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ةممقد  

 

 أ‌
 

 مقدمة:

إصلاحات ىيكمية تواكب عدة في الجزائر  العمومية الفلاحيةالمؤسسة  لقد شيدت       

)من مرحمة التسيير الذاتي إلى التسييرية التي عرفتيا الجزائر منذ الاستقلال المراحلتجربة 

تيتم السابقة التسييرية ، كانت سياسات التسيير في المراحل  الدخول في اقتصاد السوق(

الدولة أو المسير  سواءرب العمل بتعريف العمل فقط، كانت علاقات العمل بسيطة بين 

طرح مسألة جديدة  التقنيالعمل والعامل، لكن اليوم مع تغير مراكز السمطة و مع التطور 

 اتفي تطوير المؤسسفالعامل البشري يعتبر الركيزة الأساسية  تخص رأس المال البشري 

الموارد  تنميةتيا عمى في وضع إستراتيجي ات، ليذا اتجو تركيز المؤسسفي الوقت الحالي

يتوافرون عمى قدرات ومؤىلات أو عمى تنمية  الذين الموارد البشريةالبشرية، إما باستخدام 

وىذا طرح إشكال أصبح فيو واقع المتواجدة في المؤسسة مؤىلات الموارد البشرية 

بالمدير ومساعديو دون فييا والتوجيو  التسييرحيث ترتبط مسؤولية  ،المؤسسة الجزائرية

الذي يفترض بو  وضع تنظيم أو خبير موارد بشرية وقانونيين  الرجوع  إلى استشارة خبير

من لمموارد البشرية بدءا من التوصيف إلى التوظيف الفعمي تخطيط إستراتيجي لممؤسسة 

  يم.ثم تنمية ميارات

موضوع ميم ينبغي عمى دور إستراتيجية المؤسسة في تأىيل الموارد البشرية  إن      

و توزيع الميام  يمتكوينو  الإشراف عمى الموارد البشريةمن خلال المؤسسة اتخاذه، 

 .بتأىيل الموارد البشريةالتي ربطناىا  حسب المؤىلات الأكاديمية



ةممقد  

 

 ب‌
 

أن بقاء  "بارسونز"ع الكمي، يرى تنشأ المؤسسة وفق إستراتيجية تحقق أىداف المجتم     

بشرية ومادية من أجل تحقيق الأىداف والغايات  و استمرار المؤسسة ينبغي تدبير موارد

ليذه الموارد، بحيث تفترض العقلانية التي تسعى إلييا حيث تضمن الاستغلال العقلاني 

مستمرة يعني يجب استغلال ىذه الموارد  وتسييرىا وفق مبادئ باعتبار أن الإدارة مينة 

 اتخاذ مبدأ  والتدريب الذي من شأنو تحسين أداء وتنمية ميارات الموارد البشرية.

 وفقا لذلك نظرنا أن ندرس إستراتيجية المؤسسة ودورىا في تأىيل الموارد البشرية كالتالي: 

الجانب الأول المنيجي والنظري يحتوي عمى أربع فصول، يتعمق الفصل الأول بالإطار  

 .منيجي لمدراسة ال

نعرض فييا الأىداف الفصل الثاني،خصصناه لممفاىيم المرتبطة بإستراتيجية المؤسسة 

وكيفية بناء الإستراتيجية، أما الفصل الثالث، خصصناه لدور الإستراتيجي لإدارة الموارد 

يخص فيما نظرا لأنيا المصمحة المعنية بالاستشارة البشرية في إعداد إستراتيجية المؤسسة 

 الموارد البشرية.

في الدراسة تحت عنوان المفترضة أما الفصل الرابع، خصصناه لموضوع الأساليب 

خصصناه لموضوع أساليب  الأساليب الإستراتيجية لممؤسسة لتأىيل الموارد البشرية

التأىيل التي افترضناىا في الدراسة تحت عنوان الأساليب الإستراتيجية لممؤسسة لتأىيل 



ةممقد  

 

 ج‌
 

أنماط الإشراف ووظيفة  عن الأولالمبحث  ، عرضنا فيو ثلاث مباحثلبشريةالموارد ا

 المشرف في توجيو الموارد البشرية.

 .في تأىيل الموارد البشرية دور التكوين المتخصصالمبحث الثاني عن 

 المبحث الثالث عن دور التخصص الميني في تأىيل الموارد البشرية.

 يحتوي فصمين:في الجانب الميداني 

يخص بيانات حول المؤسسة )تعريف بمؤسسة مديرية المصالح  الفصل الخامس،

 وبيانات عامة لممبحوثين. الفلاحية(

 عنوناىا كالتالي:معطيات الفرضيات الثلاث الفصل السادس، يخص أما 

 المبحث الأول: توجيو المشرف كأسموب لتأىيل الموارد البشرية.

 سة.واقع التكوين في المؤسالمبحث الثاني: 

     التخصص الميني بين احتياجات المؤسسة والواقع الميني.المبحث الثالث: 



 

 

 

 

 

 

 

 

 الجانب المنهجي والنظري
 



 

 

 

 

 

 

 

المنهجي الأول:الإطار الفصل  

 للدراسة
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 هداا  الاااس. أسباب والأالمبحث الأول: 

نظرا لأىمية التنظيـ الفلاحي في المجتمع ككؿ و المؤسسة  الموضوع:إختياا  أسباب-1

الفلاحية كجزء في ىذا القطاع الياـ، نخص بو الفاعميف الأساسييف المؤسسة والموارد 

إرشادات ومتابعة نظرا لأف لديو واجبات في شكؿ دور المرشد الفلاحي نخص البشرية 

ميارات الضرورية لمنيوض وال يةالمعرفالمكتسبات ب  تزويده مف خلاؿلمفلاح  يقدميا

فكري وتطبيقي يخولو  مستوى تأىيؿيمتمؾ المورد البشري  إذ مف الميـ أف يكوف  بالفلاحة

 .عمى تنمية ميارات الموارد البشرية ىي المسؤولةالمؤسسة أف  بينما لذلؾ

 والتي أصبحت معالفلاح  كانت تقوـ عمى خبرة التية يالفلاح الممارسة  بالنظر إلى-

تطور المجتمع وظيور التكنولوجيات الحديثة في الزراعة وتربية المواشي تطمب الأمر 

 يةلفلاحا رشاداتفي الإ تكويف ومعرفة وتكويف خاص بكيفية استعماؿ ىذه التكنولوجيات 

لذلؾ وجب معرفة أكثر  مؤسسة المصالح الفلاحيةالمسؤولية عمى عاتؽ  حيث تقع ىذه ،

، ومختمؼ الفاعميف في المؤسسة عف الفاعؿ الرئيسي في ىذه الميمة ىو)المرشد الفلاحي

المؤسسة  في الفعمي( ومعرفة موقعو ودوره ذوي الاختصاصات الفلاحية والبيطرية

 .ومستوى تأىيمو
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 أهداا  الاااس.:-2

تقديميا لمفلاح استظيارىا مف خلاؿ مستوى تأىيؿ ما ىي الخدمات الممكف  معرفة-

رفع مستوى مؤىلاتو ومعارفو ىؿ تراعي دوره ىؿ تساىـ المؤسسة في  و، المرشد الفلاحي

 ممارسةفي ال باعتباره واسطة بيف المؤسسة والفاعؿ الأوؿ)الفلاح( و كمورد بشري فعميال

 .ةالفلاحي

التنمية الفلاحية فيو مغيب في غالب  لأف المرشد الفلاحي ىو الفاعؿ غير مباشر في-

ما ىو واقع ىذا الفاعؿ في مؤسسة المصالح نريد معرفة الأبحاث التي تخص التنمية 

 الفلاحية.

  وصياغ. الفاضياتالمبحث الثاني: الإشكالي. 

 وصياغ. الفاضيات: الإشكالي. -1

ضرورة التطرؽ إلى موضوع تأىيؿ الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية  إفالإشكالي.:

معرفة بالتحولات التي مرت بيا  الأمر منا يدعو الفلاحية  المؤسسة العموميةخاصة 

في السنوات الأخيرة مف أجؿ مسايرتيا التطورات الواقعة في خاصة المؤسسة الجزائرية 

 المتعمقة بمتطمبات التنافسية. بيئتيا،لاسيما
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ييدؼ التأىيؿ إلى تطوير المؤسسة لكي تصبح قادرة عمى المنافسة مف ناحية بحيث 

الجودة أو الكفاءة الداخمية بالنسبة لمموارد البشرية،ولا يحدث ىذا إلا بعد تبني المؤسسة 

صلاحات داخمية عمى المستوى الكمي والجزئي  .(1)إجراءات وا 

ؿ المؤسسة إستراتيجية تنمية عمى المستوى الييكمي و المادي و البشري حيث يتطمب تأىي

المتطورة  ةتأىيلا يساير التغيرات التكنولوجيأيضا  ىي بالنسبة لمموارد البشرية تتطمب

انطلاقا مف الإستراتيجية العامة لممؤسسة المتوسطة أو طويمة و ،والتغيرات التنظيمية 

ة الإستراتيجية لمواردىا البشرية وكيفية تكوينيا وتنميتيا المدى تقوـ المؤسسة بتحديد الخط

ترة المعنية بالخطة حتى يتسنى ليا تحقيؽ مختمؼ البرامج والأىداؼ فوتأىيميا خلاؿ ال

التي تصبوا إلييا في الوقت المناسب حيث ينبغي عمى المؤسسة رفع قدرات مواردىا 

خلاؿ تنمية مياراتيـ عف طريؽ البشرية إذا فضمت الإبقاء عمييـ  في المؤسسة مف 

التدريب التكويف مف أجؿ الحفاظ عمى استقرار الطاقات البشرية تحت إشراؼ مشرؼ 

مؤىؿ مف المؤسسة أو مدرب أو مكوّف مف خارج المؤسسة أو في مؤسسات متخصصة 

 .)2(في ذلؾ

                              
 جواف ،64عدد بسكرة،الجزائر، ،جامعة محمد خيضرالإنساني.مجم. العموم كماؿ رزيؽ،تأىيؿ المؤسسة الجزائرية،(1)
 .1،2،ص4662،
دار المحمدية  وظائفيا وتسييرىا،الاقتصاد موقعيا في  8الاقتصااي.المؤسس.  ناصر دادي عدوف،(2)

  .455،462،ص ص،1776العامة،الجزائر،
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 ويتطمب ذلؾ مراعاة تخصص الموارد البشرية المعنية بالتكويف و حسب الوظيفة التي 

 يقوموف بيا حسب تقسيـ العمؿ المعموؿ بو في ذات المؤسسة.

بالرغـ مف إستراتيجية التي تبنتيا المؤسسة مف أجؿ الرقي بمواردىا بالتالي بصمعتيا  

الدولية إلا أننا نتساءؿ عف مدى إمكانية إستراتيجية المؤسسة في تأىيؿ مواردىا البشرية 

لأبعاد إستراتيجية المؤسسة  لاؿ تتبعنامف خ خص المؤسسة ذات الطابع الفلاحيبالأ

إستراتيجية المؤسسة في تأىيؿ الموارد البشرية ؟  نطرح السؤاؿ التالي8 إلى أي مدى تؤثر

 تساؤلات التالية8ومنو تنبثؽ 

 إلى أي مدى تؤثر طبيعة عممية الإشراؼ عمى مستوى تأىيؿ الموارد البشرية؟.

ى بو الموارد البشرية مف طرؼ المؤسسة إلى أي مدى تساىـ نوعية التكويف الذي تحظ

 ؟.تأىيمياعمى مستوى 

التخصص الميني في المؤسسة كنتيجة لتقسيـ العمؿ في مؤسسة   ؤثرإلى أي مدى ي

 .؟المصالح الفلاحية  في تػأىيؿ الموارد البشرية

 الفاضيات: -2

 يؤثر الإشراؼ الكؼء عمى مستوى تأىيؿ الموارد البشرية.-

 تأىيؿ الموارد البشرية. عمىيساىـ التكويف المتخصص مف طرؼ المؤسسة -

 تأىيؿ الموارد البشرية. عمىالتخصص الميني في المؤسسة  يؤثر-
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 تحايا المفاهديم:  

ىي عبارة عف إطار عاـ يحكـ سموؾ المؤسسة في "8 المؤسس.مفهوم إستااتيجي. 

المؤسسة ىي محاولة لمتوافؽ  ظؿ الموارد المخصصة لتحقيؽ أىدافيا و إستراتيجية

بيف ميارات وموارد المؤسسة والفرص الموجودة في البيئة الخارجية،فمكؿ مؤسسة 

الإستراتيجيات التي تتبناىا يجب أف توجو لتدعيـ نقاط  نقاط ضعؼ و نقاط قوة و

 .(1)"القوة وبما يرضي رغبات وحاجات أفراد المجتمع المؤثرة والمتأثرة بالمؤسسة

الأىداؼ بعيدة المدى المترابطة في مراحميا التي تتحقؽ بالطرؽ  مجموعىي "

 والوسائؿ العممية وبالفعالية اللازمة، والقدرة عمى تجنيد الموارد الموجودة واتخاذ

القرارات لمحصوؿ عمى مكانة أحسف بيف المتنافسيف وتطوير المؤسسة عمى المدى 

 .(2)"البعيد

 :الإجاائيالمفهوم 

في تطوير مخرجات  ؤسسةقوـ بيا المتختمؼ الأساليب التي يقصد بو الباحث م

 المخرجات البشرية. دراستناونخص في  سواء مخرجات مادية أو بشرية المؤسسة

 

                              
  )1( سامح عبد المطمب عامر،إستااتيجيات إاااة الموااا البشاي.،دار الفكر،ط1،عماف،الأردف،4611،ص23.

 .11،ص 4611، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، اليل مصطمحات عمم اجتماع تنظيم وعمل، ناصر قاسمي (2)



  لمدراسة المنيجي الإطار                                                             الفصؿ الأوؿ 

 

11 
 

  مفهوم تأهديل الموااا البشاي.:

  ي، والتلمعامؿ أو التقني المينية والفكريةمجموع المعارؼ التقنية و المؤىلات " 

 ."أو منصب معيف ة، مينكعامؿ أو تقني في إطار وظيفة تحدد قيمتو 

 يرتبط التأىيؿ بالمنصب ويتحدد وفؽ المقتضيات المينية التي يفرضيا تنظيـ "و 

جراءاتو بعبارة أخرى المواصفات الواجب توفرىا في شاغؿ المنصب   .(1)"العمؿ وا 

 المفهوم الإجاائي:

تقييـ أداء الموارد البشرية مف حيث الكفاءة  ب التدريب ويىو نوع مف أسال 

 والمكتسبات المعرفية والخبرة المينية.

 8مفهوم الإشاا 

ىو تمؾ الجيود و الاتصالات التي يقوـ بيا الرئيس بطريقة إدارية وفنية لزيادة "

دافعية العامميف وفعالية أدائيـ مف خلاؿ ممارسة مياـ السمطة عمييـ وما يتصؿ بيا 

وىو المياـ التي تسمح بقيادة العامميف وتوجيييـ ومتابعة "مف تنظيـ وتنسيؽ وتوجيو

 .(2)التخطيط،التنظيـ،الرقابة إستراتيجيةانجازىـ بناء عمى 

                              
 ،مصر ،الإسكندرية ،مؤسسة الثقافة الجامعية،تطويا الكفاءات وتنمي. الموااا البشاي. ثابثي حبيب ،عبو الجيلالي ،(1)
  .115،ص1،4667ط

  )2 .13، صالسابؽ المرجعقاسمي، ناصر ( 
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 المفهوم الإجاائي:

  الموارد البشرية. إلىالموجية  الإرشاد ىي مختمؼ طرؽ التوجيو و

 :المتخصص مفهوم التكوين

العممية التي تنظميا الإدارة لتقديـ خبرات نظرية وعممية جديدة لمعامميف عف  تمؾ"

طريؽ استقداـ الخبراء إلى المؤسسة، أو إرساليـ إلى مؤسسات أخرى مختصة وذلؾ 

 "بغرض تدعيـ فعالية المؤسسة

، مف اجؿ تأىيؿ الموارد البشرية ورفع مؤسسةقوـ بيا التوىو أحد العمميات التي "

ف خلاؿ تزويدىـ بالخبرات النظرية والعممية التي تجعميـ قادريف عمى أداء كفاءتيا م

 ىو جممة مف النشاطات والوضعيات البيداغوجية"،(1)" مياميـ بالفعالية المطموبة

، وميارات جديدة، أو تطوير أخرى اتجاىاتالتي تيدؼ إلى إكساب الفرد معارؼ، 

 .(2)" أو عمؿسابقة، حتى يكوف الفرد قادرا عمى أداء ميمة 

نقصد بو التكويف الذي استفاد منو بعض الموظفيف مف طرؼ المفهوم الإجاائي:

 المؤسسة والمموؿ مف قبميا و البرامج التي يقدميا داخؿ الوطف أو خارج الوطف.

 

                              
.23،صناصر قاسمي، المرجع السابؽ لا( 1(  

، سمسم. اااسات في التابي. والتنمي. البشاي.بو عبد الله لحسف، ناني نبيمة، مقاربة منظومية لمبرامج التكوينية، (2)
 .4،ص4616الثاني،سطيؼ،الجزائر، البشرية،جامعة فرحات عباس،الكتاب  الموارد  منشورات مخبر إدارة
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 :المهنيمفهوم التخصص 

عمى  بناءا لمؤسسةىو تحديد الأدوار والمياـ الشخصية والجماعية لمعامميف في ا" 

 .(1)" معايير تدؿ عمى التخصص، منيا الخبرة والتكويف والشيادة

 المفهوم الإجاائي:

كنتيجة لتقسيـ العمؿ في المؤسسة كؿ حسب مينتو التي يمكنو أف يمارسيا في ذات 

المؤسسة وتصنؼ مينة كؿ عامؿ حسب الشيادة التي تحصؿ عمييا في مساره 

لشغؿ الوظيفة التي يقوـ بيا و حسب الدراسي وذلؾ حسب الاختصاص الذي أىمو 

 طبيعة نشاط المؤسسة و متطمبات الوظيفة.

 المبحث الثالث:المقااب. النظاي. و المنهج المتبع 

أف  اجتماعيدراسة أو بحث  يجب عمى كؿ باحث أو طالب في كؿ :المقااب. النظاي.-1

ىذا لضرورة الربط بيف المجرد والممموس أي إرجاعو إلى دراستو ضمف قالب نظري  يدرج

  إطار نظري سوسيولوجي مناسب بموضوع المدروس.

عند "ميشاؿ كروزي" الإستراتيجية "  يرى أنيا لعبة يقوـ بيا فاعميف سواء أفراد أو 

المؤسسة بأدوار داخؿ المؤسسة تجمع بيف الحرية و القيد أي إذا أراد فاعؿ بموغ ىدفو 

                              
)

.14،ص المرجع السابؽ، بو عبد الله لحسف، ناني نبيمة  1(  
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اعتماد إستراتيجية تبعا لطبيعة المعبة و إحتراـ القواعد كما تتطمب تحقيؽ عميو 

 (1) الإستراتيجية إمتلاؾ الفاعؿ لمقومات أي مصادر السمطة

لممؤسسة أىداؼ فيناؾ أىداؼ تحرؾ سموكيات الأفراد فمكؿ فرد  إذا كافبمعنى أكثر  

نيا و مف أجؿ تحقيؽ إستراتيجيتو الخاصة بو وبما أنو يصعب ضبط الفرد ضبطا قانو 

.أىدافيا ينبغي أف تدخؿ في عممية تفاوض مع الفاعميف في المؤسسة  

 في ذات السياؽ يرى فيبر أف "تنظيـ المؤسسة عبارة عف تنظيـ اجتماعي ذي ىيئة إدارية
(2)   تقوـ بأفعاؿ ليا غاية أي ليا أىداؼ تتصؼ بالاستمرارية"

أىداؼ المؤسسة ينبغي ذلؾ وضع ىيكؿ تنظيمي يتضمف مختمؼ الوظائؼ  ولتحقيؽ

 المياـ والمسئوليات انطلاقا مف مبدأ التخصص والكفاءة المينية حسب ما يتطمبو

تصنيفات الييكؿ التنظيمي لممؤسسة و الذي يحتوي عمى مجموعة مف النظـ والمراتب 

داري محدد (3)موضوعية متخصصة بعمؿ تقني وا   

                              
(1)Michel Crozier, Erhard Friedberg, L’acteur et le système : Les contraintes de l'action 
collective, Editions du Seuil, 1977,pp11,65.  

  )2(ماكس فيبر،مفاهديم أساسي. في عمم الإجتماع،تر8صلاح ىلاؿ، المركز القومي لمترجمة، القاىرة، مصر،ط1، 4611،ص71. 

 

 )3( ياس خضير البياتي،النظاي. الإجتماعي. :جذواهدا واوااهدا،الجامعة المفتوحة، طرابمس ،ليبيا،ط1،4664. 161 
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مف حيث المؤىلات العممية والقدرات  أ التأىيؿ يعتمد كمية عمى المبادئ المذكورةإذف فمبد

التقنية كأساس للانتقاء لتولي المناصب والمسؤوليات الناتج عف شرعية التنظيـ 

  .(1) البيروقراطي

كما ىو معتمد في كؿ بحث عممي ينبغي عمى كؿ باحث والتقنيات:  المنهج المتبع-2

الباحث البدء  ىعم حسب "موريس أنجرس"التقصي الموضوعي لمظاىرة موضوع الدراسة 

في أي بحث عممي وفؽ منيج أي وفؽ مسعى واضح ،وىذا المنيج محدد بمجموعة مف 

بحث عف الإجراءات والطرؽ الدقيقة المتبناة مف أجؿ الوصوؿ إلى نتيجة دقيقة وال

أسبابيا،كما الإجراءات المستخدمة أثناء إعداد  البحث و تنفيذه ىي التي تحدد 

النتائج،ليذا فإف الباحث مطالب بإحتراـ تطبيؽ ىذا المسعى بشكؿ صحيح ودقة وفؽ تتبع 

 .(2) مراحؿ متتالية التي ينبغي إتباعيا بكيفية منسقة

ىو مسعى كؿ باحث خاصة في عمـ الاجتماع وباختلاؼ المناىج  إذف فالمنيج  العممي 

قامة دراسة صحيحة عف الواقع  فإف نقطة التقاطع تتفؽ حوؿ تعميؽ أكثر في المعارؼ وا 

 .(3) كما تصبح جزءا مف المنيج

                              
.161سابؽ،صالمرجع الثابثي حبيب،بف عبو الجيلالي،(  1(  

8تدريبات عممية،تر8بوزيد صحراوي وآخروف، دار البحث العممي في العموم الإنساني. منهجي.موريس أنجرس، (2)
  .14،ص4،4664القصبة،الجزائر،ط

.164،صنفسو المرجع(  3(  
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حيث "توجينا في دراستنا ىذه إلى إتباع المنيج الوصفي، المتبع في الاااس.: جالمنه

ى الوصؼ الدقيؽ والتفصيمي لمظاىرة موضوع الدراسة بصفة نوعية يركز ىذا المنيج عم

أو كمية وقد يقتصر ىذا المنيج عمى وضع قائـ في فترة زمنية محددة  أو تطوير يشمؿ 

 "فترات زمنية عدة.

 حيث ييدؼ ىذا المنيج إلى رصد الظاىرة أو موضوع الدراسة بيدؼ فيـ مضمونو.

أساليب التحميؿ المرتكزة عمى معمومات دقيقة عف فالمنيج الوصفي ىو أسموب مف "إذف 

ظاىرة خلاؿ فترات زمنية معمومة مف أجؿ الوصوؿ إلى نتائج عممية تـ تفسيرىا بالطرؽ 

 الموضوعية.

أداة الملاحظة  عمى مختمؼ طرؽ جمع البيانات كالمقابمة،يعتمد ىذا المنيج في تنفيذه 

 ."تحميؿ الوثائؽ ،الاستمارة المباشرة،

يميز ىذا المنيج أنو يوفر بيانات مفصمة عف الواقع الفعمي لمظاىرة موضوع  أىـ ما

 . (1) الدراسة كما أنو يقدـ تفسيرا واقعيا لمعوامؿ المرتبطة بموضوع الدراسة

 :اخترنا في مثؿ ىذه الدراسة تقنية الاستمارة نظرا لأنيا تسمح لنا بالحصوؿ أااة البحث

 عمى المعمومات دقيقة في وقت قصير.

                              
 4ط ، 8 القواعد والمراحؿ والتطبيقات، دار وائؿ، عماف، الأردفمنهجي. البحث العمميمحمد عبيدات وآخروف، (1)
 .   24،47ص ،ص1777،
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كما أف طرح نفس الأسئمة في الاستمارة تمكف الباحث مف القياـ بمقارنة بسيولة أكثر مما 

 .(1) ىي عميو في المقابمة

كما أف العينة تتطمب ذلؾ فنظرا لأف بعض أفراد العينة غير متواجدوف بشكؿ دائـ في 

عف  المؤسسة لطبيعة عمميـ خارج المؤسسة بالإضافة لمبعد الجغرافي لفروع المؤسسة

 المقر الرئيسي يسيؿ إرساؿ الاستمارة إلى الفروع.

  :يتعمؽ بمختمؼ مستويات تأىيؿ  الدراسة بما أف موضوعالعين. المناسب. لمموضوع

 كؿ أفراد المؤسسة حصرنا، مساىمة المؤسسة في ذلؾو مدى الموارد البشرية 

لأف جميع الموارد  كعينة جزئية مف المجتمع الكميولاية غارداية المصالح الفلاحية 

قمنا بتوزيع الاستمارات عف طريؽ الصدفة دراسة المعنية ب في المؤسسة، البشرية

نظرا و  (2)تتميز ىذه العينة عف غيرىا أنيا تعطي فرصة لكؿ أفراد العينة في الظيور

تـ إرساؿ  دوائر مف الولاية 3 عمى مستوى عد بعض الفروع عف المؤسسةلب  

استمارة،نظرا لعدـ اكتماؿ  146استرجعت  استمارة،136وزعت  حيث،الاستمارات

لأنيا تعطينا نقص في  استمارة 15التي تقدر بػ8 الأجوبة في بعض الاستمارات

                              
 المكتبة العصرية، يوسؼ الجباعي، تر8 ،الإجتماعي. اليل الباحث في العموم لوؾ فاف كمبنيود، كيفي، ريموف(1)

 .444ص، 1،1777بيروت، لبناف، ط

 

)2 (Benoit Gauthier, recherche social :de le problématique à la collecte des 
données  presses de l’université du Québec,5emed,2009,p263. 
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المعمومات بالإضافة إلى عدـ  قدرتنا لاسترجاع بعضيا مف بعض الدوائر البعيدة عف 

 .استمارة 161ىذا ما جعؿ العينة تقتصر عمى مقر الولاية،
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  :تمهيد

 اجتماعيةوسياسية و  اقتصاديةتواجو المؤسسة في الوقت الحالي تطورات وتغيرات 

 أصبحتحتى  العامة والخاصةأثرت عمى مختمف المؤسسات  وسريعة كبيرة

حيث أصبحت غير ملائمة ليذه  التطورات و التغيرات سابقا المعتمدة  الإستراتيجيات

ستراتيجيات إعداد خطط  الحاجة إلى البيئة الداخمية والخارجية  تمبي حاجاتمستقبمية وا 

لأن ىذه الأخيرة بناء إجتماعي يؤثر و يتأثر بالمحيط الخارجي وجب مسايرة  لممؤسسة،

يير داخمي ييدف إلى تطوير خدمات المؤسسة ومواكبة ىذه التغيرات بإحداث تغ

في ىذا الفصل الخاص بمفاىيم المرتبطة بإستراتيجية المؤسسة ماىية  التطورات

الإستراتجية كيفية بنائيا العوامل المؤثرة في بناء الإستراتيجية مراحل بنائيا ومستوياتيا 

 في المؤسسة. 

 إستراتيجية المؤسسة: : المبحث الأول

 5البعد الإستراتيجي لممؤسسة-1

 أنيابمعنى الاقتصاد من عمم مأخوذ رسالة المؤسسة ىو مفيوم  5مفيوم رسالة المؤسسة

حيث يتم بنائيا عمى أسس منيا خمفية التاريخية  المؤسسة انطلاقعبر عن نقطة ت

 . (1)المؤسسة تحقيقولما تطمح في  تعبير ثقافة المجتمع المتواجدة بو كما ىي لممؤسسة

                              
  )1( نعيم إبراىيم الظاىر،تنمية الموارد البشرية،عالم الكتب الحديث،عمان، الأردن،ط0224،1،ص35.   
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 ةالميداني الملاحظةوذلك لمتعامل مع النتائج تحميل و وضع إستراتيجي  وتتمثل في

 .والتنبؤ بو مستقبلا

عشر سنوات ذلك أنيا تعتمد  ىلسبع إ لالوضعية الإستراتيجية عمى المدى الطويتحدد 

 .(1) عمى تحميل الأوضاع الحالية من أجل وضع خطط مستقبمية

 :مضمون رسالة المؤسسةرة في تحديد العوامل المؤث-2

ما معناه أن أي في  "تطور إدارة الموارد البشرية"في كتابو  "نجم عبد الله العزوي" أشار

يذكر تحمل رسالة تيدف لإرضاء متطمبات حاجات المجتمع تتأثر بعوامل مؤسسة 

 يمي5 منيا ما

 .لتسييرقدرتو عمى او الإدارية توفر المؤسسة عمى مدير يتمتع بالمسؤولية و الحنكة 

 الإستراتيجية. يافي تحقيق أىدافساىم المؤسسة لمورد بشري ي استقطاب

 في الحسبان ىي البيئة الخارجية لتمبيةالمؤسسة  إن من الأولويات التي تضعيا

 .المجتمع الذي تنتمي إليو المؤسسةمتطمبات 

موارد بشرية وتكاليف الإنتاج أو الخدمة والبيئة  تأثير البيئة الداخمية  متطمبات

 .(2) الخارجية العوامل التكنولوجية و الاجتماعية كالمتعاممين  

                              
، ميارات التخطيط والتفكير الإستراتيجي روالتفكيمهارات التخطيط محمد عبد الغني حسن ىلالي،(1)

  .32، ص0222مصر،  والتنمية، الإستراتيجي،مركز تطوير الأداء
5المفيوم، الإستراتيجية، الموقع إدارة الموارد البشرية تطورنجم عبد الله العزاوي،عباس حسين جواد،(2)

  .101،151، ص0212التنظيمي،اليازوري،عمان، الأردن،
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بالمؤسسة  مسئولفمثلا الأوبئة والأمراض التي تصيب المحاصيل الزراعية تجعل كل 

تي وخاصة المرشد الفلاحي كمورد بشري مؤىل وبمساعدة الجيات المعنية كالبمدية و ال

 .ميمتيا التنبؤ بمثل ىذه التيديدات ليتم مواجيتيا ماديا وبشريا

 المؤسسة5 ةالمؤثرة في تحديد إستراتيجي من بين العوامل

 عواملال وتشمل المدى الطويمة و القصيرة التنظيمية القرارات صناعة عمى المؤثرةالعوامل 

 الاجتماعية ، ،الثقافية متطورة آليات ظيور التكنولوجية ،اقتصادية أزمة مثلا  الاقتصادية

 "التشريعية. و السياسية عواملوال

 حماية مثلا الغربية الدول في بو مسموح ىو فما بمد بكل الخاصة القوانين مثلا

 دولة لأنيا الجزائر في الفلاحية المصالح مؤسسة في بو معترف غير الخنازير،ىو

 الحسبان في تضع فيي بيا  الانتفاع ولا مياأك يجوز لا الديني المعيار حسب إسلامية

 باعتبار الحيوان ىذا مكافحة ياإستراتيجيات ضمن نم لذلك بو المشرع الديني العامل

 خارجي. كمؤثر جية من الديني الجانب

العناصر أو المجموعات  ذات التأثير المباشر عمى التنظيم "كل بالإضافة إلى 

المساىمين،الحكومات ،ـجماعات المصمحة، الاتحادات الأساسية ومن عناصرىا 5 

  (1) "ةالتجاري

                              
.12سابق،صالمرجع النعيم إبراىيم الظاىر،( 1(  
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التي  البشرية والمعنويةو المادية المؤسسة المالية  تجمع مختمف قدرات داخميةالعوامل ال

 .(1) تدخل في الممارسة اليومية لممؤسسة

 بين ثلاثة أنواع من الإستراتيجيات5 يمكن التمييز الإستراتيجية: أنواع-3

لمتفوق عمى  تخفيض التكاليف وزيادة الكفاءة الداخميةب تيتم المؤسسة حيث النوع الأول

، من خلال الزيادة في الإنتاج والتقميل من الأخطاء من خلال المؤسسات المنافسة

 الرقابة والإرشاد.

 عما تقدموومبتكرة عمى تفرد المؤسسة في إنتاج أو خدمة متميزة  عتمدالنوع الثاني ي

( مثلا خدمة متميزة يكسبر سكفتعطي المؤسسة)،المؤسسات الأخرى في نفس النشاط

  من الفيروسات بحيث تتفرد بإنتاج خدمة واحدة.في حماية الأجيزة التكنولوجية 

 المنتفع من خدمة بناءا عمى خصائص المجتمع اإستراتيجيتيأن تحدد  النوع الثالث

 .(2)من ناحية المنتج أو المنطقة الجغرافية  سواءالمؤسسة 

 نظرا لإنتاج المنطقة لمحصول المشمش.  تنةاب)نقاوس( أنشئت في  منتوجمؤسسة مثلا 

يظير التباين بين إستراتيجيات مختمف المؤسسات من خلال الوظائف التي تقوم بيا 

 كل مؤسسة واليدف التي أنشأت من أجمو المؤسسة.

                              
.103سابق،صالمرجع النجم عبد الله العزاوي،  )1(  

  )2( حسين حريم،إدارة المنظمات:منظور كمي،دار حامد،عمان،الأردن،ط0224،0،ص33.
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كل تنظيمي يضم جميع الوظائف المؤسسة المقسمة ىذه الأخيرة إذ تتضمن المؤسسة ىي

مصمحة الإنتاج، مصمحة إلى أقسام يقوم فييا كل قسم بمصمحة معينة مثلا5 )

التسويق، مصمحة الموارد البشرية...( كل ىذه المصالح ليا إستراتيجيات خاصة بيا 

 .(1) وبالتكامل بينيا تحقق مصمحة الإستراتيجية العامة لممؤسسة

 المؤسسة: أهدافالمبحث الثاني: 

تقع مسؤولية تحقيق الأىداف العامة لممؤسسة عمى عاتق  مفهوم أهداف المؤسسة:-1

الإدارة وذلك من خلال تحقيق التكامل الإستراتيجي بين مختمف أقسام المؤسسة من 

تحديد جوانب ب تمييالوقت ذلك أن كل قسم  ربحأجل تحقيق الربح المادي من جية و 

القوة والقصور كل قسم في  اختصاصو الذي يزاولو و الغاية من ىذا ىو تخفيف أعباء 

ومن جية أخرى تحقيق أىداف الموارد البشرية من حيث تنمية المصاريف في المؤسسة 

 .(2)مياراتيا إلى غير ذلك

التي وجدت  بمدى تفيم الموارد البشرية للأىداف   إن فعالية العممية الإدارية مرىون 

ترجمة رسالة  ىعم المسئولةمن أجميا المؤسسة بطبيعة الحال فإن الموارد البشرية ىي 

كما لا يمكن تحقيق  المؤسسة إلى شيء ممموس عمى المدى البعيد أي الإستراتيجي

                              
، 0224،تر5 علاء الدين ناطورية، دار زىران لمنشر والتوزيع،عمان،الأردن ،الإدارة الإستراتيجيةديفيد ىاريسون،(1)

 .144،132ص

  )2( محمد حسن أحمد،إدارة التخطيط والتنظيم، دار كنوز المعرفة العممية،عمان،الأردن،ط0211،1،ص110.
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أىداف المؤسسة بدون أىداف الفرد ذلك أن الموارد البشرية في المؤسسة ليا أىداف 

فالمؤسسة تعمل  ،إلى آخر و قد تختمف عن أىداف المؤسسةشخصية تختمف من فرد 

الذي أنشئت من أجمو، فيما تتمثل أىداف  يدفعمى حشد مواردىا من أجل تحقيق ال

الفرد العامل في تمك المؤسسة في تحقيق متطمبات العيش مثلا5 دخل أو راتب 

ة أسباب مضمون، مكانة اجتماعية، كما قد تتعارض أحيانا مع أىداف المؤسسة لعد

 .(1)منيا الحوافز، ظروف العمل حيث يشكل ذلك تأثير سمبي عمى المؤسسة 

الأىداف بعيدة المدى التي تريد المؤسسة الوصول ىي ويقصد بالأىداف الإستراتيجية 

الأىداف التي تسعى  من أىم مختمف الوظائف والأفراد في المؤسسة نوبتنسيق بيإلييا 

 5 المؤسسة لتحقيقيا

تحديد ما تتطمبو المؤسسة من إنتاج من أجل استرجاع  ما  ،ربح ممكن تحقيق أكبر

 تتطمبو المؤسسة من أرباح ورأسمال.

 المنتجات التي تقدميا لمعملاء وكذلك زيادة كفاءتيا الإنتاجية. الجودة في

عمى الجودة في )غولف( الألمانية لصناعة السيارات النفعية فمثلا تحرص مؤسسة

 .في شتى أنواعيا إنتاجيتيا تزيد من بيذا خدماتيا من تم يصبح الطمب 

                              
.142،143سابق،صالمرجع النادر أحمد ابو شيخة، ( 1(  
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تقديم منتجات وأفكار جديدة لذلك توضع أىداف توضح ميمة المسؤولية في المؤسسة "

 . (1)"عن تطوير طرق جديدة في العمل

د و تجديد العتافكل منتج أو فكر جديد يعمل عمى تحقيق الفعمي لطموح أي مؤسسة 

يعمل عمى طرح أفكار جديدة تخص نشاط المؤسسة مثال عن ذلك  امواكبة التكنولوجي

 تسييل استخراج الوثائق الإدارية و ذلك عبر خدمة الانترنيت.

  ما نلاحظو  عمى المستوى المحمي تحقيق مركز تنافسي متميز وفتح أسواق جديدة

ذو جودة عالية يصبح مطموب ومتداول بأي مجتمع ويحقق دائما  المنتجوالعالمي أن 

 .ىولنداالصدارة مثلا5 حميب أبقار 

 لإدارة المواد البشرية في5 ةيتمثل دور تأىيل الموارد البشرية من أولويات أىداف الرئيسي

التأكد من قدرة المؤسسة عمى تحقيق أىدافيا من خلال العاممين كموارد بشرية ويتفرع 

 ا اليدف الأىداف الفرعية التالية5عن ىذ

عمى المؤىلات العممية أو الكفاءة أو  الاعتمادتوظيف الموارد البشرية من خلال 

  الخبرة.

الإبقاء عمى الموارد البشرية المتواجدة في المؤسسة مع إجراء رسكمة لمعارفيا 

 ومؤىلاتيا  بالتدريب والتكوين.

                              
  )1(سامح عبد المطمب عامر،إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية، دار الفكر عمان، الأردن، ط0211،1،ص32.
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ية من أجل تحسين أدائيا وبالتالي تحسين التحفيز المادي والمعنوي لمموارد البشر 

 الإنتاجية.

 النفسي لمموارد البشرية و تحديد قنوات الاتصال االرضأحداث ظروف فيزيقية تحقق 

 .بين الطرفين الرضابما يحقق  بين الإدارة والعمال من أجل المعرفة بتطمعات العمال

العمل بين الموارد البشرية بحيث يضمن عمميم كفرق بما يحقق التعاون بين  تقسيم

  .(1) العمال و تبادل الخبرات والمعارف

  أنواع أهداف المؤسسة:-2

الأىداف بتحقيق أو الأساسية ترتبط مباشرة الأىداف الرئيسية ىي  الأوليةىداف الأ

 .المستفيدين الرئيسيين ممؤسسةل الرئيسية 

بالتالي اليدف الرئيسي ىو تنمية  تنمية الفلاحية إلى فيدالمؤسسة الفلاحية تفمثلا 

 .القطاع الفلاحي

 الثانويين مثلا ستفيدينالمأما الأىداف الثانوية فيي تسعى لتمبية حاجات ورغبات 

 .امتصاص البطالة5

 5الأىداف طويمةو  أىداف قصيرة 

                              
.31،35سابق، صالمرجع السامح عبد المطمب عامر، ( 1(  
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إلى تطبيقيا في مدة قصيرة  بمعنى ىي الأىداف التي تسعى المؤسسة أىداف قصيرة

 خلال سنة مثلا.

ىي الأىداف التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقيا عمى المدى  الأمد أما الأىداف طويمة 

 .(1) سنوات فأكثر 12سنوات إلى  2البعيد )أىداف إستراتيجية( وتعد من 

 5أىداف صريحة و أىداف ضمنية

الأىداف التي تكتب بشكل رسمي وتوضح إلى أي مدى يمتد عمل المؤسسة "ىي أي 

 ."وكذلك النتائج التي تحاول الوصول إلييا

ىي الأىداف التي تصرح بيا المؤسسة من أجل جذب الزبائن نجدىا في شعار 

 .(2) المؤسسة

الأىداف الفعمية أو غير رسمية فيي تمك الأىداف التي تعمل المؤسسة فعميا عمى "أما 

 .(3)"تحقيقيا،وقد تختمف ىذه الأىداف الرسمية المعمنة

 

 

                              
.22سابق، صالمرجع الحسين حريم،  ( 1(  

.  115سابق،صالمرجع المحمد حسن أحمد، ( 2(  

.23،ص سابقالمرجع ال ،حسين حريم( 3(  
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  العوامل المؤثرة في وضع الأهداف:-3

ينبغي  إذالخدمات  أوالسمعة  استقبالحاجات المجتمع5لأنيا ىي المعني الرئيسي في 

المجتمع الموجية ليم السمعة  أفرادمراعاة خصائص  أىدافياعمى المؤسسة في وضع 

 الخدمة. أو

بحيث ينبغي عمى المؤسسة عند وضع أىدافيا مراعاة الفئة المستفيدة من المجتمع بما 

وينعكس ذلك عمى في ذلك الأمانة أي أن يكون المنتج أو الخدمة خالية من الغش 

  .بالإيجاصمعة المؤسسة بالسمب أو 

 تكنولوجياعالم لمواكبة التطورات التي تحدث في والتقنيات5  ابتكنولوجي الاستعانة

ت لضمان،توفير الموارد البشرية و المادية المستخدمة للإنتاج لضمان المعموما

و استقرار عمل المؤسسة و المحافظة عمى مكانتيا بين مختمف المؤسسات  استمرارية

ثال مؤسسة ذات خدمات تكنولوجية التنافسية في المحيط الاجتماعي عمى سبيل الم

ىواتف ذكية تمفزيونات ثلاثية الأبعاد وغيرىا ينبغي أن تستقطب موارد بشرية ذات 

   .(1)المطموب من المؤسسة و عتاد متطور تكوين عالي وفي التخصص

  

                              
.35سابق ،صالمرجع الحسين حريم، ( 1(  



مفاىيم مرتبطة بإستراتيجية المؤسسة                                         الفصل الثاني      
 

30 
 

 خطوات بناء إستراتيجية المؤسسة المبحث الثالث :

  :المستويات الإستراتيجية-1

خدمات كل مؤسسة عن غيرىا فإن ىدفيا الأساسي يظير أساسا في بالرغم من تباين 

النشاط الذي تمارسو والذي يميزىا عن غيرىا من المؤسسات من حيث المنتج أو 

  .التي تقدميا متطمبات الأفراد المنتفعين من الخدمة الخدمة

ح أما عمى المستوى الداخمي لممؤسسة تقوم المؤسسة بتوزيع الميام بين مختمف مصال

  .المؤسسة حيث تقوم كل مصمحة بالقيام بوظيفة

منيا مثلا في مؤسسة المصالح الفلاحية مصمحة تنظيم الإنتاج، مصمحة إدارة 

وكل منيا ليا إستراتيجية خاصة  الاستثمارالوسائل، مصمحة التييئة الريفية ودعم 

 تعمل في خدمة الإستراتيجية العامة لممؤسسة.

 تمر مرحمة بناء الإستراتيجية بثلاث مراحل5الإستراتيجية:مراحل بناء -0

المؤسسة  لأىدافبمعنى أن ىذه المرحمة تتطمب التحديد الدقيق  المرحمة الأولى5

 .في المؤسسة ،وتتطمب دراسة شاممة لممؤثرات  والداخميةأساسا

فعميا من  بمعنى أن المؤسسة تقوم في ىذه المرحمة بتطبيق ىذه الأفكار المرحمة الثانية5

 حيث توزيع الميام والمسؤوليات.
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بمعنى أن المؤسسة تجري مقارنة بين الأىداف الموضوعة حرفي بمدى  المرحمة الثالثة5

 .(1)تطبيقيا في الواقع

 :تطبيق إستراتيجية المؤسسة  متطمبات-3 

حيث تتطمب ستراتيجية أصعب مرحمة من مراحل الإستراتيجية تمثل عممية تنفيذ الإ

خبرة ووقت وجيد أكبر وذلك لتعدد الأبعاد الإدارية والتنظيمية التي يجب موائمة معيا 

 5التاليةالأبعاد يجب الأخذ بعين الاعتبار لكي تنجح الخطة الإستراتيجية 

بما أن الييكل التنظيمي يحدد الوظائف والمستويات  5متطمبات الييكل التنظيمي

و يشكل الأساسية لتنفيذ الإستراتيجية بحيث ينبغي تنفيذ الإدارية وخطوط الاتصال في

الإستراتيجية التوافق التام بين الييكل التنظيمي و إستراتيجية المؤسسة وذلك وفق أربع 

 عوامل5

 اختيار الييكل التنظيمي عمى أساس الوظائف.-

 اختيار الييكل التنظيمي عمى أساس الجغرافي.-

 أساس وحدات النشاط.اختيار الييكل التنظيمي عمى -

 . (1) اختيار الييكل التنظيمي عمى أساس القطاع-
                              

.144،131،صمرجع سابقالدفيد ىارسون، ( 1(  
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بالنسبة لممحيط الداخمي في المؤسسة تتأثر عممية صنع  متطمبات البناء التنظيمي5

القرار في المؤسسة بشكل مباشر بالإستراتيجية التي تضعيا المؤسسة، لأنيا تأخذ في 

كما تضع بدائل، كذلك يتطمب  اذ القرارالحسبان العوامل التي تأثر في فاعمية اتخ

الأمر التوافق بين ما يفرضو الييكل التنظيمي من حيث الوظائف مع إستراتيجية التي 

 يسير وفقيا.

كما ينبغي عمى المؤسسة عند وضع إستراتيجيتيا مراعاة الثقافة التنظيمية كي تتوافق 

 تاريخيا. مع إستراتيجيتيا من خلال5 قيم التي تأسس عمييا المؤسسة،

عمى المستوى الداخمي لممؤسسة تعمل قنوات الاتصال في المؤسسة عمى تحقيق دائما 

)اتصال عمودي( وبين العمال  أىداف المؤسسة فسلامة الاتصال بين الإدارة والعمال

يعمل عمى تحقيق التعاون والمشاركة في عممية اتخاذ القرار  فيما بينيم )اتصال أفقي(

تحقيق الأىداف الإستراتيجية لممؤسسة ومن أجل ضمان ذلك  في المؤسسة من شأنو

إجراءات رقابية من خلال الإشراف الذي يعمل عمى  اتخاذينبغي عمى المؤسسة 

إعطاء الحوافز المادية بالإضافة إلى الحوافز ،توجيو،وضمان التقيد بالموائح التنظيمية

                                                                                      
.113صالمرجع السابق،محمد عبد الغني، حسن ىلال،(   1(  
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المعنوية كل ىذه العوامل المذكورة من شأنيا ضمان تحقيق أىداف الإستراتيجية 

  .(1) لممؤسسة

 

 

 

 

 

 

  

                              
  )1 .112،ص محمد عبد الغني، حسن ىلال،المرجع السابق(  



 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث: تأهيل الموارد البشرية
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 تمهيد:

 تحتاج عممية تنفيذ إستراتيجية المؤسسة إحداث تكامل إستراتيجي بين عدد من المصالح 

حيث تيتم إدارة الموارد البشرية بوضع خطط وكل ما يتعمق بتسيير الموارد في المؤسسة 

بحيث تقوم بإعداد الموارد  أفراد المؤسسةبالبشرية في المؤسسة و الأنشطة المرتبطة 

وما يحتاجو من  دون إىمال أىداف الفردأىداف المؤسسة البشرية من أجل تحقيق 

ليذا وجب البشري ىو فاعل أساسي في بناء المؤسسة  العنصر ،إنحوافز ترقية وغيرىا

مراعاة كل ما يعمل عمى إستقرار ىذا العنصر في المؤسسة بما أنو المحرك ونظرا 

سنرى في  خدم أىداف المؤسسةيسواء فكريا أو عضميا بما إستغلال ىذه الطاقة لضرورة 

 دور الإستراتيجي لإدارة الموارد البشرية في إعداد إستراتيجية المؤسسة.ىذا الفصل 

 الدور الإستراتيجي لإدارة الموارد البشرية في إعداد الإستراتيجية العامة الأول: المبحث

 وارد البشرية وتحفيزها :دور التأهيل في تنمية الم -1

بل بمدة التكوين التخصص المنصب، مدة رتبط بالفرد  بحد ذاتو  تالتأىيل لا  إن عممية

درس فريدمان مشاكل التقنية وتأثيرىا  التكوين، التخصص ىي التي تحدد درجة التأىيل

 .)1(عمى العمل و توصل إلى أن التأىيل ضروري في تعامل الفرد مع الآلة

                              
(1 )Thierry pillon, Georges Friedmann: problèmes humains du machinisme industriel , 
ellipses, édition, paris ,2009 ,p142,143. 
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 الكفاءةالمؤىل العممي الخبرة كما يمكن اختيار مستوى تأىيل الفرد من خلال اختبار 

  .(1)المينية

من أولويات التي ينبغي عمى المسير أو المدير في المؤسسة ىي الاىتمام إذن 

بمتطمبات الموارد البشرية من أجل تحقيق أىدافيا كتحسين ظروف العمل،فور ما يمج 

ة أول ما يبحث عنو ىو المكتب الذي سيعمل فيو أو الماكنة التي العامل الجديد المؤسس

سيعمل عمييا إذن فميمة المشرف ىي توجييو مع إبراز أىمية المينة التي يعمل عمييا 

المال العام كتخريب  فتبذيرعممو  أداءوالقيم التي يجب أن يتمسك بيا في  والفائدة منيا

الآلة مثلا يضعف إنتاج المؤسسة وبالتالي تنخفض أرباح المؤسسة وبالتالي أجور 

 .العمال ليذا يأتي دور التأىيل من أجل تنمية قدرات العامل الفكرية والعممية

بحقوقو فالحماية ضد الأخطار الصناعية، التأمين عند المرض، العطل تعريف العامل 

النصوص التشريعية التي تحمي العامل في وظيفتو،كل ىذه يجب أن وية،الأسبوعية والسن

تتوفر من قبل المؤسسة تعمل كوسيمة لتحفيز الموارد البشرية لمعمل في محيط آمن ما 

تؤثر  إن الترقية، المؤسسة اتجاهبذل جيد في العمل كواجب يحفز الموارد البشرية عمى 

لعامل بانتمائو لممؤسسة فيصبح بذلك يشعر بدرجة كبيرة في نفسية العامل حيث تشعر ا

أنو جزء منيا لا يستطيع الانفصال عنيا فتجعل العامل يقدم كل ما لديو من خدمة         

 .ويحفزىم كذلك عمى العمل وبالتالي يصبح قدوة لزملائو في المؤسسة
                              

)1 (Philippe scieur ,op cite , p41. 
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إلى حيث تعمد المؤسسات المعاصرة في إدارة مواردىا البشرية لكن لا يكفي ىذا وحده 

مع مراعاة  وأنواعب والتكوين بيمن خلال التدر  تأىيل أو إعادة تأىيل لمموارد البشرية

المستوى العممي من شأنو أن يحدث ، التكوين الأكاديمي ،  الاختلاف في مؤىلاتيا

الفكرية منيا التي من شأنيا أن تحدث تغيير في ثقافة المنظمة تغيير في قدرات العامل 

  .(1)ومنتجاتياوجودة خدماتيا 

 مساهمة إدارة الموارد البشرية في إعداد الإستراتيجية العامة:-2

لو دور فعال لسير وظائف يعتبر المورد البشري الفاعل الرئيسي اليام في أي مؤسسة 

الخبرات الموارد البشرية ذات المؤىلات و  استقطابلمؤسسة ليذا تعمل المؤسسة عمى ا

الوظائف في المؤسسة حسب الييكل التنظيمي بذلك فإن إدارة  والكفاءة التي تتطمبيا

إستراتيجية المؤسسة وفق ما الموارد البشرية تحشد القوى البشرية التي تحتاجيا في تنفيذ 

 .تتطمبو وظائف المؤسسة ونشاطيا

 تحقيق التوافق العام  ومن جية أخرى يجب أن تراعي إستراتيجية إدارة الموارد البشرية

 .الوظيفية في المؤسسةف الإستراتيجيات بين مختم

كما أن إدارة الموارد البشرية بخلاف إستراتيجية المؤسسة الطويمة المدى تتخذ في 

لأن إىمال مثل ىذه  ىداف التي تيتم بالممارسة اليومية لمعمال في المؤسسةالأالحسبان 
                              

،جامعة 21،عددبعض أساليب التنظيم والتسيير ومشكلاته في المؤسسة الصناعية بالجزائر الطاىر جغيم، (1)
            .44،ص2555منتوري،قسنطينة، الجزائر،
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يؤدي إلى عرقمة تحقيق  ،علاقات الإنسانية،قدالأداءالظواىر اليومية مثل6 التغيب،

 .(1)أىداف المؤسسة

 تكامل إستراتيجية الموارد البشرية مع إستراتيجية المؤسسة:-3

إستراتيجية المؤسسة ومختمف  بين من بين ميام إدارة الموارد البشرية تحقيق التكامل

في المؤسسة فيما يخص الموارد  استشاريالإستراتيجيات الوظيفية الأخرى فيي ليا دور 

بحيث تشارك إدارة الموارد البشرية في المصالح في المؤسسة؛بشرية العاممة في مختمف ال

لمسار الوظيفي لمموارد عمى متابعة ا المسئولةإعداد الإستراتيجية العامة لممؤسسة لأنيا 

 .(2)تكوين تأىيل، ،زما يحتاجونو من حيث الحواف اليومية ليذه الأخيرة البشرية والمتابعة 

إستراتيجية إدارة الموارد البشرية لا يمكن أن تعمل بمنآ عن باقي الإستراتيجيات إن 

فضرورة التساند والتكامل الوظيفي وضرورة التناسق بين مختمف  الوظيفية الأخرى 

الأدوار في المؤسسة الممثمة في الوظائف التي تصنف في الييكل التنظيمي لتحقيق 

   .(3)الإستراتيجية العامة لممؤسسة

 

 

 
                              

  )1(عادل محمد زايد،إدارة الموارد البشرية:رؤية إستراتيجية، كتب إلكترونية، القاىرة،مصر، 1001،ص،215،214.

  )2(محمد سمير أحمد،الإدارة الإستراتيجية وتنمية الموارد البشرية،دار الميسرة، عمان الأردن، ط1005،2،ص12.

  )3( محفوظ أحمد جودة، إدارة الموارد البشرية، دار وائل لمنشر، عمان، الأردن، ط2، 1020، ص31. 
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 :مفاهيـم مرتبطة بالتأهيـل:المبحث الثاني

تعددت المفاىيم لإعطاء تصور حول مفيوم التأىيل، إذن التأهيل الأولي: مفهوم-1

ىو جزء من إستراتيجية تأىيل الموارد البشرية " عقميحسب عمر وصفي  التأىيل الأولي

وعمى اختلاف أنواعيا تبنيو لما لو من أىمية في  ؤسساتوالذي يتوجب عمى جميع الم

 ."ىذه الإستراتيجية

ييدف  أن التأىيل الأولي ىو أول خطوة في عممية التأىيل إذن من خلال ىذا التعريف

يب الوثائق ضإل تدريب المورد البشري الجديد عمى المبادئ الأولى في العمل مثلا تو 

الإدارية وتصنيفيا و إبراز أىميتيا والواجبات التقيد بيا عند تحرير الوثائق الرسمية كما 

 .استقبال كيفيةيدرب عمى 

جيد تعميمي مخطط ومصمم عمى شكل برنامج لتأىيل و " التأىيل الأولي أنو ويعرفو 

لأول مرة،لبيئة العمل  سسةؤ تقديم الموارد البشرية الجديدة التي تم اختيارىا لمتعيين في الم

الموارد  يساىم التأىيل الأولي في اندماج، (1)"و الوظائف التي صدر القرار بتعيينيم فييا

البشرية ضمن مناخ المؤسسة من خلال تعريفيم بطبيعة الأعمال في المؤسسة القوانين 

                              
 ،،دار وائل لمنشر و التوزيع،عمانإدارة الموارد البشرية المعاصرة:بعد إستراتيجيعمر وصفي عقيمي،(1)

  .443ص،1،1005الأردن،ط
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 التي تسري بيا يعمميم الامتثال لمنظام الذي يحكميا بالإضافة إلى المستويات

 .(1)الإدارية

فالتأىيل الأولي عممية تعميمية تدريبية تعمل عمى تنمية ميارات الموارد البشرية  إذن

دخاليم ضمن الجو العام لممؤسسة لأن ثقافة المؤسسة وقوانينيا و حتى العلاقات  وا 

 الإنسانية في المؤسسة تختمف من مؤسسة إلى أخرى.

 التأىيل الأولي عمى الأبعاد التالية6 يشملأبعاد التأهيل الأولي:-2

ستراتيجيتيا،وثقافتيا "بالنسبة لممؤسسة ويشمل عمى شرح رسالتيا المستقبمية وا 

التنظيمية،والخدمة التي تؤدييا لممجتمع،وتاريخيا ومسيرتيا،وما حققتو من إنجازات كذلك 

جراءاتو،والييكل التنظيمي.  "شرح أنظمة العمل،وطرقو وا 

مى العامل الإطلاع عميو من طرف المشرف أو الزملاء ىو معرفة أول ما ينبغي ع

، لوائح عن طريق توجيووذلك وظيفتو،تسميتيا، حقوقو وواجباتو اتجاه المؤسسة 

 لمقانون الداخمي لممؤسسة. الامتثالالتنظيمية 

لان التوافق من الضروري لممؤسسة أن تيتم بالعلاقات الإنسانية داخل المؤسسة 

 والتعاون بين أفراد المؤسسة. موالانسجا

، أما بالنسبة لمموارد يخفض الصدامات و الاختلاف في اتخاذ القرار في المؤسسة

البشرية الجديدة تعمل عمى احتوائيا ضمن المناخ العام لممؤسسة وتجنيبيا من الإحساس 
                              

  )1(ىشام رضا حمدي6التدريب والتأهيل الإداري،دار الراية ،عمان،الأردن ،ط1005،2،ص243.
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 عمى عبالاغتراب داخل المؤسسة  من خلال إجراء دورات ميدانية في المؤسسة والإطلا

 أداء العامل الجديد.

كما رأينا سابقا  من حق العامل الجديد معرفة ما يمكن أن تقدمو لو المؤسسة من حقوق

و  أىدافلممؤسسة أىداف تسعى لتحقيقيا من حيث الإنتاج والمنافسة مثلا فإن لمعامل 

ليذا تأمين صحي ،ضمان اجتماعي،رواتب ومكافئات تقاعدية، طموحات شخصية منو

 لمؤسسة أخذىا بعين الاعتبار من أجل تحقيق أىدافيا الإستراتيجية العامة.ينبغي عمى ا

لي:-3 لي بالنسبة لمموارد البشرية عمى6فوائد التأهيل الأوَّ  يعمل التأىيل الأوَّ

ضمان حفاظ الموارد البشرية عمى وظيفتيا من خلال التأىيل لما لو من دور في إحداث 

العمل، وتحقيق الانسجام فيو، لأن العامل الجديد ليس توافق و تعايش لمعاممين مع جو 

، فأغمب الذي لديو فكرة بما يمكن أن تقدم لو المؤسسة من خلال وظيفتو التي يؤدييا

أو اختلاف  يشتكي منو العمال حاليا ىو عدم تلاؤم الوظيفة مع الشيادات الأكاديمية

ما يحدث ن الواقع العممي المعارف النظرية التي تمقوىا خلال التكوين الأكاديمي ع

 شعور بالاغتراب ليذا فإن التأىيل الأولي ييدف لـ 6

إكساب الموارد البشرية الجديدة ثقافة تنظيمية تختمف عن تمك التي اكتسبيا خارج 

ودمجيم ضمن مجتمع من خلال تعمم الميارات المعارف الفكرية والعممية  المؤسسة

الزملاء في  ن خلال الاحتكاك الفكري بينكما تكسبيم علاقات إنسانية ومالمؤسسة 
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العمل يكتسب الخبرة و الميارة حتى يصبح عنصر فعال في المؤسسة و قادر عمى تنفيذ 

    .إستراتيجيتيا

 حول وتداول المعارف تبادل الخبرات والمعارف والمعمومات بين الأفراد العاممين

براز فائدتيا في تسييل العمل التكنولوجية الحديثة  .(1)وا 

 عمر وصفي العقمي في كتابو إدارة الموارد البشرية المعاصرة 6بعد إستراتيجييقول 

لي وصول معمومات صحيحة ودقيقة " يضمن تضمن المؤسسة من خلال التأىيل الأوَّ

لمموارد البشرية جديدة عن وظائفيا ومزاياىا الوظيفية،ويمنع وصول معمومات مشوىة لا 

 .(2) "عا سمبيا غير صحيحأساس ليا من الصحة تترك انطبا

رشادية لمموارد البشرية من خلال عممية أن  بمعنى التأىيل الأولي ىو عممية توجييية وا 

، أيضا تبرز المستويات الإدارية وخطوط الاتصال في المؤسسة وكيفية (3) الإشراف

الاتصال بين مختمف ىذه المستويات العمودية والأفقية مثلا تعميمات إرساليات من 

الإدارة العميا إلى العمال، طمبات شكاوى تقارير من العمال إلى الإدارة إن صحة 

فمثلا تعمل  الاتصال في الإدارة ووضوحيا من شأنيا أن توطد العلاقات الإنسانية

الإشاعة في المؤسسة إلى إيصال معمومات خالية من صحة في بعض القرارات الإدارية 

سسة من شأنيا أن تحدث خمل في تسيير أو حتى نتيجة الاتصال الغير رسمي في المؤ 
                              

  )1(خضير كاظم حمود،ياسين كاسب خرشة،إدارة الموارد البشرية،دار المسيرة،عمان،الأردن، ط4، 1022،ص213.

  )2     .  144سابق،صالمرجع العمرو وصفي العقيمي،(

  )3(فيصل حسونة،إدارة الموارد البشرية،دار أسامة،عمان، الأردن، 1022،ص214.
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صدامات  في المؤسسة ليذا يجب أن يعي المورد البشري الجديد بضرورة التأىيل لأنيا 

 .(1) العممية التي يتمقى فييا جميع المعاملات الرسمية في المؤسسة

التأىيل الأولي من قبل المؤسسة عمى التعرف عمى طبيعة نشاط المؤسسة و  يفيد 

 تاريخيا.

 أدائيابالإضافة إلى ذلك فإن متابعة مسار الوظيفي لمموارد البشرية وتقييميا من خلال 

إلى معاىد تأىيل و إشراك الجامعات تحتاج إلى رسكمة يتطمب الأمر إرساليا إذا كانت 

ئر أو ببعثات تكوينية إلى ثل معيد الإنتاجية والتنمية في الجزافي ذلك ومعاىد البحث م

مراعاة مواكبة برامج  مع الممتقيات و الدورات التكوينية و التكوين عن بعدالخارج  تنظيم 

  .(2)التكوين لمتطورات التكنولوجية و الصناعات الحديثة والتطورات الفكرية

   والجزئي:الكمي  ىتأهيل عمى المستو  المبحث الثالث:

 تأهيل المؤسسة الجزائرية:-1

بتجربة من الدول ل المؤسساتي يعمى ضرورة تأى المجتمعات المؤسساتيةتتفق جميع 

ىي جزء من المجتمع الكمي ،المتقدمة فإن تأىيل الموارد البشرية جزء من تأىيل المؤسسة

 تتأثر بمجموعة من العوامل الخارجية6

                              
.141،142،ص سابقالمرجع العادل محمد زايد،( 1(  

حول التنمية البشرية وفرص الاندماج في اقتصاد المعرفة  الممتقى الوطنيطيف،معزاوي أعمر،مصيطفى عبد ال(2)
 . 111،112،ص ص،1004،،مارس،05،20،كمية  الحقوق والعموم الاقتصادية، ورقمة، الجزائر،والكفاءات البشرية
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 اختلالوأي متعاممين ،ىيئات حكومية  حكومية، ضوابط دينية، تشريعات، قوانين،نظم

بشكل مباشر في مؤسسات غيرىا ليذا ييدف برنامج تأىيل ويتأثر  يؤثرفي مؤسسة 

 المؤسسة إلى جعل المؤسسة قادرة عمى أن تكون مرنة في التعامل مع ىذه العوامل .

تاجيا أو خدماتيا من ييدف تأىيل إلى جعل المؤسسة تراجع نقاط القوة وضعف في إن

 .أجل ضمان مكانيا في المجتمع وتحقيق التنافسية مع غيرىا المجتمع

ييدف تأىيل المؤسسة إلى جعل المؤسسة منفتحة عمى المجتمع و عصرنتيا داخميا 

 وخارجيا من خلال اكتساب علاقات خارجية.

وتكنولوجي إذ ينبغي عمى المؤسسة مواكبة التطورات الحاصمة في المجتمع غزو فكري 

اليوم جعمو يعيش كقرية واحدة ما تفرضو العولمة بكل  مجتمعال لأن ما يحدث في

 .أنواعيا

 بـ 6 الاستعانةحيث ينبغي عمى المؤسسة 

 .تكنولوجيا متطورة ، موارد بشرية مبدعة، تحديث منظومة التدريب والتكوين

جميع الفاعمين الاجتماعيين في ىذه العممية من أجل ضمان نجاح في عممية  إشراك

 .(1)التأىيل

 

 
                              

.2،4سابق،صالمرجع الرزيق، لكما ( 1(  
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 6إعادة تأهيل الموارد البشرية-2

ليم أقدميو أي فترة طويمة في المؤسسة بمعنى أن الفئة المقصودة ىنا ىي العمال الذين 

رية الجديدة وذلك والذين  تختمف مؤىلاتيم وشياداتيم الأكاديمية عن تمك الموارد البش

التقنيات الحديثة و التغيرات ، العولمة والتكنولوجيا لعدة عوامل منيا تطورات السريعة

مما يجعل معارفيم قديمة مما يتوجب معالجتيا لمواكبة التطورات الحاصمة في المجتمع 

 .(1)يالحاصمة عمى المستوى المؤسساتي والمجتمع

بتسريحيم عوض ذلك تعمل المؤسسة عمى إذ لا ينبغي عمى المؤسسة التخمي عنيم 

  برامج التكوين  إعادة تأىيميم لاعتبارات منيا أن لدييم خبرة في المؤسسة لا تعوضيا

أو التعميم بالإضافة إلى ارتباطيم بالمؤسسة ما يعرف بالولاء بالإضافة إلى العلاقات 

 .(2)قد يحدث جمود بالنسبة لباقي الزملاءالإنسانية مع الآخرين 

نستنتج مما سبق ذكره في أسباب إعادة تأىيل أساليب إعادة تأهيل الموارد البشرية:- 3

بما الموارد البشرية أن وجود الأفراد ذوي الجمود الوظيفي يمكن استغلالو في صالح 

 وذلك بـ 6المؤسسة  يخدم

                              
  )1( زاىد محمد ديري،إدارة الموارد البشرية،دار الثقافة،عمان،الأردن، ط1022،2،ص ص111،112.

.145،110،صسابق المرجع ال،راوية محمد الحسن(  2(  
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تكميف العمال القدم بميام جديدة كالإشراف عمى موارد بشرية جديدة بغية نقل الخبرات 

الموارد البشرية الشابة عمى تطويرىا من لأن المؤسسة تاريخيا وقيميا ميمة، قد تعمل 

  .( 1)خلال الإبداع

بما أن الإبقاء عمى الموارد البشرية القديمة التوظيف ميم بالنسبة إلى المؤسسة ينبغي 

 عمى المؤسسة إشراكيا في مختمف مصالح المؤسسة من أجل نقل وتبادل الخبرات فييا.

 يين برامج التكوين و التعميم وفقا لمتطورات السائدة و التي تعتمد عمى أسس ميدانية.تح

إدخال تكنولوجيا متطورة و تقنيات حديثة في الإنتاج و الإدارة مثل أجيزة الماسح 

، الإبداع، الابتكار،الذي يفرض الضوئي، الإعلام الآلي الذي يفرضو التغير الاجتماعي

 من أجل ىذا ينبغي6(2)ادرة عمى مواكبة ىذه التغيرات عمى المؤسسة أن تكون ق

 رفع الإنتاج الوطني.

 تكوين العمال وتمقينيم لغة البرمجيات الحديثة.

طيد العلاقات الإنسانية في المؤسسة ما ينعكس عمى الثقافة و تنمية الفكرية لمعمال وت

 التنظيمية.

  

                              
  )1(بو عبد الله لحسن،ناني نبيمة، مقاربة منظومية لمبرامج التكوينية،مرجع سابق،ص 10،14.

.112،111ص ،ص المرجع نفسو(  2( 



 

 

 

 

 

 

 

الفصل الرابع:أساليب الإستراتيجية 
 للمؤسسة لتأهيل الموارد البشرية
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 تمهيد:

نظرا لأن موضوع الدراسة يعالج إستراتيجية المؤسسة ودورىا في تأىيل الموارد البشرية 

العامة يتضمن ىذا الفصل الخاص بأساليب فمن أجل تحقيق المؤسسة لأىدافيا 

إستراتيجية المؤسسة في تأىيل الموارد البشرية بنينا ىذا الفصل استنادا لمفرضيات الواردة 

سنعرض في مباحث ىذا الفصل مختمف الأساليب التي تطبقيا معظم في الدراسة 

 المؤسسات من أجل تنمية مواردىا البشرية و تأىيميا منذ بداية التوظيف إلى التقاعد.

إن عممية التأىيل ىي عممية مركبة تقوم فييا المؤسسة حسب إستراتيجيتيا المتبناة 

لمينية    بالنسبة للإشراف لا يمكن لأي بإعداد موارد بشرية قادرة عمى فيم  الممارسة ا

مؤسسة أن تخمو من المشرفين عمى الأقل واحد فالمشرف الناجح ىو المسير الزميل 

والعامل الذي يفيم بكل ما تحتاجو المؤسسة من أجل تحقيق إستراتيجيتيا ،كما أننا 

شرية من وظفنا عامل التكوين بإعتباره عنصر يساىم بأوفر قدر في تأىيل الموارد الب

خلال المعارف الميارات التي يقدميا لمفرد العامل من أجل تطبيقيا مستقبلا بما يخدم 

أىداف المؤسسة  في الجانب الميداني من خلال المعطيات الميدانية سنعرف مدى تأثير 

.العلاقة بين إستراتيجية المؤسسة وتأىيل الموارد البشرية  

مدرك بقواعد المعبة والمتحكم في مجريات بالنسبة لمعامل المتخصص في مينتو أي ال

العمل إنو من الضروري لمموارد البشرية خاصة في المؤسسات المعاصرة الدراية الجيدة 

و إدراك الميام المنوطة بيم نظرا لتزايد الطمب عمى العمل وقمة المناصب لكن المشكل 
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سة الجزائرية لا يكمن ىنا بل في تخطيط المؤسسة ىي غالبا توزع الميام في المؤس

لكن غالبا ما يصطدم  العامل بتوكيمو بميام غير   إستنادا إلى نوع الشيادة الممنوحة

ليذا سنوضح في ىذا الفصل ماذا  المنصب المذكور ىمتطابقة مع نوع الشيادة ولاحت

  نقصد بالتخصص في العمل حسب الفرضية السابقة.

 الإشراف في تأهيل الموارد البشرية: المبحث الأول:دور نمط

و يوسف عنصر في كتابو الإشراف و التنظيم الصناعي في يعرف أنماط الإشراف:-1

الإشراف انو عبارة عن عممية تعميمية وتدريبية تيدف إلى تنمية وتحسين أداء " الجزائر

رشاد أنشطة الموظفين المكمفو ىو  ..الموارد البشرية ين بأعمال عممية تنسيق وتوجيو وا 

 (1) "داخل المؤسسة لتحقيق الأىداف المرسومة

ىو ممارسة يومية تعمل عمى نقل الخبرات لمموارد التعريف أن الإشراف ا نستنتج من ىذ

والتوافق  الانسجامكما أنو يعمل عمى تحقيق  البشرية و الميارات الضرورية في العمل

  بين أفراد المؤسسة من خلال بناء العلاقات الإنسانية.

 فن بناء العلاقات الإنسانية بين كل من المشرف والمشرف عمييم"كما يعرفو أنو"

يركز ىذا التعريف عمى أىمية دور الإشراف في العلاقات الإنسانية داخل المؤسسة  

 وتنسيق الجيود لتحقيق الأىداف التنظيمية. 

                              
، مخبر عمم اجتماع الاتصال لمبحث والترجمة، قسنطينة، الجزائرالإشراف والتنظيم الصناعي في يوسف عنصر،  (1)

  .59،69،ص:600
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بعد عرضنا لتعريف الإشراف يأتي حديثنا عمى نمط الإشراف حيث ركزت دراسات  وعميو

عديدة عمى أنماط الإشراف خاصة في عمم النفس وعمم الاجتماع وتدور كميا حول 

تحديد أفضل أسموب للإشراف الذي يمكن استخدامو لتحقيق أىداف المؤسسة بفعالية 

 < بمعنىالأكثر شيوعا  نذكر منيااف الإشر في أنماط  عدةمى عوتوصمت ىذه الدراسات 

 يقوم عمى تصنيف المشرف من حيث أسموبو وطريقتو في ممارسة تأثيره في موظفيو.

تخمى المشرف عن بعض المبادئ الضرورية في  بمعنى أن الإشراف يكون سمبي إذا

كالعلاقات الإنسانية، مشاركة في اتخاذ القرار، التعاون في العممية الإشرافية 

 ة،فيصبح بذلك مشرفا متعسفا.الإدار 

وقد يكون سمبيا أيضا إذا ترك المشرف الحرية المطمقة لممرؤوسين في اتخاذ القرار دون 

 الرجوع إلى رأي المشرف أو رأي الجماعة فتصبح فوضى في تسيير المؤسسة.

كما يعتبر البعض أن أفضل أنواع الإشراف الذي يعتمد عمى تشجيع المبادرة الجماعية 

و تحفيزىم عمى بذل روح المسؤولية والمشاركة في صناعة القرار وتحميل المرؤوسين 

 من خبرات ومعارف في خدمة أىدافيم و أىداف المؤسسة.جيودىم 

علاقات إنسانية بين المشرف يركز عمى أساسين< الأول ىو إقامة التصنيف الثاني  

شباع حاجاتيم،وخمق جو نفسي  ومرؤوسييم خلال مناقشة المشرف مشاكل المرؤوسين وا 

 يحفز الموارد البشرية عمى بذل أقصى جيدىم لتحقيق أىداف المؤسسة.  

 نمطين للإشراف ىما< يميز بينكما 
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ن الإشراف باىتمام يتميز ىذا النمط م" الإشراف الموجو لممرؤوسين)الموارد البشرية(<

وترك الانطباع الحسن في نفوس ..المشرف بمرؤوسيو ونقل وتبادل الاحترام بينيم

العمال،يعمل المشرف في ىذا النمط من الإشراف عمى رفع الروح المعنوية لمعمال 

 "وتحسين أدائيم

إن ىذا النوع من الإشراف يعمل عمى توطيد العلاقات الإنسانية الاىتمام بمشاعر العمال 

 .ممؤسسةللانتماء ا شعور تحفيزو و متطمباتيم 

ىو ذلك النمط الإشرافي الذي ينصب اىتمامو حول الجوانب " الإشراف الموجو للإنتاج<

 "لمحددة لزيادة الإنتاجالفنية والأساليب وطرق العمل المساىمة في تحقيق الأىداف ا

ويوجو تركيزه عمى الحفاظ عمى الآلات مثلا  قد يتخمى المشرف عمى الجوانب الإنسانية

أو المعدات الإدارية الرقابة عمى الإنتاج والحرص عمى الزيادة فيو عمى حساب 

  .لإنتاج عمى حساب العمالل إعطاء الأولويةآلة المرؤوسين فيصبح يعامل ك

تخطيط،تنظيم،توجيو "تظير وظيفة الإشراف في أنو وظيفة< الإشراف:وظائف -2 

 "،رقابة

نقل الخبرات والمعارف من خلال التوجيو، ورفع أداء  ووعميو فإن وظيفة الإشراف ى

العمال وتحسينو من خلال ممارسة الرقابة عمييم، تتبع مسار العمل لتحديد نقاط القوة 

دوث مشكمة ضعف الإنتاج في المؤسسة ح ووضع خطة لتفادي والضعف في الأداء
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الاقتصادية مثلا،كما يعمل عمى فتح قنوات الاتصال العمودي وضمان تمقي العمال 

 .(1)لتعميمات المسير أو المدير

 دور المشرف في تأهيل الموارد البشرية:-3

الإشراف عممية ضرورية وعميو فإن اختيار المشرف غالبا يكون عمى أساس      

 .(2)قدمية، الخبرة، المؤىلات الأ

عمل المشرف من خلال توجيو الموارد البشرية خاصة الحديثة التوظيف عمى يبحيث 

  .(3) تمقينيم كافة الممارسات الإدارية توطيد العلاقات الإنسانية بينيم وتحفيزىم معنويا

لإدارة الأفراد الطريقة إن توجيو المشرف دور ىام في تنمية الموارد البشرية فيعرف ىو "

ممين االعاممين أكثر من كونو وسيمة مباشرة لتوصيل بعض التعميمات المفصمة إلى الع

يتم من خلال ىذه العممية إعطاء الفرد الدعم والإرشاد بالإضافة إلى مساعدة الفرد عمى 

  .(4)"تعميم نفسو بنفسو وضمان أن يحصل عمى المعرفة والميارة والخبرة اللازمة

                              
.80،=6،ص المرجع السابق يوسف عنصر(  1(  

.=75سابق ،صالمرجع ال،شيخو أبوناذر احمد (   2(  

.86سابق ،صالمرجع الىارسون، ددافي(   3(  

  )4(  باري كشواي،إدارة الموارد البشرية ،دار الفاروق،مصر،ط6، 6007،ص575.
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إن التوجيو يجب أن يمارس وفق شروط منيا أن يكون المشرف موضوعي في أخذ 

قراراتو مع الأخذ في الحسبان الجوانب الإنسانية لمعامل  في أخذ القرار الذي يخصو 

 .(1)تغيير مكان العملمثلا < 

عمى بذل أقصى جيودىم أي  من خلال الدافعية يجب أن يعمل عمى تحفيز العمال

كممة شكر مثلا ترقية إجازات شيادات تقدير  مل مثلا تقديم حوافز معنويةترغيبيم في الع

 .(2)وعرفان

 المبحث الثاني:دور التكوين المتخصص في تأهيل الموارد البشرية:

 منطمقات وأهداف التكوين:-1

الأىداف الرسمية المصرح  وىي":الأىداف المعمنة،ىناك أىداف معمنة و أخرى خفية  

 المناشير والتعميمات الوزاريةرسميا عبر  الحكومة بياتصرح و  "بيا لمبرنامج التكويني

مشاريع المؤسسة المستفيدة  الانترنيتعمييا من قبل الجميع من خلال  يمكن الإطلاع

بالنسبة  والوثائق التي يعتمدىا المكونون في تنفيذىم لممشروع التكويني من عممية التكوين

 .لممؤسسة التكوينية

وىي أىداف غير معمنة،يتطمب الكشف عنيا بحثا عمميا فطنا، فقد "الأىداف الخفية<أما 

 يتم الكشف عنيا بواسطة تقنيات تحميل المحتوى،الملاحظة،الملاحظة بالمشاركة

                              
.685،686،ص صسابقالمرجع الراوية محمد الحسن،( 1(  

.8=5سابق ،صالمرجع المحمد ديري، زاىد(  2(  
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ىي تمك الأىداف التي لا تصرح بيا المؤسسة لاعتبارات تبقى مجيولة إلا   (1)"وغيرىا

 بعد تقصي وبحث دقيق.

عمى ضرورة التكوين في الدراسات  كدت العديد منأ :في المؤسسةالتكوين -2

المؤسسة، يعمل عمى تجديد قدرات الموارد البشرية القديمة التوظيف أما بالنسبة لمموارد 

 البشرية

، في العمل من جانب آخرالحديثة التوظيف يعمل عمى تزويدىا بالمعارف الضرورية 

 ن يعتبر كوسيمة في الترقية أو رفع درجات  في السمم الإداري.التكوي

في المؤسسة  بحيث لا توضع برامج التكوين من فراغ بل تعتمد عمى دراسات ميدانية

لممؤسسة من خلال كفاءة  يا< تحقيق المكانة التنافسيةلتحقيق الأولويات في المؤسسة من

 الإنتاج،ثم تأتي الأىداف الثانوية.

يتم وضع برامج التكوين في الجزائر بالاعتماد عمى دراسات إمبريقية لمركز البحوث في 

 الاقتصادالتنمية الصناعية، مراكز بحث تابعة لمجامعات مثلا مركز البحث في 

    ( 2)التطبيقي وغيرىا..

 يحقق التكوين المتخصص فوائد لممؤسسة و لمموارد البشرية منيا< 

 و بالتالي تحسين الإنتاجية أدائيمتحسين قدرات العمال و 

                              
، جامعة مخبر ادارة وتنمية الموارد البشريةبو عبد الله لحسن،ناني نبيمة،نحو نمذجة منظومية لمبرامج التكوينية،   (1)

 .;58والتنمية البشرية، سطيف ،الجزائر،صفرحات عباس، سمسمة دراسات في التربية 
 .698،ص;600، 5،دار الفجر،القاىرة، مصر، مصر، طتنمية الموارد البشريةعمي غربي ،إسماعيل قيرة وآخرون، (2)
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 تحسين ميارات العامل و تنمية قدراتو في التفكير والإبداع 

من خلال الإثراء الفكري يضفي جو من التوافق بين الإدارة و العمال و الانسجام بينيم 

  .الذي يتمقونو من برامج التكوين

بأىداف المؤسسة و الأولويات دراية الأفراد يخفف الشعور بالاغتراب في المؤسسة لعدم 

  .التي تبدأ بيا

  التعامل برسمية فيما بينيم و الاحترام  فنونكما يعمم الأفراد  الإنسانية  يطور العلاقات

 .(1) قوانين التي تحكم المؤسسة والعماللم انتباىيميثير  و

مع التكوينية  مختمف الدول قد لا تتلاءم ىذه البرامجبرامج تكوينية لتمنح الدول المتقدمة 

، فمثلا تضع الدول الأوروبية مع بمدان مثل الجزائر لاختلاف الخصائص بين مجتمعاتنا

برامجيا عمى أساس المنظومة التربوية القائمة في بمدانيا، متطمبات سوق العمل التي 

 .(2)تختمف عنيا في البمدان النامية

 

 

                              
 مجمة العموم البشرية، التكوين في تنمية وتثمين المواردمقال عن دور  ، براىيمي عبد الله ،حميدة مختار(1)

  .5،9،ص6009محمد خيضر،بسكرة،فيفري، جامعة،الانسانية

<دعائم النجاح الأساسية لمؤسسات الألفية تطوير الكفاءات وتنمية الموارد البشريةالحبيب، بن عبو الجيلالي، يثثاب(  2)
  .;69،:69ص ،،ص=600، 5الثالثة، مؤسسة الثقافة الجامعية، الإسكندرية، مصر، ط
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 باقتصادالمجتمع ما يعرف  نظرا لمتطورات الجارية فيأزمة التكوين في الجزائر:-5

 أن الإستراتيجيةشكال الذي يتعمق بالإ حول المعرفة الذي يعتمد عمى العولمة 

مازالت تعتمد عمى قطاع المحروقات ما يجعل باقي القطاعات الجزائرية  الاقتصادية

كقطاع ثانوي بالنسبة لدولة ذات خصوصا القطاع الفلاحي ما يسمى بالسلاح الأخضر 

أن ميزانية البحث في الجزائر كما  مناخ مناسب لمفلاحة وذات تركيبة بشرية شبابية  

بباقي مقارنة بالصعيد   خصوصا في مجال الفلاحة و تطوير الإنتاج ضعيفا جدا

 .(1) المجتمعات التي تيتم بالفلاحة

تمع الجزائري الذي بقى يعتمد منذ تبقى لصيقة بخمفيات المجلكن المشكمة الرئيسية 

، وترك الفلاحين لأراضييم نازحين نحو المدن بحثا الاستقلال عمى عائد الريع البترول

عن وظيفة في المعامل و أجر ثابث، ما نلاحظو اليوم في توافد خريجي الجامعات 

  ما قبل تشغيل وغيرىا... والمعاىد لمسابقات توظيف العمل بعقود

 ليذا يجب إعادة النظر في <

والبحوث الشخصية   مع مراكز بحوث والجامعات بالاشتراك البحث العممي تشجيع

 والإبداع والابتكار.لمعمال في مؤسساتيم 

                              
الموارد البشرية في ظل اقتصاد المعرفة كأداة لتحقيق رأس المال الفكري في الجزائر<الواقع  نعيمة بارك،تنمية( 1)

)العموم الاقتصادية والقانونية(دورية دولية محكمة تصدرىا جامعة  الاجتماعية والإنسانية لأكاديمية لمدراساتاوالمأمول، 
  .86،ص 6058الجزائر،،مفالش جوان،، 56العدد  ،حسيبة بن بوعمي
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في المؤسسة حسب  التدريبية والتكوينية ومدى ملائمتيا للأفرادتغيير البرامج  

 .خصائصيم ومؤىلاتيم

 ن من أجيزة ومعدات لازمة وأفراد مؤىمين ليذا.توفير تسييلات لمتدريب والتكوي

 مسايرة التطورات التكنولوجية في البرامج التدريبية والتكوينية.

 المبحث الثالث:دور التخصص المهني في تأهيل الموارد البشرية:

كان تقسيم العمل في المجتمعات الأوروبية جد بسيط يعتمد عمى عدد  تقسيم العمل:-1

 وكانت الوحدات المانيفكتورية من الأفراد في شكل مانيفاكتورة تنتج سمعا بسيطة ومعينة

 ي.موجية لممجتمع المحممستقمة عن بعضيا البعض 

بين أفراد ىذه المجتمعات فالأفراد العاممين يتميزون  يظير جميا الاختلاف الفزيولوجي

 .الفلاحين وغيرىم ببنية عضمية قوية مقارنة بغير العاممين مثل عمال المناجم

كان واضح علاقة عامل برب العمل المصنع  في ما"بيارنافيل" أن توزيع المي كما يرى

 .( 1) متعاممين و غيرىا..وىو مختمف عما نحن عميو اليوم ومعقد فأصبح ىناك نقابات، 

من أوائل الذين درسوا تقسيم العمل آدم سميث حيث أسس دراستو عمى أسباب ثروة 

 الأمم.

                              
، ديوان المطبوعات 5،تر< يولاند عمانويل، جرسالة في سوسيولوجيا العملنافيل وآخرون،جورج فريدمان،بيار ( 1) 

  .=:8ص ،9>=5،5طالجامعية، 
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يربح الوقت والجيد حيث كتورة بمعنى المصنع افي المنيفحيث رأى أن تقسيم العمل 

إذ يتطمب المرور بثمانية عشر عممية يقسم العمل عاين ذلك في مصنع لإنتاج الدبابيس 

بين العمال كل واحد يقوم بعمميتين إلى ثلاث عمميات لإنتاج ثمانية وأربعين ألف فييا 

  .)1(دبوس مقابل عشر عاممين

 تقسيم العمل و التخصص المهني:-2

إن تقسيم العمل بين العاممين مثمو مثل تقسيم العمل بين المؤسسات فمثلا مؤسسة في 

 لا يمكنيا أن تغير نشاطيا إلى صناعة السيارات لأن الأمر يتطمب  التمفزيوناتلصناعة 

شروط أساسية و موارد بشرية مختمفة في التخصص، ليذا يجب التقيد بتقنيات مختمفة 

مثل قدرات الفرد الفكرية والبدنية ومدى  لابد من مراعاتيا عند إجراء عممية تقسيم العمل

في شيادات الأكاديمية ومدى تلاؤميا مع  تلاؤميا مع الوظيفة بالإضافة إلى تخصص

إن التخصص في العمل بالإضافة إلى أنو  لكي يتم بشكل رشيد وعقلاني، الوظيفة و 

نتيجة لتقسيم العمل ما ىو إلا وسيمة لربح الوقت والجيد و إكساب الفرد ميارة في العمل 

 الموجو لو.الذي يمارسو لاعتبارات منيا < التكوين الأكاديمي  و الميني 

                              
(1 )Lionel jacquot, Bernard balzani , sociologie du travail et de l’emploi , édition 
ellipses , paris,2010, p100.  
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 تبرز ىنايظير تقسيم العمل والتخصص جميا في الييكل التنظيمي لأي مؤسسة ليذا 

 والوظائف المعاصرة نظرا لأنو يوضح المستويات ؤسساتالييكل التنظيمي في الم أىمية

 التي يقسم حسبيا العمل.

عمى أساس مجموع الميام التي يمكن أن  يعتمدفي المؤسسة إن تصميم الأعمال 

 منيا نشاط المؤسسة.يتض

وفق إمكانية تطوير في الوظائف التي  ىناك تقسيمات أخرى تعتمد عمييا المؤسسة

 تتضمنيا المؤسسة.

 متطمبات الوظيفة من حيث  تخصص الشيادة الأكاديمية، والتكوين.

 متطمبات المؤسسة من حيث الكفاءة والجودة.

 المستويات الوظيفية و خطوط الاتصال.

 الذي يركز عمى عممي الذي يستند إلى الحركة العممية في الإدارة أما التصميم ال

بمعنى أن كمما زاد تحفيز مادي لمعامل زادت إنتاجيتو لكن  الجوانب الفنية في العمل

أي بمعنى أن  تطبيق مبدأ التخصص الضيقمع  عمى حساب قدرتو عمى العمل 

جودة في الإنتاج سيولة يتضمن العمل ميام محددة  وفق طرق معينة تحقق زيادة و 

 اختيار العاممين وتدريبيم.
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أي أن العامل يبقى يزاول نفس الوظيفة ما يشعره بالممل و كأنو مجرد آلة لصناعة 

  .(1)  أىداف المؤسسة

ل و روح الابتكار و التطوير، إن كثرة إملاء يحد حرية العامأنو ما يعاب عميو 

ب عممو يسبب الممل لمعامل من ثم يدفعو التعميمات من قبل المشرف و حصرىا فيما يج

و إذا ما حافظ العامل عمى وظيفتو ىناك  الغيابلمبحث عن وظيفة أخرى، أو كثرة 

تنمية شعوره بالاغتراب نظرا لاىتمام المشرف بالجوانب الفنية عمى  مشكل  آخر ىو

  .العملحساب الإنسانية وقد يسبب ىذا ضغطا عمى العامل ما يدفع للإصابة بحوادث 

ليذا أقترح تدوير العمل كحل يتمثل في تنقل العامل من وظيفة لأخرى لكن ىذا الأسموب 

ما يحدث دوران في دائرة مفرغة فكل من حيث تحسن و رضا العامل لم يأتي بنتيجة 

الأعمال التي يؤدييا العامل روتينية و خالية من التجديد والإبداع ما يدعو إلى الممل 

 .(2)أكثر

 

 

 

 

                              
.550،556ص سابق ،المرجع ال،حسين حريم( 1(  

.=590،58سابق،صالمرجع الناذر أحمد أبو شيخة، ( 2(  
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 :في المؤسسة مامهبين الوتكامل  تجميع-3

الشخص المطموب أو الخبرة المؤىلات  تقوم المؤسسة عادة بتصنيف الميام حسب

يسمح بتنظيم الأعمال والوظائف في ما  لتسييل عممية تقسيم العمل في المؤسسة

 .(1) المؤسسة

من مبدأ تقسيم العمل والتخصص في العمل يجب الربط بين قدرات شخص  للاستفادة

 .شاغل الوظيفة بالميام التي يقوم بيا وىذا يكون ضمن تصنيف الوظائف

نيا بشكل مفصل و يإذن تقوم المؤسسة بتحديد نشاطاتيا و الأعمال التي ستقوم بيا تدو 

لوظائف من ثم الأعمال في مخطط وفق إستراتيجية التي تتبناىا المؤسسة أو بتجميع ا

وحدات صغيرة ثم ضميا إلى مجموعة أكبر بذلك تصبح كل مجموعة مستقمة في 

 .الرئيسية لممؤسسةقراراتيا لكن دائما بالرجوع إلى أىداف الخطة 

تعمد المؤسسات المعاصرة إلى البحث في مؤىلات وخبرات الشخص طالب الوظيفة  كما

 .)2(من منصب ما في المؤسسة من خلال السيرة الذاتية لمموارد البشرية

 < تجميع الأعمال في المؤسسة حسب تقسيم العمل

                              
)1(Gestion des Ressources Humaines et qualification professionnelle,fiche DRH . 

)2 (Antoine Winter ,Classification, qualification et compétences : quels liens, quelles 
finalités,8 octobre 2009,p163.     
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مختمف الجيود ما يميز تقسيم العمل وتخصص ىو تحقيق التكامل وتنسيق بين 

 و خبراتيا. لاتياوبإخلاف مؤى

اختصاص كل حسب وظيفتو يجنب الوقوع في تداخل الميام ويسيل إشراف كل إن 

 التي يعمل بيا كما يمكن تقسيم كل وحدة إلى فروع.  مشرف عمى الوحدة 

حيث تختص كل  المؤسسة  كل مصمحة في تجمع الأعمال تبعا لموظيفة التي تؤدييا

  الأىداف العامة لممؤسسةوظيفة معينة تخدم واحدة منيا بأداء 

تجميع الأعمال تبعا لموظيفة التي تؤدييا كل مصمحة في المؤسسة حيث تختص كل 

وحدة منيا بأداء وظيفة معينة تخدم أىداف العامة لممؤسسة إذ تتكامل ىذه المصالح فيما 

بينيا من حيث الأىمية وقد تقسم مصمحة نفسيا إلى وحدات فرعية تقوم في خدمة 

،إذ يتيح تجميع الوظائف عمى ىذا الأساس لكل مورد بشري فرصة ة المصمحةإستراتيجي

 العمل ضمن اختصاصو والتأىيل حسب الوظيفة.

 تخصيص مشرف عمى كل مصمحة إعطاء فرصة اتخاذ القرار لمجماعة.

 فلكن قد توقع المؤسسة في أثر سمبي يتمثل في تحيز الموارد البشرية عن تحقيق الأىدا

ينتج عن الموارد البشرية يصبح المشرف ىو المسئول عميو لأنو ىو  العامة،وكل خطأ

صدار الأوامر.     المعني بالرقابة والتأىيل وا 

إضافة إلى ذلك قد يسبب الإفراط في تقسيم العمل إلى تعدد المصالح في المؤسسة أي 

زيادة الوظائف إلى تداخل الميام فيعجز الفرد عن إدراك وظيفتو الفعمية من ثم تراكم 
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الميام عمى عاتق فرد،بالنسبة إلى المشرف يصبح الإشراف غير فعال نظرا لعدم قدرة 

 .(1)وظائف والأفراد الذين يزاولون ىاتو الوظائفالمشرف عمى متابعة جميع ال

تجمع الوظائف في المؤسسة إلى وحدات في حالة أن نشاط المؤسسة واسع ومتنوع 

 حسب الطمب عمى الخدمة أو السمعة. 

من ميزاتو يركز عمى مسار عممية الإنتاج،إنفراد كل وحدة باختصاص معين يكسب 

ينيا يجعل العمل متناسق،فتح المجال للإبداع الوقت والجيد مع تقارب المصالح فيما ب

 في المنتج. روالابتكا

يعاب عمية صعوبة الاتصال بين الوحدات يجعل القرارات غير موحدة،زيادة تكاليف 

 . (2)لتعدد المنتجات وزيادة الفروع بالتالي زيادة اليد العاممة

 فتتفرعط الذي تؤديو كما تعمد المؤسسة إلى توزيع أعماليا في مناطق متباعدة حسب نشا

فرع إدارة  <عن المؤسسة فروع تضم نفس المصالح التي تضميا المؤسسة المركزية مثل

من أجل تسييل رفع تقارير حول  المالية الإنتاج،فرع الموارد البشرية،فرع التسويق،فرع

 الأعمال لممؤسسة الأم.

وحدة بفضل تفويض إن استقلالية كل وحدة عن الأخرى يتيح فرصة اتخاذ القرار لكل 

بالإضافة وقتا لمتباعد الجغرافي  السمطة لأن الرجوع إلى المركز في اتخاذ القرار يتطمب

                              
.595،596سابق ،صالمرجع الناذر أحمد أبو شيخة،( 1(  

.;55،:55حسين حريم،المرجع السابق،ص( 2(  
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الذي تقدم لو الخدمة يتيح فرصة لمعرفة متطمباتو من خلال  عإلى تواجد المؤسسة بالمجتم

 خصائصو بالإضافة يمكن الاستفادة من المواد الأولية المتواجدة بالمنطقة وحتى اليد

لكن  لكل تقسيم تنمية الميارات و القدرات الإدارية مع احتمال الترقية  المحميةالعاممة 

في كل وحدة تصل وتجميع للأعمال إلا و  لو سمبيات تنتج عن تباين القرارات المتخذة 

 .(1)بسبب تشابو وتكرار نفس المنتج في مختمف الفروع ،زيادة تكاليف الإنتاجلحد تصادم

  

                              
.;59،:59أحمد أبو شيخة،المرجع السابق،ص ناذر ( 1(  
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 .تعريف بمؤسسة مديرية المصالح الفلاحيةالمبحث الأول: 

منقسمة  في بداياتيا كانت المؤسسة تشرف عمى قطاع الفلاحة عمى مستوى الولائي كمصمحة

المصالح الغابية ثم كمصمحة من قسم الري والفلاحة لتتحول إلى مديرية ولائية  ضمن

الذي  1990جوان  22المؤرخ في 90/195لممصالح الفلاحية بموجب المرسوم التنفيذي 

 يحدد قواعد تنظيم المصالح الفلاحية ومياميا في الولاية.

الذي  1984داري اأخخير لسنة يرجع تأسيس مديرية الفلاحة بولاية غرداية، بعد التقسيم الإ

 سميت التنمية الفلاحية والثورة الزراعية  1982كانت بموجبو تابعة لولاية اأخغواط وفي سنة 

أدمجت مع  1987سميت مديرية الفلاحة والصيد البحري وفي  1984والغابات ثم في سنة  

 مديرية الري والغابات.

ويتم الإشراف عمييا من طرف المدير  بيا عدة مصالحىي مؤسسة ذات طابع إداري وتقني 

وىي بمثابة ىمزة وصل بين الفلاح والوزارة،حيث تتكفل ىذه اأخخيرة بدعم المؤسسة بشتى 

 التي تخص ىذا الإطار مثلا الزراعة،تربية المواشي....المعمومات 

 تقنيين(  في ولاية غرداية 07ميندسين و09في أوائل ىيكمتيا كان عدد الإطارات وتقنيين )

متعاونين( الذي ولا يغطي الولاية بالكامل،  02لا يمبي احتياجات القطاع و منو) بيطريين 

مع ضعف وسائل التدخل من حيث ىياكل الدعم من التعاونيات التي كانت تتألف 

، وقد لعبت ىذه اليياكل دورا في توفير جزء من EDIMA,COPCID,CASSELVمن

 عوامل الإنتاج والمعدات الزراعية:
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 صر ميام وصلاحيات مديرية المصالح الفلاحية فيما يمي:وتنح

 تنظيم الميادين المرتبطة بالنشاط الفلاحي.-

 السير عمى تطبيق التنظيم في جميع ميادين النشاط الفلاحي.-

 ضمان تفتيش النشاطات الفلاحية.-

 مد المساعدة التقنية لمفلاحين والمؤسسات النشطة في القطاع الفلاحي.-

 حملات المحاربة ذات المصمحة الوطنية ومراقبتيا. تنظيم سير-

عداد مختمف البطاقات الضرورية - وضع وسائل الإحصائيات الفلاحية وتطويرىا وضبطيا وا 

 لمتابعة وضعية القطاع تقييمو بإنتظام.

اقتراح جميع التدابير أو اأخعمال الضرورية لإعداد أدوات التنظيم عمى تنفيذ التدابير -

 المقررة.

 شيط أعمال المؤسسات الفلاحية الريفية في الولاية عمى المستوى المحمي.تن-

 الحث عمى ترقية الاستثمار الفلاحي.-

 تحديد أىداف التنمية الفلاحية في الولاية.-

الموافق  1410المؤرخ في اأخول ذي الحجة عام  90/195وبناء عمى مرسوم تنفيذي رقم

تنظيم مصالح الفلاحية في الولاية وعمميا والذي والذي يحدد قواعد  1990يونيو سنة  23لـ

يتضمن تنظيم مديرية  2012جويمية  16تم تعديمو بموجب قرار وزاري مشترك مؤرخ في :

 والقسم الفرعي لمفلاحة. المصالح الفلاحية لمولاية
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  يضبط ىذا القرار الوزاري المشترك المذكور أعلاه قواعد تنظيم المصالح الفلاحية في

 عمميا.الولاية و 

  تجمع مصالح الفلاحة في الولاية ضمن مديرية تشتمل عمى المصالح مييكمة في مكاتب

 ويمكن إنشاء أقسام فرعية لمفلاحة.

  تطور مصالح الفلاحة في الولاية وتنفذ جميع التدابير التي من شأنيا تأطير النشاطات

 الفلاحية في اتجاه تنمية الطاقات الموجودة.

 ( من القرار الوزاري المشترك المذكور أعلاه ما يمي:08الثامن)تنص المادة 

تزود مديريات المصالح الفلاحية لولايات الجمفة والنعامة والبيض وتبسة والمسيمة وخنشمة 

 ( التالية:05واأخغواط وورقمة وغرداية وبسكرة والوادي وبشار وأدرار بالمصالح الخمسة)

قيقات الإقتصادية التي تكمف بإنجاز برامج مصمحة الإحصائيات الفلاحية والتح-1

 التحقيقات الإحصائية الفلاحية.

  وتضم مكتبين:

o .مكتب الإحصائيات الفلاحية 

o .مكتب التحقيقات الاقتصادية 

التي تكمف بتنشيط وتنفيذ والسير عمى  :مصمحة المفتشيات البيطرية والصحة النباتية-2

تطبيق اأخحكام التشريعية والتنظيمية في مجال حفظ وتحسين الصحة البيطرية وحماية 

 الصحة النباتية.
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 وتضم مكتبين:

o .مكتب المفتشية البيطرية 

o .مكتب مفتشية الصحة النباتية 

بالمحافظة عمى  التي تكمف عمى وجو خاص :مصمحة التهيئة الريفية وترقية الاستثمار-3

الثروة العقارية وتنسيق اأخعمال التي تيدف إلى إقامة المنشئات والتجييزات التي تدخل في 

 : إطار التنمية الفلاحية وتكمف أيضا بـ

 تييئة وتجديد المراعي .-

 تطبيق التنظيم في مجال استعمال المراعي.-

  وتضم مكتبين:

o .مكتب الري الفلاحي والتجييزات الفلاحية 

o .مكتب تييئة المراعي والتنظيم العقاري 

التي تكمف بترقية أعمال التنمية وتكثيف الإنتاج  :مصمحة تنظيم الإنتاج والدعم التقني-4

 الفلاحي و تحديث السموكات الزراعية وتربية الحيوانات وضمان متابعة تنفيذىا.

 وتضم مكتبين:

o .مكتب الإنتاج الفلاحي والمؤسسات الريفية 

o يس والتنظيم.مكتب التقي 
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عمى وجو خاص بضمان تسيير المستخدمين التي تتكمف  :مصمحة إدارة الوسائل-5

 الإداريين و التقنيين وتنفيذ ميزانية مديرية المصالح الفلاجية واأخقسام الفلاحية التابعة ليا.

 وتضم مكتبين:

o .مكتب تسيير المستخدمين والتكوين 

o .مكتب تسيير الميزانيات والوسائل العامة 

 التنظيم الهيكمي لمديرية المصالح الفلاحية:

يتكون الييكل الإداري لممديرية من المديرية ،مصالح ،أقسام فرعية فلاحية موزعة عبر دوائر 

 الولاية.

 تقسم المصالح في المديرية كالتالي:

 
 الييكل التنظيمي لمديرية المصالح الفلاحية.

 

 

 مديرية المصالح الفلاحية
 

الاقسام الفرعية الفلاحية 
دوائر 09على مستوى  

مصلحة التهيئة الريفيو 
 وترقية الاستثمارات

مصلحة المفتشيات 
البيطرية والصحة 

 النباتية

مصمحة الإحصائيات 
الفلاحية والتحقيقات 

 الإقتصادية

مصمحة تنظيم النتاج 
 مصمحة إدارة الوسائل والدعم التقني
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 المبحث الثاني: البيانات العامة لممبحوثين

 توزيع المبحوثين حسب الجنسيوضح  (:1رقم) جدول

 

من مجموع أفراد العينة ىم ذكور،فيما تمثل  %55534من خلال الجدول حسب أعمى نسبة 

 والتي تقارب النسبة اأخولى. %44566نسبة جنس الإناث 

نشاط المؤسسة لا يؤثر عمى اختيار نوع الجنس نظرا أخن أنواع اأخعمال نلاحظ أن طبيعة 

التي يقومون بيا في المؤسسة يستطيع كلا الجنسين القيام بيا ماعدا تمك التي تتطمب جيد 

عضمي كاأخعمال الميدانية والتي غالبا ما يكمف بيا الذكور كإبادة الحشرات التي تصيب 

 اأخشجار في الساحات العمومية .

 

 

 النسبة التكرار الجنس

 44566 46 أنثى

 55534 57 ذكر

 100 103 المجموع
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 يوضح توزيع المبحوثين حسب السن (: 2جدول رقم)

 

 

  تتراوح أعمارىم بين من مجموع المبحوثين %25524من خلال الجدول يتبين لنا نسبة 

 42و37من مجموع العينة ىم من الفئة العمرية  %21536سنة تمييا في ذلك نسبة  36و31

سنة،تمييا  48و43تمثل الفئة العمرية مابين  %21536سنة تقابميا نفس النسبة 

تمثل الفئة العمرية  %10568سنة ثم نسبة  30و25تمثل الفئة العمرية مابين  %18545نسبة

 سنة. 54و49تمثل الفئة العمرية بين  %2591سنة أخيرا نسبة  24و19مابين 

 النسبة التكرار الفئة

96 -42 11 10568 

42- 03 19 18545 

09- 03 26 25524 

04- 24 22 21536 

20- 25 22 21536 

26 - 22 3 2591 

 100 103 المجوع
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 37سنة ويقل عن 31من خلال الجدول أن النسبة الغالبة من المبحوثين يفوق سنيم  نلاحظ

 سنة ،وىذا راجع إلى سياسة تشغيل الشباب والإدماج في السنوات اأخخيرة.

 

 تعميميسب المستوى اليوضح توزيع المبحوثين ح (: 3جدول رقم)

 النسبة التكرار المستوى التعميمي

 3.88 4 متوسط

 22533 23 ثانوي

 73579 76 جامعي

 100 103 المجموع

المستوى الجامعي تمثل المبحوثين ذوي  %73579من خلال الجدول نلاحظ أن أعمى نسبة 

تمثل  %3.88،في اأخخير نسبة  تمثل المبحوثين ذوي المستوى ثانوي %22533ة تمييا نسب

 المبحوثين ذوي المستوى متوسط.

من خلال الجدول نلاحظ أن أعمى نسبة ذوي مستوى جامعي، يرجع ىذا حسب طبيعة نشاط 

المؤسسة التي تتطمب تخصصات كالبيطرة والفلاحة بالخصوص ذات التعميم العالي نظرا 

توظيف المستحدثة التي توظف عمى أساس الشيادة بعد اجتياز اختبار  للسياسة التشغي
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حيث خصصت المؤسسة أغمب  2011داخمي،خصوصا أن إستراتيجية التوظيف عدلت في 

 المناصب إلى التخصصات المذكورة .

 زيع المبحوثين حسب التخصص المينييوضح تو  (: 4جدول رقم)

 النسبة التكرار التخصص

 51546 53 تخصصات فلاحية

 12562 13 تخصصات بيطرية

 35592 37 إداريةتخصصات 

 100 103 المجموع

ذوي تخصصات الفلاحية، تمييا  %51546نلاحظ أن أعمى نسبة في الجدول تمثل 

ذوي تخصصات  %12562ذوي تخصصات إدارية، في اأخخير نسبة  %35592نسبة

 بيطرية.

نلاحظ من خلال الجدول أن أعمى نسبة من أفراد العينة متحصمون عمى تخصص 

ثل تخصصات:تربية نباتات،زراعات كبرى، زراعة فلاحة)تضم جامعيين وخريجي معاىد تم

 صحراوية،ري زراعي،إحصاء فلاحي(
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نظرا لطبيعة نشاط المؤسسة الذي يتطمب نفس التخصص كما ذكرنا في الجدول  

(،بالإضافة إلى أن التسيير في المؤسسة يتطمب تخصصات إدارية 3رقم)

 الآلي،اأخمانة(  )كالمحاسبة،التسيير،الموارد البشرية،الإعلام 

 معاىدذوي مستوى ثانوي متخرجين من إلا أن تخصص بيطرة نسبة قميمة )تضم جامعيين و 

تمثل تخصصات: بيطرة،تربية حيوانات وصحة حيوانية( يمكن تفسير ىذا  التكوين الميني 

إلى كون تفضيل البيطري العمل في القطاع الخاص نظرا أخن ىذا التخصص عممي و 

أفراد المجتمع،أما التخصصات الفلاحية التي يمجأ حاممو ىذا التخصص  مطموب أكثر لدى

(أي 3) إلى العمل في القطاع العام نظرا لسياسة التشغيل التعاقدي كما ذكرنا في الجدول رقم

كون فلاحي المنطقة حسب إدلاء العمال لا يطمبونيم بكثرة  بعد اختبار توظيف داخمي،ىذا

 حيث يعتمدون في الفلاحة عمى الخبرة.

 ضح توزيع المبحوثين حسبيو  (: 5جدول رقم)

 

 

 

 

 

 

 النسبة التكرار مستوى التأهيل

 5582 6 أعوان إدارة

 20539 21 عمال تقنيين

 73579 76 إطـار

 100 103 المجموع
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فئة تقنيين،  %20539فئة إطارات،تمييا نسبة  %73579من خلال الجدول حسب أعمى نسبة

فئة أعوان إدارة، من خلال الجدول يتضح أن الفئة الغالبة في المؤسسة  %5582تمييا نسبة 

 إطارات.

 ضح توزيع المبحوثين حسب اأخقدميةيو  (: 6جدول رقم)

 النسبة التكرار قدميةالأ

 43569 45 تسنوا 2-سنة    

 26521 27 سنوات93-سنوات 3

 30.10 31 فأكثر سنة 99من

 100 103 المجموع

تمثل فئة المبحوثين ذوي اأخقدمية مابين  %43569من خلال الجدول نلاحظ أن أعمى نسبة 

فأكثر سنة  11تمثل فئة المبحوثين ذوي اأخقدمية من %30.10سنوات،تمييا نسبة  5سنة و

سنوات،بالنظر 10سنوات و6تمثل فئة المبحوثين ذوي اأخقدمية مابين  %26521تمييا نسبة 

إلى نتائج الجدول نلاحظ أن أغمبة المبحوثين حديثي التوظيف وىذا يرجع إلى سياسة 

 التي تعتمد عمى التوظيف الداخمي كما ذكرنا سابقا. 2011التشغيل المستحدثة سنة 
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الخاصية البارزة في المؤسسة ىو نوع التخصص  أن وخلاصة لما سبق يمكن القول

المطموب حسب نوع نشاط المؤسسة ذات الطابع الاقتصادي،حيث تتطمب المؤسسة حسب 

 نشاطيا الفلاحي

تخصصات في مجال الفلاحة بمختمف تخصصاتيا،البيطريين،وبطبيعة الحال فالإدارة تتطمب 

 تخصصات في التسيير والإدارة.

 36-31( أن غالبية المبحوثين فئات شبابية تتراوح أعمارىم بين2نلاحظ من خلال الجدول)

سنوات،ذوي مستوى تأىيل جامعي حسب أعمى نسبة  5سنة غالبيتيم ذوي أقدمية بين سنة و

( نظرا لسياسة التشغيل التي تعتمد عمى عقود ما قبل التشغيل قبل التثبيت 3في الجدول)

 وبعد المرور بامتحان داخمي أو خارجي.



 

 

 

 

 

 

 

: واقع مستوى تأهيل سادسالالفصل 
 الموارد البشرية  وعلاقته بالمؤسسة
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 توجيه المشرف كأسموب لتأهيل الموارد البشرية :الأولالمبحث 

  ميام الموارد البشرية عمى إطلاعبوسائل  يوضح علاقة مستوى التأىيل(: 7جدول رقم) 

 العمل:

 *زيادة في العينة نتيجة لإجابة المبحوثين عمى أكثر من سؤال.

يم  من المبحوثين أجابوا أن %64.45نسبة  السائد الاتجاهنلاحظ من خلال الجدول وحسب 

من قبل المشرف،تدعميا في ذلك نسبة  التوظيفبداية  مياميم خلالعمى  إطلاعيمتم 

تمثل %66،في الأخير نسبة تالإطارافئة  %69..6،تمييا نسبةعمال تقنيينفئة  56%

 أعوان إدارة.

 الإطلاع عمىوسائل 
 المهام

 
  مستوى التأهيل

 المجموع المشرف  زملاء العمل

 النسبة التكرار النسبة التكرار  النسبة التكرار

 066 5 66 . 66 . أعوان إدارة

 066 56 56 06 46 06 عمال تقنيين

 066 30 69..6 .4 45.90 3. إطـار

 066 *005 64.45 50 46.64 60 المجمـوع
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مياميم خلال إطلاعيم عمى  تممن المبحوثين أجابوا أنيم  %45.64بالمقابل تمثل نسبة 

من المبحوثين  %66العمل،تدعميا في ذلك نسبة زملاءالسنة الأولى من التوظيف من قبل 

عمال فئة  تمثل%46في الأخير نسبة  ،تالإطارافئة  %45.90تمييا نسبة ،أعوان إدارة فئة 

 تقنيين.

 ىحيث يعط الموارد البشرية بالميام الموكمة ليم وكيفية العمل و يتم إطلاعىذا ما يعني أن

 قالفر يتيح ليم نظرة واقعية  ومعرفة  وىذا ماعن الوظيفة التي يمارسونيا  فكرة لدى العمال

  بين الممارسة الواقعية وما تمقوه من تكوين أكاديمي أو تقني.

تتفق تدعم الاتجاه السائد بحيث نلاحظ من خلال  نتائج الخانات المركزية أن أغمب النتائج 

 توجيو الموارد البشرية نقصد بذلك إطلاعيم عمى الميام الموكمة ليمحول دور المشرف في 

في تحويل رسالة المؤسسة من أىداف نظرية إلى ىام ،ليذا فإن المشرف فاعل أساسي 

 أىداف عممية.
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 (:  يوضح علاقة مستوى التأىيل بمساعدة المشرف في تحسين الميارات:3جدول رقم)

 

 

من المبحوثين أجابوا أن  %56.66نسبة السائدتجاه نلاحظ من خلال الجدول حسب الا

عمال تمثل فئة   %36.70المشرف ساعدىم في تحسين مياراتيم،تدعميا في ذلك نسبة 

 أعوان إدارةمن المبحوثين فئة إطارات،بينما تحوز فئة %65.63،تمييا نسبة  تقنيين

 .%066نسبة

يتمقون مساعدة من  أنيم لامن المبحوثين الذين صرحوا  %4.96.تمثل نسبةفي المقابل 

من المبحوثين  %45..4تدعميا في ذلك نسبة المشرف  التي تساىم في تحسين الميارات ،

 .عمال تقنيينفئة  %04.59،تمييا نسبةفئة إطارات

 مساعدة المشرف
 
 

 التأهيلمستوى 

المشرف يساعد في 
 تحسين المهارات

المشرف لا يساعد في 
 تحسين المهارات 

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 066 5 - 6 066 5 أعوان إدارة

 066 50 04.59 . 36.70 03 عمال تقنيين

 066 75 45..4 .. 65.63 .4 إطـار

 066 .06 4.96. 5. 56.66 57 المجموع
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المرؤوسين  يساىم في تزويد أن  المشرف السائد الاتجاهنلاحظ من خلال الجدول وحسب 

 .في المؤسسة بالمعارف الضرورية من أجل العمل

أعمال  الذين يمارسون نيين خريجي المعاىدقتكذلك بالنسبة لم ،أعوان إدارة بالخصوص فئة 

ويشترط فييا الخضوع دائما  و تدقيق الحسابات  والإعلام الآليفي المؤسسة كالمحاسبة 

،بالإضافة إلى بعض الوظائف التي المؤسسةلما ليا من أىمية في تحت إشراف إطار مؤىل 

بداء الرأي فييا تخضع إلى الإشراف المكثف  ،كتحرير بعض الوثائق الخاصة بالفلاحين وا 

نظرا لأن  يخضعون لإشراف الطبيب البيطري وتوجيياتو مساعد بيطريكنيين قلمت بالنسبةأما 

ولقمة خبرتيم  الحيوانات معالجةعند  لما ينتج منو من حوادث العمل الحذرىذا العمل يتطمب 

 .في بعض المواقف التنظيمية
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 مع المشرف: المينية ص ميني بطبيعة العلاقةتختصيوضح علاقة كل  (: 9جدول رقم) 

 طبيعة العلاقة
 المهنية

 
 التخصص المهني

رسمية جدا فيها 
 رقابة

 المجموع حرية في التصرف

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 066 .6 3..56 5. 9.55. 50 تخصص فلاحة

 066 .0 75.95 06 63..5 . تخصص بيطرة

 066 7. 55.05 .5 7.34. 04 تخصصات الإدارية

 066 .06 00..5 56 5.39. 3. المجموع

أجابوا أن المشرف يترك ليم جانب  %00..5نسبة  السائد الاتجاهمن خلال الجدول حسب  

تؤيدىا ، ةالبيطر تخصص  %75.95من الحرية في التصرف، في نفس الاتجاه المؤيد نسبة 

 من المبحوثين الذين ينتمون إلى تخصصات الإدارية،تقاربيا %55.05نسبة 

  .تمثل تخصص فلاحة %3..56نسبة

الذين أجابوا أن علاقتيم مع المشرف  تمثل المبحوثين %5.39.بل نسبة افي الاتجاه المق

تمثل  %7.34.،تمييا نسبة من تخصص فلاحة  %9.55.رسمية فييا رقابة تؤيدىا نسبة 

 .الاتجاهفئة البيطريين المؤيدين نفس  %63..5 ،فيما تمثل نسبةتخصصات إدارية

بالنظر  البيطريينالتي تمثل فئة في الخانات المركزية  سائدتجاه البالنسبة لأعمى نسبة في الا

فإن ىذه الفئة بذات أكثر يحتاجيا أفراد المجتمع ليذا فيم لا الأكاديمية  مإلى تكويناتي
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يتواجدون كل الأوقات في المؤسسة ليذا فإن المشرف لا يستطيع أن يمارس عمييم الرقابة 

ما  في الميدان فثقة المشرف بعمل زملائو تكفي وحدىا في قيام المرؤوسين بأعماليم بكل

يتوفر لدييم من خبرات وميارات بالإضافة إلى إسناد إلييم ميمات في مختمف البمديات مثل 

في الحظائر خارج  الحظائر التي في بمدية القرارة،بمدية العطف وأحيانا يتم تكميفيم بميمات

ولاية الأغواط وخصوصا عند حالة   مثلتطمب الأمر في الولايات المجاورة  إذا الولاية 

،فمن أجل السيطرة عمى الأبقار بينتفشي الحمى القلاعية  طوارئ كما حدث خلال فترة 

  إلى الولايات المجاورة. من ولاية غارداية إرساليم إجراء تحاليلالمرض تطمب 

ويمارس المشرف الرقابة المستمرة  علاقتيم مع المشرف رسمية جداأن  ابالنسبة لمذين أجابو 

 ظرا لأن ىذه الفئة حديثة التوظيف. نعمييم 

يعمل المساعد البيطري من خريجي المعاىد  الاتجاهلتخصص البيطرة والمؤيدين ليذا  بالنسبة

في الميدان ويخضعون لرقابتيم والغرض من ىذا إكسابيم عمى مساعدة الطبيب بيطري 

 عمى الممارسة البيطرية. بالمعارف التطبيقية وتدريبيم

لأن طبيعة عمميم تتمثل في الأمور الإدارية كالأمانة نظرا تخصصات الإدارية أما ال 

 المحاسبة،مصمحة الموارد البشرية ،مصمحة الإحصاءات كل ىذه تتطمب رقابة المشرف

برسمية أكثر تعاملا في الإدارة فين  جنس الإناث  غالبة،بالإضافة إلى وتواجده الدائم معيم 

 .نو الأكثر تقيدا بالموائح والقواني مع مشرفييم

 



واقع مستوى تأىيل الموارد البشرية  وعلاقتو بالمؤسسة                                   السادسالفصل   

 

86 
 

يوضح علاقة التخصص الميني بمساعدة المشرف في تحسين الميارات  (: 06جدول رقم)

  لدى الموارد البشرية:

 مساعدة المشرف 
 
 

 التخصصات المهني

المشرف يساعد في 
 تحسين المهارات

المشرف لا يساعد في 
 تحسين المهارات

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 066 .6 5.63. 07 57.95 5. تخصصات فلاحية

 066 .0 36..6 7 45.06 5 تخصصات بيطرية

 066 7. .5.4. 05 57.67 56 تخصصات الإدارية

 066 .06 4.96. 5. 56.66 57 المجموع

تمثل فئة المبحوثين الذين أجابوا  %56.66من خلال الجدول وحسب الاتجاه السائد نسبة 

تخصصات فلاحة،تمييا   %57.55أن المشرف يساعد في تحسين الميارات،تؤيدىا نسبة

 تخصصات بيطرية. %45.06تخصصات إدارية،فيما تمثل نسبة %57.67نسبة 

تؤيدىا أجابوا أن المشرف لا يساعدىم في تحسين الميارات  %4.96.بالمقابل نسبة

في الأخير  تخصصات إدارية %.5.4.تخصصات بيطرية،تمييا نسبة  %36..6نسبة

 تخصصات فلاحة. %5.63.نسبة 

حمة الاستطلاعية أن المشرف يساعدىم في ر حسب ما تقدم بو بعض المبحوثين خلال الم

نظرا لأنيم تحسين مياراتيم بالنسبة لحاممي تخصصات فلاحة،عند تفقدنا لمصمحة البيطريين 
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ينيم يصعب لقاءىم ببعضيم إلا لضرورة المصادقة عمى بعض الوثائق يقسمون الأعمال ب

من معمومات،إلا بالنسبة لمرافق البيطري يرافقون عمييم الإدارية حسب ما زودنا بو المشرف 

 دائما الطبيب  عند الحاجة ليم ويمتثمون لتوجيياتو.

 افر ب تحت إشبطبيعة الحال فيم يتواجدون دائما في المكتإدارية بالنسبة لتخصصات 

فيم دائمو التواصل مع المشرف ليذا فيم يتمقون منو التوجييات كمما دعى الأمر  المشرف

 ذلك.

 يوضح علاقة الأقدمية بالعلاقة مع المشرف: (: 00جدول رقم)

 العلاقة مع المشرف
 

 الأقدمية

رسمية جدا فيها 
 رقابة

 المجموع حرية في التصرف

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 066 46 67.73 55 45.55 09 سنوات 5-سنة           

 066 57 55.57 03 ..... 9 سنوات01-سنوات 6

 066 0. 57.74 50 5.55. 06 فأكثر سنة 00من

 066 .06 00..5 56 5.39. 3. المجموع

من المبحوثين أجابوا أن المشرف  %00..5 سائدنلاحظ من خلال الجدول وحسب الاتجاه ال

تمثل فئة ذوي الأقدمية   %57.74يترك ليم جانب من الحرية في التصرف تؤيدىا نسبة 

سنوات إلى  5ذوي الأقدمية من  %55.57في نفس الاتجاه تقاربيا نسبة فأكثر  سنة00من
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مقابل سنوات،في ال 6تمثل فئة ذوي الاقدمية بين سنة و %67.73سنوات، تمييا نسبة  06

المبحوثين الذين أجابوا أن العلاقة مع المشرف رسمية بالإضافة إلى %5.39.تمثل نسبة

تمثل فئة المبحوثين ذوي الاقدمية  %45.55ممارسة المشرف الرقابة عمييم ،تؤيدىا نسبة 

فأكثر سنة  00من المبحوثين ذوي فئة من   %5.55.سنوات تمييا نسبة  6لى إمن سنة 

 سنوات. 06سنوات إلى 5ثل فئة ذوي الأقدمية منتم %.....آخر نسبة

من خلال الجدول نلاحظ أن علاقات العمل تأخذ الشكل الرسمي في السنوات الأولى من 

 الجدد  ضرورية نظرا لقمة خبرتيم بالعمل في السنوات الأولىعمى الأفراد التوظيف و رقابة 

 الجدول.من التوظيف وىذا ما نلاحظو من خلال النتائج في 
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 يوضح علاقة تقديم المشرف لمتوجييات بالخبرة:(: 04جدول رقم)

 الخبرة
 

 التوجيهات

 المجموع خبرة غير كافية خبرة كافية

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 066 05 56 . 76 69 لا يقدم التوجيهات

 066 56 56 05 36 43 أحيانا يقدم التوجيهات

 066 0. .5..6 60 95.77 6. التوجيهاتدائما يقدم 

 066 .06 .06.6 05 34.47 37 المجموع

% تمثل نسبة المبحوثين الذين  34.47 سائدنلاحظ من خلال الجدول وحسب الاتجاه ال

ن المشرف يقدم دائما % عبر وا 95.77بخبرتيم الكافية في العمل تؤيدىا نسبة اأجابو 

أن المشرف يقدم ليم التوجييات  اأجابو  الاتجاه% يؤيدون نفس  36تمييا نسبة ،توجييات ليم

 .بين الحين والآخر

 أن خبرتيم غير كافية بمجال العمل ا% من المبحوثين أجابو  .06.6بالمقابل تمثل نسبة

أن المشرف لا يقدم ليم توجييات تمييا  ا% من المبحوثين أجابو  56تجاه  نسبةيؤيد ىذا الا

 .تجاه% تؤيد نفس الا .5..6% و 56نسبة

ن المشرف يقدم دائما توجييات ليم ذلك لأن غالبا ما يستند أنلاحظ أن أعمى نسبة أجابوا 

دور الإشراف إلى رؤساء المصمحة نظرا لأنيم يتمتعون بخبرة و معرفة واسعة بطبيعة العمل 
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شرف مإلى ذلك يعمل ال الإضافة لى الموارد البشرية عموديا،باإمن خلال توصيل التعميمات  

من خلال زرع الثقة في المرؤوسين  من خلال التقميل من الرقابة وترك جانب من الحرية ليم 

خبرة أكثر سواء الأعمال الميدانية أو الإدارية بغض  اكتساب منداء الأعمال المسندة أفي 

بذل النظر عن تخصصاتيم فالمشرف يقوم بدوره بخمق جو نفسي يحفز المرؤوسين عمى 

أقصى جيدىم لتحقيق الأىداف العامة لممؤسسة ،تختمف ىذه النسب نظرا لأن المشرف يقدم 

لأن ،ذلك التوجييات دائما لفئة الأفراد الحديثة التوظيف ولأنيا الفئة الغالبة في المؤسسة

عممية تأىيل الموارد البشرية ىي عممية مستمرة مع الموارد البشرية في المؤسسة منذ 

 .ى التقاعدالتوظيف حت

أن المشرف يقدم ليم التوجييات دائما مع ذلك خبرتيم غير  واالذين أجاب مع ذلك فيما تبقى

 بالممارسة والتجارب. أيضا الخبرة قد تكتسبفإن كافية حسب تفسيرنا 

لكن بالنظر إلى واقع العممي في المؤسسة المتمثل في الأعمال التي تمارسيا الموارد البشرية 

الأعمال كتحرير الوثائق الإدارية،وظيفة الأمانة في بعض فروع المؤسسة  قد تكمف بعض 

 إلى حممة شيادات  تخصص فلاحة نظرا لنقص أعوان الإدارة التي تكمف ليا ىذه الأعمال

ىذا مايكسبيم خبرة في العمل الذي يمارسونو أي بحكم الممارسة وليس بطبيعة تخصصيم 

 .ةالأكاديميومؤىلاتيم 
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يوضح علاقة طبيعة التوجييات المقدمة من طرف المشرف بالخبرة  (: 06جدول رقم)

 المكتسبة في العمل:

 الخبرة
 
 

 طبيعة التوجيهات

 المجموع خبرة غير كافية خبرة كافية

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

بخصوص الحفاظ 
 عمى المعدات

43 36 05 56 56 066 

بخصوص تحسين 
 المهارات

43 75.09 06 5..30 5. 066 

 066 *.05 50.96 57 73.66 95 المجموع

 *زيادة في العينة نتيجة لإجابة المبحوثين عمى أكثر من سؤال.

أن  اأجابو المبحوثين الذين  %73.66في الجدول تمثل نسبة  سائدمن خلال الاتجاه ال

أن طبيعة التوجييات المقدمة من  اأجابو  % 36نسبةخبرتيم كافية بمجال العمل تؤيدىا 

طرف المشرف بخصوص الحفاظ عمى معدات العمل ،في نفس الاتجاه تقاربيا 

أن طبيعة التوجييات المقدمة من طرف المشرف بخصوص تحسين  اأجابو  %75.09نسبة

ضافة معمومات ليم   .مياراتيم وا 
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أن خبرتيم غير كافية  امن المبحوثين الذين أجابو  %50.96في الاتجاه المقابل تمثل نسبة

أن طبيعة التوجييات المقدمة من طرف  امن المبحوثين أجابو  %30..5تؤيدىا نسبة

ضافة معمومات ليم  .المشرف بخصوص تحسين مياراتيم وا 

مزيج بين  نوع الإشراف الموجو لممرؤوسين والإشراف الموجو نلاحظ أن طبيعة الإشراف 

وع الأول من الإشراف يسيم المشرف فيو برفع للإنتاج حسب تصنيفات رنسيس ليكارت فالن

الروح المعنوية لممرؤوسين وتبادل الخبرات،أما النوع الثاني ينصب اىتمامو حول أساليب 

 .وطرق العمل
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يوضح علاقة طبيعة التوجييات المقدمة من طرف المشرف وعلاقتيا  (: 05جدول رقم)

 بتحسن الميارات:

 المهارات
 

 التوجيهاتطبيعة 

 المجموع المهارات لم تتحسن المهارات تحسنت

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

بخصوص الحفاظ عمى 
 المعدات

66 3.... 06 05.57 56 066 

بخصوص تحسين 
 المهارات

6. 34.0. 06 06.37 5. 066 

 066 *.05 05.55 56 74..3 .06 المجموع

 لإجابة المبحوثين عمى أكثر من سؤال. *زيادة في العينة نتيجة

أن  امن المبحوثين أجابو  %74..3من خلال الجدول وحسب الاتجاه العام نلاحظ نسبة

أن طبيعة التوجييات  اأجابو  %.34.0راتيم تحسنت عمى ما كانت عميو تؤيدىا نسبةامي

ضافة معمومات ليم،تقاربيا  المقدمة من طرف المشرف بخصوص تحسين مياراتيم وا 

أن طبيعة التوجييات كانت بخصوص الحفاظ عمى  امن المبحوثين أجابو  %....3نسبة

ا أن مياراتيم لم تتحسن من المبحوثين أجابو  %05.55بالمقابل نجد نسبة،معدات العمل 

طبيعة التوجييات بخصوص الحفاظ عمى  أن أجابوا نمن المبحوثي  %05.57تؤيدىا نسبة

أجابوا أن طبيعة التوجييات بخصوص  نمن المبحوثي %06.37المعدات،تؤيدىا نسبة

ضافةتحسين الميارات   معمومات. وا 
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كما فسرنا في  نتبرز لنا ىاتو النتائج أن لممشرف دور في تحسين الميارات لدى المرؤوسي

خصوصا تدعميا نتائج الخانات المركزية التي أغمب النتائج بيا تؤيد أن  (14الجدول رقم)

 .المشرف يقدم توجييات بخصوص تحسين ميارات المرؤوسين

من أجل ضمان نجاح الإستراتيجية المؤسساتية ينبغي عمى المشرف الاىتمام الأفضل 

بالموارد البشرية يعني فيما يخص تنمية ميارات الموارد البشرية ذلك لأن تزويد الموارد 

و الولاء نحو المؤسسة  بميارات العمل يثري ثقافة العامل بالتالي الثقافة التنظيميةالبشرية 

 .بالتالي يتحسن أدائو في العمل  و جزء من المؤسسةيشعر أنفيصبح 
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 الأولى: ةاستنتاج الفرضي 

الفرضية الأولى نلاحظ  لجداول السوسيولوجيةمن خلال المعطيات الكمية وخلاصة لمقراءات 

،خصوصا أن الفئة الغالبة في في تأىيل الموارد البشرية يساىمالإشراف نمط أن 

من الضروري لإطار مؤىل )المشرف( أن يقوم بدور المؤسسة شبابية حديثة التوظيف ليذا 

 الموجو والمرشد.

لأنيم يتمتعون بخبرة أكثر في المؤسسة  أقدميةغالبا ما تستند ىذه الميام إلى الأفراد الأكثر 

 من خلال مسارىم الميني.

في المؤسسة بالمشرفين عمييم عادية فيم يعممون وفق ما تممي عمييم بالنسبة لعلاقة العمال  

خبرتيم،فالمشرف يقوم بإطلاعيم عمى مياميم في السنوات الأولى من التوظيف حتى 

يكوّنون فكرة  ويكتسبون خبرة عن وظائفيم،ثم يترك ليم حرية في العمل كما ىو مبين في 

 (.9الجدول)

كل حسب تخصصو نظرا لأن طبيعة المينة تتطمب ذلك  بحيث تقسم الأعمال بين المشرفين

 .(06كما ىو مبين في الجدول)

 .( أن المشرف يراقب أداء الفئات الحديثة التوظيف00كما نلاحظ في الجدول رقم)

(أن كل الإجابات مؤيدة لدور المشرف في إضافة الخبرات 06()04) نلاحظ في الجدول

 والميارات لممرؤوسين.
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إلا أن المشرف يعمل عمى توجيو العمال للأعمال التي يقومون بيا فقط دون إعطاء الأىمية 

لطبيعة ىذه الأعمال إن كانت تلاءم طبيعة تخصصيم وشياداتيم الأكاديمية والتقنية أو لا 

ىذا ما لاحظناه حول انطباعات المبحوثين أنو يكمف إلييم أعمال لا تخص  تلاؤميا

ا أن تغيير من مصمحة إلى أخرى لا يكون موىذه أوامر المدير كن بيا المصمحة التي يعممو 

  وىذا أمر لا يحدث إلا لمضرورة. إلا بعد موافقة المدير

وعمى أساس ذلك تتطمب ذلك وىذا نظرا لأن طبيعة الأعمال في مؤسسة المصالح الفلاحية 

  فإن الفرضية لأولى تحققت نسبيا.
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 .واقع التكوين في المؤسسة:حث الثاني المب

من التكوين المتخصص من  ايوضح توزيع المبحوثين حسب الذين استفادو  (8 75جدول رقم)

 المؤسسة8 طرف

 النسبة التكرار التكوين

 63.62 64 استفاد من التكوين

 52.54 55 لم يستفد من التكوين

 700 701 المجموع

من  اتمثل المبحوثين الذين أجابوا أنيم لم يستفيدو %52.54نسبةنلاحظ من خلال الجدول 

من  اتمثل المبحوثين الذين أجابوا أنيم استفادو  %63.62تمييا نسبة التكوين المتخصص،

 ة في الجزائرالفلاحي تأخر المؤسسة إلىىي نسبة ضئيمة يرجع ىذا  و التكوين المتخصص

بالإضافة إلى الشروط التي تفرضيا المؤسسة كإتقان  الفلاحي ، الإرشادفي دعم منظومة 

برغم الفوائد  ومستوى التأىيل،،امتحان اجتيازو  بنسبة لمتكوين خارج الوطن الأجنبيةالمغة 

 أىدافتحقيق  المتخصص في الكبرى التي قد تستفيد منيا الموارد البشرية من خلال التكوين

المعاصرة وبنسبة لمموارد  توالتكنولوجيا الإنتاجالتحكم في تقنيات من خلال المؤسسة 

 البشرية الاستفادة من الترقية.
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من التكوين المتخصص من طرف  ايوضح توزيع المبحوثين الذين استفادو  (8 76جدول رقم)

الجنس8 حسب المؤسسة  

 التكوين  
 

 الجنس

 المجموع لم يستفد من التكوين من التكوين استفاد

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 700 24 60.21 15 77.35 7 أنثى

 700 35 50.76 20 67.66 75 ذكر

 700 701 52.54 55 63.62 64 المجموع

الذين  تمثل فئة المبحوثين %52.54نسبة سائدمن خلال الجدول وحسب الاتجاه ال ظنلاح

من   %60.21أجابوا أنيم لم يستفيدوا من التكوين المتخصص في نفس الاتجاه نسبة 

 .جنس ذكور %50.76المبحوثين جنس إناث،فيما تمثل نسبة 

ستفادوا من التكوين المتخصص افئة المبحوثين الذين أجابوا أنيم  %63.62فيما تمثل نسبة 

تمثل  %77.35نسبة تمييا  ،ذكورس من المبحوثين جن %67.66 في نفس الاتجاه نسبة

  .إناث جنس

إتقان المغة كالمؤسسة  من طرف المتخصص التكوينالاستفادة من بالنظر إلى شروط 

، التخصص المطموب لا يشترط متغير الجنس ليذا فإن كلا الجنسين في المؤسسة الأجنبية

  قد يستفيدون من التكوين المتخصص إذا توفرت لدييم الشروط المذكورة.
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يوضح توزيع المبحوثين الذين استفادوا من التكوين المتخصص من طرف  (8 77رقم)جدول 

 حسب نوع التخصص الميني8 المؤسسة

 التكوين  
 

 التخصص المهني

 المجموع لم يستفد من التكوين استفاد من التكوين

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 700 31 51.36 17 64.26 72 تخصص فلاحة

 700 71 24.73 4 31.63 5 تخصص بيطرة

 700 15 64.27 16 71.37 3 تخصصات إدارية

 700 701 52.54 55 63.62 64 المجموع

لم يستفيدوا من التكوين  %52.54نلاحظ من خلال الجدول وحسب الاتجاه السائد نسبة 

تخصص فلاحة،  %51.36،تمييا نسبة ةتمثل تخصصات الإداري %64.27تأيدىا نسبة 

الذين  %63.62تخصص بيطرة،في الاتجاه المقابل تمثل نسبة  %24.73في الأخير نسبة 

تخصص  %31.63استفادوا من التكوين المتخصص من طرف المؤسسة،تؤيدىا نسبة 

تخصصات  %71.37تخصص فلاحة،في الأخير نسبة  %64.26بيطرة،تمييا نسبة 

من التكوين المتخصص من  اخلال المعطيات نلاحظ أن الأغمبية لم يستفيدو  إدارية،من

طرف المؤسسة، بالنسبة لمذين استفادوا من التكوين المتخصص من طرف المؤسسة الغالبة 

تخصص فلاحة فإن أغمبية المستفيدين ذوي  نسبة ذوي تخصص بيطرة لكن بالمقارنة مع

لبرامج التكوينية أي التخصص المطموب، تخصص فلاحة يرجع ذلك إلى طبيعة مضمون ا
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لبيطريين استفاد الغالبية منيم من التكوين المتخصص،فيما تبقى منيم لم نرى أن فئة ا

 شروط التي ذكرناىا سابقا للالتحاق بالتكوين المتخصص. ايستوفو 

يوضح علاقة مستوى تأىيل الموارد البشرية بالاستفادة من التكوين  (8 60جدول رقم)

 ص8المتخص

 التكوين
 

 
 مستوى التأهيل

 المجموع لم يستفد من التكوين استفاد من التكوين

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 700 4 100 6 - - أعوان إدارة

 700 67 100 21 - - عمال تقنيين

 700 54 43.57 50 34.21 26 إطــار

 700 701 52.54 77 25.24 26 المجموع

من المبحوثين أجابوا أنيم لم  %52.54نسبة سائدال الاتجاهمن خلال الجدول نلاحظ وحسب 

من المبحوثين  %43.57يستفيدوا من التكوين المتخصص من طرف المؤسسة،تؤيدىا نسبة 

فئة العمال التقنيين،و أيضا نفس النسبة لفئة أعوان  %700فئة إطارات،فيما تمثل نسبة

 إدارة.
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من المبحوثين أجابوا أنيم استفادوا من التكوين المتخصص من  %63.62تقابميا نسبة 

من المبحوثين فئة إطارات،فيما تمثل نسبة لاشيء  %12.67طرف المؤسسة تؤيدىا نسبة 

 بالنسبة لفئة أعوان إدارة و فئة العمال التقنيين.

من يدين كل المستف ذا صح القول أننلاحظ أن أغمبية المستفيدين من التكوين المتخصص إ

بالعلاقة القائمة مع مستوى التأىيل فإن فئة الإطارات ىي المستفيد التكوين المتخصص 

تكوين المتخصص ىو حكر لفئة لذلك يمكن أن نستخمص الوحيد من التكوين المتخصص 

المستفيدين في عدد قمة بالإضافة إلى ىذا ما يحرم الفئات الأخرى من التكوين الإطارات 

ىمال ىذا الجانب في يرجع أصلا إلى ضعف تخطيط لبرامج   المؤسسة الموارد البشرية وا 

تقادم الخبرات لدى   ،يؤدي إلى ضعف التأىيل الموارد الجديدة تطوير خدمات المؤسسة

،وىذا ما يسبب ضعف الخدمات المقدمة في الإرشاد الموظفة منذ سنوات  الموارد البشرية 

التي تساير التطورات  والمشكلات الحاصمة في الميدان لقمة الخبرات والمعارف  الفلاحي

 الفلاحي.
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 قدمية بالاستفادة من التكوين المتخصص8يوضح علاقة الأ (8 67جدول رقم)

 التكوين
 
 قدميةالأ

 المجموع لم يستفد من التكوين استفاد من التكوين

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 700 23 700 23 - 0 سنوات 5-سنة

 700 65 46.74 75 15.02 70 سنوات01 -سنوات6

 700 17 26.17 73 37.47 74 فأكثر سنة 00من

 700 701 52.54 55 63.62 64 المجموع

تدعميا من التكوين  افئة المبحوثين الذين لم يستفيدو  %52.54من خلال الجدول تمثل نسبة

فئة  %46.74سنوات تمييا نسبة 3سنةالىقدميتيم من أفئة المبحوثين الذين  %700نسبة

فئة المبحوثين  %26.17سنوات تمييا نسبة 70سنوات الى4قدميتيم من أالمبحوثين الذين 

من التكوين تدعميا  ااستفادو  %63.63بالمقابل نجد نسبة فأكثر سنة 77قدميتيم من أالذين 

فئة  %15.02نسبة  تمييافأكثر سنة 77قدميتيم من أفئة المبحوثين الذين  %37.47نسبة

فئة المبحوثين  سنوات فيما تمثل نسبة لاشيء70سنوات الى4قدميتيم من أالذين  المبحوثين

 التثبيتسنوات ذلك ان حديثي التوظيف يمرون بفترة تربص قبل 3قدميتيم من سنةالىأالذين 

تي خرى اللى العوامل الأإضافة ىذا بالإالمتخصص من التكوين  االفعمي ليذا لا يستفيدو 

 .،إتقان المغات الأجنبيةالتخصصذكرناىا سابقا حول 
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 يوضح علاقة الاستفادة من التكوين المتخصص بتحسن الميارات8 (8 66جدول رقم)

 تحسن المهارات
 
 

 الاستفادة من التكوين

 المجموع مهارات لم تتحسن مهارات تحسنت

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

التكويناستفاد من   61 66.24 1 77.32 64 700 

 700 55 66.06 75 55.76 40 لم يستفد من التكوين

 700 701 77.26 60 60.37 61 المجموع

أن  امن المبحوثين أجابو  %60.37من خلال الجدول وحسب الاتجاه السائد نلاحظ نسبة

من التكوين  اأنيم استفادو  اأجابو  %66.24مياراتيم تحسنت عمى ما كانت عميو تؤيدىا نسبة

 اأنيم  لم يستفيدو  امن المبحوثين أجابو  %55.76المتخصص من طرف المؤسسة،تمييا نسبة

 المتخصص من طرف المؤسسة. 

 %66.06أن مياراتيم لم تتحسن تؤيدىا نسبة امن المبحوثين أجابو  %77.26تقابميا نسبة

من  %77.32المؤسسة تمييا نسبة من التكوين المتخصص من طرف اأنيم لم يستفيدو  اأجابو 

 المتخصص من طرف المؤسسة. اأنيم  استفادو  االمبحوثين أجابو 

كساب بعض الميارات والخبرات لدى الموارد   نلاحظ أن التكوين يسيم في إضافة معارف وا 

البشرية مع ذلك تبقى الممارسة الفعمية ليذه المعارف عامل ضروري في تحسين الميارات 

 دعم المشرف. إلى بالإضافة 
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من الواضح أن التكوين رغم قمة الموارد البشرية التي حظيت بو من طرف المؤسسة إلا انو 

في تزويد الموارد البشرية بخبرات ضرورية من خلال التفاعل مع أفراد جدد  بدرجة يسيم

 . تبادل الخبرة والأفكار و تجارب توسيع دائرة العلاقات الإنسانية

من طرف المؤسسة  المتخصص يوضح علاقة الاستفادة من التكوين (8 61جدول رقم)

 بطبيعة الترقية8

 طبيعة الترقية
 
 

 الاستفادة من التكوين

بفضل التكوين 
 التكميمي

بفضل سنوات الخدمة 
 في المؤسسة

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 700 67 67.44 *64 70.12 1 استفاد من التكوين

 700 65 700 65 - 0 لم يستفد من التكوين

 700 34 72.42 31 3.14 1 المجموع

 .جابة المبحوثين عمى أكثر من سؤالإ*

استفادوا من الترقية بفضل سنوات فئة المبحوثين الذين  %72.42خلال الجدول تمثل نسبة

استفادوا من التكوين، فيما تمثل الأغمبية  الذين %67.44الخدمة في المؤسسة،تدعميا نسبة

 .لم يستفيدوا من التكوين المتخصصالذين  700%

 نسبة تؤيدىا  بفضل التكوين، من الترقية ستفادواا الأفرادتمثل   %3.14في المقابل نسبة

 من الترقية بفضل التكوين. ااستفادو الذين 70.12%
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رغبة الموارد نلاحظ من خلال النسب أن التكوين لا يسيم وحده في ترقية وبالتالي تقل 

جاء في الفصل النظري حول الأىداف الضمنية لمتكوين من بينيا كما  البشرية في التكوين

فإن التكوين في مؤسسة المصالح الفلاحية لازال لا يرقى لممستوى المطموب  الترقية الوظيفية

 كما ىو مرجو منو من قبل الموارد البشرية.

مضمون برامج التكوين  اجابو أيوضح توزيع المبحوثين حسب الذين  (8 62جدول رقم)

 تستجيب لمتطمبات المجتمع من خلال توظيف معارفيم ومياراتيم8

 مضمون برامج التكوين التكرار النسبة

 تستجيب لمتطمبات المجتمع 60 54.76

 لا تستجيب لمتطمبات المجتمع 4 61.06

 المجموع 64 700

من المستفيدين من التكوين عبروا أن  مضمون %54.76ن أمن خلال الجدول نلاحظ 

من المستفيدين من  %61.06تستجيب لمتطمبات المجتمع،تقابميا نسبة برامج التكوين

التكوين أجابوا أن  مضمون برامج التكوين لا تستجيب لمتطمبات المجتمع حيث فسروا ىذا 

أنيا برامج موجية لعمل روتيني أي ليس فييا تطورات أو جديد يفيد في الميدان الفلاحي 

 تابالإضافة إلى تصريحاتيم فيما يخص نقص العتاد الذي يفيد المجال الفلاحي  كتكنولوجي

 المتطورة التي درسوا عنيا بأقل تكمفة وأكثر فعالية.
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 .ىذه المعمومات التي جمعناىا في المرحمة الاستطلاعية

 من خلال من قبل شكاوى الفلاحين مؤسسةو من خلال المشكلات التي تطرح حاليا حول ال 

وغياب حول غياب دور مؤسسة المصالح الفلاحية في دعم الفلاحين ماديا  وسائل الإعلام 

ىذا من جية ومن جية أخرى  تختمف آراء الفلاحين حول  الإرشاد الفلاحي دورىا الإرشادي 

 حيث يرون أنو غير ضروري.

عدم ملائمة ممرشد الفلاحي ل الدور الفعمي الانحراف عنالعوامل التي ساىمت في  من بين 

 عمى وظائف مكتبية مدفي المؤسسة يعتتقسيم العمل ف، الوظيفة لمدور الفعمي لممرشد الفلاحي

الفكرية بحث لا تصبح لو تصورات  تسبب الروتين والممل لممرشد الفلاحي تحد من معارفو

 .حول المشاكل الفعمية في الميدان

 إلى جانب نقص المستمزمات العمل بالنسبة لمبيطريين، وكذا ضعف الدولة في تدعيم  في

 بعض التكنولوجيات الري والتي طالب بيا ميندسون في الفلاحة.
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آراء المبحوثين حول تحقيق أىداف التكوين المتخصص للأىداف  يوضح (8 63جدول رقم)

 الإستراتيجية لممؤسسة 8

الذين أجابوا أن أىداف التكوين  %51.06نلاحظ من خلال الجدول وحسب أعمى نسبة 

 تحقق الأىداف الإستراتيجية لممؤسسة.

جابوا أن إستراتيجية التكوين لا تحقق الأىداف الذين أ %64.76فيما تمثل نسبة 

 .لممؤسسة الإستراتيجية

الذين أجابوا أن أىداف التكوين تحقق الأىداف الإستراتيجية لممؤسسة،تدعميا معطيات 

 . الجدول السابق التي تقول أن أىداف التكوين واضحة أي لا غبار عمييا

تدعميا  إستراتيجية التكوين لا تحقق الأىداف الإستراتيجية لممؤسسة تبقى الفئة القائمة أن

لممؤسسة ىي  الإستراتيجيةىذا لأن الأىداف  لصمتيما الوثيقة الجدول السابقأيضا معطيات 

حية بالإضافة إلى داء الموارد البشرية بدورىا في التنمية الفلاأتنمية الفلاحية من خلال 

 الأىداف الأخرى.

 النسبة التكرار أهداف التكوين

 51.06 77 تحقق الأهداف الإستراتيجية لممؤسسة

 64.76 5 الإستراتيجية لممؤسسةلا تحقق الأهداف 

 700 64 المجمــــــــــوع
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 يوضح مضمون برامج التكوين المتخصص المقدمة من طرف المؤسسة 8 (8 64جدول رقم) 

مضمون برامج التكوين  من المبحوثين أجابوا أن %47.32نلاحظ من خلال الجدول نسبة

مضمون  من المبحوثين أجابوا أن %16.24،فيما تمثل نسبة ليست موجية لعمل روتيني

 .موجية لعمل روتيني برامج التكوين

رفع الرصيد الفكري إن برامج التكوين التي يتم إثرائيا من خلال البحوث الميدانية تسيم في 

موجية  لمموارد البشرية ويجعميا ذات فائدة،أما بالنسبة لمفئة الذين عبروا أن برامج التكوين

جامدة ليس برامج التكوين فلاحي في نظرىم تختمف رؤاىم لمواقع في الميدان ال لعمل روتيني 

فييا جديد يواكب تغيرات،وتطورات و يواجو الأخطار التي قد تأتي بيا العوامل الخارجية 

 البيئية.

 

 

 النسبة التكرار التكوينمضمون برامج 

 16.24 70 موجهة لعمل روتيني

 47.32 74 ليست موجهة لعمل روتيني

 700 64 المجمــــــــــوع
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 يوضح مدى وضوح أىداف التكوين المتخصص بالنسبة لممبحوثين 8 (8 65جدول رقم)

 النسبة التكرار أهداف التكوين المتخصص

 62.46 66 أهداف واضحة

 73.16 2 أهداف غير واضحة

 700 64 المجمــــــــــوع

أىداف التكوين المتخصص من المبحوثين أجابوا أن  %62.46من خلال الجدول تبين نسبة

 أىداف التكوين أن %73.16،فيما أجاب باقي المبحوثين الذين يمثمون نسبة أىداف واضحة

 .غير واضحة المتخصص

المبحوثين أجابوا أن أىداف التكوين المتخصص واضحة أي لا غموض نلاحظ أن غالبية 

 فييا،أي أنيم عمى دراية بما تمقونو خلال التكوين وما يمكنيم تحقيقو.

حسب تحميمنا  غير واضحة المتخصص أىداف التكوين أن %73.16فيما تبقى نسبة 

عمى الأسئمة المفتوحة يرجع ىذا أساسا إلى عدم إشراك بعض الموارد  لإجابات المبحوثين

مما يصعب طرح  دارةالبشرية في القرارات الإدارية ضعف الاتصال بين الموارد البشرية و الإ

مشاكل الموظفين حتى المشكلات التي تواجييم في الميدان والتي تعود آثارىا عمى الفلاح 

الأولية والثانوية  لأىدافل الدقيق تحديدلعدم امج التكوين في بر  أيضا، وىذا ما طرح غموض

بين المصالح  الاتصال،أما الظروف خارج المؤسسة فغياب قنوات التي تسعى المؤسسة إلى 

الفلاحية والفلاحين والبحث الفعمي في مشاكل الفلاحين من حيث العتاد الفلاحي،المحصول 
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ستراتيجيات والسياسات  المتعمقة بالبحث والإرشاد يضعف أىداف ومشكلاتو،الأسمدة وا 

 .بعيدة عن مقترحات برامج التكوين المتخصصالتكوين ويجعميا 

 :استنتاج الفرضية الثانية 

من التكوين من خلال نتائج الفرضية الثانية نلاحظ أن عمال المؤسسة الذين استفادوا 

بالتكوين جد ضئيمة نظرا لمشروط الموضوعة من أجل الالتحاق نسبة  المتخصص

إتقان المغة الأجنبية و  كالمستوى التأىيلما يتعمق بالتكوين في الخارج  المتخصص خاصة

نلاحظ أن غالبية المستفيدين من ،المؤسسة  المينة فيالتخصص المطموب وفق طبيعة 

التكوين المتخصص من طرف المؤسسة عبروا أن التكوين المتخصص يساىم في تحسين 

 .(66في الخانات اليامشية الجدول رقم)كما لاحظنا  .مياراتيم

بالإضافة إلى ىذا يقيمون برامج التكوين المتخصص بالإيجابية كما ىو مبين في 

حول برامج (62في الجدول رقم)المبحوثين ( إلا أنو حسب إدلاء بعض 64()62الجدول)

 الانحراف عنفي وترجع العوامل التي ساىمت  المرشدين  أداء حول التكوين المتخصص

الدور الفعمي لممرشد الفلاحي عدم ملائمة الوظيفة لمدور الفعمي لممرشد الفلاحي، فتقسيم 

 .كما سنرى في الفرضية الثالثة العمل في المؤسسة يعتمد عمى وظائف مكتبية

نقص المستمزمات تخدم أىداف المؤسسة، إلا أن  التكوين نلاحظ أن برامجمن جية أخرى 

كذا ضعف الدولة في تدعيم الفلاحين في بعض التكنولوجيات العمل بالنسبة لمبيطريين، و 
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حسب ما أطمعنا بو بعض الموظفين يغيب الدور  الري والتي طالب بيا ميندسون في الفلاحة

 ذلك أنو لا يتيح ليم الفرصة لتطبيق معارفيم النظرية في الميدان. الفعمي لممرشد الفلاحي

تتمثل  تخص التنمية الفلاحيةأنيم يقدمون اقتراحات  تعميقات بعض العمال بالإضافة إلى

 فيما يتعمق بالتكنولوجيات الحديثة في الزراعة والري تم إغفاليا من قبل الجيات المعنية.

جيات الوصية بيا من خلال لبعض العمال التي يجب إبلاغ ا تإخطارابالإضافة إلى 

الأمراض التي قد تصيب بعض الفردية لمعمال حول  ثالأبحاالمدير فيما يتعمق ببعض 

ىذا ما يفسر  المى مثل ىذه الإخطارات وأبحاث العم،إن غياب الإطلاع عالأغنام والأبقار

ىذه المشكلات التنظيمية في  عدم أخذلأن لبعضيم غموض برامج التكوين المتخصص 

  .يساىم في ضعف إثراء البحوث التي تخص التكوين المتخصصالاعتبار 

افة بالإض فإن عدم إعطاء أهمية للأبحاث التي تثري برامج التكوين المتخصص وبالتالي

مستوى  إضعافبالتكوين المتخصص يعمل عمى  شروط التي تقيد العمال من الالتحاقإلى 

 بالتالي فإن الفرضية الثانية تحققت نسبيا. تأهيل الموارد البشرية
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 حتياجات المؤسسة والواقع المهني.المبحث الثالث: التخصص المهني بين ا

طلاع عمى يوضح علاقة توجيو لممنصب  (A ?9جدول رقم)  الميام بالخبرة بمجال العملAوا 

 الخبرة
 
 

 التوجيه

 المجموع خبرة غير كافية خبرة كافية

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 877 << @@.89 87 78.<? <= عمى المهاموجه واطمع 

لم يوجه ولم يطمع عمى 
 المهام

97 >=.@9 = 9:.7? 9= 877 

 877 :87 :>.>8 =8 <;.;? <? المجموع

 

ن لدييم خبرة أ أجابواالذين المبحوثين تمثل نسبة  %<;.;?نلاحظ سائد من خلال الاتجاه ال

تم توظيفيم لمناصبيم و  أولفي  اوجيو  أنيم %78.<?تؤيدىا نسبة ،كافية بمجال العمل 

 .مياميم والمسؤوليات المسندة ليم  إطلاعيم عمى

ن خبرتيم غير كافية تدعميا أ أجابواتمثل نسبة المبحوثين الذين  %:>.>8فيما تقابميا 

إطلاعيم ولم يتم  اول توظيفيم لم يوجيو أفي نيم أأجابوا  تمثل فئة الذين %?7.:9نسبة 

  .مياميم عمى
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 نيم لاألا إمياميم عمى  وتم إطلاعيم انيم وجيو أ أجابواتمثل الذين  %@@.89نسبة تبقى 

 يكتسبون خبرة.

 اول توظيفيم لمناصبيم وعرفو أفي  اوجيو  تمثل أعمى نسبة الفئة المؤيدة لمذين أجابوا أنيم

مؤىلاتيم  لاستظيار وري لمموارد البشريةبمياميم والمسؤوليات المسندة ليم وىذا العامل ضر 

عكس ذلك فالمؤىلات التي يحممونيا شيء والواقع العممي شيء  يثبتفي العمل لكن الواقع 

الدراسة الأكاديمية شيء والواقع من معمومات أن  ينآخر حسب ما زودنا بو بعض الموظف

 . العممي شيء آخر

بتعبيرىم أن الميام ولم يتم تعريفيم مياميم  اول توظيفيم لم يوجيو أفي  أنيم اجابو أالذين ف

ن بعض ما يفسر بتداخل في الميام لأ وأن ىناك خمط أىذا يبرز الموكمة ليم لا تخصيم 

خارج عن   عمل المكتبيحاممي تخصصات مثل ميندس فلاحة ونجده يعمل في مصمحة 

 .نطاق تخصصو

يكتسبون  لا أنيم إلابمياميم  اعرفو  و اوجيو  أنيم أجابواتمثل الذين  %?@.89تبقى نسبة 

لم يمر  أنهم"عمى السؤال المفتوح التي تبرر ىذا التصريح  جاءت  الإجاباتخبرة اغمب 

 خبرة بالمناصب التي يشغمونها. اليكتسبو عميهم وقت طويل 
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ة بحقوقيم وواجباتيم بالاستفادة من ييوضح علاقة معرفة الموارد البشر (A @9جدول رقم)

 Aالترقية

 الترقية
 
 

 الحقوق

 الترقية استفاد من
لم يستفد من 

 الترقية
 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 877 @: 9<.?; @8 ?8.9> 97 عمى دراية بحقوقه وواجباته

 877 ;= :8.:> ;: <?.=; 7: ليس عمى دراية بحقوقه وواجباته

 877 :87 =;.8> :> ;>.?; 7> المجموع

 انيم لم يستفيدو أ اجابو أمن المبحوثين الذين  %=;.8>تمثل نسبة  سائدالاتجاه ال لمن خلا

ليسو عمى دراية بحقوقيم  نيمأ أجابوامن المبحوثين الذين  %:8.:>من الترقية تؤيدىا نسبة 

  .وواجباتيم

 من الترقية. اواجباتيم ولم يستفيدو الذين ىم عمى دراية بحقوقيم و %9<.?;تمييا نسبة 

من الترقية  انيم استفادو أ أجابوامن المبحوثين الذين  %;>.?;تجاه المقابل نسبة في الا

،فيما عمى دراية بحقوقيم وواجباتيم نيمأ أجابوامن المبحوثين الذين  %?8.9>تؤيدىا نسبة 

 ليسو عمى دراية بحقوقيم وواجباتيم. نيمأ أجابوامن المبحوثين الذين %<?.=;تمثل نسبة

ليسو عمى دراية بحقوقيم وواجباتيم  نيمأ أجابواالمبحوثين الذين  في الجدول تمثل أعمى نسبة

 في فرصيمبذلك تقل بحقوقيم وواجباتيم الفعمية معرفة الموارد البشرية قمة يبرز لنا  ىذا ما

لى إ ةبالإضاف لعمالا الحقوق والواجباتالتي تتضمن  غموض الموائحلى إالترقية، وىذا يرجع 
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شراك الموارد إن ىناك خمل في الاتصال العمودي في المؤسسة بالخصوص أملاحظتنا 

 .دارية كالاجتماعاتالبشرية في المجالس الإ

يبرر التداخل في الميام في المؤسسة بالإضافة إلى شغل الموظفين مناصب بعيدة  وىذا ما

 لغياب إطلاعيم ومعرفتيم بموقعيم الفعمي في المؤسسة.  اختصاصيمعن 

من الترقية  االذين ىم عمى دراية بحقوقيم وواجباتيم ولم يستفيدو فيما تمثل نسبة المتبقية 

ولم يتم ترقيتيم  ضافيةإنيم يبذلون جيودا أ  الاستطلاعية حسب تصريحيم في المرحمة

 ."مصمحة البيطرية"ال

 بالأعمال فمبدأ التأىيل يبدأ من معرفة العمال بحقوقيم وواجباتيم، حتى يكونوا عمى دراية

 التي تمكنيم من رفع الأداء بالتالي تمنحيم الترقية.

 يوضح علاقة إتقان المينة (A 7:جدول رقم)

 النسبة التكرار إتقان المهنة

 @7.9@ :@ يتقن

 8<.@ 87 لا يتقن

 877 :87 المجموع

أنيم يتقنون المينة  اأجابو  %@7.9@أن غالبية المبحوثين بنسبة من خلال الجدول نلاحظ 

نلاحظ أن المبحوثين أجابوا أنيم لا يتقنون مينتيم، %8<.@،فيما تبقى نسبةالتي يعممون بيا

 الممارسة يتعممونيا فعلبرغم من ممارستيم أعمال بعيدة عن تخصصاتيم إلا أنيم ب
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ن المؤسسة أجابوا أنيم لا يتقنون مينتيم نسبة ضئيمة ذلك أ  ،فيما تمثل نسبة الذين يايتقنونو 

  تضم حديثي التوظيف وىذا ما يبرر ىذه النتائج.

 يوضح علاقة إتقان المينة بالخبرةA(A 8:جدول رقم)

 الخبرة
 

 إتقان المهنة

 المجموع خبرة غير كافية خبرة كافية

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 877 :@ ?@.:8 :8 79.=? 7? يتقن

 877 87 7: : 7< < لا يتقن

 877 :87 :>.>8 =8 <;.;? <? المجموع

من المبحوثين أجابوا أنيم اكتسبوا خبرة بما  %<;.;?حسب الاتجاه السائد نلاحظ نسبة

أجابوا أنيم يحاولون إتقان مينتيم،فيما  %79.=?يكفي بالمينة التي ىم عمييا ،تؤيدىا نسبة 

الذين أجابوا أنيم لم يتقنوا المينة بعد، في الاتجاه المقابل تمثل نسبة  %7<تمثل نسبة 

الذين أجابوا أنيم لا يمتمكون خبرة بعد بالمينة التي يمارسونيا، تؤيدىا نسبة  %:>.>8

في نفس الاتجاه لكن  %?@.:8فئة الذين أجابوا أنيم لا يتقنون المينة، تمييا نسبة7%:

 .مأجابوا أنيم يتقنون مينتي

حتى  المينة يكسب الخبرة لمعمال،لأن المينة تكتسب بالتعمم والممارسة في الإتقاننلاحظ أن 

ن كانت ىذه المينة بعيدة عن التخصص   .الأكاديميوا 
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 يوضح علاقة إتقان المينة بتحسن المياراتA (A 9:جدول رقم)

 تحسن المهارات
 
 

 إتقان المهنة

 المجموع تتحسن لم المهارات المهارات تحسنت

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 877 :@ 97.<8 =8 7?.9? << يتقن

 877 87 7; ; 7= = لا يتقن

 877 :87 9;.@8 97 ?>.7? :? المجموع

من المبحوثين أجابوا مياراتيم تحسنت بامتيانيم  %?>.7?حسب الاتجاه السائد نلاحظ نسبة

أجابوا أنيم يحاولون إتقان مينتيم،فيما تمثل  %7?.9?،تؤيدىا نسبة المينة التي ىم عمييا 

 %9;.@8الذين أجابوا أنيم لم يتقنوا المينة بعد، في الاتجاه المقابل تمثل نسبة  %7=نسبة 

فئة الذين أجابوا أنيم لا يتقنون المينة، %7;، تؤيدىا نسبة مياراتيم لم تتحسنالذين أجابوا 

 .مفس الاتجاه لكن أجابوا أنيم يتقنون مينتيفي ن %97.<8تمييا نسبة

فإن كما جاء في الجدول السابق فإن الميارة شيء مكتسب بالممارسة مثمو مثل الخبرة لذلك 

العمال يكتسبون ميارة في مينيم بالممارسة اليومية،بالإضافة إلى أن برامج التي تمقوىا 

ي،بالنظر إلى كيفية تقسيم الأعمال خلال مسارىم الأكاديمي نظرية وبعيدة عن الواقع العمم
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في المؤسسة ليذا المينة تكشف ليم معارف جديدة،إلا انو يعاب عمى تقسيم الأعمال في 

المؤسسة أنيا لا تراعي الجانب الميداني  المنتظر من مؤسسة المصالح الفلاحية وىذا ما 

 يطرح فجوة بين المينة والواقع.

 ارف المكتسبة بالخبرةAيوضح علاقة نوع المع (A ::جدول رقم)

 الخبرة
 

 نوع المعارف

 المجموع خبرة غير كافية خبرة كافية

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 877 := =;.<8 88 ;>.9? 9> نظرية

 877 ;? 9>.@ ? ?;.7@ =< تطبيقية

 877 *<;8 :@.89 @8 <7.<? ?89 المجموع

 المبحوثين عمى أكثر من سؤال.*زيادة في العينة نتيجة لإجابة 

 من المبحوثين الذين أجابوا %=<.;?من خلال الجدول وحسب الاتجاه السائد تمثل نسبة

أجابوا أن المعارف التي  من المبحوثين الذين %?;.7@خبرتيم كافية بالعمل تؤيدىا نسبة

من المبحوثين  %;>.9?اكتسبوىا من خلال أدائيم تطبيقية أي يمارسونيا فعميا، تمييا نسبة

الذين أجابوا أن المعارف التي اكتسبوىا من خلال أدائيم نظرية ،تقابميا نسبة ضئيمة جدا 

من  %=;.<8تؤيدىا نسبة غير كافية خبرتيم من المبحوثين الذين أجابوا %:@.89تمثل

في الأخير  المبحوثين الذين أجابوا أن المعارف التي اكتسبوىا من خلال أدائيم نظرية



 واقع مستوى تأىيل الموارد البشرية  وعلاقتو بالمؤسسة                                  السادساالفصل 

 

119 
 

المعارف التي اكتسبوىا من خلال أدائيم  من المبحوثين الذين أجابوا أن %9>.@نسبة

 تطبيقية.

نلاحظ حسب الاتجاه السائد أن نوع المعرفة التي تكتسبيا الموارد البشرية تأثر بشكل كبير 

في تزويدىم بعامل الخبرة سواء كانت معارف نظرية أو تطبيقية،فالمعارف النظرية المكتسبة 

ن ما تصبح بالممارسة إلى تطبيقية،فكمما كان تقسيم العمل في المؤسسة مبني عمى سرعا

ذا لم تصنف التخصصات بدقة يحدث  التخصص الدقيق توفر خبرة الأفراد بمينتيم وا 

 .العكس

 يوضح علاقة نوع المعارف المكتسبة بتحسن المياراتA (A ;:جدول رقم)

 المهارات
 

 نوع المعارف

 المجموع هارات لم تتحسنالم المهارات تحسنت

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 877 := :=.97 :8 <:.@< 7> نظرية

 877 ;? <=.=8 ;8 ::.:? 7< تطبيقية

 877 *<;8 <:.?8 <9 :=.8? 897 المجموع

 *زيادة في العينة نتيجة لإجابة المبحوثين عمى أكثر من سؤال.

من المبحوثين الذين أجابوا أنيم  %:=.8?من خلال الجدول وحسب الاتجاه العام تمثل نسبة

من المبحوثين الذين أجابوا أن المعارف التي  %::.:?مياراتيم تحسنت تؤيدىا نسبة
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الذين أجابوا أن  من المبحوثين %<:.@<اكتسبوىا من خلال أدائيم تطبيقية،تمييا نسبة

من المبحوثين  %<:.?8المعارف التي اكتسبوىا من خلال أدائيم نظرية،تقابميا نسبة تمثل

من المبحوثين الذين أجابوا  %:=.97أن مياراتيم لم تتحسن المينة تؤيدىا نسبة الذين أجابوا

حوثين من المب %<=.=8في الأخير نسبة أن المعارف التي اكتسبوىا من خلال أدائيم نظرية

 المعارف التي اكتسبوىا من خلال أدائيم تطبيقية وأن مياراتيم لم تتحسن. الذين أجابوا أن

نلاحظ من خلال الجدول أن نوع المعارف المكتسبة سواء نظرية أو تطبيقية تساىم في 

 (.9:تحسن الميارات كما ذكرنا في الجدول رقم )

 الخبرةA باكتسابي وظيفة معينة يوضح علاقة تحسن الميارات بتخصص ف(A >:جدول رقم)

 الخبرة
 

 
 تحسن المهارات

 المجموع خبرة غير كافية خبرة كافية

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 877 :@ ?=.@ @ 9:.7@ ;? مهارات تحسنت

 877 87 7< < 7: : مهارات لم تتحسن

 877 :87 :>.>8 =8 <;.;? <? المجموع

ن خبرتيم كافية أ أجابوامن المبحوثين الذين  %<;.;?تمثل نسبة  سائدحسب الاتجاه ال

سنت بتخصصيم ن ميارات تحأ أجابوامن المبحوثين الذين  %9:.7@بالعمل تؤيدىا نسبة
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 ميارات لم تتحسن نأ أجابوامن المبحوثين الذين  %7:تمييا نسبة  ،في وظيفة معينة

 بما يشغمونو.ن لدييم خبرة ألا إة بتخصصيم في وظيفة معين

 %7<غير كافية تؤيدىا نسبة ن خبرتيمأ أجابوامن المبحوثين الذين  % :>.>8تقابميا نسبة

من المبحوثين  %?=.@خير نسبةميارات لم تتحسن،في الأ نأ أجابوامن المبحوثين الذين 

 ميارات تحسنت بتخصص في وظيفة معينة. نأأجابوا  الذين

محددة يسيم في معرفة الموارد البشرية بالوظائف التي ن العمل في وظيفة أيبرز  ىذا ما

ن ألا إبتخصصيم في وظيفة معينة  ميارات لم تتحسن بنسبة لمذين أجابوا أن يقومون بيا،

لى إنيم يطمحون يجة لأتنكو أي المؤسسة فلدييم خبرة بما يشغمونو ىذا قد يرجع الجو العام 

جاباتيم عمى إخرى ليم في مصمحة مختمفة غير التي يشغمونيا حسب أسناد وظائف إ

 .فقط و مكان العمل بقرار من المديرأتغيير المصمحة ن إسئمة المفتوحة الأ

شغميم منصب عمل حسب  ليس بالضرورة بالإضافة أنو حسب التسيير في المؤسسة

يجب أنيم يمتثمون لمتقسيم العمل حسب الوظائف  التي فما ييم  شياداتيم المتحصل عمييا

 .أن يشغموىا
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 يوضح المبحوثين حسب إشراكيم في القرارات الإداريةA (A =:جدول رقم)

 النسبة التكرار الإشراك في القرارات الإدارية

 :=.>; <; نعم

 <:.;> => لا

 877 :87 المجموع

خلال الجدول نلاحظ أن غالبة العمال في المؤسسة لا يتم إشراكيم في القرارات الإدارية  من

فقط نسبة العمال الذين يتم إشراكيم في صنع  %:=.>;،فيما تمثل نسبة%<:.;>بنسبة

 والخاصة بالموارد البشرية والخدمات التي تقدميا المؤسسة.  ةالقرارات الإداري

سة يجنب المدير الوقوع في عدة مشكلات من بينيا ظاىرة إن القرار المشترك في المؤس

التغيب الدوران الوظيفي الممل والاغتراب،ذلك أن أغمب الموظفين يعانون من عدم ارتياحيم 

بالنسبة لمبحوث في الوظيفة ويفضمون العمل الميداني كما في تصوراتيم قبل التوظيف 

كل تطمعات العمال لا يشرك  لمعمالالشخصية فعدم أخذىا بالحسبان يسبب إحباط وممل 

   .فييا العامل بالرغم أنو المعني الرئيسي فييا
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 يوضح علاقة الأقدمية بالإشراك في القرارات الإداريةA (A <:جدول رقم)

 الإشراك
 

 الأقدمية

 المجموع لا يتم إشراكهم يتم إشراكهم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 877 >; ;;.;= @9 =>.>: =8 سنوات 5-سنة    

 877 <9 ;7.<: 87 =@.9= <8 سنوات01 -سنوات 6

 877 8: ;?.;> <8 =8.>; ;8 فأكثر سنة 00من

 877 :87 <:.;> => :=.>; <; المجموع

أجابوا أنيم  من المبحوثين  %<:.;>من خلال الجدول وحسب الاتجاه العام السائد  نسبة 

لا يتم إشراكيم في القرارات الإدارية مصنفين حسب أقدميتيم في المؤسسة،تدعميا في ذلك 

 %;?.;>سنوات تمييا نسبة >من المبحوثين ذوي الأقدمية مابين سنة و %;;.;=نسبة

تمثل المبحوثين ذوي الأقدمية  %;7.<:،في الأخير نسبة فأكثر  سنة 88ذوي الأقدمية من 

 سنوات.87وات وسن=مابين 

تمثل فئة المبحوثين الذين أجابوا انو يتم إشراكيم في القرارات  %:=.>;بالمقابل نسبة 

من  %=@.9=الإدارية مصنفين حسب أقدميتيم في المؤسسة تدعميا في ذلك نسبة

تمثل فئة  %=8.>;سنوات،تمييا نسبة 87سنوات و=المبحوثين ذوي الأقدمية مابين

 فئة تمثل  %=>.>:ي آخر مرتبة نسبة ،ففأكثر سنة 88من  المبحوثين ذوي الأقدمية

 سنوات.>المبحوثين ذوي الأقدمية مابين سنة و
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من خلال قراءتنا لمجدول أن صناعة القرارات في المؤسسة تعتمد بدرجة كبيرة عمى  نلاحظ

الأقدمية في المؤسسة نظرا لطول المدة التي يقضونيا في المؤسسة ما يزيد خبرتيم في 

 التسيير.

 يوضح إجادة المغات الأجنبية)الفرنسية( بالنسبة لممبحوثينA (A ?:جدول رقم)

 النسبة لتكرارا إجادة المغات الأجنبية

 :<.>< ?< نعم

 <9.;9 >9 لا

 877 :87 المجموع

أجابوا أنيم يجيدون المغة  %:<.><من خلال الجدول وحسب النتائج المبينة أعلاه نسبة

 أنيم لا يجيدون %<9.;9الأجنبية )الفرنسية(،فيما أجابت النسبة المتبقية من المبحوثين 

أنيم يجيدون المغة الأجنبية )الفرنسية(، حسب ما عبروا أنيا المغة العممية المعتمدة التي 

 درسوا بيا في الجامعة أو حتى  المعيد.
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 يضح توزيع المبحوثين حسب المستفيدين من الترقيةA (A @:جدول رقم)

 النسبة التكرار الترقية

 ==.> : المتخصصبفضل التكوين 

 ;:.;@ 7> الخدمة في المؤسسةبفضل سنوات 

 877 *:> المجموع

 *نقص في العينة نظرا لأنو سؤال تابع.

استفادوا من الترقية حصيمة سنوات الخدمة  %;:.;@لنسبة الغالبة في المؤسسةانلاحظ أن 

من الترقية بفضل التكوين من أجل الترقية،  استفادوا %==.>في المؤسسة فيما تبقى نسبة 

 فيما عبر بعض في السؤال المفتوح أنيم اجتازوا مسابقة من أجل الترقية.

الترقية من بين مؤشرات كفاءة الأداء لدى الفرد العامل وبالتالي ىي من بين مؤشرات التأىيل  

ىذا أغمب أفراد المؤسسة بالضرورة تحصموا عمى الترقية بفضل سنوات الخدمة في المؤسسة 

عمى رفع العمال شجع يبحيث أن مثل ىذا التحفيز  التبادل الوظيفي في النسق ما يفرضو

 .ممؤسسةالرئيسي ىي الأىداف الإستراتيجية ليدف البالتالي تحقيق  ءالأدامستوى 
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 يوضح مستوى التأىيل بالاستفادة من الترقيةA(A 7;جدول رقم)

 الترقية
 
 

 مستوى التأهيل

 المجموع لم يستفد من الترقية   استفاد من الترقية

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 877 = 7> : 7> : أعوان إدارة

 877 98 9=.<; 87 ?:.9> 88 عمال تقنيين

 877 =< :=.9> 7; <:.<; =: إطـار

 877 :87 =;.8> :> 48.54 7> المجمــــــــــوع

من المبحوثين الذين لم يستفيدوا من  51.45%حسب الاتجاه السائد في الجدول تمثل نسبة 

فئة عمال تقنيين ،فيما تمثل  %9=.<;نسبة فئة إطارات، تمييا %:=.9>الترقية تؤيدىا نسبة

الذين استفادوا من الترقية، تؤيدىا %;>.?;فئة أعوان إدارة،بالمقابل نجد نسبة %7>نسبة 

فئة %<:.<;فئة أعوان إدارة ،تمييا نسبة %7>عمال تقنيين، تمييا نسبة  %?:.9>نسبة 

 إطارات.

 من الترقية. اتفيدو حسب الاتجاه السائد نلاحظ أن غالبية المبحوثين لم يس
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خلال الجدول نلاحظ أن أعمى نسبة من المستفيدين من الترقية ىم عمال تقنيين لأن 

الإطارات فئة شبابية حديثة التوظيف ىذا  ةالأقدمية تمعب دور كبير في الترقية بما أن غالبي

ح ترقية ما يبرر أنيا أعمى نسبة في الاتجاه المقابل ،ولكن ما يعاب  في المؤسسة أنيا تمن

لمعمال مرة عمى الأكثر رغم مطالبتيم بحقيم في الترقية خاصة مصمحة البيطريين خلاصة 

لتعبيرىم أنيم مغيبين تماما في المؤسسة ولا يتم التطمع عمى مشاكميم،ونظرا لأن التأىيل 

مرتبط بأداء العامل في المؤسسة والأداء مرتبط بالحوافز مثل الترقية فإن غياب الترقية في 

 لمؤسسة يؤثر بشكل كبير في مستوى تأىيل العمال.ا
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 يوضح علاقة مستوى التأىيل بالخبرةA (A 8;جدول رقم)

 الخبرة
 
 

 مستوى التأهيل

 المجموع لم يكتسب خبرة  يكتسب خبرة

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 877 = - - 877 = أعوان إدارة

 877 98 9>.@ 9 ?;.7@ @8 عمال تقنيين

 877 =< 9;.?8 ;8 ?>.8? 9= إطار

 877 :87 :>.>8 =8 <;.;? <? المجموع

 %?;.7@تؤيدىا نسبة  %<;.;?من  خلال الجدول التالي وحسب الاتجاه السائد نسبة 

فئة  %087تمثل فئة إطارات،في الأخير نسبة  %?>.8?تمثل فئة عمال تقنيين،تمييا نسبة

 أعوان إدارة.

فئة  %9;.?8فئة الذين أجابوا أنيم لا يكتسبون خبرة تؤيدىا نسبة  %:>.>8نسبة  بالمقابل

 فئة عمال تقنيين،فيما تمثل نسبة لاشيء فئة أعوان إدارة. %9>.@إطارات،تمييا نسبة 

نلاحظ أن أعمى نسبة كانت عمى التوالي لمفئتين أعوان إدارة والعمال تقنيين نظرا لأن ىاتين 

بالإضافة إلى أنيم يشغمون أعمال  تتخصصيم بعكس فئة الإطارا الفئتين يعممون حسب

 روتينية تخص وثائق إدارية الإعلام الآلي وغيرىا من الأعمال الإدارية.
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 يوضح علاقة مستوى التأىيل بتحسن المياراتA (A 9;جدول رقم)

 تحسن المهارات
 
 

 
 مستوى التأهيل

 المجموع مهارات لم تتحسن  مهارات تحسنت

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 877 = 7> : 7> : أعوان إدارة

 877 98 ::.:: < <=.== ;8 عمال تقنيين

 877 =< ?>.=> :; 9;.:; :: إطار

 877 :87 9;.@8 97 80.58 :? المجموع

 من المبحوثين  أجابوا أن مياراتيم %?>.7?من خلال الجدول حسب الاتجاه السائد نسبة 

تمثل فئة أعوان  % 7> فئة عمال تقنيين ،تمييا نسبة %<=.==تحسنت تؤيدىا نسبة

 .إطاراتتمثل  %9;.:;إدارة،تمييا نسبة

من المبحوثين أجابوا أن مياراتيم لم تتحسن تؤيدىا نسبة  %9;.@8بالمقابل نسبة 

 %::تمييا نسبة  فئة أعوان إدراة، %7>تمثل فئة إطارات، ،فيما تمثل نسبة  %?>.=>

 .تمثل فئة عمال أعوان إدارة % 7> ،تمييا نسبة تمثل فئة عمال تقنيين
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أن مياراتيم تحسنت بالنظر إلى السنوات الأولى  انلاحظ أن أعمى نسبة من المبحوثين أجابو 

 من التوظيف.

الاتجاه المقابل أن مياراتيم لم تتحسن وىذا يرجع إلى عوامل من  ةفيما تؤيد النسبة المتبقي

في وظائف يعممون بعض الفئات مثل فئة الإطارات  أن حسب تصريحات البعض أىميا

بعيدة عن تخصصاتيم الأكاديمية بالإضافة يرجع ىذا إلى أن بعض الفئات في المؤسسة 

 حديثة التوظيف.

 

 

 

 

 

 

 

 



 واقع مستوى تأىيل الموارد البشرية  وعلاقتو بالمؤسسة                                  السادساالفصل 

 

131 
 

 :استنتاج الفرضية الثالثة 

التي تقول أن التخصص  السوسيولوجية لجداول الفرضية الثالثة تحسب خلاصة القراءا

 كنتيجة لتقسيم العمل في المؤسسة يؤثر في مستوى تأىيل الموارد البشرية.الميني 

استنتجنا التاليA يتم إطلاع الموارد البشرية عمى مياميم حسب تقسيم الأعمال والوظائف في 

تي أن ىذه الوظائف الالمؤسسة في السنوات الأولى من التوظيف وبرغم من معرفة العمال 

فيم يكتسبون خبرة يشغمونيا لا تلاءم تخصصاتيم وشياداتيم إلا أنيم يقومون بيا كما يجب 

رشادات المشرف  فيم يكتسبون منيا من ىذه الوظائف  من خلال الممارسة و توجييات وا 

 تطبيقية.أخرى  معارف نظرية و

يعممون في وظائف ملائمة لتخصصاتيم إلا قمة من المحظوظين كالبيطريين 

ياداتيم،وبعض المرشدين الفلاحيين الذين يكمفون بأعمال خارج المؤسسة في خرجات وش

 .أو يشغمون مصالح تصب في ميدان تخصصيم ميدانية عند الفلاحين

في الميدان الفلاحي كما ىو بالنسبة يكون  حسب توقعاتنا أن عمل المرشد الفلاحي يجب أن

يكتسب خبرة من الميدان الفلاحي  إلا أن نقص وعي الفلاح بضرورة الإرشاد ل لمبيطريين

يجعل خبرتيم ،ومن جية أخرى تكميف المرشدين الفلاحيين بأعمال مكتبية الفلاحي من جية

وىذا ما  في التنمية الفلاحيةة الفلاح أي مساعد الميدان الفلاحيقميمة بدورىم الحقيقي نحو 
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 استدعاءهتم  عن استنتاج بعض المشاكل في المحاصيل إذا ما يبرر عجز المرشد الفلاحي

 من قبل الفلاح.

ولا يحقق المصمحة الفعمية  يالعمل المكتب طابع يغمب عميوولما كان دور المرشد الفلاحي 

 ن فرضية الثالثة تحققت نسبيا.استنتجنا ألهذا  "التنمية الفلاحية"نقصد 
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 الاستنتاج العام:

ما يمكن استنتاجو حول موضوع إستراتيجية المؤسسة ودورىا في تأىيل الموارد       

البشرية ىو خلاصة لما سبق من استنتاجات الفرضيات الثلاث ففي الفرضية الأولى  

فمن خلال تحميمنا لممعطيات  دور الإشراف في تأىيل الموارد البشريةحاولنا الربط بين 

( ،ذلك من عمالالميدانية اتضح لنا أن لممشرف دور ميم في تأىيل الموارد البشرية أي)ال

خلال إعطائيم توجييات التي تسيم في تنمية الميارات والخبرات، غالبا ما تسند ميمة 

يمعب دور فالمشرف  لأعمال في المؤسسةالإشراف إلى شخص مؤىل لو خبرة بكل ا

الواسطة بين إدارة المؤسسة والعمال من أجل تنظيم الميام في كل مصمحة ، بحيث يكون 

المصمحة لأن المؤسسة تضم تخصصات مختمفة  طبيعة يلاءمتخصص المشرف 

 كتخصصات الفلاحية ، تخصص البيطرة ،ومختمف التخصصات الإدارية.

إن العمال الجدد ليس ليم تصور مسبق لطبيعة الميام الموكمة ليم، فينا يظير دور       

عمى ،بالإضافة إلى ذلك لاحظنا أن عامل الرقابة  المشرف من خلال توجيييم لوظائفيم

من طرف المشرف فيو المسئول عمى توجيييم في مياميم لكي أمر ضروري العمال 

خاصة العمال الجدد منيم لأنيم في مرحمة تربص  يتجنبوا الوقوع في الأخطاء التنظيمية

ومن أجل إكسابيم أكبر قدر من المعمومات الممكنة التي تساعدىم عمى التكيف مع 

 طبيعة عمميم. 
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فيما تم طرح فرضية ثانية مفادىا أن التكوين المتخصص يؤثر عمى تأىيل الموارد        

عن برامج التكوين  الرضىو  ةبالإيجابي جاءت حوثينفمن خلال تصريحات المب، البشرية 

من أن ىذه البرامج بحاجة إلى إثراء  صرحوا ، إلا أن البعض من المبحوثينالمتخصص

ذلك نظرا لاجتياد بعض العمال  من أجل مواكبة ىذه التغيرات الطارئة بحاثحيث الأ

 البيطريين نظرا لأن عمميم ميداني. بالأبحاث الفردية خاصة فئة

التصريحات بالرغم من نسبة المستفيدين من تكوين المتخصص ضئيمة يرجع جاءت ىذه 

التي تحرم بعض الفئات من التكوين الالتحاق بالتكوين المتخصص  ذلك إلى شروط

، فيما تولي الدول المتقدمة أىمية عظمى لتكوين الموارد البشرية في المتخصص

طورات والتغيرات السريعة التي في ظل الت مل أساسي لقوة التنافسيةالأنيا عمؤسساتيا 

 .انعيشيا حالي

فيما تم طرح فرضية ثالثة مفادىا أن التخصص الميني في المؤسسة يؤثر في        

تأىيل الموارد البشرية جاءت تصريحات المبحوثين أنيم يتقنون المينة التي يمتينونيا 

ملائمة مؤىلاتيم بفضل الممارسة التي أكسبتيم خبرة مينية، برغم من تصريحيم بعدم 

 .لممينة التي يقومون بيا الأكاديمية

جة إلى مناخ ملائم افيما صرحوا أنيم يكتسبون معرفة بعمميم منيا ما تبقى نظرية بح

 .يا و منيا تطبيقية أي مختمف الأعمال المكتبية التي يمارسونياقلتطبي
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 خاتمة:

يمكن القول أن موضوع إستراتيجية المؤسسة ودورىا في تأىيل الموارد  مما سبق    

البشرية جد ميم من خلال الفوائد المتبادلة التي تقدميا المؤسسة لمواردىا البشرية من أجل 

 رفع قدراتيا ومياراتيا ىذا ما ينعكس بالمنفعة الإيجابية عمى المؤسسة ذاتيا.

خاصة من قبل شخص مؤىل وكفء أمر ضروري لأنو عممية إن دور الإشراف      

غير ممموسة في شكل علاقة بين المشرف والمشرف عمييم يعمل فييا المشرف من خلال 

مياراتيم مع جو العمل بالإضافة إلى تنمية الاتصال المباشر بالمرؤوسين عمى تكييفيم  

 الفكرية والعممية. 

بالإضافة إلى عامل التكوين المتخصص بحيث تتيح المؤسسة برامج تدريبية      

ذات الطابع نظرا لأن الموارد البشرية بخاصة في ىذه المؤسسة وتعميمية لمموارد البشرية 

التكوين التقني إداري يوجيون إلى أعمال تقنية في الميدان الفلاحي فيم أكثر احتياجا إلى 

حيث تعمل بعض مواكبة التطورات الحاصمة في المحيط تو في المتخصص نظرا لأىمي

المؤسسات بالاشتراك مع مخابر بحث في تنمية ميارات مواردىا البشرية مثل مؤسسة 

 المعيد الوطني للإنتاجية والتنمية الصناعية.

نظرا لممقولة الرجل المناسب في فيما لا يقل تخصص الميني عن سابقيو أىمية     

العممية كمما زادت في وظيفتو حسب مؤىلاتو ما كان الفرد متخصصا المكان المناسب، كم
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ل وفق مؤىلات امعالمؤسسة لمتوظيف بالميارة المطموبة لأن  قدراتو في أداء العمل

 لوظيفة يضمن تحقيق إستراتيجية المؤسسة.المطموبة لأداء ا

وبقائيا  استمراريةلضمان  يحتاج إشراك موارد بشرية مؤىمةفتطوير خدمات المؤسسة 

 . لمنظومة المجتمعيةاوتكيفيا مع نسق 
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الموارد البشرية في ظل اقتصاد المعرفة كأداة لتحقيق رأس المال  نعيمة بارك،تنمية-45

)العموم  لأكاديمية لمدراسات الاجتماعية والإنسانيةاالفكري في الجزائر:الواقع والمأمول، 

دورية دولية محكمة تصدرها جامعة حسيبة بن بوعمي شمف العدد  الاقتصادية والقانونية(

  .2014جوان، 12
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 الملاحق
 



 

 

 01الممحق:   
 

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 جامعة غرداية
 والاجتماعيةكمية العموم الإنسانية 

 مدرسة الدكتوراه التنظيم الديناميكا
 الاجتماعية والمجتمع

عمى أسئمة و دورىا في تأىيل الموارد البشرية نرجو بالإجابة إستراتيجية المؤسسة استمارة حول موضوع 
( في المربع المناسب والإجابة عمى الأسئمة المفتوحة، نشكركم مسبقا عمى Xبوضع علامة) الاستمارة

 .مساعدتكم عمى إنجاز ىذا المشروع الأكاديمي
 
 

.2012يوم:....../...../  
I. :البيانــات الشخصية 

 ذكر               الجنس:أنثى            -1
       36 -31            33 -25                24-19السن:بين -2
                       42-37      43- 48            49 - 54 
 المستوى التعميمي:-3

             جامعي            ثانوي                  متوسط                ابتدائي
 الميني:........................................................................التخصص -4
 إطار                 عامل تقني            عون إدارة مستوى التأىيل:-5
 فأكثر ةسن11نم               سنوات13-سنوات6         سنوات     5-الأقدمية:مابين سنة -6
II. راف:ــــــالإش 

 المشرف            من قبل من تم تعريفك بميامك:رفقاء العمل    -7
 ؟ىي طبيعة العلاقة بينك وبين المشرف ما-8
 فييا نوع من حرية في التصرف                 من طرف المشرف المراقبة وبعض رسمية جدا-9
 

 ىل يساعدك المشرف في تحسين مياراتك المينية؟
 لا              نعم                  -13



 

 

 إذا كانت الإجابة بنعم كيف ذلك؟..............................................................

.............................................................................................. 
 توجييات؟ك المشرف ــىل يقدم ل-11
 دائما            لا                        أحيانا                
 ما طبيعة ىذه التوجييات؟-

 بخصوص الحفاظ عمى معدات العمل
 بخصوص تحسين مياراتك و إضافة معمومات لك        

III. وين:ــالتك 
 لا       ىل حظيت بالتكوين من طرف المؤسسة ؟نعم         -12
 ىل تم تكوينك ؟:في الخارج                     داخل الوطن-13
 ىل تممك مؤسستك ورشات تكوين؟ نعم                  لا-14
 ىل ترى أن إستراتيجية التكوين تحقق أىداف الإستراتيجية لممؤسسة ؟-15

 لا          نعم               
ىل لاحظت أن برامج التكوين تستجيب لمتطمبات المجتمع من خلال توظيف معارفك و مياراتك في -16

 لا          العمل الميداني؟:نعم                
 .....................................................................................إذا لا لماذا؟

................................................................................................. 
السابقين في  مع الزملاء بالمقارنةىل لاحظت أن برامج تكوين الذي تناولو يختمف عن سابقو -17

 ؟التكوين
 .بينيما................................................................................ما الفرق 

............................................................................................... 
 ىل لاحظت علاقة بين مضمون التكوين و الممارسة الفعمية في الميدان؟-18
 لا             نعم          

 عن الواقع العممي ؟بعيدة ىل ترى أن برامج التكوين -19
 لا         نعم           

 برر ذلك.....................................................................................

............................................................................................. 



 

 

 ؟ىل برامج التكوين موجية لعمل روتيني -23
 لا      نعم                 

 واضحة؟ك أىداف التكوين ـىل بدت ل-21
 لا     نعم                 

 مايعود ذلك ؟....................................................... بناءا عمى الإجابة السابقة 
.............................................................................................. 

 ىل تجيد لغة أجنبية)فرنسية، إنجميزية(: نعم                              لا-22
IV.  ي:ــالعمل المهنالتخصص في 

 بعد توظيفك ىل وجيت إلى منصب عممك و ىل تم تعريفك مسبقا بميامك؟ -23
 لا                    نعم        

 ىل تم تعريفك في السنوات الأولى من توظيفك عمى حقوقك وواجباتك نعم           لا -24
 لماذا؟..............................................................إذا كانت الإجابة بلا برر 

 لا         نعم                      تجيد وتتقن مينتك؟بعد مزاولتك العمل ىل لاحظت أنك -25
 ما نوع المعارف التي اكتسبتيا في تخصص عممك؟-26

 عارف تطبيقيةمعارف نظرية                                     م
 لا          ىل ترى أن لديك خبرة كافية بمجال العمل؟نعم           -27

 ............................................:.................كيف ذلك في كمتا الإجابتين برر
............................................................................................. 

 في تخصص عممك؟  اكتسبتيانوع المعارف التي  ما-28
 نظرية                        تطبيقية

 
 تمبي حاجات الفرد؟ اكتسبتياىل ترى أن المعارف التي -29

 لا          نعم                
 إذا لا لماذا؟..................................................................................
.............................................................................................. 

 ؟معينةوظيفة  كومزاولتبتخصصك  تحسنتىل لاحظت أن مياراتك و معارفك -33
 لا          نعم                



 

 

 ................................................................؟إذا كانت الإجابة بلا برر لماذا
.............................................................................................. 

V.  البشرية:تأهيل الموارد 
 لا    في مجال عممك؟ نعم             كافية خبرة  ترى أن لديكىل -31

 إذا كانت الإجابة بنعم برر كيف؟.............................................................

............................................................................................. 
 لا      ىل يتم إشراك العمال القرارات الإدارية: نعم          -

 لا      ؟ نعم           تحسنتىل لاحظت أن مياراتك في العمل -32
 الفضل في ذلك؟..........................................انت الإجابة بنعم إلى ما يرجع إذا ك

............................................................................................. 
 لا        نعم             ىل حظيت بالترقية في عممك -33
 إذا كانت الإجابة بنعم ىل كانت الترقية بفضل :   

 بفضل سنوات الخدمة في المؤسسة          التكوين التكميمي في المؤسسة           
 عوامل أخرى أذكرىا.....................................................................

 
 
 


