قسم علم النفس – جامعة عنابة                                               الأستاذ/ بولهواش عمر
المستوى: ماستر1 علم النفس التربوي                                      المقياس: التكوين المهني

عنوان المحاضرة: الأبعاد الهندسية في عملية التكوين

تمهيد:
تعبر سياسة التكوين عن اهتمام الإدارة بتنمية و تحسين مستوى جميع عمالها من أجل فاعلية أكثر في تأدية مهامهم الحالية و تحضيرا لتأدية مهام و مسؤوليات أعلى بأجر أحسن . و يقصد بعملية التكوين " تعلم كيفية القيام بالعمل بالطرق المثلى و يقصد بالطرق المثلى تلك الطرق التي ينتج فيها العامل أكبر قدر من الإنتاج بأقل جهد و في اقل مدة ممكنة،مع جودة إنتاجه و ارتفاع مستواه ، مع المحافظة على صحته النفسية و الجسمية.  
1 – سيرورة عملية التكوين :  تمر عملية التكوين بثلاثة مراحل أساسية هي : 
أ ـ مرحلة تحديد حاجيات التكوين :  الاحتياجات هي ضرورة تنبثق من نشاط المؤسسة و تطورها   و يقصد بذلك تحديد الأعداد و النوعيات من العاملين اللذين يراد تدريبهم و تكـوينهم حتى يمكن إكسابهم المهارات و المعارف و الاتجاهات المطلوبة لرفع درجة فعالية المنظمـة . و هناك عدة طرق لتحديد الاحتياجات في مجال التكوين ، حيث يستطيع الرئيس المباشر القيام بحصر احتياجات مديريته أو مصلحته من خلال إلمامه بمزايا و عيوب كل من يعملون معه ، كما أنه يمكن القيام بذلك بطريقة أكثر موضوعية من خلال التحليل الدقيق لتقارير تقييم الأداء أو بتوجيه استمارات للعمال أنفسهم .   
ب ـ إعداد برامج التكوين : بعد أن تتعرف المؤسسة على حاجيات التكوين تقوم في المرحلة الموالية باختيار برامج التكوين التي تتماشى مع هذه الحاجيات . و بصفة عامة هناك عدة متغيرات يجب أخذها بعين الاعتبار خلال هذه المرحلة : 
ـ  محتوى التكوين : بمعنى أي برامج تكوين أفضل من حيث المضمون للوصول إلى أحسن تنسيق بين عملية التكوين و حاجيات المؤسسة. 
مكان التكوين : هل سيكون داخل أم خارج المؤسسة ؟ 
ـ اختيار أسلوب التكوين : و في هذا الإطار تعالج كل المسائل المتعلقة بتنظيم عملية التكوين (شكل التكوين : ملتقيات ، تربصات ، تكوين مستمر ) . 
ـ مدة التكوين : و هذا المتغير يرتبط بصفة عامة ببرامج التكوين و مضمونها و أحيانا بالغلاف المالي المخصص لهذه العملية .
ج ـ معرفة آثار التكوين  : تعتبر مشكلة قياس فعالية التكوين من أهم المشاكل التي تواجه الممارسين لهذه الوظيفة و يرجع ذلك لعدة أسباب أهمها : عدم معرفة ما يجب قياسه على وجه التحديد تعقد عملية القياس نتيجة لوجود الكثير من العوامل المطلوب قياسها . و تعتبر هذه النقطة من أهم المشاكل التي تواجه عمـلية التقييم ، و قد جرت العادة على تقييم عدد محصور من العوامل ( طول البرنامج التكويني و توقيتـه ، محتوى الدورة ، نوعية المحاضرين ، طرق التكوين …الخ ) دون الأخذ بعين الاعتبار المتكون نفسـه و بيئة العامل  و مدى توافر الدافع الفردي للتكوين و هي عوامل لها علاقة وطيدة بالعملية التكوينية . 
 و من أجل معرفة و تقييم نشاطات التكوين اقترح " كيرك  باتريك " قائمة من المعايير التي وجدت إجماعا حولها تتلخص فيما يلي : - رد فعل المشاركين في التكوين .
1. المهارات المكتسبة ، بمعنى هل حدثت التغيرات المخطط لها في المجال المعرفي الفني ، و السلوكي.
1. التغير في العمل : بمعنى إلى أي مدى تم تطبيق المعارف المكتسبة في العمل . 
1. الأثر التنظيمي : و يقصد به إلى أي مدى تكون نشاطات التكوين إيجابية للفعالية  التنظيمية .
2– أنواع التكويـن :  ينقسم التكوين إلى عدة أنواع تندرج ضمن ثلاثة محاور أساسية:   التكوين حسب مرحلة التوظيف ، التكوين حسب نوع الوظائف ، التكوين حسب المكان . 
أ- التكوين حسب مرحلة التوظيف :
- توجيه الموظف الجديد : يحتاج الموظف الجديد إلى مجموعة من المعلومات التي تساعده في عمله من جديد و بالتالي أدائه ، و اتجاهاته النفسية لسنوات عديدة قادمة و يوجد اختلاف في طريقة تصميم برامج تقديم الموظف الجديد للعمل . 
- التكوين أتناء العمل : تريد المؤسسة أحيانا تقديم التكوين في موقع العمل و ليس في مكان آخر حتى تضمن كفاءة أعلى حين إذ تشجـع و تسعى إلى أن يقوم المشرفون المباشرون فيها بتقديم المعلومات و التكوين على مستوى فردي ، و مما يزيد من أهمية هذا التكوين هو وجود الكثير من وسائل العمل اليوم تتميز بالتعقيد و بالتالي لا تكفي استعدادات العامل أو خبرته الماضية، و إنما يجب عليه أن يتلقى تكوينا مباشرا على استعمال هذه الوسائل نفسها . 
-التكوين بغرض المعرفة و المهارة : عندما تكون هناك أساليب عمل و تكنولوجيا و أنظمة  جديدة يستلـزم الأمـر تقديم التكوين المناسب لذلك لغرض إكساب الأفراد المعنيين بالتكوين فيها معارف و مهارات جديدة تمكنهم من التحكم فيها بكيفية ملائمة و فعالة . 
التكوين بغرض الترقيـة و النقـل : و هو تدريب الموظف على أداء وظيفة ما تحضيرا له إلى منصب جديد سواء تعلق الأمر بنقله إلى منصب آخر ، أو ترقيته إلى منصب أعلى  كما تعني الترقية أو النقل أن يكون هناك احتمال كبير لاختلاف المهارات و المعارف الحالية للفرد ، و هذا الاختلاف أو الفرق مطلوب التدريب عليه لسد هذه الثغرة و النقص في المهارات و المعارف .
ب ـ التكوين حسب نوع الوظائف : 
-التكوين التخصصي : و هو تكوين عادة ما يكون طويل المدى يتم خلاله إعداد المترشحين للالتحاق بوظيفة للمرة الأولى ، و يتضمن هذا التكوين معارف و مهارات أعلى من الوظائف المهنية و تشمل عادة الأعمال المحاسبية ، المشتريات و المبيعات …الخ  
-التكوين الإداري : و يتضمن هذا التكوين المعارف و المهارات الإدارية و الإشرافية اللازمة لتقلد المناصب الإدارية ، و هي معارف تشمل العمليات الإدارية من تخطيط و تنظيم و تحفيز و رقابة و اتخاذ قرارات و توجيه و قيادة و تنسيق و اتصال … الخ 
ج ـ التكوين حسب المكان :  
- التكوين داخل المؤسسة : قد ترغب المؤسسة في إنجاز برامج التكوين التي ترغب فيها داخليا ، سواء باللجوء إلى مؤطرين خارجيين أو من بين موظفيها ، و هناك نوع آخر من التكوين الداخلي يعرف بالتكوين في موقع العمل حيث يقوم فيه الرؤساء المباشرون للعمال بتزويدهم بالمعارف و المهارات اللازمة لأداء العمل ،ويمتاز هدا النوع بتماثل وتشابه ظروف التكوين مع ظروف أداء العمل وبالتالي سهولة نقل ما يمكن تعلمه إلى مواقع العمل.         
- التكوين خارج المؤسسة : تفضل بعض المؤسسات أن تنقل كل أو جزء من نشاطها التكويني خارج وذلك إذا كانت الخبرة التكوينية ووسائل التكوين متاحة بشكل أفضل خارج المؤسسة.
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