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 الوشسلُي و الأًثُاء خاتن علً السلام و الصلاج و العالوُي سب لله  الحوذ

 العظُن الله صذق ﴾ الوؤهٌىى و سسىله و عولكن الله فسُشي إعولىا قل            ﴿

 لٌا الله حفظهوا العضَضَي الىالذَي الوتىاضع العول هزا                       ًهذٌ

 ...تعُذ هي أو قشَة هي العول هزا إتوام فٍ تعلُوٍ علً وتعثا سهشا                   اللّزاى

 .فضل لهن أحصٍ ولا الذًُا فٍ سٌذٌ ،أسشتٌا أفشاد                           وإلً

 .إلً هي قاسوىًٍ حٌاى أهٍ و شاسكىًٍ حة أتٍ و إخىتٍ

 إلً أخٍ الوغتشب كشَن

 إلً صهُلتٍ و دسب حُاتٍ سهام ، هلُكح

 .هسعىدٌ و طالة عثذ الكشَن * هذَش وكالح التٌوُح الإجتواعُح لىلاَح سُذٌ تلعثاط : و السُذ

 " سصاى   ،صىسَح،  ، ساهُح ، فاطوح ، حكُوح ، سلُوح " الأصذقاء كل إلً

 استثٌاء دوى هي الأحثاب و

 .الذساسح تذوى إستثٌاء سفقاء وإلً كل الكشام أساتزتٌا                              إلً

 جوُع هٌه َستفُذ ًفعا هزا عولٍ َجعل أى تعالً الله هي أسجىا الأخُش  وفٍ

 التخشّج الوقثلُي علً الوتشتصُي الطلثح

 

 



 

 

 
 

 

 

بدأنا بأكثر من ٌد وقاسٌنا أكثر من هم وعانٌنا الكثٌر من الصعوبات وها نحن الٌوم 

والحمد الله نطوي سهر اللٌالً وتعب الأٌام وخلاصة مشوارنا بٌن دفتً هذا العمل 

. المتواضع 

إلى منارة العلم والإمام مصطفى إلى الأمً الذي علم العالمٌن إلى سٌد الخلق إلى رسولنا 

. الكرٌم سٌدنا محمد صلى الله علٌه وسلم 

إلى ٌنبوع الذي لا ٌمل العطاء إلى من حاكت سعادتً بخٌوط منسوجة  من قلبها إلى 

. والدتً العزٌزة خلٌدة أطال الله فً عمرها 

إلى من سعى وشقى لأنعم بالراحة والهناء الذي لم ٌبخل بشٌئ من أجل دفعً فً طرٌق 

. النجاح الذي علمنً أن أرتقً سلم الحٌاة بحكمة وصبر إلى والدي العزٌزعبد القادر 

إلى من حبهم  ٌجري فً عروقً وٌنهج  بذكراهم فؤادي إلى أخواتً إٌمان وزوجها الذي 

. أكن له جمٌع الاحترام والتقدٌر والمحبة وأولادها فضٌل مهدي وألاء  وسماح 

كما أهدي هذا العمل إلى كل عائلة بلحرٌزي وكل عائلة عامري الذٌن ساندونً فً 

. مشواري 

إلى من سرنا سوٌا ونحن نشق الطرٌق معا نحو النجاح والإبداع إلى من تكافلنا ٌدا بٌد 

ونحن نقطف زهرة تعلمنا إلى صدٌقاتً وعلى رأسهم عمارٌة،  وزمٌلاتً الذي نسٌهم 

. قلمً ولكن لم ٌنسهم قلبً وعقلً 

إلى من علمونا حروفا من ذهب وكلمات من درر وعبارات من أسمى وأجلى العبارات فً 

العلم إلى من صاغوا لنا علمهم حروفا ومن فكرهم منارة تنٌر لنا سٌرة العلم والنجاح إلى 

 .أساندتننا الكرام 

 حكٌمة



 

 

 
 

 

اللحد   لو البصير العليم القدير العزيز لله أخيرا و أولا الشكر إن
لو   شريك لا وحده الكثير

 لإتحامو ووفقنا الحتواضع العحل ىذا لانجاز الشجاعة و القوة أعطانا
 الذين بللاا بوشعيي  جامعة إلي أساتذة والامتنان ربالشك أتقدم أن

ااستاا   سيمأر وعلى تكويننا نجاح على سيروا
 "بن سبع إلياس.د"

 . عرفناىم وساعدوناالذين الجامعة في زملائنا لى إو
 .إلى كل عحال وكالة التنحية الإجتحاعية لولاية سيدي بلعباس
 .إلى كل أساتذتنا الكرام الذين تعلحنا منيم العطاا العلحي  

 بجزيل الشكر إلى كل من مد لنا يد  نتقدم أن  يسرنا النياية وفي
 .وفف الله الجحيع  ...........العون في مسيرتنا

 

http://www.servimg.com/image_preview.php?i=46&u=12905522
http://www.servimg.com/image_preview.php?i=46&u=12905522


 

 

 

 

 

 

 الفهرس
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

  البسملة 
  الشكر 
  الإىداء

  فهرس المحتويات 
  فهرس الجداول

  فهرس الأشكال 
-ج–ب - أ المقدمة العامة 

 .ر-ك-ق-د
  .أساسيات التكوين  :الأولالفصل 

 02 تمهيد 
I-  03 .ماىية التكوين:المبحث الأول 
I-103 مفهوم التكوين :المطلب الأول 
I-2 04 مبادئ التكوين :المطلب الثاني 
I-3 05 أىمية وأىداف التكوين :المطلب الثالث 

- II  08 آليات التكوين :المبحث الثاني 
 1-II 08 انواع التكوين      :المطلب الاول 
 2-II  09 طرق التكوين : المطلب  الثاني 
  3-II 11 مراحل عملية التكوين    :المطلب الثالث 

    .التكوين و علاقتو  تنمية الموارد البشرية    : الثاني  الفصل                          
 III-  18 مدخل الى تنمية الموارد البشرية : المبحث الأول 

1-III  18 مفهوم تنمية الموارد البشرية :المطلب الاول 
2-III 19 عناصر و خطوات تنمية الموارد البشرية     : المطلب الثاني 
3-III 19 اىمية اىداف و العوامل المؤثرة في تنمية الموارد البشرية : المطلب الثالث 

VI 31 مساىمة التكوين  في تنمية الموارد البشرية  :  المبحث الثاني 
VI 1- 31 دور التكوين في تنمية المعارف و المعلومات   : المطلب الاول 

2-VI 32 دور التكوين في تنمية المهارات و القدرات   :  المطلب الثاني 
3-VI 33 دور التكوين في تنمية الاتجاىات   :  المطلب الثالث 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الدراسة التطبيقية لدور التكوين في تنمية الموارد البشرية في مؤسسة :  الفصل الثالث 
 اقتصادية لولاية سيدي بلعباس

37   

 37 الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية   : المبحث  الأول 
 37 تعريف بمجال الدراسة و منهج الدراسة  :  المطلب الاول 
 38 مجتمع البحث و عينة الدراسة   : المطلب الثاني 

 42 ادوات و جمع البيانات :  المطلب الثالث
 46 تحليل و تفسير نتائج الدراسة :  المبحث الثاني 
 46 عرض و تحليل البيانات:  المطلب الاول 
 52 النتائج العامة للدراسة :  المطلب الثاني 
 52 الاستنتاج العام للدراسة و التوصيات   :  المطلب الثالث 

 58  خاتمة عامة  
  قائمة المراجع 

  الملحق



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

قائمة الجداول  
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 الصفحة  اسم الجدول  الرقم 
 43جدول يوضح مقياس ليكارت الخماسي لقياس إجابات أفراد العينة   3ـ1
 44تحديد فئات مقياس و تحديد إتجاىهما  3ـ2
 45إحصائيات خاصة بإستمارة الإستبيان  3ـ3
 46 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس   3ـ4
 48توزيع عينة الدراسة حسب متغيرة العمر  5-3
 49توزيع عينة الدراسة حسب المتغير المؤىل العلمي  6-3
 50توزيع عينة الدراسة حسب متغير الخبرة العلمية  7-3
 51توزيع عينة الدراسة حسب متغير الوظيفة  8-3
تحليل نتائج الأفراد حول إجاباتهم عن الفقرات المحور الأول  9-3

 و الثاني   
53 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

قائمة الأشكال  
 

 

 الصحفة إسم الشكل الرقم
 28مثل علاج بالتدريب  2-1

 47توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس  01-03

 48توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر  2-3

 49توزيع عينة الدراسة حسب المؤىل العلمي  03-03

 50توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة العلمية  04-03

 51توزيع عينة الدراسة حسب الوظيفة  05-03

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 :مـــــــــقــــدمة عامة 
 

 

 



 

 

 

 



 مقدمة  عامة
 

  ب
 

 الاقتصادية التغتَات ظل في كالدستقبلية الحالية التحولات مع كالتكيف التسيتَ في التحكم الدؤسسة تستطيع حتى
 على اعتمادىا بقدر الدادية الدوارد توفر مدل على تقتصر لا الحالر العصر في  الاقتصادية التنمية أف اتضح كالاجتماعية،

 . كالدؤىلة الددربة  البشرية الدوارد توفر مدل

 بسلك الدوارد ىذه أف كوف للمؤسسات بالنسبة الجوىرية الثركة تعتبر بحيث ألعية الدوارد أكثر من ىي البشرية فالدوارد
 بالدكؿ الدسؤكلتُ باؿ تشغل ظاىرة أىم يعد كرعايتها البشرية بالدوارد فالاىتماـ ، الأخرل الدوارد لابسلكها كقدرات طاقات
  . الإنتاج عناصر أىم الدوارد ىذه لكوف سواء حد على كالنامية الدتقدمة

 التكوين بإدماج إلا ذلك كيأتي القطاع في الدنافستُ مستول إلذ نفسها ترقي أف الدؤسسة على برتم الدنافسة شدة إف
 كسلوكيات طرؽ ىو ،بل كالطرؽ ،الدعارؼ التعلم عمليات عن عبارة فقط ليس فالتكوين ، كسياستها ىياكلها ضمن

 الدوارد برويل إلذ يهدؼ منتجا استثمار أصبح التكوين لأف  أعمالذم كلأداء الأفراد قابلية في التغيتَ إلذ تؤدم جديدة
 إلذ يؤدم ،كما العاملة للقوة الدهنية كالخبرة الكفاءة رفع على كثتَا يساعد ،لأنو (خلبقة إنتاجية )طائلة ثركة إلذ  البشرية

 إلذ يؤدم فهو الدزايا من العديد لو أنو ،كما معتُ عمل لإلصاز كاللبزمة بالفرد الخاصة كالدهارة الدتخصصة الدعرفة زيادة
 كيعزز العمل حوادث من لؼفض ،كما قرب عن الإشراؼ إلذ الحاجة من ،التقليل معنوياتو برستُ ، الفرد  إنتاجية زيادة
 الأساسية متطلبات مع يتماشى الذم الدستمر التكوين إطار في إلا الأمر ىذا يتم كلا كمركنتو التنظيم استقرار من

  كبالتالر كصيانتها الدستخدمة كالتقنيات التجهيزات في الأفضل التحكم على يساعد الذم الأمر ، الناجحة للمؤسسة
 عن الكشف  فيو يتم  الذم العاملتُ أداء خلبؿ من كلصاحها الدؤسسة استمرارية ضماف  ، الإنتاجية رفع إلذ يؤدم

 سياسة إلذ الإدارة تلجأ منها كللتخلص نفسو الفرد مستول على أك الدنصب مستول على سواءا الدوجودة النقائص
 . التكوين

 : التالية الإشكالية طرح لؽكن السابق التقدلص خلبؿ  من كعليو

 .؟ الاقتصادية بالدؤسسات البشرية الدوارد تنمية في التكوين دكر ماىو-

 : الفرعية التساؤلات

 : التالية الفرعية التساؤلات على الإجابة لضاكؿ سوؼ الدوضوع خلبؿ من

  .؟ كأىدافو ألعيتو كما التكوين ماىو-



 مقدمة  عامة
 

  ج
 

 .؟ كأىدافها عناصرىا كماىي البشرية الدوارد تنمية مفهوـ ماىو ػ

 .؟ البشرية الدوارد تنمية في التكوين مسالعة ماىي ػ

 : الدراسة فرضيات*

 : التالية الرئيسية الفرضية صياغة تم الرئيسي التساؤؿ على للئجابة

 . بلعباس سيدم لولاية الاقتصادية الدؤسسة في البشرية الدوارد تنمية على التكوين يؤثر ػ

 : الدراسة أىداف*

 : كالتالر كىي الدراسة أىداؼ من لرموعة حصر لؽكننا

 . البشرية الدوارد كتنمية التكوين ألعية ػإبراز

 . البشرية الدوارد كتنمية للتكوين الضعف كنقاط القوة نقاط ػتوضيح

 . بلعباس سيدم لولاية  الاجتماعية التنمية الاقتصادية الدؤسسة في البشرية الدوارد تنمية في التكوين دكر كدراسة برليل ػ

  : الدراسة محل*

  الاقتصادية الدؤسسة تساعد التي الدقتًحات بعض صياغة خلبلذا من لؽكن نتائج إلذ التوصل إمكانية ػ

 الاجتماعية التنمية الاقتصادية الدؤسسة في البشرية الدوارد تنمية في التكوين كأثر فعالية كإظهار الجوانب على التعرؼ ػ
 . بلعباس سيدم لولاية

 : الدراسة منهجية*

 بعض توظيف إلذ بالإضافة التطبيقي الإطار كفي النظرم الإطار في الوصفي التحليل الدنهج على دراستنا في سنعتمد فإننا
 أدكات ،أما البحث متغتَات بتُ علبقة ىنالك كانت إذا معرفة بهدؼ كذلك التطبيقية الدراسة في الإحصائية الدؤشرات
 : كالآتي ىي الدراسة في الدستعملة

 .(spss) الاجتماعية للعلوـ الإحصائي الحزـ برنامج على بالاعتماد كذلك الدعلومات لجمع كأداة كيستعمل الاستبياف ػ
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 . ػالكتب

 . كالدذكرات المجلبت ػ

 : الدراسة موضوع ألعية*

 . كمهاراتهم الأفراد قدرات من كتطور تنمي التي كالوسائل السبل من التكوين ػيعتبر

 التسيتَ لراؿ في الاىتماـ بهذا يومنا إلذ برظى كلازالت كبتَ باىتماـ حظيت التي الدوارد أكثر من البشرية الدوارد ػتعتبر
 كالتجديد للبحث كاسع لراؿ ىناؾ أف إلا البشرية الدوارد تنمية كنظريات أسس على طرأ الذم التطور من بالرغم  كالإدارة

 : الموضوع اختيار أسباب*.

 . البشرية الدوارد إدارة لراؿ في التعمق في كالرغبة التخصص طبيعة ػ

 . الدراسة لزل الاقتصادية الدؤسسة في البشرية الدوارد تنمية في التكوين دكر معرفة في رغبتنا ػ

 . الدؤسسة في البشرية الدوارد لتنمية التكويتٍ البرنامج تطبيق كيفية من كالاستفادة معرفة في رغبتنا ػ

 : للدراسة كالدكالش الزمالش الإطار*

 .2020/2021 الجامعية السنة من الثالش الفصل خلبؿ الديدانية الدراسة ألصزت :الزمالش الإطار ػ

 . بلعباس سيدم لولاية الاجتماعية التنمية الاقتصادية الدؤسسة في الديدانية الدراسة ألصزت :الدكالش ػالإطار

 : السابقة الدراسات*

 البشرية الدوارد كتنمية التكوين موضوعي تناكلت التي الدراسات من لرموعة باختيار قمنا السابقة الدراسات لألعية نظرا 
 : كالآتي

 : إليها الدتوصل النتائج  :الدراسة أىداؼ  السنة  :الدراسة صاحب  :الدراسة اسم

 الأبعاد في دراسة الرقمية البيئة ظل في البشرية الموارد تنمية "2015/2016 توفيق محمد ومان 
 علم علوم الدكتوراه شهادة لنيل مقدمة ،أطروحة" بسكرة لولاية الأمن المديرية حالة تقنية ـ السوسيو
 تنمية عملية في تقنية-السوسيو الأبعاد فهم إلذ الدراسة ىذه تهدؼ، البشرية الموارد تنمية تخصص الاجتماع
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 الدنظومة على الأختَة ىذه انعكاسات كمعرفة الدؤسسة داخل الرقمية التكنولوجيا باستخداـ كذلك البشرية الدوارد
 كقد بسكرة، لولاية الأمن بدديرية تقنية- السوسيو الأبعاد في ميدانية بدراسة الباحث ،قاـ البشرية للموارد العامة
 الباحث ،اعتمد بسكرة لولاية الأمن لدديرية التابعتُ الشرطة أعواف من مبحوث 50 من الدراسة لرتمع تكوف

 الدنهج على اعتمد انو الاستبياف،كما ، الدقابلة ، الدلبحظة :في الدتمثلة البيانات جمع أدكات على الدراسة في
 في الرقمية التكنولوجيا مسالعة درجة أف  ألعها التي ك النتائج من لرموعة إلذ الباحث توصل،التحليلي الوصفي
 كبتَة درجة ىي عاـ بوجو الأمنية الدؤسسة في التدريبية الاحتياجات كتحديد البشرية الدوارد إدارة أنشطة عناصر

 في الرقمية التكنولوجيا دكر ألعية على يؤكد لشا. الشرطة قطاع عصرنة أجل من التدريبية البرامج لتنوع نظرا ،
 .التدريبية الاحتياجات كرسم برديد

 العمومية المؤسسة حالة دراسة ـ البشرية الموارد تنمية في التكوين  دوردسعيو ومروة خليفي لطيفة 
 علوـ في الداستً شهادة نيل متطلبات لاستكماؿ مقدمة مذكرة جيجل /الطاىر السعيد مجدوب الاستشفائية

 الدوارد تنمية أبعاد إبراز إلذ الدراسة ىذه ىدفت ،2016/2017،البشرية الدوارد تسيتَ ،بزصص التسيتَ
 الدؤسسة في فاعليتها في الزيادة أجل من التكوينية البرامج في الدوجودة كالضعف القصور مواطن برديد البشرية؛
 في البشرية الدوارد تنمية في التكوينية العملية دكر كقياس كبرميل دارسة - الدارسة؛ لزل الاستشفائية العمومية
 الدقتًحات بعض صياغة خلبؿ من لؽكن نتائج إلذ التوصل إمكانية الدارسة؛ لزل الاستشفائية العمومية الدؤسسة

 في نستهدفها أف لغب التي الجوانب على التعرؼ  - الدارسة؛ لزل الاستشفائية العمومية الدؤسسة تساعد التي
 أطباء من مبحوثوف324 من الدراسة لرتمع تكوف كقد البشرية، الدوارد لتنمية فعالا يكوف كي التكويتٍ البرنامج

 في الدتمثلة البيانات جمع أدكات على الباحثتاف ،اعتمدتا جيجل لولاية الاستشفائية الدؤسسة في أطباء كشبو
 النتائج من لرموعة إلذ الباحثتتُ توصلب ،التحليلي الوصفي الدنهج على اعمدتاف ،كالاستبيا ،الدقابلة الدلبحظة

 الدكرم التقييم لغياب كذلك للؤفراد التكوينية الاحتياجات بتحديد تقوـ لا الدارسة لزل الدؤسسة  أف ألعها
 البرامج أغلب أف لكوف الدتكونتُ بتُ الفردية الفركؽ مراعاة يتم لا  كالدتوقع؛ الحالر الأداء بتُ كالدقارنة للؤداء

 للبرنامج الزمنية الددة تعتبر الدارسة؛ لزل الدؤسسة قبل من كليس الصحة كزارة قبل من إعدادىا يتم التكوينية
 التكوينية البرامج لتقييم كاضحة معايتَ توجد لا التكوينية؛ العملية من مرجو ىو ما لتحصيل كافية غتَ التكويتٍ

 عليها الاعتماد تم التي التكوينية البرامج  ابذاه الدتكونتُ أراء الاعتبار بعتُ الأخذ عدـ الدارسة؛ لزل الدؤسسة في
 .الدؤسسة داخل
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  و
 

 دور التكوين في رفع كفاءة المورد البشري دراسة حالة المعهد الوطني للتكوين العالي "نبيلة بن طالب 
مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطلبات لنيل شهادة الداستً في ميداف الحقوؽ كالعلوـ  "شبو الطبي بالمسيلة

 فهم إلذ الدراسة ىذه تهدؼ، 2018/2019السياسية ،شعبة العلوـ السياسية ،بزصص إدارة لزلية لسنة 
 أدكات على ،اعتمدت موظفت10ُ من الدراسة لرتمع تكوف ، الدؤسسة داخل كمبادئو كأىدافو التكوين عملية
 أىم من  .التحليلي الوصفي الدنهج على كاعتمدت كالدقابلة كالدلبحظة الاستبياف  في الدتمثلة البيانات جمع

 على يعمل ،حيث  الدؤسسة داخل البشرم  الدورد أداء برستُ في كبتَ دكر للتكوين أف إليها الدتوصل النتائج
 انتقالذم ك ترقيتهم جلأ من ىمادعدإ ك يشغلونها التي بوظائفهم ـللقيا تهيئتهم ؿخلب من ادلأفرا أداء    برستُ

 كلما ، ىاادفرأ اؼىدأ ك فهااىدأ برقيق إلذ سسةالدؤ تسعى لتكوينا عملية ؿخلب من ، علىأ ظائفك لذإ
 بأنها  ؿيد بالتكوين الدؤسسة ـىتما،ا لرتبةا ك الدنصب في ترقى ك تورامها رطو كلما للتكوين الدوظف خضع
 .ىاادفرأ  مستقبل ك مستقبلها على بررص

 مقدمة مذكرة ػ بسوشنت عتُ ػولاية الجزائر الاتصالات مؤسسة حالة دراسة البشرية الدوارد تنمية في التكوين دكر
 كدرلعوف حياة بكار  البشرية الدوارد إدارة ،التخصص التسيتَ علوـ في"د.ـ.ؿ "الداستً شهادة لنيل متطلبات لاستكماؿ

 الجزائر الاتصالات مؤسسة في تطبيقو مدل ، التكوين كاقع فهم إلذ الدراسة ىذه تهدؼ 2019/2020  رجاء
 تكوف ، داخلها بالتكوين الدؤسسة اىتماـ كضركرة التكوين فعالية تقييم ، التكوينية البرامج كتصميم تنفيذ أثر كبرديد
 كالدقابلة ،الدلبحظة ،الدذكرات الاستبياف في الدتمثلة البيانات جمع أدكات على ،اعتمدت موظف 34 من الدراسة لرتمع

 ىي التكوينية الاحتياجات برديد عملية أف إليها الدتوصل النتائج أىم من  .التحليلي الوصفي الدنهج على ،اعتمدت
 الاحتياجات بتحديد  القياـ بعد التكوينية البرامج تصميم لعملية  ،  التكوين  البرنامج لنجاح كلازمة ضركرية عملية

 كافي ائتماف كجود ،عدـ البشرية الدوارد تنمية على اثر بالتكوين الدعنية الفئات كبرديد اللبزمة الديزانية كبرديد التكوينية
 .  الدراسة لزل الدؤسسة طرؼ من التكوينية البرامج كتقييم تنفيذ لعمليتي
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  ز
 

 الدلبئمة الظركؼ توفتَ مع أخطاءه كتصحيح ىامة مكانة كإعطائو الداخلي بالتكوين الاىتماـ لغب القوؿ نستطيع كمنها
 . الخ ...الراحة كأساليب مالية مصاريف من

 : الدراسة ىيكل*

  : كالتالر البحث خطة تكوف أف ارتأينا البشرية الدوارد تنمية في التكوين لدكر دراستنا أجل من

  ثلبث إلذ ينقسم بدكره كالذم "التكوين أساسيات "الأكؿ الفصل في تناكلنا حيث ، فصوؿ ثلبثة إلذ البحث ىذا ينقسم
 ، التكوين آليات الثالش الدبحث كفي "، كأىدافو ألعيتو ، ،مبادئو التكوين مفهوـ تناكلنا الأكؿ الدبحث في ،حيث مباحث
 . التكوين عملية كمراحل ،طرؽ أنواع فيو تناكلنا

 يضم الأكؿ ،الدبحث مباحث ثلبث إلذ قسمناه كالذم ، "البشرية الدوارد بتنمية كعلبقتو التكوين  "الثالش الفصل في أما
 إلذ تطرقنا الثالش الدبحث أما ، فيها الدؤثرة كالعوامل أىداؼ ألعية، ، كخطواتها ،عناصرىا البشرية الدوارد تنمية إلذ مدخل
 . البشرية الدوارد تنمية في التكوين مسالعة

 لولاية الاجتماعية التنمية الاقتصادية الدؤسسة في البشرية الدوارد تنمية في التكوين لدكر  الديدانية الدراسة "الثالث كالفصل
 كالإجراءات الديدانية الدراسة ػمحل الدؤسسة تقدلص الأكؿ الدبحث :مباحث ثلبث إلذ تقسيمو تم ،حيث بلعباس سيدم

 . الدراسة نتائج كتفستَ برليل تناكلنا الثالش الدبحث ،أما لذا الدنهجية

 : الدراسة صعوبات*

 . الكوركنا  كباء تفشي ػ

 . الديدانية بالدراسة القياـ علينا صعب الذم الصحي الحجر ػ

 . الجامعية الدكتبات إلذ التنقل على القدرة كعدـ الدراجع قلة ػ
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: الفصل الأول
 

 أساسيات التكوين
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 :د تمهي

يعد التكوين بأنواعو الدختلفة من مقومات التنمية الاجتماعية التي أصبحت مطلبا حضاريا في عصرنا الحالر ، كالتنمية   
التكوين  ىو تلك الجهود : الاجتماعية تتطلب إعداد أفراد للؤخذ بأسباب التطور الحضارم كمن أىم التعاريف لصد

الذادفة إلذ تزكيد الدوظف بالدعلومات كالدعارؼ التي تكسبو مهارة في أداء العمل أك تنمية كتطوير  ما لديو  من مهارات 
 .كمعارؼ كخبرات  لشا يزيد في كفاءتو في أداء عملو الحالر أك بعده لأداء أعماؿ ذات مستول أعلى في الدستقبل 

كما لو مكانة ىامة حيث لو ارتباط  مباشر بالكفاءة الإنتاجية كتنمية الدوارد البشرية ،كموضوع من موضوعات الإدارة 
فهو يساعد على تزكيد الدتكونتُ بالدعارؼ كالدهارات كالسلوكيات الدختلفة كالدتجددة عن طبيعة العمل الدوكل إليهم ،ذلك 
لتهيئتهم لأداء كظائفهم بشكل أفضل أك لشغل مناصب جديدة ،بسكنهم من التكيف مع لستلف الدتغتَات التي لؽكن أف 

. تواجههم داخل أك خارج الدؤسسة 

يعتبر التكوين في عصرنا الحالر موضوعا أساسيا من موضوعات الإدارة نظرا لدا لو من ارتباط مباشر بالكفاية الإنتاجية 
كقد أصبح التكوين لػتل مكانة الصدارة في أكلويات عدد كبتَ من الدؤسسات العصرية في جميع . كتنمية الدوارد البشرية

ألضاء العالد باعتباره أحد السبل الدهمة التي تساعد على تزكيد الدتكونتُ بالدعارؼ كالدهارات كالسلوكيات الدختلفة 
كالدتجددة عن طبيعة العمل الدوكل إليهم، كذلك لتهيئتهم لأداء كظيفتهم بشكل أفضل أك لشغل مناصب جديدة 

كبسكينهم من التكيف مع لستلف الدتغتَات التي لؽكن أف تواجو الدؤسسة، كللئحاطة بهذا العنصر الأساسي سيتم التطرؽ 
 :في ىذا الفصل إلذ
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. ماىية التكوين:المبحث الأول

اعتًؼ العديد من الاقتصاديتُ أف التحلي بالدركنة للتكيف السريع مع المحيط الدائم كالدتغتَ ، يؤدم بحل الدؤسسات إلذ 
كضع سياسات معينة لتطوير أداء مواردىا البشرية كىذه السياسات لا تتواجد بدكف نشاط تكويتٍ إذ يعتبر التكوين 

 .نشاطا عاديا بزتص بو مصلحة الدوارد البشرية داخل الدنظمة 

. مفهوم التكوين :المطلب الأول 

لقد تعددت الدفاىيم حوؿ التكوين بتعدد آراء الباحثتُ كالدفكرين كالدهتمتُ التكوين ،فكل منهم تناكؿ مفهوـ التكوين  
: من زاكية بزتلف عن الأخرل،كمن بتُ ىذه التعاريف نذكر

لرموع العمليات، الوسائل الدنهجيات كالدعائم الدخططة التي لؽكن من :" التكوين على أنو jean merieعرؼ  -
خلبلذا برفيز الدؤجرين على برستُ معارفهم ،سلوكهم  ،تصرفاتهم ككفاءتهم اللبزمة لتحقيق أىداؼ الدؤسسة كأىدافهم 

 1 الحاجة للتكيف مع لزيطهم كالصاز مهماتهم الحالية كالدستقبلية

التكوين يدؿ على إحداث تغيتَ إرادم في سلوؾ الراشدين في أعماؿ ) :DEIMANTAMALLIN" ػ يعرؼ
 2(.ذات طبيعة مهنية 

أنو نشاط لسطط يهدؼ إلذ تزكيد الأفراد بدجموعة من الدعلومات  : " صلاح الدين عبد الباقيكىناؾ من يعرفو  مثل 
 3".كالدهارات التي تؤدم إلذ زيادة معدلات أداء الأفراد في عملهم 

                                                             
 ، 2019 ،جامعة الدسيلة  ،01،لرلة سوسيولوجيا ،العدد "سياسة التكوين المهني ودورىا في تحقيق الأمن الاجتماعي للمتكونين  "جنتَم جميلة ،فرحاتي فاطمة ،  1

 .110ص
 

دركيش عمار ،معهد العلوـ .مذكرة بزرج لنيل شهادة الداستً في علوـ التسيتَ ،أ،"دور التكوين في تحسين أداء الموارد البشرية "سيد الدرابط أسماء ،عريف مصطفى ،  2
 .03  ،ص 2015/2016الاقتصادية ك التجارية كعلوـ التسيتَ ،سنة 

، 08 روشام بن زٌان ،أثر استراتٌجٌة التكوٌن على تطور المؤسسات الاقتصادٌة بمنطقة بشار ـالجزائر ، مجلة رؤى اقتصادٌة ، العدد   3

  .230،ص 2015جامعة الشهٌد حمه  لخضر،الوادي ـالجزائر ،جوان 
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أنو عمل أك  نشاط من أنشطة إدارة الدوارد البشرية كالذم يعمل على تقرير حاجة الأفراد : "كيعرفو أيضا خالد الذيتي 
العاملتُ في لستلف الدستويات التنظيمية للتطوير كالتأىيل في ضوء نقاط الضعف كالقوة الدوجودة في أدائهم كسلوكهم 

 1.خلبؿ العمل 

  بناءا على ما سبق لؽكن تعريف التكوين على أنو  عبارة عن عملية منظمة كمستمرة تسعى إلذ زيادة مهارات
 . الأفراد  في إحداث تغيتَ في ابذاىاتهم كسلوكهم بشكل الغابي  من أجل تأدية العمل بأفضل طريقة 

 .مبادئ التكوين :المطلب الثاني 

بزضع عملية التكوين إلذ عدة مبادئ ىامة لغب مراعاتها في كل مرحلة من مراحلها الدختلفة،  كلؽكن تلخيصها فيما يلي 
: 

لغب أف يكوف الذدؼ من التكوين لزددا ككاضحا طبقا للبحتياجات الفعلية للمتكونتُ، مع  مراعاة : الهدف- 1
.  موضوعية ككاقعية الذدؼ  ككذا قابليتو للتطبيق

كيتحقق ىذا الدبدأ عندما يتم الخضوع للتكوين منذ بداية الحياة الوظيفية للفرد، كيستمر معو خطوة : الاستمرارية- 2
.  بخطوة، لتطويره كتنميتو بدا يتماشى مع متطلبات التطور الوظيفي للفرد

.  يبدأ التكوين بدعالجة الدوضوعات البسيطة ثم يتدرج إلذ معالجة أكثر الدشكلبت صعوبة كتعقيدا: التدرج- 3

حتى يكوف التكوين معينا يتزكد منو الجميع بكل ما ىو جديد كحديث في شتى  لرالات العمل : مواكبة التطور- 4
.   كبأحدث أساليب تكنولوجيا التكوين

.  كذلك بأف يلبي الاحتياجات الفعلية للمتكونتُ كبدا يتناسب مع مستوياتهم: الواقعية- 5

كما لغب أف  (القيم، الابذاىات، الدعارؼ، الدهارات)لغب أف يشمل التكوين جميع أبعاد التنمية البشرية : الشمول - 6
. يوجو إلذ جميع الدستويات الوظيفية ليشمل جميع فئات العاملتُ فيها

                                                             
 روشام بن زٌان ، أثر استراتٌجٌة التكوٌن على تطور المؤسسات الاقتصادٌة بمنطقة بشار ـالجزائر ، نفس المرجع الذي سبق ذكره ،ص  1

230.. 
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لغب أف يتطور نظاـ التكوين كعملياتو ، كخاصة فيما يتصل بالوسائل كالأدكات كالأساليب مع : مرونة التكوين - 7
التطورات التي بردث على ىذه الأصعدة كضركرة تكوين الدكونوف على استيعاب ىذه   التطورات كتوظيفها في خدمة 

. العملية التكوينية 

 1.لغب أف يتم التكوين بناءا عمى فيم دقيق ك كاضح للبحتياجات التكوينية: المنطق- 8

.  التكوين جزء من التنمية الإدارية ككسيلة من كسائلها -كأيضا  

.  التكوين كسيلة أساسية  تتكامل مع كظائف كأنشطة إدارة الدوارد البشرية  الحديثة -

.  التكوين عملية شاملة -

التكوين عملية  لسططة  تتكوف من عمليات فرعية  متًابطة،  التكوين لغب أف يكوف ذا . -التكوين عملية  مستمرة -
معتٌ لدشاركتُ ، لغب أف يستند إؿ نظريات العلوـ السلوكية ، ككذلك أف  يراعي  مبدأ الكفاية كالفعالية ، لغب أف 

 2.يكوف متجددا دكما كأف  يتكامل مع الاستشارات الإدارية ك البحوث الإدارية 

 .أىمية وأىداف التكوين :المطلب الثالث 

لػتل التكوين ألعية بالغة في لراؿ برقيق أىداؼ كلصاح أم مؤسسة كاف نوع نشاطها أك طبيعتها كحتى المجتمع ككل 
 ،كىي تتمثل فيما يلي 

 :أولا/

: أىمية التكوين بالنسبة للمؤسسة *

. برستُ معارؼ كمهارات العمل في كل مستويات الدؤسسة، كالدساعدة على حل مشاكلها - 

. يساىم التكوين في انفتاح الدؤسسة على المجتمع الخارجي بهدؼ تطوير البرامج - 

. يساىم في بناء قاعدة الاتصاؿ كتطوير أساليب القيادة كترشيد القرارات الإدارية - 

.  يساعد في برديد كإثراء الدعلومات التي برتاجها الدؤسسة لصياغة أىدافها كتنفيذ سياساتها - 
                                                             

جيجل ،مذكرة لنيل شهادة الداستً في /دكر التكوين في تنمية الدوارد البشرية دراسة حالة الدؤسسة العمومية الاستشفائية لردكب السعيد الطاىتَ "لطيفة خليفي ،مركة سعيود ،  1
 .15 ػص14 ، ص 2016/2017علوـ التسيتَ ، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ ،

 .309، ص 2008، دار كائل للنشر كالطباعة ،" إدارة الموارد البشرية"عبد البار م إبراىيم درة ، 2
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إزالة كمعالجة نقاط القوة كالضعف للؤداء سواء كاف للؤداء الحالر أك الدستقبلي الدتوقع ،فعن طريق معالجة نقاط ضعف - 
. الأداء لؽكن أف يتحسن، لشا ينعكس بنتائج إلغابية على الإنتاجية الكلية للمؤسسة كيساىم في تطويرىا كاستمرارىا

. يساىم في ربط أىداؼ العاملتُ بأىداؼ الدؤسسة - 

  1. يساىم في خلق ابذاىات إلغابية داخلية كخارجية كالعمل على تنميتها لضو برقيق الربح- 

: أىمية التكوين بالنسبة للعاملين *

يساعد العاملتُ على ابزاذ القرارات الأحسن، كما يزيد من قابليتهم كمهاراتهم في حل الدشاكل التي تواجههم في بيئة  - 
 .العمل

. يساعد العاملتُ في التغلب على حالات القلق كالصراع، كيفتح المجاؿ أمامهم لضو التًقية

. يقلل التكوين من أخطاء العاملتُ كحوادث العمل - 

. يعمق الإحساس بالرضا الوظيفي كالإلصاز كيعزز الولاء للمؤسسة كيقلل من دكراف العمل- 

: أىمية التكوين بالنسبة لتطوير العلاقات الإنسانية * 

. تطوير أساليب التفاعل بتُ العاملتُ- 

. تطوير إمكانيات العاملتُ لقبوؿ التكيف مع التغتَات الحاصلة في الدؤسسة- 

توطيد العلبقة بتُ الإدارة كالأفراد العاملتُ لديها كأيضا يساىم في تنمية كتطوير عملية التوجيو الذاتي لخدمة الدؤسسة - 
.2 

 .أىداف التكوين :ثانيا /

يعتبر التكوين أداة فعالة من أدكات الإدارة لتحقيق التنمية الإدارية للمنظمة كلدواردىا البشرية، بالإضافة إلذ أنو لؽثل 
 : الدواجهة لدشكلبت الدنظمة كأفرادىا

 :بالنسبة للمنظمة *
                                                             

 .303،ص 1994،، مصطفى كامل، إدارة الموارد البشرٌة، بدون طبعة، الشركة العربٌة لمنشر والتوزٌع، مصر 1
نفس الدرجع السابق ،"جيجل /دور التكوين في تنمية الموارد البشرية دراسة حالة المؤسسة العمومية الاستشفائية مجدوب السعيد الطاىير "لطيفة خليفي كمركة سعيود ، 2

 .13إلذ ص12،ص 
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 : يؤدم التكوين إلذ برقيق عدد من الفوائد للمنظمات من ألعها

 . حيث تعكس زيادة مهارة الفرد إلذ حجم الإنتاج كجودتو: زيادة الإنتاجية-  

تكثر الحوادث نتيجة للخطأ من جانب الأفراد عن تلك التي بردث نتيجة لعيوب في : بزفيض حوادث العماؿ-   
الأجهزة كالدعدات أك ظركؼ العمل، كمنو فالتكوين الجيد على الأسلوب في العمل كعلى كيفية أدائو يؤدم بلب شك إلذ 

 . بزفيض معدؿ تكرار الحادث

 .يؤدم إلذ استمرارية  التنظيم كاستقراره-   

استقرار التنظيم كثباتو بدعتٌ قدرة التنظيم الحفاظ على فاعليتو، رغم فقدانو لأحد الدديرين الرئيسيتُ، أما الدركنة فتعتٍ قدرة 
التنظيم على التكيف مع أم تغتَات من حجم العمل، كيتطلب ىذا توافر الأفراد  ذكم الدهارات الدتعددة للتنقل إلذ 

. الأعماؿ التي برتاج إليهم

 :بالنسبة للأفراد* 

إعداد الفرد مهنيا كتدريبو على مهنة معينة قصد رفع كفايتو الإنتاجية، كاكتساب معارؼ  كمهارات جديدة كبسكينو -  
.  من حسن استغلبلذا كاستثمارىا في مواقع عمل لستلفة، كفي أقل كقت لشكن

.   رفع الركح الدعنوية لدل الفرد النفسية، كبالتالر زيادة الاىتماـ بالعمل، كالتقليل من معدلات الغياب- 

.  إتاحة الفرص للفرد الدتكوف للتًقي سواء في شكل أجر مرتفع أك منصب كظيفي أفضل-

التقليل من الحاجة إلذ الإشراؼ لؼفض العبء على الدشرفتُ، كالدديرين، لأف تكوين الفرد  يؤدم إلذ صقل قدراتو -
كتعميق معلوماتو، كتكثيف مهاراتو كتعزيز ابذاىاتو الإلغابية لضو العمل كالزملبء ،كبالتالر التقليل من الحاجة إلذ الإشراؼ 

.  كالدتابعة الدستمرة

 . النهوض بالإنتاج، فالقدرات كالدهارات العالية تؤدم إلذ زيادة الإنتاج كما ككيفا، مع بزفيض  نسب الضياع - 

كما يسمح بالتدرج في الصاز الأىداؼ الشخصية مع برستُ مهارات التفاعل كمهارات الاتصاؿ شفويا ككتابيا كيساعد 
 1.كيساعد على التآلف مع الضغوطات .على طرد الخوؼ الدرتبط بالدهاـ الجديدة 

                                                             
، مذكرة لنيل شهادة الداستً في علم الاجتماع ػ تنمية " نفطال لتوزيع وتخزين الغازـأم البواقي دور التكوين في تنمية الموارد البشرية دراسة ميدانية بوحدة" آمنة عمرم ،1

   .33ػص 32 ،ص 2014/2015كتسيتَ الدوارد البشرية،كلية العلوـ الاجتماعية كالإنسانية، 
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 .آليات التكوين :المبحث الثاني 

بزتلف العملية التكوينية من مؤسسة لأخرل بحسب الذدؼ منو، كلذلك ىناؾ عدة أنواع للتكوين بالإضافة إلذ الطرؽ 
مسؤكلية :الدختلفة لتكوين الأفراد كىذا لضماف لصاح العملية التكوينية، كسوؼ يتم التطرؽ في ىذا الدبحث إلذ كل من 

 .التكوين، أنواع كطرؽ التكوين التي بزتارىا الدؤسسة حسب ما يناسبها، بالإضافة إلذ عوامل لصاح التكوين 

 .أنواع التكوين :المطلب الأول 

 :يصنف التكوين إلذ ما يلي

ىذا النوع من التكوين يتعلق بدكاف  إجراء الدكرة التكوينية فيمكن أف  يكوف الدوطف من داخل :وفقا لمعيار المكان/1
الدؤسسة أك خارجها حيث أف  

ك ىي البرامج التي يتم عقدىا داخل الدراكز التكوينية للمؤسسة حيث يكوف الدوظف من : التكوين داخل المؤسسة.  أ 
داخل الدؤسسة كيتلقى تكوينا لتحستُ معارفو كبذديد معلوماتو ،من أجل برستُ أدائو كيتميز التكوين دخل الدؤسسة بأنو 

.  يتم كفق لتخطيط الإدارة كبرت رقابتها  

يكوف  الدكوف  في ىذا النوع عادة من خارج الدؤسسة كيتضمن التكوين إرساؿ الدؤسسة :التكوين خارج المؤسسة. ب 
تكوينية خارج الدكلة ، يدخل ىذا  عمالذا إلذ مراكز تكوين  متخصصة في لراؿ التكوين ،  كلؽكن أف بذرل  دكرات

  .النوع في إطار برنامج كطتٍٍ في قطاع التعليم العالر 

: حسب ىذا الدعيار لؽكن التمييز بتُ نوعتُ لعا :وفقا لمعيار الزمان/2 1

ىو تكوين الدوظف بعد استلبمو لدنصبو كمهامو كتلجأ الدؤسسة إلذ عملية :التكوين أثناء الخدمة للموظف الجديد. أ 
تكوين الدوظفتُ الجدد بتنظيم دكرة تكوينية قصتَة الددل ،تشرؼ عليها إدارة الدؤسسة ،كبتكليف احد موظفيها القدامى 

  . ذكم الخبرة كالكفاءة كىذا من اجل تهيئة ىذا الدوظف الجديد للقياـ  بعملو على أكمل كجو

                                                             
 ،لرلة الدراسات الاقتصادية الدعمقة ،العدد scisفي تطوير كلصاح الدؤسسة الاقتصادية الحديثة دراسة الاسمنت كمشتقاتو دكر التكوين الدوارد البشرية "عمر بلختَ حداد ،  1

  .250 ، ص2017،جامعة سعيدة ، 04
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يتمثل في إجراء كتنظيم دكرات تكوينية لفائدة بػتلف فئات العمل  فقد :التكوين أثناء الخدمة للموظف القديم . ب 
بزصص دكرة تكوينية لددة أسبوع داخل الدؤسسة لصالح موظفي الإعلبـ لآلر  ،بغرض بذديد معارفهم،أك بزصيص دكرة 

بغرض زيادة الدعارؼ كالدهارات  (ملحق  إدارم،ملحق إدارم  رئيس متصرؼ )ب تكوينية لفئة الدوظفتُ الإداريتُ في رت
 1. الإدارية اللبزمة لشغل الدناصب الإدارية الدنيا أك الوسطى أك العليا

 :لؽكن التمييز بتُ نوعتُ لعا :وفقا لمعيار عدد الأفراد المتكونين/3 

يكوف ذلك عندما ترتكز العملية التكوينية على أفراد معنيتُ  يفوؽ كل فرد على حدل كقد لػدث :التكوين الفردي.  أ 
.  ذلك عند إرساؿ بعض الدوظفتُ في صورة فردية للمشاركة في برامج أك دكرات خارج الدنظمة داخل الوطن أك خارجها

ؾ معا في الصاز  مهاـ :التكوين الجماع . ب  يكوف ذلك عندما ترتكز العملية التكوينية على لرموعات العمل التي تشتًن
 2.لزددة كتكوف الاحتياجات التكوينية لذم مشتًنكة

 .طرق التكوين :المطلب الثاني 

ر الجديدة اػػلأفكادلص ػػى تقػػة علػػخاصكالدكوف ة ػػسسالدؤن ػػل مػػاعد كػػتسػتي  لاوين ػػلتكااليب ػػسدت أدػػتعاختلفت ك د ػػلق
أداء ، لشكن ل ػػفضألذ ؿ إوػػلوصاة ػػك بغيػػلالدتكونتُ  ، كذع ػػق مػػفايتولدا ا ػػفقكهولة ػػة بسػػلتكوينيبرامج الض ارػػعك
 :، كىي كالتالر لتكوينيةف لصاح البرامج اماػػلضك

يعتبر أسلوب المحاضرة من أكثر الأساليب شيوعا كمن أقدمو ، حيث يقوـ الدكوف بإلقاء مادة :   أسلوب المحاضرة-1
كيتناسب ىذا  (المحاضر)تكوينية بشكل مباشر، بحيث تكوف عملية بتُ الدتكوف كالدكوف من جانب كاحد كىو الدكوف 

النوع عدد لشكن من الدتكونتُ كفي أقصر السبل كبأقل تكلفة ، كما يتوقف لصاح ىذا الأسلوب على كفاءة المحاضر 
كبالرغم من انتشار ىذه الطريقة كالطفاض .    كبسكنو من الدوضوع كقدرتو على إيصاؿ الدعلومات للمتكونتُ كالتأثتَ فيهم

تكاليفها كأنها لا برتاج إلذ إمكانيات مادية إلا أنو يعاب على ىذا الأسلوب الطفاض مشاركة العماؿ في برامج التعلم ، 
العملي  ضعف التًكيز على الجانب)كقلة الفرص لنقل الدادة الدتعلمة إلذ الواقع إضافة إلذ ضعف التغذية العكسية 

  .(التطبيقي

                                                             
مذكرة ماجيستً،بزصص علوـ اجتماعية ،" التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية ، دراسة ميدانية بجامعة عباس"بوقطب لزمود ، 1

  . 31، ص 2013/2014،العلوـ الإنسانية كالاجتماعية  ،جامعة خنشلة ،
، مذكرة ماجيستً ،بزصص التحليل ك الاستشراؼ الاقتصادم ،العلوـ "فعالية التكوين في تطوير الكفاءات دراسة حالة مركب المحركات والجرارات "جعفرم بلبؿ ، 2

  .44 ، ص2009 /2008الاقتصادية ،جامعة قسنطينة،
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ش للنقاص أكبر فرربتُ يتيح للمتدابذاىتُ كفي ؿ تصاانو المحاضرة أيتميز عن : أسلوب الحوار والنقاش الجماعي -2
الدتدربتُ نو قد يستأثر بعض ب  ألأسلوا اىذب فمن عيوالدقابل في الدتدرب بالدلل ، كما يشعر كالحوار كالدشاركة كنادرا 

لتحقيق ش لنقاالحوار كافة ديدير أف عالية ليستطيع ء صاحب كفارب مدب لػتاج إلذ لأسلوا اىذش، كأف لنقابالحوار  كا
ؼ كتشاالعمل على ؿ التكوين في حااؼ التكوينية للنقاش ، كلؽيل الكثتَكف لتطبيق ىذا الأسلوب في عملية الأىدا

في الدشكلبت كاستخلبص نتائج لزددة بشأنها ، كىو ما يتطلب مهارة في الإعداد كالوقت الطويل في لرئيسية الدلبمح ا
  .التحضتَ 

كرة لضربالكن ف حقيقيا أك افتًاضيا ، قد يكولدوضوع لزدد تفصيليا را ختبااحيث تتضمن  :أسلوب دراسة حالة -3
ا تنفيذ ىذؿ يتحقق من خلبـ للبرنامج  التكويتٍ ،  كلعار الإطار بايرتبط بشكل مباشبحيث  ه بعناية رختياايتم أف 

ؿ خاؿ إدمن خلبت لدشكلباحل كلعملية للتحليل فة إلذ الدنهجية الذا،بالإضالعملي التطبيق كالنظرية ب الدزج بتُ الدعرفة الأسلوا
 .لتكوينالذ قاعة إقعية الوا

الدتدرب  لك يعطي ؼ بسثيلي  كذموقدكر معتُ في  بتمثيل ب لأسلوا اىذ يقوـ الدتدرب في  :أسلوب تمثيل الأدوار- 4
ليعبر عن أرائو كابذاىاتو حوؿ الدوضوع ، بالإضافة لتجربة مهارات جديدة في البيئة التكوينية ،كبعد انتهاء الدكر فرصة 

تيح ىذا الأسلوب التعامل  الفعلي مع الدواقف كالتعبتَ عن يك1يتم النقاش حوؿ الدوضوع ككذلك حوؿ أداء الدتدرب، 
كجهة نظره ،حيث يعرض الدوضوع لزور التكوين على الدتدربتُ كتوزع الأدكار عليهم كيطلب منهم التصرؼ ككأنهم في 

.  أماكن العمل كيزيد ىذا الأسلوب من القدر على الحكم على أداء الدوظفتُ كتعاملهم مع الدواقف الدختلفة 

ا ذػعى ىػيس، كةػلوظيفاع ػقيعكس  كاوين ػلتكاة ػل قاعػخداف ػموقتهيئة ية يتم دارلإ  في الأعماؿ ا:المحاكاة -5
ػوا لذا ف يتعرضػقاموفي ا ػتعلموىالتي ة ػلتعليميالدبادئ اق ػى تطبيػعلرات الدتدربتُ دػوير قػتطكتقييم ب إلذ  لوػلأسا
ارات غتَ عن نتائج قرنابذة تكلفة مالية عالية ة، دكف ئل جديدابدالتفكتَ في  على رتهم  قدز زػيع، كلػلعمار في اتمرػسبا

. لعملية في الحياة اسليمة 

ـ وػػيقكمعالجة  الدشكلبت ، كاىد ػػػػي يشػػػػة لكػػػػلفرصب  الدتدربتُ الوػػػلأسا اذػػػػي ىػػػػ  يعط:الزيارات الميدانية - 6
ت التي ياػػػلتوصكاا ػػليهإل ػػتوصالتي  ائج ػػلنتكاة ػػسرالدع اوػػن موضػػة عػػنياة ميدػػساد درادػػعالدتدربتُ في نهاية الزيارة بإ

ة  لطبيعة ػػػر ملبئمػػػلأكثر الدكاف ااػػػختيفي اد ػػػن جهيبذؿ مػػػا  ػػػمار دػػػى مقػػػعلب لوػػػلأسا اذػػػىلصاح ف ػػػيقيقتًحها  ،  ك
. اد لذا لإعدر اكذلك على قد، كلتكويناؼ اىدالدتدربتُ كأعمل 

                                                             
1Stewart L. G., & Brown G. K, "Human resource management linking strategy to practice". (2nd ed.). 

USA: jhonwily& sons, 2011,Inc., p.353 
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كؼ تنافسية ظرار في لقررات الدشاركتُ في لراؿ ابزاذ  اتنمية مهايهدؼ ىذا الأسلوب إلذ :المباريات الإدارية - 7
حيث يتم تقسيم الدتدربتُ إلذ لرموعات ،ككل لرموعة بسثل جهة إدارية منفصلة عن الأخرل ،كمن ثم يطلب كل لرموعة 
القياـ بالعمليات الإدارية كابزاذ القرارات اللبزمة في الدواقف الدختلفة كما لو كانوا يفعلوف ذلك في الحياة الواقعية ،كتقسم 
الدباراة إلذ عدة جولات كيتم تقييم نتائج الفرؽ خلبؿ كل جولة بدا يتيح تدخل جهة التكوين لتعديل بعض جوانب ستَ 
الدباراة بدا لػقق أىداؼ التكوين ،كفي نفس الوقت يتيح إدخاؿ تغيتَات مفاجئة على ستَ الدباراة بحيث يكسب الدتدربتُ 

. خبرة في ابزاذ القرارات في ظل الظركؼ الدفاجئة أك الطارئة 

كل متدرب أكثر كعيا لتصرفاتو كتأثتَىا على الآخرين لإتاحة الفرصة أمامو لتغيتَ بعض يصبح :تكوين الحساسية -8
منها ،برستُ العلبقات الإنسانية داخل العمل لشا يعزز الأداء لدل العاملتُ في الدنظمة ،كيساعد على برستُ عملية 

 .الاتصاؿ داخل الدنظمة ،بحيث يتعلم الدتدربوف كيف يصغوف إلذ ما يقولو الآخرين

 تستخدـ ىذه الطريقة في الدنظمات التي بررص على عدـ تضخيم كوادرىا الوظيفية لأسباب :لوظيفياير ولتدا- 9
تتعلق بالأكضاع الاقتصادية ، كمن الأمثلة على الدنظمات التي تستخدـ طريقة التدكير الوظيفي ىي شركة الطتَاف التي 
عادة ما تتعرض للضغوط في العمل ككثافة في حجم  الزبائن ،حيث تستطيع بهذه الطريقة مواجهة الدتطلبات الطارئة 

. للعمل 

حيث توظف فيو التكنولوجيا ككسائل الاتصاؿ الحديثة في لتكوين اسائل ث كحدأمن  يعتبر :لتكوين عن بعدا-10 
برقيق التواصل بتُ الأماكن البعيدة ،لتتجاكز بدركنتها حدكد الزماف كالدكاف ،استفادت الدنظمات التي لذا انتشار حوؿ 

مليوف دكلار من مصاريف 350 ما يقارب 2000 في عاـ  IBMالعالد من ىذا الأسلوب ،حيث كفرت شركة 
 1.التكوين للبستفادة من ىذا الأسلوب 

 .مراحل عملية التكوين :المطلب الثالث 

    بسر عملية التكوين بخطوات كمراحل أساسية كمتًابطة ، فلب لؽكن القفز فوؽ إحداىا على الأخرل  كيعود ذلك إلذ 
ارتكاز كل مرحلة على سابقتها ، كتعد ىذه الخاصية أىم ما لؽيز التكوين عن التعليم، فمناىج التعليم تصمم عادة لدقابلة 

أىداؼ  ك  احتياجات عامة كتدرس في الجامعات كلجميع الدارستُ دكف بدؿ أم جهد كىو ما لصده لسالفا لعملية 
التكوين حيث أف كل برنامج تكويتٍ معتمد من طرؼ الدنظمة يصمم كفقا للبحتياجات التكوينية الفعلية للعاملتُ، 

                                                             
مذكرة لنيل ،"دور التكوين في تنمية الموارد البشرية بالمؤسسات الصحية العمومية دراسة حالة المؤسسة العمومية الاستشفائية حكيم سعدان بسكرة "غالز عماد الدين ، 1

 .11إلذ ص 9،ص 2018/2019شهادة الداستً في علوـ التسيتَ ،جامعة لزمد خيضر ػبسكرةػ، 
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كيكوف ىذا بطبيعة الحاؿ من برامج لستلفة كتقييم  الأداء كبرديد الاحتياجات التكوينية كتنفيذىا ، ثم متابعة نقل آثار 
. التكوين

:   كتتمثل ىذه الخطوات فيما يلي

تقوـ بعض الدؤسسات بإعداد كتنفيذ برامج  تكوينية لأنها مفضلة بتُ العاملتُ أك : برديد الاحتياجات التكوينية  : أولا
لأنها تقوـ بها كىذا خطأ بل لغب اللجوء  ، أك لوجود فائض في الديزانية  الدخصصة كما إلذ ذلك ،الدؤسسات الدنافسة إلذ 

التكوين في حالة كاحدة فقط كىي توفر مؤشرات تدؿ على إمكانية مسالعة التكوين في حل مشكلبت لزددة أك رفع 
. الكفاءة في لرالات معينة كىذا ما تؤمنو ىذه الخطوات التي تسمح بتحديد مدل الحاجة للتكوين من عدمو 

:  كىناؾ عدة أساليب تتمكن من خلبلذا الدؤسسة من الكشف عن احتياجاتها التكوينية منها 

 يعتبر تقييم الأداء كسيلة لدعرفة مدل برقيق العامل للؤعماؿ الدطلوبة منو إضافة إلذ ، ما يوفره من :تقييم الأداء - أ
معلومات إضافية عن سلوؾ الفرد في العمل خلبصو ا ك الأمر الذم يساعد الدؤسسة على الكشف عن احتياجات 

 .تكوينية لزددة

  توجد بعض الدظاىر التنظيمية السلبية كالتي قد نستدؿ منها   ضعف الرقابة :متابعة المظاىر التنظيمية السلبية- ب
ارتفاع التكاليف ، كثرة الشكاكم ،ارتفاع  : على الجودة ،  ضعف الرقابة على الدواد ، على كجود حاجة للتكوين مثل

معدؿ دكراف العمل ، كزيادة نسب الدنتجات التالفة، الصراع الدستمر مع الإدارة ، ارتفاع معدؿ حوادث العمل، ضعف 
. الخ ...الانضباط كالغياب 

:    يشمل التحليل التنظيمي ثلبث جوانب أساسية ىي:التحليل التنظيمي-  ج

 يتناكؿ برليل العمل بالدارسة التفصيلية خطوات العمل كمراحلو الدختلفة بالنسبة :تحليل المهام أو العمل  
للوظيفة كدراسة كل مرحلة كمدل إمكانية تطويرىا  كما ىي الأدكات الدستخدمة كإمكانية إدخاؿ الآلات 

. الجديدة ، ثم الدهارات الجديدة اللبزمة لأداء ىذا العمل على ضوء ىذه التغتَات 
  من خلبؿ برليل التنظيم تستطيع الإدارة الوقوؼ على كثتَ من الدشاكل التنظيمية، من :تحليل التنظيم  

حيث مثلب مدل كضوح أك غموض الأىداؼ كمدل كفاءة الدوارد البشرية كالدادية لتحقيق ىذه الأىداؼ 
كمدل تناسب توزيع أعباء العمل كتناسب الاختصاصات مع قدرات الأفراد كمدل تفويض السلطة إلذ 

 .الخ ...الدرؤكستُ ،   كمدل كجود خطوط اتصاؿ بتُ الدستويات الإدارية الدختلفة
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  كيقوـ ىذا النوع من التحليل على دارسة العامل من ناحية قدراتو كمؤىلبتو  كدكافعو ، ابذاىاتو : تحليل الفرد 
،حاجاتو كسلوكو كمدل تعاكنو ،  إخلبصو،  حبو للعمل ، قدرتو على الاتصاؿ كالتفاىم ،مدل انسجامو مع 

الخ ،  كىنا نشتَ إلذ نقطة أساسية توجب التعرؼ على أىداؼ الفرد كىل تتوافق ، أىداؼ ...الآخرين 
 .التنظيم عند برديد الاحتياجات التكوينية

الخ، كالتي تقوـ  ...مثل اختبارات الذكاء ،اختبارات القدرات ،اختبارات الدهارات اليدكية   : الاختبارات-  ت
. الدؤسسة بإجرائها بهدؼ قياس مدل كفاءة العامل كأدائو لعملو  كيستفاد منها في برديد حاجات تكوينية لزددة ،

.  لشا يساعد على تصميم برامج تكوينية تدكر حوؿ علبج ىذه الاحتياجات 

  بذرم مع الأفراد كتفيد في الوقوؼ على الدشاكل كنقاط الضعف التي برتاج:المقابلات والاستقصاءات - ث
معالجتها ببرامج تكوينية خاصة،  نلبحظ أف العملية التكوينية بسر بدراحل بدء بتحديد الاحتياجات التكوينية التي 

تعد الأساس في التكوين كالتي من خلبلذا يتم الكشف كمعرفة الأسباب المحتملة للتكوين كلؽكن الكشف عن ىذه 
الاحتياجات من خلبؿ تقييم أداء العامل كمدل إلصازه للمهاـ الدوكلة لو، أك كجود مشكلبت كعوائق في التنظيم 

 .إلخ...الصراع مع الإدارة ككثرة الشكاكم ، الغياب ، زيادة الدنتجات التالفة : يراد حلها بالتكوين مثل

بعد برديد الاحتياجات التكوينية بدقة في صورة أفراد لػتاجوف إلذ جهد تكويتٍ  :    تصميم البرامج التكوينية:  ثانيا 
. لزدد لتحقيق النتائج  ، تبدأ عملية بناء كتصميم البرامج التكوينية بطريقة برقق الأىداؼ الدطلوبة من  سياسة التكوين 

فعملية تصميم البرامج التكوينية تعتبر الدرحلة الثانية من مراحل سياسة التكوين كيتوقف لصاح ىذه الدرحلة على نتائج 
الدرحلة الأكلذ أم مرحلة برديد الاحتياجات التكوينية التي تعتبر أساس تصميم أم  كيقصد بتصميم البرامج التكوينية أنها 
العملية التي يتم بدوجبها برويل الاحتياجات  إلذ خطوات عملية من خلبؿ تصميم برنامج يلبي ما حددتو الاحتياجات 

من نقص في الدعلومات ك الكفاءات ك الدهارات ،فهي إذف حلقة الوصل بتُ مرحلة برديد الاحتياجات التكوينية 
،كمرحلة تنفيذ البرنامج التكويتٍ، حيث يتم من خلبلذا برديد الدوضوعات التكوينية كدرجة عمق كشموؿ  ىذه الدوضوعات 

. بالإضافة إلذ الأساليب التكوينية 

:   كلؽكن أف يضم البرنامج التكويتٍ عديد العناصر منها

: موضوع التكوين .       - الخ...أم أف البرنامج موجو لأفراد جدد، موجو لأفراد ستَقوف،: تفاصيل عن الدتكونتُ- 
.  أم برديد مواضيع كمواد التكوين مع برديد درجة العمق ك الشموؿ في عرضها ك الدنطق الدنتهج في تتابع عرضها
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.                              برديد طرؽ كأساليب التكوين-  

.  برديد الدكونتُ كمعايتَ التقييم - 

.  أم الدشرفتُ على تنفيذ كمتابعة البرنامج التكويتٍ: برديد مسؤكلية الإدارة - 

 .تعيتُ مكاف التكوين إذا كاف داخليا أـ خارجيا- 

برديد نوعية الحوافز الدعتمد عليها لإثارة دكافع الأفراد الدتكونتُ بغية التحصيل كالتكوين الجيد، كىو أمر أساسي في أعداد 
. البرامج التكوينية

أم حصر كافة الدصاريف كالدستلزمات اللبزمة للتنفيذ السليم للبرنامج التكويتٍ، كرصد : بزصيص ميزانية التكوين - 
. الإعتمادات اللبزمة لذا

بعد مرحلة برديد الاحتياجات التكوينية تأتي الدرحلة الثانية كىي مرحلة تصميم البرامج التكوينية التي تعتبر حلقة كصل  * 
بتُ مرحلة برديد الاحتياجات التكوينية كمرحلة تنفيذ البرنامج التكويتٍ، حيث يتم من خلبلذا برديد الدوضوعات 

.  التكوينية كدرجة عمق كشموؿ ىذه الدوضوعات بالإضافة إلذ الأساليب التكوينية

  :   تنفيذ البرامج التكوينية:   ثالثا 

 بعد مرحلة تصميم برنامج التكوين تأتي مرحلة تنفيذ البرنامج سواء كاف ىذا البرنامج داخل الدؤسسة أك خارجها مع 
.  الالتزاـ بعقد الدكرة التكوينية في الدكاف كالزماف المحددين سابقا ، كتعتبر مرحلة إدارة البرنامج كبذسيده ميدانيا

:   كلتنفيذ البرامج التكوينية لابد من برديد الإجراءات التالية

 يتضمن ىذا الجدكؿ عدد أياـ البرنامج كعدد الجلسات في كل يوـ كزمن    كلغب أف :الزمني للبرنامج الجدول - 
يتوفر كقت ، الاختبارات كحفل الختاـ ، موعد الرحلبت كالتسجيلبت ، كبداية كنهاية كل جلسة كاؼ لتنفيذ البرنامج 
التكويتٍ يتفق مع طبيعة كعدد الدوضوعات التي يشملها كمدل ألعيتها ككذلك يتوقف على طوؿ فتًة التكوين ك على 

.   طبيعة مستول الدتكونتُ 

قد يتم تنفيذ البرنامج التكويتٍ داخل الدؤسسة كىو ما يعرؼ بالتكوين الداخلي كىنا تتولذ كحدة :  مكان التكوين - 
التكوين بالدؤسسة أك مركز التكوين التابع للمؤسسة مسؤكلية البرنامج التكويتٍ كلؽتاز ىذا  التكوين بإمكانية تنفيذ البرنامج 
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التكويتٍ على ضوء التخطيط الذم كضعتو الدؤسسة للبرنامج ككذلك إمكانية فرض الرقابة من قبل الدؤسسة على تنفيذ 
.                                  البرنامج

 . الدتابعة اليومية لإجراءات تنفيذ البرامج التكوينية:متابعة المكونين والمتكونين- 3

:   نستنتج أف ىذه الدرحلة تعتبر مرحلة بذسيد البرنامج التكويتٍ ميدانيا كيتطلب تنفيذىا برديد الإجراءات التالية* 

.  إعداد الجدكؿ الزمتٍ للبرامج كتنسيقها - 

.  بذهيز كإعداد مكاف التكوين- 

.  متابعة الدكونتُ كالدتكونتُ- 

   إف التكوين شأنو في ذلك شأف باقي الوظائف الأخرل ، يوجب ضركرة تقييمو : تقييم البرامج التكوينية  :رابعا
لتحديد مدل فعاليتو   بل لغب عليو ، كمسؤكلية مدير التكوين لا تقتصر فقط على برديد الاحتياجات التكوينية 

  كتعد عملية تقييم البرامج ، كتصميم البرامج ،أف يتأكد أنو قد تم إشباع ىذه الحاجات من خلبؿ برنامج التكوين
التكوينية مرحلة مهمة بالنسبة للفرد كالدؤسسة على السواء، فبالنسبة للؤفراد، فإف التقييم يقوـ بتدعيم مقدرة الأفراد لضو 
اقتًاح معايتَ تغيتَ كبرستُ لد تكن مدرجة أك مستعملة ضمن أىداؼ التكوين، كما أنو يعطي إمكانية التحقق من أف 

الفرد قد استفاد من التغتَات الدراد برقيقها في التكوين كالتي تم برضتَه لذا ، لذلك فإف التقييم يساعد الدتكوف على برديد 
الدوضع الذم يناسبو لاستغلبؿ ما برصل عليو من خلبؿ التكوين من معارؼ كمهارات ، لا سيما كأف التقييم شرط 

ضركرم كأساسي لضماف فاعلية التكوين في ين كفاءة الأفراد كتدعيم الثقة لديهم ، أما ألعية التقييم بالنسبة للمؤسسة 
فيسمح بتحقيق الدمارسة الجيدة ، كيظهر ىذا من خلبؿ متابعة الدؤسسات لنشاطاتها عبر لوحات القيادة حيث يتم أخد 
القرار حوؿ معايتَ تصحيحية في حالة الالضراؼ بالدقارنة مع الأىداؼ،  كذلك فإف ىذه الدتابعة الدكرية تقلل من درجة 

. الخسارة الدتوقعة 

:  كىناؾ أربعة مستويات من مقاييس تقييم البرامج التكوينية كىي

ردكد فعل الدشاركتُ في البرنامج التكويتٍ بعد انتهاء التكوين ، حيث يتم توزيع استمارات معلومات لتقييم  -
البرنامج التكويتٍ ، كتتضمن أسئلة حوؿ لزتول البرنامج كمدل فائدة المحتول للمتكونتُ كطرؽ التكوين كأسلوبو 

كدرجة التفاعل بتُ الدتكوف كالدكوف كدرجة ملبئمة فتًة التكوين كموقعو كالدستلزمات الدستخدمة في العملية 
. التكوينية
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 كيعد ىذا الدقياس من بتُ الدقاييس الذاتية الذم يعتمد على كجهات نظر الدتكونتُ في البرنامج كلذلك فإف نتائج ىذا 
مدل تعلم الدتكونتُ للمحتول المحدد في .    - الدقياس قد لا تعكس درجة فاعلية البرنامج التكويتٍ بدوضوعية كصدؽ

البرنامج التكويتٍ، كىذا يتم من خلبؿ إجراء اختبارات بعد الانتهاء من البرنامج التكويتٍ ، كغالبا ما تكوف ىذه 
الاختبارات كتابية ، تتضمن أسئلة حوؿ الدواضيع التي تم تقدلؽها في البرنامج ، كمن ثم برديد درجة استيعاب ىذا المحتول 

. كفق نتائج الاختبارات

 إف ىذا الدقياس قد لا يكوف شموليا، فهو يركز على الدفاىيم كالأسس النظرية دكف برديد إمكانية تطبيقها في الواقع 
العملي من قبل الدتكونتُ ، إذ أف الاستخداـ كالتطبيق لذذه الدفاىيم النظرية ىي الأساس كالذدؼ الذم تسعى معظم 

.   البرامج التكوينية إلذ برقيقو

مدل استخداـ الدهارات الجديدة كالدعارؼ التي تم اكتسابها، كىذا يتم برديده بعد انتهاء التكوين كلشارسة العمل، إذ   - 
كىذا الدقياس يسمى بدقياس مراقبة . يتم قياس أداء الدتكوف بعد لشارستو للعمل ، كيقارف بدا كاف عليو أداءه قبل التكوين

كيعد ىذا الدقياس من بتُ الدقاييس الدوضوعية التي .  (نفس الشيء ينطبق على سلوؾ الدتكوف )الأداء السابق كاللبحق
السابق ينعكس (أك السلوؾ )اللبحق عن الأداء  (أك السلوؾ )لؽكن الاعتماد عليها لتقييم البرنامج التكويتٍ فارتقاء الأداء

.  في ارتفاع العوائد المحققة من البرنامج التكويتٍ مقارنة بتكاليفو

العوائد الإجمالية المحققة للمؤسسة بعد تنفيذ البرنامج التكويتٍ قياسا بالتكاليف ،أم برديد العوائد الاقتصادية من   - 
التكوين ، إف ىذا الدعيار ذك ألعية في مقارنة تكلفة البرامج الدختلفة كبرديد الحصة النقدية الدوزعة على كل من تصميم 

البرنامج كتنفيذه كتقييمو ىناؾ سهولة نسبية في حصر تكاليف البرنامج التكويتٍ، فإنو من الصعوبة بدا كاف برديد العوائد 
. الاقتصادية من كارئو كالتي قد تأخذ مداىا على الددل الطويل

نستنج انو بعد مرحلة تنفيذ البرنامج التكويتٍ تليها مرحلة تقييم البرامج التكوينية أم قياس مدل التغيتَ   كمدل فعاليتو * 
 1.، الذم أحدثو التكوين في الدتكونتُ. كالأثر الذم تركو في معارؼ كسلوكيات الدتكونتُ

 

 

 
                                                             

 1945 مام 8مذكرة لنيل شهادة الداستً في علم الاجتماع ،جامعة ،"دور التكوين في تحسين أداء العاملين دراسة ميدانية بمديرية التربية ـولاية قالمة ـ"سمتَة بن شعباف ، 1
 .48 إلذ ص43 ،ص 2018/2019ػقالدة ػكلية العلوـ الانسانية كالاجتماعية ، 
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 :خلاصة الفصل 
إف التكوين ىو الحل الوحيد الذم تلجأ إليو الدنظمات بشكل عاـ لسد العجز، كإلغاد الحلوؿ للكثتَ من الدشاكل ككذا 

لتزكيد أفرادىا بدختلف التطورات الحاصلة في لراؿ عملهم سواء في لراؿ العمل البيداغوجي أك الإدارم كبسكينهم من 
التحكم في مناصب عملهم كاستخداـ التكنولوجيا الحديثة ،ككذا برستُ أدائهم الوظيفي كمعالجة مشكلبتهم الذاتية 

 .،برقيق الرضا الوظيفي لذم ،لشا ينعكس الغابيا على أدائهم لإعمالذم بصفة خاصة كعلى الدؤسسات بصفة عامة 

فالتكوين من الوظائف الأساسية لإدارة الدوارد البشرية كونو يعود بالفائدة على الفرد العامل   لكنو ، كما أف       
التكوين لا يقتصر على الدوظفتُ الجدد الذين تم توظيفهم حديثا ،كالدنظمة على حد سواء كما أنو ليس مقتص ر ، 

يشمل بالإضافة إلذ ذلك الدوظفتُ القدامى ا على مستويات إدارية معينة بل يشمل  فكلما كاف التكوين جيدا كلما عاد 
 .بالفائدة على الدتكونتُ ، كافة الدستويات بدا في ذلك الإدارة العليا كالدنظمة على حد سواء
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الفصل الثاني 
 التكوين و علاقتو  تنمية الموارد البشرية
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 : تمهيد 

في أعمالذا على كجود عماؿ أكفاء متكونتُ جيدا،متحمستُ للعمل بجدية ،فالتكوين  (مؤسسة)يتوقف لصاح أم منظمة 

. ىي رغبة ك إدارة الدنظمة ك لإستًاتيجية ىامة لتأمتُ تطور الدوارد البشرية ك توفتَ التقدـ في مساراتهم الوظيفية 

كلذذا فإفّ لزاكلة دراسة كيفية إدارة الدوارد البشرية بكفاءة، أصبحت ضركرية كحيوية، الأمر الذم لػتم تواجد إدارات 

كأجهزة موارد بشرية متخصصة بدختلف الدؤسسات لإعداد سياسات كبرامج للمورد البشرم بشكل جيد، بسكن من زيادة 

. أداء العاملتُ

في بسكتُ الدؤسسة من بلوغ أىدافها بكفاءة  كتأتي ألعية كظيفة إدارة الدواد البشرية مػػن ألعية الدكر الأساسي الػػذم تلعبو

كفعالية، كقد أخذت ألعية ىذه الوظيفة تزداد كتتعاظم لتعادؿ كتفوؽ سائر كظائف الدؤسسة كالتسويق كالإنتاج كالدالية، 

فبعد أف كاف نشاط إدارة الدوارد البشرية مقتصران على القياـ بدهاـ ركتينية كاستقطاب العاملتُ، كتعيتُ كحفظ السجلبت، 

 .كاستكماؿ إجراءات الإجازات للعاملتُ، فقد برولت إلذ نشاطات أساسية كاستًاتيجية بسس صميم أىداؼ الدؤسسة
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 مدخل إلى تنمية الموارد البشرية : المبحث الأول 

  :مفهوم تنمية الموارد البشرية : المطلب الأول 

تعتبر تنمية الدواد البشرية من الُأطر التي تساعد على تطوير الدهارات الشخصية كالتنظيمية لدل الدوظفتُ، من أجل تطوير 
الدعرفة لديهم، كتنمية الإمكانيات الدهنية، كالنفسية، كالشخصية الخاصة بهم، حيث تتضمن تنمية الدوارد البشرية عددان من 

 16الفرص الخاصة في التطور الوظيفي للموظفتُ، كفرص التدريب، كالدساعدة الدراسية، كإدارة التطوير كالأداء 

 بأنها إعداد العناصر البشريةّ بالشكل الصحيح الذم يتفق مع الاحتياجات الخاصةبالمجتمع، كأف  :كما تعُرّف -
يكوف ذلك الإعداد على أساس أف زيادة قدرة الإنساف كمعرفتو تساعد على زيادة استغلبؿ الدوارد الطبيعية، 

كتعرؼ أيضان بأنها زيادة القدرات، كالدهارات، كالدعرفة الخاصة بالقول العاملة التي , كزيادة الجهود كالطاقات 
 . 17لديها القدرة على العمل في شتى المجالات؛ حيث يتمّ اختيارىا من خلبؿ القياـ باختبارات لستلفة  

 بأنها عملية ديناميكية بستاز بالتطور ، ك الاستمرارية تسعى لضو رفع كفاءة الدوظفتُ العاملتُ بالدنشأة :كما تعرف -
، ك ذلك من خلبؿ تدريبهم ، ك تأىيلهم ، ك رفع كبناء القدرات ، ك الدهارات الخاصة بهم ، ك استثمارىا 

 18.بالشكل الذم يرفع العملية الإنتاجية 

 : خطوات تنمية الموارد البشرية عناصر و: المطلب الثاني

 :19بسر عملية التنمية داخل الدؤسسة  عمومان بالدراحل الآتية

                                                             
 لرلة اقتصاديات شماؿ أفريقيا، العدد ،"تنمية الموارد البشرية وأىميتها في تحسين الإنتاجية وتحقيق الميزة التنافسية ": بارؾ , بارؾ نعيمة  16

 15، ص السابع

 11 ، ص 2016, الأردف, عماف , الجنادرية للنشر كالتوزيع , تدريب وتنمية الموارد البشرية: عبد الكرلص أحمد , جميل  17

 79 ، ص 2017, القاىرة , دار أعلبـ الثقافة  , تنمية وادارة الموارد البشرية: حمزة , الجبالر  18

 
19 Benraouane )S .A(., Le Management des ressources humaines, OPU, Alger, 2010, P159. 
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يتم في ىذه الدرحلة برديد الدهارات الدطلوب رفعها لدل أفراد كإدارات معينة كالتي يتم : الاحتياجات تحديد -1

. تفصيلها من لرموعة الأىداؼ الدطلوب برقيقها بنهاية التدريب

يعتٍ ترجمة الأىداؼ إلذ موضوعات تدريبية كبرديد الأسلوب الذم سيتم استخدامو : تصميم برامج التدريب -2

بواسطة الددربتُ في توحيد موضوعات التدريب إلذ الددربتُ مثل المحاضرة، التمارين، الدنافسة، ككجزء من تصميم برنامج 

 .التدريب لغب برديد الددربتُ في البرنامج، ككذلك برديد تكلفة أك ميزانية التدريب

تتضمن ىذه الدرحلة أنشطة مهمّة مثل برديد الجدكؿ التنفيذم للبرنامج من حيث مواعيد الجلسات، : تنفيذ برامج -3

كالراّحات كأزمنتها مثلبن، كما تتضمن كذلك برديد مكاف التدريب، كالدتابعة اليومية لإجراءات تنفيذ البرنامج كذلك 

 .خطوة بخطوة

يتم ذلك من خلبؿ تقييم أداء الأفراد لزل التدريب، أك تقييم رأيهم حوؿ إجراءات البرنامج ، كما لا : تقييم كفاءة -4

 . 20لغب أف ننسى أف بذميع نتائج التقدير في كل البرنامج كقد يعتٍ لزاكلة الدؤسسة تقييم نشاط التدريب ككل

إفّ أنشطة التّدريب كالتّطوير تصمم لسد احتياجات الدؤسسة من الدهارات كالقدرات غتَ الدتوافرة حاليان كلدساعدة العاملتُ 

على اكتشاؼ مهاراتهم الكامنة، فعندما يواجو العاملوف بردّ بخصوص تعلم الدهارات الجديدة فإفّ ألعية التدريب تصبح 

.  كاضحة لكي لػافظ العاملوف على كفاءتهم أك ليصبحوا مؤىلتُ للتًقية

كعلى أيةّ حاؿ لغب أف ينظر إلذ التدريب على أنوّ استثمار أكثر من كونو نفقة، لأفّ التدريب عملية مستمرة توفر 

للعاملتُ الخبرة الدهنية اللّبزمة طواؿ حياتهم الوظيفية، فهو بدثابة استثمار للموارد البشرية الدتاحة في لستلف مستوياتها تعود 

.   21عوائده على كل من الدؤسسة كالدوارد البشرية فيها

                                                             
، بتَكت، ،العمل الدؤسسيلزمد أكرـ العدلولش،  20  . 49، ص2002 دار ابن حزـ
.  258 زكي لزمود ىاشم، مرجع سابق، ص21
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كفي جميع الأحواؿ لغب أف تنسجم استًاتيجية التدريب كالتطوير مع الاستًاتيجية العامة للمؤسسة، فعندما تتبع الدؤسسة 

استًاتيجية التمييز فإنّها سوؼ تكوف بحاجة الذ  بزصيص أمواؿ كبتَة لتدريب العاملتُ بهدؼ تقدلص منتجات بستاز بجودة 

...   عالية، كىكذا

 : تنمية الموارد البشرية  و العوامل المؤثرة فيأىدافأىمية ،  :المطلب الثالث 

    الدوارد البشرية ىي العصب الحقيقي للشركة أك الدؤسسة ، ك لكل شركة قسم خاص بالدوارد البشرية يتولذ ذلك القسم 
مهمة تقييم ، ك تطوير أداء الدوظفتُ ، ك السعي لضو رفع كفاءتهم بالشكل الذم يعزز قدرات الشركة ، ك لؽكنها من 

برقيق ميزة تنافسية على غتَىا من الشركات ، ك من ىنا لؽكن أف نستخلص أىداؼ تنمية الدوارد البشرية ، ك حصرىا 
 22: فيما يلي 

  توزيع العمل بناء على قدرات العاملتُ ، ك مهاراتهم. 
  السعي لضو تنمية قدرات الابتكار ، ك الإبداع لدل الدوظفتُ في الشركة بالشكل الذم يدفع عجلة الإنتاج. 
  تدعيم النظاـ الإدارم الخاص بالشركة ، ك رفع كفاءتو. 
 الحد من الاعتماد على العمالة الأجنبية ، ك منحها مزايا مثلبن كقيامها بتولر الدناصب العليا.  
  التطوير الدستمر للعاملتُ بالشركة أك الدؤسسة بالشكل الذم لؽكنها من مواجهة التحديات. 
 23: فوائد التكوين للمؤسسات: أولا 
 يعمل التكوين على برقيق العديد من الفوائد ك الدزايا للمؤسسات من بينها :
 1 - يقوـ التكوين لزيادة الكفاءات ك الخبرات ك تنمية الابذاىات الالغابية حوؿ ألعية برقيقها للنمو كالبقاء
 2 – زيادة الدعرؼ ك الدعلومات عن الوظيفة الذ جانب تدعيم الدهارات في كل مستويات التنظيمية
 3 - دعم أخلبقيات  التعامل لدل قوة العمل بالدنظمة
 4 - مساعدة الأفراد للتعرؼ على الأغراض ك الأىداؼ التنظيمية

                                                             

(1) 22  John P. Wilson : Human Resource Development: Learning & Training for Individuals & 
Organizations  ,2 ed , U K , Kogan Page Publishers , 2005.   

 .143دليل الادارة الذكية لتنمية الدوارد البشرية ،جامعة الدنصورة،الدكتبة العصرية،ص"د عبد الحميد عبد الفتاح الدغربي،- 23
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 5 - الدسالعة في التوصل الذ تكوين الصورة ذىنية ك انطباع الغابي عن الدنظمة
 6 - ُتكوين عناصر الثقة كالأصالة التنظيمية لدل الدوظفت
 7 - ُتنمية ك تعميق الركابط الإنسانية بتُ الرؤساء ك الدرؤكست
 8 - الدسالعة  في برقيق التنمية ك التطوير التنظيمي
 9 -  الدساعدة في إلداـ برؤية ك رسالة الجهاز ك غايتو التنظيمية
 10 -الإمداد بالدعلومات عن الاحتياجات التدريبية الدستقبلية في شتى مصالح الجهاز .
 11 - بستع الجهاز بقدرة اكبر عل حل الدشكلبت ك ابزاذ القرارات
 12- الدسالعة في برقيق التنمية لتحقيق التًقية ك التطوير
 13 -كالدافعية ك الابذاىات الالغابية الولاء ك غتَىا من الخصائص التي تؤدم , التأكيد على الدهارات القيادة

. لنجاح ك تفاعل الرؤساء ك الدرؤكستُ مع الجهاز

 24: فوائد التكوين للمؤسسات: أولا

: يعمل التكوين على برقيق العديد من الفوائد ك الدزايا للمؤسسات من بينها

يقوـ التكوين لزيادة الكفاءات ك الخبرات ك تنمية الابذاىات الالغابية حوؿ ألعية برقيقها للنمو كالبقاء - 1

زيادة الدعرؼ ك الدعلومات عن الوظيفة الذ جانب تدعيم الدهارات في كل مستويات التنظيمية  –2

دعم أخلبقيات  التعامل لدل قوة العمل بالدنظمة - 3

مساعدة الأفراد للتعرؼ على الأغراض ك الأىداؼ التنظيمية - 4

الدسالعة في التوصل الذ تكوين الصورة ذىنية ك انطباع الغابي عن الدنظمة - 5

تكوين عناصر الثقة كالأصالة التنظيمية لدل الدوظفتُ - 6

تنمية ك تعميق الركابط الإنسانية بتُ الرؤساء ك الدرؤكستُ - 7

الدسالعة  في برقيق التنمية ك التطوير التنظيمي - 8

                                                             

. 143دليل الادارة الذكية لتنمية الدوارد البشرية ،جامعة الدنصورة،الدكتبة العصرية،ص"د عبد الحميد عبد الفتاح الدغربي،- 24
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الدساعدة في إلداـ برؤية ك رسالة الجهاز ك غايتو التنظيمية  - 9

. الإمداد بالدعلومات عن الاحتياجات التدريبية الدستقبلية في شتى مصالح الجهاز- 10

بستع الجهاز بقدرة اكبر عل حل الدشكلبت ك ابزاذ القرارات - 11

الدسالعة في برقيق التنمية لتحقيق التًقية ك التطوير -12

كالدافعية ك الابذاىات الالغابية الولاء ك غتَىا من الخصائص التي تؤدم لنجاح ك , التأكيد على الدهارات القيادة- 13
. تفاعل الرؤساء ك الدرؤكستُ مع الجهاز

. تدعيم معايتَ زيادة الدركدية ك الجودة ك الإتقاف في العمل- 14

. تنمية الإحساس بالدسؤكلية ابذاه الجهاز ك الحفاظ عل مكانتها- 15

. كبناء الالتزاـ التنظيمي, تدعيم علبقات العمل ك توثيقها بتُ الأفراد - 16

بزفيض الاعتماد على الاستشارات ك الخبرات الخارجية ك تنمية الاعتماد على الاستشارات الداخلية - 17

زيادة فعالية الاتصالات التنظيمية ك ابتكار أسس للتعامل تزيد من كفاءتها - 18

مساعدة الدوظفتُ للبقتناع بعملية التغيتَ - 19

:  فوائد التكوين للأفراد: ثانيا

. مساعدة الأفراد لابزاذ القرارات بصورة أفضل ك إتباع الطرؽ العملية لحل الدشكلبت ك الدعيقات- 1

. تساىم عمليات التكوين في تنمية الدافع للبلصاز ك الشعور بالدسؤكلية لدل الدوظفتُ- 2

. الدساعدة في برقيق التنمية الذاتية ك الثقة بالنفس لدل الدوظفتُ-3

. مساعدة الأفراد لدراسة ك برليل الدوضوعات الحساسة كالصراع ك الضغوط ك التوتر ك الإحباط- 4

. إمداد الأفراد  بالدعلومات لتدعيم ك زيادة معارفهم عن القيادة ك مهارات الاتصاؿ بكافة الأطراؼ- 5

. زيادة مستويات البحث الوظيفي ك الشعور بالتقدير لدل الأفراد- 6
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إشباع حاجات الأفراد التكوينية ك التعليمية - 7

. تنمية الدكونتُ ك برقيق ذاتهم ك اثباث قدراتهم ك توجهاتهم الدستقبلية- 8

. تنمية الإحساس بالتعلم الدستمر لشا يشجع على الاستقرار الشخصي ك الإحساس بالأماف الدعرفي- 9

بالإضافة الذ تنمية مهارات الكتابة الجيدة ك , مساعدة الأفراد لتنمية الدهارات التحدث ك الإنصات الفعاؿ- 10
. القراءات السريعة في لستلف لرالات أنشطة الدنظمة 

.  تنمية الاستعداد لتقبل مهاـ ك مسؤكليات جديدة- 11

: فوائد التكوين لتدعيم العلاقات الإنسانية: ثالثا

.  تنمية الاتصالات الداخلية فيما بتُ المجموعات ك الأفراد- 1 

برقيق فعالية التوجيو بالنسبة للموظفتُ الجدد ك الدوظفتُ الذين يتولوف مهاـ جديدة ك مسؤكليات اكبر نتيجة - 2
. التحويل أك التًقية 

. إمداد لستلف الأطراؼ بالدعلومات بصورة عادلة مع إتاحة الفرص لجميع الإدارات للبستفادة منها- 3

. الإجراءات الإدارية, إمداد الإدارات الدختلفة بالدعارؼ ك الدعلومات الدتعلقة بالقوانتُ الحكومية ك السياسات - 4

. تنمية مهارات التعامل مع الآخرين- 5

. ك برديد الأدكار ك القواعد الدتعلقة بالتعامل, الدسالعة في صياغة السياسات التنظيمية- 6

تنمية أخلبقيات التعامل ك القيم الشخصية الفعالة لدعم التعامل مع الزملبء ك الرؤساء  - 7

 .ك الدرؤكستُ 

. العمل على دعم بساسك ك التحاـ المجموعات- 8

. تنمية الدناخ الجيد للتعلم ك النمو كالتعاكف- 9

.                                                             تدعيم الابذاىات الالغابية لضو الدنظمة من كجهة نظر الدوظفتُ ك تنمية مستويات الانتماء التنظيمي- 10
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 تحديد الاحتياجات التكوينية و تصميم البرنامج

الاحتياجات التكوينية ىي تعبتَ عن الأفراد الدطلوب تكوينهم لدواجهة أم موقف من الدواقف المحتمل حدكثها، كما أف 
تطيد الاحتياجات يكوف بدراسة حاجة كل فرد في الدؤسسة للتكوين من خلبؿ الكشف عن جوانب الضعف،كمن ثم 

تعينهم حاليا،أك الذين ىم في الدواقع التنظيمية الأخرل  

 في الدؤسسة

كما يبتٍ البرنامج التكويتٍ كفق احتياجات الدؤسسة ككل لإعداد الأفراد القادرين على القياـ بالدهاـ الوظيفية كالدهنية 
. بدرجة عالية الكفاءة كالقدرة على الإنتاج

". كىي الكفاية الإنتاجية"ابذاىاتهم لأف التكوين ليس غاية بل ىو كسيلة لتحقيق غاية 

 أىمية تحديد الاحتياجات التكوينية

التكوين ىو كسيلة من أجل غاية معينة كالدبرر الوحيد للئنفاؽ على التكوين كمسالعتو في برقيق أىداؼ الدؤسسة كفعالية 
التكوين تتوقف على استخدامو في موضوعو الصحيح، كىذا يعتٍ بالضركرة برديد احتياجات التكوين في الدؤسسة 

 .كتصميم البرامج التي تعطي تلك الاحتياجات

إلذ أف برقق أىداؼ الدؤسسة برتاج إلذ برديد  " MICHAEL AND THAYES"كلقد أشار الكاتب
الاحتياجات التكوينية حيث أكضح أف دراسة الاحتياجات التكوينية قصد الوقوؼ على برديد نوعية البرامج كالأنشطة 

التكوينية التي برتاجها الإدارة في أم قطاع حيث لؽكن كل ىذا الإدارة من كضع النشاط التكويتٍ مرغوبا بشكل جيد من 
 .جانب الدتكوف كالرئيس الدباشر أك مستَم الإدارة

 25. كلذذا فإف الاحتياجات التكوينية تعتبر أساس التخطيط كتنسيق أم عمل تكويتٍ

 طرق تحديد الاحتياجات التكوينية -1

كىناؾ ثلبث طرؽ لستلفة لتحديد الاحتياجات التي تستخدمها . إف التكوين الفعاؿ ىو الذم يوجو لبلوغ ىدؼ معتُ
 :الدؤسسة كىي

                                                             
 .118لظوسوعة التكوين ك الدوارد البشرية،ص"العملية التدريبية"عبد الرحمن توفيق،- 25
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 تحليل التنظيم. 1

أىداؼ الدؤسسة أك كظائفها كاختصاصاتها كسياستها : يقصد بتحليل التنظيم فحص عدة جوانب تنظيمية كإدارية مثل
ككفاءتها كمواردىا البشرية، كذلك لتحديد الدواقع التنظيمية التي برتاج إلذ تكوين كنوع التكوين الذم يلزمها، ك فيما يلي 

أىم النقاط التي يتكوف منها التحليل 

 تظهر ألعية ىذه الخطوة في أف الأىداؼ ىي التي ترشد الأفراد إلذ العمل : الفهم الواضح لأىداؼ الدؤسسة
كتوجو لرهوداتهم، كتستعمل في قياس نتائجهم، كيتوقف إلذ لصاح الدؤسسة في بلوغ ك برقيق أىداؼ الرئيسية غتَ أف عدـ 

برقيق الذدؼ يدعو إلذ البحث عما إذا كاف للتكوين علبقة بالنجاح أك الفشل في بلوغ الذدؼ كذلك معرفة درجة 
 .القبوؿ أك الرفض للؤىداؼ العامة كالخاصة بالتكوين

 يقوـ الدخطط أك الدسؤكؿ عن التكوين في ىذه الخطوة بالتعرؼ على مدل :  برليل الذيكل التنظيمي للمؤسسة
ملبئمة الذيكل التنظيمي للؤىداؼ المحددة للمؤسسة كدراسة الإدارات كالوحدات التي يتكوف منها الذيكل، عندىا 

أىدافها، اختصاصاتها، ثم يفحص بعد ذلك العلبقة بتُ الإدارات كالأقساـ كالأفراد، كتوزيع السلطة كالدسؤكلية، كدرجة 
التًكيز على التمريض في السلطة كنطاؽ الإشراؼ كمدل تقاسمو مع قدرات الأفراد كطبيعية الأعماؿ التي يؤدكنها، كقنوات 
الاتصاؿ بتُ الأطراؼ الدختلفة، كطرؽ انسياب الدعلومات كمدم سهولة أك صعوبة توصيل الدعلومات كاستلبمها كمناطق 

 .أختناقها كأسباب تعطلها 
 كتتضمن ىذه الخطوة دراسة القواعد كاللوائح كالتعليمات التي تسلها إدارة :  برليل سياسات الدؤسسة كلوائحها

 .الدؤسسة، كدرجة كضوحها كشمولذا، ككذلك مدل التزاـ الأفراد العاملتُ بها 
 كىنا يدرس الدخطط الدوارد البشرية كيفحصها من حيث العدد كالجنس، .  دراسة تركيبة القول العاملة للمؤسسة

العمر، الدعلم، التكوين، الخبر نوع الوظائف التي يشغلونها ككذلك دراسة سوؽ العمل من حيث استمرار السيالة كتقلبها 
ككذلك الحالة الدتوفرة، كذلك لتحديد مدل ملبئمة العاملتُ للمؤسسة كتقرير نوع التكوين الدطلوب، كما إذا كاف التكوين 

 . يشمل العاملتُ الحاليتُ لتحستُ أداءىم أـ يشمل عاملتُ جدد لتوفتَ الكفاءات الدطلوبة فيهم
 يقوـ مسؤكؿ التكوين في ىذه الدرحلة بدراسة لرموعة من الدؤشرات التي تدؿ : برليل كتعديل معدلات الكفاءة

على درجة كفاية التشغيل كمواطن ضعف الإنتاجية كالدتمثلة في تكلفة العمل كالدواد كجودة السلعة كمعدلات تشغيل 
الآلات كتكلفة توزيع السلعية كالدرفوض أك الدعاد من الإنتاج كمعدؿ العائد كدكراف العمل كالحوادث كشکاكی الدستهلكتُ 
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كتتطلب ىذه الدؤشرات برليلب دقيقا كمقارنة لعدد من السنوات بتُ الإدارات كالأقساـ الدختلفة لدعرفة موطن الضعف 
 .كالخلل ثم دراسة الأسباب التي أدت إلذ ذلك، كالتي قد يكوف التكوين كاحدا منها

 الدناخ التنظيمي ظهر نتيجة الركح الدعنوية للؤفراد كىذه الأختَة تؤدم دكرا ىاما في برديد : برليل الدناخ التنظيمی
الاحتياجات التكوينية فإذا رأم الأفراد أف أىداؼ التكوين متفقة مع حاجاتهم كأىدافهم فإف الدناخ التنظيمي يتسم 

بالتعاكف كالثقة الدتبادلة، الأمر الذم يسهل الوصوؿ إلذ الأىداؼ الكلية للمؤسسة، كلؽكن تسمية الركح الدعنوية كتطوير 
 .ابذاىات الأفراد كتعديلها عن طريق التكوين 

 براد في ىذه الخطوة التعرؼ على ابذاه ستَ : دراسة التطور كالتغتَات في نشاط الدؤسسة كحجم العمل بها
الأنشطة الدوجودة بالدؤسسة ككذلك المجالات التي تطول دخولذا كالتغتَات الفنية كالتنظيمية التي تنوم إجراءىا، ك يظهر 
أثر ذلك على طبيعة الوظائف الدوجودة حاليا كالأكجو التي لغب تغيتَىا فيها، كمن ثم برديد التكوين الذم يلزـ لدواجهة 

 .ىذا التغتَ

يتضح من ىذه الخطوات أف برليل التنظيم ىو عبارة عن دراسة برليلية شاملة للجانب التنظيمي كالإدارم للمؤسسة، 
 .كالتي ينتج عنها التعرؼ على أىم الدشاكل التي تعيق ستَ الدؤسسة لضو برقيق أىدافها

كيتضح برليل التنظيم بدقة في برديد أىم الأسباب التي أدت إلذ ىذه الدشاكل كقد يكوف لقص التكوين أحدىا، فإذا 
كاف الأمر كذلك فإف الاحتياج التكويتٍ يعرؼ بدقة كلػدد موقعها على الذيكل التنظيمي كيتحدد نوع التكوين اللبزـ 

. لدقابلتو
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 مثل العلاج بالتدريب (1)الشكل 

برديد طبيعة الدشكلبت 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 119عبد الرحمن توفيق،العملية التدريبية،ص.د:المصدر

 

 

 

   تصنيف المشكلات حسب 

 المستوى الفرد  

                            

 الفرد 

                            

 الوظيفة

تصنيف المشكلات حسب 

المصدر/ السبب   

(القدرة )نقص المهارة   

 تحليل درجة محاصرة البرنامج

 التصنيف حسب احتمالية التغير

التصنيف حسب توقيت الظهور العئد من 

 التكوين

مشكلات تستجيب للعلاج 

 و التكوين

مشكلات لا تستجيب 

 للعلاج بالتكوين
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العوامل المؤثرة في تنمية الموارد البشرية  

ىناؾ العديد من الأسباب التي تفسر الإىنماـ الدتزايد بإدارة الدوارد البشرية كوظيفة إدارية متخصصة ك كفرع من فركع علم 
 26:الإدارة ك من ىذه الأسباب

 التوسع ك التطور الصناعي الذم تتم في العصر الحديث ساعد على ظهور التنظيمات العمالية الدنظمة، ك بدأت تظهر 
الدشاكل ك الصراعات بتُ الإدارة ك العاملتُ، ك حاكلت الإدارة إستخداـ بعض الأساليب لدواجهة ىذه الدشاكل ك لكنّ 

 .ذلك لد يقلّل منالحاجة إلذ ك جود إدارة متخصصّة ترعمى العاملتُ ك علبج مشاكلهم

 التوسع الكبتَ في التعليم ك فرص الثقافة العامة أماـ العاملتُ أدل إلذ زيادة ك على القول العاملة نتيجة إرتفاع 
مستواىم التعليمي ك الثقافي، ك تطلّب الأمر كجود متخصصتُ في إدارة الدوارد البشرية، ك كسائل حديثة أكثر مناسبة من 

 .التعامل مع ىذه النوعيات الحديثة من العاملتُ

 زيادة التدخل الحكومي في العلبقات العمل بتُ العمّاؿ ك أصحاب الأعماؿ عن طريق إصدار القوانتُ ك التشريعات 
العمّالية، ك من تّم ضركرة كجود إدارة متخصصة برافظ على تطبيق القوانتُ الدعقدة حتى لا نقع الدنشأة في مشاكل مع 

 .الحكومة نتيجة لعدـ إلتزامها بتنفيذ ىذه القوانتُ

 ظهور النقابات ك الدنظمات العمالية التي تدافع عن العاملتُ، ك تطلب الأمر ضركرة الإىتماـ بعلبقات الإدارة ك 
الدنظمات العمالية ك من ثم كانت ألعية كجود إدارة متخصصة لخلق التعاكف الفعاؿ بتُ الإدارة ك الدنظمات العمالية ك 

. إعداد سياسات جديدة للعلبقات الصناعية

 27:تعددت العوامل الدؤثرة في إدارة الدوارد البشرية ك ىي

إفّ حالة الإقتصاد الوطتٍ ك الظركؼ المحيط بو تؤثر على الدوارد البشرية إلّا أفّ الدنظمات تتجو إلذ :  العوامل الإقتصادية
 .التوسع في الأنشطة الخاصة بإدارة موارد البشرية في فتًات الركاج ك تقلصها في فتًات الكساد

دعو " يأتي أثر العوامل القانونية على إدارة الدوارد البشرية من خلبؿ الإنتقاؿ من لراؿ لػكمو مبدأ :  العوامل القانونية
، إلذ لراؿ آخر مقيّد بقوانتُ فدرالية ك قوانتُ الولايات ك ىذا من خلبؿ تدخل التشريعات ك القوانتُ في برديد "يعمل 

                                                             
 .104، ص2001، دار غريب للنشر كالطباعة، القاىرة، "إدارة الدوارد البشرية الاستًاتيجية"علي السلمي،  26

 .37، ص 1998، مركز الاسكندرية، مصر، "الديزة التنافسية في لراؿ الأعماؿ"نبيل مرسي خليل،  27
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دكر الدنظمات العمالية ك حقوقها، ك الدّ الأدلس للؤجر ك الحدّ الأقصى لساعات العمل ك كلّ السياسات الدتعلقة 
 .بإستقطاب الأفراد ك مقابلتهم، ك إختيارىم ك تدّريبهم ك أمنهم ك صحتهم ك توقيتهم ك تقييمهم

يأتي أفّ ىذه العوامل من خلبؿ التغتَات الجوىرية في أسلوب مفتشية الأفراد ك أسلوب تفكتَىم :  العوامل الإجتماعية
 .ك ىذا جعل نظرة للدكر الذم لغب أف تلعبو الحكومة في حياتهم قد يغتَ في إبذاه الإتساع

إفّ التقدـ الذم حدث في المجتمعات الآف قد صاحبو تغتَات جذرية في القول العاملة كنتيجة :  العوامل التكنولوجية
لتغتَ حاجات ك متطلبات الدنظمات ك من أىّم ىذه التغتَات التوسع الدستمر في الأكتوماتيكية ك زيادة الإعتماد على 

. الحسابات الإلكتًكنية
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. مساىمة التكوين في تنمية الموارد البشرية: المبحث الثاني 

دور التكوين في تنمية المعارف و المعلومات  : المطلب الأول 

  يكمن دكر  التكوين في تنمية الدعارؼ ك الدعلومات من خلبؿ:  

 ضماف التلبؤـ بتُ قدرات ك معارؼ العماؿ .

  الحفاظ على مستول ضركرم من القدرات لتطوير الدنظمة .

  دعم الفعالية لدختلف مستويات العاملتُ عن طريق الاستعماؿ الأفضل للآلات ك العتاد ك كدا بزفيض الحوادث

. ك التوازف في العمل

  تهدؼ البرامج التكوينية إلذ برقيق ك ضماف استقرار ك مركنة الدؤسسات الاقتصادية ك ىدا باعتبار اف العناصر

 28.البشرية ىي بدثابة أصل ىاـ من أصوؿ الدؤسسة 

  يهدؼ التكوين إلذ رفع الركح الدعنوية للعناصر البشرية ك ىدا من خلبؿ شعورىم بتقدير ألعيتهم من طرؼ إدارة

. مؤسساتهم عندما يكونوف لزور البرامج التكوينية لشا يدفعهم إلذ العمل بكامل قدراتهم

   يهدؼ التكوين إلذ تأقلم العماؿ مع الدستجدات الحاصلة في البيئة الخارجية للمؤسسة. 

    يهدؼ التكوين بالسماح بتحويل العماؿ الدين فقدكا كظائفهم إلذ كظائف أخرل تتطلب كفاءات لستلفة

 يهدؼ التكوين إلذ إعطاء إمكانية للعماؿ في اكتساب ثقافة عامة ك الحفاظ عليها كدا إتقانها .

 فهم ك تطبيق السياسة الإدارية بدهارة اكبر كدا الإشراؼ على الآخرين بطريقة أفضل .

  بزفيض حوادث العمل نتيجة فهم العامل لطبيعة العمل ك ستَ حركة الآلات لاف اغلب الحوادث يكوف سببها

 .عدـ كفاءة الأفراد 

 

                                                             
 12 ص ر الشيخ الداكم برليل اثر التدريب ك التحفيز على تنمية الدوارد البشرية في البلداف الاسلبمية لرلة الباحث جامعة الجزائ 28
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دور التكوين في تنمية المهارات و القدرات : المطلب االثاني 

تركز الدكرات التكوينية على إكساب الدتكوف مهارات جديدة بسكنهم من الصاز أعمالذم بصورة أفضل كبدستول عالر 
من الإتقاف، كىذا حسب ما تتطلبو نوعية الأعماؿ كالاستفادة من التطبيق العملي لتك الدعرفة الدتخصصة السابق 

 كما لغب أف يكوف الذدؼ من البرنامج. برصيلها

التكويتٍ منح الفرد مهارات متجددة كليست مهارة كاحدة حتى يتمكن من العمل في مواقع لستلفة، كىذا يساند 
بدكره أيضا في القضاء على الركتتُ في العمل ك ما يصاحبو من ملل، كفرصة بقاء الفرد في العمل كعدـ الاستغناء 

  29 .عنو ترتبط بالدهارات التي يتقنها الفرد داخل العمل

 :كمن بتُ الدهارات التي لغب أف يتضمنها البرنامج التكويتٍ ما يلي 
فموظف الإنتاج مثلب .  كىي الدهارات التي تتم بتطبيق الدعرفة الفنية الدتخصصة في العمل:المهارات الفنية -1

يستخدـ معارؼ ىندسية في عملو، لذا لغب أف لػصل على تكوين لػتوم  
 على إجراءات العمل ككيفية الإنتاج كحجم الإنتاج الأمثل كالدطلوب، كأخصائي التسويق

لؽكن أف لػصل على برامج تكوينية تركز على كيفية إعداد بحوث التسويق كالتنبؤ بطلب الدستهلك، فن البيع، 
 .كتصميم الحملبت الإعلبمية

 كتشتمل على تلك الدهارات الخاصة بالتنظيم ككل مثل طرؽ حل الدشكلبت، ابزاذ :المهارات العقلية - 2
القرارات الجماعية، أساليب التخطيط كالديزانيات التقديرية، تنظيم العمل كالإفادة من الوقت، بناء لسطط للمتابعة 

 .كالرقابة، إعادة بناء الذياكل التنظيمية برليل ك دراسة العمل ، تفويض السلطة ، تبسيط الإجراءات 
كلػتاج إلذ ىذه الدهارات الددراء خاصة، كتزداد حاجاتو إلذ ىذه الدهارات كلما ارتفع مستواىم في السلم الإدارم، 

فمثلب لػتاج مدير الدؤسسة بشكل خاص إلذ مهارات ذىنية تتعمق بالقدرة على برميل الدعلومات كالدواقف الصعبة، 
كاستخلبص النتائج، كالتصور الدقيق للؤشياء كالنظر بشكل ثاقب للمشاكل، فمثل ىذه الدهارات لذا علبقة كبتَة 

بالقدرة على برديد الدشاكل بصورة سليمة، كاكتشاؼ بدائل عديدة تم تقييمها لاختيار أنسبها في ابزاذ قرارات تؤثر 
 بالإلغاب على

 .ستَ الدؤسسة في الحاضر كالدستقبل

                                                             
 253، ص 2005رفعت عبد الحليم القاعورم، إدارة الإبداع التنظيمي ،بدكف طبعة،الدنظمة العربية للتنمية الإدارية ،القاىرة  29
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 كتتعلق بدراعاة اللمسة الإنسانية في الإدارة لشا يضمن خلق ركح التعاكف كالعمل الجماعي :المهارات السلوكية - 3
 بتُ الأفراد في الدؤسسة من خلبؿ التعامل السليم الدبتٍ على حرية التعبتَ كالنقاش

 30. مع لستلف الابذاىات كالجماعات كالاتصاؿ الفعاؿ القادر على برقيقالدصالح الدشتًكة بتُ جميع ألضاء التنظيم
دور التكوين في تنمية الاتجاىات  : المطلب الثالث

يعمل التكوين على تنمية نواحي عديدة من بينها تغيتَ ابذاىات الأفراد العاملتُ النفسية كالذىنية، سواء كانت حالية 
أك مستقبلية كذلك قصد بسكينو من أداء كظيفتو بفعالية، كيعتمد دكر التكوين في تنمية ابذاىات الفرد في القدرة على 

استخداـ الدنهجية العملية في برديد الاحتياجات التكوينية الفعلية اللبزمة، كاختيار الأفراد العاملتُ للبشتًاؾ بهذه 
 .العملية التكوينية

لرموعة من الانطباعات في ثقافة لرتمع ما لضو موضوع أك فكرة معينة كقد تكوف : * تعرؼ الابذاىات على أنها
 31* موضوعية، أك تتأثر بقدر العاطفة، كىي تؤثر على سلوؾ الفرد أك الجماعة ابذاه موضوع أك فكرة معينة 

الرغبة في تغيتَ ما يعتقده الدتكونتُ أك مثلهم الأعلى  :*  أما تغيتَ الابذاىات فيقصد بها

في العمل، أك تقديرىم لأكلويات العمل، أك تفصيلبتو لأسباب العمل، كما تعتٍ تعديلبت  

 32 .في توجيهات الدتكونتُ كأدائهم 

 :كمن بتُ الابذاىات التي تسعى الدؤسسة في تغيتَىا من خلبؿ البرامج التكوينية ما يلي 

الدؤسسة عندما تلبحظ أف عمالذا لا يفضلوف العمل بها،  : الابذاه لتفضيل العمل بالدؤسسة- 

لذا فإف تفكتَ الدؤسسة سوؼ يتجو لضو إقامة برامج تكوينية تهدؼ على تغيتَ ابذاىات عمالذا لضو تفضيل العمل 
أثناء تأديتو لوظيفتو، كيزيد من كلائو لعملو كلدؤسستو  داخل ىذه الدؤسسة، لشا يؤدم إلذ شعور العامل بالرضا كالراحة

لشا يعود بالفائدة على الدؤسسة كعلى العامل  

. على حد سواء
                                                             

 44 ك 43 ص 2003أحمد ماىر ، السلوؾ التنظيمي مدخل بناء الدهارات بدكف طبعة، الدار الجامعية للنشر ك التوزيع ، الإسكندرية  30
 

 
 .286 ص 2003 صديق لزمد عفيفي ك أحمد عبد الذادم ،السلوؾ التنظيمي، الطبعة العاشرة ، مكتبة عتُ شمس الإسكندرية  31
 ..254 ص2013 فتحي أحمد دياب عواد، السلوؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ الحديثة،الطبعة ألأكلذ ،دار الصفاء للنشر ك التوزيع عماف  17
 
 .286 ص 2003 صديق لزمد عفيفي ك أحمد عبد الذادم ،السلوؾ التنظيمي، الطبعة العاشرة ، مكتبة عتُ شمس الإسكندرية  32
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تعتبر الرغبة في العمل من العوامل الدهمة التي ترفع الركح الدعنوية للؤفراد كبالتالر : تنمية الرغبة في الدافع إلذ العمل- 
إنتاجيتهم، كىذا ما يفرض على جميع الدؤسسات للتأكد من مدل توفرىا لدل جميع العاملتُ، كمن تم إقامة برامج 

 .تكوينية تفي بهذا الغرض
إف شعور كل فرد بالدسؤكلية ابذاه عملو لغعلو أكثر حرصا على أدائو بشكل صحيح : تنمية الشعور بالدسؤكلية- 

. كبإتقاف كما يعزز شعوره بألعية تواجده بالدؤسسة باعتباره فرد مسؤكؿ
كذلك بإقامة برامج تكوينية تهدؼ إلذ خلق جو عمل خاص، كالابتعاد عن الدمل : تنمية الركح الجماعية للعمل- 

أثناء تأدية الوظائف كدفعو لضو العمل جماعيا من أجل برقيق أىداؼ  
. 33الدؤسسة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

                                                             
 .454 ص 200 عبد الغفار الحنفي كرسمية قرياص، أساليب الإدارة ك بيئة الأعماؿ ، مؤسسة شباب الجامعة االإسكندرية  33
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 : الفصلخلاصة           

 

في كل التنظيمات من خلبؿ ما تقدـ يتبتُ لنا بأفّ إدارة الدوارد البشرية تعتبر بدثابة القلب النّابض للئدارة الحديثة 

 كذلك لأنّها تضطلع بوظائف كمهاـ تعزز مكانتها في الذيكل الخ،...سواء كانت إنتاجية، بذارية، تعليمية، حكومية، دينية

يتوقف بقاؤىا كبرقيق أىدافها على الطريقة التي استخدمتها في الحصوؿ على مواردىا البشرية ، كما مؤسسةالتنظيمي لل

كطريقة استغلبلذا بواسطة القيادات، ككذا بالطريقة التي تستخدـ كتنمي ىذه الدوارد سواء بتكوين سياسات الدوارد البشرية 

   .أك بالطرائق كالإجراءات التي تستخدـ فيما يتعلق بقوة العمل
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 :الفصل الثالث 

 البشرية الموارد تنمية في التكوين لدور التطبيقية الدراسة
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 .تعريف بمجال الدراسة و منهج الدراسة: المبحث الأول 

 .مجتمع البحث و عينة الدراسة: المطلب الأول 

  (تعريف بوكالة التنمية الإجتماعية)مجتمع الدراسة    

. لوكالة ىيئة عمومية ذات طابع خاص تتمتػع باستقلبلية إدارية كمالية تضمػن لذا الدركنة كالشفافية في تسييػػر برالرها  ا
،قصد التخفيف مػػن 1996جواف2 الدؤرخ في 232/96 ، بدوجب الدرسػوـ التنفيذم رقم1996أنشأت الوكالة سنة 

حدة الإنعكاسات السلبية النابذػة عن لسطط التعديل الذيكلي على الفئات الإجتماعية الضعيفػػػة كيتمثػػل ىدفها الأساسي 
تنشط ككالة التنمية الإجتماعػػية برت . فػػي مكافحة الفقر كالبطالة كالتهميش الذم لؽس الفئات الإجتماعيػػة المحركمة

 كصاية كزارة التضامن الوطتٍ ك الأسػػػرة كقضايا الدػرأة بحيث بزضع لستلف نشاطاتها للمتابعة الديدانية

تتمثل مهاـ ككالة التنمية الاجتماعية المحددة بدوجب قانوف تأسيسها، في ترقية كاختيار كبسويل عن طريق الدساعدات ك 
.الإعانات أك أم كسيلة أخرل ملبئمة  

  -  النشاطات ك الدشاريع الدوجهة لصالح الفئات الإجتماعية المحركمة ك الذشة .

كل مشركع أشغاؿ أك خدمات ذات الدنفعة العمومية ك الاجتماعية ك الاقتصادية الدتضمن الإستعماؿ الدكثف لليد -
 ت المحلية أك المجموعات السكانية أك ىيئة عمومية أك خاصة قصد ترقية كتنمية العاملة الدبادر بو من طرؼ الجماعا

  .   .التشغيل

   - النشاطات التي تساىم في تطوير الدؤسسات الدصغرة .

 لش كما أنها مكلفة بالبحث كجلب ك جمع كل أنواع الدساعدات الدالية ك التبرعات ك الذبات، سواء كانت ذات طابع كط

 .  أك أجنبي متعدد الأطراؼ من أجل برقيق مشاريعها التنموية الاجتماعية 

.أجهزة وكالة التنمية الإجتماعية   

 .برنامج جهاز المنحة الجزافية للتضامن 

سنة  (الشبكة الاجتماعية)يعد جهاز الػمنحة الجزافية للتضامن من أىم برامػج الدّعم الاجتماعي التي كضعتها الدكلة 
على غرار   من أجل التكفّل بالفئات الاجتماعية الذشّة ك الػمعوزة التي ليس لديها دخل ك الغتَ قادرة على العمل1994

الأشخاص الػمسنّتُ، الأشخاص الػمعوقتُ، النّساء ربةّ عائلة بدكف دخل ككذا الأشخاص الػمصابتُ بأمراض مزمنة 
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 تم إدراج ىذه الفئات بدوجب الػمراسيم التنفيذية الآتية تسبب العجز
 ، الػمعدّلو الػمتمّم،1994 أكتوبر 24 الػمؤرخ في 336-94الػمرسوـ التنفيذم رقم  
 ، الػمتبوع بالقرار الوزارم الػمشتًؾ1996 ديسمبر 18 الػمؤرخ في 470-96الػمرسوـ التنفيذم رقم  

  الػمتضمن توسيع الػمنحة الجزافية للتضامن لذكم العاىات،  الػمسنتُ، الػمرضى العضاؿ ك الدكفوفت006ُرقم  

  أىداف الجهاز
يهدؼ جهاز الػمنحة الجزافية للتضامن إلذ برقيق الإدماج الاجتماعي للفئات الاجتماعية الذشّة كالػمعوزة ك كذا برستُ 
ظركؼ التكفّل بها كلزاربة كل أشكاؿ التهميش ك الإقصاء لذا ك مرافقتها من خلبؿ بزصيص إعانة مباشرة على شكل 

منحة شهرية لكل شخص مسجّل بالإضافة إلذ ضماف التغطية كالحماية الاجتماعية للمستفيدين ككذا ذكم الحقوؽ 
بسكنها من الاستفادة من بطاقة الشفاء ك الػمزايا الػمتعلقة بهالا سيما الرعاية الطبية كالأجهزة كالػمعدات كالػمساعدة الفنّية 

الـمعوقينفي ىذا الػمجاؿ بالنسبة للؤشخاص  . 

كما لغسد ىذا الجهاز الاجتماعي مبدأ الػمساكاة كتكافؤ الفرص في الاستفادة من الػمزايا الػممنوحة حيث يستهدؼ 
 أرباب العائلبت كالأفراد من كلب الجنستُ دكف بسييز

.برنامج جهاز النشاطات الإدماج الإجتماعي   

، الدعدؿ كالدتمم 2009 سبتمبر 10 الدؤرخ في 305-09تّم استحداث ىذا الجهاز بدوجب الدرسوـ التنفيذم رقم  
، يهدؼ ىذا الجهاز إلذ ضماف الإدماج الإجتماعي 2012 فيفرم 12 الدؤرخ في 79-12بالدرسوـ التنفيذم رقم 

 60 كأقل من 18، البالغتُ من العمر بتُ (لاسيما منهم الدتسربتُ من الددارس)للؤشخاص في حالة ىشاشة إجتماعية 
سنة، في مناصب شغل مؤقتة نابذة عن أشغاؿ أك خدمات الدنفعة العمومية كالإجتماعية الدبادر بها من طرؼ كل من 

الجماعات   المحلية، الدصالح التقنية التابعة للقطاعات ككذا شركاء آخرين في التنمية المحلية كمؤسسات عمومية كخاصة، 
 .حرفيوف من القطاع الخاص ك كذا الدؤسسات كالدعاقدين الذين يتدخلوف في الديداف الإجتماعي كالخدمات

 مزايا البرنامج

لػق للمستفيدين الددلرتُ في إطار جهاز نشاطات الإدماج الإجتماعي، الإستفادة من أداءات الضماف الإجتماعي في   

( 02)مدة الإدماج سنتتُ  ق لراؿ التكفل بالدرضى ك الأمومة ك حوادث العمل كالأمراض الدهنية، كفقا للتنظيم الدعموؿ ب
  ؛ (02)قابلة للتجديد مرتتُ 

 .شهريا/ دج6.000مبلغ الدنحة  
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:برنامج الخلايا الجوارية للتضامن    

 سبتػمبر 27 رمضاف الدوافق لػ 27 الدؤرخ في 307–08كضع برنامج الخلبيا الجوارية للتضامن بالقرار التنفيذم رقم 

لػدد ىذا القرار مهاـ الخلبيا الجوارية للتضامن، تشكيلتها، طرؽ تدخلها كعلبقاتها مع لستلف القطاعات . 2008

تتشكل الخلية الجوارية للتضامن من فريق متعدد الإختصاصات . كالدتدخلتُ على مستول إقليم كمواقع تواجدىا كتدخلبتها

طبيب، أخصائي نفسالش، أخصائي إجتماعي، مساعد إجتماعي كمهندس زراعي أك إقتصادم، حسب : متكوف من

 .منطقة تدخل الخلية، بالإضافة إلذ سائق

ىداف برنامج الخلايا الجوارية للتضامنأ  
برديد جيوب الفقر التي ستوجو إليها نشاطات ككالة التنمية الاجتماعية، اذ يتم نشاط الاستهداؼ ىذا بالاتفاؽ مع 

 مديريات النشاط الاجتماعي على مستول الولايات ؛

 برديد حاجيات الفئات السكانية الدعنية كذلك من خلبؿ الدقاربة الإشراكية ؛

 إعداد لسطط عمل للتكفل بالدشاكل كالصعوبات التي تعالش منها الفئات السكانية الدعنية بالتحقيق الديدالش ؛

   التنمية الإجتماعيةبرنامج

الدعيشية في الدناطق   ىو برنامج يهدؼ إلذ لزاربة الفقر، الإقصاء ك التهميش الاجتماعي ككذا العمل على برستُ الظركؼ
 ف كذلك بإشراكها في أطوار لستلفة ـ ـ مع ضماف الحرص الاجتماعي للفئات الفقتَة كالمحركمةتهالفقتَة ك تلبية احتياجا

 .ة إلصاز مشاريع اجتماعية ك إقتصادم
.ج بشكل مباشرلدستفيدكف من البرناـا  

عالجماعات المحلية الدبادرة بالدشارم- لجاف القرل - الجمعيات - التجمعات السكانية   
 مقدموا الخدمات  -مقدموا الخدمات كالدتدخلوف في مراحل الدراسات، الإلصاز ك ستَ الدشاريع مكاتب الدراسات

 .برنامج الجزائر البيضػػاء كالدتدخلوف في مراحل الدراسات، الإلصاز ك ستَ الدشاريع مكاتب الدراسات
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 كما يهدؼ إلذ ،يسمح ىذا الجهاز بخلق مؤسسات جد صغتَة لتنظيف المحيط ك لتحستُ الإطار الدعيشي للسكاف
 تقدرةالجمعيات المحلية كالسلطات المحلية ،إدماج البطالتُ لا سيما الدين تم إقصائهم من الدنظومة التًبوية ك ذلك بدساىم

يتم من خلبلذا تنظيف ،مرات ( 03) أشهر قابلة للتجديد ثلبثة  ( 03 )دة العقد في إطار ىذا الجهاز ب ثلبثة مم
 .الأحياء ك الشواطئ في موسم الاصطياؼ

 شروط التأىيل
 ؿبالنسبة للمقاك

ةبطاؿ مسجل في البلدية الدعتٍ    
 - سنة40 ك 18السن ما بتُ   
 مستول التعليم أدلس -

ازمزايا الجو  
 أشهر (03)إبراـ أربع عقود لددة -
 .الحصوؿ على بطاقة حرفي-
 الإستفادة من التغطية الإجتماعية لسنة كاملة-

 بالنسبة للعامل
 بطاؿ مسجل في البلدية الدعنية-
  سنة59 ك 18السن ما بتُ -
  دكف مستول-

 مزايا الجهاز
 -  شهر12يتقاضى أجر حسب الأجر الوطتٍ الأدلس الدضموف لددة 

 - .إكتساب خبرة في ميداف الصيانة
 .ة ضماف الإستفادة من التغطية الإجتماعية لسنة كامل

 . أشغال المنفعة العمومية ذات الإستعمال المكثف لليد العاملةرنامجب

، الدتضمن إنشاء ككالة 1996 جواف 29 الدؤرخ في 232-96تم إنشاء ىذا الجهاز بدوجب الدرسومتُ التنفيذيتُ رقم   
ة تفاقي إ ك الدصادقة على1996 أكتوبر 07 الدؤرخ في 330-96التنمية الإجتماعية كبرديد قانونها الأساسي كرقم 
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-1997الفتًة بتُ )القرض  الدبـر بتُ الجزائر كالبنك العالدي للئنشاء كالتّعمتَ لتمويل مشركع دعم الشبكة الإجتماعية 
2000 .)

يستهدؼ .  على نطاؽ أكسع اعتمادا على الأمواؿ العمومية للدكلة2001بست الدواصلة في تنفيذ ىذا الجهاز منذ سنة 
كيتوجو . ىذا الجهاز الفئات السكانية الدوجودة بالولايات كالبلديات ذات نسبة بطالة مرتفعة كتفتقر إلذ الدنشآت القاعدية

 الأىداؼ الرئيسية لذذا البرنامج  لضو الدؤسسات الدصغرة كالدقاكلتُ الصغار في الولايات الدعنية
إستحداث مكثف لدناصب الشغل الدؤقتة  في لراؿ صيانة  كترميم   الدنشآت القاعدية العمومية ذات الأثر الإجتماعي ك  

 .الإقتصادم
 ترقية القطاع الخاص لاسيما الدقاكلة الصغرل المحلية- 
بدا )، بردّد مبالغ أجور مناصب الشغل في إطار جهاز أشغاؿ  الدنفعة العمومية ذات الإستعماؿ الدكثف لليد العاملة- 

من الكلفة الإجمالية % 60حسب الأجر الوطتٍ الأدلس الدضموف كالتي لغب أف بسثل حوالر  (في ذلك الأعباء الإجتماعية
 .يعللمشار

  عينة الدراسة : 

 كعينةالدراسة الدراسة كلرتمع الدراسة كحدكد الدنهج، حيث من اتباعها، تم التي الدراسة منهجية الدبحث ىذا يتناكؿ
 .الدستخدمة الإحصائية كأساليب الدراسة، أداة كثبات( الاستبانة ) الدراسة أداة كصدؽ الدراسة، كإدارة

 التحليل أساليب من أسلوب "بأنو يعرؼ كالذم التحليلي الوصفي الدنهج اعتماد تم الدراسة أىداؼ برقيق أجل من
 من كذلك معلومة زمنية فتًات أك فتًة خلبؿ من لزدد موضوع أك ظاىرة عن دقيقة ك كافية معلومات على الدرتكز
 .للظاىرة الفعلية الدعطيات مع ينسجم كبدا موضوعية بطريقة تفستَىا تم عملية نتائج على الحصوؿ أجل

 الدراسة حدود: ثانيا

 :فيما يلي الدتمثلة حدكدىا الاعتبار بعتُ أخذا الديدانية الدراسة ىذه بست لقد

 .2021 جواف 11 إلذ مارس 15  من الدمتدة الفتًة خلبؿ الدراسة ىذه تم :الزمانية الحدود- 

 الجزائرية الاقتصادية الدؤسسات لدل العاملتُ الأفراد لرموعة من الإحصائي المجتمع يتكوف :المكانية الحدود- 
 .الدؤسسة ككالة التنمية الاجتماعية لولاية سيدم بلعباس  ىذه كيتمثل
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 صدق وثبات الإستبانة: المطلب الثاني

يعتٍ أف عباراتها تقيس ما يريد الباحث قياسو بالفعل ، من أجل ذلك قمنا بعرضها على : صدق أداة الدراسة - 1
الأستاذ الدشرؼ من أجل إختبار مدل ملبئمتها لجمع البيانات حيث تم تعديلها بشكل أكلر ، ثم عرضناىا على لرموعة 
من المحكمتُ الدتمثلتُ في لرموعة من الأساتذة الدختصتُ في العلوـ الإقتصادية ك علوـ التسيتَ بجامعة عتُ بسوشنت ، كقد 

تم الأخذ بآرائهم ك إعادة صياغة بعض العبارات حيث تم إجراء التعديلبت الدطلوبة ك حذؼ ما لغب ، لتخرج في 
 .شكلها النهائي من أجل توزيعا على لرموعة من العاملتُ في الدؤسسة لزل الدراسة 

يقصد بثبات أداة الدراسة دقتو في ما يقيسو من معلومات ك سلوؾ ك ابذاىات الدتقصي ، : ثبات أداة الدراسة  -2
 0.8ك لقياس ثبات الأداة تم الاعتماد على معامل الثبات ألفا كركنباخ الذم لػدد مستول قبوؿ أداة القياس بدستول 

 .فأكثر ، فإذا كانت أقل ترفض أداة القياس 
حيث ، alpha cronbach s لقد تم الاستعانة بدعامل ألفا كركنباخ :(ألفا كرونباخ) اختبار ثبات الاستبيان 2/1

دلت على  (0)دلت على كجود ثبات عالر، ككلما اقتًبت من  (1)فكلما اقتًبت من  (1-0)أف قيمتو تتًاكح بتُ 
 .كجود ثبات منعدـ

  الدراسة في المستعملة الأدوات: الثالث المطلب

 حيث البحث، طبيعة حسب استعمالذا لؼتلف كالتي الأدكات بعض استخداـ لؽكن البيانات جمع عملية لتسهيل-
 : يلي فيما الأدكات ىذه تتمثل

 في تواجدنا خلبؿ من كىذا الدعلومات كجمع التقصي على ساعدتنا التي الأدكات من الدلبحظة تعتبر :الملاحظة- 1
 كاقع معرفة على ساعدنا التي الدلبحظات من العديد جمع من مكننا لشا أقسامها لستلف بتُ تنقلها أثناء كذلك الدؤسسة 
 .فيها العاملتُ أداء على تأثتَه مدل ك الدراسة لزل الدؤسسة في التخطيط

 فرضيات من التأكد بهدؼ الدراسة كمعلومات البيانات جمع في الأساسية الوسيلة كانت كلقد :الاستبانة- 2
 الدراسة عينة أفراد على كزع الذم الاستبياف أسلوب استخداـ تم أجريناىا التي الدقابلبت من لرموعة فبعد البحث،

 : جزئتُ إلذ الاستبياف ينقسم حيث التنمية الاجتماعية ، مؤسسة مستول على بست التي الديدانية الدراسة لاستكماؿ

 .الوظيفة، الخبرة التعليمي، المستوى السن، الجنس،: الأول الجزء



                                            الدراسة التطبيقية لدكر التكوين في تنمية الدوارد البشرية          الثالث الفصل
 

43 
 

 :محورين من يتكون: الثاني الجزء

 .أسئلة10 على لػتوم كالذم الدؤسسة تكوين الدوارد البشرية في بعنواف :الأول المحور

 . أسئلة10على لػتوم كالذم الدؤسسة في البشرية الدوارد بعنواف تنمية  :الثاني المحور

 الاستبانة عبارات على الإجابة لرالات لتكوف العينة أفراد إجابات لقياس الخماسي ليكارت مقياس على فيها اعتمادا
 :التالر النحو على

 العينة أفراد إجابات لقياس الخماسي ليكارت يوضح مقياس: (03-01) رقم الجدول

 05 04 03 02 01 الدرجة 
 موافق بشدة  موافق لزايد غتَ موافق غتَموافق بشدة الإجابة 

 تينمن إعداد الطالب: المصدر

 : يلي كما الخماسي ليكارت مقياس فئات طوؿ برديد تم كلقد

 (الدقياس في قيمة أقل- الدقياس في قيمة أكبر ) العلبقة خلبؿ من الددل حساب تم- 

 1= الددل كمنو 1-2: الددل

 0.5 = الفئة طوؿ كمنو2/1 الفئة طوؿ إذف

: الدوالر الجدكؿ في كما ابذاىها كبرديد الدقياس فئات برديد تم سبق ما كل كمنو
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 اتجاىها وتحديد المقياس فئات يوضح تحديد : (03-02)الجدول 

 الإتجاه المتوسط المرجح
 
[1-1.8  [
[ 1.8-2.6  [
[2.6 -3.4  [
[3.4-4.2  [
[4.2 -5  [
 

 
 غتَ موافق بشدة

 غتَ موافق 
 لزايد
 موافق

 موافق بشدة
 

 .من إعداد الطالبتين :المصدر  

 :المعالجة الإحصائية 

 spss الاقتصادية الحزمة خلبؿ من الاستبانة كبرليل لتفريغ الإحصائية الأساليب الاختبارات استخدمت لقد- 
 : التالر النحو على ككانت البيانات لدعالجة

 .الدقياس ك أداة لثبات الدراسة  ثبات درجة من للتأكد استخدـ: كركنباخ ألفا معامل- 

Reliability  Statistics 

Of  Iterms Cronbach’s Alpha 
31 0.853 

 

 الفقرات لضو الدراسة عينة ابذاىات على للتعرؼ الحسابية الدتوسطات نااستخدـ: الدعيارية الالضرافات ك الدتوسطات
 .الدراسة عينة إجابات تقارب أك تشتت مدل لبياف الدعيارية الالضرافات استخدمنا كما الدتغتَات تقيس التي

 .الفرضيات اختبار ككذا الثنائية للمقارنة الاختبار ىذا استخدـ   one sample t.test اختبار

 المجتمع فإف دراستنا خلبؿ كمن الظاىرة، أك الدشكلة عناصر جميع في الدراسة لرتمع يتمثل: الدراسة لرتمع- 5
 .بولاية سيدم بلعباس  مقرىا الكائنة مؤسسة التنمية الاجتماعية ، في الدتمثلة الدراسة



                                            الدراسة التطبيقية لدكر التكوين في تنمية الدوارد البشرية          الثالث الفصل
 

45 
 

 : الدراسة عينة- 6

 : يلي كما الجدكؿ في الدراسة بهذه الخاصة بالعينة الدتعلقة الدعطيات تلخيص تم

 .الاستبيان باستمارة خاصة إحصائيات يوضح ( :03-03) رقم الجدول

 
 مكاف الدراسة

عدد 
الإستبانات 

 الدوزعة

عدد 
الإستبانات 

 الدلغاة

عدد 
الإستبانات 

 الضائعة

عدد 
الإستبانات 

 الصالحة

نسبة 
الإستبانات 

 الصالحة
ككالة التنمية الاجتماعية 

 لولاية سيدم بلعباس
31 00 00 31 100% 

 من إعداد الطالبتين: المصدر

 لأنها إستبانة أم  إلغاء لد يتم حيث  إستبانة31في الدتمثلة الاستبيانات كل استًجاع تم أنو أعلبه الجدكؿ من نستنتج
. للدراسة صالحة ك بدصداقية كانت إجابات بسبب للدراسة صالحة

 

 

 

 

 

 

 

 

 عرض و مناقشة النتائج وإختبار الفرضيات :المبحث الثاني 
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 الدراسة أسئلة عن العينة أفراد إجابات خلبؿ من كذلك الدراسة، فرضيات كاختيار بيانات لتحليل عرضا الدبحث ىذا يتضمن
 الدعالجات كإجراء الثالش، المحور الأكؿ، المحور في الدتمثلة فقراتها برليل خلبؿ كمن إليها، التوصل تم كالتي الاستبانة نتائج أبرز كاستعراض
. المحاكر لذذه الإحصائية

 عرض و مناقشة البيانات الشخصية: المطلب الأول

:  الجنس حسب 1/1

 الجنستوزيع عينة الدراسة حسب متغير  :(03-04 )الجدول

 

 

 

  الجنس توزيع عينة الدراسة حسب متغير:( 03-01)الشكل 

 
 من إعداد الطالبتين: المصدر 

 من خلال الشكل 

 النسبة العد د الجنس
ذكر 
 أنثى

16 
15 

51.60%  
48.40% 

 %100 31 المجموع
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ك من الإناث ىي  (%51.60 أف نسبة عينة أفراد الدراسة من الذكور ىي 15يبتُ الجدكؿ رقم : الجنس 
، ك ىذا يدؿ أف نسبة الذكور من موظفي للمؤسسة التنمية الاجتماعية أعلى من الإناث ، ك ىذا يعود إلذ %(48.40)

 .طبيعة المجتمع ك ميلو إلذ توظيف الذكور خاصة في الوظائف الإشرافية 

 :العمر  حسب1/2

: يلي كاف توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ العمر كما

             توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر(03-05) رقم الجدول

 

 

 

 

توزيع عينة الدراسة حسب     :(03-02)الشكل رقم 
متغير العمر 

 
 من إعداد الطالبتين: المصدر 

 النسبة  العدد العمر
 %9.7 03  سنة25اقل من 
 %9.7 03  سنة35 سنة إلذ 25من 
 %32.30 10 سنة45 سنة إلذ 35من 

 48.40% 15  سنة45أكثر من 
 %100 31 المجموع
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 يتضح لنا توزيع عمر أفراد العينة بالنسبة للموظفتُ الذين تتًاكح أعمارىم 02من خلبؿ الشكل رقم : حسب العمر 
 لشا يدعم كجود أصحاب الخبرات ك ىذا ما يساىم في تكوين كتنمية الفئات  %48.40سنة فقدرت ب 45ما فوؽ 

 (.45 إلذ 33 )الصادرة ، نلبحظ أيضا أف متوسط العمر لؽيل لفئات العمر الدتوسطة من 

 :مييعلت الستوىالم حسب 1/4

: يلي كاف توزيع أفراد العينة حسب الدؤىل العلمي كما

  توزيع عينة الدراسة حسب المؤىل العلمي:(03-06)رقم الجدول 

 

 

 

 

 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤىل العلمي  : (03-03)الشكل رقم 

 

 النسبة  العدد المؤىل العلمي
 %09.70 03 أقل من ثانوم

 %16.10 05 ثانوم
 %22.60 07 ليسانس

 %48.40 15 شهادات عليا
 %03.20 01  شهادات أخرل

 %100 31 المجموع
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 من إعداد الطالبتين: المصدر 

نلبحظ أف الدستول التعليمي الذم غلب على أفراد العينة الإحصائية ىو مستول  (18 )من خلبؿ الجدكؿ رقم   
 ىذا %9.70 ثم الدستوم  بالنسبة الدقدرة ب% 22.60 يليو مستول ليسانس بنسبة 48.40شهادات عليا بنسبة 

 . يدؿ على سياسة ىذه الدؤسسة في إطار عملية التكوين ك جلب اليد العاملة ك تنميتها
 ذات مستويات عالية ، حيث أف الدقابلبت الشخصية معهم أثبتت أف معظم متحصلتُ على شهادات جامعية

 :عدد سنوات الخبرة حسب 1/5
 :كاف توزيع أفراد العينة حسب الدتغتَ عدد سنوات الخبرة كما يلي

 الخبرة العملية توزيع عينة الدراسة حسب  :(03-07)رقم الجدول 

 

 

 

 

 الخبرة العملية توزيع عينة الدراسة حسب  :(03-04)رقم الشكل 

 
 من إعداد الطالبتين: المصدر 

 النسبة العدد الخبرة
 29.00 % 09  سنوات05أقل من 

 %71 22  سنوات10 سنوات إلذ 05من 
 %100 31 المجموع 
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نلبحظ أف عدد سنوات الخبرة كانت متفارقة حيث كانت نسبة الدوظفتُ الذين لديهم  (19 )من خلبؿ الجدكؿ رقم 
 ىذا ما %71 سنوات ب 10 سنوات إلذ 5نسبة الدوظفتُ الذين لديهم خبرة من % 29 سنوات ىي 5خبرة أقل من 

يدؿ على أف الخبرات العملية لدل الدوظفتُ مناسبة ك متنوعة حيث أف لديهم القدرة على الإدلاء بآرائهم حوؿ دكر 
 .التكوين في تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة لزل الدراسة 

 الوظيفة  حسب1/6

 :كاف توزيع أفراد العينة حسب الدتغتَ عدد سنوات الخبرة كما يلي

 الوظيفة  توزيع عينة الدراسة حسب  :(03-08)رقم الجدول 

 

 

 

 

 

 الوظيفة  توزيع عينة الدراسة حسب  :(03-05)رقم الشكل 

 
 من إعداد الطالبتين: المصدر 

 النسبة العدد الوظيفة
 29.00 % 02 متصرؼ

 %25.80 08 عماؿ إداريتُ
 %16.10 05 عماؿ متعددم الخدمات

 %51.60 16 إطار
 %100 31 المجموع
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نلبحظ أف الوظيفة  كانت متفارقة حيث كانت نسبة الدوظفتُ الذين لديهم كظيفة  (19 )من خلبؿ الجدكؿ رقم 
 ىذا ما يدؿ على أف الوظائف التي تشغلها الدؤسسة مناسبة %25.80أما العماؿ الإداريتُ ب % 51.60إطار ىي 

 .حيث أف لديهم القدرة على الإدلاء بآرائهم حوؿ دكر التكوين في تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة لزل الدراسة 

 إختبار فرضيات الدراسة: المطلب الثاني 

 فقرة لكل الدعيارية كالالضرافات الحسابية الدتوسطات كل حساب عملية أبسمت spss البرنامج في البيانات تفريغ بعد
 الواحدة للعينة T اختبار باستخداـ لزور، لكل كفقا الاستثمار فقرات من

One samplet test على فكيرافق العينة أفراد أف بدعتٌ الغابية فقرة كذكرت الاستبانة فقرات لتحليل كىذا 
   0.6 من اكبر النسبي كالوزف 0.05 من اقل الدعنوية مستول أك   الجدكلية t من اكبر المحسوبة tكانت إذا لزتواىا

 الجدكلية t قيمة من اقل المحسوبة t مةمؽ كانت إذا كىذا لزتواىا على يوافقوف لا العينة أفراد بدعتٌ سلبية الفقرة كتكررت
 من اكبر دلالةاؿ مستول كاف إذا لزايدة الفتًة كتكوف 0.6 من اقل النسبي كالوزف 005 من اقل دلالةاؿ مستول أك

0.05. 

 

 

 :التالية الخطوات حسب الفئات برديد لغب الفرضيات باختبار نقوـ حتى

 2 رقم الفئة بسثل موافق غتَ إجابة 1 رقم الفئة بسثل بشدة موافق غتَ إجابة أف خمسة: الفئات العدد:الفئات تعيتُ
 5 رقم الفئة بسثل بشدة موافق إجابة 4 رقم الفئة امثل موافق إجابة 3 رقم الفئة بسثل لزايد إجابة

 الأدلس الدشاىدة الأعلى الدشاىدة:الددل حساب

 4 =1-5:الددل

 عدد الفئات/حساب طوؿ الفئة حيث طوؿ الفئة يساكم الددل

 5/4:طوؿ الفئة

 :اعتمادا على ما سبق الفئات كما يلي: تعيتُ الفئات
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  بسثل الإجابات غتَ موافق بشدة[ 18-1[: 1الفئة رقم 

  بسثل الإجابات غتَ موافق[2.6-18[ :2الفئة رقم 

   بسثل الإجابات لزايد[3.4-2.6[: 3الفئة رقم 

     ا بسثل الإجابات موافق[42-34 [: 4الفئة رقم 

  بسثل الإجابات موافق بشدة[5-4.2[: 5الفئة رقم 

 إختبار الفرضية  الرئيسية / 01

حيث لغب التذكتَ أكلا بالفرضيات الدتعلقة بهذا  test tسنقوـ باختبار الفرضية الدتعلقة بالمحور الأكؿ كذلك باستخداـ 
 :المحور كىي كما يلي

H0 :لا يوجد أم علبقة بتُ تكوين ك تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة. 

H1 :يوجد علبقة بتُ تكوين ك تنمية  الدوارد البشرية في الدؤسسة. 

 

  المحور الأول يبين تحليل نتائج أفراد العينة حول إجاباتهم عن الفقرات : (24-02)الجدول رقم 

الدتوسط  الفقرات
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعيارم

الوزف 
 النسبي

مستول  tقيمة 
 الدلالة

 إجابات أفراد العينة

 0.71 1.261 3.55 01الفقرة
 

 موافق 0.000 6.893

 موافق .0000 12.521 0.794 0.875 3.97 02الفقرة

 . 5.791 0.678 1.334 3.39 03الفقرة
0000 

 موافق

 . 4.904 0.658 1.465 3.29 04الفقرة
0000 

 موافق

 موافق 0.000 6.192 0.658 1.160 3.29 05الفقرة 

 موافق 0.005 3.085 0.522 1.16 2.61 06الفقرة
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 موافق 0.001 3.684 0.568 1.276 2.84 07الففرة

 موافق 0.000 5.105 0.626 1.231 3.13 08الفقرة

 موافق 0.000 7.478 0.716 1.177 3.58 09الفقرة

 موافق 0.001 3.610 0.568 1.293 2.84 10الفقرة

الدعدؿ الكلي 
 للمحور

6.498 1.2232 0.584 5.9236 0.0003  

 المحور الثالش

 موافق 0.000 3.941 0.612 1.504 3.06 01الفقرة 

 موافق 0.000 4.901 0.612 1.209 3.06 02الفقرة 

 موافق 0.000 4.313 0.60 1.291 3.00 03الفقرة 

 موافق 0.000 5.673 0.646 1.203 3.23 04الفقرة 

 موافق 0.007 2.899 0.536 1.301 2.68 05الفقرة 

 موافق 0.000 5.436 0.638 1.223 3.19 06الفقرة 

 موافق 0.003 3.202 0.548 1.290 2.74 07الفقرة 

 موافق 0.002 3.321 0.562 1.352 2.81 08الفقرة 

 موافق 0.000 6.549 0.696 1.262 3.48 09الفقرة 

 موافق 0.001 3.503 0.574 1.348 2.87 10الفقرة 

الدعدؿ الكلي 
 للمحور

 موافق 0.004 4.3738 0.6024 1.2983 3.085
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 SPSSمن إعداد الطالبتتُ اعتمادا على لسرجات : المصدر

 

 كىذا ما يدؿ على الغابية 2.042 الجدكلية t كىي اكبر من 7.573 المحسوبة للمعدؿ الكلي للمحور بلغت tأف 
فقرات المحور أم أف أفراد العينة يوافقوف على فقرات ىذا المحور كبالتالر نرفض الفرضية العدمية كنقبل الفرضية البديلة 

 الدتمثلة أف للتكوين علبقة بتنمية الدوارد البشرية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : خلاصة الفصل 

لدعرفة مدل  (مؤسسة التنمية الاجتماعية )في ىذا الفصل بست دارسة ميدانية لعينة من الدؤسسات الاقتصادية الجزائرية 
تطبيق التكوين كتنمية الدوارد البشرية في ىذه الأختَة ، ك من خلبؿ الاستبانة الدوزعة كالنتائج المحصل عليها نستطيع القوؿ 

بأف دكر التكوين في تنمية   الدوارد البشرية لؽثل منهجية فكرية متطورة توجو كظائف الإدارة  ك فعاليتها بأسلوب منظم 
سعيا لتحقيق الأىداؼ ك الغايات التي قامت الدؤسسة  من أجلها كما إتضح جليا الدكر كالألعية الكبتَة لدكر التكوين 

 .لتنمية  الدوارد البشرية  في الدؤسسة الدذكورة أعلبه  كذلك من خلبؿ مسالعتو في دعم كظائف ىذه الدؤسسة
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 : كمن خلبؿ الاستبياف تم استنتاج ما يلي

 .إف مؤسسة التنمية الاجتماعية تتوفر على البيئة الدناسبة لتطبيق أساليب تكوين الدوارد البشرية-

 إف مؤسسة التنمية الاجتماعية تهتم بتطبيق أساليب تنمية الدوارد البشرية كونها تقدـ إضافة الغابية لذذه الدؤسسة-
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تبتُ لشا تقدـ في ىذه الدارسة أف لتنمية الدوارد البشرية ألعية كبتَة في الدؤسسات كىي ضركرة حتمية تسمح للفرد 
بدواكبة التغتَات الدعرفية كالتكنولوجية الحاصلة في البيئة، كيعد التكوين من بتُ الأساليب التي تعتمد عليها 

الدؤسسات لتنمية مواردىا البشرية كيتوقف لصاح البرامج التكوينية على التحديد الدقيق للبحتياجات التكوينية 
كتصميم كتنفيذ ىذه البرامج بشكل صحيح كجيد، كللوقوؼ على نقاط القوة كالضعف فيها لغب تقييم البرامج 

كلقد جاءت ىذه الدارسة كمحاكلة لدعرفة دكر التكوين في تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة الاقتصادية . التكوينية
. لولاية سيدم بلعباس 

كقد تضمنت ىذه الدراسة دكر التكوين في تنمية الدوارد البشرية بالدؤسسة الاقتصادية بولاية سيدم :نتائج الدراسة 
 :بلعباس ،حيث لخصت لرموعة من النتائج قسمت إلذ 

من أىمها  :أولا النتائج النظرية 

ارد وإدارة الدػائف ػظكن ػة مػظيفكو ػى، كةػي للمؤسسػلكلـ ااػلنظامن ػفرعي ضـ نو نظاألتكوين على الذ إينظر ػ 
ـ اػلنظا اذػىنات وػل في مكػخل، كأف أم ةػلتًقيكافر ـ الحوااػكنظ، الأخرلائف ػلوظااقي ػأثر ببػيتكؤثر ػرية يػلبشا
يم ػلتنظب ااػغي، كفهاادػىكأة ػلتكوينيت ااػحتياجالاد ػيبردة في ػلدقـ ادػعأف ث ػو حيػفاىدبرقيق أى ػنعكس علػي
وين ػلتكاؼ ادػىبرقيق أى ػلبا علػنعكس سػة يػلتكوينياة ػلعمليلدخرجات ايم ػلتقيكاة ػلتكوينياة ػلعمليء ااػثنأد ػلجيا
.  ريةلدؤسسةػلبشارد اوػلداة ػى تنميػلبا علػالر سػلتباؤثر ػيك

ؿ لبػن خػل مػلعمت اكلبػمشج لذ علبإلحاجة الذ س إلأسااينية في كولتت الاحتياجااترجع عملية برديد    -
د ػا برديػن خلبلذػن مػتي لؽكػلاية ػلرئيسداة الأاو ػة ىػلتكوينيت ااػحتياجالاد ػبح برديػيصا ذػى ىػعلكوين ػلتكا

ؼ من طرة لدسطراؼ الأىدغ ابلو،  كلتكوينيةالعملية ؿ البشرية من خلبارد اوػلداة ػتنميكوير ػتطت الاػلر
 .لدؤسسةا

تهدؼ العملية التكوينية إلذ تسهيل التكيف مع التغتَات كبرستُ بيئة العمل؛  

الخ؛  ...برديد الذدؼ، الاستمرارية، الشموؿ كالدركنة:يقوـ التكوين على لرموعة من الدبادئ من بينها- 

كإدارة الدوارد البشرية  ؛  (الدكوف )مسؤكلية التكوين مسؤكلية مشتًكة بينهالإدارةالعليا،الدشرؼ- 
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بسر العملية التكوينية بأربعة - الخ؛ ...المحاضرات، دارسة حالة، البريد الوارد: يعتمد التكوين على عدة طرؽ منها- 
برديد الاحتياجات التكوينية، تصميم البرنامج التكويتٍ، تنفيذ البرنامج التكويتٍ، تقييم البرنامج : مراحل ىي
التكويتٍ؛  

تعتبر تنمية الدوارد البشرية عملية إستًاتيجية كعملية تعلم مستمرة؛   - 

.  الخ...التعليم، التكوين، البيئة : تعتمد تنمية الدوارد البشرية على لرموعة من العناصر من بينها- 

من أبرز الأسباب الكامنة كراء الحاجة إلذ تنمية الدوارد البشرية التغتَات البيئية الحاصلة؛  - 

مسؤكلية تنمية الدوارد البشرية مسؤكلية مشتًكة بتُ الإدارة العليا، الإدارة الإشرافية، الدورد البشرم، كالجهة - 
الدتخصصة؛ 

 .ثانيا النتائج التطبيقية 

تبتُ لنا من خلبؿ إجابات الأفراد أف الدؤسسة لزل الدراسة تقوـ بتحديد الاحتياجات التكوينية للؤفراد كىذا ما تم 
تأكيده في دراستنا التطبيقية لحالة ككالة التنمية الاجتماعية لولاية سيدم بلعباس ،إثبات كجود علبقة طردية بتُ 

، فنتائج  كل اختباراتنا للفرضية تدؿ على كجود  أثر ذك دلالة إحصائية "التنمية البشرية"ك" التكوين"الدتغتَين 
 .إلغابية ما بتُ التكوين كتنمية الدوارد البشرية

 :الاقتراحات 

: - قمنا باقتًاح لرموعة من النقاط كالتي لؽكن للمؤسسة لزل الدارسة الاستفادة منها كالتي تم تلخيصها في ما يلي

اعتماد الدؤسسة لزل الدارسة لبرامج تكوينية خاصة بها بالإضافة إلذ البرامج التكوينية الدوضوعة من قبل  - 
الدؤسسات الاقتصادية ؛  

اعتماد معايتَ كاضحة في تقييم البرامج التكوينية كمعرفة رد فعل الدتكوف ابذاه البرنامج التكويتٍ؛  - 

زيادة عدد الدكرات التكوينية من أجل زيادة الدعارؼ كالدعلومات، كالدهارات كالقدرات بدا يتطلب التوافق مع - 
احتياجات الأفراد؛  

تعميم الدكرات التكوينية على جميع الأفراد كإعطائهم فرصة لتحستُ قدراتهم؛  - 
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ضركرة إدراج الدكونتُ الداخليتُ في تصميم البرامج التكوينية، كىذا لا يتنافى مع ضركرة الاستعانة بالدكونتُ  - 
الخارجيتُ؛  

.  بسديد فتًات التكوين لشا يساىم في زيادة الدعارؼ كالدعلومات الدكتسبة لدل الأفراد- 

: آفاق الدارسة-   

نرجو أف نكوف قد كفقنا في دارستنا لذذا الدوضوع من خلبؿ لزاكلة الإلداـ بدختلف الجوانب   كلدزيد من الإثراء  
كالتجديد نقتًح لرموعة من الدواضيع ، الدتعلقة بالتكوين كتنمية الدوارد البشرية علبقة بدوضوع دارستنا كالتي لؽكن 

:  أف تكوف كبحوث مستقبلية ناجحة ىي

دكر مراحل العملية التكوينية في تنمية الدوارد البشرية؛  - 

. دكر برديد الاحتياجات التكوينية في فعالية البرامج التكوينية- 
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 : المراجع باللغة العربية  
 :الكتب  

،دار كائل للنشر كالطباعة " إدارة الموارد البشرية"عبد البارم إبراىيم درة ،زىتَ نعيم الصاع ، .1
. 2008،الأردف ، 
 .1994 ، مصطفى كامل، إدارة الدوارد البشرية، بدكف طبعة، الشركة العربية لدنشر كالتوزيع، مصر،.2
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2016 . 
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. 1998، مركز الاسكندرية، مصر، "الديزة التنافسية في لراؿ الأعماؿ"نبيل مرسي خليل، 

رفعت عبد الحليم القاعورم، إدارة الإبداع التنظيمي ،بدكف طبعة،الدنظمة العربية للتنمية الإدارية .10
. 2005،القاىرة 

أحمد ماىر ، السلوؾ التنظيمي مدخل بناء الدهارات بدكف طبعة، الدار الجامعية للنشر ك التوزيع ، .11
 . 2003الإسكندرية 
صديق لزمد عفيفي ك أحمد عبد الذادم ،السلوؾ التنظيمي، الطبعة العاشرة ، مكتبة عتُ شمس .12
. 2003الإسكندرية 
 فتحي أحمد دياب عواد، السلوؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ الحديثة،الطبعة ألأكلذ ،دار  .13

 .2013الصفاء للنشر ك التوزيع عماف 
 
عبد الغفار الحنفي كرسمية قرياص، أساليب الإدارة ك بيئة الأعماؿ ، مؤسسة شباب الجامعة .14

. 2000االإسكندرية، 
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  .لظوسوعة التكوين ك الدوارد البشرية"العملية التدريبية"عبد الرحمن توفيق، -.15
 .1998، مركز الاسكندرية، مصر، "الديزة التنافسية في لراؿ الأعماؿ"نبيل مرسي خليل، .16

 :المذكرات  
،مذكرة بزرج لنيل "دكر التكوين في برستُ أداء الدوارد البشرية "سيد الدرابط أسماء ،عريف مصطفى ،  .1

دركيش عمار ،معهد العلوـ الاقتصادية ك التجارية كعلوـ التسيتَ .شهادة الداستً في علوـ التسيتَ ،أ
  . 2015/2016،سنة 

دكر التكوين في تنمية الدوارد البشرية دراسة حالة الدؤسسة العمومية "لطيفة خليفي ،مركة سعيود ،  .2
جيجل ،مذكرة لنيل شهادة الداستً في علوـ التسيتَ ، كلية العلوـ /الاستشفائية لردكب السعيد الطاىتَ 
 .2016/2017الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ ،

دكر التكوين في تنمية الدوارد البشرية دراسة ميدانية بوحدة نفطاؿ لتوزيع كبززين الغازػأـ "آمنة عمرم ، .3
، مذكرة لنيل شهادة الداستً في علم الاجتماع ػ تنمية كتسيتَ الدوارد البشرية،كلية العلوـ " البواقي

 .2014/2015الاجتماعية كالإنسانية، 
التكوين أثناء الخدمة كدكره في برستُ أداء الدوظفتُ بالدؤسسة الجامعية ، دراسة ميدانية "بوقطب لزمود ، .4

،مذكرة ماجيستً،بزصص علوـ اجتماعية ،العلوـ الإنسانية كالاجتماعية  ،جامعة " بجامعة عباس
 .2013/2014خنشلة ،

، مذكرة "فعالية التكوين في تطوير الكفاءات دراسة حالة مركب المحركات كالجرارات "جعفرم بلبؿ ، .5
 2008ماجيستً ،بزصص التحليل ك الاستشراؼ لاقتصادم ،العلوـ الاقتصادية ،جامعة قسنطينة،

/2009. 
دكر التكوين في تنمية الدوارد البشرية بالدؤسسات الصحية العمومية دراسة حالة "غالز عماد الدين ،  .6

،مذكرة لنيل شهادة الداستً في علوـ التسيتَ "الدؤسسة العمومية الاستشفائية حكيم سعداف بسكرة 
 .2018/2019،جامعة لزمد خيضر ػ بسكرة ػ، 

،مذكرة "دكر التكوين في برستُ أداء العاملتُ دراسة ميدانية بدديرية التًبية ػولاية قالدة ػ"سمتَة بن شعباف ، .7
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وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً  

جامعة بلحاج بوشعٌب عٌن تموشنت  

كلٌة العلوم االقتصادٌة، التجارٌة وعلوم التسٌٌر 

علوم التسٌٌر :  قسم

علوم التسٌٌر :  شعبة

تسٌر الموارد البشرٌة :  تخصص

 

ـان  ــــــبيتـــــإس
 

 ،: ..............، الأخت الفاضلة.............. الأخ الفاضل

  السلام علٌكم و رحمة الله تعالى و بركاتــه 

 ٌسـرنا أن نضع بٌن أٌدٌكم هذا الإستبٌان الذي صمم لجمٌـع المعلومات 
الــلازمة للدراسـة التً نقوم بإعــدادها إستكمالا للحصول على شهـادة المـاستر، 

دور التكوٌن فً تنمٌة الموارد * تخصص تسٌٌـر  الموارد البشرٌة بعنوان 
 .، دراسة حالة بمؤسسة  وكالة التنمٌة الإجتمـاعٌة لولاٌة سٌدي بلعباس*البشـرٌة 

 .  لـذا نرجـو منكم مساعدتنا فً الإجابة على هذا الإستبٌان 
 فً المربع المناسب لإختٌارك ،مع العلم بأن المعلــومات  (x)و ذلك بوضع إشارة 

التً سٌتم الحصول علٌها سوف ٌتم التعامل معها بسرٌة تامة و لن تستخدم إلا 
 .لغرض البحـث العلــمً 

 
 .شاكرٌن حسن تعاونكـم و لكم منا فائــق الإحترام و التقدٌــر

 

 :الطالبتٌن 

 بن سبع/ د .أ: عمري حكٌمة         المشرف 

 بوراس داود عمارٌة 



 

 

1.  
 البٌانات الشخصٌـة  : القسم الأول

 

 ذكــر     أنثـــى         :النـوع -1

  سنة   35 إلى25 سنة         من 25أقل من العمر -2

  سنة   45 سنة     أكثر من 45 إلى 35من 

  :المستوى التعلٌمً -3

  أقل من ثانوي     ثــانوي   

  

 شهادة علٌــا   لٌسـانس

    

                    شهادات أخرى

  

 متصرف    عمال إدارٌٌن  : الوظٌفة   -4

  عمال متعدد الخدمات                 إطــــار     

 سنوات10 إلى 5   من سنوات  5أقل من :الخبرة -5
 

محاور الاستبٌـــان                                                                             : القسم الثانً

 .تكوٌن الموارد البشرٌة   : المحور الاول

فٌما ٌلً مجموعة من العبارات التً تقٌس أبعاد تكوٌن الموارد البشرٌة بمدٌرٌة 

وكالة التنمٌة الاجتماعٌة بسٌدي بلعباس والمرجو تحدٌد درجة موافقتك او عدم 

 .فً المربع المناسب لاختٌارك X) )موافقتك عنها وذلك بوضع علامة     

 

غٌر موافق  البٌانات
 بشدة

 غٌر
 موافق

 

 محاٌد
 

 موافق
موافق 
 بشدة

      .2  تضع المدٌرٌة برامج تكوٌنٌة للموظفٌن    1
 ٌتم تكوٌن الموظفٌن حسب احتٌاجات المدٌرٌة التكوٌن ٌزٌد 2

 من إنتاجٌة الموظف لاكتساب معارف 
 و مهارات جدٌدة 

     

       طبٌعة عملك تستند على التكوٌن بصفة مستمرة   3
       التكوٌن خارج المؤسسة احسن من التكوٌن داخل المؤسسة 4



 

 

       ٌتم تكوٌن الموظفٌن حسب احتٌاجات المدٌرٌة 5
       تنتهج المدٌرٌة اسلوب واحد فً التكوٌن  6
       مدة التكوٌن مناسبة من حٌت التوقٌت و ساعات العمل 7
       رؤساء المصالح هم المسؤولون عن التكوٌن   8
الدورات التكوٌنٌة تساعد العاملٌن علً حل المشاكل لصورة 9

 افضل    
     

      .    ٌتم تغذٌة عكسٌة و مراقبة التكوٌن من طرف المسؤولٌن10

           

 . تنمٌة الموارد البشرٌـــة :المــحور الثانً 

فٌما ٌلً مجموعة من العبارات التً تقٌس مستوى   تنمٌة الموارد البشرٌة  

 بمدٌرٌة وكالة 

التنمٌة الاجتماعٌة بسٌدي بلعباس والمرجو تحدٌد درجة موافقتك او عدم 

 موافقتك عنها 

 . فً المربع المناسب لاختٌارك X) )وذلك بوضع علامة 

 

غٌر  البٌانات
موافق 
 بشدة

 غٌر
 أوافق

 
 محاٌد

 
 موافق

 موافق
 بشدة

      .ٌتم الاهتمام بتطوٌر تنمٌة الموارد البشرٌة فً المدٌرٌة - 1
      .  تنظر المدٌرٌة ان تنمٌة الموارد البشرٌة على انه إستثمار- 2
 تعمل المدٌرٌة على تأطٌر الموارد البشرٌة بما ٌتماشى - 3

 .مع أهدافها 
     

 لدٌك المعلومات و البٌانات اللازمة للقٌام بعملك - 4

 على أكمل وجه
     

 لدٌك الثقة أن المدٌرٌة تحافظ على الموظفٌن المتمٌزٌن -5

 فً العمل
     

      .ٌمكن إبداء الرأي بكل حرٌة أمام المسؤول المباشر -6
ٌقوم المسؤول المباشر بتوفٌر جمٌع الظروف المهنٌة -7

 .اللازمة 
     

      .توفر المدٌرٌة فرص متكافئة لجمٌع موظفٌها-8
 إكتسبت المهارة فً النقاش و الحوار بعد الإنتهاء -9

 .من الفترة التكوٌنٌة
     

تدعم المدٌرٌة الموظفون الذٌن ٌرغبون فً الحصول -10

 .على تكوٌن إضافً بوضع تسهٌلات و إمتٌازات
     

 



 

 

 

 

          

 شكرا على تعاونكم  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

: ملخص الدراسة

يعتبر التكوين  في الدؤسسة الحديثة من أىم مقومات التنمية البشرية التي تعتمدىا من أجل مواجهة الحاضر ك 
. الدستقبل كالوقوؼ أماـ التغتَات كالتطورات السريعة  

بالدؤسسة رية ػػلبشارد اوػػلداة ػػه في تنميكدكروين ػػلتكاى ػػعلء وػػلضاليط ػػة تسػػسرالداذه ػػىؿ لبػػن خػػد تم مػػلقك
الاقتصادية ،كلتحقيق ىذا الذدؼ قمنا بتجمع الدراجع الضركرية لإلصاز الجانب النظرم كبعدىا قمنا بإجراء دراسة 

،كذلك بتوزيع الاستبياف على عينة متكونة التنمية الاجتماعية ميدانية على مستول مؤسسة الاقتصادية 



 

 

فردافي ككالة التنمية الاجتماعية ،كللتحقق من فرضية الدراسة تم الاستعانة بالطرؽ الإحصائية 31من
لاختبار العلبقة الدوجودة بتُ التكوين كلستلف (spss)الدناسبة،كلدعالجة البيانات التي تم جمعها اعتمدنا على برنامج 

.  أبعاد التنمية الدوارد البشرية ،لخصت الدراسة إلذ كجود علبقة طردية ما بتُ التكوين كتنمية الدوارد البشرية

التكوين ، تنمية الدوارد البشرية ،تنمية الدعارؼ كالدعلومات ،تنمية الابذاىات ،تنمية الدهارات :الكلمات المفتاحية
 .كالقدرات 

Study summary 

Training in a modern institution is one of the most important elements 
of human development that it adopts in order to face the present and 
the future and to stand up to rapid changes and developments. 

Through this study, training and its role in the development of human 
resources in the economic institution were shed light, and to achieve 
this goal, we collected the necessary references to accomplish the 
theoretical aspect, and then we conducted a field study at the level of 
the Economic and Social Development Institution, by distributing the 
questionnaire to a sample of 31 individuals in a grouping And to verify 
the hypothesis of the study, appropriate statistical methods were used, 
and to process the collected data, we relied on the (spss) program to test 
the relationship between training and the various dimensions of human 
resource development. 

Keywords: training, human resource development, knowledge and 
information development, developing attitudes, developing skills and 
capabilities. 

 

 



 

 

 

 


