
 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 الدوضوع:
  

 دور التكوين في تنمية الدوارد البشرية
 دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر

-ولاية عين تدوشنت-  

 

 

 

 

 

 

 :أعضاء لجنة الدناقشة

 رئيسا  عين تدوشنت -امي  لحااج لوشيي الجرزز الد  كرنً   الد. وهراني عبد 
 مشرفا و مقررا   عين تدوشنت-لوشيي امي  لحااج الجرزز الد د.  عح  دتزان محمد

 عضوا مناقشا  عين تدوشنت-امي  لحااج لوشيي الجرزز الد د.  وراد فؤاد
 

 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشيبية
 وزارة التيحيم اليالي والباث اليحم 

لدرزز الجامي  ليين تدوشنت ا  

 وعحوم التسيير ميهد اليحوم الاقتصادية، التجارية

 اليحوم الاقتصادية، وعحوم التسييرقسم 

  تسييرالالداستر "ل.م.د" في عحوم شهادة مذزرة تخرج لنيل 

 إدارة الدوارد البشرية التخصص:

 من إعداد:

 لكار حياة 
 درهمون رجاء 

 

 

الطالب:   

 :تحت إشراف

 عح  دتزان       د.محمد  

 2020-2019السنة الجاميية 



 

 

  

 

 

 

 



  

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشيبية
 وزارة التيحيم اليالي والباث اليحم 
 الدرزز الجامي  ليين تدوشنت 

 وعحوم التسيير ميهد اليحوم الاقتصادية، التجارية

هداءالإ  

.وصحت رححتي الجاميية إلى نهايتها ليد تي  و مشقة ..  

 وها أنا ذا اختم بحث تخرج  لكل همة و نشاط..

 اهدي عمح  هذا إلى 

  في الوجود إلى ألح  ما أمح  في هذ  الدنيا الوالدين الكريمينينأعز شخص

 حفظهما الله وأطال في عمرهما  

 خيرة " ,"عبد الرتزان

 الإخوة زل باسمهالأخوات و إلى 

 عبد الدنيم" ,الياس ,امين ,رشا ,فاطمة ,"سياد

  تي قايإلى صد 

 نجوى" ,لدياء ,"اسلام

 "لكار" إلى تريع أفراد عائحة

 إلى زل أساتذة فرع تسيير الدوارد البشرية

 لكار حياة 

 



 

 

 الإهداء

عح  منذ صغري  والديرفة وحرصإلى من أنار لي الدرب وسهل لي سبل اليحم 
"أبي" ترليتي وتوجيه واجتهد في   

التي أعزها وسهرت الحّيالي من أجح  "والدتي"إلى   

ألنائ إلى زوج  و   

 اخلاص" ,عبد الرتزان,"محمد

أختي اليزيزة إلى  

 "هند"

 إلى تريع زملائ  وأصدقائ  في الدراسة واليمل

زبيرهم وصغيرهم "درهمون " و "زناسني"عائحتي  أفرادتريع  إلى  

 أن يتقبل منا أهدي عمح  هذا إلى زل هؤلاء وأرجو من الله سباانه وتيالى
 الاجتهادتذرة هذا 

 

 درهمون رجاء



  

     تشكرات

 

العقل وحسن التوكل  اىو لله رب العابؼتُ الذي رزقن ناأوؿ شكر 
 عليو سبحانو وتعالذ.

 

تقدـ بالشكر ابعزيل إلذ الأستاذ ابؼشرؼ الدكتور محمد علي دبضاف نكما 
 .مةبنصائحو  القي ناالذي لد يبخل علي

 

بابؼؤسسة  عماؿ  على إبقاز ىذا ابؼوضوع من اشكر كل من أعاننن
 –عتُ بسوشنت  –اتصالات ابعزائر فرع 

 .شكر الأساتذة والأصدقاءننسى أف نولا 

 .في كل أمر فيو ختَ لديننا ودنيانا ارجو من الله عز وجل أف يوفقننو 
 

 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشيبية
اليالي والباث اليحم  وزارة التيحيم  

 الدرزز الجامي  ليين تدوشنت 

 وعحوم التسيير ميهد اليحوم الاقتصادية، التجارية

 

 

 الشكر

وحسن التوزل اليقل نا هو لله رب اليالدين الذي رزق ناأول شكر 
 عحيه سباانه وتيالى.

تقدم بالشكر الجزيل إلى الأستاذ الدشرف الدزتور محمد عح  دتزان نزما 
  يبخل عح  لنصائاه  القيمةلذي لما

بالدؤسسة  عمال  عح  إنجاز هذا الدوضوع من اشكر زل من أعاننن
 –عين تدوشنت  –اتصالات الجزائر فرع 

 اولم يبخحوا عن نناشكر الأساتذة والأصدقاء الذين أعانو ننس  أن نولا 
 بآرائهم ومساعدتهم

 .ننا ودنيانافي زل أمر فيه خير لدي ارجو من الله عز وجل أن يوفقننو 
 



:قائمة المحتويات  

 توياتالمح الصفاة

 البسمحة

 الإهداء

 الشكر
 قائمة المحتويات

 قائمة الجداول

 الأشكالقائمة 

 ةالدقدمة اليام ح-أ

 الأول: لفصل ا
 الإطار الدفاهيم  لإدارة الدوارد البشرية والتكوين

 تدهيد 02

 عموميات حول إدارة الدوارد البشريةالأول: الدباث  03

 مفهوم إدارة الدوارد البشريةالأول: الدطح   03

 التطور التاريخ  لإدارة الدوارد البشرية: الدطح  الثاني 04

 لتي تواجه إدارة الدوارد البشريةيات االتاد: الدطح  الثالث 05

 عموميات حول التكوين: الدباث الثاني 07

 مفهوم التكوينالأول: الدطح   07

 مبادئ التكوين وأنواعه: الثانيالدطح   08

 أهداف التكوين: الدطح  الثالث 10

 خلاصة الفصل 12
 :الفصل الثاني

 التكوين وتنمية الدوارد البشرية

 تدهيد. 14
 الأول: مراحل اليمحية التكوينيةالدباث  15

 تحديد الاحتياجات التكوينيةالأول: الدطح   15

 تصميم البرنامج التكويني: الدطح  الثاني 16

 تنفيذ وتقييم البرامج التكوينية: الدطح  الثالث 19

 حساب اليائد من التكوين  والانيكاسات الايجالية لهالدطح  الرالع:  21

 البشرية تنمية الدواردلالتكوين  علاقة: ث الثانيالدبا 25



 أهمية التكوين في تنمية الدوارد البشريةالأول: الدطح   25

 علاقة التكوين لتنمية الدوارد البشرية الثاني:الدطح   25

 علاقة التكوين لباق  وظائف إدارة الدوارد البشرية: الدطح  الثالث 26

 خلاصة الفصل 29

 :الفصل الثالث
 عين تدوشنت  -الجزائر دراسة حالة مؤسسة اتصالات

 تدهيد. 31
 تقدنً مؤسسة اتصالات الجزائر لولاية عين تدوشنت الأول: الدباث  32

 تيريف الدؤسسةالأول: الدطح   32
 : الذيكل التنظيم  لحمؤسسةالدطح  الثاني 32

 أهداف مؤسسة اتصالات الجزائر: الدطح  الثالث 35

 خطوات إجراء الدراسة الديدانية: الثاني الدباث 36

 منهجية الدراسةالأول: الدطح   36

 اليينة لأفرادتححيل البيانات الشخصية : الدطح  الثاني 39

 : التاحيل الوصف  لإجابات اليينةالدطح  الثالث 44

 اختبار الفرضياتالدطح  الرالع:  54

 خلاصة الفصل 64

 الخاتدة اليامة 66

 راجعلدا قائمة 70

 لاحقالد 75

 الدحخص 

 

 

 

 

 

 

 



:قائمة الجداول  

 

 الرقم الينوان الصفاة

 03-01 مقياس ليكارت ابػماسي 37

ات الدراسة 38  03-02 معامل ألفا كرونباخ بؼتغتَر

 03-03 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ ابعنس 39

 03-04 السن توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ 40

 03-05 ابؼنصب الإداري توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ 41

 03-06 ابؼستوى التعليمي توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ 42

 03-07 ابػبرة ابؼهنية توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ 43

 03-08 التكوين في ابؼؤسسةالفرعي ور المحبرليل أسئلة  44

 03-09 التكوين في ابؼؤسسة الفرعي محورللالابكراؼ ابؼعياري ابؼتوسط ابغسابي و  45

 03-10 برليل أسئلة المحور الفرعي برديد الاحتياجات التكوينية 46

 03-11 برديد الاحتياجات التكوينية لمحور الفرعيابؼتوسط ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري ل 47

 03-12 تصميم برنامج التكوينبرليل أسئلة المحور الفرعي  48

 03-13 تصميم برنامج التكوين لمحور الفرعيابؼتوسط ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري ل 49

 03-14 برليل أسئلة المحور الفرعي تقييم وتنفيذ برنامج التكوين 50

 03-15 تقييم وتنفيذ برنامج التكوين ابؼتوسط ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري لمحور 51

 03-16 ابؼوارد البشرية برليل أسئلة بؿور تنمية 52

 03-17 تنمية ابؼوارد البشريةابؼتوسط ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري لمحور  53

 03-18 معامل التحديد والارتباط لبرنامج التكوين وتنمية ابؼوارد البشرية 54

 03-19 مدى معنوية بموذج خط الابكدار لبرنامج التكوين وتنمية ابؼوارد البشرية 54

 03-20 برليل الابكدار البسيط لأثر برنامج التكوين على تنمية ابؼوارد البشرية نتائج 55



 03-21 معامل التحديد والارتباط للتكوين في ابؼؤسسة وتنمية ابؼوارد البشرية 56

 03-22 مدى معنوية بموذج خط الابكدار للتكوين في ابؼؤسسة وتنمية ابؼوارد البشرية 56

 03-23 البسيط لأثر التكوين في ابؼؤسسة على تنمية ابؼوارد البشرية نتائج برليل الابكدار 57

 03-24 معامل التحديد والارتباط لتحديد الاحتياجات التكوينية وتنمية ابؼوارد البشرية 58

 03-25 مدى معنوية بموذج خط الابكدار لتحديد الاحتياجات التكوينية وتنمية ابؼوارد البشرية 58

لابكدار البسيط لأثر برديد الاحتياجات التكوينية على تنمية ابؼوارد البشريةنتائج برليل ا 59  26-03 

 03-27 معامل التحديد والارتباط لتصميم برنامج التكوين وتنمية ابؼوارد البشرية 60

 03-28 مدى معنوية بموذج خط الابكدار لتصميم برنامج التكوين وتنمية ابؼوارد البشرية 60

 03-29 ل الابكدار البسيط لأثر تصميم برنامج التكوين على تنمية ابؼوارد البشريةنتائج برلي 61

 03-30 معامل التحديد والارتباط لتقييم وتنفيذ برنامج التكوين وتنمية ابؼوارد البشرية 62

 03-31 مدى معنوية بموذج خط الابكدار لتقييم وتنفيذ برنامج التكوين وتنمية ابؼوارد البشرية 62

 03-32 نتائج برليل الابكدار البسيط لأثر تقييم وتنفيذ برنامج التكوين على تنمية ابؼوارد البشرية 63

 

شكالقائمة الأ  

 الرقم الينوان الصفاة
 03-01 ابؽيكل التنظيمي بؼؤسسة اتصالات ابعزائر 33
02 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ ابعنس 39 03-  
03 اسة حسب متغتَ السنتوزيع أفراد عينة الدر  40 03-  
04 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ ابؼنصب الإداري 41 03-  
05 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ ابؼستوى التعليمي 42 03-  
06 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ ابػبرة ابؼهنية 43 03-  

 

 

 



 

 



 الدقدمة اليامة

 

 

 أ 

 :تدهيد

كونها تقوـ بجوىرىا على   ،الوظائف التي تقوـ عليها ابؼؤسسة ابؼعاصرة اليوـ تعتبر إدارة ابؼوارد البشرية من أىم
فالعنصر  ،الاىتماـ بالعنصر البشري الذي يعتبر كأىم مورد لنجاح ابؼؤسسة و برقيقها ميزة تنافسية في السوؽ

رد البشرية ذات البشري ىو الأساس في العملية الإدارية والإنتاجية وابػدمية ومن أىم أصوؿ ابؼؤسسة وابؼوا
وقد  ،الكفاءات العالية ىي الأساس في برقيق التفوؽ و التميز لأي مؤسسة في ابػدمات والأسواؽ والأرباح

رد من خلاؿ القياـ بعدة أنشطة ووظائف اابؼو  ىذه للاستثمار الأمثل في دائما إدارة ابؼوارد البشرية تسعىأصبحت 
بؼنظمة من ابؼوارد البشرية في الوقت ابؼناسب ووضعها في ابؼكاف متكاملة فيما بينها، بهدؼ توفتَ احتياجات ا

بساشيا  ترقية موظفيها و برديث معلوماتهم ومعارفهم وكذاابؼناسب والعمل على ابغفاظ عليها وتأىيلها وتطويرىا 
 . مع التطورات والظروؼ المحيطة بها

إف اكتساب ابؼوارد  بحيث زنا عليها في الدراسة،وظيفة التكوين من بتُ وظائف إدارة ابؼوارد البشرية التي رك إف
 عتبركما ي البشرية للمؤىلات العلمية وابػبرات اللازمة لا بيكن أف يتم إلا بواسطة تكوين وتأىيل ىذه ابؼوارد

وظيفة أساسية من وظائف إدارة ابؼوارد البشرية، فهو عبارة عن عملية تسعى إلذ تطوير و و نشاط مستمر  التكوين
وذلك  ،تزويد الفرد بابؼهارات وابػبرات اللازمةلأداء من أجل رفع مستوى الكفاءة فهو يهدؼ إلذ برستُ ا

 .جعلو قادرا على القياـ بوظائفوو  تمكتُ العامل من رفع قدراتو على الأداءل

 سوء تسيتَىايكمن في ولعل ضعف ابؼؤسسات ابعزائرية لا سيما العمومية منها لا يكمن في مواردىا بقدر ما 
وبخصوص مواردىا البشرية التي على مؤسستنا إف أرادت مواكبة تلك التطورات أف برسن  ،واستغلابؽا عقلانيا

 استثمارىا وىذا لا بيكن إلا بوضع برامج من أجل تطوير وفعالية أدائها الأمر الذي يستوجب وجود التكوين .

 :الإشكالية اليامة 

 كالية التالية:من خلاؿ ىذه الدراسة سوؼ نقوـ بدعابعة الإش

 ؟ماهو دور التكوين في تنمية الدوارد البشرية  

 : ة:وللإجابة على ىذه الإشكالية تم بذزئتها إلذ التساؤلات الفرعية التالي الإشكاليات الفرعية 
  ؟ما ابؼقصود بكل من إدارة ابؼوارد البشرية والتكوين 
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  ؟فيما تتمثل مراحل العملية التكوينية 
  ؟ابؼوارد البشرية وما علاقتها بالتكوين ما ابؼقصود بتنمية 
  :فرضيات الدراسة 
 الفرضية الرئيسية:  

اتصالات ابعزائر. ؤسسةتنمية ابؼوارد البشرية بد فيلتكوين لدلالة إحصائية  وذ اثروجد ي  

 الفرضيات الفرعية:   
 .في ابؼؤسسةلعملية التكوين في ابؼؤسسة على تنمية ابؼوارد البشرية  دلالة إحصائية وذ اثروجد ي -

 .لعملية برديد الاحتياجات التكوينية على تنمية ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة دلالة إحصائية وذ اثروجد ي -

 .لعملية تصميم برنامج التكوين على تنمية ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة دلالة إحصائية وذ اثروجد ي -

 .التكوين على تنمية ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسةلعملية تنفيذ و تقييم برنامج  دلالة إحصائية وذ اثروجد ي -

 :أهمية الدراسة 

تتوقف أبنية الظاىرة ابؼدروسة على قيمتها العلمية والعملية ومدى إسهامها في إثراء ابؼعرفة النظرية من جهة 
وتكتسب ىذه الدراسة أبنية خاصة لأنها تناولت موضوع حساس داخل  ،وابؼيدانية من جهة أخرى

و برستُ طرؽ  ،رفع من قدرات العنصر البشري باعتبارىا عملية فعالة تساىمو التكوين ىابؼؤسسات و 
وما بلغو  وابؼكاسب وبرستُ الإنتاجية، حيث يعتبر من أىم النشاطات التي تساىم في توفتَ ابؼعارؼ، التسيتَ،

 .التكوين من دورىا في اكتساب الفرد بػبرات تزيد من قدراتو في أداء عملو

 دراسة:أهداف ال 

 : تسعى ىذه الدراسة إلذ برقيق بؾموعة من الأىداؼ أبنها

 .بدؤسسة اتصالات ابعزائر و مدى تطبيقو بؿاولة تقدنً صورة على واقع التكوين  -
  .البرامج التكوينية بدؤسسة اتصالات ابعزائر تنفيذبرديد اثر برديد و تصميم و  -
 .ابؼؤسسة في التكوين نظاـ فعاليةتقييم  -
 .التكوين في برستُ قدرات و مهارات العاملتُ معرفة دور  -
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 .ضرورة اىتماـ ابؼؤسسة بالتكوين  -
 :أسباب اختيار موضوع الدراسة 
يولر  الذيابؼوارد البشرية و  إدارةل في ثبزصصنا ابؼتملقد اختًنا ىذا ابؼوضوع أولاً وقبل كل شيء لأف  -

  ئف.الوظافي كل  أساسية أداةالاىتماـ بالعنصر البشري باعتباره 
 .ابؼؤسسة في التكوين واقعدراسة  في الباحثرغبة  -
  .بؿاولة التعرؼ على كيفية تكوين العاملتُ -
  .يلعبو التكوين في تنمية و تطوير ابؼوارد البشرية الذيالتعرؼ على الدور الفعاؿ  -
اد علم علم النفس علم الاقتصك ابؼواضيع التي لقيت اىتماما في العديد من ابؼيادين أكثرالتكوين من  -

 .الإدارة
 :حدود الدراسة 

 :بشرية معينة كما يليو مكانية و د زمنية و إطار حد فيلقد قمنا بهذه الدراسة 
  إلذ 25/08/2020بالدراسة ابتداء من ـ ديد الفًتة الزمنية للقيابر تمابغدود الزمنية: لقد 

05/09/2020.  
  ؤسسات تنمية ابؼوارد البشرية في ابؼل من أج التكويناقع تطبيق و ابغدود ابؼكانية: بهدؼ التعرؼ على

  .وشنتبس تُع فرع مؤسسة اتصالات ابعزائرذه الدراسة ىنا لتحقيق ، اخًتً ابعزائرية
  :مؤسسة اتصالات ابعزائر. من  فتُوظدراستنا على عينة من ابؼ شملتابغدود البشرية  
  :الدنهج الدستخدم بالدراسة 

تنمية ابؼوارد يف  هو ودور  التكوين مؤسسة اتصالات ابعزائر أبنيةاف وضوع و تبيبؼتلف عناصر ابـن أجل دراسة م
م ىيفاتلف ابؼبـالنظري و  الإطارهج الوصفي و التحليلي و ذلك بتحديد بؼنفإف الدراسة تعتمد على ا البشرية

ف جوانب تلبـ فيمن التعمق  بيكنالذي  ابغالة، و منهج دراسة التكوينو  ابؼوارد البشريةحوؿ إدارة  الأساسية
ظة بؼلاحا إلذل الدراسة إضافة بؿؤسسة للميدانية بؼالزيارات ا خلاؿمن  مراحل العملية التكوينيةوضوع و كشف بؼا

 .الاستبيافليل نتائج برو دراسة و 
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  :صيوبات الدراسة 
 .فشي وباء الكورونا ت -
 .صعب علينا القياـ بالدراسة ابؼيدانية الذيابغجر الصحي   -
معلومات من ابؼوظفتُ ب ابؼؤسسة بؿل الدراسة بسبب عدـ استقباؿ ابؼؤسسة لنا  صعوبة ابغصوؿ على -

 .بسبب وباء الكورونا
 قلة ابؼراجع و عدـ القدرة على التنقل إلذ ابؼكتبات ابعامعية . -
 الدراسات السالقة : 

بابؼتغتَين نظرا لأبنية الدراسات السابقة فقد قمنا بالاطلاع على بعض الدراسات ذات الصلة بابؼوضوع و 
 :ه الدراسات نذكرذمن بتُ ىالتكوين و تنمية ابؼوارد البشرية 

( تحت عنوان: التكوين و إستراتيجية تسيير الدهارات التسييرية لدى 2011-2010)  نجاة لزايد سةدرا-
 .كشرزة سونا طرا

ى ت التسيتَية لدوأثره على ابؼهارا ،تهدؼ ىده الدراسة إلذ  الكشف عن بقاعة التكوين في بؾاؿ التسيتَ
 :ةالتاليػ تالإشكالياتم فيهػػػا طػػػرح ولذلك  ؾالإطارات في شركة سوناطرا

 ؟ىل التكوين في بؾاؿ التسيتَ ناجع بالنسبة للإطارات ابؼتكونة بشركة سوناطراؾ  -
 ؟الفروؽ بتُ الإطارات ابؼتكونة و الغتَ متكونة في بؾاؿ التسيتَ  -

 06إطار موزعتُ في  427وقد تكوف بؾتمع الدراسة من  ،في شركة سوناطراؾ بالدراسة ابؼيدانية ةالباحث تقام
 أنهاكما   ،الاستبيافحظة و لاابؼ وسائل الدراسة الاستطلاعية ابؼقابلة،على  ثة في دراستهااعتمدت الباح ،مركبات

 اف.  اختبار طريقة التجزئة النصفية بغساب معامل الثبات للاستبياف نظرا لطوؿ الاستبي اعتمدت على

وقد توصلت إلذ بؾموعة من النتائج وىي أف التكوين يعاني نوعا ما من العجز و القصور في برقيق أىدافو لكنو 
 رغم ىذا إلا أف نتائج تقييمو أدلت انو فعاؿ من حيث السياسة و التخصص و برديد ابغاجيات.
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ت دراسة حالة مرز  المحرزات عنوان فيالية التكوين في تطوير الكفاءاتحت  جغري (2008)دراسة للال-
 .والجرارات لقسنطينة

كانت في  إطار ابغصوؿ على شػهادة الػماجيستً، في كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ،  بزصص التحليل 
 .امعة منتوري قسنطينةبجوالاستشراؼ الاقتصادي، 

 ؟تطوير فاعلية الكفاءات في ابؼؤسسة ما مدى فعالية التكوين في  :التاليػػػة الإشكاليةتم فيهػػػا طػػػرح 

وبياف اثر تطبيق التكوين على   ،مراحل العملية التكوينية في ابؼؤسسة تهدؼ ىده الدراسة إلذ توضيح بـتلف
وقد تكوف بؾتمع  ،قاـ الباحث بالدراسة ابؼيدانية في مركب المحركات و ابعرارات بقسنطينة،ابهكفاءات العاملتُ 

وسائل الدراسة الاستطلاعية الدراسة على  في ثاعتمد الباح وأعواف تنفيذ ،عواف بركمأ ،إطاراتالدراسة من  
 الاستبيافو  ،حظةلاابؼ ابؼقابلة،

 32توصل إلذ بؾموعة من النتائج عددىا  وقد ،والإحصائيكما انو اعتمد على ابؼنهج الوصفي التحليلي 

 طوير كفاءات العماؿ. يؤدي إلذ ت تطبيق التكوين في ابؼؤسسة كاف أبنها أفلتي  وا 

  سونا تحت عنوان تنمية الدوارد البشرية دراسة ميدانية (، 2011-2010 ) الطيـ  لوسافلدراسة
 .منطقة عنالة زلغا

ة عينتػو و كيفيػة اختيارىػا ، منطقة عنابة أف الباحث لد بودد نوعي زسونا لغا قاـ الباحث بالدراسة ابؼيدانية في
الدراسة لد كما أف   ىي عينة الدراسة، زسونا لغاسة ابغالة فقد اعتبر أفراد مؤسسةػ لكػن باستخدامو بؼنهج دراو 

تأخذ بدنهج واحد ولا بأدوات بؿددة، بل أجريػت الدراسة في إطار تركيبة منهجية تناسب طبيعة ابؼوضوع،  
بؼنهج الذي فإف ا ،فانطلقت من ابؽدؼ الذي سطره الباحث والذي يدور حوؿ تشخيص نظاـ ابؼوارد البشرية

بعأ الباحث إلذ ابؼنهج ابؼقارف بؿاولة منو وقد  اعتمده الباحػث ابؼنهج الوصفي وخاصة بموذج دراسة ابغالة،
أما عن الأدوات ابؼستعملة فقد اعتمد الباحث على ابؼلاحظة، شابو و الاخػتلاؼ بػتُ الظواىر، اكتشاؼ أوجػو التػ

 .السجلات الطبيةئق و التقارير الإحصائية و الوثا ابؼقابلػة، كما اعتمد على السجلات وو 
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 ،سياسة ابؼؤسسة في بؾاؿ تنمية ابؼوارد البشرية غتَ واضحة أبنها أفبؾموعة من النتائج  إلذو قد توصل الباحث 
والعمل على تطبيق  ،الاىتماـ بتكوين العامل و تطويره من جهة إلذفمن جهة تشتَ النصوص الداخلية للمؤسسة 

 .الواقع يبدو مغاير بساما إلا أفكاف ابؼناسب ناسب في ابؼالرجل ابؼ مبدأ

تحت عنوان تنمية الدوارد البشرية في ظل البيئة الرقمية دراسة (، 2016-2015 )دراسة ومان محمد توفيق-
 .تقنية حالة مديرية الأمن لولاية لسكرة -في الألياد السوسيو

تقنية التي تفرضها البيئة الرقمية في بؾتمع ابؼؤسسة  -سيو ما ىي ابؼقتضيات السو   الإشكالية:قاـ الباحث بطرح 
 ابؼعاصرة التي من شأنها تنمية وتطوير ابؼوارد البشرية؟ 

تقنية في عملية تنمية ابؼوارد البشرية وذلك باستخداـ التكنولوجيا -تهدؼ ىذه الدراسة إلذ فهم الأبعاد السوسيو
قاـ الباحث بدراسة ،الأختَة على ابؼنظومة العامة للموارد البشريةومعرفة انعكاسات ىذه  ،الرقمية داخل ابؼؤسسة

مبحوث من أعواف 50منوقد تكوف بؾتمع الدراسةديرية الأمن لوالية بسكرة، بدتقنية  -ميدانية في الأبعاد السوسيو
ابؼتمثلة في  بصع البيانات  أدواتاعتمد الباحث في الدراسة على ، لوالية بسكرة الأمنالشرطة التابعتُ بؼديرية 

 .كما انو اعتمد على ابؼنهج الوصفي التحليلي،ابؼلاحظة ابؼقابلة، ولاستبياف

و قد توصل الباحث إلذ بؾموعة من النتائج و التي أبنها  أف درجة مسابنة التكنولوجيا الرقمية في عناصر أنشطة 
بوجو عاـ ىي درجة كبتَة، نظرا لتنوع  الأمنيةالتدريبية في ابؼؤسسة  الاحتياجاتإدارة ابؼوارد البشرية كتحديد 

البرامج التدريبية من أجل عصرنة قطاع الشرطة. بفا يؤكد على أبنية دور التكنولوجيا الرقمية في برديد ورسم 
 .التدريبية الاحتياجات

تحت عنوان دور عمحية التدري  في (،  2016) دراسة رقيا قاسم البدارين،  مييساء مصطف  لني سالدة -
 . التنظيم  في شرزات الاتصالات الأردنية اليامحة في لزافظة إرلدالتغيير

ما ىو الدور الذي تقوـ بو عملية تدريب العاملتُ في تفعيل وإبقاح عملية التغيتَ :تم فيو طرح الإشكالية التالية 
 .التنظيمي في شركات الاتصالات الأردنية 

تصالات العاملتُ في التغيتَ التنظيمي في شركات الاتهدؼ ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على دور عملية تدريب 
العاملة في بؿافظة إربد،قامت الباحثتاف بدراسة ميدانية في شركات الاتصالات الأردنية العاملة في بؿافظة  الأردنية
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الباحثتاف في  تموظفاً،  اعتمد 152من  عينة عشوائية بسيطة بلغ حجمها وقد تكوف بؾتمع الدراسة  إربد،
سة على أدوات بصع البيانات ابؼتمثلة في  الكتب، الدوريات، والاستبياف كما اعتمدت الدراسة على حزمة الدرا

 SPSS البرامج الإحصائية للعلوـ الاجتماعية

في  الأردنية العاملةأف مستوى قياـ فروع شركات الاتصالات  بؾموعة من النتائج أبنها إلذالباحثتاف  توصلتو قد 
ووجود اثر ذي دلالة إحصائية لعملية تدريب العاملتُ   ،كاف مرتفعا ية تدريب العاملتُ بأبعادىابؿافظة اربد بعمل

 . في بؿافظة اربد الأردنية العاملةقياـ فروع شركات الاتصالات في  في التغيتَ التنظيمي

 :تقسيمات الدراسة 

 :تيلآكافصوؿ  ث لاث إلذ ثتقسيم البح تمالإشكالية  فيوبذاوبا مع الإجابة على التساؤلات الواردة 

 :ابعانب النظري  فيوتناولنا برت عنواف الإطار ابؼفاىيمي لإدارة ابؼوارد البشرية و التكوين  الفصل الأول
 : البشرية، ويشمل ىذا الفصل على مبحثتُ وبنا ابؼواردبؼفهوـ تكوين 

ي و أىم التحديات التي خصصناه للتعرؼ على إدارة ابؼوارد البشرية. تطورىا التاربىالدباث الأول:  -
 تواجهها.

 خصصناه للتعرؼ على عملية التكوين مع ذكر أىم أنواعو و مبادئو و أىدافو. الدباث الثاني:  -
 :برت عنواف التكوين وتنمية ابؼوارد البشرية و تم تقسيمو إلذ مبحثتُ بنا: الفصل الثاني 
 تتمثل في عمليات متًابطة فيما بينها قمنا فيو بذكر أىم مراحل عملية التكوين و التي الدباث الأول: -

وىي عملية برديد الاحتياجات التكوينية. عملية تصميم البرنامج التكويتٍ. وعملية تقييم و تنفيذ ىذه 
 التكوينية. البرامج

برت عنواف علاقة التكوين بتنمية ابؼوارد البشرية فقمنا بتعريف تنمية ابؼوارد البشرية مع ذكر الدباث الثاني: -
لاقة بتُ التكوين مع تنمية ابؼوارد البشرية  و مع باقي وظائف إدارة ابؼوارد البشرية  و التعرؼ على الع

 حساب العائد من التكوين.
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 تطبيق معارفنا  الأختَحاولنا في ىذا الفصل  ابعزائر "، اتصالات»مؤسسة دراسة حالة  :الفصل الثالث
ابعزائر "،  اتصالات»مؤسسة البشرية في  ابؼواردنمية أثر التكوين على ت لاستنباطالعملية والدراسية 

 :حيث احتوى ىذا الفصل على مبحثتُ وبنا
 .ابعزائر " اتصالات»تقدنً مؤسسة إلذ  ابؼبحث: تطرقنا في ىذا الأول الدباث -
 .التي بصعناىا ابؼعطياتمن  انطلاقاتناولنا فيو برليل نتائج الدراسة  الثاني: الدباث -
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  تدهيد:

تعتبر إدارة ابؼوارد البشرية من أىم وظائف الإدارة لتًكيزىا على العنصر البشري، والذي يعتبر أبشن مورد لدى الإدارة 
والأكثر تأثتَ في الإنتاجية، فهو أساس النشاط الإنتاجي الذي أتاح الفرصة للاستغلاؿ الأمثل لباقي ابؼوارد ابؼتوفرة 

 بابؼؤسسة.

سسة يقاس حاليا بدا بسلكو من جودة في رأس مابؽا البشري، واف اكتساب ابؼوارد البشرية للمؤىلات إف بقاح ابؼؤ 
ىتماـ بدوضوع ولذلك زاد الا العلمية وابػبرات اللازمة لا بيكن أف تتم إلا بواسطة تكوين وتأىيل ىذه ابؼوارد،

لتُ على التعرؼ على الأىداؼ التنظيمية ،الذي أصبح يساىم في زيادة ابؼعارؼ وابؼهارات ويساعد العامالتكوين
للمؤسسة، لذا تزايد الاىتماـ بالتكوين من اجل برستُ قدرات ابؼوظفتُ ومعارفهم وكذا الوصوؿ إلذ ابؼستوى 

 ابؼرغوب من الاستقرار والفعالية للمؤسسة.

اىيمي لإدارة ابؼوارد ا الأساس سنحاوؿ من خلاؿ ىذا الفصل التطرؽ إلذ عنصر الإطار ابؼفذوعلى ى             
 البشرية والتكوين عبر مبحثتُ بحيث أف :

 تطرقنا من خلالو إلذ عموميات حوؿ إدارة ابؼوارد البشرية.الدباث الأول : 
 فقد تطرقنا من خلالو إلذ عموميات حوؿ التكوين.الدباث الثاني : 
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 الدباث الأول:عموميات حول إدارة الدوارد البشرية 

إذ  ،دارة ابؼوارد البشرية من أكثر ابؼواضيع التي برضي بأبنية بارزة في بـتلف الدراسات والبحوثيعتبر موضوع إ
 أشعلت اىتماـ بـتلف باحثي العلوـ الإدارية والسياسية وحتى الاقتصادية.

 الدطح  الأول:مفهوم إدارة الدوارد البشرية

وبدا أف ابؼورد البشري ىو أساس العملية الإدارية  ،ابؼؤسسةتعتبر إدارة ابؼوارد البشرية من أىم الوظائف التي بسارسها 
لتطويره داخل ابؼؤسسة من خلاؿ بؾموعة من الوظائف ولقد تعددت التعاريف التي   ،التي فقد ظهرت ىذه الإدارة

 لكنها تتفق معظمها من حيث ابؼضموف ونذكر منها: ،تناولت مفهوـ إدارة ابؼوارد البشرية من حيث الصياغة

 يستخدـ للدلالة على  ،:" أف إدارة ابؼوارد البشرية مصطلح علمي حديثا طاهر محمد الكلادةعرفه
العملية الإدارية ابؼتعلقة بتخطيط وتوظيف وتنظيم وتطوير وبرفيز ورقابة وإدارة و إنتاجية بصيع العناصر 

 1 البشرية من موظفتُ وابؼدراء الذين يؤدوف عملا للمنظمة " .
  عرفهاskula":دارة ابؼوارد البشرية بأنها استخداـ القوى العاملة داخل ابؼنشأة أو بواسطة ابؼنشأة إف إ

ويشمل ذلك عمليات بزطيط القوى العاملة بابؼنشأة الاختيار والتعيتُ،تقييم الأداء،التدريب والتنمية، 
 2التعويض وابؼرتبات".

 على بصيع ابؼستويات بابؼشروع بغية  : "الاستخداـ الأمثل للموارد البشريةزما يمكن تيريفها عح  أنها
لذلك فهي تهتم اىتماما كبتَا بالوظائف التي تقوـ بها ىذه  ،ابؼساعدة على برقيق أىداؼ ىذا ابؼشروع

 3ابؼوارد على مستوى رئيس العمل والإدارة الوسطى ومستويات العليا".
 برقيق الاستخداـ الأمثل  تعمل على ،: " وظيفة أساسية في ابؼنظماتزما عرفها عمر وصف  عح  أنها

للموارد البشرية التي تعمل فيها خلاؿ إستًاتيجية تشتمل على بؾموعة من السياسيات وابؼمارسات 
 4بشكل يتوافق ىذا الاستخداـ مع إستًاتيجية ابؼنظمة ورسالتها ويساىم في برقيقها". ،ابؼتعددة

وىو بىتلف عن تعريفها السابق عندما   ،دارةإف ىذا التعريف بيثل ابؼدخل ابؼعاصر في دراسة وظيفة ىده الإ
فقد اقتضت الظروؼ ابغالية في ظل العوبؼة وتزايد ابؼنافسة إلذ إدخاؿ تغتَات  ،كانت تسمى بإدارة الأفراد

 فيما بىص مهمة الأفراد. 
                                                           

1
 .11، ص2008الطبعة الأولى، دار عالم الثمافة والنشر والتوزٌع، الأردن،  تنمية وإدارة الموارد البشرية، الطاهر محمد الكلادة، 

2
 09،ص2008كلٌة التجارة جامعة الإسكندرٌة،إدارة الموارد البشرية،رواٌة حسٌن، د.على عبدا الهادي مسلم، 

3
 .81، ص1981، دار الغرٌب، الماهرة، مصر، إدارة الموارد البشريةاحمد ماهر، 

4
 .14، ص 2005، الطبعة الأول ، دار وائل، عمان، الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجيعمر وصفً عمٌلً، 
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ل على برقيق تعم ،إذف من التعاريف السابقة بيكن القوؿ بأف إدارة ابؼوارد البشرية ىي وظيفة أساسية في ابؼنظمات
واستثمارىا بشكل عقلاني ورشيد من خلاؿ إستًاتيجية تتوافق مع إستًاتيجية  ،الاستخداـ الأمثل للموارد البشرية

تقوـ تنمية قدرات ابؼورد البشري ومهاراتو بدا بىدـ احتياجات الإدارة ابغالية وابؼستقبلية من القوى العاملة  ،ابؼؤسسة
 أخرى وذلك من خلاؿ بصلة من الوظائف التي تقوـ بها. وبرقيق أىدافها من جهة ،من جهة

 الدطح  الثاني:التطور التاريخ  لإدارة الدوارد البشرية

التي أدت إلذ إظهار ابغاجة إلذ وجود  ،إدارة ابؼوارد البشرية ليست وليدة الساعة بل ىي نتيجة لعدد من التطورات
ونلخص أىم ابؼراحل التي مرت بها إدارة ابؼوارد البشرية فيما  ،ةإدارة متخصصة ترعى شؤوف ابؼوارد البشرية في ابؼنظم

 يلي:

 مرححة ما قبل الثورة الصناعية .1

وقياـ الإنساف بدجموعة من النشاطات البسيطة لتوفتَ ابغد الأدنى من  ،بسيزت ىذه ابؼرحلة بطرؽ الإنتاج اليدوية
سلعة تشتًي وتباع من طرؼ العملأ شأنو شأف أي وبسيزت ىذه ابؼرحلة بكوف العاملتُ  ،مستلزمات العيش والبقاء

سلعة أخرى تم ظهرت في نفس ابؼرحلة نظاـ الصناعة ابؼنزلية من طرؼ فئة معينة بسلك ابػبرة وابؼهارة وأصبح العامل 
 1يعمل مقابل أجر بؿدد يسمح لو بابغياة الكربية.

 مرححة الثورة الصناعية .2

وقد لعبت دورا ىاما في بداية تطور ابؼورد البشري  ،رف الثامن عشرظهرت ىذه الثورة في العالد العربي في الق
وكانت عاملا لظهور إدارة ابؼوارد البشرية التي  ،واتسمت ىذه ابؼرحلة بظهور ابؼنظمات الصناعية وتنوع أنشطتها

 بدأت برت تسمية إدارة الأفراد ثم تطورات إلذ تسمية إدارة ابؼوارد البشرية في الوقت ابغاضر.

وابؼتمثلة بتقليل الاعتماد على ابعهد البشري  ،لرغم من ابؼزايا الكثتَة التي رافقت مرحلة الثورة الصناعيةوبا
والتي حفزت على متابعة ابؼوارد  ،واستخداـ آليات الرقابة للعمل والتخصص إلا أف ىذه ابؼرحلة لد بزلو من التكلفة

فساعات العمل الطويلة  ،خوبؽا إلذ غاية انتهاء علاقاتها بهاالبشرية داخل وخارج ابؼؤسسة والعناية بها من بغظة د

                                                           
1

، أطروحة دكتوراه، تخصص علم النفس وعلوم التربٌة، تكوين وإستراتجية تسيير المهارات البشرية لدى إطارات شركة سونطراكنجاة بزاٌد، 
 .39-38ص ،2011-2010علوم اجتماعٌة ، جامعة وهران السانٌا، 
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واستبداؿ ابعهد البشري بالدلالة وسوء الظروؼ العمل كلها عوامل ساعدت في رسم بدايات إدارة ابؼوارد البشرية 
 1متزامنة مع حركة التطور في الفكر الإداري بشكل عاـ.

 مرححة القرن اليشرين: .3

الذي حاوؿ  ،1900ا يسمى بحركة الإدارة العلمية بزعامة "فريديريك تايلور" سنة استمت ىذه ابؼرحلة بظهور م
 أف ينظم العلاقة بتُ الأفراد والإدارة والتخصص في العمل إضافة التحفيز ابؼادي للعاملتُ وفق إنتاجية بؿققة.

والتي ابغدث على كما شهد القرف العشرين بروز فلسفة "ماركس فيبر" الذي جاء بدا يسمى" البتَوقراطية" 
والاستخداـ الأمثل للعاملتُ والتي كاف بؽا أثر في برقيق العديد من  التخصص في العمل والاتصالات الربظية،

 التطورات في جانب العمل والعاملتُ.

إلذ  ولقد لعبت مدرسة التقسيمات الإدارية ؿ"ىنري فايوؿ" دورا أساسيا في برقيق الأىداؼ ابؼتطلبة للإدارة،
هور مدرسة العلاقات الإنسانية بحياة "التوف مايو" والتي جاءت بتطور كبتَ في بؾاؿ العلاقات الإنسانية جانب ظ

 2والتي اعتقدت إف إنتاجية العاملتُ لا تتأثر نتحسن ظروؼ العمل ابؼادية فقط بل أيضا بالاىتماـ بالعابؼتُ.

 الدطح  الثالث:التاديات التي تواجه إدارة الدوارد البشرية:

ظرا للتغتَات التي حدثت في البيئة ابػارجية للمنظمة ظهرت بؾموعة من التحديات التي تواجو إدارة ابؼنظمة بصفة ن
 عامة وإدارة ابؼوارد البشرية بصفة خاصة ونذكر منها:

 التاديات الاجتماعية: .1

فمن ابرز ىذه  ،وارد البشريةىناؾ العديد من ابؼؤثرات الاجتماعية التي تؤثر على ابزاذ القرار على مستوى إدارة ابؼ
العوامل الاجتماعية ىي تلك ابؼتعلقة بتطور احتياجات الفرد داخل منظمة العمل لإشباع حاجياتو إضافة إلذ 

والذي من أبرزه دور ابؼرأة في تركيب القوى العاملة فدخوؿ ابؼرأة في سوؽ  ،التنوع البشري ابغاصل في ابؼؤسسات

                                                           
1

 2018، ، جامعة ورللة،01، مجلة تنمٌة الموارد البشرٌة للدراسات والأبحاث، العدد البشرية في الجزائر واقع إدارة المواردصفاء بورزلة، 
 .150 ص

2
محمد خٌضر ، أطروحة دكتوراه، تخصص تنمٌة بشرٌة، جامعة تنمية الموارد البشرية في ظل البيئة الرقمية علم الاجتماعومان محمد توفٌك،

 .28، ص 2016بسكرة، 
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وارد البشرية بالنظر إلذ الطبيعة الفيزيولوجية للمرأة وكذلك الإجازات و ابػدمات العمل يلقى عبئا على إدارة ابؼ
 1الاجتماعية ابؼقدمة للنساء وبالأخص في فتًة الأمومة.

فكل  ،ونذكر كذلك التنوع في ابؼزيج الثقافي وبالأخص ابؼوارد البشرية التي ىي من نفقات ولغات وجنسيات بـتلفة
ابؼوارد البشرية ويزيد مسؤولية وضع استًاتيجيات وإعداد سياسيات ملائمة تتجاوب  ىذا يشكل عبئا على إدارة

 2مع ىذه التغتَات.

 التاديات السياسية والقانونية: .2

يتمثل في تنفيذ  ،إف النظاـ السياسي وما يفرضو من قيود بسثل عاملا مؤثرا على إدارة ابؼنظمة والنظاـ السياسي
والذي يتجلى في قانوف العمل وقانوف  ،بؼراسيم التي تفرضها الدولة على قطاع العملوتطبيق القوانتُ والتشريعات وا

 الضماف الاجتماعي لتحديد ساعات العمل العطل ابؼرضية الإجازات السنوية.

تؤثر العوامل القانونية ىي الأخرى على إدارات ابؼوارد البشرية بابؼنظمات؛ إذ أصبحت اللوائح والتشريعات ابػاصة 
اؿ تشكل الإطار الذي بهب أف يعمل من خلالو مسئولو الأفراد، وأكدت التجارب بأف كثرة التعديلات بالعم

ولر ؤ والتغتَات في القوانتُ والتشريعات ابػاصة بالعمل يسػبب تضارب ومشاكل في تطبيقها، بفا يتطلب من مس
رورة تنمية قدرات ومعارؼ ابؼسؤولتُ على ابؼوارد البشرية قدرا من ابؼهارة وابغنكة للتعامل معها، وىذا ما يبرز ض

 3 .في كل مرة يطرأ تغيتَ أو تعديل في التشريعات الأفراد

 التاديات التكنولوجية: .3

 ،زيادة الاعتماد على التكنولوجية ابغديثة في العالد فرضت إحداث تغيتَ جذري في أنواع الأعماؿ وكيفية القياـ بها
تبتٍ طرؽ حديثة وبشكل يتناسب مع تلبية حاجيات ىذه التحولات بتطوير لذا فرضت على إدارة ابؼوارد البشرية 

لكي تصبح قادرة على الصمود وسط البيئة التنافسية كما  ،الأداء إلذ ابؼستويات التي تتطلبها التكنولوجية ابعديدة
 4يتًتب على استخداـ التكنولوجية ابغديثة تقلص فرص عمل ابؼوارد البشرية.

                                                           
1

، جامعة 40مجلة أبحاث نفسٌة وتربوٌة، العدد مفهوم إدارة الموارد البشرية وأهدافها والتحديات التي تواجهها، مخلوف سعاد، شرٌن لوٌزة، 

 .235ص ،2008الجزائر، 
2

 ، 07العدد  لجزائرٌة للعولمة والسٌاسٌات الالتصادٌة،المجلة ا ،إدارة الموارد البشرية في ظل المد العولميمجانً غنٌة، بن ساعد ٌمٌنة، 
 .294، ص2006

3
، مذكرة ماجٌستر، تقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشرية دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية لعتاد الاشغال العموميةلرٌشً محمد صالح،  

 .31، ص 2005-2004تخصص علوم التسٌٌر، جامعة منتوري ، لسنطٌنة، 
4

 .236نفس المرجع السابك،صمفهوم إدارة الموارد البشرية وأهدافها والتحديات التي تواجهها،  لوف سعاد،مخ
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 :1إلى ليض التاديات الأخرى و التي نذزر منها الإشارة يمكن زما  .4

، كالتطور في بؾاؿ الاتصالات الذي جعل من العالد قرية صغتَة  ،التطور العلمي و التكنولوجي ابؽائل -

  .منها البعد الاقتصادي وساعد في برقيق العوبؼة بكل أبعادىا
ت إمكانيات مادية وبشرية بؿدودة ابؼنافسة الشرسة والغتَ متكافئة إذ بقد في السوؽ مؤسسات صغتَة ذا -

 .ومؤسسات ذات إمكانيات ضخمة،
  .الاقتصاد وإزالة كل ابغواجز والقيود وبررير ،تراجع دور الدولة وذلك من خلاؿ خوصصة القطاع العاـ -
فقد واكب التطور التكنولوجي والعلمي ثورة اجتماعية إنسانية  ،تغتَ نظرة الفرد والمجتمع للواقع ابؼعاش -

فالفرد اليوـ أصبح يتميز بابؼؤىل العلمي  ،ردا بقيم واىتمامات وطموحات ومعارؼ جديدةخلقت ف
 .العالر وبالوعي الكبتَ بفا أكسبو القدرة علي دراسة و برليل الأوضاع خاصة ابؼهنية منها

 الدباث الثاني:عموميات حول التكوين

ارد البشرية في إطار مسايرة تطور التقنيات واكتساب يعتبر التكوين من الوظائف ابغساسة التي تعتتٍ بها إدارة ابؼو 
التي تهدؼ إلذ برستُ القدرات البشرية وتطويرىا من خلاؿ إعداد  ،ابؼهارات في بـتلف المجالات والتخصصات

ومواكبة كل تغتَ  ،برامج تكوينية تساعد على تطوير مهارات العاملتُ وبرستُ قدراتهم على أداء الأعماؿ من جهة
 استخداـ تكنولوجية ابؼعلومات والإدارة من جهة أخرى.في بؾاؿ 

 الدطح  الأول:مفهوم التكوين 

فكل منهم تناوؿ  ،لقد تعددت ابؼفاىيم حوؿ التكوين بتعدد آراء الباحثتُ وابؼفكرين وابؼهتمتُ بدجاؿ التكوين
 ومن بتُ ىذه التعاريف نذكر: ،مفهوـ التكوين من زاوية بزتلف عن الأخرى

 عرفjean merie  التكوين على انو:"بؾموع العمليات، الوسائل ابؼنهجيات والدعائم ابؼخططة التي
وكفاءتهم اللازمة لتحقيق أىداؼ  ،بيكن من خلابؽا برفيز ابؼؤجرين على برستُ معارفهم، سلوكهم، تصرفاتهم

 2ابؼؤسسة وأىدافهم ابغاجة للتكيف مع بؿيطهم وابقاز مهماتهم ابغالية وابؼستقبلية.

                                                           
1
، ،جامعة منتوري لسنطٌنة، 02، مجلة الالتصاد و المجتمع، العدد إدارة الموارد البشرية و دورها في خلق الميزة التنافسيةفهٌمة بدٌسً،   

 .227، ص 2002
2

،جامعة  01دالعد مجلة سوسٌولجٌا، ،سياسية التكوين المهني ودورها في تحقيق الأمن الاجتماعي للمتكونين ً فاطمة،فرحات جنٌري جمٌلة،
 .110، ص2019المسٌلة، 
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  عرفه زماsetroili لتحستُ  ،على انو: "بؾموع العمليات والوسائل والطرؽ التي يستند عليها العماؿ
 1ومواقفهم وكذا قدراتهم الذىنية الضرورية للوصوؿ إلذ أىداؼ ابؼؤسسة." ،وسلوكهم ،معارفهم

  قدرة  ويساعد على زيادة ،ىو نشاط مستمر يرتكز على التخطيط والتنظيمنو: "بأويعرؼ التكوين كذلك
  2 ".ابؼنظمة في الأداءمستويات أعلى من  إلذ للارتقاءومهارة وفعالية العنصر البشري 

  ويعرؼ التكوين كذلك بأنو:" بؾموعة النشاطات التعليم ابؼبربؾة التي تهدؼ إلذ اكتساب الفرد وابعماعات
وبرقيق  ،ابؼهتٍ من جهةابؼعارؼ وابؼهارات والابذاىات التي تساعدىم على التكيف مع المحيط الاجتماعي 

 3فعالية التنظيم الذي ينتموف إليو من جهة أخرى."

بناءا على ما سبق بيكن تعريف التكوين على انو: عملية منظمة ومستمرة بذعل الفرد قادرا على تأدية مهامو 
تًتب حيث يكسب رصيدا معرفيا ي ،بكفاءة عن طريق إبغاؽ ابؼوظف بدورة تكوينية داخل ابؼؤسسة أو خارجها

عنو برستُ قدراتو ومهاراتو بؼقابلة احتياجات بؿددة حالية أو مستقبلية بغية برقيق أىدافو وأىداؼ ابؼؤسسة 
 ومواجهة العراقيل.

 الدطح  الثاني:مبادئ التكوين و أنواعه

 مبادئ التكوين: أولا:

ينبغي مراعاتها عند بفارسة لقد توصلت الأبحاث والدراسات الواسعة حوؿ التكوين إلذ بؾموعة من ابؼبادئ التي 
 النشاط التكويتٍ بابؼؤسسة ونذكر منها:

حيث يبدأ تكوين العالد منذ دخولو إلذ ابؼؤسسة  ،التكوين يعتبر عملية مستمرة وغتَ بؿدودةالاستمرارية: .1
 أو في العمل ويقصد بهذا ابؼبدأ ابؼواظبة وحسن التكوين حتى يدفعو إلذ تطوير مهاراتو وقدراتو.

ولا  ،التكوين بهب أف يكوف بشكل عاـ يشمل بصيع فئات العماؿ من القاعدة إلذ القمة:الشمولية .2
 أو مصلحة واحدة. ،يقتصر على بزصص واحد او بؾموعة معينة من الأفراد

أي أساليبو وبرابؾو تكوف سهلة حتى  ،أي أف العملية التكوينية بهب أف تكوف واقعيةواقيية التكوين: .3
 1تكوينية.تسمح بتنفيذ البرامج ال

                                                           
1

 .306، ص2008، دار وائل للنشر والطباعة، الأردن، إدارة الموارد البشريةعبد الباري إبراهٌم درة، زهٌر نعٌم الصاع، 
2
دراسة حالة  ،أثر التكوين على تنمية كفاءات الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الدٌن بن النذٌر،أحمد بن خٌرة، نصر  

  . 316، ص 2019، جامعة لونٌسً بالبلٌدة، 02مجلة الرؤى الالتصادٌة، العدد  ،عينية من المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الصيدلانية بالبليدة
3

 .37، ص2010، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزائر، ين الاستراتيجي لتنمية الموارد البشريةالتكوعبد الكرٌم بوحفص، 
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 ،: أي انو يتعامل مع بؾموعة من ابؼتغتَات داخل و خارج ابؼؤسسةالتكوين نشاط متغير ومتجدد .4
 فالوظائف تتغتَ لتواجو متطلبات التغيتَ في الظروؼ الاقتصادية.

فهو متكامل من  ،متكامل بدعتٌ يتكامل مع باقي وظائف إدارة ابؼوارد البشرية التكوين نظام متكامل: .5
 ظاـ متكامل في مدخلاتو و أنظمتو و بـرجاتو ناحيتتُ ن

يعتٍ إف تكوف بداية التكوين من ابؼستوى ابغقيقي للمستهدفتُ بالتكوين لابد من التكوين نظام متدرج: .6
 2إعادة تنظيم ما لديهم من معارؼ ومهارات والتأكد منها ثم إضافة ابعديد .

 :أنواع التكوين:ثانيا

 ختلاؼ ابؼعايتَ ابؼعتمدة عليها في برديد ىذه الأنواع ونذكر منها:تتنوع تصنيفات التكوين بتنوع وا

ىذا النوع من التكوين يتعلق بدكاف إجراء الدورة التكوينية فيمكن أف يكوف التكوين وفقا لدييار الدكان: .1
 :3داخل ابؼؤسسة أو خارجها حيث أف

لتكوينية للمؤسسة حيث يكوف و ىي البرامج التي يتم عقدىا داخل ابؼراكز االتكوين داخل الدؤسسة:  . أ
من أجل برستُ  ،يتلقى تكوينا لتحستُ معارفو وبذديد معلوماتو ابؼوظف من داخل ابؼؤسسة ويعمل بها

 أدائو و يتميز التكوين دخل ابؼؤسسة بأنو يتم وفق لتخطيط الإدارة و برت رقابتها .

ؤسسة ويتضمن التكوين إرساؿ يكوف ابؼكوف في ىدا النوع عادة من خارج ابؼالتكوين خارج الدؤسسة: . ب
وبيكن أف بذرى دورات تكوينية خارج  ،ابؼؤسسة عمابؽا إلذ مراكز تكوين متخصصة في بؾاؿ التكوين

 ويدخل ىذا النوع في إطار برنامج وطتٍ في قطاع التعليم العالر. الدولة 

 :4حسب ىذا ابؼعيار بيكن التمييز بتُ نوعتُ بناوفقا لدييار الزمان: .2

ىو تكوين ابؼوظف ابعديد بعد استلامو بؼنصبو ومهامو وتلجا ناء الخدمة لحموظف الجديد:التكوين أث . أ
 ،إلذ عملية تكوين ابؼوظفتُ ابعدد بتنظيم دورة تكوينية قصتَة ابؼدى تشرؼ عليها إدارة ابؼؤسسة ابؼؤسسة 

                                                                                                                                                                                     
1

 .92، نفس المرجع السابك، صتكوين وإستراتجية تسيير المهارات البشرية لدى إطارات شركة سونطراك نجاة بزاٌد،
 

2
 سعيدة scisلاقتصادية الحديثة دراسة حالة الاسمنت و مشتقاته دور تكوين الموارد البشرية في تطوير و نجاح المؤسسة اعمر بلخٌر حىاد ،

 .248ص  ،2017 ،جامعة سعٌدة ،04العدد  ،مجلة الدراسات الالتصادٌة المعممة،
3

 .  250ص  نفس المرجع السابك، ،دور تكوين الموارد البشرية في تطوير و نجاح المؤسسة الاقتصادية الحديثةبلخٌر حىاد، 
 
4

، مذكرة دراسة ميدانية بجامعة عباس ،التكوين أثناء الخدمة ودورة في تحسين الأداء الموظفين بالمؤسسة الجامعيةبولطب محمود،  
 .31، ص2014-2013ماجٌستر، تخصص علوم اجتماعٌة ، العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة ، ، جامعة خنشلة، 
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بعديد للقياـ وبتكليف احد موظفيها القدامى ذوي ابػبرة والكفاءة وىذا من اجل تهيئة ىذا ابؼوظف ا
 بعملو على أكمل وجو.

يتمثل في إجراء وتنظيم دورات تكوينية لفائدة بـتلف فئات العمل التكوين أثناء الخدمة لحموظف القدنً: . ب
فقد بزصص دورة تكوينية بؼدة أسبوع داخل ابؼؤسسة لصالح موظفي الإعلاـ الآلر  ،وابؼوظفتُ بابؼؤسسة 

 قكوينية لفئة ابؼوظفتُ الإداريتُ في رتب) ملحق إداري، ملحأو بزصيص دورة ت ،بغرض بذديد معارفهم
إداري رئيس متصرؼ( بغرض زيادة ابؼعارؼ وابؼهارات الإدارية اللازمة لشغل ابؼناصب الإدارية الدنيا أو 

 الوسطى أو العليا.

 :1بيكن التمييز بتُ نوعتُ بناوفقا لدييار عدد الأفراد الدتكونين: .3

عندما ترتكز العملية التكوينية على أفراد معنيتُ يفوؽ كل فرد على حدة  يكوف ذلكالتكوين الفردي: . أ
وقد بودث ذلك عند إرساؿ بعض ابؼوظفتُ في صورة فردية للمشاركة في برامج أو دورات خارج ابؼنظمة 

 داخل الوطن أو خارجو.

تشتًؾ معا في  يكوف ذلك عندما ترتكز العملية التكوينية على بؾموعات العمل التيالتكوين الجماع : . ب
 ابقاز مهاـ بؿددة وتكوف الاحتياجات التكوينية بؽم مشتًكة.

 الدطح  الثالث:أهداف التكوين 

إف ابػطوة الأولذ عند إعداد إي برنامج تكويتٍ ىي برديد أىدافو بدقة ووضح وبزتلف ىذه الأىداؼ من مؤسسة 
 إدراج بعض الأىداؼ فيما يلي:إلذ أخرى باختلاؼ الاحتياجات التكوينية لكل مؤسسة وعليو بيكن 

 تكوين العمل ابعدد لتمكينهم من الانسجاـ مع ظروؼ العمل ومتطلباتو. -
 تكوين رؤساء ومشرفي العماؿ على تطبيق أساليب جديدة. -
 .2إعداد برامج تكوينية لبعض الأفراد بهدؼ التأكد من معلوماتهم الوظيفية الأساسية -
 و العمل بجد . اؿ ابؼتكونتُ على برمل ابؼسؤولية وابؼبادرةيقود التكوين إلذ خلق القدرة لدى العم -

                                                           
1

، مذكرة ماجٌستر، تخصص التحلٌل و الاستشراف تكب المحركات والجرارادراسة حالة مر ،فعالية التكوين في تطوير الكفاءاتجعفري بلال، 

 .44، ص2009-2008الالتصادي، العلوم الالتصادٌة ، جامعة لسنطٌنة، 
2

، مذكرة ماستر، تخصص إدارة الموارد البشرٌة، الحموق و العلوم السٌاسٌة، دور التكوين في تحسين إدارة الموارد البشريةالعمون صادق، 

 .37، ص2018-2017الجلفة، جامعة 
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حوادث العمل وىذا بفعل تأثتَ التكوين على  التقليل من يؤدي التكوين إلذ ضماف سلامة العماؿ من خلاؿ  -
 .التحكم في استعمابؽا من طرؼ العماؿ ابؼتكونتُحسن  استخداـ الآلات و

طرؼ  وىذا من خلاؿ شعورىم بتقدير أبنيتهم من ،ناصر البشريةيهدؼ التكوين إلذ رفع الروح ابؼعنوية للع -
 1 متهم عندما يكونوف بؿور البرامج التكوينية يدفعهم إلذ العمل بكامل قدراتهإدارة مؤسسا

 .وبرمل ابؼسؤولية وبسكنو من شغل مناصب قيادية الارتقاءاكتساب الفرد بؼهارات جديدة تؤىلو إلذ  -
 .ابؼؤسسة بالكفاءات البشرية القادرة على برقيق أىداؼ ابؼنظمةبواسطة التكوين بيكن إعداد  -
  .2للمؤسسة وكذا اكتساب عدة مهارات بفا تتيح للعامل شغل أكثر من وظيفة الولاءالتكوين ينمي روح  -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

، 06، مجلة الباحث، جامعة الجزائر، العدد  تحليل أثر التدريب والتحفيز على تنمية الموارد البشرية في البلدان الإسلاميةشٌخ الداوي،    1

 .12-13 ، ص2008،
  

2
 ة الداخلية والجماعات المحلية والتهيئة العمرانيةدراسة حالة وزار ،أثر التكوين في تحسين أداء الموارد البشرية، سهام لوجٌل،  سعاد عبٌدة

 . 498 ،  ص2،جامعة البلٌدة  2020، 01،مجلة أبحاث التصادٌة و إدارٌة، العدد 
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 :الفصل خلاصة

على بؾموعة  أىدافهاقيق تعتمد في برحيث  ،مؤسسة أيفي  الإداريةالوظائف  أىمابؼوارد البشرية تعد من  إف إدارة
 الإنتاجيةعلى الكفاءة  تأثتَهه العوامل لكونو ابؼستَ الرئيسي ونظرا بؼدى ذى أىممن العوامل و العنصر البشري من 

الذي يعتبر الأداة الفعالة التي تلجا إليها الاىتماـ بالعنصر البشري عن طريق تكوين العاملتُ إذ لابد  ،للمؤسسة
 الأفرادتنمية القدرات البشرية، كما يعتبر ضرورة أساسية لبناء كفاءة  فيلأبنيتو الكبتَة معظم ابؼؤسسات نظرا 

 . ومعابعة مشاكلهم الوظيفية
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 تدهيد:

ارات هممعارؼ، دؼ بذلك إلذ بناء ته وىي ،ملى التعلية منتظمة تعتمد علتعتبر تنمية ابؼوارد البشرية عم
عملية تكوين ابؼوارد البشرية ىي من أىم  إفأدائها و وبرستُ  ىاية، بغرض تطوير ت لدى ابؼوارد البشر ىاوابذا

العمليات التي تساعد على تنمية ىده ابؼوارد حيث تلجا العديد من ابؼؤسسات إلذ وضع خطة برامج التكوين 
لذ رفع كفاءة فكل عملية تكوينية تهدؼ أساسا إ ،عداد البرامج التكوينية وفق احتياجات ابؼؤسسة ككلتقوـ بإف

والتكوين في حد ذاتو يعتبر استثمارا مربحا  ،وأداء الأفراد ومن ثم رفع إنتاجيتهم التي تعود بالفائدة على ابؼؤسسة
 على ابؼؤسسات حيث يسمح بزيادة مردوديتها .

البشرية ا الأساس سنحاوؿ من خلاؿ ىذا الفصل التطرؽ إلذ عنصر التكوين و تنمية ابؼوارد ذوعلى ى             
 عبر مبحثتُ بحيث أف :

 تطرقنا من خلالو إلذ مراحل العملية التكوينية.الدباث الأول : 

 فقد تطرقنا من خلالو علاقة التكوين بتنمية ابؼوارد البشريةأما الدباث الثاني : 
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 مراحل اليمحية التكوينية الدباث الأول:

طة حيث أف كل برنامج تكويتٍ معتمد من طرؼ ابؼنظمة يصمم بسر عملية التكوين بخطوات ومراحل أساسية ومتًاب
تصميمها ثم التكوينية و وفقا الاحتياجات التكوينية الفعلية للعاملتُ وتتمثل ىذه ابػطوات في برديد الاحتياجات 

 تنفيذىا و تقييمها.

 تحديد الاحتياجات التكوينية  الدطح  الأول:

 .يدة حسب مستويات رئيسية برددىا ابؼؤسسات حسب متطلباتها بطرؽ عد الاحتياجات التكوينيةيتم برديد 

 : تيريف تحديد الاحتياجات التكوينيةأولا

الفارؽ ابؼوجود بتُ الدراسات والسلوكيات لأداء مهمة أو التحكم في  بيكن تعريف الاحتياجات التكوينية بأنها
يعمل في ىاذ بؼنصب في فتًة معينة ومنها فاف وبتُ القدرات والسلوكيات الفعلية التي بيلكها الفرد الذي  منصب،

أو في السلوؾ وىذا ما يعبر عنو بابغاجة إلذ  ابغاجة إلذ التكوين ىي حتُ يشعر العامل باف ىناؾ نقص في الأداء
 1التكوين.

 طرق تحديدها: ثانيا

 :2بيكن تلخيص أىم الطرؽ لتحديد الاحتياجات التكوينية في ثلاث مستويات رئيسية نذكر منها

برليل وفحص ابعوانب التنظيمية والإدارية ابغالية وابؼتوقعة مثل: أىداؼ بو  يقصد تححيل الدنظمة: .1
وذلك لتحديد ابؼواقع  ،ابؼؤسسة ووظائفها واختصاصها ومصادرىا البشرية وابؼناخ السائد في علاقتها

لية التحليل التنظيمي قد كما أف عم ،ونوع التكوين الذي يلزمها ،التنظيمية التي ىي بحاجة إلذ التكوين
 تكشف للمخطط حاجة ابؼنظمة إلذ اللجوء إلذ بدائل أخرى عوضا عن ىذا البرنامج.

الغرض من ىذا ىو برديد ابؼعارؼ الضرورية للفرد حتى يؤدي وظيفتو بالشكل الذي  تححيل الدهمة: .2
وابؼعايتَ اللازمة  يضمن أقصى مسابنة في برقيق أىداؼ ابؼؤسسة، ومن ثم بيكن برديد أىداؼ التكوين

لقياس فعاليتو، وتقرير نوع ابؼهارات وابؼعلومات والصفات ابؼطلوبة لأداء العمل وكذلك الآراء ابؼناسبة 

                                                           
1

 .98-97، ص 2007إدارة لرطبة النشر، عمان،مدخل إلى علم النفس العمل، محمد مسلم، 
2
مذكرة ماستر، تخصص إدارة  ،قتصادية دراسة حالة مؤسسة سوناطراكسياسة التوظيف و التكوين لتسيير المؤسسة الابن سنان أسامة،  

 .33-32، ص 2017-2016الموارد البشرٌة، علوم التسٌٌر،  المركز الجامعً بلحاج بوشعٌب عٌن تموشنت ، 
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كفاءة العمل، وبرديد الشروط اللازـ توفرىا في الشخص لدخوؿ البرنامج التكويتٍ  والتي تساعد على
 .لو ابؼلائم

أداء ابؼوظف في وظيفتو، وبرديد مدى بقاحو في أدائو وبرديد  ويقصد بتحليل الفرد قياس تححيل الأفراد: .3
والأفكار التي تلزـ لتحستُ أدائو في الوظيفة والأداء وظائف أخرى جديدة، وحتى  ،وابؼعلومات ،ابؼهارات

   .يتستٌ التوصل إلذ ىذه النتيجة، فإف ابؼسؤوؿ على التكوين يقوـ بدراسة الأفراد من عدة جوانب

 :تصميم البرنامج التكوينيالدطح  الثاني

حيث بزصص لو  بعد برديد الاحتياجات التكوينية بدقة تلجأ الكثتَ من ابؼؤسسات إلذ تصميم البرنامج التكويتٍ
 موارد مالية عالية.

 تيريف تصميم البرنامج التكويني::أولا

التكوينية  وتوقيتها والأساليب ىي عملية برديد الأىداؼ التكوينية والتعليمية وانتقاء مفردات البرنامج وتتابعها
 1وشروط ابؼشاركة بالبرنامج ومعايتَ تقونً فاعلية البرنامج.

 : خطوات تصميم البرنامج التكويني ثانيا

 :تتضمن عملية تصميم البرامج التكوينية ابػطوات التالية

 ىي برديد من الطبيعي أف تكوف ابػطوة الأولذ في عملية تصميم البرنامج التكويتٍالأهداف: تحديد .1
برديدىا وىي الأساس الذي تبتٌ عليو بقية ابػطوات لذا تم أىدافو بناء على الاحتياجات التكوينية التي 

أف تكوف  وبهب غامضة وعلى ابؼخطط أف يتجنب وضع أىداؼ ،بهب أف بردد الأىداؼ برديدا دقيقا
 :2نذكر منهاىذه الأىداؼ بفكنة التحقيق وأف توضع على ضوء الاحتياجات التكوينية و 

ابؽدؼ الرئيسي ىو النتيجة الكلية أو المحصلة النهائية للبرنامج التكويتٍ بكاملو وىو الرئيسية: الأهداف. . أ
الركيزة التي يعتمد عليها البرنامج بدعتٌ أف كل بؾهودات التكوين تدور حولو للوصل إليو وتتمثل في تزويد 

جاؿ عملو بدبكو ابػدمة بشكل عاـ  ية الابذاىات لديووتنم ،ابؼتكوف بابؼفاىيم الأساسية في بؾاؿ بزصصو
                                                           

1
شر والتوزٌع، عمان الأردن، ، الطبعة الثانٌة، عالم المكتبات الحدٌث للنالموارد البشرية مدخل استراتيجيحرحوش صالح، مؤٌد سعٌد السالم، 

 138، ص 2001
2

 .95-94مرجع السابك، ص  ، فعالية التكوين في تطوير الكفاءات دراسة حالة مركب المحركات والجراراتجعفري بلال، 
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بشكل خاص وخلق الروح النظامية لديو وتوفتَ القدرة على استخداـ ابؼعدات والأدوات التكنولوجية 
 .ابغديثة كما بسثلو من أبنية للمتكوف

ورات الأىداؼ بؿور ابغصص أو الد بالأىداؼ الفرعية وعادة ما تكوف ىذه وتسمىالدشتقة: الأهداف . ب
ابؽدؼ الرئيسي والأىداؼ ابؼشتقة لا بد أف تبلغ كل الأطراؼ ابؼعينة بهذه  دالتكوينية فبعد أف بود

 وابؼغزى من البرنامج التكويتٍ. يفهم الكل ىذه الأىداؼل رؤساء ابؼتكونتُ و الأىداؼ ابؼكونوف، ابؼتكوف

الذي بهب أف يشمل  اىية المحتوىويعتٍ برديد ابؼوضوعات التكوينية أي الاتفاؽ على مالمحتوى: تحديد .2
التكوينية  عليو البرنامج التكويتٍ ويكوف ىذا الاتفاؽ بناء على أنواع التحليل السابقة التي توفر الأىداؼ

وبالتالر توفر ماىية ابؼوضوعات لينبثق منها مادة تكوينية وابؼقصود بابؼادة التكوينية ىي بؾموعة من 
 ق التي تشرح وتوضح موضوعا معينا ابغقائ ابؼعلومات أو ابؼفاىيم أو

 إلذ عدة وحدات تكوينية ولكل وحدة مكونات نذكر منها: وتنقسم ابؼادة التكوينية

 أف بوتوي البرنامج على عرض ابؼفاىيم وابؼبادئ  أي ،ابؼعلومات وابؼعارؼ ابؼتعلقة بالعمل وظروؼ التنظيم
 للإدارة من بزطيط وتنظيم ومتابعة. الأساسية

 ويتعلق جانب ابؼهارات  ،لطرؽ والأساليب ابؼمكن استخدامها لتطوير الأداء وبرستُ الكفاءةابؼهارات وا
بكيفية الاستفادة من القدرات ابؼتاحة للمتكونتُ عن طريق التطبيق من خلاؿ التمارين والأساليب فنجدىا 

نب الابذاىات وأبماط حتُ يقدـ البرنامج التكويتٍ فرصة للفرد للتكوين على طرؽ ابزاذ القرارات ويشتَ جا
 1السلوؾ إلذ توفتَ اعتقادات ابؼكونتُ في القيم التي بهب توفرىا في العمل أو تقبل آراء جديدة.

من العمليات ابؽامة في تصميم البرامج التكوينية بردد التتابع ابؼنطقي تحديد تسحسل الدوضوعات: .3
نامج التكويتٍ وحدة متكاملة يتم تقسيمها في البرنامج وتقوـ فكرة النتائج على اعتبار البر  ،للموضوعات

 إلذ وحدات فرعية ترتبط فيما بينها بصيعا بدنطق واحد بؿدد.

                                                           
1

 .320، ص 2005، دار وفاء لدنٌا الطباعة و النشر، الإسكندرٌة، إدارة الموارد البشريةمحمد حافظ حجازي، 
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يؤدي التسلسل السليم للمحتوى البرنامج إلذ مساعدة ابؼتكونتُ على الانتقاؿ من عنصر ابؼعرفة إلذ عنصر آخر 
تقدنً متطلبات الأداء وابؼهارات أو ابؼعارؼ التي  والتأكد من أف ابؼهارات وابؼعارؼ التمهيدية قد تم اكتسابها قبل.

 .1تعتمد عليها

بزتلف درجة العمق والشموؿ التي تعرض بؽا ابؼوضوعات ونقصد بدرجة تحديد عمق وشمول الدوضوعات: .4
العمق ابؼدى الذي ينهب إليو البرنامج التكويتٍ في عرض أصوؿ ابؼوضوعات وجذورىا النظرية أو 

 الفلسفية.

 شموؿ في عرض ابؼوضوعات فنقصد بها مدى التنوع في عرض ابعوانب ابؼختلفة للموضوعأما درجة ال

وتتوقف درجة الشموؿ والعمق على عوامل مهمة تتعلق أساسا بنوعية ابؼتكونتُ وطبيعة احتياجاىم التكوينية 
 ونذكر منها:

 .ُابؼستوى الوظيفي للمتكونت 
 .ُابؼستوى العلمي للمتكونت 
 للمتكونتُ. درجة التخصص الوظيفي 
 .ُمتطلبات الوظيفة ابغالية للمتكونت 
 نوعية ابؼشكلات التي يعاني منها للمتكونتُ في العمل. 

وبصفة عامة فاف درجة العمق والشموؿ في عرض ابؼوضوعات تزداد كلما كاف ابؼتكوف على مستوى وظيفي 
ية ابغالية أو ابؼستقبلية أو وتعليمي عالر وكلما ازدادت درجة التخصص الوظيفي للمتكوف إذ كانت الوظيف

 2ابؼشكلات التي تعاني منها ابؼتكوف تتطلب ذلك القدر العالر من العمق والشموؿ والعكس صحيح.

التكوين ليس بؾالا نتسوؽ فيو للحصوؿ على أفضل سعر أو كلفة كذلك من تقدير ميزانية الدتكونين: .5
بحاجياتنا  واف التكلفة الرخيصة كافية لإبقاء ابػطأ الافتًاض بأف التكلفة الأعلى بسثل التكوين الأفضل

ويعتبر وضع ابؼيزانية للبرنامج التكويتٍ شرطا ضروريا لنجاحو ولا بد أف يكوف تقدير ابؼيزانية واقعيا 
 وصادقا.

                                                           
 .97- 96، مرجع السابك، ص عالية التكوين في تطوير الكفاءات دراسة حالة مركب المحركات والجراراتفجعفري بلال،  1
2

 166، ص1997، المؤسسة الجامعٌة للدراسات والنشر والتوزٌع، بٌروت، إدارة الموارد البشرية و كفاءة الأداء التنظيميكامل بربر، 
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آخر حيث لا توجد طريق بـتصرة ومتفق عليها لتقدير ىذه  إلذ وقد بزتلف تكاليف التكوين من برنامج تكويتٍ
 قسم التكاليف إلذ:التكاليف وت

ىي تكاليف طويلة ابؼدى والتي بيكن استخدامها أو الاستفادة منها في برامج التكاليف الاستمرارية: . أ
 تكوينية أخرى خلاؿ سنوات عديدة مثل إقامة ابؼباني والغرؼ التكوينية.

قات التي تنفق تنقسم ىذه التكاليف بدورىا إلذ تكاليف مباشرة تتمثل في كافة النفتشغيحية:ال التكاليف . ب
خصيصا للبرنامج التكويتٍ والتي يصعب برميلها كمكافأة ابؼستشارين ابػراجتُ لتصميم البرامج وابؼصاريف 

 1لإعداد ابؼكونتُ و ابؼصاريف الإدارية وغتَىا.

 الدطح  الثالث:تنفيذ وتقييم البرامج التكوينية

نية يصبح من الضروري تنفيذ وتقييم البرامج بعد أف تكتمل العناصر ابؼطلوبة في برديد الاحتياجات التكوي
 التكوينية التي تتماشى مع الاحتياجات ابؼطلوبة.

 تنفيذ البرامج التكوينية::أولا

 تيريف تنفيذ البرامج التكوينية: .1

إف مرحلة التنفيذ ىي مرحلة إدارة البرنامج التكويتٍ وإخراجو إلذ حيز الوجود وىذه ابؼرحلة مهمة أف يتم فيها تبتُ 
ويعتمد التنفيذ الناجح للتكوين على عدة عوامل تضم برديد  وسلامة بزطيط البرامج التكوينية،ن حس

 2الاحتياجات من العملية التكوينية بدقة وإدراؾ ابؼتكونتُ ابغاجة للتكوين.

 :3على إدارة البرنامج أف تراعي أمورا و جوانب لضماف حسن تنفيذ البرنامج وىي

ابؼكونتُ يعتبر من العناصر ابؽامة الواجب أخذىا بعتُ الاعتبار عند تنفيذ  اختياراختيار الدكونين: . أ
البرنامج التكويتٍ إذ أف توفتَ ابؼكوف الكفء بيثل عاملا من العوامل الرئيسية التي تعطي مؤشرا مسبقا 

 على زيادة احتمالات بقاح البرامج التكوينية.

                                                           
1

 .99-98، نفس المرجع السابك، ص دراسة حالة مركب المحركات و الجرارات فعالية التكوين في تطوير الكفاءات جعفري بلال،
2

، 01، مجلة علوم الإنسان والمجتمع، العددإستراتيجية التكوين المتواصل في المؤسسة الصحية بالجزائرعبد الرحمان برلوق، عٌنٌة بودوح، 
 .96، ص2012جامعة محمد خٌضر،

3
 .116، نفس المرجع السابك،صالكفاءات دراسة حالة مركب المحركات و الجرارات فعالية التكوين في تطوير  جعفري بلال،
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إلذ التكوين يكوف قد تم في مرحلة فتحددي الاحتياجات اختيار الأفراد الذين بوتاجوف اختيار الدتكونين: . ت
 التكوينية بهب أف يوضع ابؼتكوف ابؼناسب في البرنامج ابؼناسب.

على الرغم من تعدد الأساليب التي بيكن استخدماىا في بؾاؿ التكوين إلا انو اختيار أسحوب التكوين: . ث
فلكل منها بؾاؿ واستخداـ خاص  من ابؼهم ملاحظة أف ىذه الأساليب ليست بدائل لبعضها البعض

 الذي بيكن أف برقق فيو أفضل النتائج كما أنو بيكن استخداـ أكثر من أسلوب بآف واحد في التكوين.

 تقييم البرامج التكوينية:: ثانيا

التقييم ىو عملية قياس مستمرة لكفاءة النظاـ التكويتٍ وقياس مدى برقيقو الأىداؼ ابؼخططة تيريف التقييم:.1
 1وير الأداء على مستوى ابؼنظمة ككل.لتط

يم التكوين على أنو " قياس مدى التأثتَ الذي تركو التدريب على ابؼتدربتُ، وكمية التحصيل التي ييعرؼ تقكما 
 2من العملية التدريبية، وابؼعارؼ وابؼهارات والابذاىات ابعديدة التي اكتسبوىا " "خرجوا 

إف عمليات التقييم في التكوين بهب أف تشمل بصيع أبعاد وبؾالات ية :لرالات تقييم البرامج التكوينثانيا.
 التكوين ونذكر منها:

اس كفاءة وفعالية البرامج التكوينية ويتم يوتتم ىذه العملية عبر ثلاث خطوات لقتقييم البرامج التكوينية:.1
 :3بالتًتيب التالر

البرنامج التكويتٍ ومدى قدرتها على برقيق  اتلامة خطو تقييم البرنامج التكويتٍ قبل التنفيذ للتأكد من دقة وس-
 الأىداؼ التي صممت الدورة من اجل برقيقها.

 تقييم البرنامج التكويتٍ أثناء التنفيذ للتأكد أنو يستَ وفق ابػطة ابؼرسومة لو.-

تلبية الاحتياجات تقيم البرنامج التكويتٍ بعد التنفيذ للتأكد من برقيقو للأىداؼ ابؼرسومة ومدى مسابنتو في -
 التكوينية.

 :1خلاؿوىنا يتم تقييم ابؼتكونتُ تقييم الدتكونين:.2
                                                           

1
 50.، ص2006، مذكرة ماجستٌر، علوم التسٌٌر، جامعة سطٌف، أهمية التدريب وأثره في إدارة الجودة الشاملةمرزولً رفٌك،  
2
، مجلة البشائر الالتصادٌة، العدد بالتركيز على نموذج كيركباتريكنماذج تقييم تكوين الموارد البشرية في المنظمة   ، ألاسم عمر،العبادي احمد 

 .163، ص 2017، جامعة طاهري محمد، جامعة أدرار، 03
3

 .269 ، ص2000، مؤسسة حمادة للدراسات الجامعٌة للنشر والتوزٌع، الاردن، التدريب من خلال مدخلات،عمليات،مخرجاترداح الخطٌب ،
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و تتمثل في تقييم ابؼتكونتُ قبل تنفيذ برنامج التكوين تعد عملية مستمر وىي مرحلة :الدرححة الأولى -ا 
وفق ابؼستويات  تستهدؼ دائما البحث عن الاحتياجات التكوينية ويتم برديد الفئة ابؼستهدفة في البرنامج

 الثقافية والعمرية و ىي عملية مستمرة 
متابعة وتقييم ابؼكونتُ أثناء  فيها تتمفهي تقييم ابؼتكونتُ أثناء تنفيذ البرنامج و :أما الدرححة الثانية -ب 

 التكوين بإتباع أسلوب ابؼلاحظة والتسجيل لكل متكوف.

 :2هاويتم من خلاؿ ثلاث مراحل نذكر من تقييم الدكونين:.3

تهدؼ ىذه ابؼرحلة إلذ حسن اختيار ابؼكونتُ من حيث تقييم الدكونين قبل تنفيذ البرنامج: . أ
مؤىلاتهم ومهاراتهم الشخصية يقوـ ابؼشرؼ بابؼلاحظة الشخصية ويتم التقييم ىنا  وفقا للعناصر 

 التالية:

 مدى صلاحية ابؼعلومات التي بصعت عنهم قبل تنفيذ البرنامج 
  امهم بابؼوضوع ابؼقرر بؽم بالبرنامجمدى أتباعهم والتز 
 ومدى احتًامهم بؼواعد التكوين اليومية درجة جديتهم في التكوين. 

يقع عبئ تقسيمهم على ابؼشرؼ على البرنامج وكذلك تقييم الدتكونين ليد تنفيذ البرنامج: . ب
 ابؼتكونتُ بيكن استطلاع آرائهم ابػاصة على ابؼكونتُ ويكوف ذلك عن طريق:

 نهايةالتكونتُ في نهاية البرنامج بواسطة قائمة الاستقصاء التي توزعهم عليهم في استقصاء ابؼ.  
 استطلاع رأي ابؼتكونتُ عن طريق ابؼقابلات الشخصية واللقاءات إلر يقوـ بها ابؼشرؼ على البرنامج. 

يعده في نهاية الدورة وابؼشرؼ على البرنامج فيمكنو استطلاع رأيو بالنسبة لتقييم ابؼكونتُ وذلك عن طريق تقرير 
 متضمنا تقييمو لكل مكوف.

 الدطح  الرالع: حساب اليائد من التكوين  والانيكاسات الايجالية له

 التكوين حساب اليائد من  :أولا

                                                                                                                                                                                     
1

134،نفس المرجع السابك ص  في تطوير الكفاءات دراسة حالة مركب المحركات والجرارات فعالية التكوين جعفري بلال،
 

3
 .274، نفس المرجع السابك، صالتدريب من خلال مدخلات،عمليات،مخرجات رداح الخطٌب،.
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البعيد ابؼؤسسة على ابؼستويتُ ابؼتوسط و الأساسية التي بيكن من خلالو برقيق أىداؼ  الأدوات حدأيعتبر التكوين 
 ار في التكوين منتجا اد أف التكوين ابعيد يؤدي إلذ برستُ مردودية ابؼؤسسة و عائداتها  و يعد الاستثم

: في البداية ، تعتبر أف النظرية الكلاسيكية بغساب ابؼردودية صعبة حساب مردودية النشاط التكويني  .1
ابؼعدؿ الداخلي ف أالتطبيق ىنا، بعبارة أخرى حساب القيمة ابغالية الصافية خلاؿ فتًة الاستًداد، حيث 

 ىي كما يلي:بؼردودية أي مشروع تكويتٍ في أغلب ابغالات 

 

 
 = بؾموع تكاليف التكوين         CT:حيث 

CR   بؾموع التكاليف ابؼنخفضة = 

R     بؾموعة الإيرادات = 

 إذا كاف بؾموع تكاليف التكوين  :يكون مشروع التكوين ذا الدردودية(CT)   اقل من بؾموع كل
 لإيرادات ابؼتحصل عليها من التكوينا
  تكاليف ابؼنخفضة (CR)   بزفيض زمن الصنع، بزفيض التكاليف غتَ النوعية، ابلفاض (

 .(الخالتغيب...
  الإيرادات المحصلة( R )    1ارتفاع رقم الأعماؿ، ارتفاع الإنتاجية........ الإنتاج،) ارتفاع حجم. 

يل لسعر التكلفة خاص بنشاط تكويتٍ بيتاز بحجم كبتَ من نقتًح ىنا برلتححيل تكاليف التكوين:  .2
 التكاليف، و يتعلق بدؤسسة صناعية كما يلي :

  تكاليف الدراسات والتصورات الأولية ) برليل الاحتياجات التكوينية،  :التطويرمصاريف الباث و
 .(الختصميم البرامج ، دراسة التقسيم....

 د الضرورية لإعداد و تنفيذ التكوين و الوسائل ابؼساعدة : مصاريف الأفرا مصاريف عمحية التكوين
 )الوثائق ابؼكتوبة، الأفلاـ و الصور ابؼتحركة، التعليم ابؼبرمج بواسطة الإعلاـ الآلر........(

                                                           
1
Jean-Marie Dujardin : la gestion du revenue un investissement de la  formation en 

entreprise, ( gestion 2000, N° 06 DEC 1992) P33-36 

ct   CR +  R 
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 تكلفة شراء للوسائل ابؼساعدة على التكوين من عند بفوف خارجي  مصاريف امتلاك وسائل التكوين : 
 جرة ابؼنشطتُ الداخليتُ و ابػارجيتُأ :مصاريف تأطير التكوين 
 امتلاؾ و صيانة آلات تنفيذ ، ابغاسوب.......( مصاريف مالية : 
 مصاريف التسجيل في التكوينات الخارجية 
 بشكل مباشر( بؾموع أجور ابؼشاركتُ طيلة فتًة التكوين. مصاريف الأجور( 
 .و ىناؾ مصاريف أخرى متعلقة بالإطعاـ ، النقل، و الإيواء 

أجل برليل ىذه التكاليف ابؼختلفة، بهب التفريق بتُ ابؼصاريف الثانية و ابؼصاريف ابؼتغتَة تدربهيا و ابؼصاريف من 
 أما التكلفة الإبصالية للنشاط التكويتٍ فيمكن أف برسب كما يلي :.ابؼتغتَة حسب عدد ابؼشاركتُ في التكوين

 حيث :

 
 CT   التكلفة الإبصالية = 
 Cp تة الكلية = التكلفة الثاب 
 Cvp   التكلفة ابؼتغتَة تدربهيا = 
 Cv  التكلفة ابؼتغتَة تدربهيا = 
 NG عدد الفرؽ ابؼشاركة = 
 Q  .ُعدد ابؼشاركت = 

 كما بيكننا حساب تكلفة الوحدة ابػاصة بالتكوين كما يلي: 
 التكاليف الإبصالية للنظاـ= التكحفة لكل متدرب 

 دربتُ في السنةعدد ابؼت                             
 التكاليف الإبصالية للنظػػاـ=      التكحفة لكل ساعة 

 عدد ساعات التدريب في السنة                           
 التػكاليػف الإبصاليػة للأجهػػزة=        تكاليف الأجهزة لكل متدرب 

 اضي لآللاتعدد ابؼتدربتُ خلاؿ العمر الافتً                                          
 التػكػاليػف الإبصػاليػة للأجهػػػزة=           تكاليف الأجهزة لكل ساعة 

CT = CF + Cvp . NG + Cv - Q 
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 عدد ساعات التدريب خلاؿ العمر الافتًاضي لآللات.                                     
 التكاليف الإبصالية للمواد=       تكاليف إعداد لكل متدرب 

 عدد ابؼتدربتُ                                                     
و في الأختَ بيكن القوؿ أف التوزيع بتُ ابؼصاريف الثانية و ابؼتغتَة تدربهيا و ابؼتغتَة ىو أمر ضروري للمقارنة بتُ 

 بـتلف مشاريع التكوين، كما أف جزء كبتَ من مصاريف التكوين ىي مصاريف ثابتة.
ديد و قياس مؤشرات نتائج التكوين فابؼؤشر ىو مقدار معتَ : يتعلق الآمر ىنا بتحقياس نتائج التكوين .3

عن ظاىرة معينة، و لكنو قد يكوف ناقصا حتى و لو كاف وثيق الصلة بابؼوضوع ، مثلا الناتج الداخلي 
 ابػاـ كمؤشر للنمو الاقتصادي لبلد معتُ .

ن و ثم ملاحظتها في فتًات متتالية فابؼؤشرات لا يكوف بؽا معتٌ إلا على سلسلة معطيات قابلة للمقارنة في الزم
لنفس ابؼؤسسة، أو في الفضاء ) ابؼقارنة بتُ ابؼؤسسات( أي مقارنة زمانية و مكانية، و من أجل التعرؼ على 
مؤشرات النتائج الأكثر ملائمة تعتبر مستَة التكوين على انهها مشكلة متعددة ابؼعايتَ و الرىانات ابؼتعددة 

 1العوامل.
 اسات الايجالية له:الانيك: ثانيا

يتًؾ التكوين الفعاؿ أثرا ابهابيا على مهارات الأفراد فتزداد القدرة ويتحسن الأداء الوظيفي فالتكوين يؤثر بشكل 
 :2ابهابي وكبتَ ويظهر فيما يلي

 .زيادة الإنتاج من خلاؿ تنمية القدرات وابؼعارؼ ابؼختلفة للإفراد والذي يؤدي بدوره إلذ زيادة الإنتاجية 
  ابغفاظ على الإطارات وتكوين الكفاءات التي من شانها ابغفاظ على إبقاء واستمرارية. ابؼؤسسة في ظل

 الظروؼ المحيطة. 
 . الزيادة في الأرباح وبزفيض تكاليف الإنتاج والتقليل من حوادث وبـاطر العمل 
  ابعيد والفعاؿ. تنمية كفاءة وخبرات العاملتُ وبالتالر برقيق أىداؼ ابؼؤسسة عن طريق الأداء 
  .اكتساب معارؼ جديدة تواكب التطورات التقنية والتكنولوجية 
 .سهولة وسرعة الاندماج عن طريق اكتساب الأداء ابعيد والفعاؿ 

                                                           
1

، مذكرة ماجٌستر، دراسة حالة المؤسسسة الوطنية لمركب السيارات الصناعية ،دور التكوين في رفع انتاجيات المؤسسة، كمال طلطلً
 .70ص، 2003،-2002تخصص التخطٌط و التنمٌة، العلوم الالتصادٌة ، جامعة الجزائر، 

2
 .439، ص 2009، عمان، دار وائل، رد البشرية بعد استراتيجيإدارة المواعمر وصفً عملً، 
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 الدباث الثاني : علاقة التكوين لتنمية الدوارد البشرية 

اء جهاز قادر في ابغاضر و ابؼستقبل يعتبر التكوين من أىم مقومات التنمية البشرية التي تعتمدىا ابؼؤسسات في بن
على مواجهة التحديات و الضغوطات الإنسانية . التقنية و الإدارية التي ترتبط مباشرة بالفرد كونو إنساف من جهة 

 و المحرؾ الأساسي للمؤسسة من جهة أخرى .

 الدطح  الأول : أهمية التكوين في تنمية الدوارد البشرية 

رية بأنها بـتلف الأنشطة التي تقوـ بها ابؼنظمة بشكل مستمر لتعظيم القدرات بؼواردىا تعرؼ تنمية ابؼوارد البش
البشرية و تطويرىا و استغلابؽا و استخدامها إلذ أقصى حد بفكن بدا يوفر بؽا ابؼيزة لتنافسية ضمن بيئتها المحلية و 

 .1العابؼية 

وبيكن اختصار أبنية التكوين في تنمية ابؼوارد  بؼرجوةلذلك بوتل التكوين أبنية بالغة في بؾاؿ برقيق الأىداؼ ا 
 :2البشرية فيما يلي 

 الزيادة في الإنتاج عن طريق ضماف التكوين للأفراد من اجل العمل بكفاءة و فعالية -
برفيز الأفراد و توفتَ الدوافع الذاتية للعمل عن طريق تزويد الأفراد بابؼهارات و القدرات ابعديدة و التي   -

 م على بفارسة مهامهم بكفاءة.تساعدى
 توفتَ الاستقرار الوظيفي للأفراد ابؼكونتُ على تلبية حاجات و شروط بـتلف مشاريع ابؼنظمة. -
اكتساب الفرد نظرة جديدة باستخداـ طريقة التعليم الذاتي حتى بودد الفرد لنفسو نقاط القوة والضعف  -

 في أدائو وسلوكو.
 ية العلاقات الإنسانية فيما بينهم.رفع الروح ابؼعنوية للعاملتُ وتنم -
 .تعديل ابذاىات الفرد وتغيتَ سلوكو ومساعدتو على تقييم طريقتو في التفكتَ وأداء الأعماؿ -

 الدطح  الثاني: علاقة التكوين لتنمية الدوارد البشرية 
أىم ابؼوارد لكونها ك ابؼسابنة في إبقاح ابؼؤسسات و تقدرمها، وذلتعتبر ابؼوارد البشرية احد العناصر الأساسية 

ابؼتاحة بؽا، نظرا لأبنيرتها فأساس بقاح ابؼؤسسات مرتبط بددى توفرىا على عناصر بشرية بدعايتَ و أسس لارزمة 

                                                           
1

، جامعة  01، مجلة تنمٌة الموارد البشرٌة للدراسة و الأبحاث ، العدد تنمية الموارد البشرية في المؤسسة مفهومها و أبعادهاعلً بن حكوم، 

 170، ص .2018ادرار، 
2
نمية الموارد البشرية بالمؤسسة بالاشارة الى معوقات تنمية الموارد البشرية التدريب في تحقيق تمساهمة  رزٌك حنان، بودرجة رمزي، 

اكلً محند اولجاح البوٌرة،  ،جامعة الشادلً بن جدٌد الطارف،01العدد مجلة الدراسات التجارٌة و الالتصادٌة المعاصرة، ،بالمؤسسة الجزائرية
 .27، ص2019
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تها و قدراتها بؼواجهة الضغوطات والتطورات ابغاصلة حيث يلعب التكوين دورا حيويا في تنمية كفاءللرفع من  
الأداء وبرسينو لذلك على ابؼنظمة أف تأخذ بالاعتبار التكوين وأبنيتو بؼا يتًكو  مهارات وسلوكيات الأفراد لغاية رفع

 .من آثار على الأفراد في برقيق الكفاءة والفعالية
عملية تنمية ابؼوارد البشرية في نشاط واحد و ىو التكوين بحيث يعتبر بأف التكوين ىو  "د منصورأبض "وبوصر 

 .1في ابؼنظمات بالإضافة إلذ التعليم و الإعداد و التأىيل قبل ابػدمة  حد مداخل تنمية ابؼوارد البشريةأ

 الدطح  الثالث:علاقة التكوين لباق  وظائف إدارة الدوارد البشرية

 إف للتكوين علاقة مباشرة مع بقية الوظائف الأخرى لإدارة ابؼوارد البشرية نذكرىا في:

 علاقة التكوين بالتافيز: .1

رية للمدير للتأثتَ على العاملتُ من خلاؿ برريك الدوافع والرغبات وابغاجات بغرض التحفيز ىو بفارسة إدا
استيعابها وجعلهم أكثر استعدادا لتقدنً أفضل ما عندىم بهدؼ برقيق مستويات عالية من الأداء والابقاز في 

2ابؼنظمة.
 

وبـاوؼ ابذاه العمل قد يؤدي بهم إلذ  ىناؾ علاقة بتُ التكوين والتحفيز فقد يشعر الكثتَ من الأفراد بعدـ الأماف
فقداف وظائفهم وإحدى الطرؽ لتحفيز ىؤلاء الأفراد ىي توفتَ التكوين ابؼناسب الذي يساعدىم على اكتساب 
مهارات ومعارؼ جديدة وتطوير قدراتهم وبالتالر يؤدي إلذ برستُ الولاء للمنظمة ورفع مستوى الأداء وبرستُ 

 3الإنتاجية.

 بالرضا الوظيف : علاقة التكوين .2

يعرؼ الرضا الوظيفي على أنو بؾموعة من الاىتماـ بالظروؼ النفسية وابؼادية والبيئية التي تساىم الوضع الذي 
 4ترضى بو الفرد.

                                                           
1
، 07مجلة التصادٌات شمال إفرٌمٌا، العدد  ،تها في  تحسين الإنتاجية و تحقيق الميزة التنافسيةتنمية الموارد البشرية و أهمي باران نعٌمة، 

 .275، ص 2009 جامعة شلف،
2

 .3-2، ص 2003، دار صفاء للنشر، مصر، الرائدة الإدارةمحمد عبد الفتاح الصرفً، 
3

دراسة ميدانية اتصالات ، تحسين أداء العاملين بالمؤسسةالتكوين والتحفيز ودورهما في موسى،  حمٌادي مبدوعة حبٌب عبد الرحمان،
 .82-81، ص2017-2016ماستر، تخصص إدارة الموارد البشرٌة، الحموق والعلوم الانسانٌة ، جامعة الجلفة،  مذكرة، الجزائر

الجزائر،  ، الجزءالثانً، دٌوان المطبوعات الجامعٌة،مدخل للتسيير ،أساسيات ووظائف وتقنياتالطٌب محمد رفٌك، 4
 10، ص1995
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ويعرؼ الرضا عن التكوين أنو حالة من الارتياح النفسي ابذاه الظروؼ في البيئة التي يتلقى فيها ابؼتكوف تكوينو 
بعيد من أىم عوامل الرضا عن التكوين حيث يزيد من ثقة ابؼتكوف بنفسو أىم عوامل الرضا عن ويعتبر التكوين ا

التكوين،حيث يزيد من ثقة ابؼتكوف بنفسو وكذا بأبنية وشعوره بالاىتماـ لاف الأداء التكوين مرتبط بالنجاح 
 والتقدـ التكويتٍ وابؼهتٍ مستقبلا.

الشعور بالابقاز والدافعية كما أف شعور ابؼتكونتُ بالرضا يؤدي الشعور كما أف شعور ابؼتكونتُ بالرضا يؤدي إلذ 
 :1بالابقاز والدافعية وتظهر عناصر الرضا عن التكوين فيما يلي

 .الاستمتاع بالتكوين 
 .التًابط بتُ ابؼتكوف مع ابؼكوف والطاقم التكويتٍ والإداري 
  الإحساس بأبنيتو وبأبنية دوره في مركز التكوين 
 وابغرص عليو في مركز التكوين التقدير 
 .الشعور بالابقاز من خالا اكتسابو مهارات ومعارؼ جديدة 

 علاقة التكوين بالترقية ونظام الأجور: .3

تعرؼ التًقية على أنها انتقاؿ العامل من درجة وظيفية إلذ درجة وظيفية أعلى منها،أو الانتقاؿ من منصب إلذ 
،ومن بتُ ابؼعايتَ التي تفرضها ابؼنظمة على ابؼوظف حتى يستفيد من منصب آخر أعلى منو في ابؽيكل التنظيمي

التًقية بقاحو في الدورة التكوينية التي يشرؾ فيها وأف التًقية ابؼهنية،بدورىا تؤثر على مستوى الأجور وبيكن القوؿ 
 2جرة.أف للتكوين اثر مباشر على راتب الفرد فكلما ارتفعت وثتَة التكوين كلما زادت مستويات الأ

 علاقة التكوين بالصاة وسلامة اليامحين: .4

الصحة والسلامة ابؼهنية ىي بضاية العاملتُ بابؼصانع وابؼنشآت العمل من ابغوادث المحتملة التي قد تسبب 
بإصابات العامل أو موتو ويتم التكوين في بؾاؿ الصحة والسلامة ابؼهنية بدعرفة بـاطر التي تواجو العامل عند 

يفتيو وابؼمارسات الآمنة في علمو ومعرفة الاستخداـ السليم بؼعدات ابغماية الشخصية وكذا إجراءات بفارستو لوظ
الطوارئ والإجراءات الوقائية ويشمل التكوين في بؾاؿ الصحة والسلامة ابؼهنية توجيو العماؿ حوؿ كيفية العثور 

                                                           
1

، مجلة متون، مستوى الرضا عن التكوين الأولي لدى المكونين،دراسة ميدانية في المركز الوطني لتكوين الموظفين المختصين كرٌم أمٌنة،
  .105-104، ص2018، جامعة سعٌدة، 01العدد 

2
 ،دراسة حالة المدرسة الوطنية للمناجمنت و ادارة الصحة ،عمومياثر التكوين على تنمية الموارد البشرية في القطاع الوظيف الالعبادي احمد، 
 102-101ص  ،2013-2012 ،جامعة وهران ،العلوم التجارٌة ،تخصص إدارة الموارد البشرٌة ،مذكرة ماجٌستر
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كوين بهب أف يشارؾ كل من العماؿ على معلومات إضافتو حوؿ الأخطاء المحتملة،ولضماف بقاح مشروع الت
 1وابؼدربتُ بنشاط اكبر في تنفيذ برامج مكافحة الأخطار ابؼهنية وأحداث تغتَات تنظيمية تعزز بضاية مواقع العمل.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1

مجلة التنظٌم والعمل،  ،غازدراسة ميدانية سونل ،التكوين المتواصل وأثره على الحد من الحوادث في مكان العمل حبٌب، تابتً بن حواء زهور،

 .36، ص2006 ، جامعة معسكر،20العدد 
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 الفصل لاصةخ

فعالة تستعملها ابؼؤسسات  وسيلةالتي تعتبر و  للتكوين أبنية كبتَة في تنمية ابؼوارد البشرية إففي الأختَ بيكن القوؿ 
عملية التكوين من خلاؿ   إدارة أي مؤسسة على فيجب أف تركز بغية برقيق الاستفادة الكاملة من مواردىا البشرية

برقيق أىداؼ ابؼؤسسة ىو في شرط بقاح ىذه العملية سلوؾ العاملتُ و وة و الضعف في أداء و برليل نقاط الق
من  لاحتياجات التكوينية وتصميم وتنفيذ برامج التكوين بطرؽ مدروسة ومنهجيةإدارتها بفعالية عن طريق برديد ا

وبالتالر تطوير مهاراتهم و التي  سلوؾ بيكن ابؼوظفتُ من أداء أعمابؽم بأفضل كفاءة اجل الوصوؿ إلذ أداء و 
 تطوير و تنمية ابؼوارد البشرية ابؼتاحة في ابؼؤسسة ككل. إلذبدورىا 
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 تدهيد:

حد أنا بدراسة نظرية حوؿ موضوع بحثنا سنحاوؿ في ىدا الفصل إسقاط ابؼفاىيم النظرية على بعد أف قم
ابػدماتية ابعزائرية حيث قمنا باختيار مؤسسة اتصالات ابعزائر فرع عتُ بسوشنت لإجراء ىده الدراسة  ابؼؤسسات 

 ابؼيدانية كونها من ابؼؤسسات الوطنية البارزة في وقتنا ابغالر .
ا الفصل الإجابة على الإشكالية ابؼطروحة في موضوع بحثنا. كما ذالأساس سنحاوؿ من خلاؿ ى اذوعلى ى

التكوين في مؤسسة اتصالات ابعزائر ودوره سنحاوؿ كذلك إثبات صحة الفرضيات و قد قمنا بالتطرؽ إلذ عنصر 
 عبر مبحثتُ بحيث أف: في تنمية ابؼوارد البشرية

 ت الجزائرالدباث الأول:تقدنً مؤسسة اتصالا. 
 .الدباث الثاني: خطوات إجراء الدراسة الديدانية 
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 الدباث الأول:تقدنً مؤسسة اتصالات الجزائر .
هم برأبظاؿ تنشط في سوؽ الشبكة وخدمات مؤسسة عمومية ذات أسبؿل دراستنا ىي  اتصالات ابعزائر

 اللاسلكية بابعزائر.الاتصالات السلكية و 

 يف الدؤسسةالدطح  الأول: تير 

المحدد للقواعد العامة للبريد وابؼواصلات حيث جاء في ابؼادة الأولذ "بودد ىذا  2000/03تأسست وفق قانوف 
 القانوف القواعد العامة ابؼتعلقة بالبريد و ابؼواصلات السلكية و اللاسلكية. "

يها البث التلفزيوني و الإذاعي في يطبق ىذا القانوف على نشاطات البريد وابؼواصلات السلكية واللاسلكية، بدا ف
بؾاؿ الإرساؿ والبث والاستقباؿ باستثناء ابؼضموف الذي بىضع لإطار تشريعي وتنظيمي ملائم فضلا عن قرار 

ـ الذي نص على إنشاء مؤسسة  2001مارس  01بتاريخ  ( CNPE)الدولة.المجلس الوطتٍ بؼسابنات 
بعزائر" وفق ىذا ابؼرسوـ حدد نظاـ مؤسسة عمومية اقتصادية عمومية اقتصادية أطلق عليها اسم " اتصالات ا

دينار جزائري 000.000.000.50برت صيغة قانونية بؼؤسسة ذات أسهم برأبظاؿ اجتماعي و ابؼقدر ب 
 . . 2002ماي  11يوـ   02B 0018083وابؼسجلة في ابؼركز السجل التجاري برت رقم 

الذيكل التنظيم  لحمؤسسة :الدطح  الثاني  

عتبر قسم العمليات التشغيلية كيانًا تشغيليًا يتمتع باستقلالية مالية ومالية ، ويدير الكيانات الفنية. بذاري. ي
الشؤوف ابؼالية وابؼوارد بالإضافة إلذ ابؼوارد البشرية ابؼرتبطة بها تم تنظيم القسم ابؼسؤوؿ في بطسة أقساـ ولديو بطس 

:الشكل التالر  و تظهر في وحدات مرتبطة مباشرة بابؼهاـ  
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 -عين تدوشنت–يمثل الذيكل التنظيم  لاتصالات الجزائر  0301-الشكل رقم 

 

-عين تدوشنت -الدصدر: لناءا عح  وثيقة مقدمة من طرف مؤسسة اتصالات الجزائر   
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  :مهام ومسؤوليات إدارة الاتصالات التشغيحية

 .لجهاتلمراقبة جودة ابػدمات التي تقدمها  -
-

 .خطة العمل وابؼيزانية السنوية للهيئةوضع  

  ومن مهامو  :التفتيش المحح مصحاة 

 .إجراء التحقيقات والرقابة على الأعطاؿ التي من المحتمل أف تكوف ضارة بالشركة -

 .يضمن حسن ستَ ابؼهاـ من خلاؿ ضماف التنسيق بتُ بـتلف ابعهات الفاعلة في الشركة -

 ومن مهامو :   اريةمصحاة إعداد التقارير والرقالة الإد 

  .توفتَ برليلها للنتائج وابؼساعدة في بذنب أي ابكراؼ في العمليات -

 ..اقتًاح تدابتَ لتحستُ أدوات الإدارة ومراقبة البياناتو ضماف الإبلاغ عن ابؼعلومات التي تنتجها  -

 ومن مهامو  : مصحاة نظام الديحومات 

 الشركة ومراقبتها.  تًاتيجيةلإستطوير واقتًاح خطة عمل سنوية بالتعاوف وفقًا  -

 .تنسيق وتنفيذ الأنشطة ابؼتعلقة بػصيانة التطبيقات وبرسينها  -

 ومن مهامو :لحشؤون القانونية مصحاة 

 التأكد من شمولية البيانات المجمعة من أجل إحالة الأمر إلذ ابعهات القضائية لبدء الإجراءات القانونية.  -

 .لأحكاـ القضائية ابؼتعلقة بإجراءات الاستًدادضماف متابعة ملفات التقاضي و تنفيذ ا -

 ومن مهامو: قسم الدوارد البشرية : 

 .ضماف دفع رواتب ابؼوظفتُ  -

 ضماف إدارة ابؼوارد البشرية ) التوظيف ، التنقل ، تقييم التدريب( -

 ومن مهامو:يضمن ىذا القسم العناية ابعيدة بالعميل طواؿ  قسم الدبييات: 
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 يعمل على ضماف رضا العملاء و  العلاقة مع العملاءإدارة شبكة ابؼبيعات و  -

 .ترويج ابؼبيعات والتنقيب عن عملاء جدد من أجل برقيق الأىداؼ المحددة في خطة العمل السنوية -

 ومن مهامو:  القسم التقني: 

 .للشبكة وسلامة ابؼعدات والعاملتُ تقنيةاحتًاـ ابؼعايتَ الو  ضماف برقيق الأىداؼ المحددة -

 .تَ عن الاحتياجات من ابؼعدات اللازمة ضماف التعب -

 ومن مهامو :  قسم الدالية والمحاسبة

 .ضماف تسجيل القيود المحاسبية في النظاـ ابؼالية -

ضماف العلاقات مع جهات الاتصاؿ الداخلية أو ابػارجية من أجل حل ابؼشكلات التي تم برديدىا  -
 .وبرستُ إجراءات ابؼعابعة المحاسبية 

  ومن مهامو :والحوجستياتقسم الدشتريات 
يضمن مدير قسم ابؼشتًيات توافر بذهيزات ابؼعدات وفقًا للإجراءات والقواعد ابؼعموؿ بها ومع الاىتماـ ابؼستمر 

 بتحستُ نسبة تكلفة خدمة ابعودة لضماف استمرارية ابػدمة في ظل أفضل الظروؼ

 أهداف مؤسسة اتصالات الجزائر  :الدطح  الثالث 

ابؼناطق  خصوصا فيعرض بالنسبة للخدمات ابؽاتفية للوصوؿ لعدد اكبر من ابؼستعملتُ،و زيادة نسبة ال -
 . الريفية

 .زيادة وتنمية في جودة ابػدمات ابؼعروضة،وجعلها أكثر تنافسية في بؾاؿ خدمات الاتصالات -
 .تطوير شبكة وطنية بؿلية للاتصالات -
الإعلاـ والاتصاؿ في ابعزائر وتتمحور نشاطات  ابؼشاركة كممثل رئيسي في بؾاؿ فتح برامج تطوير بؼؤسسة -

  :ابؼؤسسة حوؿ
 .بسويل مصالح الاتصالات بدا يسمح بنقل الصورة والصوت والرسائل ابؼكتوبة وابؼعطيات الرقمية -
 .تطوير واستمرار وتسيتَ شبكات الاتصاؿ العامة وابػاصة -
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 .تإنشاء وتسيتَ الاتصالات الداخلية مع كل متعاملي شبكة الاتصالا -
  خطوات إجراء الدراسة الديدانية :الدباث الثاني

و وىالبحث من جانب،  وـأكثر ما يراجع من قبل مق لأنهام خطوات إعداد البحث ىمن أ ابػطوةذه ىتعد 
.من قيمة البحث من جانب آخر الأساس  

منهجية الدراسة  :الدطح  الأول  

ات الدراسة، و د الدراسة، أدو قمنا ىبا، كذلك بتحديد حد دراسة ابغالة التي فيتبعةنهجية ابؼبؼبإبراز ا ـسوؼ نقو 
فستبياعينة الدراسة، مع إبراز كيفية إعداد الاو تمع بؾ  

 :حدود الدراسة 
 :بشرية معينة كما يليو مكانية و د زمنية و إطار حد فيلقد قمنا بهذه الدراسة 

  إلذ 25/08/2020من بالدراسة ابتداء ـ ديد الفًتة الزمنية للقيابر تمابغدود الزمنية: لقد 
05/09/2020.  

  ؤسسات تنمية ابؼوارد البشرية في ابؼمن أجل  التكويناقع تطبيق و ابغدود ابؼكانية: بهدؼ التعرؼ على
  .وشنتبس تُع فرع مؤسسة اتصالات ابعزائرذه الدراسة ىنا لتحقيق ، اخًتً ابعزائرية

  :سسة اتصالات ابعزائر. مؤ من  فتُوظدراستنا على عينة من ابؼ شملتابغدود البشرية  
 أدوات ترع الديحومات: 

 ولتحقيق ىدؼ ىذه الدراسة تم الاعتماد على الأدوات التالية للحصوؿ على البيانات وابؼعلومات:
  :تم استخداـ مصادر متعددة للحصوؿ على ابؼعلومات الثانوية بسثلت في ابؼراجع الدصادر الثانوية

 قة بدوضوع الدراسةالعربية من مذكرات ومقالات ذات العلا
  :لتحقيق ىدؼ الدراسة تم اللجوء إلذ بصع البيانات الأوليرة من خلاؿ الاستبياف  الدصادر الأولية

كأداة رئيسية للدراسة، وقد اعتمدت الدراسة مقياس ليكرت ابػماسي )غتَ موافق بشدرة، غتَ 
، ولأغراض التحليل تم موافق، بؿايد، موافق، موافق بشدرة(، بحيث تأخذ كل إجابة أبنية نسبية

 SPSS V.23استخداـ البرنامج الإحصائي 
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 لرتمع وعينة الدراسة: 

   40، وقد تم توزيع-عتُ بسوشنت -يتمثل بؾتمع الدراسة في كافة العاملتُ في مؤسسة اتصالات ابعزائر 
 استمارة كلها صابغة للتحليل  34استمارة استبياف وتم استًجاع 

  أداة الدراسة: 
 قسمتُ رئيسيتُ:  وتكونت من
 : ويتضمن البيانات الشخصية ابػاصة بعيرنة الدراسة وابؼتمثلة في: القسم الأول

 ابعنس ، السن ، ابؼنصب الإداري، ابؼستوى التعليمي، ابػبرة ابؼهنية.  
 : وقسم إلذ بؿورين:   القسم الثاني

  وىي:  ةبؿاور فرعيبرنامج التكوين: وتم قياسو من خلاؿ أربعة  :الأولالمحور 

 .06إلذ  01الأسئلة من: وتم قياسو من خلاؿ : التكوين في ابؼؤسسةأولا

 .06إلذ  01برديد الاحتياجات التكوينية: وتم قياسو من خلاؿ الأسئلة من : ثانيا

 .06إلذ 01: وتم قياسو من خلاؿ الأسئلة من تصميم برنامج التكوين: ثالثا

 .06إلذ  01قياسو من خلاؿ الأسئلة من : وتم تقييم وتنفيذ برنامج التكوين: راليا

 06إلذ  01: وتم قياسو من خلاؿ الأسئلة من تنمية ابؼوارد البشرية لمحور الثاني:ا . 

"موافق بشدة" ؾ  إلذموافق بشدة"  غتَتدرج من "بؼمقياس ليكارت ابػماسي ا اـقد عرضت بصيعها باستخدو 
 :التالرالشكل  فييوضح 

 .يكارت الخماس مقياس ل:  (03-01) جدول رقم

وقد تم برديد مستوى الأبنية بالنسبة للمتوسطات ابغسابية التي سوؼ تصل إليها الدراسة لتفستَ 
 البيانات على أساس ابؼعيار التالر: 

 

 موافق لشّدة موافق لزايد لير موافق لير موافق لشّدة

1 2 3 4 5 
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 spss v.23من اعداد الباحثتين بالاعتماد عح  : الدصدر

 

 وعليو يكوف ابؼقياس ابؼعتمد لابزاذ القرار كالتالر:            

 [ 1.8 – 1منخفض جدا [ 
  [ 2.6 – 1.8منخفض[ 
 [    3.4 – 2.6متوسط[ 
 [    4.2 – 3.4مرتفع[ 
  [  5 – 4.2مرتفع جدا] 
 ثبات الاستبيان: 

للدراسة من  ابؼوجو ستبيافالا قصدو التحقيق من ثبات  تملقد و يعطي نفس النتيجة ،  فأ فالاستبياات بيقصد بث
، وقد كانت النتائج موضحة في  ( coefficient alpha s'Cronbach) خلاؿ طريقة معامل ألفا كرونباخ 

 ابعدوؿ التالر:

 .ألفا زرونباخ لدتغيّرات الدراسةميامل :  (0320-) الجدول رقم

  

 

 

 .spss v.23: بالاعتماد عح  لسرجات الدصدر

وىي نسبة بؿصورة بتُ المجاؿ ابؼسموح بو  0.840ويشتَ ابعدوؿ أعلاه أف معامل ألفا كرونباخ قد بلغ  
 وبالتالر فهي نسبة مقبولة تعكس ثبات أداة الدراسة.  0.9و  0.5

 

 

 

 قيمة ألفا زرونباخ عدد الفقرات لزاور الاستمارة

 0.840 30 الاستمارة

 أدنى طول فئة في الدقياس الخماس (/ عدد الفئات –طول الفئة =)أعح  طول فئة 
(=5-1 /)5  =0.8 
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 اليينة  لأفرادتححيل البيانات الشخصية  :الدطح  الثاني

 الجنس:  متغير س الدراسة ح عينةأفراد توزيع  : الفرع الاول
 الجنس متغير س الدراسة ح عينةأفراد توزيع : (0303-)دول رقم الج

 الجنس التكرار النسبة الدئوية

 ذزر 21 61،8

 أنث  13 38،2

 المجموع 34 100

 spss v.23من إعداد الطالبتين بالاعتماد عح  لسرجات الدصدر: 
% ىم من 38،2% ، وما نسبتو 61،8دوؿ أعلاه أف أغلب أفراد العينة ىم من فئة الذكور بنسبة يبتُ ابع
 .وذلك يدؿ على اف فئة الذكور ىم الأكثر توظيف في ابؼؤسسة فئة الإناث.

 
 .الجنس متغير س الدراسة ح عينةأفراد توزيع  :(02-03)شكل رقمال

 
 SPSS V.23بالاعتماد على بـرجات  الدصدر:
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 السن: متغير س الدراسة ح عينةأفراد توزيع  :الفرع الثاني

 .السن متغير س الدراسة ح عينةأفراد توزيع : (20-20)جدول رقم
 النسبة الدئوية التكرار السن

 5،9 02 سنة 25إلى  18من 

 11،8 04 سنة 33إلى  26من 

 47،1 16 سنة 40إلى  33من 

 35،3 12 سنة 40أزثر من 

 100 34 المجموع

 spss v.23من إعداد الطالبتين بالاعتماد عح  لسرجات الدصدر: 
 

سنة  40إلذ  33يتضح لنا من ابعدوؿ أعلاه أف أغلبية أفراد العينة ابؼستجوبتُ ىم من الفئة العمرية من 
سنة، أما فيما بىص فئة الشباب من  40% ىم من الفئة أكثر من 35،3% ، في حتُ أف 47،1وذلك بنسبة 

 % على التوالر. 11،8% و5،9سنة  فتقدر نسبتهم  33إلذ  26سنة والفئة من  25 إلذ 18
 

 السن متغير س الدراسة ح عينةأفراد توزيع :  (20-03)شكل رقم

 
 SPSS V.23الدصدر: بالاعتماد عح  لسرجات 
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 :نص  الاداريالد متغير س الدراسة ح عينةأفراد توزيع : الفرع الثالث

 نص  الاداريالد متغير س الدراسة ح عينةأفراد توزيع :  (0305-)جدول رقم

 spss v.23من إعداد الطالبتين بالاعتماد عح  لسرجات الدصدر: 
 

%، وما نسبتهم 70،6يعملوف بدنصب إطار بنسبة يبتُر ابعدوؿ أعلاه أف أغلب أفراد العينة ابؼستجوبتُ 
 %. 8،8يعملوف بدنصب متحكم، في حتُ قدرت نسبة الأعواف ب  20،6%

 
 نص  الإداريالد متغير س الدراسة ح عينةأفراد توزيع  (:03-04شكل رقم )

 
 SPSS V.23الدصدر: بالاعتماد عح  لسرجات 

 

 

 الدنص  الإداري التكرار النسبة الدئوية

 عون 03 8،8

 متاكم 07 20،6

 إطار 24 70،6

 المجموع 34 100
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 :الدستوى التيحيم  متغير س الدراسة ح عينةأفراد توزيع  :الفرع الرالع

 الدستوى التيحيم  متغير س الدراسة ح عينةأفراد توزيع :  (0306-)مدول رقالج

 spss v.23ح  لسرجات إعداد الطالبتين بالاعتماد عمن الدصدر: 
 

، وأما %73،5فنجد أف أغلب أفراد العينة ىم بدستوى جامعي بنسبة  الدستوى التيحيم أما فيما بىص 
% حاصلتُ على مستوى  11،8%، وما نسبتهم 14،7ابؼستجوبتُ الذين ىم بدستوى ثانوي فقدرت ب 

 دراسات عليا. 
 الدستوى التيحيم  غيرمت س الدراسة ح عينةأفراد توزيع  ( :05-03شكل رقم)

 
 SPSS V.23الدصدر: بالاعتماد عح  لسرجات 

 

 الدستوى التيحيم  التكرار النسبة الدئوية

 متوسط 00 00

 ثانوي 05 14،7

 جامي  25 73،5

 دراسات عحيا 04 11،8

 المجموع 34 100
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 :الخبرة الدهنية متغير س الدراسة ح عينةأفراد توزيع  : الفرع الخامس

 الخبرة الدهنية متغير س الدراسة ح عينةأفراد توزيع : (03-07)جدول رقم

 spss v.23من إعداد الطالبتين بالاعتماد عح  لسرجات الدصدر: 
 

قد  سنوات 10إلذ  5من  لأفراد العينة ابؼستجوبتُ من الفئة الخبرة الدهنيةكما يظهر لنا أيضا أف توزيع 
%، في حتُ أف الفئة 23،5سنة بنسبة  20وىي أعلى فئة، تليها الفئة أكثر من  %29،4بلغت نسبتها 

%، وما 14،7سنة فبلغت  20إلذ  15%، أما فئة  من 20،6سنة خبرة فتبلغ نسبة  15إلذ 10من 
 .سنوات 5% ىم من ذوي خبرة أقل من 11،8نسبتو 

 الخبرة الدهنية متغير س الدراسة ح عينةد أفراتوزيع  (:03-06شكل رقم )

 

 الخبرة الدهنية التكرار النسبة %

 سنوات5أقل من  04 11،8

 سنوات 10إلى  5من  10 29،4

 سنة 15إلى  10من  07 20،6

 سنة 20إلى  15من  05 14،7

 سنة20أزثر من   08 23،5

 المجموع 34 100
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 SPSS V.23بالاعتماد عح  لسرجات  من إعداد الطالبتين الدصدر:
 التاحيل الوصف  لإجابات اليينة :الدطح  الثالث

 عرض وتححيل نتائج المحور الأول لرنامج التكوين -1

وابؼتمثلة في التكوين في  Q16إلذ  Q1ن بيثرل ىذا المحور بؾموع أنشطة برنامج التكوين وابؼقسمة بتُ الأسئلة م
ابؼؤسسة، برديد الاحتياجات التكوينية، تصميم برنامج التكوين، تقييم وتنفيذ برنامج التكوين. وقد تم حساب 
التوزيع التكراري وابؼتوسط ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري لكل نشاط، وقد سجل المحور ككل متوسط حسابي عاـ 

على مستوى الأبنية ابؼرتفعة لبرنامج التكوين لدى أفراد العيرنة ابؼستجوبتُ، وىذه النتيجة  ، وىو ما يدرؿ3.91بلغ 
، 0.394مقبولة وتعكس الاىتماـ ابؼعتدؿ بؼؤسسة اتصالات ابعزائر ببرامج التكوين، وبابكراؼ معياري بلغ 

 وسنوضرح أكثر نتائج كل نشاط فيما يلي: 

 ور الفرع  التكوين في الدؤسسةعرض وتححيل نتائج المح : الفرع الاول
 التكرارات والنس  الدئوية لمحور التكوين في الدؤسسة 

 التكوين في الدؤسسةالفرع  ور المحتححيل أسئحة  (:0308-الجدول رقم)
 موافق لشدة موافق لزايد لير موافق موافق لشدة لير 

F % F % F % F % F % 

Q1 02 5،9 05 14،7 03 8،8 12 35،3 12 35،3 

Q2 00 00 01 2،9 05 14،7 20 58،8 08 23،5 

Q3 00 00 11 32،4 05 14،7 14 41،2 04 11،8 

Q4 00 00 02 5،9 04 11،8 23 67،6 05 14،7 

Q5 02 5،9 04 11،8 04 11،8 15 44،1 09 26،5 

Q6 03 8،8 03 8،8 02 5،9 13 38،2 13 38،2 

 spss v.23 من إعداد الطالبتين بالاعتماد عح  لسرجات الدصدر:

تم الإجابة عنها بنسب متفاوتة بتُ  التكوين في الدؤسسة الفرعي ورالمحيبتُر ابعدوؿ أعلاه أف معظم عبارات 
موافق وذات  Q1    35،3%غتَ موافق، بؿايد، موافق وموافق بشدة، حيث بلغت نسبة ابؼوافقة على العبارة 

  %58،8قدرت نسبة ابؼوافقة بؽا   Q2%. والعبارة14،7النسبة موافقتُ بشدة. أما نسبة غتَ ابؼوافقة فبلغت 
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%.  2،9%، ونسبة غتَ ابؼوافقتُ فبلغت 14،7% موافقتُ بشدة، أما نسبة المحايدين فبلغت 23،5بتُ موافق و
% بتُ موافقتُ وموافقتُ بشدة، كما بلغت نسبة عدـ 53فبلغت نسبة ابؼوافقة عليها ب  Q3في حتُ أف العبارة 

بتُ  %67،6فقد حصلت على نسبة موافقة بلغت    Q4%. أما العبارة 32،4ذه العبارة ابؼوافقة على ى
% أجابوا برأي بؿايد. أما نسبة غتَ ابؼوافقتُ فقدرت ب 11،8%موافقتُ بشدة، وما نسبتو 14،7موافقتُ و

% موافق بشدة ، وقد 26،5% و 44،1فقد حصلت على نسبة موافقة  Q5%. وفيما بىص العبارة 5،9
% بتُ غتَ موافقتُ وغتَ موافقتُ بشدة. أما بالنسبة للعبارة 17،7% وعدـ ابؼوافقة ب 11،8نسبة ابغياد  بلغت
Q6  ونفس النسبة موافقتُ بشدة، في حتُ بلغت 38،2فقد قدرت نسبة ابؼستجوبتُ الذين أجابوا بابؼوافقة %

 أجابوا برأي بؿايد.  5،9%، وما نسبتو 8،8نسبة عدـ ابؼوافقة 

 ور التكوين في الدؤسسةالحسابي والانحراف الديياري لمح لدتوسطا 

 التكوين في الدؤسسة الفرع ماور لح: الدتوسط الحسابي والانحراف الديياري (0309-)جدول رقم 

مستوى 
 الأهمية

  الدتوسط الحسابي الانحراف الديياري ترتي  الأهمية

1،250 4 مرتفع  3،79  Q1 

4،03 0.717 1 مرتفع  Q2 

1،065 6 متوسط  3،32  Q3 

0،712 2 مرتفع  3،91  Q4 

1،163 5 مرتفع  3،74  Q5 

1،274 3 مرتفع  3،88  Q6 

0،602 مرتفع  3،77 توسط الحسابي والانحراف الديياري الد 
 الكح 

 spss v.23من إعداد الطالبتين بالاعتماد عح  لسرجات  الدصدر:
التكوين في  الفرعي لمحورلالأبنية ابؼرتفعة  وىو ما يدؿ على 3.77حقق ىذا المحور وسطا حسابيا عاـ بلغ 

إذ يعكس درجة انسجاـ مقبولة في  0.602لدى أفراد العينة ابؼستجوبتُ، وبابكراؼ معياري عاـ  الدؤسسة
،  فإف ابؼتوسط ابغسابي بؽا التكوين في الدؤسسةإجابات أفراد العيرنة. أما على مستوى الفقرات التي تقيس بؿور 

تتًاوح بتُ أبنية متوسطة . التكوين في الدؤسسة(، وىذا ما يدؿ على أف فقرات بؿور 4.03 -3،32تراوح بتُ )
في ابؼرتبة الأولذ كأعلى قيمة بؼتوسطها  Q2إلذ مرتفعة  لدى أفراد العينة ابؼستجوبتُ، حيث جاءت العبارة  
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 ابغسابي فقد كانت للعبارة، أما فيما بىص أدنى قيمة للمتوسط 0.717وبابكراؼ معياري  4.03ابغسابي البالغ 
Q3  وبناءً على ذلك بيكن ملاحظة ما يلي: 3.32ومتوسط حسابي بلغ  1.065وذلك بابكراؼ معياري بلغ ، 

 عرض وتححيل المحور الفرع  تحديد الاحتياجات التكوينية: الفرع الثاني
  تحديد الاحتياجات التكوينيةالفرع  ور المحالتكرارات والنس  الدئوية 

 تحديد الاحتياجات التكوينية الفرع ور المح: تححيل أسئحة (0302-)رقمالجدول 
 موافق لشدة موافق لزايد لير موافق لير موافق لشدة 

F % F % F % F % F % 

Q1 00 00 01 2،9 02 5،9 14 41،2 17 50 

Q2 01 2،9 02 5،9 04 11،8 20 58،8 07 20،6 

Q3 00 00 04 11،8 08 23،5 16 47،1 06 17،6 

Q4 00 00 04 11،8 03 8،8 20 58،8 07 20،6 

Q5 00 00 04 11،8 04 11،8 18 52،9 08 23،5 

Q6 00 00 03 8،8 06 17،6 20 58،8 05 14،7 

 spss v.23من إعداد الطالبتين بالاعتماد عح  لسرجات  الدصدر:

بلغت نسبة ابؼوافقة على العبارة ، حيث تحديد الاحتياجات التكوينية الفرعي ورالمحيبتُر ابعدوؿ أعلاه فقرات 
Q1  41،2أما العبارة 2،9% موافقتُ بشدة، كما قدرت نسبة عدـ ابؼوافقة على ىذه العبارة ب 50% و .%
Q2   موافقتُ بشدة، أما نسبة ابغياد فقدرت 20،6% و58،8فقد حصلت على نسبة موافقة تقدر ب %
% غتَ موافقتُ بشدة، 00% و04قة قدرت ب نسبة عدـ مواف Q3 %.  ىذا وقد سجلت العبارة 11،8ب 

% 17،6% موافق و 47،1%.  في حتُ بلغت نسبة ابؼوافقة على ىذه العبارة 23،5أما نسبة المحايدين فبلغت 
% بتُ موافق وموافق بشدة، 79،4فقد سجلت نسبة موافقة قدرت ب  Q4موافق بشدة. أما بالنسبة للعبارة 

% 52،9فقد حصلت على نسبة موافقة بلغت  Q5وبالنسبة للعبارة  .%8،8في حتُ بلغت نسبة المحايدين 
من المحايدين، وذات النسبة سجلت لغتَ ابؼوافقتُ على ىذه  %11،8وما نسبتو  % موافقتُ بشدة،23،5و

% موافقتُ بشدة. في حتُ 14،7موافق و %58،8فقد سجلت نسبة موافقة بلغت  Q6العبارة. أما العبارة 
 %.  17،6ن بؽذه العبارة بلغت نسبة المحايدي
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  تحديد الاحتياجات التكوينية الفرع ماور لححساب الدتوسط الحسابي والانحراف الديياري 
 تحديد الاحتياجات التكوينية الفرع ماور لح: الدتوسط الحسابي والانحراف الديياري (0311-)جدول رقم 

  لحسابيالدتوسط ا الانحراف الديياري ترتي  الأهمية مستوى الأهمية

0،739 1 مرتفع جدا  4،38  Q1 

0،913 3 مرتفع  3،88  Q2 

0،906 5 مرتفع  3،71  Q3 

0،880 2 مرتفع  3،88  Q4 

0،913 3 مرتفع  3،88  Q5 

0،808 4 مرتفع  3،79  Q6 

0،512 مرتفع  3،92  توسط الحسابي والانحراف الديياري الكح الد 

 spss v.23ت من إعداد الطالبتين بالاعتماد عح  لسرجا الدصدر:
وىو ما يدؿ على  3.92" وسطا حسابيا عاـ بلغ  تحديد الاحتياجات التكوينية"  الفرعي حقق ىذا المحور

يعكس درجة انسجاـ  0.512الأبنية ابؼرتفعة بؽذا المحور لدى أفراد العينة ابؼستجوبتُ، وبابكراؼ معياري عاـ 
فإف  تحديد الاحتياجات التكوينيةت التي تقيس بؿور جيدة في إجابات أفراد العيرنة. أما على مستوى الفقرا

تحديد الاحتياجات (، وىذا ما يدؿ على أف بصيع عبارات بؿور 4،38 -3.71ابؼتوسط ابغسابي بؽا تراوح بتُ )
في ابؼرتبة الأولذ كأعلى قيمة  Q1ذات أبنية مرتفعة لدى أفراد العينة ابؼستجوبتُ، حيث جاءت العبارة التكوينية 

، أما فيما بىص أدنى قيمة للمتوسط ابغسابي فقد  0.739وبابكراؼ معياري  4،38ها ابغسابي البالغ بؼتوسط
 . 3،71، وبدتوسط حسابي بلغ 0،906وذلك بابكراؼ معياري بلغ   Q3كانت للعبارة 
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 تصميم لرنامج التكوينعرض وتححيل نتائج المحور الفرع   :الفرع الثالث
 تصميم لرنامج التكوين الفرع ماور حلئوية التكرارات والنس  الد 

 تصميم لرنامج التكوين الفرع ور المحتححيل أسئحة  (0312-الجدول رقم)
 موافق لشدة موافق لزايد لير موافق لير موافق لشدة 

F % F % F % F % F % 

Q1 01 2،9 01 2،9 04 11،8 18 52،9 10 29،4 

Q2 00 00 02 5،9 4 11،8 22 64،7 6 17،6 

Q3 00 00 00 00 5 14،7 22 64،7 7 20،6 

Q4 02 5،9 01 2،9 04 11،8 21 61،8 06 17،6 

Q5 00 00 01 2،9 02 5،9 22 64،7 09 26،5 

Q6 01 2،9 02 5،9 06 17،6 19 55،9 06 17،6 

 spss v.23من إعداد الطالبتين بالاعتماد عح  لسرجات  الدصدر:

ما   Q1، حيث بلغت نسبة ابؼوافقة على العبارة تصميم لرنامج التكوين فرعيال ورالمحيبتُر ابعدوؿ أعلاه فقرات 
فقد   Q2من المحايدين،  والعبارة  %11،8% موافقتُ بشدة، وما نسبتو 29،4بتُ موافق و  %52،9نسبتو 

%، وما 11،8% موافقتُ بشدة، أما نسبة المحايدين فبلغت 17،6و  % 64،7قدرت نسبة ابؼوافقة بؽا ب 
فقد حصلت على نسبة موافقة تقدر  Q3% ىم غتَ موافقتُ على ىذه العبارة.  في حتُ أف العبارة 5،9 نسبتو
نسبة  Q4 %. ىذا وقد سجلت العبارة 14،7% موافق بشدة، أما نسبة ابغياد فبلغت 20،6% و64،7ب  

لعبارة ب % موافق بشدة، في حتُ بلغت نسبة المحايدين بؽذه ا17،6% موافق و 61،8موافقة قدرت ب 
 % بتُ غتَ موافق وغتَ موافق بشدة على ىذه العبارة. 8،8%، وما نسبتو 11،8

% 5،9% موافق بشدة، وما نسبتو 26،5% و64،7نسبة موافقة كبتَة بلغت  Q5كما سجلت العبارة 
 %17،6% و55،9فبلغت نسبة ابؼوافقة عليها  Q6أجابوا برأي بؿايد على ىذه العبارة. وفيما بىص العبارة 

 % من أفراد العينة ابؼستجوبتُ كاف بؽم رأي بؿايد بؽذه العبارة. 17،6موافقتُ بشدة، وما نسبتو 
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  تصميم لرنامج التكوين الفرع ماور لححساب الدتوسط الحسابي والانحراف الديياري 
 تصميم لرنامج التكوين الفرع ماور حل: الدتوسط الحسابي والانحراف الديياري  (0300-)جدول رقم

  الدتوسط الحسابي الانحراف الديياري ترتي  الأهمية مستوى الأهمية

0،904 3 مرتفع  4،03  Q1 

0،736 4 مرتفع  3،94  Q2 

0،600 2 مرتفع  4،06  Q3 

0،968 5 مرتفع  3،82  Q4 

0،657 1 مرتفع  4،15  Q5 

0،914 6 مرتفع  3،79  Q6 

0،474 مرتفع  3،96  كح توسط الحسابي والانحراف الديياري الالد 

 spss v.23من إعداد الطالبتين بالاعتماد عح  لسرجات  الدصدر:

وىو ما يدؿ على  3.96وسطا حسابيا عاـ بلغ  تصميم لرنامج التكوين حقق ىذا المحور ابػاص ب
وىو منخفض يعكس  0.474الأبنية ابؼرتفعة بؽذا المحور لدى أفراد العينة ابؼستجوبتُ، وبابكراؼ معياري عاـ 

 تصميم لرنامج التكوين ـ جيدة في إجابات أفراد العيرنة. أما على مستوى الفقرات التي تقيس بؿور درجة انسجا
تصميم لرنامج (، وىذا ما يدؿ على أف بصيع عبارات بؿور 4،15 -3،79فإف ابؼتوسط ابغسابي بؽا تراوح بتُ )

في ابؼرتبة الأولذ كأعلى قيمة  Q5رة ذات أبنية مرتفعة لدى أفراد العينة ابؼستجوبتُ، حيث جاءت العبا التكوين
، أما فيما بىص أدنى قيمة للمتوسط ابغسابي فقد  0.657وبابكراؼ معياري  4،15بؼتوسطها ابغسابي البالغ 

 . 3.79، وبدتوسط حسابي بلغ 0.914وذلك بابكراؼ معياري بلغ   Q6كانت للعبارة 
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 يم وتنفيذ لرنامج التكوينعرض وتححيل نتائج المحور الفرع  تقي :الفرع الرالع

 ور تقييم وتنفيذ لرنامج التكوين التكرارات والنس  الدئوية لمح 

 تنفيذ وتقييم لرنامج التكوين الفرع ور المحتححيل أسئحة  (:0314-الجدول رقم)

 موافق لشدة موافق لزايد لير موافق لير موافق لشدة 

F % F % F % F % F % 

Q1 00 00 00 00 01 2،9 13 38،2 20 58،8 

Q2 00 00 03 8،8 03 8،8 17 50 11 32،4 

Q3 00 00 04 11.8 07 20،6 14 41،2 09 26،5 

Q4 01 2،9 02 5،9 05 14،7 19 55،9 07 20،6 

Q5 00 00 04 11،8 06 17،6 19 55،9 05 14،7 

Q6 01 2،9 03 8،8 05 14،7 16 47،1 09 26،5 

 spss v.23عح  لسرجات من إعداد الطالبتين بالاعتماد  الدصدر:

نسبة موافقة كبتَة   Q1، حيث بلغت العبارة تقييم وتنفيذ لرنامج التكوينيبتُر ابعدوؿ أعلاه فقرات بؿور 
%. في حتُ أف العبارة 2،9أما نسبة المحايدين فبلغت   % بتُ موافقتُ وموافقتُ بشدة،97جدا قدرت ب 

Q2   كما 8،8قتُ بشدة، أما نسبة المحايدين فبلغت % مواف32،4% و50فبلغت نسبة ابؼوافقة عليها  .%
% بتُ موافق وموافق بشدة، أما نسبة ابغياد فقدرت ب 67،7ب  Q3قدرت نسبة ابؼوافقة على العبارة 

نسبة موافقة قدرت ب  Q4 %.  ىذا وقد سجلت العبارة  11،8%، في حتُ بلغت نسبة عدـ ابؼوافقة 20،6
%.  في حتُ بلغت نسبة عدـ ابؼوافقة 14،7نسبة المحايدين فبلغت % موافقتُ بشدة، أما 20،6% و55،9

نسبة موافقة بلغت  Q5% بتُ غتَ موافق وغتَ موافق بشدة.  كما بلغت العبارة 8،8على ىذه العبارة 
فكاف بؽا نسبة موافقة  Q6% أجابوا برأي بؿايد. وبخصوص العبارة 17،6%، وما نسبتو 14،7% و55،9

% غتَ موافقتُ 2،9% و8،8موافقتُ بشدة، أما نسبة عدـ ابؼوافقة فبلغت  %26،5% و47،1قدرت ب 
 % أجابوا برأي بؿايد. 14،7بشدة، وما نسبتو 
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  تقييم وتنفيذ لرنامج التكوينحساب الدتوسط الحسابي والانحراف الديياري لمحور 

 وتقييم لرنامج التكوينتنفيذ  الفرع ماور لح: الدتوسط الحسابي والانحراف الديياري  (0315-)جدول رقم

  الدتوسط الحسابي الانحراف الديياري ترتي  الأهمية مستوى الأهمية

0،561 1 مرتفع جدا  4،56  Q1 

0،886 2 مرتفع  4،06  Q2 

0،968 5 مرتفع  3،82  Q3 

0،925 3 مرتفع  3،85  Q4 

0،864 6 مرتفع  3،74  Q5 

1،019 4 مرتفع  3،85  Q6 

0،539 مرتفع   3،98  سابي والانحراف الديياري الكح توسط الحالد 

 spss v.23الدصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عح  لسرجات 

 

وىو ما يدؿ على الأبنية  3.98وسطا حسابيا عاـ بلغ  لتقييم وتنفيذ لرنامج التكوينحقق ىذا المحور ابػاص 
وىو يعكس درجة انسجاـ مقبولة  0.539اـ ابؼرتفعة بؽذا المحور لدى أفراد العينة ابؼستجوبتُ، وبابكراؼ معياري ع

فإف ابؼتوسط  تقييم وتنفيذ لرنامج التكوينفي إجابات أفراد العيرنة. أما على مستوى الفقرات التي تقيس بؿور 
 تقييم وتنفيذ لرنامج التكوين(، وىذا ما يدؿ على أف بصيع عبارات بؿور 4،56 -3.74ابغسابي بؽا تراوح بتُ )

في ابؼرتبة الأولذ كأعلى  Q1إلذ مرتفعة جدا لدى أفراد العينة ابؼستجوبتُ، حيث جاءت العبارة ذات أبنية مرتفعة 
، أما فيما بىص أدنى قيمة للمتوسط ابغسابي فقد  0،561وبابكراؼ معياري  4،56قيمة بؼتوسطها ابغسابي البالغ 

 . 3.74، وبدتوسط حسابي بلغ 0،864وذلك بابكراؼ معياري بلغ   Q5كانت للعبارة 
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 عرض وتححيل نتائج المحور الثاني تنمية الدوارد البشرية  : الفرع الخامس

 ور تنمية الدوارد البشرية التكرارات والنس  الدئوية لمح 

 تنمية الدوارد البشرية  حيل أسئحة لزور(: تح0316-الجدول رقم)

 موافق لشدة موافق لزايد لير موافق لير موافق لشدة 

F % F % F % F % F % 

Q1 01 2،9 00 00 03 8،8 14 41،2 16 47،1 

Q2 00 00 01 2،9 02 5،9 18 52،9 13 38،2 

Q3 00 00 07 20،6 02 5،9 18 52،9 07 20،6 

Q4 00 00 05 14،7 01 2،9 18 52،9 10 29،4 

Q5 00 00 01 2،9 04 11،8 23 67،6 06 17،6 

Q6 02 5،9 15 44،1 07 20،6 04 11،8 06 17،6 

 spss v.23من إعداد الطالبتين بالاعتماد عح  لسرجات  در:الدص

نسبة   Q1، حيث بلغت نسبة ابؼوافقة على العبارة تنمية الدوارد البشريةيبتُر ابعدوؿ أعلاه فقرات بؿور 
فبلغت   Q2%. في حتُ أف العبارة 8،8أما نسبة المحايدين فبلغت   % موافقتُ بشدة،47،1و %41،2

% 38،2% موافق و52،9%، كما قدرت نسبة ابؼوافقة على ىذه العبارة بتُ 2،9عليها نسبة عدـ ابؼوافقة 
% موافقتُ بشدة، 20،6% و52،9فقد حصلت على نسبة موافقة تقدر ب   Q3موافقتُ بشدة. أما العبارة 

عدـ موافقة قدرت ب  نسبةQ4العبارة %.  ىذا وقد سجلت 20،6أما نسبة عدـ ابؼوافقة فقدرت ب 
% بتُ 82،3%.  في حتُ بلغت نسبة ابؼوافقة على ىذه العبارة 2،9ما نسبة المحايدين فبلغت % ، أ14،7

% بتُ موافق وموافق 85،2فقد سجلت نسبة موافقة قدرت ب  Q5موافق وموافق بشدة. أما بالنسبة للعبارة 
 Q6العبارة  %. وبخصوص2،9. أما نسبة عدـ ابؼوافقة فبلغت %11،8بشدة، في حتُ بلغت نسبة المحايدين 

% كاف بؽم رأي بؿايد،  20،6% موافقتُ بشدة، وما نسبتو 17،6% و11،8فقد سجلت نسبة موافقة بلغت 
 %.  44،1في حتُ بقد أف نسبة كبتَة سجلتها عدـ ابؼوافقة على ىذه العبارة ب 
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  تنمية الدوارد البشرية حساب الدتوسط الحسابي والانحراف الديياري لمحور 

 تنمية الدوارد البشريةالحسابي والانحراف الديياري لمحور : الدتوسط (0317-)جدول رقم 

  الدتوسط الحسابي الانحراف الديياري ترتي  الأهمية مستوى الأهمية

0،871 1 مرتفع جدا  4،29  Q1 

0،710 2 مرتفع جدا  4،26  Q2 

1،024 5 مرتفع  3،74  Q3 

0،969 4 مرتفع  3،97  Q4 

0،651 3 مرتفع  4،00  Q5 

توسطم  6 1،240  2،91  Q6 

0،532 مرتفع  3،86  توسط الحسابي والانحراف الديياري الكح الد 

 spss v.23من إعداد الطالبتين بالاعتماد عح  لسرجات  الدصدر:

وىو ما يدؿ على الأبنية ابؼرتفعة  3.86وسطا حسابيا عاـ بلغ لتنمية الدوارد البشرية حقق ىذا المحور ابػاص 
وىو يعكس درجة انسجاـ جيدة  في 0،532أفراد العينة ابؼستجوبتُ، وبابكراؼ معياري عاـ بؽذا المحور لدى 

 تنمية الدوارد البشريةإجابات أفراد العيرنة. أما على مستوى الفقرات التي تقيس بؿور 

ارد تنمية الدو (، وىذا ما يدؿ على أف بصيع عبارات بؿور 4،29 -2،91فإف ابؼتوسط ابغسابي بؽا تراوح بتُ ) 
في ابؼرتبة  Q1ذات أبنية مرتفعة إلذ مرتفعة جدا لدى أفراد العينة ابؼستجوبتُ، حيث جاءت العبارة البشرية 

، أما فيما بىص أدنى قيمة 0.871وبابكراؼ معياري  4،29الأولذ كأعلى قيمة بؼتوسطها ابغسابي البالغ 
   2.91، وبدتوسط حسابي بلغ 1،240غ  وذلك بابكراؼ معياري بل  Q6للمتوسط ابغسابي فقد كانت للعبارة 
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 اختبار الفرضيات :الدطح  الرالع

 اختبار الفرضية الرئيسية  : الفرع الاول
  الفرضية العدمية الرئيسيةH0 0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية=α  لبرنامج

 ر التكوين على تنمية ابؼوارد البشرية في مؤسسة اتصالات ابعزائ
 الفرضية البديلة الرئيسيةH1  0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية=α  لبرنامج

 التكوين على تنمية ابؼوارد البشرية في مؤسسة اتصالات ابعزائر 

ابػطي البسيط، باعتبار برنامج التكوين متغتَر  ولغرض اختبار الفرضية الرئيسية، قمنا باستخداـ برليل الابكدار
 تقرل، وتنمية ابؼوارد البشرية متغتَر تابع. وكانت النتائج كالتالر: مس

 ميامل التاديد والارتباط لبرنامج التكوين وتنمية الدوارد البشرية  (:18-03الجدول رقم)

 

 

 spss v.23من لسرجات البرنامج الإحصائ   الدصدر:

 

وىي  α=0.05عند مستوى معنوية  0.554يوضرِّح ابعدوؿ أعلاه أف قيمة معامل الارتباط قد بلغت 
قيمة مقبولة تدؿ على وجود ارتباط موجب بتُ برنامج التكوين وتنمية ابؼوارد البشرية في مؤسسة اتصالات ابعزائر، 

% من التغتَر ابغاصل في تنمية 30.7، وىذا ما يفسرر أف ما قيمتو 0.307فقد بلغ   R2أما معامل التحديد 
الات ابعزائر ناتج عن التغتَر في الاىتماـ ببرنامج التكوين. ويوضح ابعدوؿ التالر مدى ابؼوارد البشرية  بدؤسسة اتص
 .معنوية بموذج خط الابكدار

 مدى مينوية نموذج خط الانحدار لبرنامج التكوين وتنمية الدوارد البشرية (:19-03الجدول رقم )

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 2،875 1 2،875 14،188 ،001b 

Résidu 6،484 32 ،203   

Total 9،359 33    

a. Variable dépendante : تنمية_الدوارد_البشرية 

b. Prédicteurs : (Constante)، لرنامج_االتكوين 

 spss v.23من لسرجات البرنامج الإحصائ   الدصدر:

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,554
a
 ,307 ,286 ,45016 

a. Prédicteurs : (Constante), برنامج_التكوين 
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، 0.05وىي قيمة أقل من مستوى ابؼعنوية  Sig=0.001حصاء من ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أف قيمة الإ
 بفا يدؿ على معنوية النموذج.

 البشرية تححيل الانحدار البسيط لأثر لرنامج التكوين عح  تنمية الدوارد نتائج (: 20-03الجدول رقم )
 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ،933 ،782  1،193 ،242 

 001، 3،767 554، 199، 749، التكوين_لرنامج

a. Variable dépendante : تنمية_الدوارد_البشرية 

 spss v.23من لسرجات البرنامج الإحصائ   الدصدر:

، وىذا يعتٍ أف التغتَر في قيمة ابؼتغتَر 0.749 قدرت ب Bيوضرِّح ابعدوؿ أعلاه أف قيمة درجة التأثتَ 
في ابؼتغتَر التابع ابؼتمثل في تنمية ابؼوارد  0.749ابؼستقرل "برنامج التكوين" بوحدة واحدة يقابلو تغتَر بدقدار 

وىي دالة عند مستوى معنوية  3.767المحسوبة والتي قدرت ب  tالبشرية، ويؤكد معنوية ىذا التأثتَ قيمة 
0،001Sig=  0.05وىي قيمة أقل من مستوى ابؼعنوية ابؼعتمد=α وىذا ما يؤكد عدـ صحة الفرضية ،

العدمية، وبالتالر نرفض الفرضية العدمية ونقبل الفرضية البديلة القائلة بأنو يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند 
 ت ابعزائر.لبرنامج التكوين في تنمية ابؼوارد البشرية بدؤسسة اتصالا α=0.05مستوى معنوية 

ن يو كبيكننا القوؿ بأف للت وقبوؿ الفرضية البديلة الرئيسية لفرضيةتوصلنا إليو  في اختبار امن خلاؿ ما 
  .الأفراد أداء تُبرس لىعمل عية حيث يشر بال ابؼوارد تَ في تنمية دور كب

 :الفرعية ات: اختبار الفرضيالفرع الثاني

ت ابؼستقرلة لبرنامج التكوين على تنمية ابؼوارد البشرية في مؤسسة وللتحقق من أثر كل متغتَر من ابؼتغتَرا 
اتصالات ابعزائر، قسمت الفرضية العدمية الرئيسية إلذ أربعِّ فرضيات فرعية، وتم استخداـ برليل الابكدار ابػطي 

 البسيط في اختبار كل فرضية فرعية .

 :اختبار الفرضية الفرعية الأولى  .1
  الفرضية العدميةH0 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية : لا=α  للتكوين في

 ابؼؤسسة على تنمية ابؼوارد البشرية بدؤسسة اتصالات ابعزائر. 



 -عين تدوشنت-دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر                                  :    ثالثالفصل ال

 

56 

 الفرضية البديلة H1  0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية=α  للتكوين في ابؼؤسسة
 ئر. على تنمية ابؼوارد البشرية بدؤسسة اتصالات ابعزا

لغرض اختبار الفرضية الفرعية الأولذ، قمنا باستخداـ برليل الابكدار البسيط، باعتبار التكوين في 
 ابؼؤسسة  كمتغتَر مستقل، و تنمية ابؼوارد البشرية  كمتغتَر تابع.

 التاديد والارتباط لحتكوين في الدؤسسة وتنمية الدوارد البشرية (:ميامل21-03الجدول رقم )

 Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ،577a ،333 ،312 ،44176 

a. Prédicteurs : (Constante)، التكوين_في_الدؤسسة 

 spss v.23من لسرجات البرنامج الإحصائ   الدصدر:

وىي قيمة مقبولة تدؿ على وجود  0.577يوضح ابعدوؿ أعلاه أف قيمة معامل الارتباط قدرت ب 
ارتباط موجب بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل التكوين في ابؼؤسسة، وابؼتغتَر التابع تنمية ابؼوارد البشرية، أما معامل التحديد 

R2   من التغتَ ابغاصل في تنمية ابؼوارد البشرية ناتج عن 33،3وىي ما تفسرر أف  0.333فقدرت قيمتو ب %
لتكوين في ابؼؤسسة، وبالرغم من أف ىذه النسبة ضعيفة نوعا ما إلا أف ىذا لا يدؿ على عدـ التغتَ في الاىتماـ با

 جودة النموذج دوف اختبار معنوية النموذج، والتي تم التأكد منها من خلاؿ ابعدوؿ التالر: 

 ريةمينوية نموذج خط الانحدار لحتكوين في الدؤسسة وتنمية الدوارد البش مدى (:22-03الجدول رقم )
 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 3،115 1 3،115 15،959 ،000b 

Résidu 6،245 32 ،195   

Total 9،359 33    

a. Variable dépendante : البشرية _ الدوارد_تنمية  _  

b. Prédicteurs : (Constante)،  الدؤسسة_   التكوين_في

 spss v.23من لسرجات البرنامج الإحصائ   ر:الدصد
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، 0.05وىي قيمة أقل من مستوى ابؼعنوية  Sig=0،000من ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أف قيمة الإحصاء 
بفا يدؿ على معنوية النموذج، وبالتالر لا بيكن ابغكم على النموذج من خلاؿ معامل التحديد فقط، بل يساىم 

 ضح.اختبار ابؼعنوية في ذلك بصورة أو 

 : نتائج تححيل الانحدار البسيط لأثر التكوين في الدؤسسة عح  تنمية الدوارد البشرية(00-20)الجدول رقم
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1،936 ،488  3،966 ،000 

كوينالت  000، 3،995 577، 128، 510، فيالدؤسسة_

a. Variable dépendante : تنمية_الدوارد_البشرية 

 spss v.23من لسرجات البرنامج الإحصائ   الدصدر:

، وىذا يعتٍ أف التغتَ في قيمة ابؼتغتَر 0،510بلغت  Bيوضرح ابعدوؿ أعلاه أف قيمة درجة التأثتَ 
في ابؼتغتَر التابع "تنمية ابؼوارد البشرية"،  0،510بوحدة واحدة يقابلو تغتَ بدقدار  ابؼستقرل "التكوين في ابؼؤسسة"
، حيث 0.05وىي دالة عند مستوى معنوية  3.995المحسوبة والتي قدرت ب  tويؤكد معنوية ىذا التأثتَ قيمة 

ـ صحة الفرضية ، وىذا ما يؤكد عد0.05وىي أقل من مستوى ابؼعنوية ابؼعتمد  Sig= 0.000بلغت القيمة 
العدمية، وبالتالر نرفض الفرضية العدمية ونقبل الفرضية البديلة والقائلة بأنو يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند 

 للتكوين في ابؼؤسسة على تنمية ابؼوارد البشرية بدؤسسة اتصالات ابعزائر. α=0.05مستوى معنوية 
بيكننا القوؿ بأف  وقبوؿ الفرضية البديلة ة الأولذ الفرعي لفرضيةتوصلنا إليو  في اختبار امن خلاؿ ما 

 ءوتعمل على زيادة فعاليتهم من حيث الأدا عمابؽان يو كتابؼؤسسة بؿل الدراسة تهتم ب
 
 اختبار الفرضية الفرعية الثانية  .2
  الفرضية العدميةH0 0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية=α  لتحديد

 ينية على تنمية ابؼوارد البشرية في مؤسسة اتصالات ابعزائر.الاحتياجات التكو 
  الفرضية البديلةH1 0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية=α  لتحديد الاحتياجات

 التكوينية على تنمية ابؼوارد البشرية في مؤسسة اتصالات ابعزائر.
ـ برليل الابكدار البسيط، باعتبار برديد الاحتياجات لغرض اختبار الفرضية الفرعية الثانية، قمنا باستخدا

 التكوينية كمتغتَر مستقل، وتنمية ابؼوارد البشرية كمتغتَر تابع.
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 ميامل التاديد والارتباط لتاديد الاحتياجات التكوينية وتنمية الدوارد البشرية (:24-03الجدول رقم )

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 
de l'estimation 

1 
،375a ،141 ،114 ،50125 

a. Prédicteurs : (Constante)، تحديد_الاحتياجات_التكوينية 

 spss v.23من لسرجات البرنامج الإحصائ   الدصدر:

على  وىي قيمة أقل من ابؼتوسط تدؿ 0.375نلاحظ من ابعدوؿ أعلاه أف قيمة معامل الارتباط قدرت ب 
وجود ارتباط ضعيف نوعا ما موجب بتُ ابؼتغتَر ابؼستقل برديد الاحتياجات التكوينية، وابؼتغتَر التابع تنمية ابؼوارد 

% من التغتَر 14.1وىي ما تفسرر أف  0.141فبلغت قيمتو  R2البشرية، أما فيما بىص معامل التحديد 
الاىتماـ بتحديد الاحتياجات التكوينية، ورغم أف ىذه النسبة ابغاصل في تنمية ابؼوارد البشرية ناتج عن التغتَر في 

ضعيفة نوعا ما إلا أف ىذا لا يدؿ على عدـ جودة النموذج دوف اختبار معنوية ىذا النموذج، والتي تم التأكد 
 منها وكانت النتائج في ابعدوؿ التالر:  

 تياجات التكوينية وتنمية الدوارد البشريةمدى مينوية نموذج خط الانحدار لتاديد الاح :(02-20)الجدول رقم 
ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 1،319 1 1،319 5،251 ،029b 

Résidu 8،040 32 ،251   

Total 9،359 33    

a. Variable dépendante : تنمية_الدوارد_البشرية 

b. Prédicteurs : (Constante)، تحديد_الاحتياجات_التكوينية 

 spss v.23من لسرجات البرنامج الإحصائ   الدصدر:

، بفا 0.05وىي قيمة أقل من مستوى ابؼعنوية  0.029بلغت  Sigمن ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أف قيمة  
 يدؿ على معنوية النموذج.
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 اجات التكوينية عح  تنمية الدوارد البشريةتححيل الانحدار البسيط لأثر تحديد الاحتي (:نتائج26-03الجدول رقم )

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2،334 ،673  3،469 ،002 

 029، 2،291 375، 170، 390، تحديد_الاحتياجات_التكوينية

a. Variable dépendante : تنمية_الدوارد_البشرية 

 spss v.23من لسرجات البرنامج الإحصائ   الدصدر:

، وىذا يعتٍ أف التغتَ في قيمة ابؼتغتَر 0.390بلغت  Bيوضح ابعدوؿ أعلاه أف قيمة درجة التأثتَ 
تَر التابع "تنمية ابؼوارد في ابؼتغ 0.390ابؼستقرل برديد الاحتياجات التكوينية بوحدة واحدة يقابلو تغتَ بدقدار 

وىي دالة عند مستوى معنوية  2.291المحسوبة والتي قدرت ب  tالبشرية"، ويؤكد معنوية ىذا التأثتَ قيمة 
، وىذا ما يؤكد عدـ 0.05وىي أقل من مستوى ابؼعنوية ابؼعتمد  Sig=0.029، حيث بلغت القيمة 0.05

عدمية ونقبل الفرضية البديلة والقائلة بأنو يوجد أثر ذو دلالة صحة الفرضية العدمية، وبالتالر نرفض الفرضية ال
لتحديد الاحتياجات التكوينية على تنمية ابؼوارد البشرية بدؤسسة  α=0.05إحصائية عند مستوى معنوية 

 اتصالات ابعزائر.
بأف برديد القوؿ  بيكننا وقبوؿ الفرضية البديلة الفرعية الثانية  لفرضيةتوصلنا إليو في اختبار امن خلاؿ ما 

توجػد علاقػة بػتُ برديػد احتياجػات ابؼؤسسػة  بحيث، التكوينالاحتياجات التكوينية تعتبر عنصر رئيسي في عملية 
ثػتَ التكػوين في تنميػة ابؼػوارد البشػرية، فكلمػا تم برديػد الاحتياجػات التكوينيػة للمؤسسػة تامػن التكػوين، وبػتُ 
 .كلمػا كانػت الفائػدة مػن التكػوين أكثر الصػحية بدقػة أكثػر  

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة  .3
  الفرضية العدميةH0 0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية=α  لتصميم برنامج

 التكوين على  تنمية ابؼوارد البشرية بدؤسسة اتصالات ابعزائر.
 الفرضية البديلةH1 0.05إحصائية عند مستوى معنوية  : يوجد أثر ذو دلالة=α  لتصميم برنامج

 التكوين على  تنمية ابؼوارد البشرية بدؤسسة اتصالات ابعزائر.
ولغرض اختبار الفرضية الفرعية الثالثة، قمنا باستخداـ برليل الابكدار ابػطي البسيط، باعتبار تصميم 

 متغتَر تابع.برنامج التكوين كمتغتَر مستقل، و تنمية ابؼوارد البشرية ك
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 التاديد والارتباط لتصميم لرنامج التكوين وتنمية الدوارد البشرية ميامل (:27-03الجدول رقم )

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ،437a ،191 ،166 ،48642 

a. Prédicteurs : (Constante)،  نامج_اتكوينتصميم_لر  

 spss v.23من لسرجات البرنامج الإحصائ   الدصدر:
يوضرح ابعدوؿ أعلاه وجود علاقة طردية بتُ تصميم برنامج التكوين وتنمية ابؼوارد البشرية، حيث أف قيمة 

فبلغ  R2وىي علاقة نوعا ما متوسطة، أما فيما بىص معامل التحديد  0.437معامل الارتباط قدرت ب 
% من التغتَر ابغاصل في تنمية ابؼوارد البشرية ناتج عن التغتَر في الاىتماـ 19.1ما يفسرر أف ، وىو 0.191

بتصميم برنامج التكوين، وبالرغم من أف ىذه النسبة منخفضة إلذ حد ما، إلا أف ىذا لا يدؿ أبدا على أف 
ختبار معنوية النموذج في حد النموذج لا يلائم البيانات أو أنو ذو جودة منخفضة، بل يتحدد ذلك من خلاؿ ا

 ذاتو وىو ما يوضرحو ابعدوؿ التالر: 

 نموذج خط الانحدار لتصميم لرنامج التكوين وتنمية الدوارد البشرية مدى مينوية (:28-03الجدول رقم )
ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 
1 Régression 1،788 1 1،788 7،557 ،010b 

Résidu 7،571 32 ،237   

Total 9،359 33    

a. Variable dépendante : تنمية_الدوارد_البشرية 
b. Prédicteurs : (Constante)، تصميم_لرنامج_التكوين 

 spss v.23من لسرجات البرنامج الإحصائ   الدصدر:

، بفا 0.05بؼعنوية وىي قيمة أقل من مستوى ا 0.010بلغت  Sigمن ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أف قيمة  
 يدؿ على معنوية النموذج أي أف معادلة الابكدار تلائم البيانات.
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 تححيل الانحدار البسيط لأثر تصميم لرنامج التكوين عح  تنمية الدوارد البشرية (: نتائج29-03الجدول رقم )
Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 
1 (Constante) 1،918 ،712  2،691 ،011 

 010، 2،749 437، 178، 490، تصميم_لرنامج_التكوين
a. Variable dépendante : تنمية_الدوارد_البشرية 

 spss v.23من لسرجات البرنامج الإحصائ   الدصدر:
، وىذا يعتٍ أف التغتَ في قيمة ابؼتغتَر 0.490بلغت  Bتَ يوضح ابعدوؿ أعلاه أف قيمة درجة التأث

في ابؼتغتَر التابع تنمية ابؼوارد البشرية،  0.490ابؼستقل تصميم برنامج التكوين بوحدة واحدة يقابلو تغتَ بدقدار 
ث ، حي0.05وىي دالة عند مستوى معنوية  2.749المحسوبة والتي قدرت ب  tويؤكد معنوية ىذا التأثتَ قيمة 

، وىذا ما يؤكد عدـ صحة الفرضية 0.05وىي أقل من مستوى ابؼعنوية ابؼعتمد  Sig =0.010بلغت القيمة 
العدمية، وبالتالر نرفض الفرضية العدمية ونقبل الفرضية البديلة والقائلة بأنو يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند 

 ارد البشرية بدؤسسة اتصالات ابعزائر.لتصميم برنامج التكوين على  تنمية ابؼو  α=0.05مستوى معنوية 

باف  بيكننا القوؿ وقبوؿ الفرضية البديلة الفرعية الثالثة  لفرضيةتوصلنا إليو في اختبار امن خلاؿ ما 
لتًكيز في تصميم تصميم البرنامج التكويتٍ وفق برديد الاحتياجات اللازمة ضروري في العملية التكوينية كما بهب ا

 .مع التطورات السريعة يتلاءـابغديثة بدا  الأساليبعلى الدورات التكوينية 

 اختبار الفرضية الفرعية الرالية .4
 الفرضية العدمية H0 0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية=α  لتقييم وتنفيذ

 برنامج التكوين على  تنمية ابؼوارد البشرية بدؤسسة اتصالات ابعزائر.
 الفرضية البديلةH1 :  0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية=α  لتقييم وتنفيذ برنامج

 التكوين على  تنمية ابؼوارد البشرية بدؤسسة اتصالات ابعزائر.

ولغرض اختبار الفرضية الفرعية الثالثة، قمنا باستخداـ برليل الابكدار البسيط، باعتبار تقييم وتنفيذ 
 و تنمية ابؼوارد البشرية كمتغتَر تابع. برنامج التكوين كمتغتَر مستقل،
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 التاديد والارتباط لتقييم وتنفيذ لرنامج التكوين وتنمية الدوارد البشرية (: ميامل30-03الجدول رقم )

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard 
de l'estimation 

1 ،234a ،055 ،025 ،52585 

a. Prédicteurs : (Constante)،  تنفيذ_وتقييم_لرنامج_التكوين 

 spss v.23من لسرجات البرنامج الإحصائ   الدصدر:
يوضرح ابعدوؿ أعلاه وجود علاقة طردية بتُ تقييم وتنفيذ برنامج التكوين وتنمية ابؼوارد البشرية، حيث أف 

، 0.055فبلغ  R2يما بىص معامل التحديد وىي علاقة ضعيفة، أما ف 0.234قيمة معامل الارتباط قدرت ب 
% من التغتَر ابغاصل في تنمية ابؼوارد البشرية ناتج عن التغتَر في الاىتماـ بتقييم وتنفيذ 5.5وىو ما يفسرر أف 

برنامج التكوين، و أف ىذه النسبة منخفضة جدا بفا يتوجب علينا اختبار معنوية النموذج وىو ما يوضرحو ابعدوؿ 
 التالر: 

 مدى مينوية نموذج خط الانحدار لتقييم وتنفيذ لرنامج التكوين وتنمية الدوارد البشرية (:31-03دول رقم )الج

 
 
 
 
 
 
 
 

 spss v.23ر: من بـرجات البرنامج الإحصائي الدصد
، 0.05وىي قيمة أكبر من مستوى ابؼعنوية  0.184بلغت  Sigمن ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أف قيمة  

 وذج.بفا يدؿ على عدـ معنوية النم

 

 

 

ANOVAa 

 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 
1 Régression ،511 1 ،511 1،847 ،184b 

Résidu 8،849 32 ،277   
Total 9،359 33    

a. Variable dépendante : تنمية_الدوارد_البشرية 
b. Prédicteurs : (Constante)،  تنفيذ_وتقييم_لرنامج_التكوين  
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 الانحدار البسيط لأثر تقييم وتنفيذ لرنامج التكوين عح  تنمية الدوارد البشرية نتائج تححيل (:32-03الجدول رقم )
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 
Coefficients 
standardisés 

t Sig. B 
Erreur 

standard Bêta 
1 (Constante) 2،945 ،682  4،320 ،000 

 184، 1،359 234، 170، 231، تنفيذ_وتقييم_لرنامج_التكوين
a. Variable dépendante : تنمية_الدوارد_البشرية 

 spss v.23من لسرجات البرنامج الإحصائ   الدصدر:
ل ، وىذا يعتٍ أف التغتَ في قيمة ابؼتغتَر ابؼستق0.231بلغت  Bيوضح ابعدوؿ أعلاه أف قيمة درجة التأثتَ 

في ابؼتغتَر التابع تنمية ابؼوارد البشرية، ويظهر  0.231تقييم وتنفيذ برنامج التكوين بوحدة واحدة يقابلو تغتَ بدقدار 
، حيث 0.05وىي غتَ دالة عند مستوى معنوية  1،359المحسوبة  tىذا التأثتَ منخفضا حيث بلغت قيمة 

، وىذا ما يؤكد صحة الفرضية 0.05بؼعتمد وىي أكبر من مستوى ابؼعنوية ا Sig =0.184بلغت القيمة 
العدمية، وبالتالر نرفض الفرضية البديلة ونقبل الفرضية العدمية التي تقوؿ بأنو لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند 

 لتقييم وتنفيذ برنامج التكوين على  تنمية ابؼوارد البشرية بدؤسسة اتصالات ابعزائر. α=0.05مستوى معنوية 

فيذ و التقييم بعد نفغياب التوقبوؿ الفرضية العدمية   رابعةالفرعية ال ا توصلنا إليو في اختبار الفرضيةمن خلاؿ م
عملية تنفيذ البرامج التكوينية  الدراسة وجدنا أفؿ التكوين لا يسمح بدعرفة مػدى برقيػق الأىػداؼ، ومن خلا

ور للأفػراد ابؼتكػونتُ ، ومػدى تنفيػذىا للػبرامج ابؼسػطر ونظػاـ تقيػيم التكػوين في ابؼؤسسػة يعػاني مػن بعػض القصػ
 .بؼؤسسة بؿل الدراسةباتقييمي جيد للعملية التكوينية تنفيذي و ىػو ما لنا يبتُ عدـ وجود نظاـ 

في ػػة ابؼػػػوارد البشػػػرية وعليػػػو بيكػػػن إثبػػػات صػػػحة الفرضػػػية العامػػػة والقػػػوؿ أف التكػػػوين يلعػػػب دورا إبهابيػػػا في تنميػ
لتالر تنميػة ابؼػوارد باو  الأفراد و تطوير كفاءاتهم مهػارات و  برستُ الأداء، كونػو يهػدؼ إلذ اتصالات ابعزائر ةمؤسس

 .لزبائنهاوتقػدنً أفضل ابػدمات  ةابؼرجو  إلذ برقيػق أىػدافها ابؼؤسسة البشػرية ووصػوؿ 
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 خلاصة الفصل

ىذا الفصل دراسة دور التكوين في تنمية ابؼوارد البشرية  على مستوى مؤسسة  اتصالات ابعزائر  حاولنا من خلاؿ
تطورىا  ،باعتبارىا بؿل لدراستنا حيث قمنا بعرض بطاقة فنية للمؤسسة فتطرقنا لتعريفها ،فرع عتُ بسوشنت

 .ذكر أىم أىدافها وكذا مهامها  ،التاربىي

ارتأينا القياـ باستبياف ،ىو معرفة دور التكوين في تنمية ابؼوارد البشرية  ولاف ابؽدؼ من الدراسة ابؼيدانية
ىذه الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي الذي يهدؼ إلذ برديد الظاىرة  نا فياعتمد ،خاص بعماؿ ابؼؤسسة

 SPSSاعية )ببرنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتمومن اجل برليل النتائج اعتمدنا على  موضوع الدراسة،
V.23،الأختَ  في ( ،من أجل معابعة البيانات التي تم ابغصوؿ عليها من خلاؿ الدراسة ابؼيدانية للعينة ابؼبحوثة

د اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية و وجابؼتمثلة في توصلنا إلذ أف إثبػػػات صػػػحة الفرضػػػية العامػػػة 
0.05=α وارد البشرية بدؤسسة اتصالات ابعزائر.لبرنامج التكوين في تنمية ابؼ 

لابد على ابؼؤسسة  إذ،التكوين يلعب دورا ابهابيا في تنمية ابؼوارد البشرية في مؤسسة اتصالات ابعزائرية إذا 
 .الاىتماـ ببرنامج التكوين من اجل برستُ أداء العماؿ بها



 

  

 



ة اليامةتدالخا  
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موضوع  تنمية ابؼوارد البشرية بيكننا القوؿ أفمن خلاؿ كل ما تم عرضو في ابؼوضوع فيما بىص دور التكوين في 
إدارة ابؼوارد البشرية من أىم ابؼواضيع في وقتنا ابغالر نتيجة للأبنية التي يكتسبها العنصر البشري فهو بدثابة المحرؾ 
 الرئيسي في ابؼؤسسة، لذلك فهي براوؿ دائما ا للاىتماـ بأفرادىا من خلاؿ توفتَ عوامل تساعد على تنميتها،

لأف تنمية ابؼوارد البشرية تعتبر ىدفا بالنسبة للفرد نفسو ووسيلة بالنسبة ابؼؤسسة من أجل برقيق وبلوغ مستوى 
 .أعلى من الفعالية

الفعالة التي تلجأ إليها ابؼؤسسات من أجل مواكبة التطورات ومسايرة  الأداة عملية تكوين الأفراد اليوـ أصبحت،
عاملا أساسيا لابد من الاىتماـ بو  ح فيو ابؼورد البشري مفتاحا للنجاح والتغتَات في القرف ابغالر وأصب

والتخصيص لو ميزانية كافية من أجل الاستثمار في ىذا العنصر، إذ يعد تكوين ىذه ابؼوارد استثمارا على ابؼدى 
 البعيد ولا بيكن الاستغناء عنو، إذ يعتبر ىذا العنصر عنصرا حساسا وفعالار 

وىذا من  للدروس،قد بيكنها معرفة مدى استيعاب الأفراد  أفرادىا،التي أولت اىتماـ كبتَ بتكوين  وعليو فابؼؤسسة
 خلاؿ عملية تقييم أدائهم بعد كل عملية تكوينية

ؤسسة اتصالات ابعزائر بعتُ بسوشنت، حيث تم إثبات وجود علاقة بدوىذا ما تم تأكيده في دراستنا التطبيقية 
التكوين" و"التنمية البشرية"، فنتائج كل اختباراتنا للفرضية تدؿ على وجود أثر ذو دلالة طردية بتُ ابؼتغتَين "

 إحصائية ما بتُ التكوين وتنمية ابؼوارد البشرية.

  نتائج الدراسة: 

للتكوين في ابؼؤسسة على تنمية ابؼوارد  α=0.05جود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية و  -
 :والتي نذكر منها ابعزائر البشرية بدؤسسة اتصالات

لتحديد الاحتياجات التكوينية على تنمية  α=0.05د أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية و وج -
 ابؼوارد البشرية بدؤسسة اتصالات ابعزائر.

لتصميم برنامج التكوين على  تنمية ابؼوارد  α=0.05د أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية و وج -
 سسة اتصالات ابعزائر.البشرية بدؤ 

لتقييم وتنفيذ برنامج التكوين على   α=0.05د أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية و وجعدـ  -
 تنمية ابؼوارد البشرية بدؤسسة اتصالات ابعزائر.



 الخاتدة اليامة 

  

لبرنامج  α=0.05د اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية و وجقبوؿ الفرضية العامة وابؼتمثلة في  -
 .تنمية ابؼوارد البشرية بدؤسسة اتصالات ابعزائر التكوين في

 التكوينية ىي عملية ضرورية ولازمة لنجاح البرنامج  التكويتٍ. تإف عملية برديد الاحتياجا -
إف لعملية تصميم البرامج التكوينية بعد القياـ بتحديد الاحتياجات التكوينية وبرديد ابؼيزانية اللازمة  -

 كوين اثر على تنمية ابؼوارد البشريةوبرديد الفئات ابؼعنية بالت
 عدـ وجود اىتماـ كافي لعمليتي تنفيذ وتقييم البرامج التكوينية من طرؼ ابؼؤسسة بؿل الدراسة  -
إف مستوى الاىتماـ بعملية تنفيذ البرامج التكوينية واستخداـ الأساليب ابؼتطورة وتوفتَ البرامج التكوينية   -

 لد يكن كافي.

  التوصيات: 

من واقع الدراسة  ستنتاجهاما توصلنا إليو من استنتاجات بيكن اقتًاح بصلة من التوصيات التي تم ا على ضوء
 ،و للوصوؿ إلذ تكوين ناجح يضمن بؽا كل ماسبق البحثية، و التي ربدا تكوف مناسبة لتحستُ عملية التكوين

 ،:والتي نذكر منها وبوقق بؽا التنمية ابؼستدامة لأفرادىا

وتوفتَ كل الوسائل والظروؼ  ،سسة بؿل الدراسة أف تقوـ بتحستُ التكوين الداخليبهب على ابؼؤ  -
خبرة وكفاءة ذوي من خلاؿ توفتَ ابؼصاريف اللازمة وتوفتَ أساتذة  ،بؼساعدة في زيادة الأداء لعمابؽاا

 .عالية
 تياولو الأضمن  عوووضضرورة الاىتماـ بدوضوع التكوين لدى العامل ابعزائري و في ابؼؤسسات ابعزائرية  -

 .لتحقيق الأىداؼ ابؼرجوة لكلا الطرفتُ
زيادة الاىتماـ بتكوين العماؿ في ابؼؤسسة للحصوؿ على عامل كفء ومؤىل و بالتالر الرفع من إنتاجية  -

 ابؼؤسسة وبقاحها.
ضرورة إشراؾ كل العماؿ في و  من خلاؿ تكثيف وزيادة برامج التكوينالتًكز على التكوين ابؼتواصل  -

 ة التكوينية.العملي
العلمية في تكوين  وسائلالاستخداـ أحسن وأحدث و  ضرورة الاىتماـ باختيار موضوعات البرامج -

 العاملتُ



ة اليامةتدالخا  
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تنظيم بـتلف أشكاؿ التكوين وبرسن ابؼستوى وبذديد ابؼعلومات و التكوينية  الاحتياجاتبرديد ضرورة   -
 ابؼؤسسات.بصفة دورية ومستمرة لكل 

 .مع التطورات السريعة يتلاءـابغديثة بدا  الأساليبالتكوينية على التًكيز في تصميم الدورات  -
 .إلذ غاية نهايتها انطلاقهاوابغرص على متابعة وتقييم العملية التكوينية منذ بدء  ضرورة الاىتماـ  -
ػة الػتي تعتمػدىا مػن أجػل مواجهالبشرية يعػد التكػوين في ابؼؤسسػات ابغديثػة مػن أىػم مقومػات التنميػة  -

 .ابغاضػر وابؼسػتقبل والوقػوؼ أمػاـ التغػتَات والتطػورات السػريعة
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  بالحغة الفرنسيةالدراجع: 

1. Jean-Marie Dujardin : la gestion du revenue un investissement de la  
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 –عين تدوشنت  -شيي و الدرزز الجامي  لحااج ل

 ميهد اليحوم الاقتصادية و اليحوم التجارية و عحوم التسيير

     قسم عحوم التسيير

 تخصص : إدارة الدوارد البشرية  

 استبيان
 لرزاتهالسلام عحيكم ورتزة الله و 

دراسة حالة  دور التكوين في تنمية الدوارد البشريةفي إطار إعداد مذكرة  بزرج لنيل شهادة ابؼاستً برت عنواف 
  –عين تدوشنت  -اتصالات الجزائر

يرجى منكم قراءة كل سؤاؿ بتمعن و  ،الأسئلةابؼتضمنة عددا من  الاستبيافيطيب لنا أف نضع بتُ أيديكم نسخة من 
ى صحة لمن ىذه الدراسة يعتمد بدرجة كبتَة ع الأساسيالتي تعكس الواقع بحيث أف التوصل لنتائج بزدـ ابؽدؼ  بةالإجااختيار 
ونشكركم  ،كما بكيطكم علما أف إجابتكم لن تستخدـ إلا لأغراض البحث العلمي،وبسنياتي لكم بدواـ الصحة و العافية، إجابتكم

 بغسن تعاونكم و اىتمامكم بهذه الدراسة.

 والاحتًاـ.بلػػػػوا منػػػا فائػػػػػق التقديػػػػػر قت

 

 من إعداد الطالبتين:

 بكار حياة 

  دربنوف رجاء 

 تحت إشراف الأستاذ:

   علي دبضاف محمد 

 

 



  الدلاحق

 

76 

 

 ( في الخانة الدناسبة:xالرجاء التكرم بالإجالة عح  الأسئحة التالية لوضع علامة )

 : البيانات الشخصية الجزء الأول

 الجنس: .1

 أنثى                    ذكر 

 السن: .2

 سنة 25سنة إلى  18من 

 سنة  33سنة إلى  26من  

 سنة  40سنة إلى  33من   

 سنة  40أزثر من   

 الدنص  الإداري: .3

 عون 

 متاكم         

 إطار

 ستوى التيحيم :الد .4

 أو أقل  متوسط

 ثانوي 

 جامعي

 دراسات عليا 
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 الدهنية: الخبرة .5

 سنوات  5أقل من  

  10الذ سنوات 5من 

 15إلذ  سنوات 10من 

 20إلذ  15من سنة 

 سنة 20أكثر من  

 

 ( أمام الإجالة الدناسبة.xالرجاء وضع اليلامة ) الجزء الثاني:
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لرنامج التكوينالمحور الأول:   

لير  اليبارة الرقم 
موافق 
 لشدة

لير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 لشدة

 ن في الدؤسسةالتكوي .1

      .تقوـ ابؼؤسسة بتكوين العماؿ ابعدد قبل التحاقهم بدنصب عملهم 01

      .تقوـ ابؼؤسسة ببرامج تكوينية بشكل دوري 02

أغلب العمليات التكوينية التي تقوـ بها ابؼؤسسة لعمابؽا تكوف خارج مواقع العمل  03
 .)خارج ابؼؤسسة(

     

       .الفردي وابعماعيتقوـ ابؼؤسسة بالتكوين  04

      .أغلب البرامج التكوينية التي تعتمدىا ابؼؤسسة تتوافق واحتياجات ابؼؤسسة 05

      .الدورات التكوينية برسن القدرة في تنفيذ ابؼهاـ 06

 عمحية تحديد الاحتياجات التكوينية .2

كويتٍ نشاطا يساعد على جعل النشاط التللاحتياجات التكوينية التحديد الدقيق  01
 مؤسسةىادفا ذا معتٌ لل

     

برديد الاحتياجات التكوينية بيكن ابؼؤسسة من اكتشاؼ مستوى الأداء ابغالر  02
 ابؼناسبة وضع الأىداؼ و 

     

تتخذ عملية التكوين منهجا تتابعيا حيث تبدأ كل مرحلة من مراحلو ابؼختلفة  03
 .بددخلات بسثل بـرجات ابؼرحلة السابقة 

     

الأىداؼ ابغالية للمنظمة، ابؽيكل  برديد الاحتياجات التكوينية يعتمد على 04
 .التنظيمي 

     

يتطلب بقاح البرامج التكوينية الرغبة في التغيتَ ومعابعة ابؼشاكل التي يواجهها  05
 .ابؼتكونتُ
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لتحديد  برديد الاحتياجات التكوينية مرحلة أساسية في التكوين باعتبارىا مؤشر 06
 .طبيعة بـرجات التكوين

     

 عمحية تصميم لرنامج التكوين  .3

تصميم البرامج التكوينية يتم بدوجبها برويل الاحتياجات التكوينية إلذ خطوات  01
عملية من خلاؿ تصميم برنامج يلي ما حددتو الاحتياجات التكوينية من نقص في 

 .ابؼعلومات

     

      .يم يعتبر من أىم ابػطوات الرئيسية لو برديد وتوضيح أىداؼ التصم 02

برديد المحتوى ىو الاتفاؽ على برديد ابؼوضوعات التي بهب اف يشمل عليها  03
 البرنامج التكويتٍ 

     

برديد التتابع ابؼنطقي للموضوعات في البرامج يعتبر من العمليات ابؽامة في تصميم  04
 .البرامج

     

ؿ في اختيار تزداد كلما كاف ابؼتكوف على مستوى وظيفي و درجة العمق و الشمو  05
 .تعليمي عالر

     

      .يعتبر برديد ابؼيزانية للبرنامج التكويتٍ شرطا ضروريا لنجاحو 06

 و تقييم لرنامج التكوين  عمحية تنفيذ .4

 ذنفيإف اختيار ابؼكونتُ يعتبر من العناصر ابؽامة الواجب أخذىا بعتُ الاعتبار عند ت 01
 .البرامج التكوينية 

     

        .بردد فاعلية التكوين بددى جودة اداء خربهي نظاـ التكوين في وظائفهم 02

ي يتناسب مع درجة ذالبرامج التكوينية على اختيار الوسيط ال ذتعتمد عملية تنفي 03
 الاىتماـ و القدرات ابػاصة بدجموعة ابؼتكونتُ 

     

ين تلقو التكوين كأساس لقياس فاعلية ذالفعل لدى الأفراد ال بيكن استخداـ ردود 04
 .ا البرنامجذى

     

      .من طرؼ القائمتُ بالنشاط التكويتٍ ذتعتمد فعالية برنامج التكوين على دقة التنفي 05

التقييم الفعاؿ للبرامج التكوينية يعتمد على حساب العائد من التكوين من خلاؿ  06
 .ات ابؼكتسبابؼعارؼ وابؼهار 
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 تنمية الدوارد البشرية :المحور الثاني
 

 الرقم

 

 

 اليبارة

لير 
موافق 
 لشدة

لير 
 موافق

 لزايد

 

موافق  موافق
 لشدة

        .استمرار الشركة في التكوين يؤدي إلذ رفع مستوى الرضا الوظيفي للعاملتُ  01

ساب العامل مهارات إف تكوين ابؼوارد البشرية يعكس اىتماـ ابؼؤسسة باكت 02
 جديدة 

     

      .برامج التكوين برسن فرص التًقية بابؼؤسسة  03

      .التكوين ابؼناسب أداة لتحفيز الأفراد على العمل بجدية  04

أساس بقاح البرامج التكوينية يعتمد على وضع معايتَ للسلامة والصحة ابؼهنية  05
 .للأفراد العاملتُ 

     

      .تكوين من العوامل التي تؤدي إلذ الزيادة في الأجريعتبر ال 06

 
 

 



 

  

 : الدحخص

الػتي تعتمػدىا مػن أجػل مواجهػة ابغاضػر وابؼسػتقبل البشرية يعػد التكػوين في ابؼؤسسػات ابغديثػة مػن أىػم مقومػات التنميػة 
 .والوقػوؼ أمػاـ التغػتَات والتطػورات السػريعة

الوصفي  ابؼنهجعلى  الاعتمادالتكوين في تنمية ابؼوارد البشرية لتحقيق ذلك تم  دورالتعرؼ على ىدفت ىذه الدراسة إلذ 
ؤسسة "اتصالات بد تُموظف بؾموعة توزيع الاستبياف على عينة تتكوف من تم،  حيث الاستبياف فيأداة الدراسة  بسثلتالتحليلي. 

اف قابلة ياستب 34منها  استًجع الدراسة، ابؼؤسسة بؿلموظفي  بصيع اف علىياستب 40توزيع  تميث ح، فرع عتُ بسوشنت ابعزائر"
يوجد اثر ذو دلالة  إلذت ىذه الدراسة ص. خلابؼسجلةلتحليل و تفستَ النتائج  الإحصائية الأساليب إلذوتم اللجوء  للتحليل.

 اتصالات ابعزائر.لبرنامج التكوين في تنمية ابؼوارد البشرية بدؤسسة  α=0.05إحصائية عند مستوى معنوية 

 مراحل العملية التكوينية . ،تنمية ابؼوارد البشرية ،التكوين ،إدارة ابؼوارد البشرية الكحمات الدفتاحية:

Abstract  

Training in modern institutions is one of the most important principles of human 

development That they adopt in order to face the present and the future and stand before the 

rapid changes and developments. 

The aim of this study  Identify the effect of training on human resource development. 

To achieve this، the descriptive and analytical approach has been relied on. The study tool 

was the questionnaire، where the questionnaire was distributed to a sample consisting of a 

group of employees of the "Algeria Telecom" institution، Ain Temouchent branch، where 40 

questionnaires were distributed to all employees of the institution under study، of which 34 

questionnaires were retrieved that could be analyzed. And resort to statistical methods to 

analyze and interpret the recorded results. This study concluded that there is a statistically 

significant effect at a significance level of α = 0.05 for the training program in human 

resource development at the Algerian Telecom Corporation. 

Key words: Human resource management، training، human resource development، 

stages of the training process.



 

 

 


