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 يسشكس وثقد

 هحمد الله عص وجل على وعمه التي منّ بها عليىا فهى العلي القديس 

 فله الشكس حتى يسض ى.

 والتقديس   خص بأسمى عبازات الشكسأإلا أن  كما لا يسعني

 "بىهىة هادية"  الدكتىزةالمشسفة على هرا العمل الأستاذة إلى  

 ا البحثمن جهد وهصائح وثىجيهات ومعسفة طيلة إهجاش هر لما قدمته لي

 كل التقديس والاحترام. فلها مني 

 والشكس مىصىل كرلك لكل من أسهم في ثقديم يد العىن، وشزعىا التفاؤل 

 في دزبىا وقدمىا لىا المساعدات والتسهيلات والمعلىمات فله مىا كل الشكس.
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 ىالدًن الكزيمين.الإلى 

 إلى كل العائلة الكزيمة

 خليل، ًىسف، مزيم، ملاك إلى الشوج الكزيم وأولادي الأعشاء

 حفظهم الله وسدد خطاهم

 ىا ًضيئىن لي الطزيق ويساهدوهنيإلى من كاه

 ويتناسلىن عن حقىقهم

 أسكنه فسيح جناتهًىسف إلى روح أخي الطاهزة 

 وأخىاتي الأعشاء.... أخي

 ء أهدي ثمزة جهدي هذاإلى كل هؤلا
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أصبح التوجو ابغديث للمؤسسات ابؼعاصرة يتطلب ضرورة الاىتماـ بابؼورد البشري فالعنصر البشري ىو أساس 
مثل لباقي ابؼوارد ابؼتوفرة بابؼؤسسة فهو يعد أىم القوى وأعظمها، النشاط الإنتاجي الذي يتيح الفرصة للاستغلاؿ الا

ويشكل أيضا القوة الدافعة لفعالية ابؼؤسسة ومصدرىا وبقاحها، فنجاح ابؼؤسسة من عدمو يقاس حاليا بدا بسلكو من 
لتطور ومسايرة التغتَات جودة في رأبظابؽا البشري، وىذا أوجب عليها تنمية ابؼوارد البشرية التي بستلكها كونها قابلة ل

ويعد التكوين أحد العمليات ابعزئية لتنمية ابؼوارد  كنلوجي وابؼعرفي،تالداخلية وابػارجية التي يفرضها التطور العلمي وال
حيث يعتبر التكوين في عصرنا ابغالر موضوعا أساسيا من موضوعات الإدارة نظرا بؼا لو من ارتباط  البشرية وجوىرىا،

بالتكوين وأصبحت حاجة ملحة للموظفتُ  للقياـ بو من أجل برستُ  ابؼوارد البشرية لذا تزايد الاىتماـ مباشر بتنمية
قدراتهم ومعارفهم ومعلوماتهم وتعديل ابذاىهم وتغيتَ سلوكهم وتطوير مهاراتهم سواء داخل ابؼؤسسة أو خارجها، 

ريعا ومتلاحقا في بـتلف ابؼيادين ولا يدكن تصور فالتكوين بظة ابؼؤسسة الناجحة في ىذا العصر الذي يعيش تطورا س
جهاز متقدـ يعمل بكفاءة عالية ما لد يكن قد اىتم بتكوين موظفيو وبرستُ وزيادة كفاءتهم وىوما يعتٍ قدرة ابؼؤسسة 

 السنوات الأختَة اىتماما كبتَا بالتكوينعلى برقيق أىدافها بأقل التكاليف وابعهد معا، وعلى ىذا الأساس شهدت 
من قبل بـتلف ابؼؤسسات، وأقر ابؼسؤولوف فيها بأهمية وفائدة التكوين في رفع كفاءة وأداء ومردودية ابؼوظفتُ، وبالتالر 
التأثتَ الإيجابي على أداء ابؼؤسسة ككل، ومن ىنا زاد استثمار ابؼؤسسات في التكوين وارتفعت نسبة بـصصاتو في 

 حت فيها بـصصات التكوين تشكل جزءا رئيسيا في ميزانية ابؼؤسسة.إلذ الدرجة التي أصب ابؼيزانيات  والبرامج
 :أهمية الدراسة 

تكمن أهمية الدراسة في التعرؼ على وظيفة أساسية من وظائف إدارة ابؼوارد البشرية ألا وىي وظيفة التكوين خاصة 
كن برديد أهمية الدراسة في ما وأف ىذه الوظيفة تؤثر وتساىم بفعالية في برقيق أىداؼ ابؼؤسسة وبرستُ أدائها، ويد

 يلي:
 الإدارية وحقو في التكوين بؼواكبة تطورات العصر؛ الاطلاع على أهمية وعي ابؼوظف بأهمية برديد ابؼعرفة  -

 السعي لتكيف ابؼوظف  مع ابؼتغتَات الداخلية وابػارجية؛ -

 التنمية الشخصية والوظيفية للموظف من خلاؿ تكوينو؛ -

 ذو مردودية، منتج منذ اعتماده وليس بؾرد نفقة أو وسيلة ترقية اجتماعية فردية؛التكوين استثمار حقيقي  -
 :الذدف من الدراسة 

 برليل مفهوـ التكوين وعرضو بصورة مبسطة سهلة الاستيعاب من أجل دراسات أخرى مكملة؛ -

 التعرؼ على مدى تأثتَ عملية التكوين في تنمية ابؼوارد البشرية؛ -
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ؤسسة العمومية بابعزائر من ابؼواضيع ابؽامة ومنو جاء ىذا البحث لتسلي  الضوء يعد موضوع التكوين في ابؼ -
 على استًاتيجية التكوين في ابؼؤسسات العمومية بابعزائر.

 :مبررات اختيار الدوضوع 
 التي يشكل موضوع التكوين قبل وأثناء العمل وتأثتَه في تنمية ابؼوارد البشرية واحدا من ابؼواضيع ابؽامة

وضوع لأسباب ذاتية بؼثتَ على كفاءة ابؼوظفتُ وتنمية أدائهم، وقد تم اختيار ىذا اي البحث وىذا بؼا لو من تأتستدع
 وأخرى موضوعية:

: الاىتماـ الشخصي بدوضوع التكوين ومعرفة موقع ىذه العملية ضمن سياسات ابؼؤسسة وىذا يعود أسباب ذاتية -
 لطبيعة عملي ضمن مؤسسة عمومية؛

 : ضوعيةأسباب مو  -
 التعرؼ على الدور الذي يلعبو التكوين في تنمية وتطوير ابؼورد البشري؛ 
 إمكانية البحث في ىذه الدراسة متاحة أي قابلة للدراسة والبحث والوصوؿ إلذ نتائج ملموسة؛ 
 .كوف أف التكوين ىو وسيلة من الوسائل الفعالة لرفع مستوى الأفراد وابؼؤسسة 

 حدود الدراسة: 
لإطار ابؼكاني فقد تناولت دراستنا التكوين في ابؼؤسسة العمومية بابعزائر، أما الإطار الزماني فقد فيما يخص ا

( إلذ غاية سنة 1962بست دراسة التكوين في ابعزائر داخل ابؼؤسسة العمومية للفتًة ابؼمتدة من الاستقلاؿ )
2019. 

 :طرح الإشكالية 
حولات ابؼستقبلية والتقدـ التكنلوجي في شتى المجالات من أجل الستَ الأحسن للمؤسسة والتكيف مع الت

التفكتَ ابعدي في تنمية وترقية موظفيها وبذديد وبرديث معلومتهم  وتطوير تقنيات التسيتَ أصبح لزاما على ابؼؤسسة
يوفر  وتطوير مهاراتهم وذلك عن طريق تكوينهم سواء قبل العمل أو أثناء العمل داخل ابؼؤسسة أو خارجها، فالتكوين

للمنظمة فئة متميزة من ابؼوظفتُ تستطيع الاستفادة منهم في ابؼنافسة والتحولات التكنلوجية فهو ينمي الكفاءات 
 ويجعل  من العنصر البشري مفتاح بقاح، ومن ىنا نطرح الإشكالية التالية:

 ؟1029و  -2961ىو دور التكوين في تنمية الدوارد البشرية في الفترة الدمتدة بين   ما 
 وتندرج برت ىذه الإشكالية الأسئلة الفرعية التالية:

 ىل ساىم التكوين في تنمية ابؼورد البشري؟ -

 ما ىي أبرز آليات تكوين ابؼورد البشري؟ -

 كوينية؟تما ىي مراحل العملية ال -
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 :فرضيات الدراسة 

 ورد البشري؛للتكوين دور مهم في تنمية ابؼوارد البشرية من خلاؿ تطوير كفاءة وزيادة فعالية ابؼ -

 تتبع ابؼؤسسة عدة استًاتيجيات وآليات لتنمية مواردىا البشرية؛ -
 :الدراسات السابقة 

: أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه للعلوـ في علم الاجتماع، بزصص تنمة موارد بشرية، جامعة محمد الدراسة الأولى
ابؼتواصل في ابؼؤسسة الصحية وأداء  ابؼوارد البشرية" خيضر بسكرة للطالبة بودوح غنية، بعنواف" استًاتيجية التكوين 

، جاءت ىذه الدراسة لتسل  الضوء على على استًاتيجية التكوين ابؼتواصل 2013-2012للسنة ابعامعية 
بابؼؤسسة الصحية وأداء ابؼوارد البشرية ابؼتواصل في ابؼؤسسة الصحية وأثرىا على أداء ابؼوارد البشرية، حيث تتمحور 

عرفة  إلذ أي حد تساىم استًاتيجية التكوين ابؼتواصل بابؼؤسسة الصحية في برستُ أداء ابؼوارد البشرية وقد حوؿ م
 ىدفت الباحثة من خلاؿ ىذه الدراسة إلذ تسلي  الضوء على ما يلي:

بصع معلومات وافرة  ومتنوعة والقياـ بتشخيص موضوعي حوؿ استًاتيجية منظومة التكوين ابؼتواصل على  -
 وى ابؼؤسسة الصحية وأىدافها ابعديدة بالنسبة للتحولات الراىنة؛مست

ابعزائرية أف يأخذوا بعتُ الاعتبار التغتَات  معرفة  ىل استطاع ابؼشرع وكذا مسؤولر ابؼنظمات الصحية -
 ابعديدة التي عرفتها  الساحة لوضع قوانتُ تتماشى مع الواقع ابغالر؛

ابؼؤسسة الصحية ابعزائرية العامة وابؼؤسسات الاستشفائية العمومية الوقوؼ على ابؼشاكل التي تعاني منها  -
 لعملية التكوين ابؼتواصل. جديدةابؼشاكل من خلاؿ  وضع استًاتيجية  ابػاصة وبؿاولة للتخفيف من ىذه 
 وقد خلصت ىذه الدراسة إلذ النتائج التالية:

 إيجابي في أداء ابؼوارد البشرية؛أف استًاتيجية التكوين ابؼتواصل في ابؼؤسسة الصحية بؽا أثر  -

أف التكوين يتم وفقا للاحتياجات الفعلية للمؤسسة الصحية وىذا راجع أف الطلب وطرح العلاج يعرؼ  -
 تطورا مستمرا.

ىذه الدراسة أفادتنا في برليل العملية التكوينية، بالإضافة إلذ توضيح مراحل التكوين في ابعزائر في الفصل 
 الثالث.

انية ىي للطالب بوقطف بؿمود، بعنواف التكوين أثناء ابػدمة ودوره في برستُ أداء ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الدراسة الث
، حيث بسثلت مشكلة الدراسة في معرفة 2014ابعامعية، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماجستتَ في علم الاجتماع سنة 
سة ابعامعية، حيث ىدفت ىذه الدراسة إلذ   ىل يوجد للتكوين أثناء ابػدمة دور في برستُ أداء ابؼوظفتُ بابؼؤس

الكشف عن دور ابؼؤسسة ابعامعية في تنظيم وإجراء عمليات التكوين أثناء ابػدمة والتعرؼ على علاقتو برفع أداء 
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ابؼوظفتُ وإضافة إلذ ذلك معرفة مدى مساهمة التكوين أثناء ابػدمة في برقيق أىداؼ ابؼوظف وابؼؤسسة ابعامعية، 
 راسة إلذ أف للبرامج التكوينية دور  مؤثر على بقاح عملية تكوين ابؼوظف أثناء ابػدمة.وتوصلت الد

وبكن من خلاؿ دراستنا تطرقنا إلذ موضوع التكوين بصورة شاملة من حيث أنواعو وخصائصو وآلياتو، كما أف 
ومية في ابعزائر فقد جاءت ىذه ىذه الدراسة تركز على دور تأثتَ التكوين في تنمية ابؼواد البشرية في ابؼؤسسة العم

 .ن في ابؼؤسسة العمومية في ابعزائرالدراسة لتبتُ استًاتيجية التكوي
 الدستخدمة: الدناىج 

قصد الوصوؿ إلذ معرفة علمية دقيقة لعناصر إشكاليتنا تم الاعتماد على ابؼنهج الوصفي التحليلي، وذلك في 
ديد ماىية التكوين وبرديد طبيعتو، وتقييم فعالية برابؾو والتطرؽ في بر برديد ووصف ابؼورد البشري وتنميتو، وكذلك

للتكوين وعلاقتو بالعلوـ الأخرى، كما قمنا باستعماؿ ىذا ابؼنهج في برليل الفرؽ بتُ التكوين والتدريب والتعليم 
راسة حالة في الفصل بالإضافة إلذ ابغديث عن أساليب التكوين ودورىا في تنمية ابؼورد البشري، كما استعملنا منهج د

 التطبيقي، فقد تناولنا التكوين في ابؼؤسسة العمومية في ابعزائر كنموذج لدراستنا.
 :ىيكل الدراسة 

ى لبهدؼ تناوؿ موضوع دراستنا التكوين وتأثتَه في تنمية ابؼوارد البشرية بطريقة واضحة ومبسطة وللإجابة ع
 بحث إلذ ثلاث فصوؿ:الإشكالية ابؼطروحة وإثبات الفرضيات تم تقسيم ال

مفاىيم حوؿ التكوين وتنمية ابؼوارد البشرية، ولقد قسم إلذ مبحثتُ يندرج برت كل مبحث  يتناول الفصل الأول
بؾموعة مطالب، ففي ابؼبحث الأوؿ تطرقنا  إلذ تعريف التكوين وأىم مبادئو وأنواعو، أما في ابؼبحث الثاني فقد تناولنا 

ة وقسم أيضا إلذ مطالب تطرقنا من خلابؽا  إلذ التطور التاريخي  لتنمية ابؼوارد البشرية أضافة مفهوـ تنمية ابؼوارد البشري
 إلذ تعريفها وأسبابها وصولا إلذ الأساليب ابؼتبعة لتنمية ابؼورد البشري.

ل فتناوؿ دور التكوين في تنمية ابؼوارد البشرية وتم تقسيمو إلذ مبحثتُ، ويندرج برت ك أما الفصل الثاني
مبحث بؾموعة مطالب، حيث تناولنا في ابؼبحث الأوؿ مراحل عملية التكوين أما ابؼبحث الثاني فتطرقنا فيو إلذ 

 أسالب التكوين وأهميتها في تنمية ابؼورد البشري.
تناوؿ واقع عملية التكوين للموارد البشرية في ابعزائر وقد قسم إلذ مبحثتُ برت كل مبحث  الفصل الثالث

، تناوؿ ابؼبحث الأوؿ ماىية التكوين في ابعزائر من خلاؿ التطرؽ إلذ التطور التاريخي للتكوين في ثلاث مطالب
ابعزائر، الإطار التشريعي والتنظيمي للتكوين إضافة إلذ الإمكانيات التي وفرتها ابعزائر لإبقاح عملية التكوين في 

وين في ابؼؤسسة العمومية مع معيقات العملية التكوينية ابؼؤسسة العمومية في ابعزائر من خلاؿ واقع استًاتيجية التك
 وآفاقها في ابعزائر.

 خابسة عامة تضم بـتلف النتائج التي توصلنا إليها وبؾموعة من الاقتًاحات والتوصيات.
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 :خطة الدراسة 
 الفصل الأول: الإطار الدفاىيمي للتكوين وتنمية الدوارد البشرية

 الدبحث الأول: مفهوم التكوين
 ابؼطلب الأوؿ: تعريف التكوين
 ابؼطلب الثاني: مبادئ التكوين
 ابؼطلب الثالث: أنواع التكوين

 الدبحث الثاني: مفهوم تنمية الدوارد البشرية
 ابؼطلب الأوؿ: تعريف تنمية ابؼوارد البشرية
 ابؼطلب الثاني: أسباب تنمية ابؼوارد البشرية
 ابؼطلب الثالث: آليات تنمية ابؼوارد البشرية

 ابؼطلب الرابع: العوامل ابؼؤثرة على تنمية ابؼوارد البشرية
 الفصل الثاني: دور التكوين في تنمية الدوارد البشرية

 الدبحث الأول: مراحل عملية التكوين
 ابؼطلب الأوؿ: برديد الاحتياجات التكوينية
 ابؼطلب الثاني: وضع وتصميم برامج التكوين

 ين ابؼطلب الثالث: تنفيذ برامج التكو 
 ابؼطلب الرابع: تقييم نتائج العملية التكوينية

 الدبحث الثاني: أساليب التكوين ودورىا في تنمية الدوارد البشرية
 ابؼطلب الأوؿ: ابؼتطلبات الواجب مراعاتها في تنمية ابؼوارد البشرية

 ابؼطلب الثاني: أساليب التكوين
 ريةابؼطلب الثالث: أهمية التكوين في تنمية ابؼوارد البش

 ابؼطلب الرابع: شروط بقاح عملية التكوين
 الفصل الثالث: واقع عملية التكوين للموارد البشرية في الجزائر

 الدبحث الأول: استراتيجية التكوين في الجزائر
 ابؼطلب الأوؿ: التطور التاريخي للتكوين في ابعزائر

 ابؼطلب الثاني: الإطار التشريعي والتنظيمي للتكوين في ابعزائر
 ابؼطلب الثالث: الإمكانيات التي وفرتها ابعزائر لإبقاح عملية التكوين

 الدبحث الثاني: التكوين في الدؤسسة العمومية بالجزائر
 ابؼطلب الأوؿ: أساليب التكوين في ابؼؤسسة العمومية 

 ابؼطلب الثاني: آفاؽ العملية التكوينية في ابعزائر
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إف التطور ابغادث في المجتمعات أوجب أف تكوف تلك المجتمعات دائمة التغتَ في بـتلف ابعوانب، ذلك التغتَ 
الذي يتطلب تكيف مستمر مع معطيات عصر التقنية التي أخذت تغتَ في سلوؾ الفرد بؼواجهة برديات العصر، 

ة والبشرية الاستغلاؿ الامثل، وىذا ما تسعى إليو المجتمعات، ويعد وتسختَ بصيع الإمكانيات لاستغلاؿ ابؼوارد الطبيعي
التكوين في ابؼنظمات من أىم مقومات التنمية البشرية التي تعتمدىا في بناء جهاز قادر على مواجهة برديات 

 صر الإنتاج.الأساسي لكافة عنا ؾالانسانية والتقنية والادارية والإنتاجية التي ترتب  مباشرة بالفرد كونو المحر 

 وسنتناوؿ في ىذا الفصل ابؼباحث التالية:

 ابؼبحث الأوؿ: مفهوـ التكوين
 ابؼبحث الثاني: مفهوـ تنمية ابؼوارد البشرية
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 الدبحث الأول: مفهوم التكوين

عرفت المجتمعات التكوين من القدـ، حيث كاف آنذاؾ يقتصر على تدريب أفرادىا على حرفة معينة والتي  
كانت الغاية منها ابغفاظ على القبيلة واستمرار حياتها وفي العصور الوسطى أصبح التكوين يقوـ بو ابؼعلموف، لكن لد 
تكن لو أىداؼ بؿددة وواضحة لكن في الوقت ابغالر زاد الاىتماـ بدوضوع التكوين وخاصة في السنوات الأختَة 

 نتيجة التغتَ التكنلوجي وتطور ابؼهارات.

 ول: تعريف التكوينالدطلب الأ

يعد التكوين من مقومات التنمية الاجتماعية التي أصبحت مطلبا حضريا في عصرنا ابغالر ومن أىم التعاريف 
 بؽذا ابؼصطلح بقد:

التكوين ىو تلك ابعهود ابؽادفة إلذ تزويد ابؼوظف بابؼعلومات وابؼعارؼ التي تكسبو مهارة  " تعريف زكي محمد ىاشم
تنمية ما لديو من مهارات أو معارؼ وخبرات بفا يزيد في كفاءتو في أداء عملو ابغالر أو بعده لأداء   في أداء العمل، أو

 1."أعماؿ ذات مستوى أعلى في ابؼستقبل 

: بأنو حق لكل العماؿ ويخص أكثر تطورىم وترقيتهم الاجتماعية والتكوين قبل كل شيء ىو وسيلة كما يعرفو لنفر
 2البشرية مع التطور التقتٍ وابؼهتٍ.للمؤسسة من أجل ابؼوارد 

بؾموع العمليات والوسائل والطرؽ التي يستند عليها العماؿ لتحستُ معارفهم فيعرؼ التكوين بأنو " سيكوليأما 
 3وسلوكهم وكذا قدراتهم الذىنية الضرورية للوصوؿ إلذ أىداؼ ابؼؤسسة.

ومستمرة تهدؼ إلذ إعداد الفرد للعمل ابؼتميز ومنو يعرؼ عبد الكرنً بوحفص التكوين على أنو عملية منظمة 
وابؼثمر، ولأف يكوف أكثر معرفة واستعداد وكفاءة لأداء ابؼهاـ ابؼطلوبة منو بدا يرفع فعالية التنظيم وقدراتو بؼواجهة 

 4التحديات الداخلية وابػارجية التي يتعرض بؽا.

ددة مسبقا، ويتم في الوظائف التي يدكن برديد كما يعرؼ أيضا: عملية تعلم بؾموعة متتابعة من التصرفات المح
مكوناتها وأنشطتها بشكل دقيق ويدكن الأفراد من الإبؼاـ والوعي بالقواعد والإجراءات ابؼوجهة وابؼرشدة لسلوكهم، 

 5وبالتالر فهو عملية تعلم سلسلة من السلوؾ ابؼبرمج".

                                                 
 .255 ، ص1989، جامعة الكويت، ىاشم، إدارة الدوارد البشريةزكي محمد  - 1

2 -wearko g.r la gestion des ressources humaines can dak. 1998.p 108. 
 .308، ص 2008، دار وائل للطباعة والنشر، إدارة الدوارد البشريةعبد الباري إبراىيم درة،  - 3
 .11، ص2010ديواف ابؼطبوعات ابعامعية،   :ابعزائر ، الاستراتيجي لتنمية الدوارد البشريةالتكوين عبد الكرنً بوحفص،  - 4
 .48، ص2003دار المحمدية العامة،  :، ابعزائرإدارة الدوارد البشرية والسلوك التنظيميناصر دادي عدوف،  - 5
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الة الاستمرارية تستهدؼ إجراء تغيتَ مهاري معرفي وىناؾ من يعرفو أيضا بأنو: جهود إدارية وتنظيمية مرتبطة بح
وسلوكي في خصائص الفرد ابغالية وابؼستقبلية  لكي يتمكن من الايفاء  بدتطلبات عملو وأف يطور أداءه العملي 

 1والسلوكي بشكل أفضل".

ارؼ من ىذا التعريف يتضح لنا أف التكوين ىو عملية مستمرة تهدؼ إلذ إجراء تغيتَ في مهارات ومع
 وسلوكات الأفراد ابغالية وابؼستقبلية.

ويعرؼ أيضا على أنو: " عبارة عن تعديل إيجابي ذات ابذاىات خاصة تتناوؿ سلوؾ الفرد من الناحية ابؼهنية 
والوظيفية، وىدفو اكتساب ابؼعارؼ وابػبرات التي يحتاج إليها الفرد لرفع مستوى كفاءتو في الأداء بحيث تتحقق فيو 

طلوبة لإتقاف العمل، أي أف التكوين لإعداد الكفاءات تتًاوح فيها ابؼعارؼ والكفاءات والسلوكات بحيث الشروط ابؼ
 2تكوف مؤىلة للعمل الناجح ".

كما يعرفو على أنو: "بؾمل النشاطات والوسائل والطرؽ والدعائم التي تساعد في برفيز العماؿ لتحسبتُ 
ية في آف واحد لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة من جهة وبرقيق أىدافهم معارفهم وسلوكهم وقدراتهم الفكرية الضرور 

  3الشخصية والاجتماعية من جهة أخرى دوف أف ننسى الأداء ابعيد لوظائفهم ابغالية وابؼستقبلية".

كما عرفو أيضا علي غربي بأنو: عبارة عن قيمة مضافة، فالرأبظاؿ البشري عند تزويده بطاقة انتاجية وتعليمو 
ابؼهارات والتقنيات، بجعلو يواكب التطورات ابؼعرفية والتكنلوجية، في ىذه ابغالة فإننا بكقق استثمارا، وفي ىذا ابؼعارؼ و 

 الإطار يورد في الدليل العلمي للتكوين بابؼؤسسات الفرنسية أف التكوين ابعيد ىو أفضل استثمار".

 ئد تعود على الفرد وابؼؤسسة.من ىذا التعريف نستخلص أف التكوين ىو عبارة عن استثمار لو فوا

" النظاـ الذي يعمل على تزويد الفرد بابؼعلومات وصقل قدراتو وتنمية  williamf cluckكما عرفو  
 4مهاراتو وتغيتَ ابذاىاتو بهدؼ تطوير أدائو بدا يحقق أىداؼ ابؼؤسسة.

حداث تغيتَ في البيئة ابؼعرفية بدعتٌ أف التكوين ىو نظاـ من الفاعلتُ، البرامج، والأدوات، التي تعمل على إ
 1للفكر والتي يتًتب عنها تغيتَ في طريقة العمل، حيث تتمثل مكونات ىذا النظاـ فيما يلي: 

                                                 
لرلة جامعة تشركن للبحوث  نية على مديرية التًبية لمحافظة في سلطة عماف،دراسة ميدا –قياس أثر التدريب في أداء العاملتُ علي يونس ميا وآخروف،  - 1

 .6، ص 2009، المجلد الواحد والثلاثوف، العدد الأوؿ، سوريا، والدراسات العلمية
2 -botuf(G) barzucchetti (fm) comment mamager la qualite de la formation edition 
organistion. Paris. 1992.P53. 
3 -Setion lakhdar, gestion du personnel, les edition dorganisation, paris, 1986, p153. 

 .02علي يونس ميا وآخروف، ابؼرجع السابق، ص  - 4
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: تتمثل في عدة أشكاؿ منها معلومات عن الأفراد الذين يتسم تكوينهم طاقاتهم، رغباتهم، ابذاىاتهم، الددخلات -أ
 أنماط سلوكهم... الخ.

 بر عن بصيع الأنشطة والفعاليات التي تتم من أجل إنتاج خدمات تكوينية.: وتعالعمليات -ب

: تتمثل في النتائج التي تم التوصل إليها من خلاؿ العمليات التكوينية وتظهر بشكل تغتَات سلوكية الدخرجات -ج
 وبرسينات في الأداء وبرقيق مستويات أفضل للإنتاجية.

نشاطات التكوينية من أجل برستُ وزيادة فعاليتها باستمرار، وىذا ما التغذية العكسية: معلومات مرتدة لل -د
 يوضحو الشكل ابؼوالر:

 : مكونات نظام عمليات التكوين02الشكل رقم 

 

 

 

 

                              

 

 

 .نسيمة مرزوق، )دور التكوين في عملية التغيير التنظيمي( الدصدر:

إجرائي للتكوين فهو نشاط إنساني وىو ابعهد ابؼنظم وابؼخط  لو  من خلاؿ ما سبق يدكن إعطاء تعريف
يتكوف من بؾموعة برامج مصممة بهدؼ رفع مستوى مهارات ومعارؼ وخبرات الأفراد أو تعديل في ميوبؽم وتصرفاتهم 

رد وابؼؤسسة وسلوكياتهم بشكل إيجابي بناء على برستُ الأداء في ابؼؤسسة بفا يؤدي في النهاية إلذ برقيق أىداؼ الف
 2ومنو فالتكوين:

                                                                                                                                                             
رة الأعماؿ (، قسم علوـ التسيتَ، بزصص إداLMDمذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاستً ))،  (دور التكوين في عملية التغيير التنظيمي)نسيمة مرزوؽ،  - 1

 .16، ص (2013الاستًاتيجية، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة أكلي محمد أوبغاج، البويرة، 
 .17نفس ابؼرجع، ص - 2

 مخزجاخ عمهٍاخ مدخلات

 مدخلات اندانية --
 مدخلات مادية --
 مدخلات معنهية --

تحديد الاحتياجات  -
 التكهينية

 ترميم برامج التكهين --
 تنفيذ وتقييم البرامج --

 مخزجاخ اوساوٍح -

 مخزجاخ مادٌح -

 مخزجاخ معىىٌح -

عكسٍحتغذٌح   
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 عملية منظمة تقوـ على أساس التخطي ؛ -
 عملية مستمرة؛ -
 لو أىداؼ بؿددة وواضحة. -

 الدفاىيم الدرتبطة بالتكوين: 

  :بقد أف أغلب التعريفات لا تفرؽ بتُ مصطلحي التكوين والتدريب لأف بؽما نفس ابؼدلوؿ التكوين والتدريب
لعامل بابؼعارؼ وبرستُ وتطوير مهاراتو الفنية وقدراتهم العقلية وبالتالر برستُ حيث أف كلاهما يهدؼ إلذ تزويد ا

أدائهم، فلا يختلف مدلوؿ الكلمتتُ في شيء ما عدا أف التكوين يعتٍ كل أوجو التعلم التي يتلقاىا الفرد من قيم 
ة ابؼعنية باعتبار ارتباطها ومهارات ومعلومات عامة وكلمة تدريب يسري مفهومها أيضا على التعلم في نطاؽ ابؼهن

بابعانب العلمي، ولذلك فمن ناحية الواقعية فإف التدريب ىو الأكثر استخداما من قبل القطاع الإنتاجي بصورة 
 1عامة إلا أنو يبقى امتداد لعملية التكوين وبالتالر يدكن اعتبار أف للمصطلحتُ نفس ابؼعتٌ.

 :طة كثتَا بالتكوين ويرى بعض الباحثتُ أنو على الرغم من تشابو تعتبر التنمية كلمة مرتب التكوين والتنمية
ابؼفهومتُ من حيث الوسائل ابؼستخدمة إلا أف ىناؾ من يفرؽ بينهما على أساس ابؼدى الزمتٍ لكل منهما، 
فالتكوين يركز على وظيفة الفرد ابغالية ويستهدؼ تنمية ابؼهارات والقدرات التي تساىم بشكل واضح في تطوير 

داء ابغالر في الوظيفة ابغالية، من ناحية أخرى فإف تنمية العاملتُ تركز على الوظائف ابؼستقبلية في التنظيم مع الأ
تطور ابؼسار ابؼهتٍ للفرد سوؼ تبرز أهمية ابغاجة إلذ مهارات وقدرات جديدة فمن خلاؿ ما سبق يدكن القوؿ 

 2أف التكوين ما ىو إلذ أداة أو آلة  من آليات التنمية.
  :ىناؾ فرؽ بتُ التعليم والتكوين، فالتعليم عبارة عن زيادة في مقدرة الفرد على التفكتَ في التكوين والتعليم

شكل منطقي، فهو فهم ابؼعرفة وتفستَىا أما التكوين فهو عبارة عن عمليات تعليم مبرمج بؼسالك معينة بناء 
 3ـ ابؼتكوف بقواعد بؿددة.على معرفة ما يجري يتم تطبيقها لغايات بؿددة تضمن التزا

حيث ىدؼ البرامج التعليمية ابؼطبقة وابؼعاىد وابعامعات تزويد ابؼتعلم بحقل من العلم وابؼعرفة، فالتعليم يهتم 
بابؼعارؼ كوسيلة أو طريقة لتأىيل الفرد للدخوؿ في ابغياة العلمية، وكذلك فهو يركز على ابؼوضوع وليس على الفرد 

لذ تغيتَ سلوؾ الأفراد في ابؼنظمة، حيث أف بؿور العملية التكوينية ىو الفرد نفسو وليس موضع بينما يهدؼ التكوين إ
التكوين، إلا أف كليهما مكملاف لبعضهما البعض فكلما كاف ابؼستوى التعليمي متدني أثر سلبا على التكوين وىذا ما 

  4يؤدي حتما إلذ ضعف فعاليتو لأداء للعاملتُ  في ابؼنظمة.

 
                                                 

 .88، ص2001ديواف ابؼطبوعات ابعامعية،  :ابعزائر ،الترشيد الاقتصادي للطاقات الإنتاجية في الدؤسسة الجزائريةأبضد طرطار،  - 1
 .215، ص 2009ابؼكتب ابعامعي ابغديث،  :مصر ،أساسيات في علم الإدارةمناؿ طلعت بؿمود،  - 2
 .240، ص 1997دار ابؼستقبل، :، عمافأساسيات الإدارة الحديثةفايز الزغبي، محمد ابراىيم عبيدات، - 3
 .22:35الساعة:  25/03/2020يوـ  http//hrdiscussion، طرق تحسين الأداءيزف تيم، ابؼنتدى الغربي للموارد البشرية،  - 4
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 لب الثاني: مبادئ التكوينالدط

ينطلق التكوين مهما كاف نوعو من مبادئ تعتبر كأرضية لبناء البرامج وبرديد الطرؽ الأنسب لتنفيذ ىذه 
 البرامج وتتلخص ىذه ابؼبادئ في: 

 ضرورة خلق الدافعية لدى الدتكون -2

كوينية، بؼا بؽذا الاشتًاؾ من نتائج يتضمن ىذا الاعتبار برضتَ العاملتُ على الاشتًاؾ في الدورات والبرامج الت
 1ايجابية على صعيد الوظائف التي سيشغلها ابؼتكوف والأجور والرواتب والامتيازات التي سيحصل عليها مستقبلا.

فكل ما كاف الدافع قويا لدى ابؼتكوف كلما ساعد ذلك على سرعة التعلم واكتساب ابؼعارؼ وابؼهارات 
 ين بهدؼ يرغب فيو ابؼتكوف.ابعديدة، ويعتٍ ىذا رب  التكو 

 مراعاة الفروق الفردية للمتكونين -1

أي لا بد من القائمتُ بالتكوين أف يتعرفوا على ابؼدى الواسع من الفروؽ الفردية بتُ ابؼتكونتُ، إذ أف بعض 
في سرعة الأفراد يتعلموف بشكل أسرع بكثتَ من الآخرين، كما أف بعض الأفراد يظهروف اختلافات كبتَة عن غتَىم 

تقبلهم لأنواع معينة من التكوين إذ توجد فروؽ فردية بتُ الأفراد من حيث خلفيتهم السابقة وتعليمهم وخبرتهم وميوبؽم 
 2الشخصية، لذلك فإف كل ىذه الأمور لا بد من مراعاتها عند بزطي  البرامج التكوينية.

 علاقة التكوين بتحليل الوظائف  -3

ف الوظيفة وبرديد ابؼواصفات ابػاصة بها كما يستهدؼ في النهاية إلذ برقيق إف برليل الوظائف يتضمن وص
 ابؼلائمة ما بتُ الفرد والوظيفة.

كما أف وصف الوظائف وشروط التًقية يدكن أف يعتمد على تلك ابؼعرفة الإضافية وابػبرة اللازمتتُ بغصوؿ 
 كونتُ بها.ابؼوظف على التًقية والتي يدكن للبرامج التكوينية تزويد ابؼت

 الاعتبارات القانونية -4

ترتب  ىذه الاعتبارات بتحديد الاحتياجات التكوينية، إذ يجري العرؼ القانوني على عدـ استبعاد مرشح من 
بؾموعة ابؼتًشحتُ للاختبار لكونو يفتقد إلذ معرفة يدكن أف يتعلمها خلاؿ البرنامج التكويتٍ لذا يصبح من الضروري 

                                                 
 .222، ص2003دار وائل للنشر والتوزيع،   :عماف، ،إدارة الدوارد البشريةخالد عبد الرحيم ابؽيتي،  - 1
 .233، ص2005دار الشروؽ للنشر والتوزيع،  :،  عمافإدارة الدوارد البشريةمصطفى بقيب شاويش،  - 2
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رات التي يحتاجها الفرد العامل لكي ينجر عملو بكفاءة، واعتبارىا ابؼعيار ابؼميز بؼن سيلتحق بالبرنامج برديد أنواع ابؼها
 1التكويتٍ من عدمو.

 إعداد الدكون وتأىيلو -5

يجب أف يلم ابؼكوف بدختلف ابعوانب ابؼتصلة بالعمل الذي يكوف الأفراد عليو، ومدخل وأسلوب تعليمهم، 
ؤىلا لذلك وقادرا على برليل العمل إلذ مكوناتو وأجزائو، ويدكن تعليم وتكوين الأفراد على وبدعتٌ آخر  أف يكوف م

جزء معتُ، وبياف علاقة ذلك بالأجزاء الأخرى والعمل ككل، وأف يقتًف التكوين بدسؤوليات ومهاـ فعليو بتقلدىا 
لتنسيق الأىداؼ التكوينية وابؼهارات ابؼتكوف في المجاؿ العلمي بالقطاعات ابؼستخدمة حيث تتحدد على أساس ىذا ا

 2وابؼعارؼ ابؼطلوبة من ابؼتكوف اكتسابها عند انتهاء البرنامج التكويتٍ.

 اختيار الدتكونين -6

على الرغم من أف التكوين يدكن أف يكوف ضروريا بعميع العاملتُ ابعدد، إلا أف عددا من البرامج التكوينية 
 ف اىتمامهم بالتكوين، والذين تكوف بؽم ميوؿ وشواىد بؼثل ىذا التكوين.يدكن أف بزصص العاملتُ الذين يظهرو 

 إف في حقيقة أف أفرادا معنيتُ يتم اختيارىم للتكوين يدكنّ أف يعتبر في حد ذاتو دافعا وحافزا بؽم للتكوين.

 اختيار أساليب التكوين الدناسبة -7

ؿ التكوين إلا أنو من ابؼهم أف ىذه الأساليب على الرغم من تعدد الأساليب التي يدكن استخدامها في بؾا
ليست بدائل لبعضها البعض، بحيث يدكن استخداـ اجداىا أو بعضها مكاف لبعض الآخر أو في بصيع ابؼواقف 

 والظروؼ.

بل لأف كل منها المجاؿ أو الاستخداـ ابػاص الذي يدكن أف برقق فيو أفضل النتائج، إلا أنو يدكن أيضا 
 3أسلوب واحد بآف واحد في عملية التكوين. استخداـ أكثر من

 وبصفة عامة بركم عملية انتقاء الأسلوب الأفضل عدة اعتبارات أهمها:

                                                 
 .288، ص: خلد عبد الرحيم، مرجع سابق - 1
رسالة لنيل درجة ماجستتَ في علم النفس الاجتماعي، )، (LMDالتصورات الاجتماعية للطلبة حول عوامل التكوين وفق نظام )سامي مقلاتي،  -2 

 .58، ص(2008
 .239مصطفى بقيب شاويش، ابؼرجع السابق، ص - 3
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 للمتكونتُ فيما إذا كانت مهارات أو معارؼ أو سلوكيات، وفيما إذا   نوعية الدادة التعليمية التي تستعمل
تُ جوانب جديدة يتطلبها عمل ابؼؤسسة كانت لعلاج نقاط ضعف أو تنمية نقاط قوة، أو اكتساب ابؼكون

 1مستقبلا.
 فالأساليب التكوينية التي قد تلائم تكوين ابؼشرفتُ أو ابؼديرين في مستويات الإدارة الدستوى الوظيفي :

 الوسطى و العليا.
 حيث تعتبر المحاضرة أسلوبا مثاليا إذا كاف ابؽدؼ من مستوى العمق والشمول في عرض الدوضوعات :

 و تزويد ابؼتكوف بأكثر وأشمل قدر من ابؼعرؼ ابؼرتبطة بدوضوع البرنامج.التكوين ى
 إف كثتَ من مبادئ التعلم تعتبر ملائمة وقابلة للتطبيق في بؾاؿ التكوين ابؼهتٍ ومن بتُ ىذه مبادئ التعلم :

 ابؼبادئ التي  يجب أخذىا بعتُ الاعتبار:
 ن خلاؿ التكوين لا بد من رب  النتيجة او الأثر الناتج  : بعد تعلم ابؼهارات مربط التكوين ببرنامج التدعيم

بنظاـ للثواب والعقاب، ومن ابؼدعمات الإيجابية وجود فرض للتًقية، زيادة الأجر، توجيو الشكر بؼا قاـ بو 
 الفرد من إبقاز.

 وحدات : يتطلب توجيو ستَ العمل ترتيب خطواتو وذلك بتحليلو إلذالطريقة الكلية أو الجزئية في التكوين 
 2فرعية تتناسب مع قدرة ابؼكوف وخاصة في الأعماؿ ابؼعقدة التي لا يدكن التكوين عليها ككل.

 3للتكوين عدة خصائص نذكر منها ما يلي: خصائص التكوين: 

 التكوين نشاط رئيس في ابؼؤسسة وليس نشاطا ثانويا؛ -
ببعضها البعض حيث تقوـ بينهما علاقة  التكوين نظاـ متكامل يتكوف من بؾموعة الأجزاء والعناصر ابؼرتبطة -

 تبادلية؛
التكوين عملية شاملة: أي أنو يشمل كل ابؼستويات الإدارية التي تتضمنها ابؼؤسسة ) الإدارة العليا،  -

 الوسطى، الإشراقية، والتنفيذية(، كذلك فالتكوين يجب أف يقدـ لكل التخصصات في ابؼؤسسة؛
 ر بؽا مقومات العمل الإداري الكفء حتى ينجح من بتُ ىذه ابؼقومات: التكوين عملية إدارية ينبغي أف تتوف -

 وضوح الأىداؼ وتناسقها، وكذا السياسيات وواقعيتها؛ 
 توازف بـتلف ابػط  والبرامج؛ 
 يجب توافر ابؼوارد ابؼادية والبشرية؛ 
 .توفر الرقابة والتوجيو ابؼستمر 

 توفتَىا من أهمها: التكوين عملية فنية برتاج إلذ خبرات وبزصصات ينبغي -
                                                 

 .473، ص2005ردف، دار وائل للنشر،  ، الأ1، ط إدارة الدوارد البشرية بعد استراتيجيعمر عقيلي وصفي،  - 1
 .23، ص: 20001، د ط، القاىرة ، مصر، ، ايتًاؾ للطباعة والنشر، تحديد الاحتياجات التدريبية سلسلة تنمية الدهاراتالسيد عليوة،  - 2
 .61، ص2008الفجر للنشر والتوزيع، ، القاىرة ، مصر، دار 1، الطبعة إدارة العملية التدريبية النظرية والتطبيقمدحت محمد أبو النصر،  - 3
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 .خبرة بزصصية في برديد الاحتياجات التكوينية 
 .خبرة بزصصية في تصميم البرامج التكوينية 
 .ُخبرة في اختيار الأساليب والبرامج التكوينية، ونقل ابؼعرفة وابؼهارة وأنماط السلوؾ ابؼرغوبة للمتكونت 
 .خبرة في متابعة وتقييم فعالية التكوين 
 دد ومتغتَ: حيث أف التكوين يتعامل مع متغتَات ومن ثم لا يدكن أف يتسم التكوين نشاط متج

بالثبات، وإنما يحب أف يتسم بالتغيتَ والتجدد فالعامل معرض للتغيتَ في سلوكاتو ومهاراتو ورغباتو 
للوظائف ىي الأخرى تواجو متطلبات التغيتَ في الظروؼ والأوضاع الاقتصادية والإدارية وأساليب 

 1العمل ومستجداتها .وتقنيات 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
 .62مدحت محمد أبو النصر، ابؼرجع السابق، ص - 1
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 الدطلب الثالث: أنواع التكوين

ىنالك العديد من أنواع التكوين ابؼوجهة للموارد البشرية للمؤسسة، وما عليها سوى برديد واختيار النوع 
حيث  ابؼناسب حسب طبيعة نشاطها وفئة العماؿ ابؼستهدفتُ والأىداؼ ابؼرجوة من عملية تكوين ابؼوارد البشرية،

 بزتلف تصنيفاتها باختلاؼ الأساس الذي تتم عليو عملية التصنيف، ويدكن الإشارة إلذ ابؼعايتَ التالية: 

 التكوين حسب الوظائف ) نوع الوظيفة( -2

  1وبقد حسب ىذا التصنيف أربعة أنواع:

 باطا وثيقا بدجاؿ : ىذا النوع من التكوين ىدفو زيادة ابؼعلومات ابؼهنية حيث يرتب  ارتالتكوين التخصصي
بزصصي بؿدد من الأطر الوظيفية أو ابؼهنية بغية اكتساب ابؼهارات وابؼعارؼ التخصصية المحددة بوضوح وفق 

 حاجات ومتطلبات العمل في ابؼؤسسة.
 ينصب ىذا النم  من التكوين على ابؼوارد البشرية العاملة في الوظائف الإدارية التكوين الإداري :

ما يتم التًكيز من خلالو على ابؼورد البشرية العاملة بالإدارات الوسطى أو الدنيا في العمل  والتنظيمية، وغالبا
 الإداري.

 يهدؼ إلذ اكساب ابؼورد البشري مهارة ومعرفة الأداء في مهنة معينة يتخصص ابؼورد التكوين الدهني :
مهن بزصصية معينة، أو لعماؿ البشري ابؼتكوف بأدائها، حيث يشمل الأفراد الذين تم تعيينهم حديثا في 

 القدامى الذين يحتاجوف إلذ التكوين لإكسابهم بعض ابؼعارؼ وابؼهارات ابعديدة.
  التكوين الإشرافي: حيث يتم تكوين ابؼشرفتُ لزيادة مهاراتهم وقدراتهم على الإشراؼ، والتعامل مع الأفراد

اؼ ابؼرجوة، يشمل ىذا النوع من جيههم بكو برقيق الأىدو برت ظل مسؤوليتهم لغرض نيل رضاىم وت
التكوين معلومات عن التنظيم الربظي وغتَ الربظي والصراعات العابؼية، وأنماط القيادة، وابزاذ القرارات وغتَىا 

 من ابؼعارؼ وابؼعلومات التي ترتب  بطبيعة العلاقة السائدة في الأعماؿ.
 التكوين حسب الأفراد -2

 ينقسم إلذ قسمتُ: 

  ويكوف ذلك عندما تتًكز لعملية التكوين على أفراد معنيتُ تتناوؿ كل فرد على حدة، وقد ديالتكوين الفر :
 يتم ذلك بعد التعيتُ مباشرة بهدؼ توظيف وتكوين الفرد من ابؼناخ العاـ للمؤسسة ولتعريفو بدهاـ وظيفتو.

 ربظية، وقد يتم في : يقصد بذلك تكوين أكثر من موظف معا، وفي غتَ أوقات العمل الالتكوين الجماعي
مركز التكوين بابؼؤسسة إذا وجد، أو في مركز تكوين خارج ابؼؤسسة وعادة ما يعطي الأفراد فتًة التكوين من 

                                                 
 .141، ص 2011دار ابؼستَة للنشر والطباعة،  :عماف ، الطبعة الرابعة،إدارة الدوارد البشريةخضتَ كاظم بضود،  ياستُ كاسب الفرشة،  - 1
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الدواـ الربظي، يعمل ىذا النوع من التكوين على إفادة ابؼتكونتُ من خبرات بعضهم البعض نتيجة وجودىم 
 1في مكاف واحد أثناء فتًة التكوين.

 حسب الدكان  التكوين -3

  ،التكوين داخل ابؼؤسسة: قد ترغب في عقد برابؾها التكوينية بداخلها سواء بدديرين بداخل أو خارج ابؼؤسسة
وبالتالر عليها تصميم البرامج أو دعوة مديرين للمساهمة في تصميم البرامج والإشراؼ على قياـ بعض العاملتُ 

 القدامى ذو ابػبرة بؽذه ابؼهمة.
لنوع من التكوين بسثل وتشابو ظروؼ التكوين مع ظروؼ العمل، ومنو سهولة نقل ما يدكنو تعلمو ويدتاز ىذا ا

 2إلذ أرض الواقع وابغقيقة.

 تفضل بعض ابؼؤسسات أف تنقل كل جزء من نشاطها التكويتٍ خارج ابؼؤسسة ذاتها، التكوين خارج الدؤسسة :
متاحة بشكل أفضل خارجها يدكن الاستعانة بالتكوين  ولذلك إذا كانت ابػبرة التكوينية والأدوات التكوينية

 ابػارجي أما بدؤسسات خاصة أو الالتحاؽ بالبرامج ابغكومية وىذا النوع لو مظهرين هما: 
: على أي مؤسسة تسعى للتكوين ابػارجي بواسطة مكاتب خاصة أف تطمئن مؤسسات التكوين الخاصة -

 بالإضافة إلذ قيامها بعماية التقييم. على جدية التكوين فيها وأف تفحص سوؽ التكوين
: تقوـ الدولة أحيانا بدعم برامج التكوين، وذلك من خلاؿ مؤسسات ابػدمة ابؼدنية في برامج الحكومة -

 3الدولة مثل ابعهاز ابؼركزي للتنظيم في مصر، أو من خلاؿ الغرؼ الصناعية والتجارية في ابعزائر العاصمة.
 التكوين حسب مرحلة التوظيف -4

 يحتاج ابؼصطف ابعديد إلذ بؾموعة من ابؼعلومات التي  تقدمو إلذ عملو ابعديد وقد تؤثر توجيو الدوظف الجديد :
ابؼعلومات التي يتحصل عليها ابؼوظف ابعديد في الأياـ الأولذ من عملو على أدائو وتوجيهاتو النفسية لسنوات 

 مقبلة، وتهدؼ البرامج ابؼقدمة إلذ:
 ابعدد؛التًحيب بالقادمتُ  -
 تهيئة ابؼوظفيتُ ابعدد للعمل؛ -
 4تدريس ابؼوظفتُ ابعدد على كيفية ستَورة العمل. -

                                                 
، 2001مصر، الدار ابعامعية للنشر والتوزيع،  ، د ط،بيقية في إدارة الدوارد البشرية بالدنظماتالجوانب العلمية والتطصلاح الدين محمد عبد الباقي،  -1

 .198ص: 
 .327، ص 1995الإسكندرية، مصر، مركز التنمية،  ،إدارة الدوارد البشريةأبضد ماىر،  - 2
 .129، ص2008، دار وائل للطباعة والنشر، إدارة الدوارد البشرية عبد الباري ابراىيم ذرة، - 3
 .320أبضد ماىر، ابؼرجع السابق ص  - 4
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 عندما تصبح مهارات ومعارؼ الأفراد تقليدية، وعند إدخاؿ أساليب عمل التكوين بفرض تجديد الدعرفة :
نظاـ ابؼعلومات  وتكنلوجيا جدية من الضروري تقدنً التكوين ابؼناسب لذلك، وعلى سبيل ابؼثاؿ عندما تتدخل
 ابعديدة وأنظمة الكمبيوتر في أعماؿ ابؼشتًيات وابغسابات والأجور وابؼبيعات وكذا ضب  الوثائق.

 تعتٍ التًقية والنقل أف يكوف ىناؾ احتماؿ كبتَ لاختلاؼ ابؼهارات وابؼعارؼ التكوين بغرض النقل والترقية :
في الوظيفة التي ستَتقي وينتقل إليها، وىذا مطوب التكوين ابغالية للفرد، وذلك عن ابؼهارات وابؼعارؼ ابؼطلوبة 

عليو لسد ىذه الثغرة في ابؼهارات وابؼعارؼ ويدكن تصور نفس الأمر عندما تكوف ىناؾ رغبة للمؤسسة في ترقية 
أحد عماؿ الإنتاج إلذ وظيفة مشرؼ مثلا أي ترقية العامل من وظيفة فنية إلذ وظيفة إدارية، وىذا الفرؽ بتُ 

 1لتحاؽ العامل ببرنامج تكويتٍ عن ابؼعارؼ وابؼهارات الإدارية والإشرافية.ا
 في ابؼنظمات الراقية وابؼتطورة يتم تهيئة ابؼوظفتُ الكبار في السن إلذ ابػروج للمعاش، التكوين للتهيئة للمعاش :

جديدة للعمل أو عن طرؽ  وبدلا أف يشعر الفرد فجأة أنو تم الاستغناء عنو كليا يتم تدريبو على البحث عن طرؽ
للاستمتاع بابغياة، والبحث عن اىتمامات أخرى غتَ الوظيفة والسيطرة على الضغوط والتوترات ابػاصة بابػروج 

 للمعاش.
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 الدبحث الثاني: مفهوم تنمية الدوارد البشرية

يث حظي باىتماـ العديد من صار موضوع تنمية ابؼوارد البشرية من ابؼواضيع ابؽامة في بؾالات الأعماؿ، ح
ابؼختصتُ وابؼفكرين والباحثتُ وكذا معاىد التكوين والتدريب ومتخذي القرارات في ابؼؤسسات على اختلاؼ أنواعها 

ىداؼ ابؼؤسسة، وجعلها قادرة على الصمود في وجو باعتبار أف تنمية ابؼوارد البشرية وسيلة فعالة تتضمن برقيق أ
 تغتَات العصر ابغالر.

 تعريف تنمية الدوارد البشرية طلب الأول:الد

 التطور التاريخي لتنمية ابؼوارد البشرية تنمية ابؼوارد البشرية وجب علينا أولا التطرؽ إلذ قبل التطرؽ إلذ تعريف 
تنمية ابؼوارد البشرية بشكلها ابغديث ليست وليدة الساعة وإنما نتيجة لعدة من التطورات ابؼتداخلة، والتي يرجع ف
دىا إلذ بداية الثورة الصناعية، وىذه التطورات ساهمت بشكل مباشر أو غتَ مباشر في إظهار ابغاجة إلذ وجود عه

إدارة موارد بشرية على أساس عملية، بالإضافة إلذ بريز العاملتُ ورفع روحهم ابؼعنوية بدا يحقق رضاىم عن العمل 
 .وزيادة انتاجيتهم

لتاريخية التي مرت بها إدارة ابؼوارد البشرية من منتصف القرف التاسع عشر وسوؼ نوجز في ما يلي أىم ابؼراحل ا
 :( حتى وقتنا ابغاضر19)

 الدرحلة الأولى: ظهور الثورة الصناعية  

لقد تطورت ابغياة الصناعية تطورا كبتَا منذ ظهور الثورة الصناعية، فقبل قياـ الثورة الصناعية كانت الصناعات 
( وما قبلو بؿصور في نظاـ الطوائف ابؼتخصصة، وكاف الصناع يدارسوف صياغتهم اليدوية 18)منذ القرف الثامن عشر 

  :في منازبؽم، مستخدمتُ في ذلك أدوات بسيطة وقد صادؼ ظهور الثورة الصناعية عدة ظواىر أهمها

 التوسيع في استخداـ الآلات وإحلابؽا بؿل العماؿ؛ -
  ظهور مبدأ التخصص وتقسيم العمل؛ -
 د كبتَ في العماؿ في مكاف العمل وىو ابؼصنع؛بذمع عد -
 1إنشاء ابؼصانع الكبرى التي تستوعب الآلات ابعديدة. -

كانت الثورة الصناعية بدثابة البداية للكثتَ من ابؼشاكل التي تواجهها إدارة ابؼنظمات فالبرغم من أف الثورة 
السلع ورأس ابؼاؿ، إلا أف العامل أصبح ضحية ىذا  الصناعية أدت إلذ زيادة برقيق زيادات ىائلة في الإنتاج، وتراكم

التطور، فقد كاف ينظر إلذ العامل بأنو سلعة تباع وتشتًى بعد أف اعتمدت الإدارة على الآلة أكثر من اعتمادىا على 

                                                 
 .19-18، ص2005الدار ابعامعية للطباعة والنشر والتوزيع،  :، الإسكندريةمدخل تطبيق معاصر-إدارة الدوارد البشريةصلاح الدين محمد الباقي،  -1
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من العامل، كما تسبب نظاـ ابؼصنع الكبتَ في كثتَ من ابؼشاكل في بؾالات العلاقات الإنسانية من خلاؿ نشأة كثتَ 
 .الأعماؿ ابؼتكررة والروتينية والتي برتاج إلذ مهارة

 ظهور حركة الإدارة العلمية: الدرحلة الثانية  

فريديرؾ تايلور  بقيادةمن بتُ التطورات ابؽامة التي ساهمت في ظهور أهمية ابؼوارد البشرية انتشار ابغركة العلمية 
سس الأربعة للإدارة بالأ ولذ، وقد توصل تايلور إلذ ما أبظاهوالذي لقب بأب الإدارة، حتى بداية ابغرب العابؼية الأ

 :سس ىيوىذه الأ

  التطور ابغقيقي في الإدارة؛ -
  الاختيار العلمي للعاملتُ؛ -
  الاىتماـ بتنمية وتطوير العاملتُ وتعليمهم؛ -
 .التعاوف ابغقيقي بتُ الإدارة والعاملتُ -

بدؿ الطريقة التجريبية أو العشوائية في الإدارة )خطأ أو صواب( ويقصد تايلور بالتطور ابغقيقي للإدارة في أف تست
والتي تعتمد على تضمتُ وبذربة الطريقة العلمية التي تعتمد على ابؼبادئ والأسس ابؼنطقية، وتعتمد ىذه الطريقة على 

 .لميابؼلاحظة ابؼنظمة وتقسيم وجدولة أوجو النشاط ابؼرتبطة بالوظيفة كي يتم أدائها في الواقع الع

أما الاختيار العلمي للعاملتُ فيعتبره تايلور الأساس في بقاح إدارة ابؼوارد البشرية ويجي اف يتم اختيارىم بعد 
 1التأكد في تأىيلهم ابؼناسب وتوافر القدرات وبدهارات اللازمة لتعمل عبأ ومسؤوليات الوظيفة.

كد على أف العامل لن ينتج بالطاقة ابؼطلوبة يؤ يلور أما ابؼبدأ الثالث للإدارة وىو تعليم وتطوير العاملتُ فإف تا
منو، إلا بعد أف يكوف لو الاستعداد للعمل والتدريب ابؼناسب على العمل، وذلك فإف تدريب وتطوير العامل أمر 

 .جوىري للوصوؿ إلذ ابؼستوى ابؼطلوب من العمل

للإدارة، ويعتقد أنو بالإمكاف التوفيق بتُ رغبة  كد تايلور أف التعاوف بتُ الإدارة والعاملتُ ىو الأساس الرابعيؤ و 
العامل في زيادة أجره وبتُ رغبة صاحب العمل ) الإدارة ( في بزفيض تكلفة العمل، وذلك عن طريق زيادة انتاجية 

 .العامل في الدخل الزائد المحقق نتيجة لارتفاع معدؿ انتاجيتو

ي جانت، وقد أضاؼ جانت بعض الأفكار ابعديدة وقد قدـ ابؼساعدة لتايلور كل من فرانك البرت وىنر 
حوؿ طريقة دفع الأجور والتي تعتبر أكثر عدالة من طريقة تايلور كما أف فكرة جانت ابػاصة بإعداد جدوؿ العمل قد 

 .حققت فوائد كثتَة عند استخدامها
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إؿ أنو قوبل بهجوـ وبالرغم من أف تايلور قد أكد على معايتَ العمل، وبرستُ طرؽ العمل ونظم ابغوافز، 
على أجر مقابل ذلك  اومقاومة عنيفة، وتركز ابؽجوـ على مطالبتو العماؿ بأداء معدلات انتاج عالية دوف أف يحصلو 

 .بنفس الدرجة، وكذلك إهمالو للعنصر الإنساني

 الدرحلة الثالثة: نمو الدنظمات العمالية 

ؿ الصناعية، وقد حاولت النقابات العمل على زيادة في بداية القرف العشرين نمت ابؼنظمات العمالية في الدو 
أجور العماؿ وخفض ساعات العمل، وإيجاد ظروؼ ووسائل مريحة للعمل، وقد أصبح الإضراب عن العمل وبؼقاطعة 
واستخداـ أساليب القوة الأخرى قاعدة عامة للعماؿ،. ويعتقد الكثتَ أف ظهور النقابات العمالية كاف نتيجة لظهور 

 1دارة العملية، التي كاف يعتقد أنها حاولت استغلاؿ العامل بؼصلحة رب العمل ) الإدارة (حركة الإ

 الدرحلة الرابعة: الحرب العالدية الأولى 

لقد أظهرت ابغرب العابؼية الأولذ ابغاجة إلذ استخداـ طرؽ اختيار ابؼوظفيتُ قبل تعيينهم للتأكد من 
ختبارات ) ألفا وباتا ( وقد طبقت بنجاح على آلاؼ العماؿ قبل صلاحيتهم لشغل الوظائف ومن أمثلة ىذه الا

تعيينهم تفاديا لأسباب فشلهم بعد توظيفهم وفي ىذه الفتًة تزايد الاىتماـ بالرعاية الاجتماعية للعماؿ، وأنشأت 
ث أنشأت الاجتماعية والتًفيهية والتعليمية، وقد حدثت تطورات ىامة خلاؿ ىذه الفتًة أيضا حي تمراكز للخدما

، أعد أوؿ برنامج تدريبي بؼديري ابؼوارد البشرية في إحدى 1915أقساـ موارد البشرية مستقلة، وفي حوالر عاـ 
ـ تقريبا قامت اثتٍ عشر كلية بتقدنً برامج تدريب ابؼوارد البشرية،  1919الكليات الأمريكية ابؼتخصصة، وفي عاـ 

البشرية متواجد على بكو ملائم، وقد أنشأت العديد من مراكز إدارة ـ أصبح بؾاؿ إدارة ابؼوارد  1920وبحلوؿ عاـ 
 2ابؼوارد البشرية في الكثتَ من الشركات الكبتَة والأجهزة ابغكومية.

 الدرحلة الخامسة: ما بين الحرب العالدية الأولى والثانية  

علاقات الإنسانية، فقد أجريت لقد شهدت نهاية العشرينات وبداية الثلاثينيات من ىذا القرف تطورا في بؾاؿ ال
بذارب )ىاوثورف( بالولايات ابؼتحدة الأمريكية بقيادة "التوف مايو" وقد أقنعت ىذه التذه التجارب الكثتَين بأهمية 

 .رضا العامل عن عملو، وتوفتَ الظروؼ ابؼناسبة للعمل

 الدرحلة السادسة: ما بعد الحرب العالدية الثانية إلى وقتنا الحاضر 

ت وتطورت إدارة ابؼوارد البشرية في السنوات ابغديثة واتسع نطاؽ الأعماؿ التي تقوـ بها بإدارة ابؼوارد لقد نم
  حضورىم وانصرافهم، بل لتُ وضبالبشرية وأصبحت مسؤولة ليس فق  عن أعماؿ روتينية مثل حفظ ملفات العام

                                                 
 .20صلاح الدين محمد الباقي، ابؼرجع السابق، ص:  -1
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زىم، وأيضا ترشيد العلاقات الإنسانية شملت تنمية وتدريب العاملتُ ووضع برامج لتعويضهم عن جهودىم وبرفي
 1وعلاقات العمل، ويتضح ذلك من الوظائف التي تقوـ بها إدارة ابؼوارد البشرية في العصر ابغديث.

 تعريف تنمية الدوارد البشرية

د قبل التطرؽ إلذ تعريف تنمية ابؼوارد البشرية لا بد أف تعلم أف ابؼورد البشري في المجتمع يعد من أىم ابؼوار 
وأساس أي نشاط، فهو يدثل المحرؾ الأساسي لعجلة التنمية وابغراؾ الاقتصادي والسياسي والاجتماعي وابؼعرفي ويعد 

 أيضا أىم القوى وأعظمها ويشكل القوة الدافعة لفعالية ابؼؤسسة وبقائها ونموىا.

 مفهوم الدوارد البشرية 

 الطريق –ابؼورد : يعتٍ ابؼنهل  لغة:

ورد البشري على أنو" ىو الذي يدكن أف يحقق ثروة أو ايرادات من خلاؿ استخداـ مهارتو يعرؼ ابؼ اصطلاحا:
ومعرفتو، وليس من خلاؿ عملية التحويل والتغيتَ التي بردث للموارد ابؼادية لكي تتحقق الثروة، فبدوف ىذه ابؼهارات 

والتغيتَ لذلك، ولكي يصبح الفرد موردا لا وابؼعرفة يصبح الفرد عاجزا أو ذو قدرات بؿدودة بسنعو من احداث التحوؿ 
 2بد من أف يدتلك ابػبرة، ابؼهارات، القدرات، والاستعدادات اللازمة لأداء مهاـ متخصصة.

كما يعرؼ علي السلمي ابؼوارد البشرية أنها" تلك المجموعة من الأفراد ابؼؤىلتُ ذوي ابؼهارات والقدرات ابؼناسبة 
راغبتُ في أداء الأعماؿ بحماس واقتناع وابؼورد البشري يدؿ على العنصر البشري سواء كاف لأنواع معينة من الأعماؿ وال
  3داخل قوة العمل أو خارجها.

ويعرؼ حسن ابراىيم بلوط ابؼوارد البشرية "بؾموعات الأفراد ابؼشاركة  في أىداؼ وسياسات ونشاطات 
ابؼوارد  –رد إلذ بطسة بؾموعات وىي: ابؼوارد الاحتًافية وإبقازات العماؿ التي تقوـ بها ابؼؤسسات وتقسم ىذه ابؼوا

 4الابرادات العمالية.  –باقي ابؼوارد ابؼشاركة  –ابؼوارد الإشرافية  –القيادية 

 تعريف تنمية الدوارد البشرية 

أساس  تعرؼ تنمية ابؼوارد البشرية بأنها" اعداد العنصر البشري اعداد صحيحا بدا يتفق واحتياجات المجتمع على
أنو بزيادة ومعرفة وقدرة الانساف يزداد ويتطور استغلالو للموارد الطبيعية فضلا عن زيادة طاقاتو وجهوده ويعرؼ 
الدكتور أبضد منصور تنمية ابؼوارد البشرية بأنها" بسثل أحد ابؼقومات الأساسية في برريك وصقل تنمية القدرات 

                                                 
 .20ابؼرجع السابق، ص:  -1

 .15، ص 2002الدار ابعامعية ابغديثة  للنشر،  :الإسكندرية ، د ط،الحديثة في إدارة الدوارد البشريةالاتجاىات  صلاح الدين عبد الباقي، - 2
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لية والفنية والسلوكية، ومن ثم فهي وسيلة تعليمية بسد الانساف بدعارؼ أو والكفاءات البشرية في جوانبها العلمية والعم
معلومات أو نظريات أو مبادئ أو قيم أو فلسفات، تزيد من طاقاتو على العمل والانتاج، وىي أيضا وسيلة تدريبية 

الأمثل والانتاج، وىي  كذلك تعطيو الطرؽ العلمية ابغديثة والأساليب الفنية ابؼتطورة وابؼسالك ابؼتباينة في الأداء 
وسيلة فنية بؼنح الإنساف خبرات مضافة ومهارات ذاتية تعيد تشكيل سلوكو وتصرفاتو في الوظيفة وعلاقاتو مع زملائو 

 1ومرؤوسيو ورؤسائو".

 أما تعريف تنمية ابؼوارد البشرية بالنسبة لعلي السلمي: " تنمية ابؼوارد البشرية ىي نشاط مستمر ومنتظم ينطوي
 على أربعة أنشطة أساسية متكاملة ومتًابطة:

  اختيار الأفراد ابغاصلتُ على التأىيل والإعداد العلمي الأساسي الذين تتوفر فيهم الصلاحيات والقدرات
 الشخصية والنفسية للنجاح في العمل؛

 التدريب العلمي بؽؤلاء العاملتُ والتثقيف ابؼستمر بؽم؛ 
 ؛والإشراؼ والتوجي 
  2علمية لتقييم الأداء.اتباع أساليب 

ويعرفها محمد بظتَ تنمية ابؼوارد البشرية بأنها: >> زيادة عملية بؼعرفة ابؼهارات والقدرات للقوى العاملة القادرة 
على العمل في بصيع المجالات والتي يتم انتقاؤىا واختيارىا في ضوء ما أجري من اختيارات بـتلفة بغية رفع مستوى  

 3صى حد بفكن<<.كفاءتهم لإنتاجية لأق

كما بقدىا تعتٍ عند فيصل حسونة" برستُ وتطوير سلوؾ الأفراد والعمل على تعديل ابذاىاتهم ومعتقداتهم 
وذلك للتكيف مع الظروؼ ابؼتغتَة في البيئة ابػارجية وجعل الأفراد أكثر قدرة على التعامل مع تلك الظروؼ وذلك 

حيث أىدافهم ودوافعهم وشخصيتهم وقدراتهم  وبتُ أعماؿ ووظائف بإحداث التوازف بتُ طبيعة ىؤلاء الأفراد من 
 4أىداؼ ابؼؤسسة.

 

 

 

                                                 
، (2007رسالة مقدمة لنيل درجة ابؼاجستتَ، ابعزائر، ) (،أساليب تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية)، ىشاـ بكفوس - 1
 .53ص
 .139، ص 1975وكالة ابؼطبوعات،  :تالكوي ،قراءات في تنمية الدوارد البشرية –عملية التنمية الإدارية علي السلمي،  2
 .78، ص2009دار ابؼستَة للنشر والتوزيع،  :، عمافالإدارة الاستراتيجية وتنمية الدوارد البشريةمحمد بظتَ أبضد،  - 3
 .126، ص 2008دار أسامة للنشر والتوزيع،  :، عمافإدارة الدوارد البشريةفيصل حسونة،  - 4
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 : أسباب تنمية الدوارد البشريةالثانيالدطلب 
إف تنمية ابؼوارد  وابغاجة إليها أصبحت الشغل الشاغل لإدارة ابؼوارد البشرية، وىذا في ظل التحديات 

 ها.والضرورات ابغالية لا يدكن التعامل أو بذنب
 1لذا فإف أىم وأبرز الأسباب التي ساهمت في زيادة ابغاجة إلذ تنمية ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات ىي كالتالر:

  زيادة تعقد الوظائف من حيث مكوناتها ومهاراتها وظهور وظائف ذات نوعيات خاصة ومعقدة أو الوظائف
 ابؼفتوحة.

 اظ على مستويات الأداء ابؼخططة، وتوجيو ابؼوارد برستُ مهارات وقدرات ومعارؼ ابؼوارد البشرية للحف
 البشرية ابعديدة وتعريفهم بوظائفهم.

 .توفتَ الدافع الذاتي للموارد البشرية لزيادة كفاءتهم وبرستُ انتاجهم كما ونوعا 
 .تهيئة الفرص للموارد البشرية للارتقاء إلذ وظائف ذات مسؤوليات أكبر 
  وتنمية ابؼهارات وابػبرات ابؼطلوبة للمورد البشري بابؼستقبل ووضع إف تنمية ابؼوارد تهدؼ إلذ برديد

 2تيجيات ابؼلائمة لتحقيق ذلك، وتوعيتو بأهمية التدريب والتنمية لتحستُ أدائو وزيادة انتاجيتو.االاستً 
  ؿ في بضاية تهيئة ابؼوارد البشرية بؼواجهة ابؼتغتَات المحيطة بابؼؤسسة في بؾالات متعددة وجعلها خ  الدفاع الأو

 واستقرار ابؼؤسسة.
  تهيئة ابؼوارد البشرية بؼواجهة التحديات التي يفرضها المحي  ابػارجي على ابؼؤسسة في عدة بؾالات كعوبؼة اليد

العاملة وانتشار ابؼساحات التنافسية بتُ السلع وابػدمات ابؼنتجة وذات ابؼواصفات والأحجاـ وابؼزايا 
 ن تصاميم وبذهيزات وتركيبات وتشغيلات متنوعة.والنوعيات ابؼختلفة بدا بؽا م

 ويدكن أف نتطرؽ إلذ خصائص تنمية ابؼوارد البشرية باختصار: 
 فتنمية ابؼوارد البشرية في الوقت الراىن يدكن النظر إليها على أنها تنمية الدوارد البشرية عملية استراتيجية :

 متكاملة، وتعمل في اطار استًاتيجية ابؼؤسسة. عملية استًاتيجية، تأخذ شكل نظاـ فرعي مكوف من أجزاء
وعليو فإف استًاتيجية تنمية ابؼوارد البشرية تتكوف من بؾموعة برامج بـططة من برامج التدريب، والتنمية 
ابؼستمرة التي تهدؼ  إلذ تطوير وبرستُ أداء كل من يعمل بابؼؤسسة وتعليمو كل جديد بشكل مستمر بهدؼ 

 كاسب وظيفية ومستقبل وظيفي جيد.مساعدتهم على برقيق م
 تعتبر تنمية ابؼوارد البشرية استًاتيجية وعملية منتظمة تعتمد على تنمية الدوارد البشرية عملية تعلم مستمرة :

التعلم، حيث تهدؼ بذلك إلذ بناء معارؼ مهارات وسلوكيات وابذاىات لدى ابؼوارد البشرية بغرض تطوير 

                                                 
 .257، ص 20008دار ابؼنهل،   :وبفارسات، بتَوت لبشرية اتجاىاتادارة الوارد اكامل بربر،   - 1
 .84محمد بظتَ، مرجع سابق، ص - 2
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بلي والتكيف مع التغتَات البيئية فهي تعبر عن مساعي جادة لإحداث ابؼواؤمة بتُ وبرستُ أدائها ابغالر وابؼستق
  1خصائص أعمابؽا ابغالية من ناحية أخرى وجعل أدائها في برستُ مستمر ودائم.

 : آليات تنمية الدوارد البشريةالثالثالدطلب 

 لبشرية في ابؼنظمة، ونذكر منها:ىنالك العديد من الآليات التي يدكن اعتمادىا لتنمية وتطوير ابؼوارد ا

 أنظمة التعليم الدعتمدة في إعداد قوة العمل -2

ويبدأ الاىتماـ بتطوير ىذا العنصر من الاىتماـ بأنظمة التعليم وسياستو، حيث تعتبر ىذه العناصر الأساسية 
وحاجات ابؼنظمات من في تقونً وتعديل وتنمية الأفراد وكذلك يعكس الاىتماـ بأنظمة التعليم حاجات المجتمع 

 التخصصات والتنوع في ابؼؤىلات، واستًاتيجيات التعليم يجب أف تتضمن الأنظمة التعليمية الأبعاد التالية:
 توفتَ ابغد الأدنى من التعليم وبؿو الأمية؛ -
 تنمية قدرات الأفراد على التفكتَ والإبداع؛ -
 توافد حرية التفكتَ والعمل الأكاديدي؛ -
 اىات التنموية؛تعزيز القيم والابذ -
 ـ مع التغتَات البيئية وابؼستجدات؛ءتعزيز البرامج بدا يتلا -
 استخداـ التكنلوجيا التعليمية؛ -
 2رب  لرامج التعليم بدتطلبات التنمية الشاملة. -

 تطوير آليات الاختيار والتعيين  -1
يد للموارد البشرية لأف البعد إف عملية الاختيار الأفراد وتعيينهم لا تقل أهمية عن بقية متطلبات التخطي  ابع

الإنساني ىو البعد القادر على بزفيف الاستغلاؿ الأمثل لبقية العناصر الأخرى، فكفاءة وفعالية العناصر الأخرى 
 ليست ذات قيمة في حالة غياب العنصر البشري السليم.

رشحتُ للوظيفة وىو الشخص تلك العمليات التي تقوـ بها ابؼنظمة لانتقاء أفضل ابؼ"يعرؼ الاختيار على أنو 
الذي تتوافر فيو مقومات ومتطلبات شغل الوظيفة أكثر من غتَه ويتم ىذا الاختيار طبقا بؼعايتَ الاختيار الذي تطبقو 

 3. "ابؼنظمة
 لذلك يوجب أف تستند عملية التعيتُ والاختيار لقوة العمل على: 

 مبدأ الاستعداد والصلاحية؛ -
                                                 

 .120، ص:2005، الأردف، دار وائل للنشر والتوزيع، 1، ط إدارة الدوارد  البشرية الدعاصرة بعد استراتيجيعمر وصفي عقيلي،  - 1
 .284، ص1999، عماف، دار وائل للنشر، 1، طحديثةتطوير التنظيمي أساسيات ومفاىيم موسى الوزي،  - 2
 .155، ص 2003مصر، الدار ابعامعية،  ،إدارة الدوارد البشريةأبضد ماىر،  - 3
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 ت والقدرات؛مبدأ العمل ابؼلائم للمؤىلا -
 مبدأ ابعدارة والكفاءة؛ -

 تطوير استراتيجية التكوين -3

تؤثر عملية التكوين في التنظيم الإداري كوف التنظيم يتكوف من بؾموعة من الأدوار ابؼتداخلة واللازمة للوصوؿ 
برسينو، لذلك على إلذ ابؽدؼ حيث يلعب التكوين دورا حيويا في تنمية مهارات وسلوكيات الأفراد لغاية رفع الأداء و 
 ابؼنظمة أف تأخذ بالاعتبار التكوين وأهميتو بؼا يتًكو من آثار على الأفراد في برقيق  الكفاءة والفعالية.

 تطوير آليات الأجور والحوافز-4

تعتبر سياسيات الأجور وابغوافز والتعويضات من أىم الآليات ذات التأثتَ ابؼباشر على سلوؾ وانتاجية الفرد 
ذا على التنظيمات أف تعمل على تطوير ىذه السياسيات بصورة مستمرة مع مراعاة الظروؼ الاقتصادية العامل ل

للأفراد العاملتُ وبؿاولة الوصوؿ إلذ ابغالة من التوازف بتُ الأوضاع الاقتصادية والعوائد ابؼادية للعاملتُ حتى تستطيع 
 من تسربها إلذ ابػارج.ابؼنظمة المحافظة على الكفاءات البشرية الداخلية خوفا 

يدكننا اعتبار الأجر مفهوما اكثر شمولية فهناؾ أجر مباشر وىو ابؼبلغ الذي يتقاضاه ابؼوظف مقابل ابعهد 
 1ابؼبذوؿ، أما بالنسبة للأجر غتَ ابؼباشر فيتمثل في ابؼكافأة التحفيزية التي بسنح للموظف نظرا لأدائو ابعيد في العمل.

يدة للأجور وأنظمة ابغوافز من أىم عوامل إبقاح البرامج وتنمية ابؼوارد البشرية في ويعتبر انتهاج سياسة رش
 ابؼنظمة، بل تعتبر ىذه السياسات دوافع وحوافز العمل ومبدأ العدالة وابؼساواة.

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1 -fram cois coula , intnotion général a la gestion, dund, paris, 1999, p65. 
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 : العوامل الدؤثرة على تنمية الدوارد البشريةالرابعالدطلب 

من أولويات الإدارة لأف ابؼنظمة تتأثر كثتَا بالبيئة التي تنمو بها، إذ أف  إف دراسة البيئة المحيطة بابؼنظمة تعتبر
ىنالك تفاعل متبادؿ بتُ ابؼنظمة والبيئة ابػارجية فدراسة البيئة وبصع ابؼعلومات عنها وبرليلها يقدماف للإدارة بعدا 

يات عمل جديدة تساعدىا في علميا يساعد على بذاوز ابؼعوقات وابؼشاكل ويعطيها فرصة للاستعداد لتطوير آل
التصدي لكل ابؼتغتَات البيئية المحيطة، وىناؾ تداخل وتراب  بتُ العوامل البيئية للمؤسسة بحيث لا يدكن فصلها عن 
بعضها البعض ومعرفة تأثتَ كل منها على بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة وفيما يلي نعرض بعض ىذه 

 ا على تنمية ابؼوارد البشرية.العوامل والتغتَات وأثرى

 العوامل التعليمية -2

تعتبر العوامل التعليمية من أىم ابؼؤثرات ابػارجية بالنسبة لإدارة ابؼوارد البشرية، فالنظاـ التعليمي ىو الذي يدد 
ابؼؤسسات باحتياجاتها من القوى العاملة، من حيث أنواع التخصصات والأعداد ابؼطلوبة من كل بزصص، وعجز 
النظاـ التعليمي عن ىذه ابؼهمة ينعكس على كفاءة ابؼوارد البشرية في برقيق أىدافها وفي ىذه ابغالة تعتبر العوامل 

 التعليمية من معيقات تنمية ابؼوارد البشرية ومن ىذه ابؼعوقات بقد:

 ؛ارتفاع نسبة الأمية بتُ ابؼواطنتُ -
 ؛هنيةقصور نظاـ التعليم عن توفتَ بعض التخصصات الفنية وابؼ -
تضخم حر في ابعامعات عن ابغاجة في بعض التخصصات غتَ ابؼطلوبة بػط  التميز الاقتصادي، ويتسبب  -

 ؛ذلك في وجود فائض وبطالو بتُ ابػريجتُ
 قصور في برامج التدريب والتنمية الإدارية التي تقوـ بها أجهزة التدريب ابغكومية ومؤسسات الأعماؿ. -

ية بابؼؤسسة مسؤولية تنمية الكفاءات التي تتطلبها بؾالات العمل، وذلك من وتقع على إدارة ابؼوارد البشر 
 1خلاؿ برامج تكوينية.

 العوامل الاجتماعية -1

ويقصد بها بؾموعة العوامل ابؼتعلقة بالقيم والعادات والتقاليد، وتأثتَىا على السلوكيات العامة للناس، وىناؾ 
ؤسسة الإدارية والأفراد كذلك، وىذه ابعوانب تعود للعوامل الاجتماعية، الكثتَ من ابعوانب التي تؤثر على أداء ابؼ

 ويدكن حصرىا فيما يلي:

                                                 
 .63، ص2002،  :مصر ، الدار ابعامعية للنشر ،البشريةالاتجاىات الحديثة في إدارة الدوارد صلاح الدين عبد الباقي،  - 1
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 فهيئات الأعماؿ تضم الأفراد وابعماعات ذات ابؼصالح ابؼختلفة، لذا على الإدارة الدسؤولية الاجتماعية :
التنظيم وبالتالر قد يؤثر على  ضرورة مراعاة ىذه الأمور خاصة أنها تستطيع خلق وبفارسة ضغوطات كبتَة على

 أداء ابؼنظمات.
 وىذه ابعوانب تشتَ إلذ بؾموعة من القواعد والأعراؼ التي تشكل دليلا للأفراد لبياف الجوانب الأخلاقية :

ما ىو خاطئ وما ىو صحيح، حيث تؤدي ىذه القواعد إلذ تبتُ أنماط سلوكية معينة إضافة الذ ابذاىات 
 إيجابية.

 يشتَ ىذا ابعانب إلذ الزيادة السكانية سوؼ يتًتب عليها زيادة في الطلب على السلع نيةالزيادة السكا :
وابػدمات، الأمر الذي يتطلب ضرورة وضع استًاتيجيات معينة تساعد التنظيم على بذاوز ما قد يظهر من 

 معوقات.
 :تزامات وآراء سياسية يدثل عاملا النظاـ السياسي للدولة وما يلفظو من قيود وال العوامل السياسية والقانونية

ىاما مؤثرا على تنمية ابؼوارد البشرية وعلى كفاءتها، وتلعب أجهزة الإدارة العامة دورا مهما في التأثتَات 
الإيجابية على التنظيمات، فأنظمة الرقابة واجراءاتها على السلع والأجور يساعداف على برقيق الاستقرار 

جود الأنظمة والقوانتُ التي تنظم عمليات التصنيع والتسويق والمحافظة على البيئة والأمن الوظيفي، إضافة إلذ و 
 ومنع التلوث.

 العوامل الاقتصادية -3

للظروؼ الاقتصادية دور كبتَ في التأثتَ على التنظيمات الإدارية وعلى كفاءة ىذه التنظيمات إلا أف العلاقة 
علاقة القوية الأمر الذي يتطلب ضرورة القياـ بدراسة الظروؼ  بتُ الوحدات التنظيمية والظروؼ الاقتصادية ىي

والأوضاع الاقتصادية والعمل على تطوير استًاتيجيات تستعد الإدارة على التصرؼ وعلى مواجهة ىذه الظروؼ، 
 1والأوضاع الاقتصادية مزدىرة فإف ذلك يؤثر تأثتَا سلبيا على التنظيم.

 وارد البشرية تأثير التكنلوجيا على تنمية الد -4

يقوـ جوىر التنمية على تغيتَ نم  تقسيم العمل ابؼتخلف وتشجيعو للحاؽ بتكنلوجيا العصر وبرديث القيم 
 2وإزالة ىياكل ابعمود والتبعية التي أطلق عليها "دوركانً" اسم التضامن الآلر بسيزا بؽا عن أنماط التضامن العضوي.

تكنلوجي ابؽائل الذي يصعب من القدرة التنافسية بؽا في مواجهة تواجو الدولة برديات نابذة عن التقدـ ال
ابؼنافسة الشديدة في الأسواؽ سواء المحلية أو العابؼية فتقدـ الأساليب التكنلوجية ابغديثة لو عدة مضامتُ تطبيقية 

 بالنسبة للموارد البشرية ويرجع ىذا لعدة أسباب:

                                                 
 . 252، ص 2000دار وائل،  :، الطبعة الأولذ، عمافالتنمية الإدارية الدفاىيم الأسس التطبيقاتموسى اللوزي،  - 1
 .343، ص 1977منشأة ابؼعارؼ،  :، مصرعلم الاجتماع الصناعي ومشكلات الإدارة والتنمية الاقتصاديةقباري ابظاعيل،  - 2
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 الصناعية والتكنلوجية والتي تؤثر على الاستخداـ وابغفاظ على  افتقار الدوؿ النامية إلذ الأعراؼ والتقاليد
 التكنلوجيا؛

  َتتطلب التكنلوجيا ابغديثة لعدة تغتَات داخل ابؼنظمة مثل طرؼ العمل ونماذج علاقات العمل وتغيت
 1الإجراءات وإعادة ىيكلة وبناء ابؼنظمة في بعض الأحياف.

بسيل بػلق طلب على تنمية ابؼهارات ابعديدة أو إعادة تكوين  ويدكن القوؿ أف إحداث التغتَات التكنلوجية
لقل مهارات وترقية بعض الأفراد وتنمية برامج لتشجيع وتدعيم قبوؿ وتعاوف الأفراد الذين يتوقع استخدامهم 

 للتكنلوجيا ابعديدة.

 العولدة وأثرىا على تنمية الدوارد البشرية -5

عدـ وجود حواجز اقليمية أو دولية بتُ دوؿ العالد ابؼختلفة، بفا يسمح يعتٍ اصطلاح العوبؼة في بؾاؿ الأعماؿ 
بذربة التبادؿ التجاري والثقافي وحرية الاستتَاد والتصدير لتسويق ابؼنتجات على مستوى أبكاء العالد ابؼختلفة ويزيد ىذا 

د البشرية بصفة خاصة أف من حدة ابؼنافسة من ناحية أخرى وإذا لد تستطع ابؼؤسسات بصفة عامة وإدارة ابؼوار 
تستوعب التغتَات ابؼطلوبة نتيجة العوبؼة لن تستطيع أف تواجو ابؼنافسة فتفشل في برقيق أىدافها، بل قد ينتهي 
وجودىا في بؾاؿ الأعماؿ، لذلك يجب عليها، الاىتماـ بدواردىا البشرية خاصة إذا ما كانت تعمل في ظل منظمات 

  2متعددة ابعنسيات.
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 لاصة الفصل الأول:خ

تعتبر وظيفة التكوين في بـتلف ابؼؤسسات وابؼنظمات من أىم مقومات التنمية البشرية التي تتشارؾ في بناء سد 
قادر في ابغاضر وفي ابؼستقبل على مواجهة الصعوبات وابؼشاكل وابؼعوقات التي بؽا صلة بالفرد الذي ىو عنصر بشري  

 وتطوير ابؼؤسسات من جهة أخرى. من جهة والمحرؾ الأساسي في تنمية

ولقد تزايد الاىتماـ بوظيفة التكوين كونو يرتب  بددى كفاءة الفرد للوظيفة التي يشعلها فتنمية ابؼوارد البشرية بؽا 
دور فعاؿ في تزايد أداء الفرد فمن أىم ابؼشاكل التي تعاني منها ابؼؤسسات اليوـ ىو مشكل تكوين ابؼوارد البشرية التي 

وظيفة مهمة في مساعدة ابؼؤسسات على التقدـ والازدىار إذ أف التكوين يساىم في خدمة أىداؼ ابؼؤسسة تعدد 
 وحتى يتستٌ للفرد أو العنصر البشري بأداء وظائفو بدوف زيادة أو نقصاف.
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 :تدهيد 

ؤسسة كما أف تنمية ىاتو ابؼوارد أصبحت برمل مهمة ومسؤولة صبح العنصر البشري أىم مورد من بتُ موارد ابؼأ
جد صعبة، ىذا الآف بقاح ابؼؤسسة يتوقف على مدى توفتَ موارد بشرية، أف كفاءة مكونة ومتحمس للعمل بجدية، 

 مساراتها والتكوين ليس لإزالة عوائق التوظيف فق  بل استًاتيجية تضعها ، ابؼؤسسة لتطوير عمابؽا وتوفتَ فرص التقدـ في
بتطوير كفاءتهم باستمرار  الوظيفية، ومن الضروري أف تقوـ ابؼؤسسة بتصميم برامج التوجيو وتكوين العماؿ والاىتماـ

والتكوين يعتبر من الوظائف الأساسية لإدارة ابؼوارد البشرية كونو يعود بالفائدة على ابؼورد البشري وابؼؤسسة على حد 
 .سواء
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 الدبحث الأول: مراحل عملية التكوين
لتحقيق الأىداؼ ابؼسطرة من التكوين يستوجب ضب  بؾموعة من الإجراءات وابزاذ كل الاحتياطات  والتدابتَ  

 الضرورية برسبا للمفاجئات التي قد تظهر أثناء التنفيذ، إذ لابد للعملية التكوينية أف بسر عبر مراحل و ابؼتمثلة فيما يلي:
 لاحتياجات التكوينية؛ برديد ا -
 وضع وتصميم برامج التكوين؛ -
 تنفيذ العملية التكوينية؛  -
 تقييم نتائج العملية التكوينية؛ -

 الدطلب الأول: تحديد الاحتياجات التكوينية 
راتهم إف الاحتياجات التكوينية ىي بؾموعة من التغتَات والتطويرات ابؼطلوب إحداثها في معلومات العاملتُ ومها

على الاحتياجات اللازمة والظاىرة التي يتطلبها العمل لتحقيق ىدؼ معتُ، وللتغلب على  م لرفع كفاءتهم بناءوسلوكه
ابؼشاكل التي تعتًض ستَ العمل في ابؼؤسسة، ومنو فالنشاط التكويتٍ يعتمد على الدقة وابؼوضوعية في برديد الاحتياجات 

اىات ابؼختلفة للأفراد وتربصة ىذه الاحتياجات إلذ برامج وسياسات تعمل ابؼناسبة لتنمية وتطوير ابؼعارؼ وابؼهارات والابذ
على برقيق الأىداؼ وتعرؼ الاحتياجات التكوينية على أنها " ما يحتاجو الأفراد من تكوين لتنمية شخصياتهم من : 

 1لفنية "ابؼعارؼ وابؼهارات الإدارية والفكرية وابؼعارؼ وابؼهارات السلوكية  ابؼعارؼ وابؼهارات ا
 ىناؾ ثلاثة طرؽ لتحديد ىذه الاحتياجات ىي:طرق تحديد الاحتياجات التكوينية : 

 برديد القوى العاملة؛ -
 برليل الوظائف؛ -
 برليل التنظيم؛ -

 حيث يتم التعرؼ على مهارات ومؤىلات ابؼوارد البشرية ومكانتها بدتطلبات الوظائف، تحليل القوى العاملة :
ؼ وعادات العمل ،وىل للموارد البشرية استعداد للتطور وتلقي التكوين وملاحظة إضافة إلذ التعرؼ على الطر 

بذاىات السلوكية وماىي برامج التكوين التي من شأنها سد الفجوة في اسة جوانب القصور في ابؼهارات الاودر 
 العملية التكوينية ويدكن القياـ بذلك من خلاؿ بؾموعة من الوسائل أهمها:

 تقارير الأداء؛ -
 بؼقابلات مع العاملتُ وابؼشرفتُ من أجل معرفة أسباب القصور؛ ا -
 الاجتماع بدسؤولر الأقساـ للتعرؼ على مشكلات العاملتُ في الأداء؛  -
 استمارات التعرؼ على احتياجات العاملتُ من ابؼهارات؛  -
 تقارير التفتيش وابؼراجعة التي تبتُ نواحي القصور؛  -

                                                 
 .93ص ، 2001دار اليازوري للنشر والتوزيع،  :، د ط، عمافالتدريب الإداريبقم العزاوي،  - 1
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 1ملاحظة نقاط القوة والضعف. ملاحظة الرئيس على العامل من حيث -
 ـ مع التغتَات البيئية ، ويتم ذلك ء: وتتمثل في برديد ما تتطلبو الوظيفة من أنماط أداء وبدا يتلاتحليل الوظائف

 من خلاؿ برليل الوظائف وتوضيحها من خلاؿ النقاط التالية:
 ابؼستوى الفعلي لشاغلي الوظيفي؛  -
 ابؼستوى التكويتٍ؛  -
 ابؼسؤوليات؛ -
 د ابؼطلوب بذلو؛ابعه -
 2ظروؼ ومكاف العمل. -

 3و من الوسائل ابؼستخدمة لتجميع ابغقائق عن وظائف ابؼؤسسة :
 استمارة الوصف الوظيفي ابؼناسب؛ -
 ابؼقابلة الشخصية؛ -
 دراسة ابغالات ابغرجة في مهاـ الوظائف وبخاصة الناحية السلوكية.  -

ظيم الوقوؼ على كثتَ من ابؼشاكل التنظيمية والتي قد تكوف من برليل التنظيم: تستطيع الادارة من خلاؿ برليل التن -3
بتُ الأسباب التي بروؿ دوف برقيق ىدؼ معتُ أو تتسبب بشكل أو بآخر في عدـ بلوغ ىدؼ آخر بشكل جيد، وقد 
يدور ىذا التحليل حوؿ مدى تناسب الاختصاصات مع قدرات ابؼوارد البشرية، مدى تفويض السلطة إلذ ابؼرؤوستُ ، 

 4مدى وجود خطوط اتصاؿ بتُ ابؼستويات الادارية ابؼختلفة....وىكذا.
 ويهدؼ ىذا التحليل إلذ:     

 معرفة أىداؼ التنظيم على ابؼدى القريب والبعيد ومدى وضوح تلك الأىداؼ لدى ابؼوارد البشرية؛  -
كاف ىذا البناء يؤدي تصالات و وبياف إذا  الا -مراكز القرار –دراسة البناء التنظيمي من حيث التخصصات  -

 إلذ برقيق الأىداؼ ويستوعب كافة الاختصاصات؛ 
 التعرؼ على أسس توزيع ابؼوارد وىل ىي كافية لتحقيق الأىداؼ؛ -
 5برديد الإدارات التي يحتاج أفرادىا إلذ تكوين وبرديد ابؼشكلات وأولويتها التي علاجها بالتكوين. -

 
                                                 

 .138، ص 2010دار ابؼستَة للنشر والتوزيع،  :، عماف 2، ط التدريب الاداري الدعاصرحسن أبضد الطعاني،  -1
 .188، ص 2003دار النشر والتوزيع،  :، عماف2، طالخصائص والوظائف الإدارية والأعمالسعد نايف البرنوطي،  - 2
 .138حسن أبضد الطعاني، ابؼرجع السابق، ص - 3
 .343، ص 2003الدار ابعامعية،  :، الاسكندريةالإدارة الاستراتيجية للموارد البشريةاؿ الدين ابؼرسلي، بص - 4
 .139حسن أبضد الطعاني، ابؼرجع السابق، ص - 5
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 الدطلب الثاني: وضع وتصميم برامج التكوين
برديد مكونات  ،برديد أىداؼ البرنامج يشمل البرنامج التكويتٍ بصفة أساسية ثلاثة عناصر رئيسية ىي:

 برديد أساليب التكوين.، و البرنامج
يتوقف برديد البرنامج التكويتٍ على طبيعة الاحتياجات التكوينية وعلى أساس ابػصائص و القدرات وابؼهارات و 

يد من الأىداؼ منها: تنمية معلومات الفرد النظرية لتحستُ أدائو، اكساب ابؼورد البشري ابؼراد اكتسابها، حيث نميز العد
 1مهارات جديدة، تنمية قدراتو باستخداـ أساليب ووسائل جديدة، تطوير سلوكو في الأداء وما شابو ذلك من الأىداؼ.

 ومن الطبيعي لواضع الأىداؼ أف يراعي ما يلي:  
 ديدا واضحا ودقيقا؛أف تكوف الأىداؼ بؿددة بر -
 أف تكوف منسجمة مع الأىداؼ العامة للتكوين؛ -
 أف تكوف واقعية وقابلة للتطبيق؛ -
 أف تكوف منسجمة وغتَ متناقضة فيما بينها؛ -
 أف تكوف ذات قيمة، أي: تعالج مشكلات دقيقة؛ -
 أف تكوف قابلة للقياس. -

خاة من حجم الاحتياجات التكوينية وعدد أما مكونات برنامج التكويتٍ فيتم برديدىا في ضوء الأىداؼ ابؼتو 
 2الأفراد وابؼرشحتُ للالتحاؽ بالبرنامج.

 إف البرنامج التكويتٍ يدكن أف يضع العديد من العناصر منها:
 :أي برديد مواضيع ومواد التكوين مع برديد درجة العمق والشموؿ في عرضها وابؼنطلق  موضوع التكوين

 ابؼنتهج في تتابع عرضها.
 أي ابؼشرفتُ على تنفيذ ومتابعة البرنامج التكويتٍ.ؤولية الإدارةتحديد مس : 
 :ولأهمية وتنوع أساليب التكوين التي يدكن استخدامها كلها أو جزء منها لتحقيق  تحديد أساليب التكوين

 أىداؼ البرنامج التكويتٍ.
 لبرنامج التكويتٍ ورصد : أي حصر كافة ابؼصاريف وابؼستلزمات للتنفيذ السليم لتخصيص ميزانية التكوين

 الاعتمادات اللازمة بؽا.
 وىذا لإثارة واقع الأفراد ابؼتكونتُ بغية التحصيل والتكوين ابعيد وىو أمر تحديد نوعية الحوافز الدعتمد عليها :

 3أساسي في اعداد البرامج التكوينية.

                                                 
 . 208، ص2003ارسات العليا، أكاديدية الد :ليبياالدوارد البشرية )أهميتها، تنظيمها، مسؤولياتها، مهامها(،  الصديق منصور بوسنينة، سلماف الفارسي، -1
 .54-53، ص2002دار الشروؽ للنشر والتوزيع،  :، عمافبناء البرامج التدريبية وتقويمها -التدريب مفهومو وفعاليتوحسن أبضد الطعاني،  - 2
نيل شهادة ماستً أكاديدي في علوـ التسيتَ، مذكرة مكملة ل)، (دور الخدمات الاستشارية في تحسين كفاءة رأس الدال البشري)فايزة بشتَي، باتوؿ بوترعة،  -3

 . 66، ص (2013بزصص تسيتَ موارد بشرية، جامعة قسنطينة، قسنطينة،  –قسم علوـ التسيتَ 
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 طلب الثالث: تنفي  برنامج التكوينالد

لبرنامج وبذسيده ميدانيا وحتى ينفذ البرنامج بنجاح يعتمد على عوامل منها: إف مرحلة التنفيذ ىي مرحلة إدارة ا
قدرة الإدارة ابؼشرفة على تنفذ الرامج والتحكم ؼ بصع العوامل المحيطة بالدورة التكوينية )البشرية وابؼادية(، نوعية 

 ابؼكونتُ، نوع وبؿتوى البرامج، بالإضافة إلذ توفتَ القاعات اللازمة...الخ

ىذه الظروؼ يجب اف تضب  وتوكل لفرد أو بؾموعة افراد بؼتابعتها اليومية من أجل بقاح وبرقيق أىداؼ كل 
 1الدورة التكوينية.

 وفي ىذه ابؼرحلة يجب: 
 أف تكوف لدى ابؼنظم رؤية واضحة بساما عن أىداؼ عملية التكوين؛ -
 ينبغي برديد المجموعات ابؼستهدفة؛ -
 ة أي ابعزئيات التي تتطلب بعض التكوين؛يجب برديد الاحتياجات التكويني -
 يجب أف يتم ابزاذ القرارات بشأف عملية التكوين؛ -
 يجب حساب التكاليف والعوائد المحتملة. -

من جهة أخرى فإف الشكل الذي ينبغي اف تكوف عليو عملية التكوين سوؼ يعتمد على الأشخاص الذين يتم 
ل ابؼثاؿ في حالة ما إذا كاف التكوين من أجل برقيق أغراض تتعلق تكوينهم، وعلى أىداؼ عملية التكوين، فعلى سبي

بتعريف العاملتُ ابعدد بالعمل، فمن ابؼتوقع أف تتألف عملية التكوين من برنامج داخلي يشمل على عدد من 
ر الاجتماعات وابؼناقشات مع أشخاص عاملتُ آخرين، أما على ابعانب الآخر فمن المحتمل أف يشتمل برنامج تطوي
الإدارة على فتًات من ابػبرة ابؼخططة، ىذا بالإضافة، ىذا بالإضافة إلذ حضور بعض الدورات التكوينية ابػارجة أو 

 2الدورات التعليمية.

 

 

 

 

 

                                                 
ماع، مذكرة مكملة لنيل شهادة ابؼاجيستتَ في علم الاجت)، (الخدمة ودوره في تحسين أداء الدوظفين بالدؤسسة الجامعية التكوين أثناء)بؿمود بوقطف،  -1

 (2014بزصص تنظيم وعمل، قسم العلوـ الاجتماعية، كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
 .138-137، ص 2006دار الفاروؽ للنشر والتوزيع،  :، القاىرة2، طإدارة الدوارد البشريةباري شكواي،  -2
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 الدطلب الرابع: تقييم نتائج العملية التكوينية
نو: الاجراءات التي تقييم برنامج التكوين  يعتبر جزء أساسي من نشاط التكوين، حيث يعرؼ التقييم على أ 

وعليو بكن إذف في حاجة ماسة  –تستخدمها الادارة من أجل قياس كفاءة ابؼكونتُ الذين قاموا بتنفيذ العمل التكويتٍ 
 إلذ القياـ بعملية التقييم لعدة أسباب:

 التأكد من أف البرنامج التكويتٍ يعمل وفقا للأىداؼ التي وضعت لو؛ -
 تياجات السلوكية للمشاركتُ؛معرفة مدى تلبية البرنامج للاح -
 معرفة مدى تلبية البرنامج للاحتياجات و التسهيلات ابؼادية لبيئة العمل؛ -
 1معرفة مدى ملائمة ابؼواد التكوينية ابؼستخدمة. -

 وعموما فإف عملية تقييم البرنامج التكويتٍ تعتمد على مؤشرات منها ما يلي:

 تكويتٍ أـ لا؟ وىنا يجب أف نركز على بعدين أساسيتُ لأىداؼ : ىل حقنا ىدفنا من البرنامج الأىداف التكوين
التكوين وهما: درجة توافقها مع الاىداؼ الاستًاتيجية للمؤسسة من جهة ومن الاحتياجات من جهة أخرى وىذا 

 ما يعرؼ بتقييم الفعالية 
 بة عنو وىو ما يعرؼ بتقييم الفعالية : من خلاؿ ابؼقارنة بتُ تكاليف البرنامج التكويتٍ و النتائج ابؼتًتتكلفة التكوين 
  وذلك من خلاؿ دراسة مدى التناسق بتُ كافة ابؼراحل ابؼسطرة أثناء التنفيذ وكذا درجة نجاح التكوين عند التنفي :

 العناصر ابؼسطرة فيها.
 2لتكوين: وذلك بقياس مدى التزامنا بالقوانتُ الداخلية وابػارجية فيما يتعلق باتقييم الدطابقة القانونية   

 ومن أجل برقيق الاىداؼ السابقة فلابد من اتباع الأساليب ابؼناسبة في عملية التقييم ومنها:

: حيث توزع على ابؼتكونتُ بعد الانتهاء من البرنامج وتنفيذه ،إف من الاجابة يدكن التعرؼ على الاستبانة - أ
 كوف لأداء رأيو.الثغرات ونقاط الضعف وقد تكوف الاستمارة فارغة لتًؾ ابغرية للمت

: يدكن تقييم البرنامج التكويتٍ وابؼتدربتُ عن طريق ملاحظة ومراقبة ردود الفعل ابذاه الدلاحظة الدباشرة - ب
 3البرنامج التكويتٍ بدا فيهم ابؼكونتُ و ابؽيئة ابؼشرفة على التكوين.

ن خلاؿ الاجتماع وىناؾ أسلوب اخر بدوجبو يتم عقد اجتماع أختَ أو حفل ختامي يحضره ابؼتكونتُ وم - ت
 يستطيعوف تقييم البرنامج التكويتٍ.

 4ىناؾ عدة نماذج براوؿ اف تصنف ابؼستويات أو ابعوانب التي يشملها التقييم وىي:
                                                 

 .280-277باري كشواي، البرنامج السابق، ص  -1
2  - P-candau.AUDIT SOCIALk EDITION VUIBERT k PARISk198KppK 298-244 

فراد وحوكمة نيل شهادة الدكتوراه في إدارة الأمذكرة ل)، (استراتيجية التدريب في ظل إدارة الجودة الشاملة من أجل تحقيق الديزة التنافسية)خديجة حريق،  -3
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: ىذا النموذج من أكثر النماذج شيوعا واستعمالا من قبل القائمتُ على العملية نموذج كيرك باتريك  -1
 تويات لتقييم عملية التكوين :التكوينية، ويقتًح كتَؾ باتريك اربعة مس

( حيث يتم قياس ردود أفعاؿ وانطباعات ابؼشاركتُ في البرنامج reaction: رد فعل)الدستوى الأول-
 .التكوينيو أفكارىم فيما يتعلق بكيفي تطبيق ما تم تعلمو على أرض الواقع

في معارؼ وابذاىات ( ويتم فيها قياس التغتَات التي حدثت learning: التعلم)الدستوى الثاني -
 ومهارات ابؼشاركتُ.

( حيث يتم قياس التغتَات التي حدثت في سلوؾ ابؼشاركتُ behavion: السلوؾ)الدستوى الثالث -
 )ابؼكونتُ( في طريقة أدائهم  بؼهاـ وظيفتهم؛

( حيث يتم قياس نتائج أثر البرنامج التكويتٍ في تصنيف وخط  Result: النتائج )الدستوى الرابع -
  .بؼؤسسة ويحتاج ىذا النموذج إلذ بذميع وتقييم البيانات وابؼعلومات عن ىذه ابؼستوياتا

خر أي بالإضافة إلذ رد الفعل ،التعليم، آ: تبتٌ ىاملتُ تقسيم كتَؾ باتريك وأضاؼ اليو مستوى نموذج ىاملين -2
قدير أثر الابذاىات الايجابية السلوؾ، والنتائج ، ىناؾ عنصر آخر وىو أداء ابؼؤسسة: ويحاوؿ ىذا ابؼستوى ت

والتغتَات السلوكية النابذة عن التكوين ويهدؼ ىذا التقييم الذ معرفة التغتَات التي أحدثها التكوين على الأداء 
  1التنظيمي كما ونوعا.

 : باركر أيضا حدد أربع مستويات عن التكوين بفا يتطلب معو بصع ابؼعلومات عن ىذه ابؼستويات:نموذج باركر-3
: ردود فعل ابؼتكوف ابذاه البرنامج التكويتٍ ويدكن ابغصوؿ عليو من خلاؿ استمارة تعد رضا الدتكون - أ

  .مسبقا
: ويتم تقييم ىذا ابؼستوى من خلاؿ بؾموعة من الاختبارات التي يجب اف الدعارف التي اكتسبها الدتكون - ب

 يعدىا مدرب البرنامج التكويتٍ. 
توى ـ خلاؿ بؾموعة من ابؼعايتَ ابؼوضوعية لقياس الاداء الوظيفي بعد : يتم تقييم ىذا ابؼسأداء العمل - ت

 البرنامج التكويتٍ.
: حيث يتم ىذا التقييم نتائج المجموعة ككل بعد البرنامج التكويتٍ إلا أف ىذا التقييم مع أداء المجموعة - ث

  2اهميتو فهو اكثر مستويات التقييم صعوبة.
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 ودورىا في تنمية الدورد البشريالدبحث الثاني: أساليب التكوين 

يحتل التكوين مكانة مهمة كبتَة في وقتنا ابغاضر، فهو أحد الركائز الأساسية لنجاح العملية الإدارية لأنو يدكن 
ابؼؤسسة من استثمار القوى البشرية، ويزيد تكوين ابؼوظفتُ أثناء ابػدمة بابؼعارؼ وابؼعلومات ويكسبهم ابؼهارات، بفا 

 تغيتَ الإيجابي في سلوكهم وتطوير أدائهم.يؤدي إلذ ال

 مراعاتها لتنمية الدوارد البشريةالدتطلبات الواجب  :الدطلب الأول

عن تنمية ابؼوارد البشرية ىي التي تنشأ من رؤية مستقبلية قوية ،عن قدرات ابؼوارد البشرية وطاقاتهم الكامنة ، وبؽا 
ملائمة لإبقاز ىذا ابؽدؼ ولتحقيق تنمية ابؼوارد البشرية لابد من مراعاة  ىدؼ واحد مرتب  بهذه الرؤية  وكذا استًاتيجية

 ابؼتطلبات الاتية:

  تنظيم وظيفة تنمية ابؼوارد البشرية بشكل يدكن من برقق ابؼلائمة بتُ ابػصائص الفردية واحتياجات ابؼؤسسة 
 :توفتَ الأفراد وابػبرة في تنمية ابؼوارد البشرية على ثلاث مستويات 
: والذي يتطلب خصائص حيوية وأساسية منها: الفهم الصادؽ والاقتناع، التاـ بابؼوارد وى الادارة العليامست -

 البشرية ، القناعة الكافية بأهمية ابؼدخل الاستًاتيجي والرغبة في الاستثمار فيو، تهيئة ابؼناخ، تهيئة. 
بؼديرين ابؼباشرين )خ  الاشراؼ : ىذا ابؼستوى يدكن من العمل عن قرب مع امستوى الوحدة أو القسم -

الاوؿ ( للمساعدة في وضع خط  وسياسات تنمية ابؼوارد البشرية، لكونو الاقرب بؼلاحظة السلوؾ الفعلي 
 1للمورد البشري ولكشف عن سلوكياتو ومشكاتو وبالتالر القدرة على برديد الابذاىات التكوينية.

ات بتُ ابؼوارد البشرية، خبرة فنية في وظائف معينة بؿددة : برديد ابؼهارات، خاصة بالعلاقمستوى العمليات -
 للتكوين والتنمية.

  ُإدارة موارد بشرية فعالة و ابقاز الاعماؿ وابؼهاـ ابػاصة بهم بكفاءة عالية وىذا ما يتطلب وجود بـتصت
 على درجة عالية من ابػبرة العلمية والعملية؛

  ذلك كتحديد احتياجات كل من ابؼستوى الاستًاتيجي، الرب  بتُ تنمية ابؼوارد البشرية وابؼؤسسة و
 ابؼستوى الاداري، ابؼستوى العمليات، وكذا رسم ابػط  الاستًاتيجية بؼقابلة تلك الاحتياجات.

  رؤية مستقبلية وثقافية لتنمية ابؼوارد البشرية وذلك عن طريق توفتَ قيم ايجابية عن أهمية ابؼورد البشري
عن ابؼساهمة ابؼستمرة لتكوين وتنمية قوة العمل ودورىا في إبقاز أىداؼ للمؤسسة ورؤية مستقبلية 

 ابؼؤسسة؛
  برديد ىدؼ وسياسة لتنمية ابؼوارد البشرية بدعتٌ التحرؾ من الرؤية ابؼستقبلية العامة عن أىداؼ تنمية

 1.ابؼوارد البشرية الذ تعبتَ عن تلك الرؤية بسياسات تقرر بوضوح ابؽدؼ من التنمية بابؼؤسسة
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 الدطلب الثاني: أساليب التكوين 
لقد تعددت الاساليب التي يدكن استخدامها في بؾاؿ التكوين، إلا أنو من ابؼهم معرفة أف ىذه الاساليب ليست 
بدائل لبعضها البعض بحيث يدكن استخداـ احداىا أو بعضها مكاف البعض الاخر أو في بصيع ابؼواقف والظروؼ، بل أف 

الاستخداـ ابػاص الذي يدكن أف برقق فيو أفضل النتائج ومن الأساليب الاكثر استخداما في عملية  لكل منها المجاؿ أو
 التكوين: 
 وتعد طريقة مفيدة لإيصاؿ ابؼعرفة وإثارة الانتباه للمفاىيم الفكرية ابؼمهدة للتصنيف و أسلوب المحاضرة :

الاتصاؿ تكوف من جانب واحد وقد لا يكوف ابؼمارسة وىي أكثر الطرؽ شيوعا وأقلها تكلفة ، لكن الطريقة 
المحاضر قادرا على الايصاؿ وقد تؤدي زيادة اعداد ابؼتكونتُ إلذ تقليل فائدتها وخلوىا من النقاش وابغوار وتبادؿ 

 2الأفكار.
 يتمثل ىذا الأسلوب في بؾموعة معلومات بصعت من الواقع عن مشكلة تواجو مؤسسة أسلوب دراسة حالات :

ت يراد ابزاذ قرار بشأنها ويطلب من ابغاضرين أو ابؼشاركتُ مناقشة ىذه البيانات وبرديد أو تقدنً من ابؼؤسسا
 اقتًاحات بالنسبة للمشكلة موضوع الدراسة.

ومن مزايا ىذا الاسلوب أنو يساعد ابؼتكونتُ على حل ابؼشاكل ابؼختلفة وتنمية قدراتهم على معابعة 
  3الا.ابؼشاكل الادارية عاجلا ناجحا وفع

 يعتبر ىذا الاسلوب تدريبيا ذىنيا لأفراد يتبادلوف الآراء ويناقشوف ابغجج أسلوب الندوات والدناقشات :
ويؤيدوف ويعارضوف، وىم في كل ذلك يستعملوف خبراتهم ويستعينوف بابؼعلومات التي بحوزتهم، ومن بفيزات 

التحليل وابؼقارنة، لذلك يجب أف تكوف موضوعة ابؼناقشة أنها تثتَ الأفكار وتنشطها وتنمي عندىم القدرة على 
 4بطريقة برفز ابؼتكونتُ على التفكتَ وابداء الآراء والاستماع لآراء الغتَ.

 يعتمد ىذا الأسلوب على نظرية التعليم وابؼلاحظة والتقليد ويتم التكوين في ىذا الأسلوب نم جة السلوك :
عملية معينة يقوـ بها ابؼتكوف في الواقع مع توضيح خطوات  بعرض صورة نموذجية على ابؼتكونتُ لأداء وتنفيذ

ابؼتابعة بؽا بصورة منطقية، حيث يطلب من ابؼتكونتُ أف يقوموا بتقليد الأداء النموذجي ووفقا بؽذا الأسلوب 
 يدكن للمتكوف اكتساب مهارات جديدة ثم تثبيتها وأيضا نقلها للمنافسة الفعلية.

 بعض الاشخاص وفقا بؽذه الطريقة بتمثيل أدوار الاشخاص الذين تشملهم ابغالة : يقوـ أسلوب تدثيل الأدوار
ابؼعروضة للبحث، فمثلا إذا كانت ابغالة ىي ابؼقابلة الشخصية فيقوـ أحد ابغاضرين بتمثيل دور ابؼقاتل ويقوـ 

                                                                                                                                                                  
 83ق، ص:أبضد بظتَ أبضد، ابؼرجع الساب -1
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ىذا  شخص أخر بتمثيل دور الشخص الذي تتم مقابلتو ويعطي لكل منهم فكرة عن موضوع ابؼقابلة على
 1الاساس بدعتٌ أنو يعطي للمتكونتُ كلمات يحفظونها ثم يرددونها على مسمع ابغاضرين.

 تستخدـ ىذه الطريقة الوسائل السمعية والبصرية ابغديثة مثل: الفيديو، الدوائر الرسائل السمعية البصرية :
يتأكد بقاح ىذا الاسلوب التدريبي التلفزيونية  ابؼختلفة وابؼسائل التقليدية مثل: الأفلاـ ألات عرض الشرائح، و 
 2باستخدامو جنبا إلذ جنب مع طرؽ التكوين الاخرى كالمحاضرات والندوات.

 إف ىذه الطريقة تستعمل بصفة أساسية لتنمية معارؼ ومهارات ابؼتكونتُ، التكوين باستخدام الحاسب الآلي :
موعة من الأسئلة التي يريد الاستفسار عنها حيث يبدأ التكوين من خلاؿ ىذه الوسيلة بقياـ ابؼتكوف بكتابة بؾ

والتي يجيب عليها من خلاؿ التشغيل بنظاـ خاص ،  وىناؾ بعض ابؼوضوعات التي تتطلب ابؼتابعة حتى يقوـ 
ابغاسب بحصر بؾموعة من الاخطاء التي وقع فيها ابؼتكوف وكيفية تصحيحها ، ىذا وقد أشارت نتائج لدراسات 

 .%50لوسيلة يخفض وقت التعلم بنسبة اف التعلم من خلاؿ ىذه ا
 يعد التكوين من خلاؿ ىذا الأسلوب أمرا واردا فهناؾ برامج لتدريب الافراد على التكوين باستخدام الانترنت :

والذي ابتكرتو ROAO- MAPالتفاعل مع شبكة ابؼعلومات الدولية "الانتًنت" مثل برامج 
والر يتضمن EMAILداـ البريد الالكتًوني وىو في شكل برنامج مراسلة باستخ ALABAMAجامعة

 3بؾموعة  من ابعلسات التكوينية اليومية
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 .345أبضد ماىر، ابؼرجع السابق، ص:  -1
 .18خديجة حريق ،مرجع سابق،ص -2
مذكرة مكملة لنيل شهادة ابؼاجيستتَ في علم الاجتماع،  التحفيز(، -)التدريب استراتيجية الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائرية منتَ بن دريدي،  -3
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  أهمية التكوين في تنمية الدورد البشري: الثالثالدطلب 
يبرر دور وأهمية التكوين باعتباره أىم السبل للنمو ابؼهتٍ وابغصوؿ على ابؼزيد من ابػبرات الثقافية والسلوكية وكل 

شأنو رفع مستوى أداء ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة، ومن ثم ابؼساهمة الفعالة في برستُ نوعية ابػدمات ابؼقدمة لكل ما من 
الأطراؼ التي بؽا علاقة مباشرة فهذه ابؼؤسسة، وىناؾ بؾموعة من الأسباب التي بذعل التكوين لتكوين ابؼوظفتُ ضرورة 

 ملحة ولازمة أهمها ما يلي: 
في في ابؼؤسسة واكتساب صفة الثبات وحسن السمعة في المجتمع فابؼوظف ابؼتكوف يقوـ برقيق الاستقرار الوظي -

 1بإبقاز عملو على أكمل وجو بفا يؤدي إلذ رضا الإدارة وبالتالر مكافئتو وبرفيزه بالطرؽ ابؼناسبة؛
 ؛التكوين يحسن أداء الفرد وينعكس ذلك في زيادة نوعية ابػدمات ابؼقدمة بأقل جهد في وقت أقصر -
 2عن طريق التكوين يدكن مواكبة التطورات التكنلوجية. -

 3كما يساعد التكوين ابؼوظفتُ على برديد ابؼعلومات وبرديثها بدا يتوافق مع ابؼتغتَات ابؼختلفة في البيئة.
 كما يدكن توضيح دور التكوين في تنمية ابؼوارد البشرية من خلاؿ أهميتو:

 4:أهمية التكوين بالنسبة للأفراد 
 يع وزيادة فرص التًقية وما يتًتب عليها من مكتسبات مادية ومعنوية؛توس -
 رفع الروح ابؼعنوية والرضا عن الأداء وبرستُ العلاقات الإنسانية؛ -
 تقليل الأخطاء والابكرافات واحتمالات التعرض للعقوبات التأديبية؛ -
 قبلية؛برديث ابؼعلومات واثراء ابؼعارؼ ذات العلاقة بالوظائف ابغالية وابؼست -
 زيادة الفهم للقوانتُ والنظم واللوائح ابؼنظمة للعمل والعلاقات؛ -
إثراء ابػبرات والتجارب وتبادبؽا والتعرؼ على ابؼستجدات الفكرية والعلمية ذات العلاقة بدجاؿ  -

 العمل؛
 التخفيض من الصراعات والنزاعات والضغوط النفسية النابصة عن نقص الكفاءة،  -
 ستُ قراراىم، وحل مشاكلهم في العمل؛مساعدة الأفراد في بر -
 غرين القيم الإيجابية وأخلاقيات الوظيفة العامة واجتناب العادات السيئة؛ -
تعميق ابغسن ابؼهتٍ والوظيفي للموظفتُ عن طريق التكوين والوقاية من الابكرافات والفساد  -

 واستغلاؿ الوظيفة بؼصالح خاصة؛

                                                 
 .102-100، ص 2011دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع،  :، الأردفالاتجاىات الحديثة في الدوارد البشريةطاىر بؿمود الكلالده،  -1
 .20بوقطوؼ بؿمود، ابؼرجع السابق، ص  -2
 . 1999الدار ابعامعية للنشر والتوزيع،  :، عمافارة الدوارد البشرية مدخل استراتيجيإدخالد عبد الربضن ابؽبتي،  -3
 .108، ص 2010جامعة نايف للعلوـ الأمنية،  :عامر خضتَ الكبسي، التدريب الإداري والأمتٍ رؤية معاصرة للقرف ابغادي والعشرين، الرياض - 4
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 الأفراد؛ ابؼساعدة على تطوير مهارات الإيصاؿ بتُ -
 التقليل من الأخطاء ابؼهنية في ابؼؤسسة. -

 أهمية التكوين بالنسبة للمؤسسة : 
إذا كانت الفوائد السابق ذكرىا برقق للمتكونتُ أنفسهم في نفس الوقت وبصورة غتَ مباشرة في مصلحة ابؼؤسسة 

 أما الأهمية ابؼباشرة فتتمثل في:
 خرجات النهائية للمؤسسة؛داء الكلي أو ابؼل في الأمعابعة القصور وابػل -
 تقليل معدلات الدوراف والشرب وترؾ العمل بسبب عدـ التكيف والتأقلم؛ -
 ت مع ابؼتعاملتُ من ابعمهور؛ابرستُ السمعة وتوثيق العلاق -
 داء التنظيمي؛ا يحسن ابؼناخ الوظيفي ويرفع الأاشاعة ثقافة ابغوار والتفاىم وابؼصارحة بف -
 تلاؼ؛والتعامل معها وتقليل العطل والإ وحسن أدائها جهزةفاظ على ابؼعدات والأابغ -
 1ابؼساعدة في رب  أىداؼ ابؼوظفتُ بأىداؼ ابؼؤسسة. -

 أهمية التكوين بالنسبة للمجتمع 
إف تكوين ابؼوظفتُ يعد جهدا ىادفا ضمن جهور وبرامج التنمية البشرية الشاملة للمجتمعات على اختلافها  -

 وؿ وابؼؤسسات التي بررص على النمو والبقاء؛وىو استثمار تنموي طويل ابؼدى للد
من خلاؿ التكوين يدكن المحافظة على اليد العاملة ابؼؤىلة من ابؼوظفتُ والسعي من أجل تنميتها وزيادة فعاليتها،  -

 وبالتالر برستُ خدمات ابؼؤسسة التي تعود بالفائدة على المجتمع ككل؛
ابؼساهمة في التنمية الاجتماعية والاقتصادية والثقافية والسياسية باعتبار ابؼوظفتُ أفراد في ابؼؤسسة والمجتمع في  -

 2نفس الوقت.
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 .109عامر خضتَ الكبسي، ابؼرجع السابق، ص   -1
 .104، ص 2004، عماف، دار صفاء للنشر والتوزيع، 1، طتحسن الأداء والتدريببضزاوي محمد السعيد،  -2
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 والشكل ابؼوالر يوضح أهمية التكوين بالنسبة للعاملتُ وابؼنظمة:
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .104، ص 2004، 1ء للنشر والتوزيع، ط: بضزاوي محمد سعيد، برستُ الأداء والتدريب، دار صفاالدصدر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الموارد البشريت

 -اكتساب انمعزفح -تغٍٍز فً انسهىك

تقهٍم  -رفع كفاءج -اكتساب ثقافح

ثقح أكثز  -تىمٍح انمهاراخ -الاخطاء

ولاء أكثز نهمىظمح -تانىفس  

 

 التكوين

طرق جديدة -معارف -معلوماث -  

 

 العاملين )الموظفين(

 رضا انعامهٍهكسة  -

 انىلاء انمطهق نهمىظمح -

 الأمان انمعتمذ عهى انثقح -

 

 المنظمت )المؤسست(

انقذرج عهى انتمٍز  -تقهٍم انتكانٍف  -

مىاخ انعمم انذي ٌخهق انزضا  - -وانمىافسح

 تقهٍم معذل دوران انعمم -
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 : شروط نجاح عملية التكوينالرابعالدطلب 
 لكي يحقق التكوين الفعالية ابؼطلوبة لا بد من توفر الشروط التالية:

 وضع ميزانية متعلقة بالتكوين والتي بسثل تكاليف التكوين الداخلي وابػارجي؛ -
وقتا معقولا حتى يتمكن ابؼتكونوف التوفيق بتُ وظائفهم وعملية  اختيار أساليب تكوينية يحتاج تنفيذىا -

 التكوين؛
الاختيار ابعيد للمكونتُ الذي يعد من ابؼتطلبات الأساسية لكي يحقق التكوين أىدافو ويشمل اختيار مكونتُ  -

 من داخل ابؼؤسسة ومن خارجها، ىيئات متخصصة في تكوين ابؼتكونتُ ورؤساء الأقساـ؛ 
علمي للمتكونتُ والتحديد الدقيق للحاجات التكوينية حيث يجب أف يكوف ملائما للأشخاص الاختيار ال -

 ابؼتكونتُ من حيث العدد وابؼستوى الدراسي ومؤىلاتهم وخبراتهم الوظيفية؛
بذهيز مكاف التكوين بابؼستلزمات التكوينية ابغديثة من حيث توافر أماكن خاصة وبذهيزات ملائمة مثل  -

 ا؛ابغواسيب وغتَى
استمرارية تنفيذ البرامج التكوينية، أي أف التكوين يجبأف يدتاز بالاستمرارية ويكوف مزيجا من التكوين داخل  -

 1ابؼؤسسة وخارجها.
 كما يضيف محمد ابظاعيل بلاؿ عوامل بقاح برنامج عملية التكوين في:

 التعامل مع التكوين باعتباره استثمار طويل الأجل؛ -
 عملية بصاعية مشتًكة ومستمرة؛الإدراؾ بأف التكوين 

 قبوؿ ابؼتكونتُ كما ىم وقبوؿ الأخطاء في مراحل العملية التكوينية بشكل طبيعي؛
 2ابؼكوف مساعد وليس مقيم وتشجيع ابؼتكونتُ للتعلم والتطور.

 

 

 

 

 

 

                                                 
1 - pierre casse, la formation performantes. Office de publication univzsitaires alger.1994. p.p 210-218. 

 .152، ص 2004امعة ابعديدة، دار ابع: ، القاىرةإدارة الدوارد البشريةمحمد ابظاعيل بلاؿ،  - 2



 دور التكوين في تنمية الموارد البذرية-------------------------------ثانيالفرل ال
 

 

46 

 :الثانيخلاصة الفصل 

وبرستُ وتطوير  مهاراتهم وقدراتهم  لتكوين ىو جهد بـط  ومنظم بسارسو ابؼؤسسة لتزويد العاملتُ بدعارؼ معينةا
وتغيتَ سلوكهم وابذاىاتها بشكل ايجابي من أجل اف يصبحوا أقدر على مواجهة التغيتَات البيئية الداخلية وابػارجية 
ابؼتجددة بشكل متواصل في عالد اليوـ والتكوين يساىم مساهمة فاعلة في برقيق ابؼيزة التنافسية للمؤسسة وىو عملية  

 .يحتاج اليها بصيع ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة اذا لا تقتصر على العامل دوف آخر أو وظيفة دوف اخرىمستمرة 

وتتقاسم فوائد التكوين كل من ابؼؤسسة والعاملتُ والمجتمع والتكوين في جوىره عملية لا بد أف بزضع الذ تصميم 
الإدارة واعتًافها بأهمية التكوين وقلة تشجيعها الإدارات ويشكل عدـ إيداف ، توحاة منهاسبؿكم من أجل برقيق الفوائد ابؼ

لذ فشل التكوين في اغلب الوظيفية على ضرورة اختيار  من يحتاج فعليا الذ التكوين أحد أبرز  الأسباب التي تؤدي ا
 .ابؼؤسسات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث:
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

اقع عملية التكىين للمىازد  و
 البشسية في الجصائس
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ق ابؼؤسسة لأىدافها مرىوف بالاستخداـ الأمثل بؼختلف مواردىا والتي يحركها العنصر البشري بؼا كاف برقي
وجب البحث في كيفية الاىتماـ بو لرفع من كفاءتو وتغيتَ النظرة إليو، واعتباره من أىم عوامل بقاحها أو أبشن 

الوقوؼ على مدى كفاءة ابؼورد البشري، وذلك مواردىا، ىذا ما دفع ابعزائر إلذ النظر في الوسيلة التي يدكن بواسطتها 
لتتمكن ابؼؤسسة العمومية والإدارات من دخوؿ العصر ابعديد ابؼصحوب بتغتَات متعددة الابذاىات ولتتمكن من 
الاستمرار في ظل ابؼنافسة الوطنية والعابؼية، فمع التطور التكنلوجي والاقتصاد العابؼي وتغتَ ابؼفاىيم والأساليب التي 

ها التطور التقتٍ ابؼتسارع في ابؼعلومات والاتصالات جعل الدولة ابعزائرية تتبتُ استًاتيجية لتكوين ابؼوارد البشرية فرض
بابؼؤسسات العمومية بؼواكبة ابؼتغتَات البيئية الداخلية للمؤسسة وفهمها للبيئة ابػارجية المحيطة بها، وىكذا أصبح 

عملية بالغة الأهمية بؼا لو من تأثتَ ايجابي على تنمية ابؼورد البشري داخل تكوين ابؼوارد البشرية من طرؼ الدولة 
 .ابؼؤسسة العمومية

 وسنتطرؽ في ىذا الفصل إلذ ابؼباحث التالية:
 ابؼبحث الأوؿ: واقع عملية التكوين للموارد البشرية في ابعزائر.

 ابؼبحث الثاني: التكوين في ابؼؤسسة العمومية في ابعزائر.
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 التكوين في الجزائر  استراتيجيةالدبحث الأول: 
إف ابعزائر من الدوؿ التي تسعى جاىدة إلذ التطور والتقدـ وتنمية اقتصادىا، ىذا الأختَ ابؼرتب  بتنمية 
 مواردىا البشرية، وبالتالر توفتَ كفاءات قادرة برقيق أىدؼ ابؼؤسسة ابؼرجوة، وسنتطرؽ في ىذا ابؼبحث إلذ كل من
التطور التاريخي للتكوين في ابعزائر، الإطار التشريعي والتنظيمي للتكوين في ابعزائر بالإضافة إلذ الامكانيات التي 

 .وفرتها ابعزائر لإبقاح عملية التكوين
 الدطلب الأول: التطور التاريخي للتكوين في الجزائر 

ى مر الزمن وذلك نتيجة العوامل الاقتصادية مرت العلاقة بتُ الإدارة العليا و العاملتُ بتطورات عديدة عل
وسيلة لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة، كابؼوارد البشرية  وإدراكا منا بأهمية  والاجتماعية وإدارية وثقافية عديدة ومتشابكة، 

  ابؼؤسسة.ىدؼ سعت إدارة ابؼوارد البشرية لتكوين ابؼورد البشري للوصوؿ إلذ 
ن ابؼوارد البشرية لابد منو ويجب توفتَ كل الضروريات من وسائل مادية إف تفستَ ىذا الاىتماـ الزائد بتكوي

 وبشرية وحتى قوانتُ لستَورة تكوين ابؼورد البشري. 
 وىذا التطور في تكوين ابؼورد البشري مر بعدة مراحل في ابعزائر. 

  2970-2961مرحلة ما بعد الاستقلال بداية التكوين الدهني بالجزائر  -2
( والتي  1962 -1954تعمار الفرنسي في ابعزائر بالتكوين ابؼهتٍ عند اندلاع الثػورة التحػريرية )لد يهتم الاس

 بعض مراكز التكوين التقتٍ إلذ حيز الوجود.   كانت من نتائجها ظهور
 ويدكن تعداد ثلاث اختلالات أساسية في قطاع الوظيف العمومي بعد لاستقلاؿ: 

غة و غياب أفاؽ بغياة مهنية بؿفزة، وكذا غياب معايتَ للانتقاء نقص في الكفاءات بسبب ىجرة الأدم -
 إلذ إقصاء الكفاءات من الالتحاؽ بالوظيفة العمومية؛ى والالتحاؽ بفا أد

 وجود فائض من الفئات الغتَ مؤىلة بسبب السياسة الاجتماعية للدولة في التوظيف.  -
 ف؛ قطاع لا يوفر حياة مهنية تتماشى مع نتائج ومستوى ابؼوظ -

مرحلة توفتَ الشروط ابؼؤسساتية والسياسية والاقتصادية  1975 -1962لقد كانت الفتًة ما بتُ 
تسم بتنفيذ استًاتيجية للتنمية التي بإمكانها مواجهة الإرث الاستعماري، قامت السلطات توالاجتماعية والتي 

بالدور ابؼنوط بو، ولقد كانت ىذه الإجراءات  السياسية ببعض الإجراءات لتًقية التكوين ابؼهتٍ ومساعدتو على القياـ
تهدؼ إلذ توظيف مكونتُ واطارات إدارية لتسيتَ مراكز التكوين وىو ما أدى إلذ إيجاد "بؿافظة للتكوين ابؼهتٍ وترقية 

وكانت ىذه المحافظة تهدؼ إلذ دراسة وترقية سياسة لتكوين الكبار وتهيئ الإصلاحات  1960الإطارات" سنة 
   1لتنمية ىذا المجاؿ ابغيوي للنهوض بالاقتصاد الوطتٍ. الضرورية

 ( بصعوبات عديدة منها:  1966 – 1962وقد بسيزت ابؼرحلة )
                                                 

أطروحة لنيل شهادة ) استراتيجية التكوين في الدؤسسة الصحية وأداء الدوارد البشرية )الدؤسسة العمومية بمدينة بسكرة نموذجا(،)غنية بودوح،  -1
 .141ص  (،2013-2012الدكتوراه علوـ اجتماعية، بزصص تنمية ابؼوارد البشرية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، ابعزائر، 
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ىيكل للاستقباؿ بقدرة  20قلة ابؽياكل ابؼخصصة لاستقباؿ ابؼتكونتُ، بحيث لد يكن ىناؾ إلا حوالر  -
 متكونا؛      6000داغوجي وحوالر يمنصب ب  5000

 تويات برنامج التكوين مع خصائص المجتمع ابعزائري ابغضارية والتنموية. عدـ بساشي بؿ -
ابؼتضمن إحداث  1964لقد أدخلت على ميداف التكوين ابؼهتٍ إجراءات قانونية وتنظيمية أهمها: مرسوـ 

  1مصالح  للتكوين ابؼهتٍ والتًقية العمالية عن طريق إلزاـ جل ابؼؤسسات العمومية التقنية.
ىيكل تكويتٍ تابع لوازرة العمل والشؤوف الاجتماعية بقدرة استيعاب  17از التكوين ابؼهتٍ بوجود وقد بدأ جه

 في بؾاؿ التمهيد للتكوين.   2500متكوف بصفة دائمة و  2000لا تتعد  
  2980-2970توسيع الاقتصاد والحاجة للتكوين الدهني -1

يجة ارتفاع عائدات المحروقات بفا أثر إيجابا على توسعا كبتَا نت 1970عرؼ النشاط الاقتصادي ابتداء من 
التكوين ابؼهتٍ في ابعزائر لأف مسار التصنيع ابؼكثف اصطدـ بعجز جهاز التكوين ابؼهتٍ آنذاؾ عن تلبية الاحتياجات 

 من اليد العاملة لا كما ولا كيفا.  
على إنشاء مؤسسات كبتَة منشئة للعمل  بؽذا أدبؾت السياسة الوطنية للتكوين ابؼهتٍ في صتَورة التصنيع ابؼبنية

 والمحفزة على التنمية الاجتماعية والاقتصادية الشاملة.  
وكانت السياسة التنموية للبلاد في إطار التكوين ابؼهتٍ للعماؿ تهدؼ إلذ الاضطلاع ببرنامج واسع للتكوين 

كل سنة كحد أدنى مائة ألف عامل بـتص، العمالر يتضمن إنشاء عدد معتبر من مراكز التكوين القادر على أف يخرج  
حيث يتم تزويد الاقتصاد بدا يحتاجو من أيدي عاملة متكونة، وحتى يتمكن العماؿ من فرصة برستُ مداخلهم ورفع 

     2مستواىم الاجتماعي.
كذلك وجوب انتهاج كل مؤسسة اقتصادية أو اجتماعية أو ثقافية لسياسة ترقية داخلية تنظم بكيفية شاملة 
وبصورة تسمح  بفتح  آفاؽ واسعة أماـ العماؿ الراغبتُ في رفع مستوى  معارفهم وبرستُ مؤىلاتهم ابؼهنية واكتسػاب 

في تطبيق سياسة تكوين منهجية  اىام االشهػادة اللازمػة لارتقائهػم في سلم ابؼؤسسة، فالتًقية الداخلية تشكل بؿور 
ويدكن أف تعتمد في ذلك على مساعدة ابعامعة  همية للكفاح ضد الأمية،بػدمة ابعماىتَ وبسثل تكملة إيجابية بالغة الأ

 ومعاىد التكوين في البلاد. 
 600مركزا بقدرة استيعابية تقدر بػ  20( إلذ CFPAوىكذا ارتفع عدد مراكز التكوين ابؼهتٍ للكبار )

التقليدية  مثل البناء،  متكوف، ويهدؼ التكوين بها إلذ إعداد عماؿ متخصصتُ وعماؿ مؤىلتُ في التخصصات
كز تم إنشاء معهدين تكنولوجيتُ في نفس ابؼرحلة مهمتهػما ا النجارة، التًصيص الصحي ابؼيكانيك، إضافة إلذ ىذه ابؼر 
-وأيضػا في الصيانػة، الكهرو ،ابؼعماريػة والأشغػاؿ العمومػية تكػوين التػقنيتُ الساميتُ في فروع التشييػد وابؽندسػة

 أعلى.   ىتوفتَ بـتصتُ في مستو ميكانيكيػة، ل
                                                 

 .141ابؼرجع السابق، ص  -1
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   1ابؼتضمنة إحداث ابؼعاىد التكنولوجية لتكوين الإطارات الفنية ابؼتوسطة التأىيل. 1976فجاءت أمرية 
كما ساهمت الشركات الوطنية الكبتَة التي أنشأت مراكز للتكوين خاصة بها في عملية التكوين ،وبالتالر 

 نية الأجنبية في ابؼهارات ابؼتوسطة.  الاستغناء التدريجي عن ابؼساعدة التق
ففي ىذه ابؼرحلة ظهرت الأطر وابؽياكل البيداغوجية التي تشرؼ على تكوين الإطارات الفنية العليا كالتقنيتُ 
وابؼهندستُ، وبوضع ابؼبادئ الأساسية للتكوين التي تهدؼ إلذ تكوين دائم ومستمر يأخذ على عاتقو الشباب العاطل 

 لعمل، بالإضافة إلذ عمليات وبرامج "الرسكلة" وبرستُ مستو العماؿ. الذي يبحث عن ا
لكن ما يدكن ملاحظتو من نقائص في ىذه ابؼرحلة على ابػصوص ىو عدـ وجود أي تراب  بتُ سياسة 

 2التشغيل والتكوين من جهة، وبتُ ابؼنظومة التًبوية وابؼنظومة التكوينية من جهة أخر.
ى التكوين نتيجة النمو الديدوغرافي وطغياف ابؼنطق القطاعي وىو ما عرقل كما بسيزت بتضاعف الطلب عل

 ظهور سياسة وطنية شاملة ومنسجمة، وىي عوامل أدت فيما بعد إلذ تطوير واستقلالية قطاع التكوين ابؼهتٍ.   
 .2999-2980مرحلة توسيع التكوين الدهني -3

ستقلاؿ إلا أف الانطلاقة ابغقيقية للتكوين لد تكن إلا بعد رغم ابعهود ابؼبذولة لتطوير التكوين ابؼهتٍ بعد الا
مع بداية ابؼخط   1979ابؼؤبسر الرابع بغزب جبهة التحرير الوطتٍ آنذاؾ وانعقاد الدورة الثانية للجنة ابؼركزية سنة 

 ابػماسي الأوؿ والتي تقرر خلابؽا تنمية قطاع التكوين ابؼهتٍ.  
مركزا والتي   69كوين ابؼهتٍ في غضوف بطس سنوات مدة ابؼخط  لتضاؼ إلذ مركزا للت 276وىكذا تقرر بناء 

 كانت موجودة عبر الوطن قبل انطلاقة ابؼخط . 
إف التخلف الكبتَ الذي عرفو ىذا القطاع أدى  إلذ اللجوء إلذ التعاوف التقتٍ الأجنبي لتكملة جهود 

 ىا. ابؼؤسسات الوطنية من أجل الإسراع في بناء ابؼراكز وبذهيز 
ورغم ما عرفو التكوين ابؼهتٍ من تطور في ىذه ابؼرحلة، إلا أف القطاع الاقتصادي عرؼ في بداية الثمانينات 
تغتَات جذرية أدت إلذ توقف ابؼشاريع التكوينية بسبب النم  الاقتصادي ابعديد ابؼتمثل في إعادة ىيكلة ابؼؤسسات 

طة ما عدا الوزارات التقنية التي واصلت اىتمامها بإنشاء ىياكل وبروبؽا إلذ وحدات صغتَة ومتوس ةتَ العمومية الكب
 تكوين بأعداد بؿددة.  

فعرؼ التكوين ابؼهتٍ عدة تغتَات وخاصة فيما يخص ابعهات الوصية على ابؼستوى ابؼركزي، إذ تم تداوؿ 
للتكوين ابؼهتٍ ،وأماـ التحديات التي  الوصايا بتُ وزارة العمل والتكوين ابؼهنػي، ووزارة التًبػية والتكوين، وكتابة الدولة

كانت تواجو قطاع التكوين ابؼهنػي كاف من الطبيعي أف تعاد الصلاحيات إلذ الوزارة ابؼكلفة بالتكوين ابؼهتٍ التي 
 وجهت جهودىا بكو بؿورين:  

                                                 
رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجستتَ )، (بين التوقع والإنجاز 2984-2961ديمقراطية التعليم النظامي في الجزائر خلال الفترة )بن عكي محمد، أكلي،  -1

 .327، ص (1987/1988، جامعة ابعزائر، (في علوـ التًبية
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 توسيع قطاع التكوين الدهني-أ
درة الاستيعاب حيث أصب من ات من حيث قر بثلاث م 1980تضاعف قطاع التكوين ابؼهتٍ بداية من 

 الضروري التكفل بالتلاميذ ابؼتسربتُ من ابؼدرسة الأساسية والتعليم الثانوي. 
بزيادة القدرة الاستيعابية  272مركز إلذ  72من  1985إلذ  1980ارتفاع عدد مراكز التكوين ابؼهتٍ من 

 معاىد لتكوين ابؼكونتُ.   05منصب تكوين، إضافة إلذ  70000بػ 
 اد نظام تشريعي وقانوني للتكوين الدهنيإيج-ب

عرفت مرحلة الثمانينات صدور عدد من القوانتُ ابؼنظمة لقطاع التكوين ابؼهتٍ، فقد تم اعتماد مشروع التمهتُ 
والذي يهدؼ إلذ ابؼساهمة في تكوين  1981جواف  27بتاريخ  81/07عن طريق القانوف رقم  1981في سنة 

 1القطاعات الاقتصادية وابغرفية والسماح باستيعاب جزء من التسربات ابؼدرسية. العماؿ ابؼؤىلتُ في بـتلف 
واشراؾ القطاعات الاقتصادية )عمومية  وقد ساىم ىذا القانوف في تنظيم وىيكلة ىذا النوع من التكوين

ن ابؼهتٍ وخاصة( في عملية التكوين، بدوجب ىذا القانوف تغتَت "مراكز التكوين للكبار لتصبح مراكز التكوي
 *والتمهتُ".

 التمهين -د
 كذلك صدور قانوف التكوين ابؼهتٍ بابؼراسلة وىو ما سهل عملية التكوين لشريحة واسعة من العماؿ. 

الصادر  59-85لعامل البشري، حيث بقد في ابؼرسوـ رقم باإلا أننا عموما بقد أف ىناؾ ضعف في التكفل 
ين من حيث الشكل مقارنة مع القانوف العاـ للعامل، حيث أنو لد تراجعا فيما يتعلق بالتكو  1985مارس  23في 

من ىذا ابؼرسوـ على: "كمبدأ  52مادة، حيث نصت ابؼادة  150بزصص سوى مادة واحدة لعملية التكوين ضمن 
ف عاـ أنو بغية برستُ مردود ابؼؤسسات العمومية وضماف التًقية الداخلية للعماؿ، يتعتُ على ابؼؤسسات العمومية أ

 تقوـ بػ:  
تولر أعماؿ التكوين وبرستُ ابؼستوى وبذديد ابؼعلومات لتحستُ تأىيل العماؿ برسينا دائما وذلك بالتناسق  -

 مع متطلبات التنمية؛ 
 تضمن ترقية العماؿ حسب استعدادىم وابعهود التي يبذلونها؛ -
 2.ة العموميةتنجز أو تشارؾ في إبقاز الأعماؿ ابؼخصصة لضماف تكييف ابؼرشحتُ مع الوظيف -

 
 

                                                 
 .19، ص 2002دار ابؽدى،  :، ابعزائرتنمية الدوارد البشريةعلي غربي، بلقاسم سلاطنية، ابظاعيل قتَة،  -1
لف قطاعات النشاط : ىو طريقة للتكوين ابؼهتٍ ابؽدؼ منها ىو اكتساب تأىيل مهتٍ أولر معتًؼ بو يسمح للمػتمهن بدمارسػة مهنػة معينة في بـتالتمهين* 

 .142: غنية بودوح، مرجع سابق، ص انظر للمزيدالاقتصادي وابغرفي، 
 .1985مارس  23، ابؼؤرخ في الدتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال الدؤسسات والإدارات العمومية والجماعات المحلية 59-85ابؼرسوـ  -2
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 1029-2990تكوين الدهني واقتصاد السوق ال-4
إلذ الانتقاؿ بكو اقتصاد السوؽ وىو ما أدى  إلذ إعادة النظر في  1988أدت الإصلاحات الاقتصادية سنة 
ملف التكوين ابؼهتٍ والإصلاحات الاقتصادية  1990وىكذا فتح في سنة ، التكوين ابؼهتٍ وتأكيد طابعو الاقتصادي

الأبواب ليتسع التفكتَ فيو إلذ بـتلف الفرقاء ابؼعنيتُ بعملية التكوين ) مؤسسات التكوين، مؤسسات اقتصادية  على
فقد جاء في تصريح رئيس ابغكومة السابق "بن بيتور" عند تقديدو أىداؼ برنامج ابغكومة أماـ  ،،المجموعات، الإدارة(

اؼ الرئيسية ىو" إدخاؿ ما يعيد الاعتبار أو يعزز وسائل تنمية المجلس الشعبي الوطتٍ، حيث صرح أنو من بتُ الأىد
البعيد، الثروة الوحيدة التي تكسبها الأمة، أما في إطار النصوص القانونية  ىابؼوارد البشرية، التي تشكل على ابؼد

واد م 50، 1990مؤرخ في أبريل سنة  11-90لتشريعات العمل، فقد جاء في الفصل ابػامس من القانوف رقم 
 1تنص على التكوين والتًقية خلاؿ العمل.

 تدويل التمهين و التكوين الدتواصل -5
% من كتلة 5.0تطبيق ربظتُ جديدين وهما الرسم على التمهتُ ومعدلو  1998لقد أدخل قانوف ابؼالية لسنة 

بظتُ في إطار صندوقتُ الأجور السنوية ويخضع بؽذا الرسم كل ابؼشغلتُ  بدا فيهم ابغرفيوف، ويتم بذميع ىذين الر 
 خاصتُ هما:  
 صندوؽ ترقية التمهتُ؛ -
 صندوؽ ترقية التكوين ابؼهتٍ ابؼتواصل؛ -

ويقوـ بتسيتَ ىذين ابغسابتُ ابػاصتُ الصندوؽ الوطتٍ لتطوير التمهتُ والتكوين ابؼتواصل والذي أنشئ في 
 .  1998نهاية عاـ 

جزء من نفقاتهم قصد بسهتُ الشباب من جهة أو  إف تطبيق ىذين الربظتُ ىدفو دفع ابؼشغلتُ إلذ بزصيص
 كتساب مهارات وقدرات جديدة. بؽم من ابغصوؿ على تكوين مستمر لا بسكتُ عما

ىذا ونشتَ في الأختَ بأنو لتطوير التكوين والتمهتُ والشغل بصفة عامة فقد تم إنشاء ىيئة وطنية تسمى " 
تطوير وظيفة ابؼلاحظة لدى الشركاء في كل ما يخص سوؽ مرصد التكوين والتشغيل " ومن مهاـ ىذا ابؼرصد ىو 

العمل، وينتج عن ىذه الوظيفة تطوير نظاـ معلومات استًاتيجي يعمل على توفتَ ابؼعلومات ابؽامة عن ابذاىات سوؽ 
بحيث  الشغل والتأىيل، وبذلك يوفر للمقررين الأدوات الضرورية لابزاذ القرارات ابؼناسبة، طبيعة ابؼعلومات ابؼنتجة

 2تكوف ذات نوعية عالية و متوفرة بشكل دوري.
 
 

                                                 
أطروحة دكتوراه، )، (اصل في الدؤسسات الاقتصادية وتأثيرىا على فعالية تسيير الدوارد البشريةاستراتيجيات التكوين الدهني الدتو )رابح العايب،  - 1

 .86، ص (2002جامعة قسنطينة، 
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 الدطلب الثاني: الإطار التشريعي والتنظيمي للتكوين في الجزائر 
 الإطار التشريعي للتكوين  -2

حيث ف إلزاـ كافة ابؽيئات ابؼستخدمة وبرستُ مستواىم وبذديد معلوماتهم ابؼهنية بصفة دورية ورب  ترقياتهم، إ
ابػاص بعلاقات العمل الفردية  11/90من القانوف  57النصوص التشريعية والتنفيذية ومنها ابؼادة نصت عليو كافة  

ابؼتعلق بالقانوف الأساسي  1985مارس  23ابؼؤرخ في  59/85من ابؼرسوـ ابعزائري رقم  53إلذ  52وابؼواد من 
ساسية( وواجب من واجبات ابؼصالح مومية )كحق من حقوؽ ابؼوظفتُ الأالنموذجي لعماؿ ابؼؤسسات والإدارات الع

  1.العمومية
: "كما يجب عليو في إطار التشريع ابؼعموؿ بو أف ينظم أعمالا لا تتعلق 57كما جاءت ابؼواد التالية: ابؼادة 

 بالتمهتُ لتمكتُ الشباب من اكتساب معارؼ نظرية وتطبيقية ضرورية بؼمارسة مهنة ما"   
ابعة الدروس أو الدورات أو أعماؿ التكوين أو برستُ ابؼستوى التي "يتعتُ على كل عامل مت 59ابؼادة 

 ينظمها ابؼستخدـ بغية بذديد ابؼعارؼ العامة وابؼهنية وتعميقها أو تطويرىا" 
" يدكن للمستخدـ أف يطالب العماؿ الذين تسمح بؽم ابؼؤىلات أو الكفاءات بابؼساهمة بشكل 50ابؼادة 

 ابؼستوى التي ينظمها"    فعاؿ في أعماؿ التكوين وبرستُ 
" يجوز للعامل ابؼسجل بدزاولة دروس التكوين أو برستُ ابؼستوى ابؼهتٍ للاستفادة من تكييف وقت 61ابؼادة 

 عملو أو من عطلة خاصة، مع الاحتفاظ بدنصب عملو بشرط موافقة ابؼستخدـ".  
تيب ابؼهتٍ ويكوف حسب ابؼنصب ابؼتوفر " تتجسد التًقية في التدرج داخل سلم التأىيل أو داخل التً 60ابؼادة 

 وتبعا لأىلية العامل واستحقاقو".
( (تسهر الدولة على التساوي في الالتحاؽ 05: الفقرة )50ابغقوؽ وابغريات ابؼادة  1996بينما في دستور 
 بالتعليم والتكوين ابؼهتٍ. 
رض فيما يلي ابؼرسوـ التنفيذي ابؼتعلق الدساتتَ ابعزائرية في ما يخص التكوين، وسنع بعض ىذا ما أشارت إليو

 بتكوين ابؼوظفتُ وبرستُ مستواىم وبذديد معلوماتهم. 
بقد في ابؼادة الأولذ من ىذا ابؼرسوـ والذي فيو حدد ابؼشرع الشروط ابؼتعلقة بأعماؿ التكوين ابؼتخصص 

لمؤسسات والإدارات العمومية التحضتَية للالتحاؽ بالوظائف العمومية وكذا برستُ مستوى ابؼوظفتُ التابعتُ ل
  2وبذديد معلوماتهم، كما يحدد قواعد وكيفيات ذلك فيما يخص العمليات الآتية:

 

                                                 
ادة ابؼاجستتَ في علم ابؼكتبات مذكرة مقدمة لنيل شه) ،(واقع التكوين الدستمر لدى اختصاصي الدعلومات في ظل البيئة التكنولوجية)رمضاني بظية،  -1

ـ والاتصاؿ وعلم والتوثيق، بزصص إدارة أعماؿ، دراسة ميدانية بعامعة العربي بن مهيدي أـ لبواقي، كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية، قسم علوـ الإعلا
 .21-20ص  (،2017-2016ماي، قابؼة  8ابؼكتبات، جامعة 

 ابؼتعلق بالتكوين.                                           ،1996مارس سنة  3ابؼوافق  1416شواؿ عاـ   14ؤرخ في ابؼ ،92 -96ابؼرسوـ التنفيذي رقم- 2
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 التكوين الدتخصص  – 2
 بؼن يشغل منصبا عموميا للمرة الأولذ؛ -
 الالتحاؽ بسلك عاؿ أو رتبة عليا بالنسبة للموظفتُ ابؼوجودين في وضعية خدمة؛   -
 تحانات ابؼهنية. التحضتَ للمسابقات والام -

 تحسين الدستوى  - 1
 ثرائها، وتعميقها، وضبطها. إيتم برستُ ابؼعارؼ والكفاءات الأساسية للموظفتُ، و 

بذديد ابؼعلومات: تكوين للتكيف مع وظيفة جديدة إما لتطور الوسائل أو التقنيات وإما للتغيتَات ابؽامة في تنظيم 
 ابؼصلحة وعملها أو مهامها. 

من نفس ابؼرسوـ ابؼذكور فنلاحظ أف ابؼشرع أشار إلذ دور ابؼؤسسات والإدارة العمومية  03بؼادة أما في نص ا
وما يتوجب عليها في إعداد بـط  قطاعي سنوي، متعدد السنوات في التكوين وبرستُ ابؼستوى وبذديد ابؼعلومات،  

 1ب:لاسيما العمليات ابؼتعلقة كما يحدد ابؼخط  في قطاع النشاط ابؼعتٍ خلاؿ سنة أو عدة سنوات مالية و 
 التكوين ابؼتخصص؛ -
 برستُ ابؼستوى؛ -
 بذديد ابؼعلومات للموظفتُ وبرستُ مستواىم وبذديد معلوماتهم.  -

قصتَة أو متوسطة أو  دوراتيدكن القياـ بأعماؿ التكوين في شكل متناوب أو متواصل حسب الأسلاؾ وفق 
 طويلة ابؼدى.

صى للموظفتُ ابؼقبولتُ في دورة تكوين أو برستُ ابؼستوى وبذديد ابؼعلومات بنسبة لا يجوز أف يفوؽ ابغد الأق
 % من العدد ابغقيقي للسلك ابؼعتٍ. 10

يتقاضى ابؼوظفوف ابؼقبولوف للمشاركة في دورة تكوين أو برستُ ابؼستوى أو بذديد ابؼعلومات في مؤسساتهم الأصلية ما 
 يأتي: 
ابؼهنية و التعويضات ابؼرتبطة برتبهم الأصلية في حدود سنتتُ ،باستثناء ابؼرتب القاعدي وتعويض ابػبرة  -

 العلاوات ابؼتغتَة ابؼتصلة بابؼردودية و النتائج؛
 ابؼرتب القاعدي وتعويض ابػبرة ابؼهنية ابؼرتبطتُ برتبهم الأصلية خلاؿ السنة الثالثة؛ -
ستُ ابؼستوى وبذديد ابؼعلومات لتحستُ ضماف التًقية الداخلية للموظفتُ وذلك بتولر أعماؿ التكوين وبر -

 ؛تأىيل العماؿ حسب استعدادتهم وابعهود التي يبذولونها
ابؼشاركة في إبقاز الأعماؿ ابؼخصصة لضماف تكيف ابؼرشحتُ مع الوظيفة العمومية، وفيما يتعلق بكيفيات  -

 تطبيق ىذا النص.
                                                 

 ابؼتعلق بالتكوين.                                            ،1996مارس سنة  3ابؼوافق  1416شواؿ عاـ  14ابؼؤرخ في  ،92-96ابؼرسوـ التنفيذي رقم  - 1
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ـ وىو 1996بالفعل فقد صدر ابؼرسوـ عاـ من نفس ابؼادة على بذديد كيفيات  تطبيقية و  05بريل الفقرة 
ـ ابؼتعلق بتكوين ابؼوظفتُ وبرستُ مستواىم وبذديد 1996مارس  3ابؼؤرخ في  93/96ابؼرسوـ التنفيذي رقم 

  1معلوماتهم.
 الإطار التنظيمي لدؤسسات التكوين الدهني في الجزائر  -1 

صداره بعملة من التشريعات التي تضبطو وبردد لقد اىتم ابؼشرع ابعزائري بدجاؿ التكوين ابؼهتٍ من خلاؿ إ
 بؾاؿ عملو كما يلي:

ابػاص بابعزائر يتضمن القانوف الأساسي للعامل بعد التخلي عن القوانتُ  1978ظهور قانوف العمل سنة  -
 الفرنسية وبداية سن القوانتُ ابػاصة بابعزائر؛ 

 ابؼهتٍ؛ ابؼتعلق بالتكوين 27/06/1981ابؼؤرخ في  81-07صدور القانوف  -
ويتعلق بتنظيم وبسويل التكوين ابؼهتٍ في ابؼؤسسة  1982-09-04ابؼؤرخ في  81- 393ابؼرسوـ التنفيذي  -

 أنماط التكوين؛ 8،7،6،5جدد في ابؼواد 
في سجل التكوين  06ابؼتعلق بعلاقة العمل شرع ىذا القانوف ابتداء من الاحكاـ الأولذ للمادة  90-11قانوف  -

 و للعامل للاستفادة من دورات تكوينية مهنية.ابؼهتٍ بحق معتًؼ ب
-03ابؼؤرخ في  78- 135جاء ىذا ابؼرسوـ تعديلا للمرسوـ 18/05/1995ابؼؤرخ في  97- 197ابؼرسوـ  -

 وابؼتضمن إنشاء بؾلس وطتٍ استشاري للتكوين ابؼهتٍ؛ 06-1978
صندوؽ الوطتٍ لتطوير ابؼتضمن إنشاء وتنظيم وتسيتَ ال 1998- 11- 10ابؼؤرخ في  98- 355ابؼرسوـ -

 التمهتُ والتكوين ابؼتواصل؛ 
 2ابؼتضمن القانوف التوجيهي للتكوين والتعليم ابؼهتٍ. 2008-02-23ابؼؤرخ في  08- 07القانوف رقم  -

 3وفيما يخص ىياكل التكوين ابؼهتٍ في ابعزائر تتمثل في :
 ؛cfpAمراكز التكوين ابؼهتٍ والتمهتُ ابؼهنيتُ  -
 ؛insepة ابؼتخصصة في التكوين ابؼهتٍ ابؼعاىد الوطني -
 ؛ifpابؼعهد الوطتٍ للتكوين - 
 متواجدة في ستتة ولايات؛ 06يبلغ عدد ىذه ابؼعاىد  infpمعاىد التكوين ابؼهتٍ- 
 ؛cnepdابؼركز الوطتٍ للتعليم عن بعد -
 .fnacالصندوؽ الوطتٍ لتطوير التمهتُ والتكوين ابؼتواصل- 

                                                 
 .145غنية بودوح، مرجع سابق، ص -1
 .21رمضاني بظية، مرجع سابق، ص  -2
 .23رمضاني بظية، مرجع سابق، ص  -3



 واقع عملية التكوين للموارد البذرية في الجزائر -----------------------الفرل الثالث
 

 

57 

 نجاح عملية التكوين ت التي وفرتها الجزائر لإمكانيالإالدطلب الثالث: ا
جل إبقاح عملية التكوين خاصة فيما يخص ابؼورد أزمنة متعددة إمكانيات ىائلة من أوفرت ابعزائر وعبر 

  1البشري، ويدكن توضيح ىذه الإمكانيات فيما يلي:
 تتمثل في: :الإمكانيات الدادية-2
 مركز التكوين وتجهيزاتو -أ

احة ابؼناسبة والكافية لقاعة أو قاعات التكوين مثل ابؼكتبة وغرؼ ابؼشرفتُ والإداريتُ وأيضا يجب توفر ابؼس
 (2) توفتَ سبل راحة ابؼتكونتُ من خلاؿ أجهزة التكيف والإضاءة ابؼناسبة.

وىي أجهزة وأدوات ومواد يستخدمها لتحستُ عملية التعليم والتعلم،  وسائل الإيضاح السمعية والبصرية: -ب
 3قصتَ مدتها وتوضيح ابؼعاني وشرح الأفكار.وت

كما وضعت ميزانية للتكوين للتعرؼ على التكاليف التقديرية لبرامج تكوين ابؼوارد البشرية، ويؤثر ىذا في ابزاذ 
 قرار بدء التكوين من عدمو كما قد يؤدي إلذ تعديل بؿتوى البرنامج حتى يكوف برنابؾا اقتصاديا.

 وتتمثل فيما يلي:: الإمكانيات البشرية-1
 ويشمل الأخصائيتُ من داخل وخارج ابؼؤسسة وىم: : أعضاء جهاز التكوين بالدؤسسة -أ

 ابؼختصوف بالتكوين )برديد الاحتياجات التدريبية(؛ -
 ابؼختصوف بالتنفيذ وتصميم البرامج التدريبية. -
 (4) فاءة عملية التكوين.ابؼختصوف بالتحويل، ويسهم تأىيل أعضاء جهاز التكوين بابؼؤسسة في برستُ ك-

 يجب أف تتوفر الصفات التالية لدى ابؼدرب:: اختيار الددرب-ب
 أف يحصل على معلومات حقيقية عن بصيع الأمور؛ -
 أف ينمي مهاراتو خاصة في بؾاؿ العلاقات الإنسانية؛ -
 5؛ويتصف بالصبر واللياقة أف يكوف مؤىلا للعمل في ىذا المجاؿ -

ظ انو حتى يتم تكوين ابؼوارد البشرية وجب توفتَ بؾموعة من ابؼتطلبات من بها توفتَ من خلاؿ ما سبق نلاح
الأخصائيتُ وابؼدربتُ ويجب أف تتوفر فيهم بؾموعة من الصفات كابؼهارة في العلاقات الإنسانية وكفاءتو في عملية 

ف ابؼلائم للتكوين كتوفر القاعة على أجهزة التكوين بالإضافة إلذ توفتَ الأجهزة اللازمة السمعية والبصرية وتهيئة ابؼكا
 التكيف والإضاءة وغتَىا.

                                                 
 .348، ص 2001، الدار ابعامعية :، الإسكندريةإدارة الدوارد البشريةماىر أبضد،  -1
 .275، ص2000 :ىرةالقا ،الإدارة العصرية لرأس الدال الفكري -إدارة الدوارد البشريةسيد مصطفى أبضد،  -2

 .32ص   2000، ، عماف، دار ابؼستَةتصميم وٕانتاج الوسائل التعليميةابغيلة بؿمود بؿمود،  - 3
 .247-246ص  سيد مصطفى أبضد، مرجع سابق، - 4
 .209ص دار الفكر العربي، :، بتَوتعلم النفس الصناعيالعيساوي عبد الربضاف،  - 5
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 الدبحث الثاني: التكوين في الدؤسسة العمومية 
تبنت ابعزائر استًاتيجيات بؿددة لتكوين ابؼورد البشري داخل ابؼؤسسة العمومية وىذا لأجل الوصوؿ إلذ 

 أىداؼ ابؼؤسسة.
 لجزائراستراتيجية التكوين في االدطلب الأول: 

في إطار مرافقة سياستها الإصلاحية ولغرض تطوير الكفاءات وبرستُ نوعية ابػدمات التي يقدمها موظفيها، 
 1تتمحور على النقاط الآتية: 2019 -2015تبنت وزارة الداخلية ابعماعات المحلية استًاتيجية تكوين للفتًة 

 أولا: استراتيجية تكوين الدورد البشري  
 تكوين القاعدي والتكوين التحضيريالاعتماد على ال 

الاىتماـ بتكوين ابؼوظف يجب أف يكوف منذ التحاقو بدنصبو حتى يتم التًسيخ لديو لثقافة ابؼرفق العاـ وثقافة 
 الدولة كما أنو يسمح لو باكتساب معارؼ وخبرات تسمح لو بالتأقلم السريع مع مهامو ابعديدة والمحي  ابؼهتٍ.

 تكوين الإطارات 
ذه الفئة من ابؼوظفتُ التي تشغل مناصب ووظائف عليا دورا ىاما في تنفيذ وبقاح الإصلاحات إذ تقع تلعب ى

على عاتقهم مهمة وضع حيز التنفيذ سياسة الدولة ابؽادفة إلذ برستُ وترقية ابػدمة العمومية، لاسيما في ظل التوجو 
ر الاقتصادي للبعث بالتنمية المحلية، وعليو فتكوين ىذه ابعديد الرامي إلذ تنويع موارد ابعماعات المحلية وتعزيز الدو 

 الإطارات يعد بؿورا أساسيا ضمن استًاتيجية و أساليب تكوين القطاع.
 )الانفتاح على القطاعات الدكونة )التعليم العالي والتكوين الدهني 

 من شأنها إثراء وتعزيز للاستفادة من نتائج ابػبرات والبحوث والدراسات التي تقوـ بها ىذه القطاعات والتي
 معارؼ وخبرات ابؼوظفتُ والإطارات.

جامعتي ابعزائر  ) وعلى ىذه الأساس، تم التوقيع على عدة اتفاقيات مع: وزارة التعليم العالر والبحث العلمي
ابؼعهد الوطتٍ )وزارة التكوين والتعليم ابؼهنيتُ( مع جامعة ابؼسيلة، جامعة التكوين ابؼتواصل-؛2، جامعة البليدة 3و  1

( ابؼركز الوطتٍ للتعليم ابؼهتٍ عن بعد، الديواف الوطتٍ لتطوير التكوين ابؼتواصل وترقيتو، للتكوين والتعليم ابؼهنيتُ
، مركز معهد الاقتصاد ابعمركي وابعبائي، ابؼعهد العالر للتسيتَ التخطي ) مؤسسات تكوين تابعة لقطاعات أخرى

 تطوير الطاقات ابؼتجددة(.
 اج نظام التكوين عن بعدانته 

 وذلك لتعزيز إمكانيات شبكة التكوين التابعة للقطاع، إذ يتم حاليا إعداد قاعدة رقمية للتكوين الافتًاضي.
 الانفتاح على التجارب الأجنبية 

                                                 
، متوفر على ابؼوقع 2023-05-25، تم الاطلاع 2016نيساف/أبريل  26ية والتهيئة العمرانية، منشور بتاريخ وزارة الداخلية وابعماعات المحل -1

 ./ https://interieur.gov.dz/index.php/ar الإلكتًوني:

https://interieur.gov.dz/index.php/ar/
https://interieur.gov.dz/index.php/ar/
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تعرؼ أنماط التسيتَ في الآونة الأختَة عدة تطورات على الصعيد الدولر لا بد من مسايرتها والسهر على تبادؿ 
برات مع الدوؿ الرائدة في ىذا المجاؿ لضماف تعزيز كفاءات ومعارؼ إطارات القطاع، وفي ىذا الإطار تم التوقيع ابػ

 1على عدة اتفاقيات مع عدة دوؿ كدوؿ الابراد الأوربي )فرنسا اسبانيا، ىولندا( والصتُ وكندا.
 ثانيا: حصيلة تكوين الدورد البشري

، نظمت مصالح وزارة الداخلية وابعماعات المحلية وضع حيز التنفيذ لتكويناستًاتيجية ا استًاتيجية في إطار
  2العديد من دورات التكوين لفائدة مستخدمي الإدارة ابؼركزية والإدارة المحلية وابؼنتخبتُ المحليتُ.

 دورات التكوين لفائدة إطارات الإدارة الدركزية -2
 وظف في الإدارة ابؼركزية منتمتُ إلذ سلك ابؼتصرفتُ؛م 165دورة تكوينية في اللغة الابقليزية لصالح  -
متصرؼ رئيسي منتمتُ إلذ مديرية الصفقات العمومية، العقود  12تكوين في ميداف الصفقات العمومية لفائدة  -

 و مراقبة التسيتَ؛
 مهندس في الإعلاـ الآلر للإدارة ابؼركزية؛ 93تكوين في الإعلاـ الآلر لفائدة  -
 موظفتُ مكلفتُ بالأرشيف والتوثيق. 08تَ الأرشيف لفائدة بشانية تكوين في بؾاؿ تسي -
( موظفا ينتموف إلذ سلك ابؼتصرفتُ يتبعوف تكوينا 21تكوين لنيل شهادة ماستً في ابغقوؽ: واحد وعشروف ) -

 .1لنيل شهادة ابؼاستً في ابغقوؽ على مستوى جامعة ابعزائر
( موظفا ينتموف إلذ سلك ابؼتصرفتُ يتبعوف 26وعشروف )تكوين لنيل شهادة ماستً في علوـ التسيتَ: ستة  -

وذلك في التخصصات التالية: إدارة  3تكوينا لنيل شهادة ابؼاستً في علم التسيتَ على مستوى جامعة ابعزائر 
 ابؼوارد البشرية، إدارة ابؼيزانية...الخ

 تنظيم دورات تكوين لفائدة موظفي الإدارة المحلية: -2
  (3)لية نصيب من التكوين بسثل في: حيث كاف للإدارة المح

  :ىذه الدورة التكوينية التي نظمت على مستوى ابؼدرسة الوطنية للإدارة خصت تكوين الأمناء العامين للولايات
ولاية، وىي تهدؼ إلذ دعم برستُ قدرات وكفاءات التأطتَ في الولايات من أجل فاعلية و نوعية للأمتُ عاـ  48

 المحلية.أكبر في تسيتَ الشؤوف 
 :تم تنظيم ىذه الدورة التكوينية على مستوى ولاية سطيف  تكوين لصالح رؤساء المجالس الشعبية الولائية

رئيس بؾلس شعبي ولائي و ىذا بهدؼ دعم برستُ قدرات و كفاءات التأطتَ في الولايات للوصوؿ  48بػمشاركة 
 إلذ أحسن فاعلية و نوعية في ميداف تسيتَ الشؤوف المحلية.

                                                 
 رانية، ابؼرجع السابق.وزارة الداخلية و ابعماعات المحلية والتهيئة العم - 1
 وزارة الداخلية و ابعماعات المحلية والتهيئة العمرانية، ابؼرجع السابق. - 2
 وزارة الداخلية وابعماعات المحلية والتهيئة العمرانية، ابؼرجع السابق. - 3
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 نظمت دورة تكوين بؼهنة التفتيش على مستوى ابؼعهد العالر للتسيتَ و التخطي  ) كوين مفتشي الولايات: ت
ISGP  مفتش ولاية الذين تم تعيينهم مؤخرا. 43( لفائدة 

 :رئيس بؾلس شعبي بلدي،  1541تم تنظيم ثلاثة دورات تكوين لفائدة  تكوين رؤساء المجالس الشعبية البلدية
التكوينية تندرج في إطار تثمتُ دور ابؼنتخب المحلي في التنمية المحلية بغية تقوية دوره كأوؿ مسؤوؿ ىذه الدورات 
 في البلدية.

  :أمتُ عاـ للبلدية، كاف ابؽدؼ  1541نظمت ثلاثة دورات تكوينية لفائدة تكوين الأمناء العامون للبلديات
سيما في ميداف تسيتَ ابؼوارد البشرية، ابؼنازعات الإدارية، منها تعزيز كفاءات ىؤلاء الإطارات في بـتلف ابؼيادين لا

 الصفقات العمومية وابؼالية المحلية.
 :930تهدؼ ىذه الدورة التكوينية التي بربؾت لفائدة  تكوين الدكلفين بالاستقبال والتوجيو في الإدارة المحلية 

ية ابؼهاـ التي أسندت إليهم من أجل تكوين مكلف بالاستقباؿ والتوجيو إلذ برسيس ىذه الفئة من ابؼوظفتُ بأهم
 موظفتُ أكفاء قادرين على تقدنً استقباؿ نوعي للمواطن .

 :96خصت ىذه الدورة التكوينية  تكوين للمكلفين بالصفقات العمومية على مستوى البلديات والدوائر 
على مستوى الأمانة ولاية )رؤساء مكاتب الصفقات العمومية  48مكلف بالصفقات العمومية على مستوى 

مكلف  1541مكلف بالوصاية على مستوى الدوائر و  548العامة للولاية ومديرية الإدارة المحلية( بالإضافة إلذ 
 بالصفقات العمومية على مستوى البلديات.

 :تم تنظيمو بالتنسيق مع وزارة التضامن الوطتٍ والأسرة  تكوين الدساعدات الاجتماعيات في الإدارة المحلية
 مساعدة اجتماعية بدعدؿ مساعدتتُ اجتماعيتتُ لكل ولاية. 96وقضايا ابؼرأة، لفائدة 

  :مشارؾ، يهدؼ  991ىذا التكوين ابؼوجو لصالح تكوين الدكلفين بالأرشيف على مستوى الإدارات المحلية
 ف بزصصهم.إلذ بذديد معلومات ابؼشاركتُ في بؾاؿ الوثائق والأرشيف واكتساب التقنيات ابعديدة في ميدا

 :مكلف  1541مست ىذه العملية  تكوين الدكلفين بمصالح الحالة الددنية على مستوى الإدارات المحلية
 ولاية، بغرض تعزيز معارفهم في بؾاؿ ابغالة ابؼدنية. 48بابغالة ابؼدنية على مستوى كافة بلديات الوطن عبر 

 أمتُ عاـ  250وبظحت بتكوين  2015ينية سنة : انطلقت ىذه الدورة التكو تكوين الأمناء العامين للدوائر
بابؼعهد العالر للتسيتَ و التخطي  وابؼراكز الوطنية لتكوين مستخدمي ابعماعات  2016دائرة إلذ غاية نهاية سنة 

المحلية وبرستُ مستوياتهم وبذديد معلوماتهم ببشار وىراف وورقلة، وتهدؼ إلذ تعزيز كفاءات الإطارات في بـتلف 
خاصة: ابؼالية المحلية، بزطي  ومتابعة ابؼشاريع، تسيتَ الأملاؾ، التسيتَ ابغضري، ابؼنازعات الإدارية، المجالات 

 1الصفقات العمومية، تسيتَ ابؼخاطر...
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  كما تضمنت ىذه الدورة التكوينية ثلاثة أياـ تكوين في بؾاؿ مكافحة الفساد، تم تنظيمها من طرؼ ابؼعهد
 لتعاوف مع ابؽيئة الوطنية للوقاية من الفساد ومكافحتو.والتخطي  با العالر للتسيتَ

 :( إطار من الإدارة المحلية 116تم تكوين مائة وستة عشر ) تكوين الدكلفين بمتابعة مشاريع الطاقات الدتجددة
)إطارين من كل ولاية والولايات ابؼنتدبة بابعنوب( في بؾاؿ الطاقات ابؼتجددة وىذا بالتعاوف مع مركز تطوير 

لطاقات ابؼتجددة، وستكلف ىذه الإطارات بدتابعة وبحث مشاريع تطوير استغلاؿ الطاقات ابؼتجددة على ا
 مستوى ولاياتهم.

 :نظم ىذا التكوين تبعا لعمليات التوظيف في رتب:  إطلاق عمليات التكوين التحضيري خلال فترة التربص
وف الإدارة الإقليمية، عوف رئيسي للإدارة الإقليمية، ملحق الإدارة الإقليمية، ملحق رئيسي للإدارة الإقليمية، ع

و بظحت بتكوين  2015بؿاسب الإدارة الإقليمية، بؿاسب رئيسي للإدارة الإقليمية. حيث انطلقت في أكتوبر 
 موظف معتٍ بهذا التكوين. 13.515موظف متًبص من بؾموع  11.209

 ستخدمي الإدارات المحلية. دورات التكوين الدبادر بها من طرف الولايات لصالح م-3
بصيع الولايات بتعليمات تقتضي  الوزارةأفادت حيث الداخلية وابعماعات المحلية،  وزارةتبعا لتعليمات السيد 

بالعمل على إعداد برامج تكوين لصالح مستخدمي ابعماعات المحلية، في بصيع الرتب والأسلاؾ وفي بصيع ابؼيادين 
 لية مثل: ابؼالية المحلية، الصفقات العمومية، تسيتَ ابؼوارد البشرية، ابؼنازعات...ذات الصلة بتسيتَ الشؤوف المح

 .2016سنة  5859و  2015موظف سنة  20853في ىذا الإطار، تم تكوين ما لا يقل عن 
 تنظيم دورات تكوين بالخارج -4
 :ية للمغرب العربي، تم تكوين ستة عشر برضتَا لإنشاء ابؼركز الدولر لتدريب العناصر الفاعلة المحل تكوين الدكونين

إطار سامي تابع لقطاع وزارة الداخلية وابعماعات المحلية في بؾالات الاتصاؿ وتقنيات برضتَ الدورات التكوينية 
، تبعتها دورة تكوينية ثانية 2014للإطارات وابؼوظفتُ، حيث تم تنظيم الدورة الأولذ بجنيف )سويسرا( سنة 

 . 2016دورة أختَة بسويسرا سنة و  2015بابعزائر سنة 
استفادة متصرفتُ اثنتُ من الإدارة ابؼركزية من دورة تكوينية في ميداف التسيتَ الشفاؼ للموارد البشرية 

 وابؼنظمات بكوريا ابعنوبية في إطار برنامج التعاوف بتُ ابعزائر و بصهورية كوريا ابعنوبية.
استفاد اثناف وعشرين إطارا تابعا للإدارة ابؼركزية والإقليمية من في إطار برنامج التعاوف ابعزائري الفرنسي، 

( إطارا في دورات تكوين منظمة من قبل ابؼدرسة الوطنية للإدارة 34دورات تكوينية حيث شارؾ أربعة وثلاثوف )
ات تكوين ( إطارات من دور 09بفرنسا في إطار البرنامج الدولر ابؼتخصص في الإدارة العمومية كما استفاد تسعة )

 1منظمة في إطار الشراكة مع الوكالة الفرنسية للتنمية.
تكوين اثنا عشر إطار في بؾاؿ التخطي  الاستًاتيجي وتسيتَ مؤشرات الأداء، نظم ىذا التكوين بددرسة 

 ابؼنابصنت بداستًيخت بهولندا.
                                                 

 ة وابعماعات المحلية والتهيئة العمرانية، ابؼرجع السابق.وزارة الداخلي - 1



 واقع عملية التكوين للموارد البذرية في الجزائر -----------------------الفرل الثالث
 

 

62 

 ر تسعة دورات تكوين نظمت تكوين مائة وثلاثة وخمسون إطار من الإدارة الدركزية والإدارة المحلية في إطا
: تسيتَ الإدارة العمومية، التخطي  ابغضري، التجربة الصينية في بؾاؿ تنمية ابؼدف، بالصين في ميادين عدة

 مسؤولر ابعماعات المحلية، بناء وتنمية ابؼدف، ابؼنابصنت الاجتماعي وتسيتَ ابؼوارد البشرية.
 الوطنية للإدارة العمومية بكندا في بؾاؿ تقييم السياسات  استفادة ثلاثة إطارات من دورة تكوينية بابؼدرسة

 العمومية.
 ( إطار من الإدارة ابؼركزية والإقليمية في بؾاؿ ابعباية المحلية بإسبانيا. 20تكوين عشرين ) 
  ًكما يستفيد ثلاث إطارات من الإدارة ابؼركزية والإدارة المحلية من دورات تكوين برضتَا لنيل لشهادات ماست

 بػارج كالتالر:با
 .ُإطاراف )من الإدارة ابؼركزية والمحلية( يتابعاف ماستً في الإدارة العمومية في الصت 
 .إطار من الإدارة ابؼركزية يتابع ماستً في التنمية والسياسات العمومية في كوريا ابعنوبية 

 تنظيم لقاءات و مؤتدرات-5
( حيث TAIEXالأوربي) الابرادؽ الشراكة مع نظمت ثلاثة مؤبسرات في إطار برنامج دعم بذسيد اتفا

 (1) تعلق الأمر بالمحاور التالية:
إطار تم  80آفاؽ إصلاح نظاـ ابؼالية المحلية لغرض برستُ التكفل باحتياجات ابؼوطن. شارؾ في ىذا اللقاء  -

 خلالو عرض التجربة الأبؼانية، البولونية والفرنسية. 
إطار، وتم خلالو عرض التجارب الأجنبية: الفرنسية،  100لي بدشاركة ابؼقاربة التشاركية في التسيتَ المح -

 الإسبانية، ابؽولندية و اليونانية. 
إطار شاركوا في ىذا  80العمومية المحلية.  تنمية وتثمتُ ابؼوارد البشرية المحلية في إطار آفاؽ برستُ ابػدمة -

 نية، التشيكية. اللقاء وتم خلالو عرض التجارب الأجنبية: الفرنسية  الإسبا
مشاركة الإطارات السامية للإدارة ابؼركزية في ندوة عبر الفيديو نشطها بولاية عنابة السيد معزوز بشتَ، أستاذ  -

تسيتَ النشاط العمومي ابعواري وفق  -بابؼدرسة الوطنية الكندية للإدارة العمومية حوؿ " لتسيتَ عمومي أمثل
 النتائج ".
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 في الجزائرالعملية التكوينية ق آفاالدطلب الثاني: 
 أولا: الدعيقات

إف العملية التكوينية للمورد البشري بؽا معيقات سواء بالنسبة للشخص ابؼتكوف أو ابؼوظف بحد ذاتو او 
 ابؼؤسسة ابؼكونة وتتمثل فيما يلي:

 ؛بعض ابؼسؤولتُ ابعزائريتُ لأهمية الدور الذي يلعبو التكوين ابؼستمر عدـ علم -
لعاملتُ بأف الدورات التكوينية بسثل عدـ قدرة العامل على القياـ بعملو، أي افتقارىم للفهم السليم اعتقاد ا -

 ؛لأهمية التكوين ابؼستمر
عدـ توفتَ ابؼكونتُ الأكفاء، فالتكوين علم لو منهجيتو وأصولو العلمية والعملية في بزطي  وتنفيذ وتقييم  -

 ؛ومتابعة النشاط التكويتٍ
 ؛تيجية متكاملة ترب  بتُ التكوين وسياسات النقل والتًقية وبزطي  العمالةعدـ وجود استًا -
 ؛غياب التقييم لبرامج التكوين ابؼستمر والنتائج ابؼتحققة منو -
 ؛اختلاؼ كبتَ و متنوع في سلوكيات ابؼتدربتُ -
 ؛نقص الإمكانيات ابؼادية و ابؼالية إضافة إلذ ضيق الوقت -
 ؛وبة الاستجابة إلذ كل حاجيات ابؼشاركتُصع ،صعوبة برديد حاجات ابؼشاركتُ -
 ؛التًكيز على ابؼنهج الأكاديدي النظري كأسلوب للتدريب -
 1 ؛الاىتماـ بالكم دوف الكيف في البرامج التكوينية -
الظروؼ الصحية لبعض ابؼوظفتُ والإطارات خوفا من التنقل إلذ أماكن تكوينهم بسبب الوضع الصحي في  -

  .covid19البلاد وجائحة كورونا 
 أفاق العملية التكوينية في الجزائر ثانيا:  

 فيما يلي: 2019إلذ غاية  2017تتمثل أفاؽ التكوين حسب وزارة الداخلية و ابعماعات المحلية لسنة 
 ابؽدؼ من ىذا التكوين ىو تعزيز معارؼ مهندسي تكوين الدهندسين في لرالات التسيير التقني والحضري :

تسيتَ التقتٍ وابغضري في بؾالات بزصصاتهم واكتساب ابػبرات اللازمة لتنفيذ مهامهم في الإدارة الإقليمية في ال
 .بؾاؿ التسيتَ التقتٍ وابغضري

بؽذا الغرض، أبرمت اتفاقية تعاوف مع جامعة ابؼسيلة )ابؼعهد الوطتٍ للتسيتَ التقتٍ وابغضري( لتكوين أكثر 
بالنسبة لولاية   2016أفريل 10نطلقت العملية يوـ مهندس على مستوى الولايات والبلديات، وا 3000من 

مهندس للإدارة الإقليمية في التسيتَ التقتٍ وابغضري، أما ابؼرحلة الثانية  73ابؼسيلة، حيث تم تكوين كمرحلة أولذ 
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مهندس تابع لبلديات ولايات الأغواط وابعلفة وابؼدية وغرداية يتم 123وبزص  2016فانطلقت شهر ديسمبر 
 .بابؼركز الوطتٍ لتكوين مستخدمي ابعماعات المحلية وبرستُ مستوياتهم وبذديد معلوماتهم تكوينهم

 :ـ إبراـ اتفاقية مع الديواف الوطتٍ لتطوير التكوين ابؼتواصل  تكوين الأعوان الدكلفين بصيانة الدساحات الخضراء
 ولاية. 26ذىا على مستوى عوف بلدي مكلف بصيانة ابؼساحات ابػضراء و تم تنفي 3355وترقيتو لتكوين 

 :حرصا على ترقية النشاط الاجتماعي لفائدة موظفي  تكوين الدكلفين بالنشاط الاجتماعي في الإدارة الإقليمية
مكلفا بالنشاط الاجتماعي على مستوى الولايات وذلك بالتعاوف مع  48القطاع  تنظم دورة تكوينية لفائدة 

ابؼرأة ، وستمسح للمشاركتُ باكتساب ابؼعارؼ الضرورية لتسيتَ ملفات وزارة التضامن الوطتٍ والأسرة وقضايا 
 مساعدة اجتماعية. 96النشاط الاجتماعي، وتوازيا مع ذلك تم تنظيم دورة تكوينية لفائدة 

 :سيستفيد ابؼهندسوف في الإعلاـ الآلر التابعتُ للإدارة  تكوين مهندسي الإعلام الآلي للإدارة الإقليمية
من دورة تكوينية سيتم تنظيمها من طرؼ ابؼدرسة الوطنية للإعلاـ  مهندس 3500بؼقدر عددىم بػ الإقليمية وا

 الآلر.
 13و  12: تطبيقا لتوصيات اجتماع ابغكومة بالولاة يومي التكوين في لرال الدالية الديزانية والجباية المحلية 

بدور اقتصادي جديد، سيتم تكوين  والذي تم من خلالو تعزيز صلاحيات ابعماعات المحلية 2016نوفمبر 
مكلف بدصالح ابؼيزانية والأملاؾ، وذلك بغرض برسيس ىذه الفئة من  1758أمتُ عاـ بلدية و 1541

ابؼوظفتُ بددى أهمية ابؼهاـ ابؼخولة بؽم من أجل تثمتُ الأملاؾ ابػاصة بابعماعات المحلية وبرستُ مواردىا ابؼالية، 
 1.ية بالتعاوف مع معهد الاقتصاد ابعمركي وابعبائي التابع لوزارة ابؼاليةسيتم تنظيم ىذه الدورة التكوين

 :مكلف بابؼنازعات ونزع ابؼلكية من أجل  1708ىذا التكوين برمج لصالح  التكوين في الدنازعات الإدارية
لهم لتسيتَ أمثل ابؼنفعة العمومية، وابؽدؼ منو تزويد ابؼشاركتُ بالأدوات ابؼنهجية وابؼعارؼ اللازمة في بؾاؿ تدخ

 للمنازعات التي تكوين فيها ابعماعات المحلية طرفا.
 :مكلف بدصالح ابغالة ابؼدنية على مستوى  1708رمج ىذا التكوين لصالح  التكوين في لرال الحالة الددنية

 يهدؼ ىذا الأختَ لتحيتُ معارفهم وبرستُ أداءىم في بؾاؿ ابغالة ابؼدنية. ،الولايات والبلديات
 ىذا التكوين يخص ابؼتصرفتُ الإداريتُ ابعدد الذين تم توظيفهم ن الدتعلق بالدتصرفين الإداريين الجددالتكوي :

على مستوى الولايات والبلديات، ابؽدؼ منو تسهيل اندماج ىؤلاء ابؼوظفتُ ابؼتًبصتُ و السماح بؽم باكتساب 
 .2ليدة مفاىيم و قيم ابؼرفق العمومي وسيتم تنظيمو على مستوى جامعة الب

 إطار بالتعاوف مع الابراد الأوربي. 180التكوين في بؾاؿ الديدقراطية التشاركية لفائدة -
 إطار بتأطتَ من خبراء وبتمويل من الابراد الأوربي. 100التكوين في بؾاؿ الاتصاؿ ابؼؤسساتي لفائدة -
 2 تمويل من الوكالة الفرنسية للتنمية.إطار في بؾاؿ ابؼالية وابؼيزانية المحلية من خبراء أجانب وب 100تكوين  -

                                                 
 .2016نيساف /أبريل  26ور بتاريخ التهيئة العمرانية، منشة الداخلية وابعماعات المحلية و موقع الكتًوني، وزار  - 1
 .2016نيساف /أبريل  26موقع الكتًوني، وزارة الداخلية وابعماعات المحلية والتهيئة العمرانية، منشور بتاريخ  2
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 خلاصة الفصل 
لقد أولت ابعزائر اىتماما ىاصا لتكوين وتنمية مواردىا البشرية بدا تتناسب مع التحديات ابؼختلفة التي يعيشها 
 العالد في ظل الظروؼ اقتصاديات السوؽ وبررر التجارة الدولية، فقد كاف لزاما عليها تطبيق سياسات استًاتيجية

بفا يسمح بؽا بالتعامل مع ابؼتغتَات الداخلية  تتطلب ضرورة تأىيل ابؼوارد البشرية الوطنية واعدادىا إعداد سلسا
 وابػارجية التي تواجهها السياسة العمومية.
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ابؼؤسسات ابؼعاصرة ىو اىتمامها من خلاؿ ىذه الدراسة في جانبيها النظري والتطبيقي، بقد أف من أىم عوامل بقاح 
جتماعية، والمحور الرئيسي في مواجهة برديات قتصادية والانصر الأساسي في عملية التنمية الابالعنصر البشري الذي يعتبر الع

 العصر ومتغتَاتو ابؼتلاحقة ومواكبة التطورات ابؼتسارعة في بـتلف المجالات، فبقاء ابؼؤسسات مرىوف بهذا العنصر ولكن لا
يكفي للبقاء والاستمرار جلب واستقطاب عاملتُ أكفاء بل يجب الاىتماـ بهم وبرستُ مستواىم عن طريق التكوين فهو 
يعتبر ابغجر الأساسي وابغل الرئيسي لتوفتَ عمالة مؤىلة قادرة على أداء مهاـ العمل بشكل جيد حيث يهدؼ التكوين الذ 

تطلبها الوظيفة، والتكوين من ابؼهاـ ذات الأهمية البالغة في ابؼؤسسة اليوـ بؼا للمعلومات وابؼهارات التي ت اكتساب الأفراد
تتطلبو من التطورات التكنلوجية أو بؼا ترتب  بو من خطة استًاتيجية تهدؼ الذ ضماف أداء العمل بفعالية وسرعة واقتصاد 

 :ليا ومن خلاؿ دراستنا توصلنا إلذ النتائج التاليةبأكثر فعالية لتحقيق ابػط  والبرامج ابؼسطرة وخاصة عند توفر ابؼوارد داخ
 .برظى عملية التكوين بأهمية كبتَة من طرؼ بصيع ابؼؤسسات على اختلاؼ طبيعتها ونشاطها

يعتبر التكوين نشاط انساني بـط  يهدؼ الذ زيادة معارؼ ومهارات الأراد وبرستُ سلوكهم وبالتالر زيادة أدائهم  -
 ؛ بؼؤسسةوصولا الذ برقيق أىداؼ ا

تعتبر برديد الاحتياجات التكوينية من مراحل العملية التكوينية وعلى الرغم من أف النجاح في ىذه ابؼرحلة ليس   -
 ؛العملية التكوينية إلا أف الفضل فيها يؤدي إلذ فشل العملية التكوينية بكاملها كافيا لنجاح باقي مراحل

يم الإداري الذ احتياجات ابؼؤسسة لاحتياجات الوظيفة، احتياجات تنقسم الاحتياجات التكوينية وفقا بؼعايتَ التنظ -
 ؛الأفراد

نسانية ىي: برديد الاحتياجات التكوينية وضع وتصميم برامج التكوين تنفيذ إبسر عملية التكوين بأربعة مراحل  -
 ؛برامج التكوين، تقسيم عملية التكوين

ايصاؿ ابؼعلومة ابؼتعلقة بابؼهارة أو ابؼعرفة ابؼطلوبة الذ اف لعملية التكوين وسائل وطرؽ متعددة يتم من خلابؽا  -
 .ابؼتكونتُ، وتلعب ىذه الوسائل دورا فاعلا في بقاح أو فشل برامج التكوين

لتكوين، كما يؤثر ايتًؾ التكوين أثر إيجابي على بـرجات العامل في ابؼؤسسة حيث ترتفع انتاجية لزيادة حجم  -
ديد من البرامج التكوينية تهدؼ إلذ بزفيض الوقت ابؼخصص لإبقاز العمل من التكوين على الوقت ذلك لأف الع

قبل الفرد العامل الذي بدوره سوؼ يحقق العديد من الفوائد للمؤسسة، كما أف التكوين يعمل على برستُ ابعودة، 
 .ابؼعيبةحيث تهدؼ البرامج التكوينية التي تقوـ بها ابؼؤسسة إلذ تقليل أخطاء العمل وكذا ابؼنتجات 

أما فيما يخص نتائج الفصل التطبيقي فإف ابعزائر اعتبرت التكوين ضرورة ملحة في ابؼؤسسات العمومية، فالظروؼ 
 :الفوائد منها ابغالية التي يشهدىا المجتمع جعلت من تكوين ابؼوارد البشرية الوسيلة الوحيدة التي تعمل على برقيق عدد من

أداء ومعنويات الأفراد وزيادة كفاءتهم ابؼهنية والتحكم في التكنلوجيا ابغديثة في ظل الشارع برستُ مستوى أداء ابؼؤسسة ورفع 
ابؽائل بؽا والتقليل من أخطاء العمل، ومنو تعتمد ابؼؤسسات العمومية ابعزائرية اليوـ على ىذه الطريقة التي أصبحت برظى 
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ض ابؼسؤولتُ إلذ مدى أهمية العنصر البشري  ابؼكوف وابؼؤىل في بأهمية كبتَة  مقارنة مع السنوات سابقة، إذ نلاحظ تفطن بع
ابؼؤسسة ومنو نستخلص كنتيجة من عملية التكوين في رفعو بؼستوى أداء ابؼؤسسات وأداء الأفراد أف التكوين والتطوير لا 

ودقيقة لتكوين بؼواكبة يقتصراف على إعطاء ابؼعلومات بل يجب أف يقتًف بابؼمارسة الفعلية وبتحديد استًاتيجية واضحة 
ابؼستجدات ابغديثة اللازمة لتنمية ابؼوارد البشرية، وتنظيم ىذه العملية من حيث توفتَ الوسائل والإمكانات اللازمة من مكاف 
التكوين والوسائل التكوينية وابؼكونتُ، وفي الأختَ تقييم ىذه العملية بحيث يدكن ابغصوؿ على تغذية راجعة والتي يدكن من 

فة النقائص من أجل تفاديها وبؿاولة ابغصوؿ على أفضل أداء في ابؼؤسسة العمومية بدا يضمن خدمات عامة تلبي احتياج معر 
 .الفرد والمجتمع

 .وانطلاقا من بؾموع النتائج ابؼتوصل إليها نقدـ بؾموعة من الاقتًاحات والتوصيات
ضعف الأداء للعمالة العربية مقارنة بالعمالة الأجنبية ما ىو إف تدني الانتاجية وارتفاع معدلات البطالة بتُ ابؼتعلمتُ و 

إلا مؤشر للهوة الكبتَة  بتُ التعليم العالر ومتطلبات سوؽ العمل وضعف برامج التعليم والتكوين ابؼهتٍ للموارد البشرية في 
ها التكوينية والعمل على جعلها في ابعزائر خاصة وفي الدوؿ العربية عامة ، لذا على ىذه الدوؿ العمل على تغيتَ استًاتيجيت

  مستوى يوصلها للحاؽ بركب التطور من خلاؿ
 ؛تها واحتياجات الأفرادارصيد النقائص في ىذا المجاؿ ورسم استًاتيجية تكوينية تتماشى مع احتياج -

وىذا  من الأمور التي تساعد ابؼوظف على تقبل ابعو ابعديد للعمل ىو جعلو يحس فعلا أنو ينتمي إلذ مؤسسة  -
بالنظر إلذ مشاكلو والاستماع إليو والتغلب على ابػلافات الداخلية وبهذا تصبح الأىداؼ ابؼشتًكة بتُ بصيع 

 ؛ابؼوظفيتُ

رب  نظاـ التكوين بنظاـ ابؼكافأة وابغوافز سواء ابؼادية أو ابؼعنوية من أجل تشجيع الأفراد على التكوين وزيادة   -
 ؛معارفهم

 ؛كوينمتابعة وتقونً برامج الت -

دعم ميزانية التكوين لإحداث النقلة النوعية، في بـرجات العملية التكوينية والتغلب على سلبيات ومشاكل العملية   -
التكوينية  والتغلب على سلبيات ومشاكل العملية التكوينية خاصة من الناحية الاقتصادية  وضرورة الاىتماـ أكثر 

 ؛بالتكوين طويل ابؼدى ومتوس  ابؼدى

 ؛أماكن التكوين ابؼناسبة وتوفتَ وسائل التكوين وكذلك برديد الوقت والزمن ابؼناسبتُ لعقد تلك البرامجبرديد  -

في النهاية فإف ىذه التوصيات تعد مساهمة في تسلي  الضوء على واقع التكوين وتأثتَه في تنمية ابؼوارد البشرية في 
 ابؼؤسسة العمومية في ابعزائر.
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 الدلخص:

ىدفت الدراسة إلذ الإحاطة بابؼفاىيم ابؼتعلقة بالتكوين وتنمية ابؼوارد البشرية وذلك بدعابعة إشكالية أثر 
يث تم استخداـ ابؼنهج الوصفي التحليلي ومنهج التكوين على تنمية ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة العمومية ابعزائرية، ح

دراسة حالة، وتوصلت الدراسة في الأختَ إلذ وجود علاقة تأثتَ قوية للتكوين على تنمية ابؼوارد البشرية، فعملية 
التكوين  تهدؼ إلذ برقيق التوافق والانسجاـ بتُ الطموح الفردي وأىداؼ العمل، وبالتالر تعزيز ولاء ابؼوظف 

  .  للمؤسسة
 : التكوين، تنمية ابؼوارد البشرية، ابؼؤسسة العمومية.الكلمات الدفتاحية

Résumé: 

L'étude visait à englober les concepts liés à la formation et au 
développement des ressources humaines en abordant la problématique de 
l'impact de la formation sur le développement des ressources humaines dans 
l'établissement public algérien, où l'approche analytique descriptive et l'approche 
par étude de cas ont été utilisées. vise à assurer la compatibilité et l'harmonie 
entre l'ambition individuelle et les objectifs de l'entreprise, renforçant ainsi la 
fidélité des employés à l'institution. 
Mots clés: formation, développement des ressources humaines, institution 
publique. 

Abstract: 

The study aimed to take note of the concepts related to training and human 
resource development by addressing the problem of the impact of training on the 
development of human resources in the Algerian public institution, where the 
analytical descriptive approach and the case study approach were used, and the 
study concluded in the end that there is a strong impact relationship of training 
on the development of human resources. The training aims to achieve 
compatibility and harmony between individual ambition and business goals, thus 
enhancing employee loyalty to the institution. 
Keywords: training, human resource development, public institution. 


