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كلمة شكر

و الصبرعطانا الصحة و العافیةأبحمد االله سبحانه و تعالى الذي نتوجه و نبدأ بشكر و

و سلملإتمام هذه المذكرة و لو لاه لما كان لیكون،و عملا بقول الرسول صلى االله علیه 
"من   لم یشكر الناس لم یشكر االله".                                                                

يتال"كلتین أحلام"ةالمشرفةو نتقدم بمزید الشكر و الامتنان إلى الأستاذ
و لنا ید العون في كل مراحل إعدادنا للمذكرةتمدعلینا أحسن إشراف و تأشرف

على جمیع اكما نشكرهشك یوما في قدراتنا،تلنا من البدایة إلى النهایة و لمامساندته
بأننا سنستفید و التي نحن على ثقةالتوجیهات القیمة التي أفادتنا خلال إنجاز هذا العمل،
.منها في المستقبل

و الذین كانوا نا أیضا إلى أساتذة علم النفس الشكر،التقدیر و الاحترام ترفعو أسمى كلمات 
. مثلا أعلى لنا،متمنین أن نصبح یوما مثلهم

كما نشكر كل من ساعدنا من بعید أو من قریب لإنجاز هذا العمل المتواضع .                 
و كل من نسیه هذا القلم لم ینساه القلب.

إلیكم بالغ احترامنا وشكرا.

ھیر محمد و ز



الإهداء
أهدي عملي هذا :

إلى من أوصانا االله بهما و قـال: و بالوالدين إحسانا

و أوصانا الرسول عليه الصلاة و السلام بالأم ثلاثا ،

إلى من أعطتني الحب و الحنان و علمتني العطاء و التسامح "أمي"

"إلى الذي علمني و ربّـاني و أخلص لي العطاء "أبي

.أصدقـائي من قريب أو من بعيد  إلى كل عائلتي  و  

محمد قـارةالشخص الذي ساندني في إنجاز هذا العمل المتواضع  إلى

المتواصلمدعمهلهمشاكرا،أوقـات الشدةفي  الأصدقـاء الذين قدموا لي يد العون  كلإلىو 
الطيبةبالكلمةحتىولوبعيدأوقريبمنساهممنكلأشكركما.العملهذالإنجاحوالجاد

.إلى كل عمال القطب الجامعي بتامدة دون إستثناء

و في الأخير الشكر و الحمد الله الذي قدرني على إتمام هذا العمل المتواضع.

هير  ز 



الإهداء
أهدي هذا العمل المتواضع إلى أبي الذي

لم يبخل علي يوما بشيء و إلى أمي التي زودتني بالحنان و  
المحبة  اللذان وهباني الحياة و الأمل و النشأة على شغف  

و المعرفةالاطلاع

و إلى إخوتي و أسرتي جميعا
و إلى كل الأصدقـاء و من كانوا برفقتي و مصاحبتي أثناء  

دراستي في الجامعة و إلى كل من لم يبخل جهدا في  
مساعدتي و إلى كل من ساهم في تلقيني و لو بحر في  

حياتي الدراسية.
محمد
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ملخص الدراسة:

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن علاقة التكوین المهني وتنمیة الموارد البشریة لدى عینة 

من عمال مؤسسة نفطال بواد عیسي تیزي وزو.

و لتحقیق هدف الدراسة قمنا بتقسیم الاستبیان إلى محورین الأول یتعلق بمتغیر التكوین 

تعلق بتنمیة الموارد البشریة  قمنا بتجزأته المحور الثاني المعبارة أما 15من المهني حیث یتكون 

عبارات أما القسم الثاني یتعلق ب 10إلى قسمین القسم الأول بتنمیة الموارد البشریة و یتكون من 

عبارات.10تحقیق أهداف الموارد البشریة و یتكون من 

كانت كلها صالحة للتحلیل عامل  و قد استرجعنها كلها و80قمنا بتوزیع الاستبیان على 

.الإحصائي

و في ضوء ذلك جرى جمع و تحلیل المعطیات ،و اختبار الفرضیات باستخدام الاختبارات 

الإحصائیة من خلال معامل الارتباط بیرسون إضافة إلى المتوسط الحسابي.

و قد توصلت الدراسة إلى نتائج أهمها:

 -لدى و تطویر قدرات و سلوك الموارد البشریة توجد علاقة إرتباطیة بین التكوین المهني

عمال مؤسسة نفطال بواد عیسي تیزي وزو.

 توجد علاقة إرتباطیة بین التكوین المهني و تحقیق أهداف الموارد البشریة وأهداف

لدى عمال مؤسسة نفطال بواد عیسي تیزي وزو.المؤسسة



Résumé de l’étude :

Notre étude a pour but de définir la corrélation existant entre la

formation professionnelle et le développement des ressources humaines

chez les travailleurs NAFTAL a ouad aissi Tizi-ouzou.

Afin de concrétiser l’objectif de l’étude, on a conçu un questionnaire

pour la première variable du thème qui est: la formation professionnelle.

Ce dernier Se compose de 15 question.

Pour le deuxième variable , on a divisé le questionnaire en deux partie la

premier pour le développement des ressources humaines contient 10

question la deuxième partie pour La réalisation des objectifs de ressources

humaines contient 10 question aussi.

Le questionnaire a été distribué sur 80 travailleurs , la totalité a répondu et

les réponses étaient bonnes pour l’analyse.

Apres la collecte des données, nous avons utilisé le programme

statistique (alpha chronbarg, person, la moyenne de calcule) et nous

sommes parvenus aux résultats suivant:

-IL y’ a une correlation entre la formation professionnelle et le

développement de Capacités et le comportement des ressources humaines

chez Échantillon de travailleurs NAFTAL a ouad aissi Tizi-ouzou

- IL y’ a une correlation entre la formation professionnelle et Et atteindre

les objectifs des ressources humaines et les objectifs organisationnels chez

Échantillon de travailleurs NAFTAL a ouad aissi Tizi-ouzou



مقدمة

أ

مقدمة:

شهد العالم خلال السنوات الأخیر تطورات جوهریة طالت مختلف جوانب الحیاة و أثرت عل 

مختلف المؤسسات مما آدى إلى إدخالها في عالم جدید وهو عالم العولمة، الذي سادت فیه العملیة 

ة و التطورات التقنیة الهائلة، التي أسهمت في إعادة تشكیل الموارد البشریة في المنظمات المعاصر 

ویدفع بالمنظمات إلى صنع أنماط تنظیمیة جدیدة، وطرح أفكار وقیم جدیدة لكي تكون أكثر مرونة 

و استجابة للمستهلك و للظروف البیئیة ومن ثم تحقیق أهدافها الإستراتجیة بدرجة عالیة من التفوق 

یة، نوعیة تهدف و التمیز، وهذا الواقع الجدید أوجد حاجة متزایدة لنوعیة جدیدة من الموارد البشر 

المختلفة إستراتجیتهافي إدارة المنظمة و صیاغة أساسیالتجدید و تطمح إلى أن تكون عنصرا 

وكي تستوعب المتغیرات المحلیة في الأسواق الدولیة التي بدأت المنظمات تتجه إلیها بقوة ومما زاد 

من حدة المنافسة.

ذي یعتبر أهم عنصر و أثمن مورد لدى فقد استوجب على المنظمة تنمیة مواردها البشریة ال

المنظمة و الأكثر تأثیرا في الإنتاجیة على الإطلاق، فتنمیة الموارد البشریة یعتبر ركنا أساسیا في 

تأهیل یة، وتمكین الشركات من استقطاب و غالبیة المنظمات حیث تهدف إلى تعزیز القدرات التنظیم

و المستقبلیة، فالمورد البشري یمكن أن حدیات الحالیةالكفاءات اللازمة و القادرة على مواكبة الت

یساهم بقوة في تحقیق أهداف وربح المنظمة، فعلى المنظمة ، أن تسعى إلى الإستفادة القصوى من 

وین فالمنافسة الحادة ختبار و التدریب و الحوافز و التككل فرد في المنظمة وذلك عن طریق الإ

التكیف مع البشري وكما یحقق هذا التأقلم و تنمیة الموردالحاصلة في عصرنا هنا یعتمد على 

مختلف التغیرات و أهم عنصر یحقق ذلك هو التكوین المهني الذي یؤدي إلى تأهیل وتنمیة قدرات 

اكتساب إلى المعلومات السابقة و تضافدة الفرد حیث یكسبه قدرات ومؤهلات ومعلومات جدی

ات اللازمة لأداء الوظیفة، ورفع الكفاءات و الخبرة المهنیة الموارد البشریة لمؤهلات علمیة و الخبر 



مقدمة

ب

للقوى العاملة، كما یؤدي التكوین إلى خفض حوادث العمل ویعزز استقرار التنظیم ومرونته وتدل 

بمستوى أداء الفرد للوظیفة التي لارتباطهابوظیفة التكوین نظرا الاهتمامكافة المؤشرات على تزاید 

الأمر الذي ي شكل زیادة المعارف والمهارات،دور في زیادة الإنتاجیة الكلیة أو فیشغلها، كما أن له 

یؤدي إلى رفع دافعیة و قدرت الفرد على العمل كما أصبح التكوین في العصر الحالي وسیلة لجعل 

الحدیثة تشهد تحركا وتغییرا دینامكیا الموارد البشریة أكثر فاعلیة للتغییر و التطویر لأن المؤسسة

واسع النطاق في مختلف المجالات، لاسیما التقنیة و الإداریة و المعلوماتیة.

شكل جوهري و استراتیجي بتغییر الموارد ویمكن القول أن تغیر المؤسسة أصبح مرتبطا ب

مع التركیز على الحوافز و الدوافع التي تحقق رضا هذا المورد، البشریة وهذا بتنمیتها و تكوینها

بالفائدة لا شك منها على المنظمة.مما یعود 

هذه الدراسة إلى خمسة فصول، بحیث یتضمن الفصل الأول ما تعلق بالإجراءات تقییموتم 

المنهجیة للدراسة حیث اشتمل على الإشكالیة، الفرضیات، الأهداف، أهمیة البحث و أهدافه 

التحدید الإجرائي للمصطلحات، والدراسات السابقة.و

بالتكوین المهني، بدأ بتمهید، بعض التعاریف للتكوین لثاني كل ما تعلقوتضمن الفصل ا

التكوین إجراءاتن المهني،التكویالمهني، أنواع التكوین المهني، أهمیة التكوین المهني،

التكوین المهني الموجودة في الجزائر، أهداف التكوین أبعاد التكوین المهني، أشكال ٍ المهني،

وقات التكوین المهني ، و أنهینا هذا الفصل بخلاصة.المهني، مشكلات و مع

بدأنا هذا الفصل ب حیثبشریة،بتنمیة الموارد الالفصل الثالث كل ما تعلقوكما تصمن

، أهمیة بتنمیة الموارد تحدید المفاهیم، بعض تعاریف المتعلقة بتنمیة الموارد البشریةتمهید،

ویر وتنمیة الموارد طتآلیاتداف بتنمیة الموارد البشریة، عناصر بتنمیة الموارد البشریة، أهالبشریة،



مقدمة

ت

و أنهیا هذا الفصل البشریة، التخطیط لتنمیة الموارد البشریة، مسؤولیات تنمیة الموارد البشریة، 

بخلاصة.

ج المطبق في ضمن التذكیر بفرضیات البحث، التطرق إلى المنهیأما الفصل الرابع فقد 

الدراسة الاستطلاعیة، عینة الدراسة ، أدوات جمع البیانات، و أخیرا أسالیب المعالجة بحثنا

.الإحصائیة

عرض النتائج الخاصة بالدراسة، مناقشة وتفسیر و أخیرا تطرقنا في الفصل الخامس إلى 

النتائج، استنتاج عام، توصیات ، خاتمة.
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الفصل الأول                                                                      الإطار العام للإشكالیة

22

الإشكالیة:- 1

تشهد بیئة العمل في مختلف دول العالم وفي مختلف التخصصات و المؤسسات تغیرا 

وتحولات تقنیة متزایدة بفعل تأثیر المنافسة الحادة الناتجة بدورها عن نظام العولمة و الهیمنة 

المتعاظمة للنظام العالمي الجدید، الأمر الذي جعل هذه المؤسسات في موقف صعب، لا یكفي 

لعادي لمواجهة آثار تلك  التغیرات، بل یستلزم منها العمل على تحسین آدائها إلى معه الأداء ا

مستویات عالیة تمكنها من التعرف على منافسیها، أي یتیح لها القدرة على التنافس على المستوى 

العالمي لكي تضمن البقاء و تحقیق الأهداف التي أنشئت من أجلها، وقد حظي موضوع تنمیة 

شریة باهتمام متزاید من طرف الباحثین سواء على المستوى الكلي أو الجزئي، كما تلعب الموارد الب

ا، في تحقیق التنمیة الشاملة، وتثمینها لها الدور الهام للموارد ذه التنمیة للعنصر البشري دور ه

البشریة وتعمل المؤسسات على تنمیة عن طریق تدریبه وتكوینه وتطویر قدراته، حتى تؤدي دورها 

بكل فعالیة، وكفاءة ویساهم في تحقیق الأهداف و الغایات المرسومة، و الأكثر من ذلك أصبحت 

المتزاید بالعنصر البشري أصبح ضرورة حتمیة نظرا فالاهتمامتتعامل معه من منظور إستراتیجي، 

للتطور الحاصل في عالم الشغل بإعتباره العنصر الفعال في أي تحول و تقدم إقتصادي و هو 

عنصر الذي یضمن الأداء الجید و الفعالیة في التنظیم، وكما أصبح موضوع التنمیة البشریة من ال

أهم المواضیع نظرا لأهمیته في المساهمة في نجاح أیة مؤسسة على المدى البعید وكما یضمن 

هو القدرة على التنافس و الإستمراریة و المساهمة في تحقیق التنمیة الشاملة، فالموارد البشریة 

العنصر الأهم و الأكثر تأثیرا مقارنة بباقي الموارد الأخرى التي تملكها المؤسسة.            

.)09، ص2008(الداوري الشیخ، سنة 
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منها السعي إلى تحقیق استوجبوحیث أن المنظمة تسعى دائما إلى تحقیق أهدافها المسطرة 

را للتطور التكنولوجي الذي یستوجب مركز عمله و للتغیرات الحاصلة وذلك نظلتكییف العامل 

مستوى عالي من الإدارة و التسییر وهنا تلعب عملیة التكوین دورا هاما في هذا المجال إذ أن 

التكوین قد یجذب على حاجیات المؤسسة و الفرد في آن واحد بشكل یمكن من تحقیق أهدافها 

)Peretti ;1997,P38(.

أحد الآلیات التي تساهم في رفع الإنتاج كما یعتبر التكوین المهني في الحاضر من 

ونوعا،وهو نشاط مخطط یهدف إلى تزوید الأفراد بمجموعة من المعلمات و المهارات التي تؤدي 

)211، ص 2000( صالح عبد الباقي، سنةإلى زیادة معدلات آداء الأفراد في عملهم.

و یكون ذلك من خلال فالفرد یمتلك عدة معارف و إمكانیات قابلة لتطویر و الظهور 

التكوین المهني و الذي یؤدي إلى تنمیة الموارد البشریة.

بأن مخزون الفرد من المعارف الاقتصادیونكما أتیحت البحوث و الدراسات التي قام بها 

والتجارب و المعلومات و الخبرات المكتسبة عن طریق التعلیم، یمكن أن تتقادم، وتظهر علیها 

بواسطة إخضاع الفرد لعملیة التكوین المستمر الذي لا یمكن تداركها إلاتي بعض النقائص، ال

یساهم في تنمیة القدرات المكتسبة من جهة وتعدیلها وتطویرها من جهة آخرى، كما أن عملیة 

عن قطاعات الاستثمارالاستثمار في التكوین هي عملیة مربحة و نافعة وتحقیق عوائد أكبر من 

اسات في هذا الیف و النفقات التي تنجر عنها، وهذا ما دعمته بعض الدر الآخرى بالرغم من التك

في دراسته لإستراتجیات تنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة رقيالمجال، مثل حسن ی
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الفعالة لتنمیة حالة مؤسسة سونطراك ، حیث  تم فیها طرح الإشكال التالي: ماهي إستراتجیات

في ظل المتغیرات الجدیدة ؟ حیث توصل إلى جملة من الاقتصادیةالموارد البشریة بالمؤسسة 

النتائج أهمها، أن تنمیة الموارد البشریة تعتبر مطلبا أساسیا لبقاء و تطویر المؤسسات على 

و الخارجیة للمؤسسات، إختلاف أنواعها، فتنمیة الموارد البشریة تفرظها تغیرات في البیئة الداخلیة

ما لم یكن لدى المؤسسات الاستعداد لتجواب مع تلك التغیرات في إتباع استراتجیات تواكب 

متطلبات التغییر و التطویر، التي من أهمها تنمیة مواردها البشریة فإن مصیرها الزوال، ومن هنا 

ص منها في المحافظة على فإن الإستثمار في مجال تنمیة الموارد البشریة یعتبر ضرورة لا منا

)256،ص2007(حسن یرقي، استمراریة المؤسسة. 

نذكر منها فالتكوین المهنيتعددت الدراسات التي تناولت موضوعنظرا لأهمیتهو 

في قطاع غزة، حیث قام الباحث ، 2007العایدي محمد، الدراسة التي قام بها الباحث

بتحلیل البرنامج التدریبي في التخطیط الاستراتیجي و مقارنته بالشكل المعیاري للبرنامج 

التدریبي  هدفت الدراسة إلى التعرف على واقع تدریب مدراء هذه المنظمات و قدراتهم 

ج أهمها: أن الإداریة و احتیاجاتهم التدریبیة وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائ

البرنامج التدریبي الخاص بالتخطیط الاستراتیجي المتداول بقطاع غزة اتسم بإغفال 

إهمالا لاعتناءإعداد مادة المدرب، و المواد المرجعیة و إلى حد كبیر أدوات التقییم و 

، 2010(عن رجب عبد االله رجب السراج، بإعداد المادة من ناحیة الإخراج، و المرجعیة

).63-62ص
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حضیة تحت عنوان أثر التسییر الاستراتیجي للموارد البشریة وتنمیة یلالي مكما نجد دراسة س

الكفاءات على المیزة التنافسیة للمؤسسة الاقتصادیة مدخل الجودة و المعرفة، تم فیها طرح الإشكال 

ات، تسییر التالي هل یمكن للتسییر الاستراتیجي للموارد البشریة من خلال تسییر و تنمیة الكفاء

حیث توصلت ة التنافسیة للمؤسسة الاقتصادیةالمعرفة و تسییر الجودة الشاملة أن تؤثر في المیز 

و في الإستراتجیةفي ظل توجهاتها اقتصادیةإلى جملة من النتائج أهمها أن أهم مسعى مؤسسات 

یزة التنافسیة و المإطار إمتلاكها للموارد و الكفاءات البشریة و الفردیة و الجماعیة هو إمتلاك 

مرهون بتطبیقاتها الاداریة الحدیثة المساعدة على تنمیة الكفاءات البشریة، خاصة الحفاظ علیها، 

)2003/2004حضیة، یلالي م( سالفردیة منها.

و إنطلاقا مما سبق نتوصل إلى طرح الإشكال المتمثل في 

؟في مؤسسة نفطال بتیزي وزولتكوین المهني علاقة بتنمیة الموارد البشریةلهل - 

في مؤسسة تطویر قدرات وسلوك الموارد البشریةوالتكوین المهني هناك علاقة بینهل - 

؟نفطال بتیزي وزو

تحقیق أهداف المواد البشریة و أهداف المؤسسةوالتكوین المهني هناك علاقة بینهل - 

؟في مؤسسة نفطال بتیزي وزو
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فرضیات الدراسة: - 2

الفرضیة العامة:1- 2

.في مؤسسة نفطال بتیزي وزوتكوین المهني علاقة بتنمیة الموارد البشریةلل-

الفرضیات الجزئیة:2- 2

في مؤسسة تطویر قدرات و سلوك المورد البشریةوالتكوین المهني هناك علاقة بین- 

.نفطال بتیزي وزو

مؤسسة نفطال تحقیق أهداف الموارد البشریة و أهداف والتكوین المهني بینعلاقةهناك- 

.بتیزي وزو

تحدید المفاهیم الإجرائیة:- 3

التكوین المهني: 1- 3

مجموعة من المعارف النظریة و التطبیقیة الضروریة لممارسة العمل في مركز، إصطلاحا:

فیزیولوجي للعمال وكذلك تطویر الكفاءات الحسیة و المزاجیة المرتبطة بالأعمال و تغییر السلوك ال

إتجاه مهامهم داخل المؤسسة وداخل الوطن.

هي الدرجة التي یتحصل علیها العامل في مؤسسة نفطال بعد الإجابة على بنود إجرائیا: 

مقیاس التكوین المهني.
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تنمیة الموارد البشریة:2- 3

عد الحصول على " تنیة الموارد البشریة بأنها مرحلة تأتي بماهر علیشیعرفها الدكتور "إصطلاحا: 

الأفراد الملائمین لأداء العمل، ویقصد بها رفع مستوى مهاراتهم وخبراتهم وذلك عن طریق التكوین 

) 28، ص 1971( ماهر علیش، سنة الملائم لطبیعة العمل المطلوبة بإنجازه.

اصة هي الدرجة التي یتحصل علیها العامل في مؤسسة نفطال بعد الإجابة على البنود الخإجرائیا: 

بتنمیة الموارد البشریة. 

أسباب إختیار الموضوع:- 4

الأسباب التي دفعتنا إلى اختیار الموضوع و المتمثل في التكوین المهني و علاقته بتنمیة 

الموارد البشریة هي التطور الحاصل على مستوى المنظمات و المجتمعات:

ظهور مشاكل في المنظمة نظرا لنقص المعارف لدى العمال حول المهمة التي یجب القیام  -1

بها وهذا یستدعي تكوین من أجل رفع هذه المعارف.

التقدم العلمي السریع و التكنولوجي الأمر الذي یستوجب القیام بدورات التكوین المناسب -2

جب طرق و أسالیب جدیدة في من أجل الاستجابة لمتطلبات و المتغیرات و الذي یستو 

التكوین.

إدخال وسائل جدیدة في العمل إلى ضرورة إخضاع العمال للتكوین على هذه الوسائل.-3

ضرورة الإعداد الجید لبرامج التكوین بالإعتماد على المعلومات المتوفرة.-4
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ل ضرورة التكوین من أجل تنمیة العنصر البشري الذي یعتبر الاستثمار الأول للمنظمة قب-5

.الاستمراركل شيء من أجل تحقیق التطور و 

إن الإهتمام بهذا الموضوع لا یقتصر على بلد واحد هو ذو طابع عالمي، لقى اهتمام كل -6

الدول التي تصبوا إلى تحقیق فعالیة و نجاعة أكبر لمنظومتها المختلفة .

أهداف الدراسة:- 5

لتحقیقها من خلال أهدافه و من أهداف یسعىاجتماعيمن المعروف أنه لا یخلوا أي بحث 

إطلاعاته، و تتلخص أهداف هذه الدراسة في النقاط التالیة:

.إثراء معلوماتنا حول موضوع التكوین المهني

.معرفة مدى أهمیة التكوین المهني في تنمیة الموارد البشریة

.معرفة مدى حرص المؤسسات في تكوین العمال

ى الفرد المؤسسة.معرفة مدى أهمیة التكوین و فوائده عل

.إبراز مدى أهمیة الموارد البشري في تحقیق أهداف المؤسسة

.معرفة نقائص التكوین ونقائص تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة

 التكوین یعتبر بمثابة الوسیلة الأساسیة القادرة على تحقیق أهداف المؤسسة و

المنظمات.

بها التكوین، إذ كان مبینا على أسس تهدف المؤسسة إلى اظهار المزایا التي یتمتع

علمیة و قواعد متینة، حیث أنه یساهم في زیادة المهارات العلمیة و الفنیة، و یعمل 

على زیادة الأداء و تنمیته.
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 یوضح البحث كیف تستطیع تكنولوجیات الإعلام و الاتصال الحدیثة الإسهام في

ارد البشریة المستقلة لهذه التقنیات .الارتقاء بنوعیة التكوین وكذا الاستفادة من المو 

أهمیة الدراسة:- 6

إن نجاح أي مؤسسة أو منظمة مرتبط بتمنیة العنصر البشري في ظل التطورات الحضاریة 

و العلمیة ومن خلال هذا البحث سلطنا الضوء على أهمیة التكوین و علاقته بتمنیة الموارد البشریة 

للمسایرة و الانسجام مع مختلف التطورات.و ذلك من أجل تكوین سلیم وتكوین مؤهل 

الاهتمام بالتكوین الذي یهدف إلى الرفع من قدرات العامل المهنیة، ومن ثم فإن تنمیة تحتاج 

على الدوام إلى متابعة وتقویم یساعد في ضبط تكوینه على نحو یراعي النقائص و التغیرات 

الشخصیة ومتغیرات التطور العلمي في هذا المجال. 

الدراسات السابقة: - 6

التكوین المهني:المتعلقةدراساتال1- 6

الدراسات العربیة: 1- 1- 6

إستراتیجیة التكوین المهني المتواصل في المؤسسات الاقتصادیة و " تحت عنوانالدراسة الأولى:-

تأثیرها على فعالیة تسییر الموارد البشریة "

التكوین المهني المتواصل في المؤسسات ، حول إستراتیجیة)2002دراسة (العایب رابح، -

الاقتصادیة و تأثیرها على فعالیة تسییر الموارد البشریة، و معرفة إلى أي مدى یمكن اعتبار 
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على مستوى المؤسسات التكوین المتواصل أداة حقیقیة لتسییر و تثمین الموارد البشریة

لحجار ولایة عنابة، كما اقتصرت في مؤسسة سیدار للحدید والصلب المتواجدة في االاقتصادیة،

الدراسة على التكوین المهني المتواصل الموجه للعمال الذین هم في حالة خدمة ، حیث توصل 

الباحث إلى أن إعداد المخططات التكوینیة لا یتم في الغالب باشتراك المسؤولین على الوحدة 

ي تحدید احتیاجات و أهداف المهنیة بشكل مباشر و بالتالي فان غیاب الدقة و الموضوعیة  ف

التكوین المهني المتواصل یؤثر سلبا على عملیة التكوین في المؤسسة الاقتصادیة، و كذا غیاب 

، 2013بودوح غنیة، (.التقییم بعد التكوین و هذا لا یسمح بمعرفة مدى تحقیق الأهداف إن وجدت

).34،35ص

التدریبیةتحدید الاحتیاجاتة للتعرف على واقع عملیتحت عنوان " الدراسة الثانیة:-

التعرف على وكذلك:و مستوى الإدارة الإشرافیة بقطاع البنوك الأردنیةلمستوى الإدارة الوسطى

الأسالیب المستخدمة   في عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة و على المستویات التنظیمیة التي یتم 

.عندها تحدید الاحتیاجات التدریبیة في المؤسسات المصرفیة 

هذه الدراسة للتعرف على واقع عملیة تحدید میرفت هدفتأبو دولة ، جمال و أیوب، دراسة 

كذلك لإشرافیة بقطاع البنوك الأردنیة،و مستوى الإدارة االوسطىریبیة لمستوى الإدارة الاحتیاجات التد

التعرف على الأسالیب المستخدمة   في عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة و على المستویات 

التنظیمیة التي یتم عندها تحدید الاحتیاجات التدریبیة في المؤسسات المصرفیة، و تكون مجتمع 

تكونت ن بتصمیم استبانه لجمع البیانات،و بنك) و قام الباحثا16سة من كافة البنوك الأردنیة(الدرا

) موظف و كانت من ابرز نتائج الدراسة انه یوجد لدى البنوك الأردنیة 253عینة الدراسة من (



الفصل الأول                                                                      الإطار العام للإشكالیة

31

أنظمة خاصة لوصف الوظائف و تقییم الأداء، و تقییم الدورات التدریبیة إلا انه یوجد ضعف في

التنسیق بین هده الأنظمة الثلاثة و بین عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة، و انه لا یتم تحدید 

الاحتیاجات التدریبیة إلا على مستوى الفرد و الوظیفة، و ضعف تحدیدها على مستوى المنظمة، و 

جمیع أن العاملین یترددون بالإفصاح عن احتیاجهم التدریبي، و وجود خطة تدریبیة شاملة ل

المستویات، و أن القائمین على عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة لدیهم المؤهل العلمي، لكن 

تنقصهم الخبرة في عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة و أن أكثر الأسالیب استخداما هو أسلوب 

ستعانة باستشاري التقییم المستمر و المنتظم للأداء بینما كان اقل الأسالیب استخداما هو أسلوب الا

آو خبیر خارجي، و أن من یقوم بالتدریب و تحدید الاحتیاجات التدریبیة تنقصهم الخبرات العملیة 

و العلمیة، و أن أكثر العقبات التي تواجه المدراء في عملیة تحدید الاحتیاجات هي دعم وجود 

كذلك عدم دعم الإدارة و لیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة،خطط إستراتیجیة و أهداف واضحة لعم

لتحدید الاحتیاجات التدریبیة، و عدم توفر موارد مالیة كافیة و عدم .العلیا، عدم وجود نظام مستمر

رجب عبد االله رجب السراج، (إیمان المدراء أنفسهم في عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة 

).65، ص2010

الدراسات الأجنبیة: 2- 1- 6

التعرف على تطبیق أسالیب التكوین و تحدید الاحتیاجات للعاملین  " تحت عنوانالدراسة الأولى:-

في خدمات الزبائن "
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التعرف على تطبیق أسالیب التكوین و تحدید الدراسة إلىهدفت هذه Sega,Meleineدراسة-

التابعة (MesabaAirline)الاحتیاجات للعاملین  في خدمات الزبائن في شركة الخطوط الجویة 

في الولایات المتحدة الأمریكیة، ثم استخدام Chippewa((ValleyRegionalAirport)لمطار(

شهور، و كذلك أسلوب المقابلات، و توصلت الدراسة 5أسلوب الملاحظة في جمیع البیانات لمدة

إلى عدم دعم الإدارة لعملیة تحدید الاحتیاجات التكوینیة و عدم وجود برنامج تكویني منظم للعاملین 

هذه الشركة،    و افتقار الإدارة و صانعي القرار في الشركة إلى الخبرات الضروریة لتحدید في

الاحتیاجات التكوینیة للعاملین و كذلك افتقارهم الخبرات الضروریة لتطبیق إجراءات العملیة 

.    ینالتكوینیة ككل، و ضرورة اعتماد أي برنامج تكویني علي تحدید الاحتیاجات التكوینیة للعامل

).67ص2010رجب عبد االله رجب السراج، (

(Bachibanga)تحت عنوان " التعرف على الاحتیاجات التكوینیة في شركة الدراسة الثانیة:-

في بتسوانا" 

Nfilaدراسة (   ,cecilia, 2002(: هدفت الدراسة إلى التعرف على الاحتیاجات التكوینیة في

في بتسوانا، حیث استخدم الباحث الإستبانة في جمیع البیانات على عینة (Bachibanga)شركة 

و على الرغم من محددات الدراسة موظف) 300) موظف من أصل (50عشوائیة مكونة من (

.المتمثلة في صغر حجم العینة، بحیث لا یمكن تعمیم نتائجها، و كذلك كونو 

مل في هذه الشركة مرتفعة إلا أن الباحث العدید من الموظفین فیها جدد، لان نسبة ترك الع

توصل إلى عدة نتائج أهمها: وجود خطة تكوینیة لجمیع المستویات الإداریة، و إن التكوین وحده لا 
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شانها تطویر الأداء مثل یكفي لتطویر الأداء في الشركة، إلى أن هناك عوامل أخرى من 

رجب عبد االله (و التركیز على رفاهیة العاملینتقدیر العاملین، و توفیر الموارد المناسبة الحوافز،

).68، ص2010رجب السراج، 

هدفت الدراسة إلى تحلیل الطرق المستخدمة من قبل ):Christian,jody, 2001دراسة (-

لتحدید الاحتیاجات التدریبیة للمنظمة، و كذلك الطرق (West Virginia)خبراء التدریب في 

) خبیر تدریب 429لتدریب وشملت هذه الدراسة عینة عشوائیة من(المستخدمة في تقییم فاعلیة ا

) في الولایات West Virginiaوالمنظمات الصناعیة العاملة في (یعملون في منظمات الأعمال

%17المتحدة الأمریكیة، و قام الباحث بتصمیم استبانه لهذا الغرض و بلغت نسبة الاستجابة فقط 

) خبراء لم یستجیبوا 9) و لزیادة نسبة العینة قام الباحث بمقابلة تلفونیة مع (429من أصل 73( 

للاستبیان، و من أهم النتائج التي توصلت إلیها الدراسة انه یتم تحدید الاحتیاجات التدریبیة على 

و كذلك مستوى الوظیفة و على مستوى الفرد فقط و یتم مراعاة الوصف و التوصیف الوظیفي،

من حجم عینة %83التغییر الحاصل على الوظیفة و ضعف مراعاة نتائج تقییم الأداء و إن 

الدراسة لا یستخدمون طرق متنوعة عند تحدیدهم لاحتیاجات عاملیهم التدریبیة عن طریق المدیر 

من حجم عینة الدراسة یحددون احتیاجات عاملیهم باستخدام طریقة %56المباشر، و إن 

من حجم أفراد الدراسة یحددون احتیاجات عاملیهم %52بلة،و إن المقا

من حجم عینة الدراسة یحددون احتیاجات عاملیهم %51باستخدام طریقة الإستبانة، و إن 

من حجم عینة الدراسة یحددون احتیاجات عاملیهم %41باستخدام طریقة تقاریر الأداء، و أن 

حجم عینة الدراسة یأخذون بعین الاعتبار رأي زملاء من %27باستخدام طریقة الاختبارات، و
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نة الدراسة یأخذون بعین من حجم عی%32العاملین عند تحدید احتیاجات عاملیهم التدریبیة، و أن 

العامل عند تحدید احتیاجاته التدریبیةالاعتبار رأي المرؤوسین

).69-68، ص2010(عن رجب عبد االله رجب السراج، 

وارد البشریة:دراسات تنمیة الم2- 6

الدراسات العربیة:1- 2- 6

أدائهم أفرادها وتحسینلتنمیةالمؤسسةتتبعهاأنیمكنالتيتحت عنوان " الطرقالدراسة الأولى:

التيالطرقماهي:التالیةالإشكالیةبدراسة2003طاطاي سنة كمالقام"

من إنتاجهم استعداد للدخول في رفعأجلالأدائهمأفرادها وتحسینلتنمیةالمؤسسةتتبعهاأنیمكن

المنافسة مع باقي المؤسسات إذ ركز الباحث على أهمیة المورد البشري في عملیة التنمیة 

الاقتصادیة و على أهمیة تكوینه و تأهیله بما یحقق ویبین مردودیته على مستوى المؤسسة، و أن 

هذه الأخیرة إلى ثروة وطاقة إنتاجیة خلاقة و الاستثمار في المورد البشري یهدف إلى تحویل

مبدعة، وعلى أهمیة انتهاج برامج تكوین جیدة تسمح برفع مستوى أداء الأفراد.

وهوعامهدفهوالتكوینوراءمنالهدفأهمها:أنعدیدةإلى نتائجالدراسةهذهتوصلت

هذا الهدف یصبحوهوتعدیلاتسلوكهموتغییرقدراتهمومهاراتوتطویرالأفرادتنمیة معلومات

وزیادةكفاءةرفعإلىیؤديیلعبونها،الأمر الذيالتيالأدوارفعالیةوزیادةكفاءتهوسیلة أخرى لرفع

إشرافیة كونهاحیثمنالوظائفباختلافالتكوینیةالاحتیاجاتتختلفذلك لأن.المؤسسةفعالیة
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نحو اتجهنامافكلوضغوطهاومتطلباتهاالوظائفهذهطبیعةوذلك بسببأو غیر إشرافیة

أن التقویم،كماالإشرافیةغیرالوظائفمنأكبرالفنیة بشكلالمشاكلزادتالإشرافیةالوظائف

)13، ص2003طاطاي،.( كمالللتكوینجیدالبالتخطیطیرتبطالجید

في تنمیة الموارد البشریة  في المؤسسة الجزائریة" الإدارةتحت عنوان " دور الدراسة الثانیة:-

رسالة ماجستیر في علم الاجتماع تخصص تنمیة 2003الباحث لطفي دنیري سنة دراسة

قسنطینة) بعنوان " دور الادارة في تنمیة الموارد البشریة  في وتسییر المواد البشریة (جامعة منتوري

. إنطلق - قسنطینة–السمارة ینبعالمؤسسة الجزائریة" دراسة حالة مركب المجارف والرافعات 

الباحث في دراسته في محاولة تشخیص واقع تنمیة الموارد البشریة من خلال محاولة التعرف على 

ات التكوین رة وبین مواردها البشریة من حیث متغیر العلاقة التبادلیة بین الإدا

والإشراف باعتبارها من أهم عوامل  تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة.(التدریب)،التحفیز،

لقد توصل الباحث من خلال دراسته إلى مجموعة من النتائج فیما یخص متغیرى التكوین 

(التدیب) والتحفیز نذكر منها:

_ أثبت أن نوعیة أداء العمال للعمل مرتبطة ارتباطا وثیقا بنوعیة التدریب الذي تلقوه فكلما 

زیادة مهارة العمل إلىأدىكما العمل، والعمال معا، لاحتیاجاتكان التدریب دقیقا ویستجیب 

)35، ص2010(بن دریدي منیر،.وفعالیتهإنتاجیتهتزداد وبالتاليأدائهمتحسین و 
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بعنوان أثر التسییر الإستراتیجي للموارد البشریة وتنمیة 2005یحضیه سنة ليدراسة سملا 

الكفاءات على المیزة التنافسیة للمؤسسة الاقتصادیة، وانتهت الدراسة إلى جملة من النتائج نذكر 

منها:

ا تعتبر الموارد البشریة مصدرا أساسیا وإستراتیجیا للمیزة التنافسیة المستدامة، نظرا لمساهمته

الرئیسیة في إنتاج القیمة ولكونها نادرة وغیر قابلة للتقلید أو التبدیل، وعلیه فإن مصدر المیزة 

التنافسیة یكمن في جودة مخزون رأس المال البشري والفكري ممثلا في الكفاءات ذات القدرات 

والمهارات العالیة والمتمیزة.

الإتجاه طویل المدى لوظیفة تسییر الموارد إن التسییر الإستراتیجي للموارد البشریة یمثل 

البشریة، إذ یتم من خلاله إیجاد أنسب خیارات المؤسسة في تسییر مواردها البشریة أخذت بعین 

)2،ص2007.(حیمد فضیلة،الإعتبارها طبیعة الأهداف والنظم والعملیات والموارد المتاحة

اعتمادهاالواجبالبشریةالمواردتطویرجیةاستراتیفعالیةتحت عنوان " مقوماتالثالثة:الدراسة

المؤسسات الجزائریة "قبلمن

فعالیةالتالیة: ماهي مقوماتالإشكالیةبدراسةالطالبحیث قام2006سنة علالدراسة تبرورت

تتمكنحتى،الجزائریةالمؤسسات قبلمناعتمادهاالواجبالبشریةالمواردتطویراستراتیجیة

والمستقبلیةوالحالیةالأعمالبیئة تحدیاتمواجهةوأجلهامنوجدتالتيالأهدافتحقیقمن

إدارةوأبعاد:ماهیةهيثلاثة فصولالدراسةهذهتضمنتوقدمستدیمةتنافسیةمزایااكتساب

المواردتطویرإستراتیجیةالبشریة وأخیرا تقییمللمواردالإستراتیجیةالإدارةثمالبشریة،الموارد
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الحاصلةالجذریةالتغیراتأنإلىتوصلت الدراسةالأدویة. وقدلصناعةصیدالمجمعفيالبشریة

فيأساساوالمتمثلةالمنافسةإلىالمؤدیةفي العواملالنظرإعادةإلىأدتقدالأعمالبیئةفي

موردأهماعتبارهوعلىالعالیةالمهاراتوالكفاءات والمعارفعلىالمرتكزةالداخلیةالموارد

الإدارةأنإلىتوصلتكما.المؤسسةواستمرارببقاء ونمویرتبطالذيوالمؤسسةفيإستراتیجي

منالمؤسساتمسارلتعدیلالحدیثةالإستراتیجیةأحد المقارباتتعتبرالبشریةللمواردالإستراتیجیة

التيالأهدافلتحقیقوتنفیذهاالإستراتیجیةصیاغةفيالموارد البشریةمشاركةتفعیلخلال

التمیزمصادرواكتسابالمؤسسة،بیئةتغیراتتفرضهاالتيومواجهة التحدیاتأجلهامنوضعت

صیدالمجمعإدارةأولتهالذيالكبیرالاهتماممنبالرغمأنهإلىتوصلت الدراسةوأخیراالمستمر،

التكوین.فيالاستثمارعلىوالتركیزالبشریة،المركزیة للمواردللإدارة

).11، ص2006( تبروت علال،

تحت عنوان " التعرف على طبیعة التسییر الإستراتیجي للموارد البشریة الدراسة الرابعة:-

بالمؤسسة الإقتصادیة من جهة، والتعرف على القرارات المرتبطة بالاستثمار في تنمیة 

ن جهة أخرى "الموارد البشریة بالمؤسسة الإقتصادیة م

حیث هدفت إلى التعرف على طبیعة التسییر الإستراتیجي 2008دراسة حسین یرقي سنة 

للموارد البشریة بالمؤسسة الإقتصادیة من جهة، والتعرف على القرارات المرتبطة بالاستثمار في 

من جهة أخرى، ولتحقیق هذا الهدف تم وضع العدید تنمیة الموارد البشریة بالمؤسسة الإقتصادیة

كیف تساهم تنمیة الموارد البشریة في تحقیق الأهداف الإستراتیجیة :التي تمثلت فيالأسئلةمن 
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للمؤسسة الإقتصادیة في ظل المتغیرات الجدیدة، وما طبیعة سیاسة الموارد البشریة لمؤسسة 

وفعالیتها في تحسین أداء المؤسسة، نجا عتهاى سوناطراك (المؤسسة محل الدراسة)، وما مد

.2007وكانت المؤسسة محل الدراسة هي مؤسسة سوناطراك وذلك خلال سنة 

ومن بین الفرضیات التي وضعها الباحث هي:

إن كفاءة نظام تنمیة الموارد البشریة بالمؤسسة الإقتصادیة تعرف من خلال تقدیر العائد - 

والتكلفة لهذا النظام.

تعترب الموارد البشریة من أكثر الأنشطة الإستثماریة التي تدر عائدا في المدى الطویل - 

للمؤسسة الإقتصادیة.

.إن وظیفة تسییر الموارد البشریة بمؤسسة سونطراك تحتل موقعا اسراتیجیا- 

)14، ص2008( حسین یرقي، 

ق المیزة التنافسیة وتحقیق النمو من خلال هذه الدراسات تعتبر الموارد البشریة للمؤسسة وسیلة لتحقی

و الإستمراریة وحیث تسعى المؤسسات إلى تطویر مواردها من خلال إتباع طرق محددة مثل 

التحفیز و الإشراف و التكوین وكما یعتبر هذا التكوین أهم مرحلة لتنمیة هذه الموارد نظرا 

وحیث یتم فیه مراعاة الفروق لإستراتجیات الفعالة المستعملة فیه على المدى القریب و البعید 

یؤدي بدوره إلى الفردیة ودوافع العمال مما ینعكس إیجابیا على آدائهم للمهام المطلوب إنجازها 

تحسین الخدمات و الإنتاج ولكن بعض الدراسات أهملت بعض الجوانب في التكوین التي تعتبر 

البرامج و إحتكار المسؤولین لهذا ضروریة لنجاحها مثل إهمال مشاركة العمال بآرائهم لإنجاز هذه 
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الجانب و إهمال العوامل الإنسانیة وعدم إحترام عدد أفراد عینة البحث التي تساعد على تعمیم 

النتائج المتحصل علیها على المجتمع الأصلي إهمال بعض الجوانب الآخرى في تنمیة الموارد 

ات اتفقت في التركیز على مجلات البشریة مثل الترقیة و الحوافز وكما نلاحظ أن بعض الدراس

إستخدام التكوین و إختلفت في الأهداف التي تسعى إلیها كل دراسة وذلك حسب المشكلة التي 

تتصدى  لها الدراسة.
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تمهید:

یعتبر تطویر و تنمیة القوى العاملة ضرورة أساسیة وملحة في عصرنا، هذا للنمو 

الإقتصادي بغض النظر عن الإمكانیات المادیة لدى المؤسسة.

فالرأس المال البشري یعتبر القلب النابض و المحرك الرئیسي و العامل المشترك في تحریك 

على هذا، فتكوین الید العاملة یعتبر اتفاق استثماري یساعد القدرات و الإمكانیات المادیة، وزیادة 

في تطویر كفاءات العاملین وتنمیتها، بالتالي الرفع من مستوى المؤسسة و المساهمة في تحریكها 

وسیرورتها ومواكبتها للنظام الحالي ففي عصرنا هذا، نجد أن درجة تنافسیة المؤسسات تقاس 

أكثر من العوامل الإنتاجیة الأخرى، لذا فالتكوین یعتبر الوسیلة بمستوى مهارات العناصر البشریة

الفضلى لتحسین الموارد البشریة، وهذا ما یجعلنا في هذا الفصل نتطرق إلى الأساسیات 

والعمومیات المتعلقة بالتكوین من المفاهیم و أهداف و أهمیة وغیرها.
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ص التكوین المهني نذكر من بینها ما یلي:هناك عدة تعاریف فیما یخلتكوین المهني:مفهوم ا- 1

التنظیمي المخطط یهدف إلى أن التكوین المهني هو الجهد (محمد عدنان النجار) یرى 

كتساب العاملین المهارات التي تساعد على تحسین الأداء و أهداف المنظمة فهو بهذا تسهیل ا

ستخدام الطاقة الكامنة.من اارات الضروریة لتحسین الأداء الشكل یزود من القدرات و المه

)348، ص1993( محمد عدنان النجار، 

كتساب برامج متخصصة، تعد وتصمم من أجل اعلى أنه " رصفي عقیلي"یعرفه الدكتور"

رف عمال المنظمة في كافة مستویاتها معارف و مهارات و أنماط سلوكیة جدیدة و تطویر المعا

)2002( أحمد وصفي عقیلي،المهارات.و 

على أنه " العملیة التي من خلالها یزود العاملین بالمعرفة أو المهارة لأداء Filippoیعرفه

)2004(جیمس سي عراج،وتنفیذ عمل معین .

یعرفه بریتي: أن التكوین هو مجموعة العملیات الوسائل و المنهجیات و الدعائم المخططة 

تهم وتصرفاتهم وكفاءاتهم وسلوكافهم التي یمكن من خلالها تحفیز المأجورین على تحسین معار 

اللازمة لتحقیق أهداف المنظمة و أهدافهم الخاصة للتكیف مع محیطهم و إنجاز مهامهم الحالیة و 

PRERRETI(المستقبلیة. . J.M.1994. P99 (
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التكوین المهني هو نشاط مخطط یهدف إلى تزوید الأفراد بمجموعة من المعلومات و 

، 2000.( صلاح الدین عبد الباقي،إلى زیادة معدلات الفرد في أداء عملهالمهارات التي تؤدي 

).262ص

أن التكوین المهني هو عملیة تعلم سلسة من السلوك المبرمج أو مجموعة متتابعة من 

)99، ص2004.( حمداوي وسیلة، التصرفات المحددة مسبقا

یكتسب رصیدا معرفیا الفرد لمنصب تسییر و إشراف حیث وتحضیرالتكوین عملیة إعداد 

جدیدا یؤهله لإبراز قدراته وكذا تكییفه مع الوضع الجدید في الظروف جدیدة وذلك قصد النهوض 

) 74، ص2010، ( عبد المعطي عسافبالطاقات وتحسین الأداء وزیادة الفاعلیة و الاستمراریة.

الأسلوب و لهدف حسب ذ صورا و أنواعا مختلفة تتباین في خإن التكوین یتأنواع التكوین:- 2

واع التكوین حسب عدة معاییر منها: المواقف التكوینیة المحددة، وفیما یلي أن

حسب مرحلة التوظیف.2-1

یحتاج الموظف الجدید إلى مجموعة من المعلومات التي تقدمه توجیه الموظف الجدید:-أ

من الأهداف منها:إلى عمله الجدید وتهدف برامج تقدیم الموظفین الجدد للعمل إلى العدید

.الترحیب بالقادمین الجدد

.تهیئة الموظفین الجدد وتكوینهم على كیفیة العمل
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وتختلف طریقة تصمیم برامج تقدیم الموظفین الجدد للعمل، فبض المؤسسات تتبع أسلوب 

المحاضرات و البعض الأخر تعتمد على مقابلات المشرفین المباشرین لهؤلاء الموظفین و البعض 

الآخر یعتمد على كتیبات مطبوعة تحتوي على المعلومات المطلوبة أو الجمع بین الأسلوبین.

ناء العمل:التكوین أث-ب

ترغب المؤسسة أحیانا في تقدیم التكوین في موقع  العمل ولیس في مكان آخر حتى تضمن كفاءة 

عالیة للتكوین، بحیث تسعى وتشجع المؤسسة على أن یقوم المشرفون المباشرون فیها بتقدیم 

جابیات المعلومات وتكوین على مستوى فردي أو جماعي للمتكونین : هذا النوع من التكوین له إی

منها أن التعقد الحالي للآلات یستوجب أن یتلقى العامل تكوینا مباشرا على الآلة نفسها من 

المشرف علیه، ومن سلبیاته أنه لا یتضمن التكوین الفعال ما لم یكن المشرف مكونا ماهرا ونموذجا 

)326- 325،ص1999(أحمد ماهر،یقتدى به.

حینما تتقادم معارف ومهارات الأفراد على التكوین بغرض تجدید المعارف و المهارات:- ج

الأخص، حینما یكون هناك أسالیب عمل وتكنولوجیا و أنظمة جدیدة، یلزم الأمر تقدیم 

) 326-325،ص1999(أحمد ماهر،. التكوین المناسب لذلك

نعني بالترقیة و النقل هو أن یكون هناك إحتمال كبیر التكوین من أجل الترقیة و النقل:-د

المعارف و المهارات المطلوبة في الوظیفة التي سیرقى أو سینقل إلیها، وهذا لإختلاف 

الإختلاف أو الفرق مطلوب التكوین علیه لسد هذه الثغرة أو العجز في المهارات و 

المعارف.
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یتم تهیئة العمل كبار السن في المؤسسات الرقابیة إلى التكوین من أجل التهیئة للمعاش:- ه

ش.الخروج على المعا

حسب الوظائف:2- 2

یهتم هذا النوع بالمهارات الیدویة و المیكانیكیة في الأعمال  التكوین المهني و الفني:-أ

الفنیة، ومن أمثلها ( النجارة، الصیانة، المیكانیك، الكهرباء، أعمال البناء.....إلخ) 

ویتضمن معارف ومهارات تخص وتخص وظائف أعلى من التكوین التخصصي:-ب

المهنیة و الفنیة ویشمل عادة الأعمال المحاسبة و الهندسات بمختلف الوظائف 

أنواعها....إلخ.

ظیم، ویشمل هذا التكوین على عملیات الإداریة من التخطیط، التنالتكوین الإداري:- ج

التوجیه و القیادة، التنسیق و الإتصال، إدارة العمال أو الأعمال.المراقبة، اتخاذ القرارات و 

،)327،ص 1999(أحمد ماهر،.

حسب المكان:3- 2

لمكونین من داخلها قد ترغب المؤسسة في تكوین أفرادها داخلها، سواء باالتكوین الداخلي: -أ

بالتالي یكون على المسؤولیة تصمیم البرامج، ودعوة المكونین للمساهمة في أو من خارجها 

الداخلي هو ما یسمى التصمیم ثم الإشراف على التنفیذ، وهناك نوع آخر من التكوین 

بالتكوین في موقع العمل.
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تكویني إلى تفضل بعض المؤسسات أن تنقل ولو جزء من نشاطها الالتكوین الخارجي:- ب

إذا كانت الخبرة التكوینیة و أدوات التكوین متاحة بشكل أفضل خارج خارج المؤسسة ذاتها و 

أنه على المؤسسة أن ماهرالمؤسسة من إعتبار عامل الزمن و التكلفة ویرى الدكتور أحمد

ییرات التكنولوجیة تختار النوع الذي یناسبها من أنواع التكوین حسب طبیعة النشاط و التغ

) 328،ص 1999(أحمد ماهر، .وتنظیم العمل

تظهر أهمیة التكوین في مستویین (أهمیة بالنسبة للمنظمة و أهمیة أهمیة التكوین المهني:- 3

بالنسبة للفرد)

الأولى بالنسبة للمنظمة:الأهمیة1- 3

 الزیادة الإنتاجیة و الأداء التنظیمي، إذا أن اكتساب الأفراد المهارات و المعارف اللازمة

لأداء وظائفهم.

 توضیح السیاسات العاملة للمنظمة، وبذلك یرتفع أداء العاملین عن طریق معرفتهم لما ترید

المنظمة منهم من أهداف.

بما  یتوافق مع المتغیرات المختلفة في البیئة، من التطورات تجدید المعلومات وتحدیثها

التكنولوجیة المتسارعة.

.یعمل على تحقیق الاستقرار الوظیفي في المنظمة

یحقق التكوین للأفراد العاملین فوائد أخرى من الأهمیة بالنسبة للأفراد العاملین:2- 3

أهمها:
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تحسین فهمهم لمنظمة وتوضیح أدوارهم إتجاهها.

.یعمل على تقلیل التوتر الناجم عن النقص في المعرفة والمهارة

.یساهم في تنمیة القدرات الذاتیة لعاملین

 یقلل الحاجة إلى الإشراف أي أن العامل المتدرب الذي یعطي ما یتطلبه عمله یستطیع

إنجاز ذلك لعمل دون الحاجة إلى توجیه أو مراقبة مستمرة من مرؤوسین.

66،ص1983(أحمد صقر عاشور،یام بنشاطات من مرؤوسین.توفي الوقت لق (

یكون مؤهلا و قادرا على تحلیل العمل إلى أجزاء لیستطیع تكوین وتعلیم الأفراد على جزء 

معین وربطه مع باقي الأجزاء و العمل كعمل، بالإضافة إلى ذلك یجب تزوید بالتعلیمات والوسائل 

العمل بما فیه من أجهزة ماكن المشابه لبیئةتحقیق هدفه و أن یتوفر لدیه الأالتي تساعد في 

ومعدات.

وهذا یتطلب الإعداد الجید لمكان التكوین مع تركیز المكون على إعداد وتهیئة التكوین.3- 3

یدل على في التعلیم و الذيبیان أهمیة العمل وعلاقته بتدفق العملیات و أهمیة السرعة و الفعالیة 

إعداد وتهیئة ذهن المتكونین حتى یستوعب المعلومات و التعلیمات خلال فترة تكوینیة.

هناك طرق عدیدة للعرض وبیان كیفیة التشغیل للعملیة و استعراض العمل و أسلوب أدائه:4- 3

ذلك بواسطة الشرح وبیان وتوضح مختلف النقاط بین خلال الوسائل المساعد في العمل كالصرر و

الأفلام، و إذا كان التكوین عن العمل فأنسب وسیلة هي البیانات العملي ومنه یجب مراعاة التتابع 

المنطقي لهذه الخطوات.
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.شرح وتفسیر التتابع المنطقي للعمل ككل

.الدخول في الإجراءات أ المراحل الخاصة بالعمل البطء خطوة بخطوة

 التعلیمات الخاصة بكل منها.ترك للمتكونین فرصة لتوضیح كل خطوة و

.عبد الغفار (إعطاء للمتكونین فرصة لشرح العمل ككل و أسلوب و أدائه

)263،ص1989حنیفي،

بعد الانتهاء من المراحل السابقة، في هذا :للمتكونینإعطاء فرصة للممارسة الفعلیة 5- 3

ك من یرى أنه على المتكون المرحلة ینتهي قیام المتكون بالبدء بالتطبیق العملي على مراحل وهنا

شرخ كل مرحلة قبل ممارسة العملیة لها إذا كانت العملیة تنطوي على مخاطر.

لقد المرحلة الأخیرة، ویتم فیها مراجعة الفرد من حین لأخر للتحقیق من المتابعة:6- 3

التكوین عن ممارسة العمل لطریقة سلیمة، وعلى إدارة الأفراد أن تكون على علم بالأداء قبل وبعد 

طریق قیاس انتاجیة الفرد سابقا ولاحقا، أي بعد التكوین من أجل معرفة أثر التكوین على إنتاجیة 

الفرد، سواء كانت من الكم أو النوع، وهدف التنمیة الإداریة ینقسم إلى شقین:

 :أن ینمي المتكون قدراته وكفاءته الإداریة أو التشغیلیة من خلال الممارسة الشق الأول

و الخبرة مع ضرورة وجود حاضرة.

:أن یساعد على خلق البیئة الملائمة للتحفیز على التنمیة الذاتیة. الشق الثاني

)264،ص1989عبد الغفار حنیفي،(
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مراحل العلمیة التكوینیة:- 4

التي یمثل التكوین أهمیة كبیرة خاصة في ظل التغیرات الاقتصادیة و الاجتماعیة و التكنولوجیة و 

تؤثر بدرجة كبیرة على أهداف و إستراتجیات المنظمة ومن الناحیة الآخرى فإن هذه التغیرات یمكن 

ید من حاجة الفرد لتحدیث أن تؤدي إلى تقادم المهارات و التي تم تعلیمها في وقت قصیر و كذا تز 

التالي: ومنه نظام التكوین وتنمیة الأفراد یعتمد على مكونات أساسیة و هي ك، مهاراته

تحدید الاحتیاجات التكوینیة:1- 4

تتثمل الاحتیاجات التكوینیة في مجموعة من المهارات والمعاییر السلوكیة یحتاجها العامل أو -

، ص 1968( عقید محمد جمال برعي، الموظف كي یقوم بتأدیة وظیفته بكفاءة و فعالیة. 

كما یقوم تحدید الاحتیاجات على أسس أهمها: )343

التنظیم ( مدى وضوح الأهداف، و الاختصاصات و المهام).تحلیل- 

تحلیل الوظائف من حیث طبیعة الأعمال وظروف الأداء ومتطلباته من قدرات، تخطیط الموارد - 

البشریة من حیث عدد الذین سیعینون أو ینقلون أو یرقون، من ثم الاحتیاجات التكوینیة لكل 

)202، ص2007( سلیم العایب، مصلحة كانت.

هناك العدید من أسباب الاحتیاجات التكوینیة ونجد أولا:

الترقیة و النقل: یؤدي إلى وجود فجوة بین القدرات الحالیة للفرد وبین متطلبات الوظیفة - 

)311، ص2002( الخطیب محمود، صالجدیدة.

م)تقییم الأداء: یؤدي إلى إكتشاف وجود فرق بین الأداء الفعلي ( كما هو موجود في التقیی- 

وبین الأداء المطلوب وفقا لمعاییر التقییم.
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برامج التخطیط الوظیفي: عندما یتم التعرف بواسطة هذه البرامج على الوظائف المحتملة في - 

المستقبل الوظیفي للفرد، یمكن  التعرف على ما إذا كان هناك قصور في المعلومات أم لا.

إسناد مهام خاصة لأحد الأفراد في حین أن القیام بمهام خاصة: إذا كانت نیة الإدارة هي - 

، 2002( الخطیب محمود، قدراته الحالیة لا ترقى لمتطلبات هذه المهمة وجب تكوینه.

) 311ص

تمر علمیة تصمیم برنامج التكویني بمراحل متعددة وهي:تصمیم برامج التكوین: 2- 4

المناهج المناسبة لتكوین، سیتم تكوینها، وضع تحدید أهداف البرامج، ونوع المهارات التي - 

إحتیار أسلوبه، واختیار المتكونین، وتحدید مكان وفترة التكوین، و أخیرا توفیر مستلزمات 

التكوین.

یجب أن یتوفر وقت كاف لتنفیذ البرنامج التكویني، یتفق مع طبیعة تنفیذ برامج التكوین: 3- 4

البرنامج وعدد الموضوعات التي یشملها ومدى أهمیتها كذلك یتوقف طول فترة التكوین على طبیعة 

).202، ص2007( سلیم العایب، ومستوى المتكونین، كم یتم توزیع الوقت المحدد.

تي یتضمنها البرنامج كما یجب أیضا تحدید مكان تنفي لكل موضوع على الأسالیب التكوینیة ال

.البرنامج التكویني سواء داخل المنظمة أو خارجها في مراكز متخصصة

وبصفة عامة فإن إختیار المكان المناسب لتنفیذ البرنامج التكویني یحكمه عاملا أساسیان هما:

ن ووسائل التكوین التي تساعد مدى توافر امكانیات تكوین لدى المنظمة من حیث المكونی1- 3- 4

المتكونین على إستعاب المعلومات المقدمة في البرنامج التكویني.
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مدى توافر أجهزة تكوین خارجیة، ومدى توافر إمكانیات و ظروف جیدة لتكوین بهذا 2- 3- 4

المركز.

تقییم قیاس فهو فحص القیمة الكلیة لنظام تكویني  أو مادة تكوینیة، لذلك یحاول الالتقییم: 4- 4

التكلفة و المنفعة لبونامج التكوین وعلیه فإن معرفة فعالیة التكوین جد ضروري لصدق بنامج 

التكوین المسطر من طرف المؤسسة بالتالي یتوقف نجاحها و هذا من خلال النقاط التالیة:

تحدید معرفة رضا المشاركین في التكوین و معرفة إحتیاجات التكوینیة و الأهداف إذا تحققت، - 

)206، ص2007( سلیم العایب، المعارف و المهارت  بقعل نشاط التكوین 

الفرد و البعض و تتضمن عملیة التكوین أبعاد أساسیة یرتبط بعضها بأبعاد التكوین:- 5

خاصة البعد الاقتصادي.الآخر بالمؤسسة،

تتمثل أبعاد التكوین في:

بالنسبة لمختلف المؤسسات و مختلف الهیاكل تعتبر عملیة التكوین البعد الاقتصادي: 1- 5

التنظیمیة عملیة استثمار، تهدف إلى تسییر الموارد البشریة على آحسن وجه، بما یضمن 

الاستمراریة التي هي هدف مرسوم وغایة محددة تتطلب إعداد الفرد إعداد شاملا وسلیما.

اقتصادیة أكثر منها فالتكوین  ید عاملة مؤهلة أصبح من أصعب الأمور إذهبي قضیة 

سیاسیة، لأنها محور التقدیم و التطور و النمو من جهة، و البعض یضع عملیة التكوین ضمن 

أصار رأس مال بشري كفائض قیمة وبذلك یرفع فعالیة الفرد بتزویده بالمعارف الجدیدة.

)Riefrem Comt,1991,P89 (
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كوین هو تلقین لا یشكل عبئا لكون التإن وجود الفرد في المجتمع حدیثالبعد الاجتماعي:2- 5

الأدائیة التي تسمح الفرد بمزالة عمله، زمن ثم تلقین المعارف التقنیة و الأدائیة المعارف التقنیة و 

التي تسمح للفرد بمزاولة عمله، ومن ثم بدمج في المجتمع لكونه عنصرا فعالا له دوره و في نفس 

لقیم و المعاییر و الاتجاهات التي هدفها إدماج الفرد الوقت یتعلم ضمن تلك المعارف جملة من ا

ضمن تنظیم معین.

تهدف عملیة التكوین إلى تكییف الفرد مع منصب عمله و بیئته بصفة عامة البعد النفسي: 3- 5

عندما یشعر بأنه على درجة من الكفاءة، وهذا یدخل فیه الشعور بالتفوق و الإمتیاز بالقیمة الذاتیة 

من الحاجات الأساسیة إضافة إلى ذلك، فإنه یفتح أمام الفرد الترقیة و الشعور للعامل، وهي

بالرضا و الإستقرار النفسي.

بأن أحسن برامج التكوین هي تلك القائمة على أساس عبد الرحمن عیسوي"كما  أضاف "

سیكولوجي في تصمیمها، وهذا معمول في بعض المعاهد العلیا بكالیفورنیا بالولایات المتحدة 

) 217،ص 1997( عبد الرحمن عیسوي، الأمریكیة.

هناك اربعة أشكال حسب قانون التمهین أشكال التكوین المهني الموجودة في الجزائر:- 6

الجزائري وهي:

هو نوع من التكوین خاص بالشباب الراشدین، ذوي المستوى البسیط من التعلیم، التمهین:1- 6

یهدف إلى تعلم حرفة أو مهنة معینة.
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ویعرف المشرع الجزائري التمهین بأنه " طریقة للتكوین المهني یهدف إلى اكتساب تأهیل 

هنیة في مختلف قطاعات النشاط الاقتصادي مهني أولي أثناء عمل معترف به، یسمح بممارسة م

المرتبط بالإنتاج" 

نعني به التكوین المهني بجانبه ( التطبیقي و النظري) داخل مراكز التكوین الإقامي: 2- 6

التكوین المهني أو داخل المؤسسة.

هو عكس التكوین الإقامي، وهنا یكون التعلیم و إكتساب المهارات عن التكوین عن بعد.3- 6

طریق المراسلة أو شبكات الانترنت، بعیدا عن المراكز و المعاهد التكوین، وهو فرصة للنساء 

، مثل جامعة التكوین المتواصل.الماكثات في البیت تعلم مهنة أو عمل

یتم داخل المدارس و المعاهد المتخصصة ومراكز التكوین لكن في الدروس المسائیة:4- 6

لنوع یسمح و یعطي فرصة لكل الفئات قصد التعلم و اكتساب مهارات الفترة المسائیة فقط، وهذا ا

)1990من قانون التمهین الجزائري. 2و1( المادتین وتعلم مهنة ما .

یعتبر التكوین أداة فعالة من أدوات الإدارة لتحقیق التنمیة الإداریة للمنظمة أهداف التكوین:-7

یمثل المواجهة لمشكلات المنظمة و أفرادها.ولمواردها البشریة، بالإضافة إلى أنه 

یؤدي التكوین إلى تحقیق عدد من الفوائد لمنظمات من أهمها :بالنسبة للمنظمة: 1- 7

تكثر الحوادث نتیجة للخطأ من جانب الأفراد عن تلك التي تحدث :تخفیف حوادث العمل

ین الجید یؤثر إیجابیا نتیجة لعیوب في الأجهزة و المعدات أو ظروف العمل، ومنه فالتكو 
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على أسلوب العمل و على كیفیة آدائه، وهذا ما یؤدي بلا شك إلى تخفیض معدل تكرار 

الحادث.

:استمرار التنظیم وثباته، بمعنى قدرة التنظیم یؤدي إلى استمراریة التنظیم و مرونته

ني قدرة التنظیم الحفاظ على فعالیته رغم فقدانه لأحد المدیرین الرئیسین، أما المرونة فتع

على التكیف مع أي تغیرات من حجم العمل، ویتطلب هذا توافر الأفراد ذوي المهارات 

المتعددة للتنقل إلى الأعمال التي تحتاج إلیهم.

فالأفراد المكونین والذین یملكون الحافز أو الدافع للعمل هم أصل استثماري فعال في 

) 147، ص2002( عبد الغفار حنیفي،التنظیم.

یحقق التكوین قواعد عدیدة للأفراد العاملین بالمؤسسة منها :بالنسبة للفرد: 2- 7

یساعد الأفراد على إتخاذ القرار الأحسن، كما یزید من قابلیتهم ومهارتهم في حل المشاكل - 

التي تواجههم في بیئة العمل.

تصالات و یقدم للأفراد معلومات جدیدة عن كیفیة تحسین مهارتهم القیادیة و الإ- 

الإتجاهات.

یفتح المجال للفرد نحو الترقیة و التقدم الوظیفي.- 

یقلل من أخطاء العاملین ومن حوادث العمل.- 

یتیح للفرد تكوین مهارات جدیدة في مجالات العمل و الحدیث و الإستماع.- 
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یعمق الإحساس بالرضى الوظیفي و الإنجاز.- 

الإستقرار و الثبات في حیاة العاملین وزیادة رغبتهم في یقلل من دوران العمل نتیجة لإزدیاد

)72، ص2011( نور الدین حاروش، خدمة المنظمة و الإخلاص لها.

في الحقیقة إن قیمة الفكرة تستمد من درجة الآثار الإیجابیة التي آثار العملیة التكوینیة: - 8

ساهم مباشرة في تحقیق الأهداف تلحقها بعد تجسیدها و لتكوین آثار إیجابیة عدیدة ومتنوعة ت

الموضوعیة من قبل الإدارة العامة و تتعداها إلى ضمان استمرار المؤسسة المؤسسة و استقرارها و 

رفع مؤشر من مؤشرات التنمیة البشریة على مستوى المجتمع.

ن تكون جملة الآثار الایجابیة الوارد أدناه إیجابات مقنعة لمن یتساءل عن فوائد ویمكن أ

الكوین هذه الآثار التي یفرزها التكوین إذا ما وضع في إیطاره الصحیح، و التي من شأنها أن ترفع 

من أهمیة التكوین و أولویته في ظل تزاید الإتجاه نحو اقتصاد مبني على المعرفة و تسییر یعتمد 

)3، ص2005( أحمد الخطیب، على الكفاءات البشریة

مستوى المؤسسة: أثار العلمیة التكوینیة على 1- 8

یؤدي إلى ارتفاع الأرباح أو الحالات الملائمة للبحث عن الأرباح.- 

تحسین المعارف و المهارات اللازمة للعمل على كل مستویات التنظیم.- 

یحسن المناخ التنظیمي و الاجتماعي.- 

یدعم إنشاء أحسن صورة عن المؤسسة و یشجع صدق، الانفتاح و الثقة.- 
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.سة في إتخاذ القرارات و حل المشاكلتحسین فعالیة المؤس- 

یسهل تطویر العمال للترقیة  من الداخل.- 

یساعد على تكییف مع التغیرات.- 

یحس الإنتاجیة ونوعیة العمل.- 

آثار العلمیة التكوینیة على مستوى الفرد:2- 8

یشجع النمو الشخصي و الثقة بالنفس، یمنح للمستخدم المكون إمكانیات النمو الشخصي و - 

التحكم في مستقبله بالتدرج في إنجاز الأهداف الشخصیة مع تحسین مهارات التفاعل.

تحسین الإتصال بین المجموعات و الأفراد.- 

یساعد الفرد على التألف مع الضغوطات.- 

).4، ص2005( أحمد الخطیب، یسهل توجیه الأفراد الجدد أو المترقین أو المحولین.- 

أهمیة التقییم لمعرفة مدى فعالیة التكوین المقدم إلى أن الكثیر رغم أنتقییم برامج التكوین: - 9

من منظمات الأعمال لا یقومون به على أساس علمي و منهجي، ومن الضروري أن تقوم المنظمة 

بتقیم برامج التكوین  لتأكد من تحقیق اهدافها المسطرة مسبقا، ویمكن إجراء التقییم بإستعمال عدة 

وهي:طرق 

توزع على المتكوینین قبل بدأ البرنامج تدور أسئلة حول عدات العامل و انات: الاستبی1- 9

مناهجه وعداتتهم التي إكتسبوها، ثم تطبق هذه الاستبیانات بمدة معینة لمعرفة إتجاهاتهم وما الذي 

)12، ص1992( بوفلجة غیاث، حدث نتیجة التكوین
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تستعمل الاختبارات السیكولوجیة، خاصة اختبارت القدرة وتطبق الاختبارات السیكولوجیة:2- 9

على المدربین قبل  البرنامج التكویني، ثم یتم حساب مدى التحسن الذي أحدثه التكوین في 

( صبره محمد علي، القدرات، كما تقیمها الإختبارات بمقارنة درجة المتكونین قبل و بعد التكوین.

).303ص،2004إشراف محمد عبد الغني، 

یتم جمع البیانات عن مؤشرات الكفایة الانتاجیة وهذه المؤشرات مؤشرات الكفایة الانتاجیة: 3- 9

تتمثل في:

حوادث العمل، الاداء في العمل، الغیابات بإذن أو بدونه، مطالعة تعلیمات العمل، تقریر - 

.الكفایة الانتاجیة، عدد مرات التمارض

وتجمع البیانات و المؤشرات السابقة قبل وبعد برامج التكوین بمدة معینة، ویتم مقارنة هذه 

المؤشرات لدى المتكونین قبل وبعد التكوین فإذى إنخفضت بعض المؤشرات السلبیة كحوادث العمل 

ید في تسیر التي تنتج عنه، وترتفع مؤشرات الإیجابیة، كالأداء الجید، الكفاءة المرتفعة، والتحكم الج

الآلات.

یتم التأكد في هذه الحالة من تغییر سلوك المشارك سواء بإكتساب تغییر في السلوك: 4- 9

مهارات محددة أو قیم و إتجاهات جدیدة ویتم ملاحظة سلوك المشاركین و تقییمه سواء بتوجیه 

)44، ص2009( شعلا مختار، بعض الأسئلة لهم أو لرؤسائهم.

یقوم المسؤول في هذه الحالة بتقییم آداء المشارك بعد فترة و مقارنته لا: تكوین المحقق فع5- 9

بالآداء السابق و یمكن تطبیق هذا الأسلوب في حالة البرامج التي تهدف إلى تزوید المشارك 

بمعارف و مهارات محددة تنعكس مباشرة على آداء العامل من الضروري أن تقوم مؤسسة بتصمیم 
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لتحسین إنتاجیة العمال و تنمیة قدراتهم الإبداعیة وكذلك تقییم هذه البرامج برامج التكوین وذلك

)2004،104( حمداوي وسیلة،للتأكد من أهدافها المسطرة مسبقا.

إذا كانت مسؤولي التكوین حیویة و ضروریة للرفع من فعالیة مشكلات و معوقات التكوین:-10

من تحقیق أهدافها، ومن بین المشاكل:التنظیمات، و إلا أن هناك عدة مشاكل تمنعها 

ن تلعبه و بالتالي ن أجهل بعض المسؤولین لأهمیة الدور الذي یمكن لمصلحة التكوی)1

اعتباره مصلحة إداریة موجودة لانها واردة في الهیكل التنظیمي للوحدة وهمها الوحید هو 

ستخدمین و استقبالهم الأولى.لفات العمال الجدد إلى مصلحة الماخذ م

عدم كفاءة الكثیرین من القائمین عل هذه المصلحة، حیث یقومون بأعمال روتینیة و إداریة )2

تتماشى مع فهمهم لمهمة مسؤول التكوین.

اعتبار مصلحة التكوین غیر منتجة مثلها مثل المصالح الإداریة الأخرى، وبذلك تقل )3

)78-77(غیاث، بوفلجة، بدون سنة، صأهمیتها و أهمیة الدور المنوط بها.

دم قدرة العامل على القیام بعملههناك إعتقاد من العاملین بأن الدورات التكوینیة تمثل ع)4

وهذا یوضح إفتقار العاملین إلى الفهم السلیم بأهمیة الكوین مدى منفعته لهم و للمنظمات 

التابعین لها، مما یؤدي بهم بالنظر إلى التكوین على أنه تقلیل من قدرتهم و مكانتهم.

توفر المكونین الأكفاء المعدین إعدادا تربویا مناسبا یمكنهم من فهم العلمیة التربویة أو عدم)5

فهم نفسیة الموظف الدارس، فالتكوین علم له منهجیته و أصوله العلمیة وفلسفته ومبادئه 

العلمیة و أدواته و أسالیبه، لهذا فعدم وجود مكونین متخصصین في العملیة التكوینیة یؤول 

حقیق أهداف التكوین.دون ت
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عدم توفر التسهیلات للقیام بالعملیة التكوینیة.)6

عدم وضوح أهداف البرنامج التكویني الذي یمقل أساسا لنجاح الدورة، ومع إنعدام الوضوح )7

في تحدید الأهداف الخاصة بالتكوین ینعدم التقویم العلمي و لا یكون ممكنا.

وتقییم ومتابعة النشاط التكوینيي تخطیط وتنفیذافتقاد لدورة الكوینیة  للأسس العلمیة ف)8

حیث الإعتماد الغالب في هذه الدورات على الأسالیب التقلیدیة التي تحاول دون إمكانیة 

تقدم أو تطور أنظمة المنظمة أو تحقیق كفاءة وفعالیة التكوین.

)88، ص2011(عبد الفتاح بوخمخم، سنة
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خلاصة الفصل:

مواردها البشریة، وفعالیةكفاءةعلىكبیرةبدرجةأهدافهاتحقیقفيالمنظماتنجاحیعتمد

منظمات الأعمال فيالعاملینأداءكفاءةوتحسینلرفعالأنجعالمدخلهوالتكوین المهنيویعتبر

الجهةتختلف.أخرىجهةمنالمواردهذهورضاجهةمنالأعلىوالربحیةالإنتاجیةبما یحقق

عنالرؤساء المباشرینیشرفبعضهاففيالمنظمة،ظروفباختلافالتكوینعنالمسؤولة

المنظمةالآخر تعمد إدارةالبعضوفيمشاكلهم،ومعالجةتكوین مرءوسیهمیتولونإذالعملیة

خارجیةتدریبالاستعانة بمراكز وأجهزةیتمقدكماالتكوین،بمهمةالمباشرالمسؤولإلىبالعملیة

المنظمة،داخللإقامة التكوینتوفر الإمكانیاتعدمحالةفيوهذاأجنبیة،أومحلیةكانتسواء

بدایةمعالتكوینعملیةتبدأ.المتخصصةهذه المراكزتقدمهاالتيالخدمةمستوىإلىبالنظروكذا

مرحلة الإعدادتلبیتها،وتهدفالتكوینیة المطلوب الحاجات الفعلیةعلىوالتعرفلهاالإعداد

داخلمتطلبات الوظائفضوءعلىالأفرادقبلمنتعلمه ومعرفتهما ینبغيتحدیدإلىللتكوین

المنظمة.
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تمهید:

أكدت نظریات النمو الجدیدة، أن القوة المتحكمة للتقدم هو الإنسان، و أخذ الإهتمام على 

قدرات الناس الإنتاجیة من خلال ما یعرف بإسم تنمیة الموارد البشریة، الذي یعامل الناس على 

الطبیعیة.أنهم رأس المال البشري، ومدخل إنتاجي یتساوى مع رأس المال المادي و الموارد 

وبحیث أن كل مؤسسة تسعى إلى النمو و النجاح في ظل التغیرات و التحدیات التي 

تفرضها ظاهرة العولمة، لا تكتفي فقط بالإختیار الجید للعاملین بها و إنما تحرص على زیادة 

قدراتهم وصقل  مهاراتهم وتعدیل سلوكهم بما یتناسب مع ظروف العمل المتطورة، فنجاحها یتوقف 

لى وجود عمال أكفاء، مؤهلین ومحمسین للعمل بجدیة، وفي هذا السیاق تعمل إدارة الموارد ع

البشریة الحدیثة على توفیر إمكانیات التنمیة الفعالة و المستمرة لمعارف العاملین، ذات العلاقة 

بنشاط و أهداف المؤسسة، وعلى إختلاف مستویاتهم الإداریة كما تعمل على توفیر فرص التقدم

في مساراتهم الوظیفیة، بالإضافة إلى المحافظة علیهم عن طریق تشجیعهم و تحفیزهم، ورفع 

روحهم المعنویة.
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تحدید المفاهیم: - 1

كافة الوسائل المادیة و البشریة عملیة تهدف إلى تطویر المجتمع عبر إستخدام التنمیة: 1- 1

.بالشكل الذي یضمن تغییرات إیجابیة لصالح الفرد و المجتمع

ویمكنهم ن بطریقة فعالة في تنمیة المجتمعمجموعة الأفراد الذین یساهمو الموارد البشریة:2- 1

استلام مسؤولیات مختلفة، و أداء أعمالهم على أحسن وجه.

هي تلك العملیة المتكاملة المخططة موضوعیا و القائمة على تنمیة الموارد البشریة:3- 1

عمل متناسبة مع متطلبات العمل في مؤسسات معلومات صحیحة و الهادفة إلى إیجاد قوة 

محددة و المتفهمة لظرف وقواعد و أسالیب الأداء المطلوب

تعاریف تنمیة الموارد البشریة:- 2

أن التنمیة البشریة تعني 1990أشار تقریر التنمیة البشریة الصادر عن الأمم المتحدة سنة 

العمالة.علیم و الرعایة الصحیة و الدخل و التبتوسیع الإختبار أمام الأفراد وذلك بزیادة فرصهم في 

) 256، ص2011( نور الدین حاروش، سنة 

معنى هذا أن التنمیة البشریة جانبان هما تشكیل قدرات الناس و تنمیتها مثل تحسین ظروفهم 

ة الصحیة وتنمیة معارفهم ومهاراتهم و استخدام البشر لتلك القدرات المكتسبة للان تحیوا حیاة منتج

مریحة، نشطة في العجلات الثقافیة و الاجتماعیة و السیاسیة.

عرف الدكتور أحمد منصور تنمیة الموارد البشریة بأنها تمثل أحد المقومات الاساسیة في 

تحریك وصقل وصیانة وتنمیة القدرات و الكفاءات البشریة ، في جوانبها العلمیة و الفنیة و 

ظریات أو مبادئ أو تعلیمیة تمد الإنسان بمعارف أو معلومات أو نالسلوكیة، ومن ثم فهي وسیلة 
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ا لطرق تزید من طاقته على العمل و الإنتاج، وهي ایضا وسیلة تدریبیة تعطیهقیم أو فلسفات

الأسالیب الفنیة المتطورة و السالك المتباینة في الأداء الأمثل في العمل و الإنتاج العلمیة الحدیثة و 

فنیة تمنح الإنسان خبرات إضافیة ومهارات دائمة تعید صقل قدراته ومهاراته وهي كذلك وسیلة 

العقلیة أو الیدویة، وهي وسیلة سلوكیة، تعید تشكیل سلوكه، وتصرفاته المادیة و الأدبیة وتمنحه 

الفرصة لإعادة النظر في مسلكه في العمل و تصرفاته في الوظیفة، وعلاقته مع زملائه ورؤسائه 

) .276بارك نعیمة، بدون سنة، ص(ومرؤوسیه.

ومن خلال هذا التعریف نستنتج أن عملیة تنمیة الموارد البشریة تم حصرها في نشاط واحد 

ألا وهو التكوین أو التدریب و شرح عملیة التنمیة بأنها عملیة لتنمیة القدرات و الكفاءات البشریة 

في جوانبها العلمیة و الفنیة و السلوكیة.

بأنها نشاط مستمر و منظم ینطوي على أربعة أنشطة أساسیة علي السلمي" كتور "عرفها الد

متكاملة ومترابطة، وهي إختیار لأفراد الحاصلین على التأهیل، والإعداد العلمي الاساسي للذین 

تتوفر فیم الصلاحیات و القدرات الشخصیة، و النفسیة اللازمة للنجاح في العمل و التدریب العلمي 

) 277( بارك نعیمة، مرجع سبق ذكره، صالأفراد و التثقیف المستمر و المنظم.لهؤلاء

من خلال هذا التعریف نستنتج أن عملیة تنمیة الموارد البشریة لا تقتصر على عملیة 

التدریب وحدها، و إنما تستمر إلى النشاطات المذكورة أعلاه و لقد انطلق وتوسع مفهوم تنمیة 

حیث قام " "لیونارد نادلر Leanard Nadlerكاتب و المفكر الأمریكي " الموارد البشریة مع ال

كل النشاطات المخططة التي تستهدف إحداث نبالمساوات بین مفهوم تنمیة الموارد البشریة وع

التغییر السلوكي من قبل أي جماعة ثم عادل فكرته عندما أعلن أن مفهوم تنمیة الموارد البشریة 
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التعلیمیة المنظمة و التي یتم تنفیذها في فترة زمنیة معینة مع توقع حدوث تغییر یوازي فكرة التجربة 

في الأداء.

مفهم تنمیة الموارد البشریة كأحد الفروع الثلاثة المكونة لعملیة الموارد " Nadlerبعدها قدم "

البشریة.

.تنمیة الموارد البشریة

.إدارة الموارد البشریة

 .تحسین بیئة الموارد البشریة

ن وتطویر و إنماء سلوك الأفراد وكما تعرف أیضا تنمیة الموارد البشریة على أنها تحسی

العمل على تعدیل إتجاهاتهم ومعتقداتهم وذلك للتكییف مع الظروف المتغیرة في البیئة الخارجیة و 

بإحداث التوازن بین طبیعة هؤلاء وجعل الأفراد أكثر قدرة على التعامل مع تلك الظروف وذلك 

الأفراد من حیث أهدافهم ودافعهم وشخصیاتهم و قدراتهم و أمالهم وبین أعمال ووظائف أهداف 

) 78، ص 2009سنة (محمد سمیر أحمد،المؤسسة.

أهمیة تنمیة الموارد البشریة: - 3

یة الكلیة، تجسیدها ومن ثم تمثل تنمیة الموارد البشریة إستثمارا للمنظمة، یظهر شكل زیادة الإنتاج

الوصول إلى معاییر الجودة ومواجهة التحدیات التي تفرضها المیزة التنافسیة.
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 إن تنمیة الموارد البشریة یساعج على خلق رأس مال بشري مؤهل ومن ثم فهي تزود

المنظمة بقدرات ممیزة تساعد على التكیف مع المتغیرات البیئیة المعقدة.

 البشریة یمكن المنظمة من الفوز بمركز تنافسي متقدم في ظل النظام إن تنمیة الموارد

العالمي الجدید.

 توظیف الطاقة الكاملة لدى العاملین و إطلاق دوافعهم نحو الإنجاز و التفوق وجعل

) 74، ص2006( نصیرة عبد الرحمن، سنة التكنولوجیا الجدیدة ركیزتهم الأساسیة.

عناصر تنمیة الموارد البشریة:- 4

هناك مجموعة من العناصر المهمة في عملیة تنمیة الموارد البشریة وهي كالتالي:

القیادة و التوظیف، والتعیین، الإشراف و تحلیل، وتوصیف العمل، والأفراد و الاستقطاب، والاختیار،

و التحفیز تقییم الأداء و الرقابة، التدریب الترقیة، وذلك حیث أن:

نقصد به تحدید الأعمال و المسؤولیات التي تتكون منها الوظیفة تحلیل و توصیف العمل: 4-1

وظروف العمل المحیطة بها وكلك الأجهزة المستعلمة و المعدات المستخدمة في إنجاز العمل.

هو الإعلان عن وجود وظیفة شاغرة بالتوصیات المحددة لها وذلك لجذب الاستقطاب: 4-2

المتسابقین.

لة بین تلك البدائل المشاركة أي إختیار التولیفة المناسبة بین خصائص اي المفاضالاختیار: 4-3

الوظیفة وخصائص الموظف.
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أي قبول بدیل وحید و اعتباره جزء من الهیكل التنظیمي في المنظمة وتعریفه بها التوظیف: 4-4

أشهر.8إلى 6و بأقسامها وهنا یبقى في فترة اختبار من 

هو التثبیت الرسمي للموظف.التعیین:4-5

هنا الموظف یكون تحت إشراف رئیس، ویكون مسؤول عن توجیه الإشراف و القیادة: 4-6

الأعمال التي یقوم بها ویقوده.

هو عبارة عن منبه مادي أو معنوي خارجي یؤثر على الرغبة الداخلیة للفرد التحفیز:4-7

لتنعكس على إنجازه.

وتتكامل وتتفاعل بحیث لا یمكن فصلها و الاكتفاء ببعضها دون آخر.كل هذه العناصر تتداخل 

یمكن عرض التسلسل العامل لعناصر تنمیة الموارد البشریة السابقة الذكر على النحو التالي:

 من معطیات خطة الموارد البشریة یظهر أمام الإدارة المسؤولیة مواصفات الفرد المطلوب

بأداء العمل المحدد.

 ذلك تنحیة الإدارة إلى سوق العمل (محلي أو خارجي) بحث عن المصادر التي بناء على

تمكنها من توفیر الأفراد بالمواصفات المطلوبة.

 تنتهي عملیة الاستقطاب بفرز مجموعات من الأفراد الذین یبدون رغبتهم و استعدادهم

للعمل في القطاع الذي توجد فیه وظائف شاغرة.
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 و هي عملیة الاختیار( أي المفاضلة بین المتقدمین لتحدید ثم تبدأ العلمیة الأصعب

أنسبهم و أكثرهم احتمالا للنجاح في أداء العمل المطلوب ویركز الإختبار على جوانب 

مختلفة في الفرد منها التعلیم الخبرة المواصفات الشخصیة، التركیب النفسي و الإجتماعي 

للفرد.

یین یتم تعیینهم في مراكز العمل ( المهم أن تكون عملیة الاختیار للأفراد معنوبانتهاء

مناسبة مع مواصفاتهم ورغباتهم) وهنا تجدر الإشارة إلى أن عملیة التعیین یساعد فیها 

عادة وتنحصر في استكمال الأوراق و المستندات الدالة على مؤهلات الفرد وبیاناته 

الشخصیة.

یه و الإرشاد الذي یحصل علیه الفرد توجیة التنمیة من خلال الإشراف و الوتستمر علم

ب أثناء العمل تحت ملاحظة المشرفمن رئیسه في العمل و الذي یعتبر بمثابة التدری

فالإشراف السلیم و القیادة الفعالة تجنبان الفرد كثیرا من مواطن الخطأ وتوجیهاته إلى 

الأداء السلیم المحقق لغایات الفرد و مطالب العمل في آن واحد.

الحوافز بكافة استخدامي عملیة القیادة و الإشراف عملیة الحفز و لتشجیع أي تراع

ب الفرد، وتشجیعه على المواصلة أنواعها للتأكد وتدعیم السلوك الإیجابي من جان

بالتخلي عنه و التحول إلى ما وإقناعهالاستمرار فیه أو لردعه على السلوك السالب، و 

یحقق مطالب العمل.

رتكز عناصر تنمیة الموارد البشریة على معلومات موضوعیة عن مستوى لا بد من أن ت

الأداء الفعلي، الذي یصل غلیه الفرد في عمله و بالتالي یعتبر قیاس أو تقسیم الأداء أحد 

عناصر التنمیة للمهمة التي تكشف إیجابیات و سلبیات الفرد في عمله.
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ي من الأغراض التالیة:یأتي التدریب كحلقة مهمة في خطة التنمیة لیحقق أ

لا تصویب أو تعدیل أو تطویر مجمل معارف ومعلومات الفرد عن العمل أسالیبه ومتطلباته - 

اتجاهاته السلوكي له بالتعامل مع دوافعه و أداء العمل إضافة إلى التركیز أسلوبومجمل مهاراته و 

ؤوسین.ر ؤساء وموظروفه ومجتمع العمل من زملاء ر إدراكهو معتقداته و 

) 217، ص2001(علي سلمي،

أهداف تنمیة الموارد البشریة:- 5

تعمل المؤسسات الیوم على النهوض بطاقاتها البشریة من خلال العمل المستمر على تنمیتها 

و الاستثمار فیها، حیث تسعى في ذلك إلى تحقیق جملة من الأهداف یمكن عرضها على مستویین 

المورد البشري فیها على النحو التالي:هما المؤسسة، و

الأهداف على مستوى المؤسسة:5-1

تعمل المؤسسة على تنمیة مواردها البشریة ساعیة بذلك إلى تحقیق مجموعة من الأهداف 

نبرزها في النقاط التالیة:

 تعتبر تنمیة الموارد البشریة مهمة عظمة للمؤسسات الحدیثة التي تحرص على مواكدة

منها، فمن دون قوة بشریة مطورة یر في كل المجالات لا سیما التكنولوجیة على تغی

قادرة عل استعاب التغییر لن تستطیع المؤسسة تحقیق أهدافها.و 

)132، ص 2002( مؤید سعید سالم، سنة 
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 الرفع من كفاءة وفعالیة الأداء الكلي للمؤسسة نتیجة تحسین أداء مواردها البشریة وهذا

تنمیة مهارتها ومعارفها الوظیفیة.یعود  إلى 

.تحسین معارف ومهارات العمل في كل مستویات المؤسسة

.تنمیة مناخ مناسب للنمو و الإتصالات بین الموظفین في المؤسسة

 تخفیض حوادث و إصابات العمل، نتیجة للخبرة التي یكتسبها الموظفون داخل المؤسسة

من عملیة التنمیة.

لها لبنیة مهارات البشریة التي تحتاجها في الحاضر و المستقبل.اكتساب المؤسسة وتشكی

 عملیة الاستثمار في تنمیة الموارد البشریة عملیة استراتجیة تستفید المؤسسة من عوائدها

الضخمة على المدى الطویل.

مؤسسة إلى أعمالها في المستقبل تكییف الموارد البشریة مع التغییرات التي تدخلها ال

معها بدلا  من مقاومتها وعرقلتها و إفشالها.التعایش و 

 استمرار في دوران العمل با یضمن متابعة إنتاج المنظمة لمشاریعها المختلفة و بما یوفر

الاستقرار الوظیفي لها على المدى الطویل.

 الاقتصاد في النفقات التي یمكن أن تتكبدها المؤسسة نتیجة للتغییر في موارد معینة

)133، ص 2002.( مؤید سعید سالم، سنة ، ...)(آلات، معدلات
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الأهداف على مستوى المورد البشري:5-2

تتمثل أهداف تنمیة الموارد البشریة على مستوى الفرد فیما یلي:

 اكتساب المورد البشري معلومات ومعارف وظیفیة متخصصة تتعلق بأعمالهم و أسالیب

الأداء الأمثل فیها.

درات التي یتمتع بها المورد البشري.صقل المهارات و الق

.تعدیل السلوك وتطویر أسالیب الأداء التي تصدر عن الموارد البشریة فعلا

 توسیع معرفة الموارد البشریة وصقل مهاراتهم ورفع قدراتهم عن طریق التشجیع المستمر

على تعلم واستخدام الأسالیب الحدیثة لتتفق مع طموحهم الشخصي.

هم الوظیفي في المدى القصیر البشریة على التخطیط السلیم لمستقبلمساعدة الموارد

)224، ص2010( نجم عبد االله العزاوي، سنةالطویل.و 

آلیات تطویر وتنمیة الموارد البشریة:- 6

هناك العدید من الآلیات التي یمكن اعتمادها لتنمیة وتطویر الموارد البشریة منها:

إعداد قوة العمل.أنظمة التعلیم المتعددة في 1- 6

یبدأ الإهتمام بتطویر هذا العنصر من الإهتمام بأنظمة التعلیم و سیاسة، حیث تعتبر هذه 

العناصر الأساسیة في تقویم وتنمیة الأفراد، وكذلك یعكس الإهتمام بأنظمة التعلیم حاجات المجتمع 

یم یجب أن تتضمن وحاجات المنظمة من التخصصات و التنوع في المؤهلات، واستراتجیات التعل

الأنظمة التعلیمیة الأبعاد التالیة:
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توفیر الحد الأدنى من التعلیم ومحو الأمیة.-

تنمیة قدرات الأفراد على االتفكیر و الإبداع.-

تعزیز برامج بما یتلاءم مع التغیرات البیئیة و المستجدات.-

استخدام التكنولوجیا التعلیمیة.-

یة الشاملة. ربط برامج التعلیم بمتطلبات التنم-

)43، ص1998( مهدي حسن زویلف، سنة 

تطویر آلیات التكوین:2- 6

حیث یلعب التكوین دورا حیویا في تنمیة مهارات وسلوكیات الأفراد لغایة رفع الأداء  لذلك 

یتركه من آثار على الأفراد في على المنظمة أن تأخذ بعین الإعتبار عملي الكوین و أهمیتة لما

تحقیق الكفاءة و الفعالیة، وتؤثر عملیة التكوین في التنظیم الإداري كون التنظیم یتكون من 

مجموعة من الأدوار المتداخلة و اللازمة للوصول إلى الهدف ویقوم ذلك الأفراد العاملین ممن یجب 

لومات و الخبرات المتنوعة و المتطورة التي أن یكونوا على مستوى عال من الكفاءة و القدرة و المع

تتلاءم مع التغیرات المتنوعة في المجال التنظیمي و التكنولوجي أما لدور الوظیفي الذي یقوم به 

هؤلاء الأفراد یعتبر مصدر للخبرات المتنوعة بما یتضمنه من توقعات و افكار و قیم ومهارات ذات 

ثیرها على أفكار الأفراد و اتجاهاتهم وتطویر معلوماتهم وعلى تأثیر على الأفراد العاملین، ویكون تأ

تشكیل دوافعهم وتنمیة مهاراتهم وتتأثر الأدوار التي یقوم بها الأفراد بما یملكونه من صفات وقدرات 

وذكاء ودوافع، فالعلاقة المتبادلة بین الأفراد و الأعمال التي یقومون بها تحتاج إلى تجدید وتنشیط 

نا یظهر دور و أهمیة التكوین الذي یقدم معرفة جدیدة ویعمل على زیادة ما یحمله وتطویر، وه
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الفرد من المعلومات جدیدة متنوعة ویزید مهارات الأفراد ویؤثر على اتجاهاتهم ویعدل أفكارهم 

ویعمل على تعدیل سلوكیاتهم داخل التنظیمات بشكل ینعكس على العمل یجب و إخلاص وزیادة 

حدید الاحتیاجات التكوینیة یعتبر في غایة الأهمیة للتعرف على نقاط الضعف وتحدید الإنتاجیة، فت

المستویات التي تبدو بحاجة إلى التكوین، كما یتم التعرف على الأفراد وقدراتهم وتحدید من سیئهم 

ما وتكوینهم، وبعد ذلك یتم تصمیم البرامج التكوینیة وتحدید موضوعاتا و أسالیبه و أماكن عقده، ك

یجب التركیز على عملیة إختیار المكون الذي یجب أن یتمتع بقدرات عالیة.

)63، ص2009( بشار یزید الولید، سنة 

تطویر آلیات الأجور و الحوافز:3- 6

تعتبر سیاسات الأجور و الحوافز و التعویضات، من أهم الآلیات ذات التأثیر المباشر على 

التنظیمات أن تعمل على تطویر هذه السیاسات بصورة مستمرة مع سلوك الفرد العامل، لذا على

مراعاة الظروف الإقتصادیة و العوائد المادیة للعاملین حتى تستطیع المنظمة المحافظة على 

الكفاءات البشریة الداخلیة خوفا من تسریبها إلى الخارج.

لمبلغ الذي یتقاضاه یمكننا إعتبار الأجر مفهوما أكثر شمولیة فهناك أجر مباشر وهو ا

الموظف مقابل الجهد المبذول أما بالنسبة للأجر غیر مباشر فیتمثل في المكافآت التحفیزیة التي 

تسمح للموظف نظرا لأدائه الجید للعمل.

شري مكان خاصة إذ أنها الوسیلة وتمثل سیاسة تحدید التعویضات المادیة للعنصر الب

قة بین ذلك العنصر البشري و المنظمة، فهي تربط بین الأسلوب الأكثر أهمیة في تحدید العلاو 
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الجهد و التكلفة التي تحددها المنظمة، فمهمة إدارة الموارد البشریة  تقریب وجهات نظر الطرفین 

في هذا المجال بالذات لتحقیق توقعات كل منها مما یعود بالنجاح على المنظمة.

) 338ي، بدون سنة، ص(صبحي العتل

تطویر آلیات الاختیار و التعیین:4- 6

إن عملیة إإحتیار الأفراد وتعیینهم لا تقل أهمیة عن بقیة متطلبات التخطیط الجید للموارد 

لال الأمثل  لبقیة العناصر لآخرىالبشریة لأن البعد الإنساني هو البعد القادر على تحقیق الإستق

غیاب العنصر البشري السلیم، یعرف الاختیار وفعالیة العناصر الأخرى لیست ذات قیمة في حالة 

على أنه تلك العملیات التي تقوم بها المنظمة لإنتقاء أفضل المرشحین للوظیفة وهو الشخص الذي 

تتوافر فیه مؤهلات و متطلبات شغل الوظیفة أكثر من غیره، ویتم ها الإختیار طبقا لمعاییر 

) 155، ص2003سنة . (أحمد ماهر، الإختیار التي تطبقها المنظمة

التخطیط لتنمیة الموارد البشریة:- 7

إن التخطیط لتنمیة الموارد البشریة على مستوى المنظمة یعتبر أحد العناصر الهامة لتوفیر 

.اجه عملیة تنمیة الموارد البشریةنظرة متكاملة للقضایا الواقعة التي تو 

الموارد البشریة هو عبارة عن عملیة التخطیط لتنمي مفهوم تخطیط تنمیة الموارد البشریة:1- 7

تقدیر مستقبلیة تتمیز بدایة بوضع الأهداف المتوقعة لعملیة تنمیة الموارد البشریة ثم إعداد الخطة 

المناسبة لتحقیق هذه الأهداف وتوفیر الوسائل المادیة و البشریة و المالیة اللازمة لتحقیق هذه 

الخطة.
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تحدید و إعداد نوعیة العمالة المطلوبة خلال فترة تخطیط الموارد البشریة یعني أساسا

زمنیة معینة .

 تخطیط الموارد البشریة یعني اساسا تحدید و اعداد نوعیات العمالة المطلوبة خلال فترة

)178، ص1999( أحمد ماهر ، سنة الخطة.

 ویعرف ایضا على أنه ذلك العمل الإداري المنتظم و المستند على اسس علمیة

ت موضوعیة، و الهادف إلى تكوین قوة عمل قادرة على الوفاء بمتطلبات أعمال ومعلوما

معینة في تنظیم محدد ورغبة في أداء تلك الأعمال وعلى أساس مستقر ومستمر نسبیا 

فالتخطیط یشیر عادة إلى امور مستقبلیة تراها الإدارة هامة وجدیرة بالعمل على الوصول 

بیر الوسائل، وتحدید التوقعات وتتخذ، من غلیها، ومن ثم تضع الخطط، أي تد

الضمانات وتوفر الظروف المناسبة التي تجعل الوصول إلى تلك الأمور المستهدفة 

)179، ص2009سنة ( أحمد ماهر، ممكنا في فترة زمنیة قادمة.

یتضمن مفهوم تخطیط الموارد البشریة العناصر الرئیسیة التالیة .

ذها في قطاع محدد.تحدید الأعمال المطلوبة وتنفی-

تحدید المنظمات اي القدرات و المهارات و الإمكانیات الواجب توفیرها في الفرد حتى یمكن -

القیام بهذه الأعمال ( أي تحدید مواصفات الفرد)

تحدید المواصفات النفسیة و الاجتماعیة المناسبة التي تجعل الفرد أكثر إستعداد ورغبة في -

أداء الأعمال المطلوبة.
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دید الحوافز التي ترتبط بالعمل وتجنب الفرد إلى القبول العمل و الإقبال علیه بإقناع تح-

وحماس.

تحدید الأعمال المناسبة من الأفراد اللازمین لأداء حجم معین من العمل خلال فترة زمنیة -

محددة.

عملیتي وهذه العناصر هي جزء من عملیة الموارد البشریة الامر الذي یؤكد الشرابط الوثیق ین

) 197ص ،2008( على السلمي، سنةالتنمیة و التخطیط.

تعتمد على أربعة مستویات:مسؤولیات تنمیة الموارد البشریة:- 8

المسؤولیات على مستوى الإدارة العلیا: 1- 8

تتحمل مسؤولیة تكوین وتوصیل رؤیة مستقبلیة واضحة عن مفهوم تنمیة الوارد البشریة في 

المؤسسة بالتالي فإن كل تصرف تأخه ینتج عنه نموا أو تقدما في إمكانیات المورد البشري لدیها 

مكن فعلیها، مراجعة النظم: هیكل المؤسسة، أساسیات الموارد البشریة، خلق البیئة المناسبة التي ی

أن تنجح ویزدهر فیها، مع توفیر الموارد المالي اللازمة و الإلتزام بتطبیق خطة العمل من قبل 

الإدارت و الأقسام المختلفة، متابعة القیم و الإجراءات.

)79، ص2009یر أحمد، سنة م( محمد س

المسؤولیات الأساسیة تتحمل الإدارة الإشرافیةشرافیة: المسؤولیات على مستوى الإدارة الإ2- 8

لضمان تأدیة الموارد البشریة وظائفها بكفاءة وفعالیة أیضا التمتع بفرص تعلم مستمرة لتنمیة قدراتها 

وطاقاتها الكامنة هذه المسؤولیة سواء منفردة أو بمساعدة جهة متخصصة تهتم ب: 
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یة و الاتجاهات التي یحتاجها المورد البشري لكي تشجیع وتدعي واكتساب المهارات المعرف-

یتمكن من أداء وظیفته بشكل جید.

مراجعة أهداف العمل من خلال تقییم الأداء لمساعدة الموارد البشریة في تنمیة مهاراتها -

ومراجعة وتقییم النتائج بعد المدیر المباشر أهم عناصر عملیة تنمیة الموارد البشریة.

ملاحظة السلوك الفعلي و الأقدر على تحدید احتیاجاته التنمویة، حیث تحدد فهو الأقرب غلى 

المسؤولیات الأساسیة التي یقوم بها المدیر المباشر لعملیة التنمیة على النحو التالي:

المشاركة في إختیار المورد البشري و إسناد المهام له.-

التوجیه و المساعدة اللازمة للتغلب متابعة الأداء الفعلي وتقییم مستواه و بالتالي إعطاء -

على مشكلات الآداء.

الكشف عن الاحتیاجات التدریبیة للمورد البشري.-

التدریب أثناء العمل.-

استخدام نظام الثواب و العقاب لتوجیه السلوك الفعلي في الإتجاهات السلیمة.-

ة في تنمیة سواء من خلال وظیفة متخصصالمسؤولیات على مستوى الجهات المختصة:3- 8

الموارد البشریة داخل المؤسسة كإدارة الموارد البشریة أو من خلال مراكز لتنمیة الموارد البشریة 

داخل أو خارج المؤسسة.
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لا بد على المورد البشري أن یثري معارفه المسؤولیات على مستوى المورد البشري:4- 8

ى عاتقه مسؤولیة النهوض بمستواه وینمیها من خلال ما یسمى بالتنمیة الذاتیة، اي یحمل عل

المستقبلیة في إطار مساره الوظیفي.إشباع احتیاجات وظیفته الحالیة و العملي للتمكن من 

وعلیه حتى تنجح المؤسسة في تنمیة مواردها البشریة بما ینعكس إیجابا على أهدافها وتوجهاتها، لا 

ین على هذه التنمیة بدایة بالإدارة العلیا و تناسق بین القائمین و المسؤولبد أن یكون هناك تكامل

فالإشرافیة فالجهات المختصة في العملیات التنمویة  داخل وخارج المؤسسة و أخیرا أهم حلقة في 

دائرة التنمیة وهو المورد البشري الذي یعمل على تنمیة ذاته في رفع مهاراته بما یضمن أداء جید 

) 245، ص2008سنة (على السلمي،لدوره داخل المؤسسة.
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خلاصة الفصل:

الاستفادة الكاملة تحقیقبغیةالمؤسساتتستعملهافعالةوسیلةالبشریةالمواردتنمیةتعتبر

معارف وقدرات ومهارات وتحسینتطویرإلىأساسیةبصورةتهدفوالتيمواردها البشریة،من

بندا الموارد البشریةباعتبار تنمیةالمؤسسات،الذي یضمن تحقیق أهدافبالشكلالبشریةالموارد

من ینطلقالموارد البشریةباختلاف أنواعها. فالاهتمام المتزاید بتنمیةالمؤسساتلتطویرأساسیا

وابتكار تطویرللمؤسسات وفيالقدرات التنافسیةوتنمیةخلقفيالأخیرةهذهتلعبهالذيالدور

بعیننأخذأنالمتاحة لها لذلك لابدوالمواردنیاتالكفء للتقالاستخداموتفعیلوالخدماتالسلع

سواء كانت صغیرة،في أي مؤسسةلا غنى عنهاالبشریةالمواردتنمیةوظیفةأنالاعتبار

توفیر مواردعلى اختلاف أحجامها تشترك في حتمیةالمؤسساتجمیع هذهلأنكبیرة،أومتوسطة

والتكلفةلمعاییر الكمیة والجودة والزمنوفقاالمطلوبالإنتاج تحقیقعلىقادرةبشریة مدربة

التيهيالبشریةبتنمیة مواردهابالغةعنایةأولتالتيالقول أن المؤسساتالمحددة، ویمكن

عالیة.وكفاءةتحقیق أهدافها بفعالیةمنتمكنت
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تمهید:

بعد أن قمنا بعرض الجانب النظري لدراستنا سنحاول من خلال الدراسة المیدانیة ترجمة 

منهجیة تمكننا من الكشف على الحقائق ذلك إلى معطیات ملموسة وذلك بالاستناد إلى إستراتجیة

میدانیا من خلال البیانات و المعلومات المتحصل علیها لیتم من خلال تحلیلنا لها التأكد من مدى 

صحة أو عدم صحة الفرضیات المنطلق منها، وبالتالي الإجابة على تساؤلات الدراسة، ولهذا فقط 

الدراسة الاستطلاعیة، وتحدید ،د منهج البحثتحدیبدأنا فصلنا هذا بالتذكیر بفرضیات البحث ،

مكان البحث، وقمنا بتحدید عینة البحث و خصائصها، و أدوات جمع البیانات، وفي الأخیر 

تعرضنا للأسالیب الإحصائیة المستخدمة.



الإجراءات المنھجیة الفصل الرابع

83

التذكیر بفرضیات البحث:- 1

الفرضیة العامة:- 1- 1

البشریة.توجد علاقة بین التكوین المهني و تنمیة الموارد -

الفرضیات الجزئیة:2- 1

تطویر قدرات وسلوك الموارد البشریة.والتكوین المهني هناك علاقة بین-

.الموارد البشریة و أهداف المؤسسةتحقیق أهداف والتكوین المهني هناك علاقة بین-

منهج الدراسة: - 2

وتماشیا یختلف المنهج من دراسة إلى أخرى وذلك حسب طبیعة ومشكلة موضوع البحث، 

فقد اعتمدنا على المنهج الوصفي التحلیلي الذي یساعد ،مع أهداف وطبیعة موضوع هذه الدراسة

وكشف جوانبها وتحدید علاقتها بتنمیة الموراد البشریة.،على تشخیص ظاهرة التكوین المهني

على جمع و المنهج الوصفي هم مجموعة الإجراءات البحثیة التي تتكامل لوصف الظاهرة اعتمادا 

ودقیقا لاستخلاص دلالتها ،وتحلیلها تحلیلا كافیا،ومعالجتها،وتصنیفها،و البیانات،الحقائق

ث.أو الموضوع محل البح،من الظاهرةوتعمیمات ،للوصول إلى نتائج

الدراسة الاستطلاعیة: - 3

لأن من خلالها في أي دراسة میدانیة لا بد من القیام بأهم خطوة وهي الدراسة الإستطلاعیة

العینة المناسبة ,یمكن جمع المعلومات حول موضوع البحث وفهمه أكثر و التأكد من مدى جودة

للبحث و إمكانیة إجراء البحث في المیدان، و التحقق من صحة الأدوات التي نستعملها في الدراسة 



الإجراءات المنھجیة الفصل الرابع

84

، سیكومتریة الخصائص البالأساسیة من خلال وضوحها ومناسبتها ، كما تساعدنا على حساب 

بزیارة مؤسسة نفطال بتیزي وزو كان ذلك في شهر جوان الاستطلاعیة قمناوفي إیطار الدراسة 

نات التي تخدم موضوع اوكما ذكرنا سابقا كان الهدف من ذلك جمع المعلومات و البی2016

بعض المقابلات مع العینة بطرح بعض الأسئلة المتمحورة حول في البدایة باجراءدراستنا قمنا

موضوع الدراسة بالإضافة إلى الملاحظة وذلك یشمل محیط العمل وطریقة العمل و الظروف 

بتوزیع الفیزیقیة ومعدات المادیة المستعملة و قمنا في نفس الوقت بتسجیل المعلومات وبعدها قمنا 

544من المجتمع الأصلي الذي یقدر ب %5.51بته ب عامل  تقدر نس30الإستبیان على 

.عامل

ولقد توصلنا من خلال هذه الدراسة إلى جمع معلومات هامة تخدم دراستنا المتمثلة في 

مثل علاقة التكوین المهني و تنمیة الموارد البشریة وذلك من خلال التعرف على عینة البحث 

اءها ومدتها الزمنیة ومدى مناسبتها نوعیة المهام معرفة نوع برامج التكوین المقدمة وكیفیة إجر 

المطلوب إنجازها، وهل هي مواكبة لتطور التكنولوجي و الهدف من هذه البرامج وفعالیتها وقدراتها 

على تنمیة ورفع قدرات و مهارات العمال و تحسینها و أهمیتها على مؤسسة نفطال وذلك لتحقیق 

و نوعا، وربح الوقت وتقلیص حجم الأخطاء و الحوادث.الهدف الرئیسي تحسین الانتاجیة كما 

)54، ص2000ح، ( بشیر صال

وخصائصها: عینة البحث - 4

) فردا یشكلون جمیع العاملین في المؤسسة الوطنیة نفطال، 80یتكون مجتمع الدراسة من (

العینة و قد قمنا بإختیار%15.56عامل حیث تقدر نسبته ب 514یتكون من أصليمن مجتمع 

عشوائیة و لتحقیق أهداف الدراسة تم توزیع الاستبیان على عینة الدراسة بعد التأكد صدق وثبات 
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استمارة على العمال الذین یعملون في مؤسسة نفطال في المنطقة 100الاستبیان تم توزیع 

.نسخة80الصناعیة واد عیسي ،تیزي وزو، وبعد مدة تم استرجاع 

خصائص عینة البحث:1- 4

ئص العینة حسب الجنس: خصا1- 1- 4

) یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس:01جدول رقم (-

النسبةالتكرارالجنس

%3033.33الإناث 

%5066.66الذكور 

%80100المجموع

) یمثل خصائص العینة حسب الجنس:01الشكل رقم (
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) أن عدد الذكور أكبر من عدد الإناث حیث بلغت 01من خلال الجدول و الشكل رقم (نلاحظ

، وهذا نظرا لطبیعة )%33.33) أما عدد الإناث فقدرت نسبتها ب (%66.66نسبة الذكور (

.ولبعد المسافة و أوقات العمل حیث یتطلب ذلك جهدا عضلیاالأعمال المطلوب إنجازها 

لسن:خصائص العینة حسب ا2- 1- 4

) یمثل توزیع أفراد العینة حسب العمر:02جدول رقم (-

النسبة المئویةالتكرارالفئة

]20-30[2936.25%

]31-40[3746.25%

]41-50[911.25%

%56.25فما فوق-51[

) یمثل توزیع عینة البحث حسب الفئة العمریة:02الشكل رقم (

0

5

10

15

20

25

30

35

40

[20-30] [31-40] [41-50] فما فوق-51[

توزیع عینة البحث حسب العمر



الإجراءات المنھجیة الفصل الرابع

87

أن أعلى نسبة من أفراد العینة تعود للفئة العمریة )02(نلاحظ  من خلال الجدول و الشكل رقم 

30إلى 20من عینة الدراسة في حین تأتي الفئة العمریة من %46.25وتمثل 40إلى 31من 

في 50إلى 41في حین تأتي الفئة العمریة ما بین %36.25في المرتبة الثانیة بالنسبة تقدر ب 

فما فوق بنسبة تقدر ب 51و أخیرا تأتي الفئة العمریة %11.25لمرتبة الثالثة بنسبة تقدر ب ا

6.25%

خصائص العینة حسب الحالة الاجتماعیة:3- 1- 4

) یمثل توزیع عینة البحث حسب الحالة الإجتماعیة:03جدول رقم (-

النسبةالتكرارالحالة الاجتماعیة

%3948.75أعزب 

%4151.25متزوج

%80100المجموع

) تبن توزیع عینة البحث حسب الحالة العائلیة:03الشكل رقم (
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توزیع عینة البحث حسب الحالة العائلیة



الإجراءات المنھجیة الفصل الرابع

88

أن أعلى نسبة من أفراد عینة البحث  سجلت لدى ) 03(نلاحظ من خلال الجدول و الشكل رقم 

ثم تأتي في المرتبة الثانیة الأعزب بنسبة قدرت ب %51.25متزوجین بنسبة مئویة قدرت ب 

48.75% .

خصائص العینة حسب المؤهل العلمي:4- 1- 4

) توزیع أفراد عینة البحث حسب المؤهل العلمي:04جدول رقم (-

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلمي

%045متوسط

%1822.5ثانوي

%5872.5جامعي

%80100المجموع

) یمثل توزیع عینة البحث حسب المؤهل العلمي:04الشكل رقم (

0

10

20

30

40

50

60

70

متوسط ثانوي جامعي

توزیع عینة البحث حسب المؤھل العلمي



الإجراءات المنھجیة الفصل الرابع

89

أنه یأتي في  المرتبة الأولى الحاملین للمؤهل ) 04(نلاحظ من خلال الجدول و الشكل رقم 

%22.5ثم تلیها فئة  الحاملین لمؤهل الثانوي بنسبة  قدرت ب %72.5الجامعي بنسبة قدرت ب 

.%5وتلیها أخیرا نسبة حلین لمؤهل المتوسط بنسبة قدرت ب 

العمل:خصائص العینة حسب الأقدمیة في 5- 1- 4

) یمثل توزیع عینة البحث حسب الأقدمیة في العمل:05جدول رقم (-

النسبة المئویةالتكرارالأقدمیة في العمل

]1-5[5265%

]6-10[1620%

]11-15[1215%

%80100المجموع

) یمثل توزیع عینة البحث حسب الأقدمیة في العمل:05الشكل رقم (
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5إلى 1أنه یأتي في  المرتبة الأولى فئة من )  05(نلاحظ من خلال الجدول و الشكل رقم 

11ثم تلیها فئة من %20بنسبة 10إلى 6ثم تلیها الفئتین من %65سنوات بنسبة قدرت ب 

%15بنسبة 15إلى 

أدوات جمع البیانات:- 5

هي مجموعة من الأدوات التي تساهم بقدر كبیر في الاضطلاع و التحلیل المعمق للظواهر 

المدروسة وتمكن الباحث من خلال استخدامها أن یحصل ویجمع عددا كبیرا وكاف من المعلومات 

حول موضوع الدراسة، وهي تشكل التصور العام للبحث، وتحظى هذه الوسائل بعنایة خاصة نظرا 

نتائج الدراسة علیها، وما تجدر الاشارة إلیه إن استخدم الأدوات لا یسیر بطریقة لتوقف جمیع 

عشوائیة إعتباطیة بقدر ما یتم وفق خطط مدروسة من طرف الباحث للإحتكاك بالمیدان و التغلغل 

فیه إذن هي وسیلة ربط بین الباحث ومجتمع البحث.

ة بین التكوین المهني و تنمیة الموارد ولما كان العرض من هذه الدراسة هو الكشف عن العلاق

البشریة فقد كان الأساس الذي یستند إلیه وسیلة جمع البیانات هو أن تسمح هذه الوسیلة المختارة 

بأن یدلي العمال بآرائهم بكل حریة، و أن یتم جمع المعلومات بموضوعیة ودقة و إنتباه.

: الملاحظة باستخدام الأدوات التالیةالدراسة ا العنایة اللازمة أثناء هذهأولینالمنطلق هذا ومن

.الاستبیانالمقابلة 

الملاحظة: 1- 5

الوسائل تتمیز بعدة خصائص حیث وهذه من أهم وسائل جمع البیانات وهي على خلاف غیرها من 

ح مجالا لمشاركة للظروف الاجتماعیة السائدة في میدان البحث.تمن
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ح بالمعاینة المباشرة للكشف عن مث و المعرفیة كما تسوتعتمد بدرجة كبیرة على خبرات الباح

تفاصیل الظاهرة المدروسة وعن العلاقات التي توجد المسؤولیة الاجتماعیة و الأداء.

وتعتبر الملاحظة نقطة البدء في أي دراسة علمیة ذلك لأنها تساعد على التعرف على طرق العمل 

و ظروفه، وتغیر في جمع البیانات میدانیا و التي تتصل بسلوك الأفراد الفعلي في بعض المواقف 

( بوحوش و آخرون، الواقعیة و إتجاهاتهم ومشاعرهم وتعتمد على مدى خبرة ومهارة الباحث. 

)44، ص1995

ولقد استخدمنا الملاحظة وساعدتنا فیما یلي:

.التعرف على نمط العمل في المؤسسة

 الاجتماعیةالمسؤولیة أسسمعرفة مدى إحترام القوانین وتطبیق.

.التعرف على نوعیة الشهادات المتحصل علیها

حیث استخدمنا الوصول إلى بعض الحقائق التي تعذر الوصول إلیها بطرق أو بآخرى

الملاحظة خصوصا عند تطبیق مقابلات البحث، حیث تمكننا من معرفة وملاحظة 

التغیرات الفیزیولوجیة للبحوث ومدى الصدق في الإجابة أو تهرب بعض العمال وتخوفهم 

من الإجابة.

.ملاحظة الموظفین وهم في أماكن عملهم وملاحظة الأعمال الیومیة التي یقومون بها

ت هذه الأدلة على ملاحظة مدى الانضباط وصرامة القوانین.كما ساعد

المقابلة:2- 5

إضافة غلى الملاحظة فقد إستخدمنا المقابلة كأداة لجمع البیانات و التي تعتبر من الأدوات 

المنهجیة و أكثرها استخداما حیث تعتمد على التفاعل اللفظي بین فردین في موقف المواجهة 

وار لفظي وجها لوجه بین باحث قائم بالمقابلة و بین شخص أخر أو مجموعة وتشیر المقابلة إلى ح
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من الأشخاص وعن طریق ذلك یحاول القائم بالمقابلة الحصول على المعلومات التي تعبر عن 

الآراء و الاتجاهات و الإدراك و المشاعر أو الدوافع السلوك الماضي أو الحاضر.

على ثلاثة مراحل:وقد استخدمنا المقابلة وهي الأخرى 

المقابلة التي تمت مع رئیس الموارد البشریة و التي أفادت خصوصا في جمیع البیانات .1

حول عدد العمال و العاملات و الاطلاع على بعض ملفات العمال خاصة خاصة فیما 

تمت محاورته لمعرفة أرائه یتعلق بطریقة العمل داخل المؤسسة، ملفات الأجور،وقد

حول موضوع الدراسة نفسه فوجدنا قبوله إیاه و استعداده التام للتعاون بغیة تحقیق 

أهداف البحث و أن المسؤولیة الاجتماعیة لها مكانة و أهمیة كبیرة، بل یعتبر من 

الأولویات الأولى في هذه المؤسسة و التي ان تجعل صورتها جمیلة على الساحة العامة 

في كافة المجالات سواء كان ذلك داخل أو خارج المؤسسة.

مقابلة بعض رؤساء المصالح و المشرفین و قد إفادتنا في التقرب من المشرفین و .2

العمال و معرفة العلاقات بینهم.

مقابلة العمال ثم مقابلة أفراد العینة و الحدیث معهم حول بعض القضایا التي لها علاقة .3

ها أو قد أفدتنا هذه المقابلة في الحصول على معلومات یصعب بالمسؤولیة و إبعاد

الحصول علیها بواسطة الاستبیان، وكما أن أیضا إعتمدنا على المقابلة أثناء توزیع 

الإستبیان، وثم فیها في بعض الأحیان مساعدة بعض المبحوثین على توصیح موضوع 

یة" وشرحه لأفراد العینة كلما تطلب الدراسة " علاقة التكوین المهني بتنمیة الموارد البشر 

الأمر ذلك.
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دلیل المقابلة:
محور حول التكوین:

فیما یتمثل مهامك؟- 
هل تقومون بعقد دورات تكوینیة في المؤسسة؟- 
اذا كانت اجابتك بنعم على اي اساس تتم داخلیا او خارجیا ام الاثنین معا؟ - 
هل تقومون بتقییم العمال بعد التكوین؟- 
تنمیة الموارد البشریة:محور
متى تحكمون على ان عامل ما كفؤ؟-
على ماذا تعتمدون لتنمیة مواردكم البشریة؟ و هل تعتقد ان التكوین یساهم في تطویر هذه -

الموارد؟
هل تقوم الادارة بتقییم الموارد البشریة؟-

: الأستبیان3- 5

في البحوث العلمیة، ویرجع ذلك یعتبر الاستبیان من الأدوات جمع البیانات استخدمها وشیوعا

الممیزات التي تحققها هذه الأداة بالنسبة لاختیارها الجهد أو التكلفة أو سهولة معالجة بیاناتها 

بالطرق الإحصائیة، وهذه السهولة الظاهرة تخفي ورائها عددا كبیر من الصعوبات المنهجیة التي 

بشكل یحقق أهداف الدراسة یمكنه  من یتعین موجتها حتى یتمكن الباحث من صیاغة استبیان 

الإجابة على التساؤلات الأساسیة للبحث.

ویعرف الاستبیان على أنه نموذج یضم مجموعة من الأسئلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول 

على معلومات حول موضوع أو مشكل أو موقف، ویتم تنفیذ الاستبیان إما عن طریق البرید، و 

نطوي على مجموعة من الأسئلة تكون مغلوقة، وتستخدم عادة في شكل محدد الاستبیان عادة ما ی

ودقیق حیث تسمح للباحث من تطبیق إجابیته.
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لغرض منهما تحقیق هدف البحث و إثبات محورینیتكون من استبیانعلى الاعتمادفقد تم 

على الدراسات السابقة فقد تم تكوینها عن طریق الإطلاععبارة: 35، حیث یتكون من فرضیاته

المتعلقة بالتكوین المهني و تنمیة الموارد البشریة.

تقیس التكوین المهني.15إلى 1من الأول: المحور

تم تقسیمه إلى فرعین:المحور الثاني: 

قدرات و سلوك تنمیة الموارد البشریة.تقیس 25إلى 16من الفرع الأول: 

تقیس أهداف الموارد البشریة و أهداف المؤسسة.35إلى 26منالفرع الثاني:

التنقیطدرجات الاستبیان
3نعم 
2أحیانا
1لا

خصائص السیكومتریة  للمقیاس: 2- 5

الاختبار الصادق هو الذي یقیس الجانب الذي أعد من أجل قیاسه وقد تم تقنین ففقرات الإستبانة

للتأكد من صدق الاستبانة وثبات فقراتها على النحو التالي:

تم التأكد من صدق فقرات الاستبانة بطریقتین:صدق فقرات الاستبانة: -

ولحساب صدق الظاهري تم عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمین صدق المحكمین:-

حدید إنتماء الفقرة إلى المقیاس وكذا المتمثلین في أساتذة علم النفس العمل و التنظیم وذلك بهدف ت
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من حیث وضوحها وسلامتها اللغویة، وقد تم الإستجابة لآراء المحكمین ، و إجراء ما یلزم من 

حذف وتعدیل وقبلت الإستبانة بموافقة المحكمین.  

صدق الاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة:-

الداخلي من خلال تطبیق فقرات الاختبار على عینة الدراسة تم التأكد من صدق الإتساق

) موظفا، وذلك بحساب معاملات الإرتباط بین كل فقرة ودرجة 30الاستطلاعیة، و البالغ عددها (

الكلیة للمجال التابع له ، ویبین الجدول رقم (...) معاملات الإرتباط بین كل فقرة من فقرات المجال 

) 0.05لفقراته، و أن معاملات الإرتباط المبینة دالة عند مستوى الدلالة (الأول و الدرجة الكلیة

وبذلك تعتبر فقرات المجال الأول صادقة لما وضعت لقیاسه.
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نتائج صدق العبارات الخاصة محور (تنمیة الموارد البشریة):

.الموارد البشریةقدرات و سلوك تنمیة فرع ) یمثل نتائج صدق عبارات06الجدول رقم (-

الدلالةبیرسونالعباراتع.ر
دالة0.61هل أنت راض عن نظام الترقیة في المؤسسة؟01

دالة0.52هل یوجد خطط واضحة لتطویر العاملین في المؤسسة؟02
دالة0.52هل تخصص المؤسسة جزء من میزانیتها لتطویر العاملین؟03
هل تحرص إدارة المؤسسة على تحدید إحتیاجات التكوینیة للعاملین 04

فیها؟
دالة0.52

تستخدم المؤسسة نظام التحفیز لتطویر قدرات وسلوك الموارد 05
البشریة.

دالة0.57

دالة0.65هل تقوم المؤسسة بعمل تقییم موضوعي لبرامج تطویر العاملین؟06
طرف المؤسسة یساعدني على تطویر إن برامج التكوین المقدمة من07

القدرات و المهارات.
دالة0.66

إن تنوع برامج التكوین ساعدني في إنجاز مهام كثیرة مختلفة تخدم 08
العمل.

دالة0.57

إن برامج التكوین المقدمة مكملة لمهاراتي  التي أتمتع بها في 09
العمل.

دالة0.82

أمتلك مهارات عمل متنوعة في كافة إن تنوع برامج التكوین جعلني 10
مجالات عملي.

دالة0.72

) أن عبارات محور تنمیة الموارد البشریة فرع تنمیة قدرات06من خلال الجدول رقم (ظنلاح

.الموارد البشریة أنها دالة
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نتائج صدق العبارات الخاصة محور ( تحقیق أهداف الموارد البشریة):

) یمثل نتائج صدق عبارات محور أهداف الموارد البشریة07الجدول رقم (-

معامل إرتباط العباراتالرقم
بیرسون

الدلالة

دالة0.72هل أنت راض عن نظام الترقیة في المؤسسة؟11
دالة0.68هل یوجد خطط واضحة لتطویر العاملین في المؤسسة؟12
المؤسسة جزء من میزانیتها لتطویر هل تخصص13

العاملین؟
دالة0.63

هل تحرص إدارة المؤسسة على تحدید إحتیاجات 14
التكوینیة للعاملین فیها؟

دالة0.74

تستخدم المؤسسة نظام التحفیز لتطویر قدرات وسلوك 15
الموارد البشریة.

دالة0.52

موضوعي لبرامج تطویر هل تقوم المؤسسة بعمل تقییم16
العاملین؟

دالة0.56

إن برامج التكوین المقدمة من طرف المؤسسة یساعدني 17
على تطویر القدرات و المهارات.

دالة0.66

إن تنوع برامج التكوین ساعدني في إنجاز مهام كثیرة 18
مختلفة تخدم العمل.

دالة0.67

لمهاراتي  التي أتمتع إن برامج التكوین المقدمة مكملة 19
بها في العمل.

دالة0.57

إن تنوع برامج التكوین جعلني أمتلك مهارات عمل 20
متنوعة في كافة مجالات عملي.

دالة0.69
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نتائج العبارات الخاصة ببعد (التكوین المهني):

) یمثل نتائج صدق عبارات محور التكوین المهني:08الجدول رقم (

الدلالةمعامل إرتباط بیرسونالعباراتالرقم
دالة0.43هل شاركت من قبل في برامج التكوین؟21
هل مشاركتك في برامج التكوین كانت بناءا على 22

طلبك؟
دالة0.45

هل تعتقد أن مدة التكوین الذي تلقیته مناسبا لطبیعة 23
عملك؟

دالة0.37

البرامج التكوینیة الذي تلقیتها مناسبة هل ترى أن24
لطبیعة عملك؟

دالة0.25

هل ترى أن هناك بعض البرامج التكوینیة یمكن 25
الإستغناء عنها؟

دالة0.65

برامج التكوین التي شاركت فیها كانت مواكبة 26
للتطورات التكنولوجیة؟

دالة0.74

دالة0.26هل كان التكوین سببا في ترقیتك؟27
دالة0.33هل التكوین المهني یساهم في الرفع من الإنتاج؟28
دالة0.30هل تبذل جهدا في أداء عملك؟29
دالة0.52هل تجد صعوبات في أداء عملك؟30
دالة0.41هل یساعد التكوین في الإبداع في عملك؟31
هل ساعدك التكوین على الإطلاع على ما هو جدید 32

في مجال عملك؟
دالة0.25

هل تلاحظ تحسن في أداء عملك بعد سنوات من 33
مشاركتك في عملیة التكوین؟

دالة0.24

دالة0.37هل الأداء الجید راجع إلى التكوین المهني؟34
هل التكوین المهني أهم مرحلة یمر بها العامل في 35

الحیاة المهنیة؟
دالة0.75



الإجراءات المنھجیة الفصل الرابع

99

یتصف الاختبار بالثبات عندما یعطي نتائج نفسها أو نتائج متقاربة ، وتم ثبات الإستبانة: -

استخدام طریقة ألفا كرونباخ لقیاس ثبات الاستبانة

نتائج ثبات العبارات الخاصة بمحور (تنمیة الموارد البشریة):

) یمثل نتائج ثبات عبارات محور تنمیة الموارد البشریة:09الجدول رقم (

كرونباخمعامل ألفا  عدد العبارات

0.68 10

) نتائج ثبات العبارات الخاصة بمحور التنمیة البشریة، 09نلاحظ من خلال الجدول رقم ( 

فهو ثبات مقبول.0.68) عبارات ، حیث بلغت قیمة  معامل ألفا كرونباخ 10المتمثلة في (

البشریة):نتائج ثبات العبارات الخاصة بمحور ( تحقیق أهداف الموارد 

) یمثل نتائج ثبات عبارات محورأهداف الموارد البشریة:10الجدول رقم (

معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات

0.72 10

) نتائج ثبات العبارات الخاصة بمحور أهداف التنمیة البشریة، 10نلاحظ من خلال الجدول رقم ( 

فهو ثبات قوي.0.72) عبارات ، حیث بلغت قیمة  معامل ألفا كرونباخ 10المتمثلة في (
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نتائج ثبات العبارات الخاصة بمحور ( التكوین المهني):

) یمثل نتائج ثبات عبارات محور التكوین المهني:11الجدول رقم (

معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات

0.63 15

) نتائج ثبات العبارات الخاصة بمحور التكوین المهني، المتمثلة 11نلاحظ من خلال الجدول رقم (

فهو ثبات مقبول.0.68) عبارات ، حیث بلغت قیمة  معامل ألفا كرونباخ 15في (

أسالیب المعالجة الإحصائیة:- 6

ما یسمى بالحزم الإحصائیة أو العلوم SPSS20إستخدام برنامج للمعالجة الاحصائیة تم 

الاجتماعیة وذلك بالنسب المئویة و التكرارات، ذلك لتعرف على خصائص العینة باستخدام المعادلة 

التالیة و ذلك بالإستعانة ب    

المئویة لحساب التكرارات و لما لهل من أهمیة كبیرة استعملنا النسبالنسبة المئویة:-

عند حساب الفروق و دلالتا النسبتین.

تم استخدام المتوسط الحسابي لمعرفة متوسط الدرجات وتحدد المتوسط الحسابي:-

درجات الأنماط و الصراع.

قیم عن استخدمنا الانحراف المعیاري للتعرف على متوسط انحراف الالإنحراف المعیاري: -

متوسطها الحسابي.

قمنا باستخدام معامل بیرسون لحساب العلاقة بین متغیري الدراسةمعامل بیرسون: -

قمنا بإستخدام معامل ألفا كرونباخ لحساب ثبات عبارات المقیاس.معامل ألفا كرونباخ: -
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خلاصة الفصل:

یعتبر هذا الفصل نظرة شاملة ألمت أهم الخطوات و الإجراءات المنهجیة التي اتبعناها 

لإتمام دراستنا المیدانیة، حیث تطرقنا في هذا الفصل إلى إعادة صیاغة الفرضیات، الدراسة 

الذي یقوم على دراسة أسلوب العینة الاستطلاعیة، منهج البحث المتمثل في المنهج الوصفي 

كذا تحدید زمان ومكان إجراء بحثنا وكذلك عرض وتعریف العینة البحث وخصائصها ثم العشوائیة و 

لدى موظفي یلیها أدوات جمع البیانات المتمثلة في استبیان التكوین المهني وتنمیة الموارد البشریة

ة المؤسسة الوطنیة نفطال بواد عیسي بولایة تیزي وزو، ثم الأسالیب المعالجة الإحصائیة المستخدم

في بحثنا.



الفصل الخامس

عرض وتحلیل ومناقشة النتائج

تمھید.

عرض النتائج الخاصة بالدراسة..- 1

مناقشة وتفسیر النتائج.- 2

استنتاج عام.

توصیات.

خاتمة.
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تمهید:

سنحاول من خلال هذا الفصل الأخیر عرض و تحلیل و مناقشة نتائج العامة و الفرضیات 
صحة ومعامل الإرتباط  بیرسون من أجل التأكد منSPSS 20الجزئیة بواسطة برنامج 

الفرضیات المصادفة للدراسة.

مناقشة و تفسیر النتائج:- 1

الاستدلالیة من الأسالیب الإحصائیة الوصفیة و بعد عرض النتائج المجدولة اعتمادا على مجموعة 

اسة المیدانیة و اختبار الفرضیاتالمتناسبة مع معطیات الدراسة الحالیة وبغرض تفسیر نتائج الدر 

لیل و تفسیر اعتمدنا على معامل الارتباط بیرسون لدراسة العلاقة بین المتغیرین، ومنه سنقوم بتح

هذه النتائج.

التكوین هناك علاقة بینالتي مفادها: تفسیر و مناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى- 1
.تطویر قدرات وسلوك الموارد البشریةوالمهني 

) یمثل نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى:12الجدول رقم (

الدلالة مستوى 
الدلالة

Sig معامل 
بیرسون

الإنحراف
المعیاري

المتوسط 
الحسابي

المتغیرات العینة

دالة   0.05 0.000 0.45

4.37 35.21

التكوین المهني

80
3.67 23.96

تطویر قدرات و 
سلوك الموارد 

البشریة
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بیرسون وتوصلنا إلى النتیجة ومعامل إرتباطSPSS 20لحساب هذه الفرضیة استعملنا برنامج 

التالیة : توجد علاقة بین التكوین المهني و تطویر القدرات وسلوك الموارد البشریة حیث نلاحظ من 

) 35.21)أن قیمة متوسط الحسابي في متغیر التكوین المهني قدرت ب (11خلال الجدول رقم ( 

وسلوك الموارد البشریة نجد أن ) أما المغیر الثاني تطویر قدرات 4.37و إنحراف معیاري ب (

) أما بالنسبة لمعامل 3.67) و الإنحرافالمعیاري   (23.96قیمة المتوسط الحسابي قدرت ب ( 

و التي هي موجبة و دالة إحصائیا عند مستوى 0.45الإرتباط نجد أن الدلالة الإحصائیة تقدر ب 

) و هي قیمة أصغر من مستوى 0.00إلى (sig، وتشیر قیمة 0.05الدلالة الاحصائیة المعتمدة 

) : و بالتالي توجد علاقة بین التكوین المهني و تطویر قدرات 0.05الدلالة الإحصائیة المعتمدة (

و سلوك الموارد البشریة.

نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة:

التكوین هناك علاقة بینالتي مفادها: ) یمثل نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة13الجدول رقم (

.الموارد البشریة و أهداف المؤسسةتحقیق أهداف والمهني 

الدلالة مستوى 
الدلالة

Sig معامل 
بیرسون

الإنحراف 
المعیاري

المتوسط 
الحسابي

المتغیرات العینة

دالة 0.05 0.000 0.51

4.37 35.21

التكوین 
المهني

80

3.58 24.12

تحقیق
أهداف 
الموارد 
البشریة
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ومعالم إرتباط بیرسون وتوصلنا إلى النتیجة SPSS 20لحساب هذه الفرضیة استعملنا برنامج 

التالیة : توجد علاقة بین التكوین المهني و تحقیق أهداف  الموارد البشریة حیث نلاحظ من خلال 

) و 35.21)أن قیمة متوسط الحسابي في متغیر التكوین المهني قدرت ب (12الجدول رقم ( 

) أما المغیر الثاني تطویر قدرات و سلوك الموارد البشریة نجد أن قیمة 4.37إنحراف معیاري ب (

) أما بالنسبة لمعامل الإرتباط 3.58) و الإنحرافالمعیاري  (24.12المتوسط الحسابي قدرت ب ( 

و التي هي موجبة و دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة 0.51لإحصائیة تقدر ب نجد أن الدلالة ا

) و هي قیمة أصغر من مستوى الدلالة 0.00إلى (sig، وتشیر قیمة 0.05الاحصائیة المعتمدة 

) : و بالتالي توجد علاقة بین التكوین المهني و تحقیق أهداف الموارد 0.05الإحصائیة المعتمدة (

البشریة.

النتائج:و تحلیل ناقشةم- 2

التكوین هناك علاقة بینمناقشة النتائج الخاصة بالفرضیة الجزئیة الأولى التي مفادها:-

تطویر قدرات و سلوك الموارد البشریة.والمهني 

والتي مفادها یساعد التكوین المهني و تطویر قدرات وسلوك الموارد  البشریة في مؤسسة نفطال، 

) عند 0.51بیرسون المقدر ب (الارتباطالمتوصل إلیها إعتمادا على معامل حیث أشارت نتیجة 

) ومن أجل التحقق من مدى صحة الفرضیة المصاغة، تم مقارنة مستوى 0.05مستوى الدلالة (

) حیث تبین أن قیمة المرافقة أصغر من مستوى 0.00(Sig) بالقیمة المرافقة 0.05الدلالة (

, حیث اتضح صحتها من خلال ضیة الجزئیة الأولى لهذه الدراسةلفر الدلالة و بالتالي تحققت ا

و هذا راجع إلى طبیعة البرامج التكوینیة و نجاعتها ,المعالجة الإحصائیة و النتائج المتوصل إلیها
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و الاستعداد لتلقیها فالعمل یسعى دائما إلى تطویر قدراته و مهاراته من ,وتقبلها من ترف العمال 

الیة هذا التكوین یظهر انعكاساته المستقبل و تحدیاته, و كما أن فعالتغیرات فيمواجهةأجل 

ار النفسي مما یزید ثقته بالنفس وفي هذا الصدد على نفسیة العامل حیث یشعر بالاستقر الإیجابیة 

إن المرحلة التي نحن مقبلون علیها تتطلب التحكم في الإنتاج و C.K PRAHALADنجد دراسة 

قا للحاجة الفعلیة , فیجب على العمال أن یدركوا بأن عدم بلوغ عتبة الإنتاج المطلبة قد تخطیطه طب

یهدد وجودهم و بقاؤهم في المؤسسة, كما یمكن تفادي زیادة الإنتاج عن الحد إلى الكساد , فیكون 

للعمال نفس المصیر و في هذه الحالة یجب على الإدارة أن تعتمد على تقدیر حاجتها في مجال 

التكوین بالاعتماد على أسالیب متطورة , و أن توجه سیاسة التوظیف نحو الفئات الداخلیة عن 

طریق توسیع مجال تخصصها بدلا من التوظیف الكثیف الذي یصعب التحكم فیه و إدماج 

joan , mundet 1998 p 04عناصره . (  (

التكوین هناك علاقة بیندها: مناقشة النتائج الخاصة بالفرضیة الجزئیة الثانیة و التي مفا-

تحقیق أهداف الموارد البشریة و أهداف المؤسسة.والمهني 

والتي مفادها یساهم التكوین المهني في تحقیق أهداف الموارد البشریة و أهداف مؤسسة نفطال، 

) عند0.45بیرسون المقدر ب (الارتباطعلى معامل اعتمادانتیجة المتوصل إلیها الحیث أشارت 

) ومن أجل التحقق من مدى صحة الفرضیة المصاغة، تم مقارنة مستوى 0.05مستوى الدلالة (

) حیث تبین أن قیمة المرافقة أصغر من مستوى 0.000(Sig) بالقیمة المرافقة 0.05الدلالة (

وهذا دلیل على صحتها, و هذا راجعالدراسة الدلالة و بالتالي تحققت الفرضیة الجزئیة الأولى لهذه 

هذه المؤسسة و فعالیته أسلوب تلقینها للعمال ,حیث تم أیضا إلى نوعیة برامج التكوین المتبعة في
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الاستفادة منها فعلیا من طرف العامل , الأمر الذي أدى إلى تطویر قدراته و مهاراته ,و یؤدي إلى 

كسب ید عاملة إنجاز المهام بإتقان ومن ثم یؤدي بدوره إلى تحقیق أهداف المؤسسة المتمثلة في

وفي هذا الصدد نجد دراسة ساسي فضیلة تحت عنوان دور مؤهلة و تحسین خدماتها كما و نوعا 

التكوین في تطویر الكفاءات لدى عمال المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة لصناعة 

، هدفت الدراسة إلى التعرف على أهمیة عملیة التكوین في تطویر الكفاءات ENIEMالكهرومنزلیة

فردا، و من أهم النتائج التي توصلت إلیها 110لدى العمال في المؤسسة ، شملت على عینة من 

یلعب دورا في تطویر كفاءات عمالها و ذلك من ENIEMالدارسة أن عملیة التكوین في مؤسسة 

ل للتكوین و كذا من خلال القیام بالفحوص الجماعیة و الفردیة.خلال تحدید حاجة العما

و أیضا أن للتكوین دور في رفع مستوى الكفاءة عندما یكون مستمرا و فعالا لأنه یعد نشاط 

استراتیجي هام، و كذا التكوین یمكن الكفاءات من الاستجابة للمتطلبات الجدیدة و ذلك بنسبة 

حفاظ على معدلات الكفاءة و تحسین مستوى الأداء عن طریق ، لان الهدف منه هو ال91,89%

(ساسي فضیلة، تزوید المكونین بالمعارف و المهارات الجدیدة و الضروریة لحل مشاكلهم.

2012(.

هناك بعض الدراسات كانت مناقضة من بینها ما یلي:

علم راه  في دكتو حة مقدمة لنیل شهادة و " أطر تنمیة الموارد البشریةطیب بو سافل " دراسة

اجة المتربص لم یتم حیث توصل في دراسته إلى أن ح2011- 2010تخصص تنمیة الاجتماع

, و نظرا لما یجري في المیدان فقد أجمع المتربصون بأن البرنامج لا یعبر عن تلبیتها كلیة

, و على ضوء وملاحظات المخصصة لتكوین و من حیث المحتوىمن حیث المدة انشغالاتهم
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ربصین یمكن القول أن تشخیص مواطن نقص التكوین أمر یتطلب مشاركة جمیع المتدخلین بما  المت

دف نتیجة م صلاحیة نظام التكوین من حیث اله, و یمك الحكم على عدنفسهفي ذلك المتربص

التشخیص فأصبح التكوین بعیدا عن الهدف, و یزود العامل لا تخدم العمل لضعف عملیة

)2011- 2010وسافل ( الطیب ب.المیداني

لتكوین المهني علاقة بتنمیة و التي مفادها:العامةمناقشة النتائج الخاصة بالفرضیة -

الموارد البشریة.

حیث و التي مفادها أن لتكوین المهني علاقة بتنمیة الموارد البشریة، لدى عمال مؤسسة نفطال

أشارت النتائج الفرضیة الأولى و الثانیة إلى وجود علاقة بین المتغیرین ( التكوین المهني و تنمیة 

معامل بیرسون مع القیمة المرفقة عند مستوى الدلالة الموارد البشریة) إذ تم مقارنة قیمة معامل 

ة أصغر من القیمة الاحصائیة المعتمدة في الدراسة حیث تبین أن قیمة معامل بیرسون المحسوب

وذلك ینطبق على كل فرضیات الدراسة و بالتالي نحكم على الفرضیة العامة بوجود Sigالمرافقة 

علاقة بین التكوین المهني و تنمیة الموارد البشریة لدى عمال مؤسسة نفطال، إن البرامج التكوینیة 

ن وهذا یشیر إلى دور البرامج تتیح الفرصة لتبادل الخبرات و المعارف و المعلومات بین المتكونی

التكوینیة في تعزیز روح التعاون مما یدعم شعور العامل بالرضا وتحسین أداءه حیث تحتل تنمیة 

الموارد البشریة الصدارة على مستوى المؤسسة باعتبارها أهم عنصر من عناصر التنمیة بل 

الذي تقوم علیه إقتصادیات الیوم أصبحت تعد إستثمار مربح للغایة، و إذ كانت المنافسة هي المبدأ 

فمما لا شك فیه أن السعي لكسب الرهان أصبح أمرا مشروعا، لهذا فإن المؤسسة مهما كانت 

طبیعتها فإنها تبذل قصار جهدها من أجل إستقطاب أحسن المهارات البشریة واختیارها و تعیینها 

تطرحها القوى التنافسیة.وتكوینها وتقدیم الحوافز لها، من أجل مواجهة التحدیات التي 
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الاستنتاج العام 

بین التكوین المهني و تنمیة الارتباطیةإن الهدف الرئیس من هذه الدراسة هو البحث عن العلاقة 

هناك علاقة بین التكوین صحة الفرضیات التي مفادها "اختبارالموارد البشریة، وذلك من خلال 

المهني وتنمیة الموارد البشریة".

وبعد الدراسة الاستطلاعیة ونزولنا إلى میدان البحث وملاحظة سلوك العمال و مقابلة العمال و 

الإداریین وبعد تطبیق المقیاس على عینة البحث وبعد تفریغ و تحلیل محاور المقیاس التي وزعت 

) عامل ینتمون إلى مؤسسة نفطال تم التوصل إلى النتائج التالیة:80على عینة قوامها (

 جد علاقة إرتباطیة بین التكوین المهني و تطویر قدرات و سلوك الموارد البشریة حیث تو

) وهي علاقة متوسطة، مما یعني وجود علاقة 0.45قدرت قوة الإرتباط بین المتغیرین (

یساعد التكوین المهني في بین هاذین المتغریین و التالي تحقق الفرضیة التي مفادها "

على مستوى عینة Naftalموارد البشریة في مؤسسة نفطالتطویر قدرات و سلوك ال

البحث.

 توجد علاقة إرتباطیة بین التكوین المهني و تحقیق أهداف الموارد البشریة وأهداف

) وهي علاقة متوسطة، مما یعني 0.51المؤسسة حیث قدرت قوة الإرتباط بین المتغیرین (

یساهم التكوین لفرضیة التي مفادها "وجود علاقة بین هاذین المتغریین و التالي تحقق ا

على مستوى Naftalالمهني في تحقیق أهداف الموارد البشریة و أهداف مؤسسة.نفطال

عینة البحث.
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التوصیات:

في ضوء الاستنتاجات المستخلصة من الدراسة یمكن تثبیت أهم التوصیات و التي تمثل مقترحات 

ین وتشجع المؤسسات على تبني برامج خاصة بها:أنتنضمن عملیة التكو الدراسة و التي من شأنها

الدعوة لإعتبار الإنفاق على التكوین كإنفاق إستثماري سیحقق عوائد ونتائج على المدى - 1
الطویل مع ضرورة وجود القناعة لدى الفرد.

ضرورة إستمراریة ودوریة برامج التكوین وتنوعها، مع القیام بمتابعتها وتقییمها.- 2

برامج التكوین على أسالیب حدیثة ومستحدثة لتتمكن المنظمة والأفراد من معایشة إعتماد- 3
السوق.

برامج التكوین یجب أن یوافق تخصصات المتدربین إعتمادا على حسن تحدید إحتیاجات الفرد  - 4
قناعة الفرد بما تم تسطیره من برامج وأهداف.

بالخبرات الأجنبیة من أجل تفعیل وتطویر الإعتماد على حسن إختیار المدربین والإستعانة- 5
التكوین.

إختصاصي الموارد البشریة سواء من داخل المؤسسة أو من خارجها حسب یجب إستخدام- 6
حجم المؤسسة وأعمالها.

یجب أن یعمل مسیري الموارد البشریة على ضمان تنسیق بین مصلحة الموارد البشریة وباقي - 7
ر سیاسات تنمیة الموارد البشریة خاصة التكوین.المصالح الأخرى وضمان تطوی

یجب تدارك الأخطاء والثغرات التي تتخلل البرامج التكوینیة بكل عنایة ودقة حتي - 8
یتسنىتصحیحها وتفادیها مستقبلا.

العمل على أن تشمل العملیة التكوینیة كل المستویات الهیكل التنظیمي.- 9

ج التكوین وتنفیذها وتقییمها.إشراك الأفراد في تصمیم البرام-10
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الخاتمة: 

لقد توصلت هذه الدراسة عموما بجانبها النظري والمیداني إلى أن التكوین المهني له علاقة 

بتنمیة الموارد البشریة من وجهة نظر عمال مؤسسة نفطال بواد عیسي تیزي وزو  وهذا ما أكدته 

البحث، نتائج الدراسة المیدانیة بالمؤسسة، بالاعتماد على أداة البحث التي تم بناؤها وفق متطلبات 

حیث تبین من خلال أراء عمال مؤسسة نفطال أن التكوین المهني له علاقة بتنمیة الموارد البشریة 

في المؤسسة.

إنّ هذه الدراسة فیما یمكن أن تضیفه إلى الرصید لمعرفي في المجال النظري والعلمي، 

لموضوعیة المكانیة بالإضافة إلى تعزیزها بالدراسات السابقة في هذا المجال تدعونا بحدودها ا

والبشریة إلى دراسات أكثر عمقا، تساهم في فهم وتحلیل اتجاه هذه العلاقة الارتباطیة، وإلى أبحاث 

أكثر شمولا، تساهم في التعریف أكثر بواقع التكوین المهني ، وعلاقته بمختلف المتغیرات التنظیمیة 

ثین للمساهمة بفعالیة في تطویره باحفي مؤسساتنا الوطنیة، وهذا یستدعي فتح مجال واسع أمام ال

لكي تساهم في فهم وتحسین واقع المنظمة.
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- تیزي وزو-جامعة مولود معمري)             01ملحق رقم (

كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة

قسم علم النفس

تخصص عمل وتنظیم
د ار إع ي إط تف ھادة ماس ل ش رج لنی ذكرة التخ یم اد م ل و التنظ نفس العم م ال ي عل ر ف

ریة  وارد البش ییر الم ص تس وان تخص وارد بعن ة الم ھ بتنمی ي و علاقت وین المھن التك

ریة  وعیة، البش ل موض ین بك لا المقیاس ة بك ارات الخاص ى العب ة عل نكم الإجاب وا م نوج

رض  تعمل إلا لغ ن تس ث ول وى الباح ا س ع علیھ م یطل اتكم ل أن إجاب ا ب یطكم علم ونح

علي بحت: 

:العامةالبیانات ا

الجنس:           ذكر                أنثى

السن:........سنة.

: ابتدائي:              متوسط                ثانوي            جامعي التعلیميالمستوى 

ب(ة)           متزوج(ة)              مطلق(ة)            أرمل (ة)أعزالحالة العائلیة: 

المھنیة:.........سنة.الخبرة

مكان السكن:.................



لاأحیانانعممحور التكوین المهني /العباراتالرقم

هل شاركت من قبل في برامج التكوین؟01

هل مشاركتك في برامج التكوین كانت بناءا على طلبك؟02

هل تعتقد أن مدة التكوین الذي تلقیته مناسبا لطبیعة عملك؟03

التكوینیة الذي تلقیتها مناسبة لطبیعة عملك؟هل ترى أن البرامج04

هل ترى أن هناك بعض البرامج التكوینیة یمكن الإستغناء عنها؟05

برامج التكوین التي شاركت فیها كانت مواكبة للتطورات التكنولوجیة؟06

هل كان التكوین سببا في ترقیتك؟07

الرفع من الإنتاج؟هل التكوین المهني یساهم في 08

هل تبذل جهدا في أداء عملك؟09

هل تجد صعوبات في أداء عملك؟10

هل یساعد التكوین في الإبداع في عملك؟11

هل ساعدك التكوین على الإطلاع على ما هو جدید في مجال عملك؟12

تلاحظ تحسن في أداء عملك بعد سنوات من مشاركتك في عملیة هل13
التكوین؟

هل الأداء الجید راجع إلى الخبرة أو التكوین المهني؟14

هل التكوین المهني أهم مرحلة یمر بها العامل في الحیاة المهنیة؟15



لاأحیانانعم العباراتالرقم

تنمیة الموارد البشریة

هل أنت راض عن نظام الترقیة في المؤسسة؟01

هل یوجد خطط واضحة لتطویر العاملین في المؤسسة؟02

هل تخصص المؤسسة جزء من میزانیتها لتطویر العاملین؟03

هل تحرص إدارة المؤسسة على تحدید إحتیاجات التكوینیة للعاملین فیها؟04

التحفیز لتطویر قدرات وسلوك الموارد البشریة.تستخدم المؤسسة نظام 05

هل تقوم المؤسسة بعمل تقییم موضوعي لبرامج تطویر العاملین؟06

إن برامج التكوین المقدمة من طرف المؤسسة یساعدني على تطویر 07
القدرات و المهارات.

تخدم العمل.إن تنوع برامج التكوین ساعدني في إنجاز مهام كثیرة مختلفة08

إن برامج التكوین المقدمة مكملة لمهاراتي  التي أتمتع بها في العمل.09

إن تنوع برامج التكوین جعلني أمتلك مهارات عمل متنوعة في كافة 10
مجالات عملي.

تحقیق أهداف الموارد البشریة

إبتكار كثیر إن برامج التكوین المقدمة من طرف المؤسسة ساعدتني في 01
من البرامج اللازمة التي أحتاجها في عملي.

إن برامج التكوین المقدمة من طرف المؤسسة مكنتني من إیجاد خطط 02
جدیدة للعمل أكثر فاعلیة.

المؤسسة تسعى إلى تقلیص الأخطاء المهنیة المرتكبة من طرف مواردها 03
البشریة.

المهام الموكلة للعامل بأكثر دقة.تسعى المؤسسة إلى إنجاز 04

المؤسسة تسعى إلى تكییف العامل على أسالیب العمل الجدیدة.05

تسعى المؤسسة إلى واجهة مشاكل العمل المختلفة عن طریق التكوین06



تحصلت على معلومات توضح سیاسات المؤسسة المستقبلیة.07

الدروس النظریة بشكل كافي في عملیة التكوین. تم إستعاب08

هل تحرض المؤسسة على وضع برامج لتنمیة مواردها البشریة؟09

المعلومات النظریة المقدمة في التكوین ساعدتني على الفهم الأحسن للمهام 10
التي أقوم بها.
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Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N

formation 35,2125 4,37685 80

dévlop 23,9625 3,67146 80

Correlations

formation dévlop

formation

Pearson Correlation 1 ,457**

Sig. (2-tailed) ,000

N 80 80

dévlop

Pearson Correlation ,457** 1

Sig. (2-tailed) ,000

N 80 80

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N

formation 35,2125 4,37685 80

buts 24,1250 3,58751 80

Correlations

formation buts

formation

Pearson Correlation 1 ,511**

Sig. (2-tailed) ,000

N 80 80

buts

Pearson Correlation ,511** 1

Sig. (2-tailed) ,000

N 80 80

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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