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 .18الآية: آل عمران..." شيد الله أنوّ لا إلو إلّا ىو و الملائكة و أولوا العمم" قال الله تعالى 

 .الحمد و الشكر لله تبارك و تعالى عمى عونو لنا لإتمام ىذا البحث بكل صبر جميل

و بعدىا نتقدم بجزيل الشكر للأستاذة بوعزة سعيدة عمى قبوليا الإشراف عمى ىذا العمل و 

 .تقديميا لنا النصح و التوجيو المتواصل

كما نتقدم بالشكر لرئيسة مصمحة المستخدمين لبمدية الناصرية و كافة الموظفين عمى 

 .المساعدات و التوضيحات و المعمومات المقدمة لنا و التي ساعدتنا في إنجاز ىذا العمل

 .كما نتوجو بشكرنا إلى كل من ساعدنا من قريب أو بعيد

 

 

 

 

 



 
 : أماّ بعدىذا البحث العممياً عمى معيتو لنا لإنجاز بسم الله و الحمد لله حمداً و شكراً كثير

  التي جعل اللهىىدي عممي ىذا إلأبجزيل الحب و العرفان ف

  و أودع الرحمة و الحب برضاىاو اشترط مرضاتو...الجنة موطئ قدمييا

  التي أفنتى، إلا  أول نور سقطت عميو عيناي فأبصرت بيا الدنيى إل،فييا

 ما أنا عميو الآن حبيبتي و قرة عيني أمي ىجمي لإيصالي إل أعمرىا و تحممت الكثير من
. الغالية حفظيا الله

 ى و عممني أن الحياة عقيدة و كفاح ما حييت، إلى ارتويتقاني بالخمل الكريم حتّ س من ىإل
. عز إنسان في الوجود أبي أطال الله عمرهأ ى الصعوبات إلطي تخىمن ساعدني عل

 . الذين شكموا شجرة الأخوة إخوتي و أخواتيىإل

.  العزيز الحياة و مرُىّا زوجيى من اخترتو لنتقاسم معا حموىإل

. ة صديقاتي كل باسميالا الورود التي جمعتني معيم حديقة الحب و الصدىإل

.  زميمتي معاكني طاوس من شاركتني في ىذا البحث العمميىو إل

  صبرينة.م

 

 

 



 

 

 أىدي ىذا العمل إلى والدتي العزيزة أطال الله في عمرىا

لى أبي رحمو الله  .وا 

 من زرعوا الأمل و رسموا ى الذين شكموا شجرة الأخوة التي قطفت منيا الحب الخالص إلىإل
.  و أخواتي أخي وجييىالابتسامة عل

لى كل الأصدقاء  إلى الذين جمعتني معيم روابط الزمالة لسنوات وا 

 .من قريب أومن بعيد

 .و إلى من شاركتني في ىذا البحث العممي زميمتي مسمة صبرينة

 

 

 طاوس.م
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:تمييد  

 التكنولوجية التي شيدتيا دول العالم في القرن العشرين و التي أثرت عمى الأفراد        في ظل المتغيرات
 أصبحت ىذه الأخيرة ممزمة عمى تبني أساليب تسييرية جديدة نظرا لوجودىا في مناخ  و المنظمات معا،

و  مركب و متعدّد الأبعاد يكون فيو الإبداع و الابتكار عاممين أساسيين في تحديد مكانة الإدارة العامة،
كذا ضرورة  تبني سياسة دينامكية يكون فييا المورد البشري الدعامة الأساسية لمنجاح وىذا ضمانا لمتكّيف 

و بناء عمى ذلك اتجيت الإدارات العامة إلى اعتماد التكوين لضمان  المستمر مع المتغيرات السريعة،
 و التكيف الدائم في الوقت المناسب، و أيضا لما يُمكن أن يُحدثو من آثار ايجابية عمى مستوى الفرد

 .الإدارة باعتباره كفيلا بإثارة و إخراج الطاقات الكامنة

      من ىذا المنطمق، يعد موضوع التكوين من المواضيع اليامة لاعتباره وسيمة فعالة بإمكان الإدارات 
استخداميا، لإزالة القصور و الضعف، و تدارك الأخطاء في أداء و سموك الأفراد سواء ارتبط ذلك 
و  بالسموك الحالي أو المستقبمي، فالتكوين أصبح حاجة ممحة في الإدارات المعاصرة لمواجية التحديات
التغييرات السريعة في التكنولوجيا و تجييزات العمل و أساليبو، و ذلك لاكتساب الميارات و معارف 

 .الإدارة المعاصرة

      و لقد ازدادت أىمية تكوين الموارد البشرية مع زيادة تعقد الوظائف في العصر الحديث، فقد 
لذلك فيي تستمزم مجيودات معتبرة لمتعامل  أصبحت الوظائف معقّدة و شديدة التأثر بالتغيرات السريعة،

حيث أصبحت كافة الإدارات عمى اختلافيا تركز اىتماميا عمى المورد البشري بشكل كبير و ذلك  معيا،
فأصبح الاىتمام بيذا المورد و تكوينو وسيمة لموصول  لما لو من أىمية و تأثير عمى واقعيا و مستقبميا،

حيث أنّ الاعتماد عمى المورد البشري  إلى أىداف و غايات الإدارة، ميما كان نوع الخدمات التي تقدميا،
 .حاليا بات من حكم المؤكد من أجل مواكبة التطورات التكنولوجية

 و الجزائر بما تشيده من تحولات في العديد من المجالات يفرض عمييا أن يمعب قطاعيا العمومي      
بشكل عام، و الإدارة المحمية بشكل خاص، دورًا ىامًا كونيا تساىم في تقديم الخدمات الأساسية 

لممواطنين و تنمية المجتمعات المحمية، و ذلك انطلاقا من تكامل جيود المجتمع المحمي بيياكمو و أفراده، 
و يرتبط نجاح ىذه الجيود بما يمكن توفيره من موارد بشرية ذات كفاءة قادرة عمى مسايرة التطورات 

الحاصمة في بيئتيا ميما كانت مواقعيا التنظيمية، ويتحقق ذلك بإعطاء أىمية لعممية التكوين في إطار 
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من  و .الاىتمام بالوظيفة العامة و تطوير الأساليب التي تحكميا، و جعميا تتلاءم مع التكنولوجيا الحديثة
خلال مختمف القوانين الصادرة في مجال تسيير الموارد البشرية و الإصلاحات المتعاقبة إلى غاية صدور 

، و لكي نتوصل لمعرفة مدى تطبيق 2006 جويمية 15 الصادر في03- 06قانون الوظيف العمومي رقم 
النصوص القانونية الخاصة بعممية التكوين و مدى فعالية ىذه الأخيرة خاصة في الإدارات المحمية 

 .سنقوم بإجراء دراسة حالة لإحدى البمديات الموجودة عمى المستوى الوطني الجزائرية

 :أىمية الدراسة

 :تتمخص أىمية ىذه الدراسة في العناصر التالية   

التعريف بإحدى وظائف إدارة الموارد البشرية و ىي وظيفة التكوين، حيث تساىم ىذه الأخيرة بفعالية  - 
 .  في تحقيق أىداف الإدارة و تحسين أدائيا

 .إبراز أىمية التكوين و دوره في تطوير و تحسين ميارات المورد البشري داخل المنظمة- 

 .تحميل فعالية التكوين في المنظمة و مدى تأثيره عمى جودة الخدمات المقدمة فييا- 

 :أىداف الدراسة

 :   نسعى من خلال قيامنا بيذه الدراسة العممية إلى تحقيق جممة من الأىداف منيا

 .توضيح كيفية تحديد الاحتياجات التكوينية داخل الإدارة - 

 .محاولة التعرف عمى مدى إسيام التكوين في تحسين أداء المورد البشري- 

التعرف عمى مدى تطبيق الإدارة المحمية الجزائرية لبرامج التكوين و اعتمادىا عميو في تحسين أداء - 
 .مواردىا البشرية

 .تقييم فعالية نظام تكوين موظفي الجماعات الإقميمية الجزائرية انطلاقا من دراسة حالة- 

 

 

 :مبرارت اختيار الموضوع
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يشكل موضوع التكوين و دوره في تحسين أداء المورد البشري في الجماعات الإقميمية أحد المواضيع      
اليامة التي تستدعي البحث والدراسة لمالو من تأثير عمى كفاءة الموظفين و أدائيم، و من ثمة عمى جودة 

 .في تحقيق التنمية المحمية (الجماعات الإقميمية)الخدمات المقدمة، و تفعيل دورىا 

 و قد تم اختيار ىذا الموضوع بناء عمى مجموعة من المبررات الذاتية و الموضوعية التي تتمثل 

 :فيما يمي

: تتمثل فيما يمي:المبررات الذاتية -   

ىتمامنا الشخصي بموضوع التكوين و رغبتنُا في الإطلاع و التعرف عمى ىذه العممية و نتائجيا داخل ا- 
 .المنظمة

طبيعة اختصاصنا و المتمثل في السياسات العامة و الإدارة المحمية الذي لو علاقة مباشرة بموضوع - 
 .(تكوين موظفي الجماعات الإقميمية)البحث 

الإقبال عمى مجال العمل، و السعي وراء كشف و معرفة الجوانب المساىمة في تحسين أداء الموظف - 
 .نموه و استقراره بالمنظمة

 :تتمثل فيما يمي: المبررات الموضوعية - 2

 .كون موضوع التكوين من أساسيات الإدارة الحديثة، خاصة مع التطورات الراىنة و المستجدة- 

 .الأىمية الكبيرة  لموضوع التكوين في تحسين أداء الموارد البشرية و تحقيق تنميتيا- 

ضعف الاىتمام بتطوير و تكوين الموارد البشرية في الدول النامية و منيا الجزائر، و إعطاء أولوية - 
  .لتوفير الموارد المالية و التكنولوجية عمى حساب الموارد البشرية

قمة الدراسات النظرية و الميدانية فيما يتعمق بإشكالية مساىمة التكوين في تحسين أداء المورد البشري - 
 .في الجماعات الإقميمية

     و انطلاقا من ىذه المبررات تولدت لدينا الرغبة في محاولة التعرف عمى عممية التكوين بصفة عامة 
 .و في الجزائر بصفة خاصة والتعرف عمى مدى تأثيرىا عمى أداء المورد البشري في الجماعات الإقميمية
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 :الدراسات السابقة
المعمومات  من الكثير لو توفر بحث عممي، لأنيا أي تدعيم في بالغة أىمية السابقة الدراسات      تكتسي

 تكون أن السابقة الدراسات لنتائج يمكن كما بحثو، مراحل جميع في الاستفادة منيا من تمكن الباحث التي
 ىو بالموضوع المتعمقة السابقة إدراج الدراسات من كما أنّ اليدف. أخرى لدراسات كمنطمقات حقيقية

  :المتبعة، ومن بين ىذه الدراسات نذكر أو بناحية المنيجية بناحية المضمون تعمق ما سواء منيا الاستفادة
 المؤسسات في المتواصل الميني التكوين استراتجيات: "رابح، بعنوان دراسة الباحث العايب- 1

" سيدار لمؤسسة وتشخيصية تحميمية البشرية، دراسة تسيير الموارد فعالية عمى وتأثيرىا الاقتصادية،
 .أطروحة دكتوراه، تخصص عمم النفس لمعمل و التنظيم

 عمى البشرية الموارد وتثمين لتسيير حقيقية أداة التكوين اعتبار معرفة مدى إلى  تيدف ىذه الدراسة    
 و الأداء الكفاءة عمى الإيجابية و انعكاساتو التكوين موضوع إلى الباحث المؤسسات حيث تطرق مستوى

 المؤسسات داخل جديد لمتكوين أساسي قانون ضرورة إقرار عمى ركز في دراستو ىذه و العمل، في
 .الجديدة والاجتماعية السياسية طبيعة التوجيات مع استجابة أكثر تكون حتى الجزائرية

  و من النتائج التي توصمت إلييا ىذه الدراسة، أنّ تقميص قدرات التكوين بالمؤسسة زادت سرعتو مع    
زيادة حدّة الأزمة الاقتصادية التي شيدتيا، ممّا يترتب عنو انكماش حاد في ميزانية التكوين، و بالتالي 
فإنّ نقص و ندرة الموارد المالية المخصصة لمتكوين داخل المؤسسات انعكس سمبا عمى حجم و نوعية 

الخدمات التكوينية، بالإضافة إلى عدم وجود علاقة كبيرة بين محتويات البرنامج و متطمبات نتائج الدراسة 
الميدانية، و يعود ذلك إلى أنّ البرامج المعتمدة تركز عمى المحدودية المعرفية في تحديد  محتوياتيا، كما 

توصل الباحث إلى نقطة ميمة و ىي غياب التقييم بعد التكوين و ىذا لا يسمح بمعرفة مدى تحقيق 
 (1).الأىداف إن وجدت

التكوين أثناء الخدمة و دوره في تحسين أداء الموظفين :" دراسة الباحث بوقطف محمود، بعنوان- 2
، رسالة ماجستير، تخصص تنظيم و "دراسة ميدانية بجامعة عباس لغرور خنشمة- بالمؤسسة الجامعية

 .عمل

                                     

 –استراتيجية التكوين المتواصل في المؤسسة الصحية و أداء الموارد البشرية المؤسسة الإستشفائية العمومية لمدينة بسكرة " غنية بدوح، (1)
  .17،ص 2013، أطروحة دكتوراه غير منشورة، جامعة محمد يضر بسكرة، كمية العموم الإنسانية، تخصص عمم الاجتماع،-"أنموذجا
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 تيدف ىذه الدراسة إلى معرفة مدى تطبيق المؤسسة الجامعية لبرامج التكوين أثناء الخدمة و      
اعتمادىا عميو في تحسين أداء الموظفين، كما أنيا تيدف إلى الكشف عن دور المؤسسة الجامعية في 

توجيو و تنظيم الدورات التكوينية أثناء الخدمة، و معرفة دور ذلك في زيادة أداء الموظفين بالإضافة إلى 
 .التعرف عمى مدى إسيام التكوين أثناء الخدمة في تحقيق أىداف الموظف و المؤسسة الجامعية

  و من النتائج التي توصمت إلييا ىذه الدراسة، أنّ التكوين أثناء الخدمة يساعد عمى تطوير قدرات و     
سموك الموظف بالمؤسسة الجامعية، كما توصل إلى أنّ لكل من المُكون و برنامج التكوين تأثير عمى 

نجاح عممية التكوين أثناء الخدمة بالنسبة لمموظف بالمؤسسة الجامعية، و التي تؤدي إلى تحقيق أىداف 
  (1).الموظف و المؤسسة الجامعية

دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي :" دراسة الباحث خالد عبد الله المرباني الغامدي، بعنوان- 3
، رسالة ماجستير، تخصص العموم الإدارية و "دراسة حالة في وزارة الشؤون الإجتماعية–القطاع العام 

 .المالية 
     تيدف ىذه الدراسة إلى معرفة مدى الاستفادة من الدورات التدريبية التي يحصل عمييا الموظفون في 

الوزارة، و دور التدريب في تطوير و رفع كفاءة أدائيم، كما ييدف لموصول إلى المشاكل التي تواجو 
العممية التدريبية عن طريق تحديد الأسباب التي تؤدي إلى القصور في عممية التدريب المقدمة لممتدربين 
و معرفة نقاط القوة لمحاولة الاستفادة منيا في تطوير و تنمية عممية التدريب، و توضيح المعوقات التي 

 .تؤدي بالعممية التدريبية إلى الضعف و الفشل وقمة الاستفادة منيا
    و من النتائج التي توصمت إلييا الدراسة ىي عدم موافقة أساليب التدريب للأساليب الحديثة و عدم 
الجدية من المتدربين، بالإضافة إلى عدم الأخذ برأي الموظفين عند الرغبة في إقامة الدورات التكوينية، 
إلى جانب عدم وجود دورات تكوينية بشكل منتظم و بجداول زمنية محددة مع تكرار البرامج التكوينية و 

 (2).عدم التجديد في المحتوى التدريبي

                                     

، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة محمد "التكوين أثناء الخدمة و دوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية"  محمد بوقطف،(1)
 . 2013/2014خيضر ببسكرة، كمية العموم الإنسانية، تخصص عمم الاجتماع 

مكاتب الضمان - دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام دراسة حالة وزارة الشؤون الاجتماعية"خالد عبد الله المرباني الغامدي، (2)
، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الباحة، كمية العموم الإدارية و المالية، تخصص العموم الإدارية و المالية، -"الاجتماعي بمنطقة الباحة

1435.  
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 لقد تمت الاستفادة من الدراسات السابقة من حيث تحديد :     أوجو الاستفادة من الدراسات السابقة
مفيوم التكوين و دوره في تحسين أداء المورد البشري و أيضا التوصل إلى أىمية التكوين داخل المؤسسة 

و ضرورة الاعتماد عميو إذا ما أردنا تحسين أداء المورد البشري  (إنتاجية أو خدماتية)ميما كانت طبيعتيا 
قي سبيل الوصول إلى تحقيق أىداف المنظمة، كما اعتمدنا عمى ىذه الدراسات كسند في تحديد تقسيم 

 .  الدراسة وفقا لممفاىيم الرئيسية
 أنّ ىذه الدراسة  تحاول تناول مفيوم التكوين و دوره :     و ما يميز ىذه الدراسة عن الدراسات السابقة

في تحسين أداء المورد البشري داخل الجماعات الإقميمية الجزائرية، و ذلك بيدف الوصول إلى تحقيق 
أىداف المنظمة عن طريق التكامل بين أىداف التكوين و أىداف المنظمة، كما تيدف دراستنا إلى معرفة 

مدى الاىتمام بتكوين المورد البشري داخل الجماعات الإقميمية الجزائرية و ذلك من خلال التطرق 
لمختمف القوانين التي تنظم عممية التكوين بداخميا، مع التطرق لدراسة حالة لإحدى البمديات بيدف معرفة 

 . مدى مساىمة عممية التكوين بداخميا في تحسين أداء المورد البشري
:إشكالية الدراسة  

لممورد البشري دورا فعالا في نشأة و تطور الإدارة و بقائيا حيث يمثل المحرك الأساسي لعجمة       
التنمية الاقتصادية، السياسية، الاجتماعية و الثقافية، فيو الذي يمكن الإدارة من مواجية التحديات 

المختمفة خاصة مع التقدم التكنولوجي و تطور تقنيات التسيير، حيث أصبح لزاما عمى الإدارات التفكير 
الجدي في تنمية و ترقية أداء موظفييا، و كذا تجديد و تحديث معموماتيم و معارفيم، و ذلك عن طريق 
التكوين الذي يعتبر أحد المقومات الأساسية لمرفع من مستوى الأداء الوظيفي، كما أنو يعتبر أىم عامل 

 .لمنيوض بالمورد  البشري

 

 :من ىذا المنطمق نطرح الإشكالية التالية

ىل ساىمت عممية التكوين المطبقة عمى مستوى الجماعات الإقميمية الجزائرية في تحسين أداء        
  مواردىا البشرية ؟   

 : التساؤلات الفرعية
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 :وتندرج تحت ىذه الإشكالية مجموعة من التساؤلات الفرعية ىي

 ما المقصود بعممية التكوين؟- 

 ما ىي أىم أنواع التكوين التي يخضع ليا موظفو الجماعات الإقميمية في الجزائر؟ وما مدى فعاليتيا؟- 

 ما ىي البرامج التكوينية المطبقة في بمدية الناصرية؟ و ما مدى مساىمتيا في تحسين أداء مواردىا -
 البشرية؟

 ما ىي الآليات أو السبل اللازمة لتفعيل العممية التكوينية في الإدارات العامة و المحمية في الجزائر؟- 

 :فرضيات الدراسة

 :  لمعالجة  الإشكالية الرئيسية ننطمق من الفرضيات التالية  

عممية التكوين التي يخضع ليا موظفو الجماعات الإقميمية في الجزائر لا تساىم : الفرضية الرئيسية- 
 .في تحسين أدائيم

 :     و تندرج ضمن الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية

 .ساىمت قوانين الوظيف العمومي في تفعيل عممية التكوين في الجزائر- 

 .البرامج التكوينية المعتمدة في الإدارات الإقميمية الجزائرية تتنافى و الموضوعية- 

عممية التكوين لا تساىم في اكساب معارف و ميارات جديدة لممورد البشري في الجماعات الإقميمية - 
 .الجزائرية

 

 :   حدود المشكمة

 م إلى غاية 2006تتم معالجة مشكمة الدراسة في الفترة الزمنية الممتدة من سنة : الإطار الزماني-  أ
 باعتباره آخر قانون لموظيفة 03-06 م، و ذلك بالأخذ بعين الاعتبار قانون الوظيف العمومي رقم 2015

 الخاص 334-11 ذلك لصدور المرسوم التنفيذي رقم 2015العامة في الجزائر، و توقفنا في سنة 
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 المتعمق بطريقة 2015 جويمية 14بموظفي الجماعات الإقميمية، بالإضافة لصدور القرار المؤرخ في 
التنظيم، المدة و محتوى برنامج التكوين الأولي لشغل بعض المناصب الخاصة ببعض الأسلاك داخل 

 مع تخرج إحدى الدفعات المستفيدة من الدورة التكوينية 2015الجماعات الإقميمية، إضافة إلى تزامن سنة 
 .    التي نظمتيا بمدية الناصرية

ستتم دراسة موضوع البحث في الجماعات الإقميمية في الجزائر، لنقوم بعدىا بدراسة : الإطار المكاني- ب
 .نتائج البحث حالة بمدية الناصرية ببومرداس لإثراء

 :منيجية الدراسة

 :اعتمدنا في بحثنا ىذا عمى المناىج التالية: المناىج- أ

ىو طريقة من طرق التحميل و التفسير بشكل عممي منظم من أجل الوصول إلى : المنيج الوصفي- 
أغراض محددة لوضعية اجتماعية أو مشكمة اجتماعية أو إنسانية فيو يعتمد عمى دراسة الظاىرة كما 

، تم توظيفو في الفصل (1)توجد في الواقع و ييتم بوصفيا وصفا دقيقا و يعبر عنيا تعبيرا كميا و كيفيا
 . الأول المتعمق بالإطار النظري لعممية التكوين

المنيج الذي يتجو إلى جمع البيانات العممية المتعمقة بأية وحدة، سواء كانت فردا : منيج دراسة الحالة- 
أو مؤسسة أو نظاما اجتماعيا، و ىو يقوم عمى أساس التعمق في دراسة مرحمة معينة من تاريخ الوحدة 
أو دراسة جميع المراحل التي مرت بيا و ذلك بقصد الوصول إلى تعميمات متعمقة بالوحدة المدروسة و 

، و قد تم اعتماده في الفصل الثالث حيث قمنا بدراسة حالة بمدية (2)بغيرىا من الوحدات المتشابية
الناصرية بولاية بومرداس لنتوصل إلى تعميمات متعمقة بيذه البمدية و بغيرىا من البمديات الموجودة عمى 

 .المستوى الوطني

 :الإقترابات- ب

يركز عمى دراستو للأحداث، و المواقف، و العلاقات، و الأبنية عمى الجوانب : الإقتراب القانوني- 
القانونية، أي عمى مدى التزام تمك الظواىر بالمعايير و الضوابط المتعارف عمييا، و القواعد المدونة و 

                                     

 .138، ص 2009ديوان المطبوعات الجامعية،: ، الجزائر5، طمناىج البحث العممي و طرق إعداد البحوثعمار بوحوش، (  1)
.130نفس المرجع الآنف الذكر، ص (  2(  
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، تم اعتماده في الفصل الثاني من الدراسة و ذلك في تحميل النصوص القانونية المدّعمة (1)الغير مدونة
 .لمموضوع

ظير كرد فعل عمى الاقتراب التاريخي و القانوني، حيث أدرك العمماء أنّ الظاىرة : الإقتراب المؤسسي- 
السياسية ىي أكثر من مجرد الأبعاد القانونية و الدستورية، و من ثم حدث تحول في بؤرة التركيز و 

أصبح الاىتمام منصبا عمى دراسة الحقائق السياسية، كما تركز الدراسة في ىذا الاقتراب عمى المؤسسة 
، و قد تم استخدامو لتحميل المنظمة محل الدراسة و ىي بمدية الناصرية و ذلك بتحميل و (2)كوحدة لمتحميل

 .دراسة مختمف الوحدات التي تتكون منيا

، و ىو اقتراب قائم عمى استخدام النظام كوحدة التحميل "دافيد إستون" طوره : الإقتراب النسقي- 
الرئيسية، تم استخدامو في الفصل الأول و ذلك لمعرفة مراحل سير عممية التكوين داخل الجماعات 

 (3).الإقميمية

 :أدوات جمع المعمومات و البيانات- ج

    ولغرض جمع المعمومات اللازمة لإنجاز ىذه الدراسة و إثراءىا قمنا بالاستعانة بمجموعة من أدوات 
 :جمع المعمومات و تمثمت في ما يمي

محادثة موجية يقوم بيا فرد مع آخر أو مع أفراد، بيدف حصولو عمى أنواع من المعمومات : المقابمة- 
 وقد (4).لاستخداميا في بحث عممي أو الاستعانة بيا في عممية التوجيو و التشخيص و العلاج

  .  استخدمناىا في الفصل الثاني و الثالث من الدراسة

مجموعة من الأسئمة المرتبة حول موضوع معين، يتم وضعيا في استمارة ترسل للأشخاص : الإستبيان- 
و قد ( 5).المعنيين بالبريد أو يجرى تسميميا باليد تمييدا لمحصول عمى أجوبة الأسئمة الواردة فييا

  .استخدمناه في الفصل الثالث من الدراسة

                                     

.117، ص 1997، الجزائر، المنيجية في التحميل السياسي، المفاىيم، المناىج، الإقترابات و الأدواتمحمد شمبي، (  1(  
.119نفس المرجع الآنف الذكر، ص  ( 2(  

.107صمرجع سابق الذكر، بوحوش،  (  3( 
.69نفس المرجع الآنف الذكر، ص  ( 4(  
.67 نفس المرجع الآنف الذكر، ص( 5 ( 
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 :تقسيم الدراسة

    و لانجاز ىذه الدراسة، ارتأينا تقسيم ىذا البحث إلى ثلاثة فصول، و ذلك لتغطية الجوانب النظرية و 
: التطبيقية لمموضوع، حيث  

    يحتوي الفصل الأول عمى الإطار النظري لعممية التكوين، تناولنا فيو الخمفية التاريخية لمتكوين، 
تعريف التكوين، أنواع التكوين، مراحل العممية التكوينية و أىمية التكوين، و ختمنا الفصل بخلاصة و 

 .استنتاجات

     أمّا الفصل الثاني فخُصص لدراسة واقع عممية التكوين لموظفي الجماعات الإقميمية الجزائرية حيث 
يشمل ىذا الفصل عمى ماىية الجماعات الإقميمية، الإطار القانوني لمتكوين في الإدارة العامة الجزائرية، 
الإطار القانوني لتكوين موظفو الجماعات الإقميمية الجزائرية، أسباب الاىتمام بتكوين المورد البشري في 

الجماعات الإقميمية الجزائرية وأخيرا تقييم البرامج التكوينية في الجماعات الإقميمية الجزائرية، و ختمنا 
 .الفصل بخلاصة و استنتاجات

     أمّا الفصل الثالث تضمن دراسة حالة بمدية الناصرية ببومرداس و يحتوي ىذا الفصل عمى التعريف 
ببمدية الناصرية، الييكل التنظيمي المطبق في بمدية الناصرية، ملاحظات عامة عن عممية التكوين داخل 
بمدية الناصرية،  تحميل الاستبيان و دراسة النتائج، و تقديم حمول و اقتراحات لتفعيل عممية التكوين في 

الجماعات الإقميمية الجزائرية، و ختمنا الفصل بخلاصة و استنتاجات، أما عن الخاتمة فقد كانت تمخيصا 
 . لأىم ما جاء في محتوى الدراسة و إجابة عن إشكالية الدراسة

 :تحديد المصطمحات
 في حقل ىذه الدراسة ىناك بعض المصطمحات التي فييا غموض و تشابو بحيث يصعب التفرقة    

 (1):بينيا، و التي سيتم الإشارة إلييا لتدارك ىذا الغموض و من ىذه المصطمحات ما يمي

                                     

، رسالة -"دراسة حالة بالمركزالاستشفائي الجامعي- دور برامج تدريب الموارد البشرية في تحسين نوعية الخدمة بالمؤسسة" سامي نايتي ، (1)
 .12-11، ص2009-2008ماجستير غير منشورة، جامعة قسنطينة، كمية العموم الاقتصادية و عموم التسيير، تخصص عموم التسيير،
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ىو الإلمام بكل خصائص المادة موضوع الدراسة ووضع تمثيميات ليا عمى شكل كممات أو : المعرفة-
و ىي ما يكتسبو الفرد أو الجماعة التي يبنييا و ...مصطمحات أو أشكال أو نظريات، قوانين و قواعد

 .يؤسسيا عن طريق التجربة

 تعبر عن القدرة عمى تعديل أو تغيير جزء من الواقع لغرض معين عن طريق الأنشطة : الميارة-

 .الفكرية و الحركية المناسبة

 ىي القدرة عمى إيجاد نمط أو طريقة معينة لاستخدام المعارف و الخصائص الشخصية و : الكفاءة-

 .أدوات العمل من أجل انجاز الميام و الأنشطة و حل المشاكل

 .مجموع التصرفات و ردود الأفعال و طرق التصرف و طرق المبادرة لدى الفرد: السموك- 

     فلا يمكن حصر السموك في تصرفات الفرد فقط بل يتعدى ذلك إلى السموكيات الجماعية التي تظير 
عمى مستوى مجموعات و فرق عمل، حيث أنّ سموك الفرد عندما يكون ضمن جماعة تختمف عن سموك 

 (1).نفس الفرد خارج جماعة العمل

                                     

.12-11نفس المرجع الآنف الذكر، ص(  1(  
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 :تمهيد

حد المحاور أوهو  ها،ركيزة أساسية من ركائز التكوين إحدى الوظائف الرئيسية للإدارة و يعد      
لتنمية  الأساسية فالتكوين هو إحدى الأدوات، الضرورية لعممية التنمية و التطوير الذاتي و التنظيمي

 الفرد المُكون ذلك أننّ  بالغ الأهمية ا حيويايعد عنصر، و الموارد البشرية و تطوير الفعالية الكاممة لها
 .البعيد عن المخاطرة الواثق من نفسه و ،المُؤهل هو القادر دائما عمى عممه

و مقياسا لمدى تدرج الفرد داخل الإدارة و ،  البشريبالموردكما يعتبر التكوين أهم عامل لمنهوض        
عبر  و ذلك ، و خيارا لرفع التحدي و مسايرة التقدم التكنولوجي و تعميم الثقافات المهنية الجديدة،المجتمع

 و تمكين ، حتى تتمكن الإدارة من المحافظة عمى جودة خدماتها.الرفع من كفاءة الموظفين و مهاراتهم
 .الموظفين من تحسين مستواهم العممي و المهني و بالتالي الوصول إلى الاستقرار و الفعالية

في هذا المقام، وبناء عمى ما تقدم سنحاول في الفصل الأول من دراستنا الإلمام بمختمف الجوانب       
 :النظرية المتعمقة بعممية التكوين من خلال التطرق لمعناصر

 .الخمفية التاريخية لمتكوين -
 .تعريف التكوين -
 . أنواع التكوين -
 .مراحل العممية التكوينية -
 .أهمية التكوين -
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 .  الخمفية التاريخية لمتكوين:المبحث الأول
 المتداخمة و التغيرات التطورات من لعدد نتيجة ىو إنّما الساعة وليد ليس الحديث بشكمو إنّ التكوين      
 كبير، الصناعية بشكل الحياة تطورت حيث الصناعية الثورة بداية إلى عيدىا يعود والتي المستمرة، البيئية
 الأفراد وقدرات وخبرات ميارات وتنمية بتطوير تيتم وظيفة وجود إلى الحاجة إظيار في ساىم ىذا وكل
 التكوين أصبحت وظيفة وعميو أعماليم، مجال في الحاصمة التطورات مختمف بمسايرة ليم يسمح بما

أو  استثمارية نفقات المحاسبية عمى أنيا الناحية من نفقاتيا ومعاممة المنظمة، في بالغ باىتمام تحظى
 ، إنتاجيتو وزيادة فييا العاممين رفع كفاءة إلى التكوين جيود تؤدي أن أمل عمى الأجل، طويمة رأسمالية

 (1).أىداف المنظمة تحقيق عمى يساعد ممّا
 :ىذا نذكر يومنا إلى التكوين بيا مرّ  التي المراحل أىم ومن
 وما المنظمة، المجتمعات قدم قديم إنو بل حديثا ليس التكوين تاريخ إنّ  :القديم العصر في التكوين- 

 العصور تمك في التكوين من نوع وجود عمى إنّما يدل القديمة عن الحضارات معمومات من وَصمنا
 الأساسية اختراعو الحاجات ىو الوقت ذلك في لمتكوين الإنسان عمى حاجة دليل وأكبر والحضارات،

 أمور وكميا والمغة، والملابس، التقميدية، والأسمحة والأدوات الوسائل :وأمنو، ومنيا واستمراره لبقائو اللازمة
 كثيرا إذ الشعبية، الأمثال كّدتو أ وقد كبيرة، وقيمة أىمية طويمة فترة منذ التكوين فقد لعب البقاء، سبيل في
 السمك يصيد كيف عممتو إذا ولكن واحد، ليوم أطعمتو فقط سمكة الشخص أعطيت إذا" :ونكرر نسمع ما
 مع اليوم بنا فكيف ، الميلاد قبل الخامس القرن في يحدث كان ما ببساطة  ىذا»مدى الحياة  أطعمتو فقد

 الماسة الحاجة بوضوح أبرز ممّا ككل، والمجتمع الاقتصاد عمى وأثرىا التكنولوجيا في التطور، اليائل
 وحدائق الرافدين، بلاد في السومري قصر النتيجة فكانت التعميم محل يحل كان إذ والعظمى لمتكوين،

 .ماىر مشرف من مباشرة وتعميمات تدريبا تمقوا عاممون أنجزىا حيث ومعابدىا مصر وكذا أىرامات بابل،

 لمتعميم بالنسبة آخر دين فييا يسبقو لم واضحة وقفة للإسلام كان لقد :الإسلامي العصر في التكوين- 
 ربك باسم اقرأ ":تعالى قولو وسمم عميو الله صمى النبي عمى نزل من القرآن ما أول أنّ  والدليل والتكوين

 لم ما الإنسان عمم (4)بالقمم عمم الذي (3)الأكرم ربك و اقرأ (2)عمق من الإنسان  خمق(1)خمق الذي

                              
 .70بدوح، مرجع سابق الذكر، ص (1)
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 والدنيوية الدينية أموره جميع في التعمم الإنسان من طمب حيث ، (5-1 من الآية -العمق سورة  ("(5)ميعل
 عميو وكان المسممين، مصالح عمى من يَستأمنيم بتدريب وسمم يقوم عميو الله صمى الرسول فكان ،

 ىذا الخمفاء الراشدين عمى يَخف لم طبعا إلييم و أن يستند قبل بنفسو بالعمل يقوم والسلام الصلاة
 .أىمية من لمتكوين وما المنيج،

 المنظمة ولمواكبة الحياة نواحي كل في الأثر بالغ التقني لمتطور كان  لقد:الحديث العصر في التكوين- 
 عرفتيا التي التطورات وبعد ،الحديثة التقنيات عمى بيا العاممين الأفراد تكوين يجب عمييا العصر تطورات
 (1). أولا أفرادىا تكوين دولة لابد لأي المجتمعات معظم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  .التكوين تعريف:  الثانيالمبحث 

                              
  .115نفس المرجع الآنف الذكر، ص  (1)
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 فيو من العمميات ،   يعتبر التكوين وظيفة إدارية رئيسية و مستمرة في مختمف المنظمات و الإدارات 
 .الأساسية لتطوير و تنمية الكفاءات البشرية ممّا يساعد عمى تحقيق أىداف المنظمة و الأفراد معًا

    و قد يكون من الضروري في ىذا السياق أن نتطرق في البداية إلى بعض التعاريف التي وردت 
 .بشأنيا، بما فييا التعريف المغوي، لنحاول بعدىا وضع تعريف جامع ليا

 ذات المصدر اللاتيني  formerاشتقت كممة التكوين من فعل كوّن : التعريف المغوي لمتكوين- أ
former ً(1). و لغويا تعني إعطاء الشش شكلا 

رغم تعدد الكتابات و الأبحاث في موضوع التكوين، إلّا أنّو لم يتم التوصل : التعاريف الاصطلاحية- ب
إلى تعريف لو يجمع بين وجيات النظر العممية، حيث تباينت ىذه الأخيرة من باحث إلى آخر و من 

 :كاتب إلى أخر، و ىذا ما تؤكده مجموعة التعريفات التي نوردىا كما يمي

 الجيود المنظمة و المخططة لتطوير معارف و ميارات و خبرات و اتجاىات ":  تعريف الطعاني     
و ذلك يجعميم أكثر فاعمية في أداء مياميم فيو عممية دينامكية تستيدف إجراء تغيرات في ، المتكونين
خبرات و اتجاىات المتكونين بغية تمكينيم من استغلال إمكاناتيم و طاقاتيم الكامنة ، تكاسمو، معمومات

 (2)".بما يساعد عمى رفع كفايتيم في ممارسة أعماليم بطريقة منتظمة و بإنتاجية عالية

 من خلاليا يزود العاممين بالمعرفة أو الميارة لأداء العممية التي:" فيعرفها بأنّها  (Fllipo )أمّا فميبو    
 (3)."و تنفيذ عمل معين

العممية التي تيدف إلى تنمية قدرات و ميارات الأفراد : "ا  بأنه(Piene casse)يعرفها بان كاس    
جل زيادة كفاءتيم و فعاليتيم في إطار تنفيذ الميام و الأدوار المتصمة أالمينية و التقنية و السموكية من 

فيو وسيمة لمترقية الفردية و تنمية الموارد البشرية أو ضرورة التكيف مع ، بوظائفيم الحالية و المستقبمية
 ووسيمة فعّالة لتسيير الموارد الشيء الذي يسمح بنمو و تطور الاقتصاديةالتقنيات الجديدة و القيود 

                              
 .75نفس المرجع الآنف الذكر، ص ( 1)
  .15، ص2007دار الميسرة لمنشر و التوزيع، : ، عمان1، طالتدريب الإداري وفق رؤية تطويرية حسن أحمد الطعاني، (2)
  .159، ص2007دار الفكر الجامعي لمنشر و التوزيع،: ، القاىرة1، طإدارة الموارد البشرية محمد الصيرفي، (3)
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و يجب أن يشمل التكوين كل أعضاء المنظمة بما فييم ، المنظمة و ىو بذلك يعتبر استثمار لمعامل
 (1)."ديد المعموماتججل تأفيو عممية مستمرة من ، المسؤولين

عممية منظمة و مستمرة لتنمية مجالات و اتجاىات الفرد و ":نّهأو قد عرف التكوين أيضا عمى     
و خمق  الفرص المناسبة لمتغيير في السموك من ، المجموعة لتحسين الأداء و إكسابيم الخبرة المنظمة

خلال توسيع معرفتيم و صقل مياراتيم و قدراتيم عن طريق التحضير المستمر عمى التعمم و استخدام 
الأساليب الحديثة لتتفق مع طموحيم الشخصي و ذلك ضمن برنامج تخططو الإدارة مراعية فييا 

  (2)".حاجياتيم و حاجات المنظمة و الدولة في المستقبل من الأعمال

العممية المنظمة المستمرة التي يكتسب الفرد من خلاليا المعارف ":أنهكما عرفه البعض عمى      
 (3)." الأفكار والآراء التي يقتضييا أداء عمل معين أو بموغ ىدف محددوالقدرات،

إجراء منظم يتزود من خلالو الأفراد بالمعرفة والميارة المتعمقة " :أيضاكما يعرف التكوين عمى أنّه      
حداث التغيير في المعرفة لإبأداء ميمة أو ميام محددة، حيث أنّ التكوين يمكن النظر إليو باعتباره أداة 

والميارة والاتجاىات والسموكيات الخاصة بالعنصر البشري في العمل، فيو يعني التغيير أو تدعيم ما 
يعرفو العاممون أو كيفية أدائيم لمعمل، أو اتجاىاتيم أو أنماط تصرفاتيم مع المشرفين والزملاء 

 (4)"...والعملاء

مجموعة من الوسائل، التقنيات، المعدات و الأساليب التي يجب :"كما عرّف التكوين أيضا عمى أنّه     
توفيرىا لمموظف و المجتمع بشكل خاص، و أىداف المنظمة بشكل عام و ذلك من اجل التكيف مع 

 المتغيرات من أجل تحسين معارفو، سموكو، قدراتو، فيو شيء ضروري من أجل تحقيق الأىداف 

 

                              
)1( pierre casse, la formation performante,alger :office de la publication universitaire central,2001,  
p 84.  

  .114، ص 2006دار اليازوري العممية لمنشر و التوزيع، : ، عمانالتدريب الإدارينجم الغزاوي،  (2)
 .125، ص 2007، دار الميسرة لمنشر و التوزيع و الطباعة، 1، طإدارة الموارد البشريةحمود خضير كاضم، ياسين كاسب الخرشة،  (3)
  .108، ص2002دار اليدي لمنشر و التوزيع، : ، الجزائرإدارة الموارد البشريةعمي غربي و آخرون،  (4)
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 )1(".الخارجية لبقاء المنظمة و استقرارىا و نموىا مستقبلا

، تيدف المنظمةف المذكورة سابقا نستنتج أنّ التكوين عممية ديناميكية مستمرة في ي من خلال التعار    
إلى إحداث تغييرات مقصودة في الفرد والمجموعة من حيث المعارف والاتجاىات والميارات والخبرات أي 

غير الاكتساب معارف وأساليب جديدة تمكن من تعويض النقائص الموجودة والتخمص من السموكيات 
. أكثر كفاءة وأكثر إنتاجية (الفرد)المرغوبة بما يجعمو 

 :     و تجدر الإشارة إلى بعض المصطمحات المشابية لمصطمح التكوين و التي نوردىا كما يمي

وسيمة إدارية فنية عممية و عممية من شأنيا الوصول بالأداء الإنساني في العمل إلى أقصى : التدريب- 
حد ممكن بالشكل و بالأسموب الذي يحقق الاستخدام الأمثل لمموارد البشرية المتاحة عمى مستوى المجتمع 

 (2).و المنظمة

    فالتدريب من الوسائل الكفيمة بتغير الأنماط السموكية للأفراد داخل المنظمة، و ذلك من أجل تزويد 
 .المتدربين بالميارات و القدرات التي من شأنيا تحسين كفاءة و فعالية المورد البشري و المنظمة معا

   و من ىذا المنطمق يتضح أنّ كل من التدريب و التكوين يتضمنان نفس المعنى و الاختلاف في 
 .                      التسمية فقط، و عمى ىذا الأساس سيتم بناء دراستنا في ىذا الموضوع

يلاحظ من خلال ىذا التعريف  " عممية توسيع القدرات البشرية والانتفاع بيا" :تنمية الموارد البشرية- 
 :أنّ تنمية الموارد البشرية ليا جانبان ىما

 .جانب تكوين القدرات فتنمية الموارد البشرية تعني تكوين القدرات من خلال الاستثمار في التكوين-  

يعني الاستفادة الكاممة من ىذه القدرات فيما ينفع الإنسان أي  :جانب الاستفادة من ىذه القدرات - 
 تحسين الخدمات والمشاركة في الشؤون السياسية والاجتماعية الإنتاج،استخدام القدرات البشرية في زيادة 

 (3).خاص وىو وسيمتيا وىدفيا بشكل التنمية،ومن ثم فإن الإنسان ىو محور عممية . والثقافية

                              
(1)Sekiou, blondin, fabi bayad, pevetti, gestion des ressources humaines, 2eme edition debook université, 

 2004, p 336. 
  .125، ص مرجع سابق الذكركاضم، الخرشة، ( 2)

     Formationdz.Freealgeria.com T19.Lopic, le Dimanche 22 Mars 2015 à 5 :53 pm. (3)  



 الإطار النظري لعممية التكوين:                                                          الفصل الأول

 

19 
 

يقصد بو التغير المستدام و المتواصل و المستمر في تصرف الأفراد في المنظمة الذي يحدث : التعمم -
 )1(.كنتيجة لاكتساب الخبرة

زيادة قدرة و إمكانيات الشخص المتعمم عمى التفكير المنطقي، و فيم و تفسير  ىو: (التدريس) التعميم-
المعرفة المكتسبة عن طريق تنمية قدراتو العقمية ليكون في متناوليا فيم العلاقات المنطقية بين مختمف 

 )2(.التغيرات من أجل شرح و تفسير و فيم الظواىر

    كثيرا من مبادئ التعمم التي تم تطويرىا في التعميم يمكن أن تكون ملائمة لمتطبيق في عمميات تكوين 
  .الأفراد في المنظمات و المؤسسات

ىو طريقة لمتكوين الميني اليدف منيا اكتساب تأىيل ميني أولي معترف بو لمممتينين : "التمهين-
 (3)".بممارسة مينة معينة في مختمف قطاعات النشاط الاقتصادي و الحرفي

 

 

 

 

 

 

 

 

 . أنواع التكوين:الثالثالمبحث 

                              
  .235، ص 2004دار الشروق،: ، عمانإدارة الموارد البشريةمصطفي شاوش،  (1)
  152، ص 1990مكتبة الشروق، : عمان د،إدارة الأفرامحمد قاسم القريوني، (2) 

 .25نفس المرجع الآنف الذكر، ص(  3)
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    لا يوجد تقسيم واضح وموحد لبرامج التكوين وىذا راجع لعدم وجود برنامج واحد يصمح لكل الوظائف 
 ونوع منظمة وكذلك لاختلاف أىداف الالمنظمةوأيضا لاختلاف الاحتياجات التكوينية بالنسبة لمفرد و

التكوين حسب احتياجات الأفراد، التكوين حسب : الخدمات، حيث يمكن أن تقُسم ىذه البرامج مثلا
الأىداف، التكوين حسب المكان أو التكوين حسب الزمان، وىذا يكون حسب المستفيد منيا، وىو المعيار 

.  الذي سنعتمده في التقسيم

 )1(:وينقسم إلى ثلاثة أنواع:  التكوين حسب احتياجات الأفراد-1

، عمى أن تتوفر لو قدراتو وىو ذلك النوع من التكوين الذي يقوم بو الفرد لتطوير :الذاتي التكوين -1-1
. الظروف التي تساعده عمى تنمية نفسو في عممو

ىو نوع من التكوين ييدف إلى تنمية ميارة فرد يكون في حاجة إلى التوجيو : يالتكوين الفرد- 1-2
والإرشاد بيدف النيوض بأعباء عممو ومسؤولياتو، مع معالجة ما قد يصيب أداءه أو سموكو من عيوب 

.  أو نقائص

يجابي إىو التكوين الذي ييدف إلى التنمية الجماعية للأفراد وىو ذو تأثير :  التكوين الجماعي- 1-3
. عمى الأفراد الذين ينضمون إليو، حيث أنّ لمجماعة تأثير عمى أعضائيا

 )2(:يمي  يمكن تصنيف التكوين حسب الأىداف إلى ما:الأهدافالتكوين حسب - 2

أي تزويد المتكون بالمعمومات الجديدة المتعمقة بمجالات العمل :  التكوين لمتزويد بالمعمومات-2-1
 .مواجية المشكلات التي تعترضو وأساليبو ووسائمو الحديثة وذلك بما يمكنو من التكيف مع عممو، و

لك لأجل تحسين مستوى أداء الفرد من خلال  اكتساب الميارات ذو:  التكوين لتنمية المهارات-2-2
. مية التي يستخدميا في مجال عممولالمعرفية والع

 وذلك عن طريق تنمية الاتجاىات السميمة أي تغيير أنماط السموك والاتجاىات :الاتجاهات تكوين -2-3
. التي يتبعيا الأفراد داخل المؤسسة

                              
  .101 ص مرجع سابق الذكر، الغزاوي، (1)
  .28، ص مرجع سابق الذكر الطعاني، (2)
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 تزويد الموظف جديدة أي وذلك لأجل إعداد الفرد لتولي مناصب إدارية :لمترقية التكوين -2-4
 .بالمعمومات والميارات والاتجاىات اللازمة التي يتطمبيا المنصب الجديد

 :ى وينقسم إل:المكانالتكوين حسب - 3

 ويرجع السبب في ذلك إلى بساطتو انتشارا ويعتبر من أوسع طرق التكوين : التكوين أثناء العمل-3-1
والاعتقاد بأنو قميل التكمفة ويتم التكوين وفقا ليذه الطريقة بخطوات  مخططة وذلك من خلال قيام المُكون 
مكانية تقميد لما يراه ويتعممو وذلك أثناء تطبيقو بعد  بممارسة العمل أمام المُتكون بما يتيح الفرصة لمتعمم وا 

 )1(.نجاز عمل معين أو القيام بالأنشطة التي يتضمنيا عممو وا  ذلك أي عن طريق تكميفو بأداء

  )2(: الحالات التاليةالتكوين في مثل ىذا النوع من الحاجة إلى  وتظير 

. نُقص الموظفين المُكونين في وظيفة ما   -

. تنقلات الموظفين -   

. إدخال وسائل وطرق جديدة في العمل -  

كما أنّ ىذا النوع  (3).رقابتيا ومن مميزات ىذا النوع من التكوين أنو يتم وفقا لتخطيط الإدارة وتحت     
 كما أنو يُمكن من الوصول إلى نتائج المُتكون،من التكوين يشرف عميو الشخص الذي سوف يعمل معو 

 (4).العممي ما أمكن تطبيق ما تدرب عميو المتكون في الواقع إذاأفضل 

 احتمالوما يعاب عميو ىو انحصاره في حدود خبرات وتجارب  العاممين بالمنظمة بالإضافة إلى       
 كما قد لا يتوفر المُكون عمى المؤىلات ،عدم كفايتو، فقد لا يتعرض لكل المشاكل المُمكنة في العمل

                              
  .27، ص مرجع سابق الذكرالطائي، المؤيد، ( 1)
  .183، ص مرجع سابق الذكرالصيرفي، ( 2)
  .و نفس الصفحة، نفس المرجع الآنف الذكر( 3)
  .41، صمرجع سابق الذكرالطعاني، ( 4)
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اللازمة لمتكوين أو قد لا يتوفر لو الوقت الكافي لمتكوين المناسب لمعاممين وعدم إتباع أساليب تكوينية 
 (1).مناسبة في نقل المعارف لممتكونين

 الموظف عن عممو فترة معينة انقطاع ويتم خارج المنظمة وىذا يعني : التكوين خارج العمل-3-2
ويتيح ىذا النوع من التكوين الفرصة لتبادل الخبرات واكتساب الميارات وذلك ، ليمتحق بأحد مراكز التكوين

 (2).من خلال الاتصال بالأفراد الآخرين والاستفادة من تجاربيم

  ومن مميزاتو عدم تعطيل عممية سير الإنتاج في المنظمة إلى جانب الاىتمام بكل مُتكون عمى حد    
  (3).الفعميكما أن ىذا النوع من التكوين يراعي الفروق الفردية إلى جانب أنو تكوين عن طريق الأداء 

 أنّو يحتاج إلى متخصص عمى درجة عالية من ا يعاب عميو أنو يتطمب تكاليف باىظة، كموما     
الميارة والكفاءة كما يحتاج إلى تجييزات خاصة تستمزم مجيودات ونفقات كثيرة كما أنّ رقابة المنظمة 

 إنّ التقييم في مثل ىذا النوع من التكوين يكون صعبا كون المنظمة تعتمد عمى (4).تكاد تكون معدومة
 المطموب بينيم ممّا التقارير التي يعدىا المتكونين كما أنّ مستويات المُتكونين وخمفياتيم تُعيق الانسجام

 (5).يصعب تحقيق تبادل الخبرات و الاستفادة من تجارب الآخرين

: الزمان التكوين حسب-4

عداد الأفراد عمميا وعمميا إعداد:  التكوين قبل الالتحاق بالعمل-4-1 ما، بما ي سلايعمل عمى تكوين وا 
يؤىميم لمقيام بالأعمال التي ستوكل إلييم عند التحاقيم بوظائفيم ويسمى أيضا بالتكوين الإعدادي 

 (6).والتوجييي

                              
  .286، ص مرجع سابق الذكرالطائي، مؤيد،  ( 1)
  .183، ص مرجع سابق الذكرالصيرفي،  (2)
 .290، ص مرجع سابق الذكر الطائي، (3)
    .نفس المرجع الآنف السابق، نفس الصفحة( 4)
  .44، ص ، مرجع سابق الذكرالطعاني( 5)
  .179ص ، مرجع سابق الذكر، الصيرفي (6)
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ىدف ىذا النوع من التكوين إلى تزويد المتكون بالمفاىيم الأساسية في مجال تخصصو وأيضا الميارات   ي
 ييدف إلى تعريف لمعمل،فالتكوين قبل الالتحاق بالمينة ىو الخطوة الأولى ، المتصمة بمجالات العمل

  (1).المطموبالأفراد بمختمف الوسائل المستخدمة في العمل وكيفية استخداميا وتعريفو بميارات العمل 

  الموظف التحاق" يمثل أحد أشكال التكوين لممارسة العمل والذي يقصد بو :الخدمة التكوين أثناء -4-2
حيث أنّ ىذه الدورة التكوينية  بدورة تسمى دورة تكوينية بيدف تحديث معموماتو وتنمية قدراتو الشخصية،

ؤسسة و ذلك بإبرام إتفاقيات أو خارج الم،  نفسيا التي ينتمي إلييا الموظفؤسسة  داخل المتميمكن أن ت
التنمية المنتظمة :مع ىيئات و مؤسسات أخرى داخل الدولة أو خارجيا، كما يقصد بالتكوين أثناء الخدمة

من المعرفة و الميارة و الإتججاىات لمموظف حتى يقوم بالأداء الصحيح لواجب أو لعمل لو و ىو غالبا 
 (2)".ما يتكامل بزيادة و استمرارية التعميم

جراءاتو       تطوير باستمرار، ويتم المجوء إلى مثل ىذا النوع من التكوين بيدف تحديد وظائف العمل وا 
أداء العاممين ورفع كفاءة العمل من خلال تزويدىم بالمعارف والمعمومات والميارات والاتجاىات ذات 

 (3) .الصمة الوثيقة بالعمل

   فالتكوين أثناء الخدمة يعد بمثابة خبرات منظمة يتم استخداميا في تنمية المعرفة والمعمومات   
والميارات والقدرات والاتجاىات لدى العاممين وكذلك لتغيير السموك واتجاىات الفرد العامل إلى أنماط 

 (4).المنظمةأخرى جديدة تعتقد الإدارة أنيا أكثر ارتباطا بأىداف 

 حيث أنّ . تحقيقيا   وممّا سبق يتضح أنّ لمتكوين عدّة أنواع تختمف باختلاف أىداف المنظمة التي تريد  
راه مناسبا لتنمية ميارات تتتحكم في اختيار التكوين الذي لتحديد الاحتياجات التكوينية المنظمة تقوم ب

.  أخرىإلىالأفراد الأمر الذي يسمح بتعدد أنواع التكوين واختلافيا من منظمة 

 

                              
  .44، ص مرجع سابق الذكرالطعاني،  (1)
   .15، ص مرجع سابق الذكرمحمود بوقطف،  (2)
  .45، ص ، مرجع سابق الذكرالطعاني( 3)
  .نفس المرجع الآنف الذكر، نفس الصفحة( 4)
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 . مراحل العممية التكوينية:الرابعالمبحث 

فعالية داخل المنظمة، ال تحقيق إلىالتكوين كغيره من الأنشطة يمر بعدة خطوات تضمن الوصول     
 إلى ثم تنفيذىا وصولا التكوينية،وىذه المراحل تبدأ من تحديد الاحتياجات التكوينية مرورا بتصميم البرامج 

:  وذلك عمى النحو التاليمرحمة، كآخرتقييم التكوين 

:  التكوينيةالاحتياجات تحديد -1

 من أنّ التكوين يزيد من كفاءة الأفراد، فلا يمكن أن يكون ذو جدوى وأىمية ولن يحدث إنطلاقا     
. التغيير المطموب إذا لم يُبن عمى تحديد واضح للاحتياجات التكوينية

 فتحديد الاحتياجات التكوينية ىو محور ارتكاز لبناء الخطط والبرامج، فمن خلالو يتم تحديد محتوى     
ونوع ووقت ونشاط وفعالية التكوين وتحديد الأسموب المناسب ومستمزماتو وأيضا تحديد أي من الأفراد 

 التكوين، لذلك لا يمكن أن تكون ىناك برامج تكوينية ما لم تكن ىناك حاجة فعمية إلىالعاممين في حاجة 
. لمتكوين

الفجوة القائمة بين النتائج الحالية والنتائج  ":بأنها التكوينية الاحتياجات  koufman ويعرف كوفمان    
 (1) ".المرجوة أو المرغوبة

 تمك الخطوات المنطقية التي يتبعيا المُكون في تنمية القوى البشرية في  ":كما يعرفه بطاح بأنّها     
المنظمات، أو أي شخص يقوم بيذه الميمة لمكشف عن النقص والنقائض أو الفجوة بين وضع أو أداء 

قائم وبين وضع وأداء مرغوب فيو، عمى تشخيص وتحميل ذلك الوضع والخروج بنتائج معينة تتعمق بكيفية 
 )2) ".ي ذلك النقص أو ذلك التناقض أو سد تمك الفجوةفقدرة التكوين عمى تلا

                              
  .162، ص مرجع سابق الذكر الطعاني، (1)
  .163ص ، نفس المرجع الآنف الذكر( 2)
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 التكوين تظير إلىالفرق بين ما ىو موجود وما يجب أن يكون، و الحاجة  " :وتعرف كذلك عمى أنّها     
 الوضع يعود إلى المرغوب، وىذاعندما تستطيع المنظمة ملاحظة الفرق بين الوضع الحالي والوضع 

 (1) ".غياب أو نقص في المعارف الأساسية المطموبة داخل المنظمة

  فيذه المرحمة تيدف إلى تحديد نقاط الضعف الحالية في المعارف و قدرات الأفراد واتجاىات     
.  البشري التي يمكن أن تؤثر عمى أداء الأفراد والتي يمكن معالجتيا بواسطة التكوين موردوسموك ال

     ومن الأساليب أو المؤشرات التي من خلاليا تستطيع المنظمة الكشف عن احتياجاتيا التكوينية نذكر 
: منيا ما يمي

 يعتبر وسيمة لمعرفة مدى تحقيق العامل للأعمال المطموبة منو إضافة إلى ما يوفره من :تقييم الأداء- 
خلاصو، الأمر الذي ساعد المنظمة في الكشف عن احتياجات  معمومات إضافية عن سموك الفرد وا 

  (2) .تكوينية محددة

عممية دراسة كفاءة أداء المنظمة والمتمثل بمعدلات ":  والذي يعرف عمى أنو:الأداء التنظيمي-
ومعدلات استغلال الإمكانيات المتاحة والتجييزات والمؤشرات واستخدام  (سمعة أو خدمات)الإنتاجية  

 (3)". المواردالموارد البشرية من حيث تكوين وحركة ىذه 

نّما ىو وسيمة لزيادة فعالية الأداء ذاتو، في حد ا فنشاط التكوين ليس ىدف     ن نقطة إ لذلك فالتنظيمي، وا 
مؤشرات استخدام  :وتشمل التنظيمي الأداءالبدء في تحديد الاحتياجات التكوينية تتمثل في دراسة مؤشرات 

 (4).لمتكوين مؤشرات احتياجات الأفراد العاممين، مؤشرات أداء البشرية،الموارد 

 يتناول خطوات العمل ومراحمو المختمفة بالنسبة لموظيفة ودراسة كل مرحمة :العملتحميل المهام أو  -
مكانية إدخال الآلات الجديدة ثم الميارات الجديدة  ومدى إمكانية تطويرىا وما ىي الأدوات المستخدمة وا 

. اللازمة لأداء ىذا العمل عمى ضوء ىذه التغيرات

                              
)1(guide de gestion de ressources destiné aux entreprise des technologie de l’information , réalisé et mise à 

joures en 2013 par ilia (conseil),p 38.  
  .35، ص ، مرجع سابق الذكر بوقطف(2)
 .و نفس الصفحة، نفس المرجع الآنف الذكر( 3)
 .37 ص ،نفس المرجع الآنف الذكر( 4)
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يقوم عمى دراسة العامل من ناحية قدراتو ومؤىلاتو، دوافعو، حاجاتو، وسموكياتو ومدى : تحميل الفرد- 
كما يجب التعرف عمى أىداف الفرد وىل تتوافق وأىداف التنظيم عند تحدد الاحتياجات ... .تعاونو

 (1).التكوينية

 تعتبر من أدق خطوات تحديد احتياجات التكوين وفييا يتم تحديد الأفراد الذين :لمتكوينحاجة الأفراد - 
 وفي ىذه المرحمة يتم قياس استعدادات الأفراد وقدراتيم الحالية في بالتكوين،يحتاجون إلى تنمية قدراتيم 

 (2).لمعملمجال القدرات المطموبة 

 التكوين نذكر إلى التي يمكن استخداميا في تحديد الحاجة الأساليبكما توجد مجموعة أخرى من     
 تكنولوجي، لممنظمة، تطورإضافة خدمات جديدة ووحدات جديدة والمقابلات، منيا، إجراء الاختبارات 
 .الخ... استخدام الآلات والمعدات الجديدة العمل،تغيير أسموب وطرق 

 تعتمد عممية تحديد الاحتياجات التكوينية عمى مجموعة من طرق جمع المعمومات بيدف التحديد    
 (3):منياالجيد لمحاجة التكوينية ونذكر 

 .الملاحظة غير الرسمية •
 .إجراء مناقشات مستمرة مع الأفراد والاستماع لمقترحاتيم •
 .أسئمة الاستقصاء من خلال نماذج الاستمارة •
 . التعرف عمى مواطن القوة و الضعفاليومي، وتحميل و تقييم أداء عمل الموظفين  •

وتقع مسؤولية تحديد الاحتياجات التكوينية عمى عاتق إدارة التكوين بالتعاون مع خبراء التكوين و ىم     
 (4).م العاممون بإدارة التنظيم و الرؤساء المباشرون للأفراد أنفسو

ممّا سبق يتضح أنّ تحديد الاحتياجات التكوينية يعد الأساس حتى تتمكن المنظمة من تحديد      
كما أنيا تعتبر الأساس في توجيو ، الميارات المطموب تنميتيا و تطويرىا لدى الأفراد و إدارات معينة

                              
   .38ص ، نفس المرجع الآنف الذكر (1)
  .40ص ،  نفس المرجع الآنف الذكر(2)
  .39-38ص ، مرجع سابق الذكر، عقون( 3)
  .178، ص مرجع سابق الذكرالصيرفي،  (4)
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 الصحيح و صياغة أىدافو و العائد المتحقق منو عمى صعيد تحسين  أداء الموظفين الاتجاهالتكوين في 
فكمما كان تحديد ، و زيادة قدراتيم و مياراتيم في مواجية التغيرات و التطورات المستقبمية لممنظمة
. الاحتياجات دقيقا كمما أمكن تحقيق أىداف البرنامج التكويني بكفاءة و فعالية

:  تصميم البرامج التكوينية- 2

ىذه الأخيرة تعد خطوة منيجية ، تحديد الاحتياجات التكوينية تأتي مرحمة تصميم البرامج التكوينية بعد    
الأنشطة و ، تحديد محتواىا التكويني، في إعداد العممية التكوينية إذ يتم فييا صياغة أىداف البرنامج

فيذه الخطوة تعتبر بمثابة ، الأساليب التكوينية لتنفيذىا و غيرىا من الأمور التي تتطمبيا العممية التكوينية
دليل لمعمل يساعد المُتكون أو المُكون في الحصول عمى أقصى استفادة ممكنة من المادة التكوينية 

. المقدمة لو

:  العناصر أىمياأوو بناء البرامج التكوينية مجموعة من الموضوعات  وتتضمن عممية تصميم  

  :التكوينيتحديد أهداف البرنامج - 2-1

يتم فييا تحديد الخصائص و القدرات المراد إكسابيا لممتكونين و نوعية البرامج المطموب توفرىا و    
 (1):كآلاتي مجموعة من الأىداف تحددو من ىنا يمكن أن محتوياتيا، 

. ئوتنمية معمومات المُتكون و معارفو لتحسين أدا- 

. كساب المُتكون ميارات جديدة في مجال تخصصو لتنمية قدراتو العممية أو التطبيقيةإ -

.  و اتجاىات جديدة نحو مسائل و مرافق معينةاتطوير سموك المُتكون و إكسابو قيم -

.  مساعدة المُكون عمى التأكد المستمر من صحة البيانات المقدمة لممُتكونين -

. تعريف الجيات المسؤولة عن التكوين بالمادة التي يتم تكوين المُتكونين عمييا و كيفية تقديميا ليم -

                              
  .39،40، صمرجع سابق الذكربوقطف، ( 1)
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ة و ي أن تكون تعميم يجب   و في ىذا الإطار لابد أن تتصف الأىداف بمجموعة من الخصائص بحيث
 تكون واقعية يمكن تحقيقيا و لابد أن تنسجم مع سياسات أنكما لابد قياسيا، أن تنص عمى نتائج يمكن 

 (1).المنظمة

: مضمون البرنامج التكويني- 2-2

 عمى المعمومات أو المفاىيم أو الحقائق أو الأمثمة أو النماذج العممية التي  البرنامج التكوينييحتوي    
تشرح و توضح موضوعا معينا حيث يجب إعداد ىذه المادة بشكل يتناسب مع المستوى العممي لممتكونين 

 (2).الإيضاحيةشكال لأكما يجب الاستعانة بالرسوم و ا

 (3) :  و صياغة البرنامج التكويني يستند إلى مجموعة من المبادئ الأساسية نذكر منيا

. التركيز عمى المُتكون أكثر من المُكون -

. مراعاة الفروق الفردية بين المُتكونين -

. الجمع بين الناحية النظرية و الناحية العممية و التطبيقية -

. مستوى المتكونين الذين سيشتركون في البرنامجو تناسب يأن  -

.  أن يعكس محتوى البرنامج رؤية و رسالة و أىداف و قيم و سياسة المنظمة المنتسب إلييا المُتكون -

 الوسيط الذي يستخدمو المُكون في عرضو لموضوعو التكويني  بالوسيمة ويقصد:التكوين وسائل -2-3
أي أنيا تمك المعدات والمستمزمات التي تساىم في نقل المادة العممية وتوصيل المفاىيم والمعاني ويطمق 

التكوينية و تتنوع ىذه الوسائل ابتدءا من استخدام المباشير و القمم و الموح التقميدي عمييا اسم المساعدات 
 (4).و مرورا بالشفافيات و انتياء بالمؤتمر التمفزيوني

 

                              
  .نفس المرجع الآنف الذكر، نفس الصفحة( 1)
  .126، ص ، مرجع سابق الذكرالصيرفي( 2)
  . 188ص ، مرجع سابق الذكر، بوقطف( 3)
  .188ص ، مرجع سابق الذكر، الصيرفي( 4)
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إنّ اختيار الأسموب المناسب لتنفيذ البرامج التكوينية يتوقف عمى عدة اعتبارات لابد من مراعاتيا   

 (1): منيا

 .قدرة المُكون عمى استخدام ذلك الأسموب •
 .تناسب الأسموب مع قدرات ومؤىلات المُتكون •
 .مدى تناسب الأسموب مع الوقت والميزانية المخصصة لمبرامج التكويني •
 .أن تتلاءم أساليب التكوين مع احتياجات المُتكونين وتساىم في حل مشاكميم •

ق أىدافو يوعميو فإن اختيار أساليب التكوين المناسبة تعتبر إجراء ىاما لنجاح عممية التكوين وتحق    
:  والواقع ىناك الكثير من الأساليب التكوينية إلّا أننا نذكر البعض منيا كالأتيوكفاءة،بفاعمية 

  عممية توصيل المعمومات والبيانات من المحاضر : "أنو يمكن تعريفو عمى :المحاضرةأسموب  

 (2) ".إلى الدارسين بشكل يتم إعداده مسبقا

فالمحاضرة أسموب أكاديمي لنقل المعمومات بطرقة رسمية  لمجموعات كبيرة عن طريق شخص       
 ومن الصفات التي تساعد وتجعل  .عممي من محاضر لو صفات تؤىمو في عرض مفاىيمو ومعموماتو

  (3):يميىذا الأسموب ناجح نذكر ما 

 .حسن التحكم في وقت المحاضرة بحيث يخصص جزء منيا لممحاضرة وجزء لممناقشة والحوار والأسئمة- 
 بحيث يوجو الأسئمة في حالة لم يقم المشاركون المشاركة،العمل عمى تشجيع كل المُتكونين عمى - 

 .بطرحيا
 وعرضيا بشكل متناسق ومترابط كما يجب أن مسبقا،العمل عمى تحسين تنظيم الأفكار والمواضيع - 

 .فئة معينةليكون الخطاب موجو لمجماعة وليس 

                              
  .68ص ، مرجع سابق الذكر، الطعاني( 1)
  .77، ص مرجع سابق الذكرشنوفي ، ( 2)
  .115، ص مرجع سابق الذكر الغزاوي،(3)
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صطمحات ومعمومات مدرجة معرفة المُحاضر ومدى إلمامو بالمادة التي يقوم بنقميا واستخدام معاني و- 
جديدة وكفاءتو في نقل ىذه المعمومات إلى الدارسين وقدرتو عمى التأثير عمييم والسيطرة عمى سموكيم 

 .وانتباىيم

 (1): ويشترط في المحاضرة الجيدة ما يمي

 .د فالأكثر تعقيدا مع القدرة عمى التفسيرالمُعقالتدرج وىو الانتقال من البسيط إلى  -
القدرة عمى إثارة الاىتمام وشغل التفكير وتقميل عوامل التشتت والانصراف من متابعة موضوع  -

 .المحاضرة 

بداء الآراء والتحميللمتساؤل لالقدرة عمى إثارة المناقشة وفتح مجا-  .  وا 

 وأثر ذلك عمى مدى المستمعين، المتابعة والتعرف عمى التغير الحادث في اىتمامات ومعمومات -
 .  جديدة لمتعممآفاقاستخدام المحتوى في مواقف جديدة وأثره في فتح 

 ا وبالرغم من أن ىذا الأسموب التكويني للأفراد أكثر اقتصادا في الوقت والنفقات وأكثر رقابة ووضوح    
 (2): إلا أنو يعاب عميو

مُتكونين بصورة محددة وليس وسيمة ىدفيا صقل الميارات وتغيير للاعتباره وسيمة لنقل المعمومات  -
 .السموك

 .جانب واحد أي أنو عممية اتصال من الجماعية،خموّه من المشاركة  -
 .عدم أخذه بعين الاعتبار الفروق الفردية بين المُتكونين -
خموه من المشاركة الفعّالة من جانب الدّارسين حيث لا يتيح ليم فرصة التعبير عن رأييم أو إجراء  -

 .المناقشة
 .غياب فرصة تجربة أو تطبيق ما يسمعو -
  أنّ كثرة عدد المُتكونين يقملالحضور، إضافة إلىكما أنّ المحاضرة قد لا تكون قادرة عمى شد انتباه  -

 . أىميتيا و عائدىامن

                              
  .78، ص مرجع سابق الذكرالطعاني،  (1)
  .75، ص مرجع سابق الذكر الغزاوي،  (2)
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 تتمثل ىذه الطريقة في أنّ المُكون يقوم باختيار الحالات التي تعرض :  أسموب دراسة الحالات
لممناقشة بدلا من قيام الحاضرين باقتراح المشاكل التي تتناوليا المناقشة، وتيدف ىذه الطريقة إلى تشجيع 

 وذلك عن  المُتكونين عمى التحميل أكثر من محاولة الوصول إلى حل معين صحيح لمحالات المستخدمة،
طريق تشجيع المُتكونين عمى الملاحظة ومحاولة معرفة الأسباب التي أدت إلى خمق المشكمة والنتائج 

 (1). التي قد تتحقق بإتباع طريقة أو طرق الحل البديمة

أي أنّ ىذا الأسموب يعتمد عمى طرح موضوعات معينة تخص مشاكل تتطمب مزيدا من البحث      
 .والدراسة لموصول بيا إلى حمول عمى ضوء الواقع

 الجماعي لمعلاقات الإنسانية، ولا يقصد بو حل مشكمة كوينويعتبر ىذا الأسموب من أساليب الت     
معينة، بل اليدف منو تنمية قدرات المُتكونين عمى التفكير المنطقي المنظم السميم، و تطوير القدرة عمى 

كما يتيح الفرصة ،  القرار و إكسابيم القدرة عمى كيفية التعامل مع مثل تمك المواقفاتخاذالتحميل و 
 (2).  من نظريات عمى المواقف الفعميةهلممُتكونين لتطبيق ما ألفو

 (3):إنّ أىم ما يميز ىذا الأسموب ما يمي

فيو يتبع مناىج الإدارة بالصورة الواقعية التطبيقي، أساليب التعامل و التكامل بين النظري و  يعتبر أحد -
 .منحيا درجة من المرونة و التغير في ضوء المتغيرات المتجددةيو 

ر المناخ المناسب و الملائم الذي يحفز المُعمّم و المُكّون و المشارك في القيام بالبحث الميداني يتوف -
. لمتعرف عمى المشاكل الإدارية

 لتغطية المفاىيم و المبادئ  دراسة الحالة يبين لممُكون ما استفاد منو المُتكونين من نظريات موضوع-
.  عنياالتي لم يعرفوىا أو التي يحتاجون لممزيد من الدّراسة

                              
  .75، ص مرجع سابق الذكرشنوفي، ( 1)
  .118، ص مرجع سابق الذكرالغزاوي، ( 2)
  .50، ص مرجع سابق الذكرالطعاني، ( 3)
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 حيث يتبادلون الآراء و ، يعتبر ىذا الأسموب تكوينا ذىنيا للأفراد : أسموب الندوات و المناقشات
و ىم في كل ذلك يستعممون خبراتيم و يستعينون ، يناقشون الحجج و يؤيدون و يعارضون و يدافعون

و من مميزات المناقشة أنيا تثير الأفكار و تنشطيا و تنمي عندىم القدرة عمى ، بالمعمومات التي بحوزتيم
 (1). التحميل و المقارنة

  ىي الطريقة التي تتضمن التمثيل التمقائي لموقف بواسطة  :(الأدوارتمثيل )أسموب لعب الأدوار
 أمّا المُتكونين الذين لا يقومون بالتمثيل فإنيم يقومون بدور المُكون،فردين أو أكثر بتوجيو من 

 (2).بالمناقشةن المجموعة تقوم إو بعد التمثيل فالناقدين، الملاحظين و 
    فالعيّنة تتأسس عمى شكل سيناريو، في إطاره يمكن استدعاء مشاركين ليضطمعوا بمياميم كممثمين 

 (3).في ساحات تمثيل مع مقطع عمل يتألف من عدّة محطات
ن الفائدة تكون إنو يأخذ وقتا طويلا و إذا لم يتوفر الوقت الكافي فأو ممّا يعاب عمى ىذا الأسموب      

 (4).لمضياععرضة 
  يرتبط نجاحو عمى مدى مساىمة جميع الأعضاء في المناقشات من واقع  و :المؤتمراتأسموب

 تجاربيم و خبراتيم و لا يعتمد نجاح ىذا الأسموب عمى اتفاق جميع أعضاء المؤتمر عمى رأي واحد و 
 (5).البعض بعضيم داءإنما يتوقف نجاحو عمى مدى استفادة الأعضاء من خبرات و أ

 ىذا الأسموب يقسم المُتكونين إلى مجموعات صغيرة و إدارات و  :أسموب المباريات الإدارية
عطي لكل مجموعة معمومات ميدانية عن الوظائف و الأىداف و ظروف العمل ثم تبدأ كل تمات ثم ظمن

مجموعة في اتخاذ قرارات متعمقة بالأفراد و التمويل و غيرىا من الأمور ممّا يصب في أمور التنظيم و 
 عدة جولات تبنى نتائج إلىتستغرق المباراة وقتا طويلا يقسم  و .أساليب التخطيط و عممية اتخاذ القرارات

                              
  .43، ص مرجع سابق الذكربوقطف، ( 1)
 .77، ص مرجع سابق الذكر الطعاني، (2)

)3( Gerbier Jean, organisation et fonctionnement de l’entreprise, paris : TCE and DOC, p 653. 

  .77، ص مرجع سابق الذكرالطعاني، ( 4)
  .194، ص مرجع سابق الذكرالصيرفي، ( 5)
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كل جولة عمى الجولة التي قبميا ثم يعقد اجتماع لعرض النتائج و التعميق عمى سموك المجموعات و 
 (1).مجموعةمناقشة الأسموب الذي انتيجتو كل 

 (2): و ييدف ىذا الأسموب إلى ما يمي

. التحسين في الأداء القيادي  -

. التعرف عمى الوسائل التحميمية في حل المشاكل -

. تطوير الصفة القيادية في المُتكون و خاصة في صنع القرار - 

. الكفاءة في استخدام الوقت و اعتباره قيمة جوىرية -

 (3):نو يواجو الكثير من الصعوبات في تنفيذه و أىميا  ما يميأبالرغم من أىمية ىذا الأسموب إلا      

.  الإدارة و الإشرافالملاحظة، التوجيو، لمتخطيط، الإعداد،الاحتياج إلى جيود كبيرة  -

. الاحتياج إلى وقت طويل و مال كثير و مُتكونين قياديين أكثر -

. مواجية المُتكونين القياديين صعوبة التأقمم مع البيئة الجديدة التي يحتاجونيا في مبارياتيم التكوينية -

 لذلك لابد لممُتكون المتميز أن لآخر،ونظرا لتعدد وسائل و أساليب التكوين و اختلافيا من أسموب     
في ضوء عدّة اعتبارات  التكوينية، يختار الأسموب التكويني المناسب الذي يساعده عمى تحقيق الأىداف 

 (4):منيانذكر 

. نوعية المُتكونين -

. المستوى الإداري المطموب لممُكون -

                              
رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الباحة، تخصص ، دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام، خالد عبد الله الرباني الغامدي( 1)

  .24، ص 2013/2014العموم الإدارية و المالي،
  .129، ص مرجع سابق الذكربوقطف، ( 2)
  .131، ص مرجع سابق الذكرالغزاوي، ( 3)
 .260، ص، مرجع سابق الذكرأبو النصر( 4)
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. عدد المُتكونين  -

. موضوع التكوين -

. فترة التكوين -

. الإمكانيات المتاحة -

. ميزانية البرنامج التكويني -

حد المعايير الأساسية التي تحكم فعالية البرنامج أنّ الاختيار السميم للأساليب التكوينية يعتبر إوعميو ف    
و ىذا التنوع يعطي فرصة ، ن الأساليب التكوينية في السنوات الأخيرة تعددت و تنوعتإ كذلك ف،التكويني

. كبر أمام خبراء التكوين في اختيار الأسموب الذي يتناسب مع المتغيرات التي تحكم البرنامج التكوينيأ

: تحديد المُكونين و المُتكونين4-2-

المُكون ىو المصدر الذي يبعث بالرسالة و بالأسموب المناسب " :المُكونتحديد و اختيار -2-4-1
 (1). "مستخدما الوسيمة المناسبة إلى مُتكون واحد أو مجموعة من المُتكونين

حد العناصر أو أطراف أكما يعتبر ، يعتبر المُكون القمب النابض و العقل المفكر لعممية التكوين    
لذلك لابد أن يتمتع المُكون بميارات ، العممية التكوينية و لو الدور الكبير في نجاح أو فشل العممية ككل

توفر يالمساعدة و لابد أن  الملاحظة و استخدام الوسائل ،التقييم، الإقناع، الإنصات، الاتصال، كالتفاعل
 (2). الاعتدال و الأمانة، الصدق، اليدوء، الصبر، الثقة بالنفس، الموضوعية، عمى صفات كالمياقة

 المراد استخداميا ، الوسيمة(المحتوى) التكوينية التكوين، المادة  و يتوقف اختيار المُكون عمى نوع أسموب 
. و نوعية التكوين

 

 :تحديد زمان و مكان التكوين و ميزانيته2-4- -2
                              

  .20، ص مرجع سابق الذكرالطعاني، ( 1)
  .45، ص مرجع سابق الذكربوقطف، ( 2)
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فالمنظمة ىي التي تقوم التكويني،  ليس ىناك فترة زمنية محددة لتنفيذ البرنامج :بالنسبة لزمان التكوين- 
 لعدة اعتبارات نذكر  لآخرفيذه المدة تختمف من برنامج ، (1)بتحديده حسب نوع البرنامج

  (2 ):منيا

. نوعية الأساليب فيناك أساليب تأخذ وقتا طويلا -

.  المستخدمة و نوعية المشكلات التي يعالجيا و الميارات التي يكتسبيا المُتكونينىجنوعية المنا -

.  لمتكوينالإمكانيات المتاحة و سرعة حاجة المنظمة -

و يعود قرار ، يختمف المكان باختلاف ىدف و نوع و طبيعة البرنامج التكويني :بالنسبة لمكان التكوين- 
و عميو لابد من اختيار ،  خارجياأوبين إقامة التكوين داخل المنظمة ، اختيار مكان التكوين لممنظمة

 . التكوينيةالمكان المناسب لممُتكونين لفيم و استيعاب المادة 

باختلاف فئة الموظفين المراد تكوينيم و مكان إقامة الدورة  فيي تختمف: بالنسبة لميزانية التكوين- 
كل ىذه العناصر ليا علاقة مباشرة بتحديد فاتورة ،  بالإضافة إلى عدد المشتركين،التكوينية و مدة التكوين

 (3). التكوينالدورة التكوينية و منو تحديد ميزانية 

: تنفيذ البرامج التكوينية -3

 و يتطمب من إدارة ،البرنامج التكويني و تجييزه تماما بعد تصميم أتيي إنّ تنفيذ البرامج التكوينية      
البرنامج توفير كل المستمزمات و الإمكانات اللازمة لتييئة البيئة التكوينية و التي من خلاليا ستحقق 

. الأىداف المطموبة

 

 (1): تشمل ىذه المرحمة عمى ما يمي

                              
  .189، ص مرجع سابق الذكرالصيرفي، ( 1)
  .189 نفس المرجع الآنف الذكر، ص (2)
 .48،47، ص مرجع سابق الذكربوقطف، ( 3)
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. إعداد الجدول الزمني لمبرامج و تنسيقيا -

. ضبط القوائم الاسمية لممُتكونين و توزيع الأدوات اللازمة عمييم -

أقسام، قاعات، تجييز و إعداد مكان التكوين و ذلك بتوفير القاعات اللازمة لعقد الجمسات من  -
 .الخ...مخابرمدرجات، 

. متابعة المُكونين و المُتكونين -

جل نجاح و أكل ىذه الظروف يجب أن تضبط و توكل لفرد أو مجموعة أفراد لمتابعتيا اليومية من     
. تحقيق أىداف الدورة التكوينية

: تقييم الدورة التكوينية -4

 يتم  لا تقل ىذه المرحمة أىمية عن المراحل الأخرى في عممية التكوين وىي الخطوة التي من خلاليا   
عمى مدى فعالية الجيود التكوينية و كذلك تعبر عن مدى نجاح البرنامج التكويني في تحقيق  التعرف

و يجب عمى المنظمة أن تعمل لأجل التوصل إلى ضمانات عالية لمجيود و العممية ، أىدافو المخططة
. ، و تجدر الإشارة إلى أنّ عممية التقييم تكون قبل، أثناء و بعد التكوينالتكوينية

سمسمة من التقويمات و الاختبارات و :"بأنّه تقييم التكوين  (MIKE WILLS)يعرف مايك ويمز    
 (2)". التحركات المصممة لمتأكد من أن التكوين قد حقق التأثير المطموب عمى مستوى الفرد و الإدارة

 (3):و تعتمد عممية تقييم البرنامج التكويني عمى مؤشرات منيا ما يمي

 أىداف التكوين مع  توافقت مدى إلى أي؟ ىل تم تحقيق ىدف البرنامج التكويني أم لا :أهداف التكوين -
. الأىداف الإستراتجية لممنظمة من جية و مع الاحتياجات من جية أخرى

                                                                                           
 ،2006دار الجامعية، : ، القاىرةمدخل تطبيقي معاصر: إدارة و تنمية الموارد البشرية محمد إصلاح الدين عبد الباقي، ( 1)

  .227 ص 
  .187، ص مرجع سابق الذكرأبو النصر، ( 2)
                           .20، ص 2002دار وائل لمنشر،: ، عمان2، طمدخل استراتيجي:  إدارة الموارد البشريةسييمة محمد عباس،( 3)
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. من خلال المقارنة بين تكاليف البرنامج التكويني و النتائج المترتبة عنو: التكوينتقييم تكمفة  -

و ذلك من خلال دراسة التناسق بين كافة المراحل المسطرة أثناء  :درجة نجاح التكوين عند التنفيذ -
. التنفيذ و كذا العناصر المسؤولة  فييا

و ذلك من خلال قياس مدى التزاميا بالقوانين الداخمية و الخارجية فيما  :تقييم المطابقة القانونية -
. يتعمق بالتكوين

 (1) :و من الطرق و الأساليب التي يمكن استعماليا لتقييم العممية التكوينية نذكر

بين الرئيس أو مسؤول التكوين و بين المُتكونين بيدف  شخصية و ىي عبارة عن مقابمة :المقابمة •
. التعرف عمى احتياجاتيم

و يقوم بوضعيا مسؤول ، و ىو عبارة عن استمارة بيا عدة أسئمة مطموب الإجابة عنيا :الاستبيان •
. التكوين أو الرئيس بيدف التعرف عمى مدى تحقيق البرنامج التكويني لمنتائج المطموبة

 إلييا الرؤساء أو المسؤولين عن التكوين بيدف الوصول أو كتابية يمجأإمّا أن تكون شفيية  :الاختبارات •
. إلى تقييم العممية التكوينية

 (2):ىي مقاييس لتقييم البرنامج التكويني و (04)و ىناك أربع    

استبانو من خلال توزيع  و ذلك :ردود فعل المشاركين في البرنامج التكويني بعد انتهاء التكوين/1
تتضمن أسئمة حول محتوى البرنامج و مدى فائدتو لممُتكونين و درجة التفاعل بين المُكون و المُتكون و 

 .مة فترة و أسموب التكوين و موقعوءدرجة ملا

و لذلك ، ىذا المقياس من بين المقاييس الذاتية الذي يعتمد عمى وجيات نظر المشاركين في البرنامج   
. ن نتائج ىذا المقياس قد لا تعكس درجة فعالية البرنامج التكوينيإف

و ذلك من خلال إجراء اختبار و يعتمد ىذا  :تعمم المُتكون لممحتوى المحدد له في البرنامج التكويني /2
المقياس بعد الانتياء من البرنامج و غالبا ما تكون ىذه الاختبارات تجريبية تتضمن أسئمة حول 

                              
   .156، ص مرجع سابق الذكرالطعاني، ( 1)
  .201، 200، ص  مرجع سابق الذكرمحمد عباس،( 2)
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 في البرنامج و تحديد نتائج العممية التكوينية حسب درجة استعمال المحتوى من قدمتالموضوعات التي 
. طرف المُتكونين

إنّ ىذا المقياس قد لا يكون شموليا فيو يركز عمى المفاىيم و الأسس النظرية دون تحديد إمكانية      
 أنّ استخدام و تطبيق ىذه المفاىيم النظرية ىي الأساس التطبيقي، إذتطبيقيا من قبل المُتكونين في الواقع 

. و اليدف الذي تسعى معظم البرامج إلى تحقيقو

و ىذا يتم تحديده بعد انتياء التكوين و : اكتسابهااستخدام المهارات الجديدة و المعارف التي تم  /3
 قبل ؤهعمل و يقارن بما كان عميو أدالل يتم تقييم المُتكون بعد ممارستو التكوين، إذممارسة العمل بعد 

. التكوين

فارتفاع الأداء ، إن ىذا المقياس يمكن الاعتماد عميو لتحديد الفعالية الإجمالية لمبرنامج التكويني     
 . انخفاض تكاليف البرنامج التكويني قياسا بارتفاع العوائد المحققة عمىاللاحق عن الأداء السابق ينعكس

أي تحديد العوائد  :العوائد الإجمالية المحققة لممنظمة بعد تنفيذ البرنامج التكويني قياسا بالتكاليف /4
 المقياس يساعد في تحديد تكمفة البرنامج و الرقابة عمى البرنامج و السيطرة التكوين، ىذاالاقتصادية من 

 (1).عميو

 نخمص في الأخير إلى أن لمتكوين خطوات و مراحل يجب مراعاتيا و أسس يجب الأخذ بيا قصد     
ىا صفة الجانب العممي في ءالوصول إلى نجاح البرامج التكوينية لممنظمة و نستطيع بالتالي إعطا

. تسييرىا

 

 

 .أهمية التكوين :خامسالمبحث ال

                              
 .نفس المرجع الآنف الذكر، نفس الصفحة (1)
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، يا كان نوعيا أو حجميا أو مجال عمميا أو مستوى خدماتياأ إنّ لمتكوين أىمية كبيرة في أي منظمة     
 في السنوات الأخيرة لضرورة تكييف المنظمة مع المتغيرات ازدادنّ الاىتمام بالتكوين قد أحيث 

و زيادة الاىتمام بتحسين مستويات جودة الخدمات لمواجية تحديات العولمة حيث ، التكنولوجية السريعة
و ،  البشري في الوقت الحالي بحاجة إلى ميارات تكنولوجية في مجال استخدام الآلات الحديثةمورد الأنّ 

: تكمن الأىمية الأساسية لمتكوين بالنسبة لمفرد و المنظمة فيما يمي

 (1):منيايحقق التكوين بالنسبة للأفراد فوائد عديدة  :بالنسبة للأفراد /1

. دوارىم و اتجاىاتيماتحسين فيميم لممنظمة و تحديد  -

و المساىمة في تنمية القدرات الذاتية   المياراتالمعرفة، التوتر الناتج عن النقص في  منتقميلال -
. لمموظف

يستطيع انجاز ذلك  حيث أنّ الموظف الذي يعطى ما يتطمبو عممو، لإشرافعمى االتقميل من الحاجة  -
 و بالتالي يوفر الوقت و الجيد لمقيام بنشاطات رؤساء،دون الحاجة إلى التوجيو أو المراقبة المستمرة من ال

. أخرى لخدمة مصالح المنظمة

 (2).مستقبمويمنح لمموظف المُكون إمكانيات النمو الشخصي و التحكم في  -

. يساعد عمى طرد الخوف المرتبط بالميام الجديدة -

إكساب الأفراد أنماط و اتجاىات سموكية جديدة تنسجم مع الحاجات التي يتطمبيا تطوير العمل في   -

 )3(.بياالمنظمات التي يعممون 

. تحسين القدرات و الميارات الفردية و الجماعية -

                              
، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة منتوري " دراسة حالة بولاية ميمة–سياسات تسيير الموارد البشرية في الجماعات المحمية "  شراف عقون، (1)

  .56، ص 2007قسنطينة، كمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير، قسم عموم التسيير، 
، جامعة محمد خيضر بسكرة، العدد مجمة العموم الإنسانية، "دور التكوين في تثمين الموارد البشرية" عبد الله إبراىيمي ، حميدة المختار،( 2)

  .3، ص 2005السابع، فيفري
  .128، ص مرجع سابق الذكركاضم، الخرشة، ( 3)
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تبادل الخبرات و المعارف و المعمومات بين المُتكونين لاسيما إذا تم استخدام الأساليب التكوينية التي  -
. تعتمد عمى تبادل المعارف و الأفكار

إثارة الطاقات الفردية و الجماعية لممُتكونين من خلال تمثيل الأدوار أو غيرىا من الأساليب اليادفة  -
. لمتطوير

تعميم الموارد البشرية كيفية تجنب الضعف في أدائيا الحالي و قياميا بالأعمال المُوكمة إلييا بشكل  -
 (1). و ذلك من خلال سد الثغرات الموجودة في مياراتيا و سموكياتيا الحالية، صحيح

كل جديد و تمكينيا من إدخال لىا م البشري و تقديموردتقوية القدرة عمى الإبداع و الابتكار لدى ال -
. التحسينات المستمرة عمى مجالات عمميا

 ه البشري قادرا عمى تأدية ميام ووظائف متنوعة و مختمفة حاضرا و مستقبلا ممّا يخمق لديموردجعل ال -
. مرونة عالية في أداء الوظائف داخل المنظمة

 (2). توحيد و تنسيق اتجاىات الموظفين لتحقيق أىداف المنظمة -

. رفع مستوى الخدمات المقدمة و تحقيق الكفاية و الرضا -

 (3):منيايحقق التكوين بالنسبة لممنظمة فوائد نذكر  :لممنظمةبالنسبة  /2

 لأداء  اكتساب الأفراد الميارات و المعارف اللازمةأنّ زيادة الإنتاجية و تحسين الأداء التنظيمي حيث  -
  المستخدمة وظائفيم يساعدىم في تنفيذ الميام الموكمة إلييم بكفاءة و تقميص الوقت الضائع و المواردو

. في الإنتاج و أداء الميام

حيث أنّ التكوين يساعد ، تجديد المعمومات و تحديثيا بما يتوافق مع التغيرات المختمفة داخل البيئة -
التكنولوجي انتشار و استعمال الآلات  فمن نتائج التقدم، عمى مواكبة التطورات التكنولوجية المتسارعة

                              
  .11، ص 2009دار وائل لمنشر و التوزيع، : ، عمان2، ط-بعد استراتيجي- إدارة الموارد البشريةعمر وصفي عقيمي، ( 1)
   .21، ص مرجع سابق الذكرالطعاني، ( 2)
  .56،55، ص مرجع سابق الذكرعقون، ( 3)
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 و صيانة كل ما ىو جديد من استعمالالحديثة و المعقدة ممّا يوجب عمى المنظمات تكوين موظفييا عمى 
. الأجيزة الحديثة

توفير الاستقرار الوظيفي في المنظمة أي إكسابيا صفة الاستقرار و الصورة الجيدة في المجتمع و  -
. بالتالي تقديم خدمات بالمستوى المطموب و المرضي

 (1). تحسين فعالية المنظمة في اتخاذ القرارات و حل المشاكل و رفع أدائيا بكفاءة و فعالية -

. تطوير ميارات القيادة في العمل داخل المنظمة -

.  المنظمة و يحسن العلاقات بين أرباب العمل و العمالاتجاهينمي معنى المسؤوليات  -

المساىمة في تخفيض المصاريف المرتبطة بالإشراف لا سيما أنّ حصيمة التكوين تجعل الحاجة  -
 (2).للإشراف بقدر محدود

نّ المُكونين غالبا ما يقومون بأداء أعماليم أ ذلك شاممة،المساىمة في استقرار العجمة الإنتاجية بصورة  -
.  بشكل سميم ممّا ينعكس إيجابا عمى الأداء العام لممنظمة ككل

 و في ضوء ما سبق يمكن أن نقول أنّ التكوين من أىم الوسائل الأساسية التي تعتمدىا المنظمة في    
 البشري بصورة مستمرة بمختمف المعارف و الأفكار بيدف رفع الكفاءة و موردتحقيق أىدافيا كما يزود ال

 من واجبات و مسؤوليات ممّا يعود بشكل هالفعالية لأداء الوظائف و صقل الميارات في تنفيذ ما يعيد إلي
 .الخدماتايجابي عمى كفاءة الفرد و جودة 

   

 

                              
  .3، صمرجع سابق الذكرإبراىيمي عبد الله، ( 1)
 .129، ص مرجع سابق الذكركاضم، الخرشة، ( 2)
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 :خلاصة و استنتاجات

  لقد خُصّص ىذا الفصل للإطار النظري لمعممية التكوينية، حيث تم من خلالو التعريف بالتكوين         
و كذا توضيح أىم أنواعو بالإضافة إلى تبيان دوره و أىميتو سواء بالنسبة لمفرد أو المنظمة لكونو نشاطًا 

 ىذه الأخيرة التي أصبحت تفرض نفسيا .رئيسيًا و وظيفة أساسية ضمن وظائف إدارة الموارد البشرية
كوظيفة حساسة في الإدارات الحديثة نظرًا لمدور الكبير الذي تقوم بو الموارد البشرية في تحقيق مختمف 

 .أىداف المنظمة

 كما جاء في ىذا الفصل ذكر أىم خطوات العممية التكوينية أي المراحل التي يمّر بيا التكوين       
والمتمثمة في مرحمة تحديد الاحتياجات التكوينية، مرحمة تصميم و تنفيذ البرامج التكوينية و مرحمة التقييم، 
أين تم عرض أىمية تحديد الاحتياجات التكوينية و بالتالي تحديد فجوة المعارف و الميارات لدى الموارد 

البشرية داخل الإدارة حيث تعتبر ضرورة لوضع أىداف تكوينية صحيحة و بالتالي الوصول إلى برامج 
 .تكوينية كفيمة بحل مشاكل الأداء و تحقيق أىداف المنظمة

       إنّ إتمام العمل التكويني لا يكون إلّا عن طريق القيام بتقييم ىذا الأخير، و ذلك من خلال 
استخدام طرق عديدة ابتداءً من قياس مستوى الرضا لدى المُتكونين و العوائد الناتجة عن برنامج التكوين، 

و من ىنا سيكون الانتقال إلى الفصل الثاني من أجل الإلمام بأىم الركائز التي تقوم عمييا العممية 
 .التكوينية في المنظمات و الإدارات العامة الجزائرية بصفة عامة و الجماعات الإقميمية بصفة خاصة
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 :تمـهـيـد

  لقد تطورت وظيفة الدولة في العصر الحالي، فدور الدولة الحديثة لم يعد يقف عند حد الرقابة عمى     
تصرفات الأفراد و المحافظة عمى النظام العام بل أصبحت تضطمع لتنفيذ التنمية الشاممة لتطوير 

المجتمع، و تشكل الإدارة المحمية أحد أساليب الإدارة العامة الذي يبنى عميو التنظيم الإداري لمدولة و 
الذي يضمن ليا تحقيق التنمية الشاممة حيث تقوم عمى مبدأ اللامركزية، و من ىنا يتبين لنا أىمية الموارد 
البشرية العاممة عمى مستوى الجماعات الإقميمية باعتبارىا المحرك الأساسي ليذه الإدارات عمى المستوى 

 .المحمي

      و الجزائر عمى غرار العديد من الدول تحاول تحسين أداء موظفييا و ذلك بالاعتماد عمى برامج 
لمتكوين و العمل عمى تنظيميا و حسن سيرىا داخل المؤسسات و الإدارات العمومية، ذلك أنّ التطور 
العممي مستمر و لا بد من التعرف عميو و مواكبتو في جميع المجالات لاسيما في المجال الإداري، و 
ذلك باستحداث أساليب لمبرمجة و نظم لممعمومات و التماشي معيا و كذا تبني أىم الطرق و الأساليب 
الكفيمة بتحسين أداء الموارد البشرية، ولعل أىم مجيودات الدولة الجزائرية لتحسين أداء مواردىا البشرية 

تظير من خلال التطوير المستمر لمقانون الأساسي العام لموظيفة العامة باعتباره الإطار العام  الذي 
 .يحكم و ينظم سير الموارد البشرية في المؤسسات و الإدارات العمومية

      من ىذا المنطمق، سنحاول في الفصل الثاني من دراستنا الإلمام بمختمف الجوانب المتعمقة بعممية 
 :التكوين في الإدارة العامة و الجماعات الإقميمية في الجزائر، من خلال التطرق لمعناصر التالية

 .ماىية الجماعات الإقميمية- 

 .الإطار القانوني لمتكوين في الإدارة العامة الجزائرية- 

 .الإطار القانوني لتكوين موظفي الجماعات الإقميمية الجزائرية- 

 .أسباب الاىتمام بتكوين المورد البشري في الجماعات الإقميمية الجزائرية- 

 .تقييم عممية التكوين المعمول بيا في الجماعات الإقميمية الجزائرية -
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 .التعريف بالجماعات الإقميمية الجزائرية: المبحث الأول

تحتؿ دراسة أنظمة الإدارة الإقميمية مكانا ىاما و بارزا لدى الباحثيف لما ليا مف دور كبير في الحفاظ      
 .عمى توازف الدولة و ضمانأدائيا لواجباتيا عمى مستوى كافة أقاليميا

و يشير مصطمح الجماعات الإقميمية إلى نظاـ الإدارة المحمية المطبؽ في الجزائر، تتمثؿ في البمدية      
و الولاية التي تُسند إلييما الوظيفة الإدارية المتعمقة بإشباع الاحتياجات الإقميمية، و ىي ىيئات مستقمة 

يتولى تسييرىا ممثمو أصحاب المصمحة مف سكاف الإقميـ،  نسبيا عف السمطة المركزية و التي تتطمب أف
 (1).لأنيـ أدرى مف غيرىـ بالحاجات المحمية المتجددة لمعايشتيـ لمقضايا اليومية

مف ىذا المنطمؽ، سنتطرؽ إلى تعريؼ كؿ مف البمدية و الولاية باعتبارىما جماعتاف إقميميتاف      
 :تخضعاف لأطر قانونية خاصة بيما و ذلؾ كما يمي

البمدية ىي الجماعة الإقميمية القاعدية لمدولة و تتمتع بالشخصية المعنوية و الذّمة المالية  :البمدية-أ
 . و ذلؾ حسب المادة الأولى مف قانوف البمدية المستقمة و تحدث بموجب القانوف

     كما أنّيا ىي القاعدة الإقميمية اللامركزية، و مكاف لممارسة المواطنة، و تمارس البمدية صلاحياتيا 
في كؿ مجالات الاختصاص المخولة ليا بموجب القانوف، بالإضافة إلى أنّيا  تساىـ مع الدولة بصفة 
خاصة في إدارة و تييئة الإقميـ و التنمية الاقتصادية و الاجتماعية و الثقافية و الأمف، و كذا الحفاظ 
عمى الإطار المعيشي لممواطنيف و تحسينو، كما يجب عمى البمدية أف تتأكد مف توفر الموارد المالية 

الضرورية لمتكفؿ بالأعباء و المياـ المخولة ليا قانونا في كؿ ميدانيرافؽ كؿ ميمة جديدة يعيد إلى البمدية 
 (2).أو تحوؿ ليا مف قبؿ الدولة، التوفير المتلازـ لمموارد المالية الضرورية لمتكفؿ بيذه الميمة بصفة دائمة

تشكؿ البمدية الإطار المؤسساتي لممارسة الديمقراطية عمى المستوى المحمي و التسيير الجواري كما       
يتخذ  المجمس الشعبي البمدي كؿ التدابير لإعلاـ المواطنيف بشؤونيـ و استشارتيـ حوؿ خيارات و 
و . أولويات التييئة و التنمية الاقتصادية و الاجتماعية و الثقافية حسب الشروط المحددة في ىذا القانوف

                                     

 ديواف المطبوعات الجامعية،:، الجزائرأسس الإدارة المحمية و تطبيقاتها عمى نظام البمدية و الولاية في الجزائرشييوب ،  مسعود (1)
 .17، ص 1986

، يتعمؽ 2011 يونيو سنة 22 الموافؽ لػ 1432 رجب عاـ 20 المؤرخ في 10-11الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، القانوف رقـ   (2)
 .7، ص 2011 يوليو سنة 03، الصادرة في 37، العدد الجريدة الرسميةبالبمدية، 
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كما يمكف .يمكف في ىذا المجاؿ استخداـ عمى وجو الخصوص الوسائط و الوسائؿ الإعلامية المتاحة
لممجمس الشعبي البمدي تقديـ عرض عف نشاطو السنوي أماـ المواطنيف،و قصد تحقيؽ أىداؼ الديمقراطية 

المحمية في إطار التسيير الجواري يسير المجمس الشعبي البمدي عمى وضع إطار ملائـ لممبادرات 
المحمية التي تيدؼ إلى تحفيز المواطنيف و حثيـ عمى المشاركة في تسوية مشاكميـ و تحسيف ظروؼ 
معيشتيـ، و يمكف لرئيس المجمس الشعبي البمدي، كمما اقتضت ذلؾ شؤوف البمدية، أف يستعيف بصفة 

أو كؿ ممثؿ جمعية محمية معتمدة قانونا، الذيف مف / استشارية ، بكؿ شخصية محمية و كؿ خبير و
 (1).شأنيـ تقديـ أي مساىمة مفيدة لأشغاؿ المجمس أو لجانو بحكـ مؤىلاتيـ أو طبيعة نشاطاتيـ

 (2):تتوفر البمدية عمى ما يمي

 .تتمثؿ في المجمس الشعبي البمدي: ىيئة مداولة- 

 .ىيئة تنفيذية يرأسيا  رئيس المجمس الشعبي البمدي- 

 .إدارة ينشطيا الأميف العاـ لمبمدية تحت سمطة رئيس المجمس الشعبي البمدي- 

ىي الجماعة الإقميمية لمدولة و تتمتع بالشخصية المعنوية و الاستقلالية و الذّمة المالية : الولاية-ب
المستقمة، و ىي أيضا الدائرة الإدارية غير الممّركزة لمدولة و تشكؿ بيذه الصفة فضاء لتنفيذ السياسات 
العمومية التضامنية و التشاورية بيف الجماعات الإقميمية لمدولة، و تساىـ مع الدولة في إدارة و تييئة 
الإقميـ و التنمية الاقتصادية و الاجتماعية و الثقافية و حماية البيئة، و كذا حماية و ترقية و تحسيف 

وتتدخؿ في كؿ مجالات الاختصاص المخولة ليا بموجب القانوف، شعارىا . الإطار المعيشي لممواطنيف
 :لمولاية ىيئتاف ىما  (3)ىو بالشعب و لمشعب و تحدث بموجب القانوف،

 .المجمس الشعبي الولائي -

 .الوالي -

                                     

 مرجع، 2011 يونيو سنة 22 الموافؽ ؿ 1432 رجب عاـ 20 المؤرخ في 10-11الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، القانوف رقـ ( 1)

 .8، ص سابق

 .المصدر الآنؼ الذكر، نفس الصفحة نفس( 2)

، المتعمؽ 2012 فيفري سنة 21 الموافؽ لػ 1433 ربيع الأوؿ عاـ 28 المؤرخ في 07-12الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، القانوف  (3)
 .8، ص 2012 فيفري سنة 29، الصادرة في 12، العدد الجريدةالرسميةبالولاية، 
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تتوفر الولاية بصفتيا الجماعة الإقميمية اللامركزية، عمى ميزانية خاصة بيا لتمويؿ الأعماؿ و البرامج 
 (1):المصادؽ عمييا مف المجمس الشعبي الولائي و لاسيما تمؾ المتعمقة بما يمي

 .البمديات ومساعدة المحمية التنمية- 

 .تسييرىا أعباء تغطية- 
 .ترقيتيا و أملاكيا عمى المحافظة- 

 تنفيذ السياسات في وتساىـ ،لمدولة لممركزةاغير   بالأعماؿ،الإدارية الدائرة بصفتيا الولاية تكمؼكما      

لمركزية و الإقميمية، ا  مستوياتيابيف الدولة ووسائؿ لتوزيع صلاحيات المحدد الإطار ضمف العمومية
 إنشاء لمولاية كف و يـ،تثمينيا و عمييا والحفاظ صيانتيا تتولى أملاؾ عمى الولاية بالإضافة إلى ذلؾ تتوفر

 كما أنّيا تستطيع ،الانتفاع في والتساوي الاستمرارية لو وتضمف المواطف مصالح عمومية لمتكفؿ باحتياجات

 طبؽ وتعاوف تبادؿ  علاقاتإرساء قصد أجنبية إقميمية جماعات مع علاقات إقامة صلاحياتيا حدود في

 العلاقات ىذه إقامة وتتطمب  الوطنية،والثوابت القيـ احتراـ ظؿ في بيما عموؿ الـالتنظيـ و التشريع الأحكاـ

 ،لمولاية إفقار مصدر الأحواؿ حاؿ مف بأي تكوف ألا ويجب ،مؤكدة ومحمية وطنية مصمحة عمومية وجود
 صالح الجزائرلـ الصارـ الاحتراـ ضمف الأجنبية الإقميمية الجماعات مع الولاية تعاوف علاقات تندرجو

 يوافؽ وجب مداولةبـ بذلؾ تعمقةالـ الاتفاقيات عمى المجمس الشعبي الولائي ويصادؽ، الدولية والتزاماتيا

 (2).الخارجية بالشؤوف كمؼالـ الوزير أخذ رأي بعد بالداخمية الوزير المكمؼ عمييا
مف خلاؿ التعاريؼ السابقة نستنتج أفّ الجماعات الإقميمية في الجزائر ىي البمدية و الولاية و كلاىما      

تتمتعاف بالشخصية المعنوية و الاستقلاؿ المالي في إدارة شؤونيما المحمية كما ليما اختصاصات و 
 .صلاحيات محددة في القانوف

 
 

 .الإطار القانوني لمتكوين في الإدارة العامة الجزائرية: الثاني المبحـث

الإدارة العامة في الجزائر لا تختمؼ عف مثيلاتيا في سائر الدوؿ، و ذلؾ مف حيث كونيا أداة يتـ  إفّ       
تسعى الجزائر عمى غرار العديد - الإدارة العامة–بواسطتيا تنفيذ السياسة العامة لمدولة، و نظرا لأىميتيا

                                     

 . 9نفس المصدر الآنؼ الذكر، ص ( 1)

 .نفس المصدرالآنؼ الذكر، نفس الصفحة (2)



 عممية تكوين موظفي الجماعات الإقميمية الجزائرية           :                         الفصل الثاني

 

48 
 

مف الدوؿ النامية إلى تطوير إدارتيا العامة مف خلاؿ تطبيؽ خبرات الدوؿ المتقدمة في المجاؿ الإداري 
بصفة عامة، و في مجاؿ إدارة الموارد البشرية بصفة خاصة عمى اعتبار الدور الفعّاؿ الذي يمعبو المورد 

و - المورد البشري-البشري في نشأة و تطور الإدارة و بقائيا، و ىذا يستوجب الاىتماـ بيذا الأخير
تحسيف أدائو و يتحقؽ ذلؾ مف خلاؿ إعطاءأىمية لنظاـ التكويف، و ىو ما نممسو في الإدارة العامة 

 .الجزائرية

و لتوضيح نظاـ التكويف أكثر في الإدارة العامة في الجزائر، لا بد مف التطرؽ إلىالأوامر و القوانيف و 
 :المراسيـ التي تناولتو و التي تتمثؿ فيما يمي

 .133-66الأمر رقـ - 

 .12-78القانوف رقـ - 

 .59-85المرسوـ رقـ - 

 .92-96المرسوـ رقـ - 

 .03-06الأمر رقـ - 

 :133-66نظام التكوين في ظل الأمر رقم  - أ

أفّ الإدارات العامة في الجزائر قد شيدت صعوبات عديدة في فترة ما بعد  تجدر الإشارة في البداية،إلى
الاستقلاؿ،حيث عانت فراغا إداريا نظرا لأفّ الموارد البشرية التي كانت تشغؿ المناصب الإدارية كانت 
فرنسية إضافة إلى صعوبة تكويف مواردىا البشرية المتاحة ىذا مف جية، و مف جية أخرى فقد أثرت 

التي مرت بيا الجزائر عقب الاستقلاؿ  (السياسية، الاقتصادية، و الاجتماعية )أيضا الظروؼ الصعبة 
 .عمى عممية التكويف فييا

 و لمعمـ، فإفّ فترة ما بعد الاستقلاؿ كانت مرحمة لتقرير الشروط المؤسساتية و السياسية و      
الاقتصادية و الاجتماعية و التي تسمح بتنفيذ إستراتيجية لمتنمية التي بإمكانيا مواجية الإرث 

الاستعماري، فقامت السمطات السياسية ببعض الإجراءات لترقية التكويف و مساعدتو عمى القياـ بالدور 
إدارية لتسيير مراكز  المنوط بو، و لقد كانت ىذه الإجراءات تيدؼ إلى توظيؼ مكونيف و إطارات
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، كما تـ إنشاء 1963سنة " محافظة لمتكويف الميني و ترقية الإطارات" إيجاد  إلى التكويف، و ىو ما أدى
،  و كانت ىذه 1964 يونيو 8 المؤرخ في 155- 64المدرسة الوطنية للإدارة بموجب المرسوـ رقـ 

الإصلاحات الضرورية لتنمية ىذا  المحافظة تيدؼ إلى دراسة و ترقية سياسة لتكويف الكبار ، و تييئة
المجاؿ الحيوي لمنيوض بالاقتصاد الوطني ، و لقد تميزت ىذه المرحمة بصفة عامة بصعوبات عديدة في 

 :مجاؿ التكويف منيا

 .قمة اليياكؿ المخصصة لاستقباؿ المُتكونيف- 

 (1).عدـ تماشي محتويات برنامج التكويف مع خصائص المجتمع الجزائري الحضارية و التنموية- 

بناء عمى ذلؾ قامت الجزائر بإصدار أوؿ قانوف لموظيفة العمومية و عيا منيا بأىمية الموارد البشرية      
 1966 جواف 02 الصادر بتاريخ 133-66في تطوير و استمرار إدارتيا العامة، حيث يُعتبر الأمر رقـ 

القانوف الأساسي العاـ الأوؿ لموظيفة العمومية في الجزائر و الذي يقصد بو مجموعة القواعد المحددة 
سمفا مف قبؿ السمطة التشريعية أو التنظيمية، التي يخضع ليا مختمؼ أصنافالأعواف بدءا بالتحاقيـ 

بالوظيفة العمومية إلى نياية الخدمة بالطرؽ المحدّدة سمفا، و ىذه القواعد ىي التي تحدد كافة عناصر 
النظاـ القانوني الذي يسري عمى الموظفيف، و كذا كيفيات تسيير حياتيـ المينية المكرسّة في خدمة 
المجموعة أو الدولة، و ىذه القواعد تتضمف مجموعة الأحكاـ المتناسقة، و التي تتعمؽ في مجمميا 

 (2).بالحقوؽ و الالتزامات

 نجد أنّو أشار إلى عممية التكويف و كيفية 133-66     و فيما يتعمؽ بعممية التكويف في ظؿ الأمر 
تنظيميا، و كما أشار فقط إلى ضرورة إنشاء مدارس و معاىد بيدؼ التعميـ و الوصوؿ إلى تكويف 

إطارات، و يعود ذلؾ إلى اىتماـ الدولة الجزائرية في تمؾ الفترة بسد الفراغ الذي عانت منو بعد الاستقلاؿ 
 (3).بسبب ىروب الإطارات

                                     

 115 نفس المرجع الآنؼ الذكر، ص( 1)

، رسالة "دراسة حالة  المديرية العامة لمجمارؾ (2008-1985)نظاـ تقييـ الموظفيف في الإدارة العامة في الجزائر" نور الديف حامدي ، ( 2)
 .76، ص 2008ماجستير غير منشورة، جامعة الجزائر، كمية العموـ السياسية و الإعلاـ، قسـ العموـ السياسية و العلاقات الدولية،

، يتضمف القانوف 1966 يونيو المتعمؽ02 الموافؽ لػ 1386 صفر 12 المؤرخ في 133-66الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، الأمر ( 3)
 .333، ص 1966 يونيو08، الصادرة في 46، العددالجريدة الرسميةالأساسي العاـ لموظيفة العمومية، 
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 يتعمؽ 1966 يونيو 02 المؤرخ في 145- 66 صدر المرسوـ رقـ 133-66    و بموجب الأمر رقـ 
بتحرير و نشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي التي تيـ وضعية الموظفيف، ولقد 

 مف المرسوـ لتحديد كيفية تنظيـ المسابقات و الامتحانات و التي تسمح مباشرة أو 02خصصت المادة 
عف طريؽ المدارس التكوينية المتخصصة، ممارسة الوظائؼ طبقا لأحكاـ القانوف الأساسي العاـ لموظيفة 

 (1):العمومية، و لقد حدد ىذا القانوف بصفة خاصة ما يمي

 .تعييف الوظيفة التي تفتح المسابقات أو الامتحانات مف أجؿ الدخوؿ إلييا- 

 .التاريخ المحقؽ لإجراء المسابقة أو الامتحاف-

 .الشروط المفروضة فيما يخص السف و الشيادة- 

 .العدد الإجمالي للأماكف- 

 .تكويف ممؼ المترشح- 

 .تحديد تاريخ ابتداء و انتياء التسجيؿ، كما تحدد نوع الاختبارات المفروضة عمى المترشحيف- 

 .التشكيؿ النظامي لمجنة الامتحاف- 

تحديد الأحكاـ المتعمقة بتعييف المترشحيف المقبوليف و تخصصيـ و كذا البرنامج المفصؿ للامتحاف أو - 
 (2).المسابقة

      و عميو فإفّ ىذا المرسوـ عمؿ عمى تحديد مجموعة مف المبادئ التي لابدّ مف الاعتماد عمييا عند 
إعداد الامتحانات و المسابقات في سبيؿ تييئة الموظفينمممارسة الوظائؼ الموكمة ليـ، و مف ىذه المبادئ 

 .نجد الشروط المتعمقة بالتوقيت، و كيفية التسجيؿ بالدورة التكوينية، و كذا البرنامج التفصيمي لمتكويف
                                     

، 1966 يونيو 02 الموافؽ لػ 1386 صفر 12 المؤرخ في 145-66الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، وزارة الداخمية، المرسوـ رقـ ( 1)
 08، الصادرة في 46، العدد الجريدة الرسميةالمتعمؽ بتحرير و نشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي التي تيـ و ضعية الموظفيف، 

 .572، ص 1966يونيو 

 

 1966 يونيو 02 الموافؽ لػ 1386 صفر 12 المؤرخ في 145-66الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، وزارة الداخمية، المرسوـ رقـ ( 2)
 08،الصادرة في 46، العدد الجريدة الرسميةالمتعمؽ بتحرير و نشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي التي تيـ و ضعية الموظفيف، 

 .572، ص 1966يونيو 
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 :12-78نظام التكوين في ظل القانون رقم - ب

 المتضمف القانوف الأساسيالعاـ لمعامؿ، في الفصؿ 12-78   لقد ورد نظاـ التكويف في ظؿ القانوف رقـ 
 .179 و صولا إلى المادة 171الأوؿ مف الباب الخامس منو، حيث خصصت لو تسع مواد، مف المادة 

 عمى أىمية التكويف، و ذلؾ باعتباره مف عوامؿ الترقية الاجتماعية و 171     حيث نصت المادة 
 )1(.المينية لمعماؿ، و كذلؾ اعتباره عاملا لتحقيؽ التنمية الاقتصادية لمبلاد

 فقد اعتبرت التكويف دوف تحديد ميدانو ذا فائدة وطنية، كما اعتبرتو واجبا و التزاما 172    أمّا المادة 
 يفرض عمى العامؿ أولا و المؤسسة المستخدمة و الدولة ثانيا و ىذا بموجب أحكاـ الميثاؽ الوطني و 

 (2).الدستور و كذا ميثاؽ التسيير الاشتراكي لممؤسسات، نظرا لأىميتو و دوره في ترقية العماؿ
  عمى أفّ العامؿ 173 للأجر، حيث نصت المادة 175، 174، 173      في حيف تطرقت المواد 

بإمكانيأف يستفيد مف أجر مسبؽ مف طرؼ الدولة أو المؤسسة المستخدمة بموجب عقد، و تمويؿ التكويف 
 .يكونمف طرؼ المؤسسة لكف بناء عمى مرسوـ

الأجر  الذكر فإنّو يحدد  الآنفة175 و 174الذي ذكر في  المادتيف  (المرسوـ)      أمّا عف ىذا الأخير
المسبؽ تبعا لمدة التكويف، و منصب العمؿ الذي خصص لصاحب الأجر المسبؽ، و مدة الالتزاـ 

التعاقدي الذي أبرمو العامؿ، و العقوبات التي تطبؽ عمى ىذا الأجر في حالة عدـ مراعاتو لمعقد، و 
مستوىالأجر المسبؽ الذي يتقاضاه العامؿ غالبا ما يكوف أدنى مف الأجر الذي يتقاضاه عف شغمو 

 (3).لمنصب العمؿ الذي تسمح لو مؤىلاتو بشغمو
 فقد حددت الفواعؿ المسؤولة عف تنظيـ التكويف، و ىي المؤسسة المستخدمة و 176     أمّا المادة 

 .ممثمي العماؿ و ذلؾ بالتعاوف مع بعضيا البعض
 فقد اعتبرت أنّأىـ ىدؼ لمتكويف ىو تنفيذ الدراسات أو النشاطات الرامية إلى إرساء 177     أمّا المادة 

الوسائؿ الضرورية لمتنمية المستمرة لمقوى البشرية، بمعني رأت في التكويف طريقا لتحقيؽ تنمية مستمرة أو 
 .مستدامة لمموارد البشرية، كما حددت الوسائؿ و الطرؽ التي بإمكانيا تحقيؽ ذلؾ

                                     

 المتضمف القانوف 1978 اوغست 05 الموافؽ لػ 1398 المؤرخ في أوؿ رمضاف 12-78 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، القانوف رقـ (1)
 . 737، ص1978 اوغست 08، الصادرة في32، العدد الجريدة الرسميةالأساسي العاـ لمعامؿ، 

 .783نفس المصدر الآنؼ الذكر، ص ( 2)

 .نفس المصدر الآنؼ الذكر، نفس الصفحة (3)
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 ذكر إلزامية التكويف، إضافة مع نقطة ميمة، و ىيأفّ التكويف ليس عشوائيا، و إنمّا 178و تعيد المادة 
ىو نتيجة احتياجات تحددىا المؤسسة إضافةإلى ذلؾ فقد ذكرت نفس المادة أساليب التكويف، و كذا 

أنواعو التي تكوف بيدؼ تحديث أو تعميؽ أو تنمية المعارؼ العامة المينية أو التكنولوجية إمّا في نفس 
 .لتأىيمو لتولي مناصب أعمى عف طريؽ الترقية المنصب، أو

 فقد نصت عمى إمكانية مشاركة العماؿ الأكفاءفي المؤسسة في أعماؿ التكويف و 179     أمّا المادة 
 التأىيلالتي تقوـ بيا، و ما يلاحظ ىنا ىو استخداـ مصطمح جديد و ىو التأىيؿ، و تكوف تمؾ المشاركة 

عداد المحاضرات و العروض و كذا التكويف في ورشات العمؿ  (1).إمّا في وضع البرامج التكوينية أوا 
 : قد تطرؽ في مواده المتعمقة بالتكويف إلى ما يمي12-78و إجمالا فإف القانوف رقـ 

 .أىمية التكويف- 
 .إلزامية التكويف- 
 .أجر المتكونيف- 
الفواعؿ المسؤولة عف التكويف و المتمثمة في المؤسسة المستخدمة و ممثمي العماؿ مع إمكانيةإشراؾ - 

 .العماؿ الأكفاء
 .(و أىـ ىدؼ تنمية القوى البشرية )أىداؼ التكويف - 
 :59-85نظام التكوين في ظل المرسوم - ج

، و المتضمف القانوف 12-78، جاء تطبيقا لأحكاـ القانوف رقـ 59-85إفّ نظاـ التكويف في ظؿ المرسوـ 
الأساسي النموذجي لعماؿ المؤسسات و الإدارات العمومية، ىذا الأخير الذي يشمؿ عمى القواعد القانونية 

 .التي تطبؽ عمى العماؿ الذيف يمارسوف أنشطتيـ في المؤسسات و الإدارات العمومية
 و التي 52 مادة، و ىي المادة 150فنظاـ التكويف في ظؿ ىذا المرسوـ خصص لو مادتيف مف أصؿ 

كمبدأ عاـ بغية تحسيف مردود المؤسسات العمومية و ضماف الترقية الداخمية يتعيف :" تنص عمى ما يمي
 (2):عمى المؤسسات أف تقوـ بما يمي

                                     

 .نفس المصدر الآنؼ الذكر ، نفس الصفحة (1)

 مارس 23 الموافؽ لػ 1405 المؤرخ في أوؿ رجب عاـ 59-85المرسوـ رقـ  ،وزارة التكويف الميني و التمييف ،الجميورية الديمقراطية الشعبية( 2)
، 1985 مارس 24، الصادرة في 46، العددالجريدة الرسمية المتضمف القانوف الأساسي النموذجي لعماؿ المؤسسات و الإدارات العمومية، 1985
 .333ص 
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 تولي أعماؿ التكويف وتحسيف المستوى وتجديد المعمومات لتحسيف تأىيؿ العماؿ تحسينا دائما وذلؾ- 
 .بالتناسؽ مع متطمبات التنمية

 .تضمف ترقية العماؿ حسب استعدادىـ والجيود التي يبذلونيا- 
 .وميةتنجز أو تشارؾ في إنجاز الأعماؿ المخصصة لضماف تكييؼ المرشحيف مع الوظيفة العـ- 

يتمتع أعضاء جيش التحرير الوطني و المنظمة المدنية لجبية :"  التي تنص عمى53       و المادة 
التحرير الوطني و أرامؿ الشيداء و أبنائيـ بأولوية القبوؿ في دورات التكويف و تحسيف المستوى و تجديد 

 ". المعمومات
     و تجدر الإشارة إلى أفّ تخصيص مادتيف لنظاـ التكويف، دليؿ عمى إىماؿ المشرع الجزائري ليذا 

 .الأخير، عمى الرغـ مف تدارؾ الأمر فيما بعد
 :92-96نظام التكوين في ظل المرسوم - د

 و المتعمؽ بتكويف الموظفيف و 1996 مارس 03 المؤرخ في 92-96     إفّ المرسوـ التنفيذي رقـ 
 تحسيف مستواىـ و تجديد معموماتيـ، قد جاء لتحديد كيفيات تطبيؽ عممية التكويف، و يشكؿ ىذا إضافة

في منظومة التكويف لكونو تضمّف أطرا وأدوات جديدة لمتكويف مثؿ السنوات المتعددة لمتكويف و تحسيف 
المستوى و تجديد المعمومات، لجاف انتقاء المرشحيف، قرارات تنظيـ التكويف و قرارات محددة لبرامج 

 (1).الخ......التكويف، قرارات فتح الدورات التكوينية، تقييـ عمميات التكويف، 

 (2):لقد ميز ىذا المرسوـ بيف ثلاث أنواع مف برامج التكويف و ىي

 :ىو ذلؾ التكويف الذي يسمح إمّا: التكوين المتخصص- 1
 .بشغؿ منصب عمومي لممرة الأولى- 
 .الالتحاؽ بسمؾ أعمى بالنسبة لمموظفيف الموجوديف في وضعية خدمة- 
 .التحضير لممسابقات و الامتحانات المينية- 

و عميو فإفّ التكويف المتخصص ييدؼ إلى تكويف أفراد للالتحاؽ بالوظيفة العامة لأوؿ مرة، أي التكويف 
المتخصص يجعؿ المترشح متخصصا في الوظيفة التي سيقوـ بيا، و عادة ما يتعمؽ ىذا التكويف 

                                     

 المتعمؽ 1996 مارس 03 الموافؽ لػ 1416 شواؿ عاـ 14 المؤرخ في 92-96المرسوـ التنفيذي رقـ ، الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية( 1)
 . 5، ص 1996 مارس 6، الصادرة في 16، العدد الجريدة الرسميةبتكويف الموظفيف و تحسيف مستواىـ و تجديد معموماتيـ، 

 .6الذكر، ص الآنؼ نفس المصدر( 2)
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بالموظفيف الموجوديف في حالة خدمة بقصد ترقيتيـ إلى رتب و أسلاؾ أعمى، و يتوج المُكوف ىنا بشيادة 
 .تكويف

 (1): نذكر ما يمي92-96     ومف شروط الالتحاؽ بالتكويف المتخصص المشار إلييا في المرسوـ 
المرشح لمتكويف لابد أف يتميز بصفة موظؼ، بمعنى أف يكوف مثبتا في منصب عمؿ في مؤسسة و - 

 .إدارة عامة
أف لا يكوف قد استفاد خلاؿ حياتو المينية مف دورة تكويف متخصص، فلا يستفيد الموظؼ خلاؿ حياتو - 

 .المينية إلّا مف دورة واحدة في التكويف المتخصص
أف لا يكوف الموظؼ قد رسب في الامتحاف النيائي في دورة التكويف المتخصص، فالمشاركة في دورة - 

مف تاريخ الرسوب، غير أنّو يمكف لمسمطة التي ليا صلاحية  (02)أخرى لا يكوف إلّا بعد مرور سنتيف 
كأف يكوف الموظؼ جدي و ميتـ غير أفّ ىناؾ ظروؼ عرقمت : التعييف تقديـ استثناء في حالات مثلا

تكوينو قد تكوف ظروؼ صحية أو اجتماعية، و ذلؾ بإعطاء فرصة ثانية ليذا الموظؼ لمنجاح في الدورة 
 .التكوينية

لا بد لمموظؼ الذي سوؼ يتكوف للالتحاؽ بمنصب أعمى في السمـ الإداري، أي التكويف مف أجؿ - 
الترقية أف يخضع لمشروط الواجب توفرىا للالتحاؽ بالمنصب الجديد، و تختمؼ الشروط حسب السمؾ أو 

 .الرتبة المرشح للالتحاؽ بيا
 اشتراط مستوى دراسي معيف وىذا بالنسبة لمقوانيف الخاصة بمعاىد التكويف و ذلؾ للاستفادة مف - 

 (2).دورات التكويف المتخصص
     و خلاؿ فترة أو مدة التكويف المتخصص يستفيد الموظؼ مف حقوؽ تضمنيا لو الإدارة التي ينتمي 

 (3):إلييا لأنو يعتبر في حكـ عمؿ فعمي نذكر منيا
التكفؿ بمصاريؼ التكويف و ذلؾ إذا لـ يكف يندرج ضمف الصلاحيات الرئيسية لممؤسسة العمومية - 

 .المستقمة

                                     

 .9الذكر، ص  الآنؼ نفس المصدر( 1)

 .الذكر، نفس الصفحة الآنؼ نفس المصدر( 2)

 .الآنؼ الذكر، نفس الصفحة نفس المصدر( 3)
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دفع المرتب القاعدي و تعويض الخبرة المينية و التعويضات المرتبطة برتبيـ الأصمية في حدود سنتيف - 
 .باستثناء العلاوات المتغيرة المتصمة بالمردودية و النتائج

 .دفع المرتب القاعدي و تعويض الخبرة المينية برتبيـ الأصمية خلاؿ السنة الثالثة- 
 إعادة إدماج الموظؼ بعد التكويف في مؤسستو الأصمية عمى أساس نتائج التكويف، سواء في منصبو - 

الأصمي أو في المنصب الذي رقي إليو كمُتمرف و يوجو حسب حاجات المصمحة وفؽ درجة 
 (1).الاستحقاؽ

     و عميو يمكف أف نستنتج أفّ برامج التكويف المتخصص تيدؼ إلى الحصوؿ عمى شيادة في 
التخصص الذي كُوف فيو الموظؼ لتمكنو مف التطور و التقدـ في مساره الميني، و بعدما يتكوف 

الموظؼ و ميما كانت نتائج التكويف سوؼ يمتحؽ بمؤسستو الأصمية، غير أفّ تتويجو يتوقؼ عمى 
النتائج التي تحصؿ عمييا أي الموظؼ الذي فشؿ في دورة التكويف المتخصص يعاد إدماجو في سمكو أو 

رتبتو الأصمية و بالتالي يحرـ الموظؼ نفسو مف فرصة الترقية و التي وفرتيا لو الإدارة و لا يحؽ لو 
، أمّا في حالة نجاح الموظؼ في الدورة التكوينية (2)(02)المشاركة في دورة تكويف إلّا بعد مرور سنتيف

لمتكويف المتخصص فإنو سيحصؿ عمى شيادة تكويف مف طرؼ المؤسسة و يستفيد مف ترقية في السمؾ 
 (4).، و بعد ترقيتو يتـ تعيينو بصفة متربص في السمؾ أو الرتبة الجديدة(3)أو الرتبة

تكويف يرمي إلى تحسيف المعارؼ و الكفاءات الأساسية لمموظفيف، و : برامج تحسين المستوى- 2
 . إثرائيا، تعميقيا، و ضبطيا

تكويف يرمي إلى التكيؼ مع وظيفة جديدة نظرا إمّا لتطور الوسائؿ و : برامج تجديد المعمومات- 3
 .التقنيات و إمّا لمتغيرات اليامة في تنظيـ المصمحة و عمميا أو مياميا

    و تتميز دورات تحسيف المستوى و تجديد المعمومات بقصر مدتيا لكونيا تخص مجالا محددا، حيث 
 يبيف المُدَد المُحددة لدورات تكويف الموظفيف أو تحسيف مستواىـ أو تجديد 92-96أفّ المرسوـ رقـ 

معموماتيـ حسب الأسلاؾ و الرتب و أجاز أف تكوف ىذه الدورات في شكؿ متناوب أو متواصؿ و ذلؾ 

                                     

 8الذكر، ص الآنؼ نفس المصدر( 1)

 .الآنؼ الذكر ، نفس الصفحة نفس المصدر (2)

 .9الآنؼ الذكر، ص  نفس المصدر (3)

 .8نفس المصدر الآنؼ الذكر، ص  (4)
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تبعا لمتنظيمات و النظاـ الداخمي الذي يحكـ مؤسسات التكويف و يبّيف ىذا المرسوـ أف ىناؾ ثلاث أنواع 
 :مف دورات التكويف وفؽ الدورات الآتية

 .أشير أو تساوييا (06)دورات قصيرة المدى إذا كانت المدة تقؿ عف ستة- 
 .أشير و تساوي سنة واحدة أو تقؿ عنيا (06)دورات متوسطة المدى إذا كانت المدة تفوؽ ستة- 
 .أو تقؿ عنيا (03)و تساوي ثلاث سنوات (01)دورات طويمة المدى إذا كانت المدة تفوؽ سنة واحدة- 

 بدورات تحسيف المستوى و تجديد المعمومات نجد أنّو قد اشتركت دورات     و من شروط الالتحاق
التكويف المتخصص و تجديد المعمومات و تحسيف المستوى في بعض الشروط الواجب توفرىا للاستفادة 

 (1):مف التكويف غير أنّو توجد نقاط اختلاؼ بينيما و ىذا يعود لطبيعة كؿ منيا و ذلؾ كما يمي
برامج تحسيف المستوى و تجديد المعمومات يستفيد منيا فقط الموظؼ الذي يَكوف قد أدى مدة معينة في - 

 .خدمة الإدارة عكس التكويف المتخصص الذي يمكف أف يخضع لو المرشح لموظيفة لممرة الأولى
لا يكوف المرشح قد استفاد مف دورة تحسيف المستوى و تجديد المعمومات في نفس السمؾ أو الرتبة  أف- 

أي أفّ لمموظؼ حؽ الاستفادة مف دورة واحدة مف دورات تحسيف المستوى و تجديد المعمومات في كؿ 
 .رتبة أو سمؾ وجد فيو و لا يمكف لو أف يستفيد مف دورة أخرى إلّا إذا غير السمؾ أو الرتبة

يحؽ لمموظؼ الذي رسب في دورة تحسيف المستوى و تجديد المعمومات أف يشارؾ في دورة أخرى بعد - 
مف تاريخ رسوبو في ىذه الدورة كما يمكف السماح لمموظؼ الذي رسب في الامتحاف  (02)مرور سنتيف

النيائي بإعادة الدورة التكوينية كميا أو جزء منيا و ذلؾ بعد اقتراح لجنة الامتحاف النيائي و موافقة الإدارة 
و المؤسسة المعنية و تبعا لتقييمو البيداغوجي أثناء سير دورة التكويف أو تحسيف المستوى أو تجديد 

 .المعمومات
أو تجديد المعمومات لا يمكف لو الالتحاؽ بمنصب أو  الموظؼ الذي يستفيد مف دورة تحسيف المستوى- 

رتبة أعمى إذ لا يستفيد مف ترقية في الرتبة و بالتالي فالموظؼ لا يحظى بفرصة الحصوؿ عمى الرتبة 
 .الجديدة باعتباره يبقى في نفس الرتبة

دورة تحسيف المستوى أو تجديد المعمومات لا تشترط مستوى تعميمي للاستفادة منيا فالإدارة تقوـ - 
بتنظيميا حسب الضرورة، أي كمما رأت المؤسسة أنو ىناؾ ضرورة لتحسيف المستوى بالتنسيؽ مع 

 .المؤسسات التكوينية مف أجؿ تحديد البرنامج التكويني الذي يتماشى مع مستواىـ

                                     

 .9نفس المصدر الآنف الذكز، ص ( 1)
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كما أفّ المؤسسة أو الإدارة العمومية ليا حرية التدخؿ في تحديد مدة برنامج دورات تحسيف المستوى و - 
 (1).تجديد المعمومات باعتبارىا الأدرى بنقاط ضعؼ موظفييا

التي يتمتع بيا الموظؼ أثناء ممارسة دورة تحسيف المستوى و تجديد المعمومات      و من الحقوق 
 (2): نذكرما يمي92-96باعتباره في حالة خدمة فعمية، و ىذا حسب المرسوـ التنفيذي رقـ 

تتكفؿ الإدارة بدورة تحسيف المستوى و تجديد المعمومات باعتبارىا تسير عمى تطوير و إثراء معمومات - 
 .  موظفييا

دفع المرتب القاعدي و التعويضات، حيث أفّ الموظؼ الذي يكوف في دورة تحسيف المستوى أو تجديد - 
المعمومات الحؽ في الاستفادة مف الراتب القاعدي و تعويض الخبرة المينية و التعويضات المرتبطة 

 .بالخدمة و يفقد العلاوات المرتبطة بالمردودية و الإنتاجية
الحؽ في إعادة إدماج الموظؼ بعد نياية دورة تحسيف المستوى و تجديد المعمومات في منصبو و - 

 .الرتبة التي كاف موجودا فييا و يستفيد مف الحقوؽ المقررة لو قانونا
من في حالة نجاح الموظؼ في  دورة تحسيف المستوى و تجديد المعمومات لو الحؽ في الاستفادة 

 :الامتيازات التالية

 (3):في حالة نجاح الموظؼ يتوج بما يمي: بالنسبة لمدورات القصيرة المدى- 

 .التسجيؿ بصفة تفصيمية في قائمة التأىيؿ لمترقية عف طريؽ الاختبار- 

تخفيض في الأقدمية لمترقية في الدرجة أو الترقية عف طريؽ الاختبار يساوي مدة الدورة دوف أف تقؿ - 
 .ىذه المدة عف شير

 .اقتراح لمترقية عف طريؽ التأىيؿ الميني-

 (4):تتوج عمى النحو التالي: بالنسبة لمدورات المتوسطة المدى-

 .منح درجة إضافية- 
                                     

 .8نفس المصدر الآنؼ الذكر ، ص ( 1)

 .8،9نفس المصدر الآنف الذكز، ص( 2)

 .9الذكر، ص الآنؼ نفس المصدر( 3)

 .الذكر، نفس الصفحة نفس المصدر الآنؼ( 4)
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 .التسجيؿ بصفة تفصيمية في قائمة التأىيؿ لمترقية عف طريؽ الاختبار- 

 .اقتراح لمترقية عف طريؽ التأىيؿ الميني- 

تخفيض في الأقدمية لمترقية في الدرجة أو الترقية عف طريؽ الاختبار يساوي مدة الدورة دوف أف تقؿ - 
 .ىذه المدة عف شير

 مف المرسوـ الآنؼ الذكر 17 و المادة14    و فيما يخص الدورات الطويمة المدى و انطلاقا مف المادة 
يمكف استنتاج أف دورات تحسيف المستوى و تجديد المعمومات لا يمكف أف تتجاوز مدتيا سنة واحدة و إذا 

تجاوزت ىذه المدة أصبحت تكوينا متخصصا، كما أفّ التكويف المتخصص لا يمكف أف تقؿ مدتو عف 
ثلاث سنوات أي أفّ دورات تحسيف المستوى و تجديد المعمومات دورات قصيرة و متوسطة المدى فقط في 

 (1).حيف أفّ دورات التكويف المتخصص دورات طويمة المدى، و ىذا ما لـ يشر إليو صراحة ىذا المرسوـ

     و فيما يخص قائمة المترشحيف المقبوليف لممشاركة في دورات التكويف و تحسيف المستوى و تجديد 
المعمومات تكوف موضوع إشيار عف طريؽ الإلصاؽ في المؤسسة المعنية في أجؿ لا يقؿ عف شير واحد 

 كما يجب عمى الإدارة المعنية أف (2).قبؿ تاريخ بداية دورة التكويف وتحسيف المستوى و تجديد المعمومات
تعمـ المترشحيف غير المقبوليف لممشاركة في دورة تحسيف المستوى و تجديد المعمومات عف أسباب رفض 

 أياـ قبؿ التاريخ المقرر 10ترشحيـ و يمكنيـ عند الاقتضاء تقديـ الطعف في أجؿ لا يقؿ عف عشرة 
 (3):لبداية الدورات لدى لجنة خاصة تتكوف مف

 .السمطة المكمفة بالوظيؼ العمومي، رئيسا- 

 .ممثؿ عف الإدارة المعنية، عضوا- 

 .ممثؿ منتخب عف لجنة المستخدميف في السمؾ أو الرتبة المعنية، عضوا- 

                                     

 .نفس المصدر الآنؼ الذكر، نفس الصفحة( 1)

 .7نفس المصدر الآنؼ الذكر، ص( 2)

 .8نفس المصدر الآنؼ الذكر، ص( 3)
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    و لضماف حسف سير المصالح العمومية، يجب أف لا يتجاوز عدد الموظفيف المقبوليف لممشاركة في 
 (1). مف مجموع التعداد الحقيقي لمسمؾ أو الرتبة المعنييف% 15مختمؼ الدورات التكوينية نسبة 

 كما أفّ (2).     يتولى إعداد المخطط السنوي و المتعدد السنوات لمتكويف المؤسسة أو الإدارة العمومية
تحديد محتوى عممية التكويف و تحسيف المستوى و تجديد المعمومات و تسجيميا في مخطط يكوف في 
حدود الإعتمادات المالية المخصصة بعنواف السنة المالية و المناصب المتوفرة مثمما ىو وارد في دفتر 

 مف المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية بالأساس، بحيث يجب أف يندرج 07الميزانية و الجدوؿ رقـ 
 (3).مخطط تكويف و تحسيف المستوى و تجديد المعمومات في إطار تسيير تقديري لمموارد البشرية

     و نخمص إلى أفّ ىدؼ دورات تحسيف المستوى و تجديد المعمومات ىو تكييؼ الموظؼ و متطمبات 
منصبو الجديد و إثراء و تعميؽ قدراتو و مكاسبو للالتحاؽ بالتطورات التكنولوجية الجديدة التي طرأت 

عمى محيط منصبو، كما تمنح لمموظؼ شيادة تمريف و تسمـ بعد الانتياء دورة تحسيف المستوى و تجديد 
المعمومات، حيث أفّ ىذه الأخيرة تسمح لمموظؼ باكتساب معارؼ جديدة تسمح لو بالقياـ بميامو بطريقة 

 أمّا المترشحيف الذيف رسبوا في دورة تحسيف المستوى و تجديد المعمومات فيخضعوف (4).سيمة و بسيطة
 (5).لنفس الإجراءات التي يخضع ليا الراسبوف في دورة التكويف المتخصص

    لقد سعى ىذا القانوف إلى جعؿ مخططات التكويف أداة عمؿ و ليس غاية في حدّ ذاتيا، إذ مف شأنيا 
تنمية القدرة لدى مسيري الموارد البشرية عمى وضع أىداؼ واضحة لعمميات التكويف و التمكف مف 

 .تقييميا

 :03-06نظام التكوين في ظل الأمر رقم - و

                                     

 .نفس المصدر الآنؼ الذكر، نفس الصفحة(1)

 .7نفس المصدر الآنؼ الذكر، ص(2)

 .6نفس المصدر الآنؼ الذكر ، ص( 3)

 .8نفس المصدر الآنؼ الذكر، ص( 4)

 10نفس المصدر الآنؼ الذكر، ص(5)
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، و المتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة 2006 جويمية 15 المؤرخ في 03-06يعتبر الأمر رقـ 
، و المرسوـ 12-78، و القانوف رقـ133-66العمومية، الرابع مف نوعو بعد الاستقلاؿ أي بعد الأمر رقـ 

 .59-85رقـ 

 : حوؿ نظاـ التكويف، فإنّنا سجمنا الملاحظات التالية03-06و فيما يخص ما جاء بو الأمر رقـ 

      لقد حضي التكويف بمكانة كبيرة في ىذاالقانوف وذلؾ لوعي القائميف عمى جياز الوظيفة العمومية 
بأىمية التكويف بالنسبة لمموظؼ و المنظمة في نفس الوقت، حيث نص ىذا القانوف عمى وجوب تنظيـ 

دورات التكويف و تحسيف المستوى مف قبؿ الإدارة الوصية عمى الموظؼ، و ذلؾ بقصد تأىيمو مف جية و 
يتعيف عمىالإدارة تنظيـ دورات :" 104المادة ترقيتو المينية مف جية أخرى، و ىذا ما جاء في نص 

التكويف و تحسيف المستوى بصفة دائمة، قصد ضماف تحسيف و تأىيؿ الموظؼ و ترقيتو المينية، و 
 (1)".تأىيمو لمياـ جديدة

تحدد شروط الالتحاؽ بالتكويف و تحسيف المستوى و كيفيات :" ما يمي 105المادة    كما تضمنت 
 (2)".تنظيمو و مدتو وواجبات الموظؼ و حقوقو المترتبة عمى ذلؾ عف طريؽ التنظيـ

    و بالإضافة إلى ما يؤكد اىتماـ الدولة الجزائرية بعممية التكويف في المنظمات و الإدارة العامة 
الجزائرية، ما جاء في مياـ أجيزة الوظيفة العمومية، حيث أفّ مف بيف أىـ مياـ الييكؿ المركزي لموظيفة 
العمومية و الذي يعتبر الإدارة الدائمة لمدولة المعنية بإدارة الموارد البشرية في جياز الوظيفة العمومية، 
ىو تنفيذ سياسة تكويف الموظفيف و تحسيف مستواىـ، ىذا مف جية و مف جية أخرى فإفّ مف بيف أىـ 
صلاحيات المجمس الأعمى لموظيفة العمومية و الذي يعتبر بمثابة وحدة تخطيط الموارد البشرية في 

الوظيفة العمومية ىو تحديد سياسة تكويف الموظفيف و تحسيف مستواىـ، وىذه كميا مؤشرات توحي بأىمية 
 (3).التكويف في المنظمات و الإدارة العامة الجزائرية

                                     

 المتضمف القانوف 2006 يوليو 15 الموافؽ لػ 1427 جمادي الثانية عاـ 19 المؤرخ في 06/03الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية،الأمر ( 1)
 .10، ص2006 يوليو سنة 16، الصادرة في 46، العددالجريدة الرسميةالأساسي العاـ لموظيفة العمومية، 

 .نفس المصدرالآنفالذكر ، نفس الصفحة(2)

ديواف المطبوعات : ، الجزائرالوظيفة العمومية بين التطور و التحول من منظور تسيير الموارد البشرية و أخلاقيات المهنةسعيد مقدـ، ( 3)
 .26، ص 2010الجامعية، 
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     نستخمص في الأخير أف الدولة الجزائرية، و منذ الاستقلاؿ حاولت إعطاء أىمية بالغة لعممية 
التكويف حيث اىتمت بمجاؿ الوظيؼ العمومي مف خلاؿ العمؿ عمى تطوير القوانيف التي تحكمو 
 .باعتبارىا الإطار الذي ينظـ سير الموارد البشرية داخؿ المنظمات و الإدارات العمومية الجزائرية

 

 

 

 

 .الإطار القانوني لتكوين موظفي الجماعات الإقميمية الجزائرية: المبحث الثالث

    إفّ التحكـ في عممية تسيير الموارد البشرية الجاري العمؿ بيا الآف، يكمف أساسا في التطبيؽ الصحيح 
لمقوانيف و الأنظمة، و لمتوظيؼ المنطقي و المعقوؿ لمموارد البشرية، مف خلاؿ استعماؿ أدوات تسيير 

تتلاءـ و طبيعة الوظيفة الإدارية لممستخدميف، و تعد الإدارة الإقميمية أحد أساليب الإدارة العامة التي يبنى 
عمييا التنظيـ الإداري لمدولة الحديثة و التي تضمف ليا تحقيؽ التنمية الشاممة المنشودة، حيث تقوـ عمى 

 .مبدأ اللامركزية الذي يقتضي توزيع السمطات و الواجبات بينيا و بيف الإدارة المركزية

    و مف ىنا يتبيف لنا أىمية المورد البشري عمى مستوى الجماعات الإقميمية باعتباره المحرؾ الأساسي 
ليذه الإدارات عمى المستوى المحمي، و بالتالي يحدد قوتيا بالقدر الذي يمكّف مف تحقيؽ الأىداؼ 

 .المرجوة

المتضمن القانون الأساسي الخاص بموظفي إدارة الجماعات 344  11-المرسوم التنفيذي رقم-أ
 :الإقميمية

     لممورد البشري عمى مستوى الجماعات الإقميمية أىمية كبيرة في تأدية الخدمة النوعية، و في سبيؿ 
 المتضمف القانوف الأساسي 2011 سبتمبر 20 المؤرخ في 334-11العناية بو نص المرسوـ التنفيذيرقـ 

الخاص بموظفي إدارة الجماعات الإقميمية عمى عممية التكويف داخؿ الجماعات الإقميمية نظرا لأىميتيا 
في تحسيف أداء المورد البشري داخميا، حيث ذكر ضرورة تنظيـ دورات تكوينية و بصفة دائمة داخؿ 

الجماعات الإقميمية و ذلؾ بيدؼ تحسيف مستواىـ و تجديد معموماتيـ  لتمكينيـ مف تحمؿ المياـ الجديدة 
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تنظـ إدارة الجماعات الإقميمية، و بصفة دائمة دورات تكويف و تحسيف :" 14المادة و ىذا مانصت عمية 
المستوى و تجديد معموماتيـ و تحسيف كفاءاتيـ و ترقيتيـ المينية و تحضيرىـ لمياـ جديدة وعمى موظفي 

 (1)".الإدارة الإقميمية المشاركة في دورات التكويف التي تـ تعيينيـ لأدائيا

     و فيما يخص تنظيـ الدورات التكوينية فإفّ الإدارة ىي التي تتولى ميمة المبادرة بتنظيميا، كما يكمف 
أف تنظـ دورات تكويف بطمب مف الموظؼ، إذا ماكاف التكويف يتناسب مع مصمحة الإدارة، و ىذا ما 

 :يتـ تكويف موظفي إدارة الجماعات الإقميمية:" 15المادةنصت عمية 

 .إمّا بمبادرة مف الإدارة- 

 (2)".و إمّا بطمب مف الموظؼ، عندما يتطابؽ التكويف مع مصمحة الإدارة- 

المتعمق بطريقة تنظيم،المدة و محتوى برنامج التكوين الأولي 2015 جويمية 14 القرار الصادر في- ب
 :لشغل بعض المناصب الخاصة ببعض الأسلاك داخل الجماعات الإقميمية

 الآنؼ 344-11 و المتعمقة بالمرسوـ 79 و 77، 52، 51، 42، 41       و تطبيقا لأحكاـ المواد 
 المتعمؽ بطريقة التنظيـ، المدة و محتوى برنامج 2015 جويمية 14الذكر، صدر القرار المؤرخ في 

التكويف الأولي لشغؿ بعض المناصب الخاصة ببعض الأسلاؾ داخؿ الجماعات الإقميمية، المذكورة كما 
 (3):يمي

 .و يتكوف مف ممحؽ الإدارة الإقميمية و ممحؽ رئيسي للإدارة الإقميمية: سمؾ ممحقو الإدارة الإقميمية- 

 .يتكوف مف عوف رئيسي للإدارة الإقميمية و عوف الإدارة الإقميمية: سمؾ أعواف الإدارة الإقميمية- 

 .يتكوف مف محاسب الإدارة الإقميمية و محاسب رئيسي للإدارة الإقميمية: سمؾ محاسبو الإدارة الإقميمية- 

                                     

 1432 شواؿ عاـ 22 المؤرخ في 334-11المرسوـ التنفيذي رقـ ،وزارة الداخمية و الجماعات المحمية، الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية( 1)
 28، الصادرة في53، العدد الجريدة الرسمية، المتضمف القانوف الأساسي الخاص بموظفي إدارة الجماعات الإقميمية، 2011 سبتمبر 20الموافؽ لػ 
 . 5ص  ،2011سبتمبر 

 

 .نفس المصدر الآنؼ الذكر، نفس الصفحة( 2)

 المتعمؽ بطريقة 2015 جويمية 14وزارة الداخمية و الجماعات المحمية، القرار الصادر في :الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، الجزائر( 3)
 .2تنظيـ، المدة و محتوى برنامج التكويف الأولي لشغؿ بعض المناصب الخاصة ببعض الأسلاؾ داخلالجماعات الإقميمية، ص 
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 .الموظفوف الذيف يشغموف أحد ىذه الوظائؼ ممزموف بالخضوع لمتكويف الأولي

يتـ فتح الدورات التكوينية الخاصة بالتكويف الأولي و المتعمقة بالمناصب المذكورة أعلاه بقرار مف السمطة 
 (1):التي ليا سمطة التعييف و التي تتولى ميمة تحديد ما يمي

عدد المُكونيف المعنييف بالتكويف الأولي المحدد في المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية و أيضا - 
المخطط الفرعي السنوي الخاص بالتكويف، تحسيف المستوى و تجديد معمومات الموظفيف و أعواف 

 . المتعاقديف التابعيف دائما لنفس السمؾ

 .مدة الدورة التكوينية- 

 .تاريخ ابتداء الدورة التكوينية- 

 .المؤسسة المكمفة بالتكويف- 

 .قائمة المتكونيف المعنييف بالتكويف- 

بعد الانتياء مف تحديد المخطط مف طرؼ السمطة المعنية تقوـ ىذه الأخيرة بتسميـ نسخة إلى مصمحة 
كما لابدّ لممؤسسة بإعلاـ . ابتدءا مف تاريخ توقيع القرار  أياـ10الوظيؼ العمومي في مدة لا تتجاوز 

الموظفيف المعنييف بتاريخ ابتداء الدورة التكوينية الخاصة بالتكويف الأولي، عف طريؽ إرساؿ استدعاء 
 (2).شخصي أو أي وسيمة أخرى

 (3):    و يتـ التكويف الأولي عف طريؽ إحدى المؤسسات التالية

 :بالنسبة لرتبة ممحق الإدارة الإقميمية و ممحق رئيسي للإدارة الإقميمية تتم في •

 .(UFC)جامعة التكويف المتواصؿ- 

 .كمية الحقوؽ- 
 .(INPED )المعيد الوطني للإنتاج و التطوير الصناعي- 

                                     

 .2،3نفس المصدرالآنف الذكز، ص ( 1)

 .3نفس المصدر الآنؼ الذكر، ص ( 2)

 .نفس المصدر الآنؼ الذكر، نفس الصفحة( 3)



 عممية تكوين موظفي الجماعات الإقميمية الجزائرية           :                         الفصل الثاني

 

64 
 

 .(ISGP)المعيد العالي لمتسيير و التخطيط- 
 .(INSFPG)المعاىد الوطنية المتخصصة في التكويف الميني و التسيير- 
المراكز الوطنية الخاصة بالتكويف، تحسيف المستوى و تجديد معمومات المستخدميف في الجماعات - 

 .الإقميمية

 :بالنسبة لرتبة عون رئيسي للإدارة الإقميمية تتم في •

 .(INSFPG)المعاىد الوطنية المتخصصة في التكويف الميني و التسيير- 
المراكز الوطنية الخاصة بالتكويف، تحسيف المستوى و تجديد معمومات المستخدميف في الجماعات - 

 .الإقميمية

 :بالنسبة لرتبة عون الإدارة الإقميمية تتم في •

 .(INSFPG)المعاىد الوطنية المتخصصة في التكويف الميني و التسيير- 
 .مركز التكويف الميني و التمييف- 
المراكز الوطنية الخاصة بالتكويف، تحسيف المستوى و تجديد معمومات المستخدميف في الجماعات - 

 .الإقميمية

 :بالنسبة لرتبة محاسب الإدارة الإقميمية تتم في •

 .كمية العموـ الاقتصادية و التجارية- 
 .(INSFPG)المعاىد الوطنية المتخصصة في التكويف الميني و التسيير- 
المراكز الوطنية الخاصة بالتكويف، تحسيف المستوى و تجديد معمومات المستخدميف في الجماعات - 

 .الإقميمية

تنظـ برنامج التكويف الأولي بشكؿ متواصؿ أو متناوب كما أنيا تعمؿ عمى الجمع بيف الناحية النظرية و 
التطبيقية، كما أفّ المتكونيف المعنييف ببرامج التكويف الأولي ممزموف بمتابعة دورة تربص عمى مستوى 

الجماعات الإقميمية في المدة المحددة في برنامج التكويف ليقوموا في الأخير بإعداد تقرير التربص، و يتـ 
 (1):تحديد مدة البرنامج التكويني كما يمي

ممحؽ الإدارة الإقميمية، ممحؽ رئيسي للإدارة الإقميمية، : أشير بالنسبة لمرتب التالية (03)مدة ثلاث- 
 .عوف رئيسي للإدارة الإقميمية، عوف الإدارة الإقميمية

                                     

 .4نفس المصدر الآنؼ الذكر، ص ( 1)
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محاسب رئيسي للإدارة الإقميمية، محاسب الإدارة : أشير بالنسبة لمرتب التالية (05)مدة خمسة- 
 .الإقميمية

تتـ عممية تقييـ معمومات المُتكونيف عف طريؽ متابعة أو تقييـ بيداغوجي متواصؿ و الذييتضمنامتحانات 
دورية متعمقة بالجانب النظري و التطبيقي، كما يخضع المُتكونوف لامتحاف نيائي في نياية الدورة 

 (1):التكوينية عمى النحو التالي
 (.03)بمعامؿ ثلاثة: ساعات (03)إعداد تقرير كتابي في مدة ثلاث- 
 (.02)بمعامؿ اثناف: ساعتاف (02)إعداد تقرير تطبيقي عف طريؽ دراسة حالة في مدة - 

 (2):   و يتـ حساب نتائج دورة التكويف الأولي عمى النحو التالي
 .ثلاثة(03)معامؿ : معدؿ التقييـ البيداغوجي المتواصؿ لجميع المواد المدروسة- 
 .ثلاثة(03)معامؿ :علامة الامتحاف النيائي- 
 .ثلاثة(03)معامؿ :علامة تقرير نياية التربص- 

 و يتـ الإعلاف عف قائمة المتكونيف الذيف تابعوا و بتفوؽ دورة التكويف الأولي عف طريؽ الييئة المكمفة و 
 (3):المتكونة مف

 .السمطة المكمفة بالتعييف أو ممثميا، رئيسا- 
 .مدير المؤسسة العامة الخاصة بالتكويف، عضوا- 
 .عف المُكونيف التابعيف لمؤسسة التكويف، أعضاء (02)ممثميف- 

  و في نياية دورة التكويف الأولي يتـ منح شيادة صادرة مف طرؼ مدير مؤسسة التكويف لممتكونيف 
الناجحيف في دورة التكويف الأولي بناء عمى قرار الييئة في نياية التكويف، كما أف المٌتكونيف الناجحيف يتـ 

 (4).ترسمييـ في مناصبيـ
  و نستنتج في الأخير أف اليدؼ مف تنظيـ برامج التكويف الأولي ىو ترسيـ الموظفيف في مناصبيـ، 
فالتكويف الأولي يمسّ بالدرجة الأولى الموظفوف الذيف شغموا منصبيـ لممرة الأولى أي الموظفوف غير 

 .المرسميف

                                     

 .5نفس المصدر الآنؼ الذكر، ص ( 1)

 .نفس المصدر الآنف الذكز، نفس الصفحة( 2)

 .نفس المصدر الآنؼ الذكر، نفس الصفحة( 3)

 .نفس المصدر الآنؼ الذكر، نفس الصفحة( 4)
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     إفّ مجمؿ ىذه القوانيف ميما اختمفت تيدؼ كميا إلىالتأكيد عمىأىمية التكويف داخؿ الجماعات 
الإقميمية خاصة مع التطورات التكنولوجية السريعة لذلؾ لابد مف تحسيف أداء الموظفيف و الرفع مف 

قدراتيـ لكي تستطيع المنظمة مواكبة ىذه التغيرات و التعايش معيا و ىذا ىو اليدؼ المرجو تحقيقو مف 
 .وراء إصدار ىذه القوانيف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 عممية تكوين موظفي الجماعات الإقميمية الجزائرية           :                         الفصل الثاني

 

67 
 

 

 

 .أسباب الاهتمام بتكوين المورد البشري في الجماعات الإقميمية الجزائرية: المبحث الرابع

    يعد التكويف مف الأنشطة التي تولييا المنظمات اىتمامًا كبيرًا كونو ييدؼ إلى تنمية قدرات المورد 
البشري داخميا مف أجؿ حسف سير عمميا، حيث أنو يزود الفرد بالمعمومات و الميارات الجديدة المطموبة 

لتحقيؽ إستراتجية المنظمة، حيث أفّ التغيرات التي تطرأ عمىالمنظمات في الوقت الحاضر سواء كانت 
تكنولوجية أو تنظيمية أصبحت تفرض عمييا ضرورة توافؽ المورد البشري مع ما يستجد مف ىذه التطورات 

بغية تحقيؽ ما تيدؼ إليو المنظمات، بناء عمى ذلؾ عممت الدولة الجزائرية عمى تجسيد برامج التكويف 
في الإدارات العامة و المحمية لإعداد مواردىا البشرية و تنمية قدراتيـ عمى أداء الأعماؿ المسندة إلييـ و 

 .مساعدتيـ لمحصوؿ عمى ترقيات في العمؿ

     إضافة إلى ذلؾ، ىناؾ مجموعة مف الأسباب الأخرى التي أدت بالمنظمات الجزائرية بصفة عامة و 
 (1):الجماعات الإقميمية بصفة خاصة إلى إخضاع مواردىا البشرية لدورات تكوينية، و التي نذكر ما يمي

 .انخفاض مستوى أداء الموظؼ سواء مف الناحية الكمية أوالنوعية •

 .ضعؼ العلاقات الإنسانية بيف الموظفيف  •

عدـ الشعور بالانتماء و الولاء لممنظمة مف قبؿ الموظؼ و ارتفاع مف معدلات الغياب و عدـ  •
 .الإىتماـ بسير العمؿ

عدـ وعي المورد البشري بأىمية التكويف و غياب القدرة عمى البحث عف الجديد في شتى مجالات  •
 .العمؿ

غياب التنسيؽ بيف أىداؼ العامميف و أىدافالمنظمة ممّا يؤدي إلى خمؽ اتجاىات سمبية داخمية و  •
 .خارجية، بحيث تنعزؿ المؤسسة العامة عمى العالـ الخارجي

                                     

رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة أحمد بوقرة بومرداس، -" دراسة حالة مؤسسة سونمغاز-تأثير التدريب عمي إنتاجية المؤسسة"الربيع بوعريوة،( 1)
 .84، ص 2006/2007كمية العموـ الاقتصادية و عموـ التسير، قسـ عموـ التسيير، 
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المساىمة في تجديد و إثراء معمومات الأفراد و حؿ مشاكميـ في العمؿ و تحسيف قراراتيـ بالإضافة  •
 .إلى تطوير ميارات الاتصاؿ في جميع المستويات

 .تطوير قدرات و إمكانيات الأفراد لقبوؿ التكيؼ مع المتغيرات •

التغيرات التكنولوجية و التسييرية و البيئية التي تعرفيا البيئة ممّا أدىإلى زيادة عدـ التأكد في المحيط  •
الذي تعمؿ فيو المنظمة،إلّاأنّو حتى يكوف تحسيف الأداء فعالا لابد مف أف يكوف التكويف مستمرا، و 

 (1).ىذا مف أجؿ تفادي أيانحراؼ في النتائج المختمفة المُكونة لو

عدـ قدرة المورد البشري عمى التكيؼ مع تطور حاجات المواطنيف ممّا يؤدي إلى عدـ القدرة عمى  •
 .التواصؿ مع حاجاتيـ و رغباتيـ ممّا يعني النقص في مستوى الخدمة المقدمة

التطورات الحديثة في عالمنا المعاصر تستوجب مف المنظمات و الإدارة الإقميمية الجزائرية التكيؼ  •
 .السريع مع البيئة و مختمؼ المتطمبات الداخمية و الخارجية في اتجاه المرونة

المورد البشري شأنو شأف المجالات الأخرى التي تقتضي الاستثمار في مجاؿ الإعداد و التحكـ في  •
الأدوات الواجب العمؿ بياو اليدؼ الحقيقي ىو إشباع ثقافة التسيير لدى المورد البشري و لذا تـ إدراج 

برامج التكويف في سياؽ تسيير الموارد البشرية لارتباطيا بتنظيـ العمؿ و مجموع الصلاحيات و 
 (2).الاختصاصات المتعمقة بالعمؿ

      فالمورد البشري ىو الثروة الحقيقية لممنظمات و الإدارة الإقميمية فلا يمكف تصورىا بدوف أفراد لأفّ 
ذلؾ سوؼ يقتصر عمى مجموعة مف المباني و المعدات و الآلات و الأمواؿ فقط، لذا مف الميـ الاىتماـ 

بتحسيف أداء المورد البشري لضماف مواكبة التطورات السريعة و ضماف التماشي مع متطمبات الإدارة 
فمف واجب الدوؿ و خاصة النامية منيا و بالأخص الجزائر إذا أرادت مواكبة التطورات العالمية .الحديثة

أف تيتـ بمعاىد و مراكز و مدارس الإدارة مف أجؿ تحسيف كفاءة و فعالية الموارد البشرية في مختمؼ 
القطاعات، فإكساب الإدارة  العَمالة التي تتميز بالكفاءة و الميارة، تمكنيا في المقابؿ مف الحفاظ عمى 

 .استقرارىا حتى تمعب دورىا في تقديـ الخدمات المنوطة بيا و تحقيؽ الجودة و الرفاىية في المجتمع

 

                                     

، جامعة الجزائر، 6، العددمجمة الباحث، "تحميؿ أثر التدريب و التحفيز عمي تنمية الموارد البشرية في البمداف الإسلامية" الداوي الشيخ، ( 1)
 .30، ص 2008

 .220-236، صمرجع سابق الذكرمقدـ،  (2)
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 خلاصة و استنتاجات

      لقد تم في الفصل الثاني من الدراسة عرض نظام التكوين المعمول بو في الإدارات العامة و كذا 
الإدارات الإقميمية الجزائرية و ذلك بالتطرق أولا لماىية الجماعات الإقميمية في الجزائر لنتطرق بعدىا إلى 

الإطار القانوني لمتكوين في كل من الإدارة العامة و الجماعات الإقميمية، و ذلك باعتبار أنّ موظفي 
خاصة، فقمنا بتحميل وضعية نظام  الجماعات الإقميمية يخضعون لقانون الوظيف العمومي، و كذا لقوانين

 الخاص 92-96التكوين في ظل القوانين الأربعة لموظيف العمومي مع التطرق إلى المرسوم التنفيذي رقم 
 . الخاص بتكوين موظفي الجماعات الإقميمية334-11بتكوين الموظفين، لنركز بعدىا عمى المرسوم رقم 

      و بناء عمى تحميمنا ليذه القوانين و المراسيم توصمنا إلى جممة من النتائج نمخصيا في نقطة ميمة 
و ىي أنّ معظم الأطر القانونية قد أولت أىمية كبيرة لنشاط تكوين الموارد البشرية نظرا لأىمية ىذه 

العممية في تنظيم و تسيير المنظمات و الإدارات و ىو ما يؤكد الفرضية الأولى ، كما توصمنا إلى أنّ 
ىناك العديد من الأسباب التي دفعت بالإدارة العامة و الجماعات الإقميمية في الجزائر إلى اعتماد أسموب 

التكوين بداخميا، و لعل من أىميا ىو الرغبة في تدارك الفجوة بين الأداء و التطور السريع لمتكنولوجيا 
يساعد عمى تنمية المعارف و القدرات لدى الموظفين، و من ثمة الوصول  (التكوين)بالإضافة إلى أنّو 

 . إلى تحقيق أىداف الإدارات العامة و الإقميمية

     كما أنّنا حاولنا في آخر الفصل تقييم البرامج التكوينية المعتمدة في الإدارات الإقميمية و التي تميزت 
بجممة من النقائص و العيوب، لتنتقل الدراسة بعدىا إلى الجانب التطبيقي في محاولة لتدعيم الجانب 

 .النظري و ذلك من خلال القيام بدراسة حالة لإحدى البمديات الجزائرية
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 :تمهيد

       إنّ الوصول لأهداف الدراسة يتطمب تحقيق الربط بين المعالجة النظرية والمعالجة الميدانية 
لمموضوع المدروس و ذلك باعتماد خطوات منهجية معينة تتماشى و طبيعة هذا الأخير و أهدافه، و كذا 

الواقع الذي يوجد فيه، لذلك سيتم في هذا الفصل عرض نتائج  دراسة الحالة المتعمقة ببمدية الناصرية 
الجماعات الإقميمية الجزائرية، و المطالبة بممارسة مجموعة من  بولاية بومرداس، باعتبارها واحدة من

الاختصاصات الموكمة إليها بموجب القانون، و حتى تتمكن بمدية الناصرية من أداء مهامها عمى أحسن 
وجه لا بد لها من موارد مالية، و كذا موارد بشرية كفؤة، و حتى يتحقق لها الهدف الثاني لا بد لها من 
إتباع بعض الأساليب، و لعل في مقدمها أسموب التكوين، و سوف نحاول فيما يمي الوقوف عمى واقع 

تكوين الموارد البشرية في بمدية الناصرية، محاولين المقارنة بين ما حممته القوانين و ما تفرضه التغيرات 
 .مع واقع التكوين المعتمد

       في هذا المقام وبناء عمى ما تقدم سنحاول في الفصل الثالث من بحثنا دراسة وتحميل عممية 
 :ة عمى النحو التالييالتكوين في بمدية الناصر

 . التعريف ببمدية الناصرية -
 .الهيكل التنظيمي لمبمدية -
 . ملاحظات عامة عن عممية التكوين في بمدية الناصرية -
 .تحميل الاستبيان و دراسة النتائج -
 .تقديم حمول و اقتراحات لتفعيل عممية التكوين في الجماعات الإقميمية الجزائرية -
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 . التعريف ببمدية الناصرية:المبحث الأول

 قبل التطرق إلى عممية تكوين المورد البشري عمى مستوى بمدية الناصرية باعتبارىا الجماعة الإقميمية     
 . من حيث نشأتيا و تحديد أىم خصائصيا، ينبغي أولا تقديم تعريف بيذه البمدية،محل الدراسة

لعزيب  و الاسم القديم ليا ىو  1884 مارس 27 و عميو، فإنّ تاريخ نشأة بمدية الناصرية يعود إلى      
 باقتراح من  HAUSSOVILLERS  اسونفمرس أثناء الاحتلال الفرنسي أصبحت تحت اسم زعموم، و
، وتحول اسميا إلى الناصرية و ذلك بعد مداولة المجمس CLERON BERNARDبرنارد كميرو المفكر 

، و حوّلت بعد 1985 حيث كانت تابعة لولاية تيزي وزو إلى غاية 1963 ماي 16الشعبي البمدي بتاريخ 
 أين 1991التقسيم الأخير لمبمديات إلى ولاية بومرداس و مقر دائرتيا ىو برج منايل و ذلك إلى غاية 

 ".دائرة الناصرية" أصبحت دائرة مستقمة بذاتيا 

تقع بمدبة الناصرية في منطقة إستراتيجية ىامة تمتاز بمناخ بارد في الشتاء و جاف في الصيف،       
 كمم غرب تيزي 24 كمم شرق الجزائر، و 70درجة حرارتيا معتدلة في الربيع و ذلك لوقوعيا عمى بعد 

 .2 كمم8،61 كمم من ميناء دلس و تبمغ مساحتيا 25وزو، و 

  يحدىا شمالا بمدية بغمية، و جنوبا بمدية تيمزريت ،أما شرقا فتحدىا بمدية تادمايث، وتحدىا بمدية     
      (1).برج منايل غربا

 :تتمثل الخدمات الإجتماعية و الإقتصادية و الثقافية التي تقوم بيا بمدية الناصرية فيما يميو     

 :مؤسسة تربوية موزعة حسب الأطوار التالية أربعة عشر تتوفر بيا :الخدمات التعميمية •
  .ات متوسط(03) ثلاثة :التعميم المتوسط- 
  . مدرسة(15) خمسة عشر:التعميم الابتدائي- 
 (.02) ثانويتين:التعميم الثانوي- 

 قاعات لمعلاج متكفمة بضمان تحقيق التغطية (04)أربعةتتوفر عمى  :الخدمات الصحية والاجتماعية •
 .، كما أنيا بصدد إنجاز قاعة أخرى لتسييل تقديم الخدمات الصحية لمسكانالصحية لمسكان

                              

   .14:00، عمى الساعة 20/12/2015مقابمة مع رئيسة مصمحة المستخدمين، بتاريخ ( 1 )
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مة لتطوير لازاىتمت البمدية بفئة الشباب من خلال توفير الظروف  ال: الخدمات الثقافية و الرياضية •
، بالإضافة إلى مشروع إعداد اثنان لدار  و دور شبابقاعة متعددة الرياضاتمياراتيم حيث وفرت 

 .الشباب في كل من بومراو و بوجلال الغرف
  بعضو تتوفر عمىيتميز بغَمبة الطابع الفلاحي،  في موقع  الناصريةتتمركز بمدية :الخدمات التجارية •

 .نظرا لموقعيا الريفي و ىذا  الصغيرة ذات الطابع التقميديمنشآت صناعية
ممّا يؤدي إلى صعوبة  واحد ي بريدمكتب  بمدية الناصرية عمىيحتوي :خدمات البريد والمواصلات •

 .الحصول عمى الخدمات بالنسبة لمسكان
 .إضافة لامتلاكيا لوسائل نقل خاصة، بالإضافة إلى توفير وسائل النقل المدرسي  •
 .تشجيع ترقية الحركة الجمعوية في ميادين الشباب، الثقافة، التسمية، و ثقافة النظافة و الصحة-  •

موظف، منيم تسعة و  (177)       و تجدر الإشارة إلى أنّ بمدية الناصرية تظم مئة و سبعة و سبعون 
موظف متعاقد، ىؤولاء الموظفون موزعون عمى  (78)موظف مترسم و ثمانية و سبعون  (99)تسعون 

 .مختمف المصالح و الأقسام التي تتكون منيا بمدية الناصرية و ذلك كل حسب اختصاصو

     كما تتكون الموارد المالية لبمدية الناصرية من مداخيل الضرائب و الرسوم و مداخيل الممتمكات 
من إرادتيا، كما توجد % 85التابعة ليا و الإعانات بمختمف أنواعيا، و منيا الجباية و التي تمثل 

مداخيل أخرى لمبمدية و ذلك من خلال تأجير كل من المحلات التجارية، العتاد، المحشر البمدي و 
  (2).التابعة ليا (السكنات )العقارات

 

 

 

 

 

                              

 .14:00، عمى الساعة 20/12/2015مقابمة مع رئيسة مصمحة المستخدمين، بتاريخ  (2)
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 .الهيكل التنظيمي لبمدية الناصرية: المبحث الثاني

في ىذا المبحث سنتطرق إلى التنظيم المطبق حاليا في بمدية الناصرية و الذي نوضحو وفقا لمييكل     
 :التنظيمي التالي
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 .مقابمة مع رئيسة مصمحة المستخدمين: المصدر

 النائب الثاني لرئيس المجمس

 ي الشعبي البمد

 

النائب الأول لرئيس المجمس  رئيس المجمس الشعبي البـــمدي
 الشعبي البمدي

 المكتب البمدي لمنظافة سكريتاريا رئيس المجمس الشعبي البمدي
 الأمــــانة العـــــامة

مصمحة 
التجييز و 
الأشغال 
 الجديدة

مصمحة التنظيم و 
الشؤون العامة و 

التنشيط الاجتماعي و 
 الثقافي

مصمحة الشؤون 
المالية و النشاط 

 الاقتصادي

مصمحة تسيير 
 المستخدمين

مصمحة التعمير و 
الاحتياطات 

 العقارية

مصمحة 
أملاك 
 البمدية

مصمحة 
 الوسائل العامة

مكتب الأجور و الأعباء 
مكتب التنظيم و الشؤون  الاجتماعية

 العامة
 مصمحة الحالة المدنية
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 :من الشكل السابق تنظم بمدية الناصرية كما يمي

 يمارس ىذا الأخير صلاحيات كثيرة و متعددة باعتباره ممثلا : رئيس المجمس الشعبي البمدي
لمدولة و أيضا باعتباره ممثلا لمبمدية و ذلك بيدف ضمان السير الحسن لمبمدية، و لرئيس 

 .المجمس الشعبي البمدي نائبان لمساعدتو لأداء الميام طبقا لمقانون البمدي
 تعمل عمى تنظيم مواعيد و إعداد  المراسلات : سكريتاريا رئيس المجمس الشعبي البمدي

 .الخاصة بأعمال رئيس المجمس الشعبي البمدي
 ىي مصمحة ىامة و حساسة يشرف عمى تسييرىا الأمين العام، يتولى السير :الأمانة العامة 

الحسن و الإشراف المباشر عمى البمدية والمستخدمين حيث أنو يقوم بمساعدة رئيس البمدية في 
إدارتيا إذ يستشيره ىذا الأخير في عدّة قضايا، كما توكل لو معظم ميام رئيس البمدية في حالة 
غيابو، و يفوّض بإمضاء بعض الوثائق الرسمية، و عميو فالأمين العام يعتبر عنصرا فعّالا و 

 .مؤثرا في الإدارة
 يتولى مراقبة تجار المواد الغذائية و المطاعم و المخابز، و القيام :المكتب البمدي لمنظافة 

 .بتحميلات المواد الغذائية و المياه
 تيتم بأمور البناءات الريفية، إعطاء وثائق التصريح : مصمحة التعمير و الاحتياطات العقارية

 ...بالبناء و إيداع ممفات طمب البناء
 تتولى الميام المتعمقة بالمشاريع الجديدة كإعداد دفتر :مصمحة التجهيز و الأشغال الجديدة 

 .....الشروط والمناقصات و متابعة الأعمال الجديدة
 عداد جدول :مصمحة الشؤون المالية و النشاط الاقتصادي  تيتم بشؤون تنفيذ الميزانية وا 

 .الحالة المالية لممشاريع و التسيير المالي والمحاسبي
 تيتم بكل الأمور التي ليا علاقة بالموظفين و تنظيميم كتعيين :مصمحة تسيير المستخدمين 

الموظفين الجدد، حالات الغياب والتماطل في العمل، تنظيم العطل المرضية و السنوية و 
 ....عطل الأمومة

 يتولى إعداد أجور الموظفين و متابعة الاشتراكات :مكتب الأجور و الأعباء الاجتماعية 
 ...المختمفة لمضمان الاجتماعي و التقاعد
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 تيتم بالأمور الثقافية، :مصمحة التنظيم و الشؤون العامة و التنشيط الاجتماعي و الثقافي 
تنظم النشاطات عمى مستوى المدارس، تنظم الجمعيات و تتابع تحركاتيا و تنظم الإجراءات 

 ...الخاصة بالمناسبات التاريخية و الثقافية
 يتولى تسيير ممف الشؤون الاجتماعية كإعداد ممف الشبكة :مكتب التنظيم و الشؤون العامة 

 ....الاجتماعية و إعطاء منح لممعوقين و المسنين و أصحاب الأمراض المزمنة
 تتعمق بكل الأمور الخاصة بالحالة المدنية كاستخراج شيادة الميلاد، :مصمحة الحالة المدنية 

 ....عقود الزواج
 تتولى تسيير أمور الأملاك المنقولة و غير المنقولة التابعة لمبمدية :مصمحة أملاك البمدية 

 ...كالمدارس و السكنات و العتاد
 تتولى ميام إعداد جداول كراء العقارات التابعة لمبمدية و استغلال :مصمحة الوسائل العامة 

 ...المخازن و اقتناء العتاد لمبمدية
     ىذه المصالح مجتمعة تعمل عمى ضمان حسن سير تنظيم البمدية من أجل الوصول إلى 

تحقيق التنمية المحمية في ىذه البمدية، و نجاعة تسيير البمدية تقف عمى مدى قدرات و إمكانيات 
 . موظفييا
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 .ملاحظات عامة عن عممية التكوين داخل بمدية الناصرية: المبحث الثالث 
      في إطار انتقالنا إلى المجال التطبيقي لمدراسة، و ذلك في محاولة منا لتدعيم القسم النظري 

ليا، و الذي يتعمق ببرامج تكوين الموارد البشرية و مساىمتيا في تحسين أداء ىذه الأخيرة في 
الجماعات الإقميمية الجزائرية، قمنا بدراسة ميدانية ببمدية الناصرية، و تبعًا لمتطمبات الدراسة و 

قبل التطرق لتقييم البرامج التكوينية المعمول بيا داخل بمدية الناصرية لابد أولا من معرفة و 
 .عرض نظام التكوين المعمول بو داخل ىذه البمدية

      و لمعمم، فإنّ التحكم في عممية تسيير الموارد البشرية، يكمن أساسًا في التطبيق الصحيح 
لمقوانين و الأنظمة و استعمال أساليب تسييرية حديثة تسمح لممسؤولين بالتسيير الجيد 

لمستخدمييم و معرفة نقاط القوة في أدائيم و كذا نقاط الضعف و محاولة تجاوزىا، لذا تعمل 
بمدية الناصرية عمى تنظيم دورات تكوينية لموظفييا و ذلك تبعًا لما نص عميو القانون، باعتبارىا 

الأسموب الذي يمكنيا من تحسين المستوى العممي و المعرفي و كذا العممي -الدورات التكوينية–
 .لمواردىا البشرية لضمان حسن سير العمل فييا

      وفيما يخص أنواع التكوين المعتمدة داخل بمدية الناصرية فيي تقوم بتنظيم دورات تكوين 
 (1):المتخصص، التكوين لتحسين المستوى والتكوين لتجديد المعمومات، و ذلك عمى النحو التالي

تكوين الموظفين الجدد الذين شغموا منصبيم من جديد أي متربصين و ذلك بيدف مساعدتيم  •
عمى فيم طبيعة عمميم و إزالة الغموض حول الوظيفة الجديدة و تأىيميم لأداء الميام المنوطة 
بيم و أيضًا بيدف ترسيميم، ويكون التكوين إمّا داخل البمدية أي التكوين في مكان العمل و 

يكون المُكون ىو الرئيس المشرف في العمل كما يمكن أن يكون التكوين خارج مكان العمل في 
 .مراكز خاصة بالتكوين أو في الجامعات و ىو التكوين المعتمد في أغمب الأحيان

تكوين الموظفين الذين لدييم أقدمية بيدف تجديد معموماتيم و ذلك لتغير نمط العمل لإدخاليا  •
إدخال نظام العمل بالحاسب الآلي في تقديم : أساليب و تجييزات جديدة في الإدارة، مثال

                              

، عمى 20/12/2015فايزة، بمدية الناصرية ببومرداس، الجزائر، بتاريخ -  مقابمة مع رئيسة مصمحة المستخدمين، م(1)
  .14:00الساعة 
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الخدمة في مصمحة الحالة المدنية، وتجييزات جديدة في الإدارة و أيضًا لمساعدتيم عمى 
 .الترقية

    تقوم مصمحة تسيير المستخدمين بالسير عمى إعداد البرنامج التكويني و كما ىو معموم فإنّ 
إعداد أي برنامج تكويني لا يتم إلّا إذا كان ىناك تحديد للاحتياجات التكوينية، و تقع مسؤولية 

تحديدىا عمى عاتق رؤساء المصالح و يعتمد ىؤلاء عمى خبراتيم العممية و العممية في ملاحظة 
أي تدىور في أداء الموارد البشرية في كافة المستويات، فضلًا عن ذلك فيم يقومون بملاحظة 
أي انخفاض في مستوى النشاط في المصالح و الأقسام المختمفة و الصعوبات التي تظير في 

 (1).بعض الوظائف و التخصصات
 (2):    و يتم إعداد النشاط أو البرنامج التكويني حسب الخطوات التالية

 .عمال مصمحة الحالة المدنية: تحديد المصالح المقترحة لمنشاط التكويني مثلا -
 .عنوان موضوع البرنامج التكويني -
 .تحسين المعارف و الميارات في مجال التسيير: الأىداف المراد تحقيقيا -
 .عدد المشاركين في البرنامج التكويني -
 .مدّة النشاط أو البرنامج التكويني -
 .التوقيت و مكان التكوين -
 .التكمفة التقديرية لمبرنامج التكويني -
 .الالتحاق الفعمي بالبرنامج التكويني -
ىذا فيما يخص إعداد البرنامج التكويني داخل بمدية الناصرية، غير أنو يلاحظ بعض     

الاختلال في ىذه الخطوات العممية، فيلاحظ عدم ظيور بعض المراحل اليامة كعممية تحديد 
الاحتياجات التكوينية، كما لا تظير عممية التقييم بطريقة واضحة و كأنيا تختصر في عممية 

                              

، عمى 20/12/2015فايزة، بمدية الناصرية ببومرداس، الجزائر بتاريخ - مقابمة مع رئيسة مصمحة المستخدمين، م ( 1)
 .14:00الساعة 

، عمى 20/12/2015فايزة، بمدية الناصرية ببومرداس، الجزائر بتاريخ -  مقابمة مع رئيسة مصمحة المستخدمين، م(2)
  .14:00الساعة 
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تقدير التكمفة، عمى إثر ىذا تعتمد بمدية الناصرية عمى إعداد مخطط تكوين موظفييا و ذلك 
 . (أنظر الممحق صفحة)لضمان السير الحسن و تسييل عممية التكوين فييا

 :أمثمة عن البرامج التكوينية الخاصة بموظفي بمدية الناصرية        
     إنّ الجيود التكوينية لمموظفين مستمرة فيم بحاجة دائمة لممحافظة عمى المعارف و 

الميارات اللازمة و حتى الاتجاىات الإيجابية و تنميتيا و تطويرىا من أجل أداء الميام و 
الوظائف الموكمة إلييم بطريقة فعّالة، ولتكوين الموظفين دور كبير في رفع قدرات البمدية عمى 
مجابية الصعوبات و المشاكل التي تواجييا، ولعّل من بين أىم المواضيع و البرامج التكوينية 

 (1):المخصصة لمموظفين داخل بمدية الناصرية نذكر 
 .برامج تكوين لتحسين المستوى و تجديد المعارف -
 .دورة في التكوين عمى استخدام أجيزة و برامج الإعلام الآلي -
 .برامج التكوين لتحسين المستوى ما بين البمديات -
 .برنامج تكوين أولي لغرض الترسيم -

 :   أما فيما يتعمق بمراكز التكوين التي تتعامل معيا بمدية الناصرية نذكر
 ".دالي براىيم"جامعة التكوين المتواصل - 
 ".بومرداس"جامعة التكوين المتواصل - 
 ".دلس"مركز التكوين الميني و التميين - 

      و بعد عرض أىم الجوانب التنظيمية و الإدارية و التشغيمية ببمدية الناصرية بولاية 
بومرداس، و كذا تقديم أىم الآليات و التوجيات التكوينية داخل البمدية أمكن الانتقال إلى تقييم 

 .عممية التكوين داخل بمدية الناصرية من خلال تحميل نتائج الاستبيان
 
 

                              

، عمى 20/12/2015فايزة، بمدية الناصرية ببومرداس، الجزائر بتاريخ - مقابمة مع رئيسة مصمحة المستخدمين، م (1)
  .14:00الساعة 
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 .تحميل الاستبيان و دراسة النتائج: المبحث الرابع
بعد دراستنا لمجانب النظري لعممية التكوين و كذا دراسة واقعو في : تحديد مجال الدراسة  -1

الجماعات الإقميمية الجزائرية، و بغرض الوصول إلى تأكيد أو نفي الفرضيات حدّدنا مجال 
دراستنا و الذي يقصد بو الأبعاد الزمنية و المكانية و البشرية لمبحث موضوع الدراسة عمى 

 :النحو التالي
 و قمنا باسترجاعو بتاريخ 15/10/2015بدأنا بتوزيع الاستبيان بتاريخ : زمانيا -

02/11/2015. 
 قمنا بإجراء الدراسة ببمدية الناصرية، حيث قمنا بتوزيع الاستبيان عمى معظم :مكانيا -

 .المصالح التي تحتوي عمييا البمدية
 و نعني بو مجتمع البحث و عينتو، يتكون مجتمع البحث من الموظفين داخل بمدية :بشريا -

 .الناصرية و لا نأخذ بعين الاعتبار الموظفين الذين يعممون تحت عقود محددة المدة
      أمّا بالنسبة لعينة البحث فقد اعتمدنا في ذلك عمى طريقة العينة المقصودة، و ىذه العينة 
المتخذة ممثمة لممجتمع المدروس من أجل تعميم النتائج عمى مستوى كل أفراد ىذا المجتمع، و 

قد تم استخدام أسموب العينة المقصودة لبساطة الاستخدام و لأنيا الأنسب لمموضوع محل 
 .الدراسة، لنقوم بعدىا بالتعميم عمى المجتمع المدروس ابتداء من العينة المختارة

موظف تم توزيع عمييم استمارة الاستبيان و ىم  (30)      تتكون عينة الدراسة من ثلاثين 
 أي 2015-2006الموظفون الذين طبقت عمييم برامج التكوين داخل بمدية الناصرية من سنة 

 . من المجتمع المدروس%100نسبة 
 : الأداة المستخدمة في الدراسة -2

 بغية جمع المعمومات المتعمقة بموضوع البحث و تحميميا، عمدنا إلى استعمال التّقنية أو    
إحدى وسائل "  :الوسيمة التي تمكننا من ذلك و المتمثمة في الاستبيان و الذي يعرف عمى أنّو

البحث العممي التي تستعمل عمى نطاق واسع من أجل الحصول عمى بيانات أو معمومات 
تتعمق بأحوال النّاس أو ميوليم أو اتجاىاتيم و دوافعيم أو معتقداتيم، كما أنّيا أداة تتضمن 
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مجموعة من الأسئمة أو الجمل الخبرية التي تطمب من المفحوص الإجابة عنيا بطريقة حددىا 
 (1)".الباحث حسب أغراض البحث

     و  في  دراستنا  ىذه وقصد الإلمام  بالمعطيات والمعمومات عمدنا إلى تصميم و  صياغة 
وأسئمة مفتوحة  تتيح  لممجيب فرصة التعبير " لا"أو"  نعم"، دمجنا فيو  الأسئمة المغمقة (2)استبيان

 .عن رأيو و إبداء ملاحظاتو

سؤالا يتعمق بنقاط مختمفة من موضوع البحث حيث  (16)     يتضمن الاستبيان ستة عشر
للإجابة عن التساؤل المطروح في إشكالية البحث، وكذا أىم - الأسئمة-عمدنا في طرحيا 

التساؤلات الفرعية المنبثقة عنو، و كذلك بيدف الوصول إمّا لتأكيد الفرضيات أو نفييا، و قد 
 :قسّمنا الأسئمة عمى النحو التالي

من السؤال الأول إلى السؤال العاشر يتعمق بالفرضية الثانية التي تعتقد أنّ البرامج التكوينية - 
 .المعتمدة في الإدارات الإقميمية الجزائرية غير موضوعية

من السؤال الحادي عشر إلى السؤال الخامس عشر يتعمق بالفرضية الثالثة التي تعتقد أنّ - 
عممية التكوين لا تساىم في اكتساب معارف و ميارات جديدة لممورد البشري في الجماعات 

 .الإقميمية الجزائرية
 :دراسة العينة -3

لتجميع معمومات دقيقة حول واقع عممية التكوين في بمدية الناصرية، قمنا باستخدام العينة      
المقصودة و توزيعيا عمى المستجوبين، مع العمم أنّ بمدية الناصرية تضُم مائة و سبعة و 

موظف  (30)موظف مترسم، و فقط ثلاثين (99)موظف، منيم تسعة و تسعون (177)سبعون
، ليذا قمنا 2015-2006خضعوا لبرامج التكوين داخل بمدية الناصرية في الفترة الممتدة بين 

 . من مجموع المستخدمين الذين خضعوا لبرامج التكوين% 100بأخذ عينة بنسبة

                              

، ص 2007، دار الثقافة لمنشر و التوزيع، 1، طأساليب البحث العممي مفاهيمه أدواته طرقه الإحصائيةجودت عزت عطوي،  (1)
99. 
   .107، ص 01رقم  الممحق( 2)
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 :معطيات عامة عن العينة •

  سنحاول دراسة خصائص العينة من خلال نتائج الإجابات و التي بمورت في جداول و المتعمقة 
 .بالجنس، السّن، المينّة و المستوى التعميمي

 :التصنيف حسب الجنس -

 %النّسبة  العدد الإجابة
 %26,66 8 ذكور
 %73,33 22 إناث

 %100 30 المجموع
قد فاقت نسبة الذكور % 73,33     نلاحظ من خلال الجدول أنّ نسبة الإناث و التي تقدر ب 

 %.26,66و التي تقدر ب 

 :التصنيف حسب السّن -

 المجموع الإناث الذكور
 %النّسبة  العدد %النّسبة  العدد %النّسبة  العدد فئات العمر

20-29 / / 5 22,72% 5 16,66% 
30-39 4 50% 12 54,54% 16 33،35% 
40-49 4 50% 5 22,72% 9 30% 

 %100 30 %100 22 %100 8 المجموع
و ىي الفئة العمرية المتوسطة % 53,33      نلاحظ أنّ أكبر نسبة لمعينة المدروسة تقدر ب 

 سنة، ثم تمييا الفئة الأكثر نضوجا و التي تتراوح أعمارىا 39 و30التي تتراوح أعمارىا بين 
 سنة 29 و20و أخيرا الفئة الشبابية التي تتراوح أعمارىا بين % 30 سنة بنسبة 49 و40مابين 

، فعموما نرى بأن الفئة المدروسة تمتاز بالشباب و ىي تعتبر موردا %16,66بنسبة تقدر ب 
ىاما داخل بمدية الناصرية إذا ما تم استغلالو عمى أحسن وجو، و إذا أردنا التفصيل أكثر نجد 

و ىي الفئة التي تتراوح % 54,54أنّ الفئة ذات النسبة الكبيرة تتمثل في العنصر النسوي بنسبة 
بالنسبة لمذكور، و بالنسبة لفئة العمر ما بين % 50 سنة مقابل نسبة 39 و30أعمارىا ما بين 
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مقابل لاشيء بالنسبة لمذكور، أمّا % 22,72 سنة نجد أنّ النسبة العالية للإناث بنسبة 29 و20
 سنة نجد أنّ نسبة الذكور أكبر من الإناث و التي تقدر بنسبة  49 إلى 40الفئة العمرية من 

 %.22,72مقابل % 50

 :التصنيف حسب الوظيفة -

 %النّسبة  العدد المهنة
 %16,66 5 متصرف رئيسي إقميمي

 %26,66 8 عون إداري إقميمي
 %16,66 5 تقني سامي للإدارة الإقميمية في التسيير التقني 
 %3,33 1 تقني سامي في الإعلام الآلي للإدارة الإقميمية

 %10 3 عون مكتب إقميمي
 %10 3 ممحق الإدارة الإقميمية

 %3,33 1 ميندس دولة في الإعلام الآلي
 %3,33 1 ميندس دولة في اليندسة المدنية
 %10 3 ميندس معماري للإدارة الإقميمية

 %100 30 المجموع
ثم % 26,66      وفقا لمجدول نجد أنّ نسبة عون إداري رئيسي أعمى نسبة و التي تقدر ب 

و التي تساوى فييا كل من متصرف رئيسي إقميمي و تقني سامي للإدارة % 16,66تمييا نسبة 
الإقميمية، ثم تمييا كل من عون مكتب إقميمي، ممحق الإدارة الإقميمية و ميندس معماري للإدارة 

و أخيرا أقل نسبة كانت لكل من ميندس دولة في % 10الإقميمية بنسب متساوية أيضًا تقدر ب 
اليندسة المدنية، ميندس دولة في الإعلام الآلي، و تقني سامي في الإعلام الآلي بنسب 

 %3,33متساوية و تقدر ب 
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 :التصنيف حسب المستوى الدراسي -

 %النسبة  العدد المستوى الدراسي
 %43,33 13 ثانوي

 %23,33 7 شيادة البكالوريا
 %33,33 10 جامعي
 %100 30 المجموع

من النسبة الكمية لمعينة % 43,33     من خلال الجدول نلاحظ أنّ نسبة الثانويين قد قدرت بـ 
، و في %33,33المدروسة، تمييا نسبة الحاصمين عمى شيادة البكالوريا و التي تقدر بنسبة 

، و %23,33و التي تقدر بنسبة  (الجامعيين)الأخير نجد أقل نسبة لحاممي شيادة الميسانس
بتحميل ىذه النسب نجد أنّ أكبر نسبة لمعينة المدروسة ىي نسبة الثانويين، ىذا ما يبين أنّ نسبة 

 .الثانويين داخل المنظمات و الإدارات الجزائرية تمثل النسبة الأعمى

 : عرض تحميمي لمجداول حسب الأسئمة -4

   بعد تعريفنا لمعيّنة المدروسة و توضيح خصائصيا ننتقل إلى تحميل و دراسة نتائج الاستبيان 
 :وفقا لمجداول التالية

 ما نوع التكوين الذي خضعتم لو؟: السؤال الأول -

 %النسبة  العدد الإجابة
 %20 06 تكوين متخصص

 %50 15 تكوين لتحسين المستوى
 %30 09 تكوين لتجديد المعمومات

 %100 30 المجموع
من العينة المدروسة خضعت لتكوين % 50     من خلال نتائج الجدول يتضح أنّ نسبة 

خضعت لتكوين لتجديد المعمومات، و النسبة المتبقية أي نسبة % 30لتحسين المستوى، و نسبة 
خضعت لتكوين متخصص، و ما يلاحظ من خلال ىذه النتائج أنّ  الإدارة المسؤولة عن 20%

تنظيم عممية التكوين في بمدية الناصرية تعطي الأولوية لبرامج تحسين المستوى و تجديد 
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المعمومات، دون الاىتمام بالتكوين المتخصص الذي ييدف بالدرجة الأولي لمترقية، و يمكن أن 
نستنتج من خلال ىذه النتائج أنّ بمدية الناصرية تنظم نفس برامج التكوين أي أنيا لا تيتم 

بالتجديد حسب الحاجة لتصل في الأخير إلى تغطية النقص في أداء موظفييا و الذي يعتبر 
 .اليدف الأساسي من وراء إعداد البرامج التكوينية

 أين أجريت التكوين؟: السؤال الثاني -

 %النسبة العدد الإجابة
 %90 27 خارج البمدية
 %10 03 داخل البمدية
 %100 30 المجموع

فقط من العينة المدروسة تم % 10     توضح المعطيات المبّينة في الجدول أعلاه أنّ نسبة
تم تكوينيم خارج البمدية مثل الجامعات، مدارس تكوين، و % 90تكوينيم داخل البمدية مقابل 
، و بالتالي يمكن القول أنّ بمدية الناصرية تعتمد في تكوين ...معاىد داخل التراب الوطني

مواردىا البشرية عمى التكوين الخارجي، و ربما يعود ذلك إلى صعوبة تطبيق التكوين داخل بمدية 
الناصرية نظرا لصغر حجميا و قمة الوسائل و الإمكانيات و نقص الكفاءات التي يمكن أن تدفع 

 .بالمسؤولين إلى الاىتمام بالتكوين الداخمي في بمدية الناصرية

 ىل أنتم راضون عمى المكان الذي أجريتم فيو التكوين؟: السؤال الثالث -

 %النّسبة  العدد الإجابة
 %20 06 راضي

 %30 09 غير راضي
 %50 15 راضي إلى حدّ ما

 %100 30 المجموع
من العينة المدروسة راضية إلى حدّ ما عن % 50      بالنظر إلى نتائج الجدول يتبّين أنّ نسبة 

من العينة غير راضية عن مكان تكوينيا، % 30المكان الذي أجري فيو التكوين، بينما نسبة 
، فما نلاحظو من خلال ىذه %20غير أنّ نسبة العينة الراضية عن مكان التكوين قدرت ب 
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النتائج أنّ النسبة غير الراضية تماما عن مكان التكوين أكبر من النسبة الراضية عن المكان 
الذي أجري فيو التكوين، و ربما عدم الرضى يعود في أغمب الأحيان إلى عدم توفير البيئة 

المناسبة لعممية التكوين من أجيزة، معدات، مُكونون ذو كفاءة و خبرة، مواصلات و ىذا حسب 
 .    ما أكدتو العينة التي أجابت بنعم

 كيف كان مستوى المُكون في البرنامج التكويني؟: السؤال الرابع

 %النّسبة  العدد الإجابة
 / / ممتاز
 %30 09 جيد
 %70 21 مقبول

 %100 30 المجموع
    من خلال النتائج المبّينة في الجدول نلاحظ أنّ إجابة الأغمبية فيما يتعمق بمستوى المُكون 

فقط من العينة المدروسة % 30، و نسبة %70في البرنامج التكويني كان مقبولا و قدّرت بنسبة 
ترى أنّ مستوى المُكون في البرنامج التكويني كان جيدا، و ذلك أنّ معظم البرامج التكوينية 

تتطمب مستوى عال من الدقة و التقنية في نقل المعمومات و شرح محتوى البرنامج و إيصالو 
لكافة المتكونين، و ىذا ما لم يتوفر لدى المُكونين الذين كمّفوا بنقل البرامج التكوينية لموظفي 

 .بمدية الناصرية بناء عمى أجوبة العينة المدروسة

 ؟2015-2006كم مرة استفدت من دورة تكوينية في فترة : السؤال الخامس -

 %النّسبة  العدد الإجابة
 %50 15 مرة واحدة
 %45 14 مرتان
 %5 01 أكثر

 %100 30 المجموع
من العينة المدروسة استفادت مرة واحدة فقط % 50     بتحميل نتائج الجدول و جدنا أنّ نسبة 

مثمت المستفيدين مرتين من العممية التكوينية، في حين مثمت % 45من الدورة التكوينية، و نسبة 
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المستفيدين من العممية التكوينية أكثر من مرتين، و بالرغم من أىمية التكوين بالنسبة % 5نسبة 
بصفة  لمموظف، و نظرا لمتطورات السريعة التي تحدث و التي تستمزم إقامة دورات تكوينية

مستمرة لمواكبة التطورات، إلّا أنّ ىذا لا يبّين واقع بمدية الناصرية بحيث صرح أحد أفراد العينة 
 سنة 15المدروسة أنّو شارك في دورة تكوينية واحدة قصيرة المدى بالرغم من أنّو قضى أكثر من 

 .في وظيفتو، و ربما يعود ذلك إلى الاىتمام بمصمحة دون أخرى في تحديد الاحتياجات التكوينية

  ما ىي درجة استفادتك من البرنامج التكويني؟:السؤال السادس -

 %النّسبة  العدد الإجابة
 %10 03 كبيرة

 %60 18 متوسطة
 %30 09 قميمة

 %100 30 المجموع
كانت درجة %  60   يوضح الجدول أعلاه أنّ أغمبية العينة المدروسة و التي قدرت بنسبة

و التي ترى أنّ نسبة استفادتيا % 30استفادتيا من البرنامج التكويني متوسطة، و تمييا نسبة 
فقط رأت أنّ درجة استفادتيا من البرنامج التكويني كانت كبيرة، و % 10كانت قميمة، أمّا نسبة 

ىذا راجع إلى أنّ البرامج التكوينية لا تقف عمى جميع الجوانب و النقائص التي يعاني منيا 
الموظف، وحسب ىذه النتائج يمكن أن نقول أنّ عممية التكوين في بمدية الناصرية تقف عند 

بعض الأمور دون الأخرى، كما أنو لا يتم مراعاة اختلاف مؤىلات و مستويات المتكونين عند 
 .تحديد الاحتياجات التكوينية و مدى ملاءمتيا لمبرنامج التكويني

 
 
 
 
  

  ما ىي أشكال ىذه الاستفادة؟:السؤال السابع -
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 %النّسبة  العدد الإجابة
 %40 12 معمومات
 %23,33 07 سموكيات
 %3,33 01 أخلاقيات
 %26,66 08 ميارات
 %6,66 02 اتجاىات
 %100 30 المجموع

      يتضح من خلال الجدول أنّ عممية التكوين تيدف إلى اكساب الفرد معمومات، ميارات و 
% 40أخلاقيات وكذا التغيير في السموكيات و الاتجاىات و ذلك بنسب مختمفة، فمثمت نسبة 

المتكونين الذين اكتسبوا ميارات ، أمّا % 26,66المُتكونين الذين اكتسبوا معمومات، ومثمت نسبة 
% 6,66، ونسبة %23,33الفئة التي كانت استفادتيا عمى شكل سموكيات فقدرت نسبتيا بـ 

مثمت الفئة التي % 3,33مثمت الفئة التي كانت استفادتيا عمى شكل اتجاىات، و أخيرا نسبة 
كانت استفادتيا متعمقة بالأخلاقيات، و من خلال ىذه النتائج يمكن القول أنّ الإدارة في بمدية 

الناصرية تيتم في الغالب بجانب واحد في إعداد البرنامج التكويني و ىو جانب إيصال 
المعمومات أكثر من الجوانب الأخرى و التي لا بد أن يتوفر عمييا البرنامج التكويني، فتحسين 

 .     المستوى لا يشمل فقط مجال المعرفة و إنما يتعمق أيضا بجانب الأخلاقيات و السموكيات

 ما ىي مدة التكوين الذي خضعتم لو؟: السؤال الثامن -

 %النّسبة  العدد الإجابة
 %60 18 قصير المدى
 %26,66 08 متوسط المدى
 %13,33 04 طويل المدى
 %100 30 المجموع

    من خلال الجدول يتضح أنّ الأغمبية الساحقة من العينة موضوع الدراسة و التي تمثمت 
كان تكوينيا قصير المدى، حيث تمجأ الإدارة إلى مثل ىذا النوع من التكوين % 60نسبتيا بـ

باعتباره أقل تكمفة من غيره من حيث الوقت أو المال، و نظرا لما يترتب عن غياب المُتكونين 
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أثناء مشاركتيم في الدورات التكوينية المتوسطة و خاصة الطويمة المدى، أصبحت ىذه الأخيرة 
أغمب الأحيان مصدر رفض المسؤولين لطمباتيا، و ىذا ما يوضحو الجدول بحيث نجد أنّ  في

فقط من أفراد العينة من تمقوا تكوينا متوسط و طويل المدى عمى % 13,33و % 26,66نسبة 
 .التوالي

  ىل مدة التكوين كافية لاكتساب ميارات و معارف جديدة؟:السؤال التاسع -

 %النّسبة  العدد الإجابة
 %23,33 07 كافية

 %76,66 23 غير كافية
 %100 30 المجموع

    
       من خلال القراءة الأولية ليذا الجدول نلاحظ أنّ غالبية العيّنة المدروسة و التي تقدر بـ  

غير راضية عن المُدة الزمنية لمتكوين حيث اعتبرتيا غير كافية لاكتساب ميارات و % 76,66
منيا ترى أنّ ىذه المدة كافية، و كانت معظم % 23,33معارف جديدة، في حين نجد نسبة 

التبريرات عمى ذلك أنّ إدارتيم تركز عمى التكوين قصير المدى، إذ أنّ معظم برامج التكوين 
حسب رأي البعض و التي تقام في ثلاث أيام أو أسبوع كأقصى حد لا يمكن أن يُغطي محتواىا 
كافة النقائص التي يعاني منيا الموظف داخل الإدارة، حيث أنّ معظم البرامج تتطمب مستوى 

عالي من الدقة و التقنية، و فقط المدة الزمنية المناسبة تمكنيم من تطبيق ىذه المعارف من خلال 
 . ربط المعرفة النظرية بالجانب التطبيقي

 
  

 ىل جمع البرنامج التكويني الذي خضعتم لو بين الناحية النظرية و :السؤال العاشر -
 التطبيقية؟

 %النّسبة  العدد الإجابة
 %16,66 05 نعم
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 %33,33 10 لا
 %50 15 نوعا ما
 %100 30 المجموع

ترى أنّ برنامج % 50        يتبين من خلال الجدول أنّ أغمبية العينة المدروسة أي نسبة 
تنفي جمع البرنامج % 33,33التكوين يجمع نوعا ما بين الناحية النظرية و التطبيقية و نسبة 

التكويني لمناحيتين النظرية و التطبيقية، إذ أنّ برامج التكوين حسب ما صرح بو بعضيم و التي 
تقام في يومين كأقصى حد تركز في أغمبيا عمى الجانب النظري و بالتالي لا يمكن أن يغطي 

ترى أنّ البرنامج التكويني جمع بين الجانب % 16,66كافة النقائص، في حين نجد نسبة 
النظري و التطبيقي و ربما تعود ىذه النتائج إلى اعتبار أنّ بعض البرامج تتطمب مدة زمنية 

طويمة حتى تمكن المتكونين من تطبيق المعارف المستفادة منيا في عمميم و ىذا لا يتحقق إلّا  
 .من خلال ربط المعرفة النظرية بالتطبيق

     و منو نصل إلى تأكيد الفرضية الثانية و التي ترى أنّ البرامج التكوينية المعتمدة في 
 .الإدارات الإقميمية الجزائرية غير موضوعية

  ىل التكوين يغرس فيكم ثقافة المحافظة و استغلال أوقات العمل؟ :السؤال الحادي عشر- 

 %النسبة  العدد الإجابة
 %10 03 نعم
 %90 27 لا

 %100 30 المجموع
     

       و نقصد بعبارة المحافظة عمى أوقات العمل، ليس فقط حضور الموظف لمعمل و 
انصرافو منو في المواعيد المحددة، و إنّما أيضا استغلالو لساعات العمل في إنجاز ميام 

من العينة % 90العمل، حيث نلاحظ من خلال الجدول أنّ النسبة الغالبة و التي تمثل 
و % 10المدروسة ترى أنّ التكوين لا يساعد عمى المحافظة عمى أوقات العمل، مقابل نسبة 

التي ترى عكس ذلك أي أنّ التكوين يساعد عمى المحافظة عمى أوقات العمل، فالتكوين وحده 
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لا يساعد عمى التزام الموظف و انضباطو بمواعيد العمل المحددة في الحضور و الانصراف، 
بل لا بد من أمور أخرى كالصرامة و الرقابة و العقوبات، بالإضافة إلى شخصية الموظف 

نفسو، و ىذا ما لا يلاحظ داخل بمدية الناصرية حيث أنيا تفتقد الصرامة والرقابة اتجاه 
 .موظفييا

 ىل ساعدكم التكوين عمى مواكبة المستجدات في مجال تخصصكم ؟:السؤال الثاني عشر -

 %النّسبة  العدد الإجابة
 %10 03 نعم
 %20 06 لا

 %70 21 نوعا ما
 %100 30 المجموع

   
من العينة المدروسة ترى أنّ التكوين قد % 70      بالنظر إلى نتائج الجدول نجد أنّ نسبة 

ترى أنّ التكوين % 20ساعدىا نوعا ما عمى مواكبة المستجدات في مجال تخصصيا، و نسبة 
ترى أنّ عممية التكوين ساعدتيا عمى % 10لم يساعدىا عمى مواكبة المستجدات، مقابل نسبة 

مواكبة المستجدات في مجال تخصصيا، و يعود السبب في ذلك ربما إلى قمة البرامج و 
تشابييا و عدم تجديدىا، فمعظم البرامج التكوينية برامج مقتصرة عمى موضوعات محددة لا 
تشمل مجال تخصص كل موظف، و لا تستند عمى الأبحاث الحديثة و المتطورة، فحسب 

تصريحيم فيم بحاجة دائمة لمعرفة و متابعة كل جديد حتى يتمكنوا من تحسين أدائيم و تنمية 
 .مياراتيم في مجال تخصصيم

 ىل ساعدكم التكوين عمى تحسين علاقاتكم مع الزملاء و الرؤساء؟ : السؤال الثالث عشر- 

 %النسبة  العدد الإجابة
 %70 21 نعم
 %30 09 لا

 %100 30 المجموع
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       بتحميل نتائج الجدول يتضح أنّ أغمبية العينة المدروسة ترى أنّ عممية التكوين قد 

و ذلك أنّ % 70ساعدتيا عمى تحسين العلاقات مع الزملاء و الرؤساء حيث قدرت النسبة بـ 
التكوين يساعد عمى تحسين علاقتيم من خلال العمل الجماعي و تبادل الآراء و الذي يخمق 

ترى أن عممية التكوين لم تساعدىا عمى تحسين العلاقات % 30جوا من التعاون مقابل نسبة 
مع الزملاء و الرؤساء و ىي نسبة لا يستيان بيا، و ربما يعود السبب في ذلك إلى مدة التكوين   

 .التي لا تكفي لتبادل الآراء و الأفكار مع الموظفين
 ىل يمكنكم التكوين الذي خضعتم لو من تحمل مسؤوليات أعمى ؟: السؤال الرابع عشر -

 %النّسبة  العدد الإجابة
 %20 06 نعم
 %80 24 لا

 %100 30 المجموع
     

       من خلال الجدول يتضح أنّ الأغمبية الساحقة لممستجوبين ترى أنّ عممية التكوين لا 
ترى عكس ذلك، % 20مقابل نسبة % 80تؤىميم لتحمل مسؤوليات أعمى حيث قدرت النسبة بـ 

أي أنّ العممية التكوينية تؤىميم لتحمل مسؤوليات أعمى، ذلك كون التكوين ييدف إلى تمكين 
الموظف من التحكم في منصبو الحالي و الاطلاع عمى مستجداتو، و لا ييدف في الغالب إلى 

تأىيل الفرد ليقوم بميام تفوق ما يقوم بو في وظيفتو الحالية، فغالبا ما يكون التكوين مقتصرا 
عمى امتلاك المعمومات و اكتساب الميارات، ولو نعود إلى أنواع التكوين المعتمدة في بمدية 
الناصرية فنجدىا تركز بالدرجة الأولى عمى التكوين لتحسين المستوى، ونادرا ما يكون تكوينا 

 .متخصصا أين يقود إلى تحمل مسؤوليات أعمى و ذلك عن طريق الترقية
 ىل يساعدكم التكوين عمى امتلاك الميارة و الخبرة في تطبيق ما :السؤال الخامس عشر -

 تعممتموه من البرنامج التكويني؟ 

 %النّسبة  العدد الإجابة
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 %10 03 نعم
 %60 18 لا

 %30 09 نوعا ما
 %100 30 المجموع

من العينة المدروسة ترى أنّ التكوين لم % 60       نلاحظ من خلال الجدول أنّ نسبة 
ترى أنّو يساعد نوعا ما عمى % 30يساعدىم عمى تطبيق ما تعمموه في مجال عمميم، و نسبة 

فقط من ترى أنّ التكوين يساعد عمى تطبيق % 10تطبيق ما تعمموه في مجال عمميم و نسبة 
أفراد  و من خلال ىذه النتائج يتبّين أنّ أغمبية. ما تعمموه خلال برنامج التكوين في مجال عمميم

عمى التوالي يرون أنّ التكوين لا يكسب الميارة في تطبيق ما تعمموه،  (%30)و (%60)العينة
وىذا مؤشر عمى أنّ دور التكوين في تحسين أداء الموظفين في بمدية الناصرية غائب و يظير 

 .   ىذا في عدم زيادة الميارة و الخبرة لدى المتكونين
أنّ عممية التكوين لا تساىم في اكتساب    و منو نصل إلى تأكيد الفرضية الثالثة و التي ترى

 .معارف و ميارات جديدة لممورد البشري في الجماعات الإقميمية الجزائرية

أنّ عممية : ومن خلال النتائج المتوصل إلييا نصل إلى إثبات الفرضية الرئيسية التي مفادىا     
  .التكوين التي يخضع ليا موظفو الجماعات الإقميمية في الجزائر لا تساىم في تحسين أدائيم

 

 

 .تقييم البرامج التكوينية في الجماعات الإقميمية الجزائرية: المبحث الخامس

     يعد تقييم البرامج التكوينية إجراء ضروريا لموقوف عمى مدى فعاليتيا، فيو عممية ضرورية 
و عنصر أساسي في أي برنامج تكويني، و ذلك لأنّو يرتبط ارتباطا وثيقا بالاحتياجات التكوينية 
و الأىداف المتوخاة من البرنامج، فالتكوين يُقيم كأي وظيفة أو ميمة إدارية و ذلك بتحديد مدى 

فعاليتو،إذ ليست العبرة بوجود تكوين أو ىيئة قائمة عمى تنفيذه بل العبرة في تحقيق أىدافو و 
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تدخل ضمن مسؤولية الييئة إلى جانب توفير احتياجات التنفيذ و متطمباتو،بيدف التحقق خلال 
 .تنفيذ البرنامج من أنو يسير في الطريق الصحيح، و أنّو في النياية سيعطي النتائج المطموبة

     ويتفق العديد من الكتاب عمى أنّ تقييم عممية التكوين لا تمارس عمى أساس عممي، حيث 
أنّو في حالات عديدة يقتصر الأمر عمى طرح أسئمة عمى المتكونين في نياية التربص مباشرة، و 

ىذا النوع من التقييم لا يأخذ بعين الاعتبار الفترات العادية للاحتكاك، وأنيا تتم خارج إطار 
 أنّو يجب أن نحدد ماذا نريد تقييمو وىل يتعمق الأمر بالمُتكون أو  pierrej.cالعمل، و يرى

المُكون أو طرق التكوين أو مستوى إشباع المُتكون أو مستوى المعارف المكتسبة أو التغيير 
 (1).المسجل في سموك المتكون قبل و بعد التكوين

      و إذا ما نظرنا إلى عممية التكوين من زاوية تحقيق أىدافيا يمكننا القول بأن اليدف 
الأساسي من ىذه العممية ىو تحسين الأداء وتجاوز المعوقات التي تؤدي إلى انخفاضو، و ذلك 
 يتطمب تشخيص السبب الرئيسي الذي يؤدي إلى انخفاضو، فيناك أسباب لا تتعمق بالقدرة عمى

أو الميارات اللازمة للأداء الجيد، في ىذه الحالة لا يفيد أي برنامج تكويني بإكساب  الأداء
الميارات و القدرات اللازمة لما يلاحظ من تراجع الأداء في المنظمات و الإدارات المحمية و 
أيضا نوع الخدمة المقدمة فييا و لذلك فإن معيار نجاح و فعالية البرنامج التكويني ىو توافق 

 (2).الأىداف التكوينية مع الحاجة

كما أن نتائج الدورة التكوينية لا يمكن أن تقيم بطريقة مقبولة إلّا بعد مضي وقت معين ممّا        
يمكن من التحقق من التحويل الملائم لممعرفة و المعمومات و المحافظة عمى مكتسبات التكوين 

                              

: سند خاص بالتكوين المتخصص، الجزائر، "أنظمة تسيير الموارد البشرية في المؤسسات و الإدارات العمومية" ،  نور الدين شنوفي(1)
 .78، ص 2011ديوان المطبوعات الجزائرية، 

)2 ( Middlton, the potential of virtual technology for training, journal of interactive instnictional 

development, 1988, 8-11.                                                                                                                   
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في إطار وضعية العمل، ليذا فإن عممية تقييم التكوين لا يمكن أن تتم حتى تتجمى أثار التكوين 
 (1):عمى الممارسة الفعمية، و ىناك مقاييس لا بد من مراعاتيا عند التقييم نذكر منيا ما يمي

 .كفاءة المنيج التكويني والتي تظير عن طريق تحقيق الغاية المرجوة منو ميما كانت مدتو •
 .الزيادة التي تطرأ عمى إنتاج العاممين، و نوعية الخدمة المقدمة من طرفيم •
كما أن كفاءة المنيج التكويني تؤدي إلى منع الأخطاء و يحذر من وقوعيا و يدل عمى أحسن  •

 .الطرق الخاصة بالعمل و يخمق و عيا لدى العاممين
و استنادا لما تم عرضو فإنّ الإدارات العامة الجزائرية بصفة عامة و الإدارة الإقميمية       

بصفة خاصة تتميز بسوء سير عَمميا و انخفاض أداء موظفييا بدرجة كبيرة نتيجة لتفاقم عدة 
أسباب، فواقع المنظمات و الإدارات الإقميمية لا يعكس أبدًا تمك الأىداف المسطرة لممجمس 

الأعمى لموظيفة العمومية، حيث لا نجد سياسة واضحة لتكوين الموظفين و تحسين مستواىم، 
ناىيك عن التكوين في حدّ ذاتو، حيث أنّ ىناك إىمالا كبيرا من طرف المنظمات و الإدارات 

الإقميمية لعنصر التكوين لفترات طويمة بالرغم من التأكيد و الاعتراف بأىميتو عن طريق القانون 
 (2).و أيضا من طرف الموظف و الإدارات الإقميمية

      فالبرغم من حرص الجزائر عمى مواكبة التطورات الحاصمة في مجال تكوين الموارد 
البشرية في المنظمات الحديثة، من خلال التعديلات التي أحدثتيا عمى القانون الأساسي العام 

لموظيفة العمومية الذي ينظم و يسير الإدارة العامة و الإقميمية،إلّا أنّيا تبقى متأخرة فيما يجب أن 
يكون عميو تكوين الموارد البشرية داخل إداراتيا الإقميمية، فما يلاحظ من خلال دراسة القانون 
الأساسي العام لموظيفة العامة افتقاده الكثير من التفاصيل فيما يخص عممية التكوين التي من 

بالإضافة لعدم التطبيق الجيد لما جاء في القانون , شأنيا أن ترفع من مستوى أداء الموظف العام
الأساسي العام لموظيفة العمومية عمى مستوى الإدارات الإقميمية لعدة أسباب لعل أىميا المركزية 
الشديدة التي تفرضيا المديرية العامة لموظيفة العمومية في تسييرىا لمموارد البشرية في المنظمات 

                              

 .18، ص 1981، 3، عدد5المجمة العربية لمعموم الإدارية، مجمد: ، الأردنالحالات الإدارية منهجها و مقوماتهابشير الطيب، ( 1)
 .70، ص ، مرجع سابق الذكر مقدم(2)
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و الجماعات الإقميمية و كذا عدم قدرة مسيري الموارد البشرية عمى مستوى  الإدارات الإقميمية 
 (1).عمى إدارة  برامج التكوين

جاء بو القانون الأساسي العام لموظيفة العامة بشأن التكوين لم يطبق عمى أرض        فكل ما
الواقع فكل ذلك بقي حبرا عمى ورق بالرغم من أنّ معظم موظفي الجماعات الإقميمية بحاجة إلى 

كما أنّ تطور , ىذا التكوين إن لم نقل كميم، و ذلك بسبب انخفاض المستوى التعميمي لدييم
الإدارة الحديثة يفرض ذلك بالإضافةإلى ما أكده المنتخبون المحميون في كثير من المناسبات من 
ضعف الموارد البشرية في أغمب الإدارات الإقميمية و المنظمات العمومية، و مطالبتيم بتفعيل 
عمميات التكوين و تحسين المستوى لمختمف فئات الموظفين لمتّمكن من تسيير و إدارة العممية 

 (2).التكوينية بشكل مقبول
 (3):   إلى جانب ىذه الاختلالات التي عرفتيا عممية التكوين يمكن أن نذكر أيضا

الاىتمام السطحي بعممية التكوين و ذلك بقياس نجاحيا بحصر عدد من تم تكوينيم خلال  •
السنة أو بمقارنة ما أنفق عمى التكوين في ىذه السنة مقارنة بالسنة الماضية و اعتبار الزيادة 

 .في النفقات دليلا عمى نجاح العممية التكوينية
العملاء الدائمون لبرامج التكوين المختمفة التي تنظميا مراكز التكوين، بحيث تُكون نفس  •

 .المُكَونين دائمًا و إن اختمفت برامج التكوين
الفشل في ترجمة المعرفة المكتسبة خلال عممية التكوين إلى عمل فعمي، بمعنى ماكسبو الفرد  •

خلال ىذه العممية لا يجد سبيمو أبدًا إلى التطبيق في الإدارة، و قد يعودالسبب إلى المُتكون 
لعدم قدرتو عمى تطبيق ماتعممو كما قد يرجع السبب إلى جو و مناخ العمل غير المساعد و 

 .الذي لا يتيح لمعامل فرصة التجديد و التطوير في أساليب العمل
 .انخفاض كفاءة المشرفين عمى العممية التكوينية في مؤسسات و مراكز التكوين •

                              

 .72نفس المرجع الآنف الذكر، ص ( 1)
 .73نفس المرجع الآنف الذكر ، ص  (2)
 .263-262، ص مرجع سابق الذكرمحمد، ( 3)
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أنّو وسيمة لراحة العامل من عناء العمل، حتّى أنّ بعض  ىناك من ينظر إلى التكوين عمى •
المنظمات تعودت عمى ترشيح الذين يعانون التوتر و القمق لحضور الدوارات التكوينية، كما أنّ 

ىناك من يرى أنّ التكوين ىو عممية لمتخمص من بعض العناصر المشاكسة و الفوضوية 
 .وبالتالي أصبحأداة لمعقاب

 .قصور الإمكانيات و ضعف ميزانيات التكوين •
 .عدم الاىتمام بتحديد و تحميل الاحتياجات التكوينية •
 .غمبة الطابع النظري في البرامج التكوينية •
 .كثرة عدد المُتكونين في البرنامج التكويني الواحد •
 .قمة الوقت المخصص لأغمب البرامج التكوينية •
 )1(.عدم استخدام الأساليب التكوينية الحديثة التي تناسب التطورات الحاصمة •

       وعميو نستنتج أنّ نجاح التكوين يعد واحدا من أىم المؤشرات التي قد تكون أكثر تأثيرا 
بالنسبة لممنظمة و أكثر فعالية لذا تعد عممية تقييم البرامج التكوينية عممية جد ميمة تمكننا من 
معرفة مدى نجاح البرامج التكوينية المطبقة داخل المنظمة و التوصل إلى معرفة مدى نجاعة 

الآليات و الأساليب القانونية و التشريعية المنتيجة و كذا مدى تطبيقيا عمىأرض الواقع لمتوصل 
  .إلى تحقيق تحسين الأداء و غيرىا من الأىداف التي وجد من أجميا البرنامج التكويني

 

 .حمول و اقتراحات لتفعيل عممية التكوين في الجماعات الإقميمية الجزائرية: المبحث السادس

    ممّا سبق و بناء عمى النتائج المتوصل إلييا في دراستنا و المتعمقة  بدور التكوين في 
توصمنا -  دراسة حالة بمدية الناصرية–تحسين أداء المورد البشري داخل الإدارة الإقميمية 

لمجموعة من الحمول لتفعيل عممية التكوين في الجماعات الإقميمية الجزائرية ، و التي نمخصيا 
 :فيما يمي

                              

 .نفس المرجع الآنف الذكر، نفس الصفحة( 1)
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 .الإعداد الجيد لمبرامج التكوينية -
 .أنّ تتميز البرامج التكوينية بالاستمرارية -
 .التوقيتات المناسبة بمعنى اختيار الوقت المناسب الذي يناسب البرنامج التكويني -
 .توفير الاعتمدات المالية المناسبة و الكافية لمبرنامج التكويني -
 .مواكبة موضوعات برامج التكوين لطبيعة التحولات الاجتماعية -
تغميب الطابع العممي و الميداني عمى الطابع النظري إلى جانب اختيار المُكون الجيد و  -

 .المناسب لمبرنامج التكويني
 .استخدام الأساليب التكوينية الحديثة -
 .مراعاة التجانس النسبي بين المُتكونين في البرنامج التكويني الواحد -
 .زيادة مكافآت التكوين -
العمل عمى زيادة و تكثيف عدد الدوارات التكوينية لمموظفين، مع الاستعانة بأساتذة أكفاء و  -

 .الاستفادة من خبراتيم
مراعاة تخصص الموظفين أثناء تنظيم الدوارات التكوينية حتى يتمكن المُكون من أداء ميامو  -

بفاعمية و يستجيب المتكون لمحتوى البرامج التكوينية و يتمكن من تحصيل معارف و 
ميارات جديدة و بالتالي الرفع من مستوى الأداء و الذي ينعكس إيجابا عمى المُتكون و 

 .الإدارة معًا
استخدام مختمف الأدوات و الوسائل و التجييزات التكنولوجية الحديثة في مختمف المجالات  -

حتى يتم مساعدة المُتكون عمى استيعاب محتوى البرامج التكوينية و تشجيعو عمى استخدام 
 .التجييزات الحديثة المتاحة في الإدارة الإقميمية

زيادة و تدعيم الجانب المالي المتعمق بالتكوين خارج الوطن و جعمو يتوافق مع مدة التكوين  -
المقرّرة، و ىذا من أجل تغطية المُتكون لمختمف احتياجاتو الضرورية و اجتياز ىذه الفترة 

 .في ظروف ملائمة و مساعدتو عمى التحصيل المعرفي
تعميم عممية التكوين عمى كل الموظفين و العمال حسب التخصص و الميام، ممّا يساعد  -

 .في تعميم قدرة أدائيم و أداء إدارتيم
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ضرورة الابتعاد عن التقميد الأعمى لمقوانين و التنظيمات عن ما ىو موجود في الدول  -
الغربية، و يجب في ىذا الشأن دراسة ىذه التجارب و استخلاص العبرة منيا و تكييفيا و 

 .واقع المنظمات و الإدارات العمومية و الجماعات الإقميمية الجزائرية
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 :خلاصة و استنتاجات

 انطلاقا من دراستنا الميدانية توصمنا إلى نتيجة مفادىا أنّ وجود نظام فعّال لتكوين الموارد البشرية ىو    
الأساس لبقاء المنظمة و تطورىا، إذ بو يتسنى ليا تحسين قدراتيا و تحقيق أىدافيا و ذلك بالرفع من 

 .جودة الخدمات المقدمة

   و بالنظر لواقع عممية تكوين الموظفين في بمدية الناصرية، يتضح لنا أنّ ىذه العممية يشوبيا عيوب  
كثيرة تجعميا غير قادرة عمى رفع كفاءة الموظفين و مياراتيم لتأدية مياميم عمى أحسن ما يكون، كون 

 يبقى ناقصًا فيما يتعمق بالأىداف التي حددىا 03-06القانون الأساسي لموظيفة العمومية الأمر رقم  
 .لنظام تكوين الموارد البشرية أو فيما يتعمق بالمعايير التي يستند عمييا

     إلى جانب الضعف و القصور في تطبيقو ميدانيا بسبب سوء التسيير و الذي يتسم بالجمود ممّا جعل 
عممية التكوين مجرد إجراء إداري بحت يتم بطريقة روتينية كلّ سنة، إلى جانب سوء التقييم الذي يتميز 

 .بالسطحية و غياب التقييم الطويل المدى لعممية التكوين

 فنجاح عممية تكوين الموظفين في بمدية الناصرية لا يتوقف عمى قيامو عمى الأسس العممية و     
 .المعايير الموضوعية المنصوص عمييا في القانون، بل يجب أن يُتبّع بحسن التطبيق عمى أرض الواقع
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 الخاتمة

     لقد تبين لنا من خلال دراستنا لدور التكوين في تحسين أداء المورد البشري في الجماعات الإقميمية 
الجزائرية و ىذا في جانبيا النظري أنّ التكوين ييدف إلى تحقيق الأىداف التعميمية و المتمثمة في تحسين 

كما يعتبر التكوين أحد الأسس و . و تطوير ميارات الموارد البشرية و تعديل سموك و اتجاىات الأفراد
المتطمبات الضرورية لأي منظمة من أجل تحسين مستوى أداء موظفييا و تطوير قدراتيم و تعميق 

 .خبراتيم من أجل مسايرة التطورات الحاصمة في كافة المجالات

     و من جية أخرى، توصمنا من خلال دراستنا لواقع التكوين لموظفي الجماعات الإقميمية الجزائرية أنّ 
في تحسين أداء المورد البشري، و - التكوين–ىذا الأخير لم يعطى لو الأىمية المطموبة مقارنة بدوره 

يظير ذلك جميا بعد تحميمنا لمجموعة من القوانين و المراسيم التّي تنظم عممية التكوين داخل الجماعات 
 .الإقميمية الجزائرية و ذلك ما يؤكد عمى أنّ الإدارة لا تولي الأىمية اللازمة لتكوين موظفييا

     و لقد توصمنا في ىذه الدراسة من خلال إطارىا التطبيقي و ذلك بعد التحميل الكمي و الكيفي 
لمؤشرات الفرضيات التي تمت صياغتيا في شكل أسئمة الاستمارة إلى مجموعة من النتائج التي تدعم و 

تؤكد صحة الفرضيات التي بنيت عمييا لنتوصل في نياية ىذا البحث إلى أنّ عممية التكوين المعتمدة في 
الجماعات الإقميمية و بالأخص في البمدية باعتبارىا الجماعة الإقميمية محل الدراسة لا تساىم في تحسين 

 .أداء الموارد البشرية فييا

     و في نياية ىذا البحث، لا بد من التأكيد عمى ضرورة الاىتمام بالتكوين كونو يمعب دورا كبيرا في 
مجال إعداد الكوادر البشرية و القوى العاممة و تأىيميا، ولكي تتميز أي منظمة عن مثيلاتيا من 

المنظمات الأخرى عمييا أن تسعى وراء توفير الكوادر و الإطارات التي تتوفر عمى ميارات عالية، وىذا 
فالتكوين ييدف إلى إحداث التغييرات في جوانب مختارة . لا يمكن أن يتحقق ليا إلّا عن طريق التكوين

لدى الأفراد المتكونين من ناحية المعمومات، الميارات، الخبرات، الاتجاىات و طرق العمل و السموك، و 
فالموارد . ىو الوسيمة الأىم التي تؤدي إلى تحسين الخدمات المقدمة من طرف الأفراد و المنظمات

البشرية رأس مال حقيقي لا بد من الاىتمام بتنميتو، ذلك أنّ استمرار المنظمة و تطورىا و تكيفيا مع 
المتغيرات يرتبط دائما بمدى قدرة مواردىا البشرية عمى تحسين أدائيا الوظيفي و التنظيمي و تجاوز 

 .العراقيل التي تعترضيا في سبيل الوصول إلى الإدارة الجيدة لممنظمة
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 استبيان: (1)                                    ممحق رقم 

 -تيزي وزو- جامعة مولود معمري

  و العموم السياسية كمية الحقوق

 قسم العموم السياسية

 :استبيان حول

 

 

 

 

 مذكرة مقدمة ضمن متطمبات نيل شيادة الماستر في العموم السياسية

 سياسات عامة و إدارة محمية:تخصص

 

 :                                                                                      إشراف الأستاذة                                                                 :من إعداد الطالبتين

 بوعزة سعيدة- مسمة صبرينة                                                   -

 طاوس معاكني -

 

 

 2014/2015:السنة الجامعية

 و دوره في تحسين أداء موظفي الجماعات الإقميمية الجزائرية التكوين
 دراسة حالة بمدية الناصرية ببومرداس

)2006-2015( 

 

 



107 

 

 :بيانات عامة

 الجنس

 ذكر أنثي

 العمر 

20-29                              40-49  

  و أكثر50                            30-39

 المستوى التعميمي

 ابتدائي                 متوسط                     ثانوي                           جامعي
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:الأسئلة  

 مانوع التكوين الذي خضعتم لو؟- 1

 تكوين متخصص            تكوين لتحسين المستوى               تكوين لتجديد المعمومات

 أين أجريتم التكوين؟- 2

 داخل البمدية                   خارج البمدية

 ىل انتم راضون عمى المكان الذي أجريتم فيو التكوين؟- 3

 إلى حدّ ما راضي                                راضي                   غير راضي

 لماذا؟

 كيف كان مستوى المكون في البرنامج التكويني؟- 4

 ممتاز                 جيد                     مقبول

 لماذا؟

كم مرة شاركتم في برنامج التكوين؟- 5  

 مرة واحدة                 مرتان                   أكثر

ما ىي درجة استفادتك من البرنامج التكويني؟- 6  

 كبيرة                        متوسطة                       قميمة

 ما ىي أشكال ىذه الاستفادة؟- 7

 معمومات            سموكيات             أخلاقيات              ميارات             اتجاىات 

 ما ىي مدة التكوين الذي خضعتم لو؟- 8

 طويل المدى                  متوسط المدى                   قصير المدى

 ىل مدة التكوين كافية لاكتساب ميارات و معارف جديدة؟- 9
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  غير كافية                                                               كافية

 لماذا؟

 ىل جمع البرنامج التكويني الذي خضعتم لو بين الناحية النظرية و التطبيقية؟- 10

 نعم                  لا                        نوعا ما

 لماذا؟

 ىل التكوين يغرس فيكم ثقافة المحافظة و استغلال أوقات العمل؟- 11

 نعم                        لا

 لماذا؟

 ىل ساعدكم التكوين عمى مواكبة مستجدات في مجال تخصصكم؟- 12

 نعم                  لا                   نوعا ما

 لماذا؟

 ىل ساعدكم التكوين عمى تحسين علاقاتكم مع الزملاء و الرؤساء؟- 13

 نعم                        لا

 لماذا؟

 ىل يمكنكم التكوين الذي خضعتم لو من تحمل مسؤوليات أعمى؟- 14

 نعم                    لا     

 لماذا؟

 التكوين من امتلاك الميارة و الخبرة في تطبيق ما تعممتموه من البرنامج التكويني؟ ىل يساعدكم- 15

 نعم                      لا                     نوعا ما
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 لماذا؟

أن تفعل أكثر التكوين في إدارتكم؟ في حالة الإجابة بنعم ما ىي ىذه  ىل لديكم اقتراحات بإمكانيا- 16
 الاقتراحات؟

 نعم                       لا
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 02: ممحق رقم

 (2015سنة )المخطط المتعدد السنوات لمتكوين و تحسين المستوى و تجديد معمومات الموظفين

 

عمميات التكوين و تحسين المستوى و تجديد 
 المعمومات

عدد الموظفين و  الرتبة المعنية
 الأعوان المعنيين

عدد المناصب المالية 
 المفتوحة

عدد المناصب 
 المتوقعة

الإعتمادات المالية 
 الممنوحة

      دورة التكوين  المتخصص بعنوان التوظيف
عون الإدارة  دورة التكوين الأولي أثناء فترة التربص

 الإقميمية
02 02 02  

 
  دج500.000,00

 
دورة التكوين التكميمي في إطار الترقية إلى رتبة 

 أعمى
 

عون رئيسي للإدارة 
 الإقميمية

03 03 03 

دورة التكوين الأولى قصد التعيين في المنصب 
 العالي

ممحق الإدارة 
 الإقميمية

06 06 06 

دورة التكوين الاستثنائي في إطار الإدماج في 
 رتبة جديدة

     

      دورة التكوين بالخارج
      عمميات تحسين المستوى و تجديد المعمومات

  دج500.000,00 11 11 11  المجموع
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 :قائمة المراجع العممية

I-  بالمغة العربية: 

 :الكتب/ 1

مجموعة : ، القاهرة1 ط.الاتجاىات المعاصرة: إدارة الموارد البشريةأبو النصر، محمد مدحت،  -1
 .2007النيل العربية،

، 1ط.مدخل استراتيجي: إدارة الموارد البشرية يونس حجيم،المؤيد عبد الحسين الفضل،  الطائي، -2
 .2006العراق لمنشر و التوزيع، 

دار الميسرة لمنشر و : ، عمان1 ط.التدريب الإداري وفق رؤية تطويريةالطعاني، حسن أحمد،  -3
 .2007التوزيع، 

دار الفكر الجامعي لمنشر و : ، القاهرة1 ط.إدارة الموارد البشريةالصيرفي، محمد،  -4
 .2007التوزيع،

 .1990مكتبة الشروق، :  عمان.إدارة الأفرادالقريوني، محمد قاسم،  -5

 .2006دار اليازوري لمنشر و التوزيع،:  عمان.التدريب الإداريالغزاوي، نجم،  -6

ديوان المطبوعات : ، الجزائر5 ط.مناىج البحث العممي و طرق إعداد البحوثبوحوش، عمار،  -7
 .2009الجامعية، 

دار وائل لمنشر ز : ، عمان2 ط .-بعد استراتيجي- إدارة الموارد البشريةوصفي، عقيمي عمر،  -8
 .2009التوزيع، 

دار وائل لمنشر، : ، عمان2 ط.مدخل استراتيجي: إدارة الموارد البشريةمحمد عباس، سهيمة،  -9
2002. 

الوظيفة العمومية بين التطور و التحول من منظور تسيير الموارد البشرية و مقدم،سعيد،  -10
 .2010ديوان المطبوعات الجامعية، : الجزائر.أخلاقيات المينّة

 معهد تكوين المتكونين ببئر .دروس و محاضرات حول تسيير الموارد البشريةعباد ، محمود ،  -11
 .خادم، الجزائر

 دار .مدخل تطبيقي معاصر: إدارة و تنمية الموارد البشريةعبد الباقي، محمد إصلاح الدين،  -12
 .2006الجامعية القاهرة، 
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، دار الثقافة 1 ط.أساليب البحث العممي مفاىيمو أدواتو طرقو الإحصائيةعطوي، جودت عزت،  -13
 .2007لمنشر و التوزيع،

 .2004دار الشروق، :  عمان.إدارة الموارد البشريةشاوش، مصطفى،  -14
أسس الإدارة المحمية و تطبيقاتيا عمى نظام البمدية و الولاية في شيهوب، مسعود،  -15

 .1986ديوان المطبوعات الجامعية، : الجزائر.الجزائر

 المنيجية في التحميلالسياسي،المفاىيم،المناىج،الإقترابات والأدوات،شمبي، محمد،  -16
 .1997الجزائر،

سند .أنظمة تسيير الموارد البشرية في المؤسسات و الإدارات العموميةشنوفي، نور الدين،  -17
 .2010الجزائر،- الحراش-خاص بالتكوين المتخصص، شارع أولاد الشيخ

، الميسرة لمنشر و التوزيع 1ط. إدارة الموارد البشريةخضير،كاضم حمود، كاسب الخرشة ياسين،  -18
 .2007و الطباعة، 

 2002دار الهدي لمنشر و التوزيع، : الجزائر. إدارة الموارد البشريةغربي، عمي و آخرون، 

 :المقالات  /2

، "المجمة العربية لمعموم الإدارية: ، الأردن"الحالات الإدارية منهجها و مقوماتها"الطيب بشير،  -19
 .1981، 3، عدد5مجمد

، "تحميل اثر التدريب و التحفيز عمي تنمية الموارد البشرية في البمدان الإسلامية"الشيخ الداوي،  -20
 .2008، جامعة الجزائر، 6مجمة الباحث، عدد

، جامعة محمد خيضر بسكرة، "دور التكوين في تثمين الموارد البشرية"عبد الله إبراهيمي، المختار حميدة،
 .2005العدد السابع، فيفري 

 :الوثائق الحكومية  /3

 12 المؤرخ في 145-66الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، وزارة الداخمية، المرسوم رقم  -21
، المتعمق بتحرير و نشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي 1966 يونيو 02 الموافق لـ 1386صفر 

 .1966 يونيو 08،الصادرة في 46، العدد الجريدة الرسميةأو الفردي التي تهم و ضعية الموظفين، 
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 1386 صفر 12 المؤرخ في 133-66الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، الأمر  -22

، الجريدة الرسمية، يتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، 1966 يونيو 02الموافق لـ 

 .1966 يونيو08، الصادرة في 46العدد

 1398 المؤرخ في أول رمضان 12-78الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، القانون رقم  -23
، 32، العدد الجريدة الرسمية، المتضمن القانون الأساسي العام لمعامل، 1978 اوغست 05الموافق لـ 

 .1978 اوغست 08الصادرة في

 المؤرخ في 59-85المرسوم رقم ، وزارة التكوين المهني و التمهين، الجمهورية الديمقراطية الشعبية -24
، المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال 1985 مارس 23 الموافق لـ 1405أول رجب عام 

 .1985 مارس 24، الصادرة في 46، العددالجريدة الرسميةالمؤسسات و الإدارات العمومية، 

 شوال عام 14 المؤرخ في 92-96المرسوم التنفيذي رقم ، الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية -25
، المتعمق بتكوين الموظفين و تحسين مستواهم و تجديد معموماتهم، 1996 مارس 03 الموافق لـ 1416

 .1996 مارس 6، الصادرة في 16، العدد الجريدة الرسمية

 1427 جمادي الثانية عام 19 المؤرخ في 06/03الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية،الأمر  -26
، الجريدة الرسمية، المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية، 2006 يوليو 15الموافق لـ 

 .2006 يوليو سنة 16، الصادرة في46العدد

 1432 رجب عام 20 المؤرخ في 10-11الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، القانون رقم  -27
 يوليو سنة 03، الصادرة في 37، العدد الجريدة الرسمية، يتعمق بالبمدية، 2011 يونيو سنة 22الموافق لـ 

2011. 

المرسوم التنفيذي رقم ،وزارة الداخمية و الجماعات المحمية، الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية -28
 المتضمن القانون الأساسي 2011 سبتمبر 20 الموافق لـ 1432 شوال عام 22 المؤرخ في 11-334

 .2011 سبتمبر 28، الصادرة في53، العدد الجريدة الرسميةالخاص بموظفي إدارة الجماعات الإقميمية، 

 1433 ربيع الأول عام 28 المؤرخ في 07-12الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، القانون  -29
 فيفري 29، الصادرة في 12، العدد الجريدةالرسمية، المتعمق بالولاية، 2012 فيفري سنة 21الموافق لـ 

 .2012سنة 

الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، وزارة الداخمية و الجماعات المحمية، الأمر الصادر في  -30
، المتعمق بطريقة التنظيم، المدة و محتوى برنامج التكوين الأولي لشغل بعض 2015 جويمية 14

 .المناصب الخاصة ببعض الأسلاك داخل الجماعات الإقميمية
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 :المواد الغير المنشورة/4

 :أطروحات الدكتوراه/ 4-1

المؤسسة -بدوح، غنية،إستراتجية التكوين المتواصل في المؤسسة الصحية و أداء الموارد البشرية -31
، أطروحة دكتوراه غير منشورة، جامعة محمد خيضر -أنموذجا–الإستشفائية العمومية بمدينة بسكرة 

 .2013بسكرة، كمية العموم الإنسانية، تخصص عمم الاجتماع،

 :رسائل الماجستير/ 4-2

، رسالة "دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام"الرباني الغامدي خالد عبد الله،  -32
 .2014ماجستير في العموم الإدارية و المالية، جامعة الباحة، كمية العموم الإدارية و المالية،

رسالة -"  دراسة حالة مؤسسة سونمغاز–تأثير التدريب عمي إنتاجية المؤسسة "بوعريوةالربيع، -33
ماجستير غير منشورة منشورة، جامعة أحمد بوقرة بومرداس، كمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير، قسم 

 .2007عموم التسيير،
، رسالة "التكوين أثناء الخدمة و دوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية"بوقطفمحمود، -34

 .2014ماجستير في عموم الاجتماع، كمية العموم الإنسانية،
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:  ممخص  

من العمميات الهامة باعتبارها وسيمة فعالة لإزالة القصور و الضعف و كذا تدارك الأخطاء في التكوين إنّ 
أداء و سموك الأفراد الحالي و المستقبمي في الإدارات، حيث اصبح حاجة ممحة لمواجهة التغيرات 

ففي العصر الحديث اصبحت كافة الإدارات تركز . السريعة لاكتساب المهارات و معارف الإدارة المعاصرة
اهتمامها عمى المورد البشري بشكل كبير، بحيث يعتبر التكوين وسيمة فعالة لموصول الى تحقيق اهداف و 

 .غايات الإدارة و كذا مواكبة التطورات التكنولوجية

فالجزائر بدورها اهتمت بتكوين مواردها البشرية في الإدارات المحمية و الإقميمية كون هذه الأخيرة تساهم 
و لمسايرة التطورات الحاصمة في بيئتها ، في تقديم الخدمات الاساسية لممواطن و تنمية المجتمع المحمي

همية لعممية التكوين في اطار ألابد من توفير موارد بشرية ذات كفاءة و لتحقيق هذا لابد من اعطاء 
 .الاهتمام بالوظيفة العامة و تطوير الاساليب التي تحكمها

و من هذا المنطمق ارتأينا أن نقوم بدراسة حالة و ذلك لمتقرب و التعرف اكثر عمى دور التكوين في 
 .تحسين أداء المورد البشري في الإدارة الإقميمية الجزائرية

 . الجزائريةالتكوين،تحسين الأداء، المورد البشري، الجماعات الإقميمية:الكممات المفتاحية
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Résumé: 

     La  enu tse noitamrofopération importantedu processus et définie comme étant un moyen 

efficace pour éliminer les lacunes et les faiblesses et de rectifier les erreurs ainsi que dans 

l'exécution du comportement actuel et futur des individus et des départements, où il est 

devenu un besoin urgent de répondre aux changements technologiques rapides d'acquérir des 

compétences et des connaissances de la gestion contemporaine. Dans l'ère moderne de tous 

les ministères sont devenus obsédés ressources humaines de manière significative, de sorte 

que la configuration est considéré comme un moyen efficace d'atteindre les buts et objectifs 

de la direction et ainsi suivre l'évolution technologique. 

         L'Algérie est à son tour porté sur la composition des ressources humaines dans les 

administrations locales et fait régional que celui-ci contribuent à la fourniture de services de 

base au développement des citoyens et de la communauté, et de suivre le rythme des 

changements dans les évolutions de l'environnement à fournir pour atteindre cet objectif doit 

donner de l'importance au processus de configuration dans le contexte de l'intérêt dans les 

ressources humaines efficaces et la fonction publique et le développement de méthodes qui les 

régissent. 

         De ce point de vue, nous avons décidé que nous étudions le cas et nous rapprochons de 

lui et en apprendre davantage sur le rôle de la formation dans l'amélioration de la performance 

des ressources humaines dans l'administration régionale algérienne 

Les mots clés :La  Formation, l’amélioration des performances, les ressources humaines, les 

groupes régionauxAlgériens. 
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