
 -تيارت-جامعة ابن خلدون 
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية، وعلوم التسينً

 قسم : علوم التسينً
 
 

 مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الداستر
 علوم التسينً   تخصص : إدارة الأعمال في شعبة :

 
 

 
 
 
 
 

 

 : الدكتورة الأستاذ الدشرف                                   : الطلبةإعداد  
 لصاح عائشة                            بن بوكراع نادية         -
 مرزوق نوارية                                          -

 لجنة الدناقشة
 الصفة الدرجة العلمية اسم ولقب الأستاذ:

 رئيسا -أ–أستاذ لزاضر  صافة محمد
 مقررا -أ -لزاضر  أستاذ لصاح عائشة
 مناقشا -ب –أستاذ لزاضر  مفتاح فاطمة
 مناقشا -ب –أستاذ لزاضر  بوجلة ايدان

 60/60/2622نوقشت وأجيزت علنا بتاريخ :
 2622/2622السنة الجامعية : 

 دور التكوين الدتواصل في تنمية الدوارد البشرية بالجزائر
 -التكوين الدهني قادة بلقاسم بولاية تيارتدراسة حالة  -

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 -تيارت-جامعة ابن خلدون 
 العلوم الاقتصادية والتجارية، وعلوم التسينً كلية

 قسم : علوم التسينً
 
 

 مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الداستر
 في شعبة : علوم التسينً   تخصص : إدارة الأعمال

 
 

 
 
 
 
 

 

 : الدكتورة الأستاذ الدشرف                                   : الطلبةإعداد  
 لصاح عائشة                            بن بوكراع نادية         -
                                          مرزوق نوارية -

 لجنة الدناقشة
 الصفة الدرجة العلمية اسم ولقب الأستاذ:

 رئيسا -أ–أستاذ لزاضر  صافة محمد
 مقررا -أ -أستاذ لزاضر  لصاح عائشة
 مناقشا -ب –أستاذ لزاضر  مفتاح فاطمة
 مناقشا -ب –أستاذ لزاضر  بوجلة ايدان
 60/60/2622بتاريخ :نوقشت وأجيزت علنا 

 2622/2622السنة الجامعية : 

 دور التكوين الدتواصل في تنمية الدوارد البشرية بالجزائر
 -بولاية تيارتالتكوين الدهني قادة بلقاسم دراسة حالة  -

 





 
 

 
  
  

 

 شكر وعرفان
 

 الشكر و الثناء لله عزّ و جل أولا على نعمة صبر و القدرة

 على إلصاز العمل 

 فللو الحمد على ىذه النعم. 

 و أتقدم بالشكر والتقدير إلى أستاذتي الغالية "لصاح عائشة" 

 تفضلت بإشرافها على ىذا البحث، و كل ما قدمتو لنا التي

من دعم و توجيو وإرشاد لإتدام ىذا العمل على ما ىو عليو فلها أسمى  

 عبارات الثناء و التقدير.
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 العظيم الله صدق

 يطيل ان الله من ارجو...افتخار بكل اسمو احمل من الى...والوقار بالنسبة الله كللو من الى
الديلود الغالي ابي عمرك  

نصنًة الغالية امي والحنان الحب معنى الى... الحياة في ملاكي والى  . 

سعاد اسماء امينة فوزية حياة فاطمة عبدالكريم  ياسنٌ:ظهري سند الى   

دنيا عبدالغفور ياسر مصطفى النٌ حسام  ىيثم رياض  اشواق: الصغار الكتاكيت والى   

لي سند خنً وادامكم الله حفظكم  . 

 . جدا لشتنة انا  والاخنًة الاولى الخطوة رفاق الى

  بن بوكراع نادية                               
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الثبات ومنحنا والسداد التوفيق وىبنا الذي لله الحمد  

مذكرتنا إتدام على   

  أملك ما أغلى إلى الدتواضع العمل ىذا أىدي

  الله حفظهما وأبي أمي الوجود في

وشهرة ،عائشة ىدى: أخواتي من أسرتي أفراد وإلى        

أسامة فوزي، ريان، مروى، ،رباب، يسرى ، إبتسام:  لي سندا كانوا الذين أصدقائي وإلى  . 

حياتي على أثر لذم كانو من كل وإلى أعمال إدارة قسم كل وإلى  
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شهد العالد برولات وتطورات كبتَة في بصيع المجالات خاصة ابعانب الاقتصادي منها من ارتفاع ملحوظ 
في عدد ابؼؤسسات على اختلاؼ بؾالات نشاطاتها واشتداد ابؼنافسة بينها، وذلك لدخوؿ التكنولوجيا ابعديدة،  

إلذ ضرورة الاىتماـ بابؼورد البشري من خلاؿ إعداد استًاتيجيات خاصة  كل ىذه العوامل أدت بابؼؤسسة ابؼعاصرة
لتطويره وتنميتو، نظراً لقدرتو على ابؼسابنة إبهابيا في برقيق أىداؼ ابؼؤسسة، وأصبح يساىم في القرارات التنفيذية 

ف اختلفت درجة الأبنية والاستًاتيجية بؽا، ىذا ما بهعلو بوظى باىتماـ كبتَ من بـتلف الباحثتُ وابؼفكرين، وإ
 وابؼعايتَ ابؼستخدمة في ذلك فهم بهمعوف على دوره الفعاؿ في الإبداع والتجديد.

ومن أجل التحكم في التكييف مع التحولات ابغالية فإف ابؼؤسسات ابذهت إلذ ضرورة اعتماد التكوين  
ابغادة برتم على ابؼؤسسات بأف تقوـ ابؼستمر لضماف التكييف الدائم في الوقت ابؼناسب، كما أف حركة ابؼنافسة 

بإدماج التكوين ضمن ىيكلها وسياستها وذلك برفع كفاءة ومهارة ابؼتكونتُ وتزويدىم بأساليب بـتلفة ومتجددة، 
وبؿاولة تغيتَ سلوكهم وابذاىاتهم بشكل جيد والرفع من مستوى أدائهم، حيث يعتبر التكوين عن مدى تدرج الفرد 

 داخل ابؼؤسسة.
أبنية التكوين من خلاؿ أثره على تنمية وتطوير ابؼوارد البشرية، كما أف التطورات التي تعيشها ابؼؤسسات وتبرز 

ابعزائرية استدعت إعادة النظر في استًاتيجية التنمية البشرية وذلك من خلاؿ نظاـ التكوين ابؼتواصل والتجديد 
ت ابعزائر في سبيل ذلك الكثتَ من العناية وابعهد باستمرار بدا يهيئ نشوء ابؼؤسسات ذات كفاءة، وبالتالر بذل

 وأولت ذلك اىتماـ كبتَ.
 وفي ىذا الإطار جاءت ىذه الدراسة لتسليط الضوء على معهد التكوين ابؼهتٍ قادة بلقاسم في ولاية تيارت.    

ابؼؤسسة من التحكم في نظرا لأبنية ابؼوارد البشرية ابؼتزايدة التي أصبحت ركيزة أساسية لتمكتُ طرح الإشكالية : 
الظروؼ السائدة والتغتَات، ونظراً لاتساع أبنية التكوين في ابؼؤسسة زيادة مهارات وخبرات ابؼوارد البشرية، وباءاً 

 على ىذا قمنا بطرح الإشكالية الرئيسية التالية:
 كيف يساىم التكوين الدتواصل في تنمية الدوارد البشرية بالدؤسسة ؟

 ذه الإشكالية سنقوـ بطرح الأسئلة الفرعية التالية :وبؼعابعة وبرليل ى
 ما مفهوـ التكوين ابؼتواصل وماىي أنواعو؟  -
 ماذا نقصد بتنمية ابؼوارد البشرية وما ىي طرؽ تنميتها؟  -
 ىل يؤدي التكوين ابؼتواصل إلذ زيادة وتنمية روح الإبداع والابتكار لدى العامل بابؼؤسسة؟ -
 

 على ىذه الأسئلة صغنا الفرضيات التالية :للإجابة الفرضيات : 
 التكوين يؤدي إلذ زيادة مهارات العاملتُ وتنمية قدراتهم. -
 تنمية ابؼوارد البشرية تعد من مهارات وخبرات العاملتُ  -
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التكوين ابؼتواصل يساىم في الرفع من قدرات ومهارات ابؼتكونتُ بدعهد التكوين ابؼهتٍ قادة بلقاسم بولاية  -
 رت.تيا

 من بتُ أىم الأسباب التي دفعتنا لاختيار ىذا ابؼوضوع، نذكر ما يلي : أسباب اختيار الدوضوع : 
 ارتباط ابؼوضوع بدجاؿ بزصصنا، ويعتبر من ابؼواضيع ابغديثة.  -
 التعرؼ على الدور الذي يلعبو التكوين ابؼتواصل في زيادة ورفع كفاءة ابؼوارد البشرية.  -
 الشامل والرغبة في التطلع وفهم ابؼوضوع بأبنية. الإبؼاـ  -
 بؿاولة التعرؼ على واقع التكوين ابؼتواصل من الناحية النظرية والعلمية بتنمية ابؼورد البشري. -
التكوين ابؼتواصل من أكثر ابؼواضيع التي لقيت اىتمامًا كبتَاً في العديد من ابؼيادين )علم النفس، علم الاقتصاد،  -

 الاجتماع، وإدارة الأعماؿ(.علم 
 بؿاولة التعرؼ على كيفية تأقلم العامل مع التطورات ابغاصلة لتكوين ابؼوارد لبشرية. -

 أىداف الدوضوع : تهدف دراستنا إلى تحقيق ما يلي : 
 توضيح مفهوـ التكوين ابؼتواصل، أنواعو، مراحلو، أبنيتو، أىدافو، وتقييمو. -
ن خلاؿ الاطلاع على الأسس النظرية ابؼتغتَات البحث التكوين ابؼتواصل وابؼوارد رفع كفاءة الباحث نفسو م -

 البشرية.
 تقييم فعالية نظاـ التكوين في ابؼؤسسة. -
 بؿاولة إبراز أبنية تكوين ابؼوارد البشرية. -
 إظهار مدى تطبيق وبفارسة التكوين على مستوى ابؼؤسسة بؾاؿ الدراسة. -

 ية دراستنا بؽذا ابؼوضوع فيما يلي :تكمن أبن أهمية البحث : 
إظهار أبنية ابؼوضوع والدور ابؽاـ الذي يلعبو في ابؼؤسسات باعتبار التكوين ابؼتواصل وسيلة فعالة في التنمية  -

 البشرية.
توضيح الأبنية الكبتَة التي يلعبها العنصر البشري داخل ابؼؤسسة الاقتصادية في مسايرة التحديات والتغتَات  -
 سريعة في بـتلف ابؼيادين.ال
 

 عند إجراءنا لدراستنا قمنا بحصر دراستنا كما يلي : حدود الدراسة :
نظرا لتوسع بؾاؿ التكوين في ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الاقتصادية نضع حدود بؽذا البحث، وذلك 

 بغرض الإجابة عن الإشكالية ابؼطروحة وتكمن حدود البحث فيما يلي :
لقد تم إسقاط ابعانب التطبيقي بؽذه الدراسة على معهد التكوين ابؼهتٍ قادة بلقاسم بولاية  نية :الحدود الدكا

 تيارت.
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 13إلذ  2022فيفري  13لقد بست ىذه الدراسة خلاؿ مدة التًبص التطبيقي ابؼمتدة من  الحدود الزمنية :
 .2022مارس 

البحث وبرليل أبعادىا وبؿاولة اختبار صحة من أجل دراسة إشكالية موضوع أدوات ومنهج الدراسة : 
الفرضيات تم الاعتماد في ابعزء النظري على ابؼنهج الوصفي، بغية استيعاب الإطار النظري للموضوع وفهم 

وقد تم الاعتماد على  -دراسة حالة -مكوناتو وبرليل أبعاده، أما ابعزء التطبيقي فاستعملنا عند دراستو منهج 
 أجل إسقاط الدراسة النظرية على الواقع في )معهد التكوين ابؼهتٍ قادة بلقاسم بولاية تيارت(. طريقة الاستبياف من

 : من بتُ أـ الدراسات السابقة التي بنيت عليها دراستنا، نذكر منها ما يليالدراسات السابقة : 
، دكتوراه ارد البشرية"استراتيجية التكوين الدتواصل في الدؤسسة الصحية وأداء الدو بودوح غنية، " دراسة -

، جاءت 2012/2013العلوـ في علم الاجتماع، بزصص تنمية ابؼوارد البشرية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
 ىذه الدراسة لطرح العلاقة بتُ استًاتيجية التكوين ابؼتواصل وأداء ابؼوارد البشرية.

التكوين ابؼتواصل في ابؼؤسسة وقد خلصت إلذ أف ىذه الدراسة جاءت لتسليط الضوء على استًاتيجية  
الصحية وأثرىا على أداء ابؼوارد البشرية، والاىتماـ بوضع منهجيات بؿددة لعملية التكوين ابؼتواصل في ابؼؤسسة 
الاستشفائية بهدؼ برقيق التوافق والانسجاـ بتُ الطموح الفردي للإنساف وأىداؼ العمل، حيث تعد وظيفة 

 ابغديثة من أىم مقومات التنمية وذلك لرفع كفاءة ابؼوارد البشرية.التكوين ابؼتواصل في ابؼؤسسات 
، دراسة ميدانية التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسنٌ أداء الدوظفنٌ بالدؤسسة الجامعية"دراسة بوقطف محمد، " -

رة، بجامعة عباس لغرور، خنشلة، ماجستتَ في علم الاجتماع بزصص تنظيم وعمل، بجامعة محمد خيضر، بسك
، جاءت ىذه الدراسة لطرح العلاقة بتُ التكوين أثناء ابػدمة وأداء ابؼوظفتُ، وقد خلصت إلذ 2013/2014

أف التكوين أثناء ابػدمة للموظفتُ يعتبر أساسي وأحد ابؼتطلبات الضرورية لأنها سياسة تتبناىا ابؼؤسسة من أجل 
واكبة بـتلف التطورات على ابؼستوى الداخلي برستُ مستوى ابؼوظفتُ وتطوير قدراتهم وطاقاتهم من أجل م

 وابػارجي حتى تتمكن ابؼؤسسة من برستُ أداء موظفيها.
أثر استراتيجية تنمية الدوارد البشرية على أداء الأفراد في الجامعات، )دراسة حالة: مانع صبرينة، "دراسة  -

بزصص تنظيم ابؼوارد البشرية، جامعة محمد خيضر، ، دكتوراه علوـ في علوـ التسيتَ، عينة من الجامعات الجزائرية("
 ، جاءت ىذه الدراسة لتبتُ استًاتيجية ابؼوارد البشرية وأثرىا على أداء الأفراد.2014/2015بسكرة، 
توصلت الدراسة إلذ عدة نتائج أبنها: أف تنمية ابؼوارد البشرية في الوقت الراىن صارت ضرورة حتمية في  

على ضماف بقاء ىذه الأختَة مستقبلا، لذلك أصبحت تنمية ابؼوارد البشرية ضرورة أي مؤسسة لكونها بررص 
ملحة لأنها السبيل الوحيد ابؼؤدي إلذ بناء ابؼعرفة وابؼهارات وابػبرات للموارد البشرية العاملة بؽا من خلاؿ بؾموعة 

 ل برستُ أدائها.من المجالات ابؼتمثلة في التدريب، التعليم، التأىيل والتطوير...إلخ، من أج
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استراتيجية تنمية الدوارد البشرية كمدخل لتحسنٌ الأداء الدستدام في الدؤسسة الاقتصادية، سراج وىيبة، " -
، ماجستتَ في إطار مدرسة )دراسة حالة : شركة تصنيع اللواحق الصناعية والصحية بعنٌ الكبنًة، سطيف("

الاستًاتيجية للتنمية ابؼستدامة، جامعة فرحات عباس، سطيف، الدكتوراه في علوـ التسيتَ، بزصص إدارة الأعماؿ 
، ىدفت الدراسة إلذ بؿاولة التعرؼ على الاستًاتيجيات لتنمية ابؼوارد البشرية في برستُ الأداء 2011/2012

 ابؼستداـ للمؤسسة الاقتصادية في ظل التطورات.
قضية رفع مستوى مهارة ابؼديرين الذين يتخذوف  إف التوجو ابؼعاصر في بؾاؿ تنمية ابؼوارد البشرية يؤكد على 

القرارات لوضع استًاتيجية ابؼؤسسة موضع التنفيذ ابعيد، إف تنمية ابؼوارد البشرية نشاط ىادؼ يرتكز على ابؼبادأة 
لتفستَ ابؼعارؼ والسلوكيات ابػاصة بالعمل، عن طريق الاستثمار البشري الذي يساىم في برستُ الإنتاجية الكلية 

 مؤسسة الاقتصادية.لل
ومن الدراسات السابقة التي اعتمدنا عليها في دراستنا توضح بأف دراستنا اختلفت عن الدراسات السابقة فبي ما   

 يلي:
بكاوؿ من ىذه الدراسة تناوؿ نظاـ التكوين ابؼتواصل لتبتُ وجود تكامل بتُ نظاـ التكوين ابؼتواصل  -

 ومؤسسات من أجل برقيق غاياتها.
الدراسات السابقة تناولت موضوع التكوين بصفة عامة وأثره على أداء ابؼوظفتُ بينما دراستنا تطرقت  أغلب -

 إلذ نظاـ التكوين ابؼتواصل بصفة خاصة.
ىذه الدراسة تركز على البعد الاستًاتيجي لوظيفة التكوين ابؼتواصل فهي بذلك براوؿ معرفة مدى اتباع  -

واضحة ومنها إستًاتيجية تنمية ابؼوارد البشرية التي تنبثق عنها إستًاتيجية ابؼؤسسات بابعزائر للاستًاتيجيات 
 التكوين ابؼتواصل.

 صعوبات البحث : أثناء معالجتنا لذذا الدوضوع عارضتنا بعض الصعوبات نذكر منها ما يلي :
 التسيتَ، تيارت. قلة ابؼراجع التي تتناوؿ التكوين ابؼتواصل بدكتبة العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ -
الصعوبة في البحث عن مؤسسة إجراء الدراسة، نظراً لعدـ قبوؿ أغلبهم، ولا يقدموف ابؼعلومات الكافية التي  -

 بكتاج إليها. 
 لإجراء دراستنا، قسمنا موضوعنا إلذ ثلاثة فصوؿ ومقدمة وخابسة.ىيكل البحث : 

، وقسمنا ىذا الفصل إلذ ثلاثة مباحث، ""مدخل عام عن التكوين الدتواصليتناوؿ الفصل الأوؿ :  
"، أما "ىندسة التكوين، أما ابؼبحث الثالش فيتناوؿ "عموميات عن التكوين الدتواصل"يتناوؿ ابؼبحث الأوؿ : 
 "."استراتيجية ومراحل التكوين الدتواصلابؼبحث الثالث فيتناوؿ 
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"، وقسمنا ىذا الفصل إلذ تواصل في الجزائر"تنمية الدوارد البشرية بالتكوين الدأما الفصل الثالش فيتناوؿ 
أسس تنمية "، أما ابؼبحث الثالش فيتناوؿ ""مفهوم تنمية الدواد البشريةثلاثة مباحث، يتناوؿ ابؼبحث الأوؿ 

 " تكوين الدهني الدتواصل بالجزائر". ابؼبحث الثالث فيتناوؿالدوارد البشرية"، أما 
وقسمنا ىذا  حالة التكوين الدهني قادة بلقاسم لولاية تيارت"،"دراسة أما الفصل الثالث فيتناوؿ : 

أما  تيارت"،-"تعريف بالدعهد التكوين الدهني قادة بالقاسمالفصل إلذ ثلاثة مباحث، يتناوؿ ابؼبحث الأوؿ 
 "عرض نتائج الدراسة".أما ابؼبحث الثالث فيتناوؿ  "منهجية الدراسة الديدانية"،ابؼبحث الثالش 
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 تدهيد:
 تعتمد ابؼؤسسات للنجاح في برقيق غايتها إلذ حد كبتَ على تنمية مواردىا البشرية، والتكوين ابعيد  

للموارد البشرية ىو الأساس الذي بيكنها من ذلك، فبرز التكوين ابؼتواصل بشكلو ابغديث ليكوف من أىم 
الوظائف التي تساىم في توفتَ ابؼستويات ابؼتطورة من ابؼوارد البشرية وأصبح حاجة ضرورية للمؤسسة من 

اج وتكيف مع مستويات أجل الوصوؿ إلذ غايتها إلذ حد كبتَ من الكفاءة وعلى قدرتها على الإنت
ابؼستخدمة في العمل، لذا فإف التكوين ابؼتواصل بيكنها من مواجهة الصعوبات والعراقيل التي تواجهها 

 ابؼؤسسة، وعليو أصبح وظيفة التكوين ابؼتواصل برظى باىتماـ بالغ في ابؼؤسسة.
 وبناء على ما سبق سنتناوؿ ابؼباحث التالية:  
 ؛عموميات عن التكوين ابؼتواصل :الدبحث الأول  
   ؛ىندسة التكوين الدبحث الثاني:  
 استًاتيجية ومراحل التكوين ابؼتواصل. الدبحث الثالث:  
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 الدبحث الأول: عموميات عن التكوين الدتواصل
والتغتَات التكوين ابؼتواصل ليس بالشيء ابعديد، وإبما ىو نتيجة لعدد من التطورات ابؼتداخلة   

البيئية ابؼستمرة، والتي يعود عهدىا إلذ بداية الثورة الصناعية، حيث تطورت ابغياة الصناعية بشكل كبتَ، 
وىذا ما أدّى إلذ ظهور التكوين ابؼتواصل، على أمل أف تؤدي جهوده إلذ رفع كفاءة العاملتُ فيها وزيادة 

 إنتاجيتهم بفا يساعد على برقيق أىداؼ ابؼؤسسة.
 مفهوم التكوين الدتواصل )تعريف، أهمية، أىداف( الأول:الدطلب 

 : تعريف التكوين الدتواصل أولا
التكوين ابؼتواصل بأنو: "بؾموع العمليات والإجراءات  (L.SEKIOU)يعرّؼ "بػضر سكيو"   

والدعائم التي من خلابؽا يتم برستُ وتطوير معارؼ واستعدادات وسلوؾ العماؿ من أجل برقيق أىداؼ 
 .1ابؼؤسسة وأىدافهم الشخصية"

دمة إلذ بأنو: "بؾموعة من الأنظمة أو الأجهزة البيداغوجية ابؼق (J.PIERRE)ويعرّفو "سيتوجتُ بيار" 
العماؿ كي تسمح بؽم بالتكيف مع ابؼتغتَات البنيوية وبرولات تنظيم العمل نتيجة التطورات التكنولوجية 

 .2والاقتصادية، وكذلك لإفادة تطورىم ابؼهتٍ"
أجهزة تنظيمية وبيداغوجية  نظاـ يرافق تطور القطاع الاقتصادي من خلاؿ""التكوين ابؼتواصل ىو   

بل قطاع التكوين والتعليم ابؼهنيتُ، ويعمل على تطوريها الديواف الوطتٍ، لتطوير خاصة، تم وضعها من ق
وترقية التكوين ابؼتواصل، والتي تعمل على برستُ كفاءات العماؿ ورفع مستواىم عن طريق اكتساب 
مؤىلات جديدة بغية ترقية مسارىم ابؼهتٍ من جهة، وتقوية تنافسية ابؼؤسسة من جهة أخرى عبر عمليات 

 3التكوين".
ومن التعاريف السابقة نستنتج أف التكوين ابؼتواصل ىو: "نظاـ يصاحبو بؾموعة من العمليات   

والأنشطة التي تسعى إلذ تطوير وبرستُ مهارات ومعارؼ العاملتُ واكتسابهم بؼعارؼ جديدة من أجل 
 برقيق الأىداؼ ابؼرجوة".

                                                           
، كلية 01"، بؾلة علوـ الإنساف والمجتمع، العدد التكوين الدتواصل في الدؤسسة الصحية بالجزائراستراتيجية عبد الربضاف برقوؽ، بودوح غنية، " -1

 .88، ص: 2012العلوـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، ابعزائر، 
اه في علم الاجتماع، بزصص تنمية ابؼوارد البشرية،  "، دكتور استراتيجية التكوين الدتواصل في الدؤسسة الصحية وأداء الدوارد البشريةبودوح غنية، " -2

 .22، ص: 2012كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، ابعزائر، 
، على ابؼوقع : 04:58، سػا 07/04/2022"، أطلع عليو بتاريخ تفاصيل التكوين الدتواصلوزارة التكوين والتعليم ابؼهنيتُ، " -3

https://mfep.gov.dz 
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 : أهمية التكوين الدتواصل ثانيا
 1 : تتضح أبنيتو في ابؼؤسسة من عدة زوايا أبنها  
أنو صفة ابؼؤسسات ابغديثة التي بررص على مواكبة كل تغيتَ في المجالات التكنولوجية والإدارية، فبدوف  -1

 قوة بشرية مطورة وقادرة على استيعاب التغيتَ لن تستطيع ابؼؤسسة برقيق أىدافها.
سّن من قدرات الفرد ويحنمّي مه -2 اراتو، فإنو ومن ىذا ابؼنطلق يساىم مباشرة في برستُ ابؼستوى بوح

 الاقتصادي والاجتماعي للفرد ويزيد من درجة أمانو الوظيفي.
أف كل العاملتُ تقريبا في ابؼؤسسة بوتاجوف إليو فهو لا يقتصر على موظف دوف آخر أو وظيفة دوف  -3

 أخرى.
 : أىداف التكوين الدتواصل ثالثا
 2التكوين ابؼتواصل إلذ برقيق العديد من الفوائد بؼنظمات الأعماؿ من أبنها:يؤدي   
 : بالنسبة للمنظمة .1
 حيث تنعكس زيادة مهارة الفرد إلذ حجم الإنتاج وجودتو. : زيادة الإنتاجيةأ. 
تكثر حوادث العمل نتيجة للخطأ من جانب الأفراد عن تلك التي بردث :  تخفيض حوادث العملب. 
لعيوب في الأجهزة وابؼعدات أو ظروؼ العمل، ومنو فالتكوين ابعيد على الأسلوب في العمل وعلى   نتيجة

 كيفية أدائو يؤدي بلا شك إلذ بزفيض معدؿ تكرار ابغادث.
استقرار التنظيم وثباتو بدعتٌ قدرة التنظيم على ابغفاظ على فاعليتو رغم  : استمرار التنظيم واستقرارهت. 

ديرين الرئيسيتُ، فالأفراد ابؼكونتُ والذين بيلكوف ابغوافز أو الدافع للعمل ىم أصل فقدانو لأحد ابؼ
 استثماري فعاؿ في التنظيم.

 : بالنسبة للأفراد. 2
مساعدة الأفراد على ابزاذ القرار الأحسن، كما يزيد من قابليتهم ومهاراتهم في حل ابؼشاكل التي أ. 

 تواجههم في بيئة العمل.
 ملوف في التغلب على حالات القلق والتوتر والاغتًاب والصراع داخل ابؼنظمة.يساعد العاب. 

                                                           
، على ابؼوقع : 05:56، سػا 07/04/2022"، أطلع عليو بتاريخ خصائص ومبادئ التكوين الدتواصل، "2006بودوح غنية،  -1

biksra.dz-https://thesis.univ 
، على 06:20، سػا 07/04/2022"، أطلع عليو بتاريخ التكوين الدتواصل كعملية لتحسنٌ أداء الدوظفنٌ، "2012حاج علي نورة وآخروف،  -2

 https://www.asjp.cerist.dzابؼوقع: 
 

https://thesis.univ-biksra.dz/
https://thesis.univ-biksra.dz/
https://www.asjp.cerist.dz/
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 يحقدّـ للأفراد معلومات جديدة عن كيفية برستُ مهاراتهم القيادية والاتصالات والابذاىات.ت. 
 يفتح المجاؿ للفرد بكو التًقية والتقدـ الوظيفي.ث. 
 قلّل من أخطاء العاملتُ من حوادث العمل.ج. ح 
 تيح للفرد تكوين مهارات جديدة في بؾالات العمل وابغديث والاستماع.ح. ح 
 عمّق الإحساس بالرضا الوظيفي والإبقاز.خ. ح 
قلّل من دوراف العمل نتيجة لازدياد الاستمرار والثبات في حياة العاملتُ وزيادة رغبتهم في خدمة ابؼنظمة خ. ح 

 .والإخلاص بؽا
 خصائص ومبادئ التكوين الدتواصل ولرالاتو : الدطلب الثاني

 : خصائص التكوين الدتواصل أولا
 1 : للتكوين ابؼتواصل خصائص عديدة بيكن إبهازىا فيما يلي  
 التكوين نشاط رئيسي في ابؼؤسسة وليس نشاطا ثانويا أو كماليا.أ. 

متكامل يتكوف من بؾموعة الأجزاء والعناصر ابؼتًابطة معا، تقوـ بينها علاقات تبادلية  التكوين نظاـب. 
 نفعية.
 التكوين عملية شاملة، بدعتٌ تشمل كل ابؼستويات الإدارية التي تتضمنها ابؼؤسسة.ت. 
 التكوين عملية إدارية ينبغي أف تتوفر بؽا مقومات العمل الإداري الكفء حتى ينجح.ث. 
ين نشاط متغتَ ومتجدد، حيث أف التكوين يتعامل مع متغتَات ومن ثم لا بهوز أف يتّسم التكو ج. 

 بالثبات، وإبما بهب أف يتصف بالتّغتَ والتّجدد.
 : مبادئ التكوين الدتواصل ثانيا

ىذه ابؼبادئ ما يلي: من أىم

                                                           
"، ماجستتَ في علم الاجتماع، بزصص تنظيم وعمل،  الجامعيةالتكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسنٌ أداء الدوظفنٌ بالدؤسسة بوقطف بؿمود، " -1

 .18-17، ص ص: 2013كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، ابعزائر، 
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ضرورة خلق الدافع لدى ابؼكوف، يعتٍ ىذا ربط التكوين بهدؼ يرغب فيو ابؼتكوف وسيلة لزيادة الدخل، التًقية، أ. 
 إضفاء التقدير للعمل.

 التغذية ابؼرتدة، من أىم العوامل التي تساعد على التعلم.ب. 
 والتعزيز، أي استثارة ابؼتعلم وتشجيعو نتيجة بعهوده الناجحة. ابؼكافأةت. 
 ضرورة ابؼمارسة العلمية للمتكوف، لكي تكتسب ابؼهارة وابؼعرفة.ث. 
 : لرالات التكوين الدتواصل ثالثا
 1: يغطي التكوين ابؼتواصل بصيع ابؼستويات التأىيل لكل شعبة نشاط مهتٍ، تتم على ابؼستويات التالية  
تكوين إطارات الاستشارة وابؼساعدة للمؤسسات، تكوين  : على مستوى قطاع التكوين والتعليم الدهنينٌ أ.

أساتذة بـتصتُ في التعليم ابؼهتٍ في ىندسة التكوين ابؼتواصل، تكوين خاص في تسيتَ التكوين ابؼتواصل لفائدة 
 مسؤولر التكوين ابؼتواصل للمؤسسات.

تكوين مستَي التكوين بابؼؤسسات فيما تعلق بالتشخيص، التعريف،  : يةبالنسبة للقطاعات الاقتصادب. 
صياغة احتياجات التكوين، تربصة الاحتياجات المحددة في برامج رسكلة وبـططات التكوين، تكوين عماؿ ىذه 

 ابؼؤسسات.
 : مناىج التكوين الدتواصل الدطلب الثالث

تولر بـتلف ابؼؤسسات اىتماما خاصا بدناىج التكوين وىذه متعددة ويتوقف اختيارىا على الأىداؼ   
 2 : ابؼطلوب الوصوؿ إليها، وأىم ىذه ابؼناىج ما يلي

تبدأ عملية التكوين من اليوـ الأوؿ بؼباشرة ابؼوظف لعملو، لذا بهب أف بوصل نوع من :  نظام التلمذة .1
 كوين والرؤساء ابؼباشرين حيث يقوـ الرئيس بإعطاء التوجيهات والنصائح بؼرؤوسيو.التعاوف بتُ إدارة الت

يقضي ىذا النظاـ بأف يتولذ زمالة ابؼوظف ابعديد ورعايتو والاىتماـ بشؤونو موظف قدلص حيث  : نظام الزمالة. 2
يكوف ىذا ابؼوظف القدلص مكونا ومتخصصا، وتنحصر مهمة الزميل أساسا في إعداد ابؼوظف ابعديد للوظيفة 

 وتهيئة ابؼناخ ابؼلائم لعملو.
للوقت وابعهد، حيث بيكن نقل الكثتَ من ابؼعلومات لعدد كبتَ تعتبر طريقة اقتصادية فيها توفتَ :  المحاضرات. 3

 .من الأشخاص في وقت واحد

                                                           
، على ابؼوقع: 04:08، سػا 08/04/2022"، أطلع عليو بتاريخ التكوين الدتواصل، "24/10/2011التكوين ابؼتواصل،  -1

https://cfpareo.blogspot.com 
 .339-337، ص ص: 2000"، الدار ابعامعية، مصر، الإدارة العامةطارؽ المجذوب، " -2

https://cfpareo.blogspot.com/
https://cfpareo.blogspot.com/
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في ىذه الطريقة بهتمع حشد من الدارستُ وتطرح عليهم مشكلات ذات أبنية بالنسبة بؽم، :  الدؤتدرات. 4
 وبواولوف حلها عن طريق مشاركة الكل، تعتبر ىذه الطريقة تكوين بصاعي.

تتم ىذه الطريقة باستخداـ الأفلاـ السينمائية أو الرسوـ وابػرائط والنشرات وغتَىا من  : الإيضاحوسائل . 5
 الوسائل التي تشرح أعماؿ أو إجراءات معينة.

ينطوي ىذا النظاـ على إبغاؽ ابؼكوف بإدارة أو مؤسسة عامة أو خاصة، ويقوـ :  نظام التمارين العملية. 6
د بتوجيهات رئيس الوحدة التي يعمل فيها، تقوـ إدارة التكوين بتعيتُ مشرؼ على بدمارسة العمل فعليا ويتقي

 ابؼتكوف يقوـ بدراقبة عملو، يحقدّـ ابؼشرؼ في نهاية مرحلة التكوين تقريراً عن ابؼتكوف.
 تشمل ىذه الطريقة على معابعة مشكلة بتُ شخصتُ أو أكثر بيثل فيها أحدبنا دور الرئيس : تدثيل الأدوار. 7

والآخر دور ابؼرؤوس ويشكل باقي الأعضاء أو ابؼتكونتُ ابعمهور الذي عليو أف يشاىد ىذه الأدوار التي بسثل 
 أمامو.
تشمل الأفلاـ ومؤبسرات الفيديو والشرائط السمعية والبصرية وىذه  : باستخدام التقنيات السمعية البصرية. 8

 دمة.الطريقة تستعمل على نطاؽ واسع خاصة في الدوؿ ابؼتق
ىناؾ بعض البرامج التكوينية والتي تتضمن جلسات يومية على :  باستخدام الحاسب الآلي وشبكة الأنترنت. 9

أف يكلف ابؼتكونتُ بواجبات بهب عليهم الوفاء بها مع وجود بؾموعات بؼناقشة ابؼتكونتُ ونقل كل ما ىو جديد 
 إليهم والرد على استفساراتهم من خلاؿ شبكة الأنتًنت.

 الدطلب الرابع: أنواع التكوين الدتواصل
 : التكوين حسب مرحلة التوظيف أولا
 1 : تتمثل فيما يلي  
بوتاج العامل ابعديد إلذ بؾموعة من ابؼعلومات التي تقدمها إلذ عملو، حيث  : التكوين لتوجيو عامل جديد أ.

 تهدؼ برامج تقييم العاملتُ ابعدد إلذ العمل على العديد من الأىداؼ.
ترغب ابؼؤسسات أحيانا إلذ تقييم البرنامج التكويتٍ في موقع العمل، تشجع  : التكوين أثناء العملب. 

 ابؼؤسسات أف يقوـ ابؼشرفوف ابؼباشروف بتقدلص ابؼعلومات والتكوين على ابؼستوى الفردي.
 يد ابؼعرفة وابؼهارة.حيث يلزـ تقدلص برامج تكوين مناسبة لتجد : التكوين بغرض تجديد الدعرفة والدهارةج. 

                                                           
التسيتَ، جامعة جيجل، ابعزائر، "، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ أثر التكوين على تحسنٌ أداء الدورد البشريكنزة بوزنيط، فريدة فقعاص، "  -1

 .22، ص: 2014
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يتم تهيئة العاملتُ على التقاعد، ويتم تكوينهم على البحث عن طرؽ جديدة  : التكوين للتهيئة والتقاعدد. 
 للعمل أو طرؽ الاستمتاع بابغياة.

 : التكوين حسب نوع الوظائف ثانيا
 1 : وىي كالتالر  
 تكوين مهتٍ وفتٍ.أ. 

 تكوين بزصصي.ب. 
 تكوين إداري..ت. 
 : التكوين حسب مكانو ثالثا
ينقسم التكوين إلذ نوعتُ أحدبنا التكوين داخل موقع ويقوـ بو رؤساء ابؼوظف أو زملاء الذين لديهم   

خبرة سابقة في العمل، وأحيانا تقوـ بو إدارات التكوين أو إدارات شؤوف ابؼوظفتُ في ابؼنظمة أو ابعهاز الذي 
خارج موقع العمل ويتم من خلاؿ الالتحاؽ بالدورات التكوينية في أحد  يعمل فيو ابؼوظف، والآخر ىو التكوين

مراكز التكوين أو ابؼعاىد أو ابعامعات، ويلتقي فيو ابؼتكونتُ بنظراتهم من جهات أخرى حيث يتبادلوف ابػبرات 
 .2والآراء والتجارب

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .27"، مرجع سبق ذكره، ص: التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسنٌ أداء الدوظفنٌ بالدؤسسة الجامعيةبوقطف بؿمود، " -1
 .45"، مرجع سبق ذكره، ص: فعالية التكوين في تطوير الكفاءاتجعفري بلاؿ، " -2
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 الدبحث الثاني: ىندسة التكوين

بقاح التكوين مرتبط بعدة سياسات بـتلفة في ابؼؤسسة حيث أف سياسة التكوين ترتبط بالسياسات  إف  
 ابؼوجودة في ابؼؤسسة لأنو ىناؾ أشخاص قائمتُ على ىذه السياسة من أجل الوصوؿ إلذ الأىداؼ ابؼرجوة. 

ت العسكرية والصناعية، مصطلح ىندسة التكوين جديد ظهر في بداية الثمانينات وتم استعارتو من المحالا  
بهب على مهندس التكوين تصميم وتنفيذ وتقييم عمليات التكوين وتشمل ىندسة التكوين على برليل 

 الاحتياجات التكوينية وتصميم ابؼشروع التكويتٍ من أجل بلوغ الأىداؼ ابؼقصودة بفاعلية.
 سياسات التكوين الدتواصل والحاجة للتكوين: الأول الدطلب 

 1سياسة التكوين أف تتوفر على الشروط التالية :  بهب على  
 أ. قابلية التطبيق.

 ب. مكتوبة وموزعة حتى تكوف ذات فعالية.
 ت. معروفة ومفهومة بعميع العاملتُ ورؤساء ابؼصالح.

وتعتبر سياسة التكوين من أىم وظائف مصلحة تسيتَ ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة، وتتم على ىذه   
 2ابؼستويات : 

ىذا التكوين بىص ابؼوظفتُ ابؼوجودين في حالة القياـ بابػدمة، وابؽدؼ من تنظيمو ىو . تحسنٌ الدستوى : 1
 التحسن الدائم وابؼستمر بؼعارفهم وكفاءتهم الأساسية وإثرائها.

يعتبر تكوين قصتَ ابؼدى، ابؽدؼ منو ىو بؿاولة التكيف مع منصب جديد نتيجة لتطور . تجديد الدعلومات : 2
 لوسائل والتقنيات كإدخاؿ الإعلاـ الآلر وكذا الرقمنة في ابؼؤسسات والإدارات العمومية.ا

 والشكل أدناه يوضح لنا سياسة التكوين:

                                                           
"، دكتوراه في علم النفس، العمل والتنظيم، كلية العلوـ الاجتماعية، جامعة وىراف، سانيا، ابعزائر، يجية تسينً الدهارات التسينًيةالتكوين واستراتبقاة بزايد، " -1

 .100، ص: 2010
، على ابؼوقع : 04:11، سػا 06/04/2022"، أطلع عليو بتاريخ سياسة التكوينوزارة البريد وابؼواصلات السلكية واللاسلكية، " -2

https://www.mpt.gov.dz 
 

https://www.mpt.gov.dz/
https://www.mpt.gov.dz/
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بيثل ابؼخطط سياسة التكوين حيث نلاحظ أف كل وظيفة في ابؼؤسسة بؽا سياسة خاصة بها، فهي توفر   
ابؼوجودة من ذلك فهي القياـ بالأعماؿ ابعيدة وخلق فرص تأىيل يد عاملة كفئ في بصيع المجالات، أما الأىداؼ 

 للقضاء على البطالة، أما الإجراءات التنظيمية للوصوؿ إلذ الأىداؼ ابؼرجوة وتكوين إطارات عالية.
 ثانيا : الحاجة للتكوين

ابغقيقية، وقد يعتٍ "التكوين إحدى الأجوبة ابؼمكنة لتغطية الفارؽ بتُ الكفاءة ابؼكتسبة والكفاءة ابؼتوفرة   
التكوين شخصا منفردا أو بؾموعة أشخاص، وربدا ابعمعية في بؾموعها، والاحتياجات قد تتولد عن اكتساب 
وسائل جديدة، أو وضع طرؽ جديدة كذلك ابغاجة قد تنتج كذلك من ملاحظة عدد من ابغالات غتَ ابؼرغوب 

تكوين عند ذلك يشكل وسيلة للتصرؼ ابذاه الوضعية أو فيها )نقص في النتائج، تأخر في التنفيذ، إلخ...(، وال
ابغالة، فالتكوين بيكن أف يساىم في تقدـ شخص حتى لو كاف بيلك الكفاءات الضرورية لإبقاز ابؼهاـ، إف شكل 

 .1من أشكاؿ برضتَ الشخص للقياـ بدهاـ جديدة أو مسؤوليات أو المحافظة على روح الاىتماـ"
 
 
 
 
 

                                                           
"، ماستً في علم أثر ىندسة التكوين في تنمية الاتجاىات الحديثة في التقويم البديل القائم على الأداء لدى أساتذة التعليم الابتدائيبلقابظي بوعبدالله، " -1

 .21-20، ص ص: 2018علوـ النفس، جامعة عبد ابغميد بن باديس، مستغالز، ابعزائر، النفس، كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية، بزصص 

، لسبر 03بن زيان، "سياسة التكوين: مقاربة معاصرة من وجهة نظر الدؤسسة الاقتصادية"، لرلة الدؤشر للدراسات الاقتصادية، العدد  : روشامالدصدر
 .155، ص: 2017الدراسات الاقتصادية والتنمية المحلية بالجنوب الغربي، كلية العلوم الاقتصادية، جامعة بشار، الجزائر، 

 تكوين (: سياسة ال1-1الشكل )

 عرض سياسة التكوين

 فعالية التكوين

 الإجراءات التنظيمية الأىداف الدرجوة
مهام الفاعلنٌ في 

 التكوينسياسة 
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  الشروط ولسط  التكوين: دفتر الدطلب الثاني
 : دفتر الشروط أولا
وثيقة تعاقدية بردد كيفية تنفيذ التكوين كما أنو بوتوي على كل  ISO 9000"يحعد دفتً الشروط حسب   

ابؼعطيات ابؼتعلقة بابعوانب الإدارية البيداغوجية ابؼالية والتنظيمية لتحقيق ابؽدؼ أو الأىداؼ ابؼوجودة فيو وىو 
سة، شرائح وثيقة تعاقدية بتُ طالب التكوين وابؼكوف، كما يوضح بـتلف ابؼعطيات الضرورية عن ثقافة ابؼؤس

العماؿ، ابؼناصب ابؼعنية بالتكوين وإعطاء أكبر قدر من ابؼعلومات للمشرفتُ على عملية التكوين، أىم خصائص 
جرد ابغاجات،  : لابد أف بوتوي أىم النقاط الأساسية وىي كالتالر ،دفتً الشروط ىي: الإبهاز والوضوح والضبط

 .1والتفكتَ ابؼباشر لنوع التكوين"نوع التكوين، برليل الطلب، الأدوات ابؼستعملة، 
 2 : يتضمن دفتً شروط التكوين قائمة عناوين  
 سياؽ ابؼشروع. .1
 أىداؼ التكوين.. 2
ستهدؼ.. 3

ح
 ابعمهور ابؼ

بؿتوى التكوين وبرليل التصورات على بؿتوى للجمهور ابؼستهدؼ )استطلاع عن طريق ابؼقابلات أو . 4
 الاستبياف(.

ابؼقتًح )بعد نتائج الاستطلاع وملائمتو للتدريس: جعل بؿتويات ابؼعرفة وابؼهارات التًتيب التعليمي . 5
 والابذاىات قابلة للنقل(.

 الأساليب البيداغوجية ابؼوصى بها أو ابؼرغوبة.. 6
 : الرسالة التي سوؼ يتم نقلها من خلاؿ التكوين. 7
 رسالة إجرائية.أ. 

 رسالة تصربوية.ب. 
 رسالة أخلاقية.ت. 
 لمح ابؼتدخلتُ.مث. 
 عدد الأياـ لكل تكوين.ج. 
 عدد الدورات ابؼبربؾة وبؿتوياتها.. 10

                                                           
 .108"، مرجع سبق ذكره، ص: التكوين واستراتيجية تسينً الدهارات التسينًيةبقاة بزايد، " -1
كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية، قسم علم النفس "، ىندسة التكوين، السنة أولذ ماستً، جامعة محمد بؼتُ دباغتُ، سطيف،  التكوين ىندسةطباع فاروؽ، " -2

 .09وعلوـ التًبية والأرطوفونيا، د.س، ص: 
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 : قيود التكوين. 11
 مؤقتة.أ. 

 مػالية.ب. 
 نظاـ تقييم التكوين.. 12
 : لسط  التكوين ثانيا
أنو: "أداة مهمة للتسيتَ وعلى رئيس  (MEIGRANT) 8556يعتبر بـطط التكوين حسب "مقراف"   

ابؼؤسسة التي ينتمي إليها، أف بىتار أو يقوـ بالاختيار والتعيتُ للموارد والأفراد ابؼراد تكوينهم، ولا يقوـ بذلك دوف 
الاستشارة أولا ولأسباب الفاعلية الواضحة فإنو من الواضح أف ابؼخطط بهب أف بوصل على برليل ابغاجيات 

 . 1لأشخاص( وكذلك استشارة الشركاء الاجتماعيتُ ولكم وأختَاً فإف القرار ىو مسؤولية ىذا الرئيس)ابؼستَين وا
 والشكل أدناه يوضح لنا بـطط التكوين وفق طريقة 

 Analyes, Design ,Réalisation ,Évaluation  6 ADRE 
ابؼرحلة الأولذ يتم برليل احتياجات ابؼؤسسة وىي مرحلة مهمة في إعداد برنامج التكوين، وفي ابؼرحلة  في

الثانية يتم تصميم برنامج التكوين وفق احتياجات التكوين وفي ابؼرحلة الثالثة يتم برديد الأىداؼ ووسائل 
 التنفيذ بينما في ابؼرحلة الأختَة يتم تقييم الفعالية التنظيمية.

                                                           
 .106"، مرجع سبق ذكره، ص: التكوين واستراتيجية تسينً الدهارات التسينًيةبقاة بزايد، " -1

اؼ كل دبزطيط أى -
 مقياس.

 وسيلة التنفيذ. يددبر -
 .القياـ باختبارات -

 تقييم الرضا. -
 تقييم التعلم. -
 تقييم السلوؾ. -
تقييم الفعالية  -

 التنظيمية.

احتياجات  عتوافق المحتوى م -
 التكوين.

 إنشاء بؿتوى التكوين. -
 تطوير وسائل التقييم. -

 برليل ابؼؤسسة. -
 الوظيفة(. مل ػبرليل الع -
 ليل احتياجات الفرد.بر -

 للتقييم في التحليلإدماج التغذية العكسية 

تقييم -4 تحقيق -3 تصميم -2 تحليل -1  

 .02:  ، جامعة بسكرة، الجزائر، ص2019/2020: صولح سماح، لزاضرات في ىندسة التكوين، "لسط  التكوين" ىندسة التكوين، درــالدص

 ADRE (: لسط  التكوين وفق طريقة2-1الشكل )
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  الطرق البيداغوجية وتقييم التكوين: الدطلب الثالث 
 أولا : الطرق البيداغوجية

"الأساليب البيداغوجية ىي بؾموعة منظمة من ابؼبادئ التي توجو طريقة تصميم التعليم )مراحلها، علاقة   
ابؼكوف بابؼشارؾ، مقاربة ابؼعرفة، اختيار التقنيات...(، إف مفهوـ الطريقة البيداغوجية قريب من النظاـ التعليمي، 

 وجيهية"."الطريقة غنً التعلى سبيل ابؼثاؿ عندما يتحدث ابؼرء عن 
، ولكن بيكننا أيضا "طريقة الحالة"كما أنو قريب من التقنية إذا كاف أحدىم يشتَ على سبيل ابؼثاؿ على     

، بكن نلمح ليس قبل كل شيء إلذ ابؼبادئ، ولكن إلذ الطرؽ ابؼختلفة التي "دراسة الحالة"التحدث عن أسلوب 
 .1ة"بهب تنفيذىا وابعوانب التقنية ابؼرتبطة بدراسة ابغال

وىناؾ بطس طرؽ بيداغوجية وىي :  "المحاضرة، وعمل الأفواج، وبفارسة التقولص الذاتي )تدريب التقولص الذاتي(،   
 .2ودراسة ابغالة، ولعب الأدوار" 

 ثانيا: تقييم التكوين
 3تتم ىذه العملية عبر ثلاث خطرات ىي كالتالر:   
من سلامة خطة البرنامج التكويتٍ ومدى قدرتها على برقيق تقييم البرنامج التكويتٍ قبل التنفيذ للتأكد . 1

الأىداؼ التي صممت الدورة من أجل برقيقها، وباعتبار الأىداؼ حجر الأساس في بنية البرنامج التكويتٍ يتم 
 تقييمها وفق أسلوب صياغتها وملائمتها للمحتوى، ولقدرات ابؼتكونتُ وتوافر الإمكانيات التكوينية.

 نامج التكويتٍ أثناء التنفيذ للتأكد أنو يستَ وفق ابػطة ابؼرسومة لو.. تقييم البر 2
. تقييم البرنامج التكويتٍ بعد التنفيذ للتأكد من برقيقو للأىداؼ ابؼرسومة ومدى مسابنتو في تلبية الاحتياجات 3

 التكوينية.
 الدطلب الرابع : تشخيص نظام التكوين الدتواصل

"يعتبر ابؼسؤوؿ عن برديد وبناء وقيادة سياسة تطوير كفاءات الأفراد العاملتُ ابؼرتبطة بالأىداؼ   
الاستًاتيجية للمنظمة بالاعتماد في ذلك على إدارة ابؼوارد البشرية، حيث يقوـ بابؼشاركة في تشخيص احتياجات 

ة مع التوجيهات الاستًاتيجية للمنظمة، إضافة إلذ التكوين الفردية وابعماعية وكذا برديد أىم بؿاور التكوين ابؼتوافق

                                                           
 .14"، مرجع سبق ذكره، ص: التكوين ىندسةطباع فاروؽ، " -1
، ص ص: 2011، جامعة قصدي مرباح، ورقلة، ابعزائر، 02"، بؾلة العلوـ الإنسانية والاجتماعية، العدد وإشكاليتو الدعلمنٌ تكوينبوسعدة قاسم، " -2

 ، بتصرؼ305-308
قتصادية "، ماجستتَ في العلوـ الاقتصادية، بزصص التحليل والاستشراؼ الاقتصادي، كلية العلوـ الافعالية التكوين في تطوير الكفاءاتجعفري بلاؿ، " -3

 .134-133، ص ص: 2008وعلوـ التسيتَ، جامعة منتوري، قسنطينة، ابعزائر، 
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تنفيذ سياسة حق كل فرد في التكوين، وكذا وضع بـطط التكوين قيد التنفيذ عن طريق بصع الاحتياجات ابؼعبر 
عنها من طرؼ الأفراد العاملتُ، ابؼدراء وابؼستَين وحتى بفثلي العماؿ، ومن ثم البدء في العمل بدخطط التكوين، 

 . 1 دفتً شروط ابؼشاريع"مع برضتَ
"وكذا القياـ بتحليل النظاـ لغرض التعرؼ على أجواء التنظيم التي برتاج إلذ التدريب وإمكانية القياـ بالتكوين 

 2ابؼطلوب".
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، كلية العلوـ الاقتصادية، 22معارؼ "بؾلة دولية بؿكمة"، العدد تحليل واستشراف نظام التكوين من وجهة نظر الفاعلنٌ" بظاش أمينة، ثابتي ابغبيب، " -1

 .442ص: ، 2017، معسكر، ابعزائر، سيدي سعيد جامعة 
"، ماستً في علم الاجتماع، كلية الأدب والعلوـ الاجتماعية، استراتيجية التكوين الدتواصل ودورىا في تحقيق التوافق الدهني للمورد البشريرشيدة سدير، " -2

 .51، ص: 2013جامعة ابؼسيلة، ابعزائر، 
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 الدبحث الثالث : استراتيجية ومراحل التكوين الدتواصل
واجتماعية معا، بدأت العديد من ابؼؤسسات في إعادة لقد أصبحت العملية التكوينية قضية اقتصادية   

النظر ببرابؾها التكوينية لغرض برقيق ابؼزايا التنافسية إذ يتم الربط بتُ نتائج أو بـرجات البرامج التكوينية لذلك 
 على ابؼؤسسة أف تتبع استًاتيجيات ومراحل في التكوين ابؼتواصل من أجل برقيق أىدافها.

 تراتيجية التكوين الدتواصلالدطلب الأول : اس
تساىم مصلحة التكوين في حل مشاكل ابؼؤسسات وبرستُ كفاءة ابؼستخدمتُ وبيكن تقسيمو إلذ تكوين   

 .1استجابي وتكوين تنبئي
يعرؼ التكوين الاستجابي بأنو التكوين الذي يتم عند بروز ابغاجة إليو، وذلك بعد  . التكوين الاستجابي :1

اخل ابؼؤسسة أو عند التطورات التكنولوجية التي بردث داخل ابؼؤسسة كتغيتَ آلات أو شغور منصب عمل ما د
ظهور بعض الصعوبات والتي تنعكس على الإنتاج، ففي ىذه ابغالات يكوف التكوين كضرورة حتمية بذري بطريقة 

 د الاستقرار داخل بؼؤسسة.سريعة لتلبية الطلب ابؼلح والقضاء على الصعوبات التي تقف أما استمرارية التنظيم وتهد
يدخل التكوين التنبئي في إطار استًاتيجية عامة طويلة الأمد، بحيث يقوـ ابؼسؤولوف بالتنبؤ . التكوين التنبئي : 2

بالتغتَات ابؼستقبلية فيخططوف بؽا ويعملوف على الاستعداد بؽا من خلاؿ برامج للتكوين ابؼستمر، حيث يكوف 
 دائم لكل طارئ يستجد فيها. أفراد ابؼؤسسة على استعداد

 وبالتالر فإف ابؼؤسسة ىنا لا تتأثر بصورة كبتَة بالتغتَات سواء الداخلية أو ابػارجية.
 2بيكن القوؿ أف التكوين ابؼتواصل يرتبط بثلاث مستويات : 

بابؼعارؼ حيث أف التكوين يهدؼ إلذ تنمية ابؼستوى ابؼعرفي من خلاؿ تزويد ابؼتكوف . الدستوى الدعرفي : 1
 ابؼطلوبة والاىتماـ بابؼكتسب ابؼعرفي وإعداد الكفاءات.

 فناؾ من ركز على ضرورة امتلاؾ ابؼهارات وتنميتها من أجل الرفع من مستوى الأداء.. الدستوى الدهاراتي : 2
عدى إلذ إذ أف عملية التكوين لا يقتصر دورىا على التزويد بابؼعارؼ وابؼهارات بل يت . الدستوى السلوكي :3

 سلوؾ الفرد.

                                                           
، على ابؼوقع: 22:49، سػا 04/04/2022اريخ "، أطلع عليو بتالدتواصل التكوين ومبادئ خصائص، "2006بودوح غنية،  -1

biskra.dz-https://thesis.univ 
 .89"، مرجع سبق ذكره، ص: بالجزائر الصحية الدؤسسة في الدتواصل التكوين استراتيجيةعبد الربضن برقوؽ، بودوح غنية، " -2

https://thesis.univ-biskra.dz/
https://thesis.univ-biskra.dz/
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وتعرؼ استًاتيجية التكوين ابؼتواصل بأنها : بؾموعة من الأنشطة التي تهدؼ إلذ تصميم وتنفيذ بؾموعة   
من ابؼمارسات والسياسات ابؼتعلقة بتكوين ابؼوارد البشرية ابؼتجانسة داخليا بالطريقة التي من خلابؽا برقق رأس 

 مة الاستًاتيجية.ماؿ بشري يساىم في برقيق أىداؼ ابؼنظ
 : مراحل التكوين الدتواصل الدطلب الثاني

 1بسر عملية التكوين ابؼتواصل بعدة مراحل وىي كما يلي :   
يستند مفهوـ برديد الاحتياجات التكوينية إلذ الفجوة بتُ مستوى الأداء تحديد الاحتياجات التكوينية:  .1

أنو حتى نتمكن من برديد الاحتياجات التكوينية للفرد لابد  ابغالر ومستوى الأداء ابؼستهدؼ للفرد، وىذا يعتٍ
 من معرفة مستوى أدائو ابغالر وبرديد مستوى الأداء ابؼطلوب بلوغو من الفرد.

بعد برديد ابغاجة للتكوين تأتي ابؼرحلة الثانية وابؼتعلقة بتصميم البرنامج التكويتٍ  . تصميم البرامج التكوينية :2
، ويتضمن تصميم البرنامج التكويتٍ عدة موضوعات أبنها برديد أىداؼ البرنامج التكويتٍ، بؼعابعة تلك ابغاجة

وبرديد بؿتوى البرنامج ثم برديد أساليب التكوين ثم برديد الوسائل والأدوات ابؼساعدة وبرديد ابؼكونتُ 
 ة التكوينية.وابؼتكونتُ، وبرديد مكاف وزماف إجراء عملية التكوين ثم برديد ميزانية ىذه العملي

يلي مرحلة تصميم البرنامج التكويتٍ مرحلة تنفيذ البرنامج التكويتٍ سواء  . إدارة وتنفيذ البرنامج التكويني : "3
كاف ىذا البرنامج داخل ابؼؤسسة أو خارجها، فعلى مدير وأخصائي التكوين الإشراؼ على التنفيذ والتأكد بأف 

 .2التصميم الذي وضع قد أمكن تنفيذه"
 طلب الثالث: التكوين الدتواصل كنظام في الدؤسسةالد

ابؼتعلق بتكوين ورسكلة ابؼوظفتُ فراغ كبتَ  1996مارس  03ابؼؤرخ في  91-96قد غطى ابؼرسوـ رقم   
 3في بؾاؿ تنظيم التكوين ابؼتواصل وفيما يلي عرض بعض النصوص القانونية : 

. بودد ىذا ابؼرسوـ الشروط ابؼتعلقة بأعماؿ "التكوين ابؼتخصص" التحضتَية للالتحاؽ بالوظائف العمومية وكذا 1
التابعتُ للمؤسسات والإدارات العمومية وبذديد معلوماتهم كما بهدد قواعد وكيفيات برستُ مستوى ابؼوظفتُ 

 .ذلك
و متعدد السنوات في التكوين وبرستُ أط قطاعي سنوي يتعتُ على ابؼؤسسات والإدارات العمومية إعداد بـط. 2

تقوـ السلطة ابؼكلفة بالوظيفة العمومية بتخطيط وتنسيق عمليات التكوين  وبؽذا ،ابؼستوى وبذديد ابؼعلومات

                                                           
 .39-32، ص ص: مرجع سبق ذكره"، أثناء الخدمة ودوره في تحسنٌ أداء الدوظفنٌ بالدؤسسة الجامعيةالتكوين بوقطف بؿمود، " -1
 .95"، مرجع سبق ذكره، ص: البشرية الدوارد وأداء الصحية الدؤسسة في الدتواصل التكوين استراتيجيةبودوح غنية، " -2
 .150-149"، نفس ابؼرجع، ص ص: البشرية الدوارد وأداء الصحية الدؤسسة في الدتواصل التكوين استراتيجيةبودوح غنية، " -3
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و للتكيف مع مناصب العمل وفق أوبرستُ ابؼستوى وبذديد ابؼعلومات التي برضر للالتحاؽ بالوظائف العمومية 
 .مي ابؼؤسساتأىداؼ مستخد

 بهب أف يندرج بـطط التكوين وبرستُ ابؼستوى وبذديد ابؼعلومات في إطار تسيتَ تقديري للموارد البشرية.. 3
. تنشأ في كل مؤسسة وإدارة عمومية بعنة مكلفة بانتقاء ابؼوظفتُ ابؼعدين بؼتابعة دورة التكوين وبرستُ ابؼستوى 4

 وبرديد ابؼعلومات.
ئمة ابؼتًشحتُ ابؼقبولتُ للمشاركة في دورات التكوين وبرستُ ابؼستوى وبرديد ابؼعلومات . بهب أف تكوف في قا5

موضوع إشهار عن طريق الإلصاؽ في ابؼؤسسة أو الإدارة العمومية في أجل لا يقل عن شهر واحد قبل تاريخ بداية 
 دورة التكوين وبرستُ ابؼستوى وبرديد ابؼعلومات.

 1قيق العديد من الفوائد في ابؼؤسسات أبنها:يؤدي التكوين ابؼتواصل إلذ بر
 حيث تنعكس زيادة مهارة الفرد على حجم الإنتاج وجودتو. . زيادة الإنتاجية:6
تكثر ابغوادث نتيجة للخطأ من جانب الأفراد عن تلك التي بردث نتيجة لعيوب في  . تخفيض حوادث العمل:7

ابعيد على الأسلوب في العمل وعلى كيفية أدائو يؤدي بلا الأجهزة وابؼعدات أو ظروؼ العمل، ومنو فالتكوين 
 .ابغوادثشك إلذ بزفيض معدؿ تكرار 

بدعتٌ قدرة التنظيم على ابغفاظ على فاعليتو رغم فقدانو استقرار التنظيم وثباتو . استمرارية التنظيم واستقراره: 8
أو الدافع للعمل ىم أصل استثماري فعاؿ في  زابغافلأحد ابؼديرين الرئيسيتُ، فالأفراد ابؼكونتُ والذين بيلكوف 

 .التنظيم
 الدطلب الرابع : تنظيم عمليات التكوين الدتواصل

 2يطبق التكوين ابؼتواصل عن طريق تنظيم عمليات التكوين التالية :   
عن تهدؼ إلذ السعي للتحكم في ابؼهنة من طرؼ العامل، وتكيفو مع ابؼتغتَات النابذة عمليات التكيف :  .1

 التقنيات والتكنولوجيات ابعديدة وابؼعاملات في بفارسة ىذه ابؼهنة.
 تهدؼ إلذ تعيتُ ابؼعارؼ واكتساب مؤىلات جديدة.. عمليات الإتقان وتحسنٌ الدعارف : 2

                                                           
، جامعة مصطفى اسطمبولر، كلية 09"، بؾلة التنظيم والعمل، العدد التكوين الدتواصل كعملية لتحسنٌ أداء الدوظفنٌ، "2012حاج علي نورة وآخروف،  -1

 .21، ص: 2016ستشراؼ وتطوير الوظائف والكفاءات، معسكر، ابعزائر، العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ التسيتَ، بـبر برليل وا
 ، على ابؼوقع : 02:10، سػا 06/04/2022"، أطلع عليو بتاريخ الدتواصل التكوين، "2011أكتوبر  24التكوين ابؼتواصل،  -2

cfpareo.blogspot.com//https: 

https://cfpareo.blogspot.com/
https://cfpareo.blogspot.com/
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وتهدؼ إلذ اكتساب مؤىلات جديدة أو رفع مستوى ابؼؤىلات الأولية التي . عمليات متعلقة بالتحويل : 3
" مع ابؼؤىلات ابعديدة قابلية التكيف الدريحبـاطر فقداف منصب الشغل عن طريق " تسمح للعامل بخفض

 ابؼطلوبة في منصب الشغل ابعديد.
تهدؼ إلذ اكتساب مؤىلات مهنية ذات مستوى عالر تسمح للعامل بتوسيع بؾالات   . عمليات الترقية :4

 كفاءاتو قد ابغصوؿ على التًقيات.
يات التكوين برسبا لكفاءات الفرد من أحل التًقية من جهة، ومن جهة أخرى "تعد عمل. عمليات التكوين : 5

 .1برقق للمؤسسة إنتاجية حسنة بفا يسمح بدوامها"
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، على ابؼوقع: 02:30، سػا 06/04/2022"، أطلع عليو بتاريخ الدتواصل التكوين تفاصيل، "2019التكوين والتعليم ابؼهنيتُ، وزارة  -1

https://www.mfep.gov.dz 
 

https://www.mfep.gov.dz/
https://www.mfep.gov.dz/
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 خلاصة:
إف التغتَات الراىنة في المجاؿ ابؼهتٍ تتطلب من ابؼؤسسة مسايرتها لضماف بقائها في السوؽ وذلك لا يأتي   

التكوين ابؼتواصل الذي بات السبيل الأفضل لذلك، حيث سعت الكثتَ من ابؼؤسسات الربظية إلا من خلاؿ 
وغتَ الربظية إلذ تفعيل ىذا الأسلوب للوصوؿ إلذ تنمية مهارات الأفراد، لأف التكوين ابؼتواصل لا يهم ابؼؤسسة 

بالفائدة. بهب أف تركز استًاتيجية لوحدىا بل كذلك يعتٍ الأفراد العاملتُ فيها لأنو يعود عليهم وعلى ابؼؤسسة 
التكوين ابؼتواصل على برليل نقاط القوة والضعف في أداء العاملتُ وبرديد الاحتياجات التكوينية اللازمة ومن ثم 

 وضع البرامج التكوينية الفعالة من أجل الوصوؿ إلذ أداء العاملتُ بأفضل كفاءة.
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 تدهيد :
رغم ابعهود ابؼبذولة في ميداف  على موارد البشرية غتَ مؤىلة، احتوتابؼؤسسات ابعزائرية بعد الاستقلاؿ 

التًبية والتكوين منذ الاستقلاؿ إلذ حد الآف والتي أدت إلذ رفع مستوى الأفراد إلا أف ىناؾ بعض النقائص 
ومنو على  ،الاستخداـىياكل التكوين بؼتطلبات ىياكل  استجابةوالتي يرجع بعضها إلذ عدـ  ،وابؼمارسات السلبية

البيداغوجية التي بىضع  والإجراءاتالذي ىو بؾموعة العمليات  ،نتهاج سياسة التكوين ابؼتواصلاىذه ابؼؤسسات 
لوكات التي تساعده على تنمية كتساب ابؼعارؼ والسا بؽا العامل أثناء ابػدمة أي طيلة حياتو ابؼهنية من أجل 

وتكوين قدراتها من خلاؿ الاستثمار في التكوين من جانب الاستفادة من ىذه القدرات التي  ،ابؼوارد البشرية
 .تساعده على أداء عملو لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة وأىدافو الشخصية

 : التاليةابؼباحث  ؿسنتناو على ما سبق  وبناء
 .ابؼوارد البشريةمفهوـ تنمية  : الدبحث الأول
 .أسس تنمية ابؼوارد البشرية : الدبحث الثاني
 .التكوين ابؼهتٍ ابؼتواصل بابعزائر : الدبحث الثالث

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

28 
 

 
 مفهوم تنمية الدوارد البشرية  : الدبحث الأول

تتضمن  الدولة،تعتبر تنمية ابؼوارد البشرية من الوظائف الأساسية التي تلجأ إليها بـتلف ابؼؤسسات في 
عدد من العمليات التنظيمية الفرعية إذ تهدؼ إلذ برستُ ابؼهارات الأدائية للعامل بغرض تطوير ابؼنظمة وأجزائها 

 البنائية والتنظيمية.
 تعريف الدوارد البشرية وأهميتها وأىدافها : الدطلب الأول

 : تعريف الدوارد البشرية  أولا
 : نذكر منها ما يلي يوجد عدة تعاريف للموارد البشرية

برولت النظرة إلذ الأفراد في ابؼؤسسات من كونها عنصر من عناصر التكلفة التي بهب خفضها إلذ أدلس "
إلذ كونها أصل من أصوؿ ابؼؤسسة التي بهب الاستثمار فيها وزيادة قيمتها بالنسبة للمؤسسة وقد أدى  حد بؽا،

 صطلاحاوىذا بالرغم من أف كلمة أو  فراد موردا من موارد ابؼؤسسة،عتبار الأاإلذ  ،دىذا التحوؿ في النظرة للأفرا
 .1"ابؼورد لا تنطبق إلا على الأصوؿ ابؼادية التي برقق الثروة أو برقق الإيرادات

بذاىات قوة العمل ابؼوجودة بابؼؤسسة ا"عبارة عن ابؼعرفة الكلية وابؼواىب وقيم و  : يعرفو البعض على أنو
      .2ستغلاؿ ىذه القدرات وكيفية إدارتها"الكن أيضا كيفية  بابؼوارد البشرية كم الأفراد فقط،وىو بهذا لا يقصد 

 ،(Cognitive)وقدرة فكرية ( Brain Power)"طاقة ذىنية  : عرؼ ابؼورد البشري على أنويكما 
 3بتكارات وعنصر فاعل وقادر على ابؼشاركة الإبهابية".قتًاحات والاومصدر للمعلومات والا

وبناء على التعاريف السابقة نستنتج أف ابؼوارد البشرية ىو تلك القدرات وابؼهارات وابؼعارؼ ابؼوجودة لدى 
 عتبارىا عنصرا مهما وفاعلا فيها يعمل على بقاحها.الأفراد العاملتُ بابؼؤسسة با

 أهمية الدوارد البشرية : ثانيا
 : بيكن حصر أبنية ابؼوارد البشرية في

 .1"تزويد ابؼؤسسة بأفضل الكوادر في كل وظيفة والعمل على زيادة كفاءة العاملتُ عن طريق البرامج التدريبية "

                                                           
 .29، ص: 1999مصر، ، مدخل إستراتيجي لتخطي  وتنمية الدوارد البشرية، الدار الجامعيةراوية حستُ،  -1
، ماجستتَ في تنمية ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الانسانية والعلوـ ة الاقتصادية العمومية بالجزائرأساليب تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسىشاـ بوكفوس،  -2

 .46، ص: 2008الاجتماعية، جامعة الاخوة منتوري، قسنطينة، ابعزائر، 
 .123، ص: 2010، مركز الكتاب ابعامعي، الأردف، 1، طوارد البشرية في ظل العولدة ولرتمع الدعلوماتتنمية الدبوجنية قوي،  -3
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 ابؼوارد البشرية ابؼؤىلة ىي مفتاح التنمية الاقتصادية والاجتماعية وأسس التنظيم والتنسيق بتُ بـتلف "
 

 .2"ومقاومتو عناصر الإنتاج ابؼادية والبشرية وقوة لدفع وتفعيل التغيتَ
 أىداف الدوارد البشرية : ثالثا

 : تكمن أبنية ابؼوارد البشرية في برقيق ما يلي
توفتَ كافة ابؼوارد البشرية لإمكانية تنفيذ التنمية وابغرص على توفتَ ابؼعلومات ابػاصة بابؼوظفتُ وتعزيز العلاقات "

 .3"بينهم وتقدلص بؽم ابؼساعدات
وبرفيز طالب العمل في الانضماـ بؽا والمحافظة عليو وتطوير قدراتهم ومهاراتهم ستقطاب ابؼوارد الكفؤ "ا

 .4"حتى يتم إبقاز العمل بكفاءة
 لرالات تنمية الدوارد البشرية  : الدطلب الثاني

بالرغم من الاختلاؼ في بعض الاحياف في مسميات مداخل التدريب إلا أنها برتوي على نفس ابؼضامتُ 
 5 : وىي تتمثل في ،تصنيفات بؼداخيل تنمية ابؼوارد البشرية ثلاثىناؾ فإف  وبصفة عامة،

 .خارج بؾاؿ العمل التدريب .1
 .داخل بؾاؿ العمل التدريب. 2
 .بناء ابؼنظمة. 3

فهو  أما النوع الثالث، التدريب ابؼرتبط بتنمية ابؼعرفة وابؼهارات، عتبار النوع الأوؿ والثالش،ا ومن ابؼنطقي،
 إلذ جانب بعض عناصر ابؼعرفة وابؼهارات. بذاىات،بتنمية الاتدريب مرتبط 

 خارج لرال العمل-: التدريب أولا
لتقدلص البرامج  وىو ذلك النوع من التدريب الذي يقدـ من خلاؿ مراكز ومؤسسات متخصصة،

ؤسسات التعليمية أنشطة تنمية ابؼوارد البشرية التي تقدمها ابؼ ويتضمن ىذا النوع، وابػدمات التدريبية للمنظمات،

                                                                                                                                                                                                 
  https://mqaall.com، على ابؼوقع:12:13، سػا 18/02/2022أطلع بتاريخ  ،01/09/2020تعريف الدوارد البشرية، آية ناصر،  -1
، ماستً في علم الاجتماع، بزصص تنمية ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الانسانية والعلوـ الاجتماعية، دور التكوين في تنمية الدوارد البشريةبن علية زبيدة،  -2

 .85-84، ص ص: 2014جامعة ابؼسيلة، ابعزائر، 
 .17-13، ص ص: مرجع سبق ذكرهآية ناصر،  -3
 .5-4، ص ص: 2018، دار الفضاءات للنشر، د.ب، البشرية: أساليب الادارة الحديثةإدارة الدوارد يزف تيم،  -4
 .54-50رواية حستُ، مرجع سبق ذكره، ص ص:  -5

https://mqaall.com/
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ولكنو فقط يعتٍ  ولا بهب أف يكوف ىذا التصنيف للتدريب جامدا، سواء بصورة ربظية أو غتَ ربظية، والتدريبية،
 التدريب أو تنمية ابؼوارد البشرية تنظم بصورة أفضل بعيدا عن ابؼنظمة. أنشطةأف بعض 

ومهارات الأفراد ابغاصلتُ على ىذا النوع ستفادة من خبرات وبالرغم من ىذا فعلى ابؼنظمة أف بزطط للا
 فمن الضروري أف بسنح ابؼنظمة الفرصة للأفراد ابؼتدربتُ لتطبيق ما تعلمونو. من التدريب بعد عودتهم للمنظمة،

 : ومن أمثلة التدريب للذي يقدـ خارج بؾاؿ العمل
مثل المحاضرات لرجاؿ  ن ابؼتدربتُ،حيث تعد طريقة سريعة وبسيطة لتقدلص ابؼعرفة لعدد كبتَ م : المحاضرات. 1

 البيع لتعليمهم بعض السمات ابػاصة بابؼنتج ابعديد الذي ستقومو ابؼنظمة.
يتم تدريب الفرد على الآلات وابؼعدات  من خلاؿ ىذا النوع من التدريب، : التدريب من خلال المحاكات. 2

 ابؼوجودة في مكاف العمل الفعلي. 
 العملداخل لرال -: التدريب ثانيا

 وينطبق ىذا ابؼسمى على كل أنشطة التدريب داخل بؾاؿ العمل وابؼصممة لتحستُ مهارة وأداء الأفراد،
وقد تقدـ ىذه الأنشطة في مكاف  ،مباشرة بابؼهاـ التي يؤديها الفرد أو ابؼتوقع أف يؤديها الأنشطةوترتبط ىذه 

مثل ابؼشرفتُ وابؼديرين أو عامل  العاملتُ داخل ابؼنظمة،إما الأفراد  وقد تقوـ بتقدلص ىذا التدريب، العمل الفعلي،
 ستشاري تتعاقد معو ابؼنظمة.اأو قد يقدمو مدرب خارجي أو  من العماؿ القدامى،

 : بناء الدنظمة ثالثا
فإف الأفراد غتَ  ءفقبل أي شي بسثل جودة ابؼوارد البشرية عنصرا ىاما في التأثتَ على جودة ابؼنظمة ككل،

ومن ثم على أداء  بفا يؤثر على مناخ وبيئة العمل، ابؼدربتُ سيتعرضوف بؼشاكل عديدة أبنها شعورىم بالإحباط،
 ابؼنظمة.

 وتتضمن أنشطة تنمية ابؼوارد البشرية في ىذا المجاؿ
 ؛بناء فرؽ العمل. 1
 ؛التدريب في بؾاؿ القيادة. 2
 الإنسانية؛تدريب العلاقات . 3
 ؛التفاوض. 4
 ؛التشاور. 5
 ؛الاتصاؿ الفعاؿ. 6
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 الأداء؛تقييم . 7
 .دوائر ابعودة. 8
 
 
 

 للموارد البشرية الأساسيةالوظائف  : الدطلب الثالث
 1 : لإدارة ابؼوارد البشرية فيما يلي الأساسيةتتمثل الوظائف 

ابؼكونة للوظيف وبرديد مهامها ومسؤولياتها بحيث  الأنشطةويراد بو الوقوؼ على  : تصميم وتحليل العمل .1
 تكوف متناسية مع مواصفات من يشغلها.

فراد ابؼؤىلتُ للعمل بابؼنظمة واختيار وتعطي ىذه الوظيفة جل اىتمامها للبحث عن الأ : الاختيار والتعينٌ .2
 من يصلح منهم من خلاؿ الاختيار وابؼقابلات الشخصية.

والدرجات الأجرية للوظائف ووضع سياسة أجرية  الأجورتقضي ىذه الوظيفة برديد و  : جوررفع ىيكل الأ. 3
 فاعلة تشمل بصيع العاملتُ.

ما يقابل ذلك بشكل عادؿ  الإدارةوتتطلب ىذه الوظيفة منح ابؼوظف ابؼتميز في  : وضع أنظمة الحوافز. 4
 وبرفيز أداء العمل ابعماعي وبذلك بيكن الاستفادة من وجود ابغوافز الفردية غلى جانب ابعماعية.

بذاه الاعماؿ الاكثر كفاءة وتعتٍ ىذه الوظيفة برفع كفاءة وقدرات ومهارات العاملتُ وتوجيهها با : لتدريب. ا5
 وإنتاجية.

ي ىذه ابؼهمة وضع مقياس فاعلة ومؤثر لقياس أداء ابؼوظفتُ لغرض برديد وتقض : تقييم أداء العاملنٌ. 6
 بذاىات التطور والتقدـ في أدائهم لواجباتهم.ا
بذاىات اويراد بها وضع مقياس فاعلة ومؤثر لقياس أداء ابؼوظفتُ لغرض برديد  : التخطي  لحركة الوظائف .7

 التطور والتقدـ في أدائهم لواجباتهم.
وتهتم ىذه الوظيفة بدوضوعات الشكاوى والنزاعات والفصل من ابػدمة  : العلاقة مع النقابات العاملةتنظيم . 8

 والاستغناء عن ابػدمات وما إلذ ذلك من القضايا التي تنظم العلاقة مع النقابات.

                                                           
 .28-27، ص ص: 2014، دار ابؼناىج للنشر والتوزيع، الأردف، 1، طإدارة الدوارد البشريةبؾيد الكرخي،  -1
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 ويراد بذلك كل ما بوفظ سلامة العاملتُ وأمنهم وصحتهم. : ضمان أمن وسلامة العاملنٌ. 9
 وتهتم ىذه الوظيفة بتحديد عدد ساعات عمل العامليتُ وساعات الاستًاحة : جدولة ساعات العمل. 10

 1 : كما بيكن ترتيب وظائف ابؼوارد البشرية كما يلي مع كفاءة العاملتُ، يتلائموالعمل بدا 
 .بزطيط ابؼوارد البشرية -
 .إدارة تدفقات العمل وبرليل الوظائف -
 .يةختيار ابؼوارد البشر ا -
 .إدارة الاداء وتقوبيو -
 .دوافع العمل ورضا العاملتُ -
 .تدريب وتطوير العامليتُ -
 .التخطيط والتطوير ابؼهتٍ )إدارة ابؼهنة( -
 .أنظمة الأجور والرواتب -
 .أنظمة ابغوافز -
 .أنظمة الفوائد -
 .علاقات العمل -
 .نضباط العاملتُا -
 .نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية -

 الحاجة لتنمية الدوارد البشرية : الدطلب الرابع
إلذ موارد بشرية مدربة ومؤىلة لتنفيذ كافة نشاطاتها  ختلاؼ أنواعها وأحجامها،ابرتاج ابؼنظمات على 

ستخداـ اتساع اومع  مع ظهور وظائف جديدة، ومن الطبيعي أف تزداد ابغاجة إلذ تنمية ابؼوارد البشرية، وعملياتها،
وما يصاحبو من إبهاد وظائف جديدة وتغيتَ لأساليب العمل في  لتكنولوجيات حديثة ومعقدة،ابؼؤسسات 

 2 : الوظائف ابؼوجودة. وتتمثل أبرز الاسباب الكامنة وراء ابغاجة إلذ تنمية ابؼوارد البشرية فيما يلي
 نتقاؿ الوظائف من قطاع الصناعة إلذ قطاع ابػدمات.امواكبة التحوؿ ابغاصل في  .1

                                                           
 .73، ص: 2014ديواف ابؼطبوعات ابعامعية، الشلف، ابعزائر، ، 2، طتسينً الدوارد البشرية"نوري منتَ، " -1
 331-330نوري مننً، تسينً الدوارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص ص -2
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توجيو الافراد ابعدد أو تعريفهم بشتى أنواع النشاطات والوظائف ابؼعطاة بؽم وارشادىم أو تعليمهم كيفية . 2
 .ونوعية الاداء ابؼتوقع منهم

أو برفيزىم بؼواجهة كافة التغيتَات التكنولوجية وابؼعلوماتية  برستُ مهارات الافراد لتنبؤ وظائف مستقبلية،. 3
 والتسويقية.

منها عوبؼة اليد العاملة  فراد بؼواجهة التحديات التي تفرضها البيئة ابػارجية للمنظمة في بؾالات عدة،تهيئة الا. 4
نتشار ابؼساحات التنافسية بتُ السلع وابػدمات ابؼنتجة وذات ابؼواصفات والاحجاـ وابؼزايا والنوعيات ابؼختلفة او 

 عة.وما تتطلبو من تصاميم وبذهيزات وتركيبات وتشغيلات متنو 
بؼواجهة كافة التغتَات التكنولوجية وابؼعلوماتية  أو برفيزىم عدة وعددا، "تهيئة الافراد لتنبؤ وظائف مستقبلية،. 5

 . 1التي تؤثر على إنتاجهم وأدائهم " والتسويقية،
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .237، ص: 2002، دار النهضة العربية، لبناف، 1، طإدارة الدوارد البشرية من منظور إستراتيجيحسن إبراىيم بلوط،  -1



 

 

34 
 

 البشرية الدوارد تنمية أسس : الدبحث الثاني
ساسية لتمكتُ ابؼؤسسة من التحكم البشرية التي أصبحت أحد الركائز الأنظرا للاىتماـ ابؼتزايد للموارد 

كما صار موضوع تنمية ابؼوارد البشرية من ابؼواضيع ابؽامة في  أكثر في الظروؼ السائدة وسط بؿيط سريع التغتَ،
رارات في ىتماـ العديد من الباحثتُ وكذا معاىد التدريب والتنمية ومتخذي القاحيث حضي  عماؿ،بؾالات الأ

 ختلاؼ أنواعها. اابؼؤسسات على 
 تنمية الدوارد البشرية بالتكوين : ولالدطلب الأ

إف مسألة الاعتماد على العنصر البشري باتت في حكم ابؼؤكد ولا بؾاؿ للحديث اليوـ عن مدى أبنية 
البشري المحرؾ المحوري لأي مشروع عتبر العنصر اومن بشة برقيق التنمية الشاملة  ابؼوارد البشرية في بذسيد البرامج،

ولن تأتي ىذا إلا بفضل التكوين  مهما كانت طبيعتو فإنو يتعتُ مد ابؼزيد من الرعاية بابؼوارد البشرية وتطويرىا،
 بفارسة عملية موجهة لتلبية احتياجات ابؼؤسسة والاستجابة بػصوصياتها.

ولقد  بالعمل لتوطتُ الفرد في بؾتمع العمل، وتلجأ ابؼؤسسات في الغالب إلذ التكوين مع بدأ الالتحاؽ
فالتكوين يأخذ  ساسي،ابتدع الفكر الا داري الفرنسي ىذا ابؼصطلح التكوين وىو يرمي في الاصل إلذ التكوين الأ

وىي  بعد التوفيق في ىذه العملية التعريفية للفرد إمكاناتو مع إمكانات ابؼؤسسة ومتطلباتها ومتطلبات المجتمع،
 توجيو ابؼعارؼ، دور كل طرؼ في العملية، تسيتَ ابؼؤسسة، اسية سوؼ تتبتٌ عليها سياسات الادارة،عملية أس
 .1العمليات التدريبية وقياسات الاداء عبر دورة حياة الفرد وابؼشروع الانتاجية،
أنو بيثل ابؼواجهة بالإضافة إلذ  يعتبر التكوين أداة فعالة لتحقيق التنمية الادارية للمنظمة وبؼواردىا البشرية،و 

 2 : بؼشكلات ابؼنظمة وأفرادىا. ومن أىم فوائدىا كالتالر
 : بالنسبة للمنظمة أولا
 نتاج وجودتو.حيث تعكس زيادة مهارة الفرد إلذ حجم الإ زيادة الإنتاجية:. 1

                                                           
، جامعة محمد خيضر، بسكرة، فيفري 7، بؾلة العلوـ الانسانية، العدد دور التكوين في تثمنٌ وتنمية الدوارد البشرية"ختارة، "إبراىيمي عبد الله وبضيدة ابؼ -1

 .3-1، ص ص: 2005
، مذكرة ماستً في علم الاجتماع، بزصص تنمية وتسيتَ ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الاجتماعية دور التكوين في تنمية الدوارد البشرية"آمنة عمر، " -2

 .33-32، ص ص: 2015والانسانية، جامعة العربي بن مهيدي، أـ البواقي، ابعزائر، 
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وب تكثر ابغوادث نتيجة للخطأ من جانب الأفراد عن تلك التي بردث نتيجة لعي تخفيض حوادث العمال:. 2
ومنو فالتكوين ابعيد على الأسلوب في العمل وعلى كيفية أدائو يؤدي بلا  في الأجهزة وابؼعدات أو ظروؼ العمل،
 شك إلذ بزفيض معدؿ تكرار ابغادث

ستقرار التنظيم وثباتو بدعتٌ قدرة التنظيم ابغفاظ على فاعليتو رغم ا ستقراره:استمرارية التنظيم و ايؤدي إلى . 3
 أما ابؼرونة فتعتٍ قدرة التنظيم غلى التكيف مع أي تغتَات من حجم العمل، ابؼديرين الرئيستُ،فقدانو لأحد 

 ويتطلب ىذا توافر الأفراد ذوي ابؼهارات ابؼتعددة للتنقل إلذ الاعماؿ التي برتاج إليهم.
 : بالنسبة للأفراد ثانيا

كتساب معارؼ ومهارات جديدة ا و  نتاجية،إعداد الفرد مهنيا تدريبو على مهنة معينة قصد رفع كفايتو الإ. 1
 وفي أقل وقت بفكن. ستثمارىا في مواقع عمل بـتلفة،استغلابؽا و اوبسكينو من حسن 

وبالتالر  لأف معرفتو بكيفية إبقازه لعملو مع إجادتو وإتقانو يعتبر ميزة نفسية، رفع الروح ابؼعنوية لدى الفرد،. 2
 معدلات الغياب.والتقليل من ، ىتماـ بالعملزيادة الا

 إتاحة الفرص للفرد ابؼتكوف للتًقي سواء في شكل أجر مرتفع أو منصب وظيفي أفضل.. 3
لأف تكوين الفرد يؤدي إلذ صقل  على ابؼشرفتُ وابؼديرين، العبءالتقليل من ابغاجة إلذ الاشراؼ بىفض . 4

بكو العمل والزملاء وبالتالر التقليل من ابغاجة  بذاىاتو الابهابيةاوتكثيف مهاراتو وتعزيز  قدراتو وتعميق معلوماتو،
 إلذ الاشراؼ وابؼتابعة ابؼستمرة.

 مع بزفيض نسب الضياع. فالقدرات وابؼهارات العالية تؤدي إلذ زيادة الانتاج كما وكيف، النهوض بالإنتاج،. 5
بيا ويساعد كما يسمح بالتدرج في إبقاز الاىداؼ الشخصية مع برستُ مهارات الاتصاؿ شفويا وكتا

 على طرد ابػوؼ ابؼرتبط بابؼهاـ ابعديدة ويساعد على التآلف مع الضغوطات.
 مكونات نظام تنمية الدوارد البشرية : الدطلب الثاني

نشطة والعمليات ابؽادفة إلذ مستوى مستهدؼ من الكفاءة في يشمل نظاـ تنمية ابؼوارد البشرية كافة الأ
 1 : ابؼورد البشري ويتكوف من

 : مكونات التنمية الدرتكزة على تحليل وتطوير الدورد البشري أولا

                                                           
على ابؼوقع:  10:38، 10:38، سػا 16/02/2022، أطلع بتاريخ 03/08/2016، مكونات نظام تنمية الدوارد البشرية"منتدى ابؼوارد البشرية، " -1
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 : والتي سوؼ نستعرضها فيما يلي
 .الاستقطاب -
 .الاختيار -
 .الإعداد والتهيئة -
 .التعويض -
 .تقييم الأداء -
 .ابؼسائلة -
 .التًقية -
 .تدوير العمل -
 .خطيط ابغركة الوظيفية -
 .التكوين -
 .التنمية الذاتية -
 .التمكتُ -

شاملة تتعامل مع كل أبعاد الأداء الإنسالش وضماف الإجراءات  استًاتيجيةوغاية ىذه ابؼكونات تكوين 
وبرقيق التوافق ابؼستمر بتُ مواصفات الإنساف  ابؼناسبة كتوفتَ ابؼورد البشري ابؼناسب لطبيعة ومتطلبات العمل،

ا ابؼعتٌ عملية مستمرة لا تتوقف تغذي كل مرحلة منها وبذلك تصبح تنمية ابؼورد البشري بهذ ومتطلبات العمل،
ىذا ما يؤكد أف التكوين غنما ىو حلقة سلسلة متكاملة من العمليات التي لا بهوز  باقي ابؼراحل وتتأثر بها،
 التعامل معو منعزلا عنها.

 : مكونات التنمية الدرتكزة إلى العمل ثانيا
توصيف العمل وبرستُ  تصميم العمل، عمليات برليل العمل،مكونات التنمية ابؼرتكزة إلذ العمل تضم 

منتج إذ  ءفدور الفرد ىو برويل ابؼعرفة إلذ شي الذي سيقوـ بو الفرد، وغاية ىذه ابؼكونات تصميم العمل، العمل،
 زج تايلور بابؼعرفة إلذ العمل ليجعل من العامل اليدوي شخصا منتجا.

ثم توضيح النتائج التي ينتهي إليها  طة اللازمة بؼباشرة تلك ابؼهاـ،ومن ىذا يقوـ بتحديد الإجراءات والأنش
 وقدرات الفرد ابؼناسب للقياـ بالعمل لتكوف أساسا في عمليات تنمية ابؼوارد البشرية.، العمل
 : مكونات التنمية الدرتكزة إلى التنظيم ثالثا
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 1تتكوف التنمية ابؼرتكزة إلذ التنظيم على ما يلي : 
بساشيا  يتم في ىذا الإطار برليل ابؽيكل التنظيمي تنظيمي يناسب التطور الفكري، : لذيكل التنظيميتحليل ا .1

وعليو يتم في ىذا السياؽ وضع ىيكل تنظيمي فعاؿ يسمح بتنمية قدرات الأفراد حتى  والتطورات التقنية ابغديثة،
 تكوف لديهم الفعالية عند رفع مستوى إنتاجيتهم.

ستثمار قدراتها ىو السبيل الأوحد في اإف تنمية وتكوين ابؼوارد البشرية وبرستُ أساليب  : إعادة الذيكلة. 2
تفصيل إستًاتيجيات التطور وإعادة ابؽيكلة من أجل تنمية القدرة على مواجهة موجة برديات التقنيات ابغديثة 

 وغتَىا من التغتَات.
وأىم التنظيمات ابػاصة  ابػاصة بابؽيكل التنظيمي، حيث يتم فيو برليل بـتلف العمليات : تحليل العمليات. 3

 بابؼؤسسة.
فإنو بوصل على ابؼدخلات من ابؼناخ الداخلي وابػارجي في  عتبار التكوين نظاـ مفتوح،با : تحليل الجودة. 4

صورة معلومات تستخدـ لتنشيط وبرديد سلسلة من العمليات التي توفر بؾمل ابػدمات التكوينية لعملاء النظاـ 
 : وبؼفهومها إدارة ابعودة الشاملة وتضم تلك العمليات ما يلي

 .دراسة وبرليل ابؼناخ ابػارجي وتبتُ الفرص والتهديدات والنشاط التكويتٍأ. 
 .دراسة وبرليل ابؼناخ الداخلي للمؤسسةب. 
 .إدارة ابؼوارد البشرية بابؼنظمة استًاتيجيةبرديد الاستًاتيجية العامة للتكوين في ضوء ج. 

                                                           
، تنمية وتطوير ابؼوارد البشرية لسنة الثانية ماستً، جامعة زياف عاشور، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية مكونات نظام تنمية الدوارد البشرية"علة مراد، " -1

 .02ـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، ابعلفة، ابعزائر، صوعلو 
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شتى في تواجو بـتلف ابؼؤسسات في بـتلف القطاعات على ابؼستوى العابؼي ضروبا  : تحليل التدفق الدعلوماتي. 5
  فضلا عن أساليبها التي تعيق من حدة ابؼشاكل من مواجهة التحديات ابػارجية. تدفق ابؼعلومات ابؽائلة،

بأف نظاـ تنمية ابؼوارد البشرية ىو ذلك النظاـ الذي تتبعو ابؼؤسسة من أجل الرفع يتضح من الشكل أعلاه 

نتقائهم للإعداد والتهيئة اوالبحث عن مصادرىم و من كفاءة ابؼورد البشري وبرديد الصفات ابؼطلوبة في الفرد 
 والتدريب والتأديب والتحفيز وذلك من أجل قياس الكفاءة لتحديد مدى التغيتَ الذي حدث في صفات الفرد.

 

 وصف الوظيفة برديد الصفات ابؼطلوبة في الفرد

 استقطاب البحث عن مصادر الأفراد

 اختيػػػػار انتقاء الأفراد الأقرب للمطلوب

 التدريب الإشراؼ ابغفز

 التنمية القيادية التأديب

 الإعداد والتهيئة

 الفردقياس الكفاءة لتحديد مدى التغتَ الذي حدث في صفات 

 مكونات نظام تنمية الدوارد البشرية(: 1-2الشكل )

 . 226، ص: 1997مصر،  ار غريب للطباعة والنشر والتوزيع،، د2ط ،"إدارة الدوارد البشرية" علي السلمي،: الدصدر
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 شروط فعالية تنمية الدوارد البشرية : الدطلب الثالث
 1 : لتحقيق التنمية للموارد البشرية يتطلب الآتي

 حتياجات النظاـ.اتنظيم وظيفة تنمية ابؼوارد البشرية بشكل يسمح بتحقيق التلاؤـ وابػصائص الفردية و  .1
 أفراد وخبرة في بؾاؿ تنمية ابؼوارد البشرية على ثلاث مستويات:. 2
 ساسية أبنها:أوما يتطلبو ىذا ابؼستوى من خصائص حيوية و  : مستوى الادارة العلياأ. 
  ـ بابؼوارد البشريةقتناع تاافهم صادؽ و  -
 لتزاـ كاؼ بأبنية ابؼدخل الاستًاتيجي والرغبة والاستثمار فيو.ا -
 تهيئة ابؼناخ ابؼناسب للعمل. -
شراؼ وفي ىذا ابؼستوى بيكن العمل عن قرب مع ابؼديرين ابؼباشرين )خط الإ : مستوى الوحدة أو القسم ب.

ابؼوارد البشرية حيث أف ابؼدير ابؼباشر ىو في ابغقيقة أىم الأوؿ( للمساعدة في وضع خطط وسياسات تنمية 
فهو الاقرب إلذ ملاحظة السلوؾ الفعلي والقادر على كشف إمكانات الفرد ومشكلاتو وبالتالر  عناصر التنمية،

 حتياجاتو التدريبية.االقدرة على برديد 
فنية في وظائف وعمليات بؿددة للتدريب  ابؼهارات ابػاصة بالعلاقات بتُ الافراد وخبرة ت :مستوى العمليا ت.

 والتنمية.
إبقاز الاعماؿ وابؼهاـ إدارة ابؼوارد البشرية بكفاءة عالية وىذا يتطلب وجود متخصصتُ  ة :إدارة أفراد فعال. 3

 على درجة عالية من ابػبرة العملية والعلمية.
ت كل من ابؼستويات الاستًاتيجي الاداري حتياجااوذلك من خلاؿ برديد  : الرب  بنٌ تنمية الفرد والدنشأة. 4

 ورسم ابػطط الاستًاتيجية بؼقابلة تلك الاحتياجات. العمليات،
بدعتٌ أف تكوف ىناؾ قيم إبهابية عن أبنية ابؼوارد البشرية للمنشأة ورؤية  : رؤية مستقبلية وثقافية لتنمية الفرد. 5

 حيث أف ثقافة ابؼنشأة، ورىا في إبقاز أىداؼ ابؼنشأة،واضحة للمسابنة ابؼستمرة لتدريب وتنمية قوة العمل ود

                                                           
، ماجستتَ في علوـ التسيتَ بزصص تسيتَ ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الاقتصادية والتسيتَ تنمية الدوارد البشرية مدخل لتحقيق الديزة التنافسية"قوبع ختَة، " -1

 .14-13، ص ص: 2011ئر، والعلوـ التجارية، جامعة أبو بكر بلقايد، تلمساف، ابعزا
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القيم بؽا تأثتَ مباشر وواضح بتُ خصائص ابؼديرين في كل من القطاع العاـ وابػاص والتي ، النظرة ابؼستقبلية
 ىداؼ.تنعكس على الفلسفة والرؤية ابؼستقبلية والأ

ية لبعامة عن أبنية تنمية ابؼوارد البشرية إلذ التعبتَ أي التحرؾ من الرؤية ابؼستقبل : ىدف وسياسة لتنمية الفرد. 6
 .عن تلك الرؤية إلذ سياسات تقرر بوضع ابؽدؼ من التنمية في ابؼنشأة

 لتحقيق أىداؼ التنمية: استًاتيجياتوتوجد ثلاث  : ستراتيجيات التنميةاخط  و . 7
 الافلاـ، وابؼعتقدات وطريقة التفكتَ مثل )الكتب، )معرفية( تتضمن تعديل الافكار : ولىالأ الاستراتيجية أ.

 بذاىتُ.ابذاه واحد أو ابرامج التدريب( وكلها أشكاؿ أساسية لتوصيل ابؼعلومة إما في 
)سلوكية( براوؿ تغيتَ السلوؾ مباشرة داخل بيئة معينة مثل )بموذج السلوؾ أو بسثيل  : الاستراتيجية الثانيةب. 

 السلوؾ ولا تتغتَ البيئة.الافراد( حيث يعتبر 
)بيئية( التدخلات بهدؼ تعديل بيئة العمل ابغالية للفرد مثل التدوير الوظيفي أو بناء  : الاستراتيجية الثالثةت. 

 بذاىات جديدة.االفريق أو العملية الاساسية التي بواسطتها تتم تنمية مهارات و 
 الإشراقيةيكوف ىناؾ مستوى عاؿ من الادارة بأف  : ضمان فعالية تطبيق تلك الخط  الاستراتيجية. 8

للمشاركة في ابؼناقشة وابؼوافقة على تلك ابػطط بالإضافة إلذ برديد كل من التكاليف ابؼباشرة وغتَ ابؼباشرة شأنها 
في ذلك شأف ابؼزايا ابؼتوقعة كذلك وضع أىداؼ التدريب والتنمية وخطط إبقازىا على مستوى كل من 

 فراد.الأ دارة،الإ الوحدة/القسم،
 ابؼسابنة، النمو، ستثمار الادارة في أفرادىا لتمكنهم من التعلم،استمرارية اوالتي تعتٍ  : التعليم التنظيمي. 9

ويستجيب الافراد بنوع من الالتزاـ وأف يشاركوا في الرؤية ابؼستقبلية والتعلم التنظيمي فكرة مستمدة من التحسن 
 اليب برستُ أدائهم من أجل التعلم وتوسيع ابؼهارات. ابؼستمر حيث بينح الافراد عن اس

 طرق تنمية الدوارد البشرية : الدطلب الرابع
تعد تنمية ابؼوارد البشرية من أىم الطرؽ التي تستخدـ لتطوير مهارات ابؼوظفتُ الشخصية وابؼعرفية وقدراتهم 

 1 : ومن ىذه الطرؽ ما يلي، ابؼختلفة

                                                           
، على ابؼوقع: 11:31، سػا 18/02/2022، أطلع بتاريخ 2018سبتمبر  19، وسائل تنمية الدوارد البشريةرزاف صلاح،  -1
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بشكل غتَ ربظي من قبل  القوة العاملة سواء داخل مكاف العمل أو خارجو، تدريب ابؼوظفتُ بهدؼ تطوير .1
 أو بشكل ربظي من خلاؿ الدورات في بعض الكليات أو الاماكن ابؼتخصصة. ابؼدير وابؼسؤوؿ ابؼباشر،

 التطوير الوظيفي للموظفتُ.. 2
 وتطويرىم. توجيو ابؼوظفتُ،. 3
 برديد ابؼوظفتُ الرئيستُ.. 4
 ة التعاقب في ابؼؤسسة.بزطيط طريق. 5
 إدارة الاداء والتطوير.. 6

 1 : الكيفية التي بذري على أساسها تنمية ابؼوارد البشريةنوضح وفيما يلي 
 : التطوير الرسمي .1
 .التدريب داخل قاعة مهيئة لذلكأ. 

 .الدورات ابعامعيةب. 
 .التطوير ابؼنظم ابؼخطط لوت. 
 الداخلي ابؼقدـ من قبل موظفي ابؼنظمة أو الاستشاري أو ابؼدرب ابؼدفوع لو. التدريبث. 
 : التطوير غنً الرسمي. 2
 .التدريب من قبل ابؼديرينأ. 

 .التعاوف مع الزملاء ابؼدربتُ تدريبا عالياب. 
 .الارشاد من قبل ابؼوظفتُ الاكثر خبرةت. 
 
 
 
 

                                                           
1- " ، ، على ابؼوقع 11:31، سػا 18/02/2022، أطلع بتاريخ 2021أكتوبر  4، مفهوم تنمية الدوارد البشرية"إبتهاؿ أبو سلعوـ
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 الدتواصل بالجزائرالتكوين الدهني  : الدبحث الثالث
 نشطة،الذي كاف لو أثر بالغ في شتى المجالات والأ إف التطور ابؼعاصر الذي شمل كل القطاعات الدولة،

فقطاع التكوين ابؼهتٍ مطالب باستيعاب كل  مر الذي لا يتًؾ قطاع التكوين ابؼهتٍ بدعزؿ عن ىذه التحولات،الأ
ليات بغرض تطوير عت سياسة القطاع بابعزائر وضع بضلة من الآالاعداد ابؽائلة من ابؼنظومة التًبوية بؽذا س

 القطاع.
  مفهوم التكوين الدهني : ولالدطلب الأ

 : تعريف التكوين الدهني أولا
التكوين ابؼهتٍ  (Wolfgang Mayers)ج ومايرز ولفجان (Chris Heysen)س ايسن كريىعرؼ 

في بؾموعة أفراد بذعلهم أكثر كفاية  عقلية أو ذىنية معينة، عملية إدراكية يراد بها إحداث أثار: " ابؼستمر بأنو
كتساب مهارات ومعارؼ وابذاىات ا وذلك بتكوين عادات فكرية وعملية مناسبة و  ومقدرة في أداء أعماىم ابؼقبلة،

 .1"جديدة
ت وابؼعارؼ ابؼختلفة كتساب ابؼهارات وابػبراا نوع من التعلم و " : يرى عبد الربضاف عيساوي التكوين بأنوو 

حيث تتناوؿ  ،حيث يتلقى ابؼتكوف برامج تكوينية معينة تؤىلو للوظائف التي سوؼ يشغلها ،ابؼتعلقة بدهنة معينة
 .2"زيادة كفاءتهم الانتاجية وإبؽامهم بنوع من الآلات والتقنيات أو بطريقة جديدة من طرؽ العمل

بؾموعة من النشاطات تهدؼ إلذ ضماف ابغصوؿ على ابؼعرفة " : وعرؼ بوفلجة غياث التكوين ابؼهتٍ بأنو
 .3"وابؼهارات والابذاىات الضرورية لأداء مهاـ معينة

عمليات تدريبية وتكوينية يقوـ بها الفرد من " من التعاريف السابقة نستنتج بأف التكوين ابؼهتٍ ابؼتواصل ىوو      
 ".    عده في القياـ بالوظائف التي يشغلهاأجل ابغصوؿ على مهارات ومعارؼ ومكتسبات جديدة تسا

 
 

                                                           
جتماعية، ، ماجستتَ في علم الاجتماع العمل والتنظيم، كلية العلوـ الادور التكوين الدهني الدتواصل في إعادة الانتاج الذويات الدهنية"بن شارؼ حستُ، " -1

 .16، ص: 2012جامعة وىراف، وىراف، ابعزائر، 
، كلية 02، بؾلة أداء ابؼؤسسات ابعزائرية، العدد دور مؤسسات التكوين الدهني في دفع الشباب لضو الدقاولاتية"أنتُ خالد سيف الدين وسلامي منتَة، " -2

 .151ص:  ،2012العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، ورقلة، ابعزائر، 
، دكتوراه في علم النفس وعلوـ مدى تحقيق مؤسسات التكوين الدهني في مدينة سطيف للكفايات الدهنية لدى خريجي القطاع الدكون"سامعي توفيق، " -3

 .81، ص: 2011التًبية والأرطوفونيا، كلية العلوـ الانسانية والاجتماعية، جامعة فرحات عباس، سطيف، ابعزائر، 
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 : أهمية التكوين الدهني ثانيا

يتضح لنا أبنية كبتَة للتكوين ابؼهتٍ من حيث أنو بيثل أحد القطاعات الاكثر أولية بدختلف بـططات 
 1 : وبيكننا توضيح فيما يلي التنمية،

الشغل وأف عملية إعداد برامج التكوينية يكوف وفقا حتياجات يساعد التكوين ابؼهتٍ على التشخيص ابعيد لا. 1 
 بؼتطلبات ابؼؤسسة الاقتصادية لتوفتَ اليد عاملة مؤىلة.

لأف التطور التكنولوجي والتغتَ الاجتماعي والاقتصادي  يساىم التكوين ابؼهتٍ على التحكم في التكنولوجيا،.  2
 في تزويد باليد العاملة ابؼؤىلة. السريع أدى إلذ وضع التكوين ابؼهتٍ في مكانة مهمة تكمن

خاصة وأنو أثبت فعاليتو  عتبار التكوين ابؼهتٍ على أنو ابؼفتاح ابغقيقي لكل تنمية مهما كاف نوعها،ابيكننا .  3
 ،ةرتفاع معدلو دوف اللجوء إلذ أيدي عاملة أجنبيافي كثتَ من المجالات فقد أدى إلذ بزفيض تكاليف الإنتاج و 

 ليص مدة إبقاز ابؼشاريع.كذلك ساعد على تق
 : أىداف التكوين الدهني  ثالثا

 2 : بيكن برديد أىداؼ التكوين ابؼهتٍ كما يلي
ستيعاب ثقافة مهنية بـتصة مرتبطة بدهنة معينة بها بصفة ربظية من طرؼ النظاـ التكويتٍ ابسكتُ الفرد من  .1

 التابعة لو.
 العمل على برستُ الدائم للمستوى ابؼعرفي النظري ذات العلاقة بابؼهنة التي بيارسها الفرد.. 2
 العمل على برستُ مستوى الاداء العملي التطبيقي للعمليات وابؼهاـ ابؼهنية ابؼرتبطة بابؼهنة.. 3
الاندماج الاجتماعي وبالتالر برقيق  بسكتُ الفرد من ابغصوؿ على منصب عمل في المجتمع الذي يعيش فيو،. 4

 ابؼطلوب. 
 الدطلب الثاني : تطوير قطاع التكوين الدهني بالجزائر

 3:  عرؼ التكوين ابؼهتٍ في ابعزائر عدة مراحل منذ الاستقلاؿ إلذ يومنا ىذا وبيكن تقسيمها كالآتي 
                                                           

، ماجستتَ في علم الاجتماع، بزصص علم اجتماع التًبية، كلية العلوـ الانسانية مواءمة استراتيجية التكوين الدهني لدتطلبات الشغل"و، "بضيدة جر  -1
 .24-23، ص ص: 2005والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، ابعزائر، 

 .98، مرجع سبق ذكره، ص: للكفايات الدهنية لدى خريجي القطاع الدكون"مدى تحقيق مؤسسات التكوين الدهني في مدينة سطيف سامعي توفيق، " -2
، ماجستتَ في علم النفس، بزصص التنمية البشرية وفعالية الأداء، كلية العلوـ الاجتماعية، تقويم أثر التكوين الدهني على فعالية أداء الخرجنٌ"ربضالش ليلي، " -3

 .13، ص: 2009جامعة وىراف، ابعزائر، 
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 (1969-1962: مرحلة ما بعد الاستقلال مباشرة ) أولا
قد كانت ىذه الفتًة مرحلة توفتَ الشروط ابؼؤسساتية والسياسية والاقتصادية والاجتماعية التي تسمح 

 للتنمية التي بإمكانها مواجهة الارث الاستعماري.  استًاتيجيةبتنفيذ 
ومن أجل تطوير ابعانب التكويتٍ من ابؼنظومة التًبوية للجزائر ابؼستقلة قامت السلطات السياسية ببعض 

الاجراءات تهدؼ إلذ توظيف وكانت ىذه  جراءات لتًقية التكوين ابؼهتٍ ومساعدتو على القياـ بالدور ابؼنوط بو،الا
سنة  الإطارات"بؿافظة للتكوين ابؼعتٍ وترقية "وىو ما أدى إلذ إبهاد  مكونتُ وإطارات إدارية لتسيتَ مراكز التكوين ابؼهتٍ،

وتهيئة الاصلاحات الضرورية لتنمية ىذا  اسة وترقية سياسية لتكوين الكبار،تهدؼ إلذ در  وكانت ىذه المحافظة، ،1963
 المجاؿ ابغيوي للنهوض بالاقتصاد الوطتٍ.

ىيكلا تكوينيا تابعا لوزارة العمل والشؤوف الاجتماعية بقدرة  17بدأ جهاز التكوين ابؼهتٍ بوجود و 
مهتُ للتكوين ابؼهتٍ. وقد بسيزت ىذه الفتًة في بؾاؿ الت 2500متدرب بصفة دائمة و 200ستيعاب لا تتعدى ا

 : بصعوبات عديدة نذكر منها
 5000ستقباؿ بقدرة اىيكل  25حيث لد يكن ىناؾ إلا حوالر  ستقباؿ ابؼتكونتُ،قلة ابؽياكل ابؼتخصصة لا .1

 .متكونا 6000بيداغوجيا وحوالر 
 زائري ابغضارية والتنموية.عدـ بساشي بؿتويات برامج التكوين ابؼهتٍ مع خصائص المجتمع ابع. 2
 20131-2000الدرحلة الدمتدة بنٌ سنة  : ثانيا

تم تنصيب اللجنة  2000أوت  07وبرديدا في  2000ظهر مشروع بيثل أبعاد جديدة للقطاع في سنة  
وقد تم الاتفاؽ  وزارة التًبية الوطنية، وزارة التعليم العالر، القطاعية التي تتضمن بفثلتُ عن وزارة التكوين ابؼهتٍ،

عليو ميدانيا ومتعلق ، و نذاؾ على إنشاء شهادتتُ بنا شهادة البكالوريا ابؼهنية وشهادة التأىيل في التعليم ابؼهتٍآ
حيث وصل عدد الاختصاصات إلذ  بواقع التكوين حاليا فقط لاحظنا أف التكوين ابؼهتٍ بدأ يتطور ويتوسع،

 د التكوين ابؼهتٍ على كامل التًاب الوطتٍ.نتشرت معاىاو  شعبة، 21ختصاص تابع ؿ ا 460
فمن ناحية ابؼوارد البشرية ىناؾ   إف التكوين ابؼهتٍ بابعزائر يتوفر حاليا على موارد بشرية ومادية معتبرة،

أما بالنسبة للموارد ابؼادية فهي تتمثل في بـتلف التجهيزات الكبتَة ابؼعقدة  كفاءات عالية وإطارات مكونة،
 حيث بىصص سنويا ميزانية لتحديد العتاد وإعادة برديثو وشراء آخر. ابؼتطورة،والآلات 

                                                           
 .96-95، مرجع سبق ذكره، ص ص: موائمة استراتيجية التكوين الدهني لدتطلبات الشغل"يدة جرو، "بض -1
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سعت الوزارة ابؼعينة من خلاؿ الإصلاحات التي شرعت فيها مع بداية الألفية الثانية الاصلاحات النوعية و 
ومن  بؼهتٍ،ستحداث ما يعرؼ بالتعليم اامن خلاؿ بؾموعة من الاجراءات التي كانت أبرزىا  للتكوين ابؼهتٍ،

 : أىداؼ ىذه ابؼرحلة
 برديث التكوين ابؼهتٍ بععلو أكثر تنافسية بدساعدة ابؼختصتُ وتأىيل الكونتُ. -
 دمج بعض ابغرؼ ابعديدة وتطوير ابغرؼ التقليدية ابؼوجودة مع تنظيم وتطوير ما يعرؼ بالتكوين ابؼستمر، -

مع المحيط الاقتصادي بدعتٌ توسيع وتدعيم حيزه الاقتصادي وذلك لتقوية علاقة التكوين ابؼهتٍ مع النظاـ التًبوي و 
 طراؼ.من خلاؿ توسيع التقاطعات التي تربطو مع ىذه الأ

 وىو بذنب بـرجات نظاـ تربوي بدوف تأىيل. استًاتيجيبرقيق ىدؼ  -
طار وبذلك أصبح التكوين ابؼهتٍ وىو ذلك التكوين ابؼوجو للتلاميذ الذين يرفضهم النظاـ التًبوي في إ

ويتم ىذا النوع من التكوين في معاىد وابؼراكز  وللعماؿ والبطالتُ في إطار التكوين ابؼتواصل، ساسي،التكوين الأ
إذ  2006و 2005وفي سنة ، في مؤسسات مرتبطة بقطاع معتُ التكوين ابؼهتٍ وفي ابؼؤسسات القطاع ابػاص أو

والذي سيمثل  2020تلميذا في  147024ف يتجاوز تلميذا ويتوقع أ 936بلغت التدفقات بكو التعليم ابؼهتٍ 
 % من نظاـ التعليم ما بعد الالزامي.28

موزعة ما بتُ التكوين ابؼهتٍ ومراكز  ،2005مؤسسة نهاية  878وبلغت مؤسسات التكوين ابؼهتٍ 
ء معاىد ستثنامسجلة بذلك تطورا ملحوظا با التكوين ابؼهتٍ وابؼعاىد الوطنية ابؼتخصصة في التكوين ابؼهتٍ،

كما يبينو ابعدوؿ. لقد حافظ التكوين ابؼهتٍ  معاىد، 06حيث لد يتجاوز  التكوين ابؼهتٍ الذي بقي عددىا ثابتا،
ومن أىم التطورات التي شهدتها ىذه الفتًة تطوير  على وتتَة بموه في ابؼخطط ابػماسي الثالش في عقد التسعينات،

 التكوين ابؼسائي. التكوين عن بعد، ل،أبماط أحرى من التكوين مثل التكوين ابؼتواص
ورغم كل ىذه التجهيزات بهمع الكل بأف قطاع التكوين ابؼهتٍ داخل الألفية الثانية وىو يعالش من نقاط 

فباشرت ابغكومة بإصلاحات عديدة لقطاع  حتياجات ابؼؤسسات الاقتصادية،اضعف كثتَة أبنها عدـ تغطية 
 التكوين ابؼهتٍ.
 نظام ىياكل التكوين الدهني بالجزائر : الدطلب الثالث

 نظام ىياكل التكوين الدهني بالجزائرأولا : 
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تتضمن كل شبكة مؤسسات تكوينية وىي  يتكوف نظاـ التكوين ابؼهتٍ في ابعزائر من ثلاث شبكات،
 1 : بفثلة كالتالر

 وىي معاىد ومراكز التكوين ابؼهتٍ. شبكة ابؼؤسسات العمومية للتكوين ابؼهتٍ، -
 شبكة ابؼؤسسات العمومية للتكوين ابؼهتٍ التابعة للوزارات الاخرى كوزارة الداخلية ووزارة السياحة. -
 قتصادية.شبكة ابؼؤسسات التكوين ابؼهتٍ التابعة للشركات الا -
يتوفر القطاع العمومي على شبكة واسعة من مؤسسات :  شبكة الدؤسسات العمومية للتكوين الدهني. 1

وبؽذه ابؼراكز  وتشكل مراكز التكوين ابؼهتٍ، ين تقع برت وصاية وزارة التكوين والتعليم ابؼهنيتُ،وىياكل التكو 
ملحقات واقساـ منتدية يتوفر القطاع العمومي على شبكة واسعة من مؤسسات وىياكل للتكوين تقع برت 

 وصاية وزارة التكوين والتعليم ابؼهنيتُ. 
يتكلف ابؼعهد الوطتٍ للتكوين والتعليم ابؼهنيتُ بابؽندسة البيداغوجية  : معاىد التكوين والتعليم الدهنينٌ أ.

 الإدارة.وبتكوف ابؼؤطرين ويتكفل بتكوين وبرستُ مستوى ورسكلة ابؼدربتُ ومستخدمي 
تتواجد ابؼعاىد ابؼتخصصة في التكوين ابؼهتٍ في أغلب   :الدعاىد الوطنية الدتخصصة في التكوين الدهنيب. 

 والتقنيتُ الساميتُ. "التقنيتُ"ن وتتكفل بتكوين ولايات الوط
 تشكل الشبكة القاعدة بعهاز التكوين ابؼهتٍ. : مراكز التكوين الدهنيت. 
يقوـ ىذا ابؼركز بإعداد الدراسات والبحوث حوؿ ابؼؤىلات  : مراكز الدراسات والبحث في الدؤىلاتث. 

 .وتطويرىا
ىذا ابؼركز تكوينا مهنيا عن بعد في بـتلف التخصصات التي بيكن أف  يتوفر : الدركز الوطني للتعليم عن بعدج. 

 وىي التخصصات التي لا تتطلب الكثتَ من التطبيقات العملية. يتلقى فيها ابؼتًبصتُ تكوينا مقبولا،
 يقوـ بتقدلص ابؼساعدة البيداغوجية والتقنية للمؤسسات : الدعهد الوطني لتطوير وترقية والتكوين الدتواصلح. 

 الاقتصادية وابؽيئات قصد تطوير وترقية التكوين ابؼتواصل.
 اقتناءتتمثل مهاـ ىذه ابؼؤسسات في  : الدؤسسة الوطنية للتجهيزات التقنية والبيداغوجية للتكوين الدهنيخ. 

 وتركيب وصيانة التجهيزات التقنية والبيداغوجية لقطاع التكوين ابؼهتٍ.

                                                           
 .98-96، مرجع سبق ذكره، ص ص: تقويم أثر التكوين الدهني على فعالية أداء الخريجنٌ"ربضالش ليلى، " -1
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إف التكوين الذي تتكفل بو ى:  خرىالدؤسسات العمومية للتكوين الدهني التابعة للوزارات الأ شبكة. 2
 الصناعة، الصحة، شغاؿ العمومية،الأ القطاعات العمومية الأخرى يبقى جد بؿدود وبزص قطاعات الفلاحة،

 البريد وابؼواصلات والشباب والرياضة. الصيد البحري،
تشمل ىذه الشبكة مدارس التكوين التابعة :  ابعة الشركات الاقتصاديةشبكة مؤسسات التكوين الت .3

 1 : ابؼناجم والصناعة. تنظيم ابؽياكل التكوين ابؼهتٍ بابعزائر للمؤسسات الكبرى في ميداف الطاقة،
 
 
 

 التكوين الدهني بالجزائر ( :نظام ىياكل2-2الشكل )
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
7 

حميدة جرو، سياسة قطاع التكوين الدهني بالجزائر في رب  لسرجاتو بعالم الشغل، لرلة الباحث في علوم الانسانية والاجتماعية،  الدصدر :
 .50،جامعة محمد خيضر، بسكرة ، الجزائر، ص 35العدد

                                                           
، جامعة محمد 35، بؾلة الباحث في العلوـ الانسانية والاجتماعية، العدد لشغل"سياسة قطاع التكوين الدهني بالجزائر في رب  لزرجاتو بعالم ابضيدة  جرو، " -1

 .50خيضر، بسكرة، ابعزائر، ص: 

 تنظيم ىياكل التكوين الدهني  بالجزائر 

. مديرية التعليم الدهني والانتاج1  

  . مديرية التنمية والوسائل الادماجية4
  . مديرية الدراسات والتأىيل3

 الدديرية الفرعية للموارد البشرية
 الدديرية الفرعية للميزانية والانتاج
  الدديرية الفرعية لبرلرة الاستثمارات ومتابعتها.

والتخطي الدديرية الفرعية للدراسات   
 الدديرية الفرعية للشعب والتأىيل
  الدديرية الفرعية للمناىج

  . مديرية التمهنٌ والتكوين الدستمر2

 الدديرية الفرعية لتنظيم التكوين.

الدديرية الفرعية للتنشي  والرقابة 
 التربوية.

 الدديرية الفرعية للتوجيو والادماج الدهني

 الدديرية الفرعية للتمهنٌ

  يرية الفرعية للتكوين الدستمرالدد
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التكوين ابؼهتٍ بابعزائر لديو أربع مديريات حيث كل مديرية الشكل أعلاه أف نظاـ ىياكل يتضح من 
 ديها مهاـ أنشطة خاصة تقوـ بها.ل

 وعوائقو بالجزائر الدهني التكوين الدطلب الرابع:  صعوبات
 1 : يعالش التكوين ابؼهتٍ في ابعزائر من عدة مشاكل وصعوبات بيكن تلخيص أبنها فيما يلي

 : عدم تناسب عروض التكوين الدهني مع .1
وذلك لوجود عدد   عدـ قدرة ىياكل التكوين ابؼهتٍ الاستجابة الذ الطلب الاجتماعي، : الطلب الاجتماعيأ. 

 .كبتَ من ابؼتسربتُ في التعليم الاساسي والثانوي
سنوات لا تستجيب إلذ إف تصنيفات ابؼهن ابؼعتمدة حاليا والتي برددت منذ عدة  : الطلب الاقتصاديب. 

حاجيات الطلب الاقتصادي ابغقيقية بفا أدى إلذ عدـ توفتَ اليد الفنية في بعض التخصصات ابؼهنية أو 
 ابؼستويات التأىيلية.

تتفاوت التجهيزات التكوينية في ابؼؤسسات التكوين ابؼهتٍ من حيث الكفاية وابعاىزية ومواكبة :  التجهيزات .2
 بفا يؤثر سلبا في جودة بـرجات التكوين. د ىناؾ نقص في الوسائل والآلات ابؼستعملة،فنج الثقافة ابغديثة،

وىو ما جعل خربهي ابؼدرسة ابعزائرية ، عتمدت سياسة التعريب في ابؼدرسة ابعزائريةالقد :  لغة التدريس .3
 يتٍ لد يساير ىذا الواقع وبقإلا أف التكوين ابؼه يتحكموف في اللغة العربية أكثر من بركمهم في اللغة الفرنسية،

 وىكذا نستخلص تناقض بتُ اللغة ابؼستعملة في التدريس.  ولذ على اللغة الفرنسية في التدريب،معتمد بالدرجة الأ
 : عدم وجود نسق وطني للإعلام والتوجيو .4
إف ىذا النقص أدى إلذ إحداث  نعداـ للإعلاـ البيداغوجي حوؿ التكوين ابؼهتٍ،ايوجد ىناؾ شبو  : علاملإأ. ا

 جتماعية تقليدية في أغلبيتها.ابذاىات عند الشباب بكو الاختيارات ابؼدرسية وابؼهنية تتميز بنمطية ا
ختيار مدخلاتو غتَ متوافقة مع متطلبات السوقر اإف نظاـ التوجيو ابؼعموؿ غتَ بـطط ومعايتَ  : التوجيوب. 

 وحاجيات المجتمع.
فإف التأطتَ الإداري بدراكز  إف كاف ابؼكونوف يعانوف من ضعف ابؼستوى ونقص التكوين،:  الإداريالتأطنً  .5

التكوين ابؼهتٍ عدة صعوبات. ذلك أنو تنقصهم ابػبرة التسيتَية والتكوين ابؼناسب في بؾاؿ إدارة مراكز التكوين 
 بفا يؤدي إلذ صعوبات تنظيمية ابؼهتٍ،

                                                           
 .26-25، مرجع سبق ذكره، ص ص: تقويم أثر التكوين الدهني على فعالية أداء الخريجنٌ"ربضالش ليلى، " -1
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وىو  بوتاج إلذ وسائل وأجهزة متطورة للتكوين، تطور تكنولوجي سريع،ىناؾ :  التمويل وتكلفة التكوين .6
ىتماـ حيث يعالش التكوين من قلة الامكانيات ابؼسخرة لو وسوء استغلاؿ ابؼتوفرة منها. إذ جل الا يصعب توفتَه،

في ابؼهارات خاصة أف تكلفة التكوين ابؼهتٍ جد مرتفعة ، في حتُ تقل موارد التكوين موجو إلذ التًبية العامة،
 التقنية.

يرى غياث بوفلجة أف التكوين ابؼهتٍ في ابعزائر يعرؼ تركيزا على :  عجز في التكوين النظري والتطبيقي .7
إف ىناؾ مهارات حرفية تعالش من عجز في تأطتَىا من حيث  بعض التخصصات وإبناؿ أخرى رغم أبنيتها،

مؤسسات وورشات كما يعالش من صعوبات في إبهاد  تَة،الدروس النظرية وخاصة خارج التجمعات السكنية الكب
 1إنتاجية تستقبل ابؼتكونتُ لإجراء تربصات ميدانية. كما بيكننا برديد الصعوبات التالية:

 عدـ الاىتماـ بالصيغة الكافية واللازمة لعملية التمهتُ. -
 .ضعف الكفاءة التًبوية للعماؿ ابؼهرة الذين يشرفوف على التكوين مهنيتُ -
ستغلاؿ بعض ابؼتمهنتُ في مهاـ ليست بؽا أي علاقة بأىداؼ التكوين وابؼمتهنتُ كإجبارىم على القياـ ا -

 .بابغراسة والتنظيف
 .عملية لتوجيو ابؼمتهنتُ إلذ بزصصات ابؼختلفة -
  .عدـ إمكانية تلبية طلب كل الراغبتُ في التكوين حسب النمط -

 
  

                                                           
، دكتوراه العلوـ في شعبة علوـ سطيف للكفايات الدهنية لدى خريجي القطاع الدكون" مدخل تحقيق مؤسسات التكوين الدهني في مدينةسامعي توفيق، " -1

 .122، ص: 2011التًبية، كلية العلوـ الانسانية والاجتماعية، جامعة فرحات عباس، سطيف، ابعزائر، 
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 :خلاصة
إف أبنية ابؼورد البشري داخل ابؼؤسسة عرؼ تغتَات كثتَة، حيث أف تنمية ابؼوارد البشرية ضرورة ملحة في 

التي تتبناىا ابؼؤسسات ذلك لأنها السبيل ابؼؤدي إلذ بناء ابؼعرفة  الاستًاتيجياتابؼؤسسات على اعتبارىا أحد أىم 
ى أف توفر لو ابؼناخ ابؼلائم للعمل ومن ثم بللق إنساف وابػبرات للموارد البشرية العاملة حيث تعمل ابؼؤسسة عل

ة، كما اف ابؼؤسسات اختلفت لتنافس في ظل التكنولوجيا ابغديثعاؿ من الكفاءة والتأىيل، يكوف قادرا على ا
رية، أنواعها وأحجامها برتاج الذ موارد بشرية مؤىلة لتنفيذ كافة نشاطاتها ومنو تزداد ابغاجة إلذ تنمية ابؼوارد البش

 .ومسالة الاعتماد على العنصر البشري باتت في حكم ابؼؤكد لابؾاؿ للحديث اليوـ عن مدى أبنية ابؼوارد البشرية.
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 : تدهيد
استنادا إلذ ما جاء في ابعانب النظري، ومن خلاؿ تعرضنا لدراسة التكوين ابؼتواصل ثم تنمية ابؼوارد 

واستكمالا للإجابة عن الإشكالية ابؼطروحة سنحاوؿ في ىذا الفصل إسقاط ما البشرية، وتدعيما بؼعلوماتنا 
تم تناولو في ابعانب النظري على ابعانب ابؼيدالش من أجل تسليط الضوء على دور التكوين ابؼتواصل في 

طبيعة نشاطها تنمية ابؼوارد البشرية وقد رأينا معهد التكوين ابؼهتٍ قادة بلقاسم بتيارت لتطبيق الدراسة نظراً ل
 : الذي يتماشى مع ابؼوضوع. بؽذا الغرض تم تقسيم الفصل إلذ ابؼباحث الثلاثة الآتية

 التعريف بابؼعهد بؿل الدراسة.  : الدبحث الأول
 منهجية الدراسة ابؼيدانية.  : الدبحث الثاني
 عرض وبرليل فقرات الاستبياف. : الدبحث الثالث
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 -تيارت –التكوين الدهني قادة بلقاسم : التعريف بمعهد  الدبحث الأول
بكاوؿ في ىذا ابؼبحث إلقاء نظرة موجزة عن ابؼعهد بؿل الدراسة، من خلاؿ إعطاء لمحة عن نشأتو،  

وىيكلو التنظيمي وكذا ابؼهاـ ابؼنوطة بدصابغو، معرّجتُ فيو على بـتلف أبماط التكوين وأىمّ التخصصات 
 .التي يوفرىا ابؼعهد
 -تيارت-: لمحة عن الدعهد الوطني الدتخصص في التكوين الدهني قادة بلقاسم  الدطلب الأول

سنتطرؽ من خلاؿ ىذا ابعزء إلذ عرض بطاقة تقنية للمعهد الوطتٍ ابؼتخصص في التكوين ابؼهتٍ 
 : ، نوجزىا من خلاؿ العناصر الآتية-تيارت-قادة بلقاسم 

 : الطبيعة القانونية للمعهد أولا
تيارت ىو عبارة عن مؤسسة عمومية -ابؼعهد الوطتٍ ابؼتخصص في التكوين ابؼهتٍ قادة بلقاسم  

 الشخصيةوالاستقلاؿ الإداري )( خاصة بها ذمّة ماليةذات طابع إداري تتمتّع بالاستقلاؿ ابؼالر )
 لتخصصات.( في بـتلف الشعب وا05 الدستوى(، لو أبنية كبتَة في تكوين التقنيتُ السامتُ )الدعنوية
 ة الدعهدأ: نش ثانيا

بتيارت بدقتضى ابؼرسوـ  -قادة بلقاسم  -أنشأ ابؼعهد الوطتٍ ابؼتخصص في التكوين ابؼهتٍ 
ابؼتضمن برويل مؤسسات التكوين إلذ معاىد ، 1990جويلية  28ابؼؤرخ في  90/236التنفيذي رقم 

وكذا ابؼرسوـ (،  01/08/1990 :الصادرة بتاريخ 32وطنية متخصصة في التكوين ابؼهتٍ )ج. ر رقم: 
ابؼتضمن القانوف الأساسي النموذجي للمعاىد  1990جويلية  28ابؼؤرخ في  90/235التنفيذي رقم 

 الوطنية ابؼتخصصة في التكوين ابؼهتٍ.
 معهدلل الدوقع الجغرافي: ثالثا 

لوسط مدينة  قادة بلقاسم، بابعهة ابعنوبية -يقع ابؼعهد الوطتٍ ابؼتخصص في التكوين ابؼهتٍ 
 لأجرة؛ابؿطة سيارات جنوبا (، حيث بوده طريق فرندة) 14:  تيارت، بالضبط بدحاذاة الطريق الوطتٍ رقم

:  الطريق الوطتٍ رقموغربا  بنايات؛وشرقا  ثانوية محمد بن عبد الكرلص ومتوسطة ولد بن براىيم سعيد؛وشمالا 
14. 

 ىكتار. 1.50ىكتار، إذ تقدر ابؼساحة ابؼبنية ب:  05كما يتًبع ابؼعهد على مساحة إبصالية قدرىا: 
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 : الذياكل الإدارية والبيداغوجية للمعهد رابعا
 يتوفر ابؼعهد على ابؽياكل الآتية:

 10 :عدد الدخابر. 1
 بـابر للإعلاـ الآلر؛ 04أ. 

  بـابر للإلكتًونيك؛  03ب. 
 .عتاد لإعلاـ لآلر للصيانة، بـبر 02ت. 
 للكهرباء ابؼعمارية. بـبر 01ث. 
 04: عدد الورشات. 2
 ورشة التكييف والتبريد؛  01أ. 

 ورشة صيانة الأجهزة الأوتوماتيكية؛ 01ب. 
 كهروتقتٍ؛  ورشة 01ت. 
 ورشة لصيانة العتاد الطبي. 01ث. 
 .18عدد قاعات التدريس: . 3
 مقعد )مكاف(. 300: ػاعة للمحاضرات بطاقة استيعاب تقدر ب. ق4
 بـصصة للأرشيف.قاعة . 5
 .Parkingت موقف للسيارا. 6
 43داخلي منهم  311سرير، وطاقة استيعاب حقيقية:  520داخلية )ذكور وإناث( بطاقة نظرية: . 7

 من الأجانب.
 ( مكيفتتُ للتبريد.02وجبة يوميا، يضم مطبخ بؾهز بغرفتتُ ) 400مطعم بطاقة . 8
مرجع "مؤلف"(  8214ابؼدرسة في ابؼعهد )حوالر  مكتبة غنية بالكتب بؼختلف التخصصات والشعب. 9

 وقاعة للمطالعة. 
حيث يتم تكوين الطلبة في بؾاؿ الشبكات ابؼعلوماتية، ويوفر  ،CISCOكما يضم ابؼعهد أكادبيية 

 ابؼعهد في ىذا المجاؿ أربع مستويات ىي:

- CCNA 01: Initiation aux reseaux. 

- CCNA 02 : Notions de base sur le routage et la communication. 

- CCNA 03: Evolutivité des réseaux. 

- CCNA 04: Connecter les reseaux. 
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توفر بـتلف وسائل التًفيو الرياضية والثقافية: ملعب، قاعة ألعاب، نادي للطلبة، قاعة زيادة على 
 .. إلخ..نتًنيتللإ

 من وسائل النقل ابؼختلفة والتي تضم: بالإضافة إلذ توفر بؾموعة
 (؛TOYOTA) تويوتاشاحنة من نوع  -
 (؛TOYOTA) تويوتامقعد( من نوع  26حافلة نقل ) -
 ".PRINCE 2,0 L’ESSENCE( "HUANGHAI) ىيونغايسيارة نفعية من نوع  -
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 : -تيارت – قادة بلقاسم - للتكوين الدهني ي: الذيكل التنظيم الثانيالدطلب 
إف ابؼعهد عبارة عن نظاـ مركب ناتج عن التنسيق بتُ بـتلف الإمكانيات ابؼتوفرة فيو، وحتى يكوف 

وابؼصالح تكوف مرتبطة  نشاطو على بؾموعة من ابؼديرياتابؼعهد مستَ بشكل فعاؿ وجب أف يقسم 
 ومتجانسة فيما بينها، حتى تسمح بتوجيو ىذه الإمكانيات وابؼوارد البشرية ابؼتاحة، وفق ىيكل كلى ىو في

 .ابغقيقة تركيب بؼختلف وظائف ابؼعهد ابؼتمايزة

 
 

 الددير

الدديرية الفرعية للإدارة 
 والدالية

 مصلحة ابؼستخدمتُ

مصلحة ابؼيزانية 
 والمحاسبة

مصلحة ابؼقتصدية 
والوسائل العامة 

 والأرشيف

الدديرية الفرعية للتمهنٌ 
 والتكوين الدهني الدتواصل

 مصلحة التمهتُ

مصلحة التكوين 
ابؼهتٍ ابؼتواصل 

 والشراكة

الدديرية الفرعية 
 للدراسات والتربصات

مصلحة الإعلاـ 
والتوجيو وابؼساعدة 
 على الإدماج ابؼهتٍ

مصلحة التنظيم ومتابعة 
التكوين ابغضوري 

والتًبصات التطبيقية في 
 الوسط ابؼهتٍ

مصلحة التوثيق 
 والدعائم البيداغوجية

 قادة بلقاسم -الذيكل التنظيمي للمعهد الوطني الدتخصص في التكوين الدهني (: 1-3الشكل )

 .: الدديرية الفرعية للإدارة والدالية الدصدر
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 الدطلب الثالث : الدهام القانونية لدختلف مصالح الدعهد
ابؼدير ىو ابؼسؤوؿ الأوؿ في التسيتَ والتنظيم كمراقب لكافة ابؼصالح، ومن مهامو،: الدديرية العامة : .1 

الإشراؼ على كلّ النشاطات الداخلية وابػارجية، وتوجيو ابؼرؤوستُ لإبقاح الأىداؼ ابؼسطّرة للمعهد، 
التقتٍ والتًبوي، وكذا ابؼراقبة لكلّ والتوعية الدائمة للمرؤوستُ، بالإضافة إلذ التسيتَ الإداري، ابؼالر، 

 مكوّنات ابؼعهد البشرية منها وابؼادية.
: وظيفتها تأمتُ النظاـ وحفظ الرسائل وأسرار ابؼديرية العامة، وابؼساعدة . السكرتارية )الأمانة العامة( 2

البريد الوارد وابؼكابؼات  في ابؼهمّات الإدارية )مع ابؼدير وابؼدير الفرعي للإدارة وابؼالية(، واستقباؿ وتسجيل
 والتكفّل بالرسائل وتسجيل البريد الصادر.

بؽا مهمة ابؼصاحبة والتأطتَ والتتبع ابؼيدالش للمكوف توكل . الدديرية الفرعية للدراسات والتربصات : 3
 : ( مصالح وىي03وابؼتكوف على حد سواء، بالنسبة للتكوين ابؼهتٍ الأولر، إذ تضم ثلاثة )

 : تمثل مهامها فيما يأتي: ت الدهني الإدماجعلام والتوجيو والدساعدة على الإمصلحة أ. 
 تنظيم الإعلاـ والاتصاؿ حوؿ عروض التكوين وتوجيو ابؼتًبصتُ؛ -
ت ابؼرتبطة لاابؼشاركة في أشغاؿ إعداد خريطة التكوين ابؼهتٍ وفي نشاطات الدراسات والبحث في المجا -

 فيها ابؼعهد؛ بالشعبة ابؼهنية التي ابؼتخصص
 ضماف تنظيم النشاطات الرياضية. -

 يعهد إليها ما يلي::  الوس  الدهني والتربصات التطبيقية في يمصلحة التنظيم ومتابعة التكوين الحضور ب. 
 ضماف التكوين ابؼهتٍ الأولر في النمط ابغضوري؛ -
 إعداد ابؼخططات السنوية وابؼتعددة السنوات للتكوين ابغضوري؛ -
 ضماف تنظيم وستَ ابؼسابقات وامتحانات قبوؿ في التكوين؛ -
 للتكوين ابغضوري ابؼقدـ على مستوى ابؼعهد؛ يوالبيداغوج ضماف التنسيق التقتٍ -
ضماف تسيتَ الشهادات التي تتوج دورات التكوين ابؼهتٍ الأولر ابؼنظم في النمط ابغضوري وكذا تلك  -

 بؼتواصل.ابؼتعلقة بالتمهتُ والتكوين ابؼهتٍ ا
 : تقوـ ىذه ابؼصلحة بعدة مهاـ نذكر منها :مصلحة التوثيق والدعائم البيداغوجية .ج
 ضماف ابؼتابعة التقنية والبيداغوجية بؼوظفي التعليم واقتًاح التدابتَ التي من شأنها برستُ مستواىم التأىيلي؛ -
وملائمة البرامج البيداغوجية وإعداد ابؼشاركة مع مؤسسات ابؽندسة البيداغوجية في إعداد وتكييف  -

 الكتب ابؼهنية والتقنية للتكوين ابؼهتٍ في المجالات ابؼرتبطة بالشعبة ابؼهنية ابؼتخصص فيها ابؼعهد؛
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ابؼشاركة مع مؤسسات ابؽندسة البيداغوجية في إعداد مدونة الشعب والتخصصات في التكوين ابؼهتٍ  -
 للتخصصات التي بىتص بها ابؼعهد؛

 تنظيم وابؼشاركة في التظاىرات ذات الطابع ابؼهتٍ والعلمي والثقافي.ال -
 

ى ابؼتابعة التقنية علىي أيضا بدورىا تشرؼ  : الدتواصل للتمهنٌ والتكوين الدهنيالدديرية الفرعية  .4
وابؼنظم عن والبيداغوجية للأساتذة وابؼتًبصتُ على حد سواء، ولكن بالنسبة للتكوين ابؼهتٍ الأولر )ابؼتواصل 

 : ( وبنا02كما أنها تتشكل من مصلحتتُ )  ،طريق التمهتُ(
 : وىي مسؤولة على وجو ابػصوص بدا يأتي : مصلحة التمهنٌأ. 
 ضماف التكوين ابؼهتٍ الأولر ابؼنظم عن طريق التمهتُ؛  -
 إعداد ابؼخططات السنوية وابؼتعددة السنوات للتكوين عن طريق التمهتُ؛ -
 ـ والاتصاؿ حوؿ عروض التكوين في بؾاؿ التمهتُ؛تنظيم الإعلا -
 القياـ بعمليات البحث عن مناصب التمهتُ وضماف تنصيب ابؼتمهنتُ في الوسط ابؼهتٍ؛ -
 ضماف التكوين النظري والتكنولوجي التكميلي للمتمهنتُ. -
 : يعهد بؽذه ابؼصلحة ما يلي : لحة التكوين الدهني الدتواصل والشراكةصم .ب
 التكوين ابؼهتٍ الأولر ابؼتواصل؛ ضماف -
 ضماف تكوين تأىيل منظم لفائدة الأفراد والعماؿ والإدارات وابؽيئات العمومية وابػاصة؛ -
 ضماف التكوين ابؼهتٍ ابؼتواصل عن طريق الدروس ابؼسائية وكذا التكوين عن طريق الطلب؛ -
ابؼتواصل، وكذا تطوير علاقات الشراكة مع القطاعات ابؼشاركة في أشغاؿ تتعلق بهندسة التكوين ابؼهتٍ  -

 ت التكوين ابؼقدمة من قبل ابؼعهد.لاابؼستفيدة التي تنشط في بؾا
تتمثل مهمتها في الإشراؼ على ابؼستخدمتُ ومراقبتهم، وكذا :  دارة والداليةالدديرية الفرعية للإ. 5

وبززين وصيانة بفتلكاتو وابغرص على ابؼعاملات  الاىتماـ بابؼداخيل وابؼصاريف ابؼالية للمعهد، مع تسيتَ
 ابؼالية ابؼقررة في ابؼيزانية، وضماف تسيتَىا طبقا للقوانتُ ابؼنصوص عليها، بؽذا فهي تتضمن ابؼصالح الآتية:

ىي مصلحة تتكفل بتسيتَ ابؼوارد البشرية وكل ما يتعلق بابؼسار ابؼهتٍ  : مصلحة الدستخدمنٌ والتكوين .أ
 : بداية العمل إلذ نهايتو )التقاعد، العزؿ أو الاستقالة(، من مهامها نذكرللعامل من 

 تسيتَ ملفات ابؼستخدمتُ من خلاؿ إعداد وتنفيذ بـطط تسيتَ ابؼوارد البشرية للمعهد؛ب. 
 ضماف تكوين وبرستُ مستوى ورسكلة ابؼستخدمتُ، مع متابعة وفي كل وقت وضعيتهم الإدارية؛ -
 قيط للموظفتُ، وكذا العمل على الالتزاـ بالسرية في تسيتَ ابؼلفات.متابعة عملية التن -
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تعتبر ىذه ابؼصلحة بدثابة القلب النابض للمعهد، حيث تهدؼ إلذ بصع مصلحة الديزانية والمحاسبة:  .ب
 : وتتمثل مهامها في ،وتقييد وضبط وتنظيم بصيع ابغركات النقدية

: حساب أجور ابؼستخدمتُ، وكذا منحة برستُ الأداء  من خلاؿإعداد ميزانية ابؼعهد وضماف متابعتها  -
لسلك التقتٍ والاساتذة مع ابػصم من أجور الأساتذة وابؼستخدمتُ في حالة الغياب، بالإضافة إلذ حساب 

 ابؼنحة ابػاصة بابؼتًبصتُ وكذا ابغقوؽ البيداغوجية؛
 ضماف بـتلف عمليات تنفيذ ابؼيزانية؛ -
 والنفقات طبقا للتنظيم ابؼعموؿ بو؛ مسك سجل الالتزامات -
 ضبط الوضعيات ابؼالية الدورية وابغصيلة ابؼالية. -
ية عن ابؼصالح الأخرى، بل ىذه ابؼصلحة لا تقل أبن : شيفر مصلحة الدقتصدية والوسائل العامة والأ .ج

والمحافظة عليها لتبقى تعتبر أىم مصلحة في ابؼعهد، باعتبارىا ابؼسؤولة عن تسيتَ بفتلكات ابؼعهد وصيانتها 
 للأجياؿ القادمة، حيث تتجلى ىذه الأبنية من خلاؿ ابؼهاـ ابؼنوطة بها، والتي نوجز ىا في النقاط التالية:

 تقييم وبرديد الاحتياجات في الوسائل ابؼادية وابؼالية الضرورية لستَ ابؼعهد؛ -
 ابعرد؛ضماف تسيتَ وصيانة الأملاؾ ابؼنقولة العقارية للمعهد ومسك  -
ضماف تسيتَ أرشيف ابؼعهد والسهر على حفظو وتصنيفو طبقا للأحكاـ ابؼنصوص عليها في التشريع  -

 والتنظيم ابؼعموؿ بهما.
وبالتالر فالعلاقة بتُ ىذه ابؼديريات الفرعية بدختلف مصابغها ىي علاقة متكاملة بوكمها التعاوف 

ابؼشتًؾ بينها ىو مصلحة ابؼتًبصتُ وضماف الستَ  والتنسيق بتُ كل مصلحة وأخرى، أما العامل الأساسي
ىم الدراسي داخل ابؼعهد من بصيع ابعوانب، سواء من الناحية البيداغوجية من توفتَ الأساتذة ر ابغسن بؼشوا

وابعو ابؼلائم للدراسة، أو من الناحية الإدارية بتلبية احتياجاتهم من الشهادات ابؼدرسية والإدارية، أو من 
 الية من تسديد ابؼنح وبرستُ الوجبات... إلخ.الناحية ابؼ
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 الدبحث الثاني : منهجية الدراسة الديدانية
 سنتطرؽ في ىذا ابؼبحث إلذ بؾتمع وعينة الدراسة بالإضافة إلذ أدوات الدراسة والقياس 

 الدطلب الأول : لرتمع الدراسة
تصعب الدراسة عندما لا تتضمن بصيع أفراد بؾتمع الدراسة، وذلك للصعوبات التي تواجو  قد 

 الباحثتُ في الوصوؿ إلذ مفردات بؾتمع الدراسة.
وقد شملت بؾالات الدراسة التطبيقية بؼوضوع البحث على بؾالتُ، فالمجاؿ الأوؿ مكالش يشمل  

ختًنا ىذه ابؼؤسسة نظرا للدور الذي تلعبو في توفتَ ، وقد ا-تيارت-معهد التكوين ابؼهتٍ قادة بلقاسم 
ابػدمات بدختلف أنواعها، وقد شمل بصيع عماؿ وموظفتُ وأساتذة ابؼعهد، أما عن المجاؿ الزمتٍ بؽذه 
الدراسة فهو بيتد من بداية السداسي الثالش للسنة الدراسية وىو تاريخ مباشرة العمل بإعداد ابؼذكرة إلذ غاية 

البيانات وإقامة الدراسة عليها للوصوؿ إلذ نتائج وإجابات عن الفرضيات ابؼطروحة للدراسة  استكماؿ بصيع
حيث استغرقت فتًة الدراسة التطبيقية ثلاثة أشهر بالتقريب، حيث تم الاتصاؿ الأولر بديداف الدراسة ألا 

ديواف بعدىا كاف وىو مصلحة ابؼستخدمتُ بالديواف أين حصلنا على بعض التوجيهات وابؼعلومات عن ال
إعداد استمارة الاستبياف ابؼوجهة للموظفتُ والأساتذة في ابؼعهد وقد شملت ابؼدة لصياغة الاستبياف 
أسبوعتُ في شكلو النهائي، ثم وزعت الاستبيانات في ظرؼ يومتُ، في أواخر شهر ماي كانت عملية تفريغ 

 وبرليل البيانات وتفستَىا للوصوؿ لنتائج الدراسة.
 الثاني : عينات ومتغنًات الدراسة الدطلب
بدا أف بحثنا ىو دور التكوين ابؼتواصل وتنمية ابؼوارد البشرية ونظراً للدور ابؽاـ الذي يلعبو التكوين في  

ابؼعهد توجب علينا اختيار عينات الدراسة والتي شملت بصيع مستويات الوظائف على مستوى ابؼعهد من 
ف بصيع الفئات العمالية معنية بالتكوين وبؽا ابغق في تطوير وتنمية  إطارات وعماؿ إداريتُ وأساتذة لأ

لعدـ برقيقها بؽدؼ الدراسة من  5استمارة ومن بتُ الاستمارات ابؼلغية  45كفاءاتها ولقد قمنا بتوزيع 
وجود فراغات ووجود إجابات غتَ كافية وبذلك فهي لا تلبي عرض الدراسة فتم اعتبارىا ملغاة، وبالتالر 

استمارة، وتضمن بحثنا متغتَين أساسيتُ الذي قمنا  40تبر الاستمارات التي ستقوـ عليها الدراسة بسثل تع
 على أساسهما بناء استمارة الاستبياف، التكوين، تنمية ابؼوارد البشرية.
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 الدطلب الثالث : أدوات الدراسة واختبار صدق الاستبيان
 أولا : الاستبيان

على الاستعانة بجملة من الأدوات والوسائل ابؼستعملة ابؼناسبة والتي  يطلب استخداـ أي منهج 
بسكن الباحث من الوصوؿ إلذ البيانات اللازمة، حيث نستطيع من خلابؽا معرفة واقع الدراسة ابؼيدانية، في 

نا إطار موضوع البحث الذي يتمحور حوؿ دور التكوين ابؼتواصل في تنمية ابؼوارد البشرية في ابؼعهد فإن
نستخدـ أداة بعمع البيانات إلا وىي استمارة الاستبياف والتي تتوافق مع طبيعة الدراسة، بحيث تم توزيعها 
على ابؼوظفتُ والأساتذة في ابؼعهد بؿل الدراسة، بغرض بصع البيانات والإحصائيات ابعديدة حوؿ 

 ابؼوضوع.
علمية في تصميم الاستبياف واختيار لذا استعملنا أسلوب الاستبياف وقد حاولنا احتًاـ الأصوؿ ال 

 عينة الدراسة.
 والاستبياف مصمم على أساس تقسيمو إلذ فقرات كما يلي : 

بيانات متعلقة بعينة الدراسة ومتمثلة في البيانات الشخصية )ابعنس، العمر، ابؼستوى التعليمي، سنوات  -
 ابػبرة(.

 الفقرة الأولذ: يتعلق بتكوين ابؼوارد البشرية. - 
 الفقرة الثانية : يتعلق بتنمية ابؼوارد البشرية. -

كرت ذو بطس درجات لتقييم إجابات العابؼتُ والأساتذة بحيث تم إعطاء رقم ليوقمنا باستخداـ مقياس 
 لكل درجة من ابؼقياس من أجل تسهيل معابعتها )أتفق بشدة، أتفق، بؿايد، لا أتفق، لا أتفق بشدة.

 SPSSائي ثانيا : برنامج التحليل الإحص
بعد بصع الاستبيانات ومراجعتها والتأكد من صلاحيتها تم الاعتماد على برنامج إدخاؿ البيانات  

، حيث يعرؼ ىذا الأختَ على أنو برنامج التحليل الإحصائي SPSSوبرليلها وفق البرنامج الإحصائي 
 وىو أحد البرامج الإحصائية التي لاقت شيوعًا في استخدامها من الباحثتُ.

 ثالثا : اختبار  ثبات و صدق الاستبانة
سوؼ نقوـ من خلاؿ ىذا ابؼطلب التأكد من مدى ثبات أداة الدراسة، من  . ثبات الاستبيان : 1

خلاؿ معامل ألفا كرونباخ، حيث يقصد بثبات الاستبياف أف يعطي نفس النتيجة ولو تم توزيعو برت نفس 
إعادة توزيعها وكانت نتائجو كما ىو موضح في ابعدوؿ الشروط أي يعطي الاستقرار في نتائجو لو تم 

 التالر:
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 الفا -معامل الثبات كرونباخ عدد الفقرات المحاور
 988. 24 01المحور 

 981. 12 02المحور 

 985. 36 المجموع

( ، و ىي القيمة الأكبر من معدؿ 0.985نلاحظ من ابعدوؿ أعلاه أف معامل الاستبياف العاـ مرتفع بلغ )
 العينة من% 98 اخرى أو بصفة ( ، و ىذا يعتٍ أف الدراسة بشكل عاـ تتمتع بالثبات ابؼمتاز.0.6ابؼعيار )
 نسبة وىي الظروؼ، نفس وفي جديد من إستجوابهم تم إذا ما حالة في الإجابتهم في ثابتتُ سيكونوف ابؼختارة
 .إستخلاصها بيكن التي النتائج  مصداقية توضح
 صدق البناء الداخلي. 1
 المحور الثاني : تكوين الدوارد البشرية أ. 
 معاملات الارتباط للبعد الأداء -
 

 

 الدلالة الإحصائية الاداء تقارير حول  :  الإحصائيات الفقرات

 01الفقرة 
 **974. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 02الفقرة 
 **931. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 03الفقرة 
 **937. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 04الفقرة 
 **978. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 05الفقرة 
 **886. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 ألفا-(: معاملات الثبات للاستبيان ولزاور الدراسة باستخدام الثبات كرونباخ1-3الجدول )

 01وابؼلحق رقم  SPSSإعداد الطالبتتُ بالاعتماد على بـرجات  منالدصدر: 

 (: معاملات الارتباط للبعد الأداء2-3الجدول )
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 .04لحق  رقمابؼو  SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات  الدصدر :

يتضح من ابعدوؿ السابق أف أغلبية معاملات الارتباط كانت بتُ كل فقرة والقيمة الكلية لفقرات 
أف أعلى  (، حيث0.01ذو دالة إحصائية عند مستوى الدلالة )  الأداءالمحور الثالش  وفق  وفقا لتقارير 

 ، وىذا يعتٍ أف فقرات 05، أما أقل قيمة فقد كانت في الفقرة رقم 04قيمة كانت للفقرة رقم 
ىذا البعد برتوي على مستوى عالر من الدقة، بفا يدؿ على صدؽ فقرات الاستبياف لقياس ابؽدؼ الذي 

 وضع من أجلو.
 املات الارتباط للبعد اختيار الدتكوننٌمع -

 06الفقرة 
 **932. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 (.a=0.01** مستوى الدلالة )

 الدلالة الإحصائية اختيار الدتكوننٌ تقارير حول  :  الإحصائيات الفقرات

 07الفقرة 
 **960. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 08الفقرة 
 **930. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 09الفقرة 
 **961. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 10الفقرة 

 **901. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 11الفقرة 
 **960. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 العينةحجم 

 (: معاملات الارتباط للبعد اختيار الدتكونن3ٌ-3الجدول )
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 04و ملاحق  رقم SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات الدصدر : 

من ابعدوؿ السابق أف أغلبية معاملات الارتباط كانت بتُ كل فقرة والقيمة الكلية لفقرات  يتضح  
(، حيث أف أعلى 0.01المحور الثالش وفقا لتقارير اختيار ابؼتكونتُ ذو دالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

أف فقرات ىذا البعد  ، وىذا يعت10ٍ، أما أقل قيمة فقد كانت في الفقرة رقم 09قيمة كانت للفقرة رقم 
برتوي على مستوى عالر من الدقة، بفا يدؿ على صدؽ فقرات الاستبياف لقياس ابؽدؼ الذي وضع من 

 أجلو.
 التكوين دورات معاملات الارتباط للبعد تصميم -
 

 12الفقرة 
 **951. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 (.a=0.01** مستوى الدلالة )

 الدلالة الإحصائية تصميم دورات التكوين تقارير حول  :  الإحصائيات الفقرات

 13الفقرة 
 **923. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 14الفقرة 
 **937. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 15الفقرة 
 **971. معامل بنًسون

 000. الدلالةمستوى  دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 16الفقرة 
 **920. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 17الفقرة 
 **936. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 التكوين دورات (: معاملات الارتباط للبعد تصميم4-3الجدول )
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 04و ملاحق  رقم SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات الدصدر :  

من ابعدوؿ السابق أف أغلبية معاملات الارتباط كانت بتُ كل فقرة والقيمة الكلية لفقرات  يتضح 
(، 0.01لة إحصائية عند مستوى الدلالة )لاالمحور الثالش وفقا لتقارير البعد تصميم دورات التكوين ذو د

وىذا يعتٍ أف  ،18، أما أقل قيمة فقد كانت في الفقرة رقم 15حيث أف أعلى قيمة كانت للفقرة رقم 
فقرات ىذا العد برتوي على مستوى عالر من الدقة، بفا يدؿ على صدؽ فقرات الاستبياف لقياس ابؽدؼ 

 الذي وضع من أجلو.
  التكوينية العمليات معاملات الارتباط للبعد تقييم -

 

 18الفقرة 
 **784. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 (.a=0.01** مستوى الدلالة )

 الدلالة الإحصائية تقييم العمليات التكوينية تقارير حول  :  الإحصائيات الفقرات

 19الفقرة 
 **856. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 20الفقرة 
 **987. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 21الفقرة 
 **889. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 22الفقرة 
 **935. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 23الفقرة 
 **986. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 التكوينية العمليات (: معاملات الارتباط للبعد تقييم5-3الجدول )
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 04و ملاحق  رقم SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات : الدصدر 

من ابعدوؿ السابق أف أغلبية معاملات الارتباط كانت بتُ كل فقرة والقيمة الكلية لفقرات  يتضح 
(، حيث 0.01المحور الثالش وفقا لتقارير تقييم العمليات التكوينية ذو دالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

ىذا يعتٍ أف فقرات ىذا ، و 19، أما أقل قيمة فقد كانت في الفقرة رقم 20أف أعلى قيمة كانت للفقرة رقم 
البعد برتوي على مستوى عالر من الدقة، بفا يدؿ على صدؽ فقرات الاستبياف لقياس ابؽدؼ الذي وضع 

  من أجلو.
 الثالث : تنمية الدوارد البشرية . لمحورب. ا

 (: معاملات الارتباط لفقرات لزور التنمية الدوارد البشرية6-3الجدول رقم )

 24الفقرة 
 **977. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة إحصائيا دالة
 40 حجم العينة

 (.a=0.01** مستوى الدلالة )

 الدلالة الإحصائية تنمية الدوارد البشرية تقارير حول  :  الإحصائيات الفقرات

 25الفقرة 
 **522. معامل بنًسون

 001. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 26الفقرة 
 **986. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 27الفقرة 
 **906. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة إحصائيا دالة
 40 حجم العينة

 28الفقرة 
 **986. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 29الفقرة 
 **957. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة
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 04و ملاحق  رقم SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات الدصدر : 

من ابعدوؿ السابق أف أغلبية معاملات الارتباط كانت بتُ كل فقرة والقيمة الكلية لفقرات  يتضح 
(، حيث أف أعلى 0.01المحور الثالث تقارير تنمية ابؼوارد البشرية ذو دالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

، وىذا يعتٍ أف 25، أما أقل قيمة فقد كانت في الفقرة رقم  35و  34و  33قيمة كانت للفقرات رقم 
فقرات ىذا البعد برتوي  على مستوى عالر من الدقة، بفا يدؿ على صدؽ فقرات الاستبياف لقياس ابؽدؼ 

 الذي وضع من أجلو.
 
 

 30الفقرة 
 **957. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة إحصائيا دالة
 40 حجم العينة

 31الفقرة 
 دالة إحصائيا **995. معامل بنًسون

 
 

 000. مستوى الدلالة
 40  حجم العينة

 32الفقرة 
 **938. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 33الفقرة 
 **986. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة إحصائيا دالة
 40 حجم العينة

 34الفقرة 
 **995. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 35الفقرة 
 995. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 36الفقرة 
 **957. معامل بنًسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا
 40 حجم العينة

 (.a=0.01** مستوى الدلالة )
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 تنمية الدوارد البشريةالبشرية و  الدوارد تكوين (: معاملات الارتباط بنٌ المحورين7-3الجدول رقم)
 

 05و ملاحق  رقم SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات الدصدر : 

من خلاؿ ابعدوؿ أنو يوجد علاقة متوسطة بتُ معاملات الارتباط للمحور الثالش : تكوين  نستنتج   
و ، % 58.70ي بنسبة ، أ(0.587التي تتًاوح ما بتُ ) ور الثالث تنمية ابؼوارد البشريةالمحابؼوارد البشرية و 

 .التنمية ابؼوارد البشرية مرتبطة بالتكوين ابؼوارد البشرية  تالر بيكن القوؿ افلبا
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

تنمية  لزور الثالث   تقارير حول  : الإحصائيات الفقرات
 الدلالة الإحصائية الدوارد البشرية

المحور الثاني : تكوين الدوارد 
 البشرية

 **587. معامل بنًسون
 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 40 حجم العينة
 (.a=0.01** مستوى الدلالة )
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 الدبحث الثالث : عرض نتائج الدراسة 
ىذا ابؼبحث وصفا بػصائص الشخصية لأفراد عينة الدراسة، وكذا التعرؼ على مدى  يتضمن     

التوزيع الطبيعي بؼتغتَات الدراسة، وعرض نتائج البحث وبرليلها وتفستَىا للإجابة عن التساؤلات الفرعية 
 .للدراسة، وفي الأختَ سنقوـ باختبار الفرضيات التي تبنيناىا في الدراسة وتفستَىا

 تحليل البيانات لرتمع العينة الأول : الدطلب 
 

 02و ابؼلحق رقم SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات الدصدر : 

 
 
 
 
 
 
 

 توزيع العينة حسب الدتغنً البيان التكرار النسبة الدئوية%
 الذكر 21 52.5

 الجنس
 الأنثى 19 47.5
سنة  29اقل من 9 22.5  

 
40إلى  29من  17 42.5 السن  

 فما فوق 40 14 35.0
 ابتدائي 9 22.5

 الدستوى العلمي
 متوس  3 7.5

 ثانوي 12 30.0
 جامعي 16 40.0
سنوات 5اقل من  9 22.5  

 الخبرة الدهنية
 

سنوات 10-5من  9 22.5  
سنة 15- 10من  15 37.5  
 سنة فأكثر 15 7 17.5

 العينة لرتمع ( : البيانات8-3الجدول )
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 من ابعدوؿ أعلاه ما يلي :يتضح  
عاملا بيثلوف  21يتضح من ابعدوؿ السابق أف :  فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب الجنس. 1

 .% ىم إناث49.50منهم بيثلوف نسبة  19% من إبصالر عينة الدراسة ىم ذكور، في حتُ أف  52.50
 

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغنً الجنس 02 -03 (الشكل رقم: 
 

 
 SPSSمن إعداد الطالبنٌ بالاعتماد على لسرجات الدصدر : 

تدؿ النتائج على اف النسبة الكبتَة من ابؼوظفتُ ابؼركز  فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب السن:. 2
فما فوؽ(  40%، ثم تأتي بعدىا كل من الفئة ) 42.50سنة بنسبة  40إلذ  29بيثلوف الفئة العمرية من 

وىذا يدؿ ، %  22.50بنسبة  ( سنة 29قل من أو في الأختَ تأتي فئة بالتساوي  )  ،% 35بنسبة 
 ، والشكل أدناه يبتُ ذلك.بؼعهد  ىم أساتذةباغلب ابؼوظفتُ أف أعلى 

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغنً السن 03-03 (الشكل رقم: 

 
 .SPSSمن إعداد الطالبنٌ بالاعتماد على لسرجات الدصدر : 
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فيما يتعلق في توزيع عينة الدراسة حسب   فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب مستوى العلمي :. 3
% بالنسبة 30غلبهم أساتذة ونسبة أ 16% بالنسبة للمؤىل ابعامعي بعدد 40ىذا ابؼتغتَ فإننا نلاحظ 

 ما فئة الابتدائيبيثل في عماؿ الإدارة مع بضلهم لشهادات تكوين مهتٍ  ثم تليه 12للمؤىل الثانوي بعدد 
وبعدد  7.50أفراد معظمهم عماؿ ابؼهنيتُ وفي الأختَ تأتي فئة ابؼتوسط بنسبة  9% بعدد 22.50بنسبة 

توظيف الأساتذة حسب طبيعة ب تَويبدوا أف ىناؾ اىتماـ كب ،بفثلة في بـزلش ومستَ ابؼطعم والطباخ 3
 في الشكل التالر:تخصص في التكوين ابؼهتٍ شهادات حسب ما ىو مبتُ ابؼابؼعهد 

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغنً مستوى العلمي:04-03(الشكل رقم: 

 
 SPSSمن إعداد الطالبنٌ بالاعتماد على لسرجات الدصدر : 

 15 الذ 10يتبتُ اف نسبة سنوات ابػبرة) من فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة الدهنية : . 4
(  وبنسبتتُ سنوات  10-5سنوات و من  5اقل من %، ثم تلتها فئتتُ)37.50سنوات ( ىي مرتفعة بنسبة 

سنة  15% بالنسبة لفئة  17.50موظفتُ في كل فئة أما الباقي بلغ نسبة  9%  وبعدد 22.50متساويتتُ 
  الشكل التالر:حسب ما ىو موضح في فأكثر بفا يفسر اف ىناؾ تنوع في ابػبرة ابؼهنية ابؼكتسبة
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 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغنً الخبرة الدهنية:05-03(الشكل رقم: 

 
 .SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات الدصدر : 
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 الاستبيان لزاور الدطلب الثاني : تحليل
 وابؼتوسط ابغسابي و الابكراؼ ابؼعياري .... إلخ . اور الاستبياف باستخداـ النسب ابؼئويةفي ىذا ابؼطلب سنقوـ بتحليل بؿ

 المحور الثاني : تكوين الدوارد البشريةأولا : 
 الأداء ول البعد : الأ

 الأداء  البعد الأول  ( : تحليل عبارات9-3الجدول )
بشدةاتفق   الفقرات الرقم  لا اتفق لزايد اتفق 

لا اتفق 
 الالضراف الدعياري الدتوس  الحسابي بشدة 

ترتيب 
 النتيجة العبارة

يحدد معهد  التكوين الدهني قادة بلقاسم عدة احتياجات تكوينية  1
 للأداء

% 50.0 27.5 0 22.5 0 
 جيد 2 1.19722 4.0500

 0 9 0 11 20 ت

يحدد معهد التكوين الدهني قادة بلقاسم الاحتياجات تكوينية من  2
 خلال الدقاربة بنٌ الأداء الفعلي و الأداء الدتوقع

% 0 55.0 0 17.5 27.5 
 متوس  6 1.35661 2.8250

 11 7 0 22 0 ت

3 
بلقاسم الاحتياجات التكوينية نتيجة يحدد معهد التكوين الدهني قادة  

 الاعتماد على التكنولوجيا
% 0 55. 0 22.5 22.5 

 جيد 4 1.04973 3.7750
 9 9 0 22 0 ت

 التكوين الدهني يتبع احتياجات العمل في تحديد احتياجاتو التكوينية 4
% 45.0 30.0 0 25.0 0 

 جيد 3 1.21845 3.9500
 0 10 0 12 18 ت

5 
يحدد احتياجاتو التكوينية بناءا على الدقاربة بنٌ قدرات العاملنٌ و 

 متطلبات العمل الجديدة
% 5.0 67.5 27.5 0 0 

 جيد 5 53048. 3.7750
 0 0 11 27 2 ت

6 
عند استحداث وظائفو الجديدة يحدد معهد التكوين الدهني قادة 

 بلقاسم حاجاتو التكوينية
% 32.5 42.5 25.0 0 0 

 جيد 1 76418. 4.0750
 0 0 10 17 13 ت

   62871. 3.9958 الدرجة كلية
 03رقم ابؼلحق و  SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات  الدصدر : 
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ابؼتوسط من ابعدوؿ السابق الذي يعبر عن متوسطات ابغسابية و الابكرافات معيارية لاستجابة الأفراد العينة الدراسة على المجاؿ بعد الاداء أف يلاحظ 
 ( وىذا يدؿ على أف بؾاؿ بعد الاداء جاء بدرجة مرتفعة .0.62(  و ابكراؼ معياري )3.99ابغسابي للدرجة كلية )
 ننٌثانيا : اختيار الدتكو 

 الدتكوننٌ اختيار بعد الثاني ( : تحليل عبارات10-3الجدول )
بشدةاتفق   الفقرات الرقم  لا اتفق بشدة  لا اتفق لزايد اتفق 

الدتوس  
 الحسابي

 الالضراف الدعياري
ترتيب 
 العبارة

 النتيجة

اختيار الدتكوننٌ بالدعهد الدهني قادة بلقاسم يساىم في معالجة  07
 نقاط ضعف العامل في أداء وظيفتو 

% 15.0 0 22.5 0 25 
 جيد 4 61550. 3.9250

 62.5 0 9 0 6 ت
اختيار الدتكوننٌ بالدعهد الدهني قادة بلقاسم يكشف على  08

 القدرات الكامنة
% 42.5 0 22.5 0 35.0 

 جيد 1 79097. 4.2000
 14 0 9 0 17 ت

تقييم الأداء في معهد التكوين الدهني قادة بلقاسم يكشف عن  09
 احتياجات العامل للتكوين 

% 22.5 55.0 22.5 0 0 
 جيد 3 67937. 4.0000

 0 0 9 22 9 ت
اختيار الدتكوننٌ في معهد  التكوين الدهني قادة بلقاسم يكون  10

 على معاينً واضحةبموضوعية مبني 
% 7.5 67.5 25.0 0 0 

 جيد 5 54948. 3.8250
 0 0 10 27 3 ت

اختيار الدتكوننٌ في الدعهد التكوين الدهني قادة بلقاسم مبني على  11
 ضعف أداء وظائفو 

% 15.0 62.5 22.5 0 0 
 جيد 4 61550. 3.9250

 0 0 9 25 6 ت
التكوين الدهني قادة بلقاسم يحدد من اختيار الدتكوننٌ في معهد  12

 خلال تقييم الكفاءات
% 32.5 45.0 22.5 0 0 

 جيد 2 74421. 4.1000
 0 0 9 18 13 ت
   62871. 3.9958 الدرجة كلية
 .03و ملاحق  رقم SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات :  الدصدر 
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تكونتُ أف من ابعدوؿ السابق الذي يعبر عن متوسطات ابغسابية و الابكرافات معيارية لاستجابة الأفراد العينة الدراسة على المجاؿ بعد اختيار ابؼ يلاحظ
 ( وىذا يدؿ على أف بعد اختيار ابؼتكونتُ جاء بدرجة مرتفعة .0.62(  و ابكراؼ معياري )3.99ابؼتوسط ابغسابي للدرجة كلية )

 : تصميم دورات التكوين ثالثا
 التكوين دورات تصميم بعد الثالث عبارات تحليل( : 11-3الجدول )

بشدةاتفق   الفقرات الرقم  لا اتفق بشدة  لا اتفق لزايد اتفق 
الدتوس  
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

ترتيب 
 العبارة

 النتيجة

يصمم معهد التكوين الدهني قادة بلقاسم دوراتو التكوينية اعتمادا  13
 على أىداف واضحة 

% 7.5 70.0 22.5 0 0 
 جيد 6 53349. 3.8500

 0 0 9 28 3 ت
يصمم معهد  التكوين الدهني قادة بلقاسم دوراتو التكوينية اعتمادا  14

 على تشخيص قدرات الدوارد البشرية
% 2.5 72.5 0 25.0 0 

 جيد 5 90547. 3.5250
 0 10 0 29 1 ت

يصمم معهد التكوين الدهني قادة بلقاسم دوراتو التكوينية اعتمادا  15
 على أىداف واضحة

% 7.5 60.0 10.0 22.5 0 
 جيد 4 93336. 3.5250

 0 9 4 24 3 ت
يحدد معهد  التكوين الدهني قادة بلقاسم الدكان الدناسب لإجراء  16

 العملية التكوينية
% 15.0 60.0 25.0 0 0 

 جيد 3 63246. 3.9000
 0 0 10 24 6 ت

يختار  معهد التكوين الدهني قادة بلقاسم الأسلوب الدناسب لإجراء  17
 التكوين طريق لزاضرة التدريب  عن بعد إلى آخره

% 45.0 32.5 22.5 0 0 
 جيد 2 80024. 4.2250

 0 0 9 13 18 ت
يحتوي برنامج التكوين الدهني لدعهد قادة بلقاسم على برنامج دقيق  18

 ينمي من خلالو قدرات الأفراد الدتكونة
% 52.5 47.5 0 0 0 

 جيد 1 50574. 4.5250
 0 0 0 19 21 ت

   66233. 3.9250 الدرجة كلية
 03رقمو ملاحق   SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات :  الدصدر 
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م دورات التكوين يلاحظ من ابعدوؿ السابق الذي يعبر عن متوسطات ابغسابية و الابكرافات معيارية لاستجابة الأفراد العينة الدراسة على المجاؿ بعد تصمي
 ء بدرجة مرتفعة .( وىذا يدؿ على أف بؾاؿ بعد تصميم دورات التكوين جا0.66(  و ابكراؼ معياري )3.92أف ابؼتوسط ابغسابي للدرجة كلية )
 رابعا : تقييم العمليات التكوينية

 التكوينية العمليات تقييمالبعد الرابع   عبارات تحليل( : 12-3الجدول )

اتفق   الفقرات الرقم
 بشدة

لا اتفق  لا اتفق لزايد اتفق
 بشدة 

الدتوس  
 الحسابي

 الالضراف الدعياري
ترتيب 
 العبارة

 النتيجة

التكوين الدهني العملية التكوينية من خلال مقارنة أداء الدكون  يقيم 19
  قبل و بعد التكوين

% 47.5 52.5 0 0 0 
 جيد 2 50574. 4.4750

 0 0 0 21 19 ت
تقييم العملية التكوينية بالدعهد التكوين الدهني قادة بلقاسم تكون  20

 بعد انتهاء عملية التكوين
% 45.0 30.0 25.0 0 0 

4.2000 .82275 3 
 جيد

 0 0 10 12 18 ت
تقيم العملية التكوينية  بالدعهد التكوين الدهني قادة بلقاسم من  21

  خلال متابعة أداء العمال
% 75.0 0 25.0 0 0 

4.7500 .43853 1 
 جيد

 0 0 10 0 30 ت
عملية التقييم يجب أن تتوافق مع أىداف التكوين الدهني للمعهد  22

 قادة بلقاسم
% 0 62.5 15.0 22.5 0 

 متوس  5 84124. 3.4000
 0 9 6 25 0 ت

عملية التقييم تجري بصفة دورية بالتكوين الدهني للمعهد  قادة  23
 بلقاسم

% 0 50.0 25.0 25.0 0 
 متوس  6 83972. 3.2500

 0 10 10 20 0 ت
البرنامج التكويني تقييم عملية التكوين تساىم في معرفة لصاعة  24

 للمكون بالدعهد التكوين الدهني قادة بلقاسم
% 42.5 32.5 25.0 0 0 

 جيد 4 81296. 4.1750
 0 0 10 13 17 ت
   67384. 4.0417 الدرجة كلية

 03و ملاحق  رقم SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات :  الدصدر 
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ليات التكوينية من ابعدوؿ السابق الذي يعبر عن متوسطات ابغسابية و الابكرافات معيارية لاستجابة الأفراد العينة الدراسة على المجاؿ بعد تقييم العم يلاحظ
 مرتفعة.بدرجة  ( وىذا يدؿ على أف بؾاؿ بعد تقييم العمليات التكوينية جاء0.67(  و ابكراؼ معياري )4.04أف ابؼتوسط ابغسابي للدرجة كلية )

 المحور الثالث : تنمية الدوارد البشرية
 البشرية الدوارد تنميةتحليل عبارات ( : 13-3الجدول )

  الفقرات الرقم
اتفق 
 لا اتفق لزايد اتفق بشدة

لا اتفق 
 بشدة 

الدتوس  
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

ترتيب 
 النتيجة العبارة

25 
 الدوارد البشريةالتكوين الدتواصل ينمي قدرات 

% 70.0 30.0 0 0 0 
 جيد 1 46410. 4.7000

 0 0 0 12 28 ت
26 

 التكوين الدتواصل يساىم في تحقيق معاينً الجودة الدطلوبة في أداء الوظائف
% 0 37.5 15.0 47.5 0 

 متوس  7 92819. 2.9000
 0 19 6 15 0 ت

27 
 الكفاءة للعامل عند أداء الوظيفة التكوين الدتواصل يساىم في تحقيق فاعلية

% 5.0 42.5 52.5 0 0 
 0 0 21 17 2 ت متوس  6 59861. 3.5250

28 
 التكوين الدتواصل يحقق اىدافو من خلال تطوير مهارات العامل

% 37.5 15.0 47.5 0 0 
3.9000 .92819 4 

 جيد
 0 0 19 6 15 ت

29 
 من أجل اكتساب مهارات جديدة للعاملنٌيوفر التكوين الدهني برامج تطوير 

% 37.5 62.5 0 0 0 
4.3750 .49029 3 

 جيد
 0 0 0 25 15 ت

يكتسب العمال الدهارات الكافية لإلصاز مهام مطلوبة في الوظيفة من خلال  30
 التكوين الدتواصل

% 37.5 62.5 0 0 0 
4.3750 .49029 3 

 جيد
 0 0 0 25 15 ت

31 
الدتواصل يساىم في استغلال الدوارد الدتاحة لدى التكوين الدهني  التكوين 

 بالدعهد قادة بلقاسم
% 37.5 10.0 52.5 0 0 

3.8500 .94868 5 
 جيد

 0 0 21 4 15 ت
 جيد 2 50574. 4.4750 0 0 0 52.5 47.5 % ينمي القدرات البشرية بواسطة التكوين الدتواصل من أجل تجديد الدعلومات 32
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 0 0 0 21 19 ت
33 

 يشجع التكوين الدهني لنعهد  قادة بلقاسم عمالو بمنحهم حوافز
% 0 37.5 15.0 47.5 0 

 0 19 6 15 0 ت متوس  8 92819. 2.9000
34 

 التكوين الدتواصل ينمي عملية التواصل بنٌ العاملنٌ بالدعهد الدهني قادة بلقاسم
% 0 37.5 10.0 52.5 0 

 متوس  9 94868. 2.8500
 0 21 4 15 0 ت

35 
 تكون تنمية العنصر البشري جيد اذا امتلك الرغبة و القدرة على ذلك

% 37.5 10.0 52.5 0 0 
 جيد 5 94868. 3.8500

 0 0 21 4 15 ت
التكوين الدتواصل يعمل على تطوير الأداء الوظيفي للتكوين الدهني للمعهد قادة  36

 بلقاسم
% 37.5 62.5 0 0 0 

 جيد 3 49029. 4.3750
 0 0 0 25 15 ت
   68703. 3.8396 الدرجة كلية

 03رقم  ملاحق و SPSS بـرجات على بالاعتماد الطالبتُ إعداد من:  الدصدر

وارد البشرية أف من ابعدوؿ السابق الذي يعبر عن متوسطات ابغسابية و الابكرافات معيارية لاستجابة الأفراد العينة الدراسة على المجاؿ بؿور تنمية ابؼ يلاحظ
 تفعة .( وىذا يدؿ على أف بؾاؿ تنمية ابؼوارد البشرية جاء بدرجة مر 0.68(  و ابكراؼ معياري )3.83ابؼتوسط ابغسابي للدرجة كلية )
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 : اختبار الفرضيات الدراسة الدطلب الثالث
لتحقيق الأىداؼ الأساسية للتأكد من مدى صحة الفرضيات التي يبتٌ عليها ىذا البحث  سعيا

العلمي وفي بحثنا انطلقنا من فرضية سنسعى للتأكد من صحتها آو خطها، باستخداـ الأساليب 
 الإحصائية ابؼناسبة.

 : ولىاختبار الفرضية الفرعية الأ. 1
H0( لا يوجد اثر بتُ المحور تنمية ابؼوارد البشرية  و بعد الاداء عند مستوى الدلالة :α=0.05.) 
H1( يوجد اثر بتُ المحور تنمية ابؼوارد البشرية  و بعد الاداء عند مستوى الدلالة :α=0.05.) 

 (: نتائج تحليل التباين للالضدار14-3جدول رقم )

 Fقيمة  متوس  الدربعات الحرية درجات لرموع الدربعات مصدر التباين
 المحسوبة

 مستوى الدلالة

 13.826 1 13.826 الالضدار
23.404 

 
.000b 

 591. 38 22.449 الخطأ 
  39 36.275 المجموع الكلي

 .06لحق  رقمابؼو  SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات الدصدر : 

 ( مستوى الدلالةα=0.05  ). 
 الاولى(:  تقدير النموذج و معامل التحديد و الارتباط للفرضية 15-3جدول رقم )

 R2 0.381 ≃ 0.38معامل التحديد 
 R 0.617معامل الارتباط 
                    تقدير النموذج

 .06لحق  رقمابؼو  SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات الدصدر : 
( 0.617تبلغ قيمتو ) الأداء ككلبعد  البشرية وأف معامل الارتباط بتُ المحور الثالث لتنمية ابؼوارد  بقد

وىذا يدؿ على وجود ارتباط موجب متوسط بتُ ابؼتغتَين، كما نلاحظ أف معامل التحديد يساوي 
التي  البشرية و الثالث لتنمية ابؼوارد على بؿورمن التغتَات التي برل  %38( وىذا يعتٍ أف 0.381)

 .الأداءيفسرىا بعد 
(، وبدا أف قيمة دلالة الاختبار ىي 23.404المحسوبة تقدر بػ ) Fولدينا حسب ابعدوؿ قيمة    
 تعتٍ وجود دلالة إحصائية 0.05( وىي أقل من مستوى الدلالة 0.000)
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 H0و نرفض الفرضية الصفرية  H1ملاحظة: وبناء عليو،  نقبل الفرضية البديلة 
من وجهة نظر موظفي   الأداءالتي تأكد على وجود اثر بنٌ المحور الثالث لتنمية الدوارد البشرية  و بعد 

  .معهد التكوين الدهني 
 : اختبار الفرضية الفرعية الثانية. 2

H0( لا يوجد اثر بتُ المحور تنمية ابؼوارد البشرية وبعد اختيار ابؼتكونتُ عند مستوى الدلالة :α=0.05.) 
H1( يوجد اثر بتُ المحور تنمية ابؼوارد البشرية و بعد اختيار ابؼتكونتُ عند مستوى الدلالة :α=0.05.) 

 (: نتائج تحليل التباين للالضدار16-3دول رقم )الج

 متوس  الدربعات درجات الحرية لرموع الدربعات مصدر التباين
 Fقيمة 

 مستوى الدلالة المحسوبة

 4.361 1 4.361 الالضدار
14.988 

 
.000b 

 
 291. 38 11.055 الخطأ

  39 15.416 المجموع الكلي
 .07لحق  رقمابؼو  SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات الدصدر : 

 ( مستوى الدلالةα=0.05  ) 
 ثانية(:  تقدير النموذج و معامل التحديد و الارتباط للفرضية ال17-3جدول رقم )
 R2 0.283≃ 0.28معامل التحديد 
 R 0.532معامل الارتباط 
                    تقدير النموذج

 .07لحق  رقمابؼو  SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات الدصدر :    
أف معامل الارتباط بتُ المحور الثالث لتنمية ابؼوارد البشرية   و بعد اختيار ابؼتكونتُ ككل تبلغ قيمتو  بقد 
( وىذا يدؿ على وجود ارتباط متوسط بتُ ابؼتغتَين، كما نلاحظ أف معامل التحديد يساوي 0.53)
ابؼوارد البشرية   و التي  من التغتَات التي برل على المحور الثالث لتنمية %28( وىذا يعتٍ أف 0.283)

 يفسرىا بعد اختيار ابؼتكونتُ  
(، وبدا أف قيمة دلالة الاختبار ىي 14.988المحسوبة تقدر بػ ) Fولدينا حسب ابعدوؿ قيمة    
 تعتٍ وجود دلالة إحصائية،  0.05 ( وىي أقل من مستوى الدلالة0.000)

 H0نرفض الفرضية الصفرية و  H1ملاحظة: وبناء عليو،  نقبل الفرضية البديلة 
وجهة نظر  الدتكوننٌ منالتي تأكد على وجود اثر بنٌ المحور الثالث لتنمية الدوارد البشرية و بعد اختيار 

 .موظفي معهد التكوين الدهني
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 :لثة اختبار الفرضية الفرعية الثا. 3
H0 التكوين عند مستوى الدلالة : لا يوجد اثر بتُ المحور تنمية ابؼوارد البشرية  و بعد تصميم دورات

(α=0.05.) 
H1( يوجد اثر بتُ المحور تنمية ابؼوارد البشرية  و بعد تصميم دورات التكوين عند مستوى الدلالة :α=0.05.) 

 (: نتائج تحليل التباين للالضدار18-3جدول رقم )

 متوس  الدربعات درجات الحرية لرموع الدربعات مصدر التباين
 Fقيمة 

 مستوى الدلالة المحسوبة

 4.865 1 4.865 الالضدار
15.099 

 
.000b 

 
 322. 38 12.244 الخطأ

  39 17.108 المجموع الكلي
 .08و ملاحق  رقم SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات الدصدر : 

 ( مستوى الدلالةα=0.05 ) 
 لثةالارتباط للفرضية الثا(:  تقدير النموذج و معامل التحديد و 19-3جدول رقم )
 R2 0.284≃ 0.28معامل التحديد 
 R 0.533معامل الارتباط 
                    تقدير النموذج
 .08لحق  رقمابؼو  SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات الدصدر : 

أف معامل الارتباط بتُ المحور الثالث لتنمية ابؼوارد البشرية وبعد تصميم دورات التكوين ككل تبلغ  بقد 
( وىذا يدؿ على وجود ارتباط متوسط بتُ ابؼتغتَين، كما نلاحظ أف معامل التحديد يساوي 0.53قيمتو )

ابؼوارد البشرية والتي  من التغتَات التي برل على المحور الثالث لتنمية %28( وىذا يعتٍ أف 0.284)
 يفسرىا بعد تصميم دورات التكوين

(، وبدا أف قيمة دلالة الاختبار ىي 15.099المحسوبة تقدر بػ ) Fولدينا حسب ابعدوؿ قيمة    
 تعتٍ وجود دلالة إحصائية،  0.05( وىي أقل من مستوى الدلالة 0.000)

 H0و نرفض الفرضية الصفرية  H1: وبناء عليو،  نقبل الفرضية البديلة  ملاحظة
بعد تصميم دورات التكوين من  البشرية والتي تأكد على وجود اثر بنٌ المحور الثالث لتنمية الدوارد 

 .وجهة نظر موظفي معهد التكوين الدهني
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 :رابعةاختبار الفرضية الفرعية ال. 4
H0 العمليات التكوينية عند مستوى الدلالة : لا يوجد اثر بتُ المحور تنمية ابؼوارد البشرية  و بعد تقييم

(α=0.05.) 
H1 يوجد اثر بتُ المحور تنمية ابؼوارد البشرية  و بعد تقييم العمليات التكوينية عند مستوى الدلالة :

(α=0.05.) 
 (: نتائج تحليل التباين للالضدار20-3دول رقم )الج

لرموع  مصدر التباين
 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوس  الدربعات درجات الحرية الدربعات

 6.694 1 6.694 الالضدار
23.095 

 
.000b 

 
 290. 38 11.014 الخطأ

  39 17.708 المجموع الكلي
 .09لحق  رقمابؼو  SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات الدصدر : 

 ( مستوى الدلالةα=0.05  ) 
 (:  تقدير النموذج و معامل التحديد و الارتباط للفرضية الرابعة21-3دول رقم )الج

 R2 0.378≃ 0.38معامل التحديد 
 R 0.615معامل الارتباط 
                    تقدير النموذج

 08و ملاحق  رقم SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات الدصدر : 
أف معامل الارتباط بتُ المحور الثالث لتنمية ابؼوارد البشرية   و بعد تقييم العمليات التكوينية   بقد

( وىذا يدؿ على وجود ارتباط متوسط بتُ ابؼتغتَين، كما نلاحظ أف معامل 0.61ككل تبلغ قيمتو )
ث لتنمية ابؼوارد من التغتَات التي برل على المحور الثال %38( وىذا يعتٍ أف 0.378التحديد يساوي )

 البشرية و التي يفسرىا بعد تقييم العمليات التكوينية
(، وبدا أف قيمة دلالة الاختبار ىي 23.095المحسوبة تقدر بػ ) Fولدينا حسب ابعدوؿ قيمة    
 تعتٍ وجود دلالة إحصائية،  0.05 ( وىي أقل من مستوى الدلالة0.000)

 H0و نرفض الفرضية الصفرية  H1ملاحظة: وبناء عليو،  نقبل الفرضية البديلة 
التي تأكد على وجود اثر بنٌ المحور الثالث لتنمية الدوارد البشرية و بعد تقييم العمليات التكوينية من 

 .وجهة نظر موظفي معهد التكوين الدهني
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 اختبار الفرضية الرئيسية:. 5
H0 ُالمحور تنمية ابؼوارد البشرية  و بؿور تكوين ابؼوارد البشرية  عند مستوى الدلالة : لا يوجد اثر بت

(α=0.05.) 
H1( يوجد اثر بتُ المحور تنمية ابؼوارد البشرية  و بؿور تكوين ابؼوارد البشرية  عند مستوى الدلالة :α=0.05.) 

 (: نتائج تحليل التباين للالضدار22-3دول رقم )الج
 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوس  الدربعات درجات الحرية لرموع الدربعات مصدر التباين
 7.022 1 7.022 الالضدار

20.021 
 

.000b 
 

 351. 38 13.327 الخطأ
  39 20.349 المجموع الكلي

 .10لحق  رقمابؼو  SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات  الدصدر :

 ( مستوى الدلالةα=0.05  ) 
 (:  تقدير النموذج و معامل التحديد و الارتباط للفرضية الرابعة23-3دول رقم )الج

 R2 0.345 ≃ 0.35معامل التحديد 
 R 0.587معامل الارتباط 
                    تقدير النموذج
 08و ملاحق  رقم SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات الدصدر : 

بقد أف معامل الارتباط بتُ المحور الثالث لتنمية ابؼوارد البشرية وبؿور تكوين ابؼوارد البشرية  ككل تبلغ    
( وىذا يدؿ على وجود ارتباط متوسط بتُ ابؼتغتَين، كما نلاحظ أف معامل التحديد 0.587قيمتو )

ثالث لتنمية ابؼوارد البشرية و من التغتَات التي برل على المحور ال %35( وىذا يعتٍ أف 0.345يساوي )
 التي يفسرىا بؿور تكوين ابؼوارد البشرية  .

(، وبدا أف قيمة دلالة الاختبار ىي 20.021المحسوبة تقدر بػ ) Fولدينا حسب ابعدوؿ قيمة    
 إحصائية،  تعتٍ وجود دلالة 0.05( وىي أقل من مستوى الدلالة 0.000)

 H0و نرفض الفرضية الصفرية  H1ملاحظة: وبناء عليو،  نقبل الفرضية البديلة 
التي تأكد على وجود اثر بنٌ المحور الثالث لتنمية الدوارد البشرية  و لزور تكوين الدوارد البشرية  من 

 وجهة نظر موظفي معهد التكوين الدهني
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 :خلاصة
 قادة ابؼهتٍ التكوين معهد على التعرؼ تم حيث الدراسة بؿل ابؼؤسسة على تعرفنا الفصل خلاؿ من  

 .تيارت بولاية بلقاسم
 ابؼتبعة الأدوات وأىم الدراسة متغتَات على التعرؼ خلاؿ من ابؼيدانية للدراسة ابؼنهجي ابعانب على تعرفنا كما 

.النتائج وتقدلص ابؼيدانية الدراسة وبرليل عرض تم كما ابؼيدانية، الدراسة لإجراء
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من خلاؿ دراستنا حاولنا الوقوؼ على أبنية التكوين ابؼتواصل ومدى مسابنتو في تنمية ابؼوارد البشرية،  
كما تعرضنا إلذ واقع التكوين ابؼهتٍ في ابعزائر ودراسة حالة التكوين ابؼتواصل بدركز التكوين ابؼهتٍ قادة بلقاسم 

ىذه الدراسة أف ىذا القطاع قد حقق بقاحًا معتبراً فيما يتعلق بتنمية وتطوير ولاية تيارت، حيث رأينا من خلاؿ 
 ابؼهارات وابتكارات ابؼوارد البشرية، غتَ أنو لا بىلو من عيوب ونقائص.

 وبعد دراستنا بسكنا من اختبار الفرضيات التي قمنا بصياغتها، بحيث توصلنا إلذ ما يلي:
إلذ زيادة مهارات العالتُ وتنمية قدراتهم"، التكوين ىو أحد البرامج والطرؽ : "يؤدي  للفرضية الأولىبالنسبة  -

 التي تحتبع في تنمية قدرات العاملتُ وىذه الفرضية بؿققة.
"التكوين ابؼتواصل كنظاـ يساىم في برقيق أىداؼ ابؼوظف بابؼؤسسة حتى يتمكن للفرضية الثانية : بالنسبة  -

و"، فابؼؤسسات تنتهج نظاـ التكوين ابؼتواصل حتى يتمكن ابؼوظف بابؼؤسسة من تكيف قدراتو مع متطلبات منصب
 من برقيق أىدافو والانسجاـ مع متطلبات منصبو، ومنو نقوؿ أف ىذه الفرضية بؿققة.

"التكوين ابؼتواصل يساىم في الرفع من قدرات ومهارات ابؼتكونتُ في معهد التكوين للفرضية الثالثة : بالنسبة  -
ادة بلقاسم ولاية تيارت"، فالتكوين ابؼتواصل لو فعالية في زيادة مهارات ابؼتكونتُ وبالتالر فهي فرضية ابؼهتٍ ق
 بؿققة.

 ومن دراستنا توصلنا إلذ النتائج التالية :
 التكوين ابؼتواصل ما ىو إلا استًاتيجية تساىم في زيادة خبرات ومهارات الأفراد. -
 ابؼؤسسة يكوف انطلاقاً من برديد الاحتياجات التكوينية.إفّ بقاح العملية التكوينية في  -
 تصميم البرنامج التكويتٍ عملية قائمة أساسا على برديد الاحتياجات التكوينية وتوفر الإمكانات بؽا. -
 التكوين ابؼتواصل عملية إبهابية تساىم بالإبهاب على الفرد وابؼؤسسة. -
 عوبات وعوائق.التكوين ابؼهتٍ بابعزائر لازاؿ يواجو ص -
 ابؼؤسسة بحاجة إلذ تنمية ابؼوارد البشرية حتى تتمكن من برقيق أىدافها. -
 التكوين ابؼتواصل نظاـ تنتهجو ابؼؤسسة لتنمي مواردىا البشرية. -
 التنويع في أساليب التكوين في كل دورة لو مردوديتو وىو مفيد للعامل. -
 اءً على الأىداؼ.تقوـ ابؼؤسسة بتصميم دوراتها التكوينية بن -
 تقوـ ابؼؤسسة بتحديد احتياجاتها التكوينية من خلاؿ ابؼقاربة بتُ الأداء الفعلي والأداء ابؼتوقع. -
 قياـ ابؼؤسسة بتقييم عمابؽا بعد التكوين. -
 جرى عملية التقييم بصفة دورية بالتكوين. -

 وبناء على ما توصلنا إليو، بيكننا تقدلص الاقتًاحات التالية : 
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 التكثيف من الدورات التكوينية حتى تكوف كافية للعماؿ وبصفة مستمرة.  -
 توفتَ الاحتياجات التكوينية وتسطتَ برامج تكوينية ىدفها الإبؼاـ بابؼستجدات والتغتَات الطارئة. -
 القياـ بتقييم أداء العماؿ قبل وبعد الدورات التكوينية. -
 ومتابعة العملية التكوينية. تنفيذ ابؼخطط السنوي للتكوين ابؼتواصل -
 دعم نظاـ التكوين ابؼتواصل بابغوافز بنوعيها مادية كانت أو نوعية. -
بهب التأكيد على أبنية ومكانة الأفراد داخل ابؼؤسسة وتدريبها ورفع قدراتها وخبراتها مع مستجداتها في  -

 ابؼؤسسة.
 وارد البشرية.زيادة الاىتماـ بالتكوين كونو نظاـ يساىم في تنمية ابؼ -

 وفي الأخنً نقترح بعض الدواضيع والتي تعتبر كآفاق للبحث، ومنها ما يلي : 
 من خلاؿ دراستنا، بيكن تقدلص بعض ابؼواضيع، فآفاؽ للبحث موجهة لباحثتُ آخرين: 

 أثر التكوين ابؼتواصل على أداء ابؼوظفتُ بابؼؤسسة الاقتصادية. -
 ية.تقييم التكوين في ابؼؤسسة العموم -
 دور التكوين في رفع كفاءة ابؼؤسسات الاقتصادية. -
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 أولا : الكتب
، مركز الكتاب ابعامعي، الأردف، 1، طتنمية الدوارد البشرية في ظل العولدة ولرتمع الدعلومات"بوجنية قوي، " -

2010. 
النهضة العربية، لبناف،  ، دار1، طإدارة الدوارد البشرية من منظور استراتيجي"حسن إبراىيم بلوط، " -

2002. 
 .1999الدار ابعامعية، مصر،  مدخل استراتيجي لتخطي  وتنمية الدوارد البشرية"،راوية حستُ، " -
 .2000"، الدار ابعامعية، مصر، الإدارة العامةطارؽ المجذوب، " -
 .1997مصر،  ، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع،2، طالبشرية" الدوارد إدارةعلي السلمي، " -
 .2014، دار ابؼناىج للنشر والتوزيع، الأردف، 1، طإدارة الدوارد البشرية"بؾيد الكرخي، " -
 .2014، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية، شلف، ابعزائر، 2، طتسينً الدوارد البشرية"نوري منتَ، " -
 .2018ءات للنشر، د.ب، ، دار الفضاإدارة الدوارد البشرية : أساليب الادارة الحديثة"يزف تيم، " -

 ثانيا : الدذكرات والأطروحات
، مذكرة ماستً في علم الاجتماع، بزصص تنمية وتسيتَ دور التكوين في تنمية الدوارد البشرية"آمنة عمر، " -

 .2015ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الاجتماعية والانسانية، جامعة العربي بن مهيدي، أـ البواقي، ابعزائر، 
أثر ىندسة التكوين في تنمية الاتجاىات الحديثة في التقويم البديل القائم على الأداء بلقابظي بوعبدالله، " -

"، ماستً في علم النفس، كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية، بزصص علوـ النفس، لدى أساتذة التعليم الابتدائي
 .2018جامعة عبد ابغميد بن باديس، مستغالز، ابعزائر، 

، ماجستتَ في علم دور التكوين الدهني الدتواصل في إعادة الانتاج الذويات الدهنية"بن شارؼ حستُ، " -
 .2012الاجتماع العمل والتنظيم، كلية العلوـ الاجتماعية، جامعة وىراف، وىراف، ابعزائر، 

، بزصص تنمية ابؼوارد ، ماستً في علم الاجتماعدور التكوين في تنمية الدوارد البشرية"بن علية زبيدة، " -
 .2014البشرية، كلية العلوـ الانسانية والعلوـ الاجتماعية، جامعة ابؼسيلة، ابعزائر، 

"، دكتوراه في علم استراتيجية التكوين الدتواصل في الدؤسسة الصحية وأداء الدوارد البشريةبودوح غنية، " -
سانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، ابعزائر، الاجتماع، بزصص تنمية ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الإن

2012. 
"، ماجستتَ في علم التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسنٌ أداء الدوظفنٌ بالدؤسسة الجامعيةبوقطف بؿمود، " -

الاجتماع، بزصص تنظيم وعمل، كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، ابعزائر، 
2013. 
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"، ماجستتَ في العلوـ الاقتصادية، بزصص التحليل فعالية التكوين في تطوير الكفاءاتجعفري بلاؿ، " -
 .2008والاستشراؼ الاقتصادي، كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ، جامعة منتوري، قسنطينة، ابعزائر، 

، ماجستتَ في علم الاجتماع، بزصص علم "مواءمة استراتيجية التكوين الدهني لدتطلبات الشغلبضيدة جرو، " -
 .2005اجتماع التًبية، كلية العلوـ الانسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، ابعزائر، 

، ماجستتَ في علم النفس، بزصص التنمية تقويم أثر التكوين الدهني على فعالية أداء الخرجنٌ"ربضالش ليلي، " -
 .2009ة العلوـ الاجتماعية، جامعة وىراف، ابعزائر، البشرية وفعالية الأداء، كلي

"، ماستً في استراتيجية التكوين الدتواصل ودورىا في تحقيق التوافق الدهني للمورد البشريرشيدة سدير، " -
 .2013علم الاجتماع، كلية الأدب والعلوـ الاجتماعية، جامعة ابؼسيلة، ابعزائر، 

التكوين الدهني في مدينة سطيف للكفايات الدهنية لدى خريجي مدى تحقيق مؤسسات سامعي توفيق، " -
، دكتوراه في علم النفس وعلوـ التًبية والأرطوفونيا، كلية العلوـ الانسانية والاجتماعية، جامعة القطاع الدكون"

 .2011فرحات عباس، سطيف، ابعزائر، 
، ماجستتَ في علوـ التسيتَ بزصص تسيتَ سية"تنمية الدوارد البشرية مدخل لتحقيق الديزة التنافقوبع ختَة، " -

ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الاقتصادية والتسيتَ والعلوـ التجارية، جامعة أبو بكر بلقايد، تلمساف، ابعزائر، 
2011. 

ة "، كلية العلوـ الاقتصادية والتجاريأثر التكوين على تحسنٌ أداء الدورد البشريكنزة بوزنيط، فريدة فقعاص، "  -
 .2014وعلوـ التسيتَ، جامعة جيجل، ابعزائر، 

"، دكتوراه في علم النفس، العمل والتنظيم، كلية التكوين واستراتيجية تسينً الدهارات التسينًيةبقاة بزايد، " -
 .2010العلوـ الاجتماعية، جامعة وىراف، سانيا، ابعزائر، 

، ماجستتَ في ة الاقتصادية العمومية بالجزائر"الدؤسسأساليب تنمية الدوارد البشرية في ىشاـ بوكفوس، " -
 .2008تنمية ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الانسانية والعلوـ الاجتماعية، جامعة الاخوة منتوري، قسنطينة، ابعزائر، 

 ثالثا : المجلات:
، بؾلة العلوـ الانسانية، ية"دور التكوين في تثمنٌ وتنمية الدوارد البشر إبراىيمي عبد الله وبضيدة ابؼختارة، " -

 .2005، جامعة محمد خيضر، بسكرة، فيفري 7العدد 
، دور مؤسسات التكوين الدهني في دفع الشباب لضو الدقاولاتية"أنتُ خالد سيف الدين وسلامي منتَة، " -

 2012ورقلة، ابعزائر، ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، 02بؾلة أداء ابؼؤسسات ابعزائرية، العدد 
، جامعة قصدي 02"، بؾلة العلوـ الإنسانية والاجتماعية، العدد وإشكاليتو الدعلمنٌ تكوينبوسعدة قاسم، " -

 .2011مرباح، ورقلة، ابعزائر، 



 

91 
 

"، بؾلة التنظيم والعمل، التكوين الدتواصل كعملية لتحسنٌ أداء الدوظفنٌ، "2012حاج علي نورة وآخروف،  -
، جامعة مصطفى اسطمبولر، كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ التسيتَ، بـبر برليل 09العدد 

 .2016واستشراؼ وتطوير الوظائف والكفاءات، معسكر، ابعزائر، 
"، بؾلة ابؼؤشر سياسة التكوين: مقاربة معاصرة من وجهة نظر الدؤسسة الاقتصاديةروشاـ بن زياف، " -

، بـبر الدراسات الاقتصادية والتنمية المحلية بابعنوب الغربي، كلية العلوـ 03للدراسات الاقتصادية، العدد 
 .2017الاقتصادية، جامعة بشار، ابعزائر، 

معارؼ "بؾلة دولية تحليل واستشراف نظام التكوين من وجهة نظر الفاعلنٌ" بظاش أمينة، ثابتي ابغبيب، " -
 .2017، كلية العلوـ الاقتصادية، جامعة مصطفى اسطمبولر، معسكر، ابعزائر، 22ة"، العدد بؿكم

"، بؾلة علوـ استراتيجية التكوين الدتواصل في الدؤسسة الصحية بالجزائرعبد الربضاف برقوؽ، بودوح غنية، " -
 .2012خيضر، بسكرة، ابعزائر،  ، كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد01الإنساف والمجتمع، العدد 

 . الدطبوعات:4
، جامعة 2019/2020" ىندسة التكوين، لسط  التكوينصولح بظاح، بؿاضرات في ىندسة التكوين، " -

 بسكرة، ابعزائر.
"، ىندسة التكوين، السنة أولذ ماستً، جامعة محمد بؼتُ دباغتُ، سطيف، كلية التكوين ىندسةطباع فاروؽ، " -

 انية والاجتماعية، قسم علم النفس وعلوـ التًبية والأرطوفونيا، د.س.العلوـ الإنس
، تنمية وتطوير ابؼوارد البشرية، السنة الثانية ماستً، مكونات نظام تنمية الدوارد البشريةعلة مراد، ب ت،  -

 التسيتَ.جامعة زياف عاشور، ابعلفة، كلية العلوـ الاقتصادية التجارية وعلوـ التسيتَ، قسم علوـ 
 . الدواقع الإلكترونية:5
، مفهوـ تنمية ابؼوارد البشرية،  - ، سػا 18/02/2022، أطلع بتاريخ 2021أكتوبر  4إبتهاؿ أبو سلعوـ

 https://haytoky/com، على ابؼوقع 11:31
، سػا 07/04/2022عليو بتاريخ  "، أطلعخصائص ومبادئ التكوين الدتواصل، "2006بودوح غنية،  -

 biksra.dz-https://thesis.univ، على ابؼوقع: 05:56
، "التكوين ابؼتواصل كعملية لتحستُ أداء ابؼوظفتُ"، أطلع عليو بتاريخ 2012حاج علي نورة وآخروف،  -

 https://www.asjp.cerist.dz، على ابؼوقع: 06:20، سػا 07/04/2022
، سػا 18/02/2022، أطلع بتاريخ 2018سبتمبر  19رزاف صلاح، وسائل تنمية ابؼوارد البشرية،  -

 https://mawdoo3/com، على ابؼوقع: 11:31
- https://mfep.gov.dz ( 04:58سػػا  07/04/2022 ) 
- https://www.mpt.gov.dz ( 04:11سػػا  06/04/2022 ) 

https://haytoky/com
https://thesis.univ-biksra.dz/
https://www.mpt.gov.dz/
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- https://cfpareo.blogspot.com ( 04:08سػػا  08/04/2022 ) 
- https://hrdiscussion.com ( 10:38سػػا  16/02/2022 ) 
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 الدلحق رقم )11(: معاملات الثبات للاستبيان والمحاور الدراسة باستخدام  الثبات كرونباخ- الفا

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 40 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 40 100.0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.985 36 

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 40 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 40 100.0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.988 24 

 

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 
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Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 40 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 40 100.0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.981 12 

 

 تحليل البيانات لرتمع العينة (:12) الدلحق رقم

 

Statistiques 

 البٌانات الشخصٌة البٌانات الشخصٌة 

N 

Valide 40 40 

Manquante 0 0 

Moyenne 1.4750 2.8750 

Ecart-type .50574 1.18078 

Minimum 1.00 1.00 

Tableau de fréquences 

 البٌانات الشخصٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 52.5 52.5 52.5 21 دكر 
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 100.0 47.5 47.5 19 انثى

Total 40 100.0 100.0  

 البٌانات الشخصٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 22.5 22.5 22.5 9 ابتدائً

 30.0 7.5 7.5 3 متوسط

 60.0 30.0 30.0 12 ثانوي

 100.0 40.0 40.0 16 جامعً

Total 40 100.0 100.0  

Statistiques 

 البٌانات الشخصٌة 

N 

Valide 40 

Manquante 0 

Moyenne 2.5000 

Ecart-type 1.03775 

Minimum 1.00 

Tableau de fréquences 

 البٌانات الشخصٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

سنة  92الل من  9 22.5 22.5 22.5 

04إلى  92من   17 42.5 42.5 65.0 

 100.0 35.0 35.0 14 فما فوق 40

Total 40 100.0 100.0  

 

 البٌانات الشخصٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنوات 5الل من  9 22.5 22.5 22.5 
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سنوات 04-5من   9 22.5 22.5 45.0 

سنة 05- 04من   15 37.5 37.5 82.5 

 100.0 17.5 17.5 7 سنة فأكثر 15

Total 40 100.0 100.0  

 الدلحق رقم )13(:متوسطات الحسابية و الالضرافات الدعيارية للمحاور
Statistiques 

المهنً ٌحدد معهد  التكوٌن  

لادة بلماسم عدة احتٌاجات 

 تكوٌنٌة للأداء

ٌحدد معهد التكوٌن المهنً لادة 

بلماسم الاحتٌاجات تكوٌنٌة من 

خلال المماربة بٌن الأداء 

 الفعلً و الأداء المتولع

ٌحدد معهد التكوٌن المهنً لادة 

بلماسم الاحتٌاجات التكوٌنٌة  

نتٌجة الاعتماد على 

 التكنولوجٌا

هنً ٌتبع احتٌاجات التكوٌن الم

العمل فً تحدٌد احتٌاجاته 

 التكوٌنٌة

N 

Valide 40 40 40 40 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 4.0500 2.8250 3.7750 3.9500 

Ecart-type 1.19722 1.35661 1.04973 1.21845 

 

Statistiques 

على  ٌحدد احتٌاجاته التكوٌنٌة بناءا 

المماربة بٌن لدرات العاملٌن و 

 متطلبات العمل الجدٌدة

عند استحداث وظائفه الجدٌدة ٌحدد 

معهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم 

 حاجاته التكوٌنٌة

اختٌار المتكونٌن بالمعهد المهنً 

لادة بلماسم ٌساهم فً معالجة نماط 

 ضعف العامل فً أداء وظٌفته

مهنً اختٌار المتكونٌن بالمعهد ال

لادة بلماسم ٌكشف على المدرات 

 الكامنة

N 

Valide 40 40 40 40 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 3.7750 4.0750 3.9250 4.2000 

Ecart-type .53048 .76418 .61550 .79097 

 

Statistiques 

تمٌٌم الأداء فً معهد التكوٌن  

المهنً لادة بلماسم ٌكشف عن 

للتكوٌناحتٌاجات العامل   

اختٌار المتكونٌن فً معهد  التكوٌن 

المهنً لادة بلماسم ٌكون 

بموضوعٌة مبنً على معاٌٌر 

 واضحة

اختٌار المتكونٌن فً المعهد التكوٌن 

المهنً لادة بلماسم مبنً على 

 ضعف أداء وظائفه

اختٌار المتكونٌن فً معهد التكوٌن 

المهنً لادة بلماسم ٌحدد من خلال 

 تمٌٌم الكفاءات

N 

Valide 40 40 40 40 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 4.0000 3.8250 3.9250 4.1000 

Ecart-type .67937 .54948 .61550 .74421 
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Statistiques 

ٌصمم معهد التكوٌن المهنً لادة  

بلماسم دوراته التكوٌنٌة اعتمادا 

 على أهداف واضحة

ٌصمم معهد  التكوٌن المهنً لادة 

دوراته التكوٌنٌة اعتمادا على بلماسم 

 تشخٌص لدرات الموارد البشرٌة

ٌصمم  معهد التكوٌن المهنً لادة 

بلماسم دوراته اعتمادا التكوٌنٌة 

 اعتمادا على تحلٌل الوظائف

ٌحدد معهد  التكوٌن المهنً لادة 

بلماسم المكان المناسب لإجراء 

 العملٌة التكوٌنٌة

N 

Valide 40 40 40 40 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 3.8500 3.5250 3.5250 3.9000 

Ecart-type .53349 .90547 .93336 .63246 

 

 

 

Statistiques 

ٌختار  معهد التكوٌن المهنً لادة  

بلماسم الأسلوب المناسب لإجراء 

التكوٌن طرٌك محاضرة التدرٌب  

 عن بعد إلى آخره

ٌحتوي برنامج التكوٌن المهنً 

لادة بلماسم على برنامج دلٌك لمعهد 

ٌنمً من خلاله لدرات الأفراد 

 المتكونة

ٌمٌم التكوٌن المهنً العملٌة 

التكوٌنٌة من خلال ممارنة أداء 

 المكون لبل و بعد التكوٌن

تمٌٌم العملٌة التكوٌنٌة بالمعهد 

التكوٌن المهنً لادة بلماسم تكون 

 بعد انتهاء عملٌة التكوٌن

N 

Valide 40 40 40 40 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 4.2250 4.5250 4.4750 4.2000 

Ecart-type .80024 .50574 .50574 .82275 

 

Statistiques 

تمٌم العملٌة التكوٌنٌة  بالمعهد  

التكوٌن المهنً لادة بلماسم من 

 خلال متابعة أداء العمال

عملٌة التمٌٌم ٌجب أن تتوافك مع 

للمعهد لادة أهداف التكوٌن المهنً 

 بلماسم

عملٌة التمٌٌم تجري بصفة دورٌة 

 بالتكوٌن المهنً للمعهد  لادة بلماسم

تمٌٌم عملٌة التكوٌن تساهم فً 

معرفة نجاعة البرنامج التكوٌنً 

للمكون بالمعهد التكوٌن المهنً لادة 

 بلماسم

N 

Valide 40 40 40 40 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 4.7500 3.4000 3.2500 4.1750 

Ecart-type .43853 .84124 .83972 .81296 

 

Statistiques 

التكوٌن المتواصل ٌنمً لدرات  

 الموارد البشرٌة

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً تحمٌك 

معاٌٌر الجودة المطلوبة فً أداء 

 الوظائف

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً  

تحمٌك فاعلٌة الكفاءة للعامل عند 

الوظٌفةأداء   

التكوٌن المتواصل ٌحمك اهدافه من 

 خلال تطوٌر مهارات العامل
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N 

Valide 40 40 40 40 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 4.7000 2.9000 3.5250 3.9000 

Ecart-type .46410 .92819 .59861 .92819 

 

Statistiques 

ٌوفر التكوٌن المهنً برامج تطوٌر  

جدٌدة من أجل اكتساب مهارات 

 للعاملٌن

ٌكتسب العمال المهارات الكافٌة 

لإنجاز مهام مطلوبة فً الوظٌفة من 

 خلال التكوٌن المتواصل

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً 

استغلال الموارد المتاحة لدى 

 التكوٌن المهنً  بالمعهد لادة بلماسم

ٌنمً المدرات البشرٌة بواسطة 

التكوٌن المتواصل من أجل تجدٌد 

تالمعلوما  

N 

Valide 40 40 40 40 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 4.3750 4.3750 3.8500 4.4750 

Ecart-type .49029 .49029 .94868 .50574 

 

Statistiques 

ٌشجع التكوٌن المهنً لنعهد  لادة  

 بلماسم عماله بمنحهم حوافز

التكوٌن المتواصل ٌنمً عملٌة 

التواصل بٌن العاملٌن بالمعهد 

 المهنً لادة بلماسم

تكون تنمٌة العنصر البشري جٌد اذا 

 امتلن الرغبة و المدرة على ذلن

التكوٌن المتواصل ٌعمل على 

تطوٌر الأداء الوظٌفً للتكوٌن 

 المهنً للمعهد لادة بلماسم

N 

Valide 40 40 40 40 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 2.9000 2.8500 3.8500 4.3750 

Ecart-type .92819 .94868 .94868 .49029 

 

 

Tableau de fréquences 

 ٌحدد معهد  التكوٌن المهنً قادة بلقاسم عدة احتٌاجات تكوٌنٌة للأداء

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 22.5 22.5 22.5 9 موافك

 50.0 27.5 27.5 11 غٌر موافك

بشدةغٌر موافك   20 50.0 50.0 100.0 
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Total 40 100.0 100.0  

 ٌحدد معهد التكوٌن المهنً قادة بلقاسم الاحتٌاجات تكوٌنٌة من خلال المقاربة بٌن الأداء الفعلً و الأداء المتوقع

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 27.5 27.5 27.5 11 موافك بشدة

 45.0 17.5 17.5 7 موافك

 100.0 55.0 55.0 22 غٌر موافك

Total 40 100.0 100.0  

 ٌحدد معهد التكوٌن المهنً قادة  بلقاسم الاحتٌاجات التكوٌنٌة نتٌجة الاعتماد على التكنولوجٌا

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 22.5 22.5 22.5 9 موافك

 77.5 55.0 55.0 22 غٌر موافك

 100.0 22.5 22.5 9 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0  

 التكوٌن المهنً ٌتبع احتٌاجات العمل فً تحدٌد احتٌاجاته التكوٌنٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 25.0 25.0 25.0 10 موافك

 55.0 30.0 30.0 12 غٌر موافك

 100.0 45.0 45.0 18 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0  

 ٌحدد احتٌاجاته التكوٌنٌة بناءا على المقاربة بٌن قدرات العاملٌن و متطلبات العمل الجدٌدة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 27.5 27.5 27.5 11 محاٌد

 95.0 67.5 67.5 27 غٌر موافك
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 100.0 5.0 5.0 2 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 عند استحداث وظائفه الجدٌدة ٌحدد معهد التكوٌن المهنً قادة بلقاسم حاجاته التكوٌنٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 25.0 25.0 25.0 10 محاٌد

 67.5 42.5 42.5 17 غٌر موافك

 100.0 32.5 32.5 13 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0  

 اختٌار المتكونٌن بالمعهد المهنً قادة بلقاسم ٌساهم فً معالجة نقاط ضعف العامل فً أداء وظٌفته

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 22.5 22.5 22.5 9 محاٌد

 85.0 62.5 62.5 25 غٌر موافك

 100.0 15.0 15.0 6 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 
 

 اختٌار المتكونٌن بالمعهد المهنً قادة بلقاسم ٌكشف على القدرات الكامنة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 22.5 22.5 22.5 9 محاٌد

 57.5 35.0 35.0 14 غٌر موافك

 100.0 42.5 42.5 17 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 
 

 تقٌٌم الأداء فً معهد التكوٌن المهنً قادة بلقاسم ٌكشف عن احتٌاجات العامل للتكوٌن
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 22.5 22.5 22.5 9 محاٌد

 77.5 55.0 55.0 22 غٌر موافك

 100.0 22.5 22.5 9 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 
 

 اختٌار المتكونٌن فً معهد  التكوٌن المهنً قادة بلقاسم ٌكون بموضوعٌة مبنً على معاٌٌر واضحة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 25.0 25.0 25.0 10 محاٌد

 92.5 67.5 67.5 27 غٌر موافك

 100.0 7.5 7.5 3 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0  

وظائفهاختٌار المتكونٌن فً المعهد التكوٌن المهنً قادة بلقاسم مبنً على ضعف أداء   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 22.5 22.5 22.5 9 محاٌد

 85.0 62.5 62.5 25 غٌر موافك

 100.0 15.0 15.0 6 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 

 

تقٌٌم الكفاءاتاختٌار المتكونٌن فً معهد التكوٌن المهنً قادة بلقاسم ٌحدد من خلال   

 

 

 

 

 Effectifs Pourcentage 

Pourcentage valide 

Pourcentage cumulé 

Valide 

 22.5 9 محاٌد
22.5 

22.5 

 45.0 18 غٌر موافك
45.0 

67.5 

 32.5 13 غٌر موافك بشدة
32.5 

100.0 

Total 40 100.0 100.0 

 

اعتمادا على أهداف واضحة ٌصمم معهد التكوٌن المهنً قادة بلقاسم دوراته التكوٌنٌة  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 
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Valide 

 22.5 22.5 22.5 9 محاٌد

 92.5 70.0 70.0 28 غٌر موافك

 100.0 7.5 7.5 3 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 

 

التكوٌنٌة اعتمادا على تشخٌص قدرات الموارد البشرٌةٌصمم معهد  التكوٌن المهنً قادة بلقاسم دوراته   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 25.0 25.0 25.0 10 موافك

 97.5 72.5 72.5 29 غٌر موافك

 100.0 2.5 2.5 1 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 
 

المهنً قادة بلقاسم دوراته اعتمادا التكوٌنٌة اعتمادا على تحلٌل الوظائفٌصمم  معهد التكوٌن   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 22.5 22.5 22.5 9 موافك

 32.5 10.0 10.0 4 محاٌد

 92.5 60.0 60.0 24 غٌر موافك

 100.0 7.5 7.5 3 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 
 

 ٌحدد معهد  التكوٌن المهنً قادة بلقاسم المكان المناسب لإجراء العملٌة التكوٌنٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 25.0 25.0 25.0 10 محاٌد

 85.0 60.0 60.0 24 غٌر موافك

 100.0 15.0 15.0 6 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 
 

 ٌختار  معهد التكوٌن المهنً قادة بلقاسم الأسلوب المناسب لإجراء التكوٌن طرٌق محاضرة التدرٌب  عن بعد إلى آخره

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 22.5 22.5 22.5 9 محاٌد 
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 55.0 32.5 32.5 13 غٌر موافك

 100.0 45.0 45.0 18 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 
 

 ٌحتوي برنامج التكوٌن المهنً لمعهد قادة بلقاسم على برنامج دقٌق ٌنمً من خلاله قدرات الأفراد المتكونة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 47.5 47.5 47.5 19 غٌر موافك

 100.0 52.5 52.5 21 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 
 

 ٌقٌم التكوٌن المهنً العملٌة التكوٌنٌة من خلال مقارنة أداء المكون قبل و بعد التكوٌن

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 52.5 52.5 52.5 21 غٌر موافك

 100.0 47.5 47.5 19 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 
 

 تقٌٌم العملٌة التكوٌنٌة بالمعهد التكوٌن المهنً قادة بلقاسم تكون بعد انتهاء عملٌة التكوٌن

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 25.0 25.0 25.0 10 محاٌد

 55.0 30.0 30.0 12 غٌر موافك

 100.0 45.0 45.0 18 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 
 

 تقٌم العملٌة التكوٌنٌة  بالمعهد التكوٌن المهنً قادة بلقاسم من خلال متابعة أداء العمال

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 25.0 25.0 25.0 10 غٌر موافك

 100.0 75.0 75.0 30 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 
 

 عملٌة التقٌٌم ٌجب أن تتوافق مع أهداف التكوٌن المهنً للمعهد قادة بلقاسم

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 
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Valide 

 22.5 22.5 22.5 9 موافك

 37.5 15.0 15.0 6 محاٌد

 100.0 62.5 62.5 25 غٌر موافك

Total 40 100.0 100.0  

 عملٌة التقٌٌم تجري بصفة دورٌة بالتكوٌن المهنً للمعهد  قادة بلقاسم

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 25.0 25.0 25.0 10 موافك

 50.0 25.0 25.0 10 محاٌد

 100.0 50.0 50.0 20 غٌر موافك

Total 40 100.0 100.0 
 

 تقٌٌم عملٌة التكوٌن تساهم فً معرفة نجاعة البرنامج التكوٌنً للمكون بالمعهد التكوٌن المهنً قادة بلقاسم

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 25.0 25.0 25.0 10 محاٌد

 57.5 32.5 32.5 13 غٌر موافك

 100.0 42.5 42.5 17 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 

 

 التكوٌن المتواصل ٌنمً قدرات الموارد البشرٌة

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 30.0 30.0 30.0 12 غٌر موافك

 100.0 70.0 70.0 28 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 
 

 التكوٌن المتواصل ٌساهم فً تحقٌق معاٌٌر الجودة المطلوبة فً أداء الوظائف

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 47.5 47.5 47.5 19 موافك

 62.5 15.0 15.0 6 محاٌد

 100.0 37.5 37.5 15 غٌر موافك
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Total 40 100.0 100.0 
 

 التكوٌن المتواصل ٌساهم فً تحقٌق فاعلٌة الكفاءة للعامل عند أداء الوظٌفة

 
Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 محاٌد
21 52.5 52.5 52.5 

 غٌر موافك
17 42.5 42.5 95.0 

 غٌر موافك بشدة
2 5.0 5.0 100.0 

Total 
40 100.0 100.0  

 التكوٌن المتواصل ٌحقق اهدافه من خلال تطوٌر مهارات العامل

 
Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 محاٌد
19 47.5 47.5 47.5 

 غٌر موافك
6 15.0 15.0 62.5 

 غٌر موافك بشدة
15 37.5 37.5 100.0 

Total 
40 100.0 100.0 

 

 ٌوفر التكوٌن المهنً برامج تطوٌر من أجل اكتساب مهارات جدٌدة للعاملٌن

 
Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 غٌر موافك
25 62.5 62.5 62.5 

 غٌر موافك بشدة
15 37.5 37.5 100.0 

Total 
40 100.0 100.0  

لإنجاز مهام مطلوبة فً الوظٌفة من خلال التكوٌن المتواصل ٌكتسب العمال المهارات الكافٌة  

 
Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 غٌر موافك
25 62.5 62.5 62.5 

 غٌر موافك بشدة
15 37.5 37.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0 

 

المتاحة لدى التكوٌن المهنً  بالمعهد قادة بلقاسم التكوٌن المتواصل ٌساهم فً استغلال الموارد  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 52.5 52.5 52.5 21 محاٌد

 62.5 10.0 10.0 4 غٌر موافك
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 100.0 37.5 37.5 15 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0  

بواسطة التكوٌن المتواصل من أجل تجدٌد المعلوماتٌنمً القدرات البشرٌة   

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 52.5 52.5 52.5 21 غٌر موافك

 100.0 47.5 47.5 19 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 
 

بمنحهم حوافزٌشجع التكوٌن المهنً لنعهد  قادة بلقاسم عماله   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 47.5 47.5 47.5 19 موافك

 62.5 15.0 15.0 6 محاٌد

 100.0 37.5 37.5 15 غٌر موافك

Total 40 100.0 100.0 
 

بلقاسم التكوٌن المتواصل ٌنمً عملٌة التواصل بٌن العاملٌن بالمعهد المهنً قادة  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 52.5 52.5 52.5 21 موافك

 62.5 10.0 10.0 4 محاٌد

 100.0 37.5 37.5 15 غٌر موافك

Total 40 100.0 100.0 
 

 تكون تنمٌة العنصر البشري جٌد اذا امتلك الرغبة و القدرة على ذلك

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 52.5 52.5 52.5 21 محاٌد

 62.5 10.0 10.0 4 غٌر موافك

 100.0 37.5 37.5 15 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 
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بلقاسمالتكوٌن المتواصل ٌعمل على تطوٌر الأداء الوظٌفً للتكوٌن المهنً للمعهد قادة   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 62.5 62.5 62.5 25 غٌر موافك

 100.0 37.5 37.5 15 غٌر موافك بشدة

Total 40 100.0 100.0 
 

Statistiques 

 تنمٌة تمٌم تصمٌم اختٌار الأداء 

N 

Valide 40 40 40 40 40 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 3.9958 3.9958 3.9250 4.0417 3.8396 

Ecart-type .62871 .62871 .66233 .67384 .68703 

 

 

 الدلحق رقم )14(: معاملات الارتباط بنٌ فقرات المحاور
Corrélations 

ٌحدد معهد  التكوٌن  الأداء 

المهنً لادة بلماسم عدة 

 احتٌاجات تكوٌنٌة للأداء

المهنً ٌحدد معهد التكوٌن 

لادة بلماسم الاحتٌاجات 

تكوٌنٌة من خلال المماربة 

بٌن الأداء الفعلً و الأداء 

 المتولع

 الأداء

Corrélation de Pearson 1 .974
**
 .931

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 40 40 40 

ٌحدد معهد  التكوٌن المهنً لادة بلماسم عدة 

 احتٌاجات تكوٌنٌة للأداء

Corrélation de Pearson .974
**
 1 .890

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 40 40 40 

ٌحدد معهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم 

الاحتٌاجات تكوٌنٌة من خلال المماربة بٌن 

 الأداء الفعلً و الأداء المتولع

Corrélation de Pearson .931
**
 .890

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000  

N 40 40 40 

ٌحدد معهد التكوٌن المهنً لادة  بلماسم 

الاحتٌاجات التكوٌنٌة نتٌجة الاعتماد على 

Corrélation de Pearson .937
**
 .927

**
 .782

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
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 N 40 40 40 التكنولوجٌا

التكوٌن المهنً ٌتبع احتٌاجات العمل فً تحدٌد 

التكوٌنٌة احتٌاجاته  

Corrélation de Pearson .978
**
 .951

**
 .894

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌحدد احتٌاجاته التكوٌنٌة بناءا على المماربة 

 بٌن لدرات العاملٌن و متطلبات العمل الجدٌدة

Corrélation de Pearson .886
**
 .826

**
 .799

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

عند استحداث وظائفه الجدٌدة ٌحدد معهد 

 التكوٌن المهنً لادة بلماسم حاجاته التكوٌنٌة

Corrélation de Pearson .932
**
 .865

**
 .829

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

 

Corrélations 

ٌحدد معهد التكوٌن  

 المهنً لادة  بلماسم

الاحتٌاجات 

التكوٌنٌة نتٌجة 

الاعتماد على 

 التكنولوجٌا

التكوٌن المهنً 

ٌتبع احتٌاجات 

العمل فً تحدٌد 

 احتٌاجاته التكوٌنٌة

ٌحدد احتٌاجاته 

التكوٌنٌة بناءا على 

المماربة بٌن 

لدرات العاملٌن و 

متطلبات العمل 

 الجدٌدة

 الأداء

Corrélation de 

Pearson 
.937 .978** .886** 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌحدد معهد  التكوٌن المهنً لادة 

بلماسم عدة احتٌاجات تكوٌنٌة 

 للأداء

Corrélation de 

Pearson 
.927** .951 .826** 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌحدد معهد التكوٌن المهنً لادة 

تكوٌنٌة من بلماسم الاحتٌاجات 

خلال المماربة بٌن الأداء الفعلً 

 و الأداء المتولع

Corrélation de 

Pearson 
.782** .894** .799 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌحدد معهد التكوٌن المهنً لادة  

بلماسم الاحتٌاجات التكوٌنٌة نتٌجة 

 الاعتماد على التكنولوجٌا

Corrélation de 

Pearson 
1** .893** .828** 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 40 40 40 
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التكوٌن المهنً ٌتبع احتٌاجات 

العمل فً تحدٌد احتٌاجاته 

 التكوٌنٌة

Corrélation de 

Pearson 
.893** 1** .855** 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 40 40 40 

 ٌحدد احتٌاجاته التكوٌنٌة بناءا

على المماربة بٌن لدرات العاملٌن 

 و متطلبات العمل الجدٌدة

Corrélation de 

Pearson 
.828** .855** 1** 

Sig. (bilatérale) .000 .000  

N 40 40 40 

عند استحداث وظائفه الجدٌدة 

ٌحدد معهد التكوٌن المهنً لادة 

 بلماسم حاجاته التكوٌنٌة

Corrélation de 

Pearson 
.885** .913** .802** 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

 

Corrélations 

عند استحداث وظائفه الجدٌدة  

ٌحدد معهد التكوٌن المهنً 

 لادة بلماسم حاجاته التكوٌنٌة

 الأداء

Corrélation de Pearson .932 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

لادة بلماسم عدة ٌحدد معهد  التكوٌن المهنً 

 احتٌاجات تكوٌنٌة للأداء

Corrélation de Pearson .865** 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

ٌحدد معهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم الاحتٌاجات 

تكوٌنٌة من خلال المماربة بٌن الأداء الفعلً و 

 الأداء المتولع

Corrélation de Pearson .829** 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

ٌحدد معهد التكوٌن المهنً لادة  بلماسم الاحتٌاجات 

 التكوٌنٌة نتٌجة الاعتماد على التكنولوجٌا

Corrélation de Pearson .885** 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

التكوٌن المهنً ٌتبع احتٌاجات العمل فً تحدٌد 

 احتٌاجاته التكوٌنٌة

Corrélation de Pearson .913** 

Sig. (bilatérale) .000 



 قائمة  الدلاحق
 

111 
 

N 40 

ٌحدد احتٌاجاته التكوٌنٌة بناءا على المماربة بٌن 

 لدرات العاملٌن و متطلبات العمل الجدٌدة

Corrélation de Pearson .802** 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

عند استحداث وظائفه الجدٌدة ٌحدد معهد التكوٌن 

لادة بلماسم حاجاته التكوٌنٌةالمهنً   

Corrélation de Pearson 1** 

Sig. (bilatérale)  

N 40 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Corrélations 

اختٌار المتكونٌن  اختٌار 

بالمعهد المهنً لادة 

بلماسم ٌساهم فً 

معالجة نماط ضعف 

أداء وظٌفتهالعامل فً   

اختٌار المتكونٌن 

بالمعهد المهنً لادة 

بلماسم ٌكشف على 

 المدرات الكامنة

 اختٌار

Corrélation de Pearson 1 .960
**
 .930

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 40 40 40 

اختٌار المتكونٌن بالمعهد المهنً لادة 

بلماسم ٌساهم فً معالجة نماط ضعف 

وظٌفته العامل فً أداء  

Corrélation de Pearson .960
**
 1 .822

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 40 40 40 

اختٌار المتكونٌن بالمعهد المهنً لادة 

 بلماسم ٌكشف على المدرات الكامنة

Corrélation de Pearson .930
**
 .822

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000  

N 40 40 40 

الأداء فً معهد التكوٌن المهنً لادة تمٌٌم 

بلماسم ٌكشف عن احتٌاجات العامل 

 للتكوٌن

Corrélation de Pearson .961
**
 .920

**
 .859

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

اختٌار المتكونٌن فً معهد  التكوٌن 

المهنً لادة بلماسم ٌكون بموضوعٌة 

 مبنً على معاٌٌر واضحة

Corrélation de Pearson .901
**
 .870

**
 .791

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

اختٌار المتكونٌن فً المعهد التكوٌن 

المهنً لادة بلماسم مبنً على ضعف أداء 

 وظائفه

Corrélation de Pearson .960
**
 1.000

**
 .822

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

اختٌار المتكونٌن فً معهد التكوٌن  Corrélation de Pearson .951
**
 .856

**
 .923

**
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المهنً لادة بلماسم ٌحدد من خلال تمٌٌم 

 الكفاءات

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

 

Corrélations 

 

تمٌٌم الأداء فً معهد  

التكوٌن المهنً لادة بلماسم 

احتٌاجات ٌكشف عن 

 العامل للتكوٌن

اختٌار المتكونٌن فً معهد 

التكوٌن المهنً لادة  

بلماسم ٌكون بموضوعٌة 

 مبنً على معاٌٌر واضحة

اختٌار المتكونٌن فً 

المعهد التكوٌن المهنً لادة 

بلماسم مبنً على ضعف 

 أداء وظائفه

 اختٌار

Corrélation de Pearson .961 .901
**
 .960

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

اختٌار المتكونٌن بالمعهد المهنً لادة بلماسم 

ٌساهم فً معالجة نماط ضعف العامل فً أداء 

 وظٌفته

Corrélation de Pearson .920
**
 .870 1.000

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

لادة بلماسم  اختٌار المتكونٌن بالمعهد المهنً

 ٌكشف على المدرات الكامنة

Corrélation de Pearson .859
**
 .791

**
 .822 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

تمٌٌم الأداء فً معهد التكوٌن المهنً لادة 

 بلماسم ٌكشف عن احتٌاجات العامل للتكوٌن

Corrélation de Pearson 1
**
 .824

**
 .920

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 40 40 40 

اختٌار المتكونٌن فً معهد  التكوٌن المهنً 

لادة بلماسم ٌكون بموضوعٌة مبنً على 

 معاٌٌر واضحة

Corrélation de Pearson .824
**
 1

**
 .870

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 40 40 40 

اختٌار المتكونٌن فً المعهد التكوٌن المهنً 

 لادة بلماسم مبنً على ضعف أداء وظائفه

Corrélation de Pearson .920
**
 .870

**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  

N 40 40 40 

اختٌار المتكونٌن فً معهد التكوٌن المهنً لادة 

 بلماسم ٌحدد من خلال تمٌٌم الكفاءات

Corrélation de Pearson .913
**
 .796

**
 .856

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

 

Corrélations 

اختٌار المتكونٌن فً معهد التكوٌن  

المهنً لادة بلماسم ٌحدد من خلال تمٌٌم 

 الكفاءات

 اختٌار

Corrélation de Pearson .951 

Sig. (bilatérale) .000 
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N 40 

فً معالجة نماط  اختٌار المتكونٌن بالمعهد المهنً لادة بلماسم ٌساهم

 ضعف العامل فً أداء وظٌفته

Corrélation de Pearson .856
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

اختٌار المتكونٌن بالمعهد المهنً لادة بلماسم ٌكشف على المدرات 

 الكامنة

Corrélation de Pearson .923
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

معهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم ٌكشف عن احتٌاجات تمٌٌم الأداء فً 

 العامل للتكوٌن

Corrélation de Pearson .913
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

اختٌار المتكونٌن فً معهد  التكوٌن المهنً لادة بلماسم ٌكون 

 بموضوعٌة مبنً على معاٌٌر واضحة

Corrélation de Pearson .796
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

اختٌار المتكونٌن فً المعهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم مبنً على 

 ضعف أداء وظائفه

Corrélation de Pearson .856
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

اختٌار المتكونٌن فً معهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم ٌحدد من خلال 

 تمٌٌم الكفاءات

Corrélation de Pearson 1
**
 

Sig. (bilatérale)  

N 40 

 

 

 

 

 

 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

ٌصمم معهد التكوٌن  تصمٌم 

المهنً لادة بلماسم دوراته 

التكوٌنٌة اعتمادا على 

 أهداف واضحة

ٌصمم معهد  التكوٌن 

لادة بلماسم دوراته المهنً 

التكوٌنٌة اعتمادا على 

تشخٌص لدرات الموارد 

 البشرٌة

 تصمٌم

Corrélation de Pearson 1 .923
**
 .937

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 
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N 40 40 40 

ٌصمم معهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم دوراته 

 التكوٌنٌة اعتمادا على أهداف واضحة

Corrélation de Pearson .923
**
 1 .857

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 40 40 40 

ٌصمم معهد  التكوٌن المهنً لادة بلماسم 

دوراته التكوٌنٌة اعتمادا على تشخٌص لدرات 

 الموارد البشرٌة

Corrélation de Pearson .937
**
 .857

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000  

N 40 40 40 

معهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم ٌصمم  

دوراته اعتمادا التكوٌنٌة اعتمادا على تحلٌل 

 الوظائف

Corrélation de Pearson .971
**
 .935

**
 .909

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌحدد معهد  التكوٌن المهنً لادة بلماسم المكان 

 المناسب لإجراء العملٌة التكوٌنٌة

Corrélation de Pearson .920
**
 .866

**
 .855

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌختار  معهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم 

الأسلوب المناسب لإجراء التكوٌن طرٌك 

 محاضرة التدرٌب  عن بعد إلى آخره

Corrélation de Pearson .936
**
 .802

**
 .824

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌحتوي برنامج التكوٌن المهنً لمعهد لادة 

بلماسم على برنامج دلٌك ٌنمً من خلاله 

 لدرات الأفراد المتكونة

Corrélation de Pearson .784
**
 .584

**
 .615

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

 

Corrélations 

معهد التكوٌن ٌصمم   

المهنً لادة بلماسم دوراته 

اعتمادا التكوٌنٌة اعتمادا 

 على تحلٌل الوظائف

ٌحدد معهد  التكوٌن 

المهنً لادة بلماسم المكان 

المناسب لإجراء العملٌة 

 التكوٌنٌة

ٌختار  معهد التكوٌن 

المهنً لادة بلماسم 

الأسلوب المناسب لإجراء 

التكوٌن طرٌك محاضرة 

عد إلى التدرٌب  عن ب

 آخره

 تصمٌم

Corrélation de Pearson .971 .920
**
 .936

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌصمم معهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم دوراته 

 التكوٌنٌة اعتمادا على أهداف واضحة

Corrélation de Pearson .935
**
 .866 .802

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌصمم معهد  التكوٌن المهنً لادة بلماسم 

دوراته التكوٌنٌة اعتمادا على تشخٌص لدرات 

 الموارد البشرٌة

Corrélation de Pearson .909
**
 .855

**
 .824 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌصمم  معهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم 

دوراته اعتمادا التكوٌنٌة اعتمادا على تحلٌل 

Corrélation de Pearson 1
**
 .873

**
 .868

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 
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 N 40 40 40 الوظائف

ٌحدد معهد  التكوٌن المهنً لادة بلماسم المكان 

 المناسب لإجراء العملٌة التكوٌنٌة

Corrélation de Pearson .873
**
 1

**
 .806

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 40 40 40 

ٌختار  معهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم 

الأسلوب المناسب لإجراء التكوٌن طرٌك 

 محاضرة التدرٌب  عن بعد إلى آخره

Corrélation de Pearson .868
**
 .806

**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  

N 40 40 40 

ٌحتوي برنامج التكوٌن المهنً لمعهد لادة 

بلماسم على برنامج دلٌك ٌنمً من خلاله 

 لدرات الأفراد المتكونة

Corrélation de Pearson .705
**
 .649

**
 .841

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

 

 

 

 

 

 

 

Corrélations 

التكوٌن المهنً لمعهد ٌحتوي برنامج  

لادة بلماسم على برنامج دلٌك ٌنمً من 

 خلاله لدرات الأفراد المتكونة

 تصمٌم

Corrélation de Pearson .784 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

ٌصمم معهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم دوراته التكوٌنٌة اعتمادا على 

 أهداف واضحة

Corrélation de Pearson .584
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

ٌصمم معهد  التكوٌن المهنً لادة بلماسم دوراته التكوٌنٌة اعتمادا على 

 تشخٌص لدرات الموارد البشرٌة

Corrélation de Pearson .615
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

التكوٌنٌة ٌصمم  معهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم دوراته اعتمادا 

 اعتمادا على تحلٌل الوظائف

Corrélation de Pearson .705
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

ٌحدد معهد  التكوٌن المهنً لادة بلماسم المكان المناسب لإجراء 

 العملٌة التكوٌنٌة

Corrélation de Pearson .649
**
 

Sig. (bilatérale) .000 
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N 40 

التكوٌن المهنً لادة بلماسم الأسلوب المناسب لإجراء ٌختار  معهد 

 التكوٌن طرٌك محاضرة التدرٌب  عن بعد إلى آخره

Corrélation de Pearson .841
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

ٌحتوي برنامج التكوٌن المهنً لمعهد لادة بلماسم على برنامج دلٌك 

 ٌنمً من خلاله لدرات الأفراد المتكونة

Corrélation de Pearson 1
**
 

Sig. (bilatérale)  

N 40 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Corrélations 

ٌمٌم التكوٌن المهنً العملٌة  تمٌم 

التكوٌنٌة من خلال ممارنة 

أداء المكون لبل و بعد 

 التكوٌن

تمٌٌم العملٌة التكوٌنٌة 

بالمعهد التكوٌن المهنً 

لادة بلماسم تكون بعد 

 انتهاء عملٌة التكوٌن

 تمٌم

Corrélation de Pearson 1 .856
**
 .987

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 40 40 40 

ٌمٌم التكوٌن المهنً العملٌة التكوٌنٌة من خلال 

 ممارنة أداء المكون لبل و بعد التكوٌن

Corrélation de Pearson .856
**
 1 .875

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 40 40 40 

تمٌٌم العملٌة التكوٌنٌة بالمعهد التكوٌن المهنً 

 لادة بلماسم تكون بعد انتهاء عملٌة التكوٌن

Corrélation de Pearson .987
**
 .875

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000  

N 40 40 40 

التكوٌنٌة  بالمعهد التكوٌن المهنً تمٌم العملٌة 

 لادة بلماسم من خلال متابعة أداء العمال

Corrélation de Pearson .889
**
 .549

**
 .853

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

عملٌة التمٌٌم ٌجب أن تتوافك مع أهداف 

 التكوٌن المهنً للمعهد لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .935
**
 .687

**
 .882

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

عملٌة التمٌٌم تجري بصفة دورٌة بالتكوٌن 

 المهنً للمعهد  لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .986
**
 .860

**
 .965

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

تساهم فً معرفة نجاعة  تمٌٌم عملٌة التكوٌن

البرنامج التكوٌنً للمكون بالمعهد التكوٌن 

 المهنً لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .977
**
 .853

**
 .981

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 
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Corrélations 

تمٌم العملٌة التكوٌنٌة   

بالمعهد التكوٌن المهنً 

بلماسم من خلال لادة 

 متابعة أداء العمال

عملٌة التمٌٌم ٌجب أن 

تتوافك مع أهداف التكوٌن 

 المهنً للمعهد لادة بلماسم

عملٌة التمٌٌم تجري بصفة 

دورٌة بالتكوٌن المهنً 

 للمعهد  لادة بلماسم

 تمٌم

Corrélation de Pearson .889 .935
**
 .986

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌمٌم التكوٌن المهنً العملٌة التكوٌنٌة من خلال 

 ممارنة أداء المكون لبل و بعد التكوٌن

Corrélation de Pearson .549
**
 .687 .860

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

تمٌٌم العملٌة التكوٌنٌة بالمعهد التكوٌن المهنً 

انتهاء عملٌة التكوٌنلادة بلماسم تكون بعد   

Corrélation de Pearson .853
**
 .882

**
 .965 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

تمٌم العملٌة التكوٌنٌة  بالمعهد التكوٌن المهنً 

 لادة بلماسم من خلال متابعة أداء العمال

Corrélation de Pearson 1
**
 .904

**
 .870

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 40 40 40 

عملٌة التمٌٌم ٌجب أن تتوافك مع أهداف 

 التكوٌن المهنً للمعهد لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .904
**
 1

**
 .907

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 40 40 40 

عملٌة التمٌٌم تجري بصفة دورٌة بالتكوٌن 

بلماسمالمهنً للمعهد  لادة   

Corrélation de Pearson .870
**
 .907

**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  

N 40 40 40 

تمٌٌم عملٌة التكوٌن تساهم فً معرفة نجاعة 

البرنامج التكوٌنً للمكون بالمعهد التكوٌن 

 المهنً لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .845
**
 .870

**
 .948

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

 

Corrélations 



 قائمة  الدلاحق
 

118 
 

تمٌٌم عملٌة التكوٌن تساهم فً معرفة  

نجاعة البرنامج التكوٌنً للمكون 

 بالمعهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم

 تمٌم

Corrélation de Pearson .977 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

التكوٌنٌة من خلال ممارنة أداء المكون ٌمٌم التكوٌن المهنً العملٌة 

 لبل و بعد التكوٌن

Corrélation de Pearson .853
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

تمٌٌم العملٌة التكوٌنٌة بالمعهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم تكون بعد 

 انتهاء عملٌة التكوٌن

Corrélation de Pearson .981
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

تمٌم العملٌة التكوٌنٌة  بالمعهد التكوٌن المهنً لادة بلماسم من خلال 

 متابعة أداء العمال

Corrélation de Pearson .845
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

عملٌة التمٌٌم ٌجب أن تتوافك مع أهداف التكوٌن المهنً للمعهد لادة 

 بلماسم

Corrélation de Pearson .870
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

 عملٌة التمٌٌم تجري بصفة دورٌة بالتكوٌن المهنً للمعهد  لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .948
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

تمٌٌم عملٌة التكوٌن تساهم فً معرفة نجاعة البرنامج التكوٌنً للمكون 

المهنً لادة بلماسمبالمعهد التكوٌن   

Corrélation de Pearson 1
**
 

Sig. (bilatérale)  

N 40 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

التكوٌن المتواصل ٌنمً  تنمٌة 

 لدرات الموارد البشرٌة

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً 

المطلوبة تحمٌك معاٌٌر الجودة 

 فً أداء الوظائف

 تنمٌة

Corrélation de Pearson 1 .522
**
 .986

**
 

Sig. (bilatérale) 
 

.001 .000 

N 40 40 40 

 التكوٌن المتواصل ٌنمً لدرات الموارد البشرٌة

Corrélation de Pearson .522
**
 1 .464

**
 

Sig. (bilatérale) .001 
 

.003 

N 40 40 40 

المتواصل ٌساهم فً تحمٌك معاٌٌر الجودة التكوٌن 

 المطلوبة فً أداء الوظائف

Corrélation de Pearson .986
**
 .464

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .003 
 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً تحمٌك فاعلٌة الكفاءة  

 للعامل عند أداء الوظٌفة

Corrélation de Pearson .906
**
 .397

*
 .881

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .011 .000 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌحمك اهدافه من خلال تطوٌر 

 مهارات العامل

Corrélation de Pearson .986
**
 .464

**
 1.000

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .003 .000 

N 40 40 40 

ٌوفر التكوٌن المهنً برامج تطوٌر من أجل اكتساب 

 مهارات جدٌدة للعاملٌن

Corrélation de Pearson .957
**
 .507

**
 .930

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .001 .000 

N 40 40 40 

ٌكتسب العمال المهارات الكافٌة لإنجاز مهام مطلوبة 

 فً الوظٌفة من خلال التكوٌن المتواصل

Corrélation de Pearson .957
**
 .507

**
 .930

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .001 .000 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً استغلال الموارد 

 المتاحة لدى التكوٌن المهنً  بالمعهد لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .995
**
 .478

**
 .973

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .002 .000 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل من ٌنمً المدرات البشرٌة بواسطة 

 أجل تجدٌد المعلومات

Corrélation de Pearson .938
**
 .404

**
 .923

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .010 .000 
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Corrélations 

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً   

الكفاءة للعامل تحمٌك فاعلٌة 

 عند أداء الوظٌفة

التكوٌن المتواصل ٌحمك 

اهدافه من خلال تطوٌر 

 مهارات العامل

ٌوفر التكوٌن المهنً برامج 

تطوٌر من أجل اكتساب 

 مهارات جدٌدة للعاملٌن

 تنمٌة

Corrélation de Pearson .906 .986
**
 .957

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

 التكوٌن المتواصل ٌنمً لدرات الموارد البشرٌة

Corrélation de Pearson .397
**
 .464 .507

**
 

Sig. (bilatérale) .011 .003 .001 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً تحمٌك معاٌٌر الجودة 

 المطلوبة فً أداء الوظائف

Corrélation de Pearson .881
**
 1.000

**
 .930 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً تحمٌك فاعلٌة الكفاءة  

 للعامل عند أداء الوظٌفة

Corrélation de Pearson 1
**
 .881

*
 .797

**
 

Sig. (bilatérale) 
 

.000 .000 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌحمك اهدافه من خلال تطوٌر 

 مهارات العامل

Corrélation de Pearson .881
**
 1

**
 .930

**
 

Sig. (bilatérale) .000 
 

.000 

N 40 40 40 

ٌوفر التكوٌن المهنً برامج تطوٌر من أجل اكتساب 
Corrélation de Pearson .797

**
 .930

**
 1

**
 

N 40 40 40 

ٌشجع التكوٌن المهنً لنعهد  لادة بلماسم عماله 

 بمنحهم حوافز

Corrélation de Pearson .986
**
 .464

**
 1.000

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .003 .000 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌنمً عملٌة التواصل بٌن العاملٌن 

 بالمعهد المهنً لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .995
**
 .478

**
 .973

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .002 .000 

N 40 40 40 
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 Sig. (bilatérale) .000 .000 مهارات جدٌدة للعاملٌن
 

N 40 40 40 

المهارات الكافٌة لإنجاز مهام مطلوبة ٌكتسب العمال 

 فً الوظٌفة من خلال التكوٌن المتواصل

Corrélation de Pearson .797
**
 .930

**
 1.000

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً استغلال الموارد 

 المتاحة لدى التكوٌن المهنً  بالمعهد لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .910
**
 .973

**
 .951

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌنمً المدرات البشرٌة بواسطة التكوٌن المتواصل 

 من أجل تجدٌد المعلومات

Corrélation de Pearson .934
**
 .923

**
 .814

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌشجع التكوٌن المهنً لنعهد  لادة بلماسم عماله 

 بمنحهم حوافز

Corrélation de Pearson .881
**
 1.000

**
 .930

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌنمً عملٌة التواصل بٌن العاملٌن 

 بالمعهد المهنً لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .910
**
 .973

**
 .951

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

 

 

 

 

Corrélations 

ٌكتسب العمال المهارات  

الكافٌة لإنجاز مهام مطلوبة 

فً الوظٌفة من خلال التكوٌن 

 المتواصل

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً 

استغلال الموارد المتاحة لدى 

التكوٌن المهنً  بالمعهد لادة 

 بلماسم

ٌنمً المدرات البشرٌة 

بواسطة التكوٌن المتواصل 

 من أجل تجدٌد المعلومات

 تنمٌة

Corrélation de Pearson .957 .995
**
 .938

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 
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 التكوٌن المتواصل ٌنمً لدرات الموارد البشرٌة

Corrélation de Pearson .507
**
 .478 .404

**
 

Sig. (bilatérale) .001 .002 .010 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً تحمٌك معاٌٌر الجودة 

 المطلوبة فً أداء الوظائف

Corrélation de Pearson .930
**
 .973

**
 .923 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

الكفاءة التكوٌن المتواصل ٌساهم فً تحمٌك فاعلٌة  

 للعامل عند أداء الوظٌفة

Corrélation de Pearson .797
**
 .910

*
 .934

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌحمك اهدافه من خلال تطوٌر 

 مهارات العامل

Corrélation de Pearson .930
**
 .973

**
 .923

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌوفر التكوٌن المهنً برامج تطوٌر من أجل اكتساب 

 مهارات جدٌدة للعاملٌن

Corrélation de Pearson 1.000
**
 .951

**
 .814

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌكتسب العمال المهارات الكافٌة لإنجاز مهام مطلوبة 

المتواصل فً الوظٌفة من خلال التكوٌن  

Corrélation de Pearson 1
**
 .951

**
 .814

**
 

Sig. (bilatérale) 
 

.000 .000 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً استغلال الموارد 

 المتاحة لدى التكوٌن المهنً  بالمعهد لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .951
**
 1

**
 .954

**
 

Sig. (bilatérale) .000 
 

.000 

N 40 40 40 

ٌنمً المدرات البشرٌة بواسطة التكوٌن المتواصل 

 من أجل تجدٌد المعلومات

Corrélation de Pearson .814
**
 .954

**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
 

N 40 40 40 

ٌشجع التكوٌن المهنً لنعهد  لادة بلماسم عماله 

 بمنحهم حوافز

Corrélation de Pearson .930
**
 .973

**
 .923

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌنمً عملٌة التواصل بٌن العاملٌن 
Corrélation de Pearson .951

**
 1.000

**
 .954

**
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 Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 بالمعهد المهنً لادة بلماسم

N 40 40 40 
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Corrélations 

ٌشجع التكوٌن المهنً لنعهد   

لادة بلماسم عماله بمنحهم 

 حوافز

التكوٌن المتواصل ٌنمً عملٌة 

التواصل بٌن العاملٌن بالمعهد 

 المهنً لادة بلماسم

تكون تنمٌة العنصر البشري 

جٌد اذا امتلن الرغبة و المدرة 

 على ذلن

 تنمٌة

Corrélation de Pearson .986 .995
**
 .995

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

 التكوٌن المتواصل ٌنمً لدرات الموارد البشرٌة

Corrélation de Pearson .464
**
 .478 .478

**
 

Sig. (bilatérale) .003 .002 .002 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً تحمٌك معاٌٌر الجودة 

 المطلوبة فً أداء الوظائف

Corrélation de Pearson 1.000
**
 .973

**
 .973 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً تحمٌك فاعلٌة الكفاءة  

 للعامل عند أداء الوظٌفة

Corrélation de Pearson .881
**
 .910

*
 .910

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌحمك اهدافه من خلال تطوٌر 

 مهارات العامل

Corrélation de Pearson 1.000
**
 .973

**
 .973

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌوفر التكوٌن المهنً برامج تطوٌر من أجل اكتساب 

 مهارات جدٌدة للعاملٌن

Corrélation de Pearson .930
**
 .951

**
 .951

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌكتسب العمال المهارات الكافٌة لإنجاز مهام مطلوبة 

 فً الوظٌفة من خلال التكوٌن المتواصل

Corrélation de Pearson .930
**
 .951

**
 .951

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

فً استغلال الموارد  التكوٌن المتواصل ٌساهم

 المتاحة لدى التكوٌن المهنً  بالمعهد لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .973
**
 1.000

**
 1.000

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 
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ٌنمً المدرات البشرٌة بواسطة التكوٌن المتواصل 

 من أجل تجدٌد المعلومات

Corrélation de Pearson .923
**
 .954

**
 .954

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

ٌشجع التكوٌن المهنً لنعهد  لادة بلماسم عماله 

 بمنحهم حوافز

Corrélation de Pearson 1
**
 .973

**
 .973

**
 

Sig. (bilatérale) 
 

.000 .000 

N 40 40 40 

العاملٌن التكوٌن المتواصل ٌنمً عملٌة التواصل بٌن 

 بالمعهد المهنً لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .973
**
 1

**
 1.000

**
 

Sig. (bilatérale) .000 
 

.000 

N 40 40 40 

 

 

 

 

Corrélations 

التكوٌن المتواصل ٌعمل على تطوٌر الأداء  

 الوظٌفً للتكوٌن المهنً للمعهد لادة بلماسم

 تنمٌة

Corrélation de Pearson .957 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

 التكوٌن المتواصل ٌنمً لدرات الموارد البشرٌة

Corrélation de Pearson .507
**
 

Sig. (bilatérale) .001 

N 40 

 التكوٌن المتواصل ٌساهم فً تحمٌك معاٌٌر الجودة المطلوبة فً أداء الوظائف

Corrélation de Pearson .930
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

 التكوٌن المتواصل ٌساهم فً تحمٌك فاعلٌة الكفاءة للعامل عند أداء الوظٌفة 

Corrélation de Pearson .797
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 
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 التكوٌن المتواصل ٌحمك اهدافه من خلال تطوٌر مهارات العامل

Corrélation de Pearson .930
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

 ٌوفر التكوٌن المهنً برامج تطوٌر من أجل اكتساب مهارات جدٌدة للعاملٌن

Corrélation de Pearson 1.000
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

ٌكتسب العمال المهارات الكافٌة لإنجاز مهام مطلوبة فً الوظٌفة من خلال 

 التكوٌن المتواصل

Corrélation de Pearson 1.000
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً استغلال الموارد المتاحة لدى التكوٌن المهنً  

 بالمعهد لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .951
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

تجدٌد المعلومات ٌنمً المدرات البشرٌة بواسطة التكوٌن المتواصل من أجل  

Corrélation de Pearson .814
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

 ٌشجع التكوٌن المهنً لنعهد  لادة بلماسم عماله بمنحهم حوافز

Corrélation de Pearson .930
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

بالمعهد المهنً لادة بلماسمالتكوٌن المتواصل ٌنمً عملٌة التواصل بٌن العاملٌن   

Corrélation de Pearson .951
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 
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Corrélations 

التكوٌن المتواصل ٌنمً  تنمٌة 

 لدرات الموارد البشرٌة

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً 

تحمٌك معاٌٌر الجودة المطلوبة 

 فً أداء الوظائف

جٌد اذا امتلن الرغبة و تكون تنمٌة العنصر البشري 

 المدرة على ذلن

Corrélation de Pearson .995 .478
**
 .973

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .002 .000 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌعمل على تطوٌر الأداء الوظٌفً 

 للتكوٌن المهنً للمعهد لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .957
**
 .507 .930

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .001 .000 

N 40 40 40 

Corrélations 

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً   

تحمٌك فاعلٌة الكفاءة للعامل 

 عند أداء الوظٌفة

التكوٌن المتواصل ٌحمك 

اهدافه من خلال تطوٌر 

 مهارات العامل

ٌوفر التكوٌن المهنً برامج 

تطوٌر من أجل اكتساب 

للعاملٌنمهارات جدٌدة   

تكون تنمٌة العنصر البشري جٌد اذا امتلن الرغبة و 

 المدرة على ذلن

Corrélation de Pearson .910 .973
**
 .951

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌعمل على تطوٌر الأداء الوظٌفً 

 للتكوٌن المهنً للمعهد لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .797
**
 .930 1.000

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

 

Corrélations 

ٌكتسب العمال المهارات  

الكافٌة لإنجاز مهام مطلوبة 

فً الوظٌفة من خلال التكوٌن 

 المتواصل

التكوٌن المتواصل ٌساهم فً 

استغلال الموارد المتاحة لدى 

بالمعهد لادة التكوٌن المهنً  

 بلماسم

ٌنمً المدرات البشرٌة 

بواسطة التكوٌن المتواصل 

 من أجل تجدٌد المعلومات

تكون تنمٌة العنصر البشري جٌد اذا امتلن الرغبة و 

 المدرة على ذلن

Corrélation de Pearson .951 1.000
**
 .954

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

المتواصل ٌعمل على تطوٌر الأداء الوظٌفً التكوٌن 

 للتكوٌن المهنً للمعهد لادة بلماسم

Corrélation de Pearson 1.000
**
 .951 .814

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 

 

Corrélations 
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ٌشجع التكوٌن المهنً لنعهد   

لادة بلماسم عماله بمنحهم 

 حوافز

ٌنمً عملٌة التكوٌن المتواصل 

التواصل بٌن العاملٌن بالمعهد 

 المهنً لادة بلماسم

تكون تنمٌة العنصر البشري 

جٌد اذا امتلن الرغبة و المدرة 

 على ذلن

تكون تنمٌة العنصر البشري جٌد اذا امتلن الرغبة و 

 المدرة على ذلن

Corrélation de Pearson .973 1.000
**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  

N 40 40 40 

التكوٌن المتواصل ٌعمل على تطوٌر الأداء الوظٌفً 

 للتكوٌن المهنً للمعهد لادة بلماسم

Corrélation de Pearson .930
**
 .951 .951

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 40 40 40 
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**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

Corrélations 

 تمٌم تصمٌم الأداء 01محور 

 01محور

Corrélation de Pearson 1 .971
**
 .992

**
 .981

**
 

Sig. (bilatérale) 
 

.000 .000 .000 

N 40 40 40 40 

 الأداء

Corrélation de Pearson .971
**
 1

**
 .966

**
 .917

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 

 تصمٌم

Corrélation de Pearson .992
**
 .966

**
 1 .962

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
 

.000 

N 40 40 40 40 

 تمٌم

Corrélation de Pearson .981
**
 .917

**
 .962

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
 

N 40 40 40 40 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

التكوٌن المتواصل ٌعمل على تطوٌر الأداء  

للتكوٌن المهنً للمعهد لادة بلماسمالوظٌفً   

 تكون تنمٌة العنصر البشري جٌد اذا امتلن الرغبة و المدرة على ذلن

Corrélation de Pearson .951 

Sig. (bilatérale) .000 

N 40 

التكوٌن المتواصل ٌعمل على تطوٌر الأداء الوظٌفً للتكوٌن المهنً للمعهد لادة 

 بلماسم

Corrélation de Pearson 1
**
 

Sig. (bilatérale) 
 

N 40 
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 الدلحق رقم )15(: معاملات الارتباط بنٌ المحورين تكوين الدوارد البشرية و تنمية الدوارد البشرية   

 
Corrélations 

المحور الثانً:  

تكوٌن الموارد 

 البشرٌة  

المحور الثالث: 

تنمٌة الموارد 

   البشرٌة

المحور الثانً: تكوٌن 

   الموارد البشرٌة

Corrélation de Pearson 1 .587
**
 

Sig. (bilatérale) 
 

.000 

N 40 40 

الثالث: تنمٌة المحور 

   الموارد البشرٌة

Corrélation de Pearson .587
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 
 

N 40 40 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 الدلحق رقم )16(: نتائج تحليل التباين للالضدار للتاكد من صلاحية النموذج فرضية الاولى
Variables introduites/supprimées

a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

تنمٌة 1
b
 . Entrée 

 

a. Variable dépendante : الأداء 

b. Toutes variables requises saisies. 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 .617
a
 .381 .365 .76861 
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a. Valeurs prédites : (constantes), تنمٌة 

b. Variable dépendante : الأداء 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des carrés D Sig. 

1 

Régression 13.826 1 13.826 23.404 .000
b
 

Résidu 22.449 38 .591 
  

Total 36.275 39 
   

a. Variable dépendante : الأداء 

b. Valeurs prédites : (constantes), تنمٌة 

 

 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) .414 .698 
 

.593 .557 

 000. 4.838 617. 179. 867. تنمٌة

 

a. Variable dépendante : الأداء 

Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 3.1585 4.5307 3.7417 .59541 40 

Résidu -.99182- 1.60263 .00000 .75869 40 

Erreur Prévision -.979- 1.325 .000 1.000 40 
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Erreur Résidu -1.290- 2.085 .000 .987 40 

a. Variable dépendante : الأداء 

 

 الدلحق رقم )17(: نتائج تحليل التباين للالضدار للتاكد من صلاحية النموذج فرضية الثانية
Variables introduites/supprimées

a
 

Modèle Variables introduites Variables 

supprimées 

Méthode 

تنمٌة 1
b
 . Entrée 

 

a. Variable dépendante : اختٌار 

b. Toutes variables requises saisies. 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de 

l'estimation 

1 .532
a
 .283 .264 .53938 

 

a. Valeurs prédites : (constantes), تنمٌة 

b. Variable dépendante : اختٌار 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des carrés D Sig. 

1 

Régression 4.361 1 4.361 14.988 .000
b
 

Résidu 11.055 38 .291 
  

Total 15.416 39 
   

a. Variable dépendante : اختٌار 

b. Valeurs prédites : (constantes), تنمٌة 

 

 

Coefficients
a
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Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) 2.127 .490  4.339 .000 

 000. 3.871 532. 126. 487. تنمٌة

a. Variable dépendante : اختٌار 

 

atistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 3.6683 4.4389 3.9958 .33438 40 

Résidu -.66832- 1.29112 .00000 .53242 40 

Erreur Prévision -.979- 1.325 .000 1.000 40 

Erreur Résidu -1.239- 2.394 .000 .987 40 

 

a. Variable dépendante : اختٌار 

 

 الدلحق رقم )18(: نتائج تحليل التباين للالضدار للتاكد من صلاحية النموذج فرضية الثالثة
Variables introduites/supprimées

a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

تنمٌة 1
b
 . Entrée 

 

a. Variable dépendante : تصمٌم 

b. Toutes variables requises saisies. 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 .533
a
 .284 .266 .56763 

 

a. Valeurs prédites : (constantes), تنمٌة 
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b. Variable dépendante : تصمٌم 

 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des carrés D Sig. 

1 

Régression 4.865 1 4.865 15.099 .000
b
 

Résidu 12.244 38 .322 
  

Total 17.108 39 
   

 

a. Variable dépendante : تصمٌم 

b. Valeurs prédites : (constantes), تنمٌة 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) 1.951 .516 
 

3.782 .001 

 000. 3.886 533. 132. 514. تنمٌة

a. Variable dépendante : تصمٌم 

Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 3.5791 4.3930 3.9250 .35318 40 

Résidu -.74574- 1.37809 .00000 .56030 40 

Erreur Prévision -.979- 1.325 .000 1.000 40 

Erreur Résidu -1.314- 2.428 .000 .987 40 
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a. Variable dépendante : تصمٌم 

 

 

 الدلحق رقم )19(: نتائج تحليل التباين للالضدار للتاكد من صلاحية النموذج فرضية الرابعة

 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables introduites Variables 

supprimées 

Méthode 

تنمٌة 1
b
 . Entrée 

 

a. Variable dépendante : تمٌم 

b. Toutes variables requises saisies. 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de 

l'estimation 

1 .615
a
 .378 .362 .53838 

 

a. Valeurs prédites : (constantes), تنمٌة 

b. Variable dépendante : تمٌم 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des carrés D Sig. 

1 

Régression 6.694 1 6.694 23.095 .000
b
 

Résidu 11.014 38 .290 
  

Total 17.708 39 
   

a. Variable dépendante : تمٌم 

b. Valeurs prédites : (constantes), تنمٌة 

Coefficients
a
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Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) 1.726 .489 
 

3.528 .001 

 000. 4.806 615. 125. 603. تنمٌة

 

a. Variable dépendante : تمٌم 

Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 3.6359 4.5907 4.0417 .41430 40 

Résidu -.63588- .98054 .00000 .53143 40 

Erreur Prévision -.979- 1.325 .000 1.000 40 

Erreur Résidu -1.181- 1.821 .000 .987 40 

 

a. Variable dépendante : تمٌم 

 الدلحق رقم )11(: نتائج تحليل التباين للالضدار للتأكد من صلاحية النموذج فرضية الرئيسية
Variables introduites/supprimées

a
 

Modèle Variables introduites Variables 

supprimées 

Méthode 

تنمٌة 1
b
 . Entrée 

a. Variable dépendante : 40محور  

b. Toutes variables requises saisies. 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de 

l'estimation 

1 .587
a
 .345 .328 .59221 

a. Valeurs prédites : (constantes), تنمٌة 

b. Variable dépendante : 40محور  
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ANOVA
a
 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des carrés D Sig. 

1 

Régression 7.022 1 7.022 20.021 .000
b
 

Résidu 13.327 38 .351 
  

Total 20.349 39 
   

a. Variable dépendante : 40محور  

b. Valeurs prédites : (constantes), تنمٌة 

 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) 1.555 .538 
 

2.889 .006 

 000. 4.475 587. 138. 618. تنمٌة

 

a. Variable dépendante : 40محور  

Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 3.5104 4.4883 3.9260 .42432 40 

Résidu -.76044- 1.31309 .00000 .58457 40 

Erreur Prévision -.979- 1.325 .000 1.000 40 

Erreur Résidu -1.284- 2.217 .000 .987 40 

 

a. Variable dépendante : 40محور  



 قائمة  الدلاحق
 

138 
 

 الدلحق رقم )11(: استمارة الاستبيان

 استمارة الاستبيان

 كلية العلوم الإقتصادية و التجارية و علوم التسينً 

 قسم : علوم التسينً 

 من إعداد: 

مرزوق نوارية  -  

بن بوكراع نادية -  

تحية طيبة وبعد نضع بنٌ أيديكم لرموعة من الأسئلة تتمثل في استبيان دراسة بعنوان " دور التكوين  
 الدتواصل في تنمية الدوارد البشرية " ، و ذلك لاستكمال نيل شهادة الداستر تخصص إدارة أعمال ، 

بكل دقة و موضوعية بما لذا نرجوا منكم التكرم و الإجابة عن أسئلة الاستبيان الدرفقة بإبداء الرأي 
 ترونو مناسبا علما ان الدعلومات الدقدمة لا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فق  

 و في الاخنً تقبلوا منا فائق الاحترام والتقدير 

المحور الأول:   

و تتمثل الشخصيات الاجتماعية الدتعلقة بالعينة الددروسة لذا نرجو منكم وضع بيانات شخصية :   
في الخانة التي ترونها مناسبة : )×( ة علام  

الجنس : ذكر               انثى-1  

 

فما فوق                  41               41إلى  29سنة             من   29السن: اقل من -2  

الدستوى : ابتدائي                متوس              ثانوي            جامعي-3  
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سنة 15- 11سنوات         من  11-5سنوات           من  5مستوى الخبرة: اقل من  -4  

سنة فأكثر  15   

 

 

 

 
تكوين الدوارد البشريةالمحور الثاني :    
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غتَ موافق 
 بشدة

بشدةموافق  موافق بؿايد غتَ موافق   الرقم العبارات  

 اولا: اداء 

 01 يحدد معهد  التكوين الدهني قادة بلقاسم عدة احتياجات تكوينية للأداء     

يحدد معهد التكوين الدهني قادة بلقاسم الاحتياجات تكوينية من خلال الدقاربة بنٌ الأداء      
 الفعلي و الأداء الدتوقع 

02 

يحدد معهد التكوين الدهني قادة  بلقاسم الاحتياجات التكوينية نتيجة الاعتماد على      
 التكنولوجيا 

03 

 04 التكوين الدهني يتبع احتياجات العمل في تحديد احتياجاتو التكوينية      

على الدقاربة بنٌ قدرات العاملنٌ و متطلبات العمل الجديدة  يحدد احتياجاتو التكوينية بناءا       05 

 06 عند استحداث وظائفو الجديدة يحدد معهد التكوين الدهني قادة بلقاسم حاجاتو التكوينية      

: اختيار الدتكوننٌ  ثانيا  

اختيار الدتكوننٌ بالدعهد الدهني قادة بلقاسم يساىم في معالجة نقاط ضعف العامل في أداء      
 وظيفتو 

07 

 08 اختيار الدتكوننٌ بالدعهد الدهني قادة بلقاسم يكشف على القدرات الكامنة     

 09 تقييم الأداء في معهد التكوين الدهني قادة بلقاسم يكشف عن احتياجات العامل للتكوين      

اختيار الدتكوننٌ في معهد  التكوين الدهني قادة بلقاسم يكون بموضوعية مبني على معاينً      
 واضحة 

10 

 11 اختيار الدتكوننٌ في الدعهد التكوين الدهني قادة بلقاسم مبني على ضعف أداء وظائفو      

 12 اختيار الدتكوننٌ في معهد التكوين الدهني قادة بلقاسم يحدد من خلال تقييم الكفاءات     

تصميم دورات التكوينثالثا :   

 13 يصمم معهد التكوين الدهني قادة بلقاسم دوراتو التكوينية اعتمادا على أىداف واضحة      

يصمم معهد  التكوين الدهني قادة بلقاسم دوراتو التكوينية اعتمادا على تشخيص قدرات      
 الدوارد البشرية 

14 

يصمم  معهد التكوين الدهني قادة بلقاسم دوراتو اعتمادا التكوينية اعتمادا على تحليل      
 الوظائف 

15 

 16 يحدد معهد  التكوين الدهني قادة بلقاسم الدكان الدناسب لإجراء العملية التكوينية      

يختار  معهد التكوين الدهني قادة بلقاسم الأسلوب الدناسب لإجراء التكوين طريق لزاضرة      
 التدريب  عن بعد إلى آخره 

17 

يحتوي برنامج التكوين الدهني لدعهد قادة بلقاسم على برنامج دقيق ينمي من خلالو قدرات      
 الأفراد الدتكونة 

18 

تقييم العمليات التكوينية رابعا :   

 19 يقيم التكوين الدهني العملية التكوينية من خلال مقارنة أداء الدكون قبل و بعد التكوين      
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تنمية الدوارد البشرية المحور الثالث :   

 20 تقييم العملية التكوينية بالدعهد التكوين الدهني قادة بلقاسم تكون بعد انتهاء عملية التكوين     

 21 تقيم العملية التكوينية  بالدعهد التكوين الدهني قادة بلقاسم من خلال متابعة أداء العمال      

 22 عملية التقييم يجب أن تتوافق مع أىداف التكوين الدهني للمعهد قادة بلقاسم      

 23 عملية التقييم تجري بصفة دورية بالتكوين الدهني للمعهد  قادة بلقاسم      

تقييم عملية التكوين تساىم في معرفة لصاعة البرنامج التكويني للمكون بالدعهد التكوين الدهني      
 قادة بلقاسم 

24 

 الرقم العبارات اتفق بشدة اتفق لزايد لا أتفق لا أتفق بشدة

 25 التكوين الدتواصل ينمي قدرات الدوارد البشرية     

التكوين الدتواصل يساىم في تحقيق معاينً الجودة الدطلوبة في      
 أداء الوظائف 

26 

التكوين الدتواصل يساىم في تحقيق فاعلية الكفاءة للعامل       
 عند أداء الوظيفة 

27 

التكوين الدتواصل يحقق اىدافو من خلال تطوير مهارات      
 العامل 

28 

يوفر التكوين الدهني برامج تطوير من أجل اكتساب مهارات      
 جديدة للعاملنٌ 

29 

يكتسب العمال الدهارات الكافية لإلصاز مهام مطلوبة في      
 الوظيفة من خلال التكوين الدتواصل 

30 

التكوين الدتواصل يساىم في استغلال الدوارد الدتاحة لدى      
 التكوين الدهني  بالدعهد قادة بلقاسم 

31 

ينمي القدرات البشرية بواسطة التكوين الدتواصل من أجل      
 تجديد الدعلومات 

32 

يشجع التكوين الدهني لنعهد  قادة بلقاسم عمالو بمنحهم      
 حوافز 

33 
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التكوين الدتواصل ينمي عملية التواصل بنٌ العاملنٌ بالدعهد      
 الدهني قادة بلقاسم 

34 

تكون تنمية العنصر البشري جيد اذا امتلك الرغبة و القدرة      
 على ذلك

35 

التكوين الدتواصل يعمل على تطوير الأداء الوظيفي للتكوين      
 الدهني للمعهد قادة بلقاسم 

36 



 

143 
 

 ملخص:
تهدؼ دراستنا إلذ تسليط الضوء على أثر التكوين ابؼتواصل في تنمية ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة، واعتمدنا  

( SPSSفي بصع ابؼعلومات على الاستبياف وحللنا دراستنا باستعماؿ )ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 
توصلنا إلذ أف ىناؾ علاقة ارتباط بتُ التكوين ابؼتواصل  لتحليل ومعابعة ابؼعطيات واختبار الفرضيات، حيث

وتنمية ابؼوارد البشرية ووجود أثر إبهابي بابؼؤسسة وذلك من خلاؿ دور التكوين ابؼتواصل الذي بوققو في تنمية 
 وتدريب وتطوير مهارات ابؼوارد البشرية.

 لبشرية.التكوين ابؼتواصل، التكوين، تنمية ابؼوارد ا الكلمات الدفتاحية:
 

Abstract: 

Our study aims to shed light on the impact of continuing education on the development of 

human resources in the organization, and we relied in collecting information on the questionnaire 

and analyzed our study using the (SPSS: Statistical Package for Social Sciences) to analyze and 

process data and test hypotheses, where we concluded that there is a correlation between the 

continuing education and the development of human resources and the presence of a positive impact 

on the institution, through the role of continuous education that it achieves in the development and 

training of human resource skills. 

Keywords: Continuous Education, Education, Human Resource Development. 

 

 


