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Training as a Mechanism for Human Resource Development at the Algerian Water 
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الجزائرية  مؤسسة فيطبيقها ت، واستكشاف متطلبات وإمكانية التكوينهدفت الدراسة إلى التعريف بأدوات  ص :لخستم
منهج دراسة د، و هج مساعكمن  يالتحليل كمنهج رئيس والمنهج  الوصفي. اعتمدت الدراسة على المنهج للمياه فرع البويرة

م تته ، وهيالبويرة رعفلمياه ئرية لؤسسة الجزام في التكوين، وتوصلت إلى نتائج تفيد بتوافر متطلبات تطبيق أدوات الحالة
هامها تكوين م يمي،نظا التالدليل على ذلك وجود مصلحة خاصة بالتكوين ضمن هيكلهبشكل كبير بالجانب التكويني، و 

 هذه الأدوات في ا تطبيقمزاي . كما أوصت الدراسة بالاستفادة منفين العاملين بها حسب احتياجاتهم التكوينيةالموظ
 .ق، ومعالجة المعوقات التي قد تؤثر على كفاءة وفعالية التطبيمؤسسة الجزائرية للمياه
 .ياهللم ريةمؤسسة الجزائ ،الموارد البشرية، التنمية البشرية ،التكوين :الكلمات المفتاحية

 XNN؛  JEL  :XNNتصنيف 
Abstract: 
This study aimed to introduce training tools and to explore the requirements and 

feasibility of implementing them at the Algerian Water Company (ADE), Bouira 

branch. Adopting a descriptive approach as the primary methodology—

complemented by analytical and case study approaches—the study found that the 

necessary requirements for implementing training tools are present at the 

company. The organization places significant emphasis on training, evidenced by 

the existence of a dedicated training unit within its organizational structure tasked 

with training employees based on their specific needs. The study also 

recommended leveraging the benefits of implementing these tools while 

addressing potential obstacles that could impact the efficiency and effectiveness 

of the implementation process. 

Key words: Training, Human Resources, Human Development, Algerian Water 

Company. 
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I-  مقدمة : 
 المنظماته دهنظرا لما تشو  خدماتية، اقتصادية أويعد المورد البشري أحد أساسيات المنظمة سواء كانت منظمة 

الاهتمام  ي منظمةأي على تطورات التكنولوجية بات من الضرور الجل مواكبة التغيرات و ، ومن أتحولات وتغيراتمن 
أساسيا  رار، كونه يؤدي دو ت الحاض الوق، ويعتبر التكوين من أبرز المواضيع التي تلقى اهتماما فيلموظفيهابالجانب التكويني 
عض بهذا ما جعل و  لإدارة،سيير اتومؤهلاته في  . وذلك مرهون بكفاءة المورد البشري،الموارد البشريةفي تنمية وتطوير 

 نظمات.في الم هميتهأالمنظمات عند التوظيف تلجأ إلى تكوين الأفراد قبل مباشرة العمل، وهذا ما يدل على 
حديات الت ف معالتكي قدرات من أجلكتساب مهارات و ا ية، و التنمية البشر  هام في وظيفة التكوين مقومو  

 ل.المستقبو اضر هذه التطورات والتغيرات في الح استيعابومواكبة التحولات و  المنافسات المحيطة بها،و 
ات ورفع التحدي ،بهنهوض جل الأكما يعتبر التكوين أهم عامل في تطوير قدرات الأفراد داخل المنظمة، وهذا من   

 ،راتهمت الموظفين ومهاع كفاءاقصد رف مسايرة التقدم التكنولوجياو الأفراد أثناء القيام بمهامهم،  يوجههات التي الصعوباو 
لموارد الاهتمام بتنمية المنظمة على ا لهذا وجبالمحافظة على استمراها لمدة طويلة. و  ،مردودها زيادةتمكن المنظمة من حتى ت

 .البشرية عن طريق التكوين
I.1- ة الدراسة:مشكل 

وين في تنمية التكيفة وظمة ما مدى مساه ل الرئيس التالي:ؤ استفي ال تنامشكلة دراس وعليه يمكن بلورة معالم
 ؤسسة الجزائرية للمياه بولاية البويرة؟مفي الموارد البشرية 

I.2- :أهمية الدراسة 
 ن المكانة التيمظمات، و المن كوين فيللتتستمد الدراسة أهميتها العلمية من أهمية التعرف على الجانب العلمي 

مي ن السبل التي تنتكوين معتبر الو خدماتية، حيث يأشكالها سواء كانت اقتصادية أيحتلها التكوين في المنظمات بمختلف 
وري مواكبتها، من الضر  أصبح جل مواكبة الثورة التكنولوجية التيأمن  ،فراد داخل المنظمةوتطور مهارات وقدرات الأ

 ،ديثةعلى الوسائل الح امستمر  اكوينتالتي تتطلب في نفس الوقت  ،ل التقنيات الحديثة التي تتماشى مع العالم الرقميوإدخا
 ثر الموارد التيي من أكد البشر عتبر الموار يبالتالي و  الفرد داخل المنظمة على هامش هذا العصر الرقمي. يكونحتى لا 

 لى يومنا هذا في مجال تسيير الإدارة.إومازالت مصدر اهتمام  ،حظيت باهتمام كبير
I.3- :أهداف الدراسة 

وتنمية  التكوين ودة بينقة الموجالعلا معرفةو  ،ن في تنمية مهارات المورد البشريأهمية التكوي إبراز تهدف دراستنا إلى
 معرفة أساليب والأهداف المرجوة من عملية التكوين.و  ،الموارد لبشرية

I.4- :فرضيات الدراسة 
 د البشرية.إيجابي في تنمية الموار  دورلتكوين ل - الأتية: ةالفرضي لاختبارعى الدراسة تس
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I.5- منهجية الدراسة:  
 سيتمكما   ،الحالة راسةمنهج دكمنهج مساعد، و   التحليلي كمنهج رئيس والمنهج  على المنهج الوصفي اعتمدنا

لمياه لولاية لومية الجزائرية سة العمالمؤسب تنمية الموارد البشرية سقاط الجانب النظري على الواقع الميداني لدور التكوين فيإ
 .ابلة الشخصيةلى المقتماد عفسيتم الاعالمعلومات نسبة لأدوات البحث المستعملة لجمع البيانات و ما بالأالبويرة، 

I.6- حدود الدراسة:  
 ،المكاني حد، أما بالنسبة لل2026و  2025 سنتي في التطبيقيةالدراسة  تمت ، فقدللدراسة الزمني لحدبالنسبة ل

 ؤسسة الجزائرية للمياه بولاية البويرة.مفي  التطبيقيةالدراسة  تمتفقد 
I.7- :هيكل الدراسة 

يث ، حوارد البشريةنمية المين في تكو بالجانب النظري لدور الت يتعلق الأول المحور محورين:لى إ الدراسةتنقسم هذه  
ة أساسيات تنميبق اني يتعلالثو ، ةالتكوين في المؤسسة الاقتصادي ، الأول يتعلق بأساسياتنبينجاعلى  المحوريحتوي هذا 

 ولاية البويرة.لزائرية للمياه لجؤسسة ايقي في ميتعلق بالجانب التطبف ،الثاني الجانبما أ .الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية

II-  ارد البشريةلدور التكوين في تنمية المو  الإطار النظري: 
كفاءة و  اعداداستعرفة و مأكثر ن عداد الفرد للعمل المتميز، ولأن يكو إلى إالتكوين عملية منظمة ومستمرة، تهدف 

 دعديا، ونظرا لالتي يتعرض لهجية الخار و  اخليةرته لمواجهة التحديات الدقد، بما يرفع فعالية التنظيم و لأداء المهام المطلوبة منه
ت عد دور التنظيمايدي، لم الاقتصاو التي يعرفها المحيط الاجتماعي  التغيرات السريعةهها التنظيم، و يواجالتي التحديات 
 ي.لى الاستثمار في الرأسمال البشر إتقديم الخدمات بل تعداه و  ،نتاج السلعإقاصرا على 

II.1- أساسيات التكوين في المؤسسة الاقتصادية 
 اضروري أصبح ،دةالجدي تجياجل مواكبة التكنولو أومن  المتسارعة، التغيراتالتحلي بالمرونة للتكيف جل أمن 

ية مفهوم العمل لتكوين،فهوم اوفي الفقرات التالية سنوضح مالمؤسسات وضع سياسات لتطوير أداء موردها البشري.  على
 التكوينية، ومراحل تطور التكوين في الجزائر.

II.1.1- مفهوم التكوين 
هارات الم لى تطويرإيهدف  نفس الشيء، فكلاهما بأنهما يدلان علىكوين والتدريب مصطلحي الت اك من يعتبرهن

، المراتبعلى أ لىإلعمل اقيته في تر  يسهم بشكل مباشر في ، مماتحسين مستواهو ي ر د البشر عقلية للمو القدرات والفنية، ال
 (87ص ، 2007، علي غربي) مهارات.لفرد من قيم و فالتكوين يعني جميع أوجه التعليم ل

ن م، فمنهم لعمليةريتهم له وحسب تخصصاتهم العلمية واباختلاف الكتاب حسب  مدلول التكوين يختلفو 
 .لمؤسسةن سير اإلى حس التي تؤديو ، تكلف بهاالتي ئف وظاال يؤدتكل العمليات التي تستطيع جعل الموارد البشرية يعتبره  

المهارة سلوك و الارف و المع كسابهمإو  ،رامج لتعليم الموظفينعمل يخطط له بمجموعة بومنهم من يرى بأن التكوين هو 
 . تحدث ة قدمع أي تغيرات بيئيو  التكيف، و مستقبلا همو وظائفأمهام  في يحتاجونهان أتوقع الم
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ليب المتعلقة والأسا ،لمعارفا" عملية تبادلية لتعليم مجموعة من  فهو تعريف التكوين حسب الأمم المتحدةأما 
بون ويقوم المدر  ،دة لهمنها مفيأفراد يعتقد و مجموعات من الأألى مجموعة إوهو نشاط لنقل المعرفة  .مهاتعل، و بالعمل

 (37، ص 2010، عبد الكريم بوحفص) .تطوير المهارات"بالمساعدة على نقل المعرفة و 
II.2.1- أسس العملية التكوينية 

 لي:لتاهي كا، و كوينعاته في وضع خطة التمرا يلزم اأساسي امحدد تعتبرلعملية التكوين أربع عناصر، 
لاءم بشكل يتالمادة  تحضر هذهعمل، و بالمتصلة  نو كعلمية التي تالذج االنمت و اكالمفاهيم والمعلوم  المادة التكوينية: -

، زاحي العجمنامج و اف البر أهد ةامع مراع مج التكوينيان ترتبط بالبرنأيجب  اكم  العملي للمكونين.مع المستوى العلمي و 
 فالمطلوب معالجتها.

يز عليها عند ب التركايير يجمع ك عدةوهنا الأداء، تغيير في حاسم يعتبر أساس عملية التكوين وهو عامل المكون: -
مع اصل الاتصال والتو  ؛العمليةو لعلمية الخبرة ا ؛تستعمل هذه العمليات التعليميةو ، يةمعرفة المادة التكوين وهي: ،اختيارهم

 مي ذو علاقة إنسانية بين الأطراف.خلق مناخ تنظي
رغبة اله، وتوفر لالحاجة و يته، نجاح التكوين مرهون بوجود متكونين لديهم شروط لذلك، كالاقتناع بأهم المتكونون: -
 ستعداد لديهم.لاوا
 اغتصشرية، و الموارد الب تخدمها إدارةحدى الأدوات الاستراتيجية التي تسإ : Formation Planخطة التكوين -

ق لأقل، بما يتوافانة على دار سمت التدريبية المبرمجة على جميع الدوراد إجراءات التكوين، و هذه الخطة عن طريق تحدي
ات الحاصلة في التغيير  ها معتكييفالتكوين تطوير مهارات الموظفين، و تستهدف خطة و  الأهداف الاستراتيجية للشركة.و 

عداد إ وليةحيث تقع مسؤ  ة بدقة،مدروسو لجماعية خلال فترة زمنية محددة افردية و البيئة التنظيمية، وكذا تطوير الكفاءات ال
 (104، ص 2004، سيلةو داوي حم) يستفيد منها كل فرد في المنظمة.، و خطة التكوين على عاتق إدارة الموارد البشرية

II.2- أساسيات تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية 
حت تعد بمثابة أصبو ية، اصر التنمهم عنصر من عنأالعالم المعاصر باعتبارها  فيالاهتمام ب الموارد البشرية ظىتح

مهما كانت -سات ن المؤس، فإومالذي تقوم عليه اقتصاديات الياستثمار مربح للغاية، وإذا كانت المنافسة هي المبدأ 
،  ديم الحوافز لهاوتق ،هاتدريبوتعيينها و  ،ةجل استقطاب أحسن المهارات البشريأصارت تبذل قصارى جهدها من  -طبيعتها

 الشرط الأساسي للتنمية هو الانسان.و  ،الاستثمار الناجح صبحأكما 
II.1.2- :تعريف تنمية الموارد البشرية 

لك ذى لتطوير ن تسعأو ن تنمي هأو الموضوع مثلما هو، بينما أ ءن تتعامل مع الشيأو تسير هو أن تدير أ
 ، نما، ينمو نموا معناه كبر، ارتفع وزادا حجما وكثر.و ذلك الموضوعأ ءالشي

اله من ع المجتمع وانتقي ارتفا فه ،اعيالتنمية كمفهوم اجتم، أما خرأمن مكانه لمكان  ءنمو وارتفاع الشي ، هيالتنمية لغةو 
 نة.معي ت في فترةفي الإنتاج والخدماونحسن و هي عملية تحقيق زيادة أو حالة لحالة أحسن وأفضل، أوضع 
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عية صادية، الاجتمااع الاقت الأوضالعمليات التي بمقتضاها توجه الجهود لتحسينبأنها ها هيئة الأمم المتحدة تعرفو 
 ا يمكن.فضل موالاسهام في تقديمها بأ ،والثقافية، ومساعدة الأمم على الاندماج في الحياة العامة

تحسين مهارات و  تطوير ام تعنيعلبشري، وهي بشكل : فهي التنمية الموجهة للعنصر اتنمية الموارد البشريةما أ
 .غاياتوتوظيفه في تحقيق الأهداف وال ،حتى تمكنه من استغلال ما يتمتع به ،نسانوقدرات الإ

تعريف مع. وفي ت المجتحتياجالاصحيحا موافقا  عداد العنصر البشري إعداداإعملية أنها ويعرفها مكتب العمل العربي ب
 (29، ص 2021، يقز ر أعبد النور ) ات، المهارات والمعرفة.عملية تطوير القدر  فهي تعبر عن البشريةخر لتنمية الموارد آ

II.2.2- العوامل المؤثرة في تنمية الموارد البشرية:  
 فراد ومستواهم،قافة الأيادة ثز في  الأساس تمثل الهدفو لى تنمية الموارد البشرية ملحة ودائمة، إالحاجة  تعتبر

 ي:هثلاثة مستويات  رية علىرد البشأهمية المواو . فيهم التفكير الإيجابيوغرس  ،ى المبادئ والقيم الإنسانيةوتربيتهم عل
 قوماتولا لم ،د ماليةلا لموار و  ،و سطحيةأامتلاك المجتمع لموارد طبيعية باطنية  يكفيلا  المستوى المجتمع:على  -

نمية ن التكما أ  تميز.قيق التح سبيل سعي الجميع فيمية تكمن في تحقيق ن أهمية هذه التنإوحتى تاريخية وسياسية،  ،جغرافية
 .ارد البشريةللمو  يةات الشخصبتنمية القدر  تتوجتبقى ناقصة الفائدة مالم  ها،شاريعمو  هابرامجو ، هاططبخالإدارية 

 دة خامة من حيث، وماانهم ةيفوالمعر  يةالعلم وخاصة ،نسان وهو ناقص في كل الجوانبيولد الإ فراد:على مستوى الأ-
 بيةومؤسسات التر  ،تماعيةئة الاجوعن طريق مختلف مؤسسات التنش ية،العمر  هعبر مراحل تهتنميوتتم القدرات والمهارات، 

 ن تطوير الفرد وتنميته يعني في النهاية تطوير المحيط والبيئة.إوالتعليم، و 
تحتاجها إنها فلبشرية، وارد احجامها بحاجة للمأعها و ذا كانت المنظمات على اختلاف أنواإ على مستوى المنظمات:-

نظمات من سعى لتحقيقها المالتي ت هدافالقيام بالمهام المنوطة بها، ومن بين الأمؤهلة لتنفيذ مشاريعها، وأداء نشاطاتها، و 
 خلال تنمية مواردها البشرية ما يلي:

 ير من حيث المتطلبات.ضة دوما للتغيمعر  وأنهاالتكيف المستمر مع الوظائف، سيما  -
 دمة.و الخأذواق المستهلكين من حيث نوعية وجودة المنتوج أمواجهة ما يحدث من تغير على  -
 تقوية الشعور بالانتماء.زرع قيم العمل وتعزيز الولاء و  -
   (52، ص 2004، حمد ماهرأ) تعزيز رغبة تحمل المسؤوليات. -

II.3.2- التنمية موارد البشري مداخل:  
 د ثلاثة مداخل هي:توج

ذلك من  ي مشروع،أطبيق تو أفراد كعناصر أساسية في إحداث أي تغيير تنطلق التنمية من الأ المدخل الفردي: -
رد يجب اعتبار الف قيق ذلكة، ولتحلى تغيير على مستوى المنظمإفراد يؤدي في النهاية كل تغيير على مستوى الأ  أنمنطلق 

  تابعا.والمنظمة متغير ،متغيرا مستقلا
، فراد الجماعةأذلك يخلق روابط بين بفراد، و يرتكز على الجماعة بشكل عام كإطار يتحرك فيه الأ المدخل الجماعي: -
يأتي هذا المدخل ليعزز المدخل الفردي، وعليه لا ينبغي التركيز على الفرد بشكل معزول،  .إيجاد مساحات تبادل وتأثيرو 
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أو حيز انتماء في  بالخصوص بالجماعة كإطار نه يتأثر بمن حوله، و أنسان طبيعة الإ نمو . نما التركيز عليه داخل الجماعةإو 
 .الزملاءو سرة، الرفاق، الأك  :يعيش في حياته اليومية داخل جماعاتنسان ينتمي و طبعا الإكل صغيرة وكبيرة، و 

يث التأثير حاهرة من ئج بتا، تؤدي لنةتصور هذا المدخل نابع من كون التنظيم عملية منظم المدخل التنظيمي: -
ن نغير أأي تغيير علينا  ن نحدثأ درناأذا ن تعتمد على تغيير النظام، فإأن تنمية الموارد البشرية يجب أيؤكد على و والتغيير، 

الح لتركيز على المصاضرورة  ؤكد علىن ننظر للأفراد كمتغير تابع، لذلك يأو الجماعات، وعليه لابد أفراد النظام بدل الأ
 (05، ص 1984، غياث ةبوفلج) وجعلهما يسعيان في التطور والتنمية. ،المكلفة بالتنظيم، وأيضا على بيئة المنظمة

II.3- تكوين في التنمية موارد البشريالساهمة م:  
 ادهافر أجل تزويد أن نظمات ميه المتلجأ إل ذيهو الحل الوحيد الفتكوين أهمية كبيرة في تنمية الموارد البشرية، لل

ر لا يقتصو  .لحديثةلوجية التكنو اختلف التطورات الحاصلة في مجال عملهم، وتمكينهم من مواجهة التحديات والتغييرات بم
هذا قصد مواكبة و طارات، هم الإيشمل جميع الموظفين بما في يجب أن بل ،على الموظفين الحديثين التوظيف فقطالتكوين 

 قدراتهم داخل المنظمة.مهاراتهم و تطوير ، وكذا تحسين أداءهم، و ةلالتغييرات الحاص
 يتقنها الفرد داخل المنظمة:يجب أن ومن بين المهارات التي 

معارف  لمنظمة، يستخدمة داحل اتخصصهي المهارات التي يتمتع بها الفرد بتطبيق المعرفة الفنية الم المهارات الفنية: -
 العمل. إجراءاتي على راء تكوين يحتو جإلذا يتطلب ناء تأدية مهامه داخل المنظمة، و ثأهندسية 

وضع و  اجهها المنظمة،التي تو  عوباتلصمثل التطرق لحل ارات الخاصة بالتنظيم ككل وتتمثل في المها المهارات العقلية: -
 .ططالخدراسة ليل و ، وتحةميالتنظي إعادة بناء الهياكلواتخاذ القرارات الجماعية، و هداف المنظمة، أخطة عمل تتماشى مع 

 فراد داخلين الألجماعي بالعمل روح الانتماء للمنظمة، وروح اوتتمثل في خلق جو التعاون، و  المهارات السلوكية: -
 (43، ص 2003، د مهارحم)أ .النقاشات المنعدمة المنفعة، وتجنب الصراعات، و خلال الاحترام المتبادلالمنظمة، من 

III-  ع البويرةمياه فر ئرية للفي مؤسسة الجزا وارد البشريةلدور التكوين في تنمية الم التطبيقيالإطار: 
حالة مؤسسة  ةسمن خلال درا ،زائرب التطبيقي لواقع التكوين في الجسنحاول في هذا المحور التركيز على الجان

راحل لية إلى المت الموا الفقرافيكما سنتطرق   طارات المؤسسة.شخصية مع إمقابلات  بإجراء عدةالجزائرية للمياه، وذلك 
 وطنية:نجاح التكوين في المؤسسات الالتي تعوق  التي مر بها التكوين في الجزائر، والمشاكل

III.1-  في الجزائر التكوينمراحل تطور:  
ع إلى أربالتطور  قسيم هذاتتطيع نسإلى يومنا هذا، و عرف التكوين في الجزائر عدة مراحل في تطوره منذ الاستقلال 

 (246، ص 2007، علي غربي) :لاتيمراحل بارزة وهي كا
III.1.1-  :مرحلة ما بعد الاستقلال مباشرة 

تكوين لا ببرامج  ، وتميزتبيداغوجيا 5000هيكل لاستقبال بقدرة  20الهياكل قليلة، حوالي تميزت هذه المرحلة ب
 جدد يمكنهم في ظل ذلك، تم استحداث هياكل استقبال جديدة، وإيجاد مكونينو  تلاءم خصائص المجتمع الجزائري.
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الهياكل الموروثة و إصلاح المؤسسات  الإجراءات تمثلت فيما يلي: بالإضافة إلى اتخاذ مجموعة منبيداغوجيا، تقنيا و شراف الإ
 استحداث محافظة وطنية للتكوين.، و تخصصات جديدة كالنسيج، الحديد، الصلبمهن و  استحداث ،عن المستعمر

III.2.1-  :مرحلة المخططات التنموية 
 لى ثلاث مراحل:إويمكن تقسيمها 

III.1.2.1-  1969-1967المخطط الثلاثي: مرحلة 
شاملة  ضع سياسةلى و إحيث هدف  ،تبر الحجر الأساسي للاقتصاد المخطط في الجزائرعن المخطط الثلاثي يإ

ن التطور ة. إددالمح نمويةللغايات التمتناسقة للتنمية، وعلى هذ الأساس أسندت مهام جديدة للتكوين حتى يستجيب 
 شمل عدة جوانب:لذي شهده التكوين في هذه الفترة ا

 .عيلاجتماجل تحقيق فعالية أكثر في الاستجابة الى الطلب اأتوسيع الهياكل القائمة من  -
 .لى اليد الفنيةإفتح تخصصات جديدة تتماشى مع الاحتياجات الاقتصادية  -
 .مع الواقع اتكيفجعلها أكثر ض التخصصات السابقة و تحرير بع -
 .عالم الشغليد العلاقة بين التكوين المهني و تحد -
 .عدم وجود مركز وطني يشرف على التنسيق بين مختلف النشاطات التكوين المهني -

III.2.2.1-  1980-1970 :المخططين الرباعيينمرحلة 
، ذا القطاعله ة التأطيرحداث هيئاستالخاصة بالتكوين المهني هي اتخاذ قرار النقطة الأساسية في هذا المخطط و    

ين المهني يف التكو وتكية مهمته مراقب ،كجهاز مؤطر للمنظومة التكوينيةالمجلس الوطني الاستشاري للتكوين،  هو و 
 واحتياجات المجتمع الجزائري.

III.3.2.1-  1990-1980المخططين الخماسيين: مرحلة 
لتخصصات يف بعض ادة تكيعاإ، و واصلة توسيع المؤسساتص بمفقد تميزت على الخصو المرحلة ذه ففيما يتعلق به

،  خصائص المنطقةنتاج و اع الإإضافة فروع وتخصصات جديدة، وهذا تبعا لنوعية قط، و حتى تتماشى مع الواقع الاقتصادي
 عاقدية.شكال التالايغ و ق الصعن طريعالم الشغل ظيم العلاقة بين هياكل التكوين والقطاع الاقتصادي و تنكما تميزت ب

III.3.1-  :مرحلة الهياكل والأطر البيداغوجية 
نية العليا،  لفالإطارات اكوين الأطر البيداغوجية العليا التي تشرف على تيزت هذه المرحلة بظهور الهياكل و تم

لى عيأخذ  مستمرائم و د تكوين إلىدف التقنيين المهندسين، وبوضع المبادئ الأساسية للتكوين التي تهكالتقنيين الساميين و 
 عمال.ستوى المتحسين إلى عمليات وبرامج الرسكلة، و الذي يبحث عن العمل، بالإضافة  ،عاتقه الشباب العاطل

III.4.1-  :مرحلة الأنماط الأخرى من التكوين 
تمهين تلك المتصلة بما يدعى ال هي ،هم التطورات المطروحة حول تطور التكوين المهني في المجتمع الجزائريأمن          

مناقشات كثيرة منذ بداية الثمانينات، فقد تم الاعتماد مشروع التمهين في سنة  االتي دارت حولهوالتكوين المهني عن بعد، و 
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( لفئة 1980لى التكوين عن بعد )إكمسار جديد إضافة ،   1981-06-27بتاريخ  81/07بموجب قانون  1981
وتحديدا  1990،القانون الذي صدر في أواخر عام ة عن طريق سن 25 إلى ليتم رفع السن ،سنة 18-15الشباب بين 

المتعلق بالتمهين هو القانون  07-81لقانون رقم لتمم المعدل و الم 1990ديسمبر  02بتاريخ  52في الجريدة الرسمية رقم 
طريقة ين للكبار، يعد التمهأصبحت مراكز التكوين و هذا القانون  ، وفق1990ديسمبر  25المؤرخ في  34-90رقم 

حسن أهو نتاجي ليساهم في عملية التكوين، و شراك القطاع الإإين يتم أ،  ةإمكانيات الدولمنظمة تتناسب و اقتصادية و 
 وسيلة للتكيف مع محيط العمل.

III.2- مشاكل نجاح التكوين في المؤسسات الوطنية: 
 هناك ثلاث معوقات هي:

III.1.2- :الهدف غير محدد  
ؤولين على اعد المسددة، ويسالزمن بالكمية والمواصفات المحفي ليها إؤسسة الوصول الهدف هو نتيجة ترغب الم

 تحديد الفوارق والتصحيحات اللازمة، وهناك ثلاثة مجموعات:
وظف وكيفية ات له الملواجبيحدد المنصب بعد القيام بتحليل العمل وتحديد المواصفات له وا المنصب المشغول: -
 داءها.أ

ون دح الاستراتيجية ث لا تنجة، بحيتقوم المؤسسات بصياغة أهدافها وفق إمكانياتها البشرية والمادي :لمؤسسةاهداف أ -
 شراك الموارد البشرية.إ

ته على وضع هدف ية مساعد، وكيفخر له، والتقدير للذاتوتتشكل من التنمية الذاتية واحترام الآ أهداف الموظفين: -
ير موضوعية، وائية غبقى عشتن عملية التكوين إوبعدم تحديد الهدف السابق ف لنفسه، وكشف الطرائق ملائمة لبلوغه.

 تطورات.اكبة الولمو  وإرساء ممارسات لموارد البشرية هو ضروري للمؤسسة، وذلك للقيام بالتكوين كما ينبغي
III.2.2- :الحاجات التكوينية غير محددة  

 لعمل.وفره للقيام باتالواجب  عرفيوالمستوى الم ،عمل معينبام يقصد بها الفرق بين أدنى مستوى الموظف المعرفي للقي
 (Ahmed RAHMANI, 2003, P 48)  لى عدم الوعي بأهميته.إوعدم تحديد المصلحة لحاجيات التكوينية يرجع 

III.3.2- :عدم الترابط بين البرنامج التكويني والسلوكي 
مج انتفاعل مع البر ت علها لاا، يجحدثة دون اعتبار لأهدافهتركز على تلقين الموارد البشرية المهارات المستإن ال

، اتهاجلبي حاي ا بأنهعهم اقتناذلك لعدمن المعلومات، و  فيهرغم ما  م بهتتهالتكويني لأنه خالي من البعد السلوكي، وقد لا 
،  نوريمنير) ة.سالمؤس هدافأانب السلوكي لتحقيق الأهداف الشخصية و الجمصلحة الموارد البشرية هي دعم فلهذا 

 (276، ص 2009
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III.3- في مؤسسة الجزائرية للمياه الدراسة الميدانية: 
ية تخضع لوصالية، و لية الماستقلا، تتمتع بالشخصية المعنوية والاتجاريذات طابع صناعي و  للمياه الجزائريةؤسسة م

صلاح قطاع الموارد إطار إفي  21/04/2001المؤرخ في  101-01وزارة الموارد المائية، أنشئت بموجب المرسوم التنفيذي 
ي الذ 04-01 انونلقا سيمالاالعام  ذ تخضع في علاقتها مع الدولة في القانونإ ،تتميز بطبيعة قانونية مزدوجةو المائية، 
ع الزبائن م ها تعاملفي تجاريقانون الالتخضع للقانون الخاص لا سيما و  ،ينظم المؤسسات العمومية الاقتصاديةيحكم و 

 تسيير شبكات فيمتياز تكر حق الاذ تحإ ،ياه الصالحة للشربمن الماجيات الوطنية الحتلبية ساسية الأ تهاملعملاء. مهوا
 .12-05ون الخدمة العمومية للمياه وقان 08-54تبعا للمرسوم التنفيذي  ،العمومية للمياه

III.1.3-  دراسةو أدوات المجتمع البحث: 
موظفين عاديين سؤولين و راء وممد :عليه بجثنا هو جميع الموظفين بكافة رتبهم منجراء إمجتمع البحث الذي سيتم 

 بالوحدة العمومية الجزائرية للمياه بولاية البويرة.
حث ا البايختاره ،حتماليةلاغير ا عينةالـالعينة القصدية التي تعرف ب فهيفي دراستنا  هااعتمدنا التي عينة الدراسةأما 

دقيقة، نات ال البيالى توفيرفرادها هم الأكثر قدرة عأن أخبرته الشخصية، حيث يرى محددة و  عمدا بناء على معايير
 ،اييرمع على   ءبنا  بدقة ددة مح  فئة  الباحث  تهدفيس عندما  تستخدم و  الأسئلة،  ت اللازمة للإجابة عن المعلوماو 
 هداف الدراسة.أو خصائص معينة تخدم أ

رئيس مصلحة  :وظفين همربعة مأنوع العينة القصدية هي لا لدراسة هذا البحث وفقا عينة البحث التي تم اختياره
نة ، موظف حديث س 20 التكوين المدعو س د ، رئيس قسم الموارد البشرية المدعو س ع ، و موظف له خبرة تفوق

 سنوات. 5قل من أالتوظيف 
 ههدافأنه جاد أر سمته ر، حواو أكثأث ومبحوث و محادثة لفظية مباشرة بين الباحأالمقابلة هي عبارة عن حوار و 

ى معلومات صول علمام الحأو مفتوحة، تفتح الباب أمحددة، يرسمها الباحث سلفا في شكل أسئلة محددة مقننة كانت 
ية تتجاوز مجرد سألة فنصية، ممر يجعل طريقة المقابلة الشخوهذا الأ وحتى على بعض التعبيرات غير اللفظية. ،معينة
 فراد وطرح مجموعة من الأسئلة عليهم.اب من عدد من الأالاقتر 

لى إل مي للوصو العل حيث يقوم بطرح مجموعة من الأسئلة يتم تحضيرها مسبقا، تتمحور حول موضوع البحث
 ين يقوم بتدوين هذه الأجوبة.أالإجابة على الفرضية المطروحة، 

كذا الموظفين و  ،لبشريةوارد ارئيس قسم المالتكوين، و : رئيس مصلحة مقابلات مع أربعقمنا بإجراء وبناء عليه،  
 العاملين على مستوى الوحدة العمومية للمياه بولاية البويرة.

III.2.3- تحليل مضمون المقابلة الشخصية: 
تم  ينأ، وع البحثحول موض ةالمختار مجموعة من الأسئلة  الدراسةعينة على جل جمع المعلومات، قمنا بطرح أمن 

 :بويرة، كما يليولاية المياه بلل وحدة الجزائريةبالا يتمحور حول دور التكوين في تنمية الموارد البشرية سؤ  20 طرح
 هل يخضع موظفو المؤسسة لدورات تكوينية؟ :01السؤال رقم 
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 نية.لدورات التكويين الجدد والقدماء غلب الموظفأ نعم يخضعالجواب: 
 ؟لموظفينا افةورات التكوينية في مؤسستك مناسبا لكهل يعتبر توقيت إجراء الد :02السؤال رقم 

 .مناسبا لكافة الموظفينيعتبر نعم توقيت الدورات التكوينية الجواب: 
 ما هو نوع التكوين الذي يتلقاه الموظفون؟ :03السؤال رقم 

 .تكوينا نظريايتلقى الموظفون تكوينا تقنيا و الجواب: 
 تلاءم مع نوع العمل؟هل الدورات التكوينية ت :04السؤال رقم 

 .نعم الدورات التكوينية تتلاءم مع نوع عمل المؤسسةالجواب: 
 و غير دورية؟أهل الدورات التكوينية دورية  :05السؤال رقم 

 .غير دوريةنعم الدورات التكوينية دورية و الجواب: 
 كيف يتم اختيار البرامج التكوينية؟  :06السؤال رقم 

 .التكوينية حسب احتياجات العمل يتم اختيار البرامجالجواب: 
 ل المؤسسة؟خهل التكوين مهم دا :07السؤال رقم 

 ة.ديدانين الجالقو و  التكنولوجية جل مواكبة التطوراتأنعم التكوين جد مهم داخل المؤسسة من الجواب: 
 نب التكويني للموظفين؟اهل المؤسسة تهتم بالج :08السؤال رقم 

 .لتكوينلبحيث يوجد بها مصلحة  ،نب التكوينيابالجالمؤسسة تهتم نعم الجواب: 
 ؟هل هناك حوافز لإجراء الدورات التكوينية :09السؤال رقم 

 .تأهيليةالشهادات للبالإضافة  ،همةالممصاريف كتوجد حوافز مادية  نعم الجواب: 
 كيف يتم انتقاء الموظفين لإجراء الدورات التكوينية؟ :10السؤال رقم 

 .لتكوينيةعنوان الدورة اتبعا للعلاقة بين مهام العامل، و الموظفين يتم انتقاء الجواب: 
 ن لديهم قابلية لإجراء الدورات التكوينية؟و هل الموظف :11السؤال رقم 

 .جل تطوير معارفهم المهنيةأنعم لهم كل القابلية من الجواب: 
 ن التكوين ينمي مهارات وقدرات الموظفين؟أهل تعتقد  :12السؤال رقم 
 .تأكيد التكوين ينمي مهارات وقدرات الموظفينالبنهم اب: الجو 
 تعتقد التكوين ينمي المعارف والمعلومات الموظفين؟هل  :13السؤال رقم 

 .التكوين ينمي المعارف ومعلومات الموظفيننعم الجواب: 
 هل هناك تحسن في الأداء بعد الدورة التكوينية؟ :14السؤال رقم 

 .ف جديدةت ومعار نظرا لاكتساب مهارا ،الأداء بعد الدورات التكوينية يوجد تحسن فينعم الجواب: 
 زيادة الاجر(؟–لتكوين أثر في المسار المهني )الترقية لهل  :15السؤال رقم 

 ر.الأجو زيادة ر المهني لا سيما منها الترقية و يؤثر التكوين في المسا لاالجواب: 
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 العاملين في المؤسسة؟هل توجد آثار إيجابية لتكوين  :16السؤال رقم 
 .لمؤسسةاكل على   ثار إيجابية تعود بالفائدةأنعم التكوين له الجواب: 

 ؟العملي والوظيفي همواقعلى ه إو ون نقل ما تعلمنو كهل استطاع المت :17السؤال رقم 
 .القليل ءلو بشيبكل تأكيد، و الجواب: 

  ؟لتكوينيةإلى أي مدى يتغير سلوك المكونين بالدورات ا :18السؤال رقم 
يلاحظ في  هو ما لا، و مواجباتهلمكونين خاصة عند معرفة حقوقهم و التكوين يساهم في تغيير سلوك االجواب: 

 الميدان من خلال تطور مستوى عمل المتكونين إلى الأفضل.
  التكوين في تجنب الأخطاء المهنية؟يساهم هل  :19السؤال رقم 

 .تجنب الأخطاء المهنيةابي للموظفين و ين يساهم بشكل إيجبتأكيد التكو الجواب: 
 قييم بعد إجراء الدورة التكوينية؟هل هناك ت :20السؤال رقم 

 .نعم يوجد تقييم دوري في نهاية كل سنة تكوينيةالجواب: 

III.3.3- أهم الاستنتاجات والملاحظات: 
للتكوين،  بيرةأهمية ك نها توليألبويرة اوحدة  للمياه الجزائريةؤسسة مأظهرت نتائج المقابلة التي أجريت على مستوى         
ورات يعد وقيت الدتن أما كالقدماء على حد سواء من الدورات التكوينية،  و الالتحاق و ن حديثيستفيد الموظفو حيث 

 لمنظمة.اخل االنظري بما يتلاءم مع طبيعة العمل دمناسبا للموظفين، وتتنوع بين التكوين التقني و 
ية طيط مسبق للعملتخس يوجد ا يعكمتطلبات الوظائف، ممجات العمل و لتكوينية يتم اختيارها وفق احتيان البرامج اأتبين و 

هو ما و  ،الوحدة ين داخلالتكو  كدت المقابلة وجود مصلحةأحتياجات التكونية للمؤسسة، كما لايتماشى مع ا ،التكوينية
 .ارات الموظفينرات ومهتنمية قد التكوين يساهم فين أة المقابل كدتأن الوحدة تهتم بالجانب التكويني، كما على أيدل 

ات شهادفي المعنوية و ، لتنقلاصاريف تمثلت المادية في الم ،معنويةمادية و من خلال المقابلة تبين يوجد حوافز و          
 ر المهني.اى المسؤثر عليأي لا  ،زيادة الأجورأن التكوين لا يؤثر على الترقية و كدت المقابلة أ، كما ةتأهيلي
ؤسسة تعتمد ن المأت النتائج قد أظهر هني، فالم ان التكوين يمثل أداة أساسية لتطوير الموارد البشرية وتحسين أدائهأتبين وعليه 

ظرية تساهم في نقنية و كوينية تات تشراك الموظفين في دور إلى إتسعى العمل، و حتياجات تكوينية موجهة وفق اعلى برامج 
 ارفهم المهنية.معنمية مهاراتهم و ت

طوير هنية، وتسين الكفاءة المن التكوين ينعكس إيجابا على أداء العاملين من خلال تحأكدت النتائج أكما            
الجديدة،  ديثة والقوانينوجيا الحلتكنوللى تمكين الموظفين من مواكبة اإالسلوك الوظيفي، والحد من الأخطاء المهنية، إضافة 

 ني.هارات المكتسبة عن طريق الدورات التكوينية في واقع العمل المهوتطبيق المعارف والم
المعنوية الاكتفاء بالحوافز ص، أهمها غياب الحوافز المادية و ثار الإيجابية كشفت المقابلة عن وجود بعض النقائورغم هذه الآ

دافعية الموظفين نحو الاستفادة القصوى من  زيادة الأجور، مما يحد منالمباشر على الترقية و  ضعف تأثيرهالمرتبطة بالتكوين، و 
بالجانب التكويني قصد تطوير مهارات وتنمية قدرات  وحدة البويرة للمياه الجزائريةؤسسة م عليه، تهتمو  البرامج التكوينية.
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لى إهداف المؤسسة للوصل أتحقيق  أجلن التكوين يساهم بدرجة كبيرة في تنمية الموارد البشرية من أالموظفين، كما 
 وهي تحسين الخدمة العمومية للمياه. ،مبتغاها

VI:خاتمة . 
ولويات المنظمة أ، ومن التي سطرتهالأداء للوصل للأهداف بغية تحسين ا موظفيهاقدرات إلى تحسين المنظمة تسعى          

هو الحل وارد البشرية، و مية المفي تن أهمية كبيرةللتكوين و  .أهدافهاتحقيق ورد البشري قصد استمرار حياتها و الاهتمام بالم
ة كينهم من مواجهلهم، وتممجال عم ختلف التطورات الحاصلة فيبمفرادها أجل تزويد أي تلجأ إليه المنظمات من ذالوحيد ال

لفائدة على حيث يعود با ،يةد البشر لموار فالتكوين من الوظائف الأساسية لإدارة ا ،التحديات والتغييرات التكنولوجية الحديثة
ا هذطارات، و هم الإبما في وظفينبل يشمل جميع الم ،التوظيف فقط و لا يقتصر على الموظفين الحديثيجميع الموظفين، فه

 نظمة.الم قدراتهم داخلو  ،تطوير مهاراتهم، وكذا تحسين أداءهم، و ةلقصد مواكبة التغييرات الحاص
VI.1- :اختبار الفرضيات 

 ذلك بفضلو هي فرضية صحيحة. و ، إيجابي في تنمية الموارد البشرية دورتكوين لل الدراسة على أن ةفرضي نصت         
 الفردي الذي يؤدي بالضرورة إلى تحسين الأداء الكلي للمنظمة.تحسين الأداء 

VI.2- :نتائج الدراسة 
 في محاور هذه الدراسة توصلنا إلى ما يلي: من خلال ما قدمناه        

 لال تنظيم دورات تكوينية دورية وغير دورية.خ اهتمام المؤسسة بالتكوين من -
 .وظائفلبات المتطة و لتكوينية مع احتياجات المؤسسحيث تتوافق البرامج ا ،ملاءمة التكوين لطبيعة العمل -
 معارفهم المهنية.في تحسين مهارات الموظفين وقدراتهم و ساهمة الم -
 ائهم.على أد مهارات جديدة انعكست إيجاباو ي نتيجة اكتساب الموظفين معارف تحسين الأداء الوظيف -
 يئة العمل.ين في باء التكو ثنأكدت الدراسة إمكانية تطبيق ما تم تعلمه أحيث  ،قع العمليالى الو إنقل المعارف  -
 مل.ليب العر أساتطويو  ،ني لديهم من خلال معرفة حقوقهم وواجباتهمالوعي المهسين سلوك الموظفين و تح -
 فين.الخبرة لدى الموظلكفاءة و د من الأخطاء المهنية بفضل رفع مستوى االمساهمة في الح -
 ر المهني من حيثالمسا ىباشرة علمن التكوين لا ينعكس أذ اكدت المقابلة إ ،ثير التكوين على الترقية والأجورضعف تأ -

 الزيادة في الأجور.الترقية و 
VI.3- توصيات واقتراح: 

 الية:حات التلاقتراله من نتائج في هذه الدراسة يمكن تقديم التوصيات وامن خلال ما تم التوصل         
 خبرة.تكوينية يتمتعون بمؤهلات علمية و انتقاء المشرفين على الدورة ال -
 برمجة دورات تكوينية تتلاءم مع مهام واعمال المؤسسة. -
 تجنب تكرار محتوى الدورات التكوينية. -
 ن الموظفين.ممكن م  عددكبرأية عن بعد )تقنية التحضر عن بعد( للاستفادة منها العمل على برمجة دورات تكوين -
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 .التقنيالجانب النظر و  بينالتكوينية  ويع في الدوراتنتال -
 اختيار الموظفين لإجراء الدورة التكوينية يتوافق مع مستواهم العلمي. -
 عدم اختيار نفس الموظفين في كل دورة تكوينية. -
 طعام في الدورات التكوينية.الإسائل النقل و التكفل بو  -

VI.4- :آفاق الدراسة 
طرح التساؤل  يمكنذا، هثنا بحبما أن عملية البحث العلمي هي عملية مستمرة ولا يمكنها أن تتوقف عند        

التكوين في  فتكالية مساهم ما مدى -التالي في نهاية هذه الدراسة، حتى نفتح المجال امام بحوث علمية مستقبلية: 
 ؟الاقتصاديةؤسسة المفي الموارد البشرية مردودية  تحسين
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