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Statistiques descriptives 

 

 436. 4.24 5 4 25 هل ترى ضرورة لتكوٌن الافراد

 1.190 3.60 5 1 25 هل التكوٌن متاح للجمٌع

هل البرامج التكوٌنٌة تزٌد من مستوى 
 اتهما الفرد

25 3 5 4.40 .577 

هل سبق ان تحصلت على تكوٌن فً 
 مؤسستك لدٌك

25 1 5 3.48 1.358 

هل تتناسب مواضٌع التكوٌن مع طبٌعة 
 العمل لدٌك

25 1 5 3.80 1.190 

هل تنوٌع البرامج ٌزٌد من تنمٌة 
 معارف العمال

25 2 5 4.32 .748 

هل كانت هناك متابعة من طرف 
 مسؤولك اثناء التكوٌن

25 2 5 3.84 .898 

هل ترى ان التكوٌن الذي قمت به 
 ٌساعد فً تنمٌة الافراد

25 3 5 3.92 .812 

هل ٌساعد التكوٌن على التحكم فً 
تقنٌات الانتاج والتكنولوجٌات 

المعاصرة والتفاعل مع التطورات 
الحدٌثة الحاصلة فً المجالات 

 الصناعٌة

25 4 5 4.32 .476 

هل ٌساعد التكوٌن فً التحكم اكثر فً 
 تقنٌات التسٌٌر الكمٌة والنوعٌة

25 4 5 4.40 .500 

هل ٌساعد التكوٌن فً رفع جودة المنتج 
 وزٌادة الادماج فً محٌط العمل

25 4 5 4.32 .476 

هل ٌساعد التكوٌن فً زٌادة انتاجٌة الٌد 
العاملة مما ٌؤثر فً التحكم فً التكالٌف 

 مستقبلا
25 2 5 4.32 .690 

هل ٌساعد التكوٌن على بث روح 
التجدٌد والحركٌة وكسر الروتٌن داخل 

كامل الاجزاء الادارٌة فً الهٌكل 
 التنظٌمً للمؤسسة

25 4 5 4.36 .490 
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Corrélations 

هل ترى  
ضرورة لتكوٌن 

 الافراد

هل التكوٌن متاح 
 للجمٌع

هل البرامج 
التكوٌنٌة تزٌد من 

مستوى اتهما 
 الفرد

هل سبق ان 
تحصلت على 

تكوٌن فً 
 مؤسستك لدٌك

هل تتناسب 
مواضٌع التكوٌن 
مع طبٌعة العمل 

 لدٌك

هل ترى ضرورة لتكوٌن 
 الافراد

Corrélation de 
Pearson 

1 .193 .596
**
 -.132 .177 

Sig. (bilatérale)  .356 .002 .528 .398 

N 25 25 25 25 25 

 هل التكوٌن متاح للجمٌع

Corrélation de 
Pearson 

.193 1 .182 .433
*
 .441

*
 

Sig. (bilatérale) .356  .384 .031 .027 

N 25 25 25 25 25 

هل البرامج التكوٌنٌة تزٌد من 
 مستوى اتهما الفرد

Corrélation de 
Pearson 

.596
**
 .182 1 .276 .303 

Sig. (bilatérale) .002 .384  .181 .141 

N 25 25 25 25 25 

هل سبق ان تحصلت على 
 تكوٌن فً مؤسستك لدٌك

Corrélation de 
Pearson 

-.132 .433
*
 .276 1 .500

*
 

Sig. (bilatérale) .528 .031 .181  .011 

N 25 25 25 25 25 

هل تتناسب مواضٌع التكوٌن 
 مع طبٌعة العمل لدٌك

Corrélation de 
Pearson 

.177 .441
*
 .303 .500

*
 1 

Sig. (bilatérale) .398 .027 .141 .011  

N 25 25 25 25 25 

هل تنوٌع البرامج ٌزٌد من 
 تنمٌة معارف العمال

Corrélation de 
Pearson 

.010 -.037 .174 .417
*
 .402

*
 

Sig. (bilatérale) .961 .859 .407 .038 .046 

N 25 25 25 25 25 

هل كانت هناك متابعة من 
 طرف مسؤولك اثناء التكوٌن

Corrélation de 
Pearson 

-.111 .561
**
 .209 .612

**
 .709

**
 



 

 

 

134 

 ANOVA
a 

ANOVAa 

Modèle Somme 

des 

carrés 

ddl Carré 

moyen 

F Sig. 

1 

Régression 1.150 1 1.150 .985 .331b 

Résidus 26.850 23 1.167   

Total 28.000 24    

 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficie

nts 

standard

isés 

t Sig. 

B Ecart 

standard 

Bêta 

1 
(Constante) 21.183 2.044  10.364 .000 

A .038 .038 .203 .993 .331 

 

 



 

 

 

135 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 56.0 56.0 56.0 14 ذكر

 100.0 44.0 44.0 11 أنثى

Total 25 100.0 100.0  



 

 

 

136 

 

 السن        : 09الملحق رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 السن

 

 Fréquence Pourcentage Pourcenta

ge valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

30أقل من   3 12.0 12.0 12.0 

 الى 30من 

40 
13 52.0 52.0 64.0 

 الى 40من 

50 
8 32.0 32.0 96.0 

 100.0 4.0 4.0 1 فاكثر 50

Total 25 100.0 100.0  
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 العنصر الجوهري لنظام المؤسسة:  
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 :مستخلص 

يحظي موضوع تكوين الموارد البشرية بأهمية قصوى نظرا لإعتبارىا من أىم الموارد التي تسهم في نجاح أي 
منظمة، بإعتباره نشاط منظم ومبني على أسس علمية والخاص بإكساب وتطوير المهارات والمعارف لدي العاملين 

وتعميق معرفتهم بأىداف المنظمة برفع كفاءاتهم، ويهدف ىذا النشاط إلى تنمية معارف المتدربين ومعلوماتهم 
وتحديثها وتكريسها لخدمة أىداف المنظمة وكذلك تنمية وتطوير المهارات والسلوكيات والأساليب الوظيفية لتسهم 
في زيادة الكفاءة وتحسين الأداء والقدرات ويساىم التكوين في تنمية الموارد البشرية، حيث تهدف ىذه الأخيرة إلى 

إحداث تغير في سلوك الفرد وتصرفاتو مع جماعتو، ومواجهة التحديات الخارجية للمنظمة بفعالية خاصة ما تعلق 
منها بالمنافسة الخارجية، بالإضافة إلى المحافظة على الموارد البشرية من حيث تقليل حوادث العمل أو تجنب 
 .التعرض للأمراض المهنية ومعالجة مشاكل العمل مثل حالات التغيب أو معدل دوران العمل وكثرة الشكاوى

Extract:  

It is a theme of the composition of human resources of paramount 
importance in view of the mind of the most important resources that contribute to 
the success of any organization, as an organized activity and is based on scientific 
and private Bacassap foundations and develop the skills and knowledge I have 
employees and deepen their knowledge of the goals of the organization to raise 
their competence and aims of this activity to the knowledge of the trainees and 
their information and update and dedicated development to serve the objectives of 
the organization as well as the development of skills and behaviors and functional 
methods to contribute to increased efficiency, improve performance, capacity and 
configuration contributes to the development of human resources, where the 
latter aims to bring about a change in the behavior of the individual and his actions 
with JAMA Te, and face external challenges of the Organization effectively 
especially those related to foreign competition, in addition to the preservation of 
human resources in terms of reducing accidents at work or avoid exposure to 
occupational diseases and addressing labor problems such as absenteeism or work 
turnover rate and the large number of complaints 



 مقدمة
 

 

 أ‌

 :مقدمة

تعد تنمية الدوارد البشرية من أىم العمليات التي تجعل الدورد البشري يواكب التغتَات الدعرفية والتكنولوجية الحاصلة 
في العالم، وتدكن الدؤسسة الاقتصادية من مواجهة التحديات والدنافسات المحيطة بها، حيث يعد التكوين أحد 

العمليات الجزئية لتنمية الدوارد البشرية وجوىرىا، كما يحتل مكانة الصدارة في أولويات عدد كبتَ من دول العالم 
الدتقدمة والنامية على السواء، باعتباره أحد السبل الدهمة لتكوين جهاز إداري كفؤ، وسد العجز والقصور في نوعية 

الخدمات الدقدمة من طرف الدؤسسة الاقتصادية، حيث يعتبر التكوين في عصرنا الحالي موضوعا أساسيا من 
موضوعات الإدارة نظرا لدا لو من ارتباط مباشر بتنمية الدوارد البشرية، لذا تزايد الاىتمام بو وأصبحت الحاجة ملحة 

للموظفتُ للقيام بو من أجل تحستُ قدراتهم ومعارفهم، إضافة إلى أن الذدف منو تزويد الدتكونتُ بالدعلومات 
والأساليب الدختلفة والدتجددة عن طبيعة الأعمال الدوكلة لذم وتحستُ وتطوير مهاراتهم وقدراتهم، ولزاولة تغيتَ 

 .سلوكهم واتجاىهم بشكل إيجابي، وبالتالي رفع مستوى أدائهم

يعتبر التكوين أىم عامل للنهوض بالعنصر البشري ومقياسا لددى تدرج الفرد داخل الدؤسسة والمجتمع، وخيارا لرفع 
التحدي ومسايرة التقدم التكنولوجي وذلك عبر الرفع من كفاءة الدوظفتُ ومهاراتهم حتى تتمكن الدؤسسة من تنمية 

مردودىا والمحافظة على جودة خدماتها من جهة، ومن جهة أخرى منح فرص أخرى للموظفتُ تدكنهم من تحتُ 
مستواىم العلمي والدهتٍ لشا يؤىلهم للتًقيات الدهنية والاجتماعية، من أجل الوصول إلى الدستوى الدرغوب من 

الاستقرار والفعالية، لذا لصد الدؤسسة تولي اىتماما بالغا بعناصر تحستُ أداء الدوظفتُ من خلال التكوين، وذلك 
بوضع برامج خاصة وتنفيذىا من طرف لستصتُ وذوي الخبرة في لرال التكوين حتى يتستٌ الحصول على موارد 

 .بشرية لذم الصفات الإيجابية الدرجوة ذو مهارات وكفاءات عالية

 :لشا سبق ذكره يدكن أن نتطرق لطرح الاشكالية التالية

ما مدى مساهمة التكوين في تنمية المورد البشري في المؤسسة الاقتصادية؟وما واقع ذلك على مجمع 
 .صيدال؟

 :على ضوء الاشكالية الدطروحة يدكن صياغة الأسئلة الفرعية التالية

 ما الدقصود بإدارة الدوارد البشرية ؟ -
 ما مفهوم عملية التكوين ؟ -
 ما فائدة التكوين الدستمر؟ -
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 :للإجابة على الأسئلة الفرعية يتم صياغة الفرضيات التالية

إدارة الدوارد البشرية لرموعة من الدهام الدرتبطة بالحصول على الأفراد وتدريبهم وتطويرىم وتحفيزىم  -
 .وتنظيمهم والمحافظة عليهم

التكوين جد منظم ولسطط بهدف إلى تزويد القوى البشرية بمعارف ومهارات معينة، ولو أهمية بالغة في  -
 .الدؤسسة لدا لو تأثتَ إيجابي على الدوارد البشرية

التكوين الدستمر للأفراد يساعد على التحكم أكثر في التقنيات والوسائل الحديثة، ومنو تنمية الدوارد  -
 .البشرية في الدؤسسة الوطنية صيدال 

 :أهداف الدراسة
 .تسليط الضوء على موضوع تسيتَ الدوارد البشرية -
 .معرفة أهمية التكوين في الدؤسسة -
 .تأكيد ضرورة الاعتماد على الدورد البشري الكفء لتحقيق نمو الدؤسسات وتطورىا -
 .إبراز دور التكوين في تنمية الدورد البشري في الدؤسسة -

 :أهمية الدراسة
تستمد ىذه الدراسة أهميتها من الدكانة التي يحتلها التكوين في المحيط الاقتصادي من خلال الظروف التي  -

تدر بها الدؤسسات، حيث تزداد طاقات المجتمع في العصر الحديث بازدياد التطور العلمي والحضاري لو، 
وفي ظل ىذه الظروف فإن الحركة بدأت تسعى إلى تأمتُ تكوين العمال تكوينا يؤىلهم للمسايرة 

 .والانسجام مع ىذه التطورات والتغتَات
 .يعتبر التكوين منهج وأسلوب لتنمية وتطوير الدوارد البشرية -
نظرا لأهمية التكوين في تنمية الفرد البشري أردنا التعرض لذذه العملية في الدؤسسة الوطنية صيدال  -

 .للكشف عن جوانب ىذه الأختَة وعلاقتها بتنمية الأفراد من أجل مردود أعلى وفعال في الدؤسسة
 :أسباب اختيار الموضوع

 .ترجع أسباب اختيارنا لذذا الدوضوع إلى أسباب موضوعية وأخرى شخصية
 :الأسباب الموضوعية

 .تقديم بحث أكاديدي يتلاءم مع التخصص الذي نتناول فيو دراستنا -
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 .النتائج العديدة التي تتًتب من التكوين على الأفراد من جهة وعلى الدؤسسة من جهة أخرى -
 .أهمية موضوع التكوين والتنمية البشرية في البحوث والدراسات وارتباطو الدباشر بالواقع -

 : الأسباب الشخصية
 .الديول الشخصي للبحث في الدواضيع الدتعلقة بإدارة الدوارد البشرية -
 .الاىتمام الشخصي بموضوع التكوين  -

 :صعوبات الدراسة

 :يدكن حصر الصعوبات التي واجهتنا أثناء القيام بهذه الدراسة فيما يلي

 .نقص الدراجع الخاصة بموضوع التكوين -
 .تشابو الدعلومات بتُ الدراجع وصعوبة الاختيار بينها -
 .عدم الحصول على الدعلومات الدرغوب فيها بالدقة في الجانب التطبيقي -
 .صعوبة توزيع الاستبيانات على الدوظفتُ وامتناع الكثتَ منهم عن الاجابة، نتيجة الرفض الدباشر -

 :حدود الدراسة

 ".تنمية الدوارد البشرية"على الدتغتَ التابع " التكوين"تتناول ىذه الدراسة أثر الدتغتَ الدستقل :الحدود الموضوعية

 .تم إسقاط ىذه الدراسة النظرية في لرمع صيدال الددية: الحدود المكانية

وىذا للوقوف على مدى فعالية 2017 إلى ماي 2017الفتًة الزمنية الدمتدة من مارس : الحدود الزمانية
 .التكوين

 : الدراسات السابقة

 فيما يلي أىم الدراسات السابقة ذات صلة بموضوع البحث سواء تلك التي تناولت موضوع التكوين من جهة أو 
 .إدارة الدوارد البشرية من جهة أخرى لغرض الاستفادة من خلاصة نتائج ىذه الدراسات

 تحت عنوان التكوين الإداري بتُ النظرية والتطبيق، مذكرة تندرج ضمن :دراسة جنوحات حسين -
 .  2009/2010متطلبات نيل شهادة الداجيستتَ في إدارة الأعمال، بجامعة الجزائر سنة 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف على مدى مساهمة التكوين في رفع مؤىلات وقدرات الدوظفتُ وتحليل 
نظام التكوين الاداري الدتبع على مستوى الدنظمة الوطنية للإدارة، وتوصل الباحث إلى أن البرنامج 
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التكويتٍ في الدنظمة لزل الدراسة تفتقد في كثتَ من الاحيان إلى الواقعية والقابلية إلى التطبيق العملي، فما 
 .يدرس في قاعات التكوين يرتكز أساسا على الدعلومات النظرية التي تختلف عن الواقع الفعلي للعمل

 تحت عنوان آثار التكوين على الفعالية الاقتصادية، مذكرة تندرج ضمن :دراسة سنوساوي ليندة -
 .2003/ 2002متطلبات نيل شهادة الداجيستتَ في العلوم الاقتصادية بجامعة الجزائر 

ىدفت ىذه الدراسة إلى إظهار آثار التكوين على الفرد والدنظمة مع تقييم فعالية التكوين في الدؤسسة، 
وقد خلصت ىذه الدراسة إلى ان الدنظمة لزل الدراسة تولي أهمية كبتَة للتكوين بدليل الإجراءات الدتبعة 

والديزانيات الدتبعة الدخصصة لو، حيث أنشأت مراكز ومعاىد متخصصة، كما لجأت إلى التكوين 
 .بالخارج، لشا سمح لذا بتحقيق نتائج حسنة رغم وجود بعض النقائص والتي يدكن تجاوزىا

أما فيما يخص ىذه الدراسةفهي تتعلق بإدارة الدوارد البشرية من خلال اعتمدنا على لرموعة من الكتب 
لستلفة الدضمون والأوجو وكذلك التعاريف حيث خلصنا أن لإدارة الدوارد البشرية أهمية كونها تهتم بالدوارد 
البشرية من حيث تحديد النقائص التي تواجههم وتلبية رغباتهم، بالإضافة إلى سد حاجات الدؤسسة من 

 .ىذا الدورد

 :منهج الدراسة

نظرا لطبيعة الدوضوع، تم الاعتماد على منهج وصفي في الجزء النظري لضبط الإطار الدفاىيمي لدوضوع الدراسة، 
أما في الجزء التطبيقي فتم الاعتماد على الدنهج التحليلي والدنهج الاحصائي لفحص النتائج الدتحصل عليها خلال 

 .الدراسة التطبيقية

 :تقسيمات البحث

 : من أجل معالجة ىذا الدوضوع قمنا بتقسيم البحث إلى أربعة فصول كل فصل يشمل مايلي

تناولنا فيو دراسة حول الدوارد البشرية في الدؤسسة ويشتمل على ثلاث مباحث، والدبحث إلى ثلاث :الفصل الأول
مفاىيم حول إدارة الدوارد البشرية، أما الثانيوظائف إدارة الدوارد البشرية أما :مطالب، حيث تناولنا في الدبحث الأول

 .الثالث تناولنا فيو الإدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية 

تناولنا فيو أساسيات التكوين ويضم بدوره ثلاث مباحث، الأول مفاىيم عامة حول التكوين، :الفصل الثاني
 .الثاني مراحل العملية التكوينية، أما الثالث فتناول اطار عام لتنمية الدوارد البشرية 

. 
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 دراسة تطبيقية للمؤسسة الوطنية صيدال بالددية، تطرقنا فيو إلى تقديم عام لمجمع صيدال وحدة :الفصل الثالث
الددية في الدبحث الأول، أما في الدبحث الثاني تطرقنا الى الاطار الدنهجي للدراسة التطبيقية أما في الدبحث الثالث 

 .فتناولنا تحليل البيانات واختبار الفرضيات

      ىذا وقد تضمنت الدراسة مقدمة وخاتدة شملت أىم النتائج والاقتًاحات الدتوصل إليها وكذا الأفاق التي 
 .يفتحها ىذا البحث



 



 



 



 



 

 



 


