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 إىداء
أمدني بالقوة والصبر لإنجاز ىذا العمل المتواضع فالحمد لله  أشكر الله عز وجل الذي

 الصالحات.الذي بنعمتو تتم 

         ىذا البحث المتواضع إلى من أبصرت  عمييما عيناي  و كانا سندي في الحياة                                                          أىدي
عمموني الحب فأعطوني من الحب ما كثر  إلى من  عميوما أنا  إلىني  لا أوصإلى من 

أتمنى ليما  مذانأمي وأبي  الى  أىديو إل و من الحنان ما وجد ومن الأمان ما توفر
 إلى إخوتي الأعزاء. .طول العمر

  .من أمدني بالقوة والعزيمة و كل من ساعدني من قريب أو بعيد إلى

 .والأصدقاء والأحبة جميع أفراد العائمة إلى

وجميع  تصاد وتسيير المؤسساتوخاصة طمبة اق قتصاديةلاإلى كل طمبة معيد العموم ا 
 .الأساتذة المحترمين

  ،نسى من كان لو الفضل في تعميمنا وتوجييناأدون أن 

إلى كل عمال مركز التكوين الميني والتميين بجميدة الذين ساعدونا ولم يبخموا عمينا 
  .وأخص بالذكر مدير المركز بشيء

 إلى كل من جمعت بيننا الكممة الطيبة. 

 بوشاقور الرحماني عبد الحق

 



 
 

 
 

  إىداء
أشكر الله عز وجل الذي منحني الصبر والعطاء وبقدرتو أتممت ىذا العمل الذي اىدي 

 إلى:ثمرتو 

الحنون رحمو الله واسكنو فسيح  أبيرحل من لم يعش معي ىذه المحظات المنتظرة 
 جناتو.

 عميو ، أىدييا وأفدييا بعمري أمي الحنونة  أنامن تعبت لأجمي حتى أصل إلى ما 

 الحياة إخوتي الأعزاءإلى سندي في 

 إلى رفيقة دربي زوجتي العزيزة 

 إلى نور عيني إبنتي الغالية أماني أطال الله في عمرىا 

  إلى جميع الأىل والأقارب والأصدقاء
 إلى كل من كان لو الفضل في تعميمنا وتوجيينا شكر موصول أيضا إلى كل عمال 

 وأخص بشيءمركز التكوين الميني والتميين بجميدة الذين ساعدونا ولم يبخموا عمينا 

لى كل من جمعت بيننا الكممة الطيبة.    بالذكر مدير المركز  وا 

 
 بن رابح عمي



 
 

 
 

 الشكر
 :قال الله تعالى

و أن أعمل صالحا ترضاه "    والديو عمى  يشكر نعمتك التي أنعمت عمأأن  أوزعني" ربي 
 .15سورة الأحقاف الآية 

 سمم:قال رسول الله صمى الله عميو و 

 " إن اشكر الناس لله تبارك و تعالى أشكرىم لمناس "

 نحمد الله سبحانو و تعالى و نشكره لإتمام ىذا العمل المتواضع و لولاه ما كنا بالغيو .     

كيد لذا نتقدم بشكرنا الجزيل و بكل تقدير و احترام إن الاعتراف لأىل الفضل واجب أ     
بداية إلى الأستاذة المشرفة الجوزي ذىبية التي ساعدتنا في انجاز ىذا العمل و إلى كل 

 زملائنا الذين ساعدونا .

إلى جميع أساتذة معيد العموم الاقتصادية و إلى كل الأساتذة من الذين كانوا قاعدة في     
 .الابتدائي إلى الجامعيمن الطور  ناتكوين

عمال مركز التكوين الميني بجميدة الذين مدوا لنا يد العون لإنجار ىذا البحث كل إلى  
 . المتواضع

 من ساىم في إفادتنا من قريب أو بعيد و لو بكممة .كل و إلى 

  كل خير                          رك الله فيكم و جزاكم الله عنابا 
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 الممخص:

أصبح الاعتماد عمى العنصر البشري في حكـ المؤكد، ولا مجاؿ لمحديث اليوـ عف مدى أىمية الموارد البشرية     
في تجسيد الخطط والبرامج والقياـ بالأفعاؿ، ومف ثـ تحقيؽ التنمية الشاممة والمستدامة، إما مف جانب الدوؿ 

ذا الأساس اعتبر العنصر البشري المحرؾ المحوري لأي مشروع والحكومات أو مف جانب المؤسسات. وعمى ى
ميما كانت طبيعتو، كما ىو معروؼ في أدبيات إدارة الأعماؿ بأف" الإنساف قبؿ المشروع وما داـ الأمر كذلؾ فإنو 

ي ىذا إلا بفضؿ يتعيف مد المزيد مف الرعاية والاىتماـ بالموارد البشرية وتطويرىا والرفع مف أدائيا باستمرار، ولف يأت
ممارسة التكويف ممارسة عممية موجية لتمبية احتياجات المؤسسة والاستجابة لخصوصياتيا في ظؿ محيط يتسـ 

الموارد البشرية ىو نشاط مستمر باستمرار المسار الميني لمعامميف كما أنو  تكويف وتأىيؿبالتقمب والمفاجآت. إذ أف 
منظومة الأداء والرفع مف القيمة الوظيفية لممورد البشري والتي ليا صمة  يعد آلية تنظيمية فعالة تيدؼ إلى ترقية

 بقيمة المؤسسة.

 التكويف، التكويف الميني، المورد البشري. الكممات المفتاحية:

Abstract: 

No one can deny the importance of human resources in planning, programming and 
doing tasks, thus achieving global and permanent development, for both governments 
and firms. On this basis, the human resource factor is now considered as a crucial 
element in all fields whatever their natures. As it is said in management literature,      
” Man before project”. Since this is true, there should be more care and emphasis on 
human resources and its development, as well as performance. However, this can 
only be achieved through scientific practice of training aimed at meeting in firm’s 
specific needs in the light of a changeable and surprising environment Nowadays, as 
the training of human resources within is an ongoing activity continuously career path 
for workers it is also an effective regulator mechanism designed to upgrade the 
performance and to increase the functional value of the human resources system 
which are relevant to the value of the enterprise. 
Key words: training, human resources, vocational training. 
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 مقدمة
 

 ‌أ
 

إذا كاف التعميـ الأساسي ضرورة مف ضروريات الحياة فإف التكويف سيكوف أكثر ضرورة لتشغيؿ عجمة       
معطيات وحقائؽ عديدة عمى المستوى الجزئي أو عمى  الاقتصاد، ويجد كلاـ كيذا مبرراتو ومسوغاتو انطلاقا مف

الكمي، كتطور مفيوـ التنمية وظيور اقتصاد المعرفة، وزيادة الطمب عمى العمالة الأكثر كفاءة، ارتفاع  المستوى
نسبة الشباب في البنية السكانية، التطور التكنولوجي، تنامي دور المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، وتطور الأبحاث 

 رتبطة برأس الماؿ البشري.الم

وموضوع التكويف مف أكثر المواضيع التي لاقت اىتماما كبيرا مف طرؼ الباحثيف في الوقت الحاضر، وذلؾ بسبب 
الدور الفعاؿ الذي يمعبو في تنمية وتطوير الأداء لكافة القوى العاممة داخؿ المؤسسة. حيث يعتبر وسيمة لمتنمية 

مف خلاليا يكتسب العامميف المعارؼ والمؤىلات الضرورية لمزاولة العمؿ، فيو يساىـ  الاقتصادية والاجتماعية التي
في تحسيف كمية ونوعية العمؿ المقدـ، كما يعد أيضا وسيمة عممية وعممية لمرفع مف الأداء الإنساني إلى أقصى حد 

 ممكف مف الكفاءة التي تحقؽ الاستخداـ الأمثؿ لمموارد البشرية.

أىـ العناصر التي ترتكز عمييا المؤسسات لمنيوض باقتصادىا فيو مف أىـ عناصر الإنتاج، ولقد  ولما كاف الفرد
بات الاعتماد عمى العنصر البشري أمرا حتميا ومؤكدا، وعميو بذلت الجزائر في سبيؿ ذلؾ الكثير مف العناية والجيد 

مو وتنمية قدراتو بالشكؿ الذي يجعمو قادرا عمى وأولت لذلؾ اىتماما كبيرا وذلؾ مف خلاؿ تكويف المورد البشري وتعمي
 .ييفالعمؿ بشكؿ أكثر كفاءة وفعالية، ومف أىـ الوسائؿ التي راىنت عمييا التعميـ والتكويف المين

وقطاع التكويف الميني في الجزائر تحديدا، ارتبط في كؿ مراحؿ تطوره بسياسات معينة غيبتو مرات وفرضتو في 
ؽ دوره الاستراتيجي في تحقيؽ التنمية ولكف مف منطؽ استخدامو كمبرر لحؿ اختناقات مرات أخرى، ليس مف منط

ما أو ضغوطات في زوايا معينة. وىذا ما يلاحظ مف خلاؿ متابعة مدى تحقيؽ أىداؼ المنظومة التكوينية، سواء 
عية، حيث عانى التكويف تعمؽ الأمر بيدؼ زيادة معدلات الالتحاؽ أو بيدؼ تحقيؽ الكفاءة المالية أو ضماف النو 

الميني في سبيؿ تحقيؽ ىذه الأىداؼ مف إىماؿ كبير بالمقارنة مع مستويات التعميـ الأخرى) مف حيث معدلات 
 الالتحاؽ أو حجـ الإنفاؽ، أو نوعية التكويف.

 الإشكالية:

ة يكافة الحرؼ المينية المستقبمباعتبار التكويف دعامة أساسية لتنمية الموارد البشرية نظرا لأىميتو في ترقية وتطوير 
دماج الشباب، الناتجة أساسا عف برامج تطوير القطاع العمومي.  لمشغؿ، وا 



 مقدمة
 

 ‌ب
 

ومواكبة التطور الحاصل  في تنمية الموارد البشرية والتميين بجميدة  التكوين المينيمركز فإلى أي مدى يساىم 
 في عالم الشغل؟

 فرعية التالية:لمعالجة ىذه الإشكالية قمنا بطرح الأسئمة ال
 ما مفيوـ التكويف وما ىي أنواعو؟ (1
 كيؼ يساىـ التكويف في تنمية الموارد البشرية؟  (2
 إلى أي مدى نجحت برامج التكويف الميني في الجزائر في تنمية الموارد البشرية؟ (3

 الفرضيات:
 للإجابة عمى ىذه الأسئمة اعتمدنا عمى الفرضيات التالية:

 والتنمية البشرية علاقة طردية. العلاقة بيف التكويف الميني (1
التكويف الميني يساىـ في الرفع مف قدرات وميارات المتكونيف مما يساعدىـ عمى الانخراط والاندماج في  (2

 سوؽ العمؿ. 

  أسباب اختيار الموضوع:
 مف أسباب اختيارنا ليذا الموضوع:

"، وملاحظة بعض النقائص التي بجميدة  الشييد محمد ناصري مزاولة عممنا في "مؤسسة التكويف الميني -
 يعاني منيا التكويف الميني في الجزائر، ومحاولة اقتراح بعض الحموؿ.

 التعرؼ عمى الدور الذي يمعبو التكويف الميني في ترقية ورفع كفاءات اليد العاممة. -
 أىمية الدراسة:

وىرية وميمة في مختمؼ المؤسسات تظير أىمية الدراسة في الدور الفعاؿ الذي يحققو التكويف باعتباره وظيفة ج
 توضيح محتوى البرامج التكوينية ومدى توافقيا واحتياجات المؤسسة. وكذاالتي تطمح إلى التميز والمنافسة 

 أىداف الدراسة: 
 تيدؼ ىذه الدراسة إلى تمقيف ما يمي:

 لتغيرات الداخمية والخارجية لممؤسسة.ا مواجيةثبات مدى مساىمة التكويف في إ (1
 التعرؼ عمى أىـ التحديات التي تواجو التكويف الميني في الجزائر في ظؿ الانفتاح الاقتصادي. (2
 المساىمة بدراسة أكاديمية فيما يتعمؽ بدور التكويف الميني وواقعو في الجزائر. (3

 



 مقدمة
 

 ‌ت
 

 حدود الدراسة: 
إلى يومنا ىذا بحيث  1962تطرقنا مف خلاؿ ىذا الموضوع إلى واقع التكويف الميني في الجزائر وتطوره مف سنة 
  قمنا بدراسة الحالة في مركز التكويف الميني والتمييف بجميدة " الشييد محمد ناصري". 

 المنيج المتبع:
ث بات صحة الفرضيات المتبناة اخترنا المناىج في معالجتنا ليذا الموضوع وللإجابة عف الإشكالية المطروحة وا 

 التالية:
: في تتبع التطور التاريخي لمتكويف وأثره في تنمية المورد البشري مبرزيف بذلؾ دور التكويف الميني المنيج التاريخي

 في الجزائر منذ الاستقلاؿ إلى يومنا ىذا.

تأثيره عمى تنمية الموارد البشرية، وفي دراسة الحالة : في ذكر أساسيات التكويف وكيفية التحميمي المنيج الوصفي
كما  الخاصة بمركز "التكويف الميني الشييد محمد ناصري"، وكذا اعتمدنا عمى أسموب المقابمة في جمع المعمومات

 .قمنا بتحميؿ ىذه المعمومات

 الدراسات السابقة :

لإقتصادية وعموـ التسيير ، بجامعة قسنطينة سنة ىي عبارة عف مذكرة ماستر في كمية العموـ ا:  الأولىالدراسة 
حوؿ " دور برامج تدريب الموارد البشرية في تحسيف نوعية الخدمة بالمؤسسة : محاولة دراسة حالة  2008-2009

لمباحث سامي تحت إشراؼ الأستاذ موساوي  "CHUC" الحكيـ بف باديس بقسنطينة –بالمركز الإستشفائي الجامعي 
عبارة عف دراسة حاوؿ فييا الباحث دراسة البرامج التدريبية وما مدى نجاعتيا في تحقيؽ أىداؼ عبد النور، ىي 

مباحث حيث تناولت الجانب المنيجي  8فصوؿ ب 3المؤسسة والمستيدفيف مف البرنامج ، وقد قسمت الدراسة إلى 
د الباحث في الدراسة عمى المنيج ثـ عرجت إلى المفاىيـ المتعمقة بالتدريب ثـ إلى البرامج التدريبية وقد إعتم

 .الدراسة في جانبيا النظري أفادتناالوصفي التحميمي في إطار مقاربة معيارية ، وقد 

الحديثة في إدارة الموارد البشرية ، دار  تجاىاتالا حوؿ دراسة الباحث صلاح الديف عبد الباقيالدراسة الثانية : 
 الاعتناءحيث جاءت الدراسة ىادفة إلى ضرورة  2002الجامعة الجديدة لمنشر والتوزيع ، الإسكندرية ، مصر ، 

بالموارد البشرية عمى مستوى المؤسسة بإعتبارىا الثروة التي لا تفنى ، فركز عمى ضرورة مسايرة العامؿ طيمة مساره 
الباحث ضرورة وحتمية تكوف العماؿ بناءا عمى أىداؼ وخطط محددة مسبقا  فرأىتشغيمو إلى تقاعده ف  الميني منذ

 ليأتي بنتائج مثمرة لإعتبارىا الوسيمة الأساسية لتغيير سموكيات العماؿ وتحسيف فعالية التنظيـ.



 مقدمة
 

 ‌ث
 

ويجدر بنا التأكيد عمى أف ىذه الدراسة أفادتنا بتركيزىا عمى حتمية الإىتماـ بتكويف العامؿ لإرتباطو الوثيؽ برفع 
 .مساره المينيقبؿ وأثناء إنتاجية المؤسسة في حيف أننا نركز عمى ضرورة الإىتماـ بتكويف العنصر البشري 

 صعوبات الدراسة:
 بعض الصعوبات نذكر منيا:خلاؿ إعدادنا ليذه الدراسة واجيتنا 

 .صعوبة الحصوؿ عمى إحصائيات حديثة بالنسبة لوزارة التكويف الميني 
 .صعوبة توفر المعمومة داخؿ مركز التكويف مكاف إجراء التربص بسبب عدـ وجود أرشيؼ منظـ 

 ىيكل البحث:

بداية  وتنمية الموارد البشرية المبادئ النظرية لمتكوينتناوؿ في الفصؿ الأوؿ ن فصميف،بتقسيـ البحث إلى  سنقوـ
مفيوـ التكويف ، أنواعو ومبادئو ، بالإضافة إلى مفيوـ تنمية الموارد البشرية والعوامؿ المؤثرة بيا وطرؽ تنميتيا مع ب

 وسيمة لتنمية الموارد البشرية.كإبراز دور التكويف 

بالتعرض لتطوره التاريخي، أنماط التكويف،  واقع التكوين الميني في الجزائر ومف خلالتناوؿ نالفصؿ الثاني فأما 
 - "مركز التكويف الميني والتمييف بجميدة دراسة حالةعرض إلى تسنكمامعوقات التكويف الميني ومبادرات إصلاحو، 

.ناصري"الشييد محمد 
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 تمييد :

البشرية التي ستشارؾ في بناء سد قادر في الحاضر وفي المستقبؿ عمى  يعتبر التكويف مف أىـ مقومات التنمية   
مواجية الصعوبات والمشاكؿ والمعوقات التي ليا صمة بالفرد الذي ىو عنصر بشري مف جية والمحرؾ الأساسي 

 في تنمية وتطوير المؤسسة مف جية أخرى.

د لموظيفة التي يشغميا ، فتنمية الموارد البشرية ليا دور ولقد تزايد الإىتماـ  بالتكويف كونو يرتبط بمدى كفاءة الفر    
فعاؿ في تزايد أداء الفرد ، فمف أىـ المشاكؿ التي تعاني منيا المؤسسات اليوـ ىو مشكؿ تكويف الموارد البشرية إذ 

 نقصاف.ف التكويف يساىـ في خدمة أىداؼ المؤسسة ويسمح لمفرد أو العنصر البشري بأداء وظائفو دوف زيادة أو أ

بالإضافة إلى مفيوـ تنمية الموارد البشرية  ومبادئو،أنواعو  التكويف،ليذا سيتـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى مفيوـ    
مف أجؿ ذلؾ قمنا بتقسيـ  البشرية،وسيمة لتنمية الموارد كوالعوامؿ المؤثرة بيا وطرؽ تنميتيا مع إبراز دور التكويف 

  مبحثيف:ىذا الفصؿ إلى 

 مفيومو ، أنواعو ، ومبادئو. التكويف، لأوؿ:االمبحث 
 تنمية الموارد البشرية والحاجة إلى التكويف. الثاني:المبحث 
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 : التكوين : مفيومو ، أنواعو ، ومبادئو. الأولالمبحث 

، قتصادية أو إجتماعية أو سياسية طموحة لتثميف وتنمية الموارد البشريةإإف التكويف ىو قمب كؿ الإصلاحات   
وتنمي مياراتيـ وتفجر  الأفرادلا يمكف أف تتحرؾ بدوف سياسة طموحة لمتكويف ، توسع مف مدارؾ  وىذه الأخيرة

 .طاقاتيـ وترفع مف تطمعاتيـ ومشاركتيـ وتزيد مف نسبة إندماجيـ في العمؿ

 : الفرق بين التكوين والتدريبالأولالمطمب 

الفرنسية الفعؿ  بالمغةويقابمو  معينا،ومعناىا لغويا إعطاء الشيء شكلا  كوف،تكويف مف فعؿ اشتقت كممة ال  
former  ذات المصدر اللاتينيformare  الفعؿ  الإنجميزية، في حيف يقابؿ ىذا المصطمح بالمغةTo train . 

الذي ترجمو مختمؼ الباحثيف المشارقة إلى كممة التدريب ، لأف المغة الإنجميزية لا تستعمؿ المفيوـ الفرنسي لمتكويف 
Formation  الباحثيف العرب في المشرؽ العربي ، يستعمموف مصطمح التدريب ، عمى عكس ، لذلؾ نجد أف

في المغرب العربي الذيف يستعمموف مصطمح التكويف، وذلؾ يعود في نظرنا إلى إرتباط الفكر العربي في نظرائيـ 
  .1ستعمر الذي استعمر كؿ منطقة منياكؿ منطقة بمغة الم

                                                                                                                                                              تعريف التدريبأولا : 
 لإتجاىات التي تساعدىـيعرؼ التدريب عمى أنو :''جيد منظـ ومخطط لتزويد المشاركيف بالمعمومات والميارات وا

                                                                                                                                                                             .2أدائيـ عمى تحسيف
اد العامميف المعارؼ والأفكار الضرورية كما يعرؼ التدريب عمى أنو الوسيمة التي يتـ مف خلاليا اكتساب الأفر 

لمزاولة العمؿ والقدرة عمى استخداـ وسائؿ جديدة بأسموب فعاؿ أو استخداـ نفس الوسائؿ بطرؽ أكثر كفاءة مما 
                         .3يؤدي إلى تغيير سموؾ واتجاىات الأفراد أو الأشياء والمواقؼ بطريقة جديدة

والدعائـ التي تساعد في تحفيز العماؿ  بأنو : '' مجمؿ النشاطات ، والوسائؿ ، والطرؽ ،ويعرؼ التدريب أيضا 
لتحسيف معارفيـ وسموكيـ ، وقدراتيـ الفكرية والضرورية في آف واحد لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة مف جية ، وتحقيؽ 

 .4 ـ الحالية أو المستقبميلوظائفي أىدافيـ الشخصية والإجتماعية مف جية أخرى ، دوف أف ننسى الأداء الجيد

                                                           
، القميعة ، الجزائريا التجارية ، ، مدرسة الدراسات العم)مجمة عموم الإقتصاد والتسيير والتجارة(مجمة معيد العموـ الإقتصادية   -  1

 .204، ص 2018،  02، العدد 21المجمد 
 ،2012 مصر، الإدارية،المنظمة العربية لمتنمية   ،بالأداءالتدريب الإداري الموجو  جرادات،أسامة محمد  المبيضيف،عقمة محمد  - 2
 . 03ص

 .108، ص 2000، دار وائؿ لمطباعة والنشر، الأردف ،  إدارة الموارد البشريةسييمة محمد عباس ، عمي حسيف عمي ،  - 3
، مجمة الباحث ، جامعة قاصدي  تحميل أثر التدريب والتحفيز عمى تنمية الموارد البشرية في البمدان الإسلاميةالداوي الشيخ ،  - 4

 .03، ص 2008،  6مرباح ، ورقمة ، العدد 
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                                                                       .1وميارات محددة وقابمة لمقياس'' معرفة نقؿ''  أنو:كما يعتبر عمى    
بمية لدى وعميو يمكف تعريؼ التدريب بأنو عممية مخططة ومستمرة تيدؼ إلى تمبية الإحتياجات التدريبية والمستق

الفرد ، مف خلاؿ زيادة معارفو وتدعيـ اتجاىاتو وتحسيف مياراتو ، بما يساىـ ذلؾ في تحسيف أدائو في العمؿ 
                                               وزيادة الإنتاجية في المؤسسة.  

                                                                                                                                                                تعريف التكوينثانيا: 

إجراء تغيير  تمؾ الجيود الإدارية والتنظيمية المرتبطة بحالة الإستمرارية ، والتي تستيدؼ ''يعرؼ التكويف عمى أنو :
بمتطمبات عممو أو يطور   مياري ، معرفي وسموكي في خصائص الفرد الحالية والمستقبمية لكي يتمكف مف الإيفاء

                                               .2''أداءه العممي والسموكي بشكؿ أفضؿ

تمارسو المؤسسة بيدؼ تحسيف أداء الفرد في نشاط تعميـ مف نوع خاص، فيو نشاط متعمد ‌''بأنو:يعرؼ أيضا   
                            .3 '' الوظيفة التي يشغميا، وىو واحد مف وسائؿ تطوير العامميف في المؤسسة

                   وىنا مقارنة بيف التدريب بالعمؿ مف جية وأنشطة التعميـ الأكاديمي مف جية أخرى. 

، حيث يعمؿ عمى تنمية  مؤسسةنشاط ذو مردودية عبر الزمف لأجؿ إبقاء ودواـ ال'' كما يعرؼ بأنو :     
                                 .4''ويجعؿ العنصر البشري مفتاح نجاح الكفاءات 

إحداث تغيرات إيجابية لمفرد نشاط في تعريفو عمى أنو عبارة عف  محمود العمياف وعمي السمميكما يتفؽ    
نتاجيتو في العمؿ أفضؿ مما كانت عميو  مف ناحية أدائو ومياراتو المتدرب ومعموماتو وىو ما يجعؿ مستوى أدائو وا 

 . العناصر الأساسية لمتدريبجديدة في العمؿ، فيذا التعريؼ يتضمف  طرؽ وأساليبقبؿ التكويف، باستعماؿ 

الباحث  '' RAYMOND VATIER '' الذي يبدو أكثر شمولية ىو ذلؾ الذي قدمو الكاتبولعؿ التعريؼ      
ه الوظيفة . حسب ىذا الكتاب ذساسية ليالأالبارز في تسيير الموارد البشرية ، حيث أف ىذا التعريؼ يحدد السمات 

                                                           
 .41معيد الإدارة العامة ، السعودية ، ص، الدسوقي  إبراىيـ، ترجمة محسف  إدارة عممية التدريب،  مايؾ ويمز - 1
دراسة ميدانية  – الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية أثناءماجستير التكوين  رسالةمحمود بوقطؼ ،  - 2

 ، 2014-2013محمد خيضر ، بسكرة ،الجزائر ، بجامعة عباس لغرور خنشمة ، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية ، جامعة 
 .20ص

 .443، ص 2001، دار وائؿ لمطباعة والنشر، عماف ، إدارة الموارد البشرية )إدارة الأفراد(سعاد نائؼ برنوطي ،  - 3
، مجمة العموـ الإنسانية ، العدد السابع ،  دور التكوين في تثمين وتنمية الموارد البشرية والمختار ، إبراىيميعبد الله حميدة  - 4

 85ص.2005مارس 
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فراد و الفرؽ يؤدوف وظائفيـ الحالية أو التي يكمفوف بيا الأمجمؿ العمميات القادرة عمى جعؿ  ''التكويف ىو  فإ، ف
 .1''جؿ السير الحسف لممؤسسة بكؿ ميارة أحقا مف لا

موضة ( تنجز في مدة محددة   التكويف يجب ألا يكوف ظاىرة عابرة ) أففي ىذا التعريؼ يبيف  العنصر الأول :
بنقؿ ما يحدث بمؤسسات أخرى ، إنما يجب أف يشكؿ مجموعة مف العمميات المتماسكة حيث نتائجيا متكاممة يمكف 

 ''. محددتدوينيا بمخطط 

، ميارات تستدعي تدريبا  دالأفرا: و الذي يعتبر ىاما في ىذا التعريؼ ، يدعو إلى تحسيف ميارات  العنصر الثاني
  .معرفة " ، بػ " الميارة "ذلؾ يتعمؽ بػ" الو ليتطابؽ مع توقعات المؤسسة  دالأفراييدؼ إلى تعديؿ سموؾ 

              : بصفة عامة ، نقوؿ أف التكويف يتعمؽ بالمتعامميف معا

  الإرتقاءف معارفو و قدراتو ليرفع مف مستواه بمنصبو الحالي أو ي: إف التكويف يمكف العامؿ مف تحسالعامل 
 إلى منصب عاؿ مستثمرا إمكانياتو بشكؿ جيد .

  أفراد التأطير ، و كذلؾ تحسيف  استخلاؼبالنسبة لممؤسسة ، يسمح التكويف بإمكانية تجديد و  :المؤسسة
   فعالياتيا الشاممة و سيرىا الداخمي عمى مختمؼ المستويات .

لتنمية وتطوير كفاءات وميارات وتحسيف  ؤسسةوعميو يمكف القوؿ إف التكويف عبارة عف جيود مستمرة تقوـ بيا الم
     وضماف إستمراريتيا. ةؤسسسموكيات العنصر البشري لدييا مف أجؿ تنمية أدائو لتحقيؽ أىداؼ الم

لا يختمؼ مفيوـ كممتي التدريب والتكويف في شيء ما  مف خلاؿ تعريؼ التدريب والتكويف يمكف القوؿ بأنو :    
عدا أف التكويف يعني كؿ أوجو التعمـ التي تمقاىا الفرد مف قيـ وميارات وثقافات وأفكار ومعمومات عامة، وكممة 

لتعمـ أيضا في نطاؽ مينة معينة باعتبار ارتباطيا بالجانب العممي، لذلؾ فمف ناحية التدريب تسري مفيوميا عمى ا
أنو يبقى امتداد لعممية  إلابصورة عامة  الإنتاجياستخداما مف قبؿ القطاع  الأكثرواقعية فإف التدريب وىو 

        2.التكويف

بيف اف كاف بعض الباحثيف يرى بأف ىناؾ فوارؽ و  التدريب،فمصطمح التكويف أشمؿ وأوسع مف مصطمح 
                  .جوىريةواف لـ تكف  (التدريب والتكويف) المصطمحيف

                                                           
1‌- Raymond VATIER , développement de l’entreprise et promotion des hommes , Entreprise 
Modernes d’édition (EMI),4 édit , paris, 1985  , p34.38 

الجامعية، بف عكنوف، الجزائر،  ، ديواف المطبوعات المؤسسة الجزائريةالترشيد الاقتصادي لمطاقات الإنتاجية في  أحمد طرطار، - 2
 88.، ص 2001
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مف اعتبار أف لممصطمحيف معنا واحدا، وعميو فقد استعممنا في دراستنا ىذه  الباحثيف جؿ ونحف نؤيد ما ذىب إليو  
 .كامؿ البحث خلاؿوعميو سيقتصر استعمالنا لمصطمح التكويف  ،عمى المفيوميف معا لمدلالةمصطمح التكويف 

 المطمب الثاني : أنواع التكوين 

 يمكف تقسيـ التكويف إلى:

يعد المرحمة الأولى لعممية اكتساب المعارؼ والميارات والإتجاىات اللازمة لأداء أي عمؿ التكوين الأساسي:  -أ
بتنمية المحددات الأساسية لأداء ىذا العمؿ أو ىذه المينة فيو نموذج أو ممارسة أي مينة ، ويرتبط ىذا التكويف 

                              .1الإتجاىات والمعرفة والميارة اللازمة لأداء عمؿ ما وفقا لمعايير ومستويات محددة
 ىي بعض الأحياف يعطف ؤسسةيتـ ىذا النوع مف التكويف في مراكز التكويف والمعاىد ووحدات التكويف داخؿ الم   

 في موقع الإنتاج نفسو عمى أف يكوف اليدؼ في ىذه الحالة ىو التمويف وليس الإنتاج.

ويشمؿ ىذا التكويف كؿ التكوينات التي لا تقوـ بيا المؤسسة في  يتـ في مكاف العمؿ ، التكوين الداخمي : -ب
المدارس والمعاىد ومراكز التكويف أي يجرى ىذا  النوع مف التكويف داخؿ العمؿ حيث تتـ ىذه العممية في توضيحيا 

ف أداء ثـ يعمؿ عمى تطبيقيا تحت اشراؼ المكوف ليقوـ بتصحيح أخطائو وتعديميا حتى يتمكف موشرحيا لممتكوف 
 ، يمكف ىذا الأسموب مف تحقيؽ النجاعة بشكؿ سريع. العمؿ المطموب منو

يدفع ىذا النوع مف التكويف إلى التطوير أكثر فأكثر ، ويحصؿ كمما وجدت المؤسسة  التكوين الخارجي : -ج
مينية  مصمحتيا في تحقيؽ الفعالية الإنتاجية الناقصة، فتمجأ إلى الإتصاؿ بمصالح ومؤسسات صاحبة خبرة

 واختصاص خارجة عف المؤسسة ، ويتـ ىذا النوع مف التكويف عف طريؽ ندوات ، أياـ دراسية ، ممتقيات ...الخ.

''ومف التكويف ما ينجز خارج الحدود السياسية حيث تتكفؿ الدولة بإرساؿ بعثات مف كفاءات وطنية تقوـ بإحصائيا 
  .2إلى الخارج ''

لتطوير وتنمية الفرد حتى يمكنو أف يتخطى العقبات التي تواجيو ،  ىالتكويف الذي يعطىو التكوين التكميمي :  -د
 حيث أف ىذا التكويف ييدؼ إلى تحسيف القدرات ويخص الأفراد العامميف والذيف لا يعطوف مردودية جيدة.

ر جديدة أو إعادة تأىيمو ىو التكويف الذي يعطي لمفرد لمسايرة التكنولوجيا الجديدة ، طرؽ تسييتطوير الأداء :  -ه
 تحضيره لشغؿ عمؿ مقبؿ في نفس مجاؿ الخط الوظيفي الذي يعمؿ بو. أو

                                                           
 والتوزيع،مؤسسات شباب الجامعة لمطباعة والنشر  ،العاممةمعجم مصطمحات القوى  مصطفى،أحمد زكي بدوي محمد كامؿ  -  1

 .570، ص1984 الإسكندرية،
، مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الميسانس ، ووسائل التكفل بو في المؤسسة الإقتصاديةالتكوين...طرق مريـ حامد ، دليمة بودلاؿ ،   - 2

 .36، ص 2001-2000تممساف ، جامعة كمية الاداب والعموـ الانسانية والإجتماعية ، 
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المكوف المعرفة والميارة والإتجاىات اللازمة لأداء عمؿ ما ،  إكسابىو التكويف الذي ييدؼ إلى  الرسكمة : -و
سبؽ أف تكوف عميو مف قبؿ ويتـ غالبا ىذا النوع مف التكويف بأسموب التكويف السريع ومف خلاؿ الطرؽ التكنولوجية 

ف تكوف أبؽ و المناسبة حسب طبيعة البرنامج ولا بد وأف يتضمف أي برامج إعادة التكويف الميارات الأساسية التي س
 .1عمييا المتكوف مف قبؿ

 لعممية التكوينية.مبادئ االثالث :  المطمب

 : 2أىميا المبادئوالدراسات الموسعة حوؿ التكويف إلى مجموعة مف  الأبحاثلقد توصمت 

استلاـ العمؿ يقصد بإستمرارية التكويف ىو أف يبدأ التكويف فور إنتياء مرحمة التعميـ وقبؿ :  مبدأ الإستمرارية – 1
)التكويف ما قبؿ الخدمة( ، ويستمر التكويف ملازما لمفرد فيحصؿ الفرد عمى التكويف مع بدء الخدمة ، وخلاؿ 

 تحركاتو الوظيفية الأفقية ، فيحصؿ عمى ما يسمى بالتكويف أثناء الخدمة.

حيث يشمؿ جميع فئات  بالمؤسسة،يجب أف يوجو التكويف إلى كافة المستويات الوظيفية  :الشموليةمبدأ  – 2
 .اليرـ الوظيفي

يبدأ التكويف بمعالجة الموضوعات البسيطة ثـ يتدرج إلى الأكثر صعوبة ، ويفرض عمينا ىذا   مبدأ التدرج : – 3
المبدأ أف نرتب التكويف أثناء التنفيذ ، ليسير بطريقة متسمسمة منطقيا وتراكميا ، بحيث تبني مختمؼ الموضوعات 

 .بقاتياعمى سا

يجب أف يراعي البرنامج التكويني التقنيات والتكنولوجيا الحديثة ويواكب تطور كؿ ما مبدأ مواكبة التطور :   - 4
عماليا  ىو جديد ، حتى يتزود الجميع بكؿ ما ىو حديث في شتى مجالات العمؿ ، فلا يعقؿ أف تكوف المؤسسة

 الإدارييف عمى إتقاف استعماؿ الآلة الرافعة مع وجود آلات الكتابة الحديثة مثؿ الإعلاـ الآلي. 

: يجب أف تتوفر في التكويف صفة الواقعية ، وذلؾ بأف يمبي الإحتياجات الحقيقية لممتكونيف مبدأ الواقعية   - 5
 ويتلائـ مع إمكانياتيـ ومعارفيـ.  

عمى المؤسسة أف تأخذ بعيف الإعتبار التوقيت المناسب ، عند تطبيؽ وتنفيذ البرامج  مبدأ التوقيت المناسب :  - 6
التكوينية ، ليذا يجب أف يكوف وقت إجراء التكويف موافؽ لظروؼ المتكونيف ولا يتعارض مع متطمبات العمؿ ، في 

   أو أعماؿ نياية السنة...(. فترات يكوف فييا العامؿ ممزما بإعداد عممو في مدة معينة )فترات إعداد الموازنات

                                                           
والعموـ الإنسانية  الآداب، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر ، كمية  دور التكوين في تنمية الموارد البشريةبونسيسة نواؿ ،  - 1

 .48، ص 2014-2013سعيدة ، جامعة والإجتماعية، 
،  2008، دار الفجر لمنشر والتوزيع ، القاىرة ، مصر،  دارة العممية التدريبية النظرية والتطبيقالإمدحت محمد أبو النصر ،   - 2
 .111ص
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وجود عممية المشاركة أثناء فترة التكويف لدى المتكونيف تساعدىـ عمى فيـ ما تعمموه ولفترة  مبدأ المشاركة :  - 7
طويمة ، فالفرد الذي يشارؾ بواسطة الحوار والمناقشة والإستفسار تكوف فرصتو لمتعمـ أحسف مف المتكوف الذي لا 

 ف وجوده سمبيا عمى نفسو مف جية ، وعمى المجموعة ككؿ مف جية أخرى .يشارؾ ، وبيذا يكو 

  لا تتحقؽ الغاية مف البرامج التكوينية حتى يستطيع مبدأ إمكانية نقل ما تكون عميو إلى الواقع العممي : - 8
نحاوؿ  أفتحويؿ كؿ ما تعممو وما تمقاه مف معمومات إلى واقع العمؿ الفعمي ، وحتى يكوف ىذا يجب  المتكوف

 التكويف.محاكاة ظروؼ العمؿ الفعمية والأدوات والوسائؿ التي تستخدـ في العمؿ أثناء 

  : تنمية الموارد البشرية والحاجة إلى التكوين.المبحث الثاني 

لأنو لا يمكف الحديث عف مؤسسة متطورة ومستمرة  الأىمية،تعتبر تنمية الموارد البشرية مف المواضيع البالغة    
البشرية موضوع مرتبط بمدى القدرة عمى  الموارد ومفيوـ تنمية البشري،دوف أف نحدد بدقة درجة كفاءة موردىا 

 بر عدة طرؽ.ويمكف تطوير وتنمية الموارد البشرية ع  تحقيؽ الأىداؼ المرسومة.

 البشرية والعوامل المؤثرة بيا. الموارد مفيوم تنمية المطمب الأول : 

يعتبر العنصر البشري أىـ مورد وأعمى الإستثمارات بالنسبة لممؤسسة ، والذي يساىـ في تحسيف وتطوير الأداء    
وتحفيزىـ  المؤسسةوتنميتو ، ليكوف الدور الأساسي في ذلؾ قياـ مسيري المؤسسات بتنمية قدرات الأفراد العامميف ب

 عمى العمؿ.

 تعريف تنمية الموارد البشرية :  أولا :

توجد عدة تعاريؼ لتنمية الموارد البشرية ، حيث عرفيا البعض عمى أنيا : إعداد العنصر البشري إعدادا    
صحيحا بما يتفؽ واحتياجات المجتمع ، عمى أساس أنو بزيادة معرفة وقدرة الإنساف يزداد ويتطور استغلالو لمموارد 

  .1زيادة طاقاتو وجيودهالطبيعية ، فضلا عف 

ويقصد بيا رفع  العمؿ،الملائميف لأداء  الأفرادبعد الحصوؿ عمى  تأتيمرحمة "كما عرفيا البعض عمى أنيا    
 .2مستوى مياراتيـ وخبراتيـ وذلؾ عف طريؽ التكويف الملائـ لطبيعة العمؿ المطموب إنجازه"

 

                                                           
 2000، دار وائؿ لمنشر والتوزيع ، عماف ، الأردف ،  1، ط (التنمية الإدارية )المفاىيم ، الأسس ، التطبيقات موسى الموزي ،   - 1

 .87، ص
 . 28، ص 1971، مكتبة عيف شمس ، القاىرة ،  دارة الموارد البشريةإماىر عميش ،  - 2
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كتشاؼ  :أنياأيضا ب ؼتعر و      فيي نموىا ، إمكانياتموقؼ وسموؾ تتبناه المؤسسة ، لزيادة كفاءات أفرادىا وا 
للأفراد ، وترفع قدراتيـ الخاصة لإنجاز التي تؤدي إلى زيادة المردودية الحالية والمستقبمية مجموعة النشاطات 

 .1واستعداداتيـ واتجاىاتيـوذلؾ عف طريؽ تحسيف معارفيـ ومياراتيـ ، المياـ الموكمة إلييـ ، 

ويرى عمي عبد الرزاؽ جمبي بأنو :''لا يشمؿ مفيوـ تنمية الموارد البشرية الميارات والقدرات والإتجاىات البشرية 
نتاجية العمؿ والكفاءة فقط ، بؿ يشمؿ  نطاؽ أوسع يضـ العناصر  أيضااللازمة لتعزيز النمو الإقتصادي وا 

الفكري ، والتي تمكف الفرد أف يعيش حياة    الانفتاحص الفكرية الضرورية لممواطف أو الإجتماعية والثقافية كالخصائ
                                                .2أفضؿ وتحقيؽ المزيد مف الرخاء الإجتماعي ''

ومف ىنا نستخمص أنو يقصد بتنمية الموارد البشرية زيادة عممية المعرفة والميارات والقدرات لمقوى العاممة القادرة 
عمى العمؿ في جميع المجالات والتي يتـ انتقاؤىا واختيارىا في ضوء ما أجري مف اختبارات مختمفة بغية رفع  

 حد ممكف.     ستوى كفاءتيـ الإنتاجية لأقصىم
 

   العوامل المؤثرة عمى تنمية الموارد البشرية  ا :ثاني
ىناؾ تداخؿ وترابط بيف العوامؿ البيئية لممؤسسة بحيث لا يمكف فصميا عف بعضيا البعض ويجب معرفة تأثير   

نمية الموارد وفيما يمي عرض لبعض ىذه العوامؿ والتغيرات وتأثيرىا عمى ت المؤسسة ممارسات عمىكؿ منيا 
 : 3المؤسسةالبشرية في 

 
تعتبر مف أىـ المؤثرات الخارجية بالنسبة لإدارة الموارد البشرية فالنظاـ التعميمي ىو الذي العوامل التعميمية:  -1

 يمد المؤسسات بإحتياجاتيا مف القوى العاممة مف حيث أنواع التخصصات والأعداد المطموبة مف كؿ التخصصات
، وفي ىذه  فينعكس عمى كفاءة الموارد البشرية في تحقيؽ أدائيا ، الميمةوعجز النظاـ التعميمي عف أداء ىذه 

 :مف معوقات تنمية الموارد البشريةالحالة تعتبر العوامؿ التعميمية 
 ارتفاع نسبة الأمية بيف الأفراد. -
 قصور نظاـ التعميـ عف توفير بعض التخصصات الفنية والمينية. -
الحاجة في بعض التخصصات غير المطموبة لخطط التنمية تضخـ خريجي المعاىد والجامعات عف  -

 الإقتصادية ، ويتسبب ذلؾ في وجود فائض وبطالة بيف الخريجيف.
                                                           

المكتسبات ي حوصمة الكفاءات والمصادقة عمى تتنمية الموارد البشرية في البمدان النامية من خلا ل آليسعداوي نعيمة ،   -  1
،  3دكتوراه ، كمية العموـ الإقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير ، جامعة الجزائر  أطروحة،  المينية " دراسة حالة الجزائر "

‌.112، ص 2015الجزائر ، 
 .402، ص 2003، دار المعرفة ، مصر ،  عمم الإجتماع الصناعيعمي عبد الرزاؽ جمبي ،  - 2

3
 .66-65،ص 2007، المكتب الجامعي الحديث ، مصر ، إدارة الموارد البشرية، صلاح الديف عبد الباقي ‌-‌
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 التكويف الحكومية ومؤسسات الأعماؿ. أجيزةقصور في برامج التكويف والتنمية الإدارية التي تقوـ بيا  -
مبيا مجالات العمؿ ، وذلؾ مف خلاؿ برامج تكوينية وتقع عمى المؤسسة مسؤولية تنمية الموارد البشرية التي تتط

 تتلائـ ومتطمبات العصر.
 
 ويقصد بيا مجموعة العوامؿ المتعمقة بالقيـ والعادات والتقاليد ، وتأثيراتيا عمى السموكيات العوامل الإجتماعية :  -2

والأفراد كذلؾ ، ويمكف حصر ىذه  ةالعامة لمناس ، وىناؾ الكثير مف الجوانب التي تؤثر عمى أداء المؤسسة الإداري
 الجوانب في : المسؤولية الإجتماعية ، الجوانب الأخلاقية ، الزيادة السكانية.

  إف ىيئات الأعماؿ تضـ الأفراد والجماعات ذات المصالح المختمفة ، لذا عمى المسؤولية الإجتماعية :  –أ
مف الأنشطة المؤسسة مراعاة ىذه الظروؼ وذلؾ بالتصرؼ أخلاقيا و المساىمة في مجموعة كبيرة 

الإجتماعية والإقتصادية مثؿ محاربة الفقر وتحسيف الخدمات الصحية ومكافحة التموث وخمؽ فرص عمؿ 
 والمواصلات وغيرىا. لإسكافاوحؿ مشكمة 

  الجوانب الأخلاقية : ىذه الجوانب تشير إلى مجموعة مف القواعد والأعراؼ التي تشكؿ دليلا للأفراد  –ب
 وما ىو صحيح حيث تؤدي ىذه القواعد إلى تبني أنماط سموكية معينة. خاطئلبياف ما ىو 

  التي يترتب عمييا زيادة في الطمب عمى انية الزيادة السكانية : يشير ىذا الجانب إلى الزيادة السك –ج
ما قد  الأمر الذي يتطمب ضرورة وضع إستراتيجيات معينة تساعد المؤسسة عمى تجاوزالسمع والخدمات 

 يظير مف معوقات.
 
لمدولة وما يفرضو مف قيود والتزامات وأراء سياسية يمثؿ  يالسياس: إف النظاـ العوامل السياسية والقانونية -3

عاملا ىاما يؤثر عمى تنمية الموارد البشرية وعمى كفاءتيا وتمعب أجيزة الإدارة العامة دورا ميما في التأثيرات 
جراءاتيا عمى السمع والأجور يساعداف عمى تحقيؽ الإستقرار والأمف  الإيجابية عمى التنظيمات ، فأنظمة الرقابة وا 
 الوظيفي ، إضافة إلى وجود الأنظمة والقوانيف التي تنظـ عمميات التصنيع والتسويؽ والمحافظة عمى البيئة .

ومف ناحية أخرى أصبحت العوامؿ القانونية ذات التأثير قوى عمى سياسات الموارد البشرية بالمؤسسة حيث أنيا 
ية مف خلالو وتمتزـ بتطبيؽ التشريعات والقوانيف التي تيـ تشكؿ الإطار الذي يجب أف تعمؿ إدارة الموارد البشر 

 العامميف.
 
لمظروؼ الإقتصادية دور كبير في التأثير عمى التنظيمات الإدارية وعمى كفاءات ىذه العوامل الإقتصادية :  -4

التنظيمات ، إلا أف العلاقة بيف الوحدات التنظيمية والظروؼ الإقتصادية ىي علاقة قوية ، الأمر الذي يتطمب 
اعد الإدارة عمى التصرؼ ضرورة القياـ بدراسة الظروؼ والأوضاع الإقتصادية والعمؿ عمى تطوير إستراتيجيات تس

وعمى مواجية ىذه الظروؼ فإذا كانت الأوضاع الإقتصادية مزدىرة فإف ذلؾ يؤثر إيجابيا عمى التنظيـ أما إذا 
كانت الظروؼ والأوضاع الإقتصادية في حالة ركود فإف ذلؾ يؤثر تأثيرا سمبيا عمى التنظيـ ففي وقت الإزدىار 
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لمتداوؿ كثيرا وىذا يتطمب وضع إستراتيجيات لمتعامؿ مع ىذه الأوضاع ، أما والنمو الإقتصادي يكوف حجـ الماؿ ا
 إذا كانت الظروؼ في حالة تراجع أو ركود فإف ذلؾ يتطمب مف الإدارة ضرورة إتخاذ إجراءات وتدابير معينة.

عمؿ المختمؼ يقوـ جوىر التنمية عمى تغير نمط تقسيـ ال: تأثير التكنولوجيا عمى تنمية الموارد البشرية  -5
زالة ىياكؿ الجمود والتبعية التي أطمؽ عمييا '' لحاقو بتكنولوجيا العصر وتحديث القيـ وا  دور كايـ '' اسـ التضامف  وا 

الآلي ، فالدوؿ النامية تواجو تحديات ناتجة عف التقدـ التكنولوجي اليائؿ الذي يصعب مف القدرة التنافسية ليا في 
الأسواؽ سواء المحمية أو العالمية فتقدـ الأساليب التكنولوجية الحديثة لو عدة مضاميف مواجية المنافسة الشديدة في 

 : 1تطبيقية بالنسبة لمموارد البشرية ويرجع ىذا لعدة أسباب

افتقار الدوؿ النامية إلى الأعراؼ والتقاليد الصناعية والتكنولوجية والتي تؤثر عمى الإستخداـ والحفاظ عمى  - 
 التكنولوجيا.

تتطمب التكنولوجيا الحديثة لعدة تغيرات داخؿ المؤسسة مثؿ طرؽ العمؿ ونماذج علاقات العمؿ وتغيير  -
عادة الييكمة وبناء المؤسسة في بعض الأحياف.  الإجراءات وا 

 وىي أكبر المشاكؿ التي تواجو تبني التكنولوجيا الحديثة. الجديدة،الكيفية التي يرى بيا الأفراد التكنولوجيا  -
بصفة عامة يمكف القوؿ أف إحداث التغيرات التكنولوجية تميؿ لخمؽ طمب عمى تنمية الميارات الجديدة أو إعادة و 

 التكويف لصقؿ الميارات وترقية بعض الأفراد وتنمية البرامج لتشجيع وتدعيـ قبوؿ وتعاوف الأفراد الذيف يتوقع
          استخداميـ لمتكنولوجيا الحديثة.

 تىذه الأنشطة إما مف خلاؿ مراجعة البرامج الموجودة فعلا أو تصميـ برامج جديدة لضماف الاستجاباويتـ تحقيؽ  
     السموكية المرضية مف قبؿ الأفراد.

اىتماماتيا ، لأف المؤسسة تتأثر كثيرا  أولياتالدراسات البيئية المحيطة بالمؤسسة تعتبر مف وعميو يمكف القوؿ باف 
يا ، إذ أف ىناؾ تفاعؿ متبادؿ بيف المؤسسة والبيئة الخارجية فدراسة البيئة وجمع المعمومات بالبيئة التي تنمو في

المعوقات والمشاكؿ ويعطييا فرصة للإستعداد لتطوير  زعنيا وتحميميا يقدماف لممؤسسة بعدا عمميا يساعد عمى تجاو 
 عمؿ جديدة تساعدىا في التصدي لكؿ المتغيرات البيئية المحيطة. آليات

                                    

 .طرق تنمية الموارد البشرية الثاني:المطمب 

عف طريؽ ويمكف تنمية الموارد البشرية  وأعمى الإستثمارات بالنسبة لممؤسسة ، يعتبر العنصر البشري أىـ مورد
  .التكويف ، التعميـ ، الملاحظة ، التمكيف ، التحفيز ، الإتصاؿ ، القياس المقارف

                                                           
 .70صلاح الديف عبد الباقي، مرجع سابؽ ، ص -  1
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عممو بالشكؿ  أداءيعتبر التكويف الدرجة الأولى لمحصوؿ عمى المورد البشري القادر عمى  التكوين : -1
الصحيح ، فيو يحتؿ أىمية قصوى في عممية التنمية لذلؾ يعد عنصر أساسي يتطمب عناية فائقة في التخطيط 

 .والتنفيذ والمتابعة لضماف تحقيؽ اليدؼ المنشود

لذي ييدؼ إلى إحداث تغييرات مقصودة في الأفراد العامميف والجماعات العامة بتزويدىـ فيو ذلؾ النشاط المخطط ا
 بالمعمومات والخبرات والميارات والسموكيات اللازمة.

 : 1ىما أساسيفتتركز عممية التكويف حوؿ محوريف  

 بالمعمومات الأفرادتزويد  -1
 .الأفرادمحاولة تغيير سموؾ  -2

 .مف خلاؿ ظاىرة التعميـ أىدافوويحقؽ التكويف 
 
يعرؼ بأنو" عممية تنمية ثقافية لمفرد لا تحتاج لوجود ىدؼ وظيفي محدد ، ومف خلاليا تتـ تنمية  التعميم : -2

 .2القدرات الفكرية التطبيقية بشكؿ عاـ
بأنو : " التغيير الدائـ في السموؾ والذي يحدث  التعميم  VAUGHAN ) ( وفوىاف ) BASSيعرؼ باس ) 

 3. كنتيجة لمممارسة أو التجارب السابقة"
وييدؼ التعميـ أو التعمـ الذي يطبؽ عادة عمى الدراسة التي يتمقاىا الفرد في المدارس والجامعات إلى تزويد   

الفرد بحصيمة معينة مف العمـ والمعرفة في إطار ومجاؿ معيف ، فيو ييتـ بالمعارؼ كوسيمة لتأىيؿ الفرد لمدخوؿ 
عمى الفرد ، بينما ييدؼ التكويف إلى تغيير سموكيـ في الحياة العممية ، ولذلؾ فيو يركز عمى الموضوع وليس 

محور العممية التكوينية ىو الفرد نفسو وليس موضوع  أفواتجاىاتيـ في المؤسسة أو علاقاتيـ في العمؿ ، حيث 
 .4التدريب ، لذلؾ فإف أسموب التدريب أىـ مف موضوع التدريب في حد ذاتو

وتؤدي مراعاة مبادئ التعميـ إلى تحقيؽ الفعالية لمبرنامج ،  لبعضيماالتعميـ والتكويف نشاطيف مكملاف ف   
التكويني بإعتبار أف التكويف ىو محاولة لمتأثير في إتجاىات المتكونيف عف طريؽ تعميميـ قيما ومبادئ جديدة 

ضافة خبرات نافعة ليـ يتـ التصرؼ عمى أساسيا في المستقبؿ  .5وا 

                                                           
‌.43، ص 1972، مجمة الإدارة ، العدد الرابع ، القاىرة ،  نظرة إلى التدريب في إطاره الصحيحعبد الكريـ درويش ،  -1

 .11، ص 1978، دار النيضة الحديثة ، القاىرة ، مصر،  أسس التدريبأحمد الباشات ،  -  2
 .8، ص 1989، منشورات المعيد القومي للإدارة ، طرابمس ،  برامج العممية التدريبيةعمر سالـ الزروؽ ،  - 3
،  1990، دار النيضة العربية، القاىرة ، مصر ،  المدخل الحديث في إدارة الأفرادمحمد عثماف ، حمدي مصطفى المعاذ ،  - 4

 .224ص
 .285، ص 1989، جامعة الكويت ،  إدارة الموارد البشريةزكي محمود ىاشـ ،   -  5
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بتدويف الأحداث والتصرفات الحاصمة في  الأوليةتعرؼ الملاحظة بأنيا طريقة لتجميع البيانات   الملاحظة : -3
بعد  أومفيدة في التقييـ ويشمؿ ذلؾ ملاحظة المشارؾ سواء قبؿ أو أثناء  أداةموضوع معيف ، وتعد المراقبة 

الملاحظ احد فريؽ تنمية الموارد  أوعمى السموؾ ، وقد يكوف المراقب  تطرأبرنامج التكويف بتسجيؿ التغيرات التي 
شيوعا والأفضؿ مف الناحية العممية ىو عضو تنمية الموارد  الأكثرالبشرية أو المشرؼ المشارؾ وعموما المراقب 

 .البشرية
تسمح الملاحظة بأخذ صورة جيدة عف تطور المتكونيف كما أنيا وسيمة فعالة وخاصة في المنيج التكويني  كما

تعمـ حيث تعطي لممتكونيف مجالا لإختيار المواقؼ التعميمية التي تناسب قدراتيـ وميوليـ متعدد مصادر ال
 .ورغباتيـ مما يتيح مجالا واسعا لمملاحظة

 :1ويمكف زيادة فعالية عممية الملاحظة بإتباع بالإرشادات التالية
 كاملا.ضرورة إعداد الملاحظيف إعدادا  -
 أف تكوف الملاحظة منظمة ومرتبة. -
 معرفة الملاحظيف لكيفية تفسير والإبلاغ عما يشاىدونو. -
 تحديد السموؾ الذي يجب ملاحظتو -
 التمكين :  -4

اتجيت الإدارة المعاصرة لمفيوـ التمكيف بمنح الصلاحيات للأفراد ، والمتناسبة مع خبراتيـ ومسؤولياتيـ ،     
القائـ بالعمؿ مجالا واسعا مف الصلاحية ، وحرية وبصفة عامة يدؿ مفيوـ التمكيف عمى نمط تنظيمي يوفر لمفرد 

التصرؼ واتخاذ القرارات المناسبة وخمؽ المرونة في التجاوب مع المتغيرات التنظيمية الداخمية في سبيؿ أداء 
ا ترتكز أساسا عمى تكويف ، كما أف التمكيف يساعد في تنمية الموارد البشرية لممؤسسة كوني  المياـ بكفاءة وفعالية

، وزيادة قدرتيـ عمى الإسياـ والمشاركة الفعمية في اتخاذ القرارات والتنمية المستمرة في كؿ الجوانب المتعمقة فرادالأ
 .بالوظيفة 

عمى تكويف الأفراد ، وزيادة قدرتيـ عمى  أساساكما أف عممية التمكيف تساعد في تنمية الموارد كونيا ترتكز  
، وىذا ما يعمؿ  القرارات والتنمية المستمرة في كؿ الجوانب المتعمقة بالوظيفة الإسياـ والمشاركة الفعمية في اتخاذ

 .2عمى تحفيز الموارد البشرية في المؤسسة 
  
 
 

                                                           
 .57، ص 1998، اشراؾ لمنشر والتوزيع ، مصر ،  1، ط تنمية ميارات مسؤولي شؤون الأفرادالسيد عميوه ،   - 1
–تقييم أداء العاممين في إدارة الموارد البشرية : دراسة حالة شركة الكيرباء الريفية والحضرية أىمية عبد الصمد سميرة ،   - 2

sreub – 2008، مذكرة ماستر في عموـ التسيير ،كمية العموـ الإقتصادية وعموـ التسيير، جامعة الحاج لخضر ، باتنة ،  باتنة  ، 
 .45ص
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 التحفيز : -5

يعرؼ التحفيز عمى أنو مجموعة القيـ المادية والمعنوية الممنوحة لمعماؿ في قطاع معيف والتي تشبع الحاجة   
 .1معيفإلييـ وتوجييـ إلى سموؾ 

في أعماليـ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ  اينشطو ىمميـ حتى  واستنياضكما يعرؼ التحفيز عمى أنو تشجيع الأفراد 
، العممية بالتأثير الخارجي عمى الأفراد كأف يعرض عمييـ أجر أعمى مف أجؿ القياـ بعمؿ أكثر وتبدأالمؤسسة ، 

 الفردية النفسية.نجاحيا يتوقؼ عمى عوامؿ داخمية تتصؿ بوضعية  لكف

 .2فالحوافز ىي المغريات المقدمة للأفراد لحثيـ عمى أداء العمؿ 

 : 3وىناؾ عدة تصنيفات لمحوافز نكر منيا  

  الحوافز المادية والمعنوية : الحوافز المادية تتمثؿ في الحوافز النقدية ، منيا الأجور والزيادات  -أ
، أما الحوافز المعنوية فيي متمثمة في فرص الترقية والشكر  الأرباحوالمشاركة في  والمكافآتالسنوية 

 والإمتناف ورسائؿ شكر وما تقدمو المؤسسة مف ضمانات تخمؽ الإستقرار بالعمؿ.
  الحوافز السمبية تتمثؿ في التيديد بالعقاب أو الخصـ مف الراتب أو  والإيجابية:الحوافز السمبية  -ب

 .أشكالياالحوافز الإيجابية تتمثؿ في الحوافز المادية والمعنوية عمى  أما العلاوة،التوبيخ والحرماف مف 
  دية والجماعية : الحوافز الفردية ىي الحوافز تعطى لمفرد حينما يمكف تحديد العلاقة الحوافز الفر  -ج

المباشرة بيف عمؿ الفرد وعمؿ الجماعة ، كأف يكوف العمؿ جماعيا وأف العائد الفردي يتوقؼ عمى 
لجماعة ، أما الحوافز الجماعية وىي حوافز تقدـ لمجماعة ، حينما لا يمكف تحديد العلاقة عائد ا

ف يكوف العمؿ جماعيا وأف العائد يتوقؼ عمى عائد أالمباشرة بيف عمؿ الفرد وعمؿ الجماعة ، ك
 الجماعة.

 القياس المقارن : -6

:' عممية التعرؼ والتعمـ مف أفضؿ التطبيقات مف أي مكاف في العالـ ، وأداة قوية تستخدـ  بأنويمكف تعريفو  
 .4في سبيؿ التحسيف المستمر واكتشاؼ الجديد

                                                           
 .420، ص1970، دار النيضة ، بيروت ، لبناف ،  الإنسانيةإدارة الأفراد والعلاقات صلاح الشناوي ،  - 1
، الجزء الثاني ، ديواف المطبوعات الجامعية ، الجزائر ،  أساسيات ووظائف وتقنيات،  مدخل لمتسييرالطيب محمد رفيؽ ،   - 2

 .10، ص 1995
 264، ص 2003، المعيد العالي لمخدمة الإجتماعية ، مصر،  أساسيات في عموم الإدارة، مناؿ طمعت محمود   - 3

4
 -  Sedgwick , steve ,  Benchmarking and Best Practice A promise and performance Administration , Australian journal of 

Public ,vol 54 , Issue 3 , sep 1995 , p410. 
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، مف خلاؿ الملاحظة لنماذج الأداء المتميزة التي  الآخريف: " تقنية وأسموب منظـ لمتعمـ مف  بأنوويمكف تعريفو     
التي ليا خبرات في مجالات معينة لمعمؿ والتي يمكف إجراء مقارنة  الأخرىتتوفر داخؿ المؤسسة أو المؤسسات 

 .1معيا بأسموب شرعي

دؼ تغيير نظـ قياس المقارف يتيح فرصة التعمـ المستمر ، ونقؿ الخبرات والمعارؼ مف المؤسسات الأخرى بيفال    
حداثوأساليب العمؿ التقميدية  ، كما أنو يسمح بتحسيف القدرات الإبداعية والتجديدية تغيير في الثقافة التنظيمية  وا 

ة لفريؽ العمؿ المسؤوؿ عف تحسيف الأداء ، حيث تتسع فرص الإبتكار أماميـ لتشمؿ جميع المؤسسات المشارك
 .2معيـ في عممية القياس المقارف

شرط لنجاحيا.  كأوؿوحتى تنجح المؤسسات في تبني ىذه الفمسفة ، لا بد ليا مف التحكـ في الإنضباط الداخمي     
ردىا البشرية ، سيما في مجاؿ تفعيؿ العمؿ اوالتحكـ الجيد في الوقت مع ضرورة التنمية الدائمة والمستمرة لمو 

 .3ة المعمومات في نظاميا الإتصاليالجماعي وتقوية روابط الإنتماء لدييـ ، التي تسيؿ انسيابي

 الإتصال :  -7
يتوقؼ نجاح المؤسسة عمى التعاوف القائـ بيف أفرادىا وتحقيؽ العمؿ الجماعي ، ويمثؿ دور إتصاؿ الموارد     

 البشرية في بناء وتشغيؿ الييكؿ لجماعة العمؿ مف خلاؿ الإدارة حيث يشار للإتصاؿ عمى أنو شبكة تربط كؿ 
 .4ببعضيـ البعض أعضاء التنظيـ

ويعرؼ الإتصاؿ عمى أنو نقؿ البيانات أو المعمومات أو الحقائؽ والأفكار بيف طرفيف عمى الأقؿ مف أفراد المؤسسة 
 .5عف طريؽ رسائؿ شفوية أو مكتوبة أو إعتمادا عمى إشارات رمزية ليا دلالة ويدركيا المرسؿ والمستقبؿ معا

 خ العلاقات الإنسانية السميمة تقاس بعامميف ىما :تصاؿ في بناء وتدعيـ مناإف فعالية الإ
كمية المعمومات المتدفقة في أرجاء التنظيـ ومدى جودتيا ووصوليا إلى الأفراد المعنييف في الوقت  - 1

 المناسب 
تصالات في جميع الإتجاىات وتغطيتيا لأجزاء ومستويات التنظيـ جميعا وعميو تنبع أىمية اتصاؿ تدفؽ الإ -2

البشرية في تشكيؿ العلاقات المؤثرة عمى الأفراد وأرائيـ ونظرتيـ إلى العمؿ كما تؤثر عمى رغباتيـ الموارد 
                                                                                وقراراتيـ.

                                                           
1

 -  The European Benchmarking Code of Conduct Retrieved July 15 , 2001 , From The world wide 

web:// :www.benchmarking.gov.ukhpp 
 . 425، ص 2006عبد الحميد المغربي ، إدارة الموارد البشرية ، دار النيضة العربية ، القاىرة ، مصر،  - 2
 .270، ص 2007، كمية التجارة ، مصر ،  نظرية التنظيممحمد عبد الله الينداوي ،  - 3
 .264مناؿ طمعت محمود ، مرجع سابؽ ، ص - 4
،  2005، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، مصر ،  أساسيات تنظيم إدارة الأعمالقحؼ ،  أبوعبد السلاـ  –عبد الغفار حنفي   - 5

 .510ص
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ؼ لدى الأفراد ومنو تحقيؽ تنمية لما تتوفر ىذه الطرؽ ويتـ استغلاليا بفعالية تساىـ في تنمية القدرات والمعار 
 .الموارد البشرية

   المطمب الثالث : التكوين كوسيمة لتنمية الموارد البشرية.

اتيـ النوعية في ءمدخلا عمميا يزيد مف فعالية الأفراد ، ويساعد عمى الرفع مف كفا كونوتأتي أىمية التكويف مف     
والميارات الوظيفية اللازمة التي تساىـ في زيادة قدراتيـ الأدائية فضلا عف اكتسابيـ المعمومات  ، وميعمميـ الي

في الوظائؼ الحالية أو الوظائؼ التي سوؼ يؤىموف ليا ، ىذا بالإضافة إلى إحداث تغييرات إيجابية في سموكيـ 
الواعي المتفتح  عممية التكويف لا يمكف أف تخمؽ الإنسافتيـ بالعمؿ والعامميف نحو الأفضؿ ، ففي علاقا واتجاىاتيـ

ولكنيا فرصة ذىبية تتاح للأفراد للإنتقاؿ بيـ مف مستوياتيـ الحالية إلى مستوى أفضؿ ، بشرط أف تتوفر لدى 
 المتكوف عناصر القدرة والرغبة ،

  :1وترجع أىمية التكويف إلى المزايا العديدة التي تنتج مف عممية التكويف وىي 

  الخبرات . كتسابا  إتاحة الفرصة لصقؿ الميارات و 
 .التزود بالمعمومات والبيانات المتعمقة بالعمؿ 
 ؤسسةإمكانية إكتشاؼ خبرات وطاقات العامميف لتحقيؽ أىداؼ الم. 
 .رفع مستوى الكفاءة الإنتاجية 
  رفع الروح المعنوية لمعامميف ، حيث يدعـ التكويف الثقة بالنفس لدى العامؿ ويسيـ في تحسيف علاقات

                                                                                                         .ؤسسةاضح عمى مستوى الإنتاجية في المالعمؿ وىنا لو أثر و 

تعتبر عممية تكويف الموارد البشرية مف المياـ ذات الأىمية البالغة في المؤسسة ، سواء لما تتطمبو التطورات  و   
خطة إستراتيجية خاصة عند عدـ توفر الموارد داخميا بالكمية والنوعية الكافية مف التكنولوجية فييا أو لما ترتبط بو 

في المدى  مف الحموؿ والإجراءات التي تتـ افر عتبيلموارد البشرية لتنفيذ ىذه الخطة ، وبالتالي فالتكويف وتنمية ا
 .المتوسط والطويؿ مقابؿ ىذا النقص

تحديد أىدافو بدقة  ىيلا شؾ أف الخطوة الأولى التي يجب التفكير فييا عند إعداد أي برنامج تكويني كما أنو    
ووضوح ، لأف ىذه الأىداؼ ىي التي تساعد في رسـ الطريؽ الذي سيؤدي إلى تحقيقيا كما أنيا تعتبر المقياس 

 لتقييـ النشاط بعد تنفيذه والحكـ عميو بالنجاح أو بالفشؿ في ضوء تحقيؽ ىذه الأىداؼ.     

 
                                                           

تسيير الموارد البشرية في الييئات العمومية في الجزائر ، واقع التدريب وتحفيز نجاح وفاتح باشا وألقوني ، ممتقى وطني حوؿ:  - 1
كمية العموـ دراسة ميدانية لمصندوق الوطني لمضمان الإجتماعي للأجراء بالبميدة ،  –الموارد البشرية في الييئات العمومية 

 05،ص2017فريؿ أ 25، الجزائر ،  2جامعة البميدة الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير
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 : 1اكويف في العديد مف العناصر أىميأىمية تنمية الموارد البشرية عف طريؽ التتظير و        

 : تنمية المعارف  –1

وتركز عمى تنمية معارؼ المتكونيف ومعموماتيـ وتكريسيا لخدمة أىداؼ المؤسسة ، أي الإرتقاء بمعارؼ    
ومعمومات المتكونيف وفقا لممستجدات التي يجب الإلماـ بيا لإتقاف العمؿ ، وما يتبع ذلؾ مف معرفة لمنظـ 

جراءات العمؿ ، ومعرفة الإختصاصات والمسؤوليات وأساليبوالتعميمات   .والواجبات وعلاقات العمؿ  وا 

نما تتعدى إلى الجانب المتعمؽ  ويلاحظ أف المعرفة لا تقتصر عمى الجانب العممي والتخصصي فحسب ، وا 
 والإجراءات. دبالقواعمؤسسة ، التنظيـ وكؿ ما يتعمؽ لبا

 تنمية ميارات الأفراد : -2

وذلؾ بجمع كؿ أنواع الميارات مف ميارات فكرية ، ويقصد بيا الميارات والإستعدادات اللازمة لأداء العمؿ ،     
 الآخريفتعني خصوصا بالجانب الإنساني عند التفاعؿ والتعامؿ مع   وأخرى عممية وميارات سموكية ، ىذه الأخيرة

، أي أف التكويف يساىـ في تنمية ميارات الإتصاؿ مع الغير وبناء علاقات إيجابية في خدمة النشاط والمؤسسة 
 .بالإضافة إلى تطوير القدرة عمى الإتصاؿ بالمتعامميف الأساسييف لممؤسسة ، كالزبائف والمورديف مثلا ،ككؿ 

 تنمية الإتجاىات الإيجابية :  -3

تنمية الإتجاىات تقوـ عمى صقؿ إتجاىات الأفراد ، حيث يسيـ التكويف في تنمية العوامؿ الذىنية ) القيـ ،     
 المتكونيف اتجاه قضايا معينة. أراء التي تتفاعؿ مع بعضيا لتكويف...( المبادئالمعتقدات ، 

تكوف اتجاىات الأفراد إيجابية اتجاه العمؿ وتفضيؿ العمؿ بالمؤسسة التي يعمموف بيا  أفوالقصد مف ذلؾ ، ىو   
دوف غيرىا ، وتعزيز روح الإنتماء والإحساس بالولاء لممؤسسة والتنظيـ ككؿ ، وىكذا فإف تنمية الإتجاىات تطور 

                                                                                                                                                        الفرد. كفاءة
وعميو يمكف القوؿ أف التكويف أىمية بالغة بالنسبة لمفرد مف خلاؿ تحسيف وتطوير أدائو عمى كؿ المستويات والذي 

أداء المؤسسة ككؿ ، وليذا يعتبر التكويف بالنسبة لممؤسسة استثمارا بالغا الأىمية  ينعكس ايجابا عمى الرفع مف
 . 2كونو موجو إلى أىـ مورد فييا وىو المورد البشري

الأخرى التي تساىـ في تنمية الموارد البشرية. الأنشطةالعممية التكوينية تحتؿ مكانة رئيسية بيف  أفومنو نستنتج    

 

                                                           
 .17عقمة محمد المبيضيف ، أسامة محمد جرادات ، مرجع سابؽ ، ص - 1

 .205، صمرجع سابؽ، )مجمة عموم الإقتصاد والتسيير والتجارة(مجمة معيد العموـ الإقتصادية   -  2
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 خلاصة 

التكويف واحد مف أىـ الركائز لتنمية الموارد البشرية حيث يمعب التكويف دورا حيويا في تنمية ميارات يعتبر    
ية رفع الأداء وتحسينو وىنا يظير دور وأىمية التكويف الذي يقدـ معرفة جديدة ويعمؿ ويزيد وسموكيات الأفراد بغ

ى تعديؿ سموكياتيـ ويطور عاداتيـ بشكؿ ينعكس ويؤثر عمى إتجاىاتيـ ويعدؿ أفكارىـ ويعمؿ عم الأفرادميارات 
خلاص.  عمى العمؿ بحب وا 

والقادر عمى ممارسة أعمالو بالشكؿ الصحيح يعتبر وعميو فإف الحصوؿ عمى المورد البشري المؤىؿ والفعاؿ    
لتنمية نشاطا ضروريا مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المرجوة ،  ومف ىذا المنطمؽ برزت الحاجة إلى التكويف كوسيمة 

عممية التكويف لا يمكف أف تخمؽ الإنساف الواعي المتفتح ولكنيا فرصة ذىبية تتاح للأفراد للإنتقاؿ ف،  الموارد البشرية
 .يـ الحالية إلى مستوى أفضؿ ، بشرط أف تتوفر لدى المتكوف عناصر القدرة والرغبةتايبيـ مف مستو 

نما تشترؾ ىذه العممية الأخيرة مع  عمىتقتصر لا  عممية تنمية الموارد البشريةكما أف    عممية التكويف فقط وا 
 البشرية.أخرى لتشكؿ مدخلا متكاملا لعممية تنمية الموارد  أنشطة

 

 

 

 

 



   

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني
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 تمييد:

لقد عرؼ قطاع التكويف الميني اىتماما كبيرا في كؿ دوؿ العالـ خاصة في الفترة الأخيرة، وىذا عمى اعتبار      
 أنو الركيزة الأساسية لتأىيؿ المورد البشري الكؼء.

وعميو قامت الجزائر بسمسمة مف الإصلاحات الاقتصادية الجديدة تضمنت إصلاح المنظومة التكوينية،     
والاىتماـ بتكويف الشباب مينيا في مجالات مختمفة ومنحيـ الميارة والخبرة الكافية لتمكينيـ مف الوقوؼ أماـ 

 نمية المورد البشري المؤىؿ.متطمبات العصر الحديث ودمجيـ في قطاع الشغؿ وىذا وفؽ متطمبات ت

 ومف خلاؿ ىذا الفصؿ تطرقنا إلى دراسة:

المبحث الأوؿ: واقع التكويف الميني في الجزائر، وىذا مف خلاؿ تناولنا كؿ مف تعريؼ التكويف الميني في   
 حو.  الجزائر وتطوره التاريخي، ىياكؿ وأنماط التكويف الميني، وكذا معوقات التكويف الميني ومبادرات إصلا

الشييد محمد  : التكويف الميني عبر ولاية عيف الدفمى" حالة مركز التكويف الميني والتمييف بجميدة "المبحث الثاني
"، ي" وىذا مف خلاؿ تناولنا كؿ مف وصؼ لمركز التكويف الميني والتمييف بجميدة "الشييد محمد ناصر يناصر 

الإدارية فيو، وأخيرا استعراض لبعض الإحصائيات لمدورات وأنماط التكويف المتواجدة بالمركز وأىـ المصالح 
 . داخؿ المركز أجريتمقابمة  إلى بالإضافة التكوينية لممركز وتحميميا
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 واقع التكوين الميني في الجزائر,المبحث الأول: 

إف التكويف الميني ىو أحد الأجزاء الثلاثة التي يتكوف منيا النظاـ الوطني لمتربية والتكويف، إلى جانب كؿ مف      
النظاـ المدرسي التابع لمتربية الوطنية، والنظاـ الجامعي التابع لمتعميـ العالي، بحيث يقع التكويف الميني بيف 

 لشغؿ مف جية أخرى.النظاميف المدرسي والجامعي مف جية، وعالـ ا

 في الجزائر. المطمب الأول: مفيوم التكوين الميني وتطوره التاريخي  

مف أجؿ مواكبة التطورات الحاصمة في العالـ أدركت الجزائر بأف كؿ مف التكويف والتعميـ المينييف، والتعميـ       
  .رىافالالتي تمكنيا مستقبلا مف كسب  المدرسي والجامعي، ىي أدواتيا الفعمية للاستثمار في مواردىا البشرية،

 الفرع الأول:  مفيوم التكوين الميني.

التعميـ الميني في القانوف التوجييي لمتكويف والتعميـ المينييف بأنو:"...كؿ تعميـ أكاديمي  عرؼ المشرع الجزائري   
 .1وتأىيمي، ممنوح مف طرؼ مؤسسات التعميـ الميني بعد الطور الإجباري في مؤسسات التربية الوطنية

لمتكويف الميني ييدؼ إلى اكتساب أما التمييف فقد عرفو المشرع في القانوف المتعمؽ بالتمييف بأنو: "...الطريؽ     
تأىيؿ ميني أولي أثناء العمؿ...ويتـ اكتساب ىذا التأىيؿ مف خلاؿ ممارسة عممية متكررة ومتدرجة لمختمؼ 

 العمميات المرتبطة بممارسة الميف المعنية، ومف خلاؿ تكويف نظري وتكنولوجي مُكمّؿ...".

د قواعدىا ووسائميا المادية والبشرية وأىدافيا ضمف إستراتيجية تتطمب العممية التكوينية أرضية قانونية تحد    
التنمية الوطنية. وليذا الغرض تـ إصدار نصوص قانونية تنظـ قطاع التكويف والتعميـ المينييف في الجزائر، وىي 
يـ النصوص التي تـ مرافقتيا بمجموعة مف البرامج والخطط والوسائؿ، كؿ ذلؾ جعؿ مف قطاع التكويف والتعم

طا معتبرة في ضوء ما توفر لو مف إمكانيات، حيث تمكنت مراكزه مف تأطير عدد كبير مف االمينييف يقطع أشو 
 الشباب ومنحيـ مؤىلات مينية لدخوؿ في سوؽ الشغؿ.

، صرح المقرر الخاص بالحؽ في التعميـ التابع لمجمس 2015جانفي28ففي زيارتو الأخيرة إلى الجزائر في     
ف للأمـ المتحدة،بأف الجزائر قد قامت بخطوات جبارة في الميداف القانوني والمؤسسي لقطاع التكويف حقوؽ الإنسا

 والتعميـ المينييف.

                                                           
  .الحقوؽ، جامعة سطيؼ، قسـ التعميم والتكوين المينيين في الجزائر ورىان التنمية المستدامةكردالواد مصطفي،  - 1
       https://sawtsetif.com/v/1779/                                                                                     
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استحدثت أيضا وزارة التكويف الميني في السنوات الأخيرة عدة أنماط لمتكويف والتمييف تراعي طبيعة المناطؽ     
كؿ ذلؾ ىو تعميـ التكويف الميني الحرفي ليمُس مختمؼ الفئات الحضرية والشبو حضرية والريفية، واليدؼ مف 

ناث(.  العمرية ومف الجنسيف )ذكور وا 

في ىذا السياؽ قامت مراكز التكويف والتمييف بمرافقة الشباب الراغب في إنشاء مؤسسات استثمارية صغيرة مف    
ت مراكز التكويف الميني الفتيات الماكثات في خلاؿ إدراج أنماط تكويف مكيفة مع طبيعة تمؾ الاستثمارات، كما رافق

 البيت، والمرأة الريفية، واستحدثت ليف حرؼ تتناسب مع بيئتيف الاجتماعية والطبيعية.

وعميو أصبحت الجزائر تحصي اليوـ العديد مف المشاريع الاستثمارية والمؤسسات الصغيرة والمتوسطة الناجحة    
ذه المؤسسات والاستثمارات الناجحة إلى شباب وشابات تخرجوا مف مراكز في مختمؼ المجالات، وتعود ممكية ى

 التكويف والتعميـ المينييف.

لكف رغـ كؿ النتائج المحققة في قطاع التكويف والتعميـ المينييف بالجزائر إلا أف ىذا القطاع لا يزاؿ بحاجة إلى     
مف أجؿ تحقيؽ التنمية المستدامة بأبعادىا البشرية والبيئية إعادة بعثو مف جديد بما يتوافؽ وأىداؼ الدولة الجزائرية 

 والاقتصادية.

 .إلى يومنا ىذا 1962التكوين الميني منالفرع الثاني:  

مندوبية التكويف الميني   1962منذ الاستقلاؿ اىتمت الجزائر بقطاع التكويف الميني، إذ أنشأت منذ أوت    
وترقية الإطارات ومعيا المجمس الوطني الاستثماري لمتكويف الميني وترقية الإطارات مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ التنمية 

 الاقتصادية والاجتماعية المعمنة.

ر مؤسسة لتكويف الكبار والتي أنشأت في الخمسينيات مف قبؿ الاستعما 40كاف القطاع آنذاؾ يتكوف فقط مف  
الفرنسي، وكانت تقوـ أساسا بالتكويف في ميف البناء، وكذا تكويف الفتيات في تخصصات الفف المنزلي والصناعة 

 التقميدية )نسج الزرابي، الخياطة، الحلاقة...إلخ(.

  :1وليذا عرؼ تطور التكويف الميني عدة فترات سنتطرؽ إلييا فيما يمي

 1970إلى  1962المرحمة الأولى من ( أ

النظاـ الموروث عف حقبة الاستعمار الفرنسي، أصبح لا يستجيب في مجممو للاحتياجات الاجتماعية ىذا    
 والاقتصادية آنذاؾ وكاف التركيز عمى محوريف أساسييف ىما:

                                                           
 .73، ص1990، ديواف المطبوعات الجامعية، بالجزائرالتربية والتكوين بوثمجة غياث،  - 1
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 إعطاء دفع جديد لمقطاع وتنشيطو من خلال: 
 .توظيؼ وتكويف المسيريف والمكونيف 
  النظاـ الموروث عف الحقبة الاستعمارية التابعةإعادة فتح مراكز التكويف الميني وضـ تمؾ. 
 .فتح اختصاصات جديدة تستجيب للاحتياجات الاقتصادية 

 تطوير طاقات وقدرات التكوين من خلال: 
 .توسيع ورفع قدرات المراكز الموجودة 
 مركز جديد. 18بناء 
 إنشاء المعيد الوطني لمتكويف المينيINFP 27/03/1967المؤرخ في 45-67بمقتضى الأمر. 
 26/12/19671المؤرخ في 106-67إنشاء معيديف لمبناء والأشغاؿ العمومية بمقتضى أمر رقـ. 
 1980إلى  1970المرحمة الثانية من ( ب

الذي حدد مجاؿ التكويف الميني لمتكفؿ بفئة الشباب  73-70امتازت ىذه المرحمة بظيور المخطط الرباعي الأوؿ   
مكانياتالراسبيف في المنظومة التربوية  ىذه  بتكوينيـ مينيا حسب متطمبات الاقتصاد والاستعماؿ الأمثؿ لطاقات وا 

 الفئة.

ألؼ منصب تكويني بينما توجيت أنظار المخطط الرباعي الثاني 17وقد ىدؼ ىذا المخطط إلى تحقيؽ إنشاء   
ؼ متربص، ومف أل30بمغ تعداد المتربصيف  1979مركز في نياية 82ألؼ منصب مف خلاؿ إنشاء25إلى إنشاء 

 أىـ الإنجازات خلاؿ ىذه الفترة:

 المؤرخ في  114-74صدور نصوص قانونية تضـ القانوف الأساسي لمراكز التكويف بمقتضى المرسوـ رقـ
10/06/1974 . 
 .إدماج موظفي قطاع التكويف الميني في التوظيؼ العمومي 
 مركز لمتكويف الميني. 70بموغ إنجاز 
 إلى يومنا ىذا 1980المرحمة الثالثة من  ( ت

 :2بإدماج تخصصات خفيفة امتاز بيا المعسكر الغربي مثؿ الحلاقة والتجميؿ متازت ىذه المرحمةا  

  1990إلى  1980المرحمة الأولى من  (1

                                                           
، مذكرة لنيؿ شيادة الميسانس، مطبعة التكوين الميني ودوره في تنمية الموارد البشرية في الجزائرمقداد أصيمة، بطيب عائشة،  - 1

 .51.ص 50، ص 2014- 2013الممحقة الجامعية، 
 .77ػ 76ص بوثمجة غياث، مرجع سابؽ، ص - 2
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وتنشيطو عف طريؽ إنشاء وزارة التكويف الميني، وخلاؿ ىذه  كويف المينيىذه المرحمة امتازت باستقلالية قطاع الت  
 الفترة تحقؽ ما يمي:

  إنشاء مراكز جديدة لمتكويف الميني عبر كامؿ التراب الوطني، مف أجؿ الاستجابة للاحتياجات المحمية
 لمشباب وذلؾ عف طريؽ تنويع شعب التكويف الموجودة.

  26/12/1981المؤرخ في  307-81إنشاء معاىد وطنية متخصصة بمقتضى المرسوـ. 
  إنشاء مراكز لمبحث والدراسة عف بعدCNEPD :وكذا أنماط متعددة لمتكويف عف طريؽ 

  التميين 
 التكوين بالدروس المسائية 
 التكوين بالمؤسسة 
 إعادة التأىيل الميني 

 يا القطاع الاستجابة للاحتياجات الاقتصادية بإدماج خريجي المراكز في مختمؼ التخصصات التي يعرض
 الاقتصادي.

 فرع ميني مف المستوى الأوؿ إلى  15اختصاص في 200توزيع الاختصاصات الموجودة ليصؿ إلى
 المستوى الخامس.

  117-90ظيور القانوف الخاص بعماؿ التكويف الميني بمقتضى المرسوـ. 
  2003إلى  1990المرحمة الثانية من  (2

تخريب لممراكز ولممعاىد، وتخمى المتربصوف مف التوجو إلى مقاعد خلاؿ ىذه المرحمة شيد القطاع ما شيد مف    
ظير مشروع قيؿ عنو آنذاؾ  2000التكويف بسبب سوء الظروؼ الأمنية أو غمؽ البعض منيا، غير أنو في سنة 

تـ تنصيب المجنة القطاعية التي تتضمف ممثميف عف  2000أوت  07أنو يمثؿ أبعاد جديدة لمقطاع، وتحديدا في 
 رة التكويف الميني، ووزارة التعميـ العالي، ووزارة التربية الوطنية، وقد تـ الاتفاؽ عمى إنشاء شيادتيف ىما:وزا

 شيادة الباكالوريا المينية 
 الميني شيادة التأىيل في التعميم 

 581شيد القطاع تطورا ممحوظا، حيث بمغ مجموع اليياكؿ القاعدية لقطاع التكويف الميني  2002وفي سنة   
 ممحؽ. 222منيا ىياكؿ لمدعـ، لمدراسة والبحث، بالإضافة إلى مجموع الملاحؽ الذي بمغ 
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 إلى يومنا ىذا  2003المرحمة الرابعة من  (3

الميني، بدأ التطبيؽ  قطاع التكويفوالإتحاد الأوروبي بيدؼ تأىيؿ  تـ إبراـ اتفاقية بيف الجزائر 2003في سنة    
مميوف أوروبي، ووزارة  60، بتمويؿ مشترؾ مف الإتحاد الأوروبي ب2009، وامتد إلى غاية 2003منذ جانفي 

مميوف أورو، كاف اليدؼ الأساسي ليذه الاتفاقية ىو تكييؼ قطاع التكويف الميني بالجزائر  49التكويف الميني ب 
 مع اقتصاد السوؽ.

، تـ عقد المؤتمر الوطني الأوؿ حوؿ التعميـ والتكويف المينييف تحت رعاية 2007ريؿ أف 10-9-8وفي أياـ   
رئيس الجميورية السيد عبد العزيز بوتفميقة بقصر الأمـ بالجزائر العاصمة لمناقشة كافة القضايا مع جميع الشركاء 

تيجية وطنية لنظاـ التكويف وأصحاب المصمحة في النظاـ الوطني لمتعميـ الميني والتكويف، قصد صياغة إسترا
 والتعميـ المينييف كفيمة بتقريب التكويف مع متطمبات الشغؿ.

  توجت كؿ ىذه الجيود بإصدار القانوف التوجييي لمتكويف والتعميـ المينييف. 2008في سنة 
  والذي بموجبو يتـ إنشاء خلايا الإرشاد 333-11صدور المرسوـ التنفيذي رقـ  2011وشيدت سنة ،

 . 1والتوجيو في مؤسسات التكويف والتعميـ المينييف، وكذا المجنة الولائية المشتركة بيف القطاعات

 في الجزائر. تطور الإطار التنظيمي والتشريعي لنظام التكوين المينيالفرع الثالث: 

 :لقد اىتـ المشرع الجزائري بميداف التكويف الميني مف خلاؿ التشريعات الصادرة وىي كما يمي  

 الخاص بالجزائر والذي يتضمف القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ، بعد ترؾ  1978 ظيور قانوف العمؿ سنة
 وىي سنة الانطلاؽ في سف القوانيف والنظـ الخاصة. 07/1975/ 05القوانيف الفرنسية إلى غاية 

 والمتعمؽ بالتمييف الميني. 1981/ 27/06المؤرخ في 07-81قانوف 
 المتعمؽ  07-81تضمف تطبيؽ أحكاـ القانوف 26/12/1981المؤرخ في 392-81المرسوـ التنفيذي

 بالتمييف.
 يتعمؽ ىذا المرسوـ بإنشاء تنظيـ وتسيير المعيد  26/12/1981المؤرخ في 393-81المرسوـ التنفيذي

 لترقية وتطوير التكويف الميني والتمييف في المؤسسة. 
 عمؽ بتنظيـ وتمويؿ التكويف الميني في يت 04/09/1982المؤرخ في 298-82المرسوـ التنفيذي

 .الأنماط الأربعة لمتكوينالمؤسسة، حيث حدد في مواده الخامسة، السادسة، السابعة والثامنة 

                                                           
، مجمة أداء المؤسسات دور مؤسسات التكوين الميني في دفع شباب نحو المقاولاتيةأنيف خالد سيؼ الديف، سلامي منيرة،  - 1

 .152، ص2012، 02الجزائرية، العدد 
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 المتعمؽ بعلاقات العمؿ: شرع ىذا القانوف ابتداءا مف الأحكاـ الأولى لممادة السادسة سجؿ  11-90قانوف
 سماح لمعامؿ بدورات تكوينية مينية.التكويف الميني كحؽ معترؼ بو لمعامؿ، وال

 حدد مشروط إنشاء ومراقبة المؤسسات المتعددة  11/05/1991المؤرخ في 141-91المرسوـ التنفيذي
 لمتكويف الميني. 

 جاء ىذا المرسوـ تعديلا لممرسوـ التنفيذي       18/05/1995المؤرخ في 197-97المرسوـ التنفيذي
 ضمف إنشاء مجمس وطني استشاري لمتكويف الميني.والمت 03/06/1978المؤرخ في 78-135
 المتضمف إنشاء وتنظيـ وتسيير الصندوؽ الوطني  10/11/1998المؤرخ في 355-98المرسوـ التنفيذي

 لتطوير التمييف والتكويف المتواصؿ.
 المتضمف القانوف التوجييي لمتكويف والتعميـ المينييف. 23/02/2008المؤرخ في 07-08القانوف رقـ 
 المتضمف القانوف الأساسي لممعيد الوطني  06/10/2009المؤرخ في 316-09رسوـ التنفيذي رقـالم

 لمتكويف والتعميـ المينييف.
 المتضمف إنشاء معاىد لمتكويف الميني. 06/10/2009المؤرخ في 713-09المرسوـ التنفيذي رقـ 
 التكويف التكميمي للإدماج في المتضمف تحديد كيفيات تنظيـ  09/12/2012قرار وزاري مشترؾ مؤرخ في

 .1رتبتي نائب مقتصد مسير ومقتصد مسير لمؤسسات التكويف والتعميـ

 المطمب الثاني: ىياكل التكوين الميني في الجزائر وأنماطو.  

إف قطاع التكويف الميني في الجزائر مر بمراحؿ وتحولات متعددة مرتبطة ارتباطا وثيقا بالمراحؿ والتحولات     
رت بيا الجزائر عموما وقطاع الاقتصادي بالخصوص، أنتجت تمؾ التحولات ىياكؿ وأنماط تكوينية تيتـ كؿ التي م

 منيا بتكويف فئة معينة.

 .الجزائرالفرع الأول: ىياكل التكوين الميني في 

 إف أىـ ىياكؿ التكويف الميني بالجزائر ىي:  

  مراكز التكويف الميني والمينييفCFPA 
  الوطنية المتخصصة في التكويف الوطنيالمعاىد INSFP 
  المعيد الوطني لمتكويفIFP 
  معاىد التكويف المينيINFP  متواجدة بستة ولايات مف البلاد. 06يبمغ عدد ىذه المعاىد 
  مركز الدراسات والبحث في الميف والمؤىلاتCERPEQ  

                                                           
 . 54 53ص مقداد أصيمة، بطيب عائشة، مرجع سابؽ، ص  1
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  المعيد الوطني لتطوير وترقية التكويف المتواصؿIDEFOC 
 لوطني لمتعميـ عف بعد المركز اCNEPD 
  الصندوؽ الوطني لتطوير التمييف والتكويف المتواصؿFNAC 
  المؤسسة الوطنية لمتجييزات التقنية البيداغوجية لمتكويف المينيENEFP 
 تطور ىياكل قطاع التكوين الميني بالجزائر 

الكبرى في إرساء منظمة ىيكمة تواكب  لقد شيد قطاع التكويف الميني تطورا كبيرا خاصة فيما يتعمؽ بالانجازات   
الاحتياجات المتزايدة في ىذا القطاع مف خلاؿ توجيات الشباب ليذه المراكز، وقد اتجيت الدولة لتحقيؽ ىذا 
الغرض بالمجيودات المعتبرة في إنشاء مراكز التكويف الميني ومعاىد تمبي التزايد المستمر لعدد الطمبة الممتحقيف 

ية، وقد تمثمت زيادة المنشآت مف مراكز التكويف الميني والتمييف مف خلاؿ ما يوضحو الجدوؿ بالمراكز التكوين
 التالي:   

 إلى يومنا ىذا 1997: تطور مراكز التكوين الميني في الفترة 01الجدول رقم 

 2018 2015 2012 2009 2005 2000 1997 السنوات
 1295 1200 1050 767 635 517 437 مجموع اليياكل

رات مجموع القد
 البيداغوجية

143753 184190 229295 290425 350000 450000 600000 

  www.ons.dzالمصدر: موقع     

الجدوؿ نرى التطور الممحوظ الذي شيده  الإذاعة الجزائرية: في حوار حول تطور التكوين الميني من خلال
إلى يومنا ىذا في جميع الأشكاؿ أو المنظمات التي  1997القطاع في زيادة المنشآت مف الفترة الممتدة مف سنة 

إلى 2009مركز ليتضاعؼ سنة  437كاف مجموع المراكز التي يحتوييا القطاع  1997يحتوييا القطاع ففي سنة 
ليصؿ  1997مقارنة بسنة  2018%، ليقفز مرة أخرى ويتضاعؼ مرتيف سنة 175ا أي بزيادة نسبة قدرى 767

% ويرجع ىذا إلى السياسة التي أممتيا الدولة لمنيوض 296أي بزيادة نسبة  1295إلى  2018عدد المنشآت سنة 
 بيذا القطاع مف أجؿ تكويف يد عاممة مؤىمة وكفئة كما ظير في الجدوؿ السابؽ. 

إلى  2018بزيادة مراكز التكويف الميني مع تطور وتضاعؼ القدرات البيداغوجية ليصؿ سنة تزامف ىذا التطور 
 :1ؿ المواليك، وىذا ما يظير كذلؾ في الش1997% عف سنة 417ألؼ منصب بيداغوجي أي بنسبة 600

 
                                                           

 .88 85ص ، ص2013الأوؿ، سداسي  21بف عزة محمد، مجمة الحكمة لدراسات الاقتصادية، عدد  - 1
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 إلى يومنا ىذا 1997: تطور القدرات البيداغوجية من 01الشكل البياني رقم 

 
 مجموع القدرات البيداغوجية                                                                                        

                                                                                                  600                                 

                                                                                                  500 

                                                                                                  400 

                                                                                                  300   

                                                                                                  200   

                                                                                                  100 

 1997     2000          2005       2009     2012   2015      2018  السنوات                           

 التكوين المينيالمصدر: تم الإعداد بالاعتماد عمى مديرية التخطيط والإحصاء بوزارة 

أف القدرة البيداغوجية لمتكويف الميني أخذت منحى تصاعدي بحيث  يتبيف إف مف خلاؿ تحميؿ لممنحنى البياني    
 290425بحيث بمغ  2009مقعد بيداغوجي ليتضاعؼ سنة  143753عدد المقاعد البيداغوجية  1997بمغ سنة 

 ، الجزائر في ىذه المرحمة وكذا السياسة المتبعة لتطوير القطاعجع إلى البحبوحة المالية التي عرفتيا امقعد وىذا ر 
حسب أخر الإحصائيات  2018سنة  600000ثـ بعد ذلؾ لاحظنا تضاعؼ عدد المقاعد مرة أخرى ليصؿ إلى 

تاح لوزارة التكويف الميني والتمييف وىذا بغية النيوض بيذا القطاع لدوره الكبير في تنمية المورد البشري المؤىؿ وانف
 السوؽ الجزائري عمى الاستثمار الأجنبي.

 الجزائرالفرع الثاني:  أنماط التكوين الميني في 

دوف مؤىؿ ميني  "التوجو إلى الحياة المينية"كؿ سنة يغادر مف مقاعد الدراسة آلاؼ التلاميذ مواجييف قرار     
حسب مؤىلاتو العممية والتي يرعاىا إطارات دولي، يتوجو ىذا المفصوؿ إلى مراكز التكويف الميني، والمعاىد، وكؿ 
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تتوفر فييـ الشروط البيداغوجية لحسف سير الأداء التكويني، وبدورىـ يتمقى ىؤلاء تكوينا يتلاءـ ومتطمبات مناصبيـ 
 .1المينية

إف أنماط التكويف متنوعة ومتعددة في قطاع التكويف الميني، وىذا ما جعمو قادرا عمى ضماف الاستجابة     
لمختمؼ حاجيات الطمب في التكويف، و التكفؿ بأكبر عدد ممكف مف المتربصيف بتوسيع شبكة مؤسسات التكويف 

 الميني في القطاع.

 " Formation dit en résidentielleالتكوين الإقامي "  

كز يجري ىذا النمط مف التكويف داخؿ ىياكؿ تكويف متخصصة ومجيزة لذلؾ، وتتمثؿ ىذه اليياكؿ في مرا   
 التكويف الميني والتمييف، وفي المعاىد الوطنية المتخصصة في التكويف الميني.

يضمف التكويف الإقامي داخؿ مؤسسة تكويف معينة طيمة مدة التربص، ويستكمؿ بفترات تدريبية تطبيقية تنظـ في  
 . 2الوسط الصناعي لصالح المتربصيف

 مف أىـ مميزاتو وخصائصو: شيرا و  30إلى  12وتتكوف مدة التكويف الإقامي مف 

 .برنامج أو محتوى بيداغوجي لمتكويف 
 .تجييز تقني بيداغوجي تدعـ التكويف 
 .ورشة التكويف والاعماؿ التطبيقية 

 " Apprentissage" التميين التكوين عن طريق  

المباشر  اليدؼ مف نمط التكويف عف طريؽ التمييف ىو إعطاء لممتربص المتميف تأىيؿ ميني يضعو في الاتصاؿ
 مع المينة داخؿ ورشة عمؿ أو لدى حرفي ماىر أو في مؤسسة إنتاجية أو مصالح إدارية.

يتـ التكفؿ بالمتميف مف طرؼ الحرفي نفسو أو التقني في ورشة المصنع أو المسؤوؿ الإداري، ويكسب المتميف 
 بذلؾ مينتو بالاحتكاؾ المباشر مع الواقع.

النمط مف التكويف أي الدروس في التكنولوجيا والرسـ التقني والمبادئ العامة، أما بخصوص الجانب النظري في ىذا 
فإف المتميف يأخذىا ويستفيد منيا عمى مستوى مركز التكويف الميني الأقرب مف المكاف الذي يتابع فيو تميينو 
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بو عمى مستوى المركز أستاذ ويسجؿ تمقائيا في ذلؾ المركز ومباشرة بعد القياـ بإجراءات إبراـ عقد التمييف، ويتكفؿ 
 معيف لمتابعة عمميات التكويف عف طريؽ التمييف في الميداف. 

 يوجد نص قانوني قائـ ينظـ كؿ جوانب سير التمييف وتحدد فيو بوضوح حقوؽ وواجبات كؿ الأطراؼ المعنية:

 .الحرفي أو المصمحة الإدارية 
 .المتميف 
 .ومركز التكويف الميني والتمييف الميني 

يمكف الاستفسار عف محتوى إجراءات ىذا القانوف عمى مستوى المركز أو مصالح البمدية، وىو القانوف رقـ         
المتعمؽ بالتمييف والذي يعدؿ ويكمؿ قانوف التمييف السابؽ رقـ         18/01/2000المؤرخ في  01-2000
 . 27/06/1981بتاريخ  07-1981

ىذا النمط مف التكويف الاتصاؿ المباشر بحرفي يمارس مينتو بصفة شرعية، وعمى الراغبيف في الاستفادة مف    
أي يممؾ سجؿ تجاري مثؿ: خباز، نجار، مصمحة السيارات، لحاـ...الخ، ويقبؿ التكفؿ بالشاب أو الشابة كمتربص 

ة عمومية أو متميف ويتـ القياـ بالإجراءات السالفة الذكر، وتتبع نفس الطريقة إف تعمؽ الأمر بمؤسسة إنتاجي
 خاصة.

 " Formation dit a distanceالتكوين عن بعد "  

يتأسس ىذا النمط مف التكويف عمى ضماف تقديـ الدروس التكوينية عف طريؽ المراسمة أي البريد، وتصؿ إلى    
 مصالحمقر سكف المسجميف. وللاستفادة مف دروس التعميـ الميني عف بعد، يجب القياـ بإجراءات تسجيؿ لدى 

عف بعد، ويمكنكـ الحصوؿ عمى العنواف وكؿ المعمومات الدقيقة والمفيدة حوؿ ىذا  المركز الوطني لمتعميم الميني
 المركز،عمى مستوى أي مركز أو معيد التكويف الميني.

إف التعميـ الميني عف بعد لا يضمف التكويف إلا في الميف أو التخصصات التي لا تتطمب تجييزات خاصة أو    
 .1ة، ويحضر ىذا التعميـ إلى نفس الشيادات، أي دبموـ دولة، التي تحضر في مراكز ومعاىد التكويف المينيمعقد

ويتـ ىذا النمط عف طريؽ المراسمة ويتـ فيو إيصاؿ الدعائـ البيداغوجية إلى المعنييف عف طريؽ المراسمة ويتبع    
دؼ إلى اكتساب المعارؼ و التأىيلات وذلؾ لا ذلؾ بتجمعات دورية بواسطة ممتقيات وتربصات تطبيقية، ويي

 يستدعي الحضور الدائـ بالمؤسسة التكوينية لأف التكويف يتـ عف طريؽ المراسمة، ومف خصائصو:
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 .محتوى بيداغوجي عمى شكؿ معمومات بيداغوجية ترسؿ عف طريؽ البريد إلى الممتقى 
  نيف.تجييز تقني وبيداغوجي يستعمؿ في التجمعات الدورية لممتكو 
 .مكوف لديو تأىيلات تقنيا وبيداغوجيا يمكنو مف أداء ميمتو 

 

إف التعميـ الميني عف بعد لا يضمف التكويف إلا في الميف أو التخصصات التي لا تتطمب تجييزات خاصة أو    
 .1معقدة

 " La formation dit en cours du soir"  التكوين المسائي 

العادية، في آخر النيار وبعد الانتياء  أساس تنظيـ دروس تكويف في المؤسساتتعتمد ىذه الطريقة التكوينية عمى  
 مف دروس التكويف الإقامي العادية، حسب مواقيت مدروسة ومكيفة.

يناسب ىذا النمط مف التكويف العماؿ والموظفيف العامميف طوؿ النيار والذيف يرغبوف في اكتساب تأىيؿ أو في 
  الرفع مف مستواىـ لتحسيف مسارىـ الميني. 

 " La formation continueالتكوين المتواصل "  

بالتكوين أثناء ية، ويسمى كذلؾ وىو نمط ينظـ التكويف بواسطتو لصالح العماؿ والموظفيف طيمة حياتيـ المين   
الكفاءات، الرسكمة وتجديد المعمومات، كؿ ذلؾ  ا النمط مف التكويف ىو ضماف تحسيف. واليدؼ مف وراء ىذالخدمة

 قصد السماح للأشخاص بالتكيؼ مع تطوير وتجديد التقنيات وأساليب الإنتاج.

 تسمح في آف واحد: يعتبر التكويف المتواصؿ كأداة

  الترقية الاجتماعية والمينية للأفراد طيمة حياتيـ المينية.بضماف 
 .بضماف الاندماج الاجتماعي عمى إثر تغيير المينة 
 .بضماف تحسيف ورفع القدرة الإنتاجية والقدرة عمى التنافس في المؤسسات الإنتاجية والصناعية 

يمة حياتيـ المينية. وتكوف مدة التكويف فبذلؾ يبقى التكويف المتواصؿ حقا وواجب بالنسبة لمعماؿ الأجراء ط   
شيرا، ومف خصائصو أنو يتمثؿ في برنامج أو محتوى بيداغوجي لأداء ميمة التكويف  12إلى  06المتواصؿ مف 

 .1ومتابعة العماؿ المتربصيف في المؤسسة الييئة البيداغوجية التي تضـ ىذا النوع مف التكويف
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 توى الدراسي المطموب التكوين الميني لفئة الشباب دون المس 

 "La formation professionnelle des jeunes dits sans niveau  " 

وضع لمفئات المحرومة وغير المتمدرسة والذيف غادروا مقاعد الدراسة مبكرا لأسباب مختمفة منيا اجتماعية     
تنصيب جياز نظامي قصد التكفؿ واقتصادية، حيث خصصت السمطات العمومية الرسمية المكمفة بالتكويف الميني 

بيذه الفئة مف الشباف الذيف لا يممكوف المستوى الدراسي الأدنى المطموب رسميا للالتحاؽ بالتكويف الميني، بيدؼ 
عطائيـ حظوظ الاندماج في المجتمع والحياة المينية.  ضماف مبدأ تكافؤ الفرص بيف مختمؼ شرائح المجتمع وا 

ويتربصوف فترة ما قبؿ التكويف تدوـ ستة أشير،  2000/2001ء مف السنة الدراسية وقد شرع في تنفيذه ابتدا   
تسمح بتحضيرىـ مدرسيا وتحسيف مستواىـ التعميمي وتمقينيـ معمومات عامة وقاعدية، التي ىي ضرورية لوضعيـ 

 .2فيما بعد في فترة التكويف الميني العادي في نمطي الإقامي وعف طريؽ التمييف

  التكوين الميني في الحرف التقميدية 
La formation professionnelle dans les métiers de l'artisanat " " 

إف الحرفي ىو ذلؾ العامؿ اليدوي الذي يشتغؿ لحسابو الخاص، ويمكف أف يساعده في عممو بعض الأشخاص    
التراث الثقافي الوطني وأنيا قديمة تتطمب الحماية ىـ عموما مف بيف أفراد عائمتو. وتعتبر الحرؼ التقميدية جزء مف 

والحفاظ عمييا لتستمر في الوجود وتبمغ للأجياؿ القادمة. وقد تـ مف أجؿ ذلؾ فتح العديد مف الفروع والتخصصات 
مف الحرؼ التقميدية في مؤسسات التكويف الميني ويضمف التكويف فييا عف طريؽ النمط الإقامي والتمييف والتكويف 

 متواصؿ.ال

 وتتوزع ىذه الحرؼ في التكويف الميني عمى فرعيف رئيسييف ىما: الحرؼ التقميدية ومجاؿ الخدمات.

شيرا في التكويف عف طريؽ التمييف، وأما  30إلى  18في التكويف المتواصؿ ومف  18إلى  06وتدوـ مف   
 لتي تكوف في أنماط التكويف الأخرى.شيرا وتمنح فييا شيادات الدولة ا 30إلى  12التكويف الإقامي فيدوـ مف 

 التكوين الميني في القطاع الخاص 

بشروط ويعرؼ بالمؤسسة الخاصة لمتكويف الميني وتخضع تحت مديرية التكويف الميني لمولاية المعنية وتفتح 
 .يحددىا القانوف
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 معوقات التكوين الميني ومبادرات إصلاحو. المطمب الثالث:

جؿ ة عمى ربطو بعالـ الشغؿ وىذا مف أأصبحت السمطات العمومية تيتـ كثيرا بالتكويف الميني وتعمؿ جاىد     
 . 1مساىمتو في تأىيؿ الشباب ودمجيـ في سوؽ العمؿ

 واقع التكوين الميني في الجزائر.  الأول: الفرع

إلى طغياف القطاع العاـ، اقتصاد الندرة إف تبني الجزائر النظاـ الاشتراكي بعد الاستقلاؿ، والذي أدى      
والأزمات، وعدـ الاستقرار السياسي والاقتصادي الذي شيدتو في العشرية الأخيرة مف القرف الماضي، أدى إلى 
صعوبات جمة في تنظيـ التكويف، حيث تميز تنظيـ القطاعات الإدارية، التربوية والتكوينية بالبطء والجمود 

ـ التحوؿ إلى نظاـ الرأس مالي فيذه التبعيات مازالت تمقي بضلاليا عمى ىذه المنظومة والبيروقراطية،وىذا رغ
التكوينية. رغـ ىذا فإف قطاع التكويف الميني قد توصؿ إلى تحقيؽ العديد مف الأىداؼ التي رسمت لو لكنو اتسـ 

 : 2بمجموعة مف النقائص التي سنعرضيا فيما يمي

 انحطاط سمعة التكوين الميني  (1

رغـ جيود الترويج والإشيار التي بذليا القطاع مف أجؿ استقطاب المتربصيف، إلا أنو لـ يتمتع بشعبية واسعة     
فيـ يولوف أىمية بالغة لمشيادات الثانوية والجامعية، في حيف يعتبروف الشيادات المينية  لدي التلاميذ وأولياءىـ.

 ذات مستوى متدني لا ترفع بقيمة الفرد.

ؾ تخصيص أجور متدنية لممتكونيف والممتينيف، أدى بالنفور مف التكويف الميني وبالتالي التحاؽ عدد أضؼ إلى ذل
 لا بأس بو ممف يرغبوف فيو. كما ارتفع مستوى المتسربيف منو دوف حصوليـ عمى الشيادات.

 تيميش التكوين الميني (2

العالي، في حيف أعطيا التكويف الميني أىمية قميمة فقد  أولت الدولة العناية الفائقة لقطاع التربية الوطنية والتعميـ    
وجيت ميامو فقط لاستقباؿ الفاشميف المتسربيف مف المنظومة التربوية، وكذا تكويف عماؿ مؤىميف بالدرجة الأولى 

إلا في مف أجؿ بناء الاقتصاد الوطني، ولـ ييتـ بتكويف التقنييف والإطارات المينية مف المستوييف الرابع والخامس 
 السنوات الأخيرة بعد أف أدركت الدولة الدور الفعاؿ لمتكويف في مسار الرقي والتنمية.
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 انعدام الارتباط والتنسيق بين منظومتي التربية الوطنية والتكوين الميني (3

عدادىـ للالتحاؽ بالتكويف الميني. كما أنو      المدرسة الأساسية الجزائرية لـ تمعب دورا فعالا في تييئة التلاميذ وا 
لا يمكف لخريجي التكويف الميني الالتحاؽ بالتعميـ الثانوي ومف ثـ الجامعي وىذا راجع كمو لعدـ وجود تنسيؽ فعاؿ 

 بيف قطاع التكويف الميني وقطاع التعميـ.

 في تكييف التكوين الميني لمسايرة التطورات بطء (4

إف فترة طغياف النظاـ الاشتراكي في الجزائر، كانت ليا نتائج سمبية وخيمة عمى نظاـ التكويف الميني، حيث    
 اعتمد عمى مركزية التسيير، كما اتسـ بالجمود وعدـ الفعالية والمرونة في مواجية التغيرات والتطورات.

ذا تميز المستوى الدراسي لمؤطري التكويف الميني بالتدني مما أعاؽ عمميات تطوير البرامج بالإضافة إلى ى  
 والأىداؼ لمسايرة التحولات، وبالتالي التأثير السمبي عمى نوعية التكويف في الجزائر.

اسية، في الأخير أدت ىشاشة النظاـ السياسي في الجزائر إلى بروز عدة مشاكؿ عمى كافة المستويات، السي  
الاقتصادية والاجتماعية، والتي مست قطاعات النشاط بما فييا قطاع التكويف الميني. والتي أدت بالجزائر إلى 

 ضرورة التفكير في حؿ سريع وفعاؿ مف اجؿ تطوير قطاع التكويف لأىميتو في المجتمع .

 ارتباط نظام التكوين الميني بسوق العملمدى  (5

قت قريب يجري بمعزؿ عف سوؽ العمؿ حيث انغمؽ عمى نفسو وأصبح يعمؿ بقواعد كاف نشاط التكويف حتى و     
تسيير وبأىداؼ داخمية. كما أف أغمبية القطاعات الاقتصادية الأخرى والمؤسسات التي لدييا مراكز التكويف التي 

ىذه المراكز بسبب  كانت تكوف لتمبية احتياجاتيا، مع بداية الأزمة الاقتصادية في منتصؼ الثمانينات تخمت عمى
 نقص احتياجاتيا عمى التكويف. ىذه الوضعية أدت إلى:

 .غياب العلاقة مع عالـ الشغؿ كوف أف التكويف لا يمبي رغبات أصحاب العمؿ 
 .عدـ تماشي برامج التكويف الميني مع التطور التكنولوجي وتطور الميف 
 .نسبة إدماج خريجي التكويف الميني قميمة 
 يني يشكؿ حمقة مفرغة باعتباره حؿ لمفشؿ المدرسي مف جية مف جية أخرى لا يستقطب أصبح التكويف الم

 الطمب عميو.
 .أصحاب المؤسسات لا يعتبروف التكويف استثمارا منتج بؿ تكمفة 

 نتج عف ىذه الوضعية تأثيرات اجتماعية واقتصادية:
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 .صعوبة إدماج الخريجيف أدت إلى عدـ جمب العناصر الجيدة إلى التكويف 
  عدـ القدرة عمى توفير يد عاممة مؤىمة تستجيب لممتطمبات الجديدة الناتجة عف التطور التكنولوجي والانفتاح

 عمى الاقتصاد العالمي.
 .عدـ توفير الكفاءات أصبح يساىـ في عرقمة الإنعاش الاقتصادي 

 الثاني: مبادرات إصلاح نظام التكوين الميني في الجزائر. الفرع
بتحولات اقتصادية كبرى حيث عايشت مرحمة انتقالية مف اقتصاد موجو إلى اقتصاد السوؽ تولدت مرت الجزائر    

عنيا تأثيرات اقتصادية واجتماعية ىامة. وفي ىذا الإطار اتخذت جممة مف الترتيبات كتحسيف التوازنات عمى 
 ار في القطاع الخاص.مستوى الاقتصاد الكمي، إعادة ىيكمة المؤسسات العمومية وتدعيـ وتشجيع الاستثم

تتميز ىذه المرحمة بتطوير القطاع الخاص الذي يتطمب يد عاممة مؤىمة كوف أف نوعية الموارد البشرية تمعب دور 
 مصيري بالنسبة لممؤسسة في ظؿ محيط تنافسي.

التكويف إف التوفيؽ ما بيف الاحتياجات مف الطمب عمى التكويف وعروض التكويف يتطمب تحولات كبرى في نظاـ    
الميني الذي كاف بمثابة وعاء يستقبؿ المتسربيف مف النظاـ التربوي. وليذا السبب شرع في إصلاح شامؿ لمنظومة 
التربية والتكويف الميني. ولقد أصبح اليوـ مف الضروري وفي إطار التطور السريع الذي راىنت عميو الجزائر رفع 

 ف الميني بدوره في عممية التنمية.التحديات الآنية والمستقبمية، أف يقوـ التكوي

 :اتحديمواكبة الت (1

في خضـ الصراعات القائمة والمتعمقة بعولمة الاقتصاد الذي تطمب مستويات تأىيؿ عالية، فإف التكويف الميني    
 الشباب أف يستجيب لمشاكؿ ىذا القطاع الذي يعتبر مف أىـ القطاعات الذي يجب مرغـ عمى مواكبة ىذه التغيرات.

 المتعددة مف جية وتمبية احتياجات سوؽ العمؿ مف جية أخرى.

 الأولوية لمتكوين الميني:  (2

تشغيؿ"، ولتحقيؽ الأىداؼ السياسية التي  -تكويف -لمتكويف الميني مكانة ىامة في النظاـ الوطني " تربية    
ف اليد العاممة وتحسيف مردودية تعتبر التكويف الميني وسيمة لترقية الموارد البشرية التي تتكفؿ بالاحتياجات م

 المؤسسات ورفع التحديات المذكورة أعلاه، تـ إقرار ما يمي:

 .إعادة المصداقية لمتكويف الميني كونو مسارا تربويا يؤمف تأىيلا لممارسة حرفة 
 .إعادة الاعتبار لمحرؼ اليدوية والصناعات التقميدية 
 لريفي لفائدة النساء الماكثات بالبيوت.ترقية تكويف المرأة مف خلاؿ فتح أقساـ بالوسط ا 



"مركز التكوين الميني والتميين بجميدة "  الجزائر، مع دراسة حالةواقع التكوين الميني في :  انفصم انثاني
 " الشييد محمد ناصري

 

31 
 

 .إدراج التخصصات التي ليا علاقة بتكنولوجيات الإعلاـ والاتصاؿ 
 .تنويع مسارات وبرامج التكويف الميني 
 .مطابقة برامج التكويف مع تطور الميف والعمالة 
  والبيداغوجي.التحسيف مف الأداء المؤسساتي لمتكويف مف حيث التسيير الإداري والمالي 
 .تنويع مصادر التكويف 
 .تطوير التكويف المتواصؿ 
 .تطوير التكويف عف طريؽ التمييف 
 .تكثيؼ مف مؤسسات التكويف الميني لمرفع مف قدرات التكويف 
 .إنشاء مجاؿ لمتشاور والتنسيؽ بيف مختمؼ الفاعميف في التكويف الميني 
 تنمية شبكة مؤسسات التكويف التابعة لمقطاع الخاص. 
 .تحسيف نظاـ الإعلاـ والتوجيو 
 المبادئ الأساسية لإستراتجية التجديد: (3

إف عممية إصلاح التكويف الميني يجب أف تواكب مع التغيرات العالمية الكبرى لأنظمة التكويف الميني التي 
 تتميز ب:

  ممسارات ودورات التكويف.لتنويع مؤسسات التكويف 
  لتكويف الميني.إعادة النظر في دور وصلاحيات إدارة 
 .انتياج سياسة واضحة تمكف مف منح الأولوية للأىداؼ المتعمقة بتحسيف النوعية 

 وفي ىذا الإطار يمكف ذكر المبادئ الأساسية لسياسة منسجمة وطويمة المدى لمتكويف الميني:

 .ضرورة توطيد علاقة التكويف الميني بنظاـ التعميـ والنظاـ الاقتصادي 
  التكويف الميني عمى أنو أساسي في التحكـ في الإنتاج وفي تحسيف تسييره مف خلاؿ ضرورة اعتبار دور

 تثميف الموارد البشرية.
 .اتساـ مياـ التكويف الميني بصفة المنفعة العامة 
 .ضرورة أف تتميز منظومة التكويف الميني بالمرونة وقابمية التكييؼ 
 مع منصب العمؿ وحركية العامؿ أو انتقالو إلى  ضرورة تكريس الحؽ في التكويف المستمر ضمانا لمتكيؼ

 قطاع نشاط آخر.
 .انفتاح نظاـ التكويف الميني عمى محيطو الداخمي والخارجي 



"مركز التكوين الميني والتميين بجميدة "  الجزائر، مع دراسة حالةواقع التكوين الميني في :  انفصم انثاني
 " الشييد محمد ناصري

 

30 
 

وبعد الإقرار بيذه المبادئ فإف إشكالية التكويف الميني لا تطرح مف حيث توضيح دوره بالنسبة لمطمب     
ث شروط ووسائؿ تحقيقو وبالتالي تنصب الجيود عمى البحث الاقتصادي والاجتماعي، بؿ تطرح بحدة أكثر مف حي

عف الطرؽ والوسائؿ الواجب تجنيدىا عمى الصعيديف الداخمي والخارجي لتحسيف أدائو وأداء دوره في الميداف 
 الاقتصادي والاجتماعي. 

 يتعمؽ الأمر بالقياـ بما يمي: الصعيد الداخميعمى 

 .ضماف إصلاح نوعي لمتكويف 
 تدريجي لمسار التعميـ الميني.الإدراج ال 

 فينبغي إعادة التفكير في علاقتو وتمفصمو مع المنظومة التربوية ومع محيطو. الصعيد الخارجيأما عمى 

بضرورة إعادة ىيكمة المرحمة ما بعد الإجباري في  2000أوصت لجنة إصلاح المنظومة التربوية منذ العاـ    
حيث 2002وجي تعميـ ميني، وتكويف ميني. وقد تـ الأخذ بيذه التوصية سنة ثلاثة أجزاء: تعميـ ثانوي عاـ وتكنول

 تـ الشروع في وضع خطة لإدخاؿ التعميـ الميني.

ييدؼ التعميـ الميني إلى اكتساب الكفاءات المينية وتعزيز المعارؼ الأساسية الضرورية لتكييؼ أفضؿ مع    
ة منسجمة بيف التكويف العاـ بمعناه الأكاديمي والتعميـ متطمبات سوؽ العمؿ. الأمر يتعمؽ بالوصوؿ إلى صيغ

الميني المؤىؿ والقريب مف الحرؼ وعالـ الشغؿ. ويسمح التكويف الميني لمخريجيف بالحصوؿ عمى تكويف يؤىميـ 
مع تزويدىـ بمعارؼ عامة وعممية متينة لا يمكف الاستغناء عنيا في مجتمع تفرض فيو عولمة الاقتصاد تعددية 

 ءات.الكفا

إف التعميـ الميني الذي يتوجو لمتلاميذ الذيف أنيوا مرحمة التعميـ الإلزامي وانتقموا إلى المرحمة الموالية سوؼ    
يساىـ في إعادة الاعتبار لممسار الميني مف حيث أنو سيحدث قطيعة مع نمط استقطاب الراسبيف إليو ويكرسو 

 ف منظومة التربوية لمتكويف.كمسار اختيار حقيقي تربوي ومؤىؿ في آف واحد ضم

يتمثؿ الجزء الثالث مف التعميـ لمرحمة ما بعد الإجباري في التكويف الميني الذي يتوجو لمشباب المنحدريف مف    
لى العماؿ والعاطميف عف العمؿ في إطار  لى طالبي الشغؿ في إطار التكويف الأولي والمتواصؿ وا  النظاـ المدرسي وا 

 التكويف التحويمي.
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ييدؼ ىذا إلى إحداث تحوؿ نوعي يستجيب لأىداؼ التكييؼ المستمر لفروع التكويف الميف وىيكمة التشغيؿ     
 .1وتطور العموـ والتكنولوجيا. والبعد الجديد ليذا الإصلاح ىو تفادي الخروج مف المنظومة التربوية بدوف تأىيؿ

الشييد محمد  ولاية عين الدفمى "حالة مركز التكوين الميني والتميين بجميدة فيالمبحث الثاني: التكوين الميني 
 " ناصري

التكويف الميني في ولاية عيف الدفمى ىو عبارة ىياكؿ منظمة تشرؼ عمييا المديرية الولائية لمتكويف الميني     
ة التكويف والتعميـ المينييف، بحيث والتمييف وىي جزء مف المنظومة الوطنية لمتكويف التي تشرؼ عمييا بدورىا وزار 

 تتكوف مجموع ىياكؿ التكويف الميني والتمييف بولاية عيف الدفمى مما يمي:

 .معيديف وطنييف لمتكويف الميني بخميس مميانة وعيف الدفمى 
 18 .مركز لمتكويف الوطني والتمييف موزعة عمى مختمؼ دوائر وبمديات الولاية 
 10  التكويف الميني متواجدة بالمناطؽ المعزولة أو ذات الكثافة السكانية القميمة.ممحقات تابعة لمراكز 

وىو  "يمركز التكوين الميني والتميين بجميدة "الشييد محمد ناصر ومف بيف ىذه المراكز قمنا بالتطرؽ إلى دراسة  
 مكاف إجراء التربص التطبيقي.

 " يلمركز التكوين الميني والتميين بجميدة "الشييد محمد ناصر  تعريفالمطمب الأول: 

، يعتبر مركز التكويف الميني والتمييف بجميدة ولاية عيف الدفمى مركز جديد مقارنة بالمراكز الأخرى في الوطف   
(  ANNEXوكاف عبارة عف ممحقة ) 2002يفري ف 20إلا أنو يكتسي أىمية بالغة بالمنطقة، حيث فتتح المركز في 

يضـ ثلاثة تخصصات وىي: الإعلاـ الآلي، والخياطة، وحلاقة السيدات. إلا أف فتح أبوابو بصفة رسمية أماـ 
بقرار وزاري، وتـ تدشينو مف قبؿ وزير التكويف والتعميـ  2003ديسمبر  06المتربصيف كمركز تكويف ميني في 
. وتقدر القدرة 26/12/2003بتاريخ  286/ 81. أنشئ المركز بمرسوـ رقـ 2المينييف السيد اليادي خالدي آف ذاؾ

منصب آخر لمتكويف  200منصب لمتكويف الإقامي و 200منصب تنقسـ إلى:  400البيداغوجية لممركز بحوالي 
 عف طريؽ التمييف. 

 

 
                                                           

1  -  www.mfep.gov.dz  
، مذكرة نياية التربص لنيؿ نظام معموماتي خاص بتسيير المستخدمينانجاز وتصميم ناصري فاطمة الزىراء، بونوار العمجة،  - 2

 .02، ص 2011شيادة تقني سامي في الإعلاـ الآلي، مركز التكويف الميني بجميدة، 
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                                  :                                                                  موقع المركز (1

مربع، تقر المساحة المبنية منيا  متر 8900مركز التكويف الميني بجميدة عمى مساحة إجمالية تقدر ب يتربع     
قاعات ومكتبة كما تضـ إدارة  09قاعات متخصصة بالإضافة إلى  02متر مربع تضـ أربعة ورشات و 2484

دارة لممصمحة التقنية و  سكنات وظيفية. يقع المركز بمقر دائرة جميدة وبالضبط في فرقة  03مطعـ ومرقد، وعامة، وا 
كمالية طوايبية رابح عمى طريؽ بمدية بوراشد.  الطواىرية، بحيث يحتؿ موقع ىاـ يتوسط ثانوية العربي بف مييدي وا 

 .44/12لمركز التكويف الميني والتمييف بجميدة رمز بريدي وىو 

 :التنظيميأىداف المركز وىيكمو  (2

عامؿ مقسميف مابيف التأطير 19أستاذ والباقي 11عامؿ متعاقد و20عامؿ منيـ 52يتأطر المركز مف    
البيداغوجي والعماؿ العادييف، كما يضـ المركز عدة أساتذة متعاقديف بالساعات، يشرؼ عمى ىذا التأطير مجموعة 

نجد مصمحة الإدارة العامة، المصالح التقنية  مف المصالح وفقا لأطر وقوانيف النظاـ الداخمي لممركز حيث
والبيداغوجية ) إقامي /تمييف / المراقبة العامة (، وكذا مصمحة الاستقباؿ والتوجيو. كما يسعى مركز التكويف 

 :1الميني والتمييف بجميدة مجموعة مف الأىداؼ نذكر منيا

 دتو لمحصوؿ عمى شيادة.إعطاء فرصة لكؿ متربص أو متميف غادر مقاعد الدراسة بغية مساع 
 .اكتساب المتربص حرفة تؤىمو وتمكنو مف الحصوؿ عمى عمؿ 
 .تقميص نسبة البطالة 
 .مواكبة التطور التكنولوجي والثقافي 
 .تنمية المورد البشري بما يضمف تكويف يد عاممة مؤىمة 
 .الاستفادة مف قدرات المتربصيف بيدؼ ترقية المركز 
  .فؾ العزلة عف بعض الأحياء وتقريبيـ مف عالـ الشغؿ وتجنيبيـ للإستغلاؿ 

إف كؿ ما يميز أي مؤسسة أو مركز أو معيد ميما كاف نوعو ىو اشتمالو عمى مساحة تسمح بتوفير وتييئة كؿ     
ف ىنا فإف المركز الإمكانيات والوسائؿ لتمكيف كؿ مف المتكوف والمتميف والأستاذ مف تحقيؽ المستوى المطموب، وم

التكويف الميني والتمييف بجميدة بالإضافة إلى تموقعو بمكاف جيد فيو يرتكز عمى ىيكؿ ضخـ ذو طابع جيد 
 نستعرض مستواه فيما يمي:

                                                           
 ،2005، مذكرة نياية التربص لترقية عوف إدارة، دراسة حالة تطبيقية لمركز التكوين الميني والتميين بجميدةبيزيو عبد القادر،  - 1

  . 06. 05ص
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ىذه القاعات متاحة لجميع الفروع لمتكوف فييا، وىي مجيزة بكراسي وطاولات قاعات الدروس النظرية:  ( أ
 وصبورة.

قاعات مخصصة لفروع معينة ومجيزة بوسائؿ خاصة ليذا الفرع، ونجد قاعتيف ىذه ال قاعات متخصصة: ( ب
 قاعة مخصصة لمتربصي الإعلاـ الآلي وقاعة مخصصة لمتربصي حلاقة السيدات.

ىذه القاعات مخصصة لممتربصيف مف  قاعات مخصصة لمدروس المسائية والنساء الماكثات في البيت: ( ت
ذوي الفئات الخاصة مثؿ الأميات الماكثات في البيت وىي مجيزة لبعض الوسائؿ لتعمـ بعض الحرؼ 

 التقميدية مثؿ الخياطة والطرز وصناعة الحمويات.
أىـ ما يميز التكويف الميني فيي عبارة عف مباني ذات مساحة واسعة ومجيزة  تتعد الورشا الورشات: ( ث

وسائؿ ضخمة ومتخصصة، وىذا مف أجؿ وضع المتربص في الجو الحقيقي لمعمؿ، وىناؾ أربعة ورشات ب
 وىي:
 تصميح وصيانة آلات الري مجيزة بمعدات ميكانيكية.1الورشة : 
 البناء استحدثت مجددا وىذا لانجار الأعماؿ التطبيقية لفرع البناء.2الورشة : 
 ذلؾ مجيزة بمعدات النجارة لضماف الأمثؿ لفرع النجارة.: ورشة النجارة المعمارية وىي ك3الورشة 
 ورشة الحدادة الفنية ىذه الورشة مجيزة بمعدات التمحيـ.4الورشة : 

مساكف إلزامية خاصة بالمدير والمقتصد والنائب  03: يتوفر المركز عمى المساكن الإلزامية ودورات المياه ( ج
 لدائـ لمصالح المركز.التقني والبيداغوجي وىذا لضماف السير الدوري وا

 كما يوجد بالمركز دورتي لممياه واحدة لمذكور وأخرى للإناث.

ىي ذو حجـ متوسط وتجييز كامؿ وىي خاصة بالكتب والوثائؽ الموضوعة تحت تصرؼ المكتبة:  ( ح
 المتربصيف والمتمينييف، يشرؼ عمييا النائب التقني والبيداغوجي.

واحد فقط مييأ بكؿ الوسائؿ الضرورية لتوفير وجبات  يحتوي المركز عمى مطبخ المطبخ والمرقد: ( خ
المتربصيف والأساتذة والإدارييف. كما يوجد فوؽ المطبخ مرقد خاص بالداخميات إلى أنو لـ يدخؿ حيز 

 الخدمة.
دارة ثانوية  الإدارة والمخزن: ( د يتوفر المركز عمى إدارة عامة تضـ مكتب المدير والمصالح الاقتصادية وا 

مصمحة التقنية والبيداغوجية لمتكويف الاقامي والتمييف وكذا مصمحة المراقبة، كما يوجد تضـ كؿ مف ال
فيما يمي  بالمركز مخزف وىذا لتمبية وتوفير الوسائؿ الضرورية مف معدات وأجيزة لسير مصالح المركز

 .1سنستعرض رسـ تخطيطي لمييكؿ التنظيمي لممركز

                                                           
1
 .11. 10بيزيو عبد القادر، مرجع سابؽ، ص ص  - ‌
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 : الييكل التنظيمي لممركز02الشكل رقم
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 المطمب الثاني:  أنماط التكوين المتواجدة بالمركز وأىم المصالح الإدارية فيو.

بيف التكويف الإقامي  التكويف الميني والتمييف بجميدة "الشييد محمد ناصر"أنماط التكويف الموجودة بمركز تتنوع  
 والتكويف عف طريؽ التمييف وتكويف الماكثات بالبيت، كما يحتوي المركز عمى عدة مصالح. 

 أنماط التكوين. الفرع الأول:

 التكوين الإقامي: (1

حيزا كبيرا في التكويف الميني ليذا المركز إذ أنو لو دورات تكوينية خاصة ليا  يمثؿ ىذا النمط جزءا ىاما ويشغؿ
 مدتيا وطبيعتيا التي تجعميا تختمؼ عف الأنماط التكوينية الأخرى مسارىا التكويني يشبو المسار التعميمي.

 الاختصاصات الموجودة بالمركز لنمط التكويف الإقامي ىي:

 .ميكانيؾ تصميح عتاد الري 
 ارة المعمارية. النج 
 .الحدادة الفنية 
 .حلاقة السيدات 
 .الخياطة 
 .الإعلاـ الآلي 
 .المحاسبة والتأمينات 

 
 التكوين عن طريق التميين: (2

ىذا النمط ىو نمط تكميمي لمنمط الإقامي بحيث يختمؼ عنو في أنو التكويف التطبيقي لديو أكثر مف التكويف 
ساعة، ومف بيف الاختصاصات التي يرتكز عمييا  16داخؿ المركز  النظري، بحيث لا تتعدى مدة التكويف النظري

 :1ىذا النمط داخؿ المركز نجد

 .مستوى المعموماتية 
 .البناء وتركيب الزجاج 
 .الترصيص الصحي والغاز 
 .كيرباء السيارات 
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 .طبخ الجماعات وصناعة الحمويات 
 .حلاقة الرجاؿ والسيدات 
 .الميكانيؾ والكيرباء المعمارية 
 مينيوـ.يلالنجارة المعمارية ونجارة الأ 
 .المحاسبة والأمانة 

 
 تكوين الماكثات بالبيت: (3

ىذا النمط مف التكويف أقره وزير التكويف الميني حديثا، وىو يخص بعض الحرؼ التقميدية فمثلا عمى مستوى    
 المركز ييتـ بالخياطة والطرز عمى القماش وكذا الطبخ وصناعة الحمويات.

 ثاني: ميام المصالح الإدارية داخل المركزالفرع ال

يتشابو عمؿ مدير المركز وكذا المصالح الاقتصادية مع جؿ مؤسسات الدولة الأخرى مف تسيير شؤوف      
نما الاختلاؼ يكمف في دور المصالح التقنية.  المركز، سواء في شقو الإداري أو المالي، وا 

 المصمحة التقنية‌( أ

حتياجات الضرورية بحيث تقدـ كؿ الاالمركز ىذه المصمحة مف الدعائـ الأولى واليامة التي يرتكز عمييا  تعدو    
ومع  ،جية تتعامؿ المصمحة التقنية مع الإدارة مف موظفيف ىذا مف ،المتواجدة في المركز المصالحلمختمؼ 
عممية التكويف داخؿ اللازمة لسير مومات الوثائؽ والمع بتقديـ كؿ والمتمينيف، وىذا لمتربصيفا ، وكذاالأساتذة
 :لتقنية في توزيعيا إلى قسميف ىماتنقسـ المصمحة ا .المركز

 :لمتكوين الإقامي المصمحة التقنية والبيداغوجية (1

يشرؼ عمى سير ىذه المصمحة النائب التقني والبيداغوجي لمتكويف الإقامي، بحث يضبط كؿ الأطر والقوانيف    
الحسف ليذا النمط ليذا التكويف مف خلاؿ المتابعة الميدانية لمحصص البيداغوجية والتطبيقية، وكذا الداخمية والسير 

 المشاركة في تنظيـ المجالس مثؿ مجمس المكونيف مجالس فتح الفروع، مجالس التأديب.

وينية، وتحديد كما تسير ىذه المصمحة عمى تسيير شؤوف المتربصيف داخؿ المركز مف خلاؿ إعداد البرامج التك   
 الحجـ الساعي لممتربصيف، بالإضافة إلى مياـ أخرى. فيي تعد ىمزة وصؿ بيف الإدارة والمتربص.
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 المصمحة التقنية والبيداغوجية لممتمينين (2

المصمحة التقنية للإقامي إلا أنيا تختمؼ عنيا في  لمتمييف ليا نفس مياـ ييا النائب التقني والبيداغوجييشرؼ عم 
 ؼ، مثؿ إعداد عقود التمييف وكذا المتابعة الميدانية خارج مؤسسة التكويف الميني.بعض الوظائ

 ميام النائب التقني والبيداغوجي: ) للإقامي والتميين ( 

 .حضور المجالس التأديبة المتعمقة بالمتربصيف والمتمينيف 
 .المراقبة الدائمة لحضور الأساتذة وكذا المتربصيف 
  حوؿ وضعية المتربصيف والمتمينيف.إعداد التقارير الشيرية 
 .إعداد كشوؼ النقاط والمحاضر السداسية لممتربصيف والمتمينيف 
 .)المتابعة الميدانية لمفروع المنتدبة ) مثؿ ممحقة بطحية 
 .حضور الندوات الخارجية مع المفتشيف وكذا مديرية التكويف الميني 

 مصمحة الاستقبال والتوجيو:ب( 

مية التعريؼ بعروض التكويف وكذا تسجيلات المتربصيف والمتمينيف وتوجيييـ التوجيو تمعب دورا ىاما في عم
الصحيح وفؽ رغباتيـ ومستواىـ الدراسي، وفؽ المدونة الولائية لمتكويف. يشرؼ عمييا مستشار التوجيو بحيث 

 يقوـ باستقباؿ الراغبيف في التسجيؿ.

سنة فما فوؽ  16سنة بالنسبة لممتمينيف، و 35سنة و 15يحدد السف القانوني لمتسجيؿ داخؿ المركز ما بيف 
 .1بالنسبة لممتربصيف

يشرؼ عمى ىذه المصمحة المراقب العاـ وتنحصر مجمؿ مياميا في تسيير  مصمحة المراقبة العامة: ( ث
الشؤوف اليومية لممتربصيف والمتمينيف داخؿ المركز مثؿ المراقبة والانضباط، مراقبة حضور المتربصيف 
والمتمينيف، ضبط النظاـ الداخمي، تنظيـ الممتقيات ، الدورات الثقافية والرياضية داخؿ وخارج المركز 

 بالإضافة إلى مياـ بيداغوجية أخرى.

 كما توجد داخؿ المركز مصالح أخرى ذات أىمية تساىـ في السير الحسف داخؿ المركز لـ نتطرؽ لذكرىا.

 يات لمدورات التكوينية لممركز وتحميميا.المطمب الثالث: استعراض لبعض الإحصائ
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تتكوف السنة التكوينية مف دورتيف دورة الدخوؿ في شير فيفري، ودورة دخوؿ في شير سبتمبر، ومف ىنا يمكننا  
استعاض بعض الإحصائيات الخاصة لكؿ مف النمط الإقامي ونمط التمييف ومناقشتيا مع تثمينيا بمقابمة داخؿ 

 .1المركز

اختصاصات في  الأول: تحميل ومناقشة الفرق بين عدد المسجمين وعدد المتوجين بالشيادات لخمسةالفرع 
 التكوين الإقامي

يوجد في النمط الإقامي أكثر مف ثمانية تخصصات وفيما يمي سنستعرض جدوؿ إحصائي لخمس تخصصات بيذا 
 النمط.

التكوين الإقامي وكذا عدد المتوجين بشيادة يبرز عممية التسجيل لخمسة اختصاصات في : 02الجدول رقم 
 نياية التكوين
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 مجموع بناء نجارة  ميكانيك خياطة  معموماتية
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2012 13 07 27 24 26 26 18 18 22 1 106 94 
2013 12 12 20 15 21 16 25 16 14 10 92 69 
2014 19 14 15 07 38 16 31 15 38 15 141 67 
2015 16 09 15 14 27 19 20 12 22 13 100 67 
2016 16 05 18 11 10 09 21 13 15 08 80 46 
2017 22 06 22 13 24 12 17 08 15 02 100 41 
 .البين بناءا عمى أرشيف المؤسسةمن إعداد الط المصدر:

-2012مف خلاؿ تحميؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة المسجميف تتقارب مع نسبة الناجحيف، وىذا ما تظيره سنة     
، غير أنيا بعد ىذه السنوات لاحظنا 2013% سنة 75و 2012% سنة 88حيث بمغت نسبة الناجحيف  2013
إلى سنة  2014%، وىذا منذ سنة 60% إلى 50النسبة بيف المسجميف والناجحيف حيث بمغت ما يقارب تباعد 
% مف القدرة 50. كما لاحظنا مف خلاؿ الجدوؿ نسبة المسجميف في النمط الإقامي لا تتعدى نسبة 2017

 منصب بيداغوجي. 200البيداغوجية لعدد المناصب المتوفرة داخؿ المركز المقدرة ب 
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 أسباب العزوؼ عف التسجيؿ ومواصمة التكويف في النمط الإقامي:  
 .قمة عدد التخصصات المتاحة مقارنة بالتمييف مما لا يتوافؽ مع رغبات المتربصيف 
  طبيعة المنطقة وتباعد أحيائيا لا يسمح لممتربصيف بالانضباط في أوقات الدخوؿ والخروج مما يدفعيـ إلى

 التخمي.
 لاندماج مباشرة بعالـ الشغؿ والابتعاد عف الدروس النظرية يدفعيـ عمى اختيار التسجيؿ رغبة المتربصيف با

 في نمط التكويف عف طريؽ التمييف.
 .ضعؼ المأطريف وكذا البرامج التكوينية لبعض الاختصاصات يدفع بالمتربص عف التخمي بالتكويف 
 ؿ المتربصيف لا يرغبوف بالالتحاؽ بو.نقص التجييزات وضغط الحجـ الساعي بيذا النمط مف التكويف يجع 
  انحصار نمط التكويف الإقامي في مجموعة مف التخصصات لا تتوافؽ مع طبيعة المنطقة مف حيث إيجاد

 فرصة لمشغؿ يدفع بالمتربص بالبحث عف البديؿ في نمط التكويف عف التمييف.

ناث  مقارنة بنسب الناجحين.  الفرع الثاني: تحميل و مناقشة إحصائيات نسبة المدمجين ذكور وا 

تطرقنا فيما سبؽ لمتسجيؿ في النمط الإقامي والآف سنستعرض إحصائيات نسبة التسجيلات والنجاح لنمط التسجيؿ  
  عف طريؽ التمييف ولنفس السنوات.

ناث مقارنة بنسبة الناجحين   03الجدول رقم   : جدول إحصائي يوضح نسبة المدمجين ذكور وا 

 البيان       
 نةالس

 المتخرجين المندمجين
 المجموع إناث  ذكور المجموع إناث ذكور

2012 115 19 134 99 23 122 
2013 292 53 345 89 11 100 
2014 265 62 327 182 19 201 
2015 323 59 382 141 36 177 
2016 285 100 385 193 40 233 
2017 236 50 385 29 54 83 

 .بناءا عمى أرشيف المؤسسةالبين المصدر: من إعداد الط

% مف القدرة البيداغوجية لممركز لنمط 80يظير مف خلاؿ تحميؿ الجدوؿ أف نسبة المسجميف تزيد ما يقارب  -
 % لمعنصر النسوي.16% مف نسبة المتمينيف وتبقى حوالي84ور تبمغ حواليالتمييف، كما نلاحظ أف نسبة الذك
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التي بمغت فييا نسبة النجاح  2012% مف نسبة المدمجيف ما عدى سنة 50تبمغ  تكاد نسبة الناجحيف لا -
 %.92حوالي 

 نسبة التسجيلات السنوية تكاد تكوف متقاربة خلاؿ كؿ السنوات محؿ الدراسة. -
 تدني نسبة التحاؽ الإناث بمركز التكويف الميني. -
 نسبة المتخميف عف التمييف تكوف أكبر دائما في فئة الذكور. -

توجد مجموعة مف الأسباب تجعؿ نسبة التخمي عف التمييف كبيرة ونذكر  أسباب تخمي المتمينين عن التكوين:
 منيا: 

  ضعؼ التأطير بالنسبة لأساتذة التمييف يعزز نسبة التخمي )معظـ الأساتذة متعاقدوف بالساعات
 وتخصصاتيـ العممية لا تتوافؽ مع برامج التدريس (.

 جمؿ الاختصاصات والاكتفاء بالجانب النظري يشعر المتميف بالممؿ وعدـ الرغبة عدـ وجود تجييزات لم
 بالمواصمة.

  نقص في عدد المؤسسات المستخدمة وضعؼ كفاءاتيا مما يحبط معنويات المتميف ويضطر إلى التخمي
 عف التكويف.

 .الالتحاؽ بسمؾ الأمف والجيش يضطر المتميف إلى التخمي عف التكويف 
 لحياة العممية بسبب الحاجة إلى الماؿ.التوجو نحو ا 
  .طبيعة المنطقة المحافظة تعمؿ عمى عدـ السماح للإناث الالتحاؽ بمراكز التكويف 
  عدـ التزاـ المؤسسات المستخدمة بالعقود المبرة بينيا وبيف مركز التكويف، مما يجعميا تستغؿ المتميف

 بطريقة غير عقلانية مما يجعمو يتخمى عف التكويف.
 فاقـ نسبة البطالة لخريجي التكويف الميني يثبط مف عزيمة المتمينيف مما يجعميـ يتجيوف نحو بدائؿ ت

 1.أخرى كالتجارة والأعماؿ الحرة
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مع مستشار التوجيو وكذا أستاذ النجارة المعمارية بالإضافة إلى التي أجريت  ممقابمةعرض ل الفرع الثالث:
 .بمركز التكوين الميني والتميين بجميدة مجموعة من المتربصين والمتمينين

، خاصة عمى مستوى مركز التكويف الميني والتمييف بجميدة، اعتمدنا لموقوؼ عمى مشاكؿ التكويف الميني ونقائصو
عمى المقابمة كوسيمة لمحصوؿ عمى المعمومات والإجابة عمى استفساراتنا، حيث قمنا بإجراء المقابمة بتاريخ 

مع مستشار التوجيو وكذا أستاذ النجارة ،  توى مركز التكويف الميني والتمييف بجميدة، عمى مس23/04/2019
 المقابمة فيما يمي: نصالمعمارية بالإضافة إلى مجموعة مف المتربصيف والمتمينيف بالمركز، وكاف 

 الأسئمة الموجية إلى مستشار التوجيو:أولا: 

 نسبة المسجمين ونسبة الناجحين؟: ما ىو تفسيرك للاختلاف الكبير بين 01السؤال

 ىناؾ عدة أسباب وسعت اليوى بيف نسبة الناجحيف ونسبة المسجميف ممكف أف نذكر منيا:: 01الجواب

طدموف بواقع أكثر التزاـ وصرامة يجعميـ لتكويف عند بعض الممتحقيف بحيث يصالفكرة الخاطئة لمفيوـ ا -
 بة في مواصمة التكويف.دارس التربوية يفقدىـ الرغميعيشوف نفس أجواء ال

 معظـ الممتحقيف بالتكويف مف الراسبيف والمفصوليف مف المدارس وىذا ما يجعميـ لا يبالوف بأىمية التكويف. -
 نقص الوعي بأىمية التكويف يجعؿ المسجميف يمتحقوف بأعماؿ وميف حرة وكذا بأسلاؾ الجيش والشرطة. -
 .صاصيـ خاصة في نمط التمييفتخض الأساتذة أو استغلاليـ في غير اضعؼ كفاءة بع -
في حالة الخلاؼ بيف المؤسسة  ؿالتحوي أماـنقص في المؤسسات المستخدمة  في المنطقة يقؼ عائؽ  -

 والمتميف

 ما ىي أسباب إقبال المسجمين في نمط التميين أكبر منو في النمط الإقامي؟  :02السؤال

 لدينا مجموعة مف الأسباب نذكر منيا:: 02الجواب

المتبعة مف طرؼ الحكومة في السنوات الأخيرة لمتوجو لدعـ نمط التمييف عمى حساب النمط  السياسة -
 الإقامي.

النمط الإقامي يمزـ المتربص الحضور اليومي إلى المركز مع كثافة البرنامج ينفر المسجميف مف ىذا النمط  -
 ويجعميـ يتوجيوف لنمط التمييف.

 الشغؿ ويجعمو في احتكاؾ دائـ مع المينة المختارة. نمط التمييف يقرب المتميف مباشر مف عالـ -
 دج لمنمط الإقامي.12000دج مقارنة ب18000الفرؽ بيف منحة المنتسبيف إلى نمط التمييف والمقدرة ب  -
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 : ما ىي المشاكل التي تصادفونيا أثناء فترة التسجيلات؟03السؤال

قيف بالتكويف دوف السنة حيث أف معظـ الممتحيث عنو ىو المستوى الدراسي أوؿ مشكؿ يمكف الحد: 03جوابال
عدد المناصب المحدود لبعض  ية التوجيو،ارات التسجيؿ محدودة وىذا يصعب عممؿ خيعالثانية متوسط مما يج

خر وىو صعوبة وجود مؤسسة وىنالؾ مشكؿ آ الاختصاصات المطموبة يحوؿ دوف تحقيؽ جميع رغبات المسجميف،
 في الالتحاؽ بالتكويف.مستقبمة لممتميف تقؼ عائقا 

 ؟وفر في الحصول عمى وظيفةلمدة طويمة أي النمطين يكون حضو أمن خلال تواجدكم ىنا  :04السؤال

اري مثؿ المحاسبة، صات ذات الطابع الإداالأمر معقد بعض الشيء وغير واضح فبالنسبة للاختص: 04جوابال
المناصب تكوف في الإدارات العمومية وبالتالي عدد نو يوجد صعوبة لكلا النمطيف بحيث معظـ الإعلاـ الآلي فإ

والحرؼ فنجد  ما فيما يخص الميف، أالمناصب محدود جدا والمنافسة شديدة مع خريجي المدارس والجامعات
مع عالـ الشغؿ خلاؿ فترة التربص وكذا علاقاتيـ  تلى الاحتكاكاخريجي نمط التمييف أوفر حظا وىذا راجع إ

 .خذ زماـ المبادرة لولوج عالـ الشغؿرائح المجتمع يجعميـ أكثر ثقة لأـ مع معظـ شواختلاطي

 ؟والإطارات الموجودة داخل المركز قادرة عمى تكوين يد عاممة مؤىمة تىل الكفاءا :05السؤال

وىذا راجع  كمؿ وجوعمى أ استطيع القياـ بدورىعالية ت بطبيعة الحاؿ توجد عناصر ذات كفاءة وخبرة: 05الجواب
كما أنو يوجد بعض  ،مف خلاؿ دورات تكوينية للأساتذة والمؤطريف التحييف المستمر لممعموماتإلى مؤىلاتيا زائد 

وكذلؾ نقص ختصاص الذي يدرسو ستاذ مع الاالأساتذة أقؿ كفاءة وىذا راجع إلى عدـ توافؽ الشيادة العممية للأ
 .لمتعاقديف بالساعاتساتذة ابرة ويظير ىذا المشكؿ جميا مع الأالخ

 : ألا يؤثر سير إجراءات التسجيل عمى الالتحاق بالتكوين؟06السؤال

 :ف منيااءات المتخذة في ىذا الشأجر حاليا وىذا راجع إلى جممة مف الإ ىذا المشكؿ غير مطروح لا: 06الجواب

 .ة لذلؾجاؿ عند الحاجمع تمديد الآ طوؿ فترة التسجيلات تسمح لمجميع بالالتحاؽ بالتكويف -
 .سييؿ عممية التسجيؿيغ في تثر بمتوعوية التي تسبؽ التسجيلات ليا أعلامية والالحملات الإ -
 .لتحاؽ بالتكويفوتقميص عدد الوثائؽ مع عصرنو الإدارة لعبت دور ىاـ في تسييؿ الا لكترونيالتسجيؿ الإ -

 ؟لماذا غاب أو غيب نمط التكوين الدروس المسائية وحتى النساء الماكثات في البيت :07السؤال

 :وقفت لسببيففي الإعلاـ الآلي و  غمب الدروس المسائية كانت تنحصرسؤاؿ في محمو أ: 07جوابال
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يؿ مما ؾ كثرة الدورات جعؿ عدد الممتحقيف قملقدـ التجييزات المخصصة ليذا النمط صعب مف فتح ىذا الفرع وكذ
 مدير المركز.لراجع  الماكثات في البيت فالقرار إداريأما فيما يخص النساء  لا يستدعي فتح الفرع.

 ؟ىل التخصصات الموجودة داخل المركز تستجيب لمتطمبات عالم الشغل عمى مستوي المنطقة :08السؤال

بطبيعة الحاؿ جؿ الاختصاصات الموجودة تتوافؽ واحتياجات سوؽ العمؿ بالمنطقة لأف المدونة السنوية  :08جواب
التي تعدىا الولاية بالتنسيؽ مع المركز تركز عمى ىذا الجانب لكف الملاحظ في السنوات الأخيرة ىي توجو الشباب 

دعـ الشباب مما أدى إلى تزايد الطمب لمتخصصات التي تمنحيـ الأولوية في الحصوؿ عمى قروض مف مؤسسات 
 ؽ وسياسة ىذه المؤسسات. فعمى التسجيؿ في ىذه الاختصاصات والعزوؼ عف الاختصاصات التي لا تتوا

( مقارنة الإناثنا من خلال بعض الإحصائيات التي تحصمنا عمييا قمة الجانب النسوي )ظ: لا ح09السؤال
 بالذكور ىل يمكن معرفة الأسباب؟

ىذا الفرؽ بيف نسب المسجميف بيف الإناث تكاد تلاحظو في جؿ المراكز التي تقع في الأماكف ذات  :09جوابال
جميدة طبيعة المنطقة فيي منطقة ريفية رى، فمثلا بمركز التكويف الميني بالكثافة السكانية ضعيفة مقارنة بالمدف الكب

حي  20ذات طابع فلاحي بالدرجة الأولى لا تولي اىتماـ كبير لتكويف المرأة ىذا مف جية، ولبمدية جميدة أكثر مف 
 )دوار( يبعد عف مركز الدائرة بعشرات الكيمومترات يبقى حاجز أماـ التحاؽ الإناث بالمركز مقارنة بالذكور. 

كما نجد كذلؾ عدد الاختصاصات التي يمكف لمذكور التسجيؿ بيا تفوؽ نظيرتيا بالنسبة للإناث نظرا لطبعة    
المنطقة كما أنو ناؿ سبب آخر وىو نسبة التسرب المدرسي في المراحؿ الأولى لمتدريس كبيرة بالنسبة لمذكور مقارنة 

 بالإناث.

  ؟مستخدمكيف ترون العلاقة بين المتمين وال :10السؤال

ىناؾ بعض المؤسسات التي تمتزـ بشروط الاتفاقية المبرمة مع التكويف والمتميف إلى أننا نممس بعض  :10جوابال
التجاوزات لبعض المؤسسات الأخرى مف خلاؿ زيادة ساعات العمؿ أو عدـ دفع منحة المتربص التي تقع عمى 

بص ومعظـ ىذه النقاط نتمقاىا عف طريؽ شكاوي مف عاتؽ المؤسسة استغلاؿ المتربص في أشغاؿ خارج إطار التر 
 المتربصيف أو حتى أولياؤىـ ونقوـ بتوجيييـ مف أجؿ حفظ حقوؽ المتربص.

 ت الاقتصادية الراىنة؟ىو تقييمكم لنتائج التكوين داخل المركز في ظل التطورا ما :11السؤال

ح يمعب دور فعاؿ في  تكويف اليد العاممة رغـ بعض النقائص والسمبيات داخؿ المركز إلى أنو أصب :11جوابال
المؤىمة ولمسنا ىذا مف خلاؿ لجوء عدة مؤسسات عمومية أو خاصة إلى طمب قائمة وعناويف خريجي التكويف مف 
أجؿ الاستنجاد بخدماتيـ عف طريؽ توظيفيـ وحتى المتربصيف والمتمينيف أصبح المركز يتمقى طمبات لتكوينيـ 
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توظيفيـ مباشرة بعد ذلؾ. وكؿ ىذه الإجراءات مف شأنيا أف تحفز المتكوف وتفتح لو آفاؽ خلاؿ فترة التربص ليتـ 
 الشغؿ.

  ثانيا: الأسئمة الموجية لأستاذ النجارة المعمارية

 نمط الإقامي: موفيما يمي سنتطرؽ إلى المقابمة التي أجريت مع أستاذ النجارة المعمارية السيد معزوزي كريـ ل 

 : ىل ىناك استشارة من طرف المدير حول إمكانية فتح الفرع في ىذا التخصص؟ 01السؤال

لا توجد استشارة مف طرؼ الإدارة في فتح الفرع ولكف للأستاذ دور في عممية الانتقاء بعد التسجيؿ مف  :01جوابال
 خلاؿ إجراء استجواب لامتحاف قدرت المسجميف.

 ا التخصص؟ىل معظم المتربصين راغبين في ىذ :02السؤال

معظـ المتربصيف راغبيف في التخصص باستثناء بعض الأفراد الذيف يرغبوف في تخصصات أخري ولـ : 02الجواب
 يستطيعوا التسجيؿ بيا، إما بسبب مستواىـ الدراسي أو بسبب عدـ وجود مناصب في التخصصات المرغوبة.

 ىل الحجم الساعي لمدروس يتماشى مع البرنامج السنوي؟ :03السؤال

مف بيف المشاكؿ التي تواجينا ىي قمة الحجـ الساعي لمدروس مع كثافة البرنامج وىذا راجع إلى أف : 03الجواب
 2006البرنامج المسطر مف قبؿ وزارة التكويف الميني والتمييف كاف مرتبط بمدة تكويف سنة ونصؼ إلى أنو بعد

 قمصت مدة التكويف سنة دوف أف يراجع البرنامج.

 ىي مجمل العراقيل التي تواجيك أثناء التدريس؟ : ما04السؤال

 : يمكن أن نمخص ىذه العراقيل في:04الجواب

نقص كبير في المواد الأولية بحيث الميزانية المخصصة لاقتناء ىذه المواد لا تكفي إلا لمدة ثلاثة أشير مف   -
 بالممؿ. التربص مما يدفع بالأستاذ إلى الاكتفاء بالجانب النظري وىذا يشعر المتربص

 كملاحظة كؿ التخصصات عمى مستوى المركز تعاني مف ىذا المشكؿ.

 الوصوؿ المتأخر لممتربصيف بسبب قمة وسائؿ النقؿ يؤخر بداية الحصص الصباحية.ء -
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 : ىل التسجيل الدوري في التخصص يؤثر عمى نسبة المسجمين؟05السؤال

لأنو وصمنا إلى مرحمة ما يعرؼ بالإشباع في ىذا نعـ يؤثر بنسبة كبيرة عمى عدد المسجميف : 05الجواب
 التخصص، أي كثرة المتخرجيف مع قمة مناصب الشغؿ يدفع بالمسجميف الجدد الابتعاد عف ىذا التخصص.

 : ما ىي وضعية العتاد وىل يفي بغرض التأىيل الجيد لممتربصين؟06السؤال

تأىيؿ الجيد لممتربصيف ولو القدرة في مسايرة الورشة مجيزة بعتاد كامؿ مميز ومتطور يسمح بال: 06الجواب
 التطورات التكنولوجية في ىذا التخصص) بعض الآلات الموجودة غير متوفرة في المؤسسات الخاصة(.

 : ما ىي نسبة التحصيل في التخصص؟07السؤال

رات التطبيقية % وىذا يظير جميا مف خلاؿ إنجازات المتربصيف خلاؿ الفت60قد تفوؽ نسبة التحصيؿ : 07الجواب
 ويبقى الاستثناء وارد لبعض الأفراد الذيف تنعدـ لدييـ الرغبة في التحصيؿ.

 :إلى ما ترجعون نسبة التسرب في التكوين الميني؟08السؤال

ويمكف ىنا التنويو إلى  في ذكر أسباب التسرب وىذا بحسب ما أعممتني لقد أسيب مستشار التوجيو: 08الجواب
نقطة ىي التحاؽ بعض الشباب بمركز التكويف قصد الحصوؿ عمى شيادة تكويف لتسوية الوضعية اتجاه الخدمة 

  الوطنية لينفصموا عف التكويف بمجرد الحصوؿ عمييا.

 الأسئمة الموجية لممتربصين ثالثا:

 ( وفرع التركيب الصحي)نمط التمييف(.ىذه المقابمة أجريت مع متربصي فرع الميكانيؾ)النمط الإقامي

 : ىل التحاقكم بمركز التكوين برغبة منكم أم عن طريق توجيو مدرسي؟01السؤال

التحاقنا بالتكويف عف رغبة منا وىذا بسبب اقتناعنا بأىمية التكويف مف خلاؿ الحملات الإعلامية لإدارة : 01الجواب
 .لمركز في المدارس التربوية والأماكف العمومية

 ىل التخصص الذي أنتم مسجمين فيو من اختياركم أم تم توجييكم إليو؟ :02السؤال

مف خلاؿ عروض التكويف التي اطمعنا عمييا عند مركز الاستقباؿ معظمنا اقتنع بالتخصص مع شرح : 02الجواب
راجع إلى مستواىـ المستشار لمزايا كؿ اختصاص مما ساعدنا عمى الاختيار المناسب، أما الذيف تـ توجيييـ فيذا 

 لا يسمح بالالتحاؽ بالتخصصات المرغوبة مف جية وترددىـ في اختيار تخصصات أخرى مف جية أخرى.
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بالنسبة لممتكونين في نمط التميين ىل وجدتم صعوبة في البحث عن المؤسسات المستخدمة وما  :03السؤال
 ىي ظروف التربص لدييم؟ 

المؤسسات المستخدمة خاصة في المجاؿ الصناعي والمؤسسات ذات نعاني في منطقتنا مف نقص : 03الجواب
الأعماؿ التجارية أما فيما يخص المؤسسات التي تمارس الميف الحرة والحرؼ فيي موجودة ولا نتمقى صعوبة في 

 البحث عنيا كسابقتيا.

والمؤسسة المستخدمة خاصة  أما مف ناحية المعاممة فمجمؿ المؤسسات لا تمتزـ ببنود الاتفاقية المبرمة بيف المركز
 مف ناحية الوقت ومف ناحية طبيعة العمؿ وكذلؾ الجانب المالي مف الاتفاقية.

 : ىل لديكم العزيمة في فتح مؤسسات مصغرة؟04السؤال

نحف نفكر بجدية في فتح مؤسسات مصغرة جماعية إذا وجدنا الدعـ مف طرؼ الدولة وىذا بالمجوء إلى : 04الجواب
 روض ودعـ الشباب.مؤسسة منح الق

ىل ترون في التكوين فرصة لدخول عالم الشغل من خلال مؤىلاتكم المكتسبة من خلال فترة  :05السؤال
 التكوين؟

نعـ مف يممؾ شيادة كفاءة مينية ليس كمف لا يممؾ ورغـ قمة خبرتنا فإننا نعتبر أوفر حظا في  :05الجواب
وىذا في ظؿ اعتماد المؤسسات عمى المورد البشري المؤىؿ وىذا لاختزاؿ الوقت  الحصوؿ عمى مناصب الشغؿ

 والماؿ.

 من يعتبر أوفر حظا في الحصول عمى عمل أصحاب الشيادة أم أصحاب المين)الحرف(؟ :06السؤال

شح مناصب العمؿ في الإدارات العمومية يعتبر أصحاب الميف أوفر حظا لمحصوؿ عمى  في ظؿ :06الجواب
 وىذا راجع إلى الحصوؿ عمى عمؿ لدى المؤسسات الخاصة أو عف طريؽ فتح مؤسسات مصغرة خاصة؟ عمؿ

 : ما ىي المشاكل التي تواجيكم أثناء فترة التكوين سواء بالمركز أو عند الييئة المستخدمة؟07السؤال

 عمى مستوى المركز مف أىـ المشاكؿ التي صادفناىا تتمثؿ في: :07الجواب

 الأولية مما يجعمنا نكتفي بالجانب النظري.نقص المواد  -
 كثافة البرامج. -
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 أما عمى مستوى المؤسسات المستخدمة فنجد:

 مشكؿ استغلاؿ المتربص في أعماؿ مخالفة لبنود العقد وكذا عدـ الالتزاـ بأوقات العمؿ. -
 لأولى.مؤسسات المستخدمة في حاؿ تـ فسخ عقودنا مف قبؿ المؤسسات المستخدمة اصعوبة إيجاد ال -
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 خلاصة:

تـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى نظاـ التكويف الميني بالجزائر فكانت البداية بعرض التكويف الميني بصفة عامة    
بحيث تـ ذكر تعريفو، وأىدافو، وأىميتو الفعالة، ثـ تـ إدراج عنصر بعنواف التكويف الميني بالجزائر وتضمف نظاـ 

بالجزائر وىياكمو وأنماطو المختمفة التي تساعد الفرد عمى اختيار النمط المناسب لو، وكذلؾ ذكر التكويف الميني 
أىـ التخصصات المينية ومستويات التأىيؿ المتواجدة في مؤسسة التكويف الميني وكيفية ارتباط ىذا النظاـ بنظاـ 

لى إجراء إصلاحات عمى كؿ القطاع وجعمتو التعميـ العاـ لسوؽ العمؿ ىذه العلاقة التي تربط بينيـ التي دعت إ
نظاـ يزخر بآفاؽ تؤدي بو إلى الرقي والتطور في جؿ المجالات لاسيما في خدمات التوجيو والإعلاـ والتي تيدؼ 

 إلى مساعدة المتربصيف في اختيار التخصص المناسب وبالتالي مزاولة المينة المرغوبة.

إلى مختمؼ الجوانب التي تخص  بجميدة، وذلؾ بالتعرض لتكويف المينيا بمركزالدراسة الميدانية إلى  كما تطرقنا
المؤسسة اعتمادا عمى أسس الدراسة المتناولة بيف أيدينا مع التطرؽ إلى خصوصيات المنطقة، كما قمنا بإجراء 

ي والتمييف في النمطيف الإقام تكونيفمقابمة مباشرة مع مستشار التوجيو وأستاذ تخصص النجارة المالية وبعض الم
  وىذا لموقوؼ عمى الحالة العامة بالمركز.
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لعمؿ باليد العاممة المؤىمة مف خلاؿ دراستنا حاولنا الوقوؼ عمى أىمية التكويف ومدى مساىمتو في تزويد سوؽ ا
مركز التكويف الميني التكويف الميني بحالة  ودراسة، كما تعرضنا إلى واقع التكويف الميني في الجزائر الكفاءةوذات 

حيث رأينا مف خلاؿ ىذه الدراسة أف ىذا القطاع قد حقؽ نجاحا معتبرا فيما يتعمؽ بجميدة "الشييد محمد ناصري" ، 
وتأطيرىا لاستقباؿ أكثر عدد مف الراغبيف في الحصوؿ عمى بإنجاز العديد مف اليياكؿ البيداغوجية وبتجييزىا 

 التكويف، غير أنو لا يخمو مف عيوب ونقائص.

 وقد توصمنا مف خلاؿ ىذا البحث إلى نتائج نوجزىا فيما يمي: 

 نتائج اختبار الفرضيات:

  وىذا ما يساىـ  في تنمية وتطوير ميارات ومعارؼ العامميفتساىـ برامج التكويف الميني أثبتت الدراسة أف
 الأولى.الفرضية  بدوره في تحقيؽ التنمية البشرية وىذا ما يثبت صحة

  قدرات وميارات المتكونيف ويساعدىـ  الرفع مفارتفاع مستوى التكويف الميني يساىـ في أثبتت الدراسة أف
 .الثانية فرضيةعمى الاندماج في سوؽ العمؿ وىذا يتوافؽ مع ال

 النتائج:

  عممية تعميـ وتمقيف معارؼ جديدة، تصمـ وتنفذ برامجو بتحديد احتياجاتو، وتؤدي ىذه الأخيرة التكويف ىو
 إلى الرفع مف مستوى الأداء العاـ.

  إف التكويف يؤدي إلى اكتشاؼ أشياء جديدة وىذا راجع لأف التكويف عممية إيجابية ترجع بالفائدة عمى الفرد
 والمؤسسة.

 المتكونيف في سوؽ العمؿ كما أف التقميؿ مف معدلات البطالة تقتضي وجود  إف التكويف الميني يسيؿ إدراج
 علاقة تربط بيف قطاع التكويف الميني وقطاع التشغيؿ.

  التكويف الميني في الجزائر لا يزاؿ يعاني مف ضعؼ في علاقتو مع سوؽ الشغؿ إضافة إلى بعض
 الجوانب الأخرى.

 التوصيات:

  السابقة، نقترح التوصيات التالية: النتائج مف خلاؿ

ر لمشغؿ، الإنتاجية والقدرة دإعطاء الأولوية للاستثمار في التكويف، لأف الاستثمار في المعرفة ىو عامؿ م (1
 عمى المنافسة خاصة في ظؿ العولمة.

ير في ضرورة تمتيف وتوطيد العلاقة التي تربط نظاـ التكويف الميني بالنظاـ التربوي، ليساعد ىذا الأخ (2
 عممية إعلاـ وتوجيو المقصوف منو نحو مراكز ومعاىد التكويف الميني.
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التأكيد عمى فكرة إجبارية التعميـ الميني وتثمينو بالتحفيزات المعنوية والمادية، كتجسيد فكرة البكالوريا  (3
 المينية وتجسيد فكرة شبو راتب والراتب لممستفيديف مف ىذا النوع مف التعميـ.

يكوف دوره الرئيسي التعريؼ بالتكويف  متوسطة وثانويةخمؽ منصب مرشد لمتكويف والتعميـ المينييف في كؿ  (4
حاؿ اختياره ليذا المسار) تغيير النظرة السمبية  لمتمميذ فيوالتعميـ المينييف والمزايا التي يمكف أف يحققيا 

 لمتكويف الميني(.
التكويف الميني الإقامي وتمؾ التي تقوـ بيا مؤسسات مؤسسات الفصؿ بيف التخصصات التي تقدميا   (5

 التمييف لاختلاؼ طبيعة كؿ نمط منيا.
ربط توزيع مؤسسات التكويف الميني بخصوصية المنطقة واحتياجاتيا وليس بمعيار التعداد السكاني فقط،  (6

لتكوينية، لأف العبرة وىنا لا بد مف ضرورة اشتراؾ الجماعات المحمية البمدية والولائية ومسيري المؤسسات ا
 ليست بزيادة عدد المكونيف لكف بنوعية التكويف ومف ثـ إمكانية الإدماج.

مية والتطبيقية يالإطلاع ميدانيا عمى تجارب الدوؿ كالإطلاع عمى مدونات التخصصات والدراسات الأكاد (7
  لاسيما لمدوؿ التي لدييا خبرة في ىذا المجاؿ.

شكؿ فعاؿ مف أشكاؿ التكويف الميني، و لا بد مف تمتيف الصلات بيف مراكز الاىتماـ أكثر بالتمييف لأنو  (8
 ىذا الأخير والمؤسسات المستقبمة لممتمينيف وىذا حتى يتـ الاستقباؿ الجيد ليـ.

يجب أف يكوف انسجاـ وتلاءـ بيف برامج التكويف الميني النظري التي تتـ في مراكز التكويف الميني،  (9
  ي يتـ في المؤسسات سواء كانت إنتاجية أو خدماتية.والتكويف التطبيقي الذ

أخيرا عمى مختمؼ المؤسسات إنتاجية كانت أو خدماتية أف تكوف عمى علاقة مع مراكز ومعاىد التكويف  (10
الميني، حتى تطمعيا عمى طمباتيا مف اليد العاممة المؤىمة وفي مختمؼ التخصصات التي تحتاجيا لكي يقوـ 

بإعدادىا ليا وبالتالي يمبي طمبات المؤسسات مف جية، ومف جية أخرى يوفر قطاع التكويف الميني 
 ‌لممتخرجيف منو مناصب عمؿ وىكذا يساىـ في التقميؿ مف معدلات البطالة.
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 قائمة المراجع :

 أولا : المراجع بالمغة العربية 

 الكتب: - أ
، الطبعة الثانية ، المنظمة التدريب الإداري الموجو بالأداءعقمة محمد المبيضيف ، أسامة محمد جرادات ،  -1

 .2012العربية لمتنمية الإدارية ، مصر ، 
، مجمة  والتحفيز عمى تنمية الموارد البشرية في البمدان الإسلاميةتحميل أثر التدريب الداوي الشيخ ،  -2

 .2008، 6الباحث ، جامعة قاصدي مرباح ، ورقمة ، العدد 

، الطبعة الأولى ، دار وائؿ لمطباعة  إدارة الموارد البشريةسييمة محمد عباس ، عمي حسيف عمي ،  -3
 .2000والنشر، الأردف ، 

 . 2001، دار وائؿ لمطباعة والنشر، عماف ، وارد البشرية )إدارة الأفراد(إدارة المسعاد نائؼ برنوطي ،  -4
 ، ديواف المطبوعات الترشيد الاقتصادي لمطاقات الإنتاجية في المؤسسة الجزائرية أحمد طرطار، -5

 .2001الجامعية، بف عكنوف، الجزائر، 

، مؤسسات شباب الجامعة  معجم مصطمحات القوى العاممةأحمد زكي بدوي محمد كامؿ مصطفى ،  -6
 .1984لمطباعة والنشر والتوزيع ، الإسكندرية ، 

، دار الفجر لمنشر والتوزيع ، القاىرة  الإدارة العممية التدريبية النظرية والتطبيقمدحت محمد أبو النصر ،  -7
 . 2008، مصر، 

 .2003، دار المعرفة ، مصر ،  عمم الإجتماع الصناعيعمي عبد الرزاؽ جمبي ،  -8
 . 2007، المكتب الجامعي الحديث ، مصر ، إدارة الموارد البشريةصلاح الديف عبد الباقي ،  -9

 .1978، دار النيضة الحديثة ، القاىرة ، مصر،  أسس التدريبأحمد الباشات ،  -10
، دار النيضة العربية، القاىرة  المدخل الحديث في إدارة الأفرادمحمد عثماف ، حمدي مصطفى المعاذ ،  -11

 .1990، مصر ، 
 .1989، جامعة الكويت ،  إدارة الموارد البشريةزكي محمود ىاشـ ،  -12
 .1989، منشورات المعيد القومي للإدارة ، طرابمس ،  برامج العممية التدريبيةعمر سالـ الزروؽ ،  -13
 .1998، اشراؾ لمنشر والتوزيع ، مصر ،  1، ط تنمية ميارات مسؤولي شؤون الأفرادالسيد عميوه ،  -14

 .1970، دار النيضة ، بيروت ، لبناف ،  إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةصلاح الشناوي ،  -15
 .1990، ديواف المطبوعات الجامعية، التربية والتكوين بالجزائربوثمجة غياث،  -16
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، الجزء الثاني ، ديواف المطبوعات  وتقنياتأساسيات ووظائف ،  مدخل لمتسييرالطيب محمد رفيؽ ،  -17

 .1995الجامعية ، الجزائر ، 
 .2006عبد الحميد المغربي ، إدارة الموارد البشرية ، دار النيضة العربية ، القاىرة ، مصر،  -18
، الدار الجامعية ، الإسكندرية  أساسيات تنظيم إدارة الأعمالعبد السلاـ ابو قحؼ ،  –عبد الغفار حنفي  -19

 .2005ر ، ، مص
 .2003 ، ، الجزائر ، دار ىومةالدليل المنيجي في التكوين المينيأمزياف حنقاؿ،  -20
 
 المذكرات :  - ب
دراسة – التكوين اثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعيةمحمود بوقطؼ ،  -1

كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية ، جامعة محمد  ،مذكرة ماجستير ميدانية بجامعة عباس لغرور خنشمة ،
 . 2014-2013خيضر ، بسكرة ،الجزائر ، 

الماجستير، كمية العموـ الاقتصادية وعموـ التسيير، جامعة  رسالة، مذكرة التكوين وأنماطوسعداوي نعيمة،  -2
 .2005 -2004الجزائر،

 ، التكوين وأنماطوسعداوي نعيمة،  -3
، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر ، كمية الأداب والعموـ  التكوين في تنمية الموارد البشريةدور بونسيسة نواؿ ،  -4

 . 2014-2013الإنسانية والإجتماعية، سعيدة ، 
أىمية تقييم أداء العاممين في إدارة الموارد البشرية : دراسة حالة شركة الكيرباء عبد الصمد سميرة ،  -5

، مذكرة ماستر في عموـ التسيير ،كمية العموـ الإقتصادية وعموـ  باتنة – sreub–الريفية والحضرية 
 .2008التسيير، جامعة الحاج لخضر ، باتنة ، 

سياسة التكوين الميني وسوق العمل في الجزائر دراسة ميدانية بمركز التكوين الميني قويجيؿ منير،  -6
 .-20132014، مذكرة لنيؿ ماجستير في عمـ النفس، بسكرة، بمعيد قالة ب طولقة

، مذكرة تخرج التكوين...طرق ووسائل التكفل بو في المؤسسة الإقتصاديةمريـ حامد ، دليمة بودلاؿ ،  -7
 . 2001-2000لنيؿ شيادة الميسانس ، كمية الاداب والعموـ الانسانية والإجتماعية ، تممساف ، 

، مذكرة لنيؿ ية في الجزائرالتكوين الميني ودوره في تنمية الموارد البشر مقداد أصيمة، بطيب عائشة،  -8
 .2014- 2013شيادة الميسانس، مطبعة الممحقة الجامعية، 

، مذكرة انجاز وتصميم نظام معموماتي خاص بتسيير المستخدمينناصري فاطمة الزىراء، بونوار العمجة،  -9
 .2012-2011نياية التربص لنيؿ شيادة تقني سامي في الإعلاـ الآلي، مركز التكويف الميني بجميدة، 

، مذكرة نياية دراسة حالة تطبيقية لمركز التكوين الميني والتميين بجميدةبيزيو عبد القادر،  -10
 التربص لترقية عوف إدارة،
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 المجلات :  -ج
، مدرسة الدراسات العميا التجارية ، )مجمة عموم الإقتصاد والتسيير والتجارة(مجمة معيد العموـ الإقتصادية  -1

 .2018،  02، العدد 21المجمد القميعة ، الجزائر ، 
، مجمة العموـ  دور التكوين في تثمين وتنمية الموارد البشرية عبد الله حميدة ابراىيمي والمختار ، -2

 .2005الإنسانية ، العدد السابع ، مارس 
، دور مؤسسات التكوين الميني في دفع شباب نحو المقاولاتية،  أنيف خالد سيؼ الديف، سلامي منيرة -3

 .2012، 02أداء المؤسسات الجزائرية، العدد مجمة 
 .2013سداسي الأوؿ،  21، عدد دراسات الاقتصاديةممجمة الحكمة لبف عزة محمد،  -4

 
 الممتقيات : -د
تسيير الموارد البشرية في الييئات العمومية في الجزائر ، نجاح وفاتح باشا وألقوني ، ممتقى وطني حوؿ:  -1

دراسة ميدانية لمصندوق الوطني لمضمان  –واقع التدريب وتحفيز الموارد البشرية في الييئات العمومية 
، الجزائر ،  2جامعة البميدة كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسييرالإجتماعي للأجراء بالبميدة ، 

 .2017فريؿ أ 25
 

 ثانيا : المراجع بالمغة الفرنسية :
1-  Raymond VATIER , développement de l’entreprise et promotion des 

hommes , Entreprise Modernes d’édition (EMI),4 édit , paris, 1985. 

2- Sedgwick , steve ,  Benchmarking and Best Practice A promise and 

performance Administration , Australian journal of Public ,vol 54 , Issue 3 , sep 

1995. 

3-   The European Benchmarking Code of Conduct Retrieved July 15 , 2001.   

 

 
 ثالثا : مراجع الأنترنت :

1- www.benchmarking.gov.ukhpp 
 www.mfep.gov.dzموقع وزارة التكويف الميني  -2
 www.ons.dzموقع  -3
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56 
 

 

 

 

 

 

 

 الملاحق
 

  

 

 

 

 

 

 



 

57 
 

: نموذج لعقد التميين01الممحق رقم 
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بالتميين: نموذج لمتصريح العائمي  02الممحق رقم 
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 : عقد التميين يتضمن تغيير المستخدم 03الممحق رقم 
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 : عقد تميين يتضمن تمديد مدة التكوين 04الممحق رقم 
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 : نموذج لمقرر التحويل 50الممحق رقم 

 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التكوين والتعميم المينيين

     ..................................................... معيد / مركز

 مقرر تحويل

 ...........المؤرخ في  ...رقـ 

 ....................................................................................مركز المعيد / الإن مدير 

المتضمن القانون الأساسي النموذجي لمعاىد / لمراكز  ..............المؤرخ في  .......بناءا عمى المرسوم التنفيذي رقم  -
............................................................................................................، 

المتضمن "إنشاء؛ أو تحويل" مؤسسات التكوين الميني )معاىد / مراكز(  ............المؤرخ في  .......بناءا عمى المرسوم التنفيذي رقم  -
 ؛.......................................................................................

 ميني؛المتضمن القانون الداخمي لمؤسسات التكوين ال 0005جويمية  05المؤرخ في  50 – 05بناءا لمقرار الوزاري رقم  -

 ؛..................................................................بناءا عمى طمب التحويل المقدم من طرف  -

 ؛..............................)المؤسسة الأصمية(  ................بناءا عمى موافقة مدير معيد / مركز  -

 . .............(.................)المؤسسة المستقبمة ................بناءا عمى موافقة مدير معيد / مركز  -

 يـقـرر

 ،...................................................إختصاص  ...........................يحوؿ المتكوّف المادة الأولى: 

مف معيد / مركز           ................ السداسي...............  ...........مستوى التأىيميال ................... رمز الفرع :
........................................................................................... 

 ؛..........................................................................................إلى معيد / مركز   
 

المقتصػد كػؿ فػي حػدود إختصاصػو  بيػداغوجي ومػدير الإدارة والماليػة /: يكمؼ كؿ مف مدير الدراسات والتربصػات / النائػب التقنػي والالمادة الثانية
 بتنفيذ ىذا المقرر.

 

 مدير المؤسسة الأصمية
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 : نموذج لمقرر الإدماج 50الممحق رقم 

 الشعبيةالجميورية الجزائرية الديمقراطية 

 وزارة التكوين والتعميم المينيين
 

 ........................................................ معيد / مركز

 مقرر الإدماج

 ........... في المؤرخ ...رقـ 
 

 ....................................................................................مركز المعيد / الإن مدير 

المتضمن القانون الأساسي النموذجي لمعاىد / لمراكز  ..............المؤرخ في  .......بناءا عمى المرسوم التنفيذي رقم  -
............................................................................................................، 

المتضمن "إنشاء؛ أو تحويل" مؤسسات التكوين الميني )معاىد / مراكز(  ............المؤرخ في  .......عمى المرسوم التنفيذي رقم بناءا  -
 ؛.......................................................................................

 المتضمن القانون الداخمي لمؤسسات التكوين الميني؛ 0005جويمية  05المؤرخ في  50 – 05بناءا لمقرار الوزاري رقم  -

 . ........................................................... المؤرخ في ....بناءا عمى قرار التحويل رقم  -
 

 يـقـرر
 

 ،في تعداد متربصي المعيد / المركز ................................................يدمج المتكوّف المادة الأولى: 

 .................................................................................................... إختصاص  

 ....................... ................إبتداءا مف  ...............سداسي ال رمز الفرع ...................   
 

المقتصػد كػؿ فػي حػدود إختصاصػو  بيػداغوجي ومػدير الإدارة والماليػة /: يكمؼ كؿ مف مدير الدراسات والتربصػات / النائػب التقنػي والالمادة الثانية
 بتنفيذ ىذا المقرر.

 

 مدير المؤسسة المستقبمة



 

65 
 

 : نموذج لمقرر الفصل 50الممحق رقم 

 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 التكوين والتعميم المينيينوزارة 
 ........................................................ معيد / مركز

 مقرر الفصل

 ...........في المؤرخ  ...رقـ 
  

 ........................................................................................إن مدير معيد / مركز 

المتضمن القانون الأساسي النموذجي لمعاىد / لمراكز  ..............المؤرخ في  .......بناءا عمى المرسوم التنفيذي رقم  -
............................................................................................................، 

المتضمن "إنشاء؛ أو تحويل" مؤسسات التكوين الميني )معاىد / مراكز(  ............المؤرخ في  .......بناءا عمى المرسوم التنفيذي رقم  -
 ؛.......................................................................................

 المتضمن القانون الداخمي لمؤسسات التكوين الميني؛ 0005جويمية  05رخ في المؤ  50 – 05بناءا لمقرار الوزاري رقم  -

 

 ؛...........................................المؤرخ في  .......بناءا عمى محضر إجتماع المجمس التأديبي رقم  -
 

 يـقـرر
 

 ؛ .......................................................المتكوّف  مف تعداد متربصي المؤسسة يفصؿالمادة الأولى: 

 ؛ .................................................................................................إختصاص     

 ..........................  .............إبتداءا مف  ..............سداسي ال................ رمز الفرع               
 

المقتصػد كػؿ فػي حػدود إختصاصػو  بيػداغوجي ومػدير الإدارة والماليػة /: يكمؼ كؿ مف مدير الدراسات والتربصػات / النائػب التقنػي والالمادة الثانية
 بتنفيذ ىذا المقرر.

 

 المؤسسةمدير                                                                             
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 التطبيقي التربص : نموذج لبطاقة متابعة التكوين ، أثناء  50الممحق رقم 

 يـة الديمقراطيـة الشعبيـةالجزائر الجميورية  

 وزارة التكوين والتعميم المينيين      

 بطاقة  متابعة التكوين ، أتناء التربص التطبيقي 

 .........................................المقب:   .......................................... الإسم:

 ................................................................................: الميلادتاريخ و مكان 

 .........................................................................................الإختصاص  : 

 ...........................................................................................رمز الفرع : 

 .........................................: (سسة التي تشرؼ عمى التربص التطبيقي)المؤ مكان التربص 

 ............................................................................................. 

 .............................................................................................. العنوان :

 ............................................................................................. 

 .................................................................................إسم  ولقب المشرف : 

 ................................................................................تاريخ بداية التربص :  

 ............................................................................................الموضوع: 

 ....................................................................اتظملاح   تاريخ الزيارات

...............  .......................................................... 

...............  ........................................................... 

...............  ........................................................... 

...............  ........................................................... 
 

 التوقيع     إسم ولقب الأستاذ المؤطر

.............................    ................... 
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 : نموذج لمحضر مداولات التقييم النيائي50الممحق رقم 

 الجزائرية الديمقراطية الشعبيةالجميورية 

 وزارة التكوين والتعميم المينيين

 ......................................... المعيد / المركز

 نيائيمحضر لجنة مداولات التقييم ال

 ................................ تاريخ :    ............... رقم :

 ............................................................................................ الإختصاص :

 ..................... مستوى التأىيل :   ........................ رمز الفرع :

 ................. تاريخ نياية التكوين:  ............................... تاريخ بداية التكوين :

 ................................. إلى :  .................... من : .......... السداسي رقم :

 ......... منيم أجانب :   ......... منيم معوقين :   ........ منيم بنات :   ...........ن : وعدد المتكوّن

 ......... منيم أجانب :   ......... منيم معوقين :   ........ منيم بنات :   ........... ن :وعدد الناجح

 ......... منيم أجانب :   ......... منيم معوقين :   ........ منيم بنات :   ........... ن :وعدد الراسب

 ......... منيم أجانب :   ......... منيم معوقين :   ........ منيم بنات :  ......... ن :وعدد المفصول

 الإمضاء الصفة الوظيفة أعضاء المجنة

    

    

    

    

    

    

    

    

    

 

 رئيس المجنة          


