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الملخص

الملخص:

نظرا للدور المهم الذي تلعبه المكتبة الجامعیة في دعم البحث العلمي، سعینا في هذه الدراسة إلى 
تقدیم صورة واضحة عن واقع التنمیة في مكتبة الجیلالي بونعامة بخمیس ملیانة، ومعرفة طبیعة تكوین 

والذي ینعكس على تحسین خدمات هذه الموارد البشریة فیها، وأثره على تنمیة وتطویر أداء المكتبیین 
المكتبة، حیث تبین لنا من خلال الدراسات السابقة أن التكوین له دور ایجابي في الرفع من مستوى المورد 
البشري، وهو من أنجح الأسالیب الحدیثة التي تساهم بشكل كبیر في تنمیة وتطویر المؤسسات ككل، 

.ين لعب دورها ضمن المجتمع الأكادیموالمكتبات  الجامعیة بشكل خاص وتمكینها م

الكلمات الدالة:

. برامج التكوینالتنمیة، التكوین، الموارد البشریة،

Summary:

In view of the important role that the university library plays in supporting
scientific research, we sought in this study to present a clear picture of the
reality of development in the Jilali Library in Bounaamah in Khamis Miliana,
and to know the nature of the formation of human resources in it, and its impact
on the development and development of the performance of librarians, which is
reflected in the improvement of the services of this library As it became clear to
us through previous studies that training has a positive role in raising the level of
human resources, and it is one of the most successful modern methods that
contribute significantly to the development and development of institutions as a
whole, and university libraries in particular and enable them to play their role
within the academic community.

Key words:

Development, training, human resources, training programs.
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مـــــــــقـدمـة



مقدمة

أ

مقدمة

،لقد حظیت إدارة الموارد البشریة بإهتمام واسع النطاق لدى العدید من الباحثین والمتخصصین
فهو أساس نجاحها ،ومرافق المعلومات بشكل خاص،بإعتباره عنصر أساسي بالنسبة للمؤسسة بشكل عام

من خلال ،لذلك سعت هذه المؤسسات والمرافق إلى تنمیة تلك الكوادر البشریة بأسلوب أفضل،أو فشلها
والعمل على تمكین فلسفة العمل المتقن والمقترن ،تصمیم وإقتراح برامج تساعد على زیادة إنتاجیتها

. والرضا لدى العاملین بالمكتباتبالأهداف الواضحة، بما یزید من درجة الإقتناع

إضافة تنظیمیةالهیاكل الو ،التكنلوجیة، المالیة،توفر الموارد المادیةأن،لمكتبات الجامعیةلبدولا
من أجل الإستثمار الجید في المعلومات وتحقیق أهداف المكتبة.،الكادر البشري المؤهلإلى 

التي،ولإن نجاح أي مؤسسة من عدمه یقاس حالیا بما تملكه من جودة في رأس مالها البشري
تشیر إلى الكم المعرفي والمعلوماتي المتراكم لدیه، ویجب علیها تنمیته كونه قابل للتطور والتماشي مع 

ومواجهة التحدیات التي یفرضها التطور العلمي ،سوق المنافسةو التغیرات التي یفرضها الإقتصاد الدولي 
والتكنلوجي والمعرفي.

هذا لأن نجاح المؤسسة یتوقف على مدى ،مؤسسةویعد المورد البشري أهم مورد من بین موارد ال
لتحقیق أعلى مستوى ممكن من الأداء.،توفر موظفین أكفاء ومتكونین ومتحمسین للعمل بجد

تنمیة الموارد البشریة هي عملیة زیادة المعارف والقدرات لدى جمیع أفراد المجتمع القادرین ولأن 
الذي یسهم في زیادة المعارف والمهارات سواء ،بالتكوینلابد من كل مؤسسة أن تهتم كان ، على العمل

كونها وسیلة ،إرتبط ذلك بعمل محدد أو غیر محدد. فهو وسیلة تحفیزیة تحث الأفراد للعمل بكل فعالیة
وتمكنهم من التجاوب ،تعلیمیة وفنیة تمنح الفرد خبرات إضافیة ومهارات تعكس قدراته الذهنیة والجسدیة

المجال.مع التطور في هذا

المكتبات تنمیة وإدارة الموارد البشریة فيوعلیه ركزت هذه الدراسة على محاولة البحث عن واقع 
الجامعیة بجامعة خمیس ملیانة الجیلالي بونعامة، وعلیه تم تقسیم هذا البحث إلى ثلاث فصول:



مقدمة

ب

وعرض إشكالیة الدراسة ،المنهجي للدراسة الذي یتضمن تقدیم المحتوىتناول الجانب الفصل التمهیدي:
مع ذكر تساؤلاتها والإجابة عن هذه التساؤلات ثم صیاغة الفرضیات، ثم ذكر أهمیة ،وتحدید فرضیاتها

وأهداف الدراسة، ثم ذكر أسباب إختیار الموضوع، ثم تحدید مجالات الدراسة، وبعدها تحدید منهج الدراسة 
ات السابقة وضبط المصطلحات.وكذلك وبالإضافة إلى أدوات جمع البیانات والدراس

تناولنا فیه تعریف الموارد البشریة ،إدارة وتنمیة الموارد البشریةكما تناول الفصل الأول ماهیة 
وكذلك تنمیة الموارد ،وإدارة الموارد البشریة ومراحل تطورها وأهمیتها وأهدافها وخصائصها ووظائفها

یة وأسباب ودوافع تنمیة الموارد البشریة وخصائصها تحتوي على تعریف تنمیة الموارد البشر البشریة
وأهمیتها وأسالیبها.

وأهمیته وأهدافه مفهومه هذا الأخیریتضمن حیث،التكوینحولقمنا فیه بعرضالفصل الثانيأما 
، إضافة إلى برامج التكوین.احل العملیة التكوینیة وخطواتهاومبادئه وفوائده ومر وطرقه وأسالیبه 

ونظرا للظروف الصحیة ،كان مقررا لإجراء دراسة میدانیة بالمكتبة الجامعیة خمیس ملیانةالفصل الثالث و
التي حالت دون إلتحاقنا بمكان التربص إضطررنا إلى اللجوء إلى تحلیل الدراسات السابقة والإعتماد علیها 

كنتائج مقربة لما كان محتمل أن یكون.



:الفصل التمهيدي

الإطار المنهجي للدراسة



الإطار المنهجي للدراسة الفصل التمهیدي:  

4

تمهید:

یعد المورد البشري من أهم الموارد التي تمتلكها المؤسسة، وهو المحرك الأساسي الذي یساعد في 
ن أجل ضمان السیر الحسن تحقیق أهدافها، والمكتبات الجامعیة تعتمد هي الأخرى على هذا المورد م

لوظائفها.

الموضوع، الإشكالیة والفرضیات ومن هذا المنطلق سیتم التطرق في الفصل التمهیدي إلى أهمیة 
التي تأسس علیها هذا البحث، ومن ثم أسباب إختیار الموضوع وأهدافه، وبعدها الدراسات السابقة وتلیها 

حدود الدراسة وصولا في الأخیر إلى ضبط المصطلحات.

أهمیة الدراسة أولا: 

التالیة:تكمن أهمیة البحث وقیمته العلمیة والعملیة في دراسة وتحلیل النقاط

؛التنمیة الشخصیة والوظیفیة للموظف من خلال تكوینه-
أهمیة الموضوع ودوره الذي یلعبه التكوین بإعتباره وسیلة فعالة لها نتائج إیجابیة تساهم في الرفع من -

؛مستوى المؤسسة
؛أهمیة العنصر البشري داخل المؤسسة في مسایرة التطورات السریعة في مختلف المجالات-
؛برامج التكوین على مستوى المكتبة وأنواع التكوینات التي تقوم بها الإدارة المشرفةمعرفة -
التعرف على دور التكوین في تنمیة القدرات العلمیة للمكتبة وكذا التعرف على أفضل وأحدث الطرق -

الأهداف المرجوة من هذه إلىالمستعملة في تكوین الموظفین وتحسین مستواهم من أجل الوصول 
ورات التكوینیة.الد

نص الإشكالیةثانیا: 

نظرا للدور الكبیر الذي یلعبه المورد البشري في المجتمع، فهو مورد أساسي  لأي نشاط لأنه 
یساعد في الإستغلال الأمثل لباقي الموارد في المؤسسة، وعلیه فإنه یمثل المحرك الأساسي في عملیة 

والمعرفي، كما یشكل القوة الدافعة لأي مؤسسة.التنمیة والحراك الإقتصادي والإجتماعي 



الإطار المنهجي للدراسة الفصل التمهیدي:  

5

وللعنصر البشري دور حاسم في قیام المؤسسة أو بقائها أو نموها، كما أنه محدد أساسي لموقعها 
ومع التطورات التكنلوجیة في شتى المجالات أصبح لزاما على المؤسسة ومكانتها في البیئة المحیطة بها، 

موظفیها، وتحدیث معلوماتهم ومعارفهم وتطویر مهاراتهم وذلك عن طریق التفكیر الجدي في تنمیة وترقیة
تكوینهم سواء داخل المؤسسة أو خارجها.

وبناءا على ما سبق سنسلط الضوء في هذه الدراسة على واقع التكوین وطبیعته بغیة معرفة أثره 
جابة على الإشكالیة الجوهریة ودوره في تنمیة الموارد البشریة، ومن هذا المنطلق جاءت هذه الدراسة للإ

للبحث والتي تم صیاغتها في السؤال التالي:

مال البشري بالمكتبة الجامعیة الرأس تنمیة قدراتأن یساهم في إلى أي مدى یمكن للتكوین
؟خمیس ملیانة

ومن خلال السؤال الرئیسي نتطرق إلى الأسئلة الفرعیة:

؟جامعة خمیس ملیانةالمكتبیین بیساهم التكوین في تنمیة قدرات كیف -1
؟هل تحقق البرامج التكوینیة أهداف المؤسسة-2
؟في رفع مهارات وإبتكارات العمالهل یساهم التكوین -3

فرضیات البحثثالثا: 

ي ما یلي:لتسهیل معالجة إشكالیة البحث یمكن الإعتماد على بعض الفرضیات والتي تتلخص ف

الفرضیة الرئیسیة:- 1
في زیادة فاعلیة الأفراد من خلال الكشف عن قدرات العاملین وإقتراح الحلول المناسبة.یساهم التكوین -
الفرضیات الفرعیة:- 2

تنمیة الموارد البشریة.إلىالتكوین یؤدي -1
.أهداف المؤسسةالبرامج التكوینیة تحقق-2
یساعد التكوین في زیادة روح الإبتكار والإبداع لدى العاملین.-3



الإطار المنهجي للدراسة الفصل التمهیدي:  

6

الموضوعأسباب إختیاررابعا: 

واقع تنمیة إدارة الموارد البشریة في المكتبات الجامعیة، عنوان إختیار الموضوع الذي جاء تحت 
كان بناءا على عدة إعتبارات ومن أهمها:دراسة میدانیة بجامعة خمیس ملیانة

أسباب ذاتیة:- 1
.ملیانةالجامعیة خمیس المكتبة الموارد البشریة في تنمیةرغبتنا في دراسة واقع -
وراء الكشف عن بعض الجوانب المساهمة في تحسین والسعيدافع الإنتماء إلى المؤسسة الجامعیة -

أداء المكتبیین ونموه وإستقراره في المكتبة.
أسباب موضوعیة:- 2
محاولة التعرف على كیفیة تأقلم العاملین مع التطور التكنلوجي الحاصل وكیف یتم تكوینهم لمسایرة -

ین بصفة ظفكون التكوین یعد مرحلة من مراحل المهمة في تسییر الحیاة المهنیة للمو هذا التطور 
عامة.

التوقف على معرفة مدى تطبیق إدارة المكتبة للبرامج التكوینیة للموظفین من أجل تحسین الأداء.-
مهم من محاولة معرفة تنمیة قدرات ومهارات العاملین في المكتبة من أجل المساهمة في تكوینهم وتقیی-

أجل فاعلیة الأفراد.

أهداف الدراسةخامسا: 

إن الأهداف المرجوة من هذا البحث تتمثل في ما یلي:

محاولة إظهار مدى مساهمة التكوین في تحسین أداء العاملین.-
معرفة مدى تطبیق وممارسة التكوین على مستوى مكتبة جامعة خ م.-
فعالیة نظام التكوین في المؤسسة.دراسة-
التعرف على العلاقة بین التكوین والأداء.-
الوقوف على معوقات ونقائص التكوین داخل المكتبیة.-
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منهجیة الدراسةسادسا: 

المورد البشري في دورعلىالتعرف من أجلوالتحلیليإعتمدنا في هذه الدراسة على المنهج الوصفي
المحتوى والمضمون والوصول إلى نتائج ظاهرة من حیث وتحلیل الالمكتبات خاصة والمؤسسة عامة 

ولذا ، ة الجیلالي بونعامة بخمیس ملیانةتساعد في فهم واقع المورد البشري في المكتبة المركزیة بجامع
فیعمل المنهج الوصفي على التحلیل والتفسیر بشكل علمي ومنطقي.

الدراسات السابقةسابعا: 

هناك مجموعة من الدراسات تناولت موضوع مذكرتنا لكن أختلف فیها طریقة دراسة وتحلیل 
تظهر أهمیة الدراسات السابقة في أنها تساهم في مساعدة الباحث وتوجیهه، ومن بین الموضوع، حیث 

الدراسات التي إعتمدنا علیها نذكر ما یلي:

نمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في ة، أثر إستراتیجیة تصبرینلمانع الدراسة الأولى: - 1
الجامعات، دراسة حالة عینة من الجامعات الجزائریة، رسالة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه في علوم 
التسییر تخصص تنظیم الموارد البشریة، كلیة العلوم الإقتصادیة، التجاریة وعلوم التسییر، قسم علوم 

شكالیة التالیة: ما أثر إستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة على تم طرح فیها الإ2015- 2014التسییر، 
1أداء الأفراد في الجامعات؟

فضیل دلیو، أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الإقتصادیة العمومیة الدراسة الثانیة:-2
تخصص الجزائریة، دراسة میدانیة بمؤسسة سوناریك فرجیوة، رسالة مكملة لنیل شهادة الماجستیر 

تنمیة الموارد البشریة، كلیة العلوم الإنسانیة والعلوم الإجتماعیة قسم علم الإجتماع والدیموغرافیا 
هي الأسالیب التي تستند ، كما تم طرح السؤال الرئیسي لتلك الرسالة كما یلي: ما2005-2006

2علیها المؤسسة الإقتصادیة العمومیة الجزائریة في تنمیة مواردها؟

مانع، صبرینة. أثر استراتیجیة تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعات، دراسة حالیة عینة من الجامعات الجزائریة.-1
الجزائر(بسكرة) . رسالة مقدمة لنیل شھادة دكتوراه علوم في علوم التسییر: قسم علوم التسییر:2015الجزائر(بسسكرة):[د.ن]،

فوضیل. أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الإقتصادیة العمومیة الجزائریة: دراسة میدانیة بمؤسسة "سوناریك فرجیوة". ،دیلیو-2
. رسالة مكملة لنیل شھادة الماجستیر تخصص: تنمیة الموارد البشریة: قسم علم الإجتماع والدیموغرافیا: الجزائر 2007الجزائر(قسنطینة)؛ د، ن، 

2007نة)،(قسنطی
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ري بلال، فعالیة التكوین في تطویر الكفاءات، دراسة حالة مركب المحركات جعفالثالثة:الدراسة- 3
والجرارات قسنطینة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم الإقتصادیة كلیة العلوم الإقتصادیة 

تمثل عتمدت هذه الدراسة على سؤال رئیسي یإ و 2009- 2008وعلوم التسییر، قسم علوم التسییر 
1لین في المؤسسة؟امیة التكوین في تطویر كفاءات العفي: ما مدى فعال

بالمحطة دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة .دراسة حالة .روان، حنانمالدراسة الرابعة:-4
أعمال موارد بشریة، إدارةالمعدنیة لحمام بوغرارة مغنیة .رسالة مقدمة لنیل شهادة ماستر، تخصص 

2006قسم العلوم الاقتصادیة، 
الهدف من هذه الدراسة هو التعرف على دور التكوین في الرفع من كفاءة الموظفین، ومعرفة مدى 

الموارد البشریة، كما وإمكانیاتتطبیق المؤسسة لبرامج التكوین والاعتماد علیه في تطویر قدرات 
تحاول الكشف عن مدى تأثیر برامج التكوین والمكونین على نجاح عملیة التكوین ومدى مساهمة 

2.التكوین والمكونین في تحقیق أهداف المؤسسة

عمري آمنة، دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة، دراسة میدانیة بوحدة نفطال الدراسة الخامسة: -5
لغاز، أم البواقي، مذكرة مكملة لنیل شهادة ماستر في علم الإجتماع، تنمیة وتسییر لتوزیع وتخزین ا

تهدف ،2015-2014الموارد البشریة، كلیة العلوم الإجتماعیة والإنسانیة، قسم العلوم الإجتماعیة، 
وتقسم.مجال الدراسة مدى تطبیق وممارسة التكوین على مستوى المؤسسة إظهارإلىهذه الدراسة 

.3فعالیة نظام التكوین في المؤسسة

حدود الدراسةا: ثامن

قمنا بهذه الدراسة في إطار حدود جغرافیة زمنیة وبشریة معینة نحددها في ما یلي:

لقد قمنا بدراستنا المیدانیة بالمكتبة المركزیة بجامعة الجیلالي بونعامة بخمیس المجال الجغرافي:-1
ملیانة. 

- . 2009جغري، بلال .فعالیة التكوین في تطویر الكفاءات: دراسة حالة مركب المحركات والجرارات قسنطینة .الجزائر (قسنطینة) :[د.ن]،1
2009-2008،مذكرة مكملة لنیل شھادة الماجستیر في العلوم الاقتصادیة كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر

. 2016ر التكوین في تنمیة الموارد البشریة: دراسة حالة للمحطة المعدنیة لحمام بوغرارة مغنیة. الجزائر (مغنیة): (دن)،مروان، حنان. دو-2
مذكرة لنیل شھادة الماستر تخصص إدارة أعمال موارد بشریة: قسم العلوم الإقتصادیة: الجزائر (مغنیة)

. 2015، ]د،ن[ة: دراسة میدانیة بوحدة نفطال للتوزیع وتخزین الغاز، أم البواقي. الجزائر: عمري، آمنة. دور التكوین في تنمیة الموارد البشری-3
2015-2014مذكرة لنیل شھادة الماستر في علم الإجتماع، 
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المدة التي أجرینا فیها الدراسة في جمع المعلومات المقدمة في بدایتها في شهر المجال الزمني:-2

.2020سبتمبرفیفري إلى غایة شهر 
إن حدود موضوعنا متعلق بواقع تنمیة الموارد البشریة في المكتبات الجامعیة في المجال البشري:-3

جامعة الجیلالي بونعامة بخمیس ملیانة.

ظبط المصطلحات: تاسعا

بأنها مرحلة تأتي بعد الحصول على الأفراد الملائمین لأداء العمل، تنمیة الموارد البشریة:-1
ویقصد بها رفع مستوى مهاراتهم وخبراتهم وذلك عن طریق التدریب والتكوین الملائم لطبیعة العمل 

والإداري.1المطلوب

إنتاجیة وتعلمه المعارف هو عبارة عن قیمة مضافة في الرأسمال عند تزویده بطاقة التكوین:-2
.2والمهارات والتقنیات

أما بالنسبة لنا فتنمیة الموارد البشریة هي تلك لتنمیة الموارد البشریة:التعریف الإجرائي-3
العملیة التي تعمل على رفع أو زیادة معارف ومهارات وكفاءات العاملین في المؤسسة، قصد جعلها 

وتكون تنمیتها من خلال أسالیب ،الصناعیة أو الخدماتیةفاعلة في سوق العمل ضمن المؤسسات 
ونشاطات حسب طبیعة عملها لمواكبة التطورات الحاصلة في المجتمع.

.335. ص2011إدارة الموارد البشریة. عمان: دار الثقافة .زاھد محمد،،دیري-1
.250، ص2003علي، تنمیة الموارد البشریة؛ القاھرة: دار الفكر للنشر والتوزیع؛ ،عربي-2



الفصل الأول:

ة الموارد البشريةإدار 
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تمهید:

الذي یعتبر رأس المال لإهتمام بالمورد البشري تركز  المكتبات الجامعیة في الآونة الأخیرة على ا
الحقیقي لأي مؤسسة فهو العنصر الفعال والركیزة الأساسیة لها، والذي یحتاج إلى تنمیة مستدامة من أجل 

تطویره وتأهیله لما له من دور في العملیة الإنتاجیة.

ومن قمنارض شامل وكامل لمفهوم إدارة المورد البشریة، الفصل عقدمنا في هذا،ذلكوعلى ضوء 
هذا البحث.ات والعبارات المهمة في إبراز المصطلح

تعریف الموارد البشریةأولا/ 

:الإدارةتعریف -1

إلىه العملیة ذوتشیر هومن خلالهم بكفاءةالآخرینمع الأفرادمع الأنشطةهي عملیة تنفیذ الإدارة
1.الأهدافالتخطیط والتنظیم والقیادة والتقییم التي یجب القیام بها لتحقیقأنشطة

من الناحیة الاشتقاقیة فتعود أمامحدد بهدفأو الوفاءتحقیق غرض معین أداءالإدارةتعني لغة:الإدارة-أ
.للآخرینخدمة أداء، وتعني MinstarوAdنیة المتكونة من مقطعین: یتاللاالكلمةإلى

وتخطیط و مراقبة العملیات الخاصة الأفرادوتنمیة شاط الخاص بقیادة وتوجیه النبأنهااصطلاحا:-ب
كالیف.بأحسن الطرق واقل التالمحددة أهدافهبالعناصر الرئیسیة في المشروع لتحقیق

قي استخدامهم الموارد المادیة والبشریة المتاحة لتحقیق الأفرادهي عملیة اتخاذ قرارات تحكم سلوك الإدارة- 
2وجه ممكن.أحسنمحددة على أهداف

للموارد البشریة والمالیة والمادیة لبلوغ الأمثلالاستخدام إلىتسعىیة هي عملیة ذهنیة وسلوكالإدارة- 
3.املین بها بأقل تكلفة وأعلى جودةالمنظمة والعأهداف

32. ص.2003جامعة الجدیدة للنشر، أنور سلطان، محمد سعید. إدارة الموارد البشریة ، الإسكندریة: دار ال-1
8-7. ص.2007غربي، علي. تنمیة الموارد البشریة. القاھرة: دار الفجر للنشر والتوزیع، -2
17. ص .2004، عباس. أساسیات علم الإدارة. عمان: دار المسیرة للنشر والتوزیععلي، -3
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أفضل النتائج بأقل جهد ووقت هي تنظیم الجهود وتنسیقها واستثمارها بأقصى طاقة ممكنة للحصول على - 
1.ممكن

هي مجموعة من الوظائف المتناسقة والمتكاملة لتوجیه واستخدام الموارد المتاحة من اجل تحقیق الإدارة- 
2معینة.أهداف

.الأفرادالتنظیم عن طریق أهدافق هي عملیة تحقیالإدارة- 

تعریف الموارد البشریة:.2

كافة لأداءومرؤوسین  والذین جرى توظیفهم فیها رؤساء هي جمیع الناس الذین یعملون في المنظمة 
السلوكیة ومجموعة من أنماطهموتوحد وتضبطتحت مظلة ثقافتها التنظیمیة التي توضح وأعمالهاوظائفها 

لوظائف المنظمة،قصد تحقیق وتنفیذهممهامهم أداءالتي تنظم والإجراءاتوالسیاسات الأنظمةالخطط و 
تتقاض الموارد البشریة من المنظمة  في عملیة أنذلك مقابلالمستقبلیة في وإستراتجیتهاوأهدافهارسالاتها 

3والمزایا الوظیفیة.والأجور: الرواتب نها تتمثل في تعویضان متنوعة وهيتتم بینهم  وبیتبادل للمنفعة

:الموارد البشریة من منظورینإلىیمكن النظر 

مجتمعي ویعني جمیع سكان البلد باعتبارهم مواطنین ترعاهم الدولة اقتصادیا واجتماعیا منظور كلي:-أ
.وسیاسیا وثقافیا وتربویا

حول مجموع یعني مجموع العاملین في المؤسسة ویكون مجال الاهتمام هناالذي منظور جزئي: - ب
.داتهماقاتهم وقدراتهم واستعداط

4الدیموغرافیة.واتجاهاتهمومعارفهم ومهاراتهم وقیمهم  

17مرجع سبق ذكره. ص. علي، عباس. أساسیات علم الإدارة.-1
133. ص. 2006السلمي، علي . إدارة الموارد البشریة . القاھرة: دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، -2
نشر والتوزیع، ارة الموارد البشریة: المفاھیم والأسس، الأبعاد، الإستراتیجیة . عمان: دار الیازوري العلمیة لل. إدبن عنتر، عبد الرحمان-3

19.ص. 2010
ة تصدر شرھان، عمار. تنمیة الموارد البشریة في المنظمة: مفھومھا وأبعادھا: مجلة تنمیة الموارد البشریة للدراسات والأبحاث مجلة دوریة محكم-4

167، ص2010، 1، ع1مج المركز الدیمقراطي العربي .برلین ألمانیا . عن 
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معینة لأنواعالمؤهلین ذوي المهارات والقدرات المناسبة الأفرادیقصد بالموارد البشریة تلك المجموعة من - 
1بحماس واقتناع.الأعماللك أداء توالراغبین في الأعمالمن 

2والمستعدة للعمل.یقصد بالموارد البشریة هي تلك الفئة من سكان البلد العاملة والقادرة والراغبة- 

ثانیا/ ماهیة إدارة الموارد البشریة

:  الموارد البشریةإدارةتعریف -1
3.أهدافهامنظمة لتحقیق أیةهي عملیة الاهتمام بكل ما یتعلق بالموارد البشریة التي تحتاجها -أ

الموارد إدارةأنManaging Human Resources as a Processالموارد البشریة كعملیة إدارة-ب
، وظائف رئیسیة: الاستقدام(الحصول)، التنمیة، التحفیزأربعكعملیة تتكون من إلیهاالبشریة یجب النظر 

4.الصیانة

س أهمیة تلك الوظائف الوظائف الرئیسیة في المنشأة ولها نفإحدىالموارد البشریة تعتبر إدارةإن-ت
5.، التسویق، التمویل)الإنتاج(

ق أهداف لة عن زیادة فاعلیة الموارد البشریة في المنظمة لتحقیو المسؤ الإدارةالموارد البشریة هي إدارة-ث
6.الفرد والمنظمة والمجتمع

فاعلیته لة عن توجیه عنصر العمل في المنظمة من خلال نشاطات توجه لزیادة و المسؤ الإدارةهي - ج
7.ظیف والتدریب والتطویر والمكافأةكالاستقطاب والتو 

تنظیم، والتوجیه، وهي التخطیط، والبوجه عام، بالإدارةالموارد البشریة كافة العملیات المتعلقة إدارةتعني - ح
الجهود للموارد البشریة، وذلك أقصىبذل إلىالتي تؤدي والأنشطةم كافة العملیات والمتابعة وتقیی

8.زیادة تنمیة هذه الجهود باستمراریق أهداف المنظمة وأهداف الأفراد، مع لتحق

147ص ..مرجع سبق ذكرهالسلمي .علي . إدارة الموارد البشریة .-1
شھادة .مذكرة لنیل2012مي، بن عطاء الله .علاقة الموارد البشریة بالتنمیة المحلیة: دراسة حالة ولایة ورقلة .الجزائر(ورقلة): [د.ن]، لالع-2

15ص .علوم السیاسیة: الجزائر (ورقلة) الماجستیر في العلوم السیاسیة: قسم ال
.17.ص .2001برنوطي، سعاد نایف .إدارة الموارد البشریة وإدارة الأفراد.عمان: دار وائل للطبع والنشر، -3
33. ص .2003معة الجدیدة للنشر، أنور السلطان، محمد سعید .إدارة الموارد البشریة .الإسكندریة: دار الجا-4
15.ص .2004صلاح الدین، محمد عبد الباقي .إدارة الموارد البشریة مدخل تطبیقي معاصر .القاھرة: الدار الجامعیة، -5
31.ص .2003الھیتي، خالد عبد الرحیم .إدارة الموارد البشریة: مدخل استراتیجي .عمان: دار وائل، -6
15ص.نفس المرجع.-7
.یة بالتخطیط الاستراتیجي للمنظمةبسیوني، محمد البرادعي .تنمیة مھارات تخطیط الموارد البشریة (دلیل عملي) ربط تخطیط الموارد البشر-8

17.ص .2005القاھرة: ایتراك للطباعة والنشر والتوزیع، 
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الموارد البشریة بسلسلة من التغیرات من حیث التسمیة والمضمون أو التطبیق المرافق، إدارةمر مصطلح - خ
الأفراد العاملة في إدارةالأفراد التي تتضمن إدارةالقوى العاملة أو إدارةتحت مسمى الإدارةبدأت هذه إذ

1.خدماتهموإنهاءالمنظمة، من حیث اختیارهم وتعیینهم وتدریبهم وتطویرهم وتحفیزهم وانتهاء بتقاعدهم 

الأفراد العاملین في مختلف التي تؤمن بأن الإدارةالموارد البشریة الفاعلة على أنها إدارةتعرف -د
ویدهم بكافة الوسائل لتي تمكنهم من القیام المستویات من أهم الموارد من واجبها أن تعمل على تز 

مان نجاحها ونجاح باستمرار لضعلیهم، وأن تراقبهم وتسهر بأعمالهم، لما فیه مصلحتها ومصلحتهم
2.المصلحة العامة

فراد أو الموارد الموارد البشریة من خلال وضع اتخاذ القرارات التي تؤثر مباشرة على الأإدارةتعرف -ذ
3.البشریة العاملة

التي تؤمن بأن الأفراد العاملین في مختلف المستویات هم أهم الإدارةأنهاالموارد البشریة على إدارة- ر
4.التي تمكنهم من القیام بأعمالهمالموارد ومن واجبها أن تعمل على تزویدهم بكافة الوسائل

ة العنصر البشري الموارد البشریة بأنها النشاط الخاص بتخطیط وتنظیم وتوجیه ورقابإدارةتعرف - ز
بالمؤسسة من خلال رسم السیاسات المتعلقة بالاختیار والتدریب والأجور والحوافز وتقییم الأداء وتوفیر 

5المعاش، وذلك بغیة تحقیق أهداف المؤسسات والعاملین بها.إلىالإحالةإلىالخدمات وصولا 

الأساسیة والرئیسیة في كافة أنواع الإداراتالوظائف أو إحدىالموارد البشریة هي إدارةتعرف - س
6.بها من أمور وظیفیةالمنظمات محور عملها جمیع الموارد البشریة التي تعمل فیها، وكل ما یتعلق

أعضاء المنظمة، وإدارةالموارد البشریة هي استقطاب واختیار وتطویر وتنمیة وتقییم ومكافأة، إدارة- ش
المسارات وإدارةخطیط والاختیار، وتنمیة المهارات البشریة بهذا یشتمل على تصمیم وتطبیق أنظمة الت

7الوظیفیة وتقییم الأداء، وتعویض العاملین وتسهیل علاقات العمل .

26.ار وائل للنشر .صراتیجي .عمان: د.إدارة الموارد البشریة: مدخل است.عباس، سھیلة محمد-1
.20ص.مرجع سبق ذكره. بن عنتر، عبد الرحمان .إدارة الموارد البشریة: المفاھیم -2
.20. ص.نفس المرجع -3
4.ص .2013.التخطیط في الموارد البشریة .عمان: دار الیازوري ..المبیضین، صفوان محمد-4
المنظمة: مفھومھا وأبعادھا .مجلة الموارد البشریة للدراسات والأبحاث، مجلة دوریة محكمة تصدر عن شرعان، عمار .تنمیة لموارد البشریة في -5

167.ص.1.2018المركز الدیمقراطي العربي "برلین، ألمانیا" .ع .
13.ص.2005عقیلي، عمر وصفي .إدارة الموارد البشریة المعاصرة: بعد استراتیجي .عمان: دار وائل للنشر والتوزیع .-6
26.ص.2013المغربي، محمد الفاتح محمود بشیر .إدارة الموارد البشریة .القاھرة: دار النشر للجامعات، -7



الموارد البشریةةإدار ل:الفصل الأو

15

الموارد البشریة هي مجموعة الممارسات والسیاسات المطلوبة لتنفیذ مختلف الأنشطة المتعلقة إدارة- ص
1لممارسة وظائفها على أكمل وجه .الإدارةبالجوانب البشریة التي تحتاجها 

الموارد البشریة هي مجموعة من الاستراتیجیات والعملیات والأنشطة التي تم تصمیمها لدعم إدارة- ض
2.مؤسسة والأفراد الذین یعملون بهانوع من التكامل بین احتیاجات الإیجادالأهداف المشتركة عن طریق 

الموارد البشریة لإدارةمیة في تحدید مفهوم موحد ومتفق علیه تختلف وجهات نظر المدیرین في الحیاة العل
وهناك وجهتان للنظر:

مجرد وظیفة قلیلة إلاهي الموارد البشریة ماإدارةوجهة النظر التقلیدیة: یرى بعض المدیرین أن :أولا
المنشأة وتقتصر على القیام بأعمال روتینیة تنفیذیة مثل حفظ ملفات العاملین وضبط أوقات فيالأهمیة 

ها الموارد البشریة باهتمام هؤلاء المدیرین حیث یرون أن تأثیر إدارةولم تحظ والإجازاتالحضور والانصراف 
.ضئیل على نجاح وكفاءة المنشات

الموارد البشریة تعتبر من أهم الوظائف إدارةمن المدیرین أن الأخروجهة النظر الحدیثة: یرى البعض ثانیا:
والمالیة لأهمیة العنصر البشري والإنتاجفي المنشات ولا تقل أهمیة عن باقي الوظائف كالتسویق الإداریة

3.للمنشاتالإنتاجیةوتأثیره على الكفاءة 

الموارد البشریة:لإدارةالتطور التاریخي -2
ظهرت هذه الثورة في العالم الغربي في القرن الثامن عشر وظهرت في العالم العربي الثورة الصناعیة: -أ

والمصانع الكبیرة واستغنائها عن العمل الآلاتفي القرنین التاسع عشر والعشرین وأهم ما یمیزها ظهور 
.عمالة متخصصةإلىواحتیاجها أحیانا 

أصحابالعمال أن یتحدوا في مواجهة علىنمن مساوئ الثورة الصناعیة كاظهور الحركات العمالیة: -ب
تكوین اتحادات إلىالأعمال، وظهر ذلك في انتفاضات عشوائیة، ثم اضطرابات منظمة ثم انتقلت 

.م فیما یمس الأجور، وساعات العملتطالب بحقوقهم، وتتفاوض باسمهونقابات عمال 

5.ص.2014الحریري، رافدة .اتجاھات حدیثة في إدارة الموارد البشریة .عمان: دار الیازوري .-1
12.ص.2006نشر والتوزیع .كشواي، باري .إدارة الموارد البشریة .مصر: دار الفاروق لل-2
5.ص.2008حسونھ، فیصل .إدارة الموارد البشریة .عمان: دار أسامة للنشر والتوزیع .-3
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والعمال وذلك من الإدارةأن ینظم العلاقة بین Fredrick Taylorحاول فریدریك تایلور العلمیة: الإدارة-ت
د دراسات الحركة والوقت والاختیار المناسب للعاملین، مبادئ أهمها: تصمیم العمل وفق قواعخلال عدة 

.أجور حافزةوإعطائهموتدریبهم 
ة العلمیة اهتمام من علماء النفس بدراسة ظواهر معینالإدارةتلا حركة ظهور علم النفس الصناعي: -ث

وأهم ما ركزوا علیه هو تحلیل العمل بغرض معرفة المتطلبات الذهنیة والإصاباتالإجهادمثل: 
ة للاختیار من بین المتقدمین الاختبارات النفسیة المناسبوالجسمیة للقیام به، وركزوا أیضا على تطویر 

أسالیب تحلیلولقد أظهرت هذه الحركة نجاحا كبیرا في الشركات التي استخدمت .ل الوظائفلشغ
1.العمل

لا تتأثر فقط بتحسین إنتاجیة العاملینركزت هذه الحركة على أن :الإنسانیةظهور حركة العلاقات - ج
ولقد إلیهموالخدمات المقدمة علیهم، الإشرافيظروف العمل، بل أیضا الاهتمام بالعاملین، والنمط 

.Eiton Mayoظهرت هذه الحركة كنتیجة لتجارب مصانع هاو ثورن والتي أشرف علیها أیتون مایو 
العلمیة، والعلم الإدارةبمفاهیم أخذاكانت أولى المنظمات الأفراد:إدارةالبدء في ظهور ممارسات - ح

ات، ووضع شروط هي منظمات الجیش والحكومة وكان من أهم الممارسالإنسانیةالصناعي والعلاقات 
.الأجور خدمات العاملینللتعیین، استخدام الاختبارات النفسیة، ثم الاهتمام بأنظمة 

قامت بعض الشركات الكبیرة والأجهزة الحكومیة الأفراد:إدارةالبدء في ظهور بعض المتخصصین في - خ
خصصین في والجیش بتوظیف عاملین متخصصین في الأنشطة المختلفة بدلا من الأفراد، مثل المت

ایة الطبیة والاجتماعیة مجالات التوظیف، التدریب، والأجور، وخدمات العاملین، والأمن الصناعي، والرع
.للعاملین

) على 20أثرت هذه الحركة (التي ظهرت في النصف الثاني من ق ظهور حركة العلوم السلوكیة:-د
وتعظیم الوظائف إثراءیة ومن أمثلتها كي تتواكب مع التطور في العلوم السلوكتطویر ممارسات الأفراد، 

.الأفرادإدارةفي تعبیر في ملامح كثیر من وظائف الإداریةوتخطیط المسار الوظیفي، ومراكز التقییم 
نشطت كثیر من الدول في العقود الأخیرة من القرن العشرین في تدخل الدولة بالقوانین والتشریعات:-ذ

بین أصحاب الأعمال والعاملین ولقد ركزت هذه التشریعات على تتشریعات تقنن العلاقاإصدار
.ات والأمن الصناعي وصحة العاملینموضوعات من أهمها الحد الأدنى للأجور والتأمینات والمعاش

21-20- 19.ص .2012الكلالده، طاھر محمود .الاتجاھات المعاصرة في تنمیة وإدارة الموارد البشریة .عمان: دار البدایة ناشرون وموزعون .-1
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الموارد البشریة:إدارةوأهدافأهمیة-3

أهمیة إدارة الموارد البشریة:-3-1

إستراتیجیة كبیرة لنجاح أي مؤسسة، فلا یمكن أن تمثل إدارة الموارد البشریة أهمیة 
یتحقق الإستخدام الأمثل والأفضل للموارد البشریة إذا كانت المؤسسة تفتقر لأفراد ذوي مهارات 

.1ومؤهلات القادرین على أداء وظائفهم بكفاءة عالیة

.لى جذب أفضل الأفراد للعمل بها والاحتفاظ بهمزیادة قدرة المنظمة ع-أ
المؤشرات الضروریة لتحقیق حاجة المنظمة من العاملین الإدارةالتخطیط الجید للموارد البشریة یعطي -ب

.هاراتهم في المدى القصیر والبعیدوتنمیة م
إلىالموارد البشریة) والاختیار الجید للعاملین، یؤدي لإدارة(وهو من الأنشطة الهامة الاستقطاب إدارة-ت

.اد للوظائف الشاغرةین أفضل الأفر اختیار وتعی
مهارات ومعارف وقدرات إكسابهمتقییم للأداء والتدریب یساعدان على تنمیة العاملین عن طریق -ث

2.یام بالواجبات ولمهام المستقبلیةوسلوكیات جدیدة أو التي بدورها تساعدهم على الق

.رد والمنظمة وكذلك المجتمعاة الفتنمیة دور العنصر البشري في المنظمة لزیادة فعالیته وتأثیرها على حی- ج
عتباره إبالأداءالعنصر البشري هو المحرك الأساسي للنشاط الاقتصادي، فهو المسؤول عن مستوى - ح

.المادیة للمجتمعوالإمكانیاتالمحرك والعامل المشترك في تحریك القدرات 
طویلة مكافآتأحسن تدریبه وتنمیته یمكن من خلال المنظمة تحقیق إذستثمار، إالعنصر البشري هو - خ

3.الإنتاجیةالأجل للمنظمة في شكل زیادة 

للمدیرین التنفیذیین في الأمور المتعلقة بالعاملین، فذلك یساعد هؤلاء المدیرین على والإرشادتقدیم النصح -د
العاملین بالمنظمة.وتنفیذ السیاسات والمشاكل المتعلقة بالأفرادوإدارةصیاغة 

4.رة على فعالیة التنظیمكل الأساسیة للقوى العاملة والمؤثتساعد المدیرین على كشف الصعوبات والمشا-ذ

تقنیة حالة مدیریة الأمن لولایة بسكرة. الجزائر: - ق. تنمیة الموارد البشریة في ضل البیئة الرقمیة: دراسة في الأبعاد السوسیووامان، محمد توفی-1
23، ص.2016-2015. أطروحة لنیل شھادة دكتوراه في علم الإجتماع تخصص تنمیة الموارد البشریة؛ 2016، ]د،ن[
مرجع ات تخطیط الموارد البشریة (دلیل عملي) ربط تخطیط الموارد البشریة بالتخطیط الاستراتیجي للمنظمة.بسیوني، محمد البرادعي .تنمیة مھار-2

18ص ..سبق ذكره
25.ص .مرجع سبق ذكرهبن عنتر، عبد الرحمان .ادارة الموارد البشریة: المفاھیم والأسس، الأبعاد، الإستراتیجیة .-3
.ص 2012وتنمیة الموارد البشریة بالمكتبات ومرافق المعلومات .الإسكندریة: دار الوفاء لدنیا الطبعة والنشر .السعید، مبروك إبراھیم .تدریب -4
.49 -50
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.المنظمةفيشریة ذات أهمیة بالغة الموارد البإدارةتعتبر - ر
1.رها وظیفة مهمة من وظائف المنظمةاعتبا- ز

.تساعد على تحفیز الأفراد للعمل- س
والاحتفاظ بأفضل الموارد الموارد البشریة تبدو واضحة من قدرة المنظمة على الاستقطاب إدارة- ش

2.البشریة

الموارد البشریة:إدارةأهداف - 2- 3

یكمن الهدف الأساسي لتسییر الأفراد في المؤسسات سواء الكبیرة أو الصغیرة هو تطویر الأفراد تطویرا 
ویمكن تلخیص هذه الأهداف فیما یلي:یلبي رغباتهم ویسد احتیاجات المنظمة، 

تتمثل هذه الأهداف في مساعدة الأفراد بأن تجد لهم أحسن الأعمال وأكثرها الأهداف الاجتماعیة:-أ
إلىوإقبالهمجانب رفع معنویاتهم إلىوربحیة مما یجعلهم سعداء، یشعرون بالحماس نحو العمل إنتاجیة

.فاهیة العامة للأفراد في المجتمعالعمل برضا وشغف وكل هذا من أجل تحقیق الر 
وتتمثل فیما یلي:أهداف العاملین:-ب

وفعالیة وهذا بإتقانظروف عمل منشطة تحفزهم على أداء العمل إطارالعمل على تقدم وترقیة الأفراد في - 
.ما یرفع من دخلهم

.نزاف الطاقاتموضوعیة تحد من استانتهاج سیاسات- 

وتتمثل فیما یلي:أهداف المنظمة:- ج
والتعیین حسب المعاییر جلب أفراد أكفاء تتوفر فیهم جمیع المؤهلات اللازمة وذلك عن طریق الاختیار -

؛الموضوعیة
فترات تكوینیة وذلك لتحدید بإجراءتفادة القصوى من الجهود البشریة عن طریق تدریبه وتطویرها الإس-

؛الخبرة والمعرفة التي تتماشى مع تطور نظام المؤسسة

7.ص .. مرجع سبق ذكرهالمبیضین، محمد صفوان .التخطیط في الموارد البشریة-1
29.ص .مرجع سبق ذكرهلمغربي، محمد الفاتح محمود بشیر .إدارة الموارد البشریة .-2
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فها مع أهدافهم لخلق تعاون أهداوإدماجالعمل على زیادة رغبة العاملین على بذل الجهد والتفاني -
1؛مشترك

؛بالموارد البشریةلضروریة الخاصة والسیاسات االإجراءاتتنفیذ والحفاظ على استمراریة استخدام كل -
؛توفیر الدعم والظروف التي سوف تساعد المدیرین التنفیذیین في تحقیق أهدافهم-
بشأن السیاسات الخاصة بالموارد البشریة اللازمة لضمان أن المنظمة لدیها قوة الإدارةإلىتوجیه النصح -

2؛حفیزعاملة على مستوى عالي من الكفاءة والت

؛ة مبشرة لتنفیذها بكفاءة وفعالیةمهماتها والنشاطات التي منحت صلاحیأداء-
العلیا فیما یلي:الإدارةمشاركة -

.الاقتصادیة والعملیة والتنافسیةضمان أن یتوفر للمؤسسة موظفون أكفاء من الناحیة-أ

.وینفذون التزاماتهم تجاه المؤسسةضمان كون الموظفون یفهمون -ب

ة سمعة طیبة یس والأسالیب الأخلاقیة في العمل والعلاقات الاجتماعیة مما یعطي المؤسسالمقایإتباع- ج
.بین المؤسسات الأخرى

.م العلاقة بین العاملین والمؤسسةوضع السیاسات واللوائح العادلة التي تحك-د

لأخرى في المؤسسة لتحقیق ما یلي:الإداراتالتنسیق الكامل مع -ذ

؛للعاملینالمشاركة في توضیح كافة اللوائح والتعلیمات والسیاسات التي تنتهجها المؤسسة - 

؛المناسبة لكافة المشاكل العمالیةالمساعدة في وضع الحلول - 

الأخرى فیما یتعلق بأعمالهم واطلاعهم أولا بأول على كافة الإداراتلمدراء والإرشادالنصح إبداء- 
3؛العمالیةإداراتهمعلى نشاطات تي لها تأثیر السیاسات الحكومیة ال

؛عالیة التدریب والمتحفزةتوظیف المهارات والكفاءات- 

؛جمیع الموظفین في المنظمةإلىسیاسات الموارد البشریة إیصال- 
52.ص. مرجع سبق ذكرهالسعید، مبروك إبراھیم .تدریب وتنمیة الموارد البشریة بالمكتبات ومرافق المعلومات .-1
51.ص .2014علي، أحمد جابر حسنین .الإدارة الفعالة للموارد البشریة (دلیل المدیر المحترف) .القاھرة: المجموعة العربیة للتدریب والنشر .-2
29-28.ص .2004لح، محمد فالح .إدارة الموارد البشریة .عمان:دار الحامد، صا-3
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1.الجید وهي القدرة والرغبةالأداءتحقیق معادلة مستوى إلىالسعي - 

الموارد البشریة:إدارةالعوامل المؤثرة على .4
المحیط الخارجي: - 4-1

تظهر الحركیة والدینامیكیة عبر التغیرات الدائمة بحیث أن المحیط یتمیز بدرجة من التذبذب سواء حیث
بعین الاعتبار والأخذكانت حدة أكثر أو أقل أي حسب مستواه والتي یجب اكتشافها وملاحظتها ثم تقدیرها 

محیطین أو إلىالموارد البشریة لعملها عبر وظائفها المختلفة ولقد تم تصنیفه إدارةأداءأنها تؤثر قي كیفیة 
بیئتین:

وتتكون من::البیئة الخارجیة الغیر مباشرة أي العامة-أ
معدل الدخل الوطني، معدل وهي مؤشرات تتصل بخطط للتنمیة الاقتصادیة مثل: المحیط الاقتصادي:-

النقدیة والمالیة لدولة .معدل التضخم والسیاسات ،البطالة
العمل وكذا یؤثر على أثناءیؤثر على العاملین من حیث تصرفاتهم وممارساتهم المحیط الاجتماعي:-

الطلب على المنتجات وخدمات المنظمة العوامل التي تؤثر مثل النمو الدیمغرافي أو السكاني، معدل 
التعلیم، معدل الدخل، .... الخ

القیم الاجتماعیة السائدة، العادات، التقالید والأعراف، القیم المؤثرة في المدینة تتمثل الثقافي:المحیط -
.ت مرتبطة بقیم وثقافات المجتمعاتوالریف وهي متغیرا

تمكنها من اعتماد أسالیب حدیثة إذلتكنولوجیا لها أثر كبیر على نجاح المنظمة إنالمحیط التكنولوجي: -
.ا حدیثة للحصول على میزة تنافسیةأو التنظیم وتسعى أي منظمة لكسب تكنولوجیالإنتاجفي 

القوانین والتشریعات العامة والنظام السیاسي السائد الذي إصدارتتمثل في المحیط السیاسي والقانوني:-
لعوامل ینظم عمل المنظمة الاقتصادي مثل قوانین تشجیع الاستثمارات، الجبایة، الضرائب،.... كما أن ا

.انونیة تخلق فرص جدیدة للاستثمارالسیاسیة والق
المحیط الوسیط أو الخارجیة المباشرة (الخاصة):-

13.ص .مرجع سبق ذكرهحسونھ، فیصل .إدارة الموارد البشریة .-1
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كما سبق الذكر تؤثر البیئة الغیر مباشرة (العامة أو الكلیة) في المنظمة وتأثیرها غیر مباشر، أما البیئة 
یئة الخارجیة ذات التأثیر المباشر والتي تتركب المباشرة الخاصة فتأثیرها مباشر لهذا تهتم المنظمة أكثر بالب

تتمثل في:التغیراتمن جملة من 

یمثلون شریحة المستهلكین الذین یتعاملون مع المنظمة أو الذین تأمل المنظمة في كسبهم المستهلكین:-1
للتعامل معها، ویعتبرون جوهر النشاط ومركز الاهتمام بالنسبة للمنظمة لذا علیها أن تحدد رغباتهم 

.تحدید المنتجات، أسعارها، جودتهاوحاجاتهم، 
.اللازمة لعملیات وأنشطة المنظمةوالأدواتوالآلاتالخام یمثلون مصادر التورید الموارد الموردین:-2
هم یمثلون المنظمات التي تقدم نفس منتجات المنظمة أو بدائلها في الوقت الحاضر أو المنافسین:-3

.المستقبل أي المنافسین المحتملینسیدخلون في 
المحیط الداخلي:- 4-2

عملیات تحلیل وتقییم البیئة الداخلیة یجب دراسة كافة العوامل والقدرات المتاحة للمنظمة سواء إجراءعند 
، المباني والمواد) أو بشریة حیث كفاءة البناء التنظیمي ومدى توفر الكفاءات الآلاتكانت مادیة (كالأموال، 

ین الأفراد وتتناسب ل مدى قوة العلاقات بالمطلوبة بالكم والنوع المناسب والعوامل المعنویة التي تمثالإداریة
.جماعات العمل

.حاجات ورغبات الأفرادإشباعإلىیهدف إنسانيیعرف التسویق على أنه نشاط التسویق:-أ
على خلق منفعة حیث یوجد شيء ذو قیمة لم تكن له من قبل من خلال الإنتاجیعمل نشاط :اجالإنت-ب

.عملیة تحویلیة على المادة الخامإجراء
ة العاملین ذي یتعلق بتخطیط وتنظیم وتوجیه ورقابالأفراد على أنها النشاط الالإدارةتعرف راد:الأف-ت

.لتحقیق أهداف المنظمة
عملیات للتخطیط وإجراءیتم التمویل في المنظمة بالبحث عن مصادر الأموال واستخداماته التمویل:-ث

المالي والرقابة المالیة، لذلك لابد من الوقوف على مصادر الأموال الداخلیة والخارجیة ودراسة أهمیة كل 
.عالیتها في التخطیط لعمل المنظمةمنها، كما یجب دراسة التخطیط المالي وبحث مدى ف

بحیث أنها المؤسسةإدارةقبل الهیكل التنظیمي یعني الصرح الرسمي المقرر من إنالهیكل التنظیمي:- ج
ومن هنا .لفة التي یوكل بها أعضاء المؤسسةتبین جمیع النشاطات والعملیات التنسیقیة والمهام المخت
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في حجم الأعمال والنشاطات التي تتطلبها المشاریع عادة ما یتبعها تعدیل في الهیكلیات، فان كل زیادة
لأنه باستطاعته أن یقوم لوحده بكافة إداریةلا یحتاج لهیكلة وأحیانا تغیر في تصمیمها، فالمالك الوحید 

أو تسویقیة أو مالیا، لكن مع إنتاجیةالتي تتطلبها نشاطات مشاریعه صغیرة، سواء كانت الإداریةالعمال 
الإداریة، ویتعذر على صاحب العمل أن یؤدي لوحده الوظائف الإنتاجزیادة حجم المشاریع وكمیات 

الأفراد وتحدید موقعها من إدارةالأفراد، ومن هنا بدأ التفكیر جدیا في تحدي وخلق دارةإومنها وظیفة 
1.المؤسساتإدارةلتطور الهیكل التنظیمي للمؤسسة، كنتیجة 

الموارد البشریة:إدارةوظائف -5

أنها لا إذفي الأنظمة، الموارد البشریة بالقیام بمختلف الأنشطة الوظیفیة المتعلقة بالعاملین إدارةتتسم 
كالتخطیط والتنظیم الإداریةالوظیفیة الأخرى من حیث المهام الإداراتتختلف عن الوظائف التي تمارسها 

فإدارةبها الأداءتمارس أنشطة فنیة تتعلق بطبیعة الإداراتوالتحفیز والمراقبة، غیر أن  كل من تلك 
تقوم بالأنشطة المرتبطة التسویق وإدارةوالهندسیة، الإنتاجیةالنشاطات بإدارةالعملیات یرتبط عملها الفني 

المالیة تمارس الأنشطة والإدارةوالترویج والتوزیع والإعلانبالمزیج التسویقي من تخطیط البضاعة والتسعیر 
اهتمامها في الأنشطة الموارد البشریة یتركزإدارةالمتعلقة بالأمور المالیة والاستثماریة في الأنظمة، ولذا فان 

یلي: الشخصیة المتعلقة بالأفراد العاملین في المنظمة والتي تتضمن ما

ویتعلق هذا النشاط في تحدید الاحتیاجات المطلوبة من القوى العاملة في تخطیط الموارد البشریة:-أ
.شاطات المراد انجازها في المنظمةالمنظمة بالكم والنوع وفقا لطبیعة الن

ویرتبط هذا النشاط بتحلیل الوظائف وتصنیفها وتوصیفها وتحدید نیف وتوظیف الوظائف:تحلیل وتص- ب
.بكل مستوى وظیفي معین في المنظمةالواجبات والمسؤولیات 

إجراءویرتبط هذا النشاط بتحدید سبل الاختیار والتعیین للموظفین من خلال نظام الاختیار والتعیین:- ت
.ابلات والشروط اللازمة لذلكوالمقعملیات التعیین والاختیار 

ویتم من خلال ذلك تصمیم أنظمة الأجور المتعلقة بكل مستوى وظیفي تصمیم نظام الأجور والحوافز:- ث
المنظمة لتحدید الحوافز المادیة والمعنویة على المستوى الفردي أو الجماعي للعاملین فيإضافةمعین، 

.وفقا للأداء المراد بهم

45-26.ص .2012، مرجع سبق ذكرهإبراھیم .تدریب وتنمیة الموارد البشریة بالمكتبات ومرافق المعلومات .كالسعید، مبرو-1
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ویتم من خلال ذلك، السعي باستمرار نحو تحسین وتطویر المهارات لدى الأفراد خطة التدریب: إعداد-ج
.ئمة بهمالعاملین في المنظمة من خلال وضع البرامج التدریبیة والتطویریة الملا

وتنظیمیة لتقویم الأداء المنجز للعاملین إداریةویتم وفق ذلك وضع ضوابط تصمیم نظام تقویم الأداء:-ح
الجماعيتنظم من خلالها أسلوب العدالة والمساواة في التقویم العام للأداء الفردي أو وفق قواعد وثوابت

.للعاملین لدیها
.والنقل للعاملین في المنظمةوتقوم هذه المهمة بوضع الضوابط للترقیات وضع نظام الترقیات والنقل:-خ
م السلامة المهنیة والصناعیة تضتهتم هذه الوظیفة بالقیام بوضع ضوابط صیاغة ورعایة العاملین: -د

.والاجتماعیة للعاملین في المنظمةوالرعایة الصحیة 
وتهتم هذه الوظیفة بوضع ضوابط تقدیم الخدمات الاجتماعیة والثقافیة تقدیم الخدمات للعاملین:-ذ

ة والترفیهیة وكافة التسهیلات التي تسهم في تحسین أجواء العلاقات السائدة بالعمل من الثقة والمود
1.في خلق الولاء والانتماء للمنظمةوغیرها من الضوابط ذات الأهمیة 

تنمیة الموارد البشریةثالثا/ ماهیة

مفهوم التنمیة:-1

التنمیة هي عملیة مستمرة یشارك فیها أفراد المجتمع للعمل على نقل مجتمعهم من الحالة السلبیة إلى 
الایجابیة في قطاعات العمل المختلفة والتي تؤدي إلى الحالة الایجابیة عن طریق إحداث بعض التغییرات 

2زیادة وتحسین في مستوى معیشة الأفراد.

التنمیة هي كل الجهود البشریة التي تبذل من أجل النمو والتقدم وتحقیق الرفاهیة للمواطن والمجتمع.

فن التطویر أو التنمیة مفهوم عام یعني عملیة التحویل من حالة إلى حالة أخرى أفضل، وهي تعني 
الفعل التطویري بمختلف أشكاله، فالتنمیة بحد ذاتها هي عملیة تطویر تؤدي إلى رفع مستوى المجتمع 

3بمختلف جوانبه من مستوى أدنى نسبیا إلى مستوى أعلى نسبیا.

ة یة، نوة .إدارة الموارد البشریة ودورھا في تحقیق المیزة التنافسیة بالمنظمة في: مجلة رماح للبحوث والدراسات مجلة دوریة علمیة محكمثلایج-1
54-52.ص .7،2011متخصصة في الاقتصاد والعلوم الإداریة تصدر عن مركز البحث وتطویر الموارد البشریة رماح الأردن .ع.

68.ص .2017ت .التنمیة المستدامة: مفھومھا، أبعادھا، مؤشراتھا .القاھرة: المجموعة العربیة للتدریب والنشر، أبو النصر، مدح-2
2014لعربیة للعلوم والثقافة، إمام، أحمد عزمي .التنمیة البشریة والإبداع الإداري: دراسة نظریة بتطبیق علمي معاصر .الجیزة: المؤسسة ا-3

14..ص
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تعریف تنمیة الموارد البشریة:-2

خلال تطویر المؤسسة وتدریب رات البشریة من بد البشریة بأنها عملیة تنمیة الختعرف تنمیة الموار 
1الأفراد وتطویر قدراتهم بقصد تحسین أدائهم.

تعرف تنمیة الموارد البشریة بأنها تعني الإعداد والتوظیف للإنسان لكي یصبح قوة عمل منتجة بدرجات 
متفاوتة من المهارة حسب قدراته وطاقاته وفرص العمل المتاحة لتشغیله.

اط مستمر ومنتظم ینطوي على عدة أنشطة متكاملة ومترابطة، تبدأ من تنمیة الموارد البشریة هي نش
2فیهم القدرات الشخصیة والنفسیة للنجاح في العمل.حاصلین على التأهیل والذین تتوفراختیار الأفراد ال

یقصد بها تلك العملیة المتكاملة المخططة موضوعیا والقائمة على معلومات صحیحة والهادفة إلى إیجاد 
3عمل متناسبة مع متطلبات العمل في منظمات محددة.قوة 

تنمیة الموارد البشریة تمثل أحد المقومات الأساسیة في تحریك وصقل وصیانة وتنمیة القدرات والكفاءات 
4البشریة، في جوانبها العلمیة والفنیة والسلوكیة.

ویقصد بها ئمین لأداء العمل، عملیة تنمیة الموارد البشریة مرحلة تأتي بعد الحصول على الأفراد الملا
5راتهم وذلك عن طریق التدریب الملائم لطبیعة العمل المطلوب انجازهبرفع مستوى مهاراتهم وخ

هي عملیة تطویر قدرات وطاقات الناس وصولا إلى نوعیات خاصة لیكونوا خلالها قادرین على تحقیق 
6خیاراتهم ومطالبهم وتطلعاتهم التنمویة.

تنمیة الموارد البشریة هي تنمیة إبداعیة وإطلاق لطاقات التفكیر والإبتكار عند المورد یمكن القول بان
7البشري، وتنمیة العمل الجماعي وشحتن روح الفریق.

17.ص .2007اھیم، إبراھیم أحمد .التعلیم والتنمیة البشریة "خبرات عالمیة" .الإسكندریة: دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر، السید إبر-1
168ص ..مرجع سبق ذكرهشرعان، عمار .تنمیة الموارد البشریة في المنظمة بمفھومھا وأبعادھا-2
216.ص .2006مي، علي .إدارة الموارد البشریة، القاھرة: دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، لالس-3
335-334.ص .2011دیري، زاھد محمد .إدارة الموارد البشریة .عمان: دار الثقافة، -4
ؤسسة "سوناریك فرجیوة". الجزائریة: دراسة میدانیة بمالإقتصادیة العمومیة لیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسةفوضیل. أسا،دیلیو-5

20ص. قسنطینة)، مرجع سبق ذكره. الجزائر(
24-17.ص .2008عبد المعطي، محمد عساف .التدریب وتنمیة الموارد البشریة "الأسس والعملیات". عمان: دار زھران للنشر والتوزیع، -6
لبشریة كمدخل لتحسین الأداء المستدام في المؤسسة الإقتصادیة: دراسة حالة شركة تصنیع اللواحق سراج، وھیبة. إستراتیجیة تنمیة الموارد ا-7

ر في إطار مدرسة الدكتوراه في علوم التسییر ی. مذكرة مقدمة لنیل شھادة الماجست2012، ]د،ن[الصناعیة والصحیة بعین الكبیرة سطیف. الجزائر: 
25ص.، 2012-2011میة المستدامة؛ تخصص إدارة الأعمال الإستراتیجیة للتن



الموارد البشریةةإدار ل:الفصل الأو

25

ویمكن القول أن الموارد البشریة هي نشاط مستمر ومنتظم ینطوي على أربعة أنشطة أساسیة متكاملة 
ومترابطة:

ى التأهیل والإعداد العلمي الأساسي والذین تتوفر فیهم الصلاحیات والقدرات إختیار الأفراد الحاصلین عل-
الشخصیة والنفسیة اللازمة للنجاح في العمل؛

التدریب العلمي لهاؤلاء العاملین والتثقیف المستمر لهم؛-
الإشراف والتوجیه؛-
1إتباع أسالیب عملیة سلیمة لتقییم الأداء.-

البشریة:أسباب ودوافع تنمیة الموارد -3
؛زیادة تعقد الوظائف من حیث مكوناتها ومهاراتها-أ

؛تحسین مهارات وقدرات ومعارف الموارد البشریة للحفاظ على مستویات الأداء المخططة-ب
؛توفیر الدافع الذاتي للموارد البشریة لزیادة كفائتهم وتحسین إنتاجیاتهم كما ونوعا-ت
؛ائف ذات مسؤولیات أكبرتهیئة الفرص للموارد البشریة للارتقاء إلى وظ-ث
؛تحسین مهارات وزیادة قدرات الموارد البشریة ورفع مستوى أدائهم- ج
؛تهیئة الموارد البشریة لمواجهة التحدیات التي یفرضها المحیط الخارجي على المؤسسة في عدة مجالات- ح
2تهیئة الأفراد لوظائفهم الحالیة والمستقبلیة.- خ

خصائص تنمیة الموارد البشریة:-4

وظیفة تنمیة الموارد البشریة بمجموعة من الخصائص:تتصف

عملیة إستراتیجیة تصر على تشكیل بنیة من المهارات البشریة التي تحتاجها المؤسسات على اختلافها -أ
في الماضي والمستقبل.

عملیة مخططة مقصودة وضروریة للتغیر والتطویر البشري نحو الأفضل وبما یخدم أهداف المؤسسة.-ب
3مستمر باستمرار المؤسسات ككائنات دینامیكیة متفاعلة.نشاط -ت

11ص.مرجع سبق ذكره، مروان، حنان. دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة: دراسة حالة للمحطة المعدنیة لحمام بوغرارة مغنیة.-1
172-171.ص .سبق ذكرهمرجع .لموارد البشریة مجلة دوریة محكمةتنمیة اشرعان، عمار. -2
مرجع سبق .الیة عینة من الجامعات الجزائریةأثر استراتیجیة تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعات، دراسة ح.مانع، صبرینة-3

45.صذكره، 
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أهداف التنمیة البشریة ومحاورها:-5

تتركز عملیات التنمیة البشریة على الإنسان سواء كان في صورته كفرد أو كعضو في جماعة، وسواء 
ه هذه كانت الجماعة صغیرة أم كبیرة اجتماعیة أو مهنیة في صورة منظمة أو مجتمع أو دولة، وتتوج

العملیات عادة لتركز على الشخصیة الانسیابیة باعتبارها الكیان الذي یعبر الإنسان من خلاله عن وجوده 
وسلوكه ویتكون النظام العام للشخصیة الإنسانیة نتیجة تفاعل عدد من المنظومات الفرعیة التالیة:

قات والخصائص البدنیة منظومة المقومات أو العناصر العضویة، وهي التي تعكس القدرات والطا-أ
للأفراد.

منظومة المقومات أو العناصر الانفعالیة، وهي التي تعكس غرائز الإنسان وعواطفه وأمزجته، ...... -ب
الخ.

منظومة المقومات القیمیة والعادات والتقالید.-ت
منظومة المقومات المعرفیة والإدراكیة والمنهجیة والفكریة.-ث
یة والتطبیقیة.منظومة المهارات والخبرات العمل- ج

أهمیة تنمیة الموارد البشریة:-6

فإن العمل نحو تنمیة الموارد البشریة له أهمیة كبیرة، سواء على مستوى العاملین أو على مستوى 
1جماعات العمل، أو على مستوى المنظمة التي یعملون بها.

الأهمیة على مستوى العاملین:-أ
الفرد.ضمان توافر المناخ الملائم لزیادة إنتاجیة -1
إخراج القوة الدافعة لدى الأفراد للنمو وتحقیق الذات.-2
یزید الأخذ بمفهوم التنمیة من إتباع الاحتیاجات الأساسیة للأفراد.-3
یكشف الأمة بمفهوم تنمیة الموارد البشریة عن الفروق الفردیة بین الأفراد، وبالتالي الاستفادة منها في -4

الفروق.انجاز المهام وفق تكلیفات تناسب هذه
یساعد الأخذ بمفهوم تنمیة الموارد البشریة في تنمیة الأفراد وبالتالي زیادة قدراتهم على تحمل المسؤولیة.-5

41-40.ص .2013محمد محمود بشیر .ادارة الموارد البشریة .القاھرة: دار النشر للجامعات .،المغربي-1
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الأهمیة على مستوى جماعات العمل:- ب
تساعد تنمیة الموارد البشریة على تعاون جماعات العمل من أجل الاستفادة من الموارد المتاحة وتحسین -1

الكفاءة الإنتاجیة.
تؤدي تنمیة الموارد البشریة إلى زیادة قدرة الجماعة على تحلیل المشكلات ووضع الحلول المناسبة لها.-2
الأهمیة على مستوى المنظمة:- ت
إن نجاح تنمیة الموارد البشریة أي جزء من أجزاء المنظمة سیدفع بها إلى إجراء تنمیة الموارد البشریة في -1

الأجزاء الأخرى.
البشریة إلى زیادة قدرة وفاعلیة المنظمة وبذلك تحقیق النمو والقدرة على مواجهة تؤدي تنمیة الموارد -2

المنافسة في البیئة المحیطة بها.

مراعاتها لتنمیة الموارد البشریةالمتطلبات الواجب رابعا/ 

لتحقیق التنمیة الإستراتیجیة للموارد البشریة یتطلب الأتي:

لخصائص الفردیة واحتیاجات النظام بشكل یسمح بتحقیق التلاؤم واتنظیم وظیفة تنمیة الموارد البشریة-
في مجال تنمیة الموارد البشریة على ثلاث مستویات:ةخبر الو القدرة و 

وما یتطلبه هذا المستوى من خصائص حیویة وأساسیة أهمها:مستوى الإدارة العلیا:-أ
فهم صادق واقتناع تام بالموارد البشریة.-
المدخل الاستراتیجي والرغبة الاستثمار فیه.التزام كافة أهمیة -

وفي هذا المستوى یمكن العمل عن قرب مع المدیرین المباشرین للمساعدة في مستوى الوحدة أو القسم:-ب
وضع خطط وسیاسات تنمیة الموارد البشریة حیث أن المدیر المباشر هو في الحقیقة أهم عناصر 

التنمیة.
ة بالعلاقات بین الأفراد وخبرة فنیة في وظائف وعملیات محددة المهارات الخاصمستوى العملیات:-ت

للتدریب والتنمیة.
انجاز الأعمال والمهام الخاصة بإدارة الموارد البشریة بكفاءة عالیة وهذا یتطلب وجود إدارة أفراد فعالة:-

متخصصین على درجة عالیة وهذا یتطلب وجود متخصصین على درجة عالیة من الخبرة العملیة 
والعلمیة.
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یجي، وذلك من خلال تحدید احتیاجات كل من المستویات الاستراتالربط بین تنمیة الفرد والمنشأة:-
1الإداري، العملیات، ورسم الخطط الإستراتیجیة لمقابلة تلك الاحتیاجات.

بمعنى أن تكون هناك قیم ایجابیة عن أهمیة الموارد البشریة رؤیة مستقبلیة وثقافیة لتنمیة الفرد:-
، للمنشأة ورؤیة واضحة للمساهمة المستمرة لتدریب وتنمیة قوة العمل ودورها في انجاز أهداف المنشأة

حیث أن ثقافة المنشأة النظرة المستقبلیة.
أي التحرك من الرؤیة المستقبلیة العامة عن أهمیة تنمیة الموارد البشریة هدف وسیاسة لتنمیة الفرد:-

إلى التعبیر عن تلك الرؤیة إلى سیاسات تقرر بوضع الهدف من التنمیة في المنشأة.

خطط واستراتیجیات التنمیةخامسا/ 

استراتیجیات لتحقیق أهداف التنمیة:توجد ثلاث 

تتضمن تعدیل الأفكار والمعتقدات وطریقة التفكیر مثل: الكتب، الأفلام، الإستراتیجیة الأولى (معرفیة):-1
برامج التدریب.

تحاول تغییر السلوك مباشرة داخل بیئة معینة مثل: (نموذج السلوك أو الإستراتیجیة الثانیة (سلوكیة): -2
حیث یتغیر السلوك ولا تتغیر البیئة.تمثیل الأدوار) 

والتدخلات بهدف تعدیل بیئة العمل الحالیة للفرد مثل التدویر الوظیفي.الإستراتیجیة الثالثة (بیئیة):-3
بأن یكون هناك مستوى عالي من الإدارة الإشرافیة ضمان فعالیة تطبیق تلك الخطط الإستراتیجیة:-

لك الخطط.للمشاركة في المناقشة والموافقة على ت
: والتي تعني استمراریة الإدارة في أفرادها لتمكنهم من التعلم، النمو، المساهمة. التعلیم التنظیمي-

ویستجیب الأفراد بنوع من الولاء والالتزام، في أن یتعلموا وینمو أن یساهموا ویشاركوا في الرؤیة 
.المستقبلیة والتعلیم التنظیمي

البشریة مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة: دراسة حالة مؤسسة المطاحن الكبرى "الظھرة" .مستغانم .الجزائر: قوبع، خیرة .تنمیة الموارد-1
14-13. رسالة تخرج لنیل شھادة ماجستیر في علوم التسییر: الجزائر .ص .2011[د.ن]، 
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خلاصة الفصل الأول:

تنمیة الموارد البشریة من الوسائل الفعالة التي تستخدمها المؤسسات من أجل الإستغلال الأمثل تعتبر 
لمواردها والإستفادة منهم بشكل كبیر، بهدف تطویر وتحسین معارفهم وقدراتهم بما یضمن تحقیق أهداف 

المؤسسة وهذا كله من خلال التكوین.

شریة، راجع للدور الكبیر الذي تلعبه في خلق وتنمیة القدرات إذا فالإهتمام المتزاید بتنمیة الموارد الب
وفي تطویر وإبتكار الخدمات والإستخدام الأمثل للتقنیات والموارد المتاحة لها.



الفصل الثاني:

التكوين في المكتبات  
الجامعية
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تمهید:

من أجل مواجهة ،أن التطور الحادث في المجتمعات أوجب أن تكون هذه الأخیرة دائمة التغییر
من خلال تسخیر جمیع الإمكانات (المادیة، المالیة والبشریة) للإستغلال الأمثل للمورد ،تحدیات العصر

البشري. 

من خلال ،التحدیاتهذه مواجهة لیعد التكوین من أهم مقومات التنمیة التي تعتمدها أي مؤسسة و 
الأهداف المسطرة إلىیساعد في الوصول ، كماالذي یعد المحرك الأساسي لكافة عناصر الإنتاجالفرد

.من طرف المؤسسة

التكوینماهیة /أولا

التكوین:مفهوم- 1

شكلا معینا، ویقابله باللغة إشتقت كلمة التكوین من فعل كون، ومعناها لغویا إعطاء الشیئ
، في حین یقابل هذا المصطلح باللغة Formareذات المصدر اللاتیني Formerالفرنسیة الفعل 
To train.1الإنجلیزیة الفعل

معارف، التي تكسبه مهارة في تزوید الموظف بالمعلومات والإلىالتكوین هو تلك الجهود الهادفة 
الرفع من كفاءته في إلىلدیه من مهارات ومعارف وخبرات، مما یؤديأداء العمل، أو تنمیة وتطویر ما

2.في المستقبلعده لأداء أعمال ذات مستوى أعلىالعالي أو یأدائه

إلىوالتكوین في مفهومه الشامل هو تزوید العاملین مهارات ترتقي بأدائهم من المستوى الممارس 
3.لتحقیق الأهدافمستوى أفضل بصورة دائمة

، جمال الدین. دور التكوین وتحسین المستوى في تحسین أداء الموظفین: دراسة حالة إدارة الجمارك الجزائریة في ضل التنظیم الھیكلي مھنانة-1
، 2017- 2016. مذكرة لنیل شھادة الماستر في العلوم السیاسیة تخصص إدارة الموارد البشریة؛ 2017،]دن[الجزائر: الجدید لولایة الجلفة.

12ص.
85-84.صمرجع سبق ذكره..شریة بالمكتبات وصرافة المعلومات.تدریب وتنمیة الموارد البإبراھیمالسعید، مبروك -2
85ص.. نفس المرجع.-3
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التكوین عملیة تعلم تهدف إلى تطویر وتحسین الأداء أي إحداث تغییر فیه برفع مستواه إلى 
مستویات أعلى عن طریق الخبرة سواء تم ذلك للأفراد من غیر العاملین ذاتیا أو تحت إشراف المنظمة 

ركیز یبقى فإن الت1والمسؤولین فیها بطریقة مباشرة بالإستفادة من جهود جهات أخرى في ذلك المجال.
دائما على أداء مؤهل العاملین أیا كانت مستویاتهم وأیا كانت تخصصاتهم وهذا الأداء یمكن أن نحلله 

وفقا للمعادلة التالیة:

الأداء = معرفة + مهارة + واقعیة

لمه المعارف ، وتعإنتاجیةرأسمال عند تزویده بطاقة في التكوین هو عبارة عن قیمة مضافة 
2.والتقنیاتوالمهارات 

بأنه: مجمل العملیات القادرة على جعل الأفراد والفرق یؤدون Raymond VATIERیعرفه 
3وظائفهم الحالیة، أو التي قد یكلفون بها مستقبلا، بمهارة، من أجل السیر الحسن للمؤسسة.

أهمیة التكوین:- 2

بالنسبة للفرد):تظهر أهمیة التكوین في مستویین( أهمیته بالنسبة للمنظمة وأهمیته 

الأهمیة الأولى بالنسبة للمنظمة:-أ
؛والمعارف اللازمة لأداء وظائفهمالأفراد، المهاراتإكسابأن إذوالأداء التنظیمي، الإنتاجیةزیادة - 
لما ترید المنظمة توضیح السیاسات العامة للمنظمة، وبذلك یرتفع أداء العاملین عن طریق معرفتهم- 

؛منهم من أهداف
التطورات التكنولوجیة المعلومات وتحدیثها بما یتوافق مع المتغیرات المختلفة في البیئة منتحدید - 

؛المتسارعة
؛یق الاستقرار الوظیفي في المنظمةیعمل على تحق- 
؛یحسن المعارف والمهارات اللازمة للعمل على كل مستویات التنظیم- 

74، ص.1998ساعتي، أمین. أدارة الموارد البشریة: التدریب من النظري إلى التطبیقي. مصر: دار الفكر العربي، -1
250، ص .2007د البشریة .القاھرة: دار الفجر للنشر والتوزیع، عربي، علي .تنمیة الموار-2

3 - Raymond. VATIER, Développement de l’entreprise et promotion des homes,
Entreprise moderne d’édition, Paris, France, 1984,P.50
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؛یعمل على تحصیل المعارف وتحضیر أدلة التنفیذ والطرق- 
؛یساعد على اعتبار أهداف المؤسسة ضمن أهداف كل فرد فیها- 
یسهل تطویر مهارات القیادة والتحفیز على بذل مجهود أكبر.- 
الأهمیة الثانیة بالنسبة للأفراد العاملین:- ب
؛للمنظمة وتوضیح أدوارهم اتجاههاتحسین فهمهم- 
؛المهارةم عن النقص في المعرفة و یعمل على تقلیل التوتر الناج- 
؛تنمیة القدرات الذاتیة للعاملیناهم فيیس- 
1؛ت أخرى في خدمة أو لصالح المنظمةتوفیر الوقت للقیام بنشاطا- 

؛القرارات وحل المشاكل بطرق فعالةیساعد على اتخاذ - 
؛یشجع التكوین الذاتي- 
2.ت الفرد الاتصالیة ویسهل توجیههمیساعد على تطویر مهارا- 

أهداف التكوین:- 3
التكوینیة التي تخص الأفراد:الأهداف-أ
؛االاهتمام بالمعلومات التي یتم نقلهبإعطاءتدعیم روح الاتصال داخل الجماعة ویقوم - 
؛ضا من غیر المكونیجعل العامل المكون أكثر ر - 
؛قول المعرفیة ذات العلاقة بعملهممواكبة المدیرین للمستجدات في الح- 
القیام بالأعمال دون الاعتماد على الغیر، وهذا إلىاكتساب الثقة بالنفس مما یؤهله إلىیؤدي بالعامل - 

.برات التي تحصل علیها من التكویننتیجة للمعلومات والخ
الأهداف التكوینیة للمنظمة: - ب
؛لدى العاملین نحو العمل والمنظمةیساهم في خلق الاتجاهات الایجابیة - 
3.مع المتغیرات المختلفة في البیئةدیثها بما یتوافق یساعد في تحدید المعلومات وتح- 

86.ص.مرجع سبق ذكرهلموارد البشریة  بالمكتبات ومرافق المعلومات. السعید، مبروك ابراھیم. تدریب وتنمیة ا-1
دور برامج التكوین في تأھیل الكوادر البشریة لاستخدام التكنولوجیا الحدیثة: دراسة میدانیة بمكتبات .ودویرة، الطاھر .حموي، نور الھدىب-2

.ورقة علمیة مقدمة ضمن فعالیات الملتقى الدولي: المكتبات ومؤسسات المعلومات في ظل 2012.الجزائر (قسنطینة): [د .ن] .جامعة قسنطیة
12ص .-علوم الانسانیة: الجزائرالتكنولوجیات الحدیثة: الأدوار، التحدیات والرھانات مع الاشارة الى مدینة قسنطینة: قسم ال

87، ص .مرجع سبق ذكره.تدریب وتنمیة الموارد البشریة بالمكتبات ومرافق المعلومات .السعید، مبروك ابراھیم-3
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خصائص التكوین:- 4

للتكوین مبادئ أساسیة لضمان فاعلیته ونذكر بعضها فیما یلي:

أن التكوین حلقة حیویة من سلسلة الحلقات تبدأ من تحدید مواصفات الوظیفة التكوین نشاط مستمر:-أ
وتعیین متطلبات شغلها، ثم تتجه إلى اختیار الفرد الذي فصح الاختیارات المختلفة عن توفر تلك 
المتطلبات لدیه، ومن وجود احتمال قوي لنجاحه في تنفیذ واجبات وظیفیة، وبعد ذلك تأتي عملیات 

لتهیئة للعمل كمرحلة تكوینیة أولیة لمساعدة الموظف الجدید على استكشاف طبیعة العمل الإعداد وا
وإدراك موقع وظیفته بالنسبة للوظائف الأخرى وشروط وأسالیب الأداء، وهناك حلقة أخرى هي القیادة، 

لسلوك الإشراف والتوجیه للفرد في ممارسة عمله، وبالتالي یبرز التكوین مرة أخرى كأداة لتعدیل ا
الوظیفي واكتساب الفرد المهارات والقدرات التي یحتاجها لتحسین أدائه في وظیفته الحالیة، ولإعداده 
وتهیئته للترقیة إلى وظیفة أعلى أو الانتقال إلى موقع تنظیمي جدید، لذا فان التكوین یمثل نشاطا 

شاغلي وظائف القاعدة رئیسیا مستمرا من منطلق شموله للمستویات الوظیفیة المختلفة بدءا من
التنفیذیة، مرورا للأفراد وشاغلي الوظائف المعاونة والوظائف الإداریة الوسطى، وانتهاءا بشاغلي القمة 

1والإدارة العلیا.

ان هذا المبدأ یؤكد أن للتكوین صفة التكامل والترابط، فالتكوین لیس نشاطا التكوین نظام متكامل:-ب
فالتكوین ینظر إلیه باعتباره نظام متكامل یتكون من أجزاء وعناصر عشوائیا بل له أهداف محددة، 

متداخلة تقوم بینهما علاقات تبادلیة من أجل أداء وظائف تكون محصلتها النهائیة بمثابة الناتج الذي 
یحققه النظام كله.

یستدعي یشیر هذا المبدأ إلى أن التكوین یتفاعل مع متغیرات، مما التكوین نشاط متغیر ومتجدد:-ت
أن یتصف بالتغییر والتجدید سواء في الأسالیب أو في الاستراتیجیات والوسائل، فالمتكون یتغیر 
سلوكه وعاداته وكذا مهاراته ورغباته، بالإضافة إلى أن الوظائف التي سوف یشغلها المتكونین تتغیر 

أو استراتیجیات هي الأخرى لمواجهة المتغیرات الاقتصادیة والتكنولوجیة. كما تتغیر سیاسات
المؤسسة وأهدافها وحصیلة كل ذلك أن تصبح إدارة الموارد البشریة مسؤولة عن تكییف نظام التكوین 

مع هذه المتغیرات وذلك من خلال:

http://formationمنتدى التكوین والتعلیم مغنیة .[على الخط] .متاح على الرابط -أنتادا، أحلام .التكوین وأھمیتھ في المؤسسة الاقتصادیة-1
de ahlam antada.com
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التعرف المستمر على الأوضاع الإداریة والفنیة في المؤسسة والتغیر في أوجه نشاطها وأسالیب العمل - 
فیه.

اط البرامج التكوینیة وأسالیب ومعدات التكوین المستخدمة.التجدید المستمر في أنم- 
یعتبر التكوین عملا إداریا ینبغي أن یتوفر على مقومات العمل الإداري التكوین عملیة إداریة وفنیة:-ث

الكفء وهي:
؛وضوح الأهداف وتناسقه- 
؛وضوح السیاسات والأسالیب- 
؛توازن الخطط والبرامج- 
والبشریة.توفر الموارد المالیة - 

كذلك فان التكوین عملا فنیا یحتاج إلى خبرات وتخصصات محددة ینبغي توافرها وأهمها:

؛خبرة تخصصیة في تحدید الاحتیاجات التكوینیة- 
؛خبرة تخصصیة في تصمیم البرامج التكوینیة وإعداد المناهج والمواد العلمیة- 
1خبرة تخصصیة في متابعة وتقییم فعالیة التكوین.- 

:مقومات إداریة وتنظیمیة لضمان نجاحهللتكوین- ج

أن التكوین یعد أحد الأنشطة الإداریة ولضمان تحقیق أهدافه یجب توفر مقومات أساسیة تجعل 
التكوین عائد ایجابي ومن أهمها ما یلي:

؛ضرورة مراعاة الاختیار الدقیق للمتكونین- 
؛امج التكوینيضرورة مراعاة التفاوت بین الأفراد والمرشحون إلى نفس البرن- 
؛ضرورة متابعة المتكون بعد التكوین- 
؛ضرورة ربط التكوین بحوافز معینة للمتكون- 
؛ضرورة احتواء البرامج التكوینیة على الممارسات العلمیة- 
2ضرورة تدرج العملیة التكوینیة وتوزیعها على مراحل.- 

أطلع علیھ http://bibtebess.blogspot.com[على الخط] متاح على الرابط 2014، جابر .التكوین المكتبي في المكتبات الجامعیة:فرحي-1
15:40على الساعة 2020-03-05وم ی
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مبادئ التكوین:- 5

التكوین مهما كان نوعه من مبادئ تعتبر كأرضیة لبناء البرامج وتحدید الطرق الأنسب لتنفیذ ینطلق
هذه البرامج وتتلخص في ما یلي:

یتضمن هذا الإعتبار تحضیر العاملین على الإشتراك في ضرورة خلق الدافعیة لدى المتكون: -أ
من نتائج إیجابیة على صعید الوظائف التي سیشغلها الدورات والبرامج التكوینیة، لما لهذا الإشتراك

المتكون والأجور والرواتب والإمتیازات التي یحصل علیها مستقبلا.

فكلما كان الدافع قویا لدى المتكون كلما ساعد ذلك على سرعة التعلم وإكتساب المعارف والمهارات 
الجدیدة، ویعني هذا ربط التكوین بهدف یرغب فیه المتكون.

سعى الفرد لتحقیق أهدافه الشخصیة من خلال المؤسسة ومن أكثر الأهداف التي یرغب الفرد في وی
تحقیقها في مجال العمل، هي تحقیق الأمان الوظیفي والحصول على حوافز العمل والمعنویة، تقدیر 

لى تحقیق الآخرین والمركز االإجتماعي، المسؤولیة والإنجاز وإذا كان برنامج التكوین یساعد الفرد ع
البعض من هذه الأهداف، فإن هذا یسهل كثیرا عملیة تعلم الفرد.

: أي لابد من القائمین على التكوین أن یتعرفوا بالمدى الواسع من مراعات الفروق الفردیة للمتكونین-ب
الفروق الفردیة بین المتكونین، إذ أن بعض الأفراد یتعلمون بشكل أسرع بكثیر من الآخرین، كما أن 

الأفراد یظهرون إختلافات كبیرة عن غیرهم في سرعة تقبلهم لأنواع معینة من التكوین إذ توجد بعض 
فروق فردیة بین الأفراد من حیث خلفیتهم السابقة، وتعلیمهم وخبرتهم زمیولهم الشخصیة، لذلك فإن 

هذه الأمور لابد من مراعاتها عند تخطیط البرامج التكوینیة.
إن تحلیل الوظائف یتضمن وصف الوظیفة وتحدید المواصفات وظائف:علاقة التكوین بتحلیل ال-ت

الخاصة بها كما یستهدف في النهایة إلى تحقیق الملائمة بین الفرد والوظیفة. 

كما أن وصف الوظائف وشروط الترقیة یمكن أیضا أن یعتمد على تلك المعرفة الإضافیة والخبرة 
ي یمكن للبرامج التكوینیة تزوید المتكونین بها.اللازمتین لحصول الموظف على الترقیة والت

لهذا تظهر الحاجة التكوینیة عندما تكون مؤهلات الفرد دون المتطلبات الوظیفیة لذلك یجب ان 
تستهدف الجهود التكوینیة سد الفجوة بین المتطلبات الوظیفیة ومؤهلات الشاغل.
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لإحتیاجات التكوینیة، إذ یجري العرف القانوني ترتبط هذه الإعتبارات بتحدید االإعتبارات القانونیة:-ث
على عدم إستبعاد مرشح من مجموعة المرشحین للإختبار لكونه یفتقد إلى معرفة یمكن أن یتعلمها 
خلال البرنامج التكویني، لذا یصبح من الضروري تحدید أنواع المهارات التي یحتاجها الفرد العامل 

لمعیار الممیز لمن سیلتحق بالبرنامج التكویني من عدمه.لكي ینجز عمله بكفاءة، وبإعتبارها ا
یجب أن یلم المكون مختلف الجوانب المتصلة بالعمل الذي یكون الأفراد إعداد المكون وتأهیله:- ج

علیه، وأن یكون مؤهل لذلك وقادرا على تحلیل العمل إلى مكوناته وأجزائه ویمكنه تعلیم وكوین الإفراد 
قة ذلك بالأجزء الأخرى والعمل ككل.على جزء معین وبیان علا

وأن یقترن التكوین بالمسؤولیات ومهام فعلیة یتقلدها المتكون في المجال العلمي بالقطاعات 
المستخدمة حیث تتحدد على أساس هذا التنسیق الأهداف التكوینیة والمهارات المطلوب من المتكون 

إكتسابها عند إنتهاء البرنامج التكویني.

: على الرغم من أن التكوین یمكن أن یكون ضروریا لجمیع العاملین الجدد، إلا أن متكونینإختیار ال- ح
عددا من البرامج التكوینیة یمكن أن تخصص للعاملین الذین یظهرون إهتمامهم التكوین والذین تكون 

لهم میول لهذا التكوین.
في حد ذاته دافعا وحافزا للتكوین.إن حقیقة أن أفرادا معینین یتم إختیارهم للتكوین یمكن أن یعتبر 

على الرغم من تعدد الأسالیب التي یمكن إستخدامها في مجال إختیار أسالیب التكوین المناسبة:- خ
التكوین إلا أنه من المهم أن هذه الأسالیب لیست بدائل لبعضها البعض بحیث یمكن إستخدام إحداها 

الظروف، بل إن لكل منها المجال أو أو بعضها مكان البعض الآخر أو في جمیع المواقف و 
الإستخدام الخاص الذي یمكن أن تحقق فیه أفضل النتائج، إلا أنه یمكن إستخدام أكثر من أسلوب 

واحد في آن واحد في عملیة التكوین.

وبصفة عامة تحكم عملیة إنتقاء الأسلوب الأفضل عدة إعتبارات أهمها:

ونین فیما إذا كانت مهارات أو معارف أو سلوكیات أو فیما إذا نوعیة المدة التعلیمیة التي ستنقل للمتك- 
كانت لعلاج نقاط الضعف أو تنمیة نقاط القوة، أو إكساب المتكونین جوانب جدیدة یتطلبها عمل 

المؤسسة مستقبلا.
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فالأسالیب التكوینیة التي قد تلائم تكوین المشرفین أو المدیرین في مستویات المستوى الوظیفي:- 
ة قد لا تلائم بالضرورة تكوین المدیرین في مستویات الإدارة الوسطى والعلیا.الإدار 

حیث تعتبر المحاضرة أسلوبا مثالیا إذا كان الهدف مستوى العمق والشمول في عرض الموضوعات: - 
من التكوین هو تزوید المتكون بأكثر وأشمل قدر من المعارف المرتبطة بموضوع البرنامج.

التعرف على المبادئ التنظیمیة التي یتضمنها كل نوع من أنواع التكوین والأسالیب الفنیة والعلمیة - 
1التي یتطلب الأمر إستخدامها.

فوائد وأسالیب التكوین/ثانیا

فوائد التكوین:- 1

في:هناك العدید من المزایا أو الفوائد التي یمكن تحقیقها من جراء القیام بالتكوین وتتمثل أهمها

؛زیادة الإنتاج مع تحسین مستواه- 
؛خفض نسبة التالف في الإنتاج- 
نخفاض عدد الحوادث نتیجة لانخفاض نسبة الأخطاء التي یرتكبها العاملین المتدربین مقارنة إ- 

؛بزملائهم غیر المتدربین
م، لتقاء عدد كبیر من المتدربین من مؤسسات مختلفة مما یسمح بتوسیع مدارهم من خلال تعارفهإ- 

وقیامهم بمناقشة قضایا العمل وتبادل وجهات النظر والآراء، ویحدث هذا بصفة أساسیة إذا كان 
؛التكوین من خلال جهات خارجیة مثل مراكز التكوین المنتشرة في أنحاء الوطن

إیجاد حلول للمشاكل والمنازعات التي تشأ بین الموظفین بعضهم البعض، أو بینهم وبین رؤسائهم، - 
؛طریق الدورات التكوینیة التي تركز على الجوانب السلوكیة في الاتصال والقیادةوذلك عن 

مما سبق نستنتج أن للتكوین فوائد كبیرة، 2نتماء الموظفین إلى المصالح التي یعملون بها.إزیادة درجة - 
حیث یهدف إلى تحقیق المصلحة العامة والخاصة لذا ففوائده تتجلى فیما یلي:

مرجع سبق ذكره،وتخزین الغاز، أم البواقي. نفطال للتوزیع عمري، آمنة. دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة: دراسة میدانیة بوحدة -1
28ص

؛ ع. 1بعداش، مسیكة، مروان، عبد الرزاق .واقع التكوین في المسار المھني للمؤسسة الجزائریة: مجلة علوم الاقتصاد والتسییر والتجارة .مج-2
65.ص .2015، 31
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إن التكوین الجید یؤدي إلى تطویر مهارة الفرد مما ینعكس على حجم الإنتاج كما زیادة الإنتاجیة:-أ
وكیفا وبالتالي الزیادة في الإنتاجیة الكلیة.

التكوین الجید والفعال ینمي قدرات الفرد الفكریة مما یولد الثقة بنفسه ویحقق له رفع معنویات الأفراد:-ب
جدیدة توصله إلى الارتقاء وشغل مناصب علیا وتحمل نوعا من الاستقرار النفسي، ویكسبه مهارات

مسؤولیات أكبر أي أن التكوین یفتح أمام الفرد أبواب المستقبل.
التكوین الجید على كیفیة أداء العمل یؤدي إلى زیادة قدرة العامل على تخفیض حوادث العمل:-ت

ل تكرار الحوادث وبالتالي التعامل مع المواد والآلات .الأمر الذي یؤدي بلا شك إلى تخفیض معد
خفض التكالیف.

أي قدرة التنظیم على الحفاظ على فعالیته رغم فقدانه لأحد المدیرین وبلا استمراریة واستقرار التنظیم:-ث
شك یتحقق هذا من خلال توفر المؤسسة على رصید كافي من الأفراد ذوي الكفاءة العالیة والمؤهلین 

لشغل هذه المراكز فور خلوها لأي سبب من الأسباب.
یتم تكوینه یعرف ماذا یعمل وكیف یؤدي فالعامل أو الموظف الذي رفع مستوى الرقابة الذاتیة:- ج

عمله بإتقان، بینما یمثل العامل غیر المكون مشكلة لرؤسائه والمشرفین علیه.
حیث لا یستوي من یعلم ومن لا یعلم، ویؤدي التكوین إلى الثقة التي تؤدي زیادة الشعور بالثقة:- ح

بدورها إلى الإقبال على اكتساب مهارات جدیدة.
1یسبب الكفاءة في العمل وعدم توقف الآلات أو حدوث أعطال بها.توفیر الوقت:- خ

أسالیب التكوین:- 2
وهو أسلوب قدیم جدا، وفیه یتتلمذ المكون(المتدرب) على أسلوب التكوین(التدریب) الخصوصي:-أ

مدرب خاص، ویعتمد نجاح هذا الأسلوب على قدرات المكون(المدرب) وخبراته وكفاءته في 
التكوین(التدریب) ومدى علاقته بالمتكون(بالمتدرب).

بة وأعمالها تهدف هذه الطریقة إلى إعطاء المتكون (المتدرب) فكرة شاملة عن المكتدورة العمل:-ب
وأنشطتها وخدماتها والطرق المتعددة التي تتداخل فیها الأعمال في أقسام المكتبة المختلفة.

تقوم بعض الجامعات والكلیات بتدریس علوم المكتبات دراسة المقررات الدراسیة الداخلیة:-ت
. ویمكن للعاملین والمعلومات على مستوى البكالوریوس أو الدبلوم العالي أو الماجستیر أو الدكتوراه

)، مرجع سبق ذكره، .الجزائر (قسنطینةركب المحركات والجرارات قسنطینةجغري، بلال .فعالیة التكوین في تطویر الكفاءات: دراسة حالة م-1
31.ص



التكوین في المكتبات الجامعیةالفصل الثاني:

40

في المكتبات الالتحاق ببعض المقررات مثل: التزوید، الفهرسة، التصنیف، التوثیق، البیبلیوغرافیا، 
التكشیف.

تقوم الكثیر من المؤسسات ذات العلاقة بالمكتبات مثل جمعیات الإلتحاق بالدورات الخارجیة:-ث
غیرها بعقد دورات تكوینیة(تدریبیة) مكثفة المكتبات ومراكز التدریب المختلفة والمكتبات الجامعیة و 

للعاملین في المكتبات بشكل عام أو العاملین في نوع معین من المكتبات.
تنتشر حالیا الجمعیات المهنیة المتخصصة عضویة الجمعیات المهنیة والمشاركة في أنشطتها:- ج

معیات أصدقاء المكتبة في مجال المكتبات والتوثیق والمعلومات على المستویات المحلیة، مثل: ج
والتوثیق والمعلومات على المستویات المحلیة مثل: جمعیات أصدقاء المكتبة، والوطني، مثل: 
جمعیة المكتبة الأردنیة والعربي، مثل: الاتحاد العربي للمكتبات والمعلومات والدولي، مثل: الاتحاد 

شجیع العاملین على الالتحاق ، ویجب على إدارة المكتبات ت(IFLA)الدولي لجمعیات المكتبات 
والانتساب لمثل هذه الجمعیات والمشاركة في فعالیاتها وأنشطتها المختلة سواء في مجال الندوات 

والمؤتمرات أو الدورات التكوینیة(التدریبیة) وورشات العمل.
یسهم هذا الأسلوب في مساعدة المتدرب على الاكتشاف أسلوب التعلم الذاتي والتعلیم المبرمج:- ح

والتعرف على المصادر المختلفة التي یحتاج إلیها في عمله لكي یتمكن من الحصول على المعرفة 
والمهارات المطلوبة، ویشجع المشاركین على تحدید احتیاجاتهم التدریبیة(التكوینیة) والتعلیمیة، 

م بالمراسلة دورا بارزا في تلبیة احتیاجات المتكونین(المتدربین) وتلعب الجامعات المفتوحة، والتعل
بأسالیب تتمیز بالمرونة العالیة.

كثیرا ما تنظم معارض وطنیة ودولیة للكتب والأثاث أو الأجهزة حضور المعارض المختلفة:- خ
ویجب على المكتبیة أو لتقنیات الحاسوب أو غیر ذلك مما له علاقة مباشرة بالمكتبات والمعلومات، 

المكتبات أن تشجع العاملین لدیها وتوفر لهم الفرص لزیارة مثل هذه المعارض للاطلاع على 
معروضاتها التي تضم غالبا آخر ما صدر أو أنتج في هذا المجال واختیار ما یناسب المكتبة 

منها.
المهنیة تسهم القراءة والمطالعة المتخصصة بشكل كبیر في التنمیةالقراءة والبحث العلمي:-د

للعاملین في المكتبات ویجب أن تتوفر الدافعیة للقراءة .وهذه تعتمد على الموظف نفسه، والمصادر 
المناسبة للقراءة وهذه تعتمد على إدارة المكتبة، ولهذا یجب علیها توفیر الدوریات والمراجع أو 
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لتطورات في علم الكتب، المتخصصة بشكل منتظم، لكي یتمكن العاملین من الاطلاع على آخر ا
1المكتبات والمعلومات بشكل عام وفي مجال عملهم بشكل خاص.

طرق التكوین:- 3

یلي:من الطرق الشائعة في التكوین ما

وهو التكوین الذي یقدم للعاملین الموجودین بالخدمة، بهدف تزویدهم التكوین في موقع العمل:-أ
ستوى الكفاءة لدیهم، ومن رفع مإلىبالمعلومات والخبرات المستجدة في مجال عملهم، وصولا 

:سلبیاته
؛إنتاجیة المتدرب أثناء فترة التكوینانخفاض - 
؛یكرس جزءا من وقته لهذه العملیةالمشرف المباشر- 
.الممارسات والسلوكیات التقلیدیةالاعتماد على المشرف المباشر كمكون یحتم نقل- 
أو من عمل آخرإلىلین داخل المنظمة من قسم وفقا لهذا الأسلوب یتم نقل العامالتناوب الوظیفي:-ب

مزایاه:.إلیهیصحب عملیة النقل هذه تدریب وتوجیه على العمل الجدید المنقول إذ، آخرإلى
ارات المكتسبة لأداء هذه یمنح هذا الأسلوب العاملین مجالا للتنویع في الوظائف المختلفة والمه- 

.الوظائف
.ة الأیدي العاملة في بعض الوظائفالاستثنائیة المتمثلة بقلیساعد المنظمة في مواجهة الظروف - 
تتم بموجب هذا النوع من التكوین تهیئة مكان مجهز التكوین في بیئة مماثلة للعمل (خارج العمل):-ت

2.ا هو موجود في مكان العمل الأصليبكافة أنواع المستلزمات والمعدات المشابهة لم

الطرق التقلیدیة (للتدریب) (للتكوین) أثناء إحدىتعد المحاضرات حضور المحاضرات والمناقشات:-ث
الخدمة .وهي من أكثر الطرق شیوعا واستخداما، ولكنها لم تعد الطریقة المثلى للتكوین (للتدریب)، 

كان الغرض من التكوین إذاوالمحاضرات طریقة مفیدة للاستخدام بالنسبة للمجموعات الكبیرة 
العاملین في المكتبة عن التغییرات الجدیدة وشرحها لهم، إبلاغومات الجدیدة أو (التدریب) نقل المعل

.ومفیدة یجب مراعاة وقت المحاضرةولكي تكون المحاضرات فاعلة

378- 371.ص .2008: الأسس والعملیات .عمان: دار صفاء، Library Managmentعلیان، ربحي مصطفى .ادارة المكتبات -1
89ص .، مرجع سبق ذكرهالمعلومات .السعید، مبروك ابراھیم .تدریب وتنمیة الموارد البشریة بالمكتبات ومرافق -2
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تعد الندوات والمؤتمرات العلمیة المتخصصة من أهم أسالیب تكوین حضور الندوات والمؤتمرات: - ج
ث یلتقي فیها المشاركون مع مجموعة من الخبراء الذین (تدریب) وتطویر العاملین في المكتبات حی

ة یتم مناقشتها في هذه الملتقیات، وتسهم هذه الندوات والمؤتمرات في تطویر یقدمون أبحاثا متقدم
.خدام مناهج وأسالیب البحث العلميقدرات المشاركین على است

تكونین (المتدربین) ذوي وتستخدم هذه الطریقة التي یتجمع فیها مجموعة من المورش العمل:- ح
الاحتیاجات المتتابعة لفهم أو تطبیق مهارة معینة یحتاجونها، ویمكن استخدام أسالیب المناقشة ودراسة 

.یة والبصریة وغیرها في ورش العملالحالة والأدوار التمثیلیة والمواد السمع
یجب على كل مكتبة أن یكون لدیها مجموعة من القواعد والتعلیمات :الإرشادیةدلة والموجزات الأ- خ

.ات تدریبیة وخاصة للموظفین الجددوالسیاسات المكتوبة لتستخدم كمساعدوالإجراءات
القیام بالزیارات المیدانیة للمكتبات ومراكز المعلومات الزیارات المیدانیة للمكتبات ومراكز المعلومات:-د

قنوات جیدة للمشاركة في المصادر المختلفة للمكتبات، لكي وإیجادالمكتبات المتشابهة یساعد على
.ارة والمتابعة المثمرة لما بعدهاالجید، الزیالإعدادیكون هذا الأسلوب ناجحا لا بد من 

تتطلب هذه الطریقة المعایشة الفعلیة في المكتبة المناسبة للتكوین التجربة أو الممارسة العملیة:-ذ
ول على خبرات )، بحیث ینتقل المتكون (المتدرب) في مختلف أقسام المكتبة من أجل الحص(للتدریب

.علمیة عملیة متنوعة
تعرف دراسة الحالة بأنها صورة موجزة تصف الطریقة التي عالج بها موظف أو طریقة دراسة الحالة:- ر

.عینة وكیفیة اتخاذ القرار بشأنهاعدد من الموظفین مسألة م

العملیة التكوینیة:وإتجاهاتمراحلثالثا/

مراحل العملیة التكمیلیة:- 1
والقدرات والمهارات الإمكانیاتالحاجات التكوینیة هي الفرق بین تحدید الحاجات التكوینیة:-أ

.ك التي یجب أن تتوافر فیه النشاطوالمعارف المتوافرة حالیا في الفرد وتل
.إلى التكوینالشعب التي تعاني الحاجة تحلیل المكتبة لتحدید أي الدوائر أو الأقسام أو- 
.تحدید الموضوعات التكوینیةآخرتحلیل العملیات لتحدید مضمون التكوین ومحتواه بمعنى - 
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على نحو تكوین، وما المهارات والمعارف اللازمة للفرد لیقوم بعمله إلىتحلیل الفرد لتحدید من یحتاج - 
.أفضل

قبل وتحدید تحلیلي ویتضمن تنبؤ بالمستإجراءعلى أنه عبارة عن تخطیط(تصمیم) البرامج التكوینیة:-ب
وتمر عملیة التخطیط بالمراحل التالیة:،الأهداف ووضع البدائل

والأهداف هي الغایات التي یؤمل تحقیقها من وراء البرنامج التكویني ویتم تحدید أهداف البرنامج:- 
.للمكتبةي ضوء الحاجات التكوینیة وضع هذه الأهداف ف

فهناك أنواع متعددة من المهارات التي یمكن أن تحدید نوع المهارات التي سیتم التدریب علیها:- 
. 1نیة مثل: مهارات استخدام الحاسوبأو المهارات الفیتدرب علیها الفرد مثل: المهارات اللغویة

متكونین ویجب أن یقصد به الموضوعات ومفردتها التي سیتكون علیها الوضع المنهاج التكویني:- 
.صف هذا المنهاج بالتدرج والبساطةیت

هناك أسالیب مختلفة للتدریب، مثل أسلوب المعاصرة، النقاش، المخطط، اختیار أسلوب التكوین:- 
.ثیل الأدوار، المبادرات الإداریةدراسة حالة، التطبیق العملي، تم

التكوینیة في في نجاح البرامجاختیار المكون الكفء یمثل عاملا رئیساإناختیار المكونین:- 
.المكتبات الجامعیة

قاعة أي هل سیكون مكان التكوین في مكان الوظیفة أو العمل نفسه أو في تحدید مكان التكوین:- 
.مخصصة للتكوین داخل المكتبة

.بدایة البرنامج التكویني ونهایتهأي تحدید تاریخ تحدید فترة برنامج التكوین:- 
یعني توفر المستلزمات الضروریة اللازمة لتنفیذ البرنامج ونجاحه، برنامج التكوین:توفیر مستلزمات - 

.معدات والأدوات اللازمة .... الخوتشمل: مكان التكوین المناسب، الأجهزة وال
حیز الوجود، وتعد مرحلة إلىوإخراجهاالبرامج التكوینیة إدارةهي مرحلة تنفیذ البرامج التكوینیة:-ت

تبین درجة حسن تخطیط البرامج التكوینیة وسلامتها.مهمة لأنها
یة ومدى نجاحها التي تقاس بها كفاءة البرامج التكوینالإجراءاتهو مجموع تقدیم البرامج التكوینیة:-ث

ومن الأسالیب التي یمكن استخدامها في تقییم البرامج التكوینیة: الاستبیان .في تحقیق أهدافها
.قاش الجماعي والمقابلاتاشرة والنوالملاحظة المب

أطلع علیھ http://bibtebess.blogspot.com[على الخط] متاح عل الرابط 2012فرحي، جابر .التكوین المكتبي في المكتبات الجامعیة .-1
.15:40على الساعة 2020-03-05یوم 
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ة المتكونین تقییم مدى استفادإلىهي بمثابة الخطوة الأخیرة وتهدف هذه العملیة متابعة التكوین:- ج
.الذین خضعوا للتكوین

إتجاهات التكوین المعاصرة:- 2

ة البعد والعمق الإستراتیجي في تشكل مجموعة الإتجاهات المعاصرة في مجال تكوین الموارد البشری
ذا الموضوع، وتوضح لنا ما یجب تبنیه من قبل المنظمات وعلى إختلاف أنواعها وسنعهد فیها ما یلي ه

هذه الإتجاهات. لعرض أهم

ین جزءا من إستراتیجیة المؤسسة التي و تعتبر مسألة التككوین نظام للتعلم الإستراتیجي المستمر:تال-أ
إنطلاقا من ذلك أصبحت إستراتیجیة التكوین هي بمثابة مفتاح إستراتیجي لتحقیق نموها وبقائها، 

نظاما إستراتیجیا للتعلم المستمر یتكون من أربع عناصر رئیسیة أساسیة  هي:
المؤلفة من:المدخلات:- 
 :المكونون، المتكونون، المساعدوت، الأداریون.العناصر البشریة
:الأموال، التجهیزات، المعدات.العناصر المادیة
:الخبرات، المهارات، السلوكیات، المشكلات.العناصر المعنویة
المؤلفة من:العملیات التنفیذیة:- 
:والإمكانیاتوالبرامج الأهدافالعملیات التحضیریة.
:نقل المعارف والخبرات والتجارب والسلوكیات والقیم والاتجاهات.العملیات التنفیذیة
 التكویني.الأداءمتابعة التكوین، تقییم :التكمیلیةالعملیات
المؤلفة من:المخرجات:- 
:وتحسین طرق العمل.الأرباح، زیادة الإنتاجیة، ارتفاع الأداءزیادة معدلات المخرجات المادیة
:ة في المؤسسة وتطویر مهارات المكونین وتغییر یتحسین العلاقات الوظیفالمخرجات المعنویة

سلوكاتهم واتجاهاتهم في العمل.
المحددة مسبقا وبیان مدى الأهدافالمخرجات مع والتي تتم من خلال مقارنة:التغذیة العكسیة- 

الانحراف الحاصل بینها وتعدیله باستمرار.
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والشكل التالي یوضح مكونات التكوین:

: مكونات التكوین01الشكل رقم

تغذیة راجعة

: دراسة میدانیة بالمكتبة الجامعیة التكوین التمواصل لأخصائي المكتباتقویدر جلول، إبراهیم.المصدر:
-2012. مذكرة لنیل شهادة الماستر في علم المكتبات والتوثیق؛ 2013، ]د،ن[خمیس ملیانة. الجزائر: 

60، ص2013

یعد تكوین الموارد البشریة في الوقت المعاصر إستراتیجیة تحول التكوین من سیاسة إلى إستراتیجیة:-ب
تعمل في خدمة إستراتیجیة المؤسسة الكلیة، حیث توضع في ضوء متطلبات إنجازها من الكفاءات 

ة للتكوین إلى إستراتیجیة البشریة المستقبلیة، وفي ظل هذا التوجه إستلزم الأمر التحول من سیاس
تتوافق مع إحتیاجات إنجاز إستراتیجیة المؤسسة الكلیة، وهذا التحول تجلى في التغییر في الهدف، 
والبعد الزمني والمادة التعلیمیة وأسالیب التكوین، وفي القواعد والمبادئ التي تقوم علیها سیاسة التكوین 

سابقا.

المدخلات

.مدخلات بشریة- 
مدخلات غیر - 

.بشریة (مادیة)
.معلومات- 
طرق وأسالیب - 

.تكوینیة

العملیات

.تصمیم البرنامح التكویني- 
.تحدید الإحتیاجات التكوینیة- 
.وضع الأهداف والمحتوى- 
إختیار الأسالیب والتقنیات - 

.والتسهیلات
.المشاركینإختیار- 
.إختیار المحاضرین- 
.التقییم والمتابعة- 

المخرجات

تتعلق بالافراد نتائج- 
(معلومات، مهارات، 

إتجاهات).
تتعلق نتائج- 

بالمؤسسة.
نتائج تتعلق - 

بالمجتمع.
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احات العمل في المؤسسات بوجه عام والصناعیة والخدماتیة شهدت سالتوافق مع متطلبات التغییر: -ت
ل وإدارتها، ابشكل خاص، تغییرا واسعا في مجال تسییر الأعمال تغیرا واسعا في مجال تصمیم الأعم

ففي إطار التوجه الحدیث في هذا المجال أصبحت الموارد البشریة فیها بحاجة إلى التنوع والتحدیث 
جل تمكینها من ممارسة عدة أعمال سواءا على صعید المؤسسة أو على المستمر في مهاراتها من أ

صعید فرق العمل.
یرى التوجه المعاصر في مجال تكوین الموارد البشریة أن الإنفاق في هذا التكوین إستثمار بشري:-ث

المجال هو إنفاق رأسمالي وحقل إستثماري خصب فما ینفق فیه هو لیس بتكلفة إنما هو إنفاق 
ي له عائد شأنه شأن أي إستثمار آخر في الآلات أو في برامج التسویق.إستثمار 

على إدارة الموارد البشریة التي هي مسؤولة عن رسم إستراتیجیة التكوین حتمیة التنبؤ في التكوین:- ج
ام المبادرة والتنبؤ بإحتیاجات المؤسسة المستقبلیة من المعارف والمهارات ضمن إطار زمأن تولي

المؤسسة الكلیة، التي رسمت أصلا في ضوء نتائج التنبؤ بمتغیرات البیئة المتوقعة.إستراتیجیة
یؤكد التوجه المعاصر في مجال تكوین الموارد البشریة على تبني موضوع تكوین وتنمیة فرق العمل:- ح

تكوین فرق العمل، وذلك بعد أن تحول أسلوب تنفیذ الأعمال في المؤسسات إلى فرق عمل مدارة 
ذاتیا.

بموجب ذلك یقوم هذا التكوین بتعلیم أعضاء الفریق مهارات وأشیاء تمكنهم من العمل بشكل جماعي، 
ه المهارات: ومن أهم هذ

؛مهارة الإتصال مع الآخرین بشكل یدعم الرغبة في العمل الجماعي
؛مهارة إتخاذ القرار الجماعي وتبني روح المسؤولیة
.إثارة روح التحدي وقبول التغییر والتفاعل معه
إلى حد كبیر إلى مسألة رفع مهارة یؤكد التوجه المعاصر في مجال التكوین تكوین المدیرین:- خ

ین التنفیذیین الذین یتخذون القرارات التنفیذیة لوضع إستراتیجیة المنظمة موضع التنفیذ المدیر 
1الصحیح.

، مرجع سبق ذكرهیة بوحدة نفطال للتوزیع وتخزین الغاز أم البواقي، آمنة، عمري. دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة: دراسة میدان-1
44.ص
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البرامج التكوینیةتصمیم وتنفیذرابعا/ 
یتم تصمیم البرنامج التكویني بطریقة تحقق الأهداف المطلوبة من سیاسة التكوین، وتتضمن عملیة 

الإجراءات أهمها: تحدید الأهداف، تحدید المحتوى، تحدید تصمیم البرامج التكوینیة مجموعة من 
الموضوعات المطلوبة للتكوین علیها، تحدید درجة العمق والشمول في عرض الموضوعات، تقدیر وإعداد 

میزانیة للبرنامج التكویني.
تعریف البرامج التكوینیة:- 1

الفعالیات المخططة والمبرمجة، تعرف البرامج التكوینیة على أنها مجموعة من الخبرات والنشاطات و 
والتي یتم تصمیمها استنادا إلى نظریات التعلم والتعلیم، ویتعرض لها المكون ویمارسها لتمكینه من 
اكتساب المعارف والمهارات وأنماط السلوك والاتجاهات التي تؤدي اكتسابها إلى تلبیة الاحتیاجات 

ؤسسات.التكوینیة الوظیفیة للأفراد وتحقیق الأهداف للم
هي مرحلة إدارة البرامج التكوینیة وإخراجها إلى حیز الوجود، وتعد مرحلة تنفیذ البرامج التكوینیة: -2

، وتشمل هذه المرحلة على:1مهمة لأنها تبین درجة حسن تخطیط البرامج التكوینیة وسلامتها
إعداد الجدول الزمني للبرنامج؛- 
أسلوب التكوین المناسب؛إختیار- 
مكان التكوین؛تجهیز وإعداد- 
2إختیار وإعداد المتكونین والمكونین.- 

تقییم البرامج التكوینیة:- 3
هو مجموع الإجراءات التي تقاس بها كفاءة البرامج التكوینیة ومدى نجاحها في تحقیق أهدافها، ومن 

والنقاش الأسالیب التي یمكن استخدامها في تقییم البرامج التكوینیة: الاستبیان والملاحظة المباشرة 
3الجماعي والمقابلات.

متابعة التكوین: 

هي بمثابة الخطوة الأخیرة وتهدف هذه العملیة إلى تقییم مدى استفادة المتكونین الذین خضعوا 
4للتكوین.

أطلع علیھ http://bibtebess.blogspot.com[على الخط] متاح على الرابط 2014، جابر .التكوین المكتبي في المكتبات الجامعیة:فرحي1-
15:40على الساعة 2020-03-05یوم 

، دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة: دراسة میدانیة بوحدة نفطال للتوزیع وتخزین الغاز أم البواقي، مرجع سبق ذكرهآمنة، عمري. -2
52ص

52، ص.نفس المرجع -3

52ق ذكره، صآمنة، عمري. دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة: دراسة میدانیة بوحدة نفطال للتوزیع وتخزین الغاز أم البواقي، مرجع سب-4
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: خطوات تصمیم برنامج التكوین02الشكل رقم

: دراسة حالة المدیریة الولائیة بلغیث حنان، أثر التكوین في تحسین أداء الموارد البشریةالمصدر:
في العلوم الإقتصادیة مذكرة لنیل شهادة الماستر أكادیمي. 2018،]د،ن[للضرائب مسنغانم. الجزائر:

41.ص، 2018-2017تخصص إقتصاد وتسییر المؤسسة؛ 

أهداف ومحتویات برنامج التكوین

متوفر لدى المؤسسةهل البرنامج

أبحث عن برنامج خارجي

عدة برامج بدیلةضع أمامك

قارن بین البرامج على أساس:

مطابقة هدف التكوین مع -
البرامج الخارجیة

البرنامج الخارجي-

هل توصلت إلى البرامج
التأكد من:

الهدف-
منهج ومحتویات التكوین-
أسالیب وطرق التكوین-
إختیار المكونین والمكان -
الوسائل المساعدة-

تصمیم برنامج التكوین في -
ضوء الموارد ومن أنواع البرامج 

الداخلیة.
الزیارات المیدانیة.-
إیكال مهام خاصة.-
التكوین العلمي بواسطة -

المشرفین.

إستمر في البحث

إبدأ التكوین

التأكد من:

الهدف-
منهج ومحتویات التكوین-
أسالیب وطرق التكوین-
إختیار المكونین والمكان -
الوسائل المساعدة-
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عوامل نجاح التكوین ومعوقاتخامسا/ 

عوامل نجاح التكوین:- 1

یعتبر التكوین إستثمارا بشریا في الحیاة المهنیة لذلك فهو یواجه عدة تحدیات وصعوبات من 
أهمها، من أهمها:

خطوات التقدم التكنلوجي وزیادة المنافسة؛ سرعة إستمرار- 
إنخفاض مستوى مهارات الأفراد؛- 
ضرورة تغییر الإتجاهات الفردیة والجماعیة؛- 
ضرورة ربط التكوین بالإحتیاجات المستقبلیة الفعلیة فقط للمنظمة؛- 
التركیز على التكوین طویل المدى.- 

والمنظمة مطالبة بتهیئة الجو المناسب لممارسة التكوین بإعتباره محاولة تكوین وعلیه فإن الإدارة 
إتجاهات وتغییر أنماط سلوك وتهیئة الفرص لتكوین أفراد أسویاء فكریا ونفسیا ویتمتعون بشخصیة متكاملة 

ومتوازنة، ولعل من أهم عوامل نجاح التكوین:

بإمكانیة وضرورة التغییر؛ شعور الأفراد بالحاجة إلى التكوین إیمانا منهم-أ
أن یتناسب مضمون برنامج التكوین مع الحاجات العملیة للأفراد وأن یتصدى لمعالجة مشكلات -ب

یواجهونها بالفعل؛
تحقیق الموائمة ما بین الفرد والوظیفة وسد الفجوة بین متطلبات الوظیفة ومؤهلات الشاغل؛-ت
فائتهم في إدارة البرامج التكوینیة) مع تنویع أسالیب إختیار المكونین وفق معاییر محددة (خبراتهم وك-ث

وطرق التكوین؛
تحدید الإحتیاجات.- ج

معوقات التكوین:- 2

إن نجاح التكوین لیس بمجرد عقد دورة تكوینیة، فكثیر من الدور كتب لها الفشل في تحقیق 
المعرفة وتعدیل سلوك الأفراد بما یفیدهم في أهدافها، فالدورة التكوینیة تهدف إلى تنمیة المهارات وإكتساب

ورة یعتبر فشلا للدورة التكوینیة.عملهم أو حیاتهم وبالتالي فإن عدم قدرة المتكونین على الإستفادة من الد
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إن عوامل فشل التكوین (معوقاته) كثیرة ومتعددة من أبرزها:

لاقة لها بالعمل)؛إختلاف برنامج التكوین عن عمل المتكون (أي أن الدورة لا ع-أ
إقتصار العملیة التكوینیة على الجانب النظري دون الجانب العملي، فقد یكون المكون على درایة -ب

بالخلفیة النظریة لكن لیس له خبرة عملیة في الموضوع، وبالتالي یفشل في تنمیة المهارات العملیة 
للمتكونین؛

یحضر الدورة التكوینیة من لا یحتاجها أصلا؛عدم تحدید المتكونین المحتاجین للتكوین بدقة، فقد -ت
للبرنامج المحدد لهم؛عدم رغبة المتكونین في التعلم، وهنا لابد من التأكد من قابلیة لمتكونین -ث
عدم تمكن المكون من توصیل المعلومات وعدم إكتراثه بتعلم المتكونین بسبب عدم قدرته على شرح - ج

الموضوع وإستخدام أسالیب التكوین؛
الحوافز المادیة أو عدم وجودها للمتكونین سواء نقدیة أو معنویة؛نقص- ح
غیاب المتكونین وعدم إكتراثهم بالحضور المنظم للتكوین؛- خ
عدم تطبیق المعارف التي إكتسبها المتكون في میدان عمله وعدم السماح له بإستخدام هذه المعارف -د

والمهارات؛
لدورة أو ورشة العمل؛ضعف الرقابة على تطبیق ما تم تعلمه خلال ا-ذ
ضعف الإمكانیات المالیة المتاحة للمتكون للتكوین وعدم وضوح الإستراتیجیة العامة للإدارة أو - ر

المنظمة وبالتالي عدم وضوح أهدافها التي تسعى إلى تحقیقها.
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خلاصة الفصل:

مستویاتهم الوظیفیة من خلال ما سبق إتضح لنا أن التكوین هو عملیة إكتساب العاملین بإختلاف
تساعدهم على إمتلاك القدرة على الأداء الجید في عملهم في الحاضر ،ومهاراتهم معارف جدیدة

والمستقبل، ویكون ذلك من خلال مجموعة من البرامج التكوینیة التي تسیر وفق مراحل أو خطوات معینة 
بما یتماشى مع إستراتیجیة المؤسسة حسب إحتیاجات هذه المنظمة وموظفیها، وهذا ،والمخطط لها مسبقا

ویحقق أهدافها.



الفصل الثالث:

تحليل الدراسات السابقة
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تمهید:

یعتبر الجانب التطبیقي في أي دراسة بمثابة تكملة إلى ما تم التطرق إلیه في الجانب النظري، 
والوصول إلى إجابة نهائیة ودقیقة للأسئلة المطروحة.،وذلك من أجل التحقق من فرضیات البحث

والذي حال دون إجرائنا للدراسة المیدانیة ،ونظرا للظروف الخاصة التي یمر بها العالم والجزائر
إضططرنا إلى القیام بتحلیل الدراسات السابقة التي ،في المكتبة الجامعیة الجیلالي بونعامة خمیس ملیانة

وذلك لأجل الخروج بنتائج تبصرنا ،هذا والتي هي قریبة جدا من موضوع البحث،إعتمدنا علیها في بحثنا
ات وما هي الطرق والأسالیب التي تساعدنا في ذلك.بواقع التنمیة في المؤسس

صبرینةلمانع نتائج الدراسة الأولى الدراسة الأولى: أولا: 

:الإشكالیة-1

في ظل الاستراتیجیات والتوجیهات الحدیثة في تنمیة الموارد البشریة بالجامعة التي تم رصدها، وفي 
البشري في الجامعات عموما والجامعات : الأداءالعلاقة وتحدید الأثر الذي ترسمه على إبرازإطار

.شلة والعربي بن مهیدي أم البواقيمحمد خیضر بسكرة، عباس لغرور خن

1ما أثر استراتیجیات تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعات؟

أهداف الدراسة:-2
یلي:ماإلىتهدف الدراسة 

.ة والمحرك الأساسي لباقي مواردهاالمورد البشري أصلا استراتیجیا من أصول المؤسسإعتبار- 
.تراتیجیات تنمیة الموارد البشریةمحاولة الفصل بین اس- 
.لحدیثة في تنمیة مواردها البشریةالتأكید على ضرورة استخدام الجامعة للأسالیب الإداریة ا- 
2.یة والاستراتیجیات المعتمدة فیهالجامعات الجزائر الكشف عن واقع تنمیة الموارد البشریة في ا- 

20الجامعات، مرجع سبق ذكره. ص.مانع، صبرینة. أثر استراتیجیة تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في -1
22المرجع نفسھ، ص.-2
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أهمیة الدراسة:-3

فیما یلي:یمكن حصر أهمیة هذه الدراسة 

ل فعال على نجاحها وتحقیقها لأهدافها بشكأهمیة الأداء البشري في حیاة الجامعات وأثره الواضح - 
.ومتمیز

وعلاقته وإداریینالوقوف على واقع الجامعات الجزائریة ومستویات الأداء لدى موظفیها من أساتذة - 
.ستراتیجیات المعتمدة في تنمیتهمبالا

1.ائریة إلى أهمیة الموارد البشریةشد انتباه مسؤلي مختلف التنظیمات المؤسسة ومنها الجامعة الجز - 

منهج الدراسة:-4

في وصف أسس موضوعیة لتحدید المنهج الملائم الذي تقتضیه أهداف الدراسة إتباععلى الباحث 
الظاهرة والكشف عن تحلیلها بغیة بلوغ نتائج قابلة للتعمیم، فإن المنهج المناسب هو المنهج الوصفي 

2.ن بغیة الوصول إلى نتائج الدراسةالتحلیلي الذي یسمح بتحلیل أسئلة الإستبیا

نتائج الدراسة:-5

بسكرة"، بالجامعات: محمد خیضر "الإداریینذه الدراسة والتي شملت الأساتذة والموظفین لخصت ه
:إلى جملة من النتائجوجامعة العربي بن مهیدي "أم البواقي" خنشلةجامعة عباس لغرور 

وخبرات ومعارف التدریبیة في الرفع من مهارات الإستراتیجیةوعي الجامعات محل الدراسة بأهمیة - 
نذكر منها:إداریینأساتذة وموظفین البشریةمواردها

عدم مقارنة أداء الموظفین المتكونین قبل وبعد العملیة التكوینیة وتقییمه لتحدید مدى فعالیة البرامج - 
عوبة تحدید الاحتیاجات مما یعني غیاب التغذیة الراجعة، التي من شأنها الزیادة في صالتكوینیة 
.التكوینیة

.ینیةستفادة المتكونین من البرامج التكو إجعة عن مدى غیاب التغذیة الرا- 

32مانع، صبرینة. أثر استراتیجیة تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعات، مرجع سبق ذكره. ص.-1
25نفسھ، ص.عالمرج- 2



تحلیل الدراسات السابقة:الفصل الثالث

55

ظفین والرفع من معارفهم بمهارات المو التعلم التنظیمي في النهوض إستراتیجیةوعي الجامعة بأهمیة - 
.وخبراتهم

المسار الوظیفي استراتیجیات هامة للرفع من القدرات وتطویر والإداريیشكل التطویر التنظیمي - 
.البشریة في الجامعاتفیة للموارد الوظی

أنها إلاهامة لتنمیة الموارد البشریة بالجامعات محل الدراسة، إستراتیجیةالوظیفي الإبداعیشكل - 
.ومكافآت الأفرادفي أهمیة حفز قصرت النظر 

ة وموظفین إداریین بمستویات تتمیز مستویات الأداء لدى موظفي الجامعات محل الدراسة من أساتذ- 
1.جیدة

)لفضیل دلیونتائج الدراسة الثانیة(الدراسة الثانیةثانیا: 

:الإشكالیة-1

تكوین مستوى تنظیمي تسند إلیه المهام المتعلقة إلىیتزید الإهتمام بالمورد البشري زادت الضرورة 
بالمورد البشري، ولهذا فإن عملیة تنمیة الموارد البشریة بأسالیبها من المهام الحیویة التي یتوقف علیها 

نجاح أي منظمة مما یستوجب أن تعتمد أسالیب تنمیة الموارد البشریة .ومن هنا نطرح السؤال: 

2المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة في تنمیة مواردها؟إلیهاهي الأسالیب التي تستندما

أهداف الدراسة:-2
تحقیقها من خلال دراستنا هذه المتمثلة في:إلىهناك أهداف تسعى 

.المؤسسةمحاولة معرفة ما إذا كانت الموارد البشریة تساهم في إتخاذ القرارات داخل - 
.بتنمیة الموارد البشریةلمسؤولین محاولة معرفة مدى إهتمام ا- 
محاولة تشخیص أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة عن طریق - 

3.الأطر الكبرى والقوانین والإجراءاتالكشف عن 

369-367. أثر استراتیجیة تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعات، مرجع سبق ذكره. ص. مانع، صبرینة-1
8ص.، مرجع سبق ذكره. فوضیل. أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الإقتصادیة العمومیة الجزائریة،دیلیو-2
10المرجع نفسھ، ص.-3
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أهمیة الدراسة: -3

ة الجزائریة، تتمثل دراستنا لموضوع أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الإقتصادیة العمومی
، فوضعیة هذا العنصر جدیرة الإنتاجیةمن أهم العناصر الداخلة في العملیة وعلى اعتبار المورد البشري 

1.الحفاظ علیه لدخول اقتصاد السوقبالدراسة وخاصة داخل المؤسسة وكیف تستطیع هذه المؤسسة

نتائج الدراسة:-4

لعمومیة، كانت مبنیة دیة اهذه الدراسة لموضوع أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصاإن
.على فرضیتین

على المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة تنمیة الفرضیة الأولى: بفرض نظام اقتصاد السوق - 
ارات واتجاهات العمل ومن نتائجها:مه

دور كبیر في تسییر المؤسسة في سیر المؤسسة لأن طبیعة التوظیف طبیعة التوظیف دورا كبیرا لإن- 
تأقلم العمال مع عملهم، والذي بدوره یساعد في تحقیق لأن طبیعة التوظیف تسهل أو تصعب من

.هدافهم وفق مهاراتهم وامكانیاتهمأ
عامل قد یتم من بین الأسالیب الأساسیة طریقولذا فالمؤسسة أحدث أسلوب للتكوین، فالتكوین عن - 

.تطیع أن یراقب أو یعلم كل العمالالتي ساهمت في تكوین العمال الجدد لأن المشرف لا یس
حیث أن المؤسسة في عملیة تكوین عمالها وزیادة مهاراتهم قد نوعت من طرق التكوین وبین التكوین - 

.ل القدامىلمشرف المباشر أو العماداخل مكان العمل من خلال ا
أما الفرضیة الثانیة بفرض نظام اقتصاد السوق على المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة تنمیة - 

مهارات واتجاهات المدیرین:
.لیة المسیر في المنصب الذي یشغلهالكفاءة والمهارة وغیرها من القیاسات تساهم بشكل كبیر في فعا- 
رات هي وهذا من خلال نظرة المسیرین، في أن أحسن القراتزید مساهمة العمال في اتخاذ القرارات،- 

2.التي تتخذها مجموعة العمل

8ص.، مرجع سبق ذكره. الموارد البشریة في المؤسسة الإقتصادیة العمومیة الجزائریةفوضیل. أسالیب تنمیة ،دیلیو-1
196-195- 194المرجع نفسھ، ص.-2
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)لجغري بلالنتائج الدراسة الثالثة (الدراسة الثالثةثالثا: 

:الإشكالیة- 1

نظرا للأهمیة المتزایدة للمارد البشریة التي أصبحت أحد الركائز الأساسیة لتمكین المؤسسة من التحكم 
أكثر في الظروف السائدة وسط محیط سریع التغیر، وباعتبار هذا الاهتمام یعكس اتساع دور التكوین في 

بین مهارات وكفاءات الأفراد وبین متطلبات الوظائف یظهر الفجوةأهمیتها في تصنیف وإدراكالمؤسسة 
التساؤل لهذه الدراسة فیما یلي:

1ما مدى فعالیة التكوین في تطویر كفاءات العاملین في المؤسسة؟

أهداف الدراسة:-2

:إلىفإن هذه الدراسة تهدف 

.حل العملیة التكوینیة في المؤسسةتوضیح مختلف مرا-
2.على كفاءات العاملین بالمؤسسةبیان أثر تطبیق التكوین-

أهمیة الدراسة:-3
.تكوین لضمان فعالیتها في المؤسسةیمكن أن تفید في التعرف على الخطوات الرئیسیة الخاصة بال-
.ین كأداة جوهریة لتطویر الكفاءاتما یمكن أن تساهم بهت حسیس مسیري المؤسسات بأهمیة التكو -
دراسات وبحوث إجراءضرورة إلىسؤولین على التكوین قد تسفر عن توجیه أنظار المهتمین والم-

3.انیة أخرى عن التكوین في المؤسسةمید

نتائج الدراسة:-4

:إلىدراسة فعالیة التكوین في تطویر الكفاءات إلیهامن النتائج التي توصلت 

أیضا لكل من الفرد في وإنماالفعالیة إلىأهمیة التكوین لا تقتصر فقط على المؤسسة للوصول إن- 
.الإنتاجیةوالعمل لتحسین الكفاءة إرضائهزیادة 

17جغري، بلال .فعالیة التكوین في تطویر الكفاءات، مرجع سبق ذكره، ص.-1
18المرجع نفسھ، ص.-2
18المرجع نفسھ، ص.-3



تحلیل الدراسات السابقة:الفصل الثالث

58

وتغییر تحقیق هدف هام، وهو تنمیة معلومات الأفراد وتطویر مهاراتهم وقدراتهمإلىیرمي التكوین - 
.سلوكهم وتعدیل اتجاهاتهم

لى والأساسیة من تعد الاحتیاجات التكوینیة هي نقطة البدایة في أي عملیة تكوین أي الحلقة الأو - 
.مترابطة تكون العملیة التكوینیةسلسلة حلقات

.ف التي یسعى التكوین إلى تحقیقهاتعتبر عملیة تصمیم البرامج التكوینیة الترجمة الفعلیة للأهدا- 
لا تحقق فقط بحسن التخطیط والتصمیم لها، وإنما تعتمد أیضا على دقة فعالیة برامج التكوین إن- 

1.لى النشاط التكوینيلقائمین عالتنفیذ من جانب ا

)نتائج الدراسة الرابعة مروان حنان( الدراسة الرابعة رابعا: 

: الإشكالیة-1

؟ي المحطة المعدنیة لحمام بوغرارةهل یساهم التكوین في تنمیة الموارد البشریة ف

:ومنه تندرج عدة تساؤلات فرعیة

؟طبیعة البرامج التكوینیة المقدمةما - 
؟تقویم وتأهیل الفرد للقیام بعملهكیف تساهم هذه البرامج التكوینیة في - 
2؟اف المرجوة من العملیة التكوینیةهل تحقق البرامج التكوینیة الأهد- 

فرضیات الدراسة:-2

:الفرضیة العامة

3.الموارد البشریة في حمام بوغرارةیساهم التكوین بشكل فعال في تنمیة 

الفرضیات الجزئیة:

.یجابیا في تنمیة الموارد البشریةطبیعة البرامج التكوینیة المقدمة تساهم اإن- 
.ویم تأهیل الفرد لمزاولة الوظیفةیساعد التكوین في تق- 
215-214- 213، بلال .فعالیة التكوین في تطویر الكفاءات، مرجع سبق ذكره، ص.جغري-1
3مروان، حنان. دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة، ص.-2
4المرجع نفسھ، ص.-3
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1.اف المرجوة من العملیة التكوینیةتحقق البرامج التكوینیة الأهد- 

أهمیة الدراسة: -3

أهمیة هذه الدراسة في التعرف على وظیفة التكوین وكیفیة تسییرها خاصة أنها تساهم في تكمن
تحقیق أهداف المؤسسة وتحسین أدائها كما هو مبین في النقاط التالیة:

.طویر الموارد البشریة في المؤسسةالاطلاع على كیفیة الاهتمام بالتكوین باعتباره ضرورة حتمیة لت- 
.تكیف العامل مع متطلبات المنصبة الاطلاع على أهمی- 
.الموظف مع متطلبات الوظیفةالسعي لتكییف - 
.ومدى توظیفها في أعمالهم المهنیةطلاع على وعي الموظفین بقدراتهم، ومهاراتهم الإ- 
2.التكوین المنتهجة ومدى فعالیتهابأسالیب وبرامجالإحاطة- 

أهداف الدراسة:-4

لأهمیة موضوع التكوین ودوره في تنمیة الموارد البشریة یظهر الهدف من هذه الدراسة تحقیق ما نظرا
یلي:

.ر التكوین في رفع كفاءة الموظفینالتعرف على دو - 
قدرات وإمكانیات الموارد التعرف على مدى تطبیق المؤسسة لبرامج التكوین والاعتماد علیه في تطویر - 

.البشریة
.لمكونیین على نجاح عملیة التكوینالكشف على مدى تأثیر برامج التكوین وا- 
3.في تحقیق أهداف الموظف والمؤسسةالتكوین والمكونیینإسهاممحاولة التعرف على مدى - 

المنهج المستخدم: -5

عتمدت الباحثة على منهجین الوصفي والتحلیلي في الجانب النظري أما في الفصل التطبیقي فتم إ
نظریة على المؤسسة محل الدراسة لة وهذا من أجل إسقاط الدراسة العتماد على منهج دراسة حاالإ

4ص.مروان، حنان. دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة، -1
4ص.المرجع نفسھ،-2
5المرجع نفسھ، ص.-3
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1.ستبیان، مقابلة والتقاریرإستخدام إب

نتائج الدراسة:-6

أن التكوین سیرورة نظامیة لتزوید المورد البشري في المؤسسة بالمعارف والمهارات إلىتم التوصل 
لعمله الحالي أو أعمال ذات مستوى أعلى في المستقبل، وهذا ما یجعله یواكب دائه أالتي تزید من كافة 

التطورات المعرفیة والتغیرات المختلفة ومنه یتم تحقیق استثمار له على الفرد والمؤسسة على حد سواء وما 
یلي:یمیزه ما

.ة ضروریة بالنسبة للفرد والمؤسسةالتكوین عملیة دائم- 
.ة الموظفین ولیس غایة في حد ذاتهع الاستثمار كما یعتبر وسیلة لتنمییعتبر التكوین أفضل أنوا- 
.ات التي تحدث داخل وخارج المؤسسةیمكن من مسایرة التغیرات والتطور - 
التكوین یسمح بإكتساب الكفاءات وتطویرها من خلال البدء بتغییر الآراء والأفكار وجعلها أكثر مرونة - 

.قبلیة بفاعلیةجهة التغیرات المستوقادرة على موا
الجدیدة، الإداریةالتكویني الخاصة باستخدام التكنولوجیا والأنظمة ختیار المكونین لمواضیع البرنامج إ- 

سهولة إلى، وهذا ما یؤدي إتقانهاداء الوظیفة ومن مسؤولیة الموظفین أكتحدید برامج معینة یتطلبها 
.لإكتشافه والمساهمة فیه بفعالیةتقبل التغیر والسعي

أخرى أفضل استجابة إلىأن التكوین یؤدي من حالة مرضیة وجدنا إلیهومن خلال ما تم التطرق - 
انتقال جذري أو تدریجي من واقع إلىلتغیرات المحیط، كما یعتبر عملیة منهجیة ومخططة تهدف 

2.لمؤسسة لغرض تحقیق أهداف المؤسسةیتضمن تحسین وتطویر طبیعة عمل ا

)آمنةنتائج الدراسة الخامسة عمري (الدراسة الخامسةخامسا: 

:إشكالیة-1

كیف یساهم التكوین في تنمیة الموارد البشریة ؟

ویتفرع عنه أسئلة فرعیة:

6، ص.لتكوین في تنمیة الموارد البشریةمروان، حنان. دور ا-1
117ص.المرجع نفسھ،-2



تحلیل الدراسات السابقة:الفصل الثالث

61

؟ین في تنمیة المهارات لدى العاملهل یساهم التكو - 
1؟والإبداع لدى العامل في المؤسسةزیادة تنمیة روح الابتكارإلىهل یؤدي التكوین - 

فرضیات الدراسة:-2

الفرضیة العامة:

2.تنمیة الموارد البشریةإلىالتكوین یؤدي 

:الفرضیات الجزئیة

.إلى زیادة (تنمیة) مهارات العاملینالتكوین یؤدي - 
3.إلى تنمیة الإبداع لدى العاملینالتكوین یؤدي - 

أهداف الدراسة:-3
.على مستوى المؤسسة مجال الدراسةإظهار مدى تطبیق وممارسة التكوین- 
البحث،التكوین والموارد كفاءة الباحث نفسه من خلال الاطلاع على الأسس النظریة لمتغیراترفع - 

.البشریة
4.فعالیة نظام التكوین في المؤسسةتقییم- 

المنهج المستخدم:-4

هي في الواقع ووصفها عتمدت الباحثة في دراستها على المنهج الوصفي لأنه یدرس الظاهرة كماإ
5.وصفا دقیقا

:المستخدمة في جمع البیاناتدوات الأ-5
؛الملاحظة- 
؛المقابلة- 
؛ستبیانستمارة والإالإ- 
6عمري، آمنة. دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة، ص.-1
6، ص.المرجع نفسھ-2
6المرجع نفسھ، ص.-3
7المرجع نفسھ، ص.-4
8المرجع نفسھ، ص.-5
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1.السجلات والوثائق- 

تحلیل النتائج:-6
نتائج الدراسة في ضوء فروض الدراسة:-

تم التأكد من خلال التحقیق المیداني أن وحدة توزیع وتخزین الغاز الممیع تهتم بعملیة التكوین كعملیة 
بعثات تكوینیة، وهذا ما إلىعمالها بإرسالأساسیة لتنمیة مهارات العمال وزادة كفاءتهم حیث أنها تقوم 

ه كل عامل، لأن المؤسسة ث یتعلق هذا التكوین بالمنصب الذي یشغلیمن العینة ككل، ح%52أكده 
من العینة .ذلك لأن المؤسسة تعتبر %55.35تعتمد على نوع التكوین التخصصي وهو ما أكدته نسبة 

.التكوین الذي تلقاهالعامل للعمل یرتبط بنوعیة أداءنوعیة 

أكدته ومن جهة أخرى ثبت أن اختیار البرامج التكوینیة تم وفقا لاحتیاجات ورغبات الأفراد وهو ما 
من أفراد %50ویؤكدون  أن المسؤول المباشر یأخذ بعین الاعتبار اقتراحات العمال بنسبة %68نسبة 

.من الجوانب العملیة%35العینة وتتعلق هذه الاقتراحات بنسبة 

.دیدة وذلك لوعیهم بضرورة التكوینفترات تكوینیة جإلىمن العمال صرحوا بأنهم بحاجة %74كما أن 

فرضیات:في ضوء ال-

.ین في تنمیة المهارات لدى العاملیساهم التكو الفرضیة الأولى:

بمؤشرات میدانیة تتضمن هذه الفرضیة أسئلة مغلقة وأخرى مفتوحة تتضمن خیارات محددة مرتبطة 
للمحور، حیث أثبت التحقیق المیداني أن:

%55.35حسن استعمال الموارد المتاحة في العمل وهذا ما أكدته نسبة الدورات التكوینیة تساهم في- 
.مشرف المباشر بكفاءتهم في الأداءوهذا ما یحقق للعمال اعترافا من قبل المن العینة. 

كذلك ثبت أن:
إلیهمن العینة وهذا ما یصبو %67.85داء المهام بدقة هذا ما أكدته نسبة أالتكوین یساعد على - 

رتبط ارتباط داء العامل للعمل مأالتكوین من خلال نوع البرامج التكوینیة (التخصص) ذلك أن نوعیة 
.وثیق بنوعیة التدریب

9ص.. دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة، عمري، آمنة-1
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كما یساهم أیضا في التحقیق المیداني بالمؤسسة مجال الدراسة أن التكوین یساهم في تحسین عملیة - 
.ي جمیع الاتجاهاتوف%92بنسبة عالیة (GPL)الإتصال بین جمیع أفراد الوحدة 

:من العینیة صرحت أن%66كما أن 
التكوین الذي استفادت منه یؤهلها للعمل في أكثر من منصب، كما یساهم في التقلیل من أخطاء - 

.من العینة%82العمل .هذا ما أكدته 
العینة أقروا بدور التكوین الایجابي الذي یتمثل في زیادة تكیف العامل مع إجماليمن %87.83أما - 

.الرغبة في العمل والشعور بالراحةمنصب عمله من خلال 
:كما أثبت الحقیق المیداني أن

.من العینة%90الدورات التكوینیة تسمح للعامل بالحصول على معارف جدیدة بنسبة - 
.وكیة جدیدة تساعد في تسهیل العملمهارات سلإضافةكما یساهم التكوین في - 

تنمیة إلىوعلى هذه المعطیات تؤكد تحقق الفرضیة الجزئیة الأولى والتي مفادها أن التكوین یؤدي 
1.(GPL)توزیع وتخزین الغاز الممیع مهارات العمل في وحدة 

.مللدى العاالإبداعمساهمة التكوین في زیادة الفرضیة الثانیة:

أسئلة مغلقة وأخرى مفتوحة، حیث أثبت التحقیق المیداني أن: 8تتضمن هذه الفرضیة 
من العینة أكدوا أنهم یؤدون عملهم بكفاءة أكثر بعد الحصول على التكوین بعدما %53.03نسبة - 

.اتخاذ القرارات في وقتها المناسبللمشاكل التي تعترضهم و إدراكاأصبحوا أكثر 
أن:%88نة بنسبة كما أدلى أفراد العی

ها والتي تؤكد على التكوین یساعد على ترسیخ روح المبادرة من خلال نوعیة البرامج التي خضعوا ل- 
.العمل الجماعي

كما ثبت میدانیا أن:

أن إلىالعینة، ویرجع هذا إجماليمن %39تغیرات في أسالیب العمل بنسبة العمال بإمكانهم إحداث - 
تطور العلاقة بین العمال والمشرفین .إلىالمتكونین تلقوا تكوینا جیدا مما أدى 
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كذلك تأكدنا أنه:
%88بعد التكوین أصبح العمال لدیهم القدرة على تقدیم أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة بنسبة - 

المشرفین وكذلك حریة ن من خلال المهارات السلوكیة المكتسبة التي تعمل على تحسین العلاقة م
.إبداء الرأي

كما ثبت أن:

.تنجز ما یسند إلیها بأسلوب متجددأنها %86أغلبیة أفراد العینة الممثلة بنسبة - 
:والشيء الملاحظ أن

القضایا من العینة، من خلال حصر %86التكوین یساعد على توقع حل مشكلات العمل بنسبة - 
.ومعالجتها

أثبت التحقیق المیداني أن:كما
.تقدیم أفكار جدیدة لتطویر العملمن العینة لدیهم القدرة على76%- 

الإبداع في المؤسسة التكوین یساهم في زیادة روح البیانات السابقة یمكن القول أنوعلى ضوء
1.مجال الدراسة

بین دراستنا وباقي الدراسات والقیمة المضافة لهاسادسا: أوجه التشابه والإختلاف

أوجه التشابه والإختلاف بین دراستنا والدراسات السابقة:-1
إتفقت دراستنا مع دراسة مانع صبرینة من حیث الموضوع المدروس، والفئة الدراسة الأولى: -

تنمیة الموارد البشریة على أداء إلا أنها تخصصت بشكل أكثر في إستراتیجیةالمستهدفة في البحث،
فیما إختلفتا في ما یتعلق بمكان الدراسة فقط.الأفراد في الجامعات

لكنها تخصصت بشكل تشابهت دراستنا مع دراسة دلیو فوضیل في موضوع البحث، الدراسة الثانیة: -
العمومیة في تنمیة مواردها، من أكر دقة في معرفة الأسالیب التي تستند علیها المؤسسة الإقتصادیة

من حیث مكان إجراء الدراسة الذي كان في مؤسسة ا كذلكوإختلفنا معهأطر وقوانین وإجراءات، 
یظهر تأثیر إقتصادیة عمومیة، أین كان مبرمج في بحثنا دراسة مؤسسة خدماتیة تعلیمیة بحثیة، إذ 
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في المؤسسات التعلیمیة فیظهر من خلال التكوین في المؤسسات الإقتصادیة من خلال أرباحها، أما
.حجم إستفادة المتلقي للخدمة

تخصصت تشابهة هذه الدراسة هي الأخرى مع دراستنا من حیث الموضوع، فیما الدراسة الثالثة:-
إختلفت معه أیضا في مكان في معرفة فعالیة التكوین في تطویر كفاءة العاملین في المؤسسات و 

ؤسسة إقتصادیة عمومیة.الدراسة الذي كان في م
أین ركزت على معرفة تتفق دراستنا مع هذه الدراسة من خلال الموضوع كذلك، الدراسة الرابعة: -

وتختلف ة التكوین في تنمیة الموارد البشریة، وكیف تساهم برامج التكوین في تقویم وتأهیل الفرد، ماهی
إقتصادیة ربحیة.في مكان إجراء الدراسة الذي كان في مؤسسة خدماتیة ولكن 

حیث سلطت الضوء تجتمع دراستنا مع دراسة آمنه عمري في موضوع البحث،الدراسة الخامسة: -
على مساهمة التكوین في تنمیة الموارد البشریة كما هدفت إلى تقییم فعالیة نظام التكوین في 

في مكان الدراسة الذي كان أین یختلف البحثان أیضاالمؤسسة، أما نحن فقد إكتفینا بالتكوین فحسب،
في مؤسسة إقتصادیة.

أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة:-2
عارف مواردها البشریة مفي الرفع من مهارات وخبرات و للتدریبالأهمیة الإستراتیجیة الدراسة الأولى:- 

له من من موظفین إداریین، والتي تشكل حافزا لدى الموظف ودافعا لإثراء وظیفته في حدود ما حم
خضوعه لبرامج تنمویة في إطار التسییر الفعال للإستراتیجیة.

في مواعید العمل، والمواظبةزیادة مهارات العمال، أن التكوین أدى إلىإلىتوصلت الدراسة الثانیة:-
وذلك لإحداث تعاون بین المسیرین في إتخاذ القرارات والتفاهم في العمل ومحاولة تطویر قدراتهم في 

.لالقرارات وإتفاقهم في العمإتخاذ
توصلت هذه الدراسة إلى نتائج وتوصیات أن فعالیة برامج التكوین تتحقق بحسب الدراسة الثالثة:- 

الدقة على التنفیذ، وكذلك تعد عملیة تقییم التكوین والتي تشكل آخر حلقة من حلقات العملیة التكوینة.
زوید الموارد البشریة في المؤسسةة نظامیة لتتوصلت إلى أن التكوین سیرور الدراسة الرابعة:- 

.بالمهارات التي تزید من كفاءة آدائه لعمله الحالي أو على مستوى أعلى في المستقبل
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إن التكوین یعتبر خیار استراتیجي لأي جهة تطلع إلى إعداد كوادر بشریة مبدعة الدراسة الخامسة:- 
قادرة على تلبیة حاجات العمل ومواكبة التغیرات السریعة التي تحدث في مجالات العمل بطرق جدیدة 

وكذلك القدرة على تقدیم أكثر في فترة زمنیة قصیرة.
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خلاصة الفصل:

الدراسات السابقة بعد الإطلاع علیها ساعدتنا في فهم موضوع البحث وأعطتنا تصورا شاملا له إن
حیث أنها:

أرشدتنا إلى كیفیة التعامل معه ساعدتنا على التعرف على كیفیة عمل البحث وعلى النقطة التي یبدأ - 
منها.

بالأطر النظریة والمنهجیة من خلال تصمیم أدوات جمع البیانات اللازمة لهذا مكنتنا من الإسترشاد- 
البحث.

ساعدتنا في صیاغة الأسئلة الخاصة بالبحث یشكل صحیح.- 
كما لفتت أنظارنا إلى مجموعة من النقاط التي غابت عنا.- 
ساعدتنا في توفیر الجهد والوقت لأنها قدمت لنا المراجع والمعلومات جاهزة.- 



خــــــاتـمـةال



خاتمة

70

تعتبر المكتبات الجامعیة الدعامة الأساسیة للبحث العلمي والباحثین، ویعد المورد البشري من أهم 
مقومات نجاحها خاصة مع التطورات الأخیرة  التي أرغمت كل المؤسسات على مواكبة التطور، ومنه 

كوادر بشریة ماهرة جاءت الحاجة الملحة لأخذ المورد البشري بعین الاعتبار في عملیة التنمیة,و وإعداد
ومبدعة وقادرة على تلبیة حاجات الزبائن وبالتالي الوصول إلى أهداف المؤسسة.

كما یعد موضوع الموارد البشریة من أهم قضایا الساعة، فهو بمثابة محرك النمو لدى أي 
مؤسسة، وهو الوسیلة الناجعة  لضمان استمراریة أي مؤسسة.

جاء فیها من تحلیل أن التكوین ضروري بالنسبة للعمال سواء وقد كشفت الدراسات السابقة وما 
كان داخل المؤسسة أو خارجها، فمن جهته یساعد في تنمیة المهارات المختلفة وهو من انجح الأسالیب 

الحدیثة المعتمدة في كل المؤسسات، ومنه برزت الضرورة الملحة على واقع عملیة التكوین في 
ملیة لإدارة الموارد البشریة ولمعرفة مدى تأثیرها على الكفاءة والمردود المؤسسات، بإعتبارها أنجع ع

الإنتاجي، ومواكبة التغییرات والتطورات المتسارعة.

ومن خلال تفسیر نتائج ،یمكننا القول بأن للتكوین دور كبیر في تنمیة الموارد البشریةومنه
یات قد تحققت ویمكن تلخیصها كما یلي:الدراسة في ضوء الفرضیات الفرعیة یمكن القول أن الفرض

؛المورد البشريفي تنمیة مهارات فعلایساهم التكوین- 
البرامج التكوینیة لها دور أساسي في تحقیق أهداف المؤسسة؛- 
؛یساهم التكوین في زیادة روح الإبداع والإبتكار- 

الأخیر من خلال البرامج في أي مؤسسة من خلال التكوین، ویكون هذاتكون التنمیة ومنه نستنتج أن 
المورد البشري هو العنصر الفعال في عملیة التنمیة بإعتباره و ،والمدروسة مسبقاالتكوینیة الناجحة والفعالة

یمثل شقین في عملیة التكوین من جانب المؤسسة ممثلا قي الموظفین المقبلین على التكوین ومن جانب 
عاملا مشجعا بالمؤسسة یعد، وعلیه فإن وجود التكوینجحالبرامج التكوینیة متمثلا في المكون النا

.والعمل بكفاءةللوصول إلى الأهداف المسطرة وهي زیادة الإنتاجیة

عتقد أنه باستطاعة المؤسسة الجزائریة بصفة نمن خلال استعراض الجانب النظري من الدراسة 
بصفة خاصة البدء في بناء إستراتیجیة (المكتبة الجامعیة بخمیس ملیانة)عامة والمؤسسة محل الدراسة
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ل المستویات (فرد، جماعةـ المهارات والقدرات من خلال التكوین وذلك في كتطویرمشجعة على
.منظمة)
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