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 تشكرات
كل خير عميم  باسمك اللهم نفتتح كل عمل وبنورك نستقبل كل سبيل قويم وبفضلك ننجز  

الصلاة  الحمد والشكر أولا وأخرا وعلى سيدنا محمد أفضلفلك العتبى حتى ترضى ولك 

 والسلام.

ضل الجميل.أشكر الله سبحانه وتعالى الذي وفقني لإتمام هذا البحث المتواضع عرفنا بالف  

اجلنا  أما بعد أتقدم بخالص الشكر إلى كل الأساتذة والدكاترة على ما يبذلونه من جهد من

مي فلكم مني كل شكر وتقدير.ومن اجل الارتقاء بمستوانا العل  

ثيرا في التي ساعدتني ك لمنيعي نسيمة "كما أتقدم بجزيل الشكر والامتنان إلى مؤطري" 

بار  وإلى مذكرة تخرجي ورافقتني طيلة مدة تربصي في الشركة الوطنية للأشغال في الآ

يفي محمد ي شرالسيد مدير      الموارد البشرية  والسيد رئيس دائرة عبد الله بجة وإلى عم

 وأخي عبد الحفيظ عياش.

ية.وإلى كل عمال الشركة الوطنية للأشغال في الآبار وبالأخص مديرية الموارد البشر  

                  

الله كل خير  وجزأكم  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

IV 

ءإهدا  
الدراسية  أحمد الله حمدا كثيرا طيبا مباركا فيه على كل نعمة التي رزقني بها طول حياتي

تكللت بالنجاح بفضله عز وجل مع فائق احترامي وتقديري لوالدي.والتي   

أهدي ثمرة جهدي وعملي المتواضع هذا الى أعز مالدي في هذه الدنيا إلى رمز المحبة 

ي"والحنان إليك أنت يا " أمي" وإليك أنت يصاحب القدوة الحسنة والرأي الصائب " أب  

ل بي غيرة الكتكوت "عبير" وأخوتي كحفظكما الله  وبارك في عمركما وإلى أختي الص

 أسمه " أمال وأبنائها  عفاف  منال وأبنائها  صفاء  تقوى " وإلى كل الأقارب و الأهل  

ة .وكل أفراد العائلة الكبيرة والصغيرة وكل من تجمعني بهم صلة الصداقة والمحب  

اء أهديكم ون استثنوبالأخص أصدقائي "عبد القادر عبد المجيد  وليد  أحمد " وإلى الجميع د

 هذا العمل المتواضع .
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 الملخص :

 

ة للأشغالتهدف هذه الدراسة الى تبيين دور وأهمية ومساهمة التكوين في تحسين وكفاءة المؤسسة الوطني   

كعينة من المؤسسات الوطنية الإقتصادية .  "E N T P"  في الآبار 

في المؤسسات الاقتصادية الحديثة من أهم مقومات التنمية البشرية التي تعتمدها تعد وظيفة التكوين بحيث 

هذه الأخيرة في بناء جهاز قادر في الحاضر والمستقبل على مواجهةة الضةغوطات والتحةديات الإنسةانية  

التقنيةةة والإداريةةة التةةي تةةرتبط مباشةةرة بةةالفرد كونةةه إنسةةان مةةن جهةةة والمحةةرك الأساسةةي لتطةةوير وتنميةةة 

 المؤسسة من جهة أخرى.

وتدل كافة المؤشرات إلةى تزايةد الاهتمةام بوظيفةة التكةوين نظةرا لارتباطهةا  بمسةتوى أداء الفةرد  

للوظيفة التي يشغلها  فانخفاض أداء الفرد وكفاءته يعتبران علامة واضحة للتدخل المباشر من قبةل إدارة 

لانخفةةاض  بحيةةث ينةةتذ عةةن هةةذا التةةدخل رفةةع المةةوارد البشةةرية لاتخةةاذ كافةةة الإجةةراءات لمواجهةةة هةةذا ا

مستوى أداء الفرد إلى مستوى المقاييس المطلوبة  إذ نجد أن من أهم المشاكل التي تعاني منها المؤسسات 

اليوم هو مشكل تكوين الموارد البشرية التي تعتبر وظيفة حساسة ومهمة في تمكين المؤسسة من مسايرة 

تقبلية  باعتبار التكوين وسيلة فعالة في خدمةة مصةالح  المؤسسةة  وحتةى المتطلبات الداخلية والآفاق المس

 يؤدي العنصر البشري وظائفه كاملة  بالمستوى المطلوب وفقا لما تحدده المؤسسة من أهداف. 

 

 التكوين   إدارة الموارد البشرية   مركز التكوين   المورد البشري  الكلمات المفتاحية :
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 المقدمة العامة :

 

 

اة السياسية لاشك أننا نعيش في عصر التحديات حيث تتلاحق الأحداث وتعاقب الأجيال مما يؤدي لتغير الحي

  وفي نفس  مل والإنتاجوالاقتصادية والاجتماعية و التكنولوجية وأيضا تفتح أفاق جديدة وفرص ذهبية للع

ل تقدم الوقت تخلق مشاكل جديدة على مستوى الكيان البشري للمؤسسة لذلك أصبح لزاما عليها مواكبة ك

 وتطور حتى تتمكن من الحفاظ على بقائها في السوق .

وزيادة    ولقد ترتب عن هذه التطورات استخدام المؤسسات أساليب إنتاجية حديثة وظهور العديد من المنتجات

 حدة المنافسة مما أدى إلى ظهور العديد من المشاكل الخاصة بالأفراد   فلقد ظهرت أعمال ووظائف جديدة

  واستبعدت وظائف وأعمال أخرى   فكان على المؤسسات على اختلاف حجمها وتنوع أنشطتها واختلاف

ءات عناصرها وة بين قدرات وكفافلسفتها وأهدافها ونظمها الاجتماعية والاقتصادية الحرص على تضييق الفج

البشرية من جهة   ومتطلبات التطور التكنولوجي والعلمي من جهة أخرى   ولهذا أدركت المؤسسات أن 

العاملين  العنصر البشري هو القوة المحركة لها   مما جعلها تولي أهمية وعناية للتكوين   وتركز على تكوين

شرية لمواكبة جديدة وبذلك فهي تحقق عملية استثمار كفؤ للطاقات البفيها بما يتماشى مع متطلبات الأعمال ال

 كل ماهو جديد وحديث في مجال عملهم   لتدعيم كفاءتهم وإكسابهم المهارات والقدرات وتوسيع معارفهم

عل هذا وتجديد معلوماتهم من أداء العمل بأفضل صورة ممكنة والتأثير على سلوك الأفراد بالشكل الذي يج

التكوين ينسجم مع رغبة الإدارة في تحقيق أهدافها المحددة   عن طريق وضع سياسات وبرامذ خاصة ب السلوك

ل جهد  وتحضير الأفراد لممارسة أعمالهم ومهامهم بصفة سليمة   وذلك لتحقيق أكبر قدر ممكن من العمل بأق

 وأقل زمن وأقل تكلفة .



 

 
 ب

ن  وأدركت ة وكفاءة هي التي أعطت اهتمام كبير للتكويإن المؤسسات التي استطاعت أن تحقق أهدافها بفاعلي

ي داخلأنه لم يعد وسيلة ظرفية كما في السابق وإنما أصبح أداة جوهرية في تنمية وتطوير المورد البشر  

حت المؤسسة   وهذا يعني أن التكوين أصبح ضرورة ملحة   خاصة في المؤسسات الصناعية التي أصب 

سيير آلاتها . وهذا ما دفعنا إلى طرح الإشكال التالي :تتطلب تكنولوجيا جديدة لت  

 1(- الإشكالية :   فيما تكمن أهمية التكوين في المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار ؟

ة على وتندرج ضمن هذه الإشكالية مجموعة من التساؤلات يمكن استخدامها كمؤشرات تساعدنا في الإجاب      

:الإشكالية الرئيسية كالأتي  

ماذا نقصد بالتكوين ؟ماهي مبادئه وأهدافه ؟ -1       

كيف يتم إعداد البرنامذ التكويني ؟ -2       

ماهي سياسة التكوين المنتهجة والمعتمدة من طرف المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار ؟ -3       

 2(- الفرضيات:

رضيات حيث قمنا بصياغة مجموعة من الف نحاول الإجابة عن هذه الأسئلة من خلال دراستنا لموضوع التكوين

 وهي كالتالي:

التكوين عنصر أساسي ومحرك لاستغلال الأمثل المورد البشري . -1  

نجاح عملية التكوين تخضع لإجراءات دقيقة . -2  

تعتمد المؤسسة على برنامذ تكويني فعال . -3  

 

 

 

 



 

 
 ج

 3(- أهمية وأهداف البحث:

تبط السوق وكذا مسايرة التغيرات الطارئة على الساحة الاقتصادية مر* إن دخول المؤسسات في اقتصاد 

ن طريق بتكوين وخلق عناصر فعالة تساهم في رفع مرد ودية المؤسسة وتقف في وجه المنافسة وهذا يتم ع

 تكوين حديث يعتمد على أنظمة وأساليب تتماشى مع الوقت الراهن.

ائدة على واسع   يظهر بعد تطبيقه نتائذ عظمى تعود بالف * إذن إن موضوع تنمية الكفاءات البشرية مجال

 المؤسسة بصفة خاصة وللاقتصاد بصفة عامة .

 4(- أسباب اختيار البحث:

من جهة  اختير هذا الموضوع من اجل المميزات التي يحتلها التكوين وارتباطه الوثيق بتطور المؤسسة  هذا

كنهم من التكوين من خلال كسب معرفة نظرية وتطبيقية  تمومن جهة أخرى حاجة الأفراد والمؤسسات لعملية 

.كسب خبرة تحقق للمؤسسة الجودة و الإنتاجية  

 5(- منهج البحث:

لين   فصل نظري لقد اتبعنا المنهذ الوضعي التحليلي في مختلف مراحل البحث  فقمنا بتقسيم البحث إلى فص

 وفصل تطبيقي .

ك الى إجراءات كوين أهدافه أهميته مبادئه كما تطرقنا فيه زيادة على ذلتناولنا في الفصل الأول إلى تعريف الت

 التكوين طرقه وأساليبه

يمي  مهامها أما الفصل الثاني تطرقنا فيه إلى تقديم عام للمؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار هيكلها التنض

.وأهدافها  وقمنا بعرض النتائذ الدراسة  ومناقشتها  

 صعوبات البحث :

م وجود مراجع كافية وهذا راجع لعدم إعطاء أهمية كبيرة لهذا الموضوع .عد-  

تواجد مكان المؤسسة وعدم توفر النقل والمسكن.-  

عدم الإهتمام بالطالب وشح المعلومات .-  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 الأول   الفصل
 التكويندور وسياسة 

 (الجانب النظري )
 

 

 

 

 



 

 

  النظري ( (ـــــــــــــــ دور وسياسة التكوين ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الأول  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 تمهيـــــــــــد

ية التي تعتمدها تعد وظيفة التكوين في المؤسسات الاقتصادية الحديثة من أهم مقومات التنمية البشر

ت هذه الأخيرة في بناء جهاز قادر في الحاضر والمستقبل على مواجهة الضغوطات والتحديا

لأساسي الإنسانية  التقنية والإدارية التي ترتبط مباشرة بالفرد كونه إنسان من جهة والمحرك ا

 لتطوير وتنمية المؤسسة من جهة أخرى.

وى أداء وتدل كافة المؤشرات إلى تزايد الاهتمام بوظيفة التكوين نظرا لارتباطها  بمست 

تدخل المباشر ته يعتبران علامة واضحة للالفرد للوظيفة التي يشغلها  فانخفاض أداء الفرد وكفاء

عن هذا  من قبل إدارة الموارد البشرية لاتخاذ كافة الإجراءات لمواجهة هذا الانخفاض  بحيث ينتذ

التي  التدخل رفع مستوى أداء الفرد إلى مستوى المقاييس المطلوبة  إذ نجد أن من أهم المشاكل

اسة ومهمة في لموارد البشرية التي تعتبر وظيفة حستعاني منها المؤسسات اليوم هو مشكل تكوين ا

ين وسيلة فعالة في تمكين المؤسسة من مسايرة المتطلبات الداخلية والآفاق المستقبلية  باعتبار التكو

وفقا لما  خدمة مصالح  المؤسسة  وحتى يؤدي العنصر البشري وظائفه كاملة  بالمستوى المطلوب

 تحدده المؤسسة من أهداف. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  النظري ( (ـــــــــــــــ دور وسياسة التكوين ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الأول  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 المبحث الأول: تعريف التكوين, أهميته وأنواعه

 المطلب الأول: تعريف التكوين وتطوره التاريخي

 تعريف التكوين: الفرع الأول:

تتعدد مقاصد التكوين من باحث إلى آخر، حسب مجالات تطبيقه، و قد أدى هذا الإختلاف إلى إثراء مفهومه    
 و تحديد معانيه، و من أهم معانيه نجد:

 التعريف الأول:

" التكوين هو عملية تطوير الصفات أو الخصائص لدى الموارد البشرية التي سوف تمكن في النهاية من    
 1تحقيق أكبر إنتاجية، و بالتالي يساهموا أكثر في تحقيق هدف المؤسسة"

 التعريف الثاني:

المعرفة أو المهارات، القدرات، الأفكار أو  "يقصد بالتكوين تلك العملية المنظمة و المستمرة التي تكسب الفرد   
 2الآراء اللازمة لأداء عمل معين أو بلوغ هدف محدد"

 التعريف الثالث:

 للمؤلفين الأجانب فيعرف التكوين كتالي:بالنسبة    

"التكوين حق لكل عامل و يخص أكثر تطورهم و ترقيتهم الاجتماعية و التكوين قبل كل شيء و هو وسيلة    
 للمؤسسة من أجل تكييف الموارد البشرية مع التطور التقني و المهني".

-LANGER - 3 

" يعرف التكوين على أنه مجموعة من أعمال و وسائل و طرق و دعائم مخططة للمساعدة، و التي بفضلها    
يصبح الموظفين محفزين لتحسين معرفتهم، سلوكهم و كفاءتهم، لبلوغ أهداف المؤسسة و أهدافها الشخصية من 

 هة أخرى".جهة، و التأقلم مع محيطهم و تأدية وظيفتهم الحالية و المستقبلية من ج
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 غدارة الأفراد ـ منهذ تحليلي ـ مكتبة عين شمس  الطبعة الثامنة  الجزء الأول.\علي محمد عبد الوهاب ـ  2 

 .8ص  8919عمر سالم الرزوق ـ برنامذ العملية التدريبية لتدريب المدربين ـ منشورات المعهد القزمي  3 
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 :1الفرع الثاني : التطور التاريخي للتكوين

 عرف التكوين تطوراً كبيراً، و يتجلى ذلك في أربعة مراحل:

 .1970المرحلة الأولى: ما قبل القرن العشرين حتى سنة 

كان لقد طبق التكوين في القرون القديمة عند المصريين و اليونانيين، لكن عبر القرون تغير هذا الشكل، فقد    
يأخذ منه تعاونيات عمالية تمارس مهنة ما، و كان هذا النوع بلا شروط، و هي طريقة هدفها اكتساب معارف 

 دامت حتى القرن العشرين، و هي الوسيلة الوحيدة الموجودة آنذاك للتمهين و تطور مهام الموارد البشرية.

اقي النشاطات الرئيسية للتسيير، و أصبح الإنسان و أصبح التكوين بعد الحرب العالمية الثانية تكوين حقيقي كب   
 قادراً على العمل ميدانياً ما تعلمه خلال فترة التمهين قبل أن يدخل إلى السوق العالمية.

 المرحلة الثانية:

خلقت مشاكل التكييف في المنظمات الوطنية و تجاوزت مؤهلات  1960إن سرعة التجديد التكنولوجي من بداية 
و  1960 – 1950لحل الوحيد هو تكوين العمال من جديد، و التغلب على التغيرات في فترة ما بين الإجراء، و ا

 أصبح الأشخاص متعلمين و يسعون إلى تحسين مستواهم في مجالهم المهني.

 1967المرحلة الثالثة: من بداية 

 مؤسسات الصناعية.لاحظت الحكومة الفدرالية ضرورة التكفل بالتمهين أكثر من طرف المدارس و ال   

حرص أرباب العمل و النقابة على ضرورة دراسة الوسائل التي تضمن التكوين و تحسينه،  1968و في سنة    
 .1971جويلية  16بمشاركة الدول، نتج عنها محادثات متمثلة في قانون يجبر عملية التكوين و هذا في 

 إلى يومنا هذا. 1970المرحلة الرابعة: من 

سبعينات أصبحت ضرورة التكوين قوية جدا في أغلب البلدان المصنعة، كان للإجراء فرص متابعة في ال   
البرامج الخاصة بالتكوين، حيث مكنت البعض منهم من الحصول على ترقية، و هكذا توصل التكوين في وسط 

 منظم بدون إحداث تغييرات عميقة لبنية العمل في المنظمات.
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 لتكوين.أهمية االفرع الثالث : 

  :1للتكوين فوائد عديدة و أهمية بالغة تنعكس على المؤسسة و العاملين على حد سواء، تتمثل فيما يلي   

 أهمية التكوين بالنسبة للمؤسسة: .أ
 تحسين الصورة الاجتماعية للمؤسسة و المساهمة في إعداد برامجها 
 تنمية الاتجاهات الايجابية نحو الربح 
  اتخاذ القرارات و حل المشاكل تحسين فعالية المؤسسة في 
 تحسين المعارف و المهارات الخاصة بالعمل في مستويات المؤسسة 
 يساعد على فهم و إدراك السياسات التنظيمية 
 .لنهوض بالإنتاج من حيث الكم و النوع 
  تقليل التكاليف في المجالات الفنية الإدارية 
  استثمار الأموالالمساهمة في زيادة الإنتاج و بالتالي زيادة 

 :2أهمية التكوين بالنسبة للعاملين .ب
 .تحسين معنويات العاملين 
  مساعدة الأفراد على اتخاذ القرار، مما يزيد من مهارت في حل المشاكل التي تواجههم في بيئة

 العمل.
 .تزويد الأفراد بالمعلومات التي تعمل على تحسين مهاراتهم القيادية 
 لنمو و التطور من خلال التعلم.تنمية الشعور بالأهمية في ا 
  إنشاء صناعات جديدة تتطلب توافر مهارات جديدة لا يمكن الحصول عليها عن طريق استخدام

 الأفراد الحاليين، لذا يجب إعطاء تدريب خاص على تلك الأعمال الجديدة.
 .مساعدة العمال على انجاز و اكتساب الثقة بالنفس 
 ة العاملين و رغبتهم في خدمة المؤسسة، و الأخلاص لها.زيادة الاستمرار و الثبات في حيا 
 .الأفراد لا يقومون بعمل واحد بل ينتقلون بين وظائف غير وظائفهم الحالية 
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 محمد ماهر عليش ـ إدارة الموارد البشرية ـ الطبعة الرابعة  دار غريب للطباعة. 2 
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 المطلب الثاني: مبادئ التكوين طرقه وأساليبه:
 :1الفرع الأول: مبادئ التكوين

 ت الموسعة في مجال التكوين تتمثل فيما يلي:إن أهم المبادئ التوجيهية التي توصلت إليها البحوث و الدراسا
 ضرورة خلق الدافع لدى المتكون: -1

 كلما كان الدافع قويا كلما ساعد على سرعة التعلم و اكتساب معراف و مهارات جديدة.
 متابعة تقدم المتكون: -2

لما تغذية هذه المعلومات إن كثرة المعلومات لدى المتكون لا تكفي وحدها لاكتساب المهارة، إنما الفهم السليم     
و استيعابها، فقد يجد المتكون صعوية في استعاب المهارة الجديدة بدون تعلم كيفية تطبيقها، و هذه مهمة المتكون 

 في متابعة درجة تقدم المتكون و التحقق من الاستيعاب النظري و العملي لمستويات التكوين.
 ربط التكوين ببرامج التدعيم: -3

تيجة أو الأثر الناتج عن نظام الثواب و العقاب بعد تعلم المهارات، و من المدعمات الايجابية لابد من ربط الن
وجود فرص الترقية، زيادة الأجر، توجيه الشكر لما قام به الفرد بإنجازه و التحقق من المكافآة مقابل الانجاز 

 للمتكون.
 ضرورة الممارسة العملية للمتكون: -4

ن: و إعطائه الفرصة و الوقت المناسب للتعلم، و لابد من توفر الأدوات و أي لابد من مشاركة المتكو 
الوسائل التكوينية في مكان التكوين مشابهة للتي هي موجودة في بيئة العمل، و هذا كله يهدف لاكتسابه 

 المهارة أو الاتجاه بفعالية.
 الانتقال من الكليات إلى الجزئيات: -5

 تعلم كيفية تجميع الأجزاء مع بعضها كيفية تداخلها لتكوين العمل ككل.أن الأفضل و الأنسب للمتكون أن ي
 ضرورة مراعاة التفاوت بين الأفراد: -6

رغم أن التكوين الجماعي أقل تكلفة، لكن نظراً لاختلاف الأفراد من حيث مستوى الذكاء و الاستعداد مما 
فراد باستخدام أجهزة التكوين ما يجعلها منطقية يدعوا إلى بناء برامج التكوين، بحيث تتلاءم الاختلافات بين الأ

 و عملية.
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 الفرع الثاني: أهداف التكوين:
إن أهداف التكوين هي تلك الخطط العريضة التي تصبوا إليها المؤسسة و تقوم بصنعها نقوم بتخليص ذلك 

 :1فيما يلي
 .مساعدة الفرد على اكتساب معارف و مهارات جديدة متعلقة بعمله 
  الفرد على أداء عمله بطريقة و بأقل جهد ممكن.مساعدة 
 .المساعدة على رفع مستوى الخدمات و زيادة الإنتاج سواء على النطاق الفردي أو الجماعي 
 .التقليل من الأخطاء و ضياع الجهد و النفقات 
 .رفع الروح المعنوية للموظف نتيجة شعوره بالتفوق و إتقان العمل 
  الموظفين نتيجة لتكوينهم على العمل الفريقي و تقدير مزاياهإشاعة روح التعاون بين 
 .اكتشاف كفاءات مختلفة و مساعدة الفرد على اكتساب مواهبه و مهاراته و إمكانيته 
 .العمل على تسيير اتجاهات العاملين و الموظفين نحو عملهم و اكتسابهم قيم ايجابية جديدة 

 2وينإلى جانب هذا كله يرى منصور أحمد أن التك
يحقق هدف الإنسان أو غايته في العمل كترقية أو زيادة أجره، و في هذه الحالة يكون التكوين أحد الحوافز التي 
 تحرك دوافع الإنسان و إعطاء كل ما يمكن إعطائه من ولاء أو وقت أو جهد للمنظمة من أجل تحقيق أهدافها.

نظمات و على الأخص الصناعية أو الإنتاجية منها، و هو الوسيلة الفعالة لمواجهة التحديات الخارجية للم   
 تتمثل هذه التحديات في التقدم التكنولوجي أو الآلي في مجال الإنتاج، أو التوزيع أو الاستهلاك.

كما يرى الدكتور "عادل حسين" أن أهم الأهداف و المزايا التي يمكن توقعها من برامج جديدة للتكوين هي 
 : 3كالتالي
  المسؤولية الاجتماعية في الفرد نحو المجتمع الذي يعيش فيه.تقوية 
 .إعداد لأعمال فنية أصعب و أدق 
 .الإشراف على الآخرين بطريقة أفضل 
 .فهم و تطبيق السياسة الإدارية بمهارة أكبر 

طرق و بالإضافة إلى مساعدة الفرد على احترام نفسه بالاستجابة إلى احتياجات التكوين، كما تسمح باختيار ال
 الوسائل و الأدوات لتحسين العملية التكوينية.

  
                                                           

 .14ص  1960صالح الشبكشي ـ العلاقات الإنسانية في الإدارة ـ مكتبة القاهرة الحديثة  الطبعة الثانية   1
 .181أحمد محمد عبد الله ـ إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية ـ دار النهضة العربية  بيروت  ص  2
 .189  190  الإسكندرية  ص 1971حسين ـ إدارة الأفراد في الصناعة ـ دار الطباعة المصرية  عادل  3 
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 الثالث: طرق، وسائل و أساليب التكوين: الفرع
 طرق التكوين: .1

أصبحت طريقة التكوين المقام الأول في عملية التكوين، لأن الأثر الذي يخلفه أي برنامج يتوقف على 
 :  1الطريقة الأنجع، و من الطرق الشائعة الأسلوب المتبع فيه و على مصمم البرنامج أن يختار لكل مادة

 المحاضرة: (أ
و هي الطريقة التقليدية في نقل المعلومات، و تعتمد على كفاءة المحاضر في إعداد المادة العلمية، و    

عرضها و تفسيرها، و التعليق عليها، و في هذا الأسلوب تكون مشاركة الدارسين محدودة، كما يكون التفاعل 
و الدارسين متدنيا إلى نسبة تكاد لا تذكر في بعض الحالات، و لاسيما عندما يستغرق إلقاء بين المحاضر 

المحاضر وقتاً طويلًا، فالهدف الرئيسي منها هو الإعلام، حيث يكون المكون معلومات يأمل أن ينقلها إلى 
 المتكونين بواسطة الاتصال الشفهي.

 المؤتمرات و الندوات و حلقات البحث: (ب
اليب تسمح بمستوى أعلى من المشاركة، لأنها كلها تقوم على المناقشة و الحوار و استخلاص و هي أس

 النتائج، و ذلك فيما عدى الندوات و المؤتمرات الأكاديمية التي تنظم لعرض البحوث و التعليق عليها.  
 دراسة الحالات:  (ج

تحليله و استخراج الدلالات و  و في هذا الأسلوب يوجه الدارس إلى موقف معين، يطلب منه دراسته و
 المؤشرات منه، وصولا إلى قرار يعالج الموقف المشار إليه، و في هذه الحالات نوعين:

 حالة واقعية مأخوذة من الواقع
حالات دراسية و هي موضوعة بحيث تتناول الجوانب المختلفة من موضوع معين، و في كلتا الحالتين تتم 

 كونين لاكتشاف المبادئ و الأسس العلمية المتصلة بمشكلة موضوع البحث. المناقشة بين الدارسين و الم
 تمثيل الأدوار: (د

و تتمثل في محاكاة المواقف الواقعية، و في هذا الأسلوب تعرض مشكلة معينة مماثلة للمشاكل التي تعرف 
و تحليل تصرفاته في الحياة، و تكون عموما في مجالات العلاقات الإنسانية، و للمتكون إمكانية ملاحظة 

 عند تمثيل دور ما، فيتعلم كيف يتصرف ايجابياً لمواجهة أي مشكلة.
 تكوين الحساسية: (ه

و هو أسلوب يعتمد على ترك المتكونين يواجهون موقف التفاعل في الجماعات الصغيرة على أن يكتشف كل 
 منهم بحسه الخاص السلوك الجماعي من خلال المشاركة الفعلية.
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 دارية:المباريات الإ (و
تعتبر هذه المباريات تمرين عملي تطبيقي على موقف معين، فيقسم الدارسون عادة إلى مجموعات صغيرة 

أفراد( و كل مجموعة تمثل منظمة، و تعطى للدارسين بعض البيانات الأساسية التي تستوحي  7إلى  5)من 
ها موقف معين يتطلب المعالجة منها القرارات التي تتخذها، ثم توجه إليهم تعليمات محددة يشكل كل من

 .1باتخاذ قرارات حددت أنواعها مسبقا عند تصميم المباراة
 التكوين على السلوك: (ز

أجهزة تصوير الفيديو، لتسجيل سلوك الدارسين أثناء المناقشات، بل و حتى أثناء الاستماع، ثم يتم استخدام 
التي تتحكم به، أو أسلوب تصرفه أسلوب عرض الأفلام المصورة، ليلمس الدارس بنفسه العادات السيئة 
 تصرفه في المواقف الحرجة، مما يدفعه إلى إصلاح أخطائه.

 وسائل التكوين: .2
على الرغم من أن الخبرة هي أساس التكوين، فغالباً ما يضطر المكون للجوء إلى وسائل تعليمية مساعدة 

التكوينية كل الوسائل التي يستعين بها  لتوصيل الحقائق و الأفكار بصورة أكثر وضوحا، و تتضمن الوسائل
 المكون للقيام بالعملية التكوينية، و تتمثل في ما يلي:

  2وسائل الإيضاح السمعية البصرية: 
و هي تتمثل في مكبرات الصوت و آلات التسجيل الصوتي، و آلات العرض للأفلام و آلات التسجيل    

تسيير بعض الجوانب من المادة التكوينية، يعجز المكون البصري، و تتبلور هذه الفئة من المساعدات في 
بذاته عن عرضها بطبيعتها، الأمر الذي يساهم في ترسيخ المعاني و مساعدة المتكونين على إدراك و 

 استعاب الأفكار و المعلومات.
 :اللوح الورقي 

سهل النقل و التثبيت على  يستعمل أثناء العملية التكوينية لدعم شرح المتكون برسم بياني يمتاز بكونه   
 الجدران، و غير مكلف مقارنة بالوسائل الأخرى. 

 :السبورة 
 تصلح لرسم الأشكال الكبيرة و المعقدة، بفضل وجودها في وسط القاعة، فهي ترى من طرف الجميع.   
 
 

                                                           
1 Lakhdar sekiou gestion du personnel : les études d’organisation,3éme édition canada, 1930p 291. 
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 :الكتب 
تؤدي الكتب و المراجع العلمية بإعتبارها وسيلة هامة من وسائل التعليم و التكوين لدورها الفعال في عملية    

التكوين بمراحلها المتعددة، لأنها عامل من عوامل التثقيف الذهني و التحصيل الواعي، و وسيلة لأكتشاف 
 الحقائق المجهولة.

ب لمجموعة من الموارد السمعية البصرية يقلل من استخدام إن الاختيار الحكيم و الاستخدام الصائ   
 الكلمات الكثيرة لتوصيل الأفكار، كما تثير هذه الوسائل إهتمام المتكونين و تزيد من فهمهم.

من خلال تعرضنا لأهم الأنواع التكوينية و طرقها، يمكن القول ان المؤسسة اليوم يجب أن تكون على علم    
الخاصة بالمؤسسة أو المحيط بكل جوانبه، فمسايرة المؤسسة لهذا التحول يؤدي حتما  بكل التغيرات، سواء

 إلى الاعتماد على اختيار أساليب تناسب ظروفها و شروط تكوينها و تأسيسها، و الظروف المحيطة بها.
 أساليب التكوين: .3

 تتمثل أساليب التكوين فيما يلي:
 المحاضرات: (1

معلومات جديدة من المتكونين، و يتوقف نجاحها على قدرة ملقيها على تعد المحاضرات وسيلة لنقل 
إيصال المعلومات، و ذلك بالإعداد الجيد للمحاضرة، بحيث تكون الفكرة واضحة و أسلوب سردها سليم و 

عدم التشعب في المعلومات التي تتعلق بالفكرة، كذلك للمحاضر دور في نجاح المحاضرة حيث يعد 
، و من مقومات المحاضرة 1المحاضرة من العوامل الهامة في سرعة نقل المعلومات أسلوبه في إلقاء
 الجيدة ما يلي:

 .تحديد الهداف التكوينية و السعي للوصول إليها من خلال المحاضرة 
 .اختيار العبارات و الجمل الواضحة التي تساعد على تغيير المحاضرة 
 تساؤل أحياناً و الإخبار أحياناً أخرى.الطرح الجيد للأفكار عن طريق شد الإنتباه بال 
 .اختيار الزمان و المكان المناسب لإلقاء المحاضرة 
 التكوين التطبيقي: (2

يتمثل في قيام المكون بشرح أو وصف مكونات أو أجزاء، أدوات، آلات أو معدات تستخدمها المؤسسة، 
بعض التدريبات العملية لتحقيق  بالإضافة على ذلك يتعين على المتكون إعطاء الفرصة للدارسين لإجراء

 الغرض من هذا النوع التكوين.
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 التكوين بواسطة البرامج: (3
" و تشير هذه الطريقة إلى استخدام التكوين المبرمج" و كذا "التعليم الآلييطلق على هذا الأسلوب تسمية "

المطبوعات الكتابية أو  وسائل التعليم الآلية، كآلات التسجيل و الحاسوب و الشرائط المسجلة، كما تستعمل
التصورية، التي تتكون من أشكال و رسومات بيانية، و مهما يكون الأسلوب المستعمل فإن الوسائل 

 :1المستخدمة لها ثلاث وظائف هي
 .منح الفرصة للإجابة على هذه المعلومات و الأسئلة 
 .إعطاء الدارس نتيجة إيجابية 
 له أسئلة معينة. إعطاء معلومات محددة إلى الدارس، و توجيه 
 المؤتمرات: (4

 "مكان المؤتمريتكون المؤتمر عادة من عدد قليل من الدارسين، يجتمعون في مكان واحد هو "
 و له رئيس يسعى إلى تنمية معلومات المشاركين في المؤتمر، و يختلف أسلوب المؤتمر من ناحيتين:

o .أن المؤتمر يضم عدد قليل من الأفراد 
o  يلعبون دوراً إيجابيا، بالمناقشة و النقد.أن المشاركين فيه 

 و هناك ثلاث أنواع من المؤتمرات، هي:
 المؤتمرات الموجهة 
 المؤتمرات الاستشارية 
 .مؤتمرات لايجاد حلول للمشاكل الإدارية 
 الندوات: (5

و  الندوة هي وسيلة فعالة لنقل المعلومات إلى المتكونين، و قد أصبح للندوات دور هام في مجال التكوين
االتنمية افدارية، و يمكن تعريف الندوة أنها تبادل الخبرات و الآراء بين الأشخاص الذين لديهم خبرات مرتبطة 

بالمشكلة أو بين الأفراد القادرين على تحليل المشكلة من خلال المعلومات التي يمدهم بها مدير الندوة، و 
 حتى تضمن فعالية الندوة يجب مراعاة ما يلي:

 لمتحدثون في الندوة مختصون في الموضوع.أن يكون ا 
 .أن يكون للندوة إدارة تسهر على تنظيمها و تحديد الموضوع و عناصره 
  على المدير أن يحدد إختلاف وجهات النظر في حدود الفكر العلمي و النقاش الموضوعي لأن

 الاختلافات مشجعة للندوات.
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 تمثيل الأدوار: (6
حالة تمثل خلافاً معيناً، أو المشاكل التي تحدث في المؤسسة نتيجة  يتمثل هذا الأسلوب في خلق موقف او

وجود علاقات تنظيمية أو إدارية أو إنسانية و يعرض المكون لكل فرد الدور الذي يؤديه، و المعلومات 
 الممكنة، و يطلب منه إيجاد الحلول لهذا الخلاف، أو اتخاذ قرار لحل المشكلة بعد معالجتها.

 :1دراسة الحالات (7
هي الوسيلة الفعالة لتنمية المديرين، حيث نفرض مواقف إدارية معينة، واجهها المديرون بالمؤسسة أو 

خارجها، و تعرض هذه الدراسة جوانب الموقف و كيف يواجهها هؤلاء على الفهم الصحيح و الحل المناسب 
بعض المعلومات المرتبطة  الذي يجب اتخاذه و عادة ما تتضمن المعلومات اللازمة للتحليل، و قد تضاف

 بالموضوع.
إن الهدف الأساسي ليس التوصل إلى حل المشكلة، بقدر ما هو التوصل إلى تكوين الأفراد على التحليل    

 و التفكير المنظم في أسباب المشكلة و تصور الحلول البديلة لها.
 الزيارات الميدانية: (8

يهدف إلى إتاحة الفرصة للمتكونين بالمشاهدة المباشرة هي جولة يخطط لها خارج مكان التكوين الأساسي، و 
للأشياء، كما تفيد ربط النظرية بالتطبيق، هذا الجانب المقابل للأشخاص المتخصصين، و مناقشتهم و التعلم 

من خبرتهم، بالرغم من الفوائد، إلا أن لهذه الطريقة عيوب منها إرتفاع التكاليف و استهلاك كثير من الوقت و 
 .الجهد
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 المبحث الثاني : الدراسات السابقة :
 المطلب الأول : عرض الدراسة:

 ."دراسة العايب رابح أطروحة لنيل شهادة الدكتورة دولة "* 

تكتسي الدراسات السابقة  أهمية بالغة في تدعيم أي بحث جاري  لأنها توفر له الكثير       

بمناهذ الدراسة وقوفا عند أهم ومختلف من المعلومات ابتداء من الإطار النظري مرورا  

 الصعوبات التي اعترتها والتي تمكن الباحث الاستفادة منها في جميع مراحل بحثه  كما يمكن

 لنتائذ الدراسات السابقة أن تكون كمنطلقات حقيقية لدراسات أخرى  تختبر تلك النتائذ في

عرفة العلمية تفيد البحث العلمي عموما.مجالات زمكانية مغايرة وتشكل في مجموعها تراكما في الم  

لهذا سنحاول التطرق لبعض الدراسات المشابهة والتي سبقت دراستنا  وإن وجب التنويه          

 في هذا الصدد إلى ندرة البحوث والدراسات السوسيولوجي في هذا الموضوع وهذا حسب

 إطلاعنا وإمكانياتنا  ومن بين أهم الدراسات المشابهة:

 *    الدراسة التي قام بها الباحث العايب رابح وهي أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه دولة

 في اختصاص علم النفس للعمل والتنظيم قسم علم النفس والعلوم التربوية والأرطوفونيا

2002جامعة منتوري قسنطينة سنة  –استراتيجيات التكوين المهني المتواصل في  " 2003  

يةصادية  وتأثيرها على فعالية تسيير الموارد البشرية  دراسة تحليلية وتشخيصالمؤسسات الاقت  

 لمؤسسة سيدار  وكانت دراسته هذه تهدف إلى معرفة إلى أي مدى يمكن اعتبار التكوين

 المتواصل أداة حقيقية لتسيير وتثمين الموارد البشرية على مستوى المؤسسات الاقتصادية.

 حدود الدراسة: )مجال الدراسة(.

  اقتصرت الدراسة على التكوين المهني المتواصل الموجه للعمال الذين هم في حالة   

والعينات على المؤسسة الوطنية للحديد والصلب البيانات والإحصائياتخدمة  كما اقتصرت   

عنابه.المتواجد في الحجار ولاية   

 فرضيات الدراسة:

: توقع الباحث  

المالية المخصصة للتكوين المهني داخل المؤسساتأن نقص وندرة الموارد -1  

.الاقتصادية ينعكس سلبا على حجم ونوعية الخدمات التكوينية  
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المؤسسة . أن غياب الاستراتيجيات التنظيمية المنتهجة في التكوين يؤثر سلبا على نجاعة-2  

الكبرى أن الأزمة الاقتصادية العالمية والجهوية أدت إلى انتقال واحتكار الشركات-3  

 العالمية للإنتاج في إطار التقسيم العالمي للعمل  وبالتالي خلق انكماش في الاستثمارات

.الاقتصادية انعكس سلبا على التكوين في المؤسسات الاقتصادية  

أن غياب الدقة والموضوعية في تحديد احتياجات وأهداف التكوين المهني المتواصل-4  

.المؤسسة الاقتصاديةيؤثر سلبا على عملية التكوين في   

كلما كان الإطار القانوني المنظم لعملية التكوين المهني ناقصا وغير مكيفا فإن ذلك-5   

.ينعكس سلبا على فعالية التكوين المهني المتواصل  

 المنهج المتبع:

 استخدم الباحث المنهذ الوصفي التحليلي  أما الأدوات فاستعمل الملاحظة  المقابلة

.والاستبيان  

 نتائج الدراسة:

:وقد توصل الباحث إلى النتائذ التالية  

أن تقلص قدرات التكوين بالمؤسسة زادت سرعته مع زيادة حدة الأزمة الاقتصادية-1   

.مما ترتب عنه انكماش حاد في ميزانية التكوين شهادتهاالتي   

المؤسساتوبالتالي فان نقص وندرة الموارد المالية المخصصة للتكوين المهني  داخل   

.الاقتصادية  انعكس سلبا على حجم ونوعية الخدمات التكوينية حيث تحققت الفرضية الأولي  

عدم وجود علاقة كبيرة بين محتويات البرنامذ ومتطلبات نتائذ الميدان ويرجع ذلك-2   

 إلى أن البرامذ الجامعية المطبقة تعتمد علي محدودية المعرفة في تحديد محتوياتها وهذا ما

 تجلي بوضوح في ذالك الحاجز بين مختلف فروع العلوم خاصة العلوم التقنية والإنسانية مما

 يسبب ثغرات معرفية عديدة كانت وراء فشل الجانب التقني في تحقيق ما وضع له وإهمال

.الجانب البشري كذالك نقص الدراسات التقويمية الجامعية  

لتوظيف وهذا ما يظهر في وجودهناك عدم وجود ارتباط بين مخططات التكوين وا  

 فائض في بعض التخصصات والعجز في اليد العاملة المكونة  كذالك غياب سياسة تصورية

 واضحة المعالم والآجال للتكوين المتواصل علي مستوى المؤسسة وتختطها في الآونة الأخيرة
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لمواكبة الإصلاحاتإلى إعادة النظر في سياستها اتجاه الموارد البشرية لم يكن سوى استجابة   

.المتسارعة التي يشهدها المحيط الداخلي والخارجي في جميع المجالات   

  غياب التقييم بعد التكوين وهذا لا يسمح بمعرفة مدى تحقيق الأهداف إن وجدت

  غياب تصور سياسة واضحة الآجال والمعالم للتكوين المتواصل علي مستوى

ينغياب الاستراتيجيات التنظيمية المنتهجة في التكوالمؤسسة حيث تحققت الفرضية الثانية ف  

.أثر سلبا على نجاعة المؤسسة  

كان من نتائذ التصحيح الهيكلي للمؤسسات الاقتصادية هدم البنية الحالية مما اثر-3   

.سلبا علي العملية التكوينية  

لكبرىإن الأزمة الاقتصادية العالمية والجهوية  أدت إلى انتقال واحتكار الشركات ا   

 العالمية للإنتاج في إطار التقسيم العالمي للعمل  وبالتالي خلق انكماش في الاستثمارات

ثالثة.وبالتالي تحقق الفرضية ال الاقتصادية  انعكس سلبا على التكوين في المؤسسات الاقتصادية  

صالح المستخدمةمستجيب دائما لاحتياجات ورغبات التأن المخططات التكوينية لا-4   

إعداد المخططات التكوينية لا يتم في الغالب بإشراك المسئولين علي الوحدة المهنية أن  

.بشكل مباشر  

 وبالتالي فان غياب الدقة والموضوعية في تحديد احتياجات وأهداف التكوين المهني

.المتواصل يؤثر سلبا على عملية التكوين في المؤسسة الاقتصادية  

تناولت التكوين المهني المتواصل منذ الاستقلال إليأن النصوص التشريعية التي -5   

أكدت إن التكوين المتواصل لم يشكل انشغالا علي المدى الطويل 1996غاية إقرار مرسوم   

 للمؤسسة الاقتصادية حيث تحققت الفرضية فكلما كان الإطار القانوني المنظم لعملية التكوين

.سلبا على فعالية التكوين المهني المتواصلالمهني ناقصا وغير مكيفا  فإن ذلك ينعكس   

 تقييم الدراسة:

 تطرق الباحث في هذه الدراسة إلى موضوع التكوين المتواصل في المؤسسة

 الصناعية  ومالها من انعكاسات إيجابية على الكفاءة والأداء في العمل والتي ركزت علي

اخل المؤسسات الاقتصاديةضرورة إقرار قانون أساسي جديد للتكوين المهني المتواصل د  

  الجزائرية حتى تكون أكثر استجابة مع طبيعة التوجهات السياسية والاجتماعية الجديدة
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 المقارنة بين الدراسة السابقة والدراسة الحالية المطلب الثاني :
 

 الدراسة الحالية  الدراسة السابقة 

 حدود الدراسة 
 المؤسسة الوطنية للحديد والصلب 

 عنابةالحجار 

 حدود الدراسة 
 المؤسسة الوطنية للأشغال في الأبار 

 حاسي مسعود ورقلة

 منهج البحث
 الوصفي التحليلي 

 منهج البحث 
 الوضعي التحليلي 

 ادوات المستخدمة
 الملاحظة , المقابلة , الإسبيان

 ادوات المستخدمة
 دراسة ميدانية تطبيقية .

 النتائج
 نقص الموارد المالية انعكس سلبا على حجم 

 ونوعية الخدمات التكوينية 

 النتائج
يجب ان يتصف البرنامج التكويني بالمورونة والإقناع 

 والقبول 

 
 عدم وجود علاقة كبيرة بين محتويات البرنامج

ومتطلبات الميدان أدى الى ثغرات في الجانب التقني 
 والعملي . 

 
زيادة رصيد التكويني للعاملين يطور مهارتهم وقدراتهم 
 وبالتالي رفع كفائتهم ,)تأثير إيجابي على المؤسسة( 
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 خلاصـــــة الفصــــل
ين في القيام تشير جميع الدلائل إلى الاهتمام الكبير بالتكوين وإلى الحاجة الماسة إلى مختص

لأفراد الاقتصادية الحديثة ضرورة أساسية لبناء كفاءة ابه  ذلك أن التكوين في المؤسسات 

احية أخرى  والمسيرين وتطويرا لقدراتها إلى مراكز وظيفية تفيد الفرد من ناحية والمؤسسة من ن

للمؤسسات  هذا وتعد وظيفة التكوين من أهم مقومات بناء جهاز لتسيير الأفراد والعلاقات الإنسانية

 الحديثة.

ة قد روري لبناء قوة بشرية منتجة ومؤهلة وعلى الرغم من أن المؤسسالتكوين هام وض  

من الخطة وضعت خطة العمل ووفرت كل الوسائل لتنفيذها  فإن إغفال عملية تكوين العاملين ض

ستخلص قد يكون أكثر المسببات لإثبات عجز الخطة عن القدرة لتحقيق الأهداف المرجوة  ومنه ن

برنامذ  الأفراد الذي يسعى إلى تحقيق عدد من الفوائد باعتماد مدى أهمية التكوين في تسيير

واء قبل تكويني منها زيادة الإنتاجية ورفع معنويات الأفراد وتخفيض حوادث العمل ويتم هذا س

 الخدمة أو أثناء الخدمة.

 إلى مدى أهمية العنصر البشري المكون والمؤهل في العملية المسئولونوقد تفطن   

التي تعرف  التالي نقول أن المؤسسة التي تملك أكثر الكفاءات والإطارات المؤهلة هيالتسييرية وب

 تحقيقا لأهدافها العامة.

 
 
 
 

 
 

 

 

 

 



 

 

 
 

 الفصل الثاني
لمؤسسة الوطنية للأشغال في ا دور وسياسة التكوين

 في الأبار
 

 ) الجانب التطبيقي  (
 
 
 
 
 
 
 
 



لآباردور وسياسة التكوين في المؤسسة الوطنية للأشغال في ا ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــلفصل الثاني ا  
 

 

 

19 

 تمهيد 
 

تكوين لقد وضعنا فيما سبق المفاهيم الأساسية للتكوين و الأهداف و كذا المبادئ  وطرق ال        

ة    لذا وأساليبه الاهتمامــــات التي تسعى إليها المؤسســــات الى تحقيقهــــا   من خلال إعطائه أهمي

رتأينا القيام تطبيقي في المؤسسة    او لتوضيح الجـــــانب النظري و محـــــاولة مقــــــارنته بالواقع ال

 بدراسة تحليلية حول واقع المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار .

                                                                                                       

إلى مبحثين : ولإلمام أكثر بالدراســـــة الميدانية ارتأينا تقسيم الفصل   

   مهامها.اهيكلتهالمؤسسة الوطنية للأشغال في الأبار نشأتها   حول: تقديم نظرة عامة  المبحث الاول 

 

ل في الأبار : وفيه تطرقنا الى عرض النتائذ التكوين في المؤسسة الوطنية للأشغا المبحث الثاني

 ومناقشة النتائذ 
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 للمؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار: نظرة عامةالمبحث الأول: 
 المطلب الأول: تقديم عام للمؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار.

  الفرع الأول : ماهية المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار:
 المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار الاسم القانوني:

 ENTPم و ش ب  التسمية:
 سونا طراك الشركة الأم:

 .171/81بمقتضى المرسوم رقم  1981أوت  01 الإنشاء:تاريخ 
 .1989جوان  21مؤسسة عمومية اقتصادية، شركة ذات أسهم بتاريخ  الشكل القانوني:

حاسي  1955أوت  20القاعدة الصناعية  207 – 206ص ب  عنوان المقر الاجتماعي:
 مسعود ولاية ورقلة.

 (.16000زائر )الج 12حي البساتين ص ب  عنوان قتعدة بئر خادم:
 .2015عامل لشهر أفريل  7518 عدد العمال:

 ثانياً: نبذة تاريخية عن المؤسسة: 
و أول بئر تم حفرها  1968إن حفر الآبار في الجزائر من اختصاص سونا طراك منذ سنة    

( كان الهيكل العملي يسمى مديرية الخدمات البترولية و كانت متوفرة على حظيرة 1هي )كسكاسا
 ن من أربع آلات حفر.تتكو 
 : أخذت مديرية الخدمات البترولية تسمية مديرية الأشغال البترولية.1972جويلية    
: بعد إعادة هيكلة سوناطراك في أوائل الثمانيات، أنشأت الشركة الوطنية للأشغال 1981أوت  01

و بمقتضى  في الآبار و هي وريثة مديرية أشغال الآبار في مجالي الحفر و صيانة الآبار،
 .1983، صارت الشركة الوطنية للأشغال في الآبار عملية في أول يناير 171-81المرسوم رقم 

 : تحويل القانون الأساسي للشركة الوطنية للأشغال في الآبار إلى شركة ذات أسهم.1989جوان 
 .International Association Of Drilling Constrictors "IADC: عضوية المؤسسة في "1933

بالمائة من رأس المال الاجتماعي للمؤسسة من قبل الشركة  51: التنازل عن 1998مارس  30
 القابضة " ار.جي.تي" لصالح سونا طراك.

 300مليون دينار جزائري إلى  40تطور رأس مالها الاجتماعي المحرر تماما بمستويات متتالية من 
 .2001مليون دينار جزائري في  2.400ليبلغ  1.600ثم 
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 كان حاملو الأسهم كالتالي:
 طراك/ الشركة القابضة/الخدمات البترولية. السون 51%
 لشركة تسيير المساهمات. 49%
: نقل الأسهم التي كانت تمتلكها شركة تسيير المساهمات المحلية، إلى شركة تسيير 2005جانفي  01

 الأسهم.
 من شركة تسيير أسهم الدولة.: التنازل مجانا عن الأسهم الممتلكة 2005ديسمبر  28
لفائدة الشركة القابضة سونا طراك، و أصبحت المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار بموجبه  49%

 شركة تابعة لسونا طراك مائة بالمائة.
 تعريف المؤسسة:

نعني بالأشغال في الآبار تنفيذ عمليات الحفر الاستكشافي و تطوير حقول المحروقات السائلة و    
الغازية، و أيضا صيانة الآبار المنتجة للزيوت و الغاز و بشكل ثانوي إنجاز آبار الري العميقة، لقد 

انتها إلى مستوى ارتقى الجانب الاستراتيجي في مجال استغلال المحروقات بنشاط حفر الآبار و صي
مؤسسة وطنية، أثناء إعادة هيكلة سونا طراك في أوائل الثمانينات، أصبحت المؤسسة الوطنية للأشغال 

 .1993 منذIADC في الآبار عضوا في الجمعية الدولية للمقاولين في مجال الحفر
 دج. 000 000 800 14رأس مال الشركة: 

 للأشغال في الآبار. الفرع الثاني: مهام و نشاط المؤسسة الوطنية
 أولًا: مهام المؤسسة:

تتمثل مهمة المؤسسة في تسيير آلات الحفر المخصصة لاكتشاف و تنمية حقول المحروقات و    
هي أول متعاقد للحفر  م.و.ش.بطبقات المياه و كذلك صيانة الآبار المنتجة الزيوت الغاز و المياه، 

 آلة حفر. 54في الجزائر لسعة 
 تفاظ بمركز الزيادة على الصعيد الجهوي في مجال الحفر و صيانة الآبار.الاحرؤيتها: 
 قيمها: 

 .الثقة و الروح الجماعية 
 .الاحترافية و الروح التنافسية 
 .النزاهة و الشفافية 
 .احترام الالتزامات المتعاقد عليها 
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 ثانياً : نشاط المؤسسة: 
 :النشاط الرئيسي للمؤسسة 
  للتنقيب و التطوير.حفر آبار البترول 
 .صيانة آبار النفط و الغاز 
 .حفر الآبار المائية ذات العمق الكبير 

 :نشاطات الدعم 
 .صيانة أعضاء آلات الحفر و التجهيزات الخاصة و العتاد الأنبوبي 
 .تصنيع العتاد الأنبوبي و قطع الغيار و تصليح و تركيب آلات الحفر 
 التابعة للمؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار. خدمات الإيواء و الإطعام لمركز الحياة 

 الفرع الثالث: تطور حظيرة المؤسسة و سوقها.
 أولًا: تطور آلات الحفر و صيانة الآبار.

 تطور حظيرة آلات الحفر و صيانة الآبار:*
بحفر اكثر من  2010قامت المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار منذ تأسيسها إلى اواخر      

 بئراً. 2925اً، و بصيانة أكثر من بئر  1749
بئراً  90بحفر  2010و كما قامت المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار منذ تأسيسها إلى اواخر     

 بئراً. 145متر و بصيانة  281619بمجموع ما يمثل 
 ثانياً: سوق المؤسسة:

 سوق الشركة الوطنية للأشعال في الآبار:*
شغال في الآبار أول متعامل مختص في حفر الآبار في الجزائر إذ تعد الشركة الوطنية للأ     

 من السوق، أهم عملائها: % 50تسيطر على 
 .سونطراك 
 .)مجموعة بركين ) سونطراك/اناداركو 
  مجموعة سونطراك / اجيبAGIP. 
  مجموعة سونطراك / اميرادا هيسAMERADA HESS 
  مجموعة سونطراك / سينوبيكSINOPEC 
  شركة شيل للتنقيب و الإنتاجSHLL EPLORATION ET PRODUCTION 
  ميدكس بتروليومMEDEX PETROLEUM 
  الفرع الليبي لشركة سيبكسSIPEX LIBYAN BRANCH  
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  عمانPDO 
 .ولايات الجنوب الجزائري في مجال حفر آبار الري 

 .المطلب الثاني : الهيكل التنظيمي العام و هيكل مديرية الموارد البشرية
 الفرع الأول : الهيكل التنظيمي العام.

 التنظيم الشامل:
أعدت المؤسسة قصد الإبقاء على حصصها في السوق و الحفاظ على موقعها كأول مقاول حفر      

بوضوع  م.و.ش.ب(في الجزائر و ترقية و تحسين أدائها، قامت المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار )
لعمل، من شأنه أن يسمح بتكييف هياكلها مع التحولات التي سوف مشروع جديد بالتنظيم و طرق ا

 يعرفها سوق الحفر و الصيانة.  
 

تغير هيكل المؤسسة على  09/04/2012بعد مصادقة الإدارة على المخطط البياني الجديد بتاريخ 

 النحو التالي:

 المديرية العامة 
 فرع الإمداد 
 فرع العمليات 
 فرع الإدارة و المالية 
  التطويرفرع 
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 الهيكل التنظيمي العام للمؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار   

 

 الرئيس المدير العام

 مديرية الخطيط و

يرالمراقبة و التسي  

ام نائب المدير الع

 للعمليات

 مديرية الرقابة

ام نائب المدير الع

 للإمداد

ام نائب المدير الع

 للتطوير

 الأمن الداخلي

ام نائب المدير الع

 للإدارة و المالية

الأمانة الدائمة 

 للمناقصات

مديرية"النوعية و 

البيئةالأمن و   

مديرية 
قالتسوي  

مديرية 
 المالية و
ةالمحاسب  

مديرية 
الموارد 

ةالبشري  

مديرية 
ةالهندس  

مديرية 
 الحفر

مديرية 
صيانة 
 الآبار

مديرية 
 النقل

مديرية 
و  الفندقة

 الوسائل

ةالمشترك  
 

مديرية 
يا تكنولوج

 الإعلام

فرع 
 الإصال

مديرية 

ة الصيان

ليةالبترو  

مديرية 
ن التموي
 يرو تسي

 المخزون

مركز 
 تكوين
ةالمؤسس  

الإدارة 
 العامة

مديرية 
وحدة 
أجهزة 

بالأنابي  

مديرية 
الشؤون 

يةالقانون  

و  مساعدون

شارونتمس  
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 الثاني: الهيكل التنظيمي لمديرية الموارد البشرية مهامها و الأهداف الفرع

 الهيكل التنظيمي لمديرية الموارد البشرية:

إن النجاح على المدى الطويل و الحسين المستمر لا يمكن توخيهما إلا كان تسيير الموارد البشرية    
منسجماً مع أهداف التسيير الناجع، و حتى يتسنى تجسيد التسيير هذا على أرض الواقع لابد لمديرية 

الموارد البشرية بهذه  الموارد البشرية أن تزيد من فعاليتها و من أجل تحقيق هذا الغرض زودت مديرية
 الدوائر:

 .دائرة الأجور 
 .)دائرة التسيير الإداري )دائرة إدارة المستخدمين 
 .دائرة الشؤون الاجتماعية 
 .دائرة الدراسات و التطورات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الهيكل التنظيمي لمديرية الموارد البشرية

 

 

 مديرية الموارد البشرية

دائرة الدراسات و  دائرة الأجور دائرة إدارة المستخدمين دائرة الشؤون الاجتماعية
 التطورات

مصلحة التسيير 
 التوقعي و التكوين

مصلحة الإنتقاء و 
 التوظيف
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 المهام الأساسية لمديرية الموارد البشرية:

 .إعداد سياسات منسجمة في مجالات التوظيف، الإتقان، الترقية و تسيير الكفاءات 
 .إعداد سياسة الأجور 
  .ضمان الانسجام بين أهداف المؤسسة و قدرات موظفيها 
 .ضمان تكفل أفضل بالشؤون الاجتماعية لعمال المؤسسة 

 أهداف مديرية الموارد البشرية:

 تعمل مديرية الموارد البشرية في المؤسسة على تحقيق:     

  تطوير الاستراتيجيات بالنسبة لأهداف المؤسسة في المدى القريب و البعيد 
  ًإعطاء الكفاءة و التأهيل للعمال و هذا من خلال العمليات التكوينية التي تقوم بها سنويا 
 .)دارة العمال )تسير المسار المهني  تسيير الموارد البشرية وا 
 الأخرى. التنسيق بين مديرية الموارد البشرية و المصالح 

 هياكل مديرية الموارد البشرية:

مساهمة من إدارة الموارد البشرية في إدارة الأعمال أمر ضروري لإضفاء الطابع الرسمي على أنه    
يساعد على شرح نظام عملي للقيم لوضع حدود و تحديد معايير العمل و حتى يتمكن كل عامل من 

ن المهم أن نذكر التعرف أكثر على الهيكلة الجديدة و مهام مديرية الموارد البشرية الجديدة و نرى أنه م
 المهام الأساسية التي تقوم بها دوائر مديرية الموارد البشرية:

 دائرة الأجور: .1
 تكمن مهامها الرئيسية فيما يلي:

 .تسيير أجور مجموع العمال مع احترام القانون الأساسي الساري في المؤسسة 
 .المشاركة في إعداد سياسة أجور عمال المؤسسة 
 مع السوق )الأسهم الخارجية( تكون قادرة على المنافسة 
 السيطرة على التكاليف المرتبطة بالرواتب 
 .تلبية الإنصاف الداخلي 

 

 

 



لآباردور وسياسة التكوين في المؤسسة الوطنية للأشغال في ا ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــلفصل الثاني ا  
 

 

 

27 

 دائرة إدارة المستخدمين )دائرة التسيير الإداري(: .2
 تكمن مهمتها فيما يلي:

  تسيير إدارة العمال و السهر على تطبيق تشريع العمل و سياسة المؤسسة في مجال
 الموارد البشرية.

 ساهمة في إعداد نظام تسيير توقعي خاص بالعمال مع قواعده الوظيفية.الم 
 .رصد و مراقبة البيانات الفردية و موظفو المجموعة 
 .السجلات المطلوبة من قبل الأنظمة القائمة و التسجيل 

 دائرة الشؤون الاجتماعية: .3
 تكمن مهمتها فيما يلي:

 المؤسسة.التسيير الفعال للشؤون الاجتماعية لعمال 

  الاتصال مع صناديق الضمان الاجتماعي و تعاضديه الصناعات البترولية و شركة
 تأمين المجموعة.

 .تسيير أرشيف العمال المتقاعدين أو المتوفيين 
 .التسيير الفعال لملفات تعويض المصاريف الطبية 
 عالجة ضمان متابعة أوراق العلاج الطبي المودعة لدى صندوق الضمان الاجتماعي و الم

 من قبلها.
  ضمان متابعة ملفات الاستشفاء بالمياه المعدنية و شراء الأعضاء الاصطناعية و أخبار

 المعنيين في حالة الرفض في الآجال القانونية.
 .التسيير الفعال للتعويضات اليومية للعطل المرضية و حوادث العمل 
 .تسيير أرشيف العمال الذين توقفوا عن العمل في المؤسسة 

 ئرة الدراسات و التطورات:دا .4
 تتمثل مهمتها الرئيسية في الاضطلاع بالالتزامات الآتية:

  وضع طرق تسيير المسارات المهنية و تحديثها بالتعاون مع الأقسام العملية بالخصوص
 مديرية التكوين.

  وضع مخطط خماسي على الأمدين المتوسط و الطويل للاستخلاف و تجسيده على أن
 PMTEخطط الأعباء.يكون مطابقا لم

 .مقاييس التوظيف و أهداف المؤسسة 
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 مصلحة الانتقاء و التوظيف: (1
 مهامها:

 .جمع كل المعلومات المتعلقة بالموارد البشرية 
 .تقوم بتجميع الرأس المال البشري و استثماره بصورة فعالة 
 .تشجيع الأشخاص المؤهلين لتقديم طلب على موقف 
  عن طريق إضافة موارد جديدة.زيادة حوض المعارف و المهارات 
 .زيادة قدرة المؤسسة على تلبية الطلب 
 .)الانتقاء )برمجة الاختبارات النفسية، التقنية و تنظيم الاختبارات الشفوية 
 .توظيف العمال حسب خاصية المنصب المعنى 
 .تبديل منصب العمال غير المؤهلين لأسباب صحية باقتراح من المسؤول المباشر 

 ير التوقعي و التكوين:مصلحة التسي (2
 مهامها:

 .تحديد فئة المهنيين المعنيين بالتكوين 
 .تحديد احتياجات المؤسسة من التكوين 
  القيام بدراسات حول مختلف تخصصات العمل، تطوره، و ذلك لا يكون إلا بتوقعات حول

 التكوين.
 .اقتراح الترقيات للعمال وفق للقوانين المؤسسة 
 مهني للمؤسسة.تطوير و إنشاء المخطط ال 
  دراسة التسيير المهني للعمال مع الهيئات المعنية لطرح احتياجاتها في التكوين قصد

 الترقية.
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 المبحث الثاني: دور وسياسة التكوين في المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار

 المطلب الأول: عرض النتائج .

 الفرع الأول: الإطار القانوني للتكوين.

 الخاص بعلاقات العمل: 90/11القانون  .1
أفريل  21المتعلق بعلاقات العمل المؤرخ في  90/11إن المشرع الجزائري من خلال القانون   

المتمم و المعدل، تطرق إلى موضوع التكوين حيث منح له أهمية معتبرة و هذا بمقتضى  1990
 مواد تكرس مبدأ حق و واجب الحصول على التكوين بمختلف أنواعه.

 و يمكن الاستدلال عن ذلك من خلال المواد التالية:    

فالتكوين   1يحق للعامل في إطار علاقة العمل التكوين المهني و الترقية في العمل" : 06المادة 
 المهني يعتبر كحق من حقوق العامل يستطيع من خلاله أن يترقى.

تحسين المستوى و تجديد من واجبات العمال أن يشاركوا في أعمال التكوين و   :07المادة 
المعارف التي تقوم بها المستخدم في إطار تحسين التسيير أو فعالية الهيئة المستخدمة أو من أجل 

 2تحسين الوقاية الصحية و الأمن..."

 إذن نستخلص من هنا أن التكوين هو حق و واجب في نفس الوقت.    

عدات اللازمة للعامل لكي يباشر تكوينه على يمنح كل التسهيلات و المسا 90/11إن القانون         
 أحسن حال و هذا من خلال المواد التالية:

يمكن للعامل أن يتغيب دون فقدان الأجر إذا أعلم المستخدم بذلك و قدم له تبريرات : 54المادة    
 مسبقا للأسباب التالية:

التي حددتها الأحكام القانونية أو تأدية مهام مرتبطة بتمثيل نقابي أو تمثيل المستخدمين، حسب المدة  
 .التعاقدية

متابعة دورات التكوين المهني أو النقابي التي يسمح بها المستخدم و المشاركة في امتحانات أكاديمية أو  
 3مهنية.

                                                           
 الخاص بعلاقات العمل. 90/11: من القانون 06المادة  1
 الخاص بعلاقات العمل. 90/11: من القانون 07المادة  2
 الخاص بعلاقات العمل. 90/11: من القانون 54المادة  3
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" يجب على كل مستخدم أن يباشر أعمالا تتعلق بالتكوين و تحسين المستوى لصالح : 57المادة 
يعرضه على لجنة المشاركة لإبداء الرأي، كما يجب عليه في إطار التشريع العمال، حسب برنامج 

المعمول به أن ينظم أعمالا تتعلق بالتمهين لتمكين الشباب من اكتساب معارف نظرية و تطبيقية 
 1ضرورية لممارسة مهنة ما"

تحسين المستوى " يتعين على كل عامل متابعة الدروس أو الدورات أو أعمال التكوين أو : 58المادة 
 2الذي ينظمها المستخدم بغية تجديد المعارف العامة و المهنية و التكنولوجية و تعميقها أو تطويرها".

" يمكن المستخدم أن يطالب العمال، الذين تسمح لهم المؤهلات أو الكفاءات بالمساهمة : 59المادة 
 3بشكل فعال في أعمال التكوين و تحسين المستوى التي ينظمها.

يجوز للعامل المسجل لمزاولة دروس التكوين أو تحسين المستوى المهني للاستفادة من : 60المادة 
 4تكييف وقت عمله أو عطلة خاصة، مع الاحتفاظ بمنصب عمله بشرط موافقة المستخدم".

 أما الإطار القانوني الذي خصصته المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار فهو يندرج في:    

 الجماعية للمؤسسة الوطنية بلأشتغال في الآبار. الاتفاقية .2
 ـــ على ما يلي: 205ـــ  203ــــ  202و هذا من خلال حقوق و واجبات العامل حيث تنص المواد 

يجب على المؤسسة أن تنظم نشاطات تكوين و تحسين المستوى و إعادة التأهيل لفائدة : 202المادة 
 5ت السارية المتعلقة بتنظيم التكوين المهني داخل المؤسسة".عمالها، في نطاق القوانين و التنظيما

كل عامل مجبر على مزاولة الدروس و دورات أو الأعمال التكوينية و تحسين المستوى : 203المادة 
 6التي تنظمها المؤسسة قصد تجديد المعارف العامة المهنية و التكنولوجية أو تطويرها.

افقة لجنة المساهمة، البرامج السنوية و متعددة السنوات الخاصة تعد المؤسسة، بعد مو : 205المادة 
 7بالتكوين و تحسين المستوى و إعادة التأهيل العمال.

 
                                                           

 الخاص بعلاقات العمل. 90/11: من القانون 57المادة  1
 الخاص بعلاقات العمل. 90/11: من القانون 58المادة  2
 الخاص بعلاقات العمل. 90/11: من القانون 59المادة  3
 الخاص بعلاقات العمل. 90/11: من القانون 60المادة  4
 : من الاتفاقية الجماعية للمؤسسة الوطنية بلأشغال في الآبار.202المادة  5
 : من الاتفاقية الجماعية للمؤسسة الوطنية بلأشغال في الآبار.320المادة  6
 من الاتفاقية الجماعية للمؤسسة الوطنية بلأشغال في الآبار.: 205المادة  7
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 الفرع الثاني: مكانة التكوين في المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار.

إن التطوير التقني في مجال الحفر و صيانة الآبار يتغير بسرعة أكثر فأكثر حيث التقنيات      
تتطور و المهن تتخصص و مستوى النوعية للخدمة لابد من تحسينه، من أجل تلبية حاجات الزبائن 

 تى " وضعت في الأولية لمواردها البشرية سياسة التكوين ح E.N.T.Pالمتزايدة لهذا السبب مؤسسة " 

تتمكن من تطوير و سائلها الخاصة و تحسين قدراتها البشرية، نظراً لاهتمام المؤسسة بالتكوين عملت 
على إنجاز مركز أساسي خاص بالتكوين يحتوي على تجهيزات تربوية عصرية كما خصصت ميزانية 

لى أساس كيلو دينار من أجل أن تلقن تعليما مسايرا للمناصب أو تطوير المنصب ع 398438قدرها 
تقنيات تعليمية حديثة، لتتمكن من تغطية النقائص المتعلقة بالمستخدمين خاصة في مجال الحفر و 

" من الوسائل الأساسية لتطوير قدرات العمال و  E.N.T.Pصيانة الآبار حيث يعتبر التكوين بمؤسسة" 
 تطوير فعاليتهم.

 أهمية التكوين بالمؤسسة: (1
الآبار" تولي اهتمام بالغ للتكوين باعتباره عاملًا أساسا من عوامل المؤسسة " الوطنية للأشغال في 

التطور و الترقية و التنمية الاقتصادية لا سيما و أنه يمكن من حل و تجنب النقص المتعلق 
 بالتنظيم التسيير و اكتساب تقنيات العمل الجديدة و التكنلوجيا المتطورة.

 النقاط و معارف التالية:تكمن أهمية التكوين في المؤسسة في      

 تجديد المعلومات و اكتساب معارف جديدة. 
 تحقيق عمليات موجهة لضمان تأقلم المترشحين مع مناصب العمل داخل المؤسسة. 
 تخفيض حوادث العمل. 
 رفع معنويات الفرد باكتسابه القدر المناسب من المهارات. 
 استقرار التنظيم و ثبوته. 

 أهداف التكوين في المؤسسة: (2
إن الغرض من القيام بعملية التكوين هو تحديد أهداف محددة لذلك يتطلب علينا الفصل بين 
الأهداف العامة و التي تتوافق فيها معظم المؤسسات و الأهداف الخاصة التي تتماشى مع 

" في محيطها الداخلي و  E.N.T.Pالتحديات التي تفرض نفسها على المؤسسة الوطنية " 
 الخارجي.
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 عمال من أجل تمكينهم من القيام بجميع المهام الموكلة إليهم.تاهيل ال 
 الرفع من القدرة الإنتاجية للمؤسسة و تحسين النوعية. 
 التأقلم مع متطلبات المحيط المتغير باستمرار. 
 تاهيل الإطارات و المستخدمين لشغل المناصب الحساسة و العليا. 
 مجموعات العمل التي ينتمون إليها.تسهيل عملية إدماج الموظفين الجدد داخل  
 تسهيل عملية الإتصال بين فئات المؤسسة . 
تكوين المستخدمين بهدف تزويدهم بمعارف نظرية تطبيقية تؤهلهم للحصول على  

 ترقيات بالمؤسسة .

 تكوين أخصائيين في ميدان الحفر والصيانة بمواكبة التطور . 

ق تنمية القدرات الإقتصادية وتعظيم النهوض بالنواحي الإقتصادية للمؤسسة عن طري 
 الربح وضمان البقاء في السوق .

 أنواع التكوين المعتمدة في المؤسسة :

 حسب مدة التكوين : -أ
 :التكوين طويل المدى 

يتم اكتساب المعارف والمؤهلات عن طريق التكوين المهني المتخصص بمتابعة دراسات عليا حيث 
 المشاكل واتخاذ القرارات ومعرفة العمل بكل دقة.يتركز التكوين التخصصي على حل 

 : ويتمثل في : التكوين قصير المدى 
 تحسين المستوى المهني : 

تجديد المعارف والقدرات العامة والمهنية والتكنولوجية وتطويرها خلال مدة قصيرة ويحتل هذا النوع 
 المرتبة الأولى من حيث الاستعمال في المؤسسة.

 إعادة التأهيل :  
 و كل تكوين يسمح للعامل بالتحول إلى منصب عمل تختلف مهامه لكن في نفس المستوى. ه

 حسب مكان التكوين : -ب
 : يتم التكوين داخل المؤسسة بمركز المؤسسة . التكوين داخل المؤسسة 
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 : تلجأ المؤسسة إلى التكوين خارج هياكلها في المعاهد والمدارس  التكوين خارج المؤسسة
الوطنية وذلك لعدم قدرة مركز التكوين على استيعاب كل المتكونين أو لعدم توفر المركز على 

 بعض التخصصات في مجالات معينة . 
 :2014ـ  2013في السنتين  ENTP وفيما يلي بعض الإحصائيات التي خلصت بها مؤسسة

 جمالي العمال المتكون داخل وخارج المؤسسة .نسبة إ .1

 نسبة ميزانية التكوين داخل وخارج المؤسسة . .2

 نسبة ميزانية التكوين حسب القطاع. .3
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 2014ـ  3201ـ نسبة إجمالي العمال المتكونين لسنة 1

 2014سنة  2013سنة  التسمية 
 

 التكوين داخل المؤسسة
 % 16 % 22 تحسين المستوى المهني

 % 0 % 0 أيام دراسية ودورات

 
 التكوين خارج المؤسسة

 % 84 % 75 تحسين المستوى المهني

 % 0 % 3 أيام دراسية ودورات

 

 

 2014ـ  2013رسم بياني إجمالي العمال المتكون لسنة 

  من خلال الرسم البياني نلاحظ أن تحسين المستوى المهني خارج المؤسسة يأخذ النسبة الأكبر
من إجمال عدد العمال مقارنة منه بداخل المؤسسة , أما الأيام الدراسية والدورات فنسبها 

 .  2014ـ  2013ضئيلة جدا لسنة 
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 2014سنة  2013سنة  التسمية 
 

 التكوين داخل المؤسسة
 % 22 % 24 تحسين المستوى المهني

 % 0 % 2 أيام دراسية ودورات

 
 التكوين خارج المؤسسة

 % 74 % 69 تحسين المستوى المهني

 % 1 % 1 أيام دراسية ودورات

 

 

  2014ـ  2013رسم بياني لنسبة ميزانية التكوين لسنة 

  من مجمل الميزانية المخصصة للتكوين  % 80نلاحظ أن معدل من خلال الرسم البياني
 .2014ـ  2013موجه إلى تحسين المستوى المهني خارج المؤسسة لسنة 
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 2014ـ  2013ـ نسبة ميزانية التكوين حسب القطاع لسنة 3

 2014سنة  2013سنة  
 % 3 % 17 قطاع الحفر

 % 6 % 6 قطاع الصيانة
 % 13 % 12 قطاع التسيير

 % 65 % 41 قطاع الأمن والصحة
 % 0 % 1 قطاع الإعلام الآلي

 % 2 % 1 قطاع النقل
 % 0 % 0 قطاع الفندقة
 % 3 % 14 قطاع اللغات
 % 0 % 0 قطاع الصحة

 % 3 % 3 قطاع التكوين المهني
 % 3 % 5 المتدربين
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  من خلال الرسم البياني نلاحظ أنه يتم التركيز على تخصيص النسبة الأكبر من مجمل
إذ يحظى موضوع التحكم الجيد في  % 53ميزانية التكوين لقطاع الأمن والصحة بمعدل 

 13آلات الحفر بنسب كبرى نظرا لأهميته في تخصص المؤسسة يليه قطاع التسيير بمعدل 
 وتتفاوت النسب لباقي القطاعات .  % 10ثم قطاع الحفر بمعدل  %

 المطلب الثاني: مناقشة النتائج 

 الفرع الأول: تصميم برنامج التكوين

 تحديد الاحتياجات التكوينية : أولا

إن تحديد الاحتياجات التكوينية من بين أهم الخطوات الأساسية في تسيير عملية التكوين حيث يتم 
البشرية , وذلك بتقديمها لطلبات تكوين عمالها طبقا للاحتياجات تحديدها من طرف مديرية الموارد 

والتطورات الحاصلة في مجال نشاطها , ويتم تسجيلها في خضم أهداف عملية التكوين وذلك بجمع 
 وتحليل الاحتياجات المهنية للتكوين .

 يتم تحديد الاحتياجات بناءا على ما يلي:

 ن معلومات محصل عليها من طرف الجهات المعنية.تحديد الاحتياجات التكوينية انطلاقا م 
 . تحليل هذه الاحتياجات عن طريق القيام بتحقيقات ميدانية 
 .تحفيز برامج العمليات التكوينية وترجمتها في الواقع 
 . تحديد نواحي الضعف أو نقائص فنية 
 . يجب تحديد دور التكوين 
  مشروع الذي يقتضي فعلا عملية يجب تعيين وتقديم العنصر الذي ينعكس على مشكل أو

 التكوين .
  يجب تحديد ومقارنة مواصفات منصب العمل الذي يرجى التوصل إليه ومواصفات منصب

العمل الموجودة فعلا , والمقارنة تكون بين الكفاءة اللازمة لشغل المنصب وكفاءات العمال 
 المتواجدين في المنصب ولتحقيق ذلك يجب :

 ع مترجم للكفاءات الموجودة ومقارنتها بالكفاءات المنتظرة .الحصول على نظام المراج 
  الأخذ بعين الاعتبار الأولويات في الاحتياجات التكوينية والأهداف المسطرة كيفية ونوعية

 ويجب أن تكون هذه الأهداف متطورة , عامة محددة لمدة تحقيق التكوين . 
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 ثانيا : إعداد مخطط التكوين 

التكوين التي تتم في المؤسسة محل تخطيط سنوي متعدد وبرامج سنوية مع يجب أن تكون نشاطات 
تحديد الاحتياجات الخاصة بعمليات التكوين , بحيث يهدف برنامج التكوين إلى إعلام وتحسين 

مسؤولي الإدارة العامة بخصوص تحديد وتحليل الاحتياجات التكوينية واحتياجات تطوير المستخدمين 
ة من أجل إنجاز مخطط التكوين إذ يعتبر التكوين نتيجة لسياسة مختارة مطابقة في وضعية إنتاج جيد

مكانات التحقيق والتي تبين بصفة عامة النقاط التالية :  للميزانية , وا 

 . طبيعة العمليات المقررة 
 . عدد العمال المعنيين بالعمليات التكوينية 
 . أنواع التكوين ومدته 
 كوين .مستويات الكفاءة المعنية بالت 

 محتوى مخطط التكوين :

مخطط التكوين هو المرحلة الأخيرة للأهداف المسطرة في سياسة تطوير الموارد البشرية فهو عبارة عن 
 وثيقة تترجم الاحتياجات الحقيقية للمؤسسة والتي يجب أن تبين ما يلي :

 . الأهداف التي يجب تحقيقها على المدى القصير , المتوسط , الطويل 
  الأولوية لمخطط العمليات المقررة .إعطاء 
 . محتوى عمليات التكوين البيداغوجية ومدة كل عملية 
 . وضع الميزانية الملائمة للبرنامج التكويني , إذ يعتبر شرطا ضروريا لنجاحه 
 . ) الوسائل المستعملة ) المادية , البشرية , والمالية 
 . المستخدمين المعنيين بعمليات التكوين المقررة 
 ساليب التقييم لكل عملية محققة . أ 

خلال نهاية كل سنة واستعدادا لاستقبال سنة أخرى يتم الاتصال بمختلف المديريات لتقييم احتياجاتها 
التي تراها ضرورية لتأدية مهامها على أحسن وجه , ويشترط أن يكون الطلب كتابيا ومفسرا بدقة يكون 

سئولين وقدرات المؤسسة وذلك عن طريق العروض التكوين حسب طلبات واحتياجات العمال الم
 المقدمة من مختلف المعاهد ومراكز التكوين وتكون الموضوعات ذات أهمية بالنسبة للمؤسسة .
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بعد استلام مديرية الموارد البشرية مصلحة التكوين الاحتياجات من المديريات تقوم هذه الأخيرة بإعداد 
المؤسسة في مجال التكوين واقتراح الأعمال الواجب القيام  مشروع مخطط التكوين لتحديد احتياجات

 بها في إطار مخطط التكوين.

 الأسس التي يبنى عليها المخطط التكويني :

أن يكون هناك مشروع تغيير واستثمار ويكون نتيجة اختيار من طرف الهيئة المعنية أو من  (1
مخطط إستراتيجي / مخطط  طرف مديرية الموارد البشرية ويمكن أن يكون المشروع عام )

 التنمية ( أو خاص مثل ) مشروع تجديد, أو مشروع تصميم الإعلام الآلي ( .
الخلل الوظيفي , نقص الجودة , خطأ في التسيير , إجراءات غير ملائمة , مهلة غير  (2

 محترمة , استعمال غير سليم للعتاد .
 رغبات العمال لتسهيل عملية الترقية . (3
في حالة حذف منصب عمل وا عادة الرسكلة , التغيرات الثقافية ) ثقافة  ترقية مناصب العمل (4

 المؤسسة ( مثال : إدراج الجودة في إطار تسيير المؤسسة .
 هناك أربع عمليات يجب القيام بها :

تحديد حصة التكوين : يجب الأخذ بعين الاعتبار أهداف التكوين المسطرة من طرف  (1
 وفعالية التكوين . الاقتصاديالمؤسسة خاصة الجانب 

تحديد عقود التكوين لكل حصة : عقد التكوين يبين كل خاصية فعل التكوين وهو يبين  (2
 الشروط , المدة , الأشخاص المعينة وأهداف التكوين .

 ترتيب حصص التكوين وترتيبها حسب الأهمية . (3
كوين يجب الأخذ بعين الاعتبار الجانب المالي فهو من الضروري أن تكون عمليات الت (4

 مترابطة بصفة منطقية مع توقعات الميزانية أي إعداد الميزانية التقديرية لهذا المخطط .  
يحضر هذا المخطط من طرف مديرية الموارد البشرية ثم يقوم مجلس الإدارة بدراسته ومناقشته , ثم تتم 

 الفعلي لتنفيذ المخطط . المصادقة عليه ويعاد من جديد إلى مديرية الموارد البشرية ومن ثم يبدأ النشاط
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 ثالثا : تنفيذ المخطط التكويني 

عند اقتراب تاريخ بداية التكوين تقوم مديرية الموارد البشرية بإبلاغ المديريات المعنية بالتكوين التي 
 تقوم بدورها بتقديم أسماء عمالها إلى مديرية الموارد البشرية .

 بتنفيذ مخطط التكوين وهذا بإدماج كل عامل في الفوج الخاص به .عندها تقوم مديرية الموارد البشرية 

 تقوم المديرية بإرسال المخطط إلى مركز التكوين لإتمام العملية .

 في نفس الوقت تقوم المديرية بإرسال الإستدعاءات للعمال المعنيين بالتكوين .

 عقد التكوين :

 يتم تكوين المهندسين المتدربين والتقنيين المتدربين عن طريق إبرام عقود تحتوي التزامات تتمثل في : 

 : التزامات المستفيد من التكوين 
 . احترام النظام الداخلي للمؤسسة 
  فسخ عقد التكوين دون إشعار مسبق عند عدم احترام النظام الداخلي ويتحمل المتربص

 فعتها المؤسسة من أجل تكوينه أو متابعته قضائيا .تعويض المصاريف التي د
 .) يلتزم المتربص بعد تكوينه بخدمة المؤسسة لا تق عن خمس سنوات ) مدة الوفاء 

 : حقوق المستفيد من التكوين 
 . التكفل بتكاليف النقل خلال فترة التكوين 
 . تكاليف الإطعام والإيواء عندما لا يضمن مركز التكوين المعني ذلك 
 لقى المتكون راتبا شهريا طيلة فترة التكوين .يت 
 . يكسب المتكون مستوى أعلى فيتغير تصنيفه السلمي وأجرته 

 مراكز التكوين :

تم تحقيق مهام التكوين في جميع مستويات أماكن العمل بالمؤسسة , وعليه فإن المؤسسة تلبي جزءا 
يتولى التكوين برامج خصوصية في الحفر , من حاجيات التكوين وهذا بواسطة الهياكل الداخلية حيث 

النوعية , والصحة والأمن والبيئة , والصيانة ومخطط التطوير المعلوماتي والإسعاف واللغات وما إلى 
 ذلك .
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 المركز الداخلي للمؤسسة : 
تمتلك المؤسسة مركزا للتكوين متماشي وحجمها , ينشطه فريق كفوء يحتوي المركز على تجهيزات 

عصرية ويلقن تعليما مسايرا للمناصب المقررة أو تطور المهام في منصب معين أو كلاهما معا تربوية 
 , على أساس تقنيات تعليمية حديثة .

 المراكز الخارجية : 
إضافة إلى المركز الداخلي للمؤسسة , تعتمد كذلك على مراكز خارجية لتحقيق مخططها الخاص 

 بالتكوين وتتمثل في :

 فطو غاز .مركز التكوين نا 
 . مركز التكوين سونلغاز عين مليلة 
 مركز تنمية المؤسسة أرزيوCPE 
  المعهد الوطني للبترول بومرداسIAP  

 الفرع الثاني: تقييم برنامج التكوين في المؤسسة الوطنية لأشغال الآبار

 تقييم التكوين:

لفرد بتحديد أهداف إن التكوين هو إحداث التغيير المطلوب أو المستهدف في الهيكل السلوكي ل
 مقصودة باعتماد معايير واضحة تعمل على تحقيقها المنظومة التكوينية.

تقييم التكوين هو وسيلة لقياس نتائج التكوين المتمثلة في التغيرات التي حصلت في الهيكل السلوكي 
 ومقارنتها بما هو محدد في الأهداف المقصودة .

ط بعد إكمال التكوين لقياس مدى ما تحقق لتحديد مسيرة التقييم هو مؤشر يستعمله المكون ليس فق
تقدم المتكونين وتعديل هذا المسار وفق المعطيات التي قررها باتجاه الوصول إلى الهدف الأساسي 

 للتكوين.

 وللتقييم عدد من الأساليب تختلف حسب الهدف وبالتالي نلاحظ المستويات التالية للتقييم :
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 تقييم الفرد مباشرة بعد التكوين المستوى الأول :

هو اختبار المتكونين لمعرفة ما تعلموه من معلومات وما أنتجوه من تمارين من ناحية الجودة أو الدقة 
, أي المؤشرات على القرارات والمعارف المكتوبة خلال التكوين , أـو مع النهاية يتعلق الأمر بالتحقيق 

 تجسيدها وقد أدرجت فعلا من قبل الذين تابعوا عملية التكوين .من أن الأهداف البيداغوجية قد تم 

يستخدم التقييم في هذا المستوى لتقدير قدرات المتكون واتجاهاته وكافة الملاحظات المتعلقة بشخصيته 
 من خلال أنواع مختلفة من الإنجازات , الأسئلة المتعددة الاختيارات .

 معينة التقييم بعد مرور مدة المستوى الثاني :

يعد هذا المستوى أكثر المستويات تعقيدا مع أنه يعد مهما لقياس الاستثمارات في التكوين ويتمثل في   
تقييم الحد الذي يمكن عملية التكوين أن تؤثر على الأنماط العملية للتأكد من أن الإنجازات أو النتائج 

, البيداغوجي , وكذا المدة المحددة مع  المحققة وفقا لدفتر الشروط سواء من الجانب المادي , الإداري 
 توضيح الفروقات للحد منها .

 : تقييم خطة التكوين السنوية  المستوى الثالث

تلجأ المؤسسة لهذا النوع من التقييم سنويا لقياس حجم استثمار المستهلك مقارنة بما تم اعتماده في 
 04لأشغال في الآبار أن حجم الإستثمار هو الخطة التكوينية تجدر الإشارة بالنسبة للمؤسسة الوطنية ل

من كتلة الأجور ويتم ذلك بناءا على إعداد حصيلة تتضمن العمليات التكوينية المنجزة مع ذكر  %
 نقاط الضعف والقوة .
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 خلاصة الفصل 

بعد الدراسة والبحث فيما يخص دور التكوين في تطوير الموارد البشرية نستخلص أن التكوين أصبح 

ضرورة حتمية للمؤسسة إذا أرادت النمو والتطور لمواكبة العصر في جميع المجالات  والرفع من 

كفاءة وقدرات ومهارات الأفراد فهو استثمار هام  فعلى جميع المؤسسات التي تريد الخروج من نفق 

د الانحطاط أن تقوم بتكوين العاملين وتخصيص ميزانيات سنوية باعتبار العنصر البشري كمور

 استراتجي يجب الاهتمام به وليس كتكلفة يجب التخلص منها.

 

ومن خلال دراستنا لسياسة التكوين في الشركة الوطنية للأشغال في الآبار تبين لنا مدى أهمية  

التكوين في هذه المؤسسة والمكانة التي يحظى بها  وهذا ماجعل المؤسسة تقوم بإنشاء مركز تكويني 

جياتها التكوينية لعمالها   والحرص على تنفيذ جميع الإجراءات اللازمة من تابع لها من أجل سد حا

أجل ضمان السير الحسن للعملية التكوينية   من أجل الرفع من مؤهلات وقدرات كفاءة الأفراد  فهي 

تحاول جاهدة تكوين أكبر عدد ممكن من عمالها وهذا لتكييفهم مع المتغيرات الحاصلة في جميع 

 المستويات .
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 الخــــــاتـمــة:

 

الموارد البشرية من أهم انشغالات المؤسسة فهي جزء من العمليةتعتبر وظيفة تسيير                              

 الكلية وجزء من المؤسسة التي تعمل فيها  والتي يجب أن تعطي لها الأولوية الكاملة 

خدمين.فالاهتمام بقوة العاملة تهدف إلى رفع وتحسين درجة الإنتاج والتحكم في تسيير المست  

 ل الدراسة التي قمنا بها حاولنا إن نعطي معلومات حول موضوع التكوين إذ لابد علىفمن خلا

 المؤسسة إن تبادر به من اجل ضمان التطور والتنمية الاقتصادية.

ه ركيزة من كما بينت لنا هذه الدراسة أهمية التكوين الفعال والدور الذي يلعبه في المؤسسة باعتبار

لمعرفة والذي يهدف إلى تنمية القدرات والمهارات لدى العامل   وتزويده باركائز الموارد البشرية   

هتمامها في الضرورية من اجل تدعيم التسيير الفعال في المؤسسة ولابد إن تركز المؤسسة وتصب ا

اعد في التكوين كيفية إعداد البرامذ التكوينية إذ إن العمل على تحديد الاحتياجات التكوينية التي تس

رامذ التكوينية لأمام يتطلب القيام بدراسات وتحاليل لتحديدها   وبعد ذلك تأتي عملية تصميم البنحو ا

خلال خطة  التي تتطلب القيام بدراسة دقيقة وتخطيط سليم مبني على أهداف ممكن تحقيقها وهذا من

كوين لتمحكمة وواضحة تتبعها المؤسسة   وكذا تحديد الموضوعات والمواد التكوينية وأساليب ا

كوينية   وهو ما والمكان واختيار المكونين والمتكونين   ثم قياس النتائذ المتوصل إليها من العملية الت

 يسمى بالتقييم .

تضمن  ومما لا شك فيه إن النجاح في تحقيق أهداف التكوين يعود على المؤسسة بالفائدة   حيث

ان الهدف ى رفع المستوى الأداء   وبالتالي فالمؤسسة اتفاق سلوك الإفراد مع الاتجاهات المؤدية إل

تكتمل  الأساسي الذي يسعى إليه إدارة الأفراد من خلال التكوين هو زيادة الفعالية للأداء بشرط ان

رد المتكون كافة مراحل خطة التنمية الإدارية في المؤسسة وان يتوفر المناخ المناسب الذي يساعد الف

ل رفع بة من التكوين إلى الممارسة العملية داخل المؤسسة من اجعلى نقل معارفه وخبراته المكتس

 المستوى الإنتاج والمر دودية فيها خاصة في إطار المنافسة الحرة وانفتاح السوق .
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لشركة أهم ما يمكن قوله من خلال دراستنا الميدانية هو الاهتمام الكبير الذي وليا به التكوين في ا

عمل هذه الأخيرة ار نظرا لتحولها في سباق لا مكان للضعيف فيه  وبالتالي تالوطنية للأشغال في الآب

افها على تكوين إفرادها في جميع التخصصات والوظائف الموجودة بالمؤسسة وهذا لتحقيق أهد

منافسة المسطرة والوصول الى مستوى يجعلها تحافظ على مكانتها في السوق والدخول في عالم ال

ا في ذلك العمليات التكوينية خاصة التي أبرمت داخل او خارج الوطن .الدولية   وقد ساعده  

ائذ من خلال وفي الختام هذا البحث على أساس الإشكالية التي تم طرحها سابقا تم التوصل إلى عدة نت

 دراسة النظرية العامة و التطبيقية نذكرها فيما يلي:

 

 النتائج :

عض النتائذ وهي:من خلال هذه المذكرة يمكننا أن نستخلص ب  

 الهدف من وراء التكوين هو تنمية معلومات الأفراد وتطوير مهارتهم وقدراتهم وتغيير -1     

الية سلوكهم وتعديل اتجاهاتهم ويصبح هذا الهدف وسيلة لهدف أخر وهو رفع كفاءتهم وزيادة فع

ظمة ن على مساعدة المنالأدوار التي يؤدنها  الأمر الذي ينعكس إذا تحقق لجميع الأفراد والعاملي

 )المؤسسة( على رفع كفاءتها وزيادة فعاليتها .

صاد يجب أن تتصف منظومة التكوين بعدة خصائص أهمها البساطة  المرونة  الثقة  الاقت -2    

  الإقناع  القبول  .

ان ي أذهربما اختلف مفهوم التكوين عند الفئات المختلفة من الناس لكنه بوجه عام واضح ف -3    

وجود المعنيين  ولذلك أسباب كثيرة أهمها انتشار التكوين وشموله لأعداد متزايدة من العاملين و

كويني.إدارات متخصصة  وكثافة الجهود التي تبذلها المعاهد والهيئات المختصة لنشر الوعي الت  
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 التوصيات :

 

تساهم في  التوصيات ممكن إنبعد استعراضنا لمجموعة من النتائذ التي نراها كافية لصياغة بعض 

 تجنب بعض النقائص:

أن  . إن دراسة أهداف التكوين في المنظمات المختلفة   تعبر عن جانب كبير من الأهمية ويجب1

مكن يقترن ذلك بدراسة الأهداف الكلية للمنظمة والأهداف الفرعية للإدارات والأقسام وذلك حتى ي

اعدة التي تي تستند إلى التكوين وأهداف العمل ومدى المسالتعرف على مدى التوافق بين الأهداف ال

 يقدمها التكوين لخدمة أهداف العمل .

بط هذه . يجب التعرف على وجهات نظر الإدارة العليا في المؤسسات المختلفة اتجاه التكوين ور2

ثقافي .الوجهات بطبيعة نشاط المؤسسة والبيئة المحيطة بها وتركيب الإدارة العليا والتكوين ال  

المعايير . من الأهمية يمكن أن نتعرف على أسس التي ترتكز عليها الإدارة في تحديد احتياجاتها و3

 التي تستخدمها للتفرقة بين المشكلات التكوينية وغيرها من المشكلات.

تها . كذلك يجب التعرف على مدى توفر المتخصصين في المنظمات واختلاف أنواعها وأنشط4

تي يبذلها هؤلاء في انجاز التكوين في مراحله المختلفة .والمجهودات ال  
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