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 ملخص

ى اخت لقد  ا فرضت التحديات ال تواجهها المؤسسات اليوم ع لافها، بما ف
ف  رة والمتوسطة ومن ذلك العولمة، المنافسة، اكتساب المعا رالمؤسسات الصغ
ر مــــادية  ا وعناصرها الغ يادة الاهتمام بمكونا ا  زوالكفاءات وتطــويرها، فرضت عل

ها مـــؤشـــــر بار فـــــي نجــاح واستمـــــ دها البشــــرية باعتبـــــا زوخاصة مــــوا ر ية المــــؤسسة، ر ررا
ى التطوير الدائم والمستمر لكــــفــــاءة تلك  ويتجسد هذا الاهتمام من خلال العمل ع
د البشـــــــرية والاستفادة من أنجع الأساليب والطر لذلك كالتكوين، والذي تزايــــدت  قالمــــوا ر

ي المؤسسات الص د البشرية  رة والمتوسطة، وهذا رأهميته كــــرهان  لتطوير كفاءة الموا غ
ي هذا المقال  .لما سنحاو تسليط الضوء عليه 

د البشــــــرية، المؤسسات الصغيــــرة  التـــكوين، تطــــوير الكفـــــاءات، :الكلمات المفتاحية رالمـــــــوا
  .والمتــوسطة
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ا، ومن ذلك إعداد  ا وفئا ى اختلاف مستويا دها البشرية ع ركفاءات موا
ات والكفاءات  ف، المها د للمعا ى اكتساب تلك الموا ربرامج تكوينية تعمل ع ر ر

ية د البشرية، والذي  وتطويرهــ ورالضر ي تطوير الموا رـا نظرا لأهمية التكوين 
ه،  ي المقال من خلال التطر لمفهوم التكوين وتطو رسنسلط عليه الضوء  ق
ى مفهوم الكفاءات و تطويرها  ى أهميته وأهدافه ثم نعرج ع ة إ روالإشا
اقع  ا التكوين لتطوير الكفاءات وإبراز حقيقة و ووالدعائم ال يرتكز عل

رة والمتوسطة ونختم بالتوجه ال ي المؤسسات الصغ تكوين وتطوير الكفاءات 
ي التكوين  .الحديث 

 :مفهوم التكوين وبعض المفاهيم المرتبطة به -1
زلقد أفــــــر الاهتمام المتـــــزايد بموضوع التكوين : تعريف التكوين -1-1

يف عديدة  ك التعريفات إلقاء قومتنوعة، ولعل من المفيد قبل التطــــــر لتلرتعا
ى كلمة تكوين، فالفعل كو لغة ي لسان العرب : نالضوء ع ابن (حسب ما جاء 

 فهو Formationأما اللفظ الأجن  .أحدثه: يع أخرج من العدم معناه) رمنظو
ء شكلا Formationمشتق من الكلمة اللاتينية  ى إعطاء ال ر معناه إ ، ويش
ء أي أنتـــجه  القالب الذي بواسطته نعطي Forma، وتع كـــلمة معينا، وب ال

ء أو المادة الشكل الذي نريد   .)Tsafak Gilbert,2001(ال

يموند فات   .Raymond. V) (1984ر  ومـــــن الناحية الاصطلاحية نجـــــد أن 
ى جعل الأفراد والفر"ىيــــر بـــــأن التكــــويــن  ة ع قهو مجموع العمليات القاد  ر

ر الحسن  ا مستقبلا من أجل الس نيؤدو وظائفهم الحالية وال قد يكلفو  ن
اته وتنمية  يد الفرد بالمعلومات، وصقل قد ى تز رللمؤسسة، فهو  يعمل ع و

ر  اته وتغــــي دف تطوير أدائه بما يحقق أهداف المنظمةاتجاهاتهرمها  ،. 
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ي (كما نجد  ية وتنظيمية جهود إ"ى، حيث ير بأن التكوين )2000زاللو ردا
يةمرتبطة بحالة  ي رالاستمرا ي وسلوكي  ر مهار ومعر دف إجراء تغي ي، تس

خصائص الفرد العامل الحالية والمستقبلية، لكي يتمكن من الإيفاء بجميع 
ي والسلوكي بشكل أفضل  .رمتطلبات عمله، أو أن يطو أدائه العم

ن ير  ات، والوسائل، مجمل النشاط" أنه )Lakhdar Sekiou. 2001(ىفح
م  فهم وسلوكا ن معا ي تحف العمال لتحس رالطر والدعائم ال تساعد  ق
ية لتحقيق أهداف المنظمة من جهة وتحقيق  م الفكرية الضر ا روقد ور

، دو أن تنس الأداء الجيد والاجتماعيةأهدافهم الشخصية  ن من جهة أخر ى
 .لوظائفهم الحالية والمستقبلية

قمجموع الطر : "بأنه) Gary Dessler. 2003(ريكما عرفه جار ديسل
مة لأداء  ات اللا ن بالمها ن الجدد أو الحالي يد الموظف ي تز زالمستخدمة  ر و

 فيضيف بعد آخر لمع التكوين (Wills M. 2005)أما " وظائفهم بنجاح
ات محددة وقابلة للقياس ه بأن التكـــــوين هــــو نقــــل معرفة ومها ربإقـــــرا  .ر

ى الذي ير أن )Chaminade Benjamin.2005(ا نجد كذلك تعريف كم
التكوين هو مجموع العمليات البيداغوجية المخصصة لتعليم الأفراد 

م، فالتكوين يتجاو المع والإطار   ليأخذ الفزوالجماعات وتطوير كفاءا
ن  فcoaching عمليات المرافقة الشخصية الاعتباربع ر المعا  .ر وتسي

راتيجية تأخذ شكل نظام كما أن  ي عملية إس ي الوقت الحا التكوين 
ي نظام  ر  راتيجية أك ي مكو من أجزاء متكاملة تعمل ضمن نظام وإس نفر

راتيجية المؤسسة  .وإس
ي المنظمة : فالتكوين إذن هو د البشرية  ي حديث لدى الموا ربناء نظام معر

م أخـــــر ج م الحالية وإكسا ا ىوتطوير لمها ديدة ومتنوعة، وتعديل ر
م رات ال اتجاها دف استيعاب والتأقلم مع التغي  السلوكية للأفضل 

ا والتكيف معها  ى المنظمة تبن ي البيئة وتفرض ع ي (تحدث   ).2009عقي
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كما أن العمليات التكوينية مخططة ومصممة لأغراض وأهداف متنوعة، 
ي ثلاث أصناف2004 ماي 4نحددها قانو  ي منصب عمل:   يات للتكيف 

رالعمل، وعمليات مرتبطة بتطو الأعمال والوظائف، وعمليات مرتبطة 
 .بتطوير الكفاءات

ر  ا تس ا تتعدد وتتنوع إلا أ يف السابقة نجد أ روإذا تتبعتا مختلف التعا
ي ي عناصر أساسية  رك   :ي إتجاه واحد، وتش

 أن التكوين جهود ونشاطات وعمليات منظمة. 
 ات أن التك ف، السلوكات والقد ى إكساب وتطوير المعا دف إ روين  ر

 .والكفاءات العمال لتقلد وظائف حالية أو مستقبلية
  ي المؤسسة د البشرية العاملة  ى تحقيق أهداف الموا دف إ رأن التكوين 

ي آن واحد  .وأهداف المؤسسة 

 : التكوين وبعض المفاهيم المرتبطة به1-2

ن حو اتفاقإن  لوظيفة وأهمية التكوين، لا يعكس اتفـــاقهم حو ل الباحث
 عن أهمية الاتفاقالمفهـــوم المحدد لهذه العملية، حيث أنه  وبالرغم من 

ي أي مؤسسة إلا أن هناك استخدام لبعـــض  د البشرية  ة تطويـــــر الموا روضر ور
بة، ذلك أن التكوين بمفهومه يتداخ ل مع رالمصطلحات المتــــداخلة والمتقــــا

ي ا فيما ي  :ىبعض النشاطات أو بالأحر المصطلحات سنبي

 :التكوين والتعليم- 1-2-1
ف  رإن المنطلق العام لكل من التكوين والتعليم يتخذ من اكتساب معا

ي وسلوكات ما يختلفان فيما ي  : وتطويرها، إلا أ
ن أداء الفرد  دف تحس سه المنظمة  رذلك أن التكوين نشاط معتمد تما

ى محتواها، ي  الوظيفة ال يشغلها والتكيف مع المستجدات ال تطرأ ع
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ن أن التعليم  ي فهو موجه نحو سلوك محدد خاص بمجال العمل فح وبالتا
ر  ف وسلوكات عن المحيط ومكوناته وتنظيمه، وتغي ريتضمن اكتساب معا

ي فهو يمنح ا ر المحيط، وبالتا لفرد رتلك السلوكات بما يتما مع تطو وتغ
اته وتطوير سلوكاته بشكل عام  ن قد ف والمؤهلات لتحس رالمعا برنـــوطي (ر

ى أن يكو نظريا بعكس التكوين الذي   )2007نائف  نكما أن التعليم يميل إ
ي العملية  ى التطبيقات والنوا ي )Goetsch .David L. 1994(يركز ع ، وبالتا

يادة  ى  دف إ ة زفالتكوين شكل من أشكال التعليم  ف والمها رالمعا ر
ي  ى الإعداد المنظم لنوا دف إ ن أن التعليم  ي مجال عمله فح المتخصصة 

ف والسلوكات للتكيف مع المحيط بشكل عام  .رالمعا

 :التكوين والتدريب -1-2-2
يب  ن من ير بأن التد يب فهناك من الباحث رأما فيما يخص التكوين والتد ىر

ن عادات وسلوكات خاصة م ن أجل غايات محددة موجهة أساسا يتعلق بتلق
ات محددة ذات  ات بحيث أن يع إكساب الفرد مها ر الإطا ن غ رللمستخدم ر
علاقة بالأعمال اليدوية والحرفية، فهو إذن نوع من التعلم المتخصص يتضمن 

ن ي الفنية المخصصة للمستخدم ين يتعلق بالنوا  .رتما

ات  ي مختلف المستويات رأما التكوين فيع إكساب العمال والإطا
، القيادة،  ات والسلوكات المتعلقة بمجالات الاتصال التحف رالتنظيمية المها
يادة  ى  دف إ ه  ر شمولية باعتبا ي فالتكوين ينظر إليه نظرة أك زوبالتا ر
المعلومات وتطويرها وتعديل السلوكات المتنوعة لمختلف الفئات العمالية 

 ).2011بوخمخم عبد الفتاح (
ن يب هو فح ر هناك من ير بأن محتو ومضمو كل من التكوين والتد ن ى ى

نكوفونية  ن، ففي البلدان الفر رجمة المصطلح ونفسه، إلا أن الفر يتعلق ب ق
ن يستعلم Formationنيستعملو مصطلح تكوين ترجمة للمصطلح   فح

يب ترجمة لـ  ن مصطلح تد  Training.رالأنجلوفوني
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يب ضي ة التد ذا نجد أن عبا رو قة ولا تشمل كل الفئات العمالية، ر
ات عن المحيط،  ف والتصو ة التعلم ال تتضمن إكساب معا روكذلك عبا ر ر
ات،  ا الإطا ن أن التكوين يتضمن جميع الفئات العمالية بما ف ربشكل فح

ات المتعلقة بميدان العمل ف والمها ركما أنه يتعلق بالسلوكات والمعا  .ر

 : التطور التاريخي للتكوين-2
يخ، وما  ر التا رإن التكوين من حيث مضمونه ومحتواه ظاهرة موجودة ع
ت مستمرة، بدأت من  ي إلا امتداد لسلسلة تطو ي شكله الحا رالتكوين 
ي مكان العمل،  ي تلك العصو يتم  ات القديمة، حيث كان التكوين  رالحضا ر

رة من شخص  ي تلك الف ات المتداولة  ذي رحيث يتم نقل المعلومات والمها
ى شخص آخر مبتدئ  ي حرفه ومهنة معينة إ رة  ي (خ  ).2010يا

ي  ة الصناعية وما أحدثته الاختـــــراعات التكنولوجية والميكانيكية  ا بالثو رمــــــر رو
ي نظام الإنتاج، حيث كان النظام السائد هو  رات  افقها من تغ رذلك الوقت وما 

ي، حيث كان  رة يتم عن طريق ينظام الإنتاج الأسر أو الم ي تلك الف التكوين 
ن  ى أفراد الأسرة المبتدئ رات إ ات من أفراد الأسرة ذو الخ ينقل المعرفة والمها ر
ز نظام المصنع وما  ومباشرة بالمشاهدة والتمرين ح يتقنوا العمل، ومـــــع بر

ي   المدير"صاحبه مـــــن إدخـــال للآلات والوسائل ظهرت فئة عمالية جديدة 
ـــــذه الفئة لتتـــــــوى تكـــــوين العمـــــــال " المتخصص حيث استعان أصحاب المصانع 

يادة الإنتاج دف  ى استخـــــدام تـــــلك الآلات والمعدات  ي . (زع  .)2010يا
ر بالميدان الم حيث أعطاه  ي أخذ التكوين أبعادا عملية، واق نوبالتا

ي الظهو كأحد الرهانات بالنسبة قتصاديةوالا  الاجتماعيةأبعاده  ر، وبدأ 
ة الصناعية ا من جراء الثو رة بفعل ما بدأ يطرأ عل ي تلك الف . رللمصانع 

. AlloucheoëlleJ( Benayoun  2000.(  
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اية الحرب العالمية  أما الحديث عن التكوين كحقيقة واقعية، فكان بعد 
ى حياة الأ رفراد والمنظمات حيث صاحب ظهو الثانية وما تركت من آثار ع

ى اكتساب  ادت الحاجة إ ي  زمنظمات جديدة ظهو مشاكل وتعقيدات، وبالتا ر
ات الناتجة عن التقدم ى مسايرة تلك التطو ين ع ن قاد رعمال مؤهل    ر
ى ذلك من خلال نقل  ى التكوين، وتج يادة الطلب ع ي  ي وبالتا زالتكنولو

رنامج الأمريكي  ى الدو )TWI(  Within IndustryTraining The((ال ل إ
بية سنة  ي اختيار 1950 ح أواخر 1945رالأو ، حيث أصبح لكل فرد الحق 

اته قبل دخوله  فه وقد ه الذي يتناسب مع معا سم مسا ي مهنة و رالتكوين  ر ر ر
ى سو العمل   .)Lakhdar Sekiou .2001(قإ

قعة الاكتشافات وتعقد المنظمات وتش ابكها، وتتجدد رومع تزايد واتساع 
افقه تطو الأطر  ة لا مفر منه،  روتطو أساليب العمل أصبح التكوين كضر و رر ر

ي الاستفادة من 1966نالقانونية المنظمة له، ترجمة قانو   الذي أكد حق العامل 
اد من التأكيد  (Le congé individuel de formation)عطلة التكوين ز وهذا ما 

ة التكوين اليد العامل ى ضر ات والكفاءات المهنية ال تتحملها ورع رة للمها
س التكوينية المتخصصة، كما نجد كذلك قانو  نالمؤسسة، والمدا  جويلية 16ر

ي فرنسا والذي جاء لتنظيم ومعالجة موضوع1971 ي المؤسسات   . التكوين 
) pdf.cif_impact_fpspp_enquete/infodoc/fr.hn-crefor.docs( 

ت عدم ومع بداية الثمانينات ظه ي ميدان العمل أفر ر جديدة  زرت معاي
ى تطو  ايدة، إضافة إ ى اليد العاملة الم ن فرص العمل والطلب ع رالتواز ب ن
رات الحاصلة  مة لأداء مختلف الأعمال والنشاطات، بفعل التغ زالكفاءات اللا

رات التكنولوجية ي  )et al,  C.Leboyer-Lévy, ميدان العمل بفعل التغ

ي أغلب الدو الصناعية وأصبح بإمكان ، (2003 ادت أهمية التكوين  لوهكذا  ز
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ي المراكز  ي المنظمات أو  ى برامج تكوين متخصصة  لالعمال الحصو ع
مة  دف تطوير وتنمية الكفاءات اللا رقية أو  دف ال زالمتخصصة سواء 

 .لمختلف العمال والنشاطات

ى أن جاء قانو   Le droit individuel de formation. DIF 2004 ماي 4نإ
 La formation tout au longلوالذي يكرس مبدأ التكوين طو ومدى الحياة 

de la vie ،جة التطو الذي وصل إليه التكوين ن د ر ، والذي يسجل ويب ر
ادت أهمية البحث وإيجاد  ي السريع  ر التكنولو زحيث ومع تواصل التغ

يأفضل نظام د  جودة يحقق أفضل دعم للمؤسسة  ر تطوير كفاءة الموا
رامج التكوينية الفعالة من أجل ضمان تحقيق العائد من  البشرية، وال

اك الحاجة لدليل محدد الاستثمار ر، حيث ومع بداية التسعينات تم إد
ر والمقاييس  ت المنظمة الدولية للمعاي بتشكيل  (ISO)رلضمان جودة التكوين فباد

يب وبعمل عدة جماعة عمل لوضع مسودة دليل لمواصفة ج رودة مختصة بالتد
يب تم شهر  رحة خاصة بجودة التد رسنوات ومناقشات مستمرة لمسودات مق

يب 1999 ا من قبل (ISO) 10015ر تب المواصفة الدولية للتد  والتصديق عل
ر والمقاييس  ائيISOالمنظمة الدولية للمعاي ر :  وإعلان المعيار الرسم ال بحيث تعت

ر مواصفة تنمية منفصلة مواصفة تأكيد " يب، وتعت رالجودة للتعليم والتد
ة  يب، وأداة للإدا ة برنامج وأنظمة التد ى التحكم وإدا رلمساعدة الشركاء ع ر ر

د البشرية  راتيجية لتطوير الموا  ).2009يالعزاو نجم (رالإس
ن  رحيث تغطي جميع الأمو المتعلقة بتطوير وتطبيق وصيانة وتحس

راتيجيات وأنظمة  طة طريق واضحة إس يب، وتوفر هذه المواصفة خا رالتد ر
رامج محددة  ي الاستثمار ب ات الصحيحة  ى اتخاذ القرا رتساعد المؤسسات ع
رامج التكوينية الملائمة لتحقيق الأهداف ال وضعت  عن طريق اختيار ال

د البشرية ن وتطوير أداء الموا  .روتحس
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السويسرية لتوحيد ولقد تم تب هذه المواصفة من قبل الشركة 
ي الأو من عام  ا 2001لالمواصفات  ل، وأو شركة عالمية مانحة تم مصادق

، من قبل وكالة الاعتماد السويسرية 10015وكجهة مانحة لمواصفة الإيز 
SAS ي ن العام والخاص  ي القطاع يب  ي CSENDر لأنظمة وبرامج التد  19 

راير   ).2009يالعزاو  (2003ف

ي الجزائ  رر فان ثمرة التطو الذي عرفه التكوين تتضح من خلال ماأما 
ي الفصل 38نتضمنته بعض مواد قانو الوظيفة العمومية حـــــيث تنص المـــادة   

ى أنــــــه  قالأو المتعـــــلق بضمـــــانات وحقـــــو المـــــوظف عــــ ي التكوين "ل للموظف الحق 
ي الرتبة رقية  ى 39، كما تنص المادة " خلال حياته المهنيةىوتحسن المستو وال  غ

ي هذا الأمر"أن  ا  ي العطل المنصوص عل  " .للموظف الحق 

ى أنه 104كما تنص المادة  ات التكوين "  ع ة تنظيم دو ى الإدا ن ع ريتع ر
ن تأهيل الموظف وترقيته  ن المستو بصفة دائمة قصد ضمان تحس ىوتحس

ن توضح المادة "المهنية وتأهيله لمهام جديدة  ط 105، فح  الالتحاقو شر
اجبات الموظف  ن المستو وكيفيات تنظيمه ومدته و وبالتكوين وتحس ى

رتبة عن ذلك  .وحقوقه الم

ن من تراخيص للغياب دو الاستفادة للموظف 209 و208كما تضمن المادة 
ي المؤتمر سة والمشاركة  اسة ترتبط بنشاطاته المما رفقدان الراتب لمتابعة د ات ر

ي ال لها علاقة بنشاطاته المهنية  .والملتقيات ذات الطابع الوط والدو
ي شكله ومضمونه وأطره القانونية، وأصبح وظيفة  ي تطو التكوين  روبالتا
د  ي الموا ى أنه استثمار  راتيجية لأي مؤسسة إذ أصبح ينظر إليه ع رإس

ى المؤسسة ى الفرد المتكو وع ا نالبشرية تعود فوائده ع ا وفعالي  وبقا
 ).2008ديدان مولود (
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 : أهداف التكوين-3
ى تحقـــــيق أهـــــداف  ى اختلافها وتنـــــوعها إ ى البـــرامج التكوينية عــــ تس

ي  :وغايات مسطرة يمكن تلخيصها فيما ي
  ن م لسد الثغرات ب ات أفراد المنظمة وسلوكا ف ومها رتنمية وتطوير معا ر

ي  ىومستو الأداء المرجو تحقيقه وتكييف العمال مع الأداء الفع
رات ال مست الوظائف والنشاطات )Guvenc.  .المستجدات والتغ

) 1989,Alpander .G. 
  ات ى تنظيم العمل وتطويره ومواكبة التطو ة ع رإعداد الكوادر القاد ر

ي أنشطة المنظمة ومختلف الوظائف لزيادة  التكنولوجية الحديثة 
ن أداء  يادة الإنتاجيةوتحس ي   .زالأفراد وبالتا

  الحد والتقليل من حوادث العمل والإصابات والأمراض المهنية من خلال
ى   الأمثل والفعال للوسائل والمعدات الاستعمالتكوين العمال ع

ي مختلف وضعيات العمل ات   .والتجه
 ضا و يادة  ي المنظمة و ى تحسن المناخ العام للعمل  ردف التكوين إ دافعية ز

يخ المنظمة  م من الإلمام بتا م، من خلال تمكي رالأفراد، وخاصة الجدد م
ى دمج مصلحة وأهداف كلا  ا، مما يؤدي إ ا وأهدافها ونظم العمال  وسياس

ي قالب واحد، وهذا ما يزيد من الولاء  ما   . للمؤسسةوالانتماءم
 ات جديدة وسلوكات متنو د البشرية لمها راكتساب الموا زعة تعز من مكانة ر

رقية واستلام وظائف  ي تأهيلهم لل م وبالتا ي تطوير كفاءا الأفراد وتساهم 
ى لية أع ر عبد الرحمان ( وومناصب ذات مسؤ  ).2010بن عن

د  ركما ير ميفو ى) Alan.Mumford ,1987(ى دف إ  :أن التكوين 
  ي تنمية ا ال تساهم  ف الجديدة ومجالا ى المعا اترالإطلاع ع ات والمها رالقد  .ر
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 ي ميدان العمل ات الجديدة  ف والمها ي طر استعمال المعا رالتحكم  ر  .ق
 ي داخل المؤسسة ف المكتسبة من الإطار النظر العام إى الإطار العم يتحويل المعا  .ر

ي) 2003ىير أحمد ماهر (كما  ي ثلاث   :رأن أهداف التكوين تتمحو 
  ر يئالاتجاهاتتغ ف  وتطوير السلوك و اء جديدة وظر وة الأفراد لتقبل أ ر

 .عمل جديدة
  ف أو عند تقادم رتقديم المعرفة عند ظهو حصيلة جديدة من المعا ر

ا ف ونسيا  .رالمعا
  ى مواكبة التنظيم للبيئة ية والقيادية حرصا ع ات الإدا رتنمية المها ر

ا ية ف ات الجا جية والتطو رالخا  .رر
ة لأغراض وأهداف متنوعة، كما أن العمليات التكوينية مخططة ومصمم

ي ثلاث أصناف2004 ماي 4نحددها قانو  ي منصب :   عمليات للتكيف 
رالعمل، وعمليات مرتبطة بتطو الأعمال والوظائف، وعمليات مرتبطة 

 .بتطوير الكفاءات
ي ى ثلاثة أصناف  ي ضوء ما سبق يمكن تصنيف التكوين إ  :و

  الصنف من الأهداف  يع هذا ):روتينية(أهداف تكوينية عادية

تينية من خلال  ف الر وبتحقيق أهداف عادية لمواجهة المواقف والظر و
ن بالمعلومات المتعلقة بالعمل الذي سوف يقومو به،  يد الموظف نتز و
ط وطبيعة العمل، والتعريف  ووتشمل المعلومات أهداف المنظمة وشر

ى معدلات  الداء بالمهام والواجبات الوظيفية، كما يتضمن المحافظة ع
ات  ف والمها ن بالمعا يد المتكون ا عن طريق تز ن مستويا روالكفاءة وتحس ر و

ية لأداء أعمالهم والاتجاهات ي محمد جمال (ور الضر  ) .2009الكفا
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 يوضح الأهداف التكوينية  ) 1 (شكل

 ف :أهداف تكوينية لحل المشكلات ن بالمعا يد الأفراد العامل ر تتضمن تز و

ات والسبل ال تمكنه من حل المشكلات ال تواجهه ي ميدان روالقد  
ى الداء، وذلك  عمله والكشف عن المعوقات والانحرافات ال تؤثر ع
ى التعامل مع تلك المشكلات وتطبيق  ة ع د بشرية قاد ربتكوين موا ر
دف  ذا التصو فإن هذا الصنف  ة لعلاجها و رالوسائل العلمية المتطو ر

ى تخليص المنظمات من كل  رالانحرافاتإ ي أنماط وس  . العمل والمعوقات 

  ي ):إبتكارية(أهداف تكوينية إبداعية ر هذا الصنف من اع  يعت

ى أهداف تتسم   بالابتكارمستويات الهداف التكوينية، حيث يرتقي إ
ي  ر الوظائف وكذلك  ي أساليب العمل وطريقة س والتجديد والإبداع 
ا وبالتا ها نحو مجالات وآفاق لم يسبق التوصل إل ي نوعية الإنتاج وتوج

ى مستويات الكفاءة الفعالية ى أع  .إيصال المؤسسة إ

ي هذا الشكل اج هذه الأصناف   :رويمكن إد
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ى مؤشرات  والجدير بالذكر أن كل الأهداف التكوينية يجب أن ترتكز ع
ي لفئة  اقع المنظمة وتعكس الحجم الفع يخ و ووأسس واقعية مستمدة من تا ر

اقع المنظم يخ و ومستمدة من تا ي لفئة الأفراد ر ة وتعكس الحجم الفع
راتيجيات  تباط تلك الأهداف بأهداف وإس م، وكذلك ا رالمطلوب تكوي
ى الفرد  ى أسم غاياته ويعود بالفائدة ع المنظمة من أجل بلوغ التكوين إ

 .المنظمة والمجتمع ككل

 : أهمية التكوين-4
را ى تغ ي السريع إ ي عمل رلقد أدت العولمة والتطو التكنولو رة  ت كب

ى السو العالم وأصبحت جودة  قمختلف الشركات والمؤسسات وكذلك ع
ن  ي المحرك والمفتاح الأساس لتحس د البشرية لأي منظمة  روكفاءة الموا
د البشرية ضمان نجاح  ي تطوير الموا رجودة الأداء والاستثمار المستمر 

ى عن طريق التكوين،  فأهمية التكوين تابعة المؤسسات وبقاءها وهذا ما يتج
 :من أهمية البالغة بالنسبة للعامل والمؤسسة

  ى منصبه ي المحافظة ع فبالنسبة للعامل فهو وسيلة لمساعدة العامل 
ن الأداء كما ونوعا ى تحس  . يضمن له التقدم داخل المنظمة ويساعده ع

  الكشف عن الطاقات الكامنة والمواهب والمؤهلات القابلة للاستغلال
 .ستثماروالا

  ي مهم المهام وما هو ح المعنوية والدافعية لان التكوين يساعده  ويادة الر ز
ي تحقيق ذاته يادة ثقته بذاته وبالتا  .زمطلوب منه و

  ي الأفراد والجماعات رات مقصودة  ي تنمية وإحداث تغ كما يساعده 
م م وكفاءا ا م وقد  .روسلوكا
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 ى أهمية التكوين بالنسبة للف ه وسيلة تسمح له كما تتج ررد كذلك باعتبا
ه الم  .ربتطوير مسا

أما بالنسبة لأهمية التكوين بالنسبة للمؤسسة فان تحقيق وأهمية 
ي أهميته بالنسبة للمؤسسات  التكوين بالنسبة للعامل تصب كلها و تتجه  
ف وسلوكات  ن الإنتاج كما ونوعا لما يتضمنه من تطوير معا ى تحس رع

ات العمال و كذلك تحقيق أهداف ونتائج المؤسسة وتخفيض تكلفة روقد
ي المجتمع،  ة المؤسسة  ن صو ي تحس رحوادث العمل والأمراض المهنية وبالتا
رات ومستجدات البيئة  ة تغ ه وسيلة لمساعدة ومجا رز أهميته باعتبا ركما ت
ى مستو  ن المؤسسة من الاتقاء إ جية للمؤسسة وتمك ىالداخلية والخا ر ر

وكذلك وسيلة  ) S,Vallemont  .1991(سمح لها بالبقاء والاستمرار تنافس ي
ي عالم الإعمال والوظائف وإعداد  لمواكبة النظم والأساليب الحديثة 
 .المنظمة لكل ما هو جديد، ما يكفل تطويعها لتحقيق أهداف ونتائج المنظمة

ى أهمية التكوين من خلال المبالغ والحصص المالي ة ال روبلغة الأقام تج
ي  دها البشرية، حيث نجد انه  رتخصها المؤسسات الحديثة لتكوين موا

ي 2005فرنسا تم تخصيص سنة  و للتكوين المستمر للأفراد 23 حوا ر مليار أو
ن   .Jean-Marc Le Gall) 1994 ,  ( العامل

يب والتنمية  اسات الجمعية الأمريكية للتد ر إحدى د ركما تش  Americanر
society of training and development .ASTD  باب العمل رأن أ

ي  ي الولايات المتحدة الأمريكية ينفقو حوا ن مليو دولار 60نوالمؤسسات 
م لأهمية  اكـــا م ى برامج وفعاليات التكوين وهذا إد التكوين رسنويا ع

) 2009.R ,Mathis(. 
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 :مفهوم  الكفاءة و تطويرها  -5
ي ميادين وتخصصات إن كلمة: مفهوم  الكفاءة -5-1  كفاءة مستعملة 

يف الكفاءة متنوعة بتنوع وثراء المفاهيم والسياقات  رمختلفة، ولهذا فإن تعا
ن  .المستعملة من طرف الباحث

ى من  فقد كانت بداية استعمال المصطلح الف لمفاهيم تربوية، وهذا ما تج
احيث عرف" شومسكي" خلال التعريف الذي جاء به عالم اللسانيات "  الكفاءة بأ

اية المؤلف بلغته ي أساس الكفاءة" رد اية إذن  يا من . رفالد روتمثل مزيجا تطو
ب  ها إطار لإدماج التجا رات ال تشكل بدو ب، القيم والمعلومات والخ رالتجا رر

)  (http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts7 ومعلومات جديدة
ي ميدان العمللكن استعمال مصطلح الكفاءة كان  ر استعمالا  حيث . أك

ر إنتاج باختيار العمال الذين  ى تحقيق أحسن وأك كان الاهتمام منصبا ع
م الكفاءات ال تناسب وظائف معينة  .تتوفر ف

ا)Leplat.Jacques  ,2001 (حيث نجد تعريف :  حيث يعرف الكفاءة بأ
ف الأدائية، السلوكات النمو" ر رمجموعة ثابتة من المعا ذجية وأنواع التفك

ن ي نشاط مع  ".ال يمكن استعمالها 
ي للكفاءة، فعند  Leplatويم  ن التناو السلوكي والتناو المعر لب ل

ا الفرد ن، الكفاءة مرتبطة بالمهام ال يؤد بمع أن الكفاءات . السلوكي
ي، ير بأن  ن أن التناو المعر ىموجهة نحو الفعل والعمل المنجز، فح ل

ى حل ال ة ع رورات معرفية تحدد الأداء، كالقد ة عن نسق وس ركفاءة عبا ر
ا .المشاكل والصراعات بفعالية ى حل المشاكل : كما تعرف أيضا بأ ة ع رالقد

المهنية ضمن إطار معطى، فالكفاءة حسب هذا التعريف يتم تشكيلها من 
د البشرية، نتيجة مواجهة أوضاع رة ال تراكمها الموا  . العملرخلال الخ
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ىوالذي ير بأن الكفاءة من ): (Bernard.A et al, 1998 كما نجد تعريف
ا التنفيذ المتكامل للاستعدادات، والصفات الشخصية،  ا أ حيث مكونا
ي إطار  ف المكتسبة من أجل القيام بمهمة معقدة بنجاح  روكذلك المعا

ا ا وثقاف راتيجي  .المؤسسة ال كلفت الفرد بذلك حسب إس
ي قد)Martine Le Boulaire.2008(ىر تو ى  أن الكفاءة  رة الشخص ع

سة وظيفة ، حرفة، أو مهنة، حسب  راستعمال مكتسباته من أجل مما
ي عالم الشغل، إن هذا التعريف يحصر  ا  رف  متطلبات محددة ومع
ي ما  سة وظيفة معينة ومحددة، وهذا  ى مما ة ع ي القد رمفهوم الكفاءة  ر

ي مجال إنجاز العمل فقط  .يعطي مفهوما ضيقا للكفاءة يحصره 
 وهو أوسع وأشمل من )Pierre Citeau-Jean.2000( نجد تعريف لذا

ىحيث ير بأن الكفاءة مفهوم شامل . ىالتعريف السابق ويتعر مفهوم الإنجاز
ي وضعيات عمل  ف الشخصية  ات والمعا ى استعمال المها ة ع ريشمل القد ر ر

كما تتضمن أيضا تنظيم العمل وتخطيطه، . جديدة داخل إطار الحقل الم
ر عادية، كم أن الكفاءة وكذ ى التكيف مع نشاطات غ ة ع را الابتكار والقد

ة والزبائن بنجاعة ية للتعامل مع الزملاء الإدا رتتضمن المزايا الفردية الضر  .ور
ي هذا الإطار نجد تعريف  والذي يقدم تعريفا )Le Boterf Guy,200 8 (و

ات ا مزيج من القد رشاملا للكفاءة حيث ير بأ ص والاستعدادات والخصائ ى
ن ، كما يضيف أن  والسلوكات ال تمكن الفرد من القيام بنشاط مع
ف  ف العمل، حيث أن ظر وتعريف الكفاءة يتعدد بحسب المنظمات وظر و

ن ن قطب راوح ب  :العمل ت
ن، البساطة، التنفيذ  - ت ة بالتكرار والر ف العمل المتم وقطب ظر و

ي للأوامر والتعليمات  .الحر
 ف ا لعمل المتسمة بمواجهة المخاطر، التجديد، القيام وقطب ظر

ات  .ربالمباد
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ف العمل فعند  را تبعا لظر ى هذا الأساس يكو تعريف الكفاءة متغ ووع ن
ي المعرفة العملية فقط . لالحديث عن القطب الأو ينحصر مفهوم الكفاءة 

م لأوامر التعليمات  ثلحديأما إذا كان ا. رويتضح هذا من خلال التنفيذ الصا
ي القطب الثاني فيجسد المعرفة السلوكية التفاعلية  فالكفاءة. عن الكفاءة 

؟ فالكفاءة تتضمن معرفة كيفية وطريقة  تتضمن معرفة ماذا تعمل؟ وم
ر كما أن . التصرف قبل وأثناء وبعض وضعيات العمل لاستخلاص الع

لية واتخاذ الق ة والإقدام وتحمل المسؤ ح المباد والكفاءة تتضمن ر ات رو ررا
 ).Boterf Le Guy. 2004(المناسبة 

مزيج من : "ي )et al .C ,Leboyer-Lévy 2001( كما أن الكفاءة حسب
ا من أجل القيام بمهمة  ف المتحصل عل رالاستعدادات والسيمات الشخصية والمعا

ا وأهدافها راتيجيا ا الفرد من طرف المؤسسة حسب اس  ".معقدة كلف 
ن نجد أن المديرية ي الكندي فح  تعرف 1993 العامة للتعليم الكما

ا ى القيام بالأدوار والمهام المتعلقة بوظيفة: "الكفاءة بأ ة ع حيث ". رالقد
ات  ى مجموعة من التصرفات الاجتماعية العاطفية، المها رتشتمل الكفاءة ع
سة وظيفة، نشاط أو  ات النفسوحركية ال تمكن من مما رالمعرفية، المها ر

ج  .قة من الإتقان تناسب متطلبات سو العملرمهمة بد
ا  MEDEF كما نجد تعريف المجموعة المهنية الفرنسية   تركيبة من : "للكفاءة بأ

ا من  ي إطار محدود، ويتم ملاحظ س  رة والسلوكات ال تما ات والخ ف والمها رالمعا ر ر
 للمؤسسة ومن ثم فإنه يرجع". لخلال العمل الميداني والذي يعطي لها صفة القبو

ا وتطويرها لية تحديدها وتقوي   )Chaminade .B.2005(ومسؤ
ي مجــــمـــوع  أما مــــن راتيجية، فيمكن القو أن الكفاءة  لوجهة نظر إس

، فالكفـــاءة الأساسية  ي السو ا تنافسيا  ف العمــــلية ال تضمــــن تمــ قالمعـــــا ر
د البشـــرية ت  .زــز الوضع التنــــافس للمؤسسةعــــرأو القاعدية للمــــوا
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 : تطوير الكفاءات5-2
ا  ف العملية لكو ايات والمعا ى الد تكاز واعتماد المزايا التنافسية ع رإن ا ر ر
ة تطوير  ا تقليدا، جعل ضر ن وأصع ن المنافس ورأسهل المزايا إخفاء عن أع

ف، وهو  ما يضمن رالكفاءات حاجة ملحة لما يتضمنه من تطوير لتلك المعا
 .إنشاء قاعدة كفاءات قوية وتنافسية

ا الإجراءات :  تعريف تطوير الكفاءات5-2-1 يعرف تطوير الكفاءات بأ
ات عمالها، فه  سات المتخذة من قبل المنشأة لتنمية سلوكات ومها روالمما ر
فع مستو الكفاءات  ي  ىمزيج من الطر والوسائل والنشاطات ال تساهم  رق

 Bruno Chapuis,   (Dominique-Marie . 2003( ا المؤسسةال تتوفر عل

قإذن فتطوير الكفاءات يتضمن مجموع الطر والوسائل والأساليب ال 
دها البشرية ل فع مستو كفاءة موا رتستعملها المؤسسة لتنمية و ى لتكيف مع ر

 .رتطو المهن والوظائف
 :أبعاد تطوير الكفاءات 5-2-2

راتيجية  إن تطوير الكفاءات داخل أي مؤسسة ينطلق من إتباع إس
ر ي وهذا تمر ع  :واضحة، سواء كانت ذات بعد فردي أو جما

 المعتمد من طرف : التقييم الأولي لمخطط تسيير الموارد البشرية
د المؤسسة، حيث أن عملية التقيي ر الموا ية لمخطط تسي رم تتم بالمراجعة الدو ر

ي  د البشرية العاملة  رالبشرية لتحديد طبيعة الكفاءة المعتمدة من طرف الموا
ي تحقيق الأهداف المسطرة ا هاما   .رالمؤسسة وهل تلعب تلك الكفاءات دو

 اسة :دراسة مخططات التوظيف ر المعتمدة من طرف المؤسسة بد
ط التوظيف ال يمك رحها المؤسسة من خلال إبراز الكفاءة وشر ن أن تق

مة لتقلد المناصب المفتوحة  .زاللا
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 المعتمد من طرف المؤسسة من حيث تماشيه :دراسة مخطط التكوين 
رامج تل فعلا احتياجات المنظمة من  مع أهداف المؤسسة، وهل تلك ال

ر، المتوسط والبعيد، وهل تسمح  ى المدى القص د البشرية ع تلك رالموا
رامج بتطوير كفاءة عمالها  .ال

 وتتضمن المتابعة المستمرة لكافة المصالح والأقسام :مخطط الترقية 
ي شاغل  رقية والكفاءات ال يجب توفرها  ية لل ط الضر ضع الشر ورو و و

ر العمل ونجاعته ى إليه لس  .ذلك المنصب المر
 ن ح ان:متابعة المسار المهني اء الخدمة،  لكل عامل من بداية التعي

ا العامل والتكوينات ال تلقاها  اسة المراحل ال مر  روهذا يسمح بد
رته المهنية ا، وتشخيص ما قدمه العامل أثناء مس رقيات ال تحصل عل  .وال

 من طرف المؤسسة، من حيث : تقييم الوسائل والظروف المسخرة

ضوح إجراءات العمل وال تساعد ع ى إبراز وحجم العمل وتنظيمه، و
د البشرية ا الموا  . رالكفاءات الحقيقية والطاقات ال تتوفر عل

ر  ى س د البشرية من خلال الإطلاع ع ر الموا ي لمخطط تسي رإن التقييم الأو
ف  رقية وكذلك الظر وعملية التوظيف، التكوين ومتابعة المسار الم وال

اسة وضع ية الكفاءات الفردية روالإمكانيات المسخرة لانجاز العامل هدفه د
وهذا ما يمكن من تحديد . والجماعية والتنظيمية للمؤسسة ومعرفة واقعها

ية لتطوير تلك الكفاءات انطلاقا من  ات الضر ضع المسا راتيجيات و رالاس ور و
ر الكفاءات  ي مجال تسي ى نقاط القوة والضعف الملاحظة  الوقوف ع

ي إمكانية  رسم خطة واضحة لتطوير كفاءة لتحقيق الأهداف المسطرة، وبالتا
ها  ديدات ال يفر ط ال يمليه السو وال دها البشرية حسب الشر زموا قو ر

ي الحسبان  :المحيط، وال يجب أن تأخذ 
ر للمؤسسة-  .ى الأهداف والتوجهات الك
 . الوسائل والإمكانيات المسخرة لتحقيق وتنفيذ تلك الخطة-
ى تنفيذ تلك ا- ن ع ل مو تحديد المسؤ هم وتدخلا  .رلخطة وأدوا
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 : بعض دعائـــم التكــــوين كرهان  في تطوير الكفاءات-6
لية  ي، فــــان مسؤ ها مرتبطة بانجــاز العمل الفع وإن الكفاءة وباعتبا ر
ي غاية الأهمية، لذلك فان بلوغ التكوين غايته و  ة  تطويـــــرها عملية  وروضر

ى دعائم و تكاز ع يرفعاليته يستوجب الا   :عمليات نوجز أهمها فيما ي

  :Le référentiel de compétences مرجعية الكفاءات 1- 6

سات ي مكانة هامة ضمن مما ي الوقت الحا  رتحتل مرجعية الكفاءة 
ى  د البشرية بصفة عامة ع ر الموا ر الكفاءات بضفة خاصة وتسي رتسي

ا وثيقة تحدد مجموع الك فاءات مجموع اختلافها وتنوعها، حيث تعرف بأ
ي سياق وظائف المؤسسة فهو يسمح  ية  ات والسلوكات الضر ف والمها رالمعا ر ور
ية لكل وظيفة، وكذلك إمكانية قياس تلك  وربتحديد مستويات الكفاءة الضر
ه  ي انجا زالمستويات ومستو الإتقان المنتظر من طرف شخص عامل  ى

 ). Labruffe Alain. 2005(لنشاطاته

ذا نجد أن مرجعي ة الكفاءات وسيلة وأداة للكشف عن الكفاءات و
المطلوبة لشغل وظيفة، والكفاءات المستعملة من طرف العمال الذين 
ن الكفاءات المسطرة  دف تحليل الفار ب قيشغلو تلك الوظائف،  ن
راح بطاقة تعريفية للكفاءات  والكفاءات المستعملة فعلا، وهذا ما يسمح باق

ن مختلف الكفاءات، ويمكن تسمح بوضع قاعدة مرجعية شا ركة ب ملة ومش
الاستبيانات، : الاستعانة عند بناء وتصميم مرجعية كفاءات بالتقنيات التالية

ي للأداء، والذي  رالمقابلات الملاحظات، مؤشرات الأداء، التقييم السنو والدو ي
ن  ية لها، ويمكن الجمع ب وريسمح بتحليل النشاطات الرسمية والكفاءات الضر

ي التمكن من بناء عدو  ى أدق المعلومات وبالتا لوسائل وتقنيات للحصو ع
ن الاعتبار  مرجعية فعالة وذات مصداقية وموضوعية، كما يجب أن يأخذ بع
ر التنبؤ للوظائف والكفاءات بما تضمنه من مراعاة  راتيجية والتسي ية الإس يالر ؤ
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ة الت ي ميدان العمل وضر رات الحاصلة  ات والتغ ورللتطو كيف معها، مما ر
ي بناء وتصميم برامج تكوينية فعالة تضمن تطوير تلك الكفاءات  .يساهم 

 :le bilan de compétences  حوصلة الكفاءات -6-2

ر حوصلة الكفاءات إجراء وعملية تمكن العامل من معرفة مكتسباته  تعت
ر النشاطات فحوصلة الكفاءات تتضمن  المهنية ضمن إطار م يطبعه تغ

 عية العامل بطاقاته الخاصة وتحليل مختلف كفاءاته المهنية والشخصية،تو
اته ضمن حياته المهنية فهو  رمن خلال معرفة استعداداته ودافعيته وقد

ي معادلة التطو الم سم مستقبله الم والتموضع  ريمكن العامل من   ر
)2008. Daniel  rozetC ,Bernard   artoryM(. 

ي فرنسا سنة وقد ظهرت حوصلة ال  حيث أعطى الحق 1991نكفاءات كقانو 
للعامل فيما يسم بحوصلة الكفاءات، يقيم فيه العامل كل حياته المهنية 
ن  ي المستقبل، مع تثم ات ونظرة واضحة حو ما يستطيع عمله  لبإعطائه توج

ف رته ومعا ا مع  VAE رخ به المهنية وتثمي رفهو يسمح للموظف بمعرفة تجا
رة المثمنة، وهذا لالحصو  رجم تلك الخ ى شهادة أو مؤهل م يعادل وي ع

احة ى  ر مع حصوله ع ة من الأخ رالإجراء يكو برغبة ومباد ر  خاصة بحوصلة ن
 ). Galindo Géraldine, Benchemam Faycel. 1520( الكفاءات

 :Coaching  المرافقة الشخصية-6-3

ي إجراء وطريقة أخر للكشف عن الكفاءات ا ا الأفراد ىو ل يتوفر عل
ن، حيث  ات والمشرف ي الغالب الأحيان للإطا ي  ي أي مؤسسة، و رالعاملو  ن
ن، وقد يكو مختص نفساني، يرافق الإطار أو  ي مجال مع نيرافق مختص 
اته  ي الكشف عن إمكانياته ومها رالمشرف أثناء قيامه بنشاطه، ويساعده 

ي معرفة كفاءاته. واستعداداته ي مجال عملهوبالتا  . وطاقاته واستغلالها 
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نفالمرافق إذن شخص مختص يستحسن أن يكو من خارج مؤسسة 
رة المرافقة، فهو  جة من الاستقلالية والحرية أثناء ف رالعمل، لضمان أق د
ة الإصغاء والسمع للمستفيد من المرافقة أو  رإذن متفتح يتم بمها

ح المستفيدين من المرافقة، فهو يساعدهم ع م ر م وينم ف ا وى تطوير قد ر
ي فهدف المرافقة هو ة وبالتا الكشف عن الكفاءات والطاقات الكامنة : رالمباد

ي اكتشاف ذاته وتطوير سلوكاته وتكييفها  للمرافق، يسمح ويساعد المرافق 
ي المؤسسة ه   .رمع الأهداف المسطرة له، وذلك لضمان نجاعة نشاطاته ودو

(Réda Khelassi. 2010)  
م وتأكيدها،  ي فهم ذا د البشرية   رفعملية المرافقة إذن تساعد الموا
م  ا م وقرا لة عن اتخاذ سلوكا ر المسؤ م وأنماط التفك رومعرفة سلوكا و
ي الكشف عن الطاقات  ي مختلف الوضعيات، وهذا ما يساعد  المهنية 

ى ا واستغلالها والعمل ع ن عل  . تطويرهاوالكامنة والكفاءات ال يتوفر

  :تطوير كفاءة الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطةحقيقة التكوين و -7
رة والمتوسطة ني ضوء القانو  انطلاقا من تعريف المؤسسات الصغ

قم ي 01/18رالتوجيه  خ  ر12ر المؤ ن المتضمن القانو التوجيه 2001 ديسم
رقية المؤسسات رة والمتوسطة حيث تعرف ل ى أساسه ومهما كان الصغ  ع

ا مؤسسات إنتاج السلع و الخدمات، و ال تشغل من : شكلها القانوني أ
ى 01 ا السنوية250ا ي حصيل ن مليو دج، ونظرا 500ز عامل و لا يتجاو إجما

ى استقطاب  ة ع وس أموال قليلة، وقد نة، وتوفـر ر رلما تتمتع به من مر ؤ و
د البشرية، كان من المفر نض أن تكو إحدى دعائم تحقيق رأحسن الموا و

ي المساهمة  ر فرص العمل و بالتــا ي وتوف الاندماج الاقتصادي والتنوع الصنا
ر  ر وجــــــود تسي ي تحقــــــيق التنمــيــة الاقتصادية والاجتماعية وهو ما يمر ع
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دها البشـرية، لكـــــن القراءة الدقيقة لــوا ا خاصة موا قع رفعال لمختلف جوان
المؤسسات الصغيـــرة والمتوسطة تفــــيد بأن وجــــود مصلحة أو وحدة تنظيمية 
ى عدد الأفراد  ر ع ى حد كب د البشرية يتوقف إ ر الموا ي تسي رمتخصصة 

ي أي مؤسسة، ن  ي  العامل ي المؤسسات الصغيــرة غياب كـــ لذلك يلاحظ 
د البشــرية و ت ر الموا ى تسي سمية تتو رلهيكلة  ر أو مالــك ر سنـد هـــذه المهــــام لمس

ي المؤسسات (Citeau .J. P.2000)المـــؤسسة أو المحاسب  ، بينما يلاحظ 
د البشرية من خلال  ر المـــتوا رالمتوسطة وجود وحــــــــدة متخصصة فــــي تسي

د البشرية يتولــــــى كل الخيــ ل للموا روجود مســــؤ ات ال تتعــــلق و  ،بالعــملرـــا
ي هذا النوع من والتكوين، التـــوظيف  د البشرية  غم ذلك فان وظيفة الموا رو ر

، وهذا ما  نة بالوظائف الأخر ى مكانتـــها المنشــــودة مقا ىالمؤسسات لم تصل إ ر
سات تكوين  ا، ذلك أن مما د البشرية وتطوير كفاء ى تكوين الموا رأثر ع ر

ا د البشرية و تطوير كفاء ر كافية، باعتبار أن تـــــأهيـــل العمـــــــال الجـــــدد رالموا  تبقى غ
ني المؤسسات الصغيــــرة والمتوسطة يتــــم غالبا مع الزمـــــلاء الــــذين يشرفو أو 
م، كــــــــــو برامــــج التكــوين قلــــيلة و محدودة وان  ة لوظيفـــــ سو وظائف مشا نيما ن ر

ات وجــــدت فغـ ى الإطا ى هذا )2011رقام ليندة (رالبا ما تتــــوقف ع ، لذلك وجب ع
ايدة والدو الفعال  د البشرية الم رالنــــوع مـــــــن المؤسسات التفطن لأهمية الموا ر
ات تكوينية  ى تنظيم دو رللتكــــوين كوسيلة لتطـوير تلك الكـــــفاءات والعمل ع

دها البشرية، لكــــــ يـــــادة رلمــــوا رامج التكـــوينية و زن ولضمان تحقيق أهـــــــداف تلك ال
ي ا يجب مراعاة بعض المتطلبات نوجزها فيما ي  :فعـــالي

ي ذلك شأن  - سة، شأنه  ى إجراءات وخطط مدر وأن يكو التكوين معتمدا ع ن
ا ى تحقيق أهداف محددة ومتفق عل دف الوصو إ ية تس لأي وظيفة إدا  .ر
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د البشرية تتــــرجم الكفاءات الحالية وجود -  الر مرجعية كفاءات لكافة الموا
ضع تصو  ا، و رتتوفر عل ي شكل نلما ستكو عليه مستقبلا وو تجسيد ذلك 

 .احتياجات تكوينية
ى مؤشرات و أسس واقعية مستمدة  - نأن تكو أهداف التكوين مرتكزة ع

رات ا من واقع المؤسسة ومتماشية مع أهدافا و اس  .يجيا
ى احتياجات واقعية لمواجهة متطلبات الوظائف  - ة أن يكو مب ع نضر ور

 .المختلفة بالمنظمة
ا،  - ن والفئات العمالية بكل مستويا نأن يكو شاملا لكل أنواع العامل

ية مع مراعاة  روكذلك شامل لمحتو مختلف الوظائف تقنية كانت أو إدا ى
 .يالتنظيم الإدار للمنظمة

ى التقييم لكل مراحله، أن يك - ي أساليبه، تنفيذه ومضمونه، معتمدا ع ا  رو متطو ن
ا من تلقوه  .ولمن يتلقونه لمعرفة مدى جودته والاستفادة ال تحصل عل

ى  - ي كل مراحلها للوقوف ع رامج التكوينية  ي لل ة وجود تقييم موضو ورضر
ات ال ي الدو ها  رأوجه القصو ومختلف النقائص وتجاو ز  . تنظم مستقبلار

 : التوجه الحديث في التكوين−8
ي  ي مضمونه وشكله و ر وتطو  رلقد أفر التطو الذي شهده التكوين تغ ر ز
ى اختلاف أنواعها  رت النظرة إليه، فلقد أصبحت المؤسسات ع توجهاته وتغ

ي الرأسمال البشر له عائد بالنسبة للفرد استثمارىتر بأن التكوين  ي 
راتيجية بالنسبة للمؤسساتوالمؤسسة والمجت  .مع ككل واحتل وظيفة إس

ى هذا التوجه من خلال تشجيع  ى التكوين الذاتي الاعتمادوتج  ع
Autoformation ى ذلك بأن هذا التوجه ير بأن تنمية وتطوير كفاءات العمال

د  ى الموا ى عاتق المؤسسة فقط، بل يجب ع فهم لا تقع ع م ومعا ا رومها ر ر
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ي مخت ات البشرية  م، وخاصة الإطا ى اختلاف مستويا رلف المؤسسات ع
م أن  ووالمستويات العليا، يجب عل فهم ا وينمواريطو م ويجددوا معا ر كفاءا

ى العامل أن يقرأ ويطالع، وعليه القيام وباستمرار بجمع  بشكل مستمر، فع
اء عن   وكفاءته من خلال مصادر متنوعة كالرئيس المباشر أدائهرمعلومات وآ

ن وح الزملاء، وعليه  ى من العمليات التقييمية ال تجر الاستفادةأو المشرف
ي ضوء تلك  له، وتحليل تلك المعلومات لمعرفة جوانب القوة والضعف لديه، و

اته للأفضلأدائهالنتائج والتحاليل يضع خطة لتطوير وتحسن   .ر ومها

ى شبك ي والدخو إ س الحاسب الآ لكما يجب عليه أن يما رنيت ر ات الإن
فه  ف وإمكانيات لتطوير أدائه وتوسيع معا رلما يتيحه من وسائل ومعا ر
ي المؤتمرات العلمية وحضو الندوات  رومعلوماته، وكذلك المشاركة 
ى  ي نفس ميدان وتخصص عمله، وكذلك الانتساب إ والملتقيات ال تصب 

ي مراكز التكوين  ي الجامعات عن بعد وح  الخاصة ال برامج تكوينية 
رامج  ي (توفر العديد من التخصصات وال ، ويجب التنويه هنا )2009عقي

ة تقديم المنظمة لكافة التسهيلات والمساعدات الممكنة من أجل  وربضر
د البشرية  .رتحقيق التطوير والتنمية الذاتية الفعالة لمختلف الموا

ى ذلك من خلال  ي الاعتمادكما تج ى التكوين التقاط  (Cross training) ع
ر من عمل ونشاط واحد، بحيث  د البشرية لتأدية أك روالذي يضمن تكوين الموا
ا مما يضمن عدم  ره ضمن العائلة المهنية ال ينتم إل ى عمله وعمل غ نيتكو ع
نة ر العمل أثناء الغيابات ومختلف الأمات وهذا ما يوفر ويضمن المر وتذبذب س  .ز

ى كما نسجل كذلك ضمن هذا ال يادة الاهتمام بتكوين العمال ع زتوجه 
ي مسايرة لما فرضته العولمة وانتشار الشركات العالمية متعددة  التفاعل الثقا
د  رامج التكوينية للموا رالجنسيات، بحيث يسمح مضمو هذا النوع من ال ن
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البشرية بالتفاعل مع مختلف الثقافات والعادات والقيم داخل مؤسسة 
الة الصر اعات الثقافية ومختلف العادات والقيم ح داخل البلد زالعمل، وإ

ات  رامج ويغطي جانبا واسعا من المها رالمضيف، ويضمن هذا النوع من ال
زالإنسانية والاجتماعية والخصائص الشخصية لتجنب وتجاو الصراعات 
ن داخل  الخاصة بالقيم والعادات ال تنتج عن اختلاف ثقافات الأفراد العامل

 .) R ,Mathis.200 0(. أو اختلافها مع ثقافة وبيئة البلد المضيفالمنظمة

ات  كما ية الضيقة الخــــاصة بتنظيم الدو راختــــز هذا التوجه الـــــر ؤ ل
منية متباعدة وبر مدخل التكوين طو ومدى الحياة  ى فتــــرات  لالتكوينية ع ز ز

la formation tout au longe de la vie نجــــد أن التكـــــوين  بمقتضاه والــذي
م ولا ينته إلا مع حصولهم علــــى  ي مناص ن العمـــــال  ، التقاعديبــــدأ مند تعي
ى اكتس اب المعرفة كما أن سياسات التكوين حاليا تــــرتكز بشكل واضح ع

ا مفــــتاح جودة التكــــــوينو  .)Soyer Jacques, 1998(الكفاءة وتسييــــرها لكـــو

¤]íÛ{{{{i^ 
رإن أهمية هذا الموضوع المتـــزايــــدة والتطو المستمر لمختــــلف مكــــوناته، 
ي ميدان  رات الحاصلة  د البشرية، بفعل التغ ركالتكـــوين، الكفاءات والموا
اسات وأبحاث أخر تسايـــــر هذا  ىالعمل، يبــــقي المجـــــال مفتوحا أمـــــام د ر

ى رالتطو وتعالج ا للموضوع من مختلف الجوانب والأبعاد، لضمان الوصو إ
ن والم يــة واضحة، واقعية ومتكاملة تفيد كل المهتم ن بالعملية ؤر عني

ي تطوير الكفاءات بشكل خاصالتكوينية ككل، و  .ربدو التكوين 
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