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 الفصل الثالث: تطورات المحيط وأثره على هندسة التكوين في المؤسسة:

 المبحث الأول: تطورات محيط المؤسسة:

 المطلب الأول: عالمية التجارة:

تحولات  أصبحت المؤسسات بمختلف أحجامها تعيش( 21)خلال القرن الواحد والعشرين 

 .الجديدة والمتجددة أكثر من ذي قبلسريعة وعميقة، أجبرتها على التعامل مع تلك البنية 

لقد أصبح الثابت الوحيد هو التغيير والتطور لمواجهة إفرازات ظاهرتي العولمة والشمولية 

(Mondialisation et Globalisationالتي أفرزت بدورها تكتلات اقتصادية غير مسبوقة )، 

 التطورات ما يلي: تلكوتحالفات بين كبريات الشركات وقد شملت 

 منتجات جديدة ومتطورة. 

 التسويق الفوري. 

  ،زيادة شدة التنافسية وتنوعها حيث أصبح التنافس قائما حول )التنافس بالجودة، بالتكلفة

 جديد المؤسسة أمام تحديات.ووضع من ( بالمعرفة ،الوقت

 المطلب الثاني: ثورة المعلومات:

المعرفي اليوم المبني على  تشكل هذه المعلومات مادة أساسية والقلب النابض للاقتصاد

( من حيث معالجة NTICالمعلومات والتي تشكل لتكنولوجيا الإعلام والاتصال الأساس المادي له )

المعلومة ونقلها وخزنها وتوزيعها والتي تؤدي إلى استغلال الفرص الموجودة لتجنب مختلف 

لقدرة التنافسية للمؤسسة الأخطار، وبناء قرارات أكثر مردودية تؤدي في الأخير إلى زيادة ا

 .الاقتصادية

 المطلب الثالث: عالمية الجودة:

 يجب أن يخضع إنتاج يثودة، حجباشتداد حدة المنافسة الدولية ظهر ما يعرف بمتطلبات ال

 (.ISOس = العالمية للتقي )المنظمةالدولية  تالمؤسسات إلى المقاييس والمواصفا

  ودة هدفاجة الصناعية حاليا، وحيث تعد الئيبفي ال يمثل التركيز على الجودة أهم التطورات
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 معظم الشركات بإعداد برامج أتة، لذلك بديوالخدم الصناعيةم المؤسسات ومعظ استراتيجيا داخل

 على رامج، ليستهدف إحداث تغيير وتطويربعمل بها تلك التودة بهدف تطوير الطريقة التي جتحسين ال

 1.توى المنظمة ككلمس

جميع مس ل امتدت لتبجها السلبية على المؤسسة الاقتصادية ئتانن لهذه التحولات والتطورات إ

فتلك ، عليها ضرورة مواكبة هذه التحدياتيفرض سسة، ومجالات نشاطاتها، وهو ما ؤوظائف الم

المسيرين في  ة وتضعنيوأشد خطورة وعدواتعقيدا من محيط المؤسسة أكثر تجعل التحولات والتقنيات 

 2:حالة من عدم اليقين للأسباب التالية

 صعوبة توقع الأحداث المستقبلية وتقدير توجهاتها. 

  فسة وارتفاع حداتها.المنا رقعةجاذبية 

 ية موانعأة القطاع وسهولة الدخول إلى الصناعة دون بيجاذ. 

 ضغوطات بعض المنظمات العالمية. 

 لتطور التكنولوجي والمعرفيا. 

 تقلبات يتطلب من المؤسسات الاقتصادية سلوكات حول كيفية مجاراةمام كل هذه التحديات أو

 .ساليبها لمواجهة ذلكأو كيف تطور من إمكانياتها وأالمحيط وما هي الوسائل 

في لقد خلصت العديد من الدراسات إلى أن المؤسسة لم تعد تنتظر ما سيحدث في المحيط، كما 

قة المسب والمعرفة( pro-active)ق الأحداث بلى سرة عمجب تحبل أصبلفعل، بردة االسابق لتقوم 

 .للتطورات المستقبلية إلى جاذب الاستعداد اللازم لإحداث التغير المناسب

رة بالضرو ن الاستجابة لتطورات المحيط يتطلببأيمانا منها إلقد أدركت المنظمات الحديثة و

 .إجراء العديد من التعديلات في سلوكاتها

المحيط لابد أن يواكبه التغيرات اللازمة على مستوى هياكل المؤسسة من  إن سرعة التغيرات في

                                                           

برودي نعيمة، التدريب كأداة وتثمين الكفاءات البشرية، أورقة عمل ضمن فعالية المنتدى الوطني الثالث للمؤسسات  -1
، 2006نوفمبر  15و 14وتنميتها "الورقة الرابحة" في التنافس بين المؤسسات يومي حول تثمين الكفاءات البشرية 

 عنابة.
أ. فالته اليمين، المؤسسة الاقتصادية وتحولات المحيط أهي عودة للنظرية الداروينية، مجلة العلوم الإنسانية،  - 2

 .2002، ص 2005، فيفري 7جامعة محمد خيضر بسكرة، العدد 
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في تغيير أداته من خلال إعادة  أساساوجعله مدخلا ( خلال الاعتماد على مدخل التكوين )التدريب

النظر في توجهاته وهو ما سنعالجه في المطلب الموالي )تطور وظيفة التكوين تبعا كتحصيل حاصل 

 .(لتغيرات المحيط
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 المبحث الثاني: تطور هندسة التكوين في المؤسسة:

 المطلب الأول: التطور من حيث الأهداف:

 التكوين كمتغير استراتيجي: -1

اجها يهدف هذا التوجه الجديد إلى تشكيل بنية تحتية معارفية من المهارات البشرية التي تحت

شر نعكاس مباالمنظمة في الحاضر والمستقبل، وكذلك التأقلم والتكيف مع المتغيرات البيئية التي لها ا

مهارات ل شريةالمنظمة، حيث تحتاج هذه التغيرات إلى تعليم واكتساب الموارد الب إستراتيجيةعلى  

برامج  جديدة ومتنوعة لاحتوائها كما يجب أن تهتم المقسمة بتحسين الكفاءات والمهارات، من خلال

 التدريب لتنفيذ إستراتيجياتها.

 العامة التي تسمها المؤسسة وله عدة الإستراتيجية"إن عملية التكوين والتدريب تتماشى في إطار 

 (1)".وخارجي أشكال منها تكوين نظري وتطبيقي داخلي

 التكوين كاستثمار بشري: -2

دا وهي ئعا ها إنفاق استثماري يحققنح ينظر إلى الوظيفة التكوينية اليوم في المؤسسات على أبصأ

ري لمورد البشل الكلية التكاليفية حديثة تعارض المقاربة التقليدية القائمة على فكرة ؤو رأنظرة حديثة 

وارد لماالأساسي لكل  لذلك فإن المورد البشري هو المحرك داية من توظيفه إلى تقاعده، وخلافاب

 .الأخرى

 كثر منأري يهدف إلى الحصول على مداخيل بشفي رأس المال ال Investissementفالاستثمار "

 ج المهمةالتكوين خار -الخبرات  -التكوين الأساسي )التكاليف التي يتطلبها ويقوم بها الفرد ذاته 

 (2)".)تقوم به المؤسسة من خلال التكوين المستمر ؤديها الفرد أويالتي 

على  يروما يؤكد ذلك المخصصات المالية التي تمنحها الشركات الكبرى لهذا الجانب كدليل كب

كتلة  من %12حيث يصل هذا الإنفاق حتى  ،رباح هاته الشركاتأمدى مساهمته في تحقيق نمو و

 .جورها السنويةأ

 اذتاح، وهو ما ذهب إليه الأسجمعرفة مؤشرات النار في معيح يستعمل كأصبو
                                                           

 .49حمداوي، إدارة الموارد البشرية، مديرية النشر الجامعي، قالمة، ص د. وسيلة  - 1
الهادي بوقلقول، الاستثمار البشري وإدارة الكفاءات كعامل لتأهيل المؤسسة وإدماجها في اقتصاد المعرفة مداخلة،  - 2

 مرجع سابق.
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(M.CROZIER )رية أكثر صعوبة من الاستثماراتبشلموارد الان الاستثمار في أإلى القول ب 

 (1).ه الأكثر مردوديةإنالأخرى، لكن في حالة النجاح ف

 لتيان النتائج بيإن مؤشرات النجاح يمكن الاستدلال عليها من خلال إجراء عمليات مقارنة 

 خفاضل مشكل زيادة حجم المبيعات انبدا من قئالذي كان سا ضععد الوبحدثت البرامج التكوينية أ

 .إلخ... التكاليف

 التكوين المستمر )المنظمات المتعلمة(: -3

ثة ات الحدييشكل التكوين المستمر امتداد طبيعي لتطور وظيفة التكوين وارتباط هذا التوجه بالمنظم

د تقديم كل جديالتي تقوم على فلسفة التعلم المستمر للعمال وتحسين مستمر بهدف  )المنظمات المتعلمة(

 .ومبتكر يضمن البقاء والاستمرار

تقادم لبشرية تاوبالتالي فالمنظمات اليوم مدعوة إلى التعلم الدائم والمستمر وليس الظرفي، فالموارد 

 .ت العاليةوسيلة للتكيف وتحقيق المهارا مهاراتها أمام بيئة دائمة التغيير، وبالتالي يصبح التعلم

 تاجية"إن تفعيل الموارد البشرية في المؤسسات الوطنية الجزائرية ينادي إلى رفع كفاءة الإن

وتحسين أساليب العمل والاقتصاد في التكلفة، وذلك عن طريق محاولة المسيرين تغيير مهارات 

التي يتبعونها في أداء أعمالهم من ناحية أخرى  العاملين وقدراتهم من ناحية، وتطوير أنماط السلوك

ويتم ذلك بالاستثمار في الموارد البشرية باللجوء إلى تطوير العاملين عن طريق تكوينهم وتدريبهم بعد 

تأهيلهم بمؤهلات حديثة، وبشكل مستمر لمواكبة  وإعادةحصر الاحتياجات ومنع تقادم معارفهم 

بهدف التحسين المستمر في الأداء والإنتاجية  أوالتطورات  لسريعة والمستمرة التي يتميز بها عصرنا، 

 (2)حيث للحفاظ على الواقع التنافسي للمؤسسة".

 التكوين ركيزة اقتصاد المعرفة: -4

التي  ي الذي يظهر في مجموعة من المعارفيقاس نجاح المؤسسات اليوم بمدى التراكم المعرف

مضافة لتحسينات اج سلع جديدة، وإنتدي إلى تؤ ،هذه المعارف الإنتاجيةاهم في خلق وتوليد الثروة تس

التجهيزات  المعرفة المنتجة في"تتجسد ومعرفة احتياجات المستهلكين وبصفة عامة  ععلى السل

                                                           

ارد البشرية، مجلة العلوم الإنسانية، جامعة أ/ إبراهيم عبد الله، حميدة مختار، دور التكوين في تثمين وتنمية المو - 1
 .243، ص 7محمد خيضر بسكرة، العدد 

زعباط عبد الحميد، دور الموارد البشرية في تحسين القدرة التنافسية للمؤسسة الاقتصادية مداخلة ضمن فعاليات  - 2
 .216ص  2004مارس  09/10ملتقى دولي بجامعة ورقلة أيام 
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ما يحقق بوالأساليب  واقتراحات التطوير المختلفة والطرق ةوعمليات الصنع مثلا في الأفكار الجديد

 (1)".في الإنتاج ةيالأمثل

ليل من التقهم في اتسق المعارف والمعلومات التي فن التكوين ساهم في تدأن هنا يمكن القول بمو

يفة رفة ضعالمع الاقتصادية في غيابتصبح المؤسسة  بالتالير عمليات الإنتاج ويثير السلبي على سأالت

 .القدرة التنافسية

تنظيمية فالمؤسسة الناجحة هي التي تستثمر في ما تعرفه بحيث تنقل تلك المعرفة عبر قنواتها ال

 .للاستفادة منها في عمليات إنتاج السلع أو في تطوير الهياكل والوظائف والعمليات"

 والتنمية.: مقارنة بين الاتجاه التقليدي والاتجاه المعاصر للتدريب 2جدول رقم 

 التوجه المعاصر التوجه التقليدي

 التدريب إستراتيجية من استراتيجيات المنظمة - التدريب سياسة من سياسات المنظمة -

 التدريب والتنمية عملية مستمرة - التدريب والتنمية عند الحاجة -

 واحتياجات المستقبلالتدريب والتنمية للحاضر  - التدريب والتنمية لتغطية حاجات الحاضر -

 إستراتيجية التدريب والتنمية تعمد على التنبؤ - سياسة التدريب والتنمية لا تعتمد على التنبؤ -

 التدريب والتنمية يركزا على كل من يعمل في المنظمة - التركيز على تدريب الخط الأول والإدارة المباشرة -

 التدريب والتنمية مسؤولية مشتركة بين الجميع - مسؤولية التدريب والتدريب والتنمية محددة -

 التدريب والتنمية استثمار بشري - التدريب والتنمية تكلفة -

 شمولية الهدف لمعالجة نقاط الضعف وتقوية نقاط القوة - الهدف الأساسي معالجة نقاط الضعف في الأداء -

 الجديدة هو أساس التدريب والتنميةتعلم الأشياء  - التركيز على الأداء الحالي ومستلزماته -

 تقنيات تدريب وتعلم عالية المستوى - أدوات ومساعدات تدريبية بسيطة -

                                                           

ة بسكرة، إنتاج المعرفة تعزيز تنافسية المؤسسة الاقتصادية، مداخلة ضمن الملتقى الولي حو د/ ميلود تومي، جامع - 1
 .33، ص 2005نوفمبر  12/13المعرفة الركيزة الجديدة والتحدي التنافسي للمؤسسات الاقتصادية، بسكرة 
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 التركيز على الجانب النظري والتدريسي -
التركيز على الجانب التطبيقي وكيف تفعل الأشياء  -

 بشكلها الصحيح وخاصة الجديدة

 لتركيز على التنمية الذاتية بشكل كبيرا - لا تأخذ التنمية الذاتية حيزا كبيرا -

ة حلب، د/ عمرو صفي عقيلي، إدارة الموارد البشرية المعاصرة، دار وائل للنشر، الطبعة الأولى، جامع المصدر:

           .446، ص 2005

م على نلاحظ من الجدول أعلاه ثمة تغيير كبير أو مفارقة كبرى بين التوجه التقليدي القائ

ردها محدودة لا تراعي تطلعات المنظمة في المستقبل ومدى اعتماد المنظمة على كفاءة مواحاجات 

 .تيةالبشرية في تنفيذ إستراتيجياتها حتى لو تطلب ذلك الاعتماد بشكل كبير على التنمية الذا

  توجببل بى المنظمة فقط لوحدها علرد فالتنمية فالتنمية الذاتية تقوم فلسفتها على ألا تقع 

 .مي ذاته بشكل مستمرين، ونفسه لى الفرد أن يطورع

لفرد ألة مشتركة بين المنظمة والفرد حيث يستدعي قيام امس( وبالتالي فالتدريب )التكوين

لإدارة بحضور المؤتمرات العلمية والدخول إلى شبكات الإنترنت، فهو يتخذ المبادرات وتبقى على ا

 تقديم التسهيلات.

 ارة الجودة الشاملة:التكوين كعامل لنجاح إد -5

تشكل الجودة الشاملة أحد مداخل التطوير التنظيمي الهادفة إلى تحسين الأداء ومواجهة التحديات، 

 (1).(Burati, 1991وحسب بوراتي )

شركة ال شطةنعل كل الأتجن الأداء إنها يفيه الجميع لتحس يشاركشكل مجهود على مستوى الشركة "ت

 استراتيجي رئيسي".حية الجودة كهدف موجهة نا

 على المبني يقود نظام قادر على القياس الدقجإن نجاح تطبيق الجودة الشاملة يعتمد على و

 والقضاء على عملياتذ الوتنفيأداء و فيالسلبية  فاتحصائية التي تساعد في تحديد الاخنبلاالأساليب الإ

البسيطة  استخدام التحليلات الاحصائيةع العمليلت بالمنظمة على يهذه الاختلافات من خلال تدريب جم

الذي  بيالحسا ساعدهم على جدولة أدائهم لفترات طويلة، ثم تحديد المدى الزمنى والمتوسطتالتي 

                                                           

التسيير، إيتراك للطباعة والنشر د/ عبد الفتاح محمود سليمان، إدارة الجودة الكاملة في شركات ومشروعات  - 1
 .9، ص 2001والتوزيع، طبعة أولى، مصر 
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الكلي للمنظمة  وبهذا الأسلوب تستطيع الإدارة السيطرة على الأداء عملية،لعامل كل ايحتاج إليه 

 (1).ن، ومن ثم التحسين المستمر للعمليات والجودةيلالجزئي للعامالكلي للمنظمة والأداء والأداء 

في  ، حيث يعتبر من ضمن العوامل الرئيسية)التكوين(همية التدريب أعلى  يمنجكد دأكما 

موضع  ن نضع مدخل ومفهوم إدارة الجودة الشاملةأأردنا  "إذا :قال ثدارة الجودة الشاملة حيغنجاح 

د وارد الم وخاصة للخط الأول من ،الكافي بالتدريب المستمرب الاهتمام جفغنه ي ي،التطبيق الفعل

 (2)".البشرية

 لقدراتيتطلب نجاح إدارة الجودة الشاملة الاهتمام بتزويد الأفراد العاملين بالمهارات وا

 حقيقمكانة في إنجاح تخطيطها مما يساعد على ت( التكوين)يب راللازمة لتطبيقها ونجاحها وللتد

 ف التالية:الأهدا

 .تطبيق إدارة الجودة الشاملة -1

 .اث الاتصال وتنظيم العمل الدقيقتقنية، منهجيات خاصة، ئيي تقنيات إحصانتكوين ف -2

 .تزويد الأفراد بمعلومات متجددة عن طبيعة الأعمال والأساليب -3

 إعطاء الأفراد الفرصة الكافية لتطبيق هذه المعلومات والمهارادتم -4

الأولى لإدارة الجودة الشاملة من حيث الفلسفة الجديدة وتغيير ثقافة وتشكل تهيئة العاملين المراحل 

المنظمة نحو البيئة الجديدة، حيث نجد التدريب الشامل بخلاف التدريب العادي لأنه يشتمل على 

موضوعات منتوعة، حيث تتنوع بين تدريب لإدراك وفهم الجودة الشاملة إلى التدريب على طرق 

ق، حيث النجاح يتحقق من خلال السرعة "إن سرعة تطبيق إدارة الجودة التحسين ومهارات الفري

 (3)الشاملة يعتمد على كمية التدريب المقدمة وتوقيعها".

 ين نوعيةإن المنظمات الحديثة تتجه نحو تطبيق إدارة الجودة الشاملة حيث يؤدي تطبيقها إلى تحس

 .سات على البقاء والاستمرارالخدمات والسلع، ورفع مستوى الأداء وزيادة قدرة المؤس

ويشكل التكوين القاعدة والركيزة الأساسية التي توظف لغرض احتواء تلك الفلسفة الجديدة والعمل 

على تكوين مهارات بشرية وتنميتها لنجاح إدارة الجودة الشاملة من خلال الاتقان الجيد لمختلف 

                                                           

 .48، ص 1996فريد عبد الفتاح زين الدين، إدارة الجودة الشاملة في المؤسسات العربية، القاهرة،  - 1
 .49فريد عبد الفتاح زين الدين، مرجع سبق ذكره، ص  - 2

 .79المرجع السابق، ص  - 3
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 .الأساليب الجديدة

 ،ودة الشاملة ذات التكلفة العالية إن لم يكن أعلاها على إطلاق"ويعتبر التدريب من أنشطة إدارة الج

 (1)وذلك يدل على مكانة التدريب وأهميته الكبرى".

 يفدى إلى تطور وظيفة التكوين كعامل محدد أج نتائفتطور أهداف المنظمات نحو تحقيق ال

 .الاستثمار فيهمعادلة العائد التي تحصل عليها المنظمات من إنفاق تكاليفه وزيادة 

خلال  المنظمة من فين تقوم ينتمية مهارات العاملين أ ةالإدار"كد جوزيف جوران على أولقد 

 (2)".التدريب

  

                                                           

 .15، التطوير التنظيمي، دار وائل للنشر، ص د. موسى اللوزي - 1
 .17المرجع السابق، ص  - 2
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 المطلب الثاني: التطور من حيث الوسائل:

يط تشكل وظيفة اليقظة في المؤسسة الاقتصادية، وظيفة جوهرية ونافذ، على العالم والمح

ى المعرفية والتكنولوجية الشيء الذي يجعل من هذه الوظيفة في أعلالخارجي بجميع مستجداته 

ة فة ومن ثممستويات الهيكل التنظيمي للمؤسسة في ظل الاقتصاد الجديد القائم على المنافسة في المعر

 .تشكل الدعائم الاتصالية الحديثة ركيزة أساسية لنقل المعارف

 جية المتلاحقة بروز مصطلح جديد علىنقطة التحول الأساسية في ظل التحولات التكنولو

 مته منقي تابدائرة الموارد اليشرية، يعرف بالتكوين الالكتروني، والذي لا زال في طريقه إلى إث

خلي ا إلى التخلال النتائج الإجمالية التي حققها هذا النوع من التكوين فما هي مرتكزاته، وهل سيقودن

 .ة الكفاءاتعن التكوين التقليدي وكيف ساهم في نتمي

 مفهوم التكوين الالكتروني: -1

كوين عن فيعبر عنه بالت اختلفت رؤى الباحثين بشأن هذا التكوين من حيث التسميات الموافقة له،

 (.Formation en ligne)بعد أو التكوين بمساعدة الحاسوب أو التكوين عبر الانترنيت 

ي فهو وبالتال ،تكنولوجيا الإعلام والاتصالويذهب البعض إلى اعتباره مظهر من مظاهر استخدام 

 .يشكل أحد دورات التقدم في أساليب التكوين

يعرف التكوين الالكتروني على أنه "تلقين المتعلمين لتكوين عن طريق الاستعانة بالتكنولوجيا 

الحديثة أي في كل مرة نلجأ فيها لاستخدام الوسائط التفاعلية بغرض التكوين انترنت، أقراص 

 (1) غوطة..."مض

يمة قوبالتالي فهذا التكوين عبارة عن مزج بين مختلفة التكنولوجيات الحديثة من أجل إضافة 

اج تميز بإنتللمؤسسة، كما يشكل تأهيل للتكوين وجعله يتلاءم مع البيئة التنظيمية الجديدة للعمل الم

 المعارف وتقاسمها بين كفاءتها.

ت المساهمة في تحسين الوضع، وإيجاد الحلول لمختلف المشكلاهاته المعارف التي من شأنها 

 .أساليب التسيير التنظيمية كالإنتاج، التسويق

إن ميل المنشات إلى هذا النمط من التكوين، يبرر جاذبيته نظرا لتوفره على جملة من المزايا 

                                                           

سعيد عمر، التكوين وإسهامه في تنمية الكفاءات في الاقتصاديات المبنية على الدرايات، مداخلة ضمن الملتقى  - 1
 .2005نوفمبر  13-12الدولي الثالث حول المعرفة الركيزة والتحدي التنافسي، بسكرة، 
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يات المتحدة وذلك حسب ستجعل منه بديلا للتكوين التقليدي من الخمس إلى العشر سنوات المقبلة بالولا

 2000التربية في سنة  لإحصائياتالأمريكي  يتحليل للسوق الأمريكي الذي قام به المركز الوطن

 ويمكن توضيح ذلك وفق الشكل التالي:

 

 2005-1995: تطور سوق نمطي التكوين في الولايات المتحدة الأمريكية بين سنتي 9شكل 

تقى المل ،اياتعمر سعيد، التكوين الإلكتروني ومساهمة في تنمية الكفاءات في الاقتصاديات المهنية على الدر المصدر:

، 2005ر نوفمب 12/13بسكرة،  الدولي الثالث حول تسيير المؤسسات "المعرفة الركيزة الجديدة والتحدي التنافسي"

 .91ص

اع مستمر بالولايات المتحدة من خلال الشكل نلاحظ أن سوق التكوين بنمطيه في اتس

انت ك، بعدما 2005مليار دولار خلال سنة  79الأمريكية، حيث من المتوقع أن تحقق منه المنشآت 

ول أ، في حسن سجل التكوين الالكتروني باستخدام الانترنيت 1995مليار دولار في سنة  52تحقق 

ث عن ، حي2000ايد ابتداء من سنة ، ثم أخذ في التز1997ظهور له في سوق التكوين الأمريكي سنة 

المتوقع  ، وهذا إلى حساب التكوين التقليدي الذي من2005مليار دولار سنة  34المتوقع أن يصل إلى 

 سنة مليار دولار في 52بعدما كان يحقق  2005مليار دولار سنة  45أن يسجل تراجعا، إذ بلغ 

1995. 

للموارد  تراتيجية الانترنيت والانترنتي فرنسا حول إسف 2003نة سعدت أوفي إطار دراسة 

وبطبيعة الحال  التكوينتشخيص منح إمكانية ية، نتاجين التكوين الإلكتروني يوفر الإ"أالبشرية وجد 

 (1)".يفتح آفاقا للاقتصاد في التكاليف

                                                           

  92.1عمر، الملتقى الدولي حول اقتصاد المعرفة، مرجع سبق ذكره، ص سعيد  -
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 أهمية التكوين الإلكتروني: -2

 (1)تمثل هاته الأمنية في مجالات متنوعة:

 بالنسبة للمنشآت: -أ

 :تاليةم مقارنة ذلك بالتكوين التقليدي في النقاط التن التكلفة الإجمالية إذا ما مالتقليص 

 .ن، كمصاريف الإقامة والتنقليالتكوبالمصاريف المرتبطة بعض التقليل من  -

 .كبر مما يمكنأ ينر من المتكونبجعل مردودية التطبيقات التي يتقاسمها عدد معت -

ب  صعن منا نينغياب المتكو)المحكم للوقت عن طريق التقليص من التكلفة الزمنية التسيير  -

 .دييتقلني الذي يفرضه التكوين الكاة القيد الزمنتيجت آالتي كانت تتحملها المنش (ملهمع

 در كبيرضفي المرونة على التكوين وهذه الميزة تخدم بقيالنمط الحديث من التكوين هذا  تبني -

وهو ما  شرية في مختلف بلدان العالمب، نظرا لانتشار مواردها الجنسياتدة الالشركات المتعد

 .لها تكوينا متجانسا مهما كان تواجدها يضمن

 .تآكفاءات المنش (Capitalisation)القدرة على رسملة  -

 خيرلموارد البشرية هذا الأارب تسالحفاظ على الرأسمال المعرفي من مخاطر  فيالمساهمة  -

 شآت.للذمة المعرفية للمنيشكل تهديدا 

 ت ما يقارب الخمس مرات أكثر من أن يحافظ على زبون حاليآالمنش كسب زبون جديد يكلف -

 ة من شأنهاوفر لمواردها البشرية مهارات جديديوهو ما يدفعها لتبني التكوين الإلكتروني الذي 

 .ن الخدمات المقدمة لزبائنها الحاليينحسيت

 بالنسبة للموارد البشرية:  -ب

 خر لتغطية عجز التكوينآو وجه أة للمواد البشرية فرصة ثانية بالنسبيشكل التكوين الإلكتروني 

 (2).نيمزايا للمتعلم ةوفر عديهر في تطبيقه حيث تظالتي  نقائصالتقليدي ومعالجة ال

 التي ئصن وهذا راجع للخصاين طرف المتكونمالرفع من فعالية المجهود التكويني المبذول  -1

                                                           

 .94سعيد عمر، مرجع سبق ذكره، ص  -1
 .94سعيد عمر، مرجع سبق ذكره، ص - 2
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 ها التكوين الإلكتروني وهي:يتميز ب

يتوفر  انن يتكون وهو متواجد في مقر عمله في منزله أو في مكأه، فإمكان المتعلم نسهولة تلق -

 نترنت.على ممر الإ

 .د دون وجود قيود وقتيةيريباستطاعته المتعلم أن يتكون متى  ثمرونة إدارته، حي -

قلم أت وسيلة الإعلام الآلي يسهل منن، فتفاعل تكونيسهولة تلاؤمه مع الحاجات الخاصة للم -

 كلا في الحسبانبذلك ونة، آخذا تكمحتوى التكوين مع الحاجات الخاصة للموارد البشرية الم

 .رة الاستيعاب الشخصي على حد سواءتيوى ووتسممن 

 كترونية(.الإل لدردشة)ا تايقتادل الآراء والمعارف فيا بين المتعلمين بفضل الملبح فرصة تيمن -

 .)الافتراضية)الجامعات ين الدراسة والنشاط المهني ببالجمع والتوفيق يسمح  -

ح مسي ،ن التكوين الإلكترونيأم إجراؤها في بداية التسعينات تالدراسات التي كما بينت  -2

 .%50للمعلومات بنسبة  مخهيمنحنيات التعلم ورفع مستوى ترس تحسينب

انت على الجماعة بدلا من تلك التي كمة ئسهم في تجسيد المقاربة الحديثة للتكوين القاي -3

ع ن هذا النمط الحديث يتلاءم مع معطيات الواقأو المتكون، حيث أعلى المكون  متمركزة

لآخرين يتطلب الإقدام من جانب المتعلم لجمع المعلومات والتفاعل مع ا ينأ المعاش حاليا، 

 .ناء المعارف والمهاراتبل

 بالنسبة للمكونين: -ج

 :منها أساسيةجوانب  ةمن التكوين الإلكتروني في عديستفيد المكونين 

 .الإثراء الحيوي لمضمون التكوين -1

 .سين المحتوى البيداغوجي للتكوينتحتسهيل عملية  -2

 RH) هبراء قامت ر للآبإجراء س مولتوضيح انعكاس التكوين الإلكتروني على المكونين ت

info)(1)المتعلقة بهذا  لةئن الأسمرا حول العديد مقر 194بفرنسا حيث تم استجواب  2001جوان  ، في

 نت الإجابة كما يلي:كافالتكوين  فيالنمط الحديث 

                                                           

 .95سعيد عمر، مرجع سبق ذكره، ص  - 1
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 RH info: مزايا التكوين الإلكتروني حسب سبر الآراء الذي قامت به 3جدول رقم 

 النسبة المئوية إجابات المسجوبين

 8,8 إجابة( 17لم يدلو بأي رأي )

 20,6 إجابة( 40تخفيف تكلفة التكوين )

 20,1 إجابة( 39ربح الوقت )

 40,2 إجابة( 78تشخيص التكوين )

 6,7 إجابة( 13إمكانية معالجة عدد أكبر من المواضع )

 3,6 إجابات( 7تخمين أفضل للمتعلمين )

عمر سعيد، التكوين الإلكتروني ومساهمة في تنمية الكفاءات في الاقتصاديات المبنية على الدرايات، الملتقى  المصدر:

، 2005نوفمبر  12/13 ،الدولي الثالث حول تسيير المؤسسات "المعرفة الركيزة الجديدة والتحدي التنافسي" بسكرة

 .41ص

المستجوبين على أن الميزة التي ينفرد بها بين  نلاحظ من الجدول أن هناك اتفاق إجماع، قائم

نية البشرية والمالية تتمثل في تخطي القيود الزمكا( التكوين الإلكتروني عن نظيره التقليدي )الحضوري

 .وهو ما يلقي مكانة كبيرة له داخل المنظمات الحديثة

 سيرورة عملية التكوين الالكتروني: -3

 تتضمن ثلاثة مراحل أساسية وهي:

 القبلية:المرحلة  -أ

 وفيها يتعرف المتكون على مضمون التكوين ومخطط العمل انطلاقا من موقع فيالانترنيت.

 

 المرحلة الوسطية: -ب

( يتدخل أولا للتأكيد على حيثيات المرحلة القبلية ثم ثانيا لتوضيح Tuteur)تتطلب توفر وصي 
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 .النقاط المستعصى فهمها أثناء التكوين

 المرحلة البعدية: -ج

ما  ن، وهونين الوصي والمتكوبيتسمح بالذهاب بعيدا في هذه الدورة، حيث تبقى الصلة قائمة 

 .يضمن فهما واستيعابا جيدين لمضمون التكوين

 .شكالأ 03يتواجد التكوين الإلكتروني في 

 : أشكال التكوين الإلكتروني4جدول رقم 

 الإنترنت فقطالتكوين بالوصاية عبر  التكوين دون وصاية عبر الإنترنت
التكوين الحضوري أو عبر الإنترنت 

 بوجود وساطة عبر الإنترنت

تكوين شبيه بذلك المقدم بقرص أو  -

 شريط فيديو.

 

لا يقدم الكثير من حيث القيمة  -

 المضافة.

 

عادة ما يتواجد كأحد البدائل  -

 المتاحة في التكوين.

 يتجه مستقبلا نحو المجانية. -

ل التكوين نموذج مرجعي لبدائ -

 موجه للجمهور العريض.

 

المشتري يدفع ثمن تكوينه عبر  -

 الانترنت.

 

 يقترح الوصي برنامج للعمل. -

 

نموذج خاص بالجامعات، المدارس  -

والهيئات التكوينية، توفر كل من 

مضمون التكوين الاختيارات، 

 الوصايا، التقييم عبر الانترنت.

تقليص زمن الحضور السماح  -

التكوين مشخص السماح بجعل 

بالتذكير الرد على التساؤلات أو 

 التعمق في المواضيع.

الملتقى  ،: عمر سعيد، التكوين الإلكتروني ومساهمة في تنمية الكفاءات في الاقتصاديات المهنية على الدراياتالمصدر

، 2005نوفمبر  12/13بسكرة،  الدولي الثالث حول تسيير المؤسسات "المعرفة الركيزة الجديدة والتحدي التنافسي"،

 .95ص

 (Roussel, 2001يتم التكوين الإلكتروني وفق طريقتين هما )

 :الطريقة المتزامنة
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 بحواسيبم في زمن حقيقي داخل قاعة دروس مجهزة اته الحالة التكوين الإلكتروني يتفي ه

  (Vidéo conférence)سم افتراضي، من ندرة مصورة بالفيديو متصلة انطلاقا من أرضية تكوين، 

قراص ووثائق أب (Didacticiels)تربوية غراض عن بعد بواسطة مجموعة معلوماتية موجهة لأ

 .ر الانترنيت عن طريق تبادل رسائل إلكترونيةبمتوفرة ع

 :ر المتزامنةغيرالطريقة 

 ل مكونينبتكوين تهدف إلى متابعة المتعلمين من ق أرضياتوذلك باستخدام منتديات أو 

رين وتما ، دراسة حالات(QCM)ة ذات امتيازات متعددة ئلأس ،لين بالبريد الإلكترونيصون موييوص

 .ر الانترنيتبمتوفرة ع

 لإلكترونيكما أن العديد من الباحثين الفرنسيين ألحو على مسالة هامة تتمثل في أن التكوين ا

يسمح  حيث (Roussel 2001)دي لن يقدم حلولا بيداغوجية فعالة إلا إذا كان مكملا للتكوين التقلي

 .بالتدخل في أربعة مراحل أساسية

ه احتياجات يتدخل في المرحلة القبلية لتوجيه المتعلم المستقبلي إلى مقاييس التكوين التي تناسب -1

رات، قييم القدويتسنى ذلك من خلال المتعلمين باستخدام الأسئلة ذات الاختيارات المتعددة، استبيانات ت

 .التطبيقيةالحالات 

ا يقدم يتدخل في المرحلة الوسطية الأولى لتحضير المتعلمين حيث يساهم في الاستيعاب لمضمون م -

  من دروس داخل القاعة، ويمكن تحقيق ذلك من خلال الدروس المتوفرة عبر الانترنيت كمدخل 

 .ات التقنيةللتحكم في المصطلح

ي قاعة المتعلمين على ترسيخ ما تلقوه من معارف ف يتدخل في المرحلة الوسطية الثانية لمساعدة -

ين عن الدروس وذلك بحل التمارين وحالات تطبيقه متوفرة عبر الانترنيت والاستعانة بخبراء ووصي

 .طريق الاتصال بهم عبر البريد الإلكتروني

قييمهم ت وأخيرا يتدخل في المرحلة البعدية لغرض الوقوف على نتائج التقييم من طرف المتعلمين، -

 .الشخصي ومتابعة مسارهم التكويني

التي تمحورت حول استراتيجيات التكوين، حيث  (1)(Club defi)ولقد أشارت نتائج دراسة قام بها  -

 ة عن كيفية إشراك التكوينجابة، حيث طلب منها الإنسيمنشاة فر 40شملت عينة تتكون من 

                                                           

 .97سعيد عمر، مرجع سبق ذكره، ص  - 1
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 لي:ج كمايئاالنت ت التكوينية التقليدية فكانتالإلكتروني والتربصا

 : كيفية تطبيق التكوين الإلكتروني5جدول رقم 

 النسبة المئوية إجابات المستجوبين

 29 كدعامة وجيدة في التكوين

 29 في التحضير للتربص

 32 كمكمل للتربص

 10 أثناء التربص

عمر سعيد، التكوين الالكتروني ومساهمة في تنمية الكفاءات في الاقتصاديات المبنية على الدرايات، الملتقى  المصدر:

، 2005نوفمبر  12/13الدولي الثالث حول تسيير المؤسسات "المعرفة الركيزة الجديدة والتحدي التنافسي"، بسكرة، 

 .97ص

تجوبة أقرت بضرور، التكوين من المنشآت الفرنسية المس %71من الجدول نلاحظ ان 

 الإلكتروني كدعامة بيداغوجية مكملة للتكوين التقليدي قبل وأثناء وبعد التربص.

 التكوين الإلكتروني وتنمية الكفاءات: -4

إن تنمية الكفاءات عبارة عن مزج لمجموعة من الطرق والوسائل والنشاطات التي من شأنها أن 

التي تمتلكها المنظمات، وبالتالي يصبح البحث عن أنجع الآليات تساعد في رفع مستوى أداء الكفاءات 

 .الأكثر مردودية لتحقيق ذلك

 .ولعل التكوين الإلكتروني واحدا من تلك الأدوات الفاعلة لتحقيق ذلك

يشكل التكوين الإلكتروني تأهيل جديد للتكوين ضمن البيئة الجديدة للعمل التي تتصف باستعمال 

 & Wheteen)والاتصال، وتنامي دور المعرفة وفي دراسة قام بها كل من  تكنولوجيات الإعلام

Woods ) وهي تعتبر من أشمل الدراسات التي ثم إجراؤها حول الكفاءات التي ينبغي  2000سنة

بكية المرنة، خفيفة الش)على الإطارات التحكم فيها للتصرف بكل فعالية في التنظيمات المعاصرة 

 .محاور هذه الكفاءات ضالتكوين الإلكتروني في تنمية بعويساهم الحركة(، 
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 : نموذج محاور الكفاءات الواجب تنميتها في إدارة الموارد البشرية10شكل 

عمر سعيد، التكوين الالكتروني ومساهمة في تنمية الكفاءات في الاقتصاديات المبنية على الدرايات،  المصدر:

نوفمبر  12/13الملتقى الدولي الثالث حول تسيير المؤسسات "المعرفة الركيزة لجديدة والتحدي النفسي"، بسكرة، 

 .102، ص2005

وذلك  ،بمختلف جزئياتها الموضحة أعلاه حيث يسمح التكوين الإلكتروني بنتمية كفاءات التأطير

عبر العديد من الحلول التي يقترحها مثل توفير كل من شبكات التشخيص التحضيرية للتكوين، شبكات 

دراسة الحالات تمارين،  ،التقييم الذاتي على الإنترنت، فرق المحادثة مع المتكونين، الأعمال التطبيقية

 د الالكتروني(، الندوات المصورة بالفيديو.المقابلات، الاتصال الكتابي )البري

وفي الأخير يمكن القول بأن التكوين الإلكتروني يساهم في تنمية الكفاءات ويساعد في إنتاج 

المعارف وتقاسمها، وهذا بدوره لا ينفي ضرورة الازدواجية التكوينية بشقيها الحضوري والحديث في 

 محاولة لإضفاء الفعالية على التكوين.
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 مبحث الثالث: التكوين المهني المتواصل وإستراتيجية تنمية كفاءات المؤسسة:ال

 المطلب الأول: التكوين المهني المتواصل:

مة ويتيح يعتبر التكوين المهني المتواصل من أهم أنواع التكوين الضرورية حيث يعطي طابع الديمو -

 ب الإنتاج،البشرية تبعا لتطورات العمل وأساليللمؤسسة إمكانية الاستمرار، من خلال تنمية مواردها 

 واستراتيجيات التسيير والإدارة.

ومن جهة ثانية تبعا لاحتياجات العاملين كمورد بشري بحاجة مستمرة ودورية لتجديد معارفه  -

ومهاراته وفقا لمتطلبات ظروف العمل المتجددة فالتكوين عملية تدوم طوال الحياة المهنية للعامل نظرا 

 (1)حتياجاته كفرد وكعضو في المجتمع.لا

 (2)إن التكوين المتواصل يتضمن جملة من الأهداف التالية: -

 الرفع من المستوى المعرفي والمهني للموظفين وتعريفهم بالقوانين والتقنيات الجديدة. -

احدث  جعل التكوين عاملا من عوامل التفتح للمؤسسة على المحيط الاقتصادي والسوسيومهني وعلى -

 تكنولوجيات العمل والتكوين في حد ذاته.

ن أجل متوعية الموظفين بالإمكانيات التي يوفرها لهم نظام التكوين المستمر في منظوره الديد  -

 تطوير كفاءاتهم وبالآفاق المهنية والتي يفتحها أمامهم.

 تتبع كل المستجدات الحاصلة في مجال العمل باستمرار. -

تيار هذا المتواصل يشكل أحد الأعمدة في نظام السير الاستراتيجي للمؤسسة، فاخإن التكوين المهني 

ة، مؤسسالنمط من التكوين يتوقف على قدرة المسيرين في قراءة البيئة المحيطة التي تعمل فيها ال

يدة الذي وظهور أنظمة التحكم في الإنتاج والبرامج ونظم العمل الجدوزيادة ارتباطها بها وتعقدها 

ن لب الالتفاف حول هذا النوع من التكوين حيث يصبح هدفه إكساب مرونة تجعل الاستفادة ميتط

  الفرص التي يعرضها المحيط ممكنة وتفادي المخاطر ونجاح استراتيجية المؤسسة.

  

                                                           

، ص 1970جاني للطباعة، مالقاهرة دار ال –د. محمد جمال برعي، فن التدريب الحديث في مجالات التنمية  - 1
411. 

 .499المرجع السابق، ص  - 2
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 الخلاصة:

إن بقاء المؤسسة واستمراريتا مرهون بمدى تكيفها وتقليل أخطار المحيط الذي تنشط فيه، ولا  

إلى ذلك إلا بامتلاك وسائل للمقاومة تكون مجسدة في قوة هيكلها البشري ذو المهارات المتنوعة سبيل 

 والذي يشكل هندسة التكوين مرجعا كبيرا أو موردا مهما لبناء تلك الكفاءات والمهارات.

تقوم  وبالتالي تقوم المؤسسات بوضع وإعداد برامج تكوينية ينتظر منها عائدا في المدى القصير حيث -

بتحديد الاحتياجات الضرورية تحديدا دقيقا وسليما من خلال تحليل التنظيم بكل مكوناته مستخدمة في 

ذلك كافة الأساليب العلمية )كالملاحظة، الاستبيان( تقييم الأداء، المقارنة بين تحليل الوظائف وتقييم 

 الأداء.

البرنامج التكويني والنقص المراد سده وتشكل في الأخير قاعدة بيانية يعتمد عليها في تصميم  -

ومختلف الفجوات والقصور المراد معالجتها حيث يتم تسخير كل الإمكانيات البشرية والمالية ومختلف 

التجهيزات والبحث عن أفضل الأساليب لتنفيذ ذلك مع مراعاة جوانب تتعلق بالمستوى العلمي 

لى مرحلة نهائية يتم من خلالها الاعتماد على مقاييس للمتكونين والهدف من العملية التكوينية لتنتهي إ

موضوعية وأخرى ذاتية يمكن من خلالها معرفة مدى فعالية البرنامج التكويني ومحاولة تجنب جوانب 

 النقص التي ظهرت في تنفيذه.

دلات وبما أن العملية التكوينية إنفاق أموال )تكاليف( فلابد من تقييم عائدها وفق الاعتماد على مع -

تسمح لنا بمقارنتها والاستفادة منها وتبقى العملية التكوينية ظرورة مستمرة تفرضها تغيرات المحيط 

 والحراك الوظيفي للعامل خلال حياته المهني

الشيء الذي يعطي ويبرر التحسين المستمر لهاته الوظيفة ومحاولة تدقيقها جيدا من خلال البحث عن 

 م والتقييم.أحسن الأساليب من حيث التصمي
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