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 كلمة شكر

 

الحمد الله حمدا يوافي ما تزايد من نعم ، والشكر على ما أولانا من الفضل والكرم ، الصلاة والسلام على نبيينا 

محمد سيد الخلق أجمعين ، نسال الله عز و جل أن يجعل ىذا العمل خالصا لوجهو الكريم وان يوفقنا لدا يحبو 

 ويرضاه

لقد كتبنا ىذه الدذكرة بفضل أساتذتنا الكرام ونطلب من الله أن ندخل وإياىم ومن قرآ ىذا الكتب في قولو صلى 

 "من صلى على في كتاب لم تزل الدلائكة تستغفر لو ما دام اسمي في ذلك الكتاب: "الله عليو وسلم 

  :ونتقدم بأخلص تشكرنا إلى

 .ىذا    الأستاذ الدشرف قوديح جمال  التي ساعدتنا في عملنا -

 .شكرنا الخالص إلى كل من ساعدنا من قريب أو من بعيد والى كل طلبة تسيير استراتيجي دولي -

 .وبارك الله لنا ومن ساىم في تعليمنا و كل من تطأ عينو مذكرتنا  -

 

 

 "مو الشيخ"
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 إهداء

اللذان لم يبخلا علي يوما " والدي العزيزين"أىدي ىذا العمل الدتواضع إلى من سهر الليالي وتعبا على راحتي 

 .بعطائهما متعني اللهم بطول عمرهما

 .إلى أخواتي سهام ، وفاء ، نورىان ، ايناس  -

 .إلى الأستاذ الدشرف قوديح -

 .إلي كل الأصدقاء خاصة الحبيبة بدرة ، عائشة ، زىرة  إلى كل عائلتي الكريمة وكل الأقارب  -

كما لا يفوتني أن أتقدم بالإىداء إلى كل من ساعدني لانجاز وإتمام ىذا العمل سواء من قريب أو من -

 .بعيد 

 

 "مو الشيخ "
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 :مقدمة عامة

في ظل التحديات التي فرضها خصائص و سمات القرن الحادي و العشرين كالعولمة و شدة المنافسة و التطور 
الشامل و التجارة الحرة أدى بالمؤسسات إلى سعي نحو تنظيم مواردىا و خاصة البشرية باعتبارىا عنصرا ىاما 
و الدعامة الأساسية لأي نشاط داخل المؤسسة ، و ذلك بتوجيهها من أجل رفع مستوى إنتاجيتها و تحقيق 

 .الجودة العالية و التي بدورىا تترجم إلى ميزة تنافسية 

حيث لا ،يمثل المورد البشري في المنظمة أىم مورد من مواردىا ، وأىم أصلاً من الأصول التي تمتلكهاحيث 
الاىتمام بها والاستثمار ة  جاىديسعاليمكن تحقيق أىداف المنظمة بدون الموارد البشرية التي يجب على المنظمة 

بفعالية وتساعدىا في مواجهة التغيرات ىا في تنمية مهاراتها وكفاءتها لتكون قادرة على تحقيق أىداف
. والتحديات

 تفقد هبدون والذي ،ؤسسات الاقتصادية  الم في والمحوري الرئيسي العنصر ىي ية البشر لكفاءاتا أن كما
 لكي ضرورياً  نشاااً  يعتبر ىاعلي والمحافظة افيزهتحو ىا وإعداد يهاعل فالحصول .اماً  تمقيمتها الأخرى الموارد

 .لغايتها الوصول ؤسسةالم تستطيع

ت المؤسسة الاقتصادية تعتبر الكفاءات البشرية موردا أساسيا تميزه عن منافسيها، حيث أنها تمتلك لذا أصبح
.  قيمة إستراتيجية خاصة ، لذلك تسعى إلى جذب ىؤلاء و الاحتفاظ بهم و جعلهم يستمرون في المؤسسة

 سن تح أف المؤسسات نم بليتط الذي ،الأمر المؤسسة نجاعة و لأداء أساسيا محددا يعد الكفاءات فتسيير
 المعرفة والمهارات  و دراتالق ذات البشرية الموارد نم النوع ذاه جذب و كفاءاتلل لالأمث لالاستغلا

 .اهتسيير يةلعمن م تحد التي راقيللع صحيح لوبشك ،والتصديىارتها م و اهبهموا تفجير في ةىموالمسا
:   إشكالية عامة-1

؟ ما هو دور الكفاءات البشرية داخل المؤسسة الاقتصادية 

 :وتتفرع من ىذه الإشكالية الأسئلة التالية

 البشرية؟ الكفاءات ما لمقصود ب -
؟  الاقتصادية  للمؤسسات على ثؤثر الكفاءات البشرية كيف -

 
 



 ‌ب
 

 

: فرضيات البحث*

:    وللإجابة عن ىذه الأسئلة تقدم أجوبة المحتملة والمتمثلة في 

: الفرضيات الآتية

 .تعتبر الكفاءات البشرية من أىم الموارد الأساسية الموجودة في المؤسسة  -

للكفاءة البشرية دور فعال في التأثير على نتائج المؤسسة و مردوديتها المالية و الاقتصادية و يمكن اعتبارىا -
. مصدرا للنفع 

  :دوافع الدراسة

 :   من خلال ىذه الدراسة نطمح إلى تحقيق الأىداف التالية

. الموضوع قابل للبحث والدراسة-

. معرفة أثر تسيير الكفاءات  البشرية على مردودية المؤسسة الاقتصادية -

.   بالنسبة للمؤسسة الاقتصادية  للكفاءات البشريةإبراز دور -

 .محاولة إبراز واقع الكفاءات في المؤسسة الجزائرية-

 :أهمية الدراسة

 :   يكتسي البحث أهمية بالغة نظراً للنقاط التالية

الأهمية التي يكتسبها ىذا الموضوع نظرا لوضع الراىن الذي تمر بو المؤسسة الاقتصادية الجزائرية والتي تستدعي -
  في ماكمحدد أساسي لنجاح أو فشل المنظمات ولا سيخاصة الكفاءات البشرية الاىتمام بالمورد البشري و

. الأجل الطويل

. برىنة على أن الموارد البشرية أهمية كبيرة اليوم باعتباره المحرك الأساسي لرأس المال المادي -



 ‌ج
 

. يبين ىذا البحث دور  كفاءات البشرية في تطوير المؤسسة الاقتصادية-

 :المنهجية العلمية المستخدمة في البحث

   من أجل دراسة إشكالية موضوع البحث وتحليل أبعادىا تم الاعتماد في الجزء النظري على المنهج الوصفي 

التحليلي وىذا من خلال جمع المعلومات والبيانات الثانوية من خلال الاالاع على الدراسات والبحوث 

 .السابقة وبعض الكتب التي تتضمن ىذا الموضوع وما يتعلق بو 

كما اعتمدنا في الجزء التطبيقي على اريقة دراسة الحالة من أجل إسقاط الدراسة النظرية على واقع المؤسسات 

 .الجزائرية
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 الفصل‌الأول
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 :تمهيــد

فالإنساف ىو العنصر . أصبح من الدتعارؼ عليو اليوـ أف الدوارد البشرية ىي أىم الدوارد التي تستخدمها الدنظمات الحديثة 
كىو أيضا ضمتَ الدنظمة كقلبها النابض . الدفكر كالرئيسي  ، كىو الوسيلة ك الغاية من عمليات الإنتاج كالخدمات 

ازدياد الوعي بأهمية ىذا الدورد الغالر من بروؿ كصفو كالتعبتَ على دؿ مك . كإحساسها الواعي لدا يدكر حولذا من أحداث 
عنو خلاؿ السنتُ ،  حيث  تعتبر الكفاءات البشرية من الدواضيع الحديثة التي سالت حبر العديد من الباحثتُ لدا لذا من 
أهمية في لراؿ تسيتَ الدوارد البشرية حيث أصبح من أكلويات كل مستَ باعتبار أف الدورد الكفء ىو رأس ماؿ فكرم لأم 

 . مؤسسة ، لدا يدلكو من معارؼ ك مهارات ك خبرات تساىم في برقيق أىدافها 

: كسوؼ نتطرؽ في ىذا الفصل إلذ ثلاث مباحث تقدـ على الشكل التالر

  الموارد البشريةمفاىيم حول .
 كفاءات البشرية  الاىية م .
  تقنيات بناء  الكفاءات البشرية .
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: حول الموارد البشرية  عامة مفاىيم : المبحث الأول

تعتمد كفاءة الدنظمات على حسن استثمار مواردىا كعلى الأخص الدوارد البشرية التي تتحكم في باقي الدوارد كفي 
مفهوـ ك كظائف طريقة استخدامها، كلذذا ظهر الاحتياج إلذ إدارة مستقلة بزص الدوارد البشرية كسنعطي فيما يلي لمحة عن 

 1.الدوارد البشريةأهمية 

 مفهوم الموارد البشرية: : المطلب الأول

 الأفراد في الكامنة الدختلفة كالخصائص كالصفات كالقدرات كالإمكانيات كالدهارات الدعرفة  ىي  :الموارد البشرية 
 معرفة من الأفراد يدلكو ما على فقط يركز لا البشرم الدورد أف كما الاقتصادم، بالنشاط كارتباط صلة لذا كالتي

 يستخدـ أف يدكن الذم الددل إلذ  الدفهوـ ىذا يشتَ  إنما كخصائص، كصفات قدرات من يدتلكونو كما كمهارات
 في أساسية ثركة يحقق كالذم الاقتصادم، بالنشاط مرتبطا منتجا استخداما يدتلكونو كما تعلموه ما كل الأفراد فيو

 2.خلاؿ الأفراد كمن الدنظمات
  ىي المحور الأساسي الذم تدكر حولو التنمية في كل الدستويات ك الوسيلة المحركة التي برقق : كما يمكن تعريفها

تعتبر موردا ك استثمارا بالنسبة إلذ الدنظمة ، ك لكي تستطيع استخداـ ك استغلاؿ ك تنمية ىذا . أىدافها
الاستثمار فعليها تسيتَه ، بدعتٌ أنو يتطلب بزطيط ك تنظيم ك توجيو ك تقييم مثلما يتطلب ذلك استخداـ 

  .العوامل الدادية للإنتاج
  كعبر متعددة خلاؿ تأثتَات من فيها يتشكل كالذم الدنظمة ماؿ رأس أشكاؿ  من شكل ىو :المورد البشري 

كالدعرفة  كالتدريب التعليم منها متعددة أشكالا تأخذ كىي التعليمية الأنشطة ذلك كيتضمن متنوعة، مصادر
 أشكاؿ في البعض بعضها مع دتتواج كالتي الأخرل كالخصائص كالصفات كالإمكانيات كالقدرات كالدهارات
 .الاستخداـ كنطاؽ الأفراد لطبيعةا تبع لستلفة

 كعمليات الإنتاجية كيعزز يدعم الأصل كىذا الدنظمة، طاقة ضمن ملموس غتَ في أصل ىو:كما يمكن تعريفو 
 كافرا يكوف قد فهو كأخرل، منظمة بتُ  يتفاكت كىو الأفضل، العاملتُ  تشغيل كعمليات كالابتكار الإبداع
اجع ضعف من حالة يشهد كقد ما، في الدنظمة كعزيزا  .ظركؼ العاملتُ.أخرل منظمة في كالتًن
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  يجلبها الأصوؿ التي لرموعة ىو :البشري المواردوبناءا على التعريفات السابقة يمكن الخروج بتعريف شامل 
 ( كتراكمها لرموعها في كىي كغتَىَا الدهنية كالخبرة الوظائف في كالتدريب التعليم، مثل الدنظمة إلذ معو الفرد

ض أك الأصوؿ كىذه البشرم، الرأس الداؿ عليها يطلق )الدنظمة في العاملتُ الأفراد لرموعة  تؤدم أنها العناصر يفتًن
 1.الدنظمة إدارة نظر في الفرد قيمة زيادة إلذ كتؤدم الدهتٍ التقدـ برقيق كإلذ إيجابية إحداث تأثتَات إلذ

 الموارد البشرية  و وظائف أىمية: ني المطلب الثا

 أىمية الموارد البشرية :  الفرع الأول 

 الإبداع أساس باعتبار الاقتصادية التنافسية عملية كأساس للأمم الحقيقية الثركة الدعلومات، عصر في الدورد البشرم يعتبر
 كالزمن الدعرفة بتُ  العلاقة لأف بالندرة، لا بالوفرة يتميز قابل للتقليد، غتَ الأكؿ كونو ىو  يديزه ما أىم بتُ كمن كالابتكار،

 .كالزمن الدادة بتُ العلاقة عكس على طردية علاقة ىي

 2.:التالية النقاط في البشرم الدورد أهمية حصر كيدكن

 كالاجتماعية الاقتصادية التنمية مفتاح ىي كالخبرة، الدؤىلة البشرية إعداد الكفاءات. 
 نتائجو كتوظيف كتقنياتو، العلمي البحث أساس ىي البشرية الكفاءات. 
 التنافسية أساس تعتبر كالتي كالابتكار الإبداع أساس ىو البشرم الدوارد.  
 الدادية كغتَ الدادية الإنتاج عناصر لستلف بتُ  كالتنسيق التنظيم أساس البشرم العنصر.  
 الاقتصادية التنافسية في الاستدامة عنصر لضماف الوطتٍ  الاقتصاد ىيكل تنويع من البشرم الدورد يدكن.  
 غتَ مصدرا باعتباره النفط لدخل بديلة تكوف الوطتٍ للدخل جديدة مصادر خلق من البشرم الدورد يدكن 

 .للنفاذ متجدد كقابل
 لقدراتو تبعا اللازمة الخطط كإعداد الدختلفة المجتمع احتياجات برديد في الدشاركة. 
  تزايد أهمية النسبية للموارد البشرية العاملة في شتى لرالات الدعرفة مقارنة بأهمية الدوارد البشرية التي يرتبط عملها

 .بالقدرات الدادية ك الصناعية ك مثاؿ على ذلك زيادة الطلب على مبرلري ك لزللي النظم
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 وظائف الموارد البشرية : الفرع الثاني 

تتولذ الدوارد البشريةّ دكران ىامان في الاىتماـ بخبرة الدوظف خلاؿ حياتو الدهنيّة كاملة؛ نظران لكونها تعتبر عامل جذب مهم 
لجلب الدوظف الدناسب، كذلك بواسطة أصحاب العلامات التجارية، ككما يتولذ مسؤكلية تعيتُ العامل الدناسب كتدريبو 

  1:كيدكننا اختصار كظيفة الدوارد البشريةّ  ك ىي . كتطوير مهاراتو العملية

 كيتمثل ذلك بتحديد الوظيفة كتوضيحها بالاعتماد على أسس علميّة بحتة كمنهجيّة :تصميم وتحليل العمل 
.  مدركسة، ككما بردد الواجبات كالدهاـ الدوكولة للموظف من قِبل الشركة

 ّتعتبر من أكثر كظائف الدوارد البشريةّ أهميّة حيث تقدّر مدل الحاجة الدستقبليّة لذذه :تخطيط الموارد البشرية 
القول العاملة، كبردّدىا من حيث النوعية كالدواصفات كالعدد، كيقوـ ىذا النوع من التخطيط على نتائج كظيفة 

. تصميم كبرليل الوظائف
 ّتأتي ىذه الوظيفة بالدرتبة الثالثة بعد التصميم كالتخطيط، كتهتم :وظيفة جذب واستقطاب الموارد البشرية 

بتصميم العمل كبرليلو، ثم استقطاب الدوارد البشريةّ باستخداـ أسلوب التًغيب باستقطاب الدوارد البشريةّ، كذلك 
.  باستعراض فرص العمل على  يع الأصعدة سواء كاف لزليّان أـ إقليميان أـ عالديان 

 انتقاء الموارد البشريةّ وتعيينها واختيارىا. 

 خصائص الموارد البشرية: المطلب الثالث  

 ك الحكم ك التكامل ك التنسيق ك التناسق على القدرة يدتلك فهو ، أخرل موارد أية بستلكها لا الخصائص من لرموعة يدتلك  البشرم الدورد
 ك معنوم لسلوؽ باعتباره كإنساف عملو في للعامل ننظر أف بد لا أننا كما. ارتقائو خصائص يدثل ما ىذا ك كالتصور التقدير

 من لرموعة يدتلك ىو ك ؟الدورد ىذا خصائص ليناسب العمل تنظيم كيفية عن التساؤؿ إلذ يدعونا ىذا إف ك ، اجتماعي
 الخصائص ىذه بتُ من ك ، الإلصاز ك للعمل دائما يحفز أف شريطة يعملو ما على كاملة سيطرة يسيطر أف بسكنو الخصائص

  2.: ما يلي نذكر
 الدتحدة الولايات إلذ أكركبا خبراء ذىب عندما: المادية الإمكانيات ليست و السلوك ىي الجيدة النتائج 

 عندما دىشوا الأمريكية النتائج مستول ارتفاع كراء تكمن التي الأسباب لدراسة "مارشاؿ" مشركع برت الأمريكية
 ،كالاقتصادية العسكرية سواء الأمريكية الدنظمات تستخدمها التي الأساليب ك الأدكات ك الإمكانيات أف كجدكا

                                      

.  15 ص2002طبعة الأكلذ،اؿ" إدارة الدوارد البشرية إدارة الأفراد"سعاد نائف بربطي،- 1  

.  37 ص2003لطبعة الأكلذ ، عماف ، دار كائل  ،ا"إدارة الدوارد البشرية" ، الذيتي خالد عبد الرحماف - 2  



  الفصل الأولللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللل الإطال اللفطاهلمل حول اللفطا ال البشريلل

6 

 

 كراء لكن ك ، السبب ليست الدادية الإمكانيات أف أدركوا ثم من ك أكركبا في عنها كثتَا بزتلف لا ك نفسها ىي
 يزاؿ لا عاـ شعار استنتجوا ثم من ك العامل، الإنساف سلوؾ ىو الإجرائي ك الأدائي ك الآلر التقدـ صور كل
 بفضل ليست ك الإنساف سلوؾ بفضل تأتي الجيدة النتائج أف أم " سلوؾ الإنتاجية أف" : ىو ك اليوـ إلذ ساريا
 . "العمل أدكات

 ىذه إف ك الدتقدمة المجتمعات في كجود لو يعد لد بالقهر التحفيز أم ، التقليدم التحفيز إف :بالترغيب التحفيز 
 الحافز يخلق أف  يدكن لا ذاتو حد في ك ، التخويف نتَ برت برققو كانت لشا أعلى نتائج حققت قد المجتمعات
 ك كاجبات كأىم أصعب الدكافع ىذه إلذ الوصوؿ يدثل ك ، إيجابية بدكافع نستبدلو أف بد لا فلذلك للعمل

 . حاليا القائد مسؤكليات
 تسيطر ك تتحكم أف يدكنها الأخرل الدوارد كل دكف البشرم الدورد أف: السيطرة و التحكم على الإنسان قدرة 

 الدوارد عكس ، إيجابية ك كبتَة مساهمة تساىم فهي ؟ لداذا ،ك تعمل أين ك ، متى ك ، كم ك تعمل ما جودة على
 الدثاؿ سبيل على نأخذ ك ، يحددىا التي دكافعو ك لشركطو كفقا الإنساف بإرادة مرتبطة مساهمتها تعتبر التي الأخرل

 في ك بل تشغيلو كفاءة في الأكؿ الدكر فيو الإنساف يلعب نظاـ على يزيد لا دقة الآلات أحدث فهو الكمبيوتر :
 ك أحاسيسو ك الإنساف بزيلات ك تصورات إلذ برتاج التي الواجبات ك الأعماؿ عن ناىيك ىذا ، كجوده أصل

 .كتقديراتو عواطفو
 أشكاؿ من آخر أك شكل في دائما للعمل يديل اجتماعي البشرم فالدخلوؽ: للإنسان الاجتماعي الميول 

 بتُ ك بينو التأثتَ يتبادؿ ، مشتًؾ عمل حوؿ تلتف التي الجماعة ىذه تكوين إلذ عمدا يسعى إنو بل الجماعة
 . اعتباره لو كتكوين الجماعة بتُ ك ذاتيتو لو ككياف الفرد بتُ يوفق ك ينسق أف كجب لذلك ك ،  اعتو أفراد
 خارجو من عملية ليست تطويره ك تنميتو بأف يتميز فالإنساف: ذاتية داخلية عملية تنميتو و الإنسان تطور 

 التفوؽ خصائص إف ك ، الذات ك الداخل من يبدأ النمو لأف ، النمو اسمو داخلي شيء لكنها ك ، لو تصنع
 ك خلق على يساعد أف ك بد لا العمل نوع فإف ذلك مع ك ، الداخل من بدأت إذا دكما أكثر ك دائما أقول

 .التطور ك للنمو السعي ك الشعور الفرد لدل يخلق الذم الجو تشجيع
 ك الجديدة الأشياء إلذ دكما يسعى فهو التغيتَ طاقة لو البشرم الكائن أف: التغيير إحداث على الإنسان طاقة 

 ىذه كمن التغيتَ، لقبوؿ نفسيا الإنساف تهيأ التي الشركط من عدد توفتَ يتعتُ أنو ىو ىناؾ ما كل ك ، الدغايرة
 لا ك ، مذىلة بسرعة يتعلم فهو الجديد يتعلم أف منو يطلب أف أك رشيدا ك منطقيا التغيتَ لو يبدكا أف الشركط
 تعريف من بد فلا الوظيفة لدتطلبات الواضح الفهم بدكف فعالة بطريقة بالوظيفة الفرد تعريف يتحقق أف يدكن

 1 .. الوظيفة أداء كيفية الجديد الفرد يتعلم أف قبل بوضوح الوظيفة مسؤكليات ك الواجبات
                                      

.38 ص نفس الدرجع السابق  ،الذيتي خالد عبد الرحماف  - 1  
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  خصائص كفاءة  البشرية (01-01)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 الجامعة دار الإسكندرية، البشرية، واردمال إدارة في الحديثة اتتجاهالا الباقي، عبد الدين صلاح :المصدر .

 121 ص ، 2002 ط، للنشر، الجديدة
 

 

 

 

 

 

 تخطيط الموارد البشرية

تحليل و تقييم 

 العمل

 توظيف الوظائف 

 

 الأعداد و الترتيب
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يي

م 
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ءة 
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 و ليست  السلوك ىي الجيدة النتائج التحفيز بالترغيب

 الامكانيات المادية 

 السيطرة و التحكم على الإنسان قدرة

 السيطرة

ما ىي خصائص 

 الموارد البشرية؟

 للإنسان الاجتماعي الميول

 داخلية عملية تنميتو و الإنسان تطور
 ذاتية

 التغيير إحداث على الإنسان طاقة
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 الكفاءات البشرية فاىيم عامة حول م: ني المبحث الثا

 بدا للكفاءة العاـ  الإطار دراسة يتطلب بها إلداـ فإف  لذا الحاضر، الوقت عة في الشائ الدواضيع من الكفاءة مصطلح يعتبر
  .الكفاءة كمستويات أبعاد كأنواع، كخصائص تعاريف من فيها

الكفاءات البشرية  اىية  م: المطلب الأول

 الكاتبة لمقولة تبعا Sandra bellier 1."كفاءات بل كظائفا كلا أفرادا نستَ  لا اليوـ لضن" أننا 
فابردت جهودىم ك . فقد حظي مفهوـ الكفاءة البشرية على نصيب كبتَ من اىتمامات الباحثتُ عن التفوؽ ك النجاح 

. ىم لذذا الدفهوـ فكل كاحد منهم يراه من جانب معتُ أملكن اختلف ر
 يلي ما أىمها ومن البشرية الكفاءة حول  الواردة التعاريف تعددت وقد: 

 كبشكل النشاط في كالدلاحظة للقياس قابلة كىي لزددة، مهاـ  تنفيذ على القدرة ىي الكفاءة" :بايور لوك.1

. (2) ."العمل أثناء إلا تظهر لا كالكفاءة العمل، في الدوارد ككضع كبذميع  لتجنيد استعداد ىي الكفاءة أكسع

2 .Guy le boterf " ":الفيزيولوجية  الدوارد الدعارؼ ،( للفرد الشخصية للموارد كالتحريك التوفيق على القدرة ىي
 3.".)الخ...القيم، ،الثقافة،

 لتحريك القابلة أك الدتحركة كالدهارات السلوكات ك الدعارؼ  تلك ىي:"  jean- marie Peretti حسب .3
 4."بدهمة لزددة القياـ بغية

  ىي تركيبة من الدعارؼ ك الدهارات ك الخبرة : الكفاءات  البشرية: و من خلال التعاريف السابقة نستخلص بأن
ك السلوكيات التي بسارس في إطار لزدد ك تتم ملاحظتها من خلاؿ العمل الديداني الذم يعطي لذا صفة القبوؿ ك 
من ثم فانو يرجع للمؤسسة برديدىا ك تقويدها ك قبولذا ك تطويرىا كما يدثل مفهوـ كفاءة الدنظمة معيار الرشد في 

 .استخداـ الدوارد البشرية ك الدالية ك الدادية ك الدعلومات الدتاحة 
                                      

-1Christophe Parmentier, Fouad Arfaoui, "Tout savoire pour e – former", 2eme  tirage, éditions 
d’organisations, Paris )France), 2002, P 19. 

، 2010كاف ، ججامعة الجلفة ، لرلة أبحاث اقتصادية ك الإدارية " الإطار الدفاىيمي ك المجالات الكبرل : تسيتَ الكفاءات "كماؿ منصورم ، سماح صولح -(2) 
 .50ص

2Jean – maria Peretti, "dictionnaire des ressources humaine", Vuibert, Paris (France ), 1999, P 58  
3 Guy le Boterf," construire les compétences individuelles et collectives", édition d’organisations, Paris 

(France), 2000. p 41 
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  كما  يدكنا القوؿ أف الكفاءات البشرية ىي الطاقة الفكرية ك القدرة العملية التي تتجسد في كظيفة بشكل فعاؿ ك
 .ايجابي 

 :كما ىو موضح في الشكل التالي 

 تعريف كفاءة  البشرية( 02-01 )الشكل رقم

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 
Source : C-DE Joux. "la compétence au cœur du succès de votre entreprise ", édition 

d’organisation paris, 2000,p 22. 

 

  ما هي الكفاءة البشريت 

 لمعارفا مجموعة يه
 العمل كيفية ومعرفة

الذات  ومعرفة

 

 الشهادات مجموع لتمث لا

 رف التص كيفية معرفة
 أو

 مقبولة فعل ردة إبداء

 ال استعم معرفة
 لمعارفا

 لمواجهة لمهاراتوا
 .ما مشكل

 ثابتة رفمعا مجموعة
 ردة لإبداء إجراء وه

 الفعل
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الكفاءات البشرية و أبعاد  كونات م: المطلب الثاني

الكفاءات البشرية  مكونات :الفرع الأول 

:  يدكن توضيح صفات الدالك الكفء من خلاؿ ىذا الدخطط 

 مكونات الكفاءة: (03-01)الشكل رقم

 

 

 

 اؿ

 

 

 

 .184 ص 2006 الإسكندريةمعية، لجا، الدار ا"دمات اللوجستيكيةالخكفاءة وجودة " دريس، ن احمثابت عبد الر: المصدر
 
 

. ؤسسةالد ،ك هما الفرد كير  التغيَ إحداث قادرة على ف  لتكو  أساستُلُ ين م عامللُ ق مكونات الكفاءة ف ذا الشكل يتضح أقمن خلاؿ  
 1 .:كأما

                                      

 .73، ص2013 ،مستغالز ، الجزائر "،مذكرة ماستً في العلوـ الاقتصادية "تسيتَ  الكفاءات  في الدؤسسات الدصرفية  :"مكي نادية - 1

 مجموعة المعارف

التصرف في  التحصيل

 المؤسسة 

 التنفيذ الاعتراف
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 ىي الطريقة التي يستعملها الددراء ك الدسؤكلوف لتطوير مواردىم البشرية ، أم إعداد لسططات تتماشى  :المعرفة
 .مع نقائص الدوارد للقضاء عليها ك اكتشاؼ الطاقات الكامنة للتطوير ك إثراء الدسار الدهتٍ 

  أم معرفة كل فرد لنواحي قوتو ك ضعفو أم ما يديزه عن الأفراد الآخرين في الدنظمة ك بذميعها :التحصيل
. للاستفادة منها مستقبلا ، أك بلغة أخرل معرفة الفرد للمزايا الأساسية لو

 الديدانية أك العملية الدشاكل لحل التنفيذ قيد كجعلها سابقا استعماؿ الدعارؼ المحصلة أم :التنفيذ.  
  ك صحة الدعارؼ يقوـ الفرد بجعلها في متناكؿ منظمتو من إثباتبعد :وضع المعارف تحت تصرف المنظمة 

 زملائو ك ىذا حتى يتستٌ للمنظمة الاستفادة منها مستقبلا لحل نفس إلذخلاؿ نشرىا في كتب أك نقلها شفويا 
 الدشاكل 

 ك ىنا يظهر دكر الدؤسسة حيث تقوـ بتحفيز الفرد ك الاعتًاؼ بجهوده ك قيمة :الفردية بالمجهودات الاعتراف 
 1 ..الدعارؼ التي قدمتها الدنظمة ك ذلك لكي تدفعو لبذؿ الدزيد من الجهد ك إنتاج أفكار أخرل مستقبلا 

 أبعاد الكفاءة :الفرع الثاني 

عند التعمق في برليل الكفاءة لصدىا مرتبطة بالدستول الفردم كالتنظيمي ، حيث يلعب الدستول التنظيمي دكر 
الدنسق للكفاءات الفردية ، أما على الدستول الفردم فقد تعددت الدراسات في برليل كيفية تشكل كتكوين الكفاءة ليأخذ 

 الجمع بتُ عدة دراسات كبحوث لاستخلاص أف ىناؾ 2T.Durandكقد استطاع .مفهوـ الكفاءة الفردية عدة أبعاد
:  ثلاث أبعاد للكفاءة كىي على النحو التالر 

 إطار في الدندلرة للمعلومات ىيكللدا المجموع في  تتمثل: Savoir ou connaissanceالمعرفة - 01
 كمتناقضة جزئية لسػتلفة، تفستَات بذنيد عبر سياؽ خصوصي، في عملياتها كالصاز نشاطاتها بقيادة للمؤسسة يسمح مرجعي

إلذ معطيات الخارجية ك القدرة على برويلها إلذ عناصر معلومات مقبولة ، ك  الوصوؿ تتضمن إذف فهي بعضها، في
 .إدماجها في نماذج جاىزة ، ك لو تطلب الأمر تطوير المحتول ك الذياكل معا

 المحددة أىداؼ  أك مسار كفق ملموسة بصفة الإلصاز على بالقدرة  يتعلق:Savoir Faireالمهارة - 02
 الدهارات ستَاف لأسباب أساسيا فهما تتطلب لا أف يدكن أنو غتَ  الدعرفة، تقصى لا العلمية الدعارؼ  أف  بحيث سلفا،

 الدعرفة فإف ىنا كمن الدنشودة، الأىداؼ كبلوغ العمل بستَاف يدتاز استعمالذا من بالرغم التجريبية، التقنيات اليدكية أك
 .بالضمتٍ كجزئيا التجريبي بترتبط العلمية

                                      

 .73 ، ص، نفس الدرجع السابق مكي نادية - 1
2
 -  T.Durand ( 1997 ) , p20-21  
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 شيء أم على إلصاز الدنظمة أك الفرد لقدرة أساسيا مظهرا بسثل  :(المواقف)Savoir êtreالاستعداد - 03
 عنصر مع كجود غتَىا  من لصاعة أكثر تكوف برفيزا الأكثر الدنظمة أف نعتبر كلذلك لكفاءتهما، أساسيا مظهرا أم

 .كالعلمية النظرية الدعارؼ في التساكم
 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 
 T.Durand ( 1997 ) ,p23 نفس المرجع السابق : المصدر 

  الكفاءة ىي مزيج بتُ الدعرفة كالدهارة كالاستعداد ، كبزتلف أهمية كل كفاءة باختلاؼ من ىذا نستنتج أف
، حيث نلاحظ أف (3-1)كما يظهر في الشكل البياني رقم  مستول مساهمة كل من ىذه الأبعاد الثلاثة

 فقط من حيث مستول الدهارة ، أما بالنسبة للكفاءة رقم 01 بزتلف عن الكفاءة رقم 02الكفاءة رقم 
 . فهي بزتلف عليها من حيث مستول الدهارة كالدعرفة03

 المهارة

 

 الكفاءة المهنيت 

 المعــــرفت 2رقم 

 الاستعداد

 الكفاءة المهنيت 

 1رقم 

 

 الاستعداد

 المعــــرفت

 المهارة

 الكفاءة المهنيت 

 3رقم 

 المعــــرفت

 الاستعداد

 المهارة

 أبعاد الكفاءة: (03-01)الشكل البياني رقم 
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 ات البشرية  الكفاءأنواع  :لمطلب الثالثا

 : ك من أبرزىا نذكر مايلي 
 القدرات في تتمثل كالتي الفرد يدتلكها التي كالظاىرة الباطنية الدوارد من توليفة  في بسثلت :الفردية الكفاءة .أ

 على القدرة عن تعبر فهي العمل، أثناء تظهر أف يدكن التي الاجتماعية كالقيم كالسلوكيات كالاستطلاعات كالدعارؼ 
 تسمى  فهي.الدنتظرة النتائج كبرقيق معينة مهنية كضعيات في التحكم أجل من معا الدكتسبة العلمية الدعارؼ  استخداـ
عدة  خلاؿ  من الدهتٍ  الوسط في القبوؿ  إضفاء كيتم الدقبولة، العلمية الدهارات على تدؿ كىي ، الدهنية بالكفاءة أيضا

 1.أساليب فنية ك تقنية كالتجارب الدهنية
 الفردية، الكفاءات بتُ  الدوجودة التجميع كأفضلية التعاكف من انطلاقا ينشأ لزصل أك ىي نتيجة  :الجماعية الكفاءة /ب

 ضعفها أك الدؤسسة قوة بردد التي فهي التعاكف، معرفة الاتصاؿ، معرفة ، برضتَ معرفة :كمنها معارؼ  من لةجم كتتضمن
 (2) :بتُ نميز مستواىا كعلى ،الدؤسسات تنافسية لراؿ في
 ترتبط لأنها خاصة كىي لزدد، كجداني أك مهارم أك معرفي بدجاؿ  مرتبطة كفاءة ىيو :(النوعية) الخاصة الكفاءة .1

 معتُ يفرض لراؿ في قسم كل اختصاص أف حيث الدؤسسة، داخل الأقساـ إطار في تندرج التي مهاـ من لزدد بنوع
 .إليهم الدوكل العمل بنوع مرتبطة خاصة بكفاءات التحلي الدوظفتُ على

 كانت كلما إذ جديدة، سياقات داخل كتوظيفها لراؿ تطبيقها يدتد التي ىيو :(المستعرضة ) الممتدة كفاءة.2
 الأصلية،كلما كالوضعية المجاؿ عن كلستلفة كاسعة الكفاءة نفس فيها كتطبق توظف التي كالسياقات كالوضعيات المجالات
 الدعلوماتية، الدوارد لستلف بتُ مشتًنكة كمنهجية إجرائية عقلية خطوات أيضا بسثل ك كبتَة، الكفاءة ىذه امتداد درجة كانت
. كالدهارات الدأمولة الدعرفة إنشاء خلاؿ عملية كتوظيفها يستهدؼ برصيلها كالتي

 القيمة في تفستَيَة بطريقة تساىم التي كالتكنولوجيات الدهارات من توليفة ىي :)الإستراتيجية( التنظيمية الكفاءة /ج
 الفنية كالكفاءة الإنسانية العلاقات ككفاءة التقنية، الكفاءة :في تتمثل كفاءات عدة تشمل ىي  ك.النهائي للمنتوج الدضافة
 التقييم، أك الرقابة ككفاءة التنفيذ، كفاءة كالإدارة، التخطيط كفاءة في تتمثل أنها نرل أخرل جهة كمن جهة، من الإدارية

 المحيطة البيئة كبتُ  بينها القائمة للعلاقات فهمها مدل ك عملها كنوع الدؤسسة حسب التنظيم كفاءة مفهوـ إذف يتلخص
 .بو

                                      

1
Marcel cote, marie, Claive Malo, " La gestion stratégique " : une approche fondamentale, Gaétan Morin 

édition, Canada, 2002, P 100. 
 

 -2 Celile dejoux, "les compétents au cœur de l’entreprise" éd, organisation, Paris, 2001, P 141. 
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  تقنيات بناء الكفاءات البشرية : الثالثبحثالم
 الاستقطاب إلذ تلجأ فقد  الدوارد ىذه بانتقاء تقوـ أف عليها،كالكفاءات البشرية الدوارد توظيف الدؤسسة تريد لدا

من أجل كضع الرجل الدناسب في الدكاف الدناصب ، ك ىذا يساعد الدؤسسة في  ، تقيمها ، الكفاءات ك تنميتها 
 .برقيق أىدافها 

 .استقطاب الكفاءات البشرية : المطلب الأول 
 الدرشحتُ عن للبحث الدختلفة العمليات أك الدراحل من  لة كىو العمالة جذب عملية بداية بأنو الاستقطاب يعرؼ

 لاستقطاب أساسيتُ مصدرين بتُ التمييز فيمكن الاستقطاب مصادر عن أما . بالدنظمة الشاغرة الوظائف لشغل الدلائمتُ
 الداخل من الاستقطاب مصادر أىم كمن، خارجها أك الدنظمة داخل من كهما الدنظمة إليها برتاج التي الكفاءات ك الأفراد
 1 .: يلي ما

 متكاملة خطة بوضع الدؤسسة فتقوـ القيادية الوظائف بعض شغل في الرغبة حالة في تكوف ك : لترقيةا 
 التًقية ترتكز أف بد لا إذ العليا إلذ الدنيا الوظيفة من للتقدـ إتباعها الواجب كالإجراءات الطرؽ فيها تبتُ للتًقية
  . لنجاحها كعادة موضوعية أسس على

 في التوازف خلق قصد آخر إلذ فرع أك أخرل إلذ كظيفة من الفرد نقل يتم : الوظيفي والتحويل النقل 
   .الأفراد عدد حيث من الدنظمة إدارة

 في منهم الراغبتُ خاصة بالدنظمة العمل لذم سبق الذين الأفراد توظيف يتم إذ : السابقون الموظفون 
 . أبنائهم توظيف أك أخرل مرة العمل
 سوؽ  بهايقصد كقد , البشرية الدوارد من تهاباحتياجا الدنظمة بسد التي الدصادر تلك ىي الخارجية الدصادر أما 

 2 : أهمها من ك ، العمل
 الدعاىد ك بالددارس الدباشر الاتصاؿ على أساسا تقوـ طريقة كىي : والجامعات المعاىد و المهنية المراكز 

 . العملية الخبرة تنقصهم الذين ك لزددة بواصفات الخرجتُ على الحصوؿ دؼ بوالجامعات ك
 رغبة فيها يعرض مؤسسة لأم العمل طالب يرسلها التي الطلبات في تتمثل : للمؤسسة مباشرة التقدم 

 ؛ شخصي طريق عن أك البريد طريق عن إرسالذا يتم ك , قدراتو ك مؤىلاتو فيها يذكر ك للعمل استعداده ك
 الوظائف بعض لشغل الأفراد جلب في الدساعدة في بزتص خاصة ككالات ىي : الاستشارية المراكز 
 . خاصة قدرات ك مهارات تتطلب لبتي الإدارية ك الفنية

                                      

.67 ص2004دار الجامعة  الجديدة الإسكندرية ،مصر ،، "إدارة الدوارد البشرية "لزمد إسماعيل بلاؿ - 1  

.323ص2001الدار الجامعية الإسكندرية ، مصر ، طبعة الأكلذ  ، "إدارة الدوارد البشرية "أحمد ماىر ،- 2  
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 العامل بصلاحية النقابة تلتزـ حيث , الكفاءات عن البحث إجراءات توفر التي ك : العمالية النقابات 
 . الوظائف من الدنيا الدستويات يخص ك التزامو ك

 لشغل للتقدـ الأفراد لاستقطاب استخداما الوسائل أكثر من الإعلاف يعتبر حيث : والانترنيت الإعلان 
 فتحتل الانتًنيت شبكة أما ، الإعلاف لنشر الدناسبة الوسيلة اختيار على الأسلوب ىذا فاعلية تتوقف ك الوظائف
 . الالكتًكني بالتوظيف يعرؼ ما كىو أهمية الأكثر أصبحت حيث الحاضر الوقت في الخارجية الدصادر صدارة

 تنمية الكفاءات البشرية : المطلب الثاني 

 ، التكوين طريق عن تكوف قد التنمية ىذه عناصر كأىم ، الكفاءات ىذه تنمية خلاؿ من البشرية اتوكفاءا تطوير فيمكن
 كذا ك برسينو أك الدؤسسة أداء من الرفع كبالتالر ، الثركة خلق كىو ألا الذدؼ برقيق أجل من ذلك ك ،الاتصاؿ ،التحفيز
1. . لصاعتها من الرفع

 

 القدرات ك اراتقالد تطوير إلذ ؼدقم قأف إذ، الكفاءات عن للحصوؿ الأكلذ الدرجة التكوين يعتبر: تكوينال 
 يزيد لشا اراتقالد ـتقاد إلذ يؤدم الذم السريع التكنولوجي التغتَ ؿظ في التسيتَ ك الإنتاج تقنيات في الدستخدمة

 ـ تقو ف أ الدنظمة لؿع الضركرمف ـ ؾلذؿ ك جديدة، اراتقـ اكتساب ك قاراتقـ برديث إلذ الفرد حاجة في
 .ةؿالمحتم التغتَات لدواكبة باستمرارـ كفاءاتو بتطوير ـبساقالا ك ؿالعماف تكوم كيو لتوج برنامجـ تصمي ك بإعداد

  توجد لرموعة من الإجراءات ك السياسات التي يجب على إدارة الدوارد البشرية  إتباعها حتى برقق فعالية :التحفيز
لجهودىا في تنمية الرغبة لدل العاملتُ ، حيث تشكل التعويضات ك الدكافئات لدل إدارة الدوارد البشرية متغتَا 

مهما ضمن السياسات ك الاستًاتيجيات التي تتبناىا الدؤسسة بدا لذا من انعكاسات كاضحة ،فالتعويضات تشكل 
 .امتياز الدفع الرئيسي لانضماـ الأفراد إلذ الدؤسسات ك المحفز الأىم لتحستُ أدائهم 

  الأشخاص  بتُ أك الدؤسسات أك الأشخاص بتُ ؼالدواؽ ر كالأفكا كماتؿالدع فـ لرموعة ؿإيصا ىو:الاتصال 
 .الأفراد بتُ الكفاءات ؿكإيصا ؿنق في ـاقك كبتَ دكر عبؿم ؿالاتصا فأ نستنتج اىن فـ.ؿكك الدؤسسات ك

 يشار حيث ، الإدارة خلاؿ من العمل لجماعة الذيكل كتشغيل بناء في البشرية الكفاءات اتصاؿ دكر كيدثل
 .ببعض بعضهم التنظيم أعضاء كل تربط شبكة أنو على للاتصاؿ

 أعضاء تدريب:أهمها للعل من الخطوات  لة بتبتٍ يقوـ الفردية أك الجماعية الكفاءات إف تنمية.:الجماعي العمل 
 التعاكف ركح تنمية ك عضو كل احتًاـ إلذ الأختَ تؤدم في التي التفاعلات ك الاتصالات مهارات على الفريق

                                      

.141ص 2009تطور ك تنمية  الكفاءات ، الجزائر ، جامعة معسكر ، مؤسسة الثقافة الجامعية   ثابتي الحبيب ،بن عبو الجيلالر ،- 1  



  الفصل الأولللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللل الإطال اللفطاهلمل حول اللفطا ال البشريلل

16 

 

 يديؿتع برنامج إعداد.الفريق الواحد أعضاء بتُ الدتبادلة الاعتمادية العلاقات كفاءات ك مهارات بينهم ،تدعيم
 .ؽالفرم لأعضاء الدعنوية الركح رفع في

  تقييم الكفاءات البشرية  :لث المطلب الثا
يرتكز تقييم الكفاءات على تقدير ما يدتلكو الفرد أك عدة أفراد فهو برديد التوافق ك التساكم مابتُ الأداء ك 

الأىداؼ ، كما يدكن القوؿ أف التقييم ىو كمسار مستمر يندرج في نظاـ التعلم الذم يخص العامل الدكوف من 
أجل الدساعدة على بززين ك حفظ طريقة العمل ، بعبارة أخرل فانو يرتكز بشكل رئيسي على معرفة مرتبط 

بالنشاط الدنجز ، معرفة تسيتَ الاستعدادات الضركرية لشغل منصب من حيث السلوؾ ك الدهارات ، ك بالتالر فاف  
مسؤكلية تقييم الكفاءات تعود ك بشكل كبتَ إلذ الدستَين الدقربتُ بسبب قدرتهم على ملاحظة الكفاءات الدطبقة 

 .فعلا من طرؼ الأفراد ك بشكل يومي 
 1:.أثناء التقييم فاف الدستَ ا يقوـ بتحديد مايلي 

  الكفاءات التي يتحكم فيها بنجاح. 
 الكفاءات الدطلوبة ك التي يحوزىا 
  الكفاءات التي يدلكها لكن لا يتحكم فيها بساما مقارنة مع متطلبات عملو. 

 :ىذا يعتٍ أف ىذا نوع من تقييم يسمح للمؤسسة بضماف  -
  أحسن ملائمة بتُ الكفاءات الدكتسبة  من طرؼ العامل ك الدطلوبة من طرؼ رب العمل . 
  أحسن تعريف لاحتياجات التكوين . 
  الاعتًاؼ بالكفاءات الفردية من خلاؿ التطور الوظيفي أك ارتقاء الأفراد أك العامل. 

إذف ىذه عبارة عن لرموعة من العمليات التي يقوـ بها الدستَ لتسيتَ الكفاءات البشرية في الدؤسسة الاقتصادية  -
عاملتُ مؤىلتُ ك ذكم كفاءات ثم يسعى إلذ توفتَ كل الوسائل الضركرية (اكتساب )حيث يقوـ باستقطاب 

للمحافظة عليهم ك ذلك لشن خلاؿ توزيع الكفاءات حسب التخصص بوضع الرجل الدناسب في الدكاف الدناسب 
،برفيزىم ك تنمية ركح التعاكف فيما بينهم بخلق عملية اتصاؿ فعالة داخل الدؤسسة اقتصادية لكي تكوف ما يسمى 
بالكفاءات الجماعية ،كما يقوـ بتطوير العاملتُ ك تنميتهم ليكتسبوا مهارات ك خبرات جديد تساىم في رفع 

 .مكانة الدؤسسة   
 
 

                                      

.82 ص2011ذكرة ماجستتَ في علوـ التسيتَ ، جامعة تلمساف ،ـ" كظيفة تقييم الكفاءات الأفراد في الدؤسسة " ،عبد القادر ىاملي - 1  
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 :لاصة الفصل خ

 اقباعتبارالاقتصادية  لدؤسسةا إستًاتيجية في امةق مكانة تل تح أصبحت البشرية الكفاءات فأ الفصل ذاق من ستخلصف
 التفاعل ذلك ثلتم مقك كدةلجا ناحية من خاصة تنافسية لدزايا لدؤسسةالاؾ امت عن كمصدرا لدلموسةا يرالغ لدواردا عن مؤشرا
 .الزمن مركر مع لخبرةا عامل اقيجسد التي لدهاراتكا لدعارؼا ين ب
 تاجهاتح التي لدتغتَةا لدتطلباتا ظل في ملحة ضركرة أصبح استقطبهاَ على كالعمل البشرية الكفاءات عن البحث فإ لذا
 سسةلدؤا قيقتح ـعد حالة كفي متناسقة، مراحل ذك برنامج ؿخلا من لذاعما أداء درجة كتقييم دافهاقأ لتحقيق لدؤسسةا

 بشرية يد  لدؤسسةا باكتساب كفيل ذاق ككل التدريب التكوين، طريق عن كفاءاتها تنمية عملية إلذ تلجأ فهي للفاعلية
 .كجودة سعرا إيجابا منتوجها على ينعكس بحيث اللازمة ةبرلخكا بالكفاءة تتمتع رةقما

 

 

 



 لل

 
5 
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   :تمهيــد

إن كل  ابؼؤسسة  الاقتصادية تسعى بطبيعة ابغال إلذ برقيق أىدافها من خلال تسيتَىا مواردىا بشرية كانت أو 
الخ ، و ابؼؤسسة اليوم تصب بؾمل تركيزىا على ابؼورد البشري الذي كان في السابق يعتبر بؾرد آلة ...مادية ، مالية 

إلذ أنو الآن زادت قيمتو و أصبح يشكل ثروة للمؤسسة و مع مرور الوقت و التطورات ابغديثة أصبحت لا 
تكتفي بأي مورد بشري كان بل تسعى الآن إلذ اختيار أصحاب القدرات و ابؼهارات و ابػبرات و ىذا ما يطلق 

 .وبؼعرفة ىذه ابؼعلومات والإجراءات "الكفاءات البشرية "عليو مصطلح 

 :سوف نتطرق في ىذا الفصل إلذ ثلاث مباحث وتقدم على الشكل التالر

 مؤسسة الاقتصادية ماىية ال. 
  تسيير الكفاءات البشرية في المؤسسة الاقتصادية. 
  المؤسسة الاقتصاديةمردودية الكفاءات البشرية على. 
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  ماىية المؤسسة الاقتصادية:المبحث الأول

 ثروة مصدر فهي الوطتٍ، الاقتصاد لبنية ابؼكونة الأساسية وابػلية الإقتصادية ابغياة عصب ىي ابؼؤسسة     
 كانت ابؼؤسسة و لا تزال القلب النابض في .الأسواق عليها تقوم التي اللبنة وابؼعنوية ابؼادية منتجاتها وبسثل المجتمع،

 .ابغياة الاقتصادية باعتبارىا العنصر الفعال و النشيط فيها، بؼا برتلو من مكانة متميزة داخل المجتمع 

. مفهوم  المؤسسة الاقتصادية:المطلب الأول

 :ومن بتُ تعريف مايلي بزتلف التعاريف باختلاف وجهات النظر للمؤلفتُ الاقتصاديتُ 

 عرفت منظمة ابػبراء الاقتصاديتُ ابؼعتمدين ابؼؤسسة الاقتصادية أنها بؾموعة من  :الأول التعريف
الطاقات البشرية ابؼوارد ابؼادية طبيعية كانت أو مادية أو غتَىا والتي تشغل فيما بينها وفق تركيب معتُ 

 1.وتولفيو بؿددة قصد ابقاز أو أداء ابؼهام ابؼنوطة بها من طرف المجتمع
 شكل الاقتصادي وتقتٍ وقانوني و اجتماعي لتنظيم العمل ابؼشتًك للعاملتُ : الثاني  التعريف

فيها وتشغيل أدوات الإنتاج وفق أسلوب بؿدد لقيم العمل الاجتماعي بهدف إنتاج سلع أو 
 2.وسائل الإنتاج أو تقديم خدمات متنوعة

  قد عرف المجمع الأمريكي للاقتصاد الوحدة الاقتصادية التي بسارس النشاط :التعريف الثالث
الإنتاجي ونشاطات ابؼتعلقة بو من بززين وشراء وبيع من أجل برقيق الأىداف التي أوجدت 

 3.ابؼؤسسة من أجلها
 يمكن تعريف ابؼؤسسة الاقتصادية على أنها منظمة  اقتصادية : وكخلاصة للتعاريف السابقة

واجتماعية مستقلة نوعا ما ، تأخذ فيها القرارات حول تركيب الوسائل البشرية  ابؼالية وابؼادية 
 .وإعلامية بغية خلق قيمة مضافة حسب الأىداف في نطاق زماني

 

 

                                      

. 15 ص1999  ،يوان ابؼطبوعات ابعامعية، ابعزائر  ،د "تقنيات المحاسبة العامة  في ابؼؤسسة "،أبضد طرطار  - 1   
  .58 ص،1982ابعزائر، الطبعة الثانية ،  ، يوان ابؼطبوعات ابعامعية،د "اقتصاد ابؼؤسسة "،صمويل عبود  - 2 
. 24 ص1993الثانية  .ابعزائر، ط ، لساحة ابؼركزية بن عكنون  ،ايوان ابؼطبوعات ابعامعية ،د "اقتصاد ابؼؤسسة "،مر صخري  ع- 3   
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 المؤسسة الاقتصادية  وخصائصأبعاد:المطلب الثاني

 أبعاد المؤسسة الاقتصادية  : الفرع الأول

 1:تقسيم ابؼؤسسة الاقتصادية إلذ ثلاث أنواع و ىي يمكن 

  تتمثل ابؼهمة الأولذ التي توكل للمؤسسة في إنتاج السلع وابػدمات فعلى ابؼؤسسة   :البعد الاقتصادي
أن تستعمل عناصر إنتاج  لا تكون بؽا نفس الوظيفة  و لا نفس فتًة ابغياة فقطعة أرض مثلا تستعمل  
لفتًات طويلة ، أما ابؼعدات و الأدوات تستعمل في إنتاج كمية معتبرة من السلع و ابػدمات و تعوض 

في فتًة زمنية بؿددة للاستعمال ، أما ابؼواد الأولية فهي تستهلك خلال فتًة الإنتاج و يجب بذديدىا كل 
إذن فان عملية التفريق بتُ عناصر الإنتاج تتم على أساس فتًة الاستعمال فبعضها يستعمل لفتًة . مرة 

طويلة و أخرى لا تستعمل إلا مرة واحدة فقط في عملية الإنتاج و ستَورتو إذن الأولذ تسمى الأصول 
 .أما الثانية فتسمى الأصول ابعارية ثابتة  

  للحصول على وسائل الإنتاج ، على ابؼؤسسة أن يكون لديها موارد ، و على العموم :البعد المالي  
أموال ابؼالكتُ لا تكون كافية لذلك فهي مضطرة للاقتًاض من ىيئات ابؼالية أو من ابػواص فيكون 

 :أمامها نوعتُ من ابؼصادر 
تلك العائدة للمالكتُ متمثلة في الأموال ابؼساىم بها إضافة إلذ الأموال ابؼتأتية من الأرباح غتَ  -

 .موزعة فهي تشكل معا الأموال ابػاصة  
 : متمثلة في (مؤجري الأموال )و أخرى من ىؤلاء الذين يدفعون الأموال  -

  ديون متوسطة و طويلة الأجل التي تستًد في فتًة أكثر من سنة عادة. 
   ديون قصتَة الأجل مستحقة خلال سنة. 

  يحتل العنصر البشري مكانة ىامة تؤدي إلذ بقاح ابؼؤسسة حيث يكون ذلك لو  :الإنساني  البعد
توفرت ابؼهارات التقنية و ابؼهنية بؼستَي ابؼؤسسة بالقدر الكافي  ، حيث يكون ىناك أشخاص بـتصون 

النظرة البعيدة ذوي كفاءة في المجال الذي تنشط فيو ابؼؤسسة و الذي تود أن تستثمر فيو و تكون لديهم 
و ابؼستقبلية و التي بسكنهم من تقدير ابؼشاكل و ابؼخاطر التي يمكن أن تواجهها ابؼؤسسة حيث يعملون 

  .على التقليل منها أو تنفيذىا
 

                                      

. 25 ص2000ابعزائر  ، لساحة ابؼركزية بن عكنون  ،ايوان ابؼطبوعات ابعامعية ،د "اقتصاد و تسيتَ ابؼؤسسة "،رزاق بن حبيب عبد ال- 2   
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 خصائص المؤسسة الاقتصادية : الفرع الثاني 

 1:تتصف ابؼؤسسة الاقتصادية بخصائص سواء كانت في بؾال أو القانوني أو التنظيمي نلخصها فيما يلي 

للمؤسسة شخصية قانونية مستقلة من حيث امتلاكها بغقوق و صلاحيات أو من حيث  .1
 .واجباتها و مسؤولياتها 

بسثل ابؼؤسسة وجود ذمة و تعتبر مركزا لابزاذ القرارات الاقتصادية و بستلك القدرة على الإنتاج ،  .2
 .حيث تنسق بتُ عوامل الإنتاج و بزتار السلع التي ترغب فيها 

تتعرض ابؼؤسسة لعنصر ابؼخاطرة ابؼرتبط بحالة عدم التأكد و على ىذا يجب أن تكون قادرة  .3
على البقاء بدا يكفل بؽا من بسويل كاف و ظروف مواتية و عمالة كافية و يجب أن تكون قادرة 

 .على تكييف نفسها مع الظروف ابؼتغتَة
تكون بحوزة ابؼؤسسة وسائل ابؼالية و مادية و بشرية بردد حجمها و قدرتها التنافسية و من تم  .4

 .فان تغيتَ ىذه الوسائل يعتبر قرارا حابظا يتوقف عليو مستقبل ابؼؤسسة 
لتحديد الواضح للأىداف و السياسات و البرامج و أساليب العمل فكل مؤسسة تضع أىدافا  .5

 .معينة تسعى لتحقيقها ، أىداف كمية و نوعية بالنسبة للإنتاج ، برقيق رقم أعمال معتُ 
تعمل ابؼؤسسة على ضمان ابؼوارد ابؼالية لكي تستمر عملياتها و يكون ذلك إما عن طريق  .6

أو عن طريق القروض أو ابعمع بتُ ىذه الاعتمادات  و إما عن طريق الإيرادات الكلية 
 .العناصر كلها أو بعضها حسب الظروف

ابؼؤسسة وحدة اقتصادية أساسية في المجتمع  الاقتصادي ، فبالإضافة إلذ مساهمتها  في الإنتاج   .7
 .و نمو الدخل الوطتٍ في مصدر رزق كثتَ من الأفراد

. أىداف المؤسسة الاقتصادية : المطلب الثالث

 2 :و يمكن تلخيص ىذه الأىداف فيما يلي 

 : الأىداف الاقتصادية  (1

                                      

 

.18-17 ص1998دار  المحمدية العامة ، ابعزائر ، الطبعة الثانية ، "اقتصاد ابؼؤسسة "ناصر دادي عدون ، - 2  



الفصل الثاني                                              الكف اءات البشرية  في  المؤسسة الاقتصادية             
    

19 

 

برقيق الربح ابؼبرر الأساسي لوجود ابؼؤسسة لأنو يسمح بؽا بتعزيز طاقتها التمويلية  يعتبر: تحقيق الربح .1 .1
الذاتية التي تستعملها في توسيع قدراتها الإنتاجية و تطويرىا أو على الأقل ابغفاظ عليها و بالتالر الصمود 

 .أمام منافسة ابؼؤسسات الأخرى و الاستمرار في الوجود 
أي استعمال الرشيد لعوامل الإنتاج و رفع إنتاجيتها من خلال التخطيط المحكم و :عقلنة الإنتاج  .2.1

الدقيق للإنتاج و التوزيع ثم مراقبة تنفيذ ابػطط و البرامج و ذلك بهدف الوقوع في مشاكل الاقتصادية و 
 .ابؼالية و الإفلاس آخر ابؼطاف نتيجة لسوء استعمال عوامل الإنتاج  

و ىذا من خلال برقيق كامل عناصر الإنتاج لتلبية :  تغطية المتطلبات التي يحتاجها المجتمع .3.1
مستوى عالر من ابؼرونة ،أن يتم الإنتاج في وقتو :من خلال   ابغاجات ابؼتزايدة ، و يجب أن برقق الإنتاج 

 .المحدد دون تقديم أو تأختَ و أن يتم تسليمو لطالبيو في الوقت المحدد

 :و ىي كالتالر   :الأىداف الاجتماعية .2

يعتبر العمال في ابؼؤسسة من بتُ ابؼستفيدين الأوائل من نشاطها ، :  ضمان مستوى مقبول من الأجور 1.2
 .حيث يتقاضون أجورا مقابل عملهم بها ، و يعتبر ىذا ابؼقابل حقا مضمونا قانونا و شرعا و عرفا 

 تطور السريع الذي شهدتو المجتمعات في ابؼيدان التكنولوجي يجعل إن: تحسين مستوى معيشة العمال .2.2
 .العمال أكثر حاجة إلذ تلبية رغبات تتزايد باستمرار بظهور منتوجات جديدة بإضافة إلذ تطور ابغضاري بؽم 

التأمتُ الصحي ، :  تعمل ابؼؤسسات على توفتَ بعض التأمينات مثل :توفير تأمينات و مرافق للعمال 3.2
 تعاونيات الاستهلاك و ابؼطاعم : التأمتُ ضد حوادث العمل و كذلك التقاعد ، بالإضافة إلذ مرافق العامة  مثل 

 حيث يتم تدريب و تطوير العاملتُ و رفع مستويات مهاراتهم ابؼهنية ، و ىذا عن طريق :تأىيل العمال  4.2
 1. العمال إلذ دورات تكوين و تدريب من أجل رفع ابؼستوى ابؼهتٍ إخضاع 

تتمثل في  البحث و التنمية  مع تطور ابؼؤسسات عملت على توفتَ إدارة أو مصلحة :الأىداف التكنولوجية (3
خاصة بعملية تطوير الوسائل و الطرق الإنتاجية علميا ، و يمثل ىذا البحث نسبة عالية من دخل الوطتٍ ،إذ 

 .تتنافس  ابؼؤسسات فيما بينها على ،تؤدي إلذ التأثتَ على الإنتاج و رفع ابؼردودية الإنتاجية ابؼؤسسة 
                                      

 19ناصر دادي عدون ، نفس مرجع سابق ،ص . 1
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 تسيير  الكفاءات البشرية داخل  المؤسسة الاقتصادية : ني المبحث الثا

إن بقاح ابؼؤسسات في ظل ابؼستجدات و التغتَات ابؼستحدثة باستمرار لا يرتبط فقط بتوفتَ و وجود الكفاءات 
لوحدىا و لكي تؤدي دورىا بصفة فعالة لابد من تسيتَىا بدا يضمن بؽا بقاحها و ديمومتها و بقائها لتحقيق 

 .أىدافها  

 .  تسيير الكفاءات البشرية مفهوم: المطلب الأول  

: يلي بتُ الباحثتُ ومن بتُ تعريف ماسيتَ الكفاءات لقد اختلفت التعاريف حول ت

 ىي عبارة عن بؾموعة من تطبيقات تسيتَ ابؼوارد البشرية التي تركز :" تسيير الكفاءات البشرية
 ".أساسا على استقطاب و تطوير و برويل الكفاءات في ابؼؤسسة من أجل تنمية أداء العاملتُ

 بالبعد ابػاص في تستَ ابؼوارد البشرية، يبحث عن  التوفيق  بتُ   " كما يمكن  تعريفها أيضا
تنافسية ابؼؤسسة و قابلية التوظيف لدى ابؼوارد البشرية و ذلك بتعبئة و تدعيـم قدرات العاملتُ  

 1":لديها
  أما "" Z a ri fi an :" َيدعى تستَ الكفاءات نموذجا جديدا لتنظيـم و تست

 ."وفق بعد إستًاتيجي ابؼوارد ا لبشرية
   حسبLichtenberger ": تعبئة و توظيف و بذنيد ابؼوارد البشرية في إطار

حالات ووضعيات خاصة ، التي يقتضي الأمر فيها من العامل القيام بنشاط بؿدد و 
 2 ."نتائج و حتمية

  كما يعرفوBoterf": إن تسيتَ الكفاءات ىي القدرة على التنسيق بتُ عنصري
و ىي عملية التأليف بتُ معرفة التنسيق و معرفة التوظيف  (تدابتَ ، تنظيم )التوفيقية 

 3 ."للموارد البشرية

                                      

114 ص2005لتقى الدولر ابؼعرفة ، جامعة بسكرة  م"تسيتَ الكفاءات و دوره في بناء ابؼيزة التنافسية" كريمة شابونية ، ،بد القادر بوبطخمـ ع 1  

73.  ص2003ذكرة ليسانس التسيتَ جامعة ورقلة  م"بظية قداش ، دور الكفاءات البشرية في برقيق ابؼيزة التنافسية  ،متٌ مسغوني ـ  2  

.233ص1999، دار ابعامعة ابعديدة ، الإسكندرية " مقدمة في الأعمال و ابؼال "بؿمد فريد الصحن، ، صالح ابغناوي مد مح 3  



الفصل الثاني                                              الكف اءات البشرية  في  المؤسسة الاقتصادية             
    

19 

 

  يعرفوMartin Le Boulaire  عبارة عن بؾموعة من الإجراءات و : "بأنو
ابػطوات و الأدوات اللازمة لاكتساب ابؼؤسسة الكفاءات التي برتاج إليها اليوم و 

 1 ."غدا وذلك بؼا يتوافق مع أىدافها و إستًاتيجيتها 
 ابؼوارد الإدارة ذلك  التسيتَ الذي يسمح  ىوتستَ الكفاءاتأن   :اريف السابقة نستنتجو من التع 

 . (تكنولوجيا و إعلام و اتصال )البشرية بدواجهة التغتَات و باستمرار على مستوى بؿيط ابؼؤسسة من  
كما أنها بؾموعة من أنشطة المحددة عن طريق استخدام ابؼمارسات التي ىي أكثر تنسيق ، باستخدام 

 .مهارات كحلقة وصل بتُ العمليات ابؼختلفة لإدارة ابؼوارد البشرية و ابؼمتلكات 

 المراحل الأساسية للكفاءات البشرية  : المطلب الثاني 

من أجل الوصول إلذ برقيق الأىداف ابؼرغوبة من الكفاءات لابد بؽا من بزطيط و تنظيم أي لابد من تسيتَىا و 
 :تتمثل مراحل تسيتَىا في ابػطوات التالية 

وتكون من خلال تقدير الاحتياجات ابؼستقبلية تم مقارنتها بابؼوقف ابغالر في : تخطيط الكفاءات  (1
ابؼؤسسة و تكون نتيجة وجود فجوة في الكفاءات و التي براول ابؼؤسسة سدىا ، و ذلك من خلال 

وصف ابؼنصب الذي  يكشف عن بـتلف ابؼعارف و السلوكيات اللازمة بؽا ،و تستعمل ابؼؤسسة التسيتَ 
 .التوقعي للتشغيل و الكفاءات لتوقع احتياجاتها من الكفاءات 

 كما يعتبر التوظيف من أىم النشاطات لأنو يشكل نقطة البداية لانتقاء الكفاءات ابؼناسبة للمناصب 
الشاغرة داخل ابؼؤسسة بؽذا يجب وضع معايتَ بؿددة و توضيح ابػطوات الواجب إتباعها في مرحلة 

التوظيف ، أخذ بعتُ الاعتبار خصائص كل مؤسسة من حيث ابغجم ، إمكانيات ابؼادية و ابػبرة في 
بؾال التوظيف باعتماد على التسيتَ التنبؤي بحيث يسمح بتقدير ما برتاج إليو ابؼؤسسة من كفاءات على 

 ".مدى القريب و البعيد ، من ىنا يتضح ىذا النشاط بعدا استًاتيجيا  
يتضمن اكتساب الكفاءات كل من استقطاب أفراد جدد أو ينتمون إلذ نفس : كتساب الكفاءات ا (2

 .ابؼنظمة أو شراء خدمات استشارية أو تعاون مع ابؼنظمات الأخرى 
 بدا أن حياة الأفراد داخل ابؼؤسسة مرتبطة بالتغيتَ ، فلا بد من ابؼتابعة ابؼستمرة للأمور الإدارية :المرافقة  (3

 .كابؼواظبة و انضباط في أوقات العمل ، و الأمور ابؼهنية كابؼشاركة في ابؼشاريع ، و الارتقاء في ابؼناصب 

                                      

1.Martin le boulaire ; Gestion des compétences stratégie et performance de l’entreprise ;quel le 
rol de la fonction R.H Universités pierre mendés .France p12. 
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 و ىي ابؼرحلة التي تستخدم و توظف فيها الكفاءات المحصل عليها ، حيث يتم من :استخدام الكفاءات  (4
خلابؽا جتٍ بشار جهود التدريب و اكتساب ابؼهارات و التعلم ، كما تفيد ىذه ابؼرحلة في الإجابة عن ما ىي 

ابؼنفعة التي برققت من ابعهود التدريبية ، و التي تؤدي إلذ تقييم الكفاءات ابؼستخدمة و يتم  ذلك بتقييم 
النشاطات و ابؼهام ابؼنجزة ، بتحديد و إظهار نقص ابؼهارات في مناصب معينة و لأشخاص معينتُ و الذي 

 1.من شأنو توجيو مرحلة بزطيط الكفاءات
 

  :و نلخص ىذه المرحلة في الشكل التالي 
 مراحل تسيير الكفاءات في المؤسسة : (01-02)الشكل رقم 

      

 

 

 
 
 
مداخلة ابؼلتقى الدولر حول التنمية البشرية و .عثمان بوزيان اقتصاد ابؼعرفة مفاىيم و ابذاىات : لمصدرا

 .249، ص 2004فرص الاندماج في اقتصاد ابؼعرفة و الكفاءات البشرية ، جامعة ورقلة 
 
  إذن من خلال ىذه ابؼرحلة نعمل على التقييم ابؼستمر بؼا قام بو الأفراد باستخدام ابؼؤشرات التي تسمح

بتقييم مردود الكفاءات داخل ابؼؤسسة ، و بالتالر التمكن من برديد نقاط القوة و التًكيز عليها ، نقاط 
الضعف و معابعتها ، و برديد نظام التحفيز ابؼناسب بناء على نتائج التقييم ، إضافة إلذ ابزاذ 

 .الإجراءات التصحيحية كلما لزم الأمر ذلك 

 

                                      

.78 ص1996،دار الشرق للنشر والتوزيع ،الأردن ، الطبعة "إدارة ابؼوارد البشرية "ـ مصطفى بقيب شاوي ،  1  

 اكتساب الكفاءات

 تخطيط الكفاءات استخدام الكفاءات

 المرافقة
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 الهدف من تسيير الكفاءات البشرية : المطلب  الثالث 
بدا أن الكفاءات ىي من بتُ العوامل الرئيسية التي تصنع الفرق و التميز بتُ ابؼؤسسات ، فيهدف تسيتَىا إلذ 

  1:برقيق الأىداف التالية 
  وضع أسس علمية مناسبة بعذب و استقطاب الكفاءات البشرية التي تسمح بتحقيق أىداف ابؼؤسسة. 
 برديد احتياجات ابؼؤسسة ابغالية من اليد العاملة  ، و حتى ابؼستقبلية التي تسمح بتجسيد استًاتيجيها. 
 ترقية و برقيق أفضل توزيع للكفاءات ، بالتأكد من أن الكفاءات تتناسب مع الوظائف ابؼستمدة إليها. 
  تنمية قدرة الكفاءات من خلال التكوين ابؼستمر. 
  التمكن من تقييم أداء الكفاءات بغرض قيادتها بكو الأفضل ، و برديد أنسب نظام للتحفيز. 
  خلق ثقافة ارتباط قوية بتُ أفراد ابؼؤسسة بفا يؤدي إلذ زيادة ولائهم بؽا ، فيحس العامل بالانتماء. 
  زيادة فرض الإبداع و الابتكار في ابؼؤسسة ما يسمح بتخفيض التكاليف ابػاصة بجلب الكفاءات من

 .ابػارج
 متابعة مسار الأفراد داخل ابؼؤسسة ، و خلق ابؼناخ الاجتماعي ابؼناسب بؽا و برسينو بصفة دائمة. 
  انتهاج سياسات موضوعية برد من استنزاف الطاقات البشرية و براشي اللانسانية في معاملة الأفراد

 .العاملتُ 
  العمل على زيادة رغبة العاملتُ بذل ابعهد و إدماج أىدافها مع أىدافهم بػلق تعاون ابؼشتًك، و بذلك

 .بتوزيع عادل للأجور و ابؼكافآت و العمل على إعطاء كافة الضمانات عند التقاعد أو ابؼرض
  إذن يكمن ابؽدف من تسيتَ الكفاءات حول الاىتمام بعنصر البشري الكفء باعتباره رأس

مال فكري لأي مؤسسة و ذلك من خلال توفتَ ابعو ابؼناسب للعمل و تشجيع و تثمتُ جهود 
العاملتُ من خلال برفيزىم و تطويرىم و الاىتمام بدشاكلهم خاصة ما يتعلق بالأجور ،فابؼورد 

البشري كلما لقي اىتمام أكثر كلما أحسن بالانتماء و تعزز عنده روح التعاون و سعي لتحقيق 
 .أىداف ابؼؤسسة 

 

 

                                      

71ص2012ذكرة ماستً في  علوم التسيتَ ، جامعة ورقلة ،م" البشريةدور ابؼستَ في تسيتَ الكفاءات "، بوزيد نذيرة - 1  
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 مردودية الكفاءات البشرية على المؤسسة الاقتصادية : المبحث الثالث 

 تلفخبم بأداء يركب ربقد نوهمر نافسةالدب واشتداد التدويل درجة تزايد ظل في ؤسسةلدا ردوديةلدبا الارتقاء نإ
 من زيدلدا لبذ ينيتع الأساس ذاه وعلى مرتباتهم، اختلفت ومهما العلمية مستوياتهم اختلفت مهما موظفيها

 امالانسج قيقتحو ،ين العامل أداء جودة من الرفع شأنها من التي ير والتداب الإجراءات من ير الكث ذبزاا المجهودات
 .والاستمرار البقاء و للمؤسسة العامة فداهالأ  برقيق إلذ يؤدي بشكل والتكامل

 الكفاءات البشرية كأساس لربحية المؤسسة : المطلب الأول 

طاقة ابؼؤسسة على برقيق معدلات ربحية مرتفعة من خلال برقيق أرباح تفوق ابؼوارد ابؼستخدمة ،و ىذا  تتحدد
 1:وفق العوامل التالية 

يقصد بها العامل البيئة ابػارجية للمؤسسة ، و :مدى جاذبية الصناعة التي تعمل بها المؤسسة . 1
 .على وجو التحديد بيئة الصناعة ، حيث تعد أحد العوامل المحددة 

الاختلافات في الربحية بتُ ابؼؤسسات ، فان كانت جاذبية الصناعة تعكس قوة السوق و العوامل 
ابؽيكلية من وراء ذلك فان ىذه العوامل ليست سوى بؿصلة لتأثتَ ابؼوارد للمؤسسات ابؼختلفة بصناعة 

بدا في ذلك الكفاءات البشرية ، فحواجز الدخول للسوق مثلا تعتمد على براءات الاختًاع و آثر ابػبرة 
و اقتصاديات ابغجم و غتَىا من ابؼوارد التي بروزىا ىذه ابؼؤسسات و يتعذر على الداخلتُ المحتملتُ 

مواجهتها ، حيث أن قوة جاذبية الصناعة أو قوة السوق و ما يمكن تقدمو من ربح احتكاري ، تستمد 
جذورىا من موارد ابؼؤسسة و التي تعد الكفاءات أحد عناصرىا الأساسية ، و التي يصعب ابغصول 

عليها أو تقليدىا بتكاليف مناسبة من قبل ابؼنافستُ ، و في ضوء ىذه ابؼنافسة بالإمكان تفستَ ربحية 
كما يمكن تفستَىا " عوائد بسبب قوة السوق "ابؼؤسسة بدرجة أقل من منظور العوائد الاحتكارية 

بدرجة  أكبر أو بشمولية أوسع من خلال العوائد على ابؼوارد حيث تتحقق ميزة تنافسية أكبر من 
 .التكاليف ابغقيقية لتلك ابؼوارد

تعتبر ابؼيزة التنافسية المحدد الأول لربحية ابؼؤسسة : مدى قدرة المؤسسة على تحقيق الميزة التنافسية .2        
و ليس البيئة ابػارجية ، حيث تأكد فريضة ىذا العامل على تركيز ابؼؤسسات على ابؼفاضلة بتُ مزايا ، التكلفة 

                                      

.29ص2005جامعة قاصدي مرباح ،ورقلة ،  ،" تطوير الكفاءات و تنمية ابؼوارد البشرية  "،ثابتي ابغبيب بن عبو ابعيلالر   - 1  
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الأقل ، و بتُ مزايا التميز بتُ منتجاتها ، و أختَا مزايا التًكيز على قطاع سوقي معتُ من خلال تقديم منتج ذو 
و عليو فان ابؼيزة التنافسية التي بروزىا ابؼؤسسة بناءا على إستًاتيجية التنافس مبنية على .جودة عالية بأقل تكلفة 

ابؼوارد الإستًاتيجية لامتلاك التكنولوجية ابؼميزة ، أو الاعتماد على الكفاءات أو غتَىا ، من شأنها إن تنعكس 
على جانبي ابؼيزة بحيث برقق التكلفة الأقل أو بسيز ابؼنتج أو ابعانبتُ معا ، و يتحقق مع ذلك معدل الربحية الذي 

 .يزيد على ابؼستوى التنافسي في ابؼدى الطويل 

في حتُ تناقص ابؼيزة التنافسية و الأرباح ابؼرتبطة بها من خلال استهلاك و الاستنفاذ ابؼوارد و الكفاءات ، يمكن 
 :القول أنو توجد أربعة خصائص تعد بدثابة المحددات ابؽامة بؼدى تواصل ابؼيزة التنافسية و ىي 

  خاصية الاستمرارية. 
  التقليد أو استنساخ استًاتيجة ابؼؤسسة. 
 إمكانية برويل ابؼوارد. 
  إمكانية برقيق التطور الذاتي للمؤسسة من مواردىا و كفاءاتها البشرية. 

 مساىمة الكفاءات البشرية  في خلق القيمة :   المطلب الثاني 

 1 :يكون ذلك من خلال الاعتماد على أحد الأساليب التالية
أىم الطرق التي يتم من خلابؽا برديد " porter.M" تعد سلسلة القيمة التي أنشأىا: سلسلة القيمة.1  

يرىا على التكلفة وعلى القيمة،  أثث́  ابؼؤسسة والتي تسمح بفهمإستًاتيجيةالأنشطة الأكثر أهمية في 
إذ تتمكن ابؼؤسسة من خلق القيمة من خلال بفارسة ىذه الأنشطة ابؽامة بطريقة أفضل أو بتكلفة أقل من   

 .ابؼنافستُ مع اختيار بؾموعة الأنشطة القادرة على إنتاج وتعظيم القيمة المحققة 
يقوم النموذج بتجزئة ابؼؤسسة إلذ بؾموعات من الأنشطة، بغرض فهم وبرليل وتركيب  :نموذج سلسلة القيمـة-

ابؼؤسسة والتعرف على مصادرىا ابغالية والمحتملة لتحقيق ميزة تنافسية بسنحها طريقة بزلق بها القيمة للمستهلك 
 :بشكل أفضل من منافسيها، ويتم تقسيم أنشطة ابؼؤسسة كما يلي

وىي الأنشطة التي تساىم بصفة مباشرة في عملية الإنتاج والبيع، وىي بطسة  :(أولية) الأنشطـة الرئيسيـّة -1
 :أنشطة تتمثل فيما يلي

ىو بؾموعة الأنشطة ابؼرتبطة بضمان وبززين وتوصيل ابؼدخلات اللازمة  :ة الداخـليلوجستيةال -1-1

                                      

 (1).Porter Me, compétitive avantage- creating Superior performance. Op cit page1221 
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 .للعمليةالإنتاجيـة
بؾموعة الأنشطة ابؼرتبطة بالعملية الإنتاجية وبرويل ابؼدخلات إلذ منتجات في  :(الإنتـــاج) العمليات  -1-2

 .شكلها النهائــي
 .بؾموعة الأنشطة ابؼرتبطة بجمع وبززين والتوزيع ابؼادي من ابؼنتج إلذ ابؼستهلـك ةالخارجـيللوجستية ا -1-3
بؾموعة الأنشطة ابؼرتبطة بالتزويد بالوسائل التي يمكن من خلابؽا برفيز ابؼستهلك  :التسويق والتوزيع -1-4

 . فمثلا الإشهار على شراء منتجات ابؼؤسسـة
بؾموعة الأنشطة ابؼرتبطة بتقديم خدمات لتدعيم والمحافظة على قيمة ابؼنتجات، وابؼتمثلة  :الخدمــات -1-5

 .أساساَ في خدمات ما بعد البيع
وىي الأنشطة التي تساعد الأنشطة الرئيسية وتسمح بؽا بأداء أدوارىا،  :(الداعمـة)الأنشطـة المساعـدة  -2

 :وتتمثل فيما يلي
وتشمل أنشطة مثل الإدارة العامة، التخطيط، المحاسبة وابؼالية، ابعوانب القانونية  :لمؤسسـةل  التحتيةبنيـة -2-1
 .إلخ...والتنظيمية
أنشطة ضرورية لضمان الإختيار، التدريب وتنمية الأفراد، أي كل الأنشطة ابؼتعلقة  : الموارد البشرية -2-2

 .بابؼوارد البشرية، وىناك بعض القطاعات تكون فيها أصل ابؼيزة التنافسية كالصناعات التقليديـّة
أنشطة متعلقة بتصميم ابؼنتج وبرستُ طريقة أداء الأنشطة ابؼختلفة في حلقة  :التطوير التكنولوجي -2-3

 .سلسلة القيمة وتشمل ابؼعرفة الفنية، الإجراءات وابؼدخلات، التكنولوجيا ابؼطلوبة لكل نشاط داخل حلقة القيمــة
الأنشطة ابؼتعلقة بابغصول على ابؼدخلات ابؼطلوب شرائها سواء كانت مواد أولية أو  :مشتريات ال -2-4
 1 .خدمات 

                            
 
 

 
 
 
 

                                      

 .123بورتر نفس ابؼرجع السابق ص 1
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  يوضح بنية نموذج سلسلة القيمة02-02الشكل 

 
 

Source: Michel porter,la ventage concurrentiel, dunod, aris,1997, P53. 

 
تعتبر ابؼوارد أصول خاصة بؼؤسسة تساىم في خلق القيمة، حيث يجب أن تكون : تحليل الموارد والكفاءات.2

ابؼوارد والكفاءات الصعبة التقلد من قبل ابؼؤسسات ابؼنافسة للحفاظ على خلق القيمة بدون تغيتَ الوضعية فإذا ما 
استطاع ابؼنافسون تقليد عمل ابؼؤسسة بطريقة سريعة، فإن قدرة ىذه الأختَة على خلق القيمة لعملائها 

  :  طرق أساسية لتحليل وىي3ستضمحل وتتلاشى وىناك 
 السبب ابؼهم 
   ٍالتًابط الزمت 
 المحافظة الدائمة 

  ومنو يمكن القول أن الكفاءات أصبحت تلعب دورا مهما في برقيق ابؼيزة التنافسية للمؤسسة
يفرض على ىذه الأختَة العمل من أجل برقيق استمرارية بؽذه ابؼيزة في ظل  الأمر الذي 

 1 . البشرية اعتمادىا على كفاءات

 

                                      

124نفس ابؼرجع السابق ذكره ص .Porter Me 1  
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 دور الكفاءات البشرية داخل المؤسسة الاقتصادية : المطلب الثالث 

  1: .في ابؼؤسسة الاقتصادية دور كبتَ يتمثل فيما يلي       يمكن القول أن للكفاءات البشرية 
 مؤسسة الاقتصادية زيادة وتنمية ابؼردودية ابغالية وابؼستقبلية لل. 
  عن طريق برستُ أداء الأفراد الاقتصادية برستُ الأداء الكلي للمؤسسة . 
  ىي عبارة عن مفتاح يهدف لزيادة درجة التنافسية للمؤسسة القائمة على الإبداع.  
 اكتشاف الكفاءات ابػفية وغتَ الظاىرة وبؿاولة استغلابؽا لأقصى ابغدود . 
 خاصة منها )يئة الأفراد وبرضتَىم لتولر مناصب مستقبلية لتفادي الاصطدام بالتغتَات البيئية ابؼتسارعة تو

 . " بالكفاءات ابؼتعددة"وىو ما يصطلح عليو  (.. .ابؼعلوماتية، التكنولوجيا، 
 لتنوع بشري وتعدد ثقافي بتُ الأفراد فإن عملية تنمية الكفاءات الاقتصادية في حالة امتلاك ابؼؤسسة  

 التنوع والتعدد الثقافي عن طريق إيجاد نوع من التعاون والتوافق بتُ اف إلذ الاستفادة من مزايا ىذتهد
 الأفراد

  . برفيز الأفراد وتوفتَ الدوافع الذاتية للعمل. 
  دفع الأفراد إلذ التعلم والتكيف مع كل ابغالات وفي بصيع الظروف .  
 خاصة ابؼدراء كيفية ابزاذ قرارات إستًاتيجية صائبة ودقيقة- تعليم الأفراد .  
 تقليل حوادث العمل وبذنب الأخطاء ابؼكلفة في كثتَ من الأحيان باعتماد طرق تدريبية بؿددة .  
 (استغلال وتنمية ابؼهارات)التقرب أكثر من العميل بإقامة علاقات فوق العادية معو. 
  ُاكتساب ابؼؤسسة الاقتصادية ميزة تنافسية مقارنة بابؼنافست. 
 َالتسيتَ ابعيد بؽا لأنها تساعد على الوصول إلذ ابزاذ القرار ابؼناسب في الوقت ابؼناسب من طرف ابؼست. 
  َتساىم في زيادة الإنتاج في ابؼؤسسة و تطوير منتجاتها بالاعتماد على  ابؼهارات و الكفاءات ابؼست

 .الكفء
 برقيق التطور و الاستمرار لأي مؤسسة في ظل ابؼنافسة التي فرضتها العوبؼة. 
  تساىم الكفاءات البشرية للمؤسسة باعتباره أحد نقاط القوة التي يمكن استخدامها في استغلال الفرص

  .ابؼتاحة ، و استبعاد التهديدات المحتملة في البيئة التنافسية 

 

                                      

.12ص2010 ، جامعة بسكرة جوان  7لة الأبحاث اقتصادية ، العدد،مج" البشرية تسيتَ الكفاءات "،كمال منصوري ، بظاح صوالح - 1  
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 :لاصة الفصل خ

ىذا الفصل نستنتج بأن ابؼؤسسة كانت خلية إنتاج بسيطة ، أصبحت تلك ابؼنظمة               من خلال
الاقتصادية مركزا ىاما لابزاذ القرارات و حتى تقوم بوظائفها على أكمل وجو لابد عليها من انتهاج سياسات و 
استًاتيجيات معنية كفيلة بتحقيق الأىداف ابؼوضوعة و ابؼنتظرة ، كما أن تسيتَ الكفاءات عملية مهمة في أي 
مؤسسة اقتصادية   باعتبار أن ابؼورد البشري رأس مال حقيقي يساىم في تعزيز مكانة ابؼؤسسة ،حيث أن الفرد 

الكفء يملك ابؼهارات و معارف و خبرات بذعلو يقوم بعملو بدهارة و احتًافية و ىذا يميزه عن غتَه من العاملتُ و 
 .يجعلو مصدر اىتمام سواء على مستوى ابؼؤسسة التي يعمل بها أو غتَىا

     إضافة إلذ ذلك نقول أن تسيتَ للكفاءات البشرية عملية متًابطة يقوم بها ابؼستَين في ابؼؤسسة و بسر  بعدة 
مراحل ، فابؼورد البشري خاصة ذو كفاءات عالية ىي أساس بقاء كل مؤسسة كما أنها مصادر مهمة لتحستُ 

 .أدائها و برقيق أىدافها كلما تم تسيتَ الكفاءات البشرية بطريقة جيدة كلما زاد بسكنها بابؼؤسسة الاقتصادية 
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:تمهيد     

 إلذ ؿالوصو قصد كالإجراءات، القواعد من بدجموعة الاستعانة الباحث من يتطلب علمي بحث أم إعداد فإ
 مراحل ـاتمإ عملية تتطلب كما ،قبحث موضوع لدراسة ناسبلدا نهجلدا اختيار قعلي يفرض ما ذاقك علمية، نتائج

 يتعلق كعندما البحث مراحل من مرحلة كل ـاتملإ اللازمة كالأساليب التقنيات من بدجموعة الاستعانة البحث
 التي كانبلجا ػتلفمخ على ؼالوقو كذلك يتطلب الأمر ففإ يدانية،الد الدراسة على ـيقو الذم بالبحث الأمر
 كما الفصل، ذاق في ليوإ ؽالتطر سيتم ذاق كل ا،قاختيار ككيفية البحث عينة ذلك في بدا الدراسة، فبديدا تتعلق

 ، ؤسسةلدا مردكديةفي رفع ك برسين  البشرية الكفاءةتقدلص الدؤسسة لزل الدراسة ك معرفة  مساهمة  إلذ ؽالتطر يتم
حاتلدا من كعةـمج كتقدلص عامة بنتائج ركجير الخالأخ في ليتم البحث لفرضيات كفقا النتائج ير تفس اقبعد  التي قتًن
 .الاقتصادية ؤسسةلدا مردكدية في ير التأث أجل من البشرية الكفاءات تفعيل في قـتسا
 :التالية العناصر ؿحو الفصل ذاق يتمحور  

  الاقتصادية ؤسسةلدا تقدلص . 
 الساحل ملبنة( ؤسسةلدا بدردكدية ىا كعلاقت ة البشرمات لكفاء ليليةتح دراسة(.  
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 تقديم المؤسسة: المبحث الأول

 حيث من خصائصها ديدتحب بتعريفها، بدءا الدراسة ؿمح ؤسسةلدا خصائص عند ؼالوقو طلبلدا ذاق فيؿ كنحا
 .التنظيمي يكللوكا النشاط كقع،لدا

 .الساحل ملبنة عن لمحة  :ولالمطلب الأ
 لشالوط فبالديوا عرفت كالتي 1970 سنة ليبالح إنتاج مؤسسة تأسيس تم ؿالاستقلا بعد سنوات مركر مع

 :فركع ثلاث إلذ قسمت ؤسساتلدا تركيب إعادة إطار كفي 354-81ـرؽ ـكبدرسو ،قكمشتقات للحليب
 الشرقي ىوملجا ف الديوا. 
 العاصمة زائرلجا مقره" الوسط ىوملجا فالديوا". 
 الغربي ىوملجا فالديوا. 

 لزبدستغا إنتاج كحدة قكحدات ينب من 1981 ديسمبر 12في تأسس الذم orolait الغربي فالديوا بصدد فنح ك
   .laiterie du littoral mostaganem لزمستغا لولاية الساحل ملبنة تدعى
 لالأشغا انطلقت حيث ،قكمشتقات للحليب الغربي ىومالج لشالوط فالديوا كحدات من  مستغالزإنتاج كحدة تعتبر

 قامت التي alefalaval الفرنسية كشركة batiment metal للبناء الوطنية الشركة قبل من 1986 سنة بها
ة ىذهق كفي 1987 ـعا الفعلي الإنتاج مرحلة في شركعلدا كدخل ،قعليف كالإشرا شركعالد ىيزاتير تجبتوؼ  الفتًن
 orolait : office régional du lait تدعى عمومية مؤسسة عن عبارة كانت
 فمليو 85 كانت 1987 فجوا نهاية كفي دينارف مليو 30 ب قدرت بدائية بتكلفة شركعلدا انطلاقة كانت
 .جزائرم دينار فمليو 120 سبتمبر في لتبلغ دينار
 قكمشتقات ليبلحا لإنتاج الصناعي ركبلدا تدعى كاحدة إدارة في الدكاكين يعجم تمجاند 1997 سنة كفي

*GIPLAIT العاصمة زائرلجبا دام ينبحس مقره الواقع. 
 الصناعية لدنطقةا مستول على الواقعةو SPA أسهم ذات عمومية مؤسسة لزبدستغا الساحل ملبنة فركع ين ب كمن

 التعاكنيةق الشر كمن الولائي الطريق نوبالج من oravio ؤسسةلد العامة ديريةلدا ؿالشما من اقيحد صلامندر
 .الفلاحية

 يبلغ دج، 29048000 ب سمالذارأ يقدر بذارم سجل في متمثل قانولش إطار في نشاطها ؤسسةلدا ذهق ارستم
 كيتوزع التشغيل عقود إطار في ينمؤقت عامل 40 ك فدائمو عامل 65 منهم عامل 105 لللعما الفعلي العدد
 :كالآتي لالعما
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 يعتبر لا الوحدة في كالعمل ليبلحا إنتاجف ا إلذ يريش ما كقك "كايةقك مهنة ليبلحا" شعار  برتالوحدة تنشط
 .المجمع ؿلعما بالنسبة كايةق يدثل فهو ذلك يتعدل بل مهنة فقط

 .منتوجات و نشاط المؤسسة:المطلب الثاني 
 :المؤسسة منتوجات:الفرع الأول 

 كمنتوج تستعمل التي الطرية كالقشدة زبدة ، الرايب، اللبن، البقر، حليب يضم حالر إنتاج في الوحدة إنتاج يتمثل
حة إنتاجات ىناؾك كتيارت لزمستغا كحدة ينب داخلي  .الدراسة طور في مقتًن
 ليب،لحا غبرة غ94 :من قمن ترؿ كل فيتكو ؿالاستعما سهل منتوج عن عبارة كقو :الحليب منتوج 

 في قكضع يتم ذلك كبعد ليبلحا إنتاج كرشة فيق إنتاج كيتم ءلداا من غ 912 ة،سمالد مادة من غ20
 la conditionneuse تسمى آلة ـباستخدا يةلدالعا للمواصفات موافقة البلاستيك من أكياس

 :كالآتي فنعرضها نتجاتلدا من الأخرل الأنواع أما
 مائرلخا زائد ليبلحا مكونات نفس من فيتكو :اللبن. 
 ثم علمية قبطر قكتنقيت قتصفيت كبعد زارع،لدا من بوجل يتم طبيعي حليب عن عبارة كقو :البقر حليب 
 .قب خاصة أكياس فيئتو تعب تتم ،قتعقيم
 فبمعدؿ اللبن أما اليوـ لتً في 20000بدعدؿ  كالرايب اليوـ في لتً 100000 بدعدؿ ليبلحا الوحدة تنتج حيث

 . لتً في اليوـ25000
 

 
 

  اطارات عليا05

  اطار17

  عامل مؤطر34

  عامل منفذ49
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 .الساحل ملبنة منتجات -01  : 03 رقم الجدول
 معدل الإنتاج اليومي المنتجات

 الحليب 
 الرايب 

  البن

 اليوـ/لت100000ً
 اليوـ/لت20000ً
 اليوـ/لت25000ً

 
 .ؤسسةلدا في التجارم القسم :المصدر

 عدؿبم ليبلحا تنتج حيث اليومي إنتاجها لمعد في لفبزت ؤسسةلدا منتجات فأ لجدكؿا من يتضح 
 مادة يعتبر حيث العملاء ؼطر من قعلي يرالكب الطلب إلذ يعود ذاقك كاللبن الرايب من كل ؽيفو

 خاصة كاسملدا بعض في استهلاكهما يزيد حيث كاللبن بالرايب مقارنة الواسع ؾالاستهلا ذات أساسية
 :التالر بالشكل ندعم أكثر كللتوضيح الكرلص فرمضا شهر كفي لالفو إنتاج موسم

 .المؤسسة لمنتجات اليومي الإنتاج نسبة : 01-03 رقم الشكل
 

 

 
 

 69 %14 

 

 

 

 

. ؤسسةلد افيعلومات متحصل عليها من القسم التجارم لدمن إعداد الطالبة بالاعتماد على ا :المصدر

 نشاط المؤسسة : الفرع الثاني 
 الاقتصادية التنمية في الأخرل ؤسساتلدا مثل مثلهاير كب بشكل قـتسا حيث الصناعة قطاع في ؤسسةلدا تنشط
 العناصر في "الساحل ملبنة" ؤسسةلدا نشاط تلخيص يدكن عامة كبصفة ،ينمع حددّ  إلذ ينستهلكلدا رغبات كتلبية

 :التالية الأساسية الثلاث
 عملياتها مباشرة اجل من الأكلية كاردلدبا ىالتزكيد كردينلدا مع صفقات بعقد لبنةلدا ـتقو :الشراء 

 .كالسعر كدةلجا :هما أساسيين عنصرين أساس على ناسبلدا كردلدا اختيار كيتم الإنتاجية،
 الإنتاج، مقك الثانية رحلةلدا في تدخل اللازمة الأكلية كادلدا شراء بعملية ؤسسةلدا ـتقو  أفبعد :الإنتاج 

 إلذ الأكلذ الطبيعية حالتها من الأكلية دالدوا بتحويل ـتقو حيث ؤسسة،لدا نشاط في حلقة قـأ كتعتبر
 .قكمشتقات ليبلحا في متمثلة نهائية منتجات
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 ينحالت ىناؾ حيث التجارية، صلحةلدا قعلي رؼتش النشاط ذاقك :البيع: 
 بالوسائل يتم فأ إما ،قعلي الاتفاؽ يتم الذم النقل عنصر كيبقى ،فمضمو البيع ففإ طلبي نتجلدا حالة في )أ

 .العميل بالوسائل أك للمؤسسة اصةالخ
 اصةالخ إمكانياتها ـباستخدا ؤسسةلدا قب ـتقو حيث ذلك،ير غ فيكو البيع ففإ طلبيير غ نتجلدا حالة في )ب

 .البيعية كقدراتها
 تسويق مرحلة كالثانية الإنتاج مرحلة الأكلذ ينمرحلت إلذ ينقسم دهنج ؤسسةلدا نشاط على تعرفنا ؿخلا كمن

 .العميل أك ستهلكلدا لذإ السلعة اؿإيص يتم بها التي الأنشطة يعجم تشمل يرةالأخ ذهقك نتجات،لدا
 هيكل التنظيمي للمؤسسة : المطلب الثالث 

 لتحقيق كسيلة فهو التنظيمي، ستوللدا على سؤكلياتلدكا ـىالدا توزيع كمخطط للمؤسسة التنظيمي كللذيا يعتبر
 قيقتح في عائق فيكو فأ يدكنق أف كما كمناسب، جيد بشكل قكاستخداـ قتنظيم تم إذا رجوةلدا ؼداقالأ
 ؼداقأ
 حتى الإدارة ؼطر من للمؤسسة التنظيمي يكللوا إعداد تم كقد .ناسبلدكا يدلجا بالشكل ـيستخد لد إذا ؤسسةلدا

 .إليها تسعى لتياؼ داقالأ مع يتناسب
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 الهيكل التنظيمي للمؤسسة : 02-03الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 كثائق الدؤسسة: الدصدر 

 المدير العام

مصلحة 
 الإعلام
 الآلي

مصلحة 
الأمن و 
 النظافة 

مساعد 
 المدير

مكتب 
مراقب 
 التسيير

 مصلحة

التحاليل 
 المخبرية 

 مصلحة

 الانتاج

 مصلحة

 الصيانة 

قسم 
 المالية 

قسم 
 المحاسبة 

قسم 
 الفلاحة

مصلحة 
 التجارية 

 الإدارة
 العامة

مصلحة  
 التموين 
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 في ياكللوا ذهلو كونةلدا صالحلدكا ـالأقسا ـمها تكمل للمؤسسة، التنظيمي يكللوا ؿخلا من: 
 قعاتق على كيقع التنظيميـ رلوا قمة يعتبر كقك القرارات، كصاحب ـالعا ؼشرلدا كق :العام المدير 

  حسن مسؤكلية
 .لذا سنلحا يرالس فكضما ؤسسةلدا يرتسي في ؿالأك ؿسؤكلدا فهو القرار براذا

 رلددما عن يناكب :المدير مساعد. 
 مشكل أم عن ـلإعلا اك ؿللعما سنلحا يرالس مراقبة في قمهمت تتمثل :التسيير مراقبة مكتب. 
 ؾالاستهلا ذات نتجاتلدا ضمن تدخل ؤسسةلدا تقدمها التي نتجاتالد فإ :والأمن النظافة مصلحة 

 حتى الفرع  ىذاإحداث تم لذا صنعلدا داخل النظافة من عالية درجة تتطلب نتجاتلدا ذهف قكأ الواسع،
 على كالمحافظة ستهلكلدا ةفاصي فأ باعتبار الصحي كالأمن النظافة يرمعام مع تتوافق منتجات تقدلص لسيتس

 ؤسسةلدا بنظافة تعلقةلدا فالشؤك يربتسي صلحةلدا ذهق تتكفل حيث ؤسسةلدا أكلويات قمة في قصحت
 .للمؤسسة الأمن يرتوؼ على رصلحكا
 إنتاجية كحدة لكلف أساسيا كهما التحاليل من فنوعا يجرم بها :المخبرية التحاليل مصلحة: 

  . .الكثافة ة،سمالد ادةالد كمية موضة،لحا مستول :الآتية التحليلات كيتضمن :كيميائي فيزم
 الآلر ـالإعلا برامج كصيانة إعداد في يتمثل اقكدكر نجازالإ طور في مقك :الآلي الإعلام مصلحة.  
 كما الإنتاج، مراحل كمتابعة الأكلية كادلدا بتخزين ـتقو ؤسسةلدا في مصلحة قـأ مقو :الإنتاج مصلحة 

 ليبلحا كمية في بسثلةلدكا نتجةلدا كادلدا صتخ التي اليومية عطياتلدا كل تسجيل على أيضا ترتكز
 .البقرة حليب الرايب، بر،اللبن،لدصا ليبلحا إنتاج في ستعملةلدا
 على مسؤكلياتها تتوقف :الصيانة مصلحة: 

 .الإنتاج معدات كصيانة مراقبة
 .مسؤكلياتها تشملهم التي صالحلدا نشاط مراقبة           
 .طرلخا في الوقوع لتجنب كقائية صيانة تطبيق         

 الغيار قطع ،قكمشتقات ليبلحا لإنتاج الأكلية كادلدا :ب ؤسسةلدا كينتم :التموين مصلحة.  
 للمؤسسة الداخلية فالشؤك يربتسي تتكفل :العامة الإدارة. 
 ؽأكرا في يرةالأخ  ىذهكتسجل لشراءاك  كالبيع التجارية بالعمليات تتكفل حيث :التجارية المصلحة 

 :نذكر بها ـتقو التي ـىالدا ينب من يربالفوات تسمى خاصة
 .كالسعر كدةلجا ذلك في مراعية كردينلدا مع التجارية الصفقات عقد

 .بيعاتلدا شحن قبل ذاقك كالكمية، كدةلجا ناحية من راقبةلدكا الفحص بعملية ـكالقيا البيع منافذ يدبرد



  انفصم انثانث                                         دراسة ميدانية نواقع انكفاءات نمهبنة انساحم 
 

76 
 

اتيجيات بيعاتلدا يخص ما بكل تهتم  .التوزيع كاستًن
 الفلاحين من الأبقار ليبلحا معلجا عن ؿمسؤك :الفلاحة قسم. 
 العامة المحاسبة الفرع ذاق يتضمن حيث اليةلدا كظيفتها معرفة على ؤسسةلدا يساعد :المحاسبة قسم 

 كتسجيل إدارة في الآلر ـالإعلا برامج ؤسسةلدا ـتستخد كما التحليلية، كالمحاسبة كاردلدا اسبةالدحك
 .اليومية العمليات
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 .الكفاءة البشرية و مردوديتها على المؤسسة :المبحث الثاني 

 عرضنست الدراسة لزل لدؤسسة الاقتصادية ا في لدردكديةبا كعلاقتها البشرية الكفاءة ؿحو كالشاملة التامة عرفةلد
 : التالية لنتائج

 ".ملبنة الساحل "علاقة الكفاءة البشرية بزيادة مردودية : المطلب الأول 
 أثر الكفاءة على مردودية المؤسسة: 02-03الجدول 

 

  الرقم
 

 العبارة
 غير موافقموافق 

 النسبة  التكرار  النسبة لتكرارا

% 12 08% 88 57 .لذاعما كفاءة بدستول الورشات أداء مستول يرتبط 1

% 02 01% 98 64 تزايد مردكدية العامل بتطوير كفاءتو 2

 كيفية في قكمهارتق كخبرت للعاملم التعليم لدستولا قـيسا 3
 .قمع يشتغل الذم الفريق مردكدية كزيادة ـللمها أداءه

65 100 %- - 

 ما مراعاة فبدك جديد منتوج تقدلص في لدؤسسةا تدخل لا 4
 .بشرية كفاءة من قؾبسل

62 95 %03 05 %

أثر كفاءة رأس الداؿ البشرم على مردكدية الدؤسسة الاقتصادية " ذكرة بزرج طالبة ىني خديجة،ـ :المصدر
 89ص 2015-2014بزصص ادارة ك اقتصاد مؤسسة ،جامعة مستغالز ، 02ماستً "
 ؿ خلا من بحيث ، الاقتصادية مؤسسة مردكدية بزيادة الكفاءة علاقة 02-03رقم ؿدكلجا بيانات توضح

 ذاقك ، الاقتصادية ؤسسةلدا كمردكدية البشرية الكفاءة ينب طردية علاقة ؾناق فأ نلاحظ ؿدكلجا نتائج 
 العينة أفراد كل أم العينة أفراد موعجبم من%  100 نسبة حققت التي 03 رقم ملةلجا تؤكده ما

 أداء كيفية في قكمهارت قكخبرت للعامل التعليمي ستوللدا قـيسا قأف ايوتوامح فكا كالتي عليها فيوافقو
 يرتبط فأ على كفيوافق لا العينة الأفراد بعض ؾناق لكن قمع يشتغل الذم الفريق مردكدية كزيادة اـللمو

 من عائق يعتبر ذاقك %  12ب نسبتهم قدرت حيث الوعما كفاءة بدستول الورشات أداء مستول
  لديها ين العامل الأفراد تراعي فأ  الاقتصادية ؤسسةلدا على يجب ذالوك الإنتاج تعرقل التي العوائق

 .  الاقتصادية ؤسسةلدا  أىداؼقيقتح اهتجا سؤكليةلدبا كإحساسهم قـكتحفيز
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 "ملبنة الساحل"تنمية الكفاءات البشرية و أثرها على مردودية :المطلب الثاني 

 "ملبنة الساحل "تنمية الكفاءات البشرية و أثرها على مردودية: 03- 03الجدول 

  الرقم
 

 العبارة
 غير موافقموافق 

 النسبة  التكرار  النسبة لتكرارا

% 09 06% 99 59 .العمل في التحكم على قدرتهم زيادة إلذ ؿالعما ترقية يؤدم 1

 ؿالعما الوعي زيادة إلذ ؤسسةلدا داخل التكوينية البرامج قـتسا 2
 .اتوبذا بدسؤكليتهم

63 97 %02 03 %

 - -% 100 65 .الأكقات بعض في اديةلدا كافزلحاـ بنظا العامل مردكدية ترتبط 3

% 31 20% 69 45 .ؿالعما في للاندماج يرتأط تتطلب جديدة عملية كل 4

أثر كفاءة رأس الداؿ البشرم على مردكدية الدؤسسة " ذكرة بزرج طالبة ىني خديجة،ـ :المصدر :المصدر
 .90ص 2015-2014بزصص ادارة ك اقتصاد مؤسسة ،جامعة مستغالز ، 02ماستً "الاقتصادية 

 لدؤسسةا مردكدية زيادة على أثر البشرية الكفاءات تنمية فأ 03-03 رقم ؿدكلجا نتائج من نستخلص 
 التي لداديةا كافزلحا ـبنظا ترتبط العامل مردكدية ف أ تتضمن التي 03 رقم ملةلجا قتثبت ما ذاقكالاقتصادية 

 على فيوافقو لا العينة أفراد بعض ؾناق لكن العينة، أفراد  لرموع من % 100 عليها لدوافقةا نسبة كانت
 فيكو فأ يجب لدؤسسةبا يطتح التي اتيرالتغ ظل كفي %31 ب نسبتهم قدرت حيث 04 رقم ملةالج

 لدؤسسةا على يجب لذذاك تيراالتغ مواكبة أجل من جديدة عملية كانت كلما العمل في للاندماج يرتأط
 مردكدية أعلى قيقتحك لدرجوةا ؼداقالأ إلذ ؿالوصو أجل من كتنميتها الكفاءات بهذه بسامهاقا تولر فأ

  .كنةمم
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 الأساليب تستعملها لتحسين مردوديتها : المطلب الثالث 
 الأساليب تستعملها لتحسين مردوديتها: 04- 03الجدول 

الر

 قم

 
 

 العبارة
 غير موافقموافق 

لتكراا

 ر

 النسبة  التكرار  النسبة

 عملهم من أحسن كاحدة قيادة تتح كفريق ؿالعما يعمل 1
 .فرادل

39 60 %26 40 %

% 12 08% 88 57 .لديها العمل فدكرا ركةلح تبعا ـبانتظا خططها لدؤسسةا تراجع 2

 قبخبرت بسامهاقا بقدر للعامل التعليمي لدستولبا لدؤسسةا تهتم لا 3
 .قكمهارت

61 94 %04 06 %

 الأمر تعلق كلما كطارئة دكرية اجتماعات بعقد لدؤسسةا ـتقو 4
 .الإنتاجية بدردكديتها

65 100 %- - 

أثر كفاءة رأس الداؿ البشرم على مردكدية الدؤسسة " ذكرة بزرج طالبة ىني خديجة،ـ :المصدر :المصدر
 .91ص2015-2014بزصص ادارة ك اقتصاد مؤسسة ،جامعة مستغالز ، 02ماستً "الاقتصادية 

 ؿخلا من كذلك مردكديتها، ينلتحس ؤسسةلدا تستعملها التي الأساليب 04-03 رقم ؿدكلجا ين يب 
 ملةلجا صوصلخكبا السابق ؿدكلجا يؤكده ما ذاقك نشاطها لتسير ططلخكا الاجراءات من موعةخير مجتس
 في فكا الذم ملة،لجا تولمح على فيوافقو العينة أفراد كل أم %100 نسبة أعلى أخذت التي 04 رقم

 من كنستخلص الإنتاجية، بدردكديتها الأمر تعلق كلما كطارئة دكرية اجتماعات بعقد ـتقو ؤسسةلدا فأ
 قيقتح أجل من البشرية كفاءة ينستح إلذ السبل بكل تسعى أف يجب "الساحل ملبنة" ؤسسةلدا فأ ذاق

 .كنةمم مردكدية أعلى
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 :خلاصة الفصل 
 من يأتي كالذمق كمشتقات للحليب زائريةلجا ؽالسو داخل اماق موقعا ؿاحتلا من "الساحل ملبنة "مؤسسة كنتتم

 كمن دافها،قأ قيقتحك نشاطها يكبرر في عليها تعتمد حيث الداخلية، ككفاءتها قدراتها إمكانياتها، ين لرموعةتثم
 امم عالية كخبرة بدهارة بأدائهاف سيقومو التي لدهاـا بجميع يعرفهم داخليا تكوينا لذالعما لدؤسسةا توفر ؾذؿ أجل
 ؿخلا من ذلك قيقتح نحو يرتس مق حقيقة كفي ثقتهم، كيكسب الزبائن يرضي عالية جودة كذ منتوجا لذا يوفر

 أنها فيها ؿنقو فأ يدكن التي العالية الدرجة تلك إلذ بعد تصل لد لكنها سنة، كل برققو الذم ـكالتقد التطور
 البقاء من كنهاتم التي نادرة موارد على ـتقو لأنها لدنافسينا ؼطر من التقليد صعبة مستدامة تنافسية ميزة اكتسبت

 القطاع ذاق في تنشط كأجنبية كطنية لزلية، ين ب ما مؤسسة 30 يقارب ما يوجد حيث التنافسي ـحالز ذاق في
 .كنةمم مردكدية أعلى قيقتح أجل من كتنميتها البشرية كفاءة يرمبتس تهتم لدؤسسةا لذذاك
 :يلي كما الدراسةالدستخلصة من ىذه  نتائجمن بين  ك

 يق فر الابتكار، لدهارة،ا لخبرة،ا لدعرفة،ا ( متكاملة أبعاد ذك يةبشر موارد لذا "الساحل ملبنة" لدؤسسةا
 (.العمل

 ةالبشرم كفاءاتها كتنمية ير بتسي تهتم لدؤسسةا. 

 دافهاقأ قيقتحك نشاطها ارسةمم في البشرية كفاءاتها على تعتمد لدؤسسةا. 

 البشرية ككفاءاتها لدؤسسةا مردكدية ين ب طردية علاقة ؾناق.  
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 :الخاتمة العامة 
 البشري العنصر نفإ الزمن عبر تهتلك الأخرى واردلدا كانت فإذا ؤسسة،لدا موارد مهأ أحد ية البشرالموارد  شكلت

 نتجاتلدا إنشاء على هلقدرت ذلك ويرجع ؤسسة،الد فداهأ قيقتح في ودوره هأهميت تزيد بل ذلك من النقيض على
 ؤسساتلدا أصبحت  العالد اهيشهد التي علوماتلدا ثورة ظل وفي .اليةلحا نتجاتلداتحسين و تطوير أو ديدةلجا

 لاستعما ثم ومن وتنقيح تصفية إلذ بها أدى ما ذاه ا،لو حصر لا ومتنوعة عديدة فمعار على مفتوحة الاقتصادية
 لحالر ا العصر في أصبح والذي الرأس المال البشري   عليها أطلق التي يهو التنافسية وللميزة للقيمة ةئنشلدا عرفةلدا
 .ين العامل لدى ىاراتلدواالمعارف  من موعةمج هلأن هسلد يمكن لا حيث ، لماديا رأس من مهأ

 نتيجة تأتي والتي قتفو عناصر الو ونيك نأ عليها واجب من أصبح ؤسساتلدبا يطتح التي  البيئة اتيرمتغ ظل وفي
 على نكا سواء منافسيها من أفضل بطريقة نالزبو طلبات تلبية إلذ فتهد جديدة واستًًاتيجيات قطر إتباع

 ننافسولدا يتكاثر والتكنولوجيا قالأسوا تطور ومع .والسعر التكلفة مستوى على أو ، نتجلدا ودةلجا مستوى
 لخلا من البشرية الكفاءة على تركز التي يه الناجحة ؤسساتالدو اهوضحا ليلة ينب متقادمة نتجاتلدا وتصبح

 .يةئالبي اتيرالتغ مع تتأقلم لكي واسع، بشكل التعلم طريق عن وتنميتها يرىاتسي
 :الموضوع حول العامة الملاحظات

 :يلي ما في تمثلةلدا النتائج النظري انبلجا من استخلصنا
 خاصة بصفة ؤسسةلدا حنجاو عامة بصفة الاقتصادي مالتقد لبناء الأساسية الركيزة والمورد البشري ه.  
 المرجوة لدى المؤسسة  الاقتصادية  ،لنتائج ا قيقتح للكفاءات البشرية دور فعال. 
 من إلالاّ  ذلك يتم ولا بنجاح وتشغيلها علوماتلدا ماستخدا كيفية في مشكلة ؤسساتلدا بعض هتواج 

 تقل ولا ؤسسةلدا في باشرةلدا يرغ لأصو مهأ يعتبر والذي تميز،لدا البشري لموردل لالفعلاّاير التسي لخلا
 من والاستفادة التشغيل يتم ولكي الإنتاج، وخطوط عداتلدوا الآلات مثل باشرةلدا لالأصو عن هأهميت

 .كنةمم مردودية أعلى قيق تحوبالتالر متميزة، عمالة من بد لا علوماتلدا
 العامل بها يتمتع التي براتلخوا ىاراتلدا ،من المعارف موعمج من الفريدة التًًكيبة تلك يه البشرية الكفاءة 

 .ما مشكل للح ىاراتلدوا فعارلدا لاستعما معرفة يه آخر بشكل أو ميدانيا، ويطبقها ؤسسةلدا في
 برةلخا مهارة، معرفة، يه الكفاءة عليها نىتب التي والأبعاد كوناتلدا مهأ.  
 من للأفراد الرلحا الأداء رفع إلذ ورائها من فتهد تعليمية نشاطات بمجموعة متقو نأ ؤسسةلدا على 

 .البشرية الكفاءات بتنمية فيعر ما ذاهو جديدة خبرات واكتسابهم ومهاراتهم معارفهمين ستح لخلا
 ابطةلمتًً ا فمعار من يهمتنا يرغ مزيج اهباعتبار لموسةلدا يررَ غ الكفاءات قيمة لقياس كمي معيار يوجد لا 

 .بينها فيما
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 ومتطلبات الداخلية وحاجياتها يتماشى الد تكييفها أو بسرعة كفاءاتها بناء ؤسسةلدا على صعوبة من 
 .لللتباد قابلة يروغ نادرة لأنها الاستًًاتيجية لكفاءاتل ارجيةلخا

 :الدراسة نتائج
 دراسة إجراء تم فقد طروحةلدا الإشكالية على نجيبو الواقع على النظري انبلجا في هإلر تطرقنا ما نسقط ولكي

 :أهمها النتائج، من موعةمج إلذ توصلت لتياو "الساحل ملبنة" مؤسسة على ريبيةتج
 ؤسسةلدا بحوزة التي الكفاءات ين وتثم تطوير في ير كب دور البشري  رأس في الاستثمار  نإ. 
 ؤسسةلدا ومردودية البشرية الكفاءة ينب طردية علاقة كناه.  
 ةالبشريات كفاء على الأولذ بالدرجة نشاطها ارسةمم في "الساحل ملبنة" ؤسسةلدا تعتمد. 
 كنةمم مردودية أعلى قيقتح أجل من البشرية الكفاءات وتنمية تطوير إلذ دائما "الساحل ملبنة" تسعى 

 .لهاأعما مجال في الريادة قيقتحو
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 :الملخص 

 أهمها من التي و لذلك، اللازمة لمواردا و الإمكانيات يعجم يرتسخ و يربتوف نوهمر الاقتصادية لمؤسسةا احنج نإ
 اهباعتبار البشرية الكفاءات و لمواردا تنمية على يعتمد أصبح قالسو لميةعا ظل في التنافس نلأ البشري، المورد
 متماهالا لمؤسساتا على يجب لهذا و الإدارة، حسن و وماتلمعلا الاستثمار و التطوير و الإبداع على قادرة

 من لمؤسساتا قبل من أمثلا استثمارا استثماره و هإدارت و لمؤسسةا مكونات من نمكو مهأ صفتوب البشريالمورد ب
 و موضوعية رؤية لخلا من إلالاّ  ذلك كل يتحقق لن و كنة،مم مردودية أعلى يقوتحق ىانمو و بقائها،ن ضما أجل

 ين ب طردية علاقة كناه  أنإلى الدراسة ذهه توصلت وقد العالية، لمهارةا و لمتجددةا لخبرةا عن فضلا عقلية مقدرة
 .الاقتصادية لمؤسسةا مردودية على الكفاءة دور يعكس ما ذاهو لمؤسسةا ومردودية البشري  الموردكفاءة

 .الساحل ملبنة الاقتصادية، لمؤسسةا مردودية البشري، الموارد الكفاءة، :المفتاحية الكلمات


