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  إهداء

إلى والدي الكريمين رمز لكل عطاء وعنوان لكل محبة حفظهما الله وأطال في عمرهما  

  .وجزاهما كل خير

  .وإلى كل إخوتي وأخواتي

  .وإلى جميع عائلتي وأصدقـائي وزملائي

  .أهدي هذا البحث المتواضع راجية من المولى عز وجل أن يجد القبول والنجاح

 أمينة

 

 



  شكر وتقدير

  أحمد الله حمدا كثيرا يليق بجلاله وكماله الذي وفقني وأعانني على إتمام هذا العمل،

  .معلم هذه الأمة ومرشدها صلى الله عليه وسلم م على أشرف المرسلين سيدنا محمدوأصلي وأسل

  ي قـامذال"  بشني يوسف" كر والتقدير إلى الأستاذ الفـاضل  أتوجه  بخالص الش

القيمة وتوجيهاته السديدة    هي أرشدني بنصائحذعلى إنجاز هذا البحث، واللإشراف  با

  .بخل علي بوقته وعلمه وفكرهيوآرائه ولم  

التي  " زاوي سامية  " مؤطر المؤسسة السيدة  إلى  والعرفـان  أتقدم بجزيل الشكر  و 

  .ساعدتني في إعداد هذا التقرير والتي لم تبخل علي بمعلوماتها

كل أساتذتي الكرام، وعمال المكتبة وإلى مدير مؤسسة تسيير  كما أتقدم بالشكر إلى  

  .عمال المؤسسة  لولاية مستغانم وكل)  EGPP( موانئ وملاجئ الصيد البحري  

وأخيرا أشكر كل من ساعدني من قريب أو بعيد وتفضل بمد يد العون لإخراج هذا  

  .البحث إلى النور

 أمينة

 



  م��ص

� �ش�د�ا المؤسسات �قتصادية من اشتداد المنافسة و �سارع �ن%يجة التحولات و التحديات ال

التكنولوجيا، ت?<ز إدارة الموارد ال:شر9ة كرافد أسا45� و دعامة فعالة لتحقيق �ندماج .- الب,ئة ا*(الية المب'ية 

� تلعب دور أسا45� .- مختلف عFG ا*Kودة و المعرفة و�عتماد المكثف عFG الكفاءات �ال:شر9ة،تلك الكفاءات ال

 .UVشطة و الوظائف داخل المؤسسة

 >Xحد  و عليھ فإن ال%سي F]للمناصب و الكفاءات _عت?< أداة حيو9ة تمكن المؤسسة من التحكم إ �aالت'ب

ستقبلية من المناصب و كذا ما .- المستقبل و مواج�ة �غX<ات اh(يط .- سعbfا لتحقيق الملاءمة بXن احتياجاbcا الم

� للمناصب  .من الكفاءات كما ونوعا و.- الوقت المناسبaالت'ب >Xومن �ذا المنطلق ا�تمت الموارد ال:شر9ة بال%سي

  .والكفاءات إيمانا مbpا بدوره .- تفعيل أUشطbnا اmhتلفة و تحسXن أداblا

� للمناصب س'تطرق .- �ذه الدراسة إ[F أ�م النقاط المتعلقة بالكفاءات aالت'ب >Xال:شر9ة وكذا ال%سي

والكفاءات، ومن ثم س'تطرق إ[F دراسة ميدانية عFG مستوى مؤسسة �سيX< مواUئ وملاst الصيد 

  . (EGPP)البحري 

� للمناصب والكفاءات، الوظيفة  :ال�لمات المفتاحيةaالت'ب >Xداء،ال%سيV ،الموارد ال:شر9ة، الكفاءات ال:شر9ة

 .النموذجية

Summary  

As a result of the transformations and challenges that economic institutions are witnessing from 

the intensification of competition and the acceleration of technology, human resource 

management is emerging as a main tributary and an effective pillar for achieving integration in the 

current environment based on quality, knowledge and intense reliance on human competencies, 

those competencies that play a key role in various activities and jobs within the organization.  

Accordingly, the predictive management of positions and competencies is considered a 

vital tool that enables the organization to control to some extent the future and face the changes of 

the environment in its quest to achieve consistency between its future needs for positions as well 

as competencies in quantity, quality and time. From this point of view, human resources were 

interested in the predictive management of positions and competencies, believing in their role in 

activating their various activities and improving their performance. 

 

In this study, we will touch the most important points related to human competencies as 

well as the predictive management of positions and competencies, and then we will address also  a 

field study at the level of the  institution for the management of fishing ports and shelters. 

Key words : 

Human resources, human competencies, performance, predictive management of positions and 

competencies, typical job. 
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العالم 'غ%$ات وتطورات جذر�ة ع�� مختلف المستو�ات السياسية، و�قتصادية، �جتماعية  عرف

والثقافية كن?يجة لما أفرزتھ العولمة 89 مختلف ا67الات، ولقد 2ان لسرعة وديناميكية /ذه التغ%$ات -ثر الكب%$ 

تحولات عميقة وسرRعة كث%$ا ما  ع�� مختلف المؤسسات الEP أصبحت اليوم تLشط 89 نظام عالEF مفتوح تم%Bه

  .تXون عدوانية ومفاجئة 'سUVدف بقاء واستمرار�ة /ذه المؤسسات

انطلاقا من فكرة /ذا النظام ا_6ديد لا يمكن للمؤسسات أن تبقى بمعزل عن /ذه التغ%$ات مما يفرض 

ضرورة اك?ساب  التفوق ع�� منافسUdا مع التأكيد ع�� علUdا الس8c ا_6اد لاك?ساب مزايا تنافسية قصد

-فضلية التنافسية الدائمة لأنھ حpP وإن تمكنت من تحقيق تم%B تنافEmn إلا أUkا تبقى مjددة بفقدانھ خاصة مع 

  .اشتداد المنافسة

و89 ظل /ذه التغ%$ات، فإن تحقيق فاعلية -داء 89 المؤسسات لم wعد يتوقف فقط ع�� ما لدUvا من 

ة وتنظيمية وإنما تتحدد بالفعالية التنظيمية بدرجة أساسية و|قدرة إمXانيات وموارد سواء مادية، }شر�

المؤسسات ع�� 'عظيم �ستفادة من الموارد و�مXانيات ا�7تلفة بصفة عامة، ومن كفاء~Uا ال{شر�ة بصفة 

  .خاصة

حيث 'عت�$ إدارة الكفاءات مدخلا حديثا 'عمل من خلالھ المؤسسات ع�� إدارة المورد ال{شري لXونھ 

موردا اس�$اتيجيا، وذلك بانUVاج قواعد وأسس علمية، فالباحثون فUdا أكدوا ع�� نجاعUVا كمدخل 'سي%$ي 

 EFا التنظيUة جملة من التحديات 2انخفاض مستوى أدا�U67ا� �cللكفاءات، وخاصة أن المؤسسات 'س EFوتنظي

العملاء و�بداع، وكذا نمو الصناعات الذي يمس بدوره عدة جوانب من بي�Uا المالية، س%$ورة العمليات، ورضا 

  .ا_6ديدة 

إن المXانة الEP يتمتع �Uا اليوم المورد ال{شري دفعت بالمؤسسات إ�� ز�ادة �/تمام �Uذا العنصر ا_�يوي، 

والفعال وا_�الق للقيمة المضافة وال�$وة والم%Bة التنافسية الEP باتت /دفا وضرورة 89 ظل التغ%$ات الEP يفرضjا 

يط /ذا -خ%$ الذي بات شديد التعقيد وكث%$ التغ%$ -مر الذي فرض ع�� المؤسسات تب�E أدوات فعالة ا�7

  .تمك�Uا من التعامل }شXل جيد مع /ذا التغي%$

 Eب�Lشاط  للمناصبوعليھ فإن ال?سي%$ التLوالكفاءات ك �من أ/م أ�شطة إدارة الموارد ال{شر�ة wسjر ع�

ضمان توافر الموارد ال{شر�ة بأنواعjا ا�7تلفة، بما يتفق و-/داف �س�$اتيجية للمؤسسة، ثم تقدير �6م 

العرض المستقب�8 من الموارد ال{شر�ة بأنواعjا ا�7تلفة وأخ%$ا تحديد �6م الفجوة بي�Uما ووضع برامج للأفراد 

د /ذه الفجوة كما يمكن للمؤسسة من معرفة ما تتوفر عليھ من أفراد والتLبؤ بتطور/م الطبي8c، اللازمة لس
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و|التا�8 التLبؤ باحتياجات المؤسسة من -فراد 89 -جل المتوسط والطو�ل وتحديد �جراءات اللازمة لXي 

  .تتحصل 89 الوقت المناسب ع�� -فراد ذوي الكفاءات

 Eب�Lعد ال?سي%$ التRتمكن المؤسسات من  للمناصبو EPوالكفاءات أحد المنا�� ال?سي%$ية ا_�ديثة ال

التحكم ومعرفة التطورات الEP تحدث ع�� مستوى -فراد من جjة والوظائف من جjة أخرى ، وذلك من خلال 

  .مختلف �جراءات والتداب%$ الw EPعتمد علUdا

  :ومما سبق يمكننا طرح �شXال الرئ�Emn للموضوع

   المؤسسة ؟ تحديد المناصب والكفاءات #" #" دور لمناصب والكفاءات ل�سي�� الت�ب�� لل	ل 

  :وتندرج تحت /ذه �شXالية مجموعة من -سئلة الفرعية الEP سنحاول �جابة علUdا من خلال /ذه الدراسة

  ؟ وما  8 عناصر تنميUVا ؟ماذا �ع�E بالكفاءات ال{شر�ة - 1

  ؟ الكفاءات ال{شر�ةما  8 مراحل 'سي%$   - 2

  ؟ فيما تكمن أ/داف وأ/مية ال?سي%$ التLب�E للمناصب والكفاءات - 3

 ؟ ما 8 ا_�طوات العامة لل?سي%$ التLب�E للمناصب والكفاءات - 4

 ؟)  EGPP( مؤسسة 'سي%$ موا�ئ وملا¢¡ الصيد البحري ما  8 �جراءات التوظيف المتبعة 89  - 5

 :الفرضيات التاليةع�� /ذه قمنا بطرح وللإجابة 

إن فعالية إدارة الموارد ال{شر�ة 2وظيفة من وظائف المؤسسة تكمن 89 قدر~Uا ع�� توف%$ العمالة الEP تحتاجjا   -

 المؤسسة بالكمية والنوعية اللازمت%ن و89 الوقت المناسب؛

-  Eب�Lقدرتھ 89 التحكم بصفة والكفاءات 89 فعالية إدارة الموارد ال{شر�ة ع للمناصبيتوقف دور ال?سي%$ الت ��

مستمرة 89 التطورات الEP تطرأ ع�� -فراد والوظائف 89 المؤسسة، وذلك عن طر�ق إزالة أو تقليص الفجوة ب%ن 

 ما/و متوافر لدى المؤسسة من عامل%ن وما /و متوقع م�Uا؛

-  Eب�Lعت�$ ال?سي%$ التwلمن{ثقة عن ال{شر�ة ا والكفاءات أداة لتنفيذ إس�$اتيجية وظيفة الموارد للمناصب

 .إس�$اتيجية المؤسسة

  :أسباب اختيار الموضوع
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 :9سباب الذاتية - 1

 التعرف ع�� �شاطات المؤسسة ميدانيا لاك?ساب التجر|ة والمعلومات؛ -

 .89 دراسة والبحث 89 مجال المواضيع المتعلقة بال?سي%$ التLب�E للمناصب والكفاءاتالرغبة  -

 :9سباب الموضوعية - 2

 اقتصاد و'سي%$ المؤسسة؛: يرتبط موضوع الدراسة ارتباطا وطيدا مع طبيعة التخصص الذي نLتEF إليھ -

التLبؤ بالمناصب التوظيف ع�� مستوى المؤسسة من خلال تب�E سياسة محاولة معرفة كيفية  -

  . والكفاءات

  :أ	مية الدراسة

  :أ/مية دراس?نا لjذا الموضوع 89تكمن 

للمناصب والكفاءات يمكن المؤسسة من �ستعداد لمواجjة التغ%$ات والتطورات الEP تواجjjا ال?سي%$ ا_6يد   -

  مستقبلا؛

  التعرف أك�$ ع�� ال?سي%$ التLب�E للمناصب والكفاءات ومدى العمل بھ 89 المؤسسات؛  -

  .سي%$ و�دارةwعت�$ 'سي%$ الكفاءات من أك�$ المواضيع الEP لقيت وتلا®8 ا/تماما كب%$ا 89 ميدان ال? -

  :أ	داف الدراسة

  :Ukدف من خلال /ذه الدراسة إ�� تحقيق النقاط التالية

  التطرق إ�� البعد النظري للكفاءات ال{شر�ة؛ -

  إبراز أ/مية 'سي%$ الكفاءات ال{شر�ة 89 المؤسسة واستعراض مختلف -/داف الEP وجدت من أجلjا؛ -

  ال?سي%$ التLب�E للمناصب والكفاءات 89 تحس%ن أداء الموارد ال{شر�ة؛محاولة التعرف ع�� الدور الذي يلعبھ  -

'سليط الضوء ع�� واقع ال?سي%$ التLب�E للمناصب والكفاءات 89 المؤسسة ا_6زائر�ة وذلك بدراسة حالة  -

  .مستغانم ) EGPP( مؤسسة 'سي%$ موا�ئ وملا¢¡ الصيد البحري 

  :حدود الدراسة

  والكفاءات؛ال?سي%$ التLب�E للمناصب  ا_6انب النظري إ�� موضوعتطرقت /ذه الدراسة 89 



                                                              مقدمة عامة                                                                                                                   

 

 
4 

) EGPP( و89 نفس الصدد اقتصرت الدراسة الميدانية ع�� مؤسسة 'سي%$ موا�ئ وملا¢¡ الصيد البحري 

بمستغانم، حيث أجر�ت /ذه الدراسة من أجل التعرف ع�� كيفية التLبؤ بالمناصب، وكذا إجراءات التوظيف 

  .بالمؤسسة

    تم دراسة حالة توظيف خار¢8 والEP تمثلت 89 توظيف قابضت%ن ع�� مستوى حض%$ة ميناء صلامندر، 

  .2020%ن رئ�س مص¯�ة ميناء 89 سنة و كذلك تم التطرق إ�� دراسة حالة توظيف خارجية تمثلت 89 'عي

  :منAB وأدوات الدراسة

ك من أجل إبراز مختلف 'عار�ف وأ/داف تم �عتماد ع�� المن�² الوصفي من خلال ا_6انب النظري وذل

  .وخطوات المتعلقة بالدراسة

كما تم �عتماد ع�� دراسة حالة 89 ا_6انب التطبيقي وذلك �Uدف معرفة مدى تطابق ا_6انب النظري 

  .مع ا_6انب التطبيقي

 �المقابلة تمثلت أدوات الدراسة 89 جمع }عض الوثائق من أجل 'سjيل الدراسة، وكذلك �عتماد ع�

  .ال¶�صية لمسؤو�8 المؤسسة، وذلك من أجل التعرف ع�� كيفية التنµ´ بالمناصب وإجراءات التوظيف بالمؤسسة

  :	يCل الدراسة

قصد الوصول إ�� النتائج المطلو|ة للدراسة والتحقق من الفرضيات الرئ�سية و�جابة عن -سئلة 

فصل%ن نظر�%ن وفصل تطبيقي، حيث تمثلت الفصول  الفرعية، قمنا بتقسيم /ذه الدراسة إ�� ثلاث فصول،

  :الثلاثة للدراسة 89 ما ي�8

 مفا/يم أساسية حول الكفاءاتتناولنا فيھ  ،"Kطار المفا	يI� للكفاءات الHشرEة " }عنوان : الفصل -ول 

الكفاءات  وأ/ميةأ}عاد  و ومؤشرات قياسjاjا وأنواع jاخصائص و الكفاءات ال{شر�ة مفjوم والمتمثلة 89 ال{شر�ة

والEP تضم  أساسيات 'سي%$ الكفاءات ال{شر�ة، ثم تليھ عناصر وأ/داف تنمية الكفاءات ال{شر�ةو  ال{شر�ة

 مقار|ات 'سي%$ الكفاءات و مراحل 'سي%$ الكفاءات ال{شر�ةو  وأ/دافjا مفjوم 'سي%$ الكفاءات ال{شر�ة

  .ال{شر�ةمجالات 'سي%$ الكفاءات ، وأخ%$ا تطرقنا إ�� ال{شر�ة

 ما/ية ال?سي%$ التLب�E الذي تناولنا فيھ ،" والكفاءات للمناصبال�سي�� الت�ب�� " }عنوان : الفصل الثا�ي

 للمناصبمم%Bات ال?سي%$ التLب�E و  والكفاءات للمناصبمفjوم ال?سي%$ التLب�E والمتمثلة 89  والكفاءات للمناصب

 أساسيات، ثم يليھ أ/مية ال?سي%$ التLب�E للموارد ال{شر�ةو  ال{شر�ةأ/داف ال?سي%$ التLب�E للموارد و  والكفاءات

 Eب�Lا  والكفاءات للمناصبال?سي%$ التUdتناولنا ف EPوال Eب�Lمسؤولية و  والكفاءات للمناصبمرتكزات ال?سي%$ الت
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مجالات ا إ�� ، وأخ%$ا تطرقنشروط نجاح ال?سي%$ التLب�E للموارد ال{شر�ةو  ال?سي%$ التLب�E للموارد ال{شر�ة

  .استخدام التLب�E للموارد ال{شر�ة

، "مستغانم –)  EGPP( دراسة ميدانية لمؤسسة Sسي�� مواRئ وملاNO الصيد البحري " }عنوان : الفصل الثالث

والمتمثلة  مستغانم – ( EGPP )نظرة عامة حول مؤسسة 'سي%$ موا�ئ وملا¢¡ الصيد البحري  والذي تناولنا فيھ  

الjيXل التنظيEF لمؤسسة و  مستغانم –) ( EGPPالعام لمؤسسة 'سي%$ موا�ئ وملا¢¡ الصيد البحري التقديم 89 

النظام الداخ�8 لمؤسسة 'سي%$ موا�ئ وملا¢¡ و  ، مستغانم –  ( EGPP )'سي%$ موا�ئ وملا¢¡ الصيد البحري 

'سي%$ الموارد ال{شر�ة 89 مؤسسة 'سي%$ موا�ئ وملا¢¡ الصيد ، ثم يليھ  مستغانم –)EGPP( ري الصيد البح

تقديم مص¯�ة الموارد ال{شر�ة 89 مؤسسة 'سي%$ موا�ئ وملا¢¡ والمتمثلة 89  مستغانم – ( EGPP )البحري  

 تبعة 89 مص¯�ة الموارد ال{شر�ة بمؤسسة 'سي%$�جراءات �دار�ة الممستغانم و  – ( EGPP )الصيد البحري  

 موا�ئ 'سي%$ كيفية 'سي%$ الموارد ال{شر�ة بمؤسسة مستغانم و – ) EGPP (  البحري  الصيد وملا¢¡ موا�ئ

مستغانم، وأخ%$ا تطرقنا إ�� دراسة حالة توظيف ع�� مستوى مؤسسة  –)  EGPP(   البحري  الصيد وملا¢¡

  .'سي%$ موا�ئ وملا¢¡ الصيد البحري لولاية مستغانم

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 �طار المفا�ي�� للكفاءات ال�شر�ة                الفصل �ول                                                                                               

  

 
6 

  تم�يد

لقد تزايد '&تمام بالعنصر ال"شري منذ منتصف القرن العشر�ن، و�رجع ذلك أساس إ�
 اعتبار أن 

CساAB@ &ذا المورد الذي يمثلھ العاملون ورجال ;دارة بمثابة العنصر ا67و&ري 34 نجاح أي مؤسسة والعامل 

&ذا ما مكن عدة مؤسسات من أن تKLز كقوة اقتصادية مؤثرة وفعالة . 34 كسب اKLM7ة التنافسية واH7فاظ علDEا

@V3 والعالWHXالمستوى ا 
Wع.  

جعل الكث^K من المؤسسات 34 يومنا &ذا توجھ [امل ا&تماما\Dا إ�
 موارد&ا ال"شر�ة، ال]@ ZعتKL  &ذا ما

وارد ال"شر�ة أو الكفاءات ال"شر�ة إحدى أ&م مصادر المعرفة و'بتaار و;بداع ال]@ مصدر التم^_، إذ ZعتKL الم


 نجاح أو فشل المؤسسة داخليا أو خارجيا ومصدر م^_\Dا التنافسية، وeالتا�3 المشaل الذي Wعامل مؤثر ع KLعتZ

  .المسطرةداف المؤسسة يواجھ المؤسسات &و إيجاد الطر�قة الناجعة لاستغلال الكفاءات وتوجhDEا نحو أ&

 
وعليھ 34 &ذا الفصل سrتطرق إ�
 الكفاءات ال"شر�ة وطر�قة Zسي^K&ا اH7سن بحيث قسمناه إ�

  : المباحث التالية

 مفا�يم أساسية حول الكفاءات ال�شر�ة: المبحث �ول 

  أساسيات 0سي.- الكفاءات ال�شر�ة: المبحث الثا+ي
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 حول الكفاءات ال�شر�ةمفا�يم أساسية : المبحث �ول 

KLعتZ  ،اDtشاuا أو &دف إhشاطu ما [انhمادية 34 المؤسسة م K^الكفاءات ال"شر�ة إحدى أ&م الموارد الغ

إن الكفاءات ال"شر�ة تختلف قدرا\Dا ;بداعية و'بتaار�ة من مؤسسة إ�
 أخرى، بحيث تتمتع بمم^_ات 


 جذب الكفاWعمل عZ عاد تجعل المؤسساتxعمل من أجل تطو�ر وخصائص وأZ ذلك 
ءات وإغراDtا إضافة إ�

  .وتنمية كفاء\Dا وتنو~عhا واHXافظة علDEا

أxعاد الكفاءات وكذا  فمن خلال &ذا المبحث سrتطرق إ�
 مفhوم الكفاءات، خصائصhا وأ&مي�Dا،

    . أنواعhا ومؤشرات قياسhا، كما سنKLز عناصر وأ&داف تنمية الكفاءات ال"شر�ة

  

  الكفاءات ال�شر�ة مف�وم: المطلب �ول 

�عتKL مفhوم الكفاءة من المفا&يم والمواضيع الشائكة باعتباره مصط�� حديث التداول، يجعلنا نصطدم 

  ....xعدة مصط�Hات ومفا&يم تتداخل معھ xشaل أو بآخر، كما &و Cمر بالrسبة للمhارة و'ستعداد والمقدرة

  


 تنفيذ مhام محددة و�3 قابلة للقياس والملاحظة 34  "يور ولوك با"Zعرف الكفاءة حسب * Wا القدرة عDبأ�

   1.الrشاط و�شaل أوسع والكفاءة �3 استعداد لتجميع ووضع الموارد 34 العمل و�3 لا تظhر إلا أثناء العمل


 استعمال مك�سباتھ لشغل وظيفة أو مhنة حسب  "تروم ب:Z"9عرف الكفاءة حسب * Wص عMا قدرة ال�Dأ� 
Wع

  .2متطلبات محددة ومع�Kف لھ

�3 مجموعة سلوكيات اجتماعية ووجدانية وكذا مhارات نفسية حسية  "لو<س دينوا"Zعرف الكفاءة حسب * 

  .3حركية Zسمح بممارسة دوما أي وظيفة أو uشاط xشaل فعال

  4.إ�
 انجاز Cعمال بطر�قة لا تؤدي إ�
 إ&دار وضياع الموارد دون جدوى �ش^K مصط�� الكفاءة * 

                                                           

  . 104، ص 2002، الطبعة Cو�
، الدار ا67امعية ، ;سكندر�ة، "المبادئ والم�ارات " �دارة أحمد ما&ر، حمد الدعيح،   1

  .50، ص 2014، الطبعة Cو�
، دار الرواد، طرابلس، إدارة الموارد ال�شر�ةمصطفى يوسف [ا34،   2

  . 21، ص 2012، الطبعة Cو�
، قائمة المصادر، Cردن، عمان، اتجا�ات اCDديثة 9B إدارة الموارد ال�شر�ةرافد اH7ر�ري،   3

دار ، بدون طبعة، "الم�ارة �دار�ة  –وظائف �دارة  –مدخل اتخاذ القرارات وHناء م�ارات �دارة والمدير�ن " إدارة �عمال جلال إبرا&يم العيد،   4

  .20، ص 2003 ا67امعية ا67ديدة، ;سكندر�ة،
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يقصد بالكفاءة حسن 'ستفادة من الموارد، فالإدارة علDEا مسؤولية استخدام العناصر ال"شر�ة والمالية * 


 تطبيق Zعلمھ xشaل سليم يتصف Wقدرة الفرد ع 
بالدقة والمادية أحسن استخدام، أي بكفاءة وكذلك Zش^K إ�

  1.و;تقان ومراعاة البعد ;uساuي 34 التعامل مع �خر�ن


 أ�Dا تركيبة من المعارف والمhارات واKLM7ة " Medef"وZعرف ا6Xموعة الفرuسية * Wنية عhالكفاءة الم

القبول، والسلوكيات ال]@ تمارس 34 إطار محدد، وتتم ملاحض�Dا من خلال العمل الميداuي، والذي �عطي لhا صفة 

  2.ومن ثم فإنھ يرجع للمؤسسة تحديد&ا وتقييمhا وقبولhا وتطو�ر&ا


 أ�Dا مجموعة المعارف والقدرة ال]@ ت�يح للعامل أداء uCشطة  �Hamel .G & Prahaled.CKعرف * Wالكفاءة ع

  3.المhنية المنوطة بھ

) أي الكينونة ( و�عد سلو[ي ) خKLة ( معارف نظر�ة ومعرفة علمية: الكفاءة �3 مجموع ثلاث أنواع من المعارف* 

  4.معبأة أو قابلة للتعبئة، �ستخدمhا الفرد لإنجاز مhامھ بطر�قة أحسن


 تنفيذ المhام بالشaل ال¤Hيح و34 Wارة عhمن التعار�ف السابقة يمكن استخلاص أن الكفاءة �3 القدرة والم

 .المaان المناسب والوقت المناسب دون إ&دار الموارد

 

 

 

 

 

 

  

                                                           

  .20جلال إبرا&يم العيد، نفس المرجع السابق، ص  1

، جامعة محمد خيضر، xسكرة، 2005، فيفري 07، مجلة العلوم ;uسانية، العدد  -مدخل النظم  –التغي.-  9B المؤسسة ودور الكفاءات رحيم حس^ن،   2

  .182ص 

مداخلة 34 الملتقى الوط©@ xعنوان ال�سي^K التقديري  ،iأداة للgسي.- التقديري للكفاءات والوظائف: �ساليب الكميةعادل مقدم، سhام عزي،   3


 مناصب العمل بالمؤسسات ا67زائر�ة،Wفاظ عH73، ص2013/ 02/ 28 – 27يومي  للموارد ال"شر�ة ومخطط ا.  

4 J. m.peretti, dictionnaire de ressources humaines, 3 ème édition, librairie unibert, 2003, p5.   
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  يمثل البvية التمثيلية لكفاءة المؤسسة ):I - 1(الشsل رقم 

  

  

  

  

  

  

   

مجلة أبحاث اقتصادية وإدار�ة، جامعة �سكرة، ،  - �طار المفا�ي�� وا�~الات الك|-ى  –كمال منصور وسماح صوwD، 0سي.- الكفاءات : المصدر

  .50، ص 2010، جوان 07العدد 

  

  خصائص وأنواع الكفاءات ومؤشرات قياس�ا: المطلب الثا+ي

ZعتKL الكفاءات ال"شر�ة كغ^K&ا من عناصر  ومaونات المؤسسة إذ تتم^_ بخصائص اM7اصة DÀا، حيث    

  .كما تتواجد الكفاءات 34 عدة أنواعمكن تمي^_&ا عن غ^K&ا من الموارد، من خلالhا ي

  خصائص الكفاءات - 1

  1:باعتبار الكفاءات ال"شر�ة مصدرا &اما لتم^_ المؤسسة فإ�Dا تتمتع بمجموعة من اM7صائص و�3

حيث أنھ يتم توظيف معارف مختلفة قصد تحقيق &دف محدد أو تنفيذ uشاط مع^ن، : الكفاءة ذات غاية -1- 1

  .اع تأدية &ذا الrشاط بصفة [املةفال�Mص يaون كفؤا إن استط

و�تم ذلك من خلال تفاعل العناصر المaونة لhا 34 حلقة مفرغة من : صياغ��ا تتم بطر�قة ديناميكية -2- 1

  . المعارف والدراسات الفنية

                                                           

مداخلة ضمن الملتقى الوط©@ حول  ،دور تطو�ر الكفاءات وتنمية الم�ارات 9B تحقيق �داء المتم.� بالمؤسسةفاطمة الز&راء مhديد، قباي3W أمال،    1

  .05، ص Z22 - 23/02/2012سي^K الموارد ال"شر�ة، 

 الكفاءة

 المتغ.-ات النفسية

 السلوك النا�w مؤشرات �داء

 المعرفة �داء ةالم�ار 
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لا يمكن رؤ�تھ، ما يمكن ملاحظتھ �uC 3شطة الممارسة والرسائل المستعملة ونتائج &ذه  :�9 مف�وم مجرد -3- 1 

 .uCشطة

  .�3 مك�سبة فالفرد لا يولد كفؤا لأداء uشاط مع^ن وإنما يك�سب ذلك من خلال التدر�ب الموجھ :مكgسبة  -4- 1

ن &ذه ظhار مhارا\Dم وكفاءا\Dم، فإلأن مصدر&ا Cفراد، فإذا لم �سمح بإتتقادم عند عدم استعمال�ا  -5- 1

  .الكفاءات والمhارات تضمحل

  أنواع الكفاءات ال�شر�ة - 2

يختلف الباحثون 34 تصrيفhم للكفاءات، ولعل أبرز &ذه التصrيفات التصrيف وفقا لثلاثة مستو�ات، و�3 

المستوى الفردي و�وافق الكفاءات الفردية، والمستوى ا67ما3Ä و�وافق الكفاءات ا67ماعية، وأخ^Kا المستوى 

  :ساسية�سمDEا البعض بالكفاءات C التنظيV@ و�وافق الكفاءات التنظيمية وال]@ 

  ):  les compétences individuelles( الكفاءات الفردية  -1- 2

أخذ المبادرة وتأكيد مسؤولية الفرد اتجاه المشا[ل وCحداث ال]@ تواجhھ ضمن "يقصد بالكفاءة الفردية 


 Zعبئة المعرفة اللازمة لمواجhة اH7الات اMXتلفة 1".الوضعيات المhنيةWالقدرة ع @Ç2.ف  


 أ�Dا حلقة وصل ب^ن اM7صائص الفردية والمhارات اHXصل علDEا من أجل Cداء اH7سن و&ناك من Wيرا&ا  ع

فمhما [ان مستوى Cفراد 34 الhيaل التنظيV@ للمؤسسة، فإن المناصب ال]@ �شغلو�Dا  3.لمhام مhنية محددة

ن تقديم قائمة مرجعية تتطلب كفاءة معينة لأداء مhامhم بصورة تتحقق معhا أ&داف المؤسسة، حيث يمك

 :للكفاءات الفردية والموHÉة 34 ا67دول �Zي

 

 

 

 

  

                                                           

1 Phillipe Zarifian, le modèle de la compétence, édition liaison, paris, 2001, p78.  

2 Claire beyon, manager les compétences, édition liaison, paris, 2003, p 34   

3 Levey Leboyer, gestion des compétences, 2 ème édition, édition organisation, paris, 1997, p 42.  
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  رجعية للكفاءات الفرديةالمقائمة يمثل ال):  I - 1(اD~دول رقم 

 0عر�ف�ا الكفاءات

معرفة الفرد كيفية التأقلم مع الظروف المتغ^Kة  التم.�

 ،3ÕاتيKس�' K^التفك 
Wوالغامضة، والقدرة ع

 
اتخاذ القرارات ا67يدة عندما يaون بالإضافة إ�


 وضع Wون قادر عaتحت الضغط، كما يجب أن ي

أنظمة عمل معقدة، وإن تب©Ö سلوكيات مرنة H7ل 

المشا[ل، والعمل بفاعلية مع إطارات عليا لمعا67ة 

 .مشا[ل Zسي^Kية معقدة

مثابر و�ركز أمام العراقيل، �عرف ما &و ضروري،  القيام بما يجب القيام بھ


 العمل بمفرده، و Wون قادرا عaمام، يC تجھ نحو�

 

 �خر�ن إذا دعت الضرورة إ�Wوكذا 'عتماد ع

 .ذلك

التحكم السر~ع 34 المعارف ا67ديدة التقنية م×Dا  سر<ع التعلم

 .والتجار�ة

يفضل التصرف سر~عا و�شaل تقر�Ù@ عوض  امتلاك روح اتخاذ القرار

لوضعيات التصرف ببطء وeدقة 34 عدد من ا

 .ال�سي^Kية


 المرؤوس^ن، و�ف�Ú لhم فرص  إدارة وقيادة المرؤوس.ن بطر�قة فعالةWشرف بفعالية ع�


 قدرا\Dم، و�ظhر العدالة Wنة ع&KLعديدة لل

 .اتجا&hم


 إيجاد المناخ  إيجاد اD~و المناسب للتطور Wعمل عZ @[مضاعفة التحديات ال

 .الملائم لتطو�ر عمل المرؤوس^ن

التصرف بحزم وإنصاف عند معا67ة مسألة  9B وجھ المرؤوس.ن الذين يث.-ون المشاiلالوقوف 
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 .المرؤوس^ن الذين يaونون مصدرا للمشا[ل


 عمل �خر�ن ¦تجاه نحو العمل مع اD~ماعةWرص عH7انجاز أعمالھ با. 

 .يحسن اختيار MÜCاص المhرة و�ضمhم إ�
 فر�قھ توظيف مساعدين م�رة


 علاقات العمل مع  جيدة مع §خر�ن بناء علاقاتWعرف كيف يب©@ و�حافظ ع�

معاونيھ وفرقھ اM7ارجية، يمكنھ التفاوض ومعا67ة 

مشا[ل العمل، يتفhم �خر�ن، حيث لھ القدرة 


 معاون�Dم ضمن علاقات غ^K رسميةWصول عHل�. 


 '&تمام بالآخر�ن، حساس إزاء  إ+سا+ي حساسWن ع&KLي

 .احتياجا\Dم


 �راء  م.� ب|-ودة أعصاب عند مواج�ة المشاiلالتWودة دم، حازم، �عتمد عKLيواجھ المشا[ل ب


 أن لا تaون Wم عDtس"ب أخطاx الواقعية، لا �خر�ن


 اM7روج من Wخطاء فادحة، لھ القدرة عC ذه&

 .وضعيات صعبة

المتعلقة بحياتھ  يوفق ب^ن أولو�ات العمل وتلك إيجاد التوازن ب.ن العمل واCDياة اªDاصة

 . ال�Mصية، ح]Ö لا يفرط 34 أي م×Dا

بتحديد نقاط قوتھ ونقاط ضعفھ وجا&زeتھ  معرفة الذات

 .لتحس^ن &ذه Cخ^Kة

 .�عامل MÜCاص معاملة حسنة العمل ع:® جعل �­ªاص 9B وضعية مر�حة

يمكنھ تب©@ سلو[ات متناقضة، فيaون حازم ومرن 34  التصرف بمرونة

فيaون حازما حيث يجب أن يaون، آن واحد، 

وم�سا&لا x 34عض اH7الات، يقود و��Kك �خر�ن 

 .يقودون 

  édition,édition organisation, paris, 1997, pp48- 49:  Levey Leboyer, la gestion des compétences, 2 ème: المصدر
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والظا&رة ال]@ يمتلكhا الفرد وتتمثل و�مكن القول أن الكفاءة الفردية تمثل توليفة من الموارد الباطنية 

 KLعZ @Çر أثناء العمل، فh34 القدرات والمعارف و'ستطلاعات والسلوكيات والقيم 'جتماعية ال]@ يمكن أن تظ


 استخدام الدرايات والمعارف العلمية المك�سبة معا من أجل التحكم 34 وضعيات مhنية معينة Wعن القدرة ع

  1.ةوتحقيق النتائج المنتظر 

يمكن التعب^K عن الكفاءات الفردية با67بل ا67ليدي، إذ أن xعض الكفاءات تaون واHÉة ومرئية 

ل�6ميع، و�مكن اك�شافhا وملاحظ�Dا xسhولة مثل السلوك وطر�قة التفك^K ومhارات التواصل والسيمات، 

  2.وخصائص أخرى مختلفة

 

  يمثل اD~بل اD~ليدي ):I - 2(الشsل رقم 

  

  

  .176 ، ص، دليل علV@ دار الكنوز المعرفة ، الطبعة Cو�
،عمان، Cردنإدارة الموارد ال�شر�ة رولا نايف المعايطة، صا�7 سليم اH7موري، :المصدر

  

  

                                                           

، مداخلة مقدمة 34 الملتقى الدو�3 الساxع حول الصناعة التأميrية الواقع تنمية الكفاءات كمدخل لتعز�ز التنافسية للمنتج التأمي¯�مصنوعة أحمد،   1

  .7، ص 2012تجارب الدول، جامعة حسâبة بن بوع3W، الشلف،  –و�فاق والتطو�ر 

  .176، ص C2003و�
، ، دليل علV@، دار كنوز المعرفة، عمان، Cردن، الطبعة إدارة الموارد ال�شر�ةرولا نايف المعايطة، صا�7 سليم اH7موري،   2

الم�ارات

المعارف

لسلوكياتا

القيم

السمات

الدوافع

 م�ارات س�لة الملاحظة

 صعبة الملاحظة م�ارات
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  ) les compétences collectives( الكفاءات اD~ماعية  -2- 2


 إدارة مhامhا ......) مص�Hة، وحدة شبكة، مجموعة، مشروع،( فر�ق العمل تمثل الكفاءة ا67ماعية Wالقادرة ع

  .xشaل كفء للوصول إ�
 C&داف والنتائج المسطرة

كما أ�Dا مجموع الكفاءات الفردية، وإنما �3 محصلة التعاون والتآزر الموجود ب^ن الكفاءات الفردية وتنظيم فرق 

قيق النتائج، إذن الكفاءات �3 ن�يجة أو محصل يrشأ انطلاقا من التعاون العمل، وال]@ Zسمح أو Zسhل تح

أفضلية التجمع، معرفة : وأفضلية التجمع الموجودة ب^ن الكفاءات الفردية وتتضمن جملة من المعارف وم×Dا

ة التعاون، معرفة أخذ أو اك�ساب اKLM7ة جماعيا، فÇ@ ال]@ تحدد قوة المؤسسة أو ضعفhا 34 مجال تنافسي


 مستوا&ا نم^_ ب^نWالمؤسسات، وع:  

و�3 كفاءة مرتبطة بمجال معر34 أو مhاري محدد، و�3 خاصة ترتبط : الكفاءات اªDاصة أو النوعية - 2-1- 2

بنوع محدد من المhام ال]@ تندرج 34 إطار Cقسام داخل المؤسسة، حيث أن اختصاص [ل قسم 34 مجال مع^ن 


 الموظف^ن التح3W بالكفاءWميفرض عDEات خاصة المرتبطة بنوع العمل المو[ل إل.  

و�3 ال]@ يمتد مجال تطبيقhا وتوظيفhا داخل سياقات جديدة، إذ [لما  :الكفاءات الممتدة أو المستعرضة - 2-2- 2

[انت ا6Xالات والوضعيات والسياقات ال]@ توظف وتطبق فDEا الكفاءة واسعة ومختلفة عن ا6Xال والوضعية 

  C.1صلية [لما [انت درجة امتداد &ذه الكفاءة كب^Kة

  ): les compétences organisationnelles( الكفاءات التنظيمية  -3- 2


 مستوى محيطhا، ولقد Wات ال]@ تحدث عK^ساسية و�3 ترتبط بمدى 'ستجابة للتغC أيضا بالكفاءات ÖVسZ

أكدت الدراسات وجود تنظيم ميaانيaي يلائم المؤسسات العاملة 34 محيط مستقر، إذ نجد &ناك مركز�ة 34 

للإجراءات والقواعد، كما يوجد تنظيم عضوي يلائم  اتخاذ القرار، بالإضافة إ�
 وجود درجة رسمية كب^Kة

  2.المؤسسات ال]@ Zعمل 34 محيط غ^K مستقر ومعقد والمتم^_ بالمرونة واللامركز�ة

حيث �عتKL مفhوم الكفاءة عموما من ;شaاليات المتعلقة بإدارة الموارد ال"شر�ة، إذ يجب تحديد الكفاءات ال]@ 

ع تلك ال]@ يتطلDäا تحقيق C&داف ;س�Kاتيجية للمؤسسة، فالكفاءة لا تتمتع يتمتع DÀا العامل^ن ومقارن�Dا م

بالطاxع 'س�Kاتي3Õ إلا أذا [انت متغ^Kا ضرور�ا لتكييف المؤسسة مع بâئ�Dا التنافسية، فالتغ^K اH7اصل 34 


 &ذه المؤسسات أن تتصف بالمر Wيفرض ع،K^عقده وعدم استقراره الكبZ ونة قصد محيط المؤسسات ودرجة

                                                           

  .8 - 6ص ص  نفس المرجع السابق،مصنوعة أحمد،   1

، 1990محمد عبد اH7ميد مرAB@، ز&^u Kعيم الصباغ، بدون طبعة، معhد  ;دارة العامة، الر�اض، :  تر�دارة �س²-اتيجية، توماس و&ل^ن، دافيد &نجر،   2

  .334 -333ص ص 
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إعطاء حر�ة أكKL للأفراد من أجل ;بداع وتطو�ر الكفاءات سواء الفردية أو ا67ماعية، بل يمكن القول أن 

  1.المؤسسات ال]@ تتصف بالمرونة �3 مؤسسات كفاءة


 أ�Dا الكفاءات التقنية، كفاءة العلاقات ;uسانية والكفاءة الفنية Wعر�ف الكفاءات التنظيمية عZ و�مكن


 أ�Dا كفاءة uCشطة ال�سي^Kية المتمثلة 34 ;داWا عDة أخرى يتم رأي�hة ومن جhالتخطيط، التوجيھ، ( ر�ة من ج

إن (   P. Hirriot & c.  Penbertony، وZعتKL كفاءة Cفراد أساسhا حسب ما يقولھ [ل من )التنفيذ، الرقابة 


 خلق المعارف Wا عD\قدرا 
Wفراد، لأن استمرار المنظمات يتوقف عC ا الذي لا يمكن أن يتم إلا بفضلhواستعمال


 توقع المستقبل Wفراد &م القادرون عC.(2  

  :وZعرف الكفاءات التنظيمية من خلال xCعاد المتعددة 34 بناDtا والمتمثلة 34

ولوجيا، قواعد وتتضمن الوحدات الفردية للمعرفة والمتaونة بدور&ا من Cفراد، التكن: قاعدة المعرفة - 3-1- 2

  .و�Z 3سمح بتحديد الكفاءات اHXلية...... المعلومات، 

  يتمثل دوره 34 تحديد العلاقات ما ب^ن الوحدات العلمية والمعرفة، و�جسد بrية المؤسسة : إطار المعرفة - 3-2- 2

  .، والسياسات اHXددة لhا)تحديد السلطة، تقسيم Cدوار، المhام ( 

عبارة عن التفاعلات ما ب^ن الوحدات الفردية المrسقة واHXولة لقواعد المعرفة عن  :فةديناميكية المعر  - 3-3- 2

  3.طر�ق توصيل وتبادل المعلومات ب^ن أعضاء المؤسسة، و�rتج عن &ذه اH7ركة إuشاء كفاءات ديناميكية

  مؤشرات قياس الكفاءات ال�شر�ة - 3

و�3 تلك المؤشرات ال]@ تتضمن مقارنة اMXرجات من السلع وخدمات مع عمليات  :المؤشرات المباشرة -1- 3

  :المؤسسة خلال مدة زمنية معينة وتتمثل 34

  المقايâس الaلية للكفاءة مثل الرeح الصا34؛ -

  المقايâس ا67زئية للكفاءة مثلا قسم المبيعات و&ذا قياس المبيعات اHXققة xعدد الموظف^ن؛ -

                                                           

، أطروحة دكتوراه دولة 34 علوم ال�سي^K، �س²-اتي¶9 للموارد ال�شر�ة وتنمية الكفاءات ع:® الم.�ة التنافسية للمؤسسةأثر الgسي.- سملا�3 يحضية،   1

  .140، ص 2002جامعة ا67زائر، 

علم المكتبات، جامعة  ، مذكرة مقدمة لنيل شhادة الماجست^K 34الgسي.- بالكفاءات ودور�ا  9B إدارة المعرفة بالمؤسسات اD~زائر�ةعذراء بن شارف،   2

  .262، ص 2008/2009منتوري، قسنطينة، 


 دراسة حالة المؤسسة الوطنية لل�ندسة المدنية والبناء: دور الكفاءات 9B تحقيق الم.�ة التنافسيةآسية رحيل،  3Wصول عH7مذكرة ضمن متطلبات ا ،

  .14، ص 2010/2011شhادة الماجست^K، جامعة أحمد بوقرة، بومرداس، 
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وعية للكفاءة كتحس^ن جودة مخرجات المؤسسة معا لأخذ xع^ن 'عتبار أن الموارد المستخدمة ذا\Dا المقايâس الن -

  . إلا أن &ذه المؤشرات محددة 34 القياس كمخرجات ال]@ لا يمكن أن تaون ملموسة [اMXرجات

علقة باMXرجات قد تaون المؤشرات المباشرة ناقصة xس"ب دقة البيانات المت: المؤشرات غ.- المباشرة -2- 3

والمدخلات عدم دقة قياس الكفاءة و&ذا ما جعل المؤشرات غ^K المباشرة x 34عض ا6Xالات أفضل طر�قة من 

  1.خلال قياس الرغبة 34 العمل أو تحديد رضا Cفراد، إضافة إ�
 ذلك الروح المعنو�ة لدى Cفراد

 

  أ�عاد وأ�مية الكفاءات ال�شر�ة: المطلب الثالث


 أxعاد مختلفة، وكما يمكن من خلالhا لتعار�ف من خلال اWا ركزت عDا سابقا نجد أ�DEال]@ تم التطرق إل

  .استrباط C&مية ال]@ يمكن أن تؤد&ا الكفاءات داخل أي مؤسسة مhما [ان uشاطhا

  أ�عاد الكفاءات ال�شر�ة - 1

  :الكفاءة �3 عبارة عن توليفة من ثلاثة مaونات أساسية وال]@ تتمثل 34

تتعلق بمجموع المعلومات المؤسسة، المستوعبة والمدمجة 34 إطار مرج3è �سمح للمؤسسة بتوجيھ : المعارف -1- 1

uشاطا\Dا والعمل 34 ظروف خاصة، و�مكن Zعبئ�Dا من أجل تقديم تفس^Kات مختلفة جزئية وح]Ö متناقضة، وكما 

و�لhا إ�
 معلومات مقبولة و�مكن إدماجhا ترتبط المعرفة أيضا بالمعطيات اM7ارجية وإمaانية استعمالhا وتح

xسhولة 34 النماذج الموجودة مسبقا من أجل تطو�ر لâس فقط محتوى الrشاط ولكن أيضا الhيaل وأسلوب 

  2.اH7صول علDEا

، و�3 ......�3 مجموعة من المعارف المhنية القاعدية الضرور�ة لممارسة الوظيفة، مثل تقنيات السكرتار�ة، 

  3:وتجمع ثلاثة أxعاد ثانو�ة و�3. ة للنقل من MÜص لآخرمعلومات قابل

      ....) التعليم المدرAB@، ا67امعات، ( و�3 مك�سبة وeصورة عامة عن طر�ق التعليم الرسV@ : المعارف العامة -

  .أو عن طر�ق التaو�ن المتواصل

                                                           

، مداخلة ضمن الملتقى الدو�C 3ول Zسي^K الموارد ال"شر�ة Zسي^K المhارات إشsاليات نقل الكفاءات 9B المؤسسات اD~زائر�ةن مخفي، يوسف xش©@، أم^ 1

  . 06، ص 2012ومسا&متھ 34 تنافسية المؤسسات، جامعة محمد خيضر، xسكرة، 

2   ،@Ùاج مداح عرايH79 إس²-اتيجية المؤسسةالبعد �س²-اتي¶9 للموارد اB ة�3 حول والكفاءات ال�شر�رأس المال الفكري : ، مداخلة ضمن الملتقى الدو

  .05، ص 14/12/2011ومتطلبات Cعمال العرeية 34 ظل 'قتصاديات اH7ديثة، جامعة حسâبة بن بوع3W، الشلف، 

3   ،3W9 المؤسسةعبد القادر &امB رسالة وظيفة تقييم كفاءات �فراد ، K^لية العلوم 'قتصادية وال�سي] ،K^34 علوم ال�سي K^لنيل درجة الماجست

  .71-70، ص ص 2010/2011والعلوم التجار�ة، جامعة أبو بكر بلقايد، تلمسان، 
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و�3 معرفة تاxعة لسياق الrشاط المé@ فÇ@ مك�سبة عن طر�ق اKLM7ة و�مكن  :المعارف اªDاصة با�Cيط الم·� -

  .أن تتعلق بوحدة العمل والمؤسسة

كيف يجب " و�3 مجموعة من ;جراءات والطرق ال]@ Zسمح للفرد بالإجابة عن ال�ساؤلات  :المعارف �جرائية -


 اختلاف المعارف العامة المعKL ع×Dا وeطر�قة مستWا، فإن التصرف عhشاطات المرغوب 34 تحقيقrعملة عن ال

  .&ذه المعارف موضوعة حسب uشاط ما يرغب 34 تحقيقھ


 التصرف بصفة ملموسة، و&ذا حسب C&داف اHXددة مسبقا، حيث ZعKL عن  :الم�ارات -2- 2W3 القدرة ع�

صة ب�شغيل المص�Hة مجموع المفا&يم المك�سبة عن طر�ق 'ستعمال، uCشطة، ;جراءات، المعلومات،خا

  2:، وتجمع المhارات ثلاثة أxعاد ثانو�ة1المعنية

تك�سب &ذه المhارة أساسا عن طر�ق اKLM7ة المhنية، ولكن بإمaا�Dا أيضا أن تaون موضوع  :الم�ارة العلمية -

و برنامج ما Zعليم،و~سمح &ذا النوع من المhارة للفرد ب�نفيذ وإجراء العمليات الفعالية مثل استعمال اH7اسوب أ

. .......  

�3 مجموع القدرات ا6Xدية ال]@ Zسمح للفرد بمعرفة كيفية التصرف 34 سياق عمل خاص،  :م�ارة التواصل -

وتaون مك�سبة من خلال طرق عدة سواء 34 اHXيط المé@ أو Cسري وتتمثل &ذه المhارة [إدارة حوار أو العمل 34 

  ..... .فرق 

      مجموعة المعارف من العمليات الفكر�ة ال]@ \Dتم بتحقيق الrشاطات ال"سيطة uس"يا و�3  :الم�ارة الذ�نية -

  .أو العمليات المعقدة

، الذي يولد معلومات جديدة انطلاقا من تلك ...و&ذا النوع من المhارة ضروري H7ل المشا[ل واتخاذ القرارات 

  .ا للاجتماعالموجودة مثل إقامة تصrيف للمشا[ل، انجاز خلاصة بدل بيان

يتلائم حسن التصرف مع مجموعة المعالم ال�Mصية ال]@ Zسمح للفرد  ):السلوك ( حسن التصرف  -3- 1

يمكن لhذه المعالم .بالاندماج داخل مجموعة مhنية، يتضمن سلو[ا ملائما لإظhار التكييف، التحف^_، والطاقة 

إن الشaل CساAB@ &و .من أجل التصرف بكفاءة .....)المعارف، المhارات،( ال�Mصية أن تتحد مع موارد أخرى 

تفادي وصفhا بطر�قة اM7اص للعمل السا3Ä إ�
 تنفيذ، �ع©@ وصف المم^_ات التاxعة للفرد، وH7ساب وضعية 

  .مhنية خاصة

                                                           

الدكتوراه 34 علوم ، أطروحة مقدمة لنيل 0سي.- الكفاءات و�داء التناف�¹º المتم.� للمؤسسات الصغ.-ة والمتوسطة 9B اD~زائرم©Ö مسغوuي،   1

  .238، ص 2012/2013ال�سي^K، جامعة ورقلة، 

2  ،3W72- 71، ص ص نفس المرجع السابق عبد القادر &ام.  
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  الوثائق المعدة خالية من Cخطاء وعدم الدقة؛ :الفعالية* 

  ؛لا Zستعمل المعلومات خارج نطاق المرسل إليھ :السر�ة* 


 التفاعلات 34 وضعية مhنية شديدة للقلق :التحكم 9B النفس* W1.يتم السيطرة ع 

  

  يمثل أ�عاد الكفاءة):   I - 3(الشsل رقم 

  

  

  

  

  

  

" عا¼شة لشلال، درو<ش عمار، 0سي.- الكفاءات ال�شر�ة باستخدام لوحة القيادة �س²-اتيجية : من إعداد الطالبة بالاعتماد ع:® المرجع: المصدر

9 ، مداخلة مقدمة ضمن الملتقى الوط¯� �ول حول 0سي.- الموارد ال�شر�ة 0سي.- الم�ارات ومسا�متھ B"دراسة حالة مصنع ¦سمنت ب¯� صاف 

  .03، ص 2012/  02/  22 – 21تنافسية المؤسسات، جامعة محمد خيضر، �سكرة، 

  ةأ�مية الكفاءات ال�شر� - 2

 3Äجميع مستو�ات المؤسسة انطلاقا من المستوى الفردي و�ليھ المستوى ا67ما 
Wة عK^للكفاءة أ&مية كب

3Wل كaشx المستوى إدارة الموارد ال"شر�ة ثم المؤسسة 
Wثم ع.  

  : أ�مية الكفاءة ع:® المستوى الفردي -1 - 2 

34 ظل التغ^Kات والتحديات ال]@ يفرز&ا العالم اH7ديث الذي يتم^_ بالتغي^K السر~ع بحيث أصبحت الكفاءة 

  :تلعب أ&مية كب^Kة للأفراد وذلك للأسباب التالية

  .المنافسة ال]@ توجب ذلكز�ادة خطر فقدان الوظيفة أو المنصب سواء بالنقل أو بال�سر�ح نظرا لمتطلبات  -

                                                           

1   ،3W72، ص نفس المرجع السابقعبد القادر &ام.  

 المعارف

 الكفاءة

 الم�ارات حسن التصرف
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 مaان 34 سوق العمل ي�ناسب مع طموحات الفرد، و&ذا عن طر�ق امتلاكھ لكفاءة  -Wصول عH7عز�ز فرص اZ


 نحو جديدWمعينة ع.  

لا يمكن للأفراد داخل المؤسسة تحس^ن وضعي�Dم [ال�Kقية إلا بامتلاكhم لعنصر التأ&يل، و&ذا Cخ^K لا يأZي إلا  -

  .ءة أ&مية كKLى بإعطاء الكفا

  .ضرورة التكيف السر~ع والمستمر مع التغ^Kات البيêية والتنظيمية -


 منطق الكفاءات ترتب عنھ تمك^ن Cفراد من تطو�ر كفاءا\Dم وتحس^ن Wومنھ يمكن القول أن 'عتماد ع

3 سوق العمل، قدرا\Dم المhنية قصد تكر~س مبدأ 'ح�Kافية، وتنامي قابلية 'ستخدام، وقابلية اH7راك 4

وتقاسم السلطات، ومنھ 'ستجابة لاحتياجات المؤسسة من جhة، وتحقيق الطموحات ال�Mصية للعمال 34 

  1.التطو�ر والر3ë وتحقيق الذات من جhة أخرى 

2 -2- 9Âما~Dأ�مية الكفاءة ع:® المستوى ا  

3Wا فيما يDم داخل المؤسسة وتتمثل أ&مي�hتلعب الكفاءة ا67ماعية دور م:  


 أساس التعاون ب^ن Cفراد، بحيث &ناك علاقة تأث^K ما ب^ن ا -Wداخل أي مؤسسة يقوم ع �ìلعمل النا

  .الكفاءات المتaاملة ال]@ Zعطي 34 ال×Dاية نتائج جيدة وأحسن بكث^K من ال]@ قد يحققhا الفرد لوحده

ال�6وء للسلطة أو المدير، فZ @Çسا&م فعالية &ذه الكفاءة 34 حل xعض الصراعات والí_اعات ب^ن Cفراد دون  -


 التفا&م ا67يد ب^ن Cفراد وتزرع فDEم روح التعاون M7دمة أ&داف المؤسسةWساعد عZ.  

تلعب الكفاءة ال"شر�ة دورا &اما 34 تنمية العمل ا67ما3Ä 34 س"يل تحقيق أ&داف المؤسسة، وZعتKL &ذه  -

والمعلومات إذ يتطلب &ذا Cخ^K ضرورة التعامل الكفاءات بمثابة العامل الفاصل للعمل 34 عصر المعرفة 

  .بالشبaات ما ب^ن Cفراد لضمان السرعة والمصداقية

أمام Zعقد Cوضاع واH7الات المhنية وإدار\Dا [ان لا بد من ضبط س^K&ا وحرك�Dا وذلك بضمان المؤسسة من  -

صياغة &ذه المعلومات 34 شaل داخلhا وخارجhا حيث أصبح من الضروري وضع حل لتمكن من فرز وتحليل و 

معلومات مفيدة تخدم أ&داف المؤسسة، وذلك لن يأت إلا بالعمل ا67ما3Ä للفرق حيث بدأت xعض المؤسسات 

بتخصيص عمال خاص^ن بإدارة &ذه المعلومات وصياغ�Dا، وM7دمة &ذه العملية لا بد من إعطاء أ&مية بالغة 

                                                           

شhادة الماس�K 34 علوم ال�سي^K، جامعة ، مذكرة تخرج ضمن متطلبات نيل دور 0سي.- الكفاءات 9B تحقيق الم.�ة التنافسية للمؤسسةسلامي فتيحة،   1

  .06، ص 2013/2014بو�رة، 
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ر الذي تقوم بھ 34 اختصار وتخفيض التaاليف وضمان نجاعة لعنصر الكفاءة خاصة وaeل أنواعhا نظرا للدو 

  .العمل والس^K اH7سن لظروف العمل

نظرا للتطور السر~ع 34 المفا&يم والدراسات والنتائج، قد ظhرت xعض اH7اجات ا67يدة للمؤسسة، وذلك ما  -

كفاءات المaونة من فرضھ 'قتصاد ا67ديد ومجتمع المعلومات، حيث xعض المؤسسات Zعتمد نظام شبكة ال

    مجموع الكفاءات الفردية حيث [ل فرد �سا&م 34 إثراء &ذه الشبكة مما �سhل حل المشا[ل المتعلقة بالإنتاج 

  1.أو التنظيم

  أ�مية الكفاءة ع:® مستوى إدارة الموارد ال�شر�ة  -3- 2


 مستوى Wمية �شغل ا&تمام المدراء ع&C ل عاملا بالغaشZ إدارة الموارد ال"شر�ة، خاصة 34 أصبحت الكفاءات


 كفاءة الفر�ق، وكذا Zغ^K 'تجا&ات من 'عتماد Wك^_ عKال� 

 كفاءة الفرد الواحد إ�Wك^_ عKظل 'نتقال من ال�


 مستوى إدارة Wمبدأ الكفاءات المتعددة 34 جميع الوظائف حيث يمكن إبراز أ&مية الكفاءة ع 

 التخصص إ�Wع

  :عدة عناصر م×Dا الموارد ال"شر�ة 34

   Zغ^K أنماط التوظيف وإدارة Cفراد من مجرد عمال دائم^ن إ�
 توظيف أفراد ذوي كفاءات قد يaونون دائم^ن  -

  .... .أو موسمي^ن، أو ح]Ö متعاقدين،


 الفرد أو المنصب، و&ذا xس"ب التحديا -Wس عâالكفاءة ول 
Wا عD\ت أصبحت إدارة الموارد ال"شر�ة تركز 34 إدار


 إدارة الموارد ال"شر�ة، حيث ان�شرت ثقافة توظيف Wعكست عuد&ا المؤسسات وال]@ اhشZ العالمية ال]@ أصبحت


 كفاءات بدل CفرادWواستقطاب جديدة تتمثل 34 ثقافة البحث ع.  


 إدارة الموارد ال"شر�ة مبادرة التطورات ال]@ �شhد&ا العالم خاصة 34 مجال التكنولوجيا إ -Wن أرادت لا بد ع

،@éقية، المسار المKجور، العطل، إعداد تقار�ر ال�C ا مثلhالبقاء، و&ذا 34 مجال تحر�ر وتنظيم أعمال....... Ö[فح ،


 الموارد ال"شر�ة إعطاء أ&مية كKLى للكفاءات لغرض سد تلك Wنت، مما يفرض عKن�' KLالتوظيف أصبح يتم ع

  2.'حتياجات

  

  

                                                           

، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شhادة الماجست^K 34 علوم ال�سي^K، تنمية كفاءات �فراد ودور�ا 9B دعم الم.�ة التنافسيةأبو القاسم حميدي،   1

  .48، 47، ص ص 2003/2004جامعة ا67زائر، 

  .24، ص ذكره مرجع سبقآسية رحيل،   2
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  ستوى المؤسسةأ�مية الكفاءة ع:® م -4- 2


 تحقيق مستوى عال من Cداء Wساعد المؤسسة عZ مية بحيث&C فراد إحدى العناصر البالغةC كفاءة KLعتZ

3Wا فيما يDص أ&مي�Mبحيث تت�:  


 مجموعة من الموارد ال�Mصية من المعارف ومhارات، ولكن جhل &ؤلاء وعدم دراي�Dم Wفراد العامل^ن عC يتوفر


 المؤسسة بأدuى فائدة، لذا فمن مص�Hة بل من  وإدراكhم بكيفيةWذه الموارد لن �عود عhالتوفيق والتحر�ك ل

الضروري أن تقوم &ذه Cخ^Kة بوضع عامل الكفاءة ضمن أولو�ا\Dا باعتباره الس"يل  الوحيد لاستغلال موارد 

ذه الموارد إذا لم Zستغل وتنÖV أفراد&ا عوض Zعرضhا للتلاAï@ و'ختفاء مع مرور الوقت، إذ وكما &و معلوم أن &

  1.بصورة مستمرة فسوف تختفي وذلك ما يطلق عليھ اسم الكفاءة الميتة

التفك^K 34 التحديد المستمر للكفاءات 34 المؤسسة خاصة كفاءات Cفراد حيث اعتKLت &ذه Cخ^Kة بمثابة  -

  .نقطة 'نطلاق لإحداث الفرق بي×Dا وe^ن المنافس^ن

ر 34 الموارد ال"شر�ة للمؤسسة xشرط أن يمس 'حتياجات Cساسية خاصة 34 مجال الكفاءات أصبح 'س�ثما -

يدر xعوائد معتKLة، سواء عوائد ملموسة [الأرeاح و;نتاجية أو غ^K ملموسة مثل ضمان الولاء والرضا للعميل، 

سياق بي×Dا وe^ن المنافس^ن يتمحور لذا فإن المؤسسة تو�3 ا&تماما بالغا بالاس�ثمار 34 &ذا ا6Xال خاصة وإن ال

  2.حول &ذه النقطة

ZعتKL الكفاءة عنصر أساAB@ 34 إس�Kاتيجية المؤسسة، حيث تنعكس &ذه C&مية 34 دعمhا للم^_ة التنافسية  -

  .للمؤسسة ال]@ تم^_&ا عن با3ë المنافس^ن

العولمة والتطورات التقنية عن طر�ق ZعتKL الكفاءة أ&م المنافذ للمؤسسات لمواجhة التحديات ال]@ نتجت عن  -

منحhا عدة مزايا [اH7ر�ة أكKL أثناء العمل دون التدخل المباشر لتحقيق ;بداع، و&و ما دفع بالمؤسسات لذلك 

  3.&و قناع�Dا المطلقة بأن رأس مالhا اH7قيقي ومصدر&ا CساAB@ 34 خلق القيمة يتمثل 34 كفاء\Dا

  

                                                           

دراسة تحليلية اس�شرافية، الملتقى  ،من أجل إس²-اتيجية تنمو�ة للكفاءات 9B المؤسسات المعرفية 9B ظل اقتصاد المعرفةعبد اللطيف بلغرسة،   1

، 10/03/2004امعة ورقلة، الدو�3 حول التنمية ال"شر�ة وفرص 'ندماج 34 اقتصاد المعرفة والكفاءات ال"شر�ة، [لية اH7قوق والعلوم 'قتصادية، ج

  .125ص 

2   ،ÖAðâيدي بن عhمنطق الرأسمال ¦س²-اتي¶9محمد الم ®Ã3 حول التنمية ال"شر�ة وفرص العنصر ال�شري من منطق اليد العاملة إ�الملتقى الدو ،

  .68، ص 10/03/2004-09'ندماج 34 اقتصاد المعرفة والكفاءات ال"شر�ة، [لية اH7قوق والعلوم 'قتصادية، جامعة ورقلة، 

  .25، ص مرجع سبق ذكرهم©Ö مسغوuي،   3
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  ءة محور تمركز أ+شطة 0سي.- الموارد ال�شر�ةيمثل الكفا ):I - 4(الشsل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

، مجلة أبحاث اقتصادية وإدار�ة، جامعة �سكرة،  -�طار المفا�ي�� وا�~الات الك|-ى  –كمال منصوري وسماح صوwD، 0سي.- الكفاءات : المصدر

  .55، ص 2010، جوان 07العدد 

  

  عناصر وأ�داف تنمية الكفاءات ال�شر�ة: المطلب الرا�ع


 'س�ثمارات بالrسبة للمؤسسة، والذي �سا&م 34 تحس^ن Wالعنصر ال"شري أ&م مورد وأع KLعت�

Cداء وتنميتھ، ليaون الدور CساAB@ 34 ذلك قيام مس^Kي المؤسسات ب�نمية قدرات Cفراد العامل^ن وتطو�ر 


 العملWبالمؤسسة وتحف^_&م ع.  

  عناصر تنمية الكفاءات ال�شر�ة  - 1

يمكن تطو�ر الكفاءات ال"شر�ة من خلال تنمي�Dا، وأ&م عناصر &ذه التنمية قد تaون عن طر�ق 

  .وذلك من أجل تحقيق الhدف  التaو�ن، 'تصال،

 توظيف واختيار

 0سي.- المعارف رواتب

 الكفاءات
 تكو�ن وتدر�ب

 تقييم القدرات

 اتصال داخ:9
 تقييم سنوي 

 ترقية ونقل
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 تكو�ن الكفاءات ال�شر�ة -1- 1


 الكفاءات فhو uشاط مخطط Dñدف إ�
 تزو�د Cفراد بمجموعة من Wصول عHل� 
�عتKL التaو�ن الدرجة Cو�

  1.المعلومات والمhارات ال]@ تؤدي إ�
 ز�ادة معدلات أداء Cفراد 34 عملhم

  :و�3 [التا�3و&ناك عدة تقسيمات لأنواع التaو�ن، 

  أنواع التكو�ن - 1-1- 1

  :التكو�ن وفقا للأفراد المتدرH.ن -


 العمل الذي سيقوم بھ xغرض إعداده و\Dيêتھ بقيام DÀذا  :التكو�ن الفردي* Wحدى ع 
Wو�ن [ل فرد عaيتم ت

ھ العمل أو تaو�نھ بالعمل الذي يقوم بھ حاليا لغرض Zعديل أدائھ وتحس^ن مستوى &ذا Cداء بز�ادة معلومات

  2.ومعارفھ 34 جانب ما

 *9Âما~Dن ا�ن 34 مجموعات يقوم بتدر�ب [ل مجموعة مدرب واحد 34 الوقت  :التكو^eأن يتم جمع المتدر Ö©بمع

الواحد، والتدر�ب ا67ما3Ä قد يتم 34 بâئة العمل العادية و34 موقع العمل أو خارج بâئة العمل 34 غ^K موقع 

  3.العمل

  :يتم فيھ التدر�بالتكو�ن وفقا للمsان الذي  -

و�تم تلقائيا حيث يقوم المشرف أو المدرب xشرح العملية للمتدرب 34 موقع العمل  :التكو�ن 9B موقع العمل* 

  .العادي ثم يقوم المتدرب ب�نفيذ&ا تحت إشراف المدرب

3 لا ي�بع &و ذلك النوع من التدر�ب الذي يقوم 34 معhد أو مركز تدر�Ù@ خارò :التكو�ن بمعرفة ج�ة خارجية* 

مrشأة ولھ صفة 'ستقلال، و34 &ذا النوع من التدر�ب تقع مسؤولية تخطيط وإعداد وتنظيم وتrسيق ومتاxعة 

  4.تنفيذ الKLامج التدر�"ية جhة منفصلة عن إدارة المrشأة و34 مaان خارجhا

  

  

                                                           

تدر�ب وتنمية الم�ارات ال�شر�ة كخيار اس²-اتي¶9 لتحقيق الم.�ة التنافسية 9B ظل المداخل اCDديثة لgسي.- عبد اH7ميد برحومة، طلال زغبة،   1

  .88، ص 22/02/2012-21المؤسسات ، جامعة xسكرة، ، الملتقى الوط©@ Cول حول Zسي^K ومسا&مة 34 تنافسية الكفاءات

  .211، ص 1999، بدون طبعة، الدار ا67امعية، ;سكندر�ة، إدارة الموارد ال�شر�ة أحمد ما&ر،  2

  .216، ص 2003، بدون طبعة، المعhد العا�3 ل�Mدمة 'جتماعية، مصر، أساسيات 9B علوم �دارةمنال طلعت محمود،   3

  .227، ص نفس المرجع أعلاهمنال طلعت محمود،   4
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  التكو�ن حسب مرحلة التوظيف -

بحيث يحتاج إ�
 مجموعة من المعلومات تقدمھ إ�
 عملھ ا67ديد بحيث  :التكو�ن بتوجيھ الموظف اD~ديد* 


 أدائھ واتجا&اتھ النفسية، اH7الية والمستقبليةWيؤثر ع.  


 التدر�بات و&و ما  :التكو�ن أثناء العمل* Wصفة فردية و�تضمن كفاءة أعeو�ن 34 موقع العمل وaبتقديم الت


 قدرات المدرب ومhاراتھWيتوقف ع.  

ضرورة تقديم تaو�ن مناسب عند تقادم المعارف والمhارات لدى Cفراد  :التكو�ن �غرض تجديد المعرفة والم�ارة* 

  .من جhة وظhور أساليب العمل وتكنولوجيا وأنظمة جديدة من جhة ثانية

Hالية عن و~ستوجب القيام بتaو�ن 34 اH7الة لاختلاف المhارات والمعارف ا7 :التكو�ن �غرض ال²-قية والنقل* 


 أو ينقل إلDEا الفردëا 34 الوظيفة ال]@ سوف يرD\اK^1.نظ  

  التكو�ن حسب نوع الوظيفة -

 *�¹Æن التخص�دف &ذا التدر�ب  :التكوDñ صصة لمزاولة عمل متخصص، بحيثMXارات اhات والمKLM7شمل ا�


 لضمان أداء أعمالhم وتوف^K ;مaانيات لمWارات بمستوى أعhتنمية &ذه الم 
  .واجhة مشا[ل ومتطلبات العملإ�

�شمل Cعمال ذات الطاxع المتماثل و;دارة العامة المتعلقة بالمhارات اليدو�ة  :التكو�ن الم·� والتق¯�*


 انتظام العمل 34 &ذه ا6XالاتWنية بحيث تتوقف كفاءة أي مؤسسة عhعمال الفنية والمC 34 انيكيةaوالمي.  

و�تضمن &ذا التدر�ب Zغطية 'حتياجات المطلوeة من المعارف والمhارات ;دار�ة  :يالتكو�ن �داري أو القياد* 

  .و;شرافية اللازمة لتقلد المناصب ;دار�ة 34 جميع المستو�ات

  :وتمر عملية التaو�ن عKL خطوات و�3

  تحديد 'حتياجات التدر�"ية؛ - 1

 تصميم برامج التدر�ب؛ - 2

 تنفيذ برامج التدر�ب؛ - 3

 2.التدر�بتقييم كفاءات  - 4

 

                                                           

  .216، ص نفس المرجع السابقمنال طلعت محمود،   1

  .323، ص نفس المرجع السابقأحمد ما&ر، إدارة الموارد ال"شر�ة،   2
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  يمثل خطوات التكو�ن وتدر�ب الكفاءات ال�شر�ة ):I - 5(الشsل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .320ص ، 1999، بدون طبعة، الدار ا67امعية،;سكندر�ة، إدارة الموارد ال�شر�ة، أحمد ما&ر :المصدر

  تحف.� الكفاءات ال�شر�ة -2- 1

يقصد بالتحف^_ توجيھ سلوك Cفراد وتقو�تھ ومواصلتھ لتحقيق أ&داف مش�Kكة وما اH7افز إلا وسيلة للإشباع 

  1.وCداة ال]@ يتم DÀا ;شباع

  2:و&ناك عدة تصrيفات ل�Hوافز نذكر م×Dا

اH7وافز المادية تتمثل 34 اH7وافز النقدية، م×Dا Cجور والز�ادات السنو�ة  :اCDوافز المادية والمعنو�ة -

والمaافآت والمشاركة C 34رeاح، أما اH7وافز المعنو�ة فÇ@ تتمثل 34 فرص ال�Kقية والشكر و'متنان 

  .ووسائل الشكر وما تقدمھ المؤسسة من ضمانات تحقق 'ستقرار بالعمل

                                                           

  .263، 254، ص ص مرجع سبق ذكره منال طلعت محمود،  1

  .264، ص نفس المرجع السابق  2

تقييم كفاءة 

  التدر�ب

  

  

  تقييم المتدرe^ن

تقييم إجراءات 

  التدر�ب

تقييم الrشاط 

  التدر�Ù@ كaل

تنفيذ برامج 

  التدر�ب

  

  

  ا67دول الزم©@

  مaان التدر�ب

المتاxعة اليومية 

 للتدر�ب

تصميم برامج 

  التدر�ب

  

موضوعات 

  التدر�ب

  أساليب التدر�ب

مساعدات 

  التدر�ب

  المدرe^ن

 م^_انية التدر�ب 

تحديد 

¦حتياجات 

  التدر��ية

  

  

  'حتياجات 

  

 C&داف

1 

2 

3 

4 
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اH7وافز السلبية متمثلة 34 ال�Dديد بالعقاب أو اM7صم من الرواتب،  :يةاCDوافز السلبية و¦يجاب -


 أشaالhا من Wوافز المادية عH7وافز 'يجابية تتمثل 34 اH7رمان من العلاوة، أما اH7يخ واeنذار أو التو;

 .علاوات ومaافآت وال�Kقية والمشاركة C 34رeاح

ة �3 حوافز Zعطى للفرد حينما يمكن تحديد العلاقة اH7وافز الفردي :اCDوافز الفردية واD~ماعية -


 عائد Wون العمل جماعيا وأن العائد الفردي يتوقف عaالمباشرة ب^ن عمل الفرد وعمل ا67ماعة، [أن ي

ا67ماعة، أما اH7وافز ا67ماعية و�3 حوافز تقدم ل�6ماعة، حينما لا يمكن تحديد العلاقة المباشرة 


 عائد ا67ماعةب^ن عمل ا67ماعة، [أن يaون Wالعمل جماعيا وأن العائد يتوقف ع. 

 اتصال الكفاءات ال�شر�ة -3- 1


 Cقل من أفراد المؤسسة Wار ب^ن طرف^ن عaفCقائق وH7تصال &و عبارة عن نقل المعلومات أو البيانات أو ا'


 إشارات رمز�ة لhا دلالة و�دركhا المWة أو اعتماد عe1.رسل والمستقبل معاعن طر�ق رسائل شفو�ة أو مكتو  


  2:وتقسم 'تصالات إ�

و�قصد DÀا 'تصال الذي يتم 34 إطار القواعد ال]@ تحكم المؤسسة وتتم من خلال  :¦تصالات الرسمية -


 ثلاثة اتجا&ات أساسية �3Wو~شمل ع ،@Vالرس @Vالقنوات والمسارات الذي يحدد&ا البناء التنظي:  

و&و الذي يتجھ فيھ الرؤساء إ�
 مرؤوسDEم و�تضمن عادة  ):إÃ® �سفل  من �ع:®: ( ¦تصال ال�ابط* 

  .... .القرارات وCوامر والتعليمات


 ما يمليھ علDEم رؤساDtم كما  ):من �سفل إÃ® �ع:® : ( ¦تصال الصاعد* Wو�تضمن عادة إجابة المرؤوس^ن ع

  .تتضمن شaاوي واق�Kاحات العامل^ن

  .و�تم ب^ن موظفي المستوى ;داري الواحد DÀدف التrسيق ب^ن جhود&م وتبادل المعلومات :¦تصال �فقي* 

  :يحدث خارج المسارات الرسمية اHXددة للاتصالات 34 المؤسسة و�تمثل 34 :¦تصالات غ.- الرسمية -

  .و�تم وجhا لوجھ أو بالhاتف واHXادثات الفرض الرسV@ أو اM7طابات الشفو�ة :¦تصال الشفوي * 


 أشaال متعددة من أبرز&ا اM7طابات والمذكرات والتقار�ر، :¦تصال المكتوب* Wستخدم .....و~شمل عZو ،

  .بدرجة كب^Kة 34 المؤسسات الكب^Kة ذات الفروع المن�شرة

                                                           

  .510، ص 2005، بدون طبعة، الدار ا67امعية، ;سكندر�ة، أساسيات تنظيم إدارة �عمالعبد الغفار حنفي، عبد السلام أبو قحف،   1

  .174، 173، ص ص مرجع سبق ذكرهمنال طلعت محمود،   2



 �طار المفا�ي�� للكفاءات ال�شر�ة                الفصل �ول                                                                                               

  

 
27 

ن 'تصال المكتوب عKL وسائل 'تصال 'لك�Kونية وتتم^_ بالسرعة و&و نوع خاص م :¦تصال ¦لك²-و+ي* 

  .والكفاءة C 34داء

  :إن كفاءة 'تصالات ;دار�ة 34 بناء وتدعيم مناخ العلاقات ;uسانية السليمة تقاس xعامل^ن &ما -

  عني^ن 34 الوقت الملائم؛كمية المعلومات المتدفقة 34 أرجاء التنظيم ومدى جود\Dا ووصولhا إ�
 Cفراد الم* 

تتدفق 'تصالات 34 جميع 'تجا&ات وZغطي�Dا لأجزاء ومستو�ات التنظيم جميعا وعليھ ت�بع أ&مية اتصال * 


 اتجا&ات Cفراد وآراDtم ونظرا\Dم إ�
 ;دارة والعمل كما تؤثر Wشكيل العلاقات المؤثرة عZ 34 الكفاءات ال"شر�ة


 رغبا\Dم وقرارا\DمWع.  

ا تتوفر أمام المس^Kين &ذه العناصر Cساسية و�تم استعمالhا عند Zسي^K المورد ال"شري 34 المؤسسة فلم

  .بفعالية، &نا �سا&مون 34 تنمية القدرات والمعارف ومنھ يتحقق لدDñم كفاءات xشر�ة ممتازة

  أ�داف تنمية الكفاءات ال�شر�ة - 2

فاءات داخل المؤسسة من كفاءات xشر�ة، تصور�ة من خلال اس�Dداف عملية التنمية MXتلف أنواع الك


 لتحقيق مجموعة أ&داف نذكر م×DاèسZ عد من ذلكxل فرد حسب وظيفتھ فإن &ذه العملية وأaوتقنية ل:  

  ز�ادة وتنمية المردودية اH7الية والمستقبلية للأفراد؛ -

  تحس^ن Cداء الك3W للمؤسسة عن طر�ق تحس^ن أداء Cفراد؛ -

-  C فراد م^_ة تنافسية مقارنة بالمنافس^ن؛اك�ساب  


 ;بداع؛ -Wدف لز�ادة درجة التنافسية للمؤسسة القائمة عDñ 3�1 عبارة عن مفتاح  

  اك�ساب الكفاءات اM7فية وغ^K الظا&رة ومحاولة استغلالhا لأقÖAô اH7دود؛ -

خاصة م×Dا ( البيêية الم�سارعة  \Dيئة Cفراد وتحض^K&م لتو�3 مناصب مستقبلية لتفادي 'صطدام بالتغ^Kات -

  و&و ما يصط�� عليھ بالكفاءات المتعددة؛.....) المعلوماتية، التكنولوجيا،

34 حالة امتلاك المؤسسة لتنوع xشري وZعدد ثقا34 ب^ن Cفراد فإن عملية تنمية الكفاءات \Dدف إ�
 'ستفادة  -

  نوع من التعاون والتوافق ب^ن Cفراد؛من مزايا &ذا التنوع و التعدد الثقا34 عن طر�ق إيجاد 

                                                           

  .58، ص مرجع سبق ذكرهأبو القاسم حميدي،   1 
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  1تحف^_ Cفراد وتوف^K الدوافع الذاتية للعمل؛ -

  دفع Cفراد إ�
 التعلم والتكييف مع [ل اH7الات و34 جميع الظروف؛ -

  Zعليم Cفراد خاصة المدراء كيفية اتخاذ القرارات ;س�Kاتيجية الصائبة والدقيقة؛ -

  Cخطاء المaلفة 34 كث^K من Cحيان باعتماد طرق تدر�"ية محددة؛تقليل حوادث العمل وتجنب  -

  2).استغلال وتنمية المhارات ( التقرب أكKõ من العميل بإقامة علاقات فوق العادية معھ  -

  أساسيات 0سي.- الكفاءات ال�شر�ة: المبحث الثا+ي

إن وجود الكفاءات داخل المؤسسة أو نقصhا يؤدي بالمؤسسة للقيام xعدة عمليات من أجل 'ستغلال 


 المؤسسة ال�سي^K ا67يد للكفاءات من أجل تحقيق Cمثل للكفاءات أو اH7صول W3 وجب ع�التاeا، وDEعل

  .ةC&داف المسطرة والمaانة التنافسية، وضمان بقاء الكفاءات ال"شر�ة 34 المؤسس

  

  وأ�داف�ا مف�وم 0سي.- الكفاءات ال�شر�ة: المطلب �ول    

�عتZ KLسي^K الكفاءات ال"شر�ة كغ^Kه من المصط�Hات عرف عدة Zعار�ف، فمن خلال &ذا المطلب 

  .سrتطرق إ�
 xعض &ذه التعار�ف وأ&دافhا

  مف�وم 0سي.- الكفاءات ال�شر�ة - 1

3Wالكفاءات ال"شر�ة كما ي K^سيZ عر�فZ يمكن:  

إن إدارة الكفاءات �عKL ع×Dا بذلك لاتجاه العام للمؤسسة لبلوغ أ&دافhا ;س�Kاتيجية من خلال موارد&ا * 

  3.ال"شر�ة وكفاءا\Dا


 أ�Dا   C.sauret & thierryلقد عرف [ل من  * Wالكفاءات ع K^سيZ 
تصميم، تنفيذ ومتاxعة خطط عمل " إ�

  العامل^ن 34 إطار  والموارد ال"شر�ة للمؤسسة، مع تضم^نمتجاuسة DÀدف تقليص الفروق ب^ن 'حتياجات 

                                                           

  . 58، ص مرجع سبق ذكرهأبو قاسم حميدي،   1

، مذكرة ضمن متطلبات نيل شhادة الماس�K 34 علوم ال�سي^K، دور المس.- 9B 0سي.- الكفاءات ال�شر�ة بالمؤسسات الصغ.-ة والمتوسطة نذير أبو ز�د،  2

  .82، ص 2011/2012جامعة ورقلة، 

  .46، ص 2000القا&رة، مصر، ، بدون طبعة، دار الكتب، إدارة الموارد ال�شر�ة منظور القرن اCDادي والعشرونأحمد سيد مصطفى،   3
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  1."يفيمشروع تطو�ر وظ

�3 عملية خاصة 67لب وتطو�ر وتجنيد و'حتفاظ xعدد [ا34 من الموظف^ن Cكفاء لتحقيق C&داف وضمان * 

  2.النمو


 أنھ * Wالكفاءات ع K^سيZ الموارد " لقد عرف K^سيZ ال"شر�ة ال]@ تركز أساسا عبارة عن مجموعة من تطبيقات


 استقطاب وتطو�ر وتحو�ل الكفاءات 34 المؤسسة من أجل تنمية أداء العامل^نW3.ع  


 تحس^ن عوائده والتكيف مع " إنھ * Wقدرة ع Kõون أكa34 المعارف وكفاءات وسلوكيات المورد ال"شري لي K^التأث

  4.التطورات اH7اصلة 34 محيط العمل


 أ�Dا تلك uCشطة واh67ود ال]@ \Dتم بتوف^K الكفاءات واHXافظة علDEا يمكن Zعر�ف Zسي^K الك* Wفاءات ع

وتنمي�Dا وتوف^K [ل الظروف المناسبة لhا للعمل واHXفزات الضرور�ة لبقاDtا ودفعhا نحو بذل أقÖAô جhد ممكن 

  x.5شaل يدعم تنافسية المؤسسة

  أ�داف 0سي.- الكفاءات ال�شر�ة - 2


 تحقيق C&داف، ومنھ يمكن باعتبار الكفاءات إWا ع&K^حدى العوامل المؤثرة 34 تنافسية المؤسسة وتأث


  :للكفاءات أن تصنع الفرق ب^ن المؤسسات، فإدار\Dا \Dدف إ�

  وضع أسس علمية مناسبة 67ذب واستقطاب الكفاءات ال"شر�ة ال]@ Zسمح بتحقيق أ&داف المؤسسة؛ -

  ليد العاملة، وح]Ö المستقبلية ال]@ Zسمح بتجسيد اس�Kاتجيا\Dا؛تحديد احتياجات المؤسسة اH7الية من ا -

  ترقية وتحقيق أفضل توز~ع للكفاءات ال"شر�ة، بالتأكد من أن الكفاءات ت�ناسب مع الوظائف المسنة إلDEا؛ -

  تنمية القدرات والكفاءات من خلال التaو�ن المستمر؛ -

                                                           

إدارة المعارف و0سي.- الكفاءات توجھ جديد 9B إدارة الموارد ال�شر�ة ومدخل إس²-اتي¶9 لبناء م.�ة تنافسية مستدامة للمنظمة uسر�ن المر&ون،   1

  .144، ص 2008/2009، رسالة مقدمة لنيل شhادة الماجست^K 34 علوم ال�سي^K، جامعة ا67زائر، ¦قتصادية

، جامعة جيجل، بدون سنة مقارHة نظر�ة –نحو الرفع من كفاءة إدارة الموارد ال�شر�ة من منظور 0سي.- الكفاءات حمزة غر�ي، إبرا&يم عاشور،   2

  . 09الrشر، ص 

اقتصاد المعرفة  ، مداخلة 34 الملتقى الدو�3 حول التنمية ال"شر�ة وفرص 'ندماج Performance de ressources humaines34بوجمل أحمد،   3

  .02، ص 2004والكفاءات ال"شر�ة، جامعة ورقلة، 

، مداخلة مقدمة للملتقى التطو�ر التنظي�� و¦سgثمار 9B الكفاءات ودور�ا 9B إحداث التغي.- �يجاÇي للمؤسساترحيم حس^ن، علاوي عبد الفتاح،   4

  .، بدون صفحة2006الوط©@ الثالث للمؤسسات، ا67زائر، 

مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شhادة الماجست^K 34 أثر برنامج تقليص العمال ع:® الكفاءات 9B المؤسسة العمومية ¦قتصادية، زكية بوسعد،   5

  . 42، ص 2007/2008علوم ال�سي^K، جامعة باتنة، 
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  نحو Cفضل،وتحديد أuسب نظام للتحف^_؛التمكن من تقييم أداء الكفاءات xغرض قياد\Dا  -

  خلق ثقافة ارتباط قو�ة ب^ن أفراد المؤسسة مما يؤدي إ�
 ز�ادة ولاDtم لhا، فيحس العامل بالانتماء؛ -

  ز�ادة فرص ;بداع و'بتaار 34 المؤسسة مما �سمح بتخفيض التaاليف اM7اصة بجلب الكفاءات من اM7ارج؛ -

    1.ل المؤسسة، وخلق المناخ 'جتما3Ä المناسب لhل وتحسâنھ بصفة دائمةمتاxعة مسار Cفراد داخ -

  مراحل 0سي.- الكفاءات ال�شر�ة :المطلب الثا+ي 

من أجل الوصول إ�
 C&داف المرغوeة من الكفاءات لا بد من تخطيط وتنظيم وتقييم، أي لا بد لhا من 

 2:التاليةZسي^K، وتتمثل مراحل Zسي^K الكفاءات 34 العناصر 

وتaون من خلال تقدير 'حتياجات المستقبلية، ثم مقارن�Dا بالوقت اH7ا�3 34 المؤسسة، : تخطيط الكفاءات - 1

وتaون ن�يجة وجود فجوة 34 الكفاءات وال]@ تحاول المؤسسة سد&ا ولذلك من خلال وصف المناصب ال]@ 

Zا، وh3 لل�شغيل تكشف عن مختلف المعارف العملية والسلوكيات اللازمة لèالتوق K^ستعمل المؤسسة ال�سي

  .والكفاءات

يتضمن اك�ساب الكفاءات [ل من استقطاب Cفراد ا67دد أو يrتمون إ�
 نفس المؤسسة : اكgساب الكفاءات - 2

  .أو شراء خدمات اس�ثمار�ة أو التعاون مع مؤسسات أخرى 


 أنھ العمليات ال]@ تؤدي إ�
 وال]@ Zش^K إ�
 [ل عملية تؤدي إ�
 Zعلم، و : تنمية الكفاءات  - 3Wعرف التعلم ع~

  .المعرفة، المعرفة العلمية، السلوكيات: Zغي^K واحد أكKL من xCعاد التالية

و�3 المرحلة ال]@ Zستخدم وتوظف فDEا الكفاءات اHXصل علDEا، حيث يتم من  :استخدام وتقييم الكفاءات - 4

خلالhا ج©@ ثمار جhود التدر�ب واك�ساب المhارات والتعليم، كما تفيد &ذه المرحلة 34 ;جابة عن ما�3 المنفعة 

قييم الrشاطات والمhام ال]@ تحققت من اh67ود التدر�"ية وال]@ تؤدي إ�
 تقييم الكفاءات المستخدمة و�تم ذلك بت

                                                           

مداخلة ، "دراسة حالة مصنع ¦سمنت ب¯� صاف" 0سي.- الكفاءات ال�شر�ة باستخدام لوحة القيادة �س²-اتيجية عا÷شة لشلال، درو~ش عمار،   1

، 22/02/2012 - 21ضمن الملتقى الوط©@ Cول حول Zسي^K الموارد ال"شر�ة Zسي^K المhارات ومسا&م�Dا 34 تنافسية المؤسسات، جامعة محمد خيضر، xسكرة، 

  .  4ص 

، مداخلة مقدمة 34 الملتقى الدو�3 حول التنمية ال"شر�ة وفرص 'ندماج 34 اقتصاد المعرفة اقتصاد المعرفة مفا�يم واتجا�ات ثمان،بوز�ان ع  2

  .43،44، ص ص 2004والكفاءات ال"شر�ة، [لية اH7قوق والعلوم 'قتصادية، جامعة ورقلة، 
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المنجزة، بتحديد وإظhار نقص المhارات 34 مناصب معينة ولأMÜاص معين^ن والذي من شأنھ توجيھ مرحلة 

 .تخطيط الكفاءات، وeذلك تكمل دورة حياة Zسي^K الكفاءات

  

  يمثل مراحل 0سي.- الكفاءات ال�شر�ة ):I - 6(الشsل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

بوز�ان عثمان، اقتصاد المعرفة مفا�يم واتجا�ات، مداخلة مقدمة 9B الملتقى الدو9Ã حول التنمية ال�شر�ة وفرص ¦ندماج 9B اقتصاد : المصدر

  .49، ص 2004المعرفة والكفاءات ال�شر�ة، iلية اCDقوق والعلوم ¦قتصادية، جامعة ورقلة، 

  

  مقارHات 0سي.- الكفاءات ال�شر�ة: المطلب الثالث


 'ستجابة Wسيط، أي قدرة الموارد ال"شر�ة عx لم �عد مضمون الكفاءات بمنظور&ا ا67يد ذات مدلول


 قدرة الفرد Wتتوقف ع @Çوم شامل ومركب، فhة لمتطلبات الوظائف، بل أصبحت ذات مفHìالفعالة والنا

والبâئة التنظيمية للمؤسسة، Cمر الذي يجعلhا تحتل مaانة محور�ة ضمن نظام ال�سي^K وا6Xموعات، 

لارتباطhا بمفا&يم إس�Kاتيجية وZسي^K الموارد ال"شر�ة، حيث أن فhم علاقات الكفاءات بذلك المفا&يم Zسا&م 34 

  :ت �3'نتقال من Zسي^K اH7افظة التكنولوجية إ�
 Zسي^K حافظة الكفاءات وفق مقارeا

تمثل الكفاءات من جhة نظر المقارeة ال�سي^Kية 34 مجمل المعارف واKLM7ات و34 ظل ظروف  :المقارHة الgسي.-ية - 1

مhنية مختلفة، فمن &ذا المنطلق تصبح الكفاءات متaونة من رأس مال �شمل المعرفة والمhارة أو أحسن التصرف 

  .و السلوكيات

الكفاءات للتعبئة و'ستغلال بحر�ة عالية أمام وضعية وظيفة محتملة،  إن المقارeة ال�سي^Kية تف�Kض جا&ز�ة

وeالتا�3 فإن الكفاءات وفق &ذا المنظور Zعد أداة متطورة وملازمة للوضعيات المhنية للعامل أثناء أداء مhامھ، 

 اكgساب الكفاءات

 استخدام وتقييم الكفاءاتتخطيط 

 تنمية الكفاءات
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 فعل، أي توف^K البâئWة التنظيمية ال]@ ورغم &ذا تبقى الكفاءات غائبة أو ناقصة ما لم تكن مقرونة بالقدرة ع

تمكن العنصر ال"شري من العمل بفعالية، والرغبة 34 العمل وال]@ تaون وليدة القدرة التحف^_ية للمؤسسة، إن 

الكفاءات كمنظومة متaاملة Zعد مسؤولية [ل فرد من الموارد ال"شر�ة xس"ب امتلاكhا للمعرفة واKLM7ة و ;دارة 

  .التنظيمية المناسبة والمنظومة التحف^_ية ال]@ تقع علDEا المسؤولية توفر البâئة

من منظور المقارeة العملية تaون الكفاءات وليدة التفاعل المستمر ب^ن التدر�ب ا67ما3Ä،  :المقارHة العملية - 2

وقدرة المؤسسة التنظيمية والتكنولوجيا، فبالتفاعل 'يجا�ي تتحقق لدينا كفاءات ذات تم^_، فالقدرة حسب 

  1.لâست فردية بل جماعية، ولâست مطلقة بل uس"ية&ذه المقارeة 

وتتحدد فDEا تلك القدرات المعرفية والعلمية، والتنظيمية الم�سمة بصعوeة تقليد&ا من  :المقارHة �س²-اتيجية - 3

طرف المنافس^ن أو Zعو�ضhا بنمط تكنولو3ò جيد أو ابتaار تنظيمية حديثة أو بكفاءة أخرى مشاDÀة، ومنھ 


 استقطاب الكفاءات وتوظيفhا وتنمي�Dا واH7فاظ علDEا، وكذا لتحقيق أ&دWون قادرة عaا أن تDEا المسطرة، علhاف

ضمان التبادل والتعاون ب^ن المس^Kين والعامل^ن DÀا للاستفادة من أثر أفضلية تجميعhا ومن ثم بناء المhارات 

  2.ا67ماعية ال]@ ZعتKL أساس التفوق والتم^_

  ت 0سي.- الكفاءات ال�شر�ةمجالا : المطلب الرا�ع

إن الكفاءات بحاجة إ�
 Zسي^K ومتاxعة من خلال التقييمات الدور�ة كما بحاجة إ�
 تقو�ة وصقل من 

 K^ى ل�سيKL6الات الكXا من ا&K^ية والتدر�"ية وا67لسات العلمية وغrو�aالدورات الت 
Wخلال تطو�ر بالاعتماد ع

  :العناصر التاليةالكفاءات و ال]@ نتطرق إلDEا من خلال 

�شمل إعداد مواصفات الكفاءات الواحدة من المراحل Cو�
 ل�سي^K : إعداد مواصفات الكفاءات ال�شر�ة - 1

 
Wصول عH7ا من أجل اDEتوضيح الكفاءات المرغوب ف 
Wالكفاءات عند وضعھ ح^_ التطبيق، حيث تقوم ع


 مستوى واحد من الوظيفWداءات الوظيفية، سواء عC سميھ أحسنu ة أو مجموعة من الوظائف و&ذا ما

  3.تحليل الكفاءات

توجد طرق كث^Kة لتحليل الكفاءات وجمع المعلومات حول الوظيفة ومجال العمل وكذا المhام والمسؤوليات 

للكفاءات الضرور�ة لذلك من بي×Dا الملاحظة 34 الميدان، المقابلات الفردية وا67ماعية، تحليل مذكرات مسؤو�3 

  :ف، بطاقات كفاءات، ومhما تكن الطر�قة المستعملة فتحليل الكفاءات يجب أن �عطي النتائج التاليةالوظائ

                                                           

  .57، 56، ص ص مرجع سبق ذكرهكمال منصوري، سماح صو�7،   1

  .164، ص مرجع سبق ذكرهسملا�3 يحضيھ،   2

  .58، ص مرجع سبق ذكرهكمال منصوري، سماح صو�7،   3
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  نظرة شاملة للكفاءات Cساسية والمhمة؛ �

 1.وصف لمؤشرات السلوك من خلال الكفاءة �

ال�سي^K لأنھ يتم تقييم الكفاءات مرحلة &امة من مراحل Zسي^K الكفاءات وأحد مجالات : تقييم الكفاءات - 2

يو�É جوانب الضعف والقوة 34 الكفاءات، و�aون التقييم من أجل تطو�ر تقنيات ال�سي^K بالمؤسسة من خلال 

 .الدورات المتواجدة بمركز التقييم وجداول الكفاءات ا67ماعية

  :و&ناك xعض Cدوات المستعملة لتقييم الكفاءات نذكر م×Dا

  مقابلة الrشاط السنوي؛ �

 يدانية؛المرافقة الم �

 مرجعية الكفاءات؛ �

 .طر�قة مركز التقييم �

تأخذ الكفاءات معنا&ا 34 تطور المستمر وعليھ يجب تطو�ر الكفاءات من أجل السماح لhا  :تطو�ر الكفاءات - 3

بالتأقلم مع عوامل تطو�ر اHXيط الداخ3W أو اM7ار3ò للمؤسسة، أو المشاركة 34 أحداث Zغ^Kاتھ دون أي شك 

ح تطو�ر وصيانة كفاءات Zغ^Kات اHXيط الم�سارعة Zستد3Ä تطو�ر وتنمية الموارد ال"شر�ة وكفاء\Dا، حيث أصب

خصوصا Cساسية يمثل أ&مية إس�Kاتيجية، نظرا لما تقدمھ الكفاءات من إمaانيات لاحتمال وضعيات جديدة 34 

 2.السوق باعتبار الكفاءات Cساسية تمثل الم^_ة التنافسية


 فكرة أن القدرات وتقديم اM7دمات تتقد: رواتب الكفاءات - 4Wية عrم مع الوقت، إن الرواتب [انت مب

وعمليات التقييم [انت متعلقة بمجالات مسؤولية الوظيفة، لكن صيغ العمل بالمؤسسات صارت أكKõ مرونة 

وeذلك ان"ثقت مفا&يم جديدة [العمل 34 فر�ق والعمل عن xعد بالإضافة إ�
 أن أعضاء الفر�ق يتاxعون C&داف 

�Éل يوaشx م تخضع للقياسhم 34 العمل و�تقاسمون المسؤوليات وأعمالD\م وقدراD\كفاءا.  

3Wرواتب العمال فيما ي 
Wعض العوامل المؤثرة عx يصMو�مكن ت�:  


 تقديم اM7دمات من الفرد؛: الوظيفة �Wالقدرة ع  


 أساس الكفاءات و&و سياسة : سوق العلم �Wقيم وثقافة المؤسسة ولقد ان�شر مصط�� الرواتب ع


 العوامل السابقW3أجر�ة متوافقة والمؤسسة عWة، حيث يتوقع إرفاق الكفاءات فيما ي : 

  Cجر القاعدي؛ �

                                                           

  .59، ص مرجع سيق ذكرهكمال منصوري، سماح صو�7،   1

  .63، 61، ص ص نفس المرجع السابق  2



 �طار المفا�ي�� للكفاءات ال�شر�ة                الفصل �ول                                                                                               

  

 
34 

 ا67زء المتغ^K من Cجر مثل العلاقات والتعو�ضات؛ �

 1.المم^_ات اHXتملة مثل التأمينات �

   

  

   

       

  

  

  

                                                           

  .76، ص مرجع سبق ذكرهنذير أبو ز�د،   1
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  خلاصة


 إدارة المورد ال"شري من جhة، ومن Wإذ ترتكز ع ،K^ديثة 34 ال�سيH7إدارة الكفاءات من المداخل ا KLعتZ


 إ�
 تحقيق أ&داف المؤسسة مع مراعاة استخدامhا Cمثل  جhة أخرى ال�سي^K 'س�Kاتي3Õ للمؤسسة،èسZ @Çف

لموارد&ا ال"شر�ة، وما ساعد 34 ظhور&ا تواجد المؤسسة 34 سوق يتم^_ بالتغي^K المستمر خاصة مع تزايد تطلعات 

  .العملاء، وكذا تطور أساليب التنظيم داخلhا

لقدرات ال�Mصية، فاH7صول علDEا يتم من الكفاءات الفردية تحدد من منطلق المعارف والمhارات وا


 تنمي�Dا خلال عملية التوظيف xعد تحديد كفاءا\Dا مقارنة بمرجعية الكفاءات، Wالمؤسسة العمل ع 
Wولابد ع

وتطو�ر&ا لت�ناسب والتطورات اH7اصلة 34 مجال uشاط المؤسسة مع '&تمام بالعمل ا67ما3Ä أي العمل كفر�ق 

فاءات جماعية، مع اHXافظة علDEا بإدارة Zعو�ضا\Dا بما ي�ناسب وكفاء\Dا وإدارة واحد الذي يøAùr بدوره ك

 .مسار&ا الوظيفي الذي �سمح للمؤسسة من Zسي^K كفاء\Dا التنظيمية بما يحقق أ&دافhا
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  تم�يد

ال-� استخدمت لمسايرة التطورات إحدى المنا�� ال�سي��ية ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات �عد 

اCDيطة بالمؤسسة من خلال التحكم >; مستقبل الوظائف والكفاءات، والتوقع ل4ل مايحملھ مستقبل/ا بما 

يخدم أRداف المؤسسة وتطلعاMPا، كما يمكMNا من معرفة والتحكم >; التطورات ال-� تحدث عHI مستوى Gفراد 

إجراءات وممارسات، Rو نمط للتفك�� أن يتحول ال�سي�� الت�ب�� إHW وقبل . من ج/ة والوظائف من ج/ة أخرى 

>; ^Cة وسلامة القرارات المتخذة عHI مستوى وظيفة يتحHI بھ المديرون >; المؤسسة ومن تم فإن فعاليتھ تظ/ر 

e وتحقيق cسي�� الموارد الbشر_ة بدءا بتخطيط الموارد الbشر_ة ثم التوظيف ثم الت4و_ن والتنمية وأخ��ا التحف�

     .الرضا الوظيفي

 HWذا الفصل س�تطرق إR ;< ية وعليھRمع بيان علاقتھ ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات ما

  : بحيث قسمناه إHW المباحث التالية بالوظائف Gخرى، وأRم خطوات المتبعة لتطبيقھ

  ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات ما)ية : المبحث "ول 

  ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات أساسيات : المبحث الثا�ي

  ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات خطوات وعلاقات  :المبحث الثالث
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  ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات ما)ية : المبحث "ول 

�س/ر عHI ضمان العمالة �عت�o ال�سي�� الت�ب�� ك�شاط من أRم أmشطة إدارة الموارد الbشر_ة، بحيث 

وuالتاW;  بأنواع/ا اsDتلفة بما يتفق وRGداف rس�qاتيجية للمؤسسة، كما يمكMNا من معرفة مواردRا من Gفراد

الت�بؤ باحتياجات المؤسسة من Gفراد >; Gجل المتوسط والطو_ل وتحديد rجراءات اللازمة ل4ي تتحصل علMvم 

   .>; الوقت المناسب

  ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات مف�وم : "ول المطلب 

ارتباطا وثيقا بمف/وم التوقع، والذي �ع�x التعرف ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات يرتبط مف/وم 

عHI حادثة أو موقف مع�ن خلال ف�qة محددة لظاRرة ما، وRنا يرتبط Gمر بمستقبل الوظائف والكفاءات ومدى 

  .>; التغ��ات والتطورات ال-� تحدث عHI مستواRا القدرة عHI التحكم

  .ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات فمن خلال Rذا المطلب س�تعرف عHI مختلف cعار_ف 

Rو التصور وال�شغيل والمتا{عة لسياسة ومخططات عمل متناسقة، MPدف إHW "  :عرفتھ الوزارة الفر�سية *

تياجات والموارد الbشر_ة للمؤسسة وRذا حسب تخطط/ا ~س�qاتي�; التخفيض بصفة توقعية للفوارق ب�ن ~ح

  ؛"مشروع تطور م�� إعداد إطارالموظف >;  إشراكمع 

  :ما يلاحظ من Rذا التعر_ف أن ال�سي�� الت�ب�� يرتكز عHI ازدواجية ال/دف

 المؤسسة؛Rو مقارنة مش�qكة >; تحليل/ا �Dموع ~حتياجات والموارد الbشر_ة المتوفرة >;  �

 .وتطو_ر مشروعھ الم�� لتنمية كفاءاتھ إدماجھRو مقارنة فردية يتم من خلال/ا ~Rتمام بالفرد قصد  �

الرفع من خلال التوقع لقدرة المؤسسات  إM�HWدف ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات إن  ": BARON;عرفھ *

Rا بصفة كمية ونوعية، وRو مساعدة لاتخاذ عHI التحكم واCDافظة عHI المعادلة ب�ن احتياجاMPا وموارد

التوظيف، الت4و_ن، ( القرارات قصد صياغة واستعمال أمثل لوسائل التكيف ال-� تمتلك/ا المؤسسة 

  ".تت4ون من مجموعة من المفاRيم المن��ية والنظر_ة، وسائل للتحليل و~تصال، وطرق لل�شغيل.....) ا�Cركية،

ترشيد استعمال أدوات التنظيم >; المؤسسة قصد cسي�� أمثل لمواردRا  إHHW أ�Mا من��ية cس� إHWف/و �ش�� 

  1.الbشر_ة

                                                           

، رسالة لنيل ش/ادة الدكتوراه >; علوم TU اRSافظة عOP رأس المال الفكري كم�Lة GPECدور ال�سي�� التقديري للوظائف والكفاءات  موساوي زRية،  1

  .20، ص 2015/2016جامعة أبو بكر بلقايد، تلمسان، ال�سي��، 
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�; من��ية ل/ندسة الموارد الbشر_ة تقوم عHI تصور، وcشغيل ومراقبة "  : VPARLIER GILBERTعرفھ و * 

التخفيض بصفة توقعية الفوارق ب�ن ~حتياجات، وموارد المؤسسة من ناحية  إHWسياسات وتطبيقات MPدف 

  ".للمؤسسة  rس�qاتيجية، ���ل Rذا التصور ضمن ا�sطة )أفراد وكفاءات ( كمية ونوعية 

للمؤسسة، �Mتم  rس�qاتيجيةضمن ا�sطة  وإدماجھما أضافھ Rذا التعر_ف Rو اعتبار الموظف متغ�� اس�qاتي�; 

  .وcشغيل مشروع تطور م�� قصد تأم�ن استخداميتھ إعدادباعتباره فاعل >; مواج/ة المؤسسة من خلال بالفرد 

والعلاقات ال-� من خلال/ا تنظم  rطاريحدد  ": J.P.ECTTEAUحسب ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات  *

  .مختلف أmشطة cسي�� الموارد الbشر_ة

ال�سي�� الت�ب�� للأفراد "  :مصطRdا آخر و)و ال�سي�� الت�ب�� للأفراد B.MARTORYو  D. CROZET;ستعمل * 

عHI المدى المتوسط والطو_ل للاحتياجات  rسقاطRو أداة �sدمة cسي�� الموارد الbشر_ة، يتمثل >; التصور أو 

عمالة، Gساس والموارد، MPي4ل عHI أساس من��ية نوعية ل�سي�� ت�ب�� للكفاءات ومن��ية كمية ل�سي�� ت�ب�� لل

Rو أن Rات�ن المن��يت�ن مeqامنت�ن ترuط/ما علاقة مستمرة، من خلال ت4امل/ما >; إطار cسي�� ت�ب�� للموارد 

  ".الbشر_ة

  .لقد فصلا ب�ن التحليل الفردي المتمثل >; الت�بؤ بالكفاءات وتحليل/ا و�uن التحليل المش�qك المتمثل >; العمالة

Rو السياق الذي يتم من خلالھ تكييف تطور العمالة مع "  : g F.BOUARD ET P.LAURETعرfف آخر لــــــــ*   

  ".تطور الوظائف عHI المدى الطو_ل من جانب ك�� وكيفي

حيث ;عرف ال�سي�� الت�ب�� للموارد الkشرfة عOP أنھ*       :مف�وم آخر خرج بھ ملتقى المدرسة الوطنية للإدارة 

>; قراراMPا ل�سي�� Gفراد والوظائف، معلومات حول  بالإدماج� cسمح للمنظمة ال- وrجراءاتمجموع الطرق " 

  1".المستقبل اCDتمل 

حدث gعرfف ف�و لــــــ  * سنة {عد مختلف التعار_ف ال-� اق�qحت للنموذج  20جاء  H. ROUILLEANTأما أ

  .وس�ت�ن {عد إصدار قانون ينص عHI إلزامية تطبيق/ا

المتعلقة بتطور الوظائف  rش4الياتتحديد وحل  إHWف¤� cسي�� ت�ب�� واحتياطي للموارد الbشر_ة، �Mدف 

والكفاءات، متكيفة مع خصوصيات المنظمة ومع تحديات Gطراف الفاعلة، أداة لل�سي�� تدمج مسؤول�ن 

ن {عد مش�qك يتعلق بتوقع الوظائف عملي�ن والتأط��، أداة ل¨Cوار ~جتما§; مع ممثG ;Iفراد، مي4ان�eم يتضم

والكفاءات، وتحديد الوسائل والقواعد ال-� cس/ل الموائمة ما ب�ن الموارد و~حتياجات، و©عد فردي �ساعد 

                                                           

  .21، ص نفس المرجع السابقموساوي زRية،   1
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الموظف عHI أن ي4ون فاعلا >; تحديد مشروعھ الم��، كما أ�Mا تقوم ب�شغيل عدة إجراءات ل�سي�� الموارد 

  1.....).لتوظيف، الت4و_ن، ا�Cركية، ا( الbشر_ة 

  ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات مم�Lات : المطلب الثا�ي

 ;I2:مما �ستخلص من خلال مختلف التعار_ف السابقة ما ي  

أن ال�سي�� الت�ب�� و~حتياطي للوظائف والكفاءات لا يتوقف عند البعد الك��، دون معرفة عن العامل  - 1

 و_دفعھ إHW تكرار نفس الطرق الكلاسيكيةولا الم/ام الموªلة إليھ مما يؤدي إHW اصطناعھ بأرقام جامدة، 

 للتوظيف؛

اص وضعيات عدم التوازن ب�ن الموارد Rدفھ عمI; وuراغماcي أك¬� من نظري، �س�H إHW الوقاية وامتص - 2

 و~حتياجات؛

تجديدي  أفراد، أك¬� من منطق –Rو ن�يجة منطقيات توقعية قائمة عHI عمل تصوري للمعادلة موارد  - 3

 قائم عHI تحر_ك وسائل cسي�� الموارد الbشر_ة؛

ما يجعلھ آلية Rو من��ية ول¯س مجموعة من Gدوات، ف/و ل¯س عبارة عن ترت¯ب �Dموعة من Gدوات،  - 4

 ب�يو_ة >; المؤسسة؛

Rو من��ية لقيادة التغي�� >; المؤسسة من خلال فكره التجديدي وإعادة ~عتبار لوظيفة الموارد  - 5

 الbشر_ة، إدماج/ا >; اsDطط ~س�qاتي�; للمؤسسة؛

يجب أن تجسد نتائجھ عمليا من خلال مخططات عمل تتعلق بالتوظيف ªالبحث عن كفاءة معنية >;  - 6

 ؛ق العمل، كذلك التحو_لات الداخلية وال�qقيات الم/نيةسو 

ضرورة cغي�� نظرة إدارة الموارد الbشر_ة، و~نتقال من فكرة تنفيذ Gوامر إHW تحميل المسؤولية ل4ل  - 7

 ؛) professionnalisme( موظف، من أجل تنمية كفاءاتھ >; إطار تطور م�� أو ما �س�± بالم/نية 

للتخفيف من ...... )ال�qقية (  يتوقف عند اتخاذ rجراءات الت½Cيحية Rو مقارuة متواصلة، لا - 8

~نحرافات فقط وإنما يؤمن ديمومة المقارuة قصد التحديث الدائم  للتحليلات، والتعديلات اللازمة 

  .  لاتخاذ القرارات المناسبة

  

 

                                                           

  .22، ص قبنفس المرجع الساموساوي زRية،  1

  .24، 23، ص ص قبنفس المرجع السا  2
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  أ)داف ال�سي�� الت�ب�� للموارد الkشرfة: المطلب الثالث

  1:المستمرة بال�سبة لل�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة �; Àتيةإن RGداف 

التعرف عHI الوضع القائم للموارد الbشر_ة بصورة تفصيلية تمكن من تحديد المعالم الواقعية للموارد  •

 المتاحة؛

التعرف عHI مصادر الموارد الbشر_ة ودراسMÃا وتقييم/ا MÂدف تحديد أسلوب ~ستفادة المثHI مMNا >;  •

 تنفيذ خطط الموارد الbشر_ة  من حيث العدد والنوع؛

التعرف عHI واقع Rذه البيانات والمعلومات المشار إلMvا عHI المشاªل ال-� تحدد من ~ستخدام الرشيد  •

 للموارد الbشر_ة ا�Cالية والمتاحة والممكنة >; ا�Cاضر والمستقبل؛

ه المشاªل >; الوقت ا�Cاضر مع ضرورة محاولة وضع مجموعة من ا�Cلول العملية ل4ل أو معظم Rذ •

مراعاة ا�Cل التدر_�; لما تبقى مMNا >; المستقبل وضمان عدم تكرارRا، مع ضرورة ال�qك�e بصفة خاصة 

 HIز >; {عض فئات العمل؛ إيجادع�Æلول المناسبة لكشف البطالة المقنعة والCا� 

• mG تلفsD شطة بالمؤسسة خلال مدة زمنية مناسبة >; الت�بؤ بأعداد ونوعيات القوى العاملة اللازمة

المستقبل، وuحيث �غطي Rذا الت�بؤ القوى العاملة اللازمة للإحلال والتوسعات >; mGشطة اsDتلفة 

 خلال الف�qة اCDددة؛

تحديد معالم سياسات وخطط التعي�ن والتدر_ب اللازمة لضمان الوصول إHW مستوى ال�شغيل  •

 داخل المؤسسة؛ ~قتصادي السليم والمستقر

  :كذلك من حيث ال�سي�� والت4اليف ف/و �سمح بــــــــــ 

تقليص الت4اليف ا�sاصة ب�سي�� الموارد الbشر_ة بمساعدة المس��ين إHW الت�بؤ بالفائض أو ال�Æز >;  •

 Gيدي العاملة، وإHW ت½Cيح Rذا اللاتوازن قبل أن يصبح أك¬� cعقيدا >; cسي��ه وأك¬� ت4لفة؛

 اعدة أفضل لتخطيط مثاW; للأفراد بطر_قة cسمح باستغلال أمثل لطاقات العمال؛توف�� ق •

 تحس�ن الص��ورة العامة للتخطيط بالمؤسسة؛ •

إم4انيات أك¬� لعرض م/ن لل�ساء وللأقليات داخل مخططات النمو، وتحديد الكفاءات الم/نية  •

 اsDصصة ل/م؛

• �oشر_ة عbسي�� سليم للموارد الc ميةRل مستوايات التنظيم؛ ترقية أك¬� لأª 

                                                           

حالة شركة سونلغاز توزVع الشرق عبد الله الفايدة،   1 ، مذكرة مكملة لنيل  -قسنطينة  -) SDE( ال�سي�� الت�ب�� للموارد الkشرfةTU الم�شأة ا��زائرfة 

  .58، ص  2006/2007ش/ادة الماجست�� >; علوم ال�سي��، جامعة منتوري، قسنطينة، 
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  .توف�� أداة دائمة لتقييم تأث��ات مختلف التداب�� والسياسات >; مجال الموارد الbشر_ة •

  أ)مية ال�سي�� الت�ب�� للموارد الkشرfة :المطلب الرا�ع

;Iشر_ة فيما يbمية تخطيط الموارد الRص أs¨1:تت  

�ساعد  لأنھوالتنفيذ ا�sاص بالمشروع ، ذلك  rنتاجعHI منع حدوث ارتباªات فجائية >; خط �ساعد  •

عHI التعرف عHI مواطن ال�Æز والفائض >; القوى العاملة وuالتاW; اتخاذ التداب�� اللازمة مثل 

 ؛ ....~ستغناء، النقل، ال�qقية،

�ساعد كذلك >; التخلص من الفائض وسد ال�Æز، وuالتاW; >; ترشيد استخدام الموارد الbشر_ة  •

 ت4لفة ا�sاصة بالعمالة إHW أقÎÏ± حد؛وتخفيض ال

يتم ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة قبل الكث�� من وظائف إدارة Gفراد فلا يمكن التعرف عHI أmشطة  •

 ~ختيار والتعي�ن والتوظيف، ما لم يكن معروفا نوعية الوظائف وأعداد العامل�ن المطلو�uن فMvا؛

عHI معرفة أسباب ترك/م ل¨sدمة أو بقاMÐم فMvا ومدى رضاRم  �ساعد كذلك تحليل قوة العمل المتاحة •

 .عن العمل

فال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة ضرورة حتمية >; حالة إmشاء مؤسسات جديدة وذلك لتحديد Gفراد  •

المطلو�uن، وRو ضروري أيضا >; حالة إعادة التنظيم أو إدخال تكنولوجيا جديدة، إذ قد يتطلب Gمر 

جديدة من الم/ارات أو ز_ادة أو حذف تخصصات معينة، ول¯س معx± ذلك أن ال�سي�� الت�ب�� >;  أنواعا

Rذا الميدان ل¯ست Rناك لھ حاجة >; حالة المؤسسات المستقرة، إذ ي�بÓ; الت�بؤ بالنقل الناÑÎÒ عن 

ف�� وإعداد من إحالة {عض Gفراد عHI التقاعد أو استقالMÃم أو انتقال/م إHW ج/ات أخرى مما يتطلب تو 

يأخذ م4ا�Mم، وطبي�; أيضا أن تحدث إعادة للتنظيم أو تbسيط للإجراءات مما �سbب cغ��ا >; Rي4ل 

 .  الموارد الbشر_ة يجب تقييمھ

 

 

 

 

 
                                                           

  .58، ص نفس المرجع السابقعبد الله الفايدة،   1
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  ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات أساسيات : المبحث الثا�ي

يمكن تب�x ال�سي�� الت�ب�� كمس�H داخل المؤسسة لعدة أRداف تختلف حسب �Ôم المؤسسة، نوع 

  . rس�qاتيجية المطبقة، مدى تكيف الموارد الbشر_ة المتوفرة مع الوظائف ا�Cالية والمستقبلية

  ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات مرتكزات : المطلب "ول 

� والوصول إHW وضع حلول وسياسات للفوارق الموجودة ب�ن الوظائف لتفعيل عملية ال�سي�� الت�ب�

;Iما ي HIا تركز عM1:والكفاءات >; المؤسسة فإ�  

 ) Emploi – Type( الوظيفة النموذجية  - 1

تحدد عHI أ�Mا مجموعة المناصب الملموسة  وال-� تبدي تقارuا أو ت4املا أو إحلالا وإذا استطاعت المؤسسة 

  داخل وظيفة نموذجية واحدة  فإ�Mا cستطيع إي4ال Rذه الوظيفة لsÕص واحد؛جمع Rذه المناصب 

 ) Compétences( الكفاءات  - 2

  :>; نفس الوقت عHI لاحتواMÐاcعت�o الكفاءات كنقطة م/مة بال�سبة للوظائف أي كحاجة ومورد وذلك 

 ؛{عد نو§; تقديري بال�سبة للوظائف أي الكفاءات المتوفرة واللازم ا�Cصول علMvا �

{عد فردي فمن خلال الكفاءة الفردية تصل إHW كفاءة جماعية ومنھ إHW كفاءة إس�qاتيجية عن  �

 طر_ق تقييم الكفاءات؛

 ) Acteurs( الفاعل�ن  - 3

 Hاتي�; للمؤسسة ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات >; مس��qالموظف�ن فاعل�ن ضمن التحليل ~س �oعت�

ت تتجاوز المقدرة العقلية وتتخطاRا إHW المقدرة الذRنية، لذا cعمل من خلال أولئك الذين يمتل4ون قدرا

  .المؤسسة عHI تطو_ر اس�qاتيجياMPا مع خلق أsÖاص فاعل�ن نوعي�ن داخلي�ن ªانوا أو خارجي�ن

 ) Outils( الوسائل  - 4

وسائل إHW وسائل تحليلية، ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات تصنف الوسائل ال-� تحتاج/ا عملية 

  :مساعدة >; اتخاذ القرارات ووسائل اتصال وتتمثل >;

                                                           

حالة مؤسسة اتصالات " واقع ال�سي�� التوق�T للوظائف والكفاءات TU المؤسسة �قتصادية ا��زائرfة سمية قداش، عبد الغ�x دادن،  1 دراسة 

  .96 – 95، ص ص 2016، د�سم�o 03ا�Dلة ا��زائر_ة للدراسات اCDاسbية والمالية، العدد ، "ا��زائر مو£يل¢س 
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وRناك يتعلق Gمر بالوسائل المساعدة عHI تحليل مختلف mGشطة  :الوسائل التحليلية �

 والوظائف داخل المؤسسة للوصول إHW الوظيفة النموذجية؛

و�; الوسائل ال-� cساعد >; عملية استخدام/ا الموارد المتاحة  :الوسائل المساعدة عOP اتخاذ قرار �

 ؛) صف اليد العاملة حسب العمر، Gقدمية، الكفاءة : ( مثل

Rذه الوسائل cساعد عHI الس��ورة ا�Cسنة لعملية ال�سي�� الت�ب�� و�; تأخذ  :وسائل �تصال �

 :Gش4ال التالية

 رة واللازمة لوظيفة محددة؛مجموعة الكفاءة المتوف :الكفاءة المرجعية �

و�; توÙÚ حركية العمال داخل المؤسسة تمثل  ):  Cartographie( خرfطة الوظائف  �

 من يقوم با�Cلول م4ا�Mم وcعو_ض/م؛

بحيث �ستطيع أي موظفا �Cصول عHI  :الم¬»رة ب�ن مختلف الوظائف �ن�ªنت �

 مكتبھ؛المعلومات اللازم تقاسم/ا داخل المؤسسة مباشرة من م4انھ أو 

 ) Répertoire des métiers( دف�ª الم�ن  - 5

Rذه عبارة عن قائمة للم/ن والوظائف النموذجية، و_ت4ون من cسميات cعر_فات مختصرة بثلاثة أو خمسة 

أسطر ل4ل م/نة وت4ون Rذه القائمة مرتبة حسب العائلات والعائلات الفرعية، ودف�q الم/ن بإم4ان جمع 

الثقافة الم/نية، و_4ون عHI : ، من حيث mشاط/ا التق�x والكفاءات المش�qكة مثلالم/ن حسب تقار_رRا الم/نية

  . ثلاث مستو_ات للتجميع، الغايات، العائلات الم/نية والعائلات الفرعية

  

 مسؤولية ال�سي�� الت�ب�� للموارد الkشرfة: المطلب الثا�ي

>; حقيقة Gمر، لا تقع مسؤولية ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة عHI فرد واحد داخل المؤسسة وإنما Rناك 

، إذ يتقرر نجاح  التنفيذي�نالعليا، مدير الموارد الbشر_ة، وªافة المدير_ن  rدارةمسؤولية مش�qكة ب�ن ªل من 

و_لعب ªل طرف دورا مختلفا عن Àخر >; . كفاءMPم جميعاوفاعلية ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة عHI ج/دRم و 

ه نجاز العليا مسؤولون عن �Õcيع المشية وتقديم الدعم والمساندة اللازمة من  أجل ا rدارةفأعضاء .المشية

أما مدير الموارد الbشر_ة ف/و مسؤول عن وضع ال�oامج أو ا�sطة، ف/و الذي . والتأكيد من أRمية استخدامھ

نظام معلومات خاص بالموارد الbشر_ة وجعلھ متاحا  وإعدادعHI جمع المعلومات اللازمة  إدارتھخلال �س/ر من 

  1.للاستخدام، كما يقوم بتقييم فاعلية المشية للوقوف عHI مدى النجاح الذي تم تحقيقھ

                                                           

1   ،;Iران، عمان، ى العاملةدارة القو إعمر وصفي عقيR81، ص 1996، بدون طبعة، دار ز.  
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 نتاجيةG rخرى ف/م مسؤولون، وذلك بحكم مراكزRم إذ أ�Mم مطلعون عHI ا�sطط  rداراتأما مدراء 

للمؤسسة وما ي¨Cق MÂا من خطط أخرى ل/ا تأث�� عHI ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة، عن تحديد ما 

كما mش�� إHW أن نجاح . من العامل�ن كما ونوعا، وعHI قدر الم/ارات المتطلبة >; ªل حالة إدارMPمتحتاجھ 

  1.التنفيذي�نالمقدمة من المدراء ومصداقية المشية متعلق >; جانب كب�� منھ بدقة وصدق المعلومات 

وا��دول المواW; يمثل لنا توزÜعا تقر_bيا لم/ام ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة ب�ن إدارة الموارد الbشر_ة 

  2.إلا أن ظروف أي مشروع تفرض {عض التعديلات التنفيذي�نوالمدير_ن 

، ال�Îßء التنفيذي�نيتÙÞ لنا من خلال ا��دول مدى ارتباط م/ام ªل من إدارة الموارد الbشر_ة وuاÝ; المدراء 

الذي يتطلب تحديدا واCÚا لأدوار ªل مMNما وضرورة الت�سيق بيMNما، وخلق التعاون بيMNما من خلال ال¨�ان 

   . و~جتماعات والمناقشات

يمثل توزVع م�ام مسؤوليات ال�سي�� الت�ب�� للموارد الkشرfة ب�ن إدارة "فراد والمديرfن ): II- 1(جدول رقم 

  التنفيذي�ن

  المدراء التنفيذيون   الموارد الkشرfة إدارة

تحديد أRداف المشروع من ال�سي�� الت�ب�� للموارد  -

  .الbشر_ة

والنماذج  وrجراءاتتصميم نظام المعلومات  -

  .ا�sاص بال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة

ال�سي�� الت�ب�� للموارد  إجراءالبدء >; متا{عة  -

  .الbشر_ة

جمع المعلومات من المدير_ن التنفيذي�ن ا�sاصة  -

  .باحتياجات Gقسام

الت�بؤ باحتياجات المشروع ªلھ وتجميع ~حتياجات  -

  .ا��زئية >; خطط ªلية

اجات إHW خطة عمل >; التعي�ن، النقل، ترجمة ~حتي -

  . الت4و_ن

تحديد Gعمال والوظائف اللازمة للأداء وتحديد  -

  .الم/ارات ومواصفات شاغلMvا

-  HIقسام من العامل�ن اس�نادا عG تحديد احتياجات

  .�Ôم العمل

التخطيط لل�qقيات والتنقلات وتحديد احتياجات  -

  .العامل�ن من التدر_ب

المعلومات المرسلة من إدارة الموارد الbشر_ة استفاء  -

  .بصدد ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة

ومناقشة برامج أوخطة الموارد  rدار_ةالمراجعة  -

  .الbشر_ة ومدى مناسبMÃا

  .92، ص 2004، بدون طبعة، الدار ا��امعية، مصر، إدارة الموارد الkشرfةأحمد ماRر،  :المصدر

  

                                                           

1   ،Ùصا� Ùة محمد فا�fشرkامد، ال4و_ت،  ،"عرض وتحليل " إدارة الموارد الC74، ص 2004بدون طبعة، دار ا�.  

  .90، ص 2004، بدون طبعة، الدار ا��امعية، مصر، إدارة الموارد الkشرfةأحمد ماRر،   2



 والكفاءات لمناصبال�سي�� الت�ب�� ل                                                                                                          الفصل الثا�ي

 

 
45 

 شروط نجاح ال�سي�� الت�ب�� للموارد الkشرfة: المطلب الثالث

  1:يمكن ت¨sيص المم�eات الرئ¯سية لل�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة >;

 �عت�o ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة طر_قة مقارuة إجمالية وقائية ل�سي�� الموارد الbشر_ة؛ •

 ؛rجماليةالمؤسسة  إس�qاتيجية�عت�o ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة mشاط مدمج >;  •

 .�عت�o ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة طر_قة cسي�� مشاركة للموارد الbشر_ة •

  :إن نجاح المشية مقرون

بتع/د دقيق من إدارة المؤسسة يمكن الرجوع إليھ مستقبلا، الفكرة �; أن المتغ�� منصب موارد {شر_ة  •

 العامة؛ rدارةيجب cعي¯نھ بوضوح من طرف Rو جانب من التطور ~س�qاتي�; للمؤسسة 

>; تحس�ن  GPECبمشاركة مسؤوW; العمليات ح-± وإن لم يكن ل/م نظرة واCÚة حول مساRمة الــــــــــ   •

النتائج اCDاسبون ل/ا، والذين �عت�oون الوحيدين القادر_ن عHI إعطاء متا{عة حقيقية للتحاليل 

 المقدمة؛

للأجراء حول إم4انيات تطو_ر م/اراMPم الوظيفية لأ�Mم Rم الباقون >; قلب مي4ان�eم بالمعلومات المقدمة  •

 ~ستغلال Gعظ�� للموارد الbشر_ة؛

 بالمعلومات، وح-± مشاركة طلبات ممثG ;Iفراد؛ •

للأRداف المرجوة، فلا يمكن مثلا القيام بتوظيفات خارجية >; ح�ن أن  وrجراءاتالقيود  بملائمة •

 أظ/ر توفر المؤسسة عHI مخازن من أجراء يمكMNم شغل Rذه المناصب؛ التحليل 

ال-� يتفاعل )  Plan d’action( الموارد الbشر_ة عHI تطبيق التحاليل ومخططات ال�شاط  إداراتبقدرة  •

 .فMvا عدة أطراف

HI أ�Mا cش4ل وكخلاصة لشروط النجاح Gساسية لمشية ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات، يمكن التأكيد ع

اقتصادي للمؤسسة، ولا يمكMNا الوصول إR HWدف/ا، وخاصة اCDافظة عHI  –مجال خاص لل�سي�� ~جتماعو 

  :ديمومMÃا، ب�نميط/ا تدر_جيا إلا برuط/ا مع

 اsDاطر ~قتصادية للمؤسسة؛ �

 ا�Dالات Gخرى ل�سي�� الموارد؛ �

 ��ورات التنظيم، ~تفاقيات والمفاوضات؛س �

                                                           

  .98 - 97، ص ص مرجع سبق ذكرهعبد الله الفايدة،   1



 والكفاءات لمناصبال�سي�� الت�ب�� ل                                                                                                          الفصل الثا�ي

 

 
46 

 .إجراءات ال�سي�� الفرديوسائل و  �

  مجالات استخدام الت�ب�� للموارد الkشرfة: المطلب الرا�ع

;Iشر_ة فيما يbم مجالات استخدام ال�سي�� الت�ب�� للموارد الR1:تتمثل أ  

الدخول، ( ي4ون ~Rتمام فيھ منصبا عHI ا�Cالات ا��ماعية لتطور Gفراد  :ال�سي�� الت�ب�� للأفراد - 1

أين ي4ون ال/دف منھ Rو ال�سو_ة الكمية أي إيجاد العدد ال4ا>; ..... ) ا�sروج، ا�sصائص الديمغرافية، 

 من العمال ل�شغيل المؤسسة؛

ائف مستقبلا لتجنب مآR �Îëو ~Rتمام بالمسائل الكيفية لتطور الوظ :ال�سي�� الت�ب�� للوظائف - 2

 ال�سر_ح الكب�� و المفاíî للعمال؛

و�; مفاRيم وأدوات cس�H لتحقيق المطابقة ب�ن الكفاءات المتاحة  :ال�سي�� الت�ب�� للكفاءات - 3

 والكفاءات المطلوuة ؛

وال�سي�� الت�ب��  لنوع ب�ن ال�سي�� الت�ب�� للمناصبو_جمع Rذا ا: ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات  - 4

الفوارق ب�ن ~حتياجات والموارد المتاحة وRذا عHI للكفاءات والذي �Mدف إHW تقليص وuصفة مسبقة 

   ؛)الكفاءات ( و عHI المستوى الكيفي )Gفراد ( المستوى الك�� 

الممكن أن �Mتم بتحديد وتخطيط مختلف المسارات الم/نية وال-� من  :ال�سي�� الت�ب�� للمسارات الم�نية - 5

 يمر MÂا Gفراد أو مجموعة من Gفراد؛

و�; cعب�� عن مختلف Gش4ال السابقة وتتمثل >; مجموعة  :ال�سي�� الت�ب�� للموارد الkشرfة - 6

والمنا�� ال-� ي4ون Rدف/ا وصف وتحليل مختلف الوضعيات ال-� تؤول إلMvا المؤسسة  rجراءات

 .ات ال-� تمس الموارد الbشر_ةمستقبلا وRذا من أجل إنارة مختلف القرار 

  

  

  

  

 

                                                           

حدوده و£دائلھ: ال�سي�� التقديري للوظائف والكفاءاتبوداود سالم،   1 ، ص ص 2017، مجلة آفاق العلوم، العدد السادس، جامعة ا��لفة، أسسھ، و

317- 318.  
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  ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات خطوات وعلاقات  :المبحث الثالث

�عت�o ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة �Ôر Gساس ل4ل وظائف إدارة الموارد الbشر_ة سواء بال�سبة 

القائمة، حيث cعتمد قرارات ~ختبار للمؤسسات ا��ديدة أو >; حالة إعادة تنظيم أو التوسع >; المؤسسات 

والتعي�ن والتدر_ب وتخطيط المسار الوظيفي وال�qقية والنقل عHI نتائج خطة الموارد الbشر_ة وما cع�o عنھ من 

  .�ïز أو فائض >; مختلف نوعيات ومستو_ات الموارد الbشر_ة

 

  ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات خطوات : المطلب "ول 

  لق Gمرcع إذ وخاصة تفس�� م أك¬� ال/ نجد أن يمكن المؤسسة >; ئفالوظاأ عHI ر تط ال-� تا� التغ� إن

 حظفيلا  rنتاج، ئلووسا لوجيالتكنو  /ائلال فق التد وحيث الشديدة التنافسية حيث،المعاصرة بالمؤسسات

 حيث ،السوق  >; ليا بحصص الظفر جلأ من ابيMN فيما المؤسسات ب�ن بقال�سا ن�يجةل خلا من التنافسية تأث��،

 تأث�� أما ا،وظائف/ HعI طردية بصورة أثره لكلذ ªان ماªل بالنقصان أو بالز_ادة المؤسسة حصة cغ��ت ماªل

 ئلوسا عHI وتحس¯نات تcعديلا  ءار إج أو ملعلل جديدة وأدوات ئلوسا استحداث >; رفيظ/ التكنولوجيا

 لقخ إHW أيضا لكذ يؤدي وقد ا،مجمل/ >; أو mGشطة {عض >; ملالعا حل م لةÀ لإخلا إHW يؤدي مما القديمة

 HعI،ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات  يةعمل ملوcش Àلات ذهc Rسي�� HعI افر rش {غرض جديدة ئفوظا

  :>; ثلتتم رئ¯سية خطوات

  1للمؤسسة المستقبلية الوظائف تقدير: أولا

 تتوقع الذي غلالش �Ôم ع�± بالاعتماد يةالمستقبل ف�qةلل المؤسسة اتحتاج/ ال-� الbشر_ة الموارد تقدير يتم 

 من الرغم HوعI اس�ش4لھ ونوعيMÃ ال-� ئفالوظا كمية تقدير_ا تحليلھ {عد يقرر  والذي الف�qة لكت لخلا ��s�cه

 الوقاðع من بقينط حيث ،راتالقرا اتخاذ >; محور_ة أداة {عد التقدير أن إلا التأكدعدم  من درجة HعI احتوائھ

 ظل >;مستقبلا  اعلMv ست4ون  ال-� ا�Cالة توقع لكذ {عدليتم  الما�Îò >; احدوMñ أسباب عن بالبحث التار_خية

  .ا{عض/ أو الشروط توفر

T التقدير - 1   HعI أر ستط ال-� تا� التغ� عف معطيات من المؤسسة لدى يتوفر ما HعI بناء :للوظائف النو̧

                                                           

حالة مقاطعة غاز الب�ªول المميع" دور ال�سي�� التقديري للوظائف والكفاءات TU تحس�ن أداء الموارد الkشرfة جمال عش¯ش،   1 حدة "  GPL" دراسة  و

Tºادي�� >; علوم ال�سي��،  ،"أم البواªأ �qمذكرة مكملة ضمن متطلبات نيل ش/ادة ماس ،;Ý31، ص ص 2018/2019جامعة العر©ي بن م/يدي، أم البوا - 

32.  
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 اRي4ل/ 4لس�ش ال-� ئفالوظا أنواع لفsDت �Îòا� افq تصميم باعتماد تقوم يةالمستقبل الف�qة لخلا اوظائف/

  ء،ار مد( اداخل/ من ءا� ا�H osعI لكذ >; وcعتمد الم/ن حسب أو الفئات حسب لكوذ الف�qة، لكت لخلا التنظي��

 اوآفاق/ المؤسسة بواقعايMÃم ر بحكم د لكوذ اخارج/ من أو) ا�Cالةئف الوظانقابة، شاغلوا،  ،مشرف�ن

يل، إذ أنھ انطلاقا من تجارMÂم الماضية بطلب مMNم دراسة وتحليل وال�شغ غلالش قضايا >; لكوكذ ، ية،المستقبل

 إHW اإسنادR يمكن كما واحد، sÖص إHW التقدير مةم/ cسند وقد ،مستقبلا المؤسسة اس�ش/دR ال-� التطورات 

 rجماعيتم  تقدير بأحسن ~حتفاظ مثـ مMNم واحدªل  ايقدم/ ال-� التقار_ر دارسة تتم أن HعsÖ Iص من أك¬�

  :وعموما فإن عملية التحليل التقديري تكشف من أر©عة حالات للوظائف ،عليھ

و�; الوظائف ال-� يتع�ن عHI المؤسسة استحداMñا للتغ��ات المتوقع حدوMñا : الوظائف ا��ديدة �

توفرت علMvا أما إذ تتوفر علMvا فإ�Mا تقوم وcعتمد >; تصميم/ا وتوصيف/ا عHI المؤسسات Gخرى إذ 

 بتصميم/ا اف�qاضيا عن طر_ق ا��osاء؛

من الوظائف ا�Cالية أو من الوظائف ال-� س¯تم استحداMñا و�; ال-� ت4ون  قد: الوظائف ا�Rساسة �

 يتوقع ل/ا التحليل التقديري أRمية ووزنا كب��ين، بال�سبة للمؤسسة >; الف�qة المستقبلية؛

حساسية الوظائف � Rذا النوع أRمية كب��ة بال�سبة للمؤسسة >; الف�qة المستقبلية،  لا �ش4ل: "قل 

 إلا أن وجودRا �عد ضرور_ا ل�شغيل نظام العمل خلال تلك الف�qة؛

 .ال-� يتوقع إلغاMÐا من المؤسسة و~ستغناء عMNا و�; تلك: الوظائف المستغ¾½ ع¼«ا �

إHW أسلوب تقدير ا��osاء والمدير_ن، cعتمد المؤسسة >; تقدير كمية  بالإضافة 1:التقدير الك¿� للوظائف - 2

  :الوظائف ال-� تحتاج/ا >; المستقبل عHI أساليب أخرى أRم/ا

حسب الوقت اللازم لتنفيذ الم�ام � Rذا Gسلوب عHI تقدير  يقوم: أسلوب تقدير كمية الوظائف 

 ;Iي4ل/ا التنظي�� المستقبR ;< اRل نوع من أنواع الوظائف ال-� تتوقع المؤسسة ظ/ورª دفR

، ثم {عد ذلك يتم تحديد عÑõ العمل أو �Ôم )وحدات منتجة، خدمات مقدمة ( والتعب�� عنھ كميا 

و_ضرب عدد Rذه ) اعة ثانية، دقيقة، س( الم/ام اللازم ل4ل وحدة مع�oا عMNا بوحدات زمنية 

الذي  rجماª;Wل وحدة نحصل عHI الوقت  لإنتاج>; الوقت اللازم  إنتاج/االوحدات المطلوuة 

>;  إعطاءهتتطلبھ عملية تحقيق ال/دف الذي تم تقديره، وuالرجوع إHW الوقت الذي �ستطيع العامل 

الوقت rجماW; للعمل عHI اليوم يمكن حساب عدد الوظائف خلال الف�qة المستقبلية وذلك بقسمة 

 .الوقت الذي �عملھ العامل خلال تلك الف�qة

                                                           

 - ، الملتقى الثاmي حول cسي�� الموارد الbشر_ةدور وأ)مية ال�سي�� التقديري للوظائف والكفاءات TU المؤسسة برجونة عبد ا�Cميد، سعدي Rند،  1

  .08 -07ص ، ص 2013ال�سي�� التقديري للموارد الbشر_ة، 
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إن Rذا Gسلوب ينطلق من مبدأ ~رتباط الممكن  :تقدير  كمية الوظائف بإسقاط �تجا)ات �

 .قياسھ ب�ن �Ôم العمالة والوحدات المنتجة

حسب عدد المرؤوس�ن � حديد كمية Rذا Gسلوب >; ت�شيع استخدام : تقدير كمية الوظائف 

، ورغم تأكيد {عض الباحث�ن عHI غرار أن ا�Cد GقÎÏ± للوظائف ال-� cشرف rشرافيةالوظائف 

Rو خمسة وظائف، إلا أنھ >; واقع Gمر لا توجد قاعدة ثابتة تطبق >;  rشرافيةعلMvا الوظيفة 

Nا ما يتعلق بالمؤسسة ومMNعوامل عديدة م HIمر يتوقف عG الات، لأنCافة ا�ª ،فرادG ا ما يخصM

;Iيل المثال ما يbس HIونذكر ع: 

 مستوى م/ارة المرؤوس�ن؛ �

 ؛اس�يعابھالقدرات ا�sاصة بالمشرف وطاقة  �

 توزÜع العمالة حسب الوحدات وحسب الوظائف؛ �

 .تحديد Gثر المالية ومقدار Gجور الم�qتبة عHI إmشاء الوظائف rشرافية �

 ومستواRا بال/ي4ل التنظي��، حيث يقل                                      الوظيفة، عHI نوع rشرافمة يتوقف نطاق وuصفة عا                         

  الوظائف ال-� cشرف علMvا الوظيفة rشرافية >; المستو_ات العليا من ال/ي4ل التنظي�� وتزداد  عدد       

  .المستو_ات الدنيا  >;                       

  1تقدير العرض المستقبTP من الموارد الkشرfة TU المؤسسة: ثانيا

{عد تقدير احتياجاMPا من الموارد الbشر_ة للف�qة المستقبلية تقوم المؤسسة بمتا{عة التغ��ات ال-� من اCDتمل أن 

MPذا من أجل معرفة مدى قدرRا التقدير، وMvة ال-� يجري عل�qشر_ة خلال الفbا الRموارد HIتلبية تطرأ ع HIا ع

احتياجاMPا المستقبلية عن طر_ق مواردRا الbشر_ة ا�Cالية، وuالموازاة تحرص عHI المؤسسة عHI متا{عة ما يجري 

>; سوق العمل ل¯س فقط لأ�Mا ت¨�أ إليھ عندما �Æcز عن الوفاء باحتياجاMPا ذاتيا، وإنما نظرا لتأث��ه عHI الشغل 

سbيل المثال لاس�qاتيجيات المنافس�ن >; جذب الكفاءات قد يؤدي MÂا إHW المؤسسة عHI  إغفال>; المؤسسة، إذ أن 

الوقوع >; Gخطاء التقدير_ة الناجمة عن فقدا�Mا غ�� المتوقع لكفاءMPا والوصول إHW تقدير عرض/ا المستقبI; من 

  :مواردRا الbشر_ة cعتمد عHI النقاط التالية

إن نجاح أي محاولة لل�سي�� الت�ب�� للوظائف والكفاءات يتوقف قبل ªل �ÎÒء عHI : الkشرfةتحس�ن الموارد  - 1

المعرفة المسبقة بخصائص الموارد الbشر_ة للمؤسسة، لذلك يتحتم عR HIذه Gخ��ة ضرورة التحي�ن المستمر 

                                                           

  .34، ص مرجع سبق ذكرهجمال عش¯ش،   1
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MNا ا�Cصيلة لمواردRا الbشر_ة، وتتمثل أRم ا�sصائص ال-� cستخدم/ا المؤسسة ل/ذا الغرض >; تلك ال-� تتضم

  :~جتماعية و�;

�عت�o سن العامل مؤشرا عن قابلية للتعلم والتدر_ب وعن قدراتھ عHI العمل وتقديم أداء جيد،  :السن �

حيث ªلما ªان سنھ صغ��ا ªلما قابليتھ لاك�ساب المعارف واس�يعاب المعلومات كب��ة وªلما ªان أداؤه 

 .كب��ت�ن عند Rذا السن مقارنة MÂما >; سن متأخرةأحسن،كما أنھ يظ/ر رغبة وقدرة عHI المسؤولية 

 

  يمثل دورة ا�Rياة الوظيفية):  II - 1(الشÄل رقم 

  

  

  

    

  

  

  سنوات العمل                      

  .228، ص 2002، بدون طبعة، دار ا��امعة ا��ديدة، ~سكندر_ة، �تجا)ات ا�Rديثة TU إدارة الموارد الkشرfةصلاح الدين عبد الباÝ;،  :المصدر

يتÙÞ من خلال الش4ل، أن مستوى أداء العامل ي4ون أعHI من المرحلت�ن GوHW والثانية وRذا �عكس كما 

ورغبتھ >; العمل والمبادرة، كما �عكس أيضا سعيھ واندفاعھ نحو  أشرنا سابقا قدرتھ عHI التعلم والتدر_ب

تحقيق حاجاتھ اsDتلفة، حيث نجد أنھ >; المرحلت�ن GوHW والثانية �عمل من أجل إشباع حاجاتھ المالية 

Üستمر و~جتماعية والنفسية، لذلك نجد أن أداؤه يرتفع بوت��ة مeqايدة ثم متناقصة عند بداية المرحلة الثانية و 

كذلك ح-± �Mاية Rذه المرحلة أين يف�qض أنھ قد أشبع حاجاتھ السابقة و>; المرحلة الثالثة �س�H إHW اCDافظة 

عHI م4اسبھ وجلب اح�qام Àخر_ن لھ نظ�� تجرuتھ وخ�oتھ >; العمل، لكن أRميتھ >; المؤسسة ت�ناقص تدر_جيا 

ورغبتھ >; العمل من  إراداتھ©سbب اس�ياءه، وتراجع {سbب تقادم معارفھ وضعف قدرتھ عHI العمل من ج/ة، و 

ج/ة أخرى، و_ظ/ر ذلك جليا >; المرحلة الرا{عة،حيث يخطط للاعeqال و_كيف نفسھ لادوار أقل أRمية >; إشارة 

  .واCÚة إHW توج/ھ نحو التقاعد

 إHW ثلاثةcعتG �oقدمية عن �Ôم المعارف وا��osات الم�qاكمة لدى العامل، و_مكن تقسيم/ا  :�قدمية �

 :أنواع

مرحلة �ستقرار 

 واRSافظة عOP المÄاسب

مرحلة التقدم 

 والنمو

البداية 

 والتأس¢س

مستوى 

 �نجاز
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cع�o عن مدى تحكم العامل >; متطلبات الوظيفة ال-� �شغل/ا مما يؤRلھ  :أقدمية TU الوظيفة �

انة بھ لشغل وظيفة أعHI أو ~ستفادة من خ�oاتھ >; تدر_ب وتلمذه Àخر_ن، كما يمكن ~ستع

 1>; تحليل الوظائف؛

، و_مكن الواسعة لواقع المؤسسة واس�qاتيجياMPاوالمعرفة  rلمامcعكس  :أقدمية TU المؤسسة �

كذلك أن cع�o عن درجة الولاء التنظي�� لذلك تفيدنا >; اتخاذ القرارات فيما يخص ال�qقية، 

 م/ام خاصة، النقل وكذلك التقاعد؛ إسناد

عHI تحليل الم�شور الم�� للعامل، تفيدنا أقدميتھ >; اتخاذ قرارات بناء  :أقدمية TU العمل �

 .ال�qقية أو التحو_ل، التقاعد

�ش�� ج�س العامل إHW قدرتھ عHI ممارسة أعمال معينة دون غ��Rا، فنجد أن Gعمال ال-�  :ا���س �

رأة، ونفس ما يقال عن تطلب مج/ودا بدنيا غالبا ما cسند للرجل لما يتمتع بھ من قوة بدنية مقارنة بالم

 rشرافيةالوظائف 

والقيادية، حيث يتم شغل/ا >; غالب Gحيان من طرف الرجال، وذلك نظرا لما يظ/رونھ من قدرة ورغبة   �

كب��ت�ن >; شغل/ا مقارنة بال�ساء، {سbب Gمومة والرضاعة وغ��Rا من ~mشغالات العائلية 

المؤسسة ���س عاملMvا �ش/ل ل/ا اتخاذ العديد من القرارات و~جتماعية، وعليھ يمكن القول أن معرفة 

 .فيما يخص رسم المسارات الم/نية وتقدير الغيابات المنوطة واحتمالات التقاعد المسبق

تك�÷RG �Îلية أRمية بالغة >; عملية ال�سي�� التقديري للوظائف والكفاءات، فبقدر ما �; : المؤ)لات �

م/ام خاصة،  وإسناد/ا بالمؤRل�ن لشغل/ا، cش4ل كذلك مرجعا لل�qقية وسيلة المؤسسة >; cغطية وظائف

 HIم/ارات جديدة و_تم التعرف ع HIعن قابلية العامل للتعلم والتدر_ب ع �oعc اMليةكما أ�RG  من خلال

الذي  أداMÐا{ش/ادة عملية وكذلك من خلال  Gحيانالمستوى التعلي�� للعامل والذي يثbت >; غالب 

ال-� cعطي صورة  Gداء~ستعانة {��لات تقييم  أوالعمل،  أثناءيمكن معرفتھ عن طر_ق ملاحظتھ 

 .ومؤRلاتھ أداMÐاالعامل وعن انطباعات المشرف�ن عليھ حول  أداءواCÚة عن 

قد لا تك�÷�Î ا���سية أRمية مقارنة با�sصائص السابقة، ما عدا >; {عض الدول ال-�  :ا���سية �

Iضرورة تحرص ع Hولو_ةG  اMNا، وذلك سعيا مMÃج�سي ;IامC� ال�شغيل ;<HWحماية اليد العاملة  إ

الوطنية، لكن و_فعل العولمة و~تجاه نحو منطق الكفاءة أصبحت Rذه Gخ��ة تفرض نفس/ا متحدية 

 2.>; ذلك ªل ال�شرÜعات

 

                                                           

  .35، ص مرجع سبق ذكرهجمال عش¯ش،   1

  .36، ص نفس المرجع السابق  2
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  سسةمتا�عة التطورات الÅ� ستطرأ عOP الموارد الkشرfة ا�Rالية للمؤ  - 2

عHI ضوء ا�sصائص السابقة للموارد الbشر_ة تقوم المؤسسة بمتا{عة التغ��ات ال-� من الممكن أن تطرأ علMvا 

التعديل وفيما يI; أRم  إجراءات لأدmى{ع�ن ~عتبار  Gخذ-� يجري علMvا التقدير، وRذا دون خلال الف�qة ال

 . العوامل ال-� تراعMvا المؤسسة >; تقديرRا لعرض/ا الداخI; من الموارد الbشر_ة للف�qات المستقبلية

انتقال العامل من درجة وظيفية أخرى أحسن مMNا >; نفس  إcHWش�� ال�qقية بصفة عامة  :ال�ªقية �

المنصب، أو ~نتقال من منصب أعHI منھ >; ال/ي4ل التنظي��، و_�سx± لھ ذلك عند استجابتھ لشروط 

، فنجد من المؤسسات من cعتمد عHI عامل Gقدمية، ونجد أخرى  إHWومعاي�� تختلف من مؤسسة 

تجعل من ال�qقية وسيلة لتحف�e العامل�ن  أخرى كما نجد مؤسسات  ،RGليةكذلك من cعتمد عHI عامل 

التحف�e وصيانة العامل�ن،  إHWواCDافظة علMvم، مما �ع�x أن ال�qقية >; Rذه ا�Cالة تتم حسب ا�Cاجة 

ونظرا لتعدد معاي�� ال�qقية فإن عملية تقدير �Ôم ال�qقيات >; الف�qات المستقبلية تتم عن طر_ق 

MPات المستقبليةحساب معدلا�qات ماضية واعتماد تلك المعدلات للف�qا لف. 

 إHWعHI عكس من ال�qقية حيث ي�تقل العامل GعHI نجد عملية التeøيل ي�تقل فMvا العامل  :التLÆيل �

، و_مكن أدائھالعامل ن�يجة تقادم معارفھ وضعف  أRليةعديدة مثل تراجع  لأسباب، و_تم ذلك Gسفل

تتم�e باللايقي�ية فإن التeøيلات للف�qات  ولأ�Mا Gسبابغ�� ذلك من  إHW..... اء عقا©ي يتم تeøيلھ ªإجر  إن

 .المستقبلية تتم بصورة احتمالية بناء عHI الف�qات الماضية وكذلك عHI تقدير ا��osاء والمدير_ن

ن وظيفة عامل ماقتصادية تقوم المؤسسة بتحو_ل ال أوالدوا§; عديدة تنظيمية أو اجتماعية  :النقل �

ªانت {عض حالات النقل  وإذا، أخرى منطقة جغرافية  أو أخرى وحدة   أو آخر مماثلة ل/ا >; قسم

م�oمجة >; اsDططات المستقبلية للمؤسسة فإن بقية ا�Cالات يتم تقديرRا كما Rو ا�Cال بال�سبة 

 .لل�qقية والتeøيل

الموارد الbشر_ة ال-� وضعMÃا المؤسسة >; الف�qات  إدارةمخططات  إHWبالرجوع  :المؤسسة إOÇالدخول  �

السابقة يمكن تحديد الموارد الbشر_ة ال-� ستلتحق بالمؤسسة خلال الف�qة المستقبلية وتظ/ر >; ش4ل 

 .rعارةعودة من ال�oامج التدر_bية وا�sرجات العلمية او عودة من  أوتوظيف 

ة ن�يجة �Cالات �Mاية العقد اCDدد Gجل تحدث مغادرة العامل المؤسس :ا�»روج من المؤسسة �

        و~ستقالة والوفاة والتقاعد، و_مكن ادراج ا�sروج المؤقت وطو_ل المدى ن�يجة المرض أو التدر_ب

ضمن Rذه ا�Cالات وRناك حالات يمكن تقديرRا بنوع من الدقة، كما Rو ا�Cال بال�سبة  rعارة أو
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ما ا�Cالات Gخرى ونظرا لما �شوR/ا من عدم التأكد فإن عملية للتقاعد وا�sروج لغرض التدر_ب، أ

 1.تقديرRا تتم بصورة احتمالية بناءا عHI الف�qات الماضية

  تقدير عرض الموارد الkشرfة TU سوق العمل: ثالثا

cعقد سوق العمل وcعدد العوامل  إcHWعد Rذه العملية صعبة mسbيا مقارنة بتقدير العرض الداخI;،وRذا �عود 

  :ال-� تتحكم فيھ، لكن Rذا لا يمنع من متا{عة التغ��ات ال-� تطرأ عليھ من خلال عدد من المؤشرات أRم/ا

1 - TUش4ل عرضا للعمل بال�سبة  :النمو الديمغراc �-سمح متا{عة النمو الديمغرا>; بتقدير الفئة ال�شيطة الc

Rذا من مؤسسة لأخرى حسب �Ôم/ا وحسب أRمية سوق العمل بال�سبة ل/ا  المتا{عة إطارللمؤسسة، و_ختلف 

ªانت المؤسسات صغ��ة ا��ùم MPتم بمتا{عة النمو الديمغرا>;  فإذاكذلك حسب محيط/ا الذي ت�شط فيھ، 

 وح-± rقلي��اICD; فإن المؤسسات الكب��ة وخاصة المتعددة ا�Cسابات مMNا ملزمة بمتا{عة النمو الديمغرا>; 

   . العال��

�رة - 2Èال : ;îارsوا� ;Iشر_ة >; سوق العمل، حيث تؤدي  تأثربنوع/ا الداخbكمية الموارد ال HIعHWتوفر اليد  إ

، وتقف وراء ال��رة عوامل عديدة سياسية واقتصادية أخرى العاملة >; منطقة معينة نقص/ا >; منطقة 

R يصsÕc المؤسسة ضرورة HIا، مما يحتم عRرة من حيث واجتماعية وغ��Rاذه الظاMÂا أسباRسوق  وتأث�� HIع

بالاعتبار  Gخذوحدة ل/ا >; منطقة غ�� مستقرة سياسيا وأمنيا ي�بÓ; علMvا  لإmشاءالعمل، بالمؤسسة ال-� تخطط 

أغلب الدول cسن  إنعHI ال��رة، حيث نجد  تأثرندرة العمالة >; تلك المنطقة، كما أن ال�شرÜعات ا�4Cومية 

>;  أساسا، مما �ع�x أن الفئة ال�شيطة >; Rذه المرحلة محصورة Gجنbيةcشغيل اليد العاملة  قوان�ن cعيق

  .حامI; ج�سية تلك الدولة

يقصد بمرونة عرض العمل درجة استجابة العامل للتغ��ات >; ا��ور ومختلف المزايا  :مرونة عرض العمل - 3

ب واجتذاب اليد العاملة، ونلاحظ أن المؤسسة MPتم ال-� تقديم/ا المؤسسات المتنافسة لاستقطا وrغراءات

بمرونة عرض العمل >; ا�Cالة ال-� يتم�e فMvا سوق العمل بالندرة سواء الكمية أو النوعية، وuالتاW; فإن المؤسسة 

ال-� تمتلك إم4انيات استقطاب اليد العاملة وقت ما cشاء �ش/ل ل/ا تقدير سوق العمل مقارنة بالمؤسسة ال-� 

  .ر إR HWذه rم4انياتتفتق

يمكن أن ت¨�أ المؤسسة إHW ال/يئات ا�4Cومية أو ا�sاصة لمعرفة {عض المؤشرات مثل : الرسمية Éحصائيات - 4

 معدلات البطالة والسن وا���س والوظائف المفصلة، كما قد cستع�ن با��امعات والمعاRد لمعرفة طاقة 

                                                           

  .37، ص  مرجع سبق ذكرهجمال عش¯ش،   1
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  1.س¯تدعم MÂا سوق العمل من خلال/ااس�يعاMÂا ومن ثم تقدير اليد العاملة ال-� 

  علاقات ال�سي�� الت�ب�� للموارد الkشرfة: المطلب الثا�ي

cعد معرفة علاقة mشاط ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة بباÝ; أmشطة المؤسسة ضرور_ة لاستكمال عملية 

ل�سبة للمؤسسة، فيما يr ;Iلمام بماRية Rذا ال�شاط الفعال، وليلقى المز_د من الضوء عHI مدى أRميتھ با

  .توضيح ل/ذه العلاقة

 العامة للمؤسسة بالإس�ªاتيجيةعلاقة ال�سي�� الت�ب�� للموارد الkشرfة  - 1

كما أن الموارد الbشر_ة تؤثر >; أداء المؤسسة، ف¤� أيضا تؤثر >; إس�qاتيجيMÃا، لذلك فقد أمكن للمؤسسة 

              اعتبار مواردRا الbشر_ة م�eة تنافسية يمكMNا استغلال/ا إHW جانب اس�qاتيجياMPا التنافسية Gساسية 

 ).ال�qك�e   إس�qاتيجيةايز، التم إس�qاتيجية، القيادة >; الت4اليف إس�qاتيجية( 

وقد أدت Rذه النظرة المتطورة للموارد الbشر_ة إHW ظ/ور ارتباط وثيق ب�ن التخطيط ~س�qاتي�; وال�سي�� 

وÜسمح Rذا ~رتباط بخلق ب¯ئة ثقافية وتنظيمية أك¬� مرونة . الت�ب�� للموارد الbشر_ة عHI مستوى المؤسسة

وMÂذا المف/وم . للمؤسسة، وعHI تب�x السلوك ~بت4اري للأفراد rس�qاتيجيةوقدرة عHI تحقيق RGداف 

  2.يصبح ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة جزءا مت4املا ومشارªا >; بناء وتطبيق اس�qاتيجيات المؤسسة

التخطيط و_مكننا أن ن�oز Àثار المتوقعة عHI ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة من خلال إبراز عناصر 

;Iاتي�; فيما ي�qس~:  

  مرحلة تكوfن وتحديد فلسفة الشركة -1- 1

أ^CاMÂا �; دوافع  تتعلق Rذه المرحلة بتحديد سbب وجود الشركة ودورRا >; ا�Dتمع الذي ت�ت�� إليھ وما

فقد �عت�o السbب الرئ¯÷R �Îو خلق وتوف�� فرص العمل سbبا لوجود الشركة وÜعتR �oذا  rدار_�نوكبار 

  .العلاقة ~رتباطية ب�ن المؤسسة والب¯ئة ال-� cعمل فMvا إغفالموجھ للنمو المستقبI; حيث لا يمكن 

  دراسة وفحص الظروف البيËية  -2- 1

عليھ Rو معرفة أثر التغ��ات اCDتملة >; الظروف السياسية ~قتصادية  rجابةالسؤال الذي يتطلب 

و~جتماعية عHI الشركة وما �; الMÃديدات المتوقعة أو الفرص السانحة للنمو، فقد ت4ون Rذه التغ��ات 

خاصة بالعرض من العمالة أو >; ش4ل قوان�ن وcشرÜعات جديدة لضبط ال�شاط أو العمل أو cغ��ات 
                                                           

  .38، ص مرجع سبق ذكرهجمال عش¯ش،   1

  .139، ص 2003، بدون طبعة، الدار ا��امعية، rسكندر_ة، مدخل اس�ªاتيTÎ لتخطيط وتنمية الموارد الkشرfةراو_ة حسن،   2
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ة، ف/ذه جوانب ذات تأث�� عHI المؤسسة، كذلك لا بد من معرفة مراكز المنافس�ن وجوانب القوة تكنولوجي

عHI المنافس�ن فيما يتعلق بالموارد الbشر_ة لابد وأن تنعكس  فإس�qاتيجية.... ال-� يتم�eون MÂا واس�qاتيجياMPم

ديدة واCDافظة عHI ما لد�Mا من مدى قدرة الشركة عHI جاذب الكفاءات ا��( المستقبلية لل�شاط  rدارة

  ).كفاءات >; ظل Rذه الظروف 

  تقييم جوانب القوة والضعف TU الشركة -3- 1

 إم4انياMPاالعمل المستقبلية ªي تتماÎÒ± مع  إجراءاتلابد من معرفة العوامل ال-� تمكن الشركة من اختيار 

ة الم/ارات المطلوuة خاصة من كبار وتلك ال-� تحول دون تحقيق Rذه الغاية، فقد لا يتوافر لدى الشرك

  .، وÜعتR �oذا العنصر من القيود ال-� تحد من فاعلية التخطيط ~س�qاتي�;rدار_�ن

  تنمية ")داف -4- 1

يتطلب Gمر معرفة RGداف ا�sاصة بالمبيعات، الرuح، والعائد عHI ~س�ثمار ورuط Rذه RGداف {عنصر 

  .الزمن للتحقق من مدى انجازRا

المطبق لأنھ  rداري  وGسلوبالتنظيم  إم4انيات RGدافوتنمية Rذه  إعدادولابد من Gخذ >; ا�Cسبان عند 

إذا لم cستطع تنفيذ Rذه التع/دات المتولدة عن التخطيط ~س�qاتي�; فإنھ يصبح لا معx± لھ، وقد يتأسس 

�Dموعة من  وإخضاع/اب تحديدRا ولكن يج) أي نوعية ( التخطيط ~س�qاتي�; عHI أRداف غ�� كمية 

  .، أmشطة البحوث والتطو_رrدارةالمقاي¯س الكمية مثل مستوى ا��ودة أو ا�sدمة، كفاءة 

  تنمية �س�ªاتيجيات -5- 1

العمل ال-� يجب أن ت�بع/ا المؤسسة  إجراءاتما �; : عHI العديد من Gسئلة rجابة Gمريتطلب  أخ��ا

�; التغ��ات المطلوuة >;  ما ؟RGداف ال�شغيلية ال-� ستحقق خلال Rذه العملية�;  ما ؟لتحقيق أRداف/ا

  ؟المطلو�uن Gفراد، rدار_ةال/ي4ل التنظي��، العمليات 

لرفع وتنميMÃا  إلMvاالعمل  وإسنادتبدو Rنا أRمية العنصر الbشري من حيث الت�بؤ بالاحتياجات وتوف��Rا، 

  1.ا�sدمة وإ�MاءعHI المعاش  بالإجابةلك السياسات ا�sاصة كفاءMPا، و~ستفادة مMNا، وكذ

  

  
                                                           

1  ،�Îëاتيجية جمال الدين محمد المر�ªسÉ دارةÉ ةfشرkادي والعشرون - للموارد الRة تنافسية لمنظمة القرن ا�Lبدون طبعة، تحليل مدخل لتحقيق م� ،

   .190، ص 2003الدار ا��امعية، rسكندر_ة، 
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  المؤسسة وإس�ªاتيجيةيوÑÒ العلاقة ب�ن ال�سي�� الت�ب�� للموارد الkشرfة ): II- 2(الشÄل رقم 

  

  

  

  

  

  

، بدون تحليل مدخل لتحقيق م�Lة تنافسية لمنظمة القرن ا�Rادي والعشرون -Éدارة Éس�ªاتيجية للموارد الkشرfةجمال الدين محمد المر�Îë،  :المصدر

  .190، ص 2003ا��امعية، rسكندر_ة، طبعة، الدار 

  

  الموارد الkشرfة إدارةعلاقة ال�سي�� الت�ب�� للموارد الkشرfة بباTº أ�شطة  - 2

العامة للمؤسسة دلالات بال�سبة لل�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة، فإن Rذا  rس�qاتيجيةتماما مثلما تمتلك 

الموارد الbشر_ة، إذ أن كلا من أmشطة  لإدارة Gخرى  للأmشطةيمتلك دلالات قو_ة بال�سبة  Gخ��

العامة  بالإس�qاتيجية~ستقطاب، ~ختيار والتعي�ن، التدر_ب، برامج المسار الوظيفي للأفراد تتأثر 

  1: ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ةللمؤسسة وتؤثر >; 

  العلاقة مع �ستقطاب -1- 2

المؤسسة من الموارد الbشر_ة من  الت�ب�� للموارد الbشر_ة من تحديد حاجةيمكن النظر إHW نتائج ال�سي�� 

ف¤� cساعده >; وضع ا�sطة ال-� عHI . حيث الكم والنوع، عHI أ�Mا مدخلات رئ¯سية لعملية ~ستقطاب

 HIا، والعمل عMPا حاجياMÂ شر_ة المناسبة ال-� ستغطيbأساس/ا  ستقوم {عملية تحديد مصادر الموارد ال

 .قطاMÂااست

 

  

                                                           

1   ،;I79، ص مرجع سبق ذكرهعمر وصفي عقي.  

 الطلب عOP العمالة

مقارنة العرض 

 والطلب عOP العمالة

 عرض العمالة

 العرض

 التقليص

 �ستقطاب

 الطلب

تقييم 

موقف 

الموارد 

 الkشرfة

تحديد 

الغايات 

 و")داف

تحديد 

/ الم�مة 

 الرسالة
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  العلاقة مع �ختيار والتعي�ن -2- 2

فإن نتائج ال�سي�� الت�ب�� cعت�o كذلك بمثابة مدخلات ل�شاط ~ختيار والتعي�ن، مثلھ مثل ~ستقطاب، 

ف¤� تحدد العدد المطلوب اختياره وcعي¯نھ، والمواصفات الواجب توفرRا >; شاغR ;Iذه المناصب،ليتم انتقاء 

  . أفضل المتقدم�ن ومن ثم cعييMNم >; المناصب المناسبة ل/م

  العلاقة مع التكوfن -3- 2 

c فراد الذينG لھ أعداد وتخصصات ÙÚا توMشاط الت4و_ن >; أ�m شر_ةbساعد نتائج ال�سي�� الت�ب�� للموارد ال

ال�سي�� الت�ب�� فقصا >; الموارد الbشر_ة واحتياجاMPم  إظ/اريجري العمل عHI توف��Rم >; المستقبل >; حالة 

عHI وضع ا�sطط التدر_bية المناسبة  التدر_bية، ال-� تمكMNم من أداء أعمال/م {ش4ل جيد، Rذا ما �ساعد

Gفراد لسد حاجة المؤسسة من الموارد الbشر_ة مستقبلا،  وإعدادوتخطيط ال�oامج اللازمة، من أجل تأRيل 

  .تأدية م/ام/م عHI الوجھ المطلوب ليتمكنوا من

  العلاقة مع gسي�� المسار الوظيفي للأفراد -4- 2

...) ال�qقية، النقل، ( يقصد ب�سي�� المسارات الوظيفية أن المؤسسة تقوم بتحديد حركة تنقلات العامل�ن لد�Mا 

; المؤسسة cعمل عHI رسم التدرج منذ بداية cعييMNم وح-± �Mاية خدمMÃم لد�Mا، وuالتاW; فإن المسارات الوظيفية >

 ،HIعG مستوى HWى إmدG ا، بحيث ي4ون ل4ل منصب مسار خاص بھ، يتدرج من المستوىMvالوظيفي للمناصب ف

الذي يجب من ف�ساعد Rذه ال�oامج عHI تحديد احتياجات ªل مسار وظيفي من Gفراد وتخصصاMPم، والزمن 

خل أو من خارج المؤسسة، فالنتائج ال-� يتم التوصل إلMvا cعد جزءا خلالھ توف�� Rذه ~حتياجات سواء من دا

أساسيا من مدخلات mشاط ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة، ذلك لأ�Mا تب�ن احتياجاMPا من الموارد الbشر_ة 

امج مستقبلا من حيث النوعية والكمية ال-� سيجري العمل عHI توف��Rا >; الوقت المطلوب، بموجب خطط أو بر 

  .ال�سي�� الت�ي�� للموارد الbشر_ة الموضوعية

  1العلاقة مع تحليل وتوصيف المناصب -5- 2

ªل من تحليل وتوصيف المناصب �عت�o ضرور_ا لعملية ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة، إذ أن عدم Gخذ >; 

  .~عتبار ªل مMNا سيجعل العملية مستحيلة

وuصفة عامة فإن معظم mشاطات Gفراد �; >; علاقة مع mشاط ال�سي�� الت�ب�� للموارد الbشر_ة فبعض مMNا 

               >; ص��ورتھ ك�سي�� المسارات الوظيفية أو توصيف المناصب، �ستفيد Rذا Gخ�� من نتائجھ كمدخلات 

                                                           

1   ،;Ýحية العلمية والصلاح الدين محمد عبد البا   .135، ص 2000بدون طبعة، الدار ا��امعية، rسكندر_ة، ، عمليةإدارة الموارد الkشرfة من النا
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 G شطةmG شاط {عضm ستعمل نتائجھ كمدخلات >; عمليةc الاختيار والتعي�ن، ~ستقطاب أوª خرى                

  .  أو التدر_ب

  للموارد الkشرfة و£اTº �شاطاÔ«ا يوÑÒ ال�ªابط ب�ن ال�سي�� الت�ب��): II - 3(شÄل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

 

  

حية العلمية والعمليةصلاح الدين محمد عبد الباÝ;،  :المصدر   .135، ص 2000، بدون طبعة، الدار ا��امعية، rسكندر_ة، إدارة الموارد الkشرfة من النا

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

تحليل وتقييم 

 العمل

توصيف 

 الوظائف

ال�سي�� الت�ب�� 

 للموارد الkشرfة

�ستقطاب 

 و�ختيار والتعي�ن

gسي�� المسارات 

 الم�نية

Éعداد 

 والتدرfب
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  ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات مزايا : المطلب الثالث

  1:ال-� يمكن ت¨sيص/ا فيما يI;بال�سبة للفرد والمؤسسة، و Rناك عدة مزايا لل�سي�� الت�ب�� 

  بال�سبة للمؤسسة  - 1

تظ/ر وتزول، والتكنولوجيا >; cغي��  والمنتجاتتمكMNا من ~ستجابة لمتطلبات المنافسة، فا�Cاجيات  •

 مستمر، فلابد من ز_ادة مؤRلات وكفاءات Gفراد، للتكيف مع Rذه التغ��ات؛

تتجنب المؤسسة الوقوف مج�oة أمام مواقف التوظيف أو ال�سر_ح، وuالتاW; ف¤� تمنح/ا الوقت ال4ا>;  •

 ؛..... قرارات تخص ا�Cراك، التوظيف، الت4و_ن، لاتخاذ

• HIيع ع�Õc ام��m~ شر_ة؛bسي�� الموارد الc تلف وظائفsD مثلG 

 ت4ون بحوزة المؤسسة و©ش4ل دائم الكميات والنوعيات المطلوuة من العمال لتلبية متطلبات العمل؛ •

  بال�سبة للÕ»ص - 2

ونقصد MÂا قدرة Gج�� عHI اCDافظة عHI شغلھ داخل  cl’employabilitéساRم >; تنمية cشغيلية Gج��  •

ؤسسة وإم4انية ا�Cصول عHI شغل خارج المؤسسة، فقد تتأثر الوظائف فتظ/ر ا�Cاجة للكفاءات الم

 ا��ديدة؛

 .علMvم بالتطورات الم/نية الممكنة مستقبلا و~ق�qاح�Õcيع Gفراد عHI التطور وذلك بإعلام/م  •

  ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات عوائق : المطلب الرا�ع

  2:ال-� تواجھ ال�سي�� الت�ب�� وتحد من فعاليتھ، ومن أRم/ا ما يI;تتعدد المشكلات 

عدم توفر المعلومات اللازمة وال4املة لعملية تخطيط الموارد الbشر_ة، واcسام/ا {عدم الدقة وا�Cداثة  - 1

 اللازمة لإجراء التقديرات السليمة؛

أخصاðي تخطيط الموارد  ضعف كفاءة  القائم�ن عHI عملية التخطيط، بالإضافة لوجود نقص >; عدد - 2

 الbشر_ة القادر_ن عHI معا��ة ªافة ~ختلالات؛

                                                           

  .318ص   مرجع سبق ذكره،بوداود سالم،   1

حالة شركة �سمنت بب¾� صاف" ، أثر ال�سي�� التوق�T للوظائف والكفاءات عOP الم�Lة التنافسية للمؤسسة أمينة بن ز_نة، Rوار_ة بلدغم  2  ،"دراسة 

  .45، ص 2016/2017المركز ا��ام�; ب¨Cاج بوشعيب، ع�ن تموش�ت، مذكرة مقدمة لنيل ش/ادة الماسªG �qادي��، 
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Gداء، : cعدد العوامل المؤثرة عHI عملية تخطيط القوى العاملة وcشابك/ا، سواء ªانت داخلية مثل - 3

سوق العمل، نمط التكنولوجيا، ~تجاRات : أو ا�sارجية مثل..... القدرات، المسار الوظيفي 

 ؛.....~قتصادية،

>; ف�qات التأRيل والMÃيئة المبدئية للعمال ا��دد، وصعوuة الت�بؤ مسبقا بحدود  rنتاجيةانخفاض  - 4

إHW صعوuة التغطية السرÜعة للأmشطة ال-� cعاmي من  بالإضافة~نخفاض خلال تلك الف�qات Rذا 

 السرÜع ل/ا؛ rحلالمشاªل انخفاض Gداء ن�يجة لسرعة دوران العمل وضرورة 

عوuة الت�سيق والت4امل >; كث�� من Gحيان ب�ن تخطيط الموارد الbشر_ة و�uن mGشطة Gخرى ص - 5

 ªالتدر_ب، النقل، ال�qقية؛الضرور_ة لتنمية الموارد الbشر_ة 

اختلال ال/ي4ل الوظيفي ا�CاW; بالمنظمة، حيث يوجد فائض >; العمالة >; {عض الوظائف، >; ح�ن  - 6

يحدث Rذا ا�sلل ن�يجة cغ�� احتياجات المنظمة من العمالة، أو للتقدير يوجد �ïز >; أخرى، وقد 

 الغ�� ال½Cيح للعمالة مما يلقي عبئا يتطلب ج/ودا لمعا��MÃا؛

 صعوuة التوفيق ب�ن Gساليب الكمية والكيفية، حيث تتطلب عملية تخطيط القوى العاملة ~ستعانة - 7

 ب4ل من ا��انب�ن؛

  . دقةمن حيث الوقت وا��/د والت4لفة و السب يصبح اختيار Gسلوب المنا - 8
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  خلاصة

يتÙÞ لنا أ�Mا مقارuة ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات من خلال Rذه الدراسة التفصيلية لنموذج 

تجديدية ومستديمة تدمج أ{عاد جديدة >; نظام cسي�� الموارد الbشر_ة وتنقلھ من منظور عمI; إHW منظور 

  .اس�qاتي�;

، من خلال إبراز مف/ومھ ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات و>; Rذا الفصل تطرقنا إHW ماRية 

ال�سي�� الت�ب�� للمناصب والكفاءات مجالات استخدامھ، ولضمان فعالية  وأRميتھ وكذا أRدافھ، كما تم ذكر 

المرحلة الثانية يتم فMvا تقدير  للمؤسسة، أما المستقبلية الوظائف تقدير �ستد§; Gمر المرور بخطوات،أول/ا

العرض المستقبI; من الموارد الbشر_ة >; المؤسسة، أما المرحلة الثالثة يتم فMvا تقدير عرض الموارد الbشر_ة >; 

  .سوق العمل
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  تم,يد

لم �عط لھ أ�مية بالغة مقارنة مع الوظائف �خرى ال�� �سا�م  إن العنصر ال�شري �
 السنوات الماضية

إلا أنھ �
 السنوات �خ@?ة و=عد أن وضعت لھ مص:9ة مختصة تقوم بالا�تمام لھ  ،�
 تحقيق أ�داف المؤسسة

وتتمثل �ذه �خ@?ة �
 إدارة �سي@? الموارد ال�شرHة وذلك نظرا لفعاليتھ ومسا�متھ �
 رفع إنتاجية  ،و�سي@?ه

  .المؤسسة


 الذي Rسا�م �
 تحرHك PQلة المؤسسة، تم إدخال إدارةSة  ومن خلال التطور والرHالموارد ال�شر

مصط:[ علم ال\سي@?، والذي من خلالھ انتقل الفرد من مجرد مؤدي للأعمال والوظائف إXY مورد �عول عليھ 

  .كث@?ا، كما أصبح �ذا �خ@? Rسيطر ع`X أك^? ومختلف وظائف المؤسسة

ء تطبيقنا كمؤسسة لإجرا لولاية مستغانم ولقد تم اختيار مؤسسة �سي@? مواgئ وملاde الصيد البحري 

بداية نقوم بالتعرHف  و�ذا نظرا noصوصية �ذه �خ@?ة وما تتم@m بھ من �lتمام الكب@? بالمورد ال�شري،

 ،بالمؤسسة، ثم التعرض إXY دراسة مفصلة لsيtلsا التنظي�r حيث يتم التعمق �
 مص:9ة إدارة الموارد ال�شرHة

تطبيقيا، كما سنقوم بالتعرف ع`X مختلف  وكخطوة ثانية يتم دراسة المsام �ساسية لإدارة الموارد ال�شرHة

وملاde الصيد البحري لولاية  مواgئ تبعة �
 مص:9ة الموارد ال�شرHة بمؤسسة �سي@?wدارHة الم wجراءات

  . سسةمستغانم، وأخ@?ا سyتطرق إXY دراسة حالة توظيف ع`X مستوى المؤ 
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  مستغانم – ( EGPP )  نظرة عامة حول مؤسسة �سي�� موا�ئ وملا�� الصيد البحري  : المبحث 0ول 

، باعتبار�ــا العنصــر الفعــال وط{�الــ تحتــل المؤسســات lقتصــادية اPoزائرHــة مtانــة متم@ــmة �ــ
 lقتصــاد

حيــــث �ســـ�X دائمــــا �ــــذه �خ@ـــ?ة إYــــX تحقيــــق أ�ـــداف اقتصــــادية واجتماعيــــة، مـــن خــــلال ممارســــ��ا . والyشـــيط فيــــھ

  .�nتلف وظائفsا

 ( EGPP )ومــن خــلال �ــذا المبحــث ســyتطرق إYــX �عرHــف مؤسســة �ســي@? مــواgئ وملاeــd الصــيد البحــري 


  .بولاية مستغانم، بالإضافة إXY دراسة �يtلsا التنظي�r والتعرف ع`X نظامsا الداخ`

  مستغانم –) ( EGPPالتقديم العام لمؤسسة �سي�� موا�ئ وملا�� الصيد البحري : المطلب 0ول 

  ســنحاول مـــن خـــلال �ــذا المطلـــب إبـــراز gشـــأة و �عرHــف مؤسســـة �ســـي@? مـــواgئ و ملاeــd الصـــيد البحـــري 

EGPP ) ( ، ام ال�� تقوم ��اsالم X`والتعرف كذلك ع.  

  1:  ( EGPP )مؤسسة  �شأة   -1

، SOGEPORTS، تخصــــيص مــــواgئ الصــــيد وملاeــــd 2003نــــوفم�?  27بقــــرار مــــن وزارة النقــــل، بتــــارHخ م تــــ

 .فروع تا�عة لشر�ات المواgئ 10، تم إgشاء �ذا التخصيصو=عد 

وزارة �شـــغال  -وزارة النقـــل (الشـــركة �وYـــX بـــ@ن الدولـــة / تـــم توقيـــع اتفاقيـــة الدولـــة  ،2004ينـــاير  �4ـــ
 و

حــــددت �ــــذه lتفاقيــــة ا9oقــــوق و ال�mامــــات ) SOGEPORTS(الشــــركة ) / العامــــة ووزارة الصــــيد وال^ــــ?وة الســــمكية

 .SOGEPORTSالمرفقة مع  EGPPsالطرف@ن عن طرHق التحديد الوا [ لبعثات 

مـن مـنح تصـارHح عمـل  SOGEPORTSن مـن وزارة النقـل يمكـتـم التوقيـع ع`ـX قـرار  ،2004يناير  8¢تارHخ و 

 .مؤقتة ع`X مستوى ميناء الصيد

                                    ، وªـــ
 شـــركة تا�عـــة DAمليـــون  20برأســـمال قـــدره  EURLســـتغانم �ـــ
 م EGPP، تـــم تأســـ¥س �ـــ
 المقـــام �ول 

 ).مؤسسة ميناء مستغانم ( EP Mostaganemلـ 

 
 .سنوات) 5(الشركة الثانية لمدة خمس / ، توقيع اتفاقية الدولة 2013مارس  �5

 
 ).شركة مسا�مة(وضعsا إXY منتجع ص¶
  EGPP Mostaganem، غ@?ت 2013أبرHل  �23

 
 .مليون دينار 70تم زHادة رأس مالsا إXY  ،2014دRسم�?  25و�

                                                           
  .مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف  1
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قبــل شــركة إدارة جميـــع مــن  EGPPإجـــراء يتعلــق بــاPoزء المتعلــق بــدمج جميـــع تــم وضــع ، 2019ينــاير  �1ــ

، شــــركة >SGPP SPA<ار ، و�ســــ¹r الشــــركة wدارHــــة لمــــواgئ الصــــيد باختصــــمــــواgئ الصــــيد ع`ــــX المســــتوى الــــوط{�

 .دج 100،000،000مسا�مة برأس مال قدره 

  .تحديد ��داف ال\شغيلية لوحد½�ا ، وتحديد خطة العمل والوسائلتم 

   EGPP :(1( التعرCف بمؤسسة   -2


 عبارة عن مؤسسة اقتصادية ذات طـا�ع تجـاري خـدما�ي قطـاع دولـة، تـم إgشـاؤ�ا �ـ
 مجموعـة تتtـون مـن ª

المتعلــق ب\ســي@? مــواgئ  2003دRســم�?  17ســ�تم�? إYــX غايــة  22بقــرار مجلــس مشــار�ات الدولــة  مؤسســات و�ــذا 10


 قــدره . الصــيد البحــري Àم رأس مــال اجتمــاsعبــارة عــن مؤسســة ذات أســ 
دج تحــت وصــاية مجمــع  70000000وªــ

والملاeـــd التا�عـــة  اnoـــدمات المينائيـــة التـــا�ع لـــوزارة النقـــل و�شـــغال العموميـــة، مختصـــة �ـــ
 �ســـي@? الصـــيد البحـــري 

  :لولاية مستغانم

 ؛)اsPoة ا�nصصة لقطاع الصيد البحري ( ميناء مستغانم  -

 ميناء الصيد وال�mÃة صلامندر؛ -

 .ميناء الصيد البحري سيدي noضر -

  .�س@?�ا مديرHة عامة الtائن مقر�ا برصيف المغرب ميناء مستغانم

  64 . 11 . 35 .045: الsاتف 

   11.64. 35 .045:الفاكس 

   egpp.mostaganem@hotmail.com :موقعsا lلك�?وgي 

 2:  ( EGPP)مؤسسة  م,ام  -3


  )  EGPP(ؤسسة م مsامتتمثل �:  

 �سي@? مواgئ وملاde الصيد البحري وضمان استغلال مجموع المعدات والتجm@sات اnoاصة باnoدمات؛ ­

 ؛)الصيد البحري ( إس�?اتجية اقتصادية فعالة و�ذا من أجل تحس@ن المyشآت وصيانة السفن تنفيذ  ­

 توف@? وضمان اnoدمات و�ذا من أجل تطوHر الyشاط البحري؛ ­

 تأم@ن wنارة العمومية للميناء، وكذا مختلف مناطق lستغلال؛ ­

                                                           
  .نفس المرجع السابق 1
  .نفس المرجع السابق 2
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 تحس@ن شروط lستغلال؛ ­

 المينائية؛ تقديم �سsيلات لاستغلال �ماكن العمومية ­

 تقديم اnoدمات للصيادين وقوارب ال�mÃة؛   ­

 �سط@? برامج �عديل وتجديد مختلف المyشآت القاعدية المينائية؛ ­

 تأم@ن فضاءات المواgئ ومyشآ½�ا والب{¹ التحتية للمواgئ؛ ­

 تأم@ن نظافة الميناء والمساحة المائية؛ ­

 توف@? أماكن رسو سفن وقوارب الصيد البحري داخل المواgئ؛ ­

 توف@? أماكن و ورشات صيانة وتصليح عتاد الصيد البحري؛ ­

 �سي@? أسواق اPoملة لبيع منتوجات الصيد البحري؛ ­

  .     فتح مجال lس\ثمار داخل قطاع الصيد البحري  ­

  مستغانم  –  ( EGPP )لا�� الصيد البحري مال,يIل التنظيFG لمؤسسة �سي�� موا�ئ و : المطلب الثا�ي

R ــــلtيsتحقيــــق عت�ــــ? ال Xــــة والعــــامل@ن ع`ــــHزائرPoقتصــــادية اl ــــ� وســــيلة �ادفــــة �ســــاعد المؤسســــةrالتنظي

مختلـــف ��ـــداف المســـطرة بكفـــاءة وفاعليـــة، بحيـــث يقـــوم �ـــذا �خ@ـــ? ع`ـــX مبـــدأ التـــدرج الـــذي يحـــدد مـــن خلالــــھ 

  .مختلف العلاقات بالإضافة إXY إعطاء المسؤول@ن الصلاحيات اللازمة

        ي عرف ع`X الsيtل التنظي�r لمؤسسة �سي@? مـواgئ وملاeـd الصـيد البحـر فمن خلال �ذا المطلب سyت

( EGPP )  
  1:لولاية مستغانم، والذي يتضمن ما ي`

  : المديرCة العامة -1

ي�?أســsا المــدير العــام، وªـــ
 مtلفــة ب\ســي@? مختلــف دوائـــر ومصــاo[ المؤسســة والتyســيق بي�Ðـــا وكــذا �مــزة وصــل مـــع 

و�عـد الsيئـة التنفيذيـة �Pمـع اnoـدمات . مختلف wدارات ال�� لsا علاقـة بقطـاع الصـيد وكـذا المـديرHات التنفيذيـة

  . العامة المtلفةPÒRل �ل وارد وصادر عند المؤسسة لدى �مانة . المينائية

  : وتتtون المديرHة العامة من 

  المسؤول عن التدقيق ومساعدة المدير العام:  مدقق -1-1 

وتصـميم مشـارÓع البنـاء أو  ا�nتلفـة،مراقبـة وتنفيـذ ال�ـ?امج lسـ\ثمارHة  :OسNثماراتتطوCر ومراقبة خلية  -1-2 

  .التطوHر أو wرشاد أو التحديث داخل الميناء

                                                           
  .مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف  1
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. مســـؤولة عـــن تنظـــيم وتyســـيق المديرHـــة العامـــة ، ونقـــل وصـــياغة المعلومـــات مـــن الsيtـــل :العامـــة الســـكرتارCة -1-3 

وتلقــــــي وتصــــــفية تلقــــــي ال�?يــــــد وتنظــــــيم المواعيــــــد ، . إدخــــــال وتقــــــديم الملاحظــــــات والمســــــ\ندات الســــــرHة �شــــــtل عــــــام

  .، والتحكم �
 الPÒل الوارد والصادرlتصالات الsاتفية

  :Tدارة والمالية دائرة -2

  :وتتtون من . مtلفة بtل ما يخص wدارة العامة والموارد ال�شرHة، بالإضافة إXY مالية ومحاسبة المؤسسة

الرقابــــة ،  ( SCFمســــؤول عــــن ا�9اســــبة وwدارة الماليــــة وفقــــا لمعــــاي@? :  Tدارة والشــــؤون الماليــــةقســــم  رئــــVس -2-1

وضمان محاسـبة  ؤسسةعية وشtل lحتفاظ بحسابات المللشروط الموضو واتخاذ أي إجراء مفيد ��دف lمتثال 

  .مؤسسةيذ سياسات الموارد ال�شرHة للمسؤول عن تنف، بالإضافة إXY ذلك )والبنكية  �عمال wدارHة

  :وتتtون من. مtلفة بضبط العمليات المالية ومعرفة ن\يجة رقم أعمال المؤسسة: مصXZة المالية واXYاسبة -2-2

والبيانات الماليـة  امةالمsام لإغلاق الم@mانية العالمسؤول عن تنفيذ جميع  :واXYاسبة الماليةمصXZة رئVس  -2-2-1

 
الموضــــوعية وشــــtل حفــــظ واتخــــاذ جميــــع التــــداب@? المفيــــدة �ــــ
 ضــــوء اح�ــــ?ام شــــروط  �SCFــــ
 المعيــــار ا�9اســــ×� �ــــ

  .رئ¥س قسم wدارة والمالية تحت سيطرة ؤسسةحسابات الم

  .مسؤول عن المراقبة المستمرة لملفات المستحقات وضمان اس�?داد�ا �شtل 9Ùيح:  مIلف بالتحصيل -2-2-2

مســـــؤول عـــــن عمـــــل القيـــــود ا�9اســـــ�ية وحفـــــظ الملفـــــات التنظيميـــــة وإصـــــدار أي بيـــــان :  المـــــا[\/ محاســـــب  -2-2-3

  .االمسؤول ع�Ðان التوفيق ب@ن ا9oسابات ضروري وضم

  .المسؤول عن جمع مبالغ اnoدمات والفوات@? �عد التحقق:  أم�ن الصندوق  -2-2-4

تقــــوم ب\نظـــيم �ـــل مـــا يتعلــــق ب\ســـي@? المـــوارد ال�شـــرHة والعلاقــــات : مصـــXZة Tدارة العامـــة والمـــوارد الaشـــرCة -2-3

  :وتتtون من. العامة و�سsر ع`X تطبيق القوان@ن والقواعد lجتماعية

دارة الفرديـــــــة مســــــؤول عـــــــن wدارة العامــــــة وw :  المــــــوارد الaشـــــــرCةTدارة العامـــــــة وإدارة مصــــــXZة رئــــــVس  -2-3-1

  .عمال المؤسسةواPoماعية ل

�جsزة وال�?امج(مسؤول عن عمليات التث�يت وال\شغيل والyشر : Iلف بالإعلام c[\م  -2-3-2.(  

 عمــالبـإدارة شـؤون الرة المتعلقـة مسـؤول عـن تنفيـذ مختلـف �عمــال wدارHـة المتكـر :  إداري  –فeـF عامـل  -2-3-3 

 .وتحديد المtافآت

بأطنان مختلفة ) الرافعة والرافعة الشوكية(مسؤول عن آلات القيادة  : )cariste/ رافعة  (مشغل cلة  -2-3-4  

�رصفة و�
 ا�nازن  
�رض ، � X`ع ، عÝمخصصة لرفع البضا. 
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  .، وشراء المنتجاتمسؤول عن قيادة سيارة خفيفة الوزن  :الباrع ) VL(سائق  -2-3-5

  :و0منالعمليات، الشرطة  دائرة -3

  :وتتtون من. مtلفة بإدارة وتyسيق gشاطات المؤسسة، كما أ�Þا مسؤولة عن أمن وسلامة ونظافة المؤسسة

عــــن إدارة وتyســــيق الyشــــاط �ــــ
 عمليــــات المــــواgئ و�مــــن  مســــؤول:  العمليــــات والشــــرطة و0مــــنقســــم رئــــVس  -3-1

 .وسلامة مرافق الميناء

 .عن ضمان تطبيق لوائح ال\شغيل العامة وا�9ددة مسؤول:  مدير منطقة الميناء -3-2 

: المشـــاركة �ــ
 المينـــاء �ـــ
 تنظيـــف وصـــيانة جميــع أنـــواع المyشـــآت والمعـــدات اPoماعيـــة: الصـــx\الصـــرف  عامــل -3-3 

 ...وا�Pاري أناب¥ب الصرف الص¶
 وا9oفر 

 .المسؤول عن wدارة التجارHة والعمليات:  الفوات�� والعملياتمIلف ب -3-4 

المتعلقـــة بـــالإدارة التجارHـــة ع`ـــX  المســـؤول عــن تنفيـــذ مختلـــف �عمـــال wدارHـــة المتكــررة:  تجـــاري  -فeـــF عامــل -3-5 

  .عملياتالفوات@? والمtلف ب تحت سيطرة يناءمستوى الم

المســـؤول عـــن تنفيـــذ مختلـــف �عمـــال wدارHـــة المتكـــررة المتعلقـــة بـــإدارة ال\شـــغيل ع`ـــX :  عم}ـــ\ –فeـــF  عامـــل -3-6 

  .عملياتالفوات@? والمtلف ب تحت سيطرة يناءمستوى الم

المشــاركة �ــ
 استكشــاف �خطــاء وإصــلاحsا وصــيانة ال�?كيبــات الكsر¢ائيــة ا9oاليــة كتث�يــت لشــبكة :  ك,ر{ــاrي -3-7 

  .يناءخطوط الطاقة داخل الم

  .مسؤول عن إدارة و�شغيل أدوات ومرافق الميناء:  مدير المرافق المتخصصة -3-8 

تنظيـــف وصـــيانة جميـــع أنـــواع المشـــاركة �ـــ
 التث�يـــت المتخصـــص لمســـاعدة مـــدير التث�يـــت، : متخصـــصعامـــل  -3-9

  .المyشآت والمعدات

ء مسـؤول عـن مراقبـة حركــة �àـnاص، البضـاÝع والمركبـات والوصـول إYـX جميـع المينــا:  حـارس أمـن المينـاء -3-10 

  .، وإعداد التقارHر حول س@? الميناء أثناء مناو¢تھوضمان lمتثال للوائح السلامة

متثال للوائح الميناء من حيث النظافة والشرطة و�مـن ع`ـX مسـتوى مسؤول عن ضمان l :  مشرف الميناء -3-11 

  .القطاع
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 3-12-  \xشـــــآت والمعـــــدات : والصـــــيانةقائـــــد مجموعـــــة الصـــــرف الصـــــyضـــــمان تنظيـــــف وصـــــيانة جميـــــع أنـــــواع الم

 ...وا�Pاري أناب¥ب الصرف الص¶
 وا9oفر : اPoماعية داخل الميناء

: ضــمان تنظيــف المســطحات المائيــة داخــل المينــاء وصــيانة جميــع أنــواع المyشــآت والمعــدات اPoماعيــة :بحــار -3-13 

  ...وا�Pاري أناب¥ب الصرف الص¶
 وا9oفر 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  

 

 

 

 

 



 مستغانم - )  EGPP( الفصل الثالث                      دراسة ميدانية لمؤسسة �سي�� موا�ئ وملا�� الصيد البحري 

 

 
69 

  ( EGPP )ال,يIل التنظيFG لمؤسسة �سي�� موا�ئ وملا�� الصيد البحري : )III - 1(الشIل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

    

  

  

  

  

  

  

  

 .مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف  :المصدر

 

عامة  المديرCة ال

تطوCر ومراقبة خلية 

 OسNثمارات

عامة السكرتارCة ال  

خلية التدقيق والشؤون 

 القانونية

مصXZة المالية 

 واXYاسبة

مصXZة Tدارة العامة 

 والموارد الaشرCة

:  مدير منطقة ميناء

 سيدي ��ضر

  مدير منطقة 

صلامندر:  ميناء  

عمليات، الشرطة  دائرة و0منال Tدارة والمالية دائرة   
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  مستغانم - ( EGPP) النظام الداخ}\ لمؤسسة �سي�� موا�ئ وملا�� الصيد البحري : المطلب الثالث 

يم التق{ـــــ� للعمـــــل والوقايـــــة بـــــالتنظRعت�ـــــ? النظـــــام الـــــداخ`
 القاعـــــدة �ساســـــية لوضـــــع القواعـــــد المتعلقـــــة 

  .ملاde الصيد البحري  �من وlنضباط داخل مؤسسة �سي@? مواgئ و و ال9âية

 - ( EGPP) حيث يطبق �ذا النظـام ع`ـX مجمـوع عمـال ومسـتخدمي مؤسسـة �سـي@? مـواgئ وملاeـd الصـيد البحـري 

 .المس@?ة اnoاضعة لقوان@ن أخرى  wطاراتمستغانم باستãناء 

           ســــyتعرف ع`ــــX النظــــام الــــداخ`
 لمؤسســــة �ســــي@? مــــواgئ وملاeــــd الصــــيد البحــــري  طلــــب�ــــذا الم مــــن خــــلال

( EGPP ) لولاية مستغانم
  1:، فيما ي`

  :التنظيم التقFe للعمل -1

 wتقــان وأعــوانالتنفيــذ  لأعــوانالتحوHــل  إجــراءاتالعمــل تفــرض ع`ــX المؤسســة اتخـاذ  أولوHــات إن: التحوCـل -1-1

و�ــ
 حالــة الــرفض . المsنيــة والبدنيــة للعامــل wمtانيــاتحســب متطلبــات �gشــطة المينائيــة مــع أخــذ �عــ@ن lعتبــار 


 �ذا النظام إل�æاالعقو¢ات التأدي�ية المشار  إXYس¥تعرض صاحبھ �.  

  :حسب مقتضيات الyشاط المؤسسة يمكن تنظيم العمل �الآ�ي: أوقات العمل -1-2

  اnoم¥س للمستخدم@ن؛ إXYمن �حد  16:30 إXY 13:00ومن  12:00 إXY 08:00 حصة من  -   

  .سا بدون انقطاع 12/36فرقة متعاقبة  -   

�ــ
  إضــافية�ولوHــة المطلقــة للعمــل حــتم ع`ــX �ــل عامــل بالمؤسســة القيــام �ســاعات  إن: Tضــافيةالســاعات  -1-3

بــــدون عــــذر مشــــروع Rعت�ــــ? رفضــــا للعمــــل  فيةwضــــان رفــــض القيــــام بالســــاعات إنطــــاق الشــــروط ا�9ــــددة قانونــــا و 


 �ذا النظام إل�æاالعقو¢ات التأدي�ية المشار  إRXYعرض صاحبھ �.  

  Oنضباط -2

 -)  EGPP(   ترتــــب �خطــــاء المsنيــــة داخــــل مؤسســــة �ســــي@? مــــواgئ وملاeــــd الصــــيد البحــــري : 0خطــــاء الم,نيــــة -2-1

  :مستغانم ع`X ثلاث درجات �الآ�ي

  :وتتمثل أ�م �ذه �خطاء �
: الم,نية من الدرجة 0و[�0خطاء  -2-1-1

  تكرر؛التأخر الم ­

                                                           

1
  مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف  
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  الغياب بدون رخصة والغ@? الم�?ر؛ ­

  التجمعات �
 مtاتب المؤسسة أثناء ساعات العمل؛ ­

  تمديد ف�?ة راحة الوجبة؛ ­

  السلوك أو الsندام الم�éêء لسمعة المؤسسة؛ ­

  اس\بدال عون �عون آخر بدون رخصة مكتو¢ة؛ ­

  .اnoضوع لفحوصات طب العملرفض  ­

  :وتتمثل أ�م �ذه �خطاء �
 :0خطاء الم,نية من الدرجة الثانية -2-1-2

  عدم اح�?ام توج�æات و�عليمات العمل؛ ­

  اnoروج المتكرر من أماكن العمل بدون رخصة مكتو¢ة؛ ­

  استعمال وسائل اتصال المؤسسة لأغراض nàصية بدون رخصة مكتو¢ة؛ ­

  رخصة والغ@? الم�?ر �
 نفس الشsر؛الغياب المتكرر بدون  ­

  ؛�wمالصرف راتب العامل أقل أو أك^? من راتبھ عن طرHق  ­

  رفض lلتحاق بمنصب العمل المع@ن مؤقتا بدون عذر؛ ­

  ؛إضافيةرفض القيام �ساعات عمل  ­

  .رفض lمتثال ب\نظيم جيد للعمل ­

  :خطاء �
وتتمثل أ�م �ذه � : 0خطاء الم,نية من الدرجة الثالثة -2-1-3

  علاقة العمل؛ باستقرارحقائق أو تروHج أ�اذيب ��دف المساس  إخفاء ­

­  
  علاقة العمل؛ إطاررفض التعليمات الصادرة من الرئ¥س المباشر �

  وثائق أو معلومات مsنية؛ إخفاءاختلاس أو  ­

  قبض �موال أو الsدايا مقابل تقديم خدمات بالمؤسسة؛ ­

  المؤسسة؛ممارسة العنف ع`X العمال داخل  ­

  استخراج أو توزÓع وثائق مزHفة ع`X العمال أو الغ@?؛ ­

  اختلاس أموال المؤسسة؛ ­


 من حساب المؤسسة لnìص لا علاقة لھ بالمؤسسة ­Yصرف مبلغ ما. 
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  :ثلاثة أنواع وذلك حسب نوع اnoطأ المرتكب إXYتنقسم العقو¢ات التأدي�ية  :العقو{ات التأديaية -2-2 

  :وتتمثل �ذه العقو¢ات �
: الم,نية من الدرجة 0و[� عقو{ات 0خطاء -2-2-1

  الشفوي؛ wنذار ­

  الكتا=ي؛ wنذار ­

  .ثلاثة أيام إlXYقتطاع من �جر من يوم واحد  ­

  :وتتمثل �ذه العقو¢ات �
: عقو{ات 0خطاء الم,نية من الدرجة الثانية -2-2-2

  .عشرة أيام إlXYقتطاع من �جر من أر=عة  ­

  :وتتمثل �ذه العقو¢ات �
: عقو{ات 0خطاء الم,نية من الدرجة الثالثة -2-2-3


 الرتبة لمدة محددة  إنزال ­�XYثلاث سنوات؛ إ  

  .و¢دون �عوHض إشعار�سرHح دون  ­

  :تطبق العقو¢ات داخل المؤسسة حسب ثلاث حالات :كيفية تطبيق العقو{ات -2-3

تtون صادرة مـن رئـ¥س مصـ:9ة القطـاع المع{ـ¹ أو رئـ¥س الـدائرة �ـ
 : تطبيق العقو{ات من الدرجة 0و[�: 1ا�Xالة 

  حالة ارتtاب خطأ م�í من الدرجة �وXY؛

تصــــدر عـــن المــــدير العــــام للمؤسســــة بـــاق�?اح مــــن رئــــ¥س دائــــرة  :تطبيــــق العقو{ــــات مـــن الدرجــــة الثانيــــة: 2ا�Xالـــة 

  القطاع و�ذا �
 حالة ارتtاب خطأ م�í من الدرجة الثانية؛

ال:Pنـة التأدي�يـة للمؤسسـة �ـ
  إYـXتtـون بـاق�?اح مـن المـدير العـام  :تطبيق العقو{ات من الدرجة الثالثة: 3ا�Xالة 

حالــة انقســام �صــوات �ــ
 ال:Pنــة التأدي�يــة تــرï[ العقو¢ــة الملائمــة مــن طــرف المــدير العــام للمؤسســة، وtHــون نــوع 

  .اnoطأ �نا من الدرجة الثالثة

أيــام مــن تــارHخ تبليــغ  10ة تأدي�يــة مــن الدرجــة الثالثــة لــھ ا9oــق �ــ
 الطعــن لمــدة �ــل عامــل يtــون محــل عقو¢ــ :الطعــن

أيــام المواليــة  10المــدير العــام الــذي يتخــذ قــرار �ــ
 مــدة  إYــXبــالطرق القانونيــة المعمــول ��ــا عــن طرHــق رســالة موجsــة 

  .لاستقبال الطعن

مـــن تـــارHخ معاينـــة اnoطـــأ المíـــ� و�ـــ
 حالـــة  اتـــداءابأيـــام  10المع{ـــ� �ـــ
 أجـــل أقصـــاه  إYـــXيجـــب أن يبلـــغ القـــرار التـــأدي×� 

عملــھ �ــ
 انتظــار متولــھ أمــام ال:Pنــة التأدي�يــة، كمــا أن العطلــة الســنوHة والعطــل المرضــية  إYــXالعكــس Rعــود العامــل 

  .وحوادث العمل لا تح\سب �
 ðجال
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�ـذه ال:Pنـة مـن عضـوHن ممثلـ@ن ي�?أس ال:Pنـة التأدي�يـة المـدير العـام للمؤسسـة ، وتتtـون : ال�Zنة التأديaية -2-4

للعمـــــال وعضـــــوHن ممثلـــــ@ن للمؤسســـــة، حيـــــث أن �ـــــذه ال:Pنـــــة مtلفـــــة بدراســـــة ومعاPoـــــة الملفـــــات المرفوعـــــة إل�æـــــا 

  .بخصوص العقو¢ات المرتكبة

  الوقاية ال�Xية و0من -3

  المؤسسة ملزمة بتوف@? �من والنظافة للعمال؛ -

ا9oمايـة الفرديـة للعمـال حسـب طبيعـة الyشـاط، و¢المقابـل �ـل عامـل يجب ع`X المؤسسة توف@? الملا�س ومعدات  -

  مسؤول عن صيانة المعدات وا�9افظة عل�æا كما يلزم العمال بإبقاء أماكن العمل �
 حالة نظيفة و9Ùية؛

  �ل عامل ملزم بالمثول للفحوص الطبية اnoاصة بالتوظيف، وكذا الفحوص الدورHة السنوHة؛: طب العمل -

تأخــذ �عــ@ن lعتبــار رأي طب¥ــب العمــل �ــ
 حالــة العــودة مــن عطلــة مرضــية وحالــة �غي@ــ? منصــب العمــل  المؤسســة -


  .شرط يتقا¹éñ العامل ا�9ول لمنصب آخر لأسباب 9Ùية نفس �جر والمنح والتعوHضات للمنصب �ص`

 إقليميــــاnـــتص يـــدخل �ـــذا النظـــام الـــداخ`
 ح@ـــm التطبيـــق مـــن تــــارHخ المصـــادقة عليـــھ مـــن طـــرف مفـــ\ش العمـــل ا�

  .إقليميالدى كتابة الضبط للمحكمة ا�nتصة  وإيداعھ

الواسـع لsـذا النظـام الـداخ`
  wشـsارمستغانم ع`ـX عاتقsـا  ( EGPP)تأخذ مؤسسة مواgئ وملاde الصيد البحري 


 أوساط العمال� . 
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 مستغانم – ( EGPP )�سي�� الموارد الaشرCة �\ مؤسسة �سي�� موا�ئ وملا�� الصيد البحري  : المبحث الثا�ي

مصدر أسا�éó لنجاح أي مؤسسة اقتصادية جزائرHة، حيث أن استقطاب �عت�? إدارة الموارد ال�شرHة 

  .مورد �شري ذات كفاءة وفعالية عالية Rساعد المؤسسة ع`X بلوغ أ�دافsا المسطرة وتحقيقsا

�س�X دائما المؤسسات lقتصادية إ�l XYتمام بتدرHب موارد�ا ال�شرHة واستغلال خ�?ا½�م  ذال

  .لك من أجل ضمان بقا�õا واستمرار�ا �
 السوق ومsارا½�م أحسن استغلال، وذ

و�يtلsا  ( EGPP )فمن خلال �ذا المبحث سyتطرق إXY �عرHف بمص:9ة الموارد ال�شرHة لمؤسسة 

�rمختلف التنظي X`التعرف ع XYة المتبعة داخل المص:9ة، وكيفية �سي@? الموارد ، بالإضافة إHدارw جراءاتw

  .ال�شرHة داخل المؤسسة

 – ( EGPP )تقديم مصXZة الموارد الaشرCة �\ مؤسسة �سي�� موا�ئ وملا�� الصيد البحري  : المطلب 0ول 

 مستغانم


 المص:9ة المسؤولة عن تنفيذ سياسات الموارد ال�شرHة للمؤسسة ª ةHمص:9ة إدارة الموارد ال�شر          

، كما أ�Þا تضمن wدارة العامة، وwدارة )lجتماعية سياسات العمالة، التدرHب، التطوHر الم�í والعلاقات (  

  .الفردية واPoماعية للعمال، وذلك من خلال lمتثال الصارم للوائح المعمول ��ا

 .كما أن مص:9ة إدارة الموارد ال�شرHة مسؤولة عن التخطيط والتyسيق والرقابة تحت سلطة المدير العام

 
  1:تتمثل مsامsا الرئ¥سية فيما ي`

مع ا9oرص ع`l Xحتفاظ �عناية  عمالضمان الصيانة المناسبة، ورصد وإدارة الملفات wدارHة لل ­

  ؛العناصر المtونة لتصyيفsا

 ؛ورصد ف�?ات التجر¢ة وعقود العمل التث�يت،تقارHر  wدارHة،وضع القرارات  ­

 ؛)رHبة ع`X الدخل �جر، الض( لمؤسسة وا عمالالتأكد من wعلانات الضر�Hية وشبھ الضر�Hية لل ­

�جرة؛جمع ونقل المعلومات اللازمة لإدارة كشوف المرتبات لإعداد البيانات القانونية المتعلقة بحساب  ­ 

 والتtوHن؛ �
 التدرHب للعمالن المتا�عة wدارHة اذ ال�?امج التدر�Hية وضمينفت ­

 ؛يضمن التطبيق السليم لل\شرÓعات �
 �ذا ا�Pال ­

 wس�?اتيجية؛والمواقف ا9oساسة أو  العمل،لتكنولوجية �9طات تحديد ن÷ö المراقبة ا ­

وlتفاقيات اPoماعية،  الداخلية،اللوائح (اق�?اح مشارÓع الوثائق المتعلقة بأنظمة الموارد ال�شرHة  ­

 ؛)وما إXY ذلك التطبيق،ومذكرات 

 ؛... العمل، مف\شية العمل، طب CNAS ،CNR: ضمان العلاقات مع الsيئات اnoارجية مراقبة ­

                                                           
  مصXZة الموارد الaشرCةرئVسة وثائق مقدمة من طرف   1
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 ؛ضمان إدارة وتطوHر العلاقات lجتماعية ­

­ 
Àجتماl �éñة المسائل التأدي�ية والتقاPoمعا 
 ؛Rشارك �

 ؛يحدد جدول العطلة السنوHة ­

 ؛lستقالة وان��اء عقد العمل/ إعداد الوثائق المتعلقة بالفصل  ­

�جور  ­ 
 ؛ابة وقرارات التنظيمالرواتب وإعداد مشارÓع lستج/ يتحقق من طلبات التغي@?ات �

 وسائل؛ضمان اللوازم المكت�ية والصيانة و�ثاث المكت×� والملا�س وضمان lستخدام الرشيد لsذه ال ­

 ؛إدارة ا�nزن  ­

 .ضمان إدارة موارد lتصالات السلكية واللاسلكية ­

  :فيما ي`
)  EGPP( يتمثل الsيtل التنظي�r لمص:9ة الموارد ال�شرHة لمؤسسة و
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 ( EGPP )ؤسسة لمصXZة الموارد الaشرCة لميمثل ال,يIل التنظيIII - 2:(  FG(الشIل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف : المصدر

 Tدارة والشؤون المالية رئVس قسم

المالية مصXZة  رئVس

 واXYاسبة

الموارد مصXZة رئVس 

عامة  الaشرCة وTدارة ال

I\]cلف بالإعلام م  

 

الباrع /  مش�� / سائق

 المباشر

عدات مناولة  مشغل م

 

 عاملة نظافة 

 

   TG السائق�ن

  

/   إداري  –فFe عامل 

MG  

 أم�ن الصندوق 

 

 اXYاسب

 

 مIلف بالتحصيل
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 الصيد وملا�� موا�ئ �سي�� تبعة �\ مصXZة الموارد الaشرCة بمؤسسةTجراءات TدارCة الم: المطلب الثا�ي 

  مستغانم -)  EGPP(   البحري 

تقوم مص:9ة إدارة الموارد ال�شرHة بالإشراف والتyسيق ب@ن مختلف العمال والرقابة عل�æم، وذلك �غية 

  .إجراءات إدارHة داخل �ذه المص:9ة الغاية ، يتم وضعقيقا لsذه تح. تحقيق أ�داف المؤسسة


  1:فمن خلال �ذا المطلب سنحاول إبراز مختلف �ذه wجراءات، والمتمثلة �

 :عمالالشؤون  إجراءات - 1

  :عمالفة المتعلقة بإدارة شؤون الالغرض من �ذا wجراء �و تحديد العمليات ا�nتل

 ؛عمالشؤون الل\سي@?  نا9ïةسياسة  إعداد ­

 عمال؛متثال للنصوص ال�� تحكم الن l اضم ­

 عمال؛ومراقبة ال عماليومية للتوفر اnoدمة wدارة ال ­

 ؛)إعداد محضر التنص¥ب (  اثالمعين@ن حدي عمالة ملفات التراقب اnoدم ­

 عمال؛ة �
 الدراسات wحصائية للتتعاون اnoدم ­

 ؛تحتفظ اnoدمة �PÒلات تنظيمية ­

  . ( pointages )مراقبة حضور العمال  ­

 :إجراءات التوظيف والتدرCب -  2

 :إجراءات التوظيف -1 - 2

  .)الداخلية واnoارجية (  الغرض من �ذا wجراء �و تطوHر وتحديد مراحل التوظيف ا�nتلفة

 : (CV ) استلام طلب التوظيف المطلوب ­

ا ع`X ا�nطط التنظي�r ا إذا �ان الموقع المس��دف موجودبفحص م عمالتقوم إدارة شؤون ال •

 ؛منصوصا عليھ �
 م@mانية التوظيفوما إذا �ان 

 ؛تعلقة بالتوظيف داخل المؤسسةت الما بتحديد الطلباتقوم مسبق  •

 .يدرس وHختار مع الsيا�ل المعنية •


 تلك ال�� تل×� احتياجات الsيا�ل  -ª حتفاظ ��اlل أفضلالتنظيمية الطلبات ال�� تمت دراس��ا وtش�. 

                                                           
1
  مصXZة الموارد الaشرCة رئVسةوثائق مقدمة من طرف   
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 .بأمر من المدير العام إجراءات التوظيفذ ب\نفي عمالقوم قسم شؤون الي -

 : إXY التوظيف إلزاميةيخضع �ل مرà[ دون  ­

 .lمتحانات وlختبارات والمقابلات لتحديد القدرات المsنية •


 حالة القبول  •�
Yالنحو التا X`ون عtيقدم ملف إداري م: 

o ؛ مكتوب بخط اليد طلب واحد]à?مع إمضاء الم� 

o  ة منnÒgادة عائليةsوج( شm؛أو ملف فردي )م� 

o   ة منnÒg ادة ميلادsأصلية؛ش 

o   ادة إقامة واحدةs؛ش 

o عفاءw ادةsة من شnÒg دمة الوطنيةمن اno للذ�ور؛ 

o ة الوطنيةصورة واحHوs؛دة من بطاقة ال 

o  ة منnÒgادة السوابق العدليةs؛) 03( رقم  ش 

o  ح للزوجة الغ@? العاملةHة من تصرnÒg؛ 

o اداتsة واحدة من الشnÒg المطلو¢ة؛ 

o  )03  ( شمسية؛ صور 

o نيةsخ�?ة الم. 

 :عماليضع قسم شؤون ال ­

�صول من قبل صاحب يتم تأس¥سھ وتوقيعھ حسب  التوظيف،عقد العمل يكرس قرار  •

 ؛عاملالعمل وال

•  X`ع �éóل أساtيتلقى العامل المع@ن عقد عمل ينص �ش: 

o محطة عملھ 
 ؛تارHخ تث�يت العامل �

o نصب؛الم 

o جر الم� ؛رتب �سا�éó والمtافآت

o إنجاز العقود ا�9ددة (  مدة العقد وف�?ة التجر¢ة 
 ؛)�

o ساسية� ؛ا9oقوق والواجبات 

o الموظف والمستخدم( مع البصمة  ع من الطرف@نعقد موق(. 

تضع شsادة عمل  الغرض،ولsذا  مطابق،?à[ �من أن الملف الذي قدمھ الم عمالتتحقق إدارة شؤون ال ­

 :من أجل

 ؛فتح حساب بنtي •
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 1.احتياجات الملفات wدارHة •

بnÒyة  عامليحتفظ ال(من عقد العمل ) 02( ا إXY محطة عملھ بnÒyت@نثالمع@ن حدي عاملRعود ال ­

 ؛))للإيداع(دة وÓعطي ðخر لمديره واح


 عماليقوم قسم شؤون ال ­Yالنحو التا X`خرى ع� üÒyع الÓبتوز: 

 ؛wداري للnìص المع{�nÒgة �
 الملف  •

 .nÒgة إXY قسم كشوف المرتبات لإgشاء كشوف المرتبات •

 :التدرCب اتإجراء -2 - 2


 سياق التدرHب إتباعsاالغرض من �ذا wجراء �و تحديد اnoطوات الواجب �.  

 ؛د اnoطوط العرHضة لسياسة التدرHبيحديتم ت ­

 ؛خطط التدرHب السنوHة أو الفصلية ذيتنف ­

 ).حسب الyشاط واnoدمة(�شارك �
 تطوHر اnoطة التدر�Hية  ­

 : إجراءات الرواتب  - 3

   .عامليد معاملات الدفع ا�nتلفة للالغرض من �ذا wجراء �و تطوHر وتحد

 ؛لsا إw XYدارة المالية لل\سوHةقبل إرسا عمال ومراجع��اتحديد مرتبات ال ­

 .استكمال وتحديث كشوف المرتبات ­

 : الشؤون Oجتماعية إجراءات - 4

ية الغرض من �ذا wجراء �و تحديد wجراءات ا�nتلفة ال�� يجب اتخاذ�ا فيما يتعلق بإدارة �gشطة الطب

  .ؤسسةوlجتماعية ع`X مستوى الم

لعمليات الtامنة �
 �PÒيل لتنفيذ جميع ا...) - CNAS-CNR(إدارة العلاقات مع المنظمات lجتماعية  ­

 ؛العمال

 ).ملفات wعاقة، إجازة �مومة، ملفات التقاعد(  إدارة ملفات ا9oوادث �
 العمل أو �مراض المsنية  ­

 : الوسائل العامة اتإجراء - 5

 .الغرض من �ذا wجراء �و وصف مsام الوسائل العامة

  .ال�� تطلب خدمات أو �ش�?ي بوسائل عامة ؤسسةينطبق �ذا wجراء أيضا ع`X جميع �يا�ل الم

                                                           
علومات مقدمة من طرف رئVسة  1   مصXZة الموارد الaشرCة م



 مستغانم - )  EGPP(  البحري  الصيد وملا�� موا�ئ �سي�� لمؤسسة ميدانية دراسة                      الثالث الفصل

 

 
80 

 ؛ن حيث إدارة خدمة الموارد العامةوالمبادئ التوج�æية م العامة،اق�?اح وتصديق من قبل wدارة  ­

 ؛اPoودة اPoيدة للمنتجات المش�?اةالتحقق من أوامر الشراء والتحكم ف�æا وضمان  ­

 .استلام الطلب مع متطلبات التحقق ­

 –)  EGPP(   البحري  الصيد وملا�� موا�ئ �سي�� كيفية �سي�� الموارد الaشرCة بمؤسسة: المطلب الثالث

 مستغانم

  ): (EGPPفمن خلال �ذا المطلب س¥تم التطرق إXY كيفية �سي@? الموارد ال�شرHة �
 مؤسسة 

  :بيانات عامة حول الموارد الaشرCة �\ المؤسسة - 1

 :القوى العاملة حسب ا���س  -1- 1

  2022سنة ل  )(EGPPيمثل القوى العاملة موزعة حسب ا���س لمؤسسة : )III - 1(ا��دول رقم

  

  مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف من إعداد الطالبة بالاعتماد ع`X  :المصدر

من %84.28بلغت )  EGPP( من خلال اPoدول السابق، نلاحظ أن gسبة اليد العاملة من الذ�ور �
 مؤسسة 

، ومنھ gستyتج أن أغلبية %15.71ا�Pموع الك`
 لمناصب العمل ب¥نما قدرت gسبة اليد العاملة من wناث بـــ 

  . مناصب العمل �
 المؤسسة �شغلsا فئة الذ�ور 

  

  

  

  

  

  

  %ال�سبة المئوCة   التكرار  ا���س

  %84.28  59  ذ�ور 

  %15.71  11  إناث

  %100  70  ا�Pموع
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  2022سنة ل )(EGPPيمثل توز�ع القوى العاملة حسب ا���س لمؤسسة 

  
  مص:9ة الموارد ال�شرHة

   2022نة لس )(EGPPيمثل القوى العاملة موزعة حسب الفئة العمرCة لمؤسسة 

  %الyسبة المئوHة 

2.85%  

24.28%  

17.14%  

25.71%  

15.71%  

7.14%  

4.28%  

2.85%  

100%  

  مص:9ة الموارد ال�شرHة

، فيما تل�æا gسبة %2.85سنة يمثلون 

 35سنة، أما العمال الذين س�Ðم ي�?اوح ما ب@ن 

العمال ا، أم%25.71سنة يمثلون  44
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يمثل توز�ع القوى العاملة حسب ا���س لمؤسسة : )III -3(الشIل رقم

مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف من إعداد الطالبة بالاعتماد ع`X  :المصدر

 :القوى العاملة حسب الفئة العمرCة

III -2(:  ة لمؤسسةCيمثل القوى العاملة موزعة حسب الفئة العمر

الyسبة المئوHة   التكرار

02  2.85

17  24.28

12  17.14

18  25.71

11  15.71

05  7.14

03  4.28

02  2.85

70  100

مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف من إعداد الطالبة بالاعتماد ع`X  :المصدر

سنة يمثلون  29إXY  25من خلال اPoدول السابق، نلاحظ أن العمال الذين س�Ðم من 

سنة، أما العمال الذين س�Ðم ي�?اوح ما ب@ن  34إXY  30وال�� تمثل العمال الذين س�Ðم ي�?اوح ما ب@ن 

44إXY  40، أما العمال الذين س�Ðم ي�?اوح ما ب@ن 17.14%

ذ�ور  

إناث 

                      الثالث الفصل

الشIل رقم

المصدر

القوى العاملة حسب الفئة العمرCة  -2- 1

III(رقما��دول 

  

  سنة 29إXY 25من 

  سنة 34إXY  30من 

  سنة 39إXY  35من 

  سنة 44إXY  40من 

  سنة 49إXY  45من 

  سنة 54إXY  50من 

  سنة 59إXY  55من 

  سنة 60أك�? من 

  ا�Pموع

  

المصدر

من خلال اPoدول السابق، نلاحظ أن العمال الذين س�Ðم من 

وال�� تمثل العمال الذين س�Ðم ي�?اوح ما ب@ن  24.28%

 XY17.14سنة يمثلون  39إ
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مثل العمال الذين س�Ðم  ت ال�� %7.14تل�æا gسبة تم ، %15.71سنة يمثلون  49إXY  45الذين س�Ðم ي�?اوح ما ب@ن 

سنة، ب¥نما  59إXY 55ف�� تمثل العمال الذين ي�?اوح س�Ðم ما ب@ن %4.28سنة،أما gسبة  54إXY 50ي�?اوح ما ب@ن 


 نلاحظ أن مؤسسة  60الفئة العمرHة �ك�? من  %2.85تمثل gسبة Yسنة ، و¢التا )EGPP  ( ?@ل كبtعتمد �ش�

  .ع`X فئة الشبابية

 2022سنة ل  )EGPP(يمثل توز�ع القوى العاملة حسب الفئة العمرCة لمؤسسة : )III -4(رقمالشIل 

 
  مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةقدمة من طرف وثائق ممن إعداد الطالبة بالاعتماد ع`X  :المصدر

1 - 3- FGالقوى العاملة حسب المستوى التعلي:  

نة لس )(EGPPلمؤسسة  العاملة موزعة حسب المستوى التعليFG يمثل القوى :  )III -3(م ا��دول رق

2022   

  

  مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف من إعداد الطالبة بالاعتماد ع`X  :المصدر
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 54إلى  50من 

سنة
 59إلى  55من 

سنة
سنة 60أكبر من 

  %ال�سبة المئوCة   التكرار  المستوى 

  %1.42  01  بدون مستوى 

  %65.71  46  مستوى ثانوي فما دون 


  %32.85  23  مستوى جام�

  %100  70  ا�Pموع
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gسبة  حيث يمثلون �م مستوى ثانوي فما دون 

العمال فتمثل  %1.42أدgى gسبة  أما

FGلمؤسسة  القوى العاملة حسب المستوى التعلي)EGPP(   لسنة

  

  مص:9ة الموارد ال�شرHة

سنة ل)  EGPP( يمثل توز�ع القوى العاملة حسب المركز الوظيفي لمؤسسة 

  %الyسبة المئوHة 

1.42%  

2.85%  

10%  

25.71%  

60%  

100%  

  مص:9ة الموارد ال�شرHة
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�م مستوى ثانوي فما دون �دلالمؤسسة عمال أغلبية من خلال اPoدول السابق، نلاحظ أن 

أما ،%32.85العمال الذين لد��م مستوى جام�
 فيمثلون gسبة 

  .متلtون مستوى 

)III -5( :يمثل توز�ع FGالقوى العاملة حسب المستوى التعلي

2022  

مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةمقدمة من طرف  وثائقمن إعداد الطالبة بالاعتماد ع`X : المصدر

  :القوى العاملة حسب المركز الوظيفي

يمثل توز�ع القوى العاملة حسب المركز الوظيفي لمؤسسة :  )III -4(ا��دول رقم 

2022  

الyسبة المئوHة   التكرار

01  1.42

02  2.85

07  10

18  25.71

42  60

70  100

  

مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف من إعداد الطالبة بالاعتماد ع`X  :المصدر

                      الثالث الفصل

من خلال اPoدول السابق، نلاحظ أن 

العمال الذين لد��م مستوى جام�
 فيمثلون gسبة أما  ،65.71%

متلtون مستوى الذين لا ي

(مالشIل رق

المصدر

القوى العاملة حسب المركز الوظيفي -4 -1

ا��دول رقم 

  المركز الوظيفي

  إطار �يئة رسمية

  إطار سامي

  طاراتإ

  تحكمأعوان ال

  أعوان التنفيذ

  ا�Pموع

المصدر

بدون مستوى

مستوى ثانوي فما دون

مستوى جامعي
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عون التنفيذ أمركز�م الوظيفي يتمثل �

وال�� تمثل إطارات  %2.85فتقدر بـ الyسبة ال�� تل�æا 

  ). EGPP( ؤسسة الsيئة الرسمية لم

سنة ل ) EGPP( توز�ع القوى العاملة حسب المركز الوظيفي لمؤسسة 

  

  مص:9ة الموارد ال�شرHة

)  EGPP( مؤسسة القوى العاملة حسب سنوات ا�� �ة الم��لة �\ 

  %ال�سبة المئوCة 

1.42%  

12.85%  

67.14%  

10%  

8.57%  

100%  

  مص:9ة الموارد ال�شرHة
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مركز�م الوظيفي يتمثل �
 )  EGPP( نلاحظ من خلال اPoدول السابق، أن أغلبية عمال مؤسسة 

الyسبة ال�� تل�æا ، أما Rشغلsا أعوان التحكم %25.71، أما gسبة 

الsيئة الرسمية لم ف�� تتمثل �
 إطار  %1.42لyسبة المتبقية وال�� تقدر بــ

توز�ع القوى العاملة حسب المركز الوظيفي لمؤسسة يمثل :  )I)III -6ل رقم 

2022

مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف من إعداد الطالبة بالاعتماد ع`X  :المصدر

  :سنوات ا�� �ةالقوى العاملة حسب 

III -5(  : القوى العاملة حسب سنوات ا�� �ة الم��لة �\ يمثل توز�ع

  2022لسنة 

ال�سبة المئوCة   التكرار

01  1.42

09  12.85

67.14  47  سنوات

10  07  سنة

8.57  06  سنة

70  100

مص:9ة الموارد ال�شرHةرئ¥سة مقدمة من طرف وثائق : المصدر

إطار هيئة رسمية

إطار سامي

إطارات

أعوان التحكم

أعوان التنفيذ

                      الثالث الفصل

نلاحظ من خلال اPoدول السابق، أن أغلبية عمال مؤسسة 

، أما gسبة %60بyسبة 

لyسبة المتبقية وال�� تقدر بــاالمؤسسة،أما 

Iل رقم الش

المصدر

القوى العاملة حسب  - 5 - 1

III(رقم ا��دول 

  الفئات

  أقل من سنة

 XYسنوات 5من سنة إ  

سنوات 10سنوات إXY  6من 

سنة 15سنة إXY  11من 

سنة 20سنة إXY  16من 

  ا�Pموع

  

إطار هيئة رسمية

إطار سامي

إطارات

أعوان التحكم

أعوان التنفيذ



 مستغانم - )  EGPP(  البحري  الصيد وملا�� موا�ئ �سي�� لمؤسسة ميدانية دراسة                      الثالث الفصل

 

 
85 

سنة �
 المؤسسة �م العمال الذين أقل من العمال الذين يمتلtون خ�?ة من خلال اPoدول أعلاه، نلاحظ أن 


  %8.57ثم تل�æا gسبة  ،%1.42يمثلون أدgى gسبة وال�� تقدر بـ ªون وtسبة ال�� تمثل فئة العمال الذين يمتلyال

سنة فتقدر gسب��م  15سنة إXY 11سنة، أما العمال الذين لد��م خ�?ة عمل من  20سنة إXY 16خ�?ة عمل من 

 %67.14، أما gسبة %12.85سنوات فتقدر gسب��م بـ  5أما العمال الذين لد��م خ�?ة عمل من سنة إXY  ،% 10بـ

  .سنوات 10سنوات إXY 6ؤسسة الذين لد��م خ�?ة عمل من فتمثل أغلبية عمال الم

  )EGPP(مؤسسة القوى العاملة حسب سنوات ا�� �ة الم��لة �\  يمثل توز�ع:  )III -7(رقم الشIل 

 2022لسنة 

 

  مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف من إعداد الطالبة بالاعتماد ع`X  :المصدر

 :ع}� أساس Oلتحاق بالمنصب  -6 -1

  )EGPP(مؤسسة بالمنصب �\  Oلتحاق� أساس القوى العاملة ع} يمثل توز�ع :)III -6(رقما��دول 

  2022لسنة 

  ال�سبة المئوCة  البيان

  %35  ع`X أساس الشsادة

  %15  مسابقة توظيف

  %35  ا�no?ة

  %15  ال�?قية

  %100  ا�Pموع

  مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف  :المصدر
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الذين تم التحاقsم بالمنصب ع`X أساس الشsادة 

، أما العمال % 15، أما العمال الذين تم التحاقsم بالمنصب بمسابقة التوظيف تقدر gسب��م بـ 

ذين التحقوا بمنص��م ع`X ، أما العمال ال

ومن �ذا gستyتج أن أغلبية عمال المؤسسة التحقوا بمناصب عملsم ع`X أساس 

  )EGPP(مؤسسة بالمنصب �\  Oلتحاق

 
   مص:9ة الموارد ال�شرHة

  )EGPP(مؤسسة القوى العاملة ع}� أساس مصادر التوظيف �\ 

   مص:9ة الموارد ال�شرHة
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الذين تم التحاقsم بالمنصب ع`X أساس الشsادة )  EGPP( من خلال اPoدول أعلاه، نلاحظ أن عمال مؤسسة 

، أما العمال الذين تم التحاقsم بالمنصب بمسابقة التوظيف تقدر gسب��م بـ 

، أما العمال ال% �35م ع`X أساس ا�no?ة فتقدر gسب��م بـ 

ومن �ذا gستyتج أن أغلبية عمال المؤسسة التحقوا بمناصب عملsم ع`X أساس  ،%15أساس ال�?قية فقدرت بـ 

III -8(: لتحاقالقوى العاملة ع}� أساس  يمثل توز�عO

 2022لسنة  

مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف : المصدر  

  ةسسمصادر التوظيف بالمؤ 

  

)III -7(: القوى العاملة ع}� أساس مصادر التوظيف �\  يمثل توز�ع

 2022لسنة  

  ال�سبة المئوCة  Tجابة

  %35  مصادر داخلية

  %65  مصادر خارجية

  %100  ا�Pموع

مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف : المصدر  

                      الثالث الفصل

من خلال اPoدول أعلاه، نلاحظ أن عمال مؤسسة 

، أما العمال الذين تم التحاقsم بالمنصب بمسابقة التوظيف تقدر gسب��م بـ % 35يقدرون بـ 

الذين التحقوا بمنص��م ع`X أساس ا�no?ة فتقدر gسب��م بـ 

أساس ال�?قية فقدرت بـ 

  .الشsادة و ا�no?ة

III(الشIل رقم

  

مصادر التوظيف بالمؤ   -7- 1

(الشIل رقم

Tجابة

مصادر داخلية

مصادر خارجية

ا�Pموع
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�عتمد �
 ا9oصول ع`X موظف�æا من مصادر داخلية 

تمثل الموظف@ن الذين تتحصل عل�æم المؤسسة من مصادر 

لسنة   ) EGPP(يمثل توز�ع القوى العاملة ع}� أساس مصادر التوظيف  �\ مؤسسة 

 
    مص:9ة الموارد ال�شرHة

إن نمط س@? علاقة العمل �
 المؤسسة والتحول من منصب إXY آخر يطبق ع`X جميع العمال حسب �سس 
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�عتمد �
 ا9oصول ع`X موظف�æا من مصادر داخلية )  EGPP( مؤسسة من خلال اPoدول أعلاه، نلاحظ أن 

تمثل الموظف@ن الذين تتحصل عل�æم المؤسسة من مصادر  %�35ال�?قية ، أما gسبة  65%

  . خارجية �التوظيف ع`X أساس المسابقات

يمثل توز�ع القوى العاملة ع}� أساس مصادر التوظيف  �\ مؤسسة : 

2022 

مص:9ة الموارد ال�شرHة رئ¥سةوثائق مقدمة من طرف : المصدر  

  :(EGPP)داخل مؤسسة  س�� علاقات العمل

إن نمط س@? علاقة العمل �
 المؤسسة والتحول من منصب إXY آخر يطبق ع`X جميع العمال حسب �سس 

                                         

  مصXZة الموارد الaشرCة رئVسة

                      الثالث الفصل

من خلال اPoدول أعلاه، نلاحظ أن 

65والذين يمثلون gسبة 

خارجية �التوظيف ع`X أساس المسابقات

:  )III -9( الشIل رقم

  

س�� علاقات العمل - 1

إن نمط س@? علاقة العمل �
 المؤسسة والتحول من منصب إXY آخر يطبق ع`X جميع العمال حسب �سس 

  1:التالية

  

  

                                                          
1
رئVسة وثائق مقدمة من طرف  

مصادر داخلية

مصادر خارجية
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 :ال��قية


 �عي@ن العامل �
 منصب أع`X شاغرا أو مyشأ حديثا داخل المؤسسة، تtلل إيجابياª سلم  إن ال�?قية 
ارتفاع �

�íداري المw السلم 
  .التأ�يل أو �

يمكن أن تتم ال�?قية إذا �ان منصب العمل متوافقا مع المؤ�لات اPoسدية، العقلية والمsنية ال�� يقدمsا العامل 

  .وكذا الشروط ا�no?ة وجدارة العامل مع المؤ�لات المsنية المؤكدة

  :ج ايجابية �عد ان��اء التtوHن الممول من قبليمكن لل�?قية أن تتم �عد ا9oصول ع`X نتائ

 المؤسسة وال�� قام من خلالsا العامل بإمضاء عقد وفاء مع المؤسسة؛ •

 .العامل والموافق عليھ من طرف صاحب العمل والمتعلق مباشرة بyشاطات المؤسسة •

 د ان��ا�õا يخضع المع{�إن العمال موضوع ال�?قية يخضعون لف�?ة التدرHب المساوHة لف�?ة التجر¢ة، وال�� عن

  .لتقدير  من أجل التمسك بمنصب عملھ أو إعادتھ لمنصب عملھ �ص`
 أو لمنصب مساوي لھ

كما يؤخذ �ع@ن lعتبار �
 إطار ترقية عمال �عض �صناف السلوك العام للعامل �
 المؤسسة خاصة 

 . lنضباط، �خلاق، ا9oضور من أجل خدمة المؤسسة

  :التقدم

دم �و التطور لس@?ة العامل ال�� تتطلب تقدير اPoدارة، الوفاء للمؤسسة وكذا �Pìيع الكفاءات إن التق

  .المتحصل عل�æا �
 نفس منصب العمل، يتم بناءا ع`l Xق�?اح م�?ر والمعلل من طرف المسؤول المباشر

ءات ودراسة الملفات wدارHة إن اق�?احات التقدم تتم مرة واحدة خلال السنة بناءا ع`X نتائج حملة تقدير الكفا

  .للعامل وخاصة �
 مجال ا9oضور وlنتماء وwخلاص للمؤسسة خلال السنة المنصرمة

¹ �
 السلم �فقي للتأ�يل �
 نفس المنصب أو عن éثلاث درجات كحد أق� XYمكن أن تمنح من درجة واحدة إHو

�íق منح علاوة المسار المHطر.  

خلال ف�?ة �ر=ع سنوات متتالية ولم يؤثر سلبا ع`X صورة المؤسسة، Rستفيد  �ل عون لم Rستفد من أي تقدم

  .    من تقدم أفقي �
 التأ�يل بدرجة واحدة

 :ت¢¡يل الرتبة 
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إن تmÃيل الرتبة �و إعادة تصyيف العامل �
 منصب عمل أقل رتبة من المنصب الذي �ان Rشغلھ وقت العقو¢ة 

 .م الداخ`
 للمؤسسةالصادرة بموجب تطبيق إجراءات النظا

 :والتم,�ن التكوCن


 إطار برنامج سنوي �عده المؤسسة و=عد اس\شارة Poنة المؤسسة، تنفذ العديد من أعمال التtوHن وwتقان �

  .لفائدة العمال

   :التم,�ن *

اك\ساب تل�mم المؤسسة �
 إطار ال\شرÓع الساري المفعول ب\نظيم أعمال التمs@ن من أجل السماح للمم��ن@ن من 

  .المعارف النظرHة والتطبيقية �ساسية لممارسة مsنة ما

Rع@ن المستخدم لsذا الغرض وصيا ع`X الدورة التtوyHية يدXÀ رئ¥س الم�?بص@ن الذي يضمن التأط@? والوصاية 


 �ذا الصدد، يتقا¹éñ �ذا �خ@? �عد توقيع العقد علاوة تحدد�ا المديرHة العامة. ع`X الم�?بص@ن�.  

  :التكوCن*

أو الدورات التtوyHية أو gشاطات التtوHن أو wتقان ال�� تنظمsا المؤسسة �غية  يلزم �ل عامل بمزاولة الدروس

  تحي@ن أو �عميق أو الزHادة �
 معارفsا العامة والمsنية والتكنولوجية؛


  :إن تنظيم الدورات التtوyHية للعمال من أجل السماح لsم بما ي`

 المنصب المشغول؛تلبية متطلبات  •

•  
اك\ساب المعارف الضرورHة من أجل شغل منصب عمل تtون وظائفھ مغايرة لمنصبھ �ص`

 لكن تأ�يلھ RساوHھ أو يفوقھ؛

اك\ساب �دوات الضرورHة للتحكم �
 مختلف المsام المرتبطة بمنصب العمل نظرا للتطور  •


eالتكنولو. 

جاح �سمح لsم للوصول إXY مستوى عال من التأ�يل أو �غي@? إن الدورات التtوyHية ال�� يزاولsا العمال بن

  .الyشاط لكن التtوHن لا Rعطي ا9oق بالضرورة �
 ال�?قية

/ المستخدم (     �ل gشاط تtوHن يتكفل بھ المستخدم يجب أن يtون محل عقد وفاء يوقعھ �ل من الطرف@ن

  :يجب أن يدون �
 �ذا العقد �شtل وا [ ما ي`
) العامل 
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 التtوHن؛مدة  •

 تtلفة التtوHن؛ •

 مدة الوفاء؛ •

 .كيفية �عوHض المصارHف •

يتعsد العامل بتعوHض �ل المصارHف ال�� دفع��ا المؤسسة لتtوHنھ �
 حالة lستقالة من المؤسسة قبل ان��اء 

 . ف�?ة الوفاء ا�9ددة �
 عقد الوفاء من طرف المؤسسة

  

لولاية ) EGPP(ة �سي�� موا�ئ وملا�� الصيد البحري توظيف ع}� مستوى مؤسس دراسة حالة: المطلب الرا¤ع

  مستغانم

من أجل معرفة كيفية تطبيق ال\سي@? التyب�� للمناصب والكفاءات �
 المؤسسة قمنا بدراسة حالت@ن 

  ).EGPP(مختلفت@ن علو مستوى مؤسسة �سي@? مواgئ وملاde الصيد البحري 

عي�ن قابضت�ن ع}� مستوى حض��ة : ا�Xالة 0و[�   1ميناء صلامندر�

خلال الف�?ة الصيفية حيث يزHد عدد دخول الزائرHن إXY ميناء ال�mÃة  
 إطار احتياجات  ومتطلبات المؤسسة�

صلامندر، توجب ع`X الوحدة زHادة عدد موظف�æا �
 منصب عمل كقابضات ع`X مستوى حض@?ة ميناء 

  .صلامندر

  :مراحل التوظيف

طلب  بإرسالح�¹ يتم �عي@ن قابضت@ن ع`X مستوى حض@?ة ميناء صلامندر قامت رئ¥سة مص:9ة الموارد ال�شرHة 

  :الو�الة الوطنية لل\شغيل محددة فيھ شروط المنصب وال�� تمثل �
 إXYعمل 

 طلب عمال من جyس أن�¹؛ - 1

 المستوى الدرا�éó الثالثة ثانوي؛ - 2

 الكفاءة والقدرة المsنية؛ - 3

 عمل اللي`
؛القدرة ع`X ال - 4

 يtون قرHب من مtان العمل؛ أنيجب  wقامةمtان  - 5

                                                           

  مصXZة الموارد الaشرCة رئVسة وثائق مقدمة من طرف  1
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 امتلاك قدرات للتعامل مع الز¢ائن؛ - 6

 .lنضباط - 7

قائمة بأسماء الم�?9àات لsذا المنصب، وقامت  بإعدادلل\شغيل لsذا الطلب قامت  �عد استلام و�الة الوطنية

�ذه القائمة إXY رئ¥سة مص:9ة الموارد ال�شرHة بميناء صلامندر، حيث استلمت  بإرسالالو�الة الوطنية لل\شغيل 

لتحديد قدرا½�م المsنية لاستلام منصب  الم�?9àات�ذه �خ@?ة �ذه القائمة وقامت بمقابلة شفوHة مع 

XY الو�الة كتابة طلب إ بإعدادالقابضات، و=عد اختيار اسم@ن من القائمة، قامت رئ¥سة مص:9ة الموارد ال�شرHة 

  .بتوظيفsم الو�الة إعلامالم�?9à@ن ا�nتارت@ن للمنصب وذلك قصد  أسماءالوطنية لل\شغيل تضمن 

  :التوظيف إجراءات

التوظيف ع`X مستوى وحدة ميناء صلامندر قامت رئ¥سة مص:9ة الموارد ال�شرHة  إجراءاتمن أجل استكمال 

  :إXY المص:9ة والذي تضمن الوثائق التالية داري w بطلب من الم�?9à@ن لمنصب قابضت@ن بتقديم ملفsم 

 شsادة ميلاد؛ - 1

 أر=ع صور شمسية؛ - 2

 nÒgة من بطاقة التعرHف الوطنية؛ - 3

 ؛) 03( شsادة السوابق العدلية رقم  - 4

 بطاقة زمرة الدم؛ - 5

 .صك برHدي أو بنtي مشطب عليھ - 6

عقد عمل ب@ن المؤسسة من جsة و ب@ن الم�?9àت@ن  بإبرامت رئ¥سة مص:9ة الموارد ال�شرHة ومن جsة أخرى قام

  :حيث تضمن العقد المعلومات التالية. من جsة أخرى 

 وتارHخ ميلاد�ا والعنوان ال�é�nì؛ اسم الموظفة  - 1

 الطبيعة القانونية للعقد؛ - 2


 التوظيف - 3Àا عقد: المدة ودوا�æوال�� تم تحديد ف  ،
كما تم تحديد مدة عمل محدد المدة بالتوقيت الك`

 .العقد أي تارHخ سرHان العقد ح�¹ تارHخ �Þاية صلاحيتھ


 التوظيف فتمثلت �
 تنفيذ �شغال الم�mايدة والمتعلقة بإgشاء المؤسسة؛Àسبة لدواyأما بال  

 حيث يتم تحديد المنصب و�و عون متعدد المsام مستوى �ول؛: منصب العمل - 4

التعوHضات والمنح والعلاوات المرتبطة بالمنصب يتم تحديد �جر القاعدي للمنصب يضاف إليھ : �جر - 5

 .الذي Rشغلھ ع`X حسب lتفاقية اPoماعية للمؤسسة
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تنفيذ �شغال والمsام �
 مtان توظيفھ وHجب عليھ قبول �عي¥نھ �
 أي مtان تزاول فيھ : مtان العمل - 6

 المؤسسة gشاطsا إXY غاية �Þاية الف�?ة التعاقدية؛

 بالاح�?ام الك`
 للنظام الداخ`
 للمؤسسة؛ال�mام الموظفة : lنضباط - 7

 wجراءاتيتم حل أي نزاع مرتكب بال�?ا�éñ ب@ن الطرف@ن، و�
 حالة استمراره يتم �سوHتھ حسب : الmÃاع - 8

 ا�9ددة �
 النظام الداخ`
 للمؤسسة؛

 الشروط و�شtال المنصوص عل�æا �
 �شرÓع العمل؛ إطاريمكن فüÒ العقد �
 : فüÒ العقد - 9

 ؛إعلام، دون سابق "2"يyت�� عقد العمل تلقائيا بان��اء مدة صلاحيتھ ا�9ددة �
 المادة : العقدانقضاء  -10


 الساري المفعول؛: ا9oماية lجتماعية -11Àجتماl المؤسسة بضمان انتماء الموظفة لدى الضمان XYتتو 

 �ل من الطرف@ن؛ إمضاءكما يتضمن العقد  -12

 .للمع{� والnÒyة �خرى تبقى �
 المؤسسة إحدا�ماسلم �)  02( كما ي�?م �ذا العقد �
 nÒgت@ن  -13

  .كما قامت رئ¥سة مص:9ة الموارد ال�شرHة بتأم@ن  القابضت@ن ع`X مستوى شركة التأم@ن 

وأخ@?ا قامت رئ¥سة مص:9ة الموارد ال�شرHة بإرسال طلب إXY مف\شية العمل وذلك من أجل منحsم رخصة العمل 

لإجراءات قانون العمل اPoزÝي من أجل �عيي�Ðم ع`X مستوى حض@?ة ميناء اللي`
 للموظفت@ن و�ذا وفقا 

  .صلامندر،حيث منحت المف\شية �ذه الرخصة للموظفت@ن من أجل الشروع �
 العمل

  �1عي�ن رئVس مصXZة ميناء: الثانيةا�Xالة 

و�ذا المنصب قامت مؤسسة �سي@? مواgئ وملاde الصيد البحري بفتح منصب جديد و�و رئ¥س مص:9ة ميناء، 

مجموعة من  باختيار�ان يخص موظفي المؤسسة لأنھ منصب يتطلب توظيف داخ`
 حيث قام مدير المؤسسة 

الموظف@ن ليتم lنتقاء من بي�Ðم موظف ع`X حسب الس@?ة الذاتية والذي يtون لديھ مؤ�لات ال�� تخولھ لشغل 

  .�ذا المنصب

  :شروط المنصب

 wدارة وال\سي@?؛سنوات �
  5مستوى جام�
 بــــ  - 1

 سنوات �
 wدارة وال\سي@?؛ 10تق{� سامي ذو خ�?ة  - 2

 ".شsادة جامعية �
 wدارة، تجارة، حقوق، مsندس" اnoلفية ��اديمية  - 3

 .التحكم اPoيد بأدوات تكنولوجيا المعلومات - 4

                                                           

  مصXZة الموارد الaشرCة رئVسة وثائق مقدمة من طرف  1
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  :المتطلبات ا��اصة بالمنصب

 والصرامة؛ gwسانيةحسن التنظيم، العلاقات  - 1

 جيدة جدا؛مsارات اتصال  - 2

 جيدة؛ إدارHةمsارات  - 3

 التح`
 بروح المسؤولية والقدرة ع`X الت:nيص والتحليل؛ - 4

 .روح المبادرة وlستجابة للأحداث - 5

  :التعرCف بالمنصب وم,امھ

رئ¥س مص:9ة ميناء �و مسؤول عن تنفيذ مsام استغلال ميناء الصيد وال�mÃة من حيث �من، صيانة وإدارة 

  .و�نظمة المعمول ��ا للإجراءات المنطقة المينائية طبقا

  :م,ام رئVس مصXZة الميناء

  :من ب@ن مsام ال�� يقوم ��ا رئ¥س مص:9ة ميناء

قيادة، تyشيط، تyسيق ومراقبة إدارة ميناء الصيد وال�mÃة وكذا حسن استغلال �دوات والمعدات  - 1

 والمyشآت ال�� تم تركي��ا والموضوعة تحت تصرفھ؛

�سي@? عمليات تحرHر الفوات@? وتحصيل الديون من خلال توف@? جميع الموارد يضمن وÓسا�م �
 حسن  - 2

 ال�شرHة والمادية الممكنة والضرورHة لإنجاز عملياتھ؛

 الرقابة ع`X التنفيذ والتطبيق السليم ل�?اخيص شغل �ماكن؛ - 3

تخاذ �افة ا9oرص ع`X التطبيق الصارم لتداب@? �من والسلامة داخل الميناء، وضمان فعالي��ا وا - 4

 التداب@? اللازمة �
 حالة ملاحظة أو �PÒيل أي خلل وذلك بالتعاون مع مسؤول �من الداخ`
؛

 Rسsر ع`X تنظيم وإدارة أعمال الصيانة والنظافة و½�يئة المنطقة المينائية؛ - 5

يناء، استقبال توثيق، �رشفة وgشر wخطارات للبحارة ومستخدمي الم( التكفل بإدارة الشؤون wدارHة  - 6

 ؛....)إعداد ومتا�عة ا�9اضر وإحال��ا إXY الشؤون القانونية،

 التأكد من التطبيق الصارم لنمط تدفق المعلومات؛ - 7

 يضمن استقبال المعلومات، معا��Poا وإعادة توزÓعsا ع`X العملاء وز¢ائن المواgئ والموظف@ن المتاح@ن لھ؛ - 8

 إدارة الموارد ال�شرHة الموضوعة تحت تصرفھ؛ - 9

 ? اnoدمات اللازمة، بما �
 ذلك wنارة، صيانة المساحات ووسائل الرسو وجميع المرافق؛توف@ -10

 ضمان lل�mام بقواعد المرور ومواقف المركبات وðليات داخل المنطقة المينائية؛ -11
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 إعداد الم@mانية وتقارHر الyشاط الدورHة؛ -12

 ع�Ðا؛ wبلاغتقييم ا�nاطر و  -13

 Rعت�? ضرورHا مفيدا من أجل تطوHر وتنمية المواgئ؛ إجراءة لأي المبادر  وإظsارتقديم اق�?اح  -14

  .أداء جميع المsام �خرى �
 إطار وظائفھ ع`X نحو ما يو��é بھ المسؤول -15

  :اختيار الموظف الذي §شغل المنصب

 41البالغ من العمر  xالموظف  اختيارقام مدير المؤسسة باختيار موظف الذي ليھ مؤ�لات المنصب، حيث تم 

سنوات،  6لمدة سنة �
 ميناء الصيد البحري، حيث شغل منصب مشرف ميناء محلف  13سنة ولديھ خ�?ة 


  �3عد�ا شغل منصب مدير منطقة الميناء لمدة Àجتماl نة العملPo سنوات، �عد�ا شغل منصب رئ¥س

  .سنوات 3بالمؤسسة لمدة سنة، �عد�ا شغل منصب مدير منطقة الميناء لمدة 

صل عليھ من خلال تدرHبات قام ��ا ع`X مستوى مؤسسات، حيث تمثلت كما أن الموظف لديھ عدة شsادات تح

 
  :�ذه الشsادات �

شsادة مشرف ميناء متحصل عل�æا من المدرسة التقنية للتtوHن والتدرHب البحرH@ن ببجاية  ودامت مدة  - 1

 التtوHن شsرHن؛

مديرHة ا9oماية المدنية لولاية مستغانم ودامت مدة التtوHن  شsادة مسعف متطوع متحصل عل�æا من - 2

 يوما؛ 20


 للصيد البحري وتر¢ية المائيات لولاية شsادة  - 3Yد الوط{� العاsا من المع�æإدارة سوق السمك متحصل عل

 يوما؛ 12اPoزائر ودامت مدة التtوHن 

 لولاية جيجل؛ ADESKمتحصل عل�æا من  Excelشsادة إتقان  - 4

  .لولاية جيجل ADESKشsادة wدارة التجارHة والفوات@? من  - 5

  :التوظيف إجراءات

لتعي¥نھ �
 منصبھ اPoديد  xقامت رئ¥سة مص:9ة الموارد ال�شرHة بإبرام عقد ب@ن المؤسسة من جsة و¢@ن الموظف 

  :مدير مص:9ة ميناء، حيث تضمن العقد ما ي`
و�و 

 الطبيعة القانونية للعقد؛ - 1

حسب  16رئ¥س مص:9ة ميناء ومتعاقد ع`X مستوى وحدة مستغانم و�
 الرتبة : منصب العمل - 2

 lتفاقية اPoماعية للمؤسسة؛
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يضاف إليھ التعوHضات والمنح والعلاوات المرتبطة بالمنصب وذلك  xيحدد أجر قاعدي للموظف : �جر - 3

 حسب lتفاقية اPoماعية للمؤسسة؛

 أق�¹é؛يوما كحد  30تحديد مدة العطلة : العطلة - 4

 ب\نفيذ �شغال والمsام �
 مtان توظيفھ؛ xيل�mم الموظف : مtان العمل - 5

 بالاح�?ام الك`
 للنظام الداخ`
 للمؤسسة؛ xيجب ع`X الموظف : lنضباط - 6

Rعدل عقد العمل تلقائيا ع`X حسب القانون المنصوص عليھ �
 lتفاقية، كما يمكن : �عديل العقد - 7

 �عديلھ حسب إدارة الطرف@ن؛

8 - Ãاعالm : حالة استمراره يتم 
يخضع �ل نزاع يرتكب �عد تنفيذ �ذا العقد ل:9ل بال�?ا�éñ ب@ن الطرف@ن، و�

محكمة ا�9ددة �
 النظام الداخ`
 للمؤسسة وlتفاقية اPoماعية من طرف  للإجراءات�سوHتھ طبقا 

 مستغانم؛


 �شرÓع العمل، كما يحق يمكن فüÒ العقد �
 إطار الشروط و�شtال المنصوص عل�æا �: فüÒ العقد - 9

 للعامل أن Rستقيل و�ذا حسب lتفاقية اPoماعية للمؤسسة؛


 الساري المفعول؛ XتتوXY المؤسسة بضمان انتماء الموظف : ا9oماية lجتماعية -10Àجتماl لدى الضمان 

قضا�ا  9oساب �قدمية وا9oقوق المتعلقة ��ا الف�?ة الفعلية ال�� lعتبارتأخذ �ع@ن : أحtام عامة -11

 العامل �
 المؤسسة؛

للمع{� وHحتفظ بالnÒyة الثانية لدى المؤسسة، كما يحتوي  إحدا�ما�سلم )  02( ي�?م �ذا العقد �
 nÒgت@ن 

  .العقد ع`X إمضاء �ل من المع{� وإمضاء مدير المؤسسة

لية بتطبيق المقرر �عد إبرام العقد، يtلف �ل من رئ¥سة مص:9ة الموارد ال�شرHة ورئ¥س مص:9ة ا�9اسبة والما

  :اnoاص بالموظف والذي يتضمن النقاط التالية

�جر القاعدي؛ - 1 

 المك\سبة من المؤسسة؛ علاوة �قدمية - 2

 علاوة المسار الم�í المك\سبة من المؤسسة؛ - 3

 ؛wطارات�عوHض عن المسؤولية لفئة  - 4

 �عوHض عن ا�no?ة المsنية؛ - 5

 �عوHض عن السلة خاضع للضرHبة؛ - 6

 wقامةيحدد شsرHا حسب المسافة ب@ن مقر سكن الموظف ومtان العمل حسب شsادة : �عوHض النقل - 7

 المقدمة؛
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 �عوHض عن الضرر؛ - 8

 علاوة المسار الم�í؛ - 9

 �عوHض عن �جر الوحيد؛  -10

 علاوة المردودية الفردية؛ -11

 .علاوة المردودية اPoماعية -12

  .اPoماعية للمؤسسة اتفاقية�ل �ذا يحدد حسب 
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  خلاصة


 ا�تماما كب@?ا فيما يخص عملية  ) g )EGPPستyتج أن مؤسسة �سي@? مواgئ وملاde الصيد البحري Yتو

مخطط �سي@? الموارد ال�شرHة وذلك بالاعتماد ع`X جدول توزÓع المناصب  إعدادالتوظيف وذلك من خلال 

المالية، كما تتوXY ا�تمام أك^? بالكفاءات وذلك من خلال التtوHن وال�?قية أي أن المؤسسة �عتمد ع`X ال\سي@?  

�تمامsا التyب�� للمناصب والكفاءات، إذ توصلنا أن المؤسسة ½�دف إXY تحس@ن عملية التوظيف من خلال ا

  .بحركة الموظف@ن بtل أنواعsا
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�م �� عمليات التنمية �قتصادية و�جتماعية وال�� �عت�� �لقد أصبحت الموارد ال#شر!ة  � العنصر 

لنجاح  الشغل الشاغل B3ميع اBCتمعات ا3:ديثة، لذلك فإن >دارة النا;:ة ل9ذه الموارد تمثل ا23طوة �و/.

  .أي مؤسسة

فالموارد ال#شر!ة  � اC:رك الرئ�VWX لأداء أي مؤسسة، م9ما Sانت أ�داف9ا ومجالات Pشاط9ا، واC:دد 

وتكhسب المؤسسة ديناميكية تمكdeا من �ستجابة وaمرونة . لفعالية استخدام أصول9ا ومختلف موارد�ا �خرى 

 .nعرف بالمljة التنافسية للمؤسسةكب�jة مع المتغ�jات ا2Cتلفة �خرى �� تحقيق ما 

�مية ال�� أضt. يكhسdsا العنصر ال#شري جعل من حسن إدارتھ أمرا ضرور!ا لتحقيق الفعالية �إن 

�ا بالwسبة للمؤسسات ا3:ديثة لدرجة التناقض فيما بيdeا، وإذا Sان معيار �jالتنظيمية ال�� �عددت معاي

ره اC:دد �سا{�V للرaح، فإن با}� المعاي�j تختلف من مؤسسة لأخرى الكفاءة >نتاجية قد احتفظ بوزنھ باعتبا

وتتجدد من حjن لآخر حسب ما تفرضھ الظروف �قتصادية و�جتماعية والسياسية والثقافية ال�� يتمd~ ljا 

جيھ ولقد Sان لذلك أثره ع�. وظيفة الموارد ال#شر!ة ال�� تطورت من وظيفة �ع�� بتعبئة وتو محيط المؤسسات، 

العنصر ال#شري فقط عن طر!ق �جر مع اقتصار النظرة نحوه ع�. أنھ مجرد وسيلة إنتاج توSل إليھ مجموعة 

من الم9ام والمسؤوليات اC:ددة والثابتة إ/. وظيفة تجمع بjن القدرات الظا�رة للعامل وتلك ال�امنة من ج9ة، 

ف �� الdeاية إ/. ضمان ما تحتاجھ المؤسسة من وjaن إPسانXتھ وتفاعلھ �جتما�� من ج9ة أخرى ع�. أن �dد

  .عاملjن بالكمية والنوعية اللازمتjن و�� الوقت المناسب

إن التحول من منطق المنصب إ/. منطق الكفاءة بفعل ظروف التنافسية والتدفق التكنولو�� ال�� 

ال#شر!ة، فبالإضافة إ/. تلبي�dا  تواج99ا المؤسسات العصر!ة قد Sان لھ أثره ع�. الم9ام الرئXسية لإدارة الموارد

لاحتياجات المؤسسة ا3:الية من الموارد ال#شر!ة أصبحت م9مة ا3:صول ع�. الموارد ال#شر!ة تأخذ �� ا3:سبان 

�حتياجات المستقبلية للمؤسسة، و�ذا بإضافة شرط الليونة �سمح للعامل بالتأقلم السر�ع مع المستجدات من 

  .مستوى م�ونات وظيفتھ التغ�jات الممكن حدو�dا ع�.

لذا فإن الhسي�j التwب�� للمناصب والكفاءات nعت�� �سلوب العل�� السليم للعناية بالمورد ال#شري،ف9و 

  .يفيد بدرجة كب�jة �� التقليل من اللاتأكد �� المستقبل، �عظيم �ستفادة من الموارد ال#شر!ة المتاحة للمؤسسة

�و Pشاط �دفھ التأكد من توافر العنصر ال#شري المطلوب  رد ال#شر!ةلhسي�j التwب�� للمواوعليھ، فإن ا

بالعدد المناسب والنوع المناسب و�� الوقت والم�ان المناسبjن، وذلك ع�� لتحقيق أ�داف المؤسسة �� المستقبل 

 كمية ونوعية من العنصر ال#شري مع وضع برامج الموارد ترجمة أ�داف وخطط أعمال المؤسسة إ/. احتياجات

�ذه �حتياجات، من أجل تنمية م9ارا�dا وز!ادة قدر�dا �� تحقيق التنمية المستدامة �jسيhال#شر!ة اللازمة ل.  
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لا تقع ع�. فرد واحد داخل المؤسسة وإنما �ناك مسؤولية  لhسي�j التwب�� للموارد ال#شر!ةمسؤولية ا إن

إذ يتقرر نجاح وفاعلية مش��كة بjن Sل من >دارة العليا، مدير الموارد ال#شر!ة، وSافة المدير!ن التنفذيjن، 

و!لعب Sل طرف دورا مختلفا عن �خر �� المشية الhسي�j التwب�� للموارد ال#شر!ة ع�. ج9د�م و�عاو�dم جميعا، 

عدة مستو!ات لwشاط المؤسسة يمكن تحليل9ا، كما يمكن أيضا دراسة القدرات التجديدية لل9ياSل وaصفة عامة 

  .ثقافة المؤسسة

وا�ئ وملا�� الصيد البحري بمؤسسة " فمن خلال الدراسة الميدانية ال�� أجر!نا�ا  � م�) EGPP( �سي

ولاية مستغ ل �عرفنا ع�. الدور الفعال والم9م لإدارة الموارد ال#شر!ة �� المؤسسة والذي ي��ز من خلا " انمل

 .ا�تمام9ا بالمورد ال#شري، كما قمنا بدراسة مفصلة حول المؤسسة وواقع التوظيف ف�dا

  :ومن خلال الدراسة النظر!ة والتطبيقية توصلنا إ/. النتائج التالية

  من المفا�يم المعقدة وال�� يصعب تحديد�ا نظرا لا�ساع مجال9ا وتطور�ا المستمر؛nعت�� مف9وم الكفاءات  -

�عت�� الكفاءة محور تمركز أPشطة �سي�j الموارد ال#شر!ة، كما أ�dا الكفاءات تضمحل وتزول مع مرور الزمن لذا  -

  يجب استعمال9ا واستغلال9ا للمحافظة عل�dا؛

-  �jا التنظيمية والمتمثلة �� يقوم نجاح المؤسسة �� تب�� �سيdالكفاءات وتحقيق مزايا تنافسية ع�. إم�انيا�

  امتلاك9ا للكفاءات �ستطيع استغلال9ا 23لق مسارات جديدة؛

  تحديد معاي�j وا£:ة لشغل المناصب بالمؤسسة أساس9ا التقييم والكفاءة العالية؛ -

ان اC:افظة ع�. أداء�ا المتمlj، من خلال ال��كlj ع�. عملية تنمية الكفاءات أك¤� من طرف المؤسسة لضم -

للت�و!ن ل�ل برامج الت�و!ن المكثفة واستخدام أساليب حديثة لت�و!ن الكفاءات، بالإضافة إ/. توف�j فرص 

�فراد و�� Sل المستو!ات؛  

 المورد ال#شري �و منفذ �عمال، ومصدر �ف�ار، و�و المسؤول عن نجاح أو فشل المؤسسة؛ -

ورد ال#شري من قبل إدارة المؤسسة يتمثل �� اش��اكھ �� صنع القرارات، ووضع ا23طط والسياسات تقدير الم -

  اللازمة؛

  ¦dدف المورد ال#شري إ/. تحقيق أ�داف المؤسسة، وز!ادة >نتاجية ورفع جودة المنتوج؛ -

  توفر المؤسسة لعمال9ا بXئة عمل مناسبة و�§Bيع9م ع�. >بداع و�بت�ار؛ -
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  المؤسسة إ/. التحاور مع العمال ومعاB3ة مشاSل9م؛ �dدف -

  ؛ل �ستفادة من خ��ا�dم�dتم المؤسسة بالاحتفاظ بالعمال �كفاء وذلك من أج -

والكفاءات دورا فعالا �� وظيفة الموارد ال#شر!ة �� المؤسسة لدرجة أنھ  مناصبتبjن لنا أن للhسي�j التwب�� لل -

  nش�ل أساس نجاح9ا؛

-  �jسيhالموارد ال#شر!ة للمؤسسة حيث ال �jم وأحدث وأن­¬ طرق �سي�التwب�� للمناصب والكفاءات من أ

  يضمن حال تطبيقھ بخطواتھ العلمية الر}� بأداء الموارد ال#شر!ة؛

ع�. توافر العنصر ال#شري المطلوب لتحقيق أ�داف المؤسسة �� الhسي�j التwب�� للمناصب والكفاءات  nساعد -

   د المناسب والنوع المناسب و�� الوقت والم�ان المناسبjن؛ المستقبل بالعد

التطور الم°:وظ ع�. مدى ��تمام بالموارد ال#شر!ة، والذي تجسد من خلال التطور الذي آلت إليھ إدارة الموارد  -

  ال#شر!ة �� المؤسسة اB3زائر!ة؛

والكفاءات �� المؤسسة ت�ون لھ أ�مية قصوى �� الhسي�j التwب�� للمناصب تبjن لنا من الدراسة الميدانية أن  -

  حالة استقطاب موظفjن؛

تتم وفق معاي�j موضوعية �� )  EGPP(  عملية التوظيف �� مؤسسة �سي�j مواPئ وملا�± الصيد البحري تتم  -

  مجمل9ا؛

ووضع9م �� �ماكن إ/. توز�ع الم9ام ع�. العمال )  EGPP( �سي�j مواPئ وملا�± الصيد البحري مؤسسة  .س´�  -

  المناسبة ، وذلك حسب مؤ�لا�dم وخ��ا�dم ونوع الش9ادات المتحصل عل�dا؛

بتدر!ب عمال9ا، وتقوم بتحديد أفضل طرق دفع )  EGPP( �سي�j مواPئ وملا�± الصيد البحري �dتم المؤسسة  -

  .جل رفع مستوى أدائھق·V¶ ج9ده من أ�جور والم�افآت ا2Cتلفة ال�� من شأ�dا تدفع العامل إ/. بذل أ

، و nعت��  رأس مال9ا المؤسسة ف9و nس´. إ/. تطو!ر �او�� �خ�j، نلاحظ أن العنصر ال#شري ضروري �� 

إذ ترتبط استمرار!ة المؤسسة وازد�ار�ا بمدى قدرة موارد�ا ال#شر!ة ع�. تحسjن �داء الوظيفي . ا3:قيقي

  .والتنظي�� وتجاوز �زمات

  :الفرضياتنتائج اختبار 
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� العمالة ال45 "  -�وف وظيفة من وظائف المؤسسة تكمن <= قدر;:ا ع89 ت وارد الGشرEة ك إن فعالية إدارة الم

وقت المناسب وعية اللازمت�ن و<= ال ، ولقد تم إثبات ¹:ة الفرضية �و/. "تحتاجPا المؤسسة بالكمية والن

 ة اB3يدة للموارد ال#شر!ة؛ رة>داجو�ر نجاح وتفوق المؤسسة يكمن ��  وتوصلنا إ/. أن

- " 4RبSالت ��وقف دور الTسي صبيت وارد الGشرEة ع89 قدرتھ <= التحكم  للمنا والكفاءات <= فعالية إدارة الم

ورات ال45 تطرأ عY 89فراد  صببصفة مستمرة <= التط <= المؤسسة، وذلك عن طرEق إزالة أو تقليص  والمنا

وة ب�ن ما وافر لدى المؤ  الفج و مت e ا:fوقع م و مت e ن وما�:ة الفرضية ، ولقد تم إثبات ¹"سسة من عامل

¦dدف إ/. تحقيق المواءمة ما بjن المناصب والكفاءات  الhسي�j التwب�� للمناصب والكفاءات ن الثانية وتوصلنا إ/. أ

 بصورة مستقبلية بما يخدم أ�داف المؤسسة و!كسdsا مljة تنافسية؛

- " 4RبSالت ��� الTسيhعتiصب وارد الGشرEة المنGثقة عن  للمنا �اتيجية وظيفة المkوالكفاءات أداة لتنفيذ إس

�اتيجية المؤسسة kي وتوصلنا إ/. "إسPب�� للمناصب ، ولقد تم إثبات ¹:ة الفرضية الثاwالت �jسيhأن ال

العنصر كمية ونوعية من  احتياجاتوالكفاءات �و عبارة عن عملية ترجمة أ�داف وخطط أعمال المؤسسة إ/. 

�ذه �حتياجات وضعال#شري مع  �jسيhفراد اللازمة ل� .برامج 

  : آفاق الدراسة

دراسة مقارنة بjن العام : ت �� المؤسسات اB3زائر!ةواقع تطبيق الhسي�j التwب�� للمناصب والكفاءا - 1

 وا23اص؛

  .أثر الhسي�j التwب�� للمناصب والكفاءات �� مستوى الرضا الوظيفي - 2
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I - الكتب باللغة العر�ية:  

�ادي والعشرونأحمد سيد مصطفى،  - 1�الكتب، ، بدون طبعة، دار إدارة الموارد ال&شر%ة منظور القرن ا

  .2000القا!رة، مصر، 

  .1999+امعية، *سكندر)ة، الدار ا'، بدون طبعة، إدارة الموارد ال&شر%ة أحمد ما!ر، - 2

  .2004الدار ا'+امعية، مصر، ، بدون طبعة، إدارة الموارد ال&شر%ةأحمد ما!ر،  - 3

  .2002معية ، *سكندر)ة، ، الطبعة 3و12، الدار ا'+ا"المبادئ والم,ارات " (دارة أحمد ما!ر، حمد الدعيح،  - 4

محمد عبد ا'Eميد مرBCD، ز!7@ ?عيم الصباغ، بدون :  ترس23اتيجية، (دارة ( توماس و!ل7ن، دافيد !نجر،  - 5  

  .1990امة، الر)اض، طبعة، معGد  *دارة الع

وظائف (دارة  –مدخل اتخاذ القرارات و�ناء م,ارات (دارة والمدير%ن " إدارة 7عمال جلال إبرا!يم العيد،  - 6

  . 2003ا'+ديدة، *سكندر)ة، ، بدون طبعة، دار ا'+امعية "الم,ارة (دار%ة  –

7 - ،BCDة تنافسية لمنظمة  -(دارة (س23اتيجية للموارد ال&شر%ة جمال الدين محمد المرEFتحليل مدخل لتحقيق م

�ادي والعشرون�  .2003امعية، *سكندر)ة، ، بدون طبعة، الدار ا'+القرن ا

�ديثة IJ إدارة الموارد ال&شر%ةرافد ا'Eر)ري،  - 8�صادر، 3ردن، عمان، ، الطبعة 3و12، قائمة الماتجاLات ا

2012.  

+امعية، *سكندر)ة، ، بدون طبعة، الدار ا'مدخل اس23اتيIO لتخطيط وتنمية الموارد ال&شر%ةراو)ة حسن،  - 9

2003.  

، ، دليل عل[B، دار كنوز المعرفة، عمانإدارة الموارد ال&شر%ةرولا نايف المعايطة، صا'W سليم ا'Eموري،  -10

  .2003ردن، الطبعة 3و12، 3 

�ديثة IJ إدارة الموارد ال&شر%ة، بدون طبعة، صلاح الدين عبد البا`_ -11�، دار ا'+امعة ا'+ديدة، QتجاLات ا

  .b2002سكندر)ة، 

، بدون طبعة، الدار إدارة الموارد ال&شر%ة من الناحية العلمية والعمليةصلاح الدين محمد عبد البا`_،  -12

  .2000+امعية، *سكندر)ة، ا'

+امعية، ، بدون طبعة، الدار ا'أساسيات تنظيم إدارة 7عمالعبد الغفار حنفي، عبد السلام أبو قحف،  -13

  .2005*سكندر)ة، 

  14-  ،_g1996ز!ران، عمان، ، بدون طبعة، دار إدارة القوى العاملةعمر وصفي عقي.  

15-  ،W'صا W'و)ت،  بدون طبعة، ،"عرض وتحليل " ال&شر%ة إدارة الموارد محمد فاiامد، الE'2004دار ا.  

16-  ،_jاk 2014دار الرواد، طرابلس،  ، الطبعة 3و12،إدارة الموارد ال&شر%ةمصطفى يوسف.  
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مة bجتماعية، مصر، ، بدون طبعة، المعGد العا2_ لmnدأساسيات IJ علوم (دارةمنال طلعت محمود،  -17

2003.  

  

II  - 7طروحات والرسائل العلمية:  

، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات تنمية كفاءات 7فراد ودورLا IJ دعم المEFة التنافسيةأبو القاسم حميدي،  - 1

  .2003/2004ا'+زائر،  نيل شGادة الماجستj @7_ علوم الrسي7@، جامعة
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مذكرة مقدمة أثر برنامج تقليص العمال ع[\ الكفاءات IJ المؤسسة العمومية Qقتصادية، زكية بوسعد،  - 6

  .2007/2008@، جامعة باتنة، ضمن متطلبات نيل شGادة الماجستj @7_ علوم الrسي7

التنافسية أثر ال_سي2F (س23اتيIO للموارد ال&شر%ة وتنمية الكفاءات ع[\ المEFة سملا2_ يحضية،  - 7
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  .2005فيفري  جامعة محمد خيضر، �سكرة،
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  .2016، د�سم�@ 03العدد 
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  .2010، جوان 07وإدار)ة، جامعة �سكرة، العدد  اقتصادية

  

IV - المداخلات العلمية: 

1 -  ،Bزائر%ةأم7ن مخفي، يوسف �ش�t�، مداخلة ضمن الملتقى الدو2_ إش�اليات نقل الكفاءات IJ المؤسسات ا

ة محمد خيضر، �سكرة، 3ول �سي7@ الموارد ال�شر)ة �سي7@ المGارات ومسا!متھ j_ تنافسية المؤسسات، جامع

2012.  
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2 -  ،Bاج مداح عراي�E'إس23اتيجية المؤسسةالبعد ا IJ للموارد والكفاءات ال&شر%ة IOمداخلة ضمن (س23اتي ،

رأس المال الفكري ومتطلبات 3عمال العر�ية j_ ظل bقتصاديات ا'Eديثة، جامعة حس{بة : الملتقى الدو2_ حول 

  .14/12/2011بوعg_، الشلف،  بن

، الملتقى دور وأLمية ال_سي2F التقديري للوظائف والكفاءات IJ المؤسسة ونة عبد ا'Eميد، سعدي !ند،حبر   - 3

  .2013موارد ال�شر)ة، الrسي7@ التقديري لل -الثا?ي حول �سي7@ الموارد ال�شر)ة

، مداخلة j_ الملتقى الدو2_ حول التنمية ال�شر)ة Performance de ressources humainesبوجمل أحمد،   - 4

  .2004ل�شر)ة، جامعة ورقلة، قتصاد المعرفة والكفاءات اوفرص bندماج j_ ا

، مداخلة مقدمة j_ الملتقى الدو2_ حول التنمية ال�شر)ة اقتصاد المعرفة مفاLيم واتجاLات بوز)ان عثمان،  - 5

ة، جامعة ورقلة، وفرص bندماج j_ اقتصاد المعرفة والكفاءات ال�شر)ة، kلية ا'Eقوق والعلوم bقتصادي

2004.  
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  .معة جيجل، بدون سنة ال}شر، جامقار�ة نظر%ة

التطو%ر التنظي�a وQس_ثمار IJ الكفاءات ودورLا IJ إحداث التغي2F رحيم حس7ن، علاوي عبد الفتاح،  - 7

  .2006ؤسسات، ا'+زائر، خلة مقدمة للملتقى الوط�B الثالث للم، مدا(يجا�ي للمؤسسات

مداخلة j_  �أداة لل_سي2F التقديري للكفاءات والوظائف،: 7ساليب الكميةعادل مقدم، سGام عزي،  - 8

الملتقى الوط�B �عنوان الrسي7@ التقديري للموارد ال�شر)ة ومخطط ا'Eفاظ ع1g مناصب العمل بالمؤسسات 

  .2013/ 02/ 28 – 27يومي  ا'+زائر)ة،

 دراسة" ، mسي2F الكفاءات ال&شر%ة باستخدام لوحة القيادة (س23اتيجية عا�شة لشلال، درو�ش عمار - 9

مداخلة مقدمة ضمن الملتقى الوط�B 3ول حول �سي7@ الموارد ال�شر)ة ، "حالة مصنع Qسمنت بab صاف 

  .2012/  02/  22 – 21جامعة محمد خيضر، �سكرة،  �سي7@ المGارات ومسا!متھ j_ تنافسية المؤسسات،
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