
 جامعة غرداية
 

 الحقوق و العموم السياسية كمية

 العموم السياسيةقسم: 

 
 

 عنـوان المذكرة
 

 

 

 

 

 

 في العموم السياسية أكاديمينيل شيادة ماستر  متطمبات لاستكمال مذكرة مقدمة

 تنظيم سياسي و إداريتخصص 

 اشراف الاستاذ:                                                               :   تينإعداد الطالب        

 د. بن عطالله العممي                                                              بن بيتور زينة -       
 بيمول فريدة -       

 أمام اللجنة المكونة من السادة:

 الصفة الجامعة الاسم والمقب
 رئيسا جامعة غرداية د/ عبذ الرزاق سىيقات
 مشرفا كمقررا جامعة غرداية د/ بف عطالله العممي
 مناقشا جامعة غرداية د/خديجة ناصرم

 

 السنة الجامعية:

1440ه / 1439 –م 2019م / 2018

تسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية ذات 

مؤسسة سونلغاز فرع غرداية  –الطابع الاقتصادي 

 -نموذجا 



 

 



 

 جامعة غرداية
 

 الحقوق و العموم السياسية كمية

 العموم السياسيةقسم: 

 
 

 المذكرة عنـوان
 

 

 

 

 

 

 في العموم السياسية أكاديمينيل شيادة ماستر  متطمبات لاستكمال مذكرة مقدمة

 تنظيم سياسي و إداريتخصص 

 اشراف الاستاذ:                                                               :   تينإعداد الطالب        

 د. بن عطالله العممي                                                              بن بيتور زينة -       
 بيمول فريدة -       

 أمام اللجنة المكونة من السادة:

 الصفة الجامعة الاسم والمقب
 رئيسا جامعة غرداية د/ عبذ الرزاق سىيقات
 مشرفا كمقررا جامعة غرداية د/ بف عطالله العممي
 مناقشا جامعة غرداية د/خديجة ناصرم

 

 السنة الجامعية:

1440ه / 1439 –م 2019م / 2018

تسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية ذات 

مؤسسة سونلغاز فرع غرداية  –الطابع الاقتصادي 

 -نموذجا 



 

 



 

 

 الاىداء            

 بسم الله الرحمن الرحيم                                    

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

جل: " رَّبِّ ارْحَمْهُمَا كَمَا  أىدي ثمرة جهدي إلى من قال فيهم الله عز و
 ربَ َّيَانِي صَغِيرًا"

من  بشيءالهناء الذي لم يبخل  شقي لأنعم بالراحة و إلى من سعى و
 أجل دفعي في

صبر إلى  طريق النجاح الذي علمني أن أرتقي سلم الحياة بحكمة و
 أحمد بن بيتوروالدي العزيز 

 من نور وجهها غار القمر إلى من رآني قلبها قبل أن تراني عينيها و

 علمتني سبل العطاء، إلى أغلى الغوالي، و إلى من أمدتني بنبع الحنان

 لحنونة فتيحة حموديأجمل وردة في خيالي، أمي ا و

 وإلى بناتهم و أبنائهم باسموأخواتي كل واحد  ني واإلى إخو 

و  إلى زملائي و أصدقائي و جميع من يعرفني من قريب أو من بعيد
 الإبداع  النجاح و ا سوياً ونحن نشق الطريق إلى من سرن صبالأخ

 زينب فنيش

نزل إلى الأرض  السماء لكان قمرا منيرا و لوأىديكم سلاما لو رفع إلى 
لو مزج بماء البحر لجعل ملح أجاجا عذابا  حريرا و لكساه سندسا و

 فراتا سلسبيلا



 

 

 الشكر والعرفان
 

 نتقدم أولاً بالشّكر والحمد لله سبحانو وتعالى فنقول

توفيقي إلاّ بالله والصّلاة والسّلام على خير خلق الله محمّد  وما

 وعلى آلو وصحبو ومن والاه.

 ىذا. ناوبحث نابإتدام دراست ىتو علعلى توفيقو ونعم

ومن ثم يطيب لي أن أتقدّم بجزيل الشّكر ووافر الائتمان إلى كل 

ىذا البحث وأخصّ بالذكّر الدشرف على  إنجازمن ساىم في 

 :بن عطالله العلمي  دكتورالالبحث 

كما نتقدم بالشكر لكل أساتذة وموظفي جامعة غرداية قسم 

 ناوكل أصدقائوالعمل  في الدّراسة  ناإلى زملائالعلوم السياسية 

الله الجميع خير الجزاء وجعل عملهم خالصاً لوجهو وجعلو  جازى

في ميزان حسناتهم يوم القياّمة أنو على ذلك لقدير، وبالإجابة 

 جدير.
                                                                                                 



 

 
 

 مهخص

 ىك المعاصر الإدارم الفكر عمييا يركز التي الميمة الحقيقة إففيما يخص تنمية المكرد البشرم ف         
 بصكرة كتنميتو كتكجييو إعداده مف لابد بؿ ،هتكفر  بمجرد قيمة ذات نتائج تحقيؽ إلى يصؿ أف يمكف لا وأن

 أحدثتو ما فأبرز المؤسسة،التزاكج مع أىداؼ ب كذلؾ البشرية المكارد لإدارة متطكر نظاـ إطار في مستمرة
 كالعناية التاـ الانشغاؿ ذلؾ ىك الجديدة الإدارة مفاىيـ في جذرية تأثيرات مف الحالية كالتكجيات المتغيرات

 أىدافيا، تحقيؽ في الإدارة عميو تعتمد الذم الأىـ كالمكرد الأساس حجر باعتبارىا البشرية بالمكارد الفائقة
بصفة عامة ك المؤسسة الجزائرية بصفة خاصة سكاءا كانت  مؤسسة لأم الحقيقية الثركة ىي البشرية فالمكارد

 بيا تنمك التي الأىـ الثركة أيضا كىي ،اقتصادممؤسسة خاصة أك عمكمية أك مؤسسة عمكمية ذات طابع 
 المفتاح ىك إدارتيا نجاح فإف بالعناية بيا كليذا إلا اجتماعي أك اقتصادم إصلبح أم يتـ كلا كتتطكر، الأمـ

 .ككؿ المجتمع لنجاح الذىبي

Résumé :                       

   

Le fait important sur lequel se concentre la pensée administrative 

contemporaine est que les ressources humaines ne peuvent pas atteindre 

des résultats utiles dès qu'ils sont disponibles. L'impact le plus 

fondamental des changements et des tendances actuels sur les concepts 

de la nouvelle direction est cette préoccupation totale et une grande 

attention portée aux ressources humaines en tant que pierre angulaire et 

la ressource la plus importante sur laquelle dépend le département pour 

atteindre ses objectifs. Les ressources humaines constituent la véritable 

richesse de toute institution en général et de l’institution algérienne en 

particulier, qu’il s’agisse d’une institution privée, publique ou 

économique, c’est également la richesse la plus importante dans laquelle 

se développent et se développent les nations. Aucune réforme 

économique ou sociale ne peut avoir lieu à moins d'être réformée. Le 

succès de sa gestion est donc la clé de la réussite de la société dans son 

ensemble. 
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لحاحا بالنسبة للبستراتيجييف  إدارةيعتبر مكضكع تنمية        المكارد البشرية مف أكثر المكضكعات أىمية كا 
ك المؤسسات الإدارية فقد أصبح مجالا تتقاطع في تناكلو  المجتمعاتكالممارسيف الإدارييف عمى مستكل 

  الخبالدراسة ك البحث تخصصات كثيرة كعمـ الإدارة ك عمـ الاقتصاد  كعمـ الاجتماع  ...
المؤسسات ،بعد ذلؾ أصبح رأس  مكجكداتفي السابؽ كانت المصادر الطبيعية أىـ مككنات ثركة الأمـ كأىـ 

الثابتة ىما أىـ مككنات المنظمات ك المجتمع أما الآف فقد حؿ محؿ  المكجكداتالماؿ متمثلب في النقد ك 
ت الثركة في المجتمع يعد أىـ مككنا الثابتة رأس الماؿ البشرم الذم المكجكداتالمصادر الطبيعية ك النقد ك 

المتزايد بالمكارد البشرية في المنظمات المعاصرة كبالتالي  الاىتماـالمؤسسات ، مما أدل إلى  اردكأغمى مك 
أصبحت مف مياـ الإدارة العامة ىذه الأخيرة تحاكؿ إدماج المكرد البشرم رد البشرية للئدارة إدماج إدارة المكا

تيجية عف طريؽ التخطيط ك كضع برامج خاصة القابمة لمتغيير مف أجؿ تكفير المكرد في القرارات الاسترا
، إف المكارد البشرية أصبحت تعتبر أىـ مكرد  التنظيميةالبشرم الملبئـ ك ضركرم لتحقيؽ الأىداؼ 

تسمح لممؤسسة بتفاعؿ مع الفرص ك التيديدات  التياستراتيجي في المؤسسة ك مصدر كؿ الإبداعات 
 .ضمنة في بيئتياالمت

 خلبؿ تحدث التي الكظيفية الإجراءات كافة بتسجيؿ مف القياـ أعـ ك أشمؿ البشرية إدارة المكارد فكظيفة     
 ك الأنظمة القكانيف كافة بتنفيذ القياـ المنشأة ك في كممفات خدمتيـ سجلبت كحفظ الكظيفية العامميف حياة

 الكظيفة حياة تنظـ التي العممية القكاعد ك الأسس تضع فيي بكثير المجاؿ ىذا في الدكلة عف الصادرة
 كائف باعتباره كرامتو فييا تحترـ إنسانية معاممة ظؿ في منو كالاستفادة معو التعامؿ ككيفية البشرم لمعنصر

 البر في كحممناىـ آدـ، بني كَرَمنَا كَلَقَد  " العزيز كتابو محكـ في يقكؿ إذ العظيـ الله صدؽ كقد كآدميا حي
 "تفضيلب خمقنا مما كثير عمى كفضمناىـ الطيبات، مف كالبحر، كرزقناىـ

 ، أسس مكضكعية عمى يقكـ أف يجب الذم ك التكظيؼ مف بدءا البشرية لممكارد الأمثؿ فالاستغلبؿ     
 البشرية المكارد بيف طبيعة التكفيؽ في كبيرة أىمية ذات نشاطات ، لو مييأ يككف الذم ك التقاعد عمى كصكلا
 ك البشرية التنمية بعممية ؛ مركرا الدارسيف ك الباحثيف مف الكثير تناكليا التي ك الإنتاجية كالعممية المتاحة
 الكبيرة الأىمية تحمؿ التي ك البشرية نشاطات المكارد بيف الكصؿ ىمزة اعتبارىا عمى تجاكزىا يمكف لا التي
 تغيير يفرض لآخر نظاـ مف فالانتقاؿ ، آلياتو مف التغيير آلية ك الحياة سنة فالتغير ، الإنتاجية المسيرة في
 . ضمنو الفاعمة الأطراؼ بيف التكفيؽ في الذم يساعد ك المعارؼ ك الميارات ك السمكؾ في
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 تدريب مف خلبؿ ىذا ك ، تنظيـ لكؿ ضركرة التنظيمية المستكيات ضمف فئاتيا بكؿ البشرية المكارد فتنمية
 مكضكع  دراستنا نتناكؿ في سكؼ المنطمؽ ىذا مف ك ، كالإطارات( المسيريف ) مديرييا تعميـ أك عماليا
 ما كفؽلكلاية غرداية  سكنمغاز " "الجزائرية العمكمية الاقتصادية المؤسسة في البشرية المكارد سييرت أساليب
 خلبؿ مف فشميا أك نجاعتيا تثبت يجعميا شركطا المؤسسات عمى يممي الأخير ىذا ، السكؽ اقتصاد يقتضيو
 البشرية( المكارد ) منتجة كقكة العمؿ كتعتبر طالبي في كيتمثؿ ؛ العمؿ : الإنتاج عناصر ثلبثية في تحكميا

 . الإنتاج عممية لتمكيؿ مالي كتيار ؛ الماؿ كرأس طبيعية كاقتصادية، مكاد مف ؛ مادية الإنتاج عناصر ،
 الموضوع : اختيارأسباب 

بيـ  المتعمقة السياسات كبقائيا ك المؤسسة كفعالية نجاح أساس ىك البشرم العنصر بككف اقتناعنا مدل - 
 .  خلبقة استثمارات عف عبارة
 لممؤسسة العمكمية الاقتصادية الجزائرية. الداخمي المستكل عمى ميمة ككظيفة البشرية المكارد إدارة بركز -
المؤسسة العمكمية الاقتصادية الجزائرية كبأخص  عمى كتأثيره البشرم العنصر أىمية مدل تكضيح محاكلة -

 .لكلاية غردايةمؤسسة سكنمغاز 
 في مممكسة نتائج إلى الكصكؿ لإمكانية نظرا كلدراسة ا لمبحث قابؿ المكضكع ىذا أم البحث، إمكانية  -

 .ىذا المكضكع
 .بشرية مؤىلبت إلى ذلؾ سبب يعكد الرائدة الناجحة ك العالمية المؤسسات جميع -  
ك الرغبة الصادقة بالرقي بالمؤسسة العمكمية الجزائرية مف خلبؿ الرقي   المدركس التخصص طبيعة -   

 بالعنصر البشرم .
 أف لاسيما عمييا تسميط الضكء مف بد فلب مؤسسة لأم الأساسي المحرؾ البشرية المكارد إدارة باعتبار -   

 .الإدارة الحساسة ليذه اىتماـ أم تقريبا تكلي لا الجزائرية المؤسسة
 نقص نتيجة أنفسيـ بيف  العماؿ أك كالإدارة العماؿ بيف سكاء الجزائرية المؤسسات في الحاصمة المشاكؿ -  

 .التحفيز كسياسة كالتدريب التأىيؿ كضعؼ
 أىمية الموضوع :

 عجؿ عمميمجاؿ ال في الحاصؿ التطكر أف ذلؾ كبيرة، أىمية البشرية المكارد مكضكع يكتسي          
دارة المكارد بتنمية الاىتماـ أصبح ثـ كمف المجالات جميع في كبير بتطكر  انتياج طريؽ عف البشرية كا 

 ظؿ في خصكصا لأىدافيا كتحقيقيا سيركرة المؤسسات أجؿ مف ضركرم مف أكثر فعالة استراتيجية
 المؤسسة جعؿ مما السكؽ لاقتصاد تبنييا خلبؿ مف الجزائر التي تعيشيا الجديدة الاقتصادية الأكضاع
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جكدة ك رضا ال كتحقيؽ المنافسة كىما منيما مفر لا أمريف نفسيا أماـ تجد الجزائرية العمكمية الاقتصادية
 المكارد البشرية  بمكاضيع الاىتماـ فاف ىذا مف انطلبقا الاضمحلبؿ كالزكاؿ، أك الاستمرار ثـ كمف الزبكف
رغـ كفرة مكاردىا الطبيعية أف ت الدكؿ عجز فمقد  .الجزائرية المؤسسة كنجاح لبقاء ضركرم أمر عاـ بكجو

في حيف استطاعت الكثير مف الدكؿ  تحقيؽ  تحقؽ تقدما اقتصادم ك ىذا نتيجة لإىماليا لمعنصر البشرم ،
إدارتو  ذلؾ رغـ ندرة مكاردىا الطبيعية بفضؿ عنايتيا بمكاردىا البشرية ك عمميا عمى التحسيف المستمر لطرؽ

. 
 : الدراسة أىداف

المؤسسة  داخؿ التنمية كالتسيير أساليب معاينة إلى ييدؼ الذم ك المكضكع طبيعة مف انطلبقا ك        
 نصبك أىداؼ فيناؾ ، البشرية المكارد بتنمية المسؤكليف اىتماـ مدل معرفة الجزائرية ك العمكمية الاقتصادية

 :كىي ىذه دراستنا خلبؿ إلييا مف لمكصكؿ
سكنمغاز  في المؤسسة المكارد البشرية إدارةية كضع عمى الكقكؼ خلبؿ مف ميدانيا، يجرم ما معرفة محاكلة-

 .لكلاية غرداية
ك تأىيؿ ك  تدريبك  لاختيار سكنمغاز لكلاية غرداية مؤسسة طرؼ مف المعتمدة كالبرامج الخطط عف الكشؼ-

 .بأنشطة تنمية المكارد البشرية  ما يتعمؽكؿ  أم عماليا ......
 عمى بالمؤسسة كالكقكؼ مياميـ تأدية مقابؿ تقييـ العادؿ عمى يحصمكف العماؿ كاف إذا ما عف الكشؼ-

 .التحفيز التقييـ ك عممية في الإدارة طرؼ مف المتبعة الخطكات
 :الإشكالية

إلى كجكد حؿ ك تفسير ليا مف خلبؿ مف خلبؿ الدراسة التي سنقكـ بيا تبرز الإشكالية التي تحتاج منا 
 السؤاؿ أك التساؤؿ التالي:

 ؟مغاز لكلاية غرداية إلى إعتماد أنشطة إدارة المكارد البشرية مؤسسة سكن تسعىإلى أم مدل  -
 ك نحاكؿ طرح بعض الأسئمة الفرعية :

 مغازمؤسسة سكنئؼ التي تقكـ بيا داخؿ ماىية إدارة المكارد البشرية ك ماىي أىـ الأنشطة ك الكظا -
 ؟ لكلاية غرداية

 خلبؿ الحياة المينية ؟كيؼ تستقطب إدارة المكاردالبشرية العنصر البشرم ك ماىي الخطط المتبعة  -
 ؟ك إدارة المكارد البشرية لكلاية غرداية ما ىي العلبقة بيف طالب الكظيفة داخؿ مؤسسة سكنالغاز  -
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 حيث مف" احتياجاتو ةتمبيفي  البشرم بالمكرد سكنمغاز لكلاية غرداية مؤسسة اىتماـ ما مدل -
 ؟ "...الترقية التككيف، التكظيؼ،

 الفرضيات :
 ك لمعرفة حؿ ليذه المشكمة التي طرحناىا مف خلبؿ الدراسة ك للئجابة عمى مختمؼ الأسئمة المتفرعة  

 ك ضعت فرضية أساسية كحؿ مبدئي لممشكمة .
تقكـ بإستقطاب ك  الجزائرية الإقتصاديةالعمكمية كباقي المؤسسات  لكلاية غرداية مؤسسة سكنالغاز -

ك تعميمات تسعى  اختبار ك تعييف كفقا لخطط إستراتيجية تقكـ بيا إدارة المكارد البشرية ضمف قكانيف
  .  مف خلبليا لاحتراـ كضماف حقكؽ العامؿ

مف  مكظفييا مسار ضبط في التسييرية القكاعد ك النصكص تطبيؽ سكنمغاز مؤسسة حاكلت كمما -
 أنظمة تطبيؽ تفادم ك حسف ىناؾ سير كاف كمما  مكافأتيـ كذا ك ، ترقيتيـ ك تككينيـ ك تكظيفيـ
 . الخمؿ استبعاد ك مكازية

 مؤسسةفي  تطكيرىـ  ك  )فتككي (الأفراد معارؼ ك كفاءة برفع الخاصة الإجراءات استعماؿ إف -
 .المسطرة بشرية كأىدافيا مكارد مف طاقاتيا بيف التكافؤ إلى يؤدم سكنمغاز
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 محؿ الدراسة . –فرع غرداية – سكنمغازالحدكد المكانية : مؤسسة -2

 المتبعة في الدراسة :المنيجية 
المجالات لقد اعتمدنا في دراستنا لممكضكع عمى منيج دراسة حالة في الدراسة الميدانية عمى        

الإجتماعية ك ىك ذلؾ المنيج الذم يدرس الكحدات الإجتماعية بصفتيا الكمية ثـ النظر في الجزئيات مف 
جمع البيانات ك المعمكمات المستفيضة عف الكضع القائـ لمكحدة ، قتيا بالكؿ الذم يحتكييا فيدؼ حيث علب

غيرىا مف الكحدات المتشابية في المجتمع ك تحميؿ النتائج بيدؼ الكصكؿ إلى تعميمات يمكف تطبيقيا عمى 
 الذم تنتمي إليو ىذه الحالة أك الكحدة .

 الأدوات المنيجية لجمع البيانات :
الكثائؽ:الكثائؽ التي تحصمنا عمييا مف طرؼ مصمحة إدارة المكارد البشرية لمديرية سكنالغاز فرع غرداية  -
 . الشخصية.... ك الإدارية السجلبت الإحصائية ك التقارير ك الكثائؽ ك السجلبت عمى اعتمد فقد



 مقدمة
 

 

 ه

المقابمة :تعتبر المقابمة مف الأدكات الرفيعة في جمع البيانات في دراسة الأفراد ك الجماعات كما أنيا مف  -
ك  أكثر الكسائؿ شيكعا كفاعمية في الحصكؿ عمى البيانات الضركرية كىي ليست بسيطة بؿ ىي مسألة فنية.

بيا الباحث لممبحكث المراد دراسة إتجاىاتو ،حيث يستخدـ  أنيا مكاجية شخصية يقكـتعرؼ المقابمة ىي 
الإستمارة ك قد لايستخدميا بؿ يكتفي بمناقشة المبحكث في مكضكع معيف ك يتركو يسترسؿ في الحديث حكؿ 

 .النقاط اليامة في المكضكع 
 أدبيات الدراسة : 

إف مكضكع إدارة المكارد البشرية داخؿ المؤسسات العمكمية ذات الطابع الإقتصادم ك معرفة نشاطاتيا      
ككظائفيا كانت ك لا تزاؿ محؿ بحث الكثيريف ك المتخصص في ىذا المجاؿ ك نحف بدكرنا أردنا مكاصمة 

ة في ىذا الصدد فمف الدراسات البحث إنطلبقا مف الدراسات السابقة نأخذ منيا بعض مف الدراسات الميداني
 نجد :

كمذكرة  2014/2015الدراسة التي قاـ بيا الطالب "صبكع عبد الحفيظ ،مف جامعة بكمرداس سنة  -1
مقدمة لمحصؿ عمى شيادة الدكتراه في شعبة عمكـ التسيير ، تخصص: تسسير المنظمات بعنكاف : كاقع 

الإقتصادية الجزائرية في ظؿ التغيرات الإقتصادية ، فرع كآفاؽ أدارة المكارد البشرية بالمؤسسة العمكمية 
ابراز مدل قدرة المكارد البشرية ك كيفبة  ( نمكذجا ، أراد الباحثSNVI-VIRالسيارات الصناعية بالركيبة )

 تفعيميا في دفع المؤسسة الاقتصادية نحك تحقيؽ اىداىيا .      
 2005/2006الدراسة التي قاـ بيا الطالب "ىشاـ بككفكس"مف جامعة الإخكة منتكرم بقسنطينة سنة  -2  

تنمية المكارد البشرية، بعنكاف   كمذكرة مقدمة لمحصكؿ عمى شيادة الماجستير في العمكـ السياسية، تخصص :
دراسة حالة ميدانية بمؤسسة – "أساليب تنمية المكارد البشرية في المؤسسة الإقتصادية العمكمية الجزائرية

سكناريؾ فرجيكة ، كالتي مف خلبليا أراد الباحث تبييف معرفة اساليب التنمية في المؤسسة ك لستغلبؿ كبكفاءة 
 عالية ك التحكـ في التكنمكجيا .

، 2014-2013الدراسة التي قامت بيا الطالبتاف "زينب بكىنة"،"مريـ بميادم مف جامعة الجزئر سنة  -3   
مذكرة مقدمة لمحصكؿ عمى شيادة ليسانس في العمكـ الإقتصادية ك التسييرك العمكـ التجارية ، تخصص: ك

 دراسة حالة مؤسسة  –إدارة المكارد البشرية ف بعنكاف "إدارة المكارد البشرية في المؤسسة الإقتصادية 
ECOTEX ارد البشرية في مؤسسة تافنة في التي مف خلبلو أرادتا الباحثتاف دراسة الدكر الفعاؿ ك الميـ لممك

زيادة الانتاج ك تحقيؽ الاىداؼ الاستراتيجية لممنظمة ك كذا السعي إلى تحفيز الأفراد مف خلبؿ رفع الاجكر 
 ك دفع ميارات الافراد للبنتاج.



 مقدمة
 

 

 و

ر دراستنا الحالية ليا نفس الاتجاه ك ذلؾ بدراسة إدارة المكارد البشرية ك مساىمتيا في تفعيؿ دكر العنص
ك ما ىي الآليات ك الكظائؼ التي مف خلبليا تتـ عممية الاستقطاب  غازمالبشرم داخؿ مؤسسة سكن

 كالاختيار ك التعييف ك التدريب ك متابعة المسار الميني لممكظؼ .
 تبرير الخطة :       

 المؤسسة العمكمية داخؿ التنمية أساليب معاينة إلى ييدؼ الذم ك المكضكع طبيعة مف انطلبقا          
 مدل معرفة كلكلاية غرداية كيرباء ك الغاز سكنمغاز دية دراسة حالة المؤسسة الكطنية لتكزيع الالاقتصا
 الخطة كضع ـت المطركحة كالفرضيات الإشكالية ىمع للئجابة ك البشرية المكارد بتنمية المسؤكليف اىتماـ
 :  مف كالمككنة التالية

قسـ إلى مبحثيف ، المبحث الأكؿ دراسة لإدارة المكارد البشرية ك ين بالتأصيؿ النظرمؿ : يتعمؽ الفصؿ الأك 
ماىية إدارة المكارد البشرية مف خلبؿ ، المطمب الأكؿ مفيكـ ك أىمية إدارة المكارد البشرية  كالمطمب الثاني 

رة المكارد البشرية .أما المبحث أىداؼ ك مياـ إدارة المكارد البشرية ك المطمب الثالث العكامؿ المؤثرة عمى إدا
الثاني تطرقنا فيو إلى كظائؼ إدارة المكارد البشرية مف خلبؿ المطمب الأكؿ تخطيط المكاردالبشرية ك المطمب 
الثاني تكظيؼ المكارد البشرية التي يضـ عممية الإستقطاب ك الإختيار ك التعييف كبدكره المطمب الثالث الذم 

ممكارد البشرية أما المطمب الرابع يضـ المسار الميني لممكارد البشرية داخؿ يضـ التدريب ك التطكير ل
 المنظمة . 

  بمبحثيف: كلاية غردايةة الميدانية التي شممت مؤسسة سكنمغاز فرع الفصؿ  الثاني : يضـ الدراس
يندرج تحت ىذا  لكلاية غردايةمغاز ارة المكارد البشرية في مؤسسة سكنالمبحث الأكؿ الذم تطرنا فيو إلى إد

المبحث المطمب الأكؿ الذم يضمف تقديـ مؤسسة سكنمغاز ، كالمطمب الثاني الذم يضـ الييكؿ التنظيمي 
لكلاية مغاز بقسـ المكارد البشرية بمديرية سكنلممؤسسة ك بدكره المطمب الثالث الذم أردناه أف يككف خاص 

 . غرداية
دارة المكارد راسة ك ىك صمب المكضكع، بدراسة في أنشطة إفالمبحث الثاني الذم ضـ العنصر الميـ في الد

عممية التخطيط في المؤسسة   و، ضمت المطمب الأكؿ الذم حممنا في لكلاية غردايةمغاز البشرية لمؤسسة سكن
كالمطمب الثاني الذم كاف يضـ تكظيؼ المكارد البشرية لممؤسسة مف استقطاب ك اختيار ك تعييف كىك بمثابة 
أسقاط الجانب النظرم ك محاكلة إيجاد العلبقة التناسبية بيف النظرم ك التطبيقي في ذات المؤسسة كالمطمب 

مكارد البشرية في المؤسسة ك في الأخير المطمب الرابع الذم خصصناه الثالث الذم ضـ التدريب كالتطكير لم
 .لكلاية غرداية لممسار الميني لممكارد البشرية في مؤسسة سكنمغاز



 

 
 

 

 انتأصيم انفصم الأول : 

 
 الفصــــل الأول: 

دارة لإ النظري تأصيلال
 البشرية الموارد
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 : الإطار المفاىيمي لإدارة الموارد البشرية المبحث الأول
لتركيزىا عمى العنصر البشرم ك الذم يعتبر أثمف  ، تعتبر إدارة المكارد البشرية مف أىـ كظائؼ الإدارة

، إف إدارة كتنمية المكارد البشرية تعتبر ركنان أساسيان في الإطلبؽأثيرنا في الإنتاجية عمى مكرد ك الأكثر ت
 . غالبية المنظمات حيث تيدؼ إلى تعزيز القدرات التنظيمية

فالمكارد البشرية يمكف أف تساىـ كبقكة في تحقيؽ أىداؼ ك أرباح لممنظمة ك يمكف أف تككف عبء 
ة ليا تستند عمى نكعية مكاردىا البشرية، كمدل كعميو فإف القيمة الأساسية المحدد مالي عمى المنظمة،

كفاءتيـ كعمى المعارؼ التي يمتمككنيا ، فلب تكجد قكة أك ثركة كالأفراد، كأف أصكليا الفكرية ك رأسماليا 
 عيشيايفي ظؿ التحكلات التي  الفكرم ىك مف يحدد تنافسيتيا أكثر مف امتلبكيا للؤصكؿ المادية، خاصةن 

لمقدرات  المنظماتفامتلبؾ تصادم ، سيما المرتبطة أكثر بالجانب الاق فة المجالات،العالـ اليكـ كفي كا
 . الفكرية المتميزة ، يمكنيا مف التفكؽ كتعزيز أدائيا كتحسينو أكثر

التطرؽ بشيء مف التفصيؿ لمفيكـ إدارة المكارد البشرية مف خلبؿ حاكؿ في ىذا الفصؿ نعميو سك 
، فيما نتعرض لمختمؼ أنشطة كظيفة إدارة المكارد كؿالأمبحث في الماىية إدارة المكارد البشرية التعرض ل

  البشرية في المبحث الثاني.
 مــاىية إدارة الموارد البشريةالمبحث الأول: 

ثلبث مطالب، إذ يتعرض المطمب الأكؿ لمفيكـ كأىمية إدارة المكارد البشرية، يتضمف ىذا المبحث 
يتعرض المطمب الثاني إلى أىداؼ كمياـ إدارة المكارد البشرية، في حيف ينفرد المطمب الثالث لمعكامؿ فيما 

 المؤثرة عمى إدارة المكارد البشرية كتحدياتيا.

 المطمب الأول: مفيوم و أىمية إدارة الموارد البشرية
ذلؾ لأجؿ تحقيؽ ك المعمكماتية العديد مف المكارد البشرية كالمادية كالمالية كالتقنية ك  إلىتحتاج المنظمة 
فالمكارد  ،تحتاجيا المنظمة التيك تعد المكارد البشرية مف أىـ المكارد  ،ياافأىد إلىرسالتيا ك الكصكؿ 

بمصطمح تعريؼ لم التطرؽكعمية كجب ، كعامميف إدارةمكارد البشرية مف الأخرل لا تعمؿ بدكف تدخؿ ال
" كفرع الموارد البشرية إدارة" كذلؾ في الفرع الأكؿ، كمف ثـ التطرؽ لمتعريؼ بمصطمح "يالمورد البشر "

 ، فيما ينفرد الفرع الثالث مف ىذا المطمب لأىمية كظيفة إدارة المكارد البشرية. ثاني
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 الموارد البشرية ممفيو :  الفرع الأول
 كاستعداداتيـرتبيـ ك مستكياتيـ كمياراتيـ  باختلبؼيقصد بالمكارد البشرية جميع العامميف في المنظمة 
المكارد البشرية ىي التي تساىـ في تككيف الميزة ف ،مف مدراء ك عامميف يستثمركف ك يبدعكف ك يشرفكف

 ،لبشرية أىمية كبيرة في المنظمةحيث لممكارد ا ،التنافسية لممنظمة مف خلبؿ ما تممكو مف خبرات ك ميارات
كبدكف المكارد البشرية تفقد  ،ثمركف كيبدعكف ك يشرفكف كيتابعكففالأفراد ىـ الذيف يفكركف كيخططكف ك يست

 كؿ المكارد الأخرل معانييا ك قيمتيا الحقيقية ك كمما امتمكت المنظمة مكارد بشرية ماىرة كمؤىمة

أكبر ك استطاعت تحقيؽ أىدافيا ك رسالتيا  بكفاءةختمفة مف أداء أنشطتيا الم بصكرة جيدة تمكنت
 . (  1)بتميز عالي

 البشرية المواردإدارة  مفيوم الفرع الثاني:
في كالمختصكف في ىذا المجاؿ أما فيما يتعمؽ بإدارة المكارد البشرية فنشير إلى اختلبؼ عمماء الإدارة 

 إلى الاختلبؼ في ك بالتالي  فييا، العنصر البشرمإدارة تيتـ ب التيتسمية الكحدة الإدارية مف المنظمة 
مكارد إدارة الباىا إدارة الأفراد ، كمنيـ مف سم  باىا فمنيـ مف سم   ، مية النشاطات الخاصة بيذه الكحدةتس

، كميما يكف أك إدارة شؤكف المكظفيف ،فإدارة الأشخاص، أك إدارة شؤكف العامميكىناؾ مف سم اىا ب ،البشرية
  تعدد في  التسميات فيبقى المفيكـ كاحد.مف 

ك الممارسيف في تحديد مفيكـ إدارة المكارد  الكت ابكجيات نظر  في تبايفالملبحظ كذلؾ أف ىناؾ         
ك إلى خبراتيـ العممية في  ،ك الممارسيف الكت ابالخمفية العممية ليؤلاء  إلىيعكد ىذا التبايف  كقدالبشرية ، 
ما يمي سنحاكؿ التعرض لبعض التعاريؼ لإدارة المكارد البشرية، مف خلبؿ ما تطرؽ لو   كفي ، ىذا المجاؿ

 بعض الكت اب : 

تحتاجيا أية منظمة لتحقيؽ بأنيا الاىتماـ بكؿ ما يتعمؽ بالمكارد البشرية التي "  "، برنكطي" فيا تعر 
صيانتيا ك الحفاظ عمييا، ك تكجيييا كىذا يشمؿ اقتناء ىذه المكارد، ك الإشراؼ عمى استخداميا ،ك  ،أىدفيا

 (2). " لتحقيؽ أىداؼ المنظمة ك تطكيرىا

                                                           

 .24،  ص 2008، الأردن: إثراء للنشر و التوزيع،  ادارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكامليمؤيد السعيد السالم ,  1
 .17، ص  2007عمان ، الإردن : دار وائل للنشر و التوزيع ،إدارة الموارد البشرية _ ادارة الأفراد _، برنوطي،سعاد نايف ، 2
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إلى أف إدارة المكارد البشرية عبارة عف مجمكعة مف الممارسات ك السياسات  "  ،"ديمسركيشير" 
عمى المطمكبة لتنفيذ مختمؼ الأنشطة المتعمقة بالنكاحي البشرية التي تحتاج إلييا الإدارة لممارسة كظائفيا 

  (1)".أكمؿ كجو

بأنيا مجمكعة الأنشطة الإدارية ك المياـ " يعرفاف إدارة المكارد البشرية ف ، "DeNisi et Griffinأما "
 (2)."المتعمقة بتطكير القكل العاممة ك الحفاظ عمى قدرتيا ك تأىيميا بطرؽ تساىـ في فعالية المنظمة

بأنيا كظيفة إدارية تساعد المدراء عمى " إدارة المكارد البشرية  ، "Aswathappaيعرؼ "في حيف 
  (3). ةبالبعد الإنساني في المنظم ك تيتـ ، استقطاب ك اختيار ك تدريب ك تطكير الأعضاء في المنظمة

إدارة المكارد البشرية ىي نشاطات يتـ بمكجبيا الحصكؿ عمى العامميف اللبزميف لممنظمة مف فكعميو 
، ك ترغبيـ في البقاء بخدمتيا ، كجعميـ يبذلكف أكبر قدر ممكف  أغراضياتخدـ  التيحيث العدد ك النكعية 

ة قدراتيـ كطاقاتيـ ك ك في سبيؿ ذلؾ تقكـ المنظمة بتنمي ، ـ ك جيكدىـ لتحقيؽ أىداؼ المنظمةمف طاقاتي
تبحث في تكفير شركط عادلة  أنياكما  ، كمجمكعة عمؿ متعاكنة إنتاجيـمساعدتيـ في أف يقدمكا أقصى 

مة العنصر البشرم مة لمعايمىي تعمؿ عمى كضع القكاعد السم ، كتكظيؼ، ك ظركؼ عمؿ مرضية لمجميعلم
و ك تطمعاتو، ك في تقديـ يد العكف لو في حؿ في تحقيؽ آمال هتحترـ فييا مشاعره كتساند إنسانيةمعاممة 

  مشاكمو الخاصة ك المتعمقة بالعمؿ.

المكارد البشرية تقكـ بتخطيط احتياجات المنظمة مف المكارد البشرية  إدارةنو يمكف القكؿ بأف إكعمية ف
يزىا ك المحافظة تدريبيا كتحف إلى بالإضافةك تكفيرىا بالمؤىلبت ك الخبرات المطمكبة كفي الكقت المناسب ، 

 عمييا .

 

 

                                                           
ه،  1430، الرياض، السعودية: دار الدريخ ،  ادارة الموارد البشرية ، ()ترجمة محمد سيد أحمد عبد الدتعال ،و مراجعة عبد المحسن جودة ديلسر، جاري،  1

 (.35_ 34ص)
 . 2، ص2010الأردن: دار وائل للنشر و التوزيع ،،  إدارة الموارد البشريةجودة ،محفوظ أحمد  2

3 Aswathappa ،Human Resources and Personnel Management ،3rdEdition ,New Delhi, Tata 
Mcgraw_Hill Publising Company Limited 2002 , P 4 
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 أىمية إدارة الموارد البشرية الفرع الثالث:
دارة المكارد البشرية تعد ذات أىمية كبيرة إف نشاطات إأما مف حيث أىمية إدارة المكارد البشرية ف

المكارد  إدارة، كمف خلبؿ   الإنتاجضمف عناصر  أىـ العناصرلممنظمة حيث أف العنصر البشرم ىك مف 
في ىذا  " بمكط " كيذكر الأستاذ ،البشرم المؤىؿ ك تدريبو كتحفيزهالبشرية يتـ جذب ك استقطاب العنصر 

ف إارد ،كبالتالي فمف كاجب المنظمة ف الأفراد العامميف في مختمؼ نشاطات المنظمة ىـ أىـ المك إالمجاؿ 
 .(1)تمكنيـ مف القياـ بأعماليـ لما فيو مصمحتيا ك مصمحتيـ  التيتعمؿ عمى تزكيدىـ بكافة الكسائؿ 

المكارد البشرية كبالتالي فعمى المنظمة  إلى أىمية الإدارةلقد أشارت الدراسات ك البحكث في مجاؿ 
 لدكرىا في فاعمية أداء المنظمة ك نجاحيا في تحقيؽ أىدفيا.  الاىتماـ بيا ك رعايتيا نظرا

 :  (2) إدارة المكارد البشرية فالنقاط التاليةكعميو يمكف حصر أىمية 

تعتبر المكارد البشرية بمثابة مكرد استراتيجي أك كظيفة مساعدة عمى تحقيؽ الكظائؼ المرتبطة بنشاط  -
 .المنظمة

 .بفضؿ تعظيـ الاستفادة مف الكفاءات المتكفرة في المنظمة الاستراتيجيةساعد عمى تحقيؽ الأىداؼ ت -
ف  التعامؿ مع الأفراد العامميف فييا، كحؿ المشاكؿ التي تنشأ فيما بينيـ مف جية، كبينيـ كبيسييؿ ت -

 .المختمفة في المنظمة مف جية أخرل الإدارات
 .استقرارىـ الكظيفي كزيادة إنتاجيـ تقكـ إدارة المكارد البشرية بعممية التدريب كرفع ركحيـ المعنكية ك -
 إدارة المكارد البشرية القادرة كالمؤىمة عمى استقطاب أفضؿ العامميف لشغؿإف كجكد خبرات متخصصة في  -

الكظائؼ الشاغرة ثـ الحفاظ عمى ىذه العناصر سيزيد مف إنتاجية المنظمة كيع زز مف مركزىا الاقتصادم 
                                                                                                                              .الطكيؿ المدل عمى

ف قدرة المؤسسة عمى تكفير مناخ تنظيمي صالح لمعمؿ مف خلبؿ تبني برامج لممكارد البشرية قد تساىـ  - إ  
تحفيز العامميف كتدفعيـ إلى بذؿ المزيد مف قدراتيـ سينعكس بدكف شؾ عمى رضاىـ الكظيفي كىذا  في

 ـ زيادة فعالية المنظمة ككؿ إنتاجيتيـ سيزيد مف  .ث

                                                           

 .18،ص2002بيروت، لبنان: دار النهضة العربية ،  ، البشرية من منظور استراتيجيإدارة الموارد حسن ابراىيم بلوط ،   1
 (.30- 29،ص )2004الجزائر: مديرية النشر لجامعة قالدة،  ،إدارة الموارد البشريةوسيلة حمداوي ،    2
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إف المعالجة الصحيحة كالعادلة لممشاكؿ المحتممة الن اجمة عف شتى المجالات لاختيار التعييف، تقييـ  -
التدريب كالترقيات ستكفر تكاليؼ محتممة ناجمة عف سرعة دكراف العمؿ كتدني مستكل الأداء أك  الأداء،

  . إنتاجيـانخفاض 

  الموارد البشرية إدارةالثاني: أىداف و ميام  المطمب

 الموارد البشرية إدارةأىداف  الفرع الأول:
تسعى إدارة المكارد البشرية إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة كىذا مف خلبؿ بحثيا المستمر عف أفضؿ         

المؤسسة كتنافسيتيا كمف الميارات، كالمحافظة عمييا كتحفيزىا ، كىذا ما يساىـ في تحسيف إنتاجية كأداء 
 : (1)خلبؿ ذلؾ يمكف تحديد أىداؼ إدارة المكارد البشرية كما يمي

  تحقيق الكفاية الإنتاجية :أولًا. 

لتحقيؽ الاستخداـ  كذلؾ مف خلبؿ دمج المكارد البشرية مع المكارد المادية التي تمتمكيا المنظمة،
يستخدميا  ىك الذمف المكرد البشرم إعمى اعتبار  تي تسمى بالمدخلبت ،الأمثؿ ليذه المكاد مجتمعة ال

ككفاءتو يتكقؼ حسف ىذا الاستخداـ الذم تنتج عنو  أدائو)مكاد، آلات، تكنكلكجيا ....إلخ (، كعمى مستكل 
فالعنصر البشرم ىك المسؤكؿ عف  مخرجات )سمع ، خدمات ( بالكميات كالمكاصفات المطمكبة كبأقؿ تكمفة،

المدخلبت، كىنا يبرز دكر إدارة المكارد  الإنتاجية مف خلبؿ تعظيـ المخرجات كتخفيض تكمفةتحقيؽ الكفاية 
البشرم مؤىلب مدربا ، محفزا ، لديو كلاء  البشرية مف خلبؿ ما تقكـ بو مف كظائؼ كممارسات تجعؿ المكرد
 بإنتاجية عالية. كانتماء لمعمؿ كلممنظمة، التي تصبح مف خلبلو قادرة عمى الأداء

  التنظيمي : الأداءتحقيق الفاعمية في ثانياً. 

لممنظمة، فتحقيؽ مخرجات بكفاية  الكفاية الإنتاجية لكحدىا لا تكفي لتحقيؽ النجاح كالمنافسة كالبقاء
المدخلبت( ، يجب أف يككف ) ( مف خلبؿ استخداـ كفؤ لممكارد كمية + مكاصفات+ أقؿ تكمفة عالية )

لتحقيؽ الرضا لدل عملبء المنظمة ، أم أف تمبي السمعة المقدمة لمزبائف بمستكل عالي مف الجكدة ، 
ليسا مف كجية نظر  كاحتياجاتيـ كرغباتيـ كتكقعاتيـ كمعاممتيـ معاممة حسنة، فالسمعة كالخدمة الجيدتاف

ية المنظمة بؿ مف كجية نظر الزبكف ، كىنا يبرز دكر إدارة المكارد البشرية بقياميا بحملبت تدريب كتكع

                                                           

 .(29_30) ، الأردن: دار وائل للنشر ، ص1، ط  إدارة الموارد البشرية المعاصرةعمر وصفي عقيلي ،  - 1
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كخدمة العملبء كتحقيؽ الرضا  لممكارد البشرية حكؿ أف مسألة الجكدة كرضا الزبائف مسألة في غاية الأىمية،
كالسعادة لدييـ ، ىي مسؤكلية كؿ مف يعمؿ في المنظمة، فبقاؤىا في حقؿ المنافسة السكقية يتكقؼ عمى ىذا 

 .(1) الرضا، فالجميع يجب أف يككف في خدمة عملبء المنظمة

 ، نستخمص أف الكفاية الإنتاجية كفاعمية الأداء التنظيمي يكملبفسبؽ عرضياالتي  الأىداؼخلبؿ مف 
 بعضيما البعض ، فمف خلبليما تتمكف أية منظمة مف تحقيؽ الرضا كالسعادة لدل عملبئيا، مما يزيد مف

 .قكتيا التنافسية في السكؽ كقدرتيا عمى البقاء كالاستمرار

 البشرية الموارد  إدارةميام الفرع الثاني: 
تختمؼ طبيعة المياـ المككمة لإدارة المكارد البشرية باختلبؼ المنظمة كطبيعة نشاطيا كحجميا       

كمستكل تطكرىا، كيمكف تصنيؼ ىذه المياـ إلى: كظائؼ فنية تتعمؽ بتخصص كظيفة المكارد البشرية، 
 ، كىي مفصمة كما يمي:ككظائؼ إدارية تساعد عمى تنفيذ المياـ الفنية للئدارة

 الوظائف الفنية :أولًا. 

كتتعمؽ بالكظائؼ الفرعية المتخصصة لإدارة المكارد البشرية، كتشمؿ تأميف كتييئة قكة العمؿ كمكافئتيا،      
جراء البحكث كالدراسات لتغيير كتطكير الأنظمة كتشمؿ ىذه الكظائؼ  تطكيرىا،  :(2)ما يميحمايتيا كا 

 معرفة المتطمبات الأساسية لكؿ كظيفة كالخصائص الفردية للؤفراد  :وتصميم الوظائف تحميل، توصيف. 1
 .المناسبيف ليا

تحفيز المترشحيف المناسبيف عمى تقديـ طمباتيـ، اختيار المترشحيف  : الاستقطاب والاختيار والتعيين. 2
 .الملبئميف لمكظائؼ الشاغرة حسب تخصصاتيـ ثـ القياـ بتعيينيـ

 .سمككاتيـ بمعنى الاىتماـ بتدريبيـ كتنمية مياراتيـ كتغيير اتجاىاتيـ ك  :وتطوير العمال تكوين .3
بمعنى التعرؼ عمى الاختلبفات بيف الأفراد، تكجيييـ إلى السمكؾ الإيجابي،  : توجيو وتحفيز العمال. 4

 .كمكافأتيـ عمى أدائيـ
الكظيفي للؤفراد كاىتماماتيـ المينية عمى المدل أم الاىتماـ بالمستقبؿ  : تسيير المسارات الوظيفية. 5

 .الطكيؿ

                                                           
 (.30-29نفس الدرجع السابق، ص ) 1
تقرير تربص لنيل شهادة ("، ECOTEXإدارة الموارد البشرية في المؤسسة الإقتصادية )دراسة حالة مؤسسة مريم بلهادي ، زينب بوىنية،"  2

 .21( ، ص2014 2013)جامعة الجزائر،ليسانس،
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 .معرفة مستكل أداء كؿ عامؿ مقارنة بالعمؿ المطمكب منو: تقييم أداء العمل. 6
  .مكافأة الأفراد عمى أساس أىمية الكظائؼ التي يقكمكف بيا كمستكل أدائيـ : نظام الدخل. 7

 :  الوظائف الإداريةثانياً. 
 ، الرقابة،التخطيط، التنظيـ التي تساعد عمى تنفيذ المياـ الفنية للئدارة، كتشمؿ كتتعمؽ بالكظائؼ
مف ىذه المياـ لإدارة المكارد البشرية، كسيتـ التع رض لكؿ  الاستراتيجيةالخصائص  التكجيو كالتحفيز، كتحديد

 :(1) التكضيحمف  بشيء

 ـ  "ءابتدادارة خلبؿ فترة زمنية معينة ىك إعداد خطة عف نشاطات الإ :التخطيط . 1 مف تحديد الأىداؼ ث
كرغـ ككف المكارد البشرية عنصرا أساسيا لمت خطيط  ، خطكات كمتطم بات تنفيذ ىذه الأىداؼ كضع

ف أخذىا بعيف الاعتبار يختمؼ مف منظ مة إلى أخرل، كيمكف تكضيح ىذا الاختلبؼ  الاستراتيجي إلا  أ  
  : ةالت الي اتحسب الاتجاى

: حيث تقكـ المنظ مات بتقدير العرض كالطمب الضركرييف مف المكارد البشرية لتمبية احتياجاتيا الاتجاه الّأول
عمى المدل البعيد، لكف ىذا الاتجاه يقتصر عمى تحديد الأشخاص المناسبيف كبالأعداد الكافية في الأمكنة 

 المناسبة .

 الاستراتيجيةت بكضع مخططاتيا الخاصة بتسيير المكارد البشرية حسب : حيث تقكـ المنظماالاتجاه الثاّني
رة مف الإدارة العامة دكف المساىمة في كضع القرارات الخاصة بيذه   .الاستراتيجيةالمقر 

رسالة  : أخذ المكارد البشرية بعيف الاعتبار عمى أعمى مستكل استراتيجي أم عند تعريؼالاتجاه الثالث
تط كرىا بأخذ قدراتيا  نظ مة، كتعرؼ ىذه المنظمات لمم الاستراتيجيكأىداؼ المنظ مة كعند كضع المخطط 

ككفاءاتيا البشرية بعيف الاعتبار كىذا يتطمب أف تككف إدارة المكارد البشرية قادرة عمى الإجابة عمى 
 احتياجات المنظمة مف الناحية الكمية ك الكيفية .

المكارد البشرية عممية ميمة بالنسبة لممنظمة مف جية لأن و يسيؿ تحقيؽ أىدافيا، كيعتبر تخطيط 
 .لمعماؿ لأن و يساىـ في إعداد مخط ط مساراتيـ الكظيفية كتطكرىـ الميني مف جية أخرل كبالنسبة

                                                           
 .29نفس الدرجع السابق، ص 1
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بتحقيؽ مة كمرتبطة كارد البشرية ككضعيا بطريقة منظ  تيدؼ عممية التنظيـ إلى تجميع الم : التنظيم. 2
أىداؼ المنظ مة الاقتصادية بفع الية حيث يشمؿ التنظيـ كؿ الترتيبات المتعم قة بالعمؿ كتحديد كاجبات العماؿ 

عطائيـ السمطات اللب زمة بتحديد الت قسيمات الإدارية كالعلبقات فيما بينيـ  (1).كمسؤكلياتيـ كا 

راد فييا معرفة ككاضحة، كتشجيع كما أ ف انتماء الأشخاص إلى مجمكعات منظ مة تككف مياـ الأف
كالمفاكضة ما بيف الأفراد، يمكف مف تحقيؽ الرضا مف ناحية كيؤدم إلى تحسيف مستكل الأداء  التعاكف

لى تحقيؽ فع الية المنظ مة مف ناحية أخرل  .الفردم كالجماعي كا 

قؽ الأىداؼ    كد مف أظاـ لتحميؿ كمراجعة العماؿ كالتأ  يمكف تعريفيا عمى أ نو ن :الّرقابة. 3 ف النتائج تح 
كد مف عمميا مف التزاـ العامميف بشركط الكظائؼ لمتأ   المقررة مسبقا في الخط ة كما تمكف المراقبة مف مراجعة

 (2).عمميـ بالأداء كالسمكؾ الإيجابي السميـ، كمف اكتشاؼ الفركؽ كالقياـ بالتعديلبت لتصميحيا

القكاعد التنظيمية، كمف الممكف أف تككف عممية كقائية )عف كال رقابة عممية إدارية تشجع عمى احتراـ 
طريؽ التككيف كالتكعية( كذلؾ بفضؿ التعريؼ بالقكاعد كالإجراءات ككذلؾ العقكبات كالإجازات المترتبة عف 

 :  (3)احتراميا أك عدـ احتراميا، كتتض مف عممي ة ال رقابة أربع مراحؿ ىي

جراءات كقكاعد  -  .الأداءكضع سياسات كا 
 .قياس الأداء الحقيقي -
 .مقارنة الأداء الحقيقي بالقكاعد -
 .القياـ بالتعديلبت اللب زمة -

كيشكؿ كضع سياسات الإطار أك الاتجاىات العامة لاختيار العمميات المناسبة كالتي يجب أف يتبعيا 
نة، كتكضح الإجراءات كيفية العماؿ في كظائفيـ، أ ما الإجراءات كالقكاعد فيي خاصة بعممية أك كظيفة معي  

شرات التي لتطبيؽ الإجراءات كيتـ كضع المؤ  السياسات أما القكاعد فيي تعرؼ ما يجب القياـ بو  تطبيؽ
 ـ اكتشاؼ  قؽ كالأداء المنتظر حسب الخط ة المسط رة، ث ستعمؿ الرقابة عف طريؽ المقارنة بيف الأداء المح 

 . الإمكانيات المتكفرةالفركؽ المكجكدة كتعديميا حسب 

                                                           
 .24مرجع سبق ذكره، ص ،بوىنية مريم بلهادي ، زينب  1
 .20،ص 2004المحمدية العامة ،  دارالجزائر:  ، دارة الموارد البشرية و السلوك التنظيميإ ناصر دادي عدوان، 2
 .25 مرجع سبق ذكره، ص ،مريم بلهادي ، زينب بوىنية 3
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ثو عمى العمؿ بشكؿ صحيح، حيث تقكـ :والتحفيزالتوجيو . 4  تضع المنظمة ع دة أنظمة لتكجيو العامؿ كح 

بتصميـ الكظائؼ، كضع أنظمة التككيف كالتطكير كالتحفيز المناسبة لتقكية إرادة العامؿ كتكضيح مسؤكلياتو 
 (1).في العمؿ

كتتمث ؿ في التفكير في مستقبؿ الإدارة عمى المدل البعيد كالتأكد مف تكفر  : استراتيجيةمسؤوليات . 5
المنظ مة كخططيا بعيدة  استراتيجيةمدير معرفة الكيتطمب ىذا الأمر مف  خصائص كشركط نجاحيا،

  (2).المدل

 المطمب الثالث: العوامل المؤثرة عمى إدارة الموارد البشرية  
كمف ثـ  ،بيئة المنظمة الداخمية كالخارجيةالمكارد البشرية انطلبقا مف متغيرات  إدارةكمياـ  أىداؼيتـ تحديد 

نعرض أىـ ىذه المتغيرات البيئية، كمدل تأثيرىا عمى إدارة  ما يميكفي  ،متغيراتىذه الكجب رصد كدراسة 
 المكارد البشرية في المنظمة.

  الموارد البشرية إدارةر المتغيرات التكنولوجية عمى الفرع الأول : تأثي
 القرف العشريف كبداية القرف الكاحد كالعشريف، أكاخرتتمحكر المتغيرات التكنكلكجية التي يشيدىا العالـ خلبؿ  

متغيرات أساسية ،ىي تكنكلكجيا الأعلبـ الألى ،تكنكلكجيا الإلكتركنيات كالاتصالات، كتجتمع ىده  ثلبثةحكؿ 
 ح عميو بتكنكلكجيا المعمكمات  ك الإعلبـ كالاتصاؿ.لتككف ما يصطم الثلبثةالتكنكلكجيات 

 ؼدبيحيث تعمؿ عؿ تنميتو  صبح الإبداع في تكنكلكجيا المعمكمات محكر اىتماـ الدكؿ كالمؤسسات،أكما 
ه ذىـ نتائج ىأالاقتصادم، كمف  مزايا تنافسية في مكاجية التحديات الناشئة عف العكلمة كالانفتاح كتشاؼا

 : (3)كرذالتكنكلكجية نالمتغيرات 
تخفيض حجـ المكارد البشرية بالمؤسسات بمقابؿ ارتفاع الإنتاج ،  إلىالمتزايد  كالاتجاهتقمص فرص العمؿ  -

كثر أعمى معدلاتيا التاريخية، حيث يسجؿ ألى إلي ارتفاع البطالة التي كصمت في العالـ إ أدل الذمالمر 
 رتفاعاحسب المنظمة العالمية لمعمؿ، مع تكقع مكاصمة  % 6، كبمعدؿ  2013بطاؿ في سنة  202مف 

 مكانياتيـ .إيف لا تستخدـ كؿ ذالعماؿ ال إلىمعدلاتيا خلبؿ السنكات القادمة، إضافة 

                                                           
 . 33وسيلة حمداوي ، مرجع سبق ذكره، ص  1
 .34نفس الدرجع السابق، ص  2
 .18,ص 1998، القاىرة ، مصر : دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع ،  ادارة الموارد البشرية ,السلمي على 3
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ه التكنكلكجيا كلدت قطاعات نشاط ذكظائؼ كميف فإف ى ختفاءافي مقابؿ ارتفاع معدؿ البطالة، نسجؿ  -
ه ذلخ( حيث لا تستكعب ىإ، الباحثيف، مبرمجي الحاسب الآلي...جديدة ىي قطاعات المعرفة ) العمماء
 القطاعات الكثير مف المكارد البشرية.

 البشريةالموارد  إدارةوالتنظيمية عل  الاجتماعيةتأثير المتغيرات الفرع الثاني : 
كالتنظيمي كتتعمؽ بالنمك  الاجتماعيالمحيط  زتمي أساسيةمفاىيـ  ثلبثظيرت مف بداية الثمانينات      

 : (1)عمى المؤسسة عؿ النحك التالي تأثيرىاالديمغرافي، النزاعات كالجمعيات، التي زاد 
 : ىميتياأالعمل وعدم  ىالنمو الديمغرافي لمطبقة القادرة عمأولًا. 
كيبرز  ،المؤسسة )سكؽ العمؿ ( أماـمتاحة ر العكامؿ الديمغرافية لممجتمع في تحديد طبيعة اليد العاممة الثتؤ 

لؾ سكؽ العمالة ذتككف تبعا لا كانت فئة الشباب كبيرة ذ، فإرقا مف شكؿ ككيفية تكزيع الأعمادلؾ انطلب
ثـ  ،كلان أا كجب عؿ الدكلة ذساليب كمستكيات التعميـ كالتككيف، له الفئة مف العماؿ بأذكبيرة، كيرتبط حجـ ى

يمغرافي بو، كالنمك الد الاجتماعيالمؤسسة ككؿ متابعة كرصد المحيط  ىالمكارد البشرية كعم إدارة ىعم
أم التكزيع الجغرافي لفئات  ،، كمدل تكافر مراكز التعميـ كالتككيف بكؿ منطقةكتكزيعو حسب المناطؽ

 المجتمع .
 الموارد البشرية إدارة ىتأثير النزاعات المينية عمثانياً. 

تطكرت كارتفعت النزاعات المينية انطلبقا مف بداية الثمانينات ، كيظير دلؾ مف خلبؿ ارتفاع عدد 
،  1986متؿ انخفاض سعر البتركؿ الإضرابات  كالمظاىرات الناتجة عف الظركؼ السياسية كالاقتصادية ، 

لؾ بالنسبة ذة عف بالمترتائج ، كالنت2008نات ، ثـ الزمة المالية سنة في نياية التسعي أسيازمة جنكب شرؽ أك 
ه العشرية ما يعرؼ بمفيكـ ذه الأزمات ، كما ظير خلبؿ ىذلمبمداف المعنية بي الاقتصاديةت لمسياسا
 (2)مثؿ السكف  كالتعميـ كالبطالة . الاجتماعيةؾ تدىكر الظركؼ ذل ، كيرجعالاجتماعي الانشغاؿ

 الموارد البشرية إدارة ىعم الاجتماعيةتأثير التيارات ثالثاً. 
، متؿ  الاجتماعيةيشيد محيط المؤسسة مند ثمانينات القرف الماضي تطكرا ممحكظا في عدد كحدة التيارات 

لمرأة كالمعكقيف كالغابات ، الدفاع عف حقكؽ ا الحيكاناتالجمعيات التي تنادم بحماية البيئة ، حماية 
استصدار قكانيف كتشريعات عديدة  ىخلبؿ عمميا عمه التكجيات عؿ نشاط المؤسسة مف ذكتأثر ى ،....الخ

                                                           
 .19،مرجع سبق ذكره ،ص  ادارة الموارد البشرية ,السلمي على 1
التغيرات الراىنة ،فرع السيارات واقع وآفاق إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية  الإقتصادية الجزائرية في ظل صبوغ عبد الحفيظ ،  2

 .41، ص2015-2014، جامعة بومرداس ، أحمد بوقرة، كلية العلوم الإقتصادية وعلوم التسيير، دكتوراه تقرير تربص لنيل شهادة،  الصناعية بالرويبة
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المعاقيف في العمؿ ، الإجراءات المتعمقة  إدماجيقتضى عؿ المؤسسة مسايرتيا كالتكيؼ معيا ، كضركرة 
 بمنع التدخيف ....الخ .

 الموارد البشرية إدارةعمى  الاقتصاديةتأثير المتغيرات الفرع الثالث: 
مستكل المنافسة الدكلية بظيكر عكلمة  ىالقرف العشريف تحكلا عمتشيد مرحمة ما بعد تسعينيات 

 كفيمةه العكامؿ ذالعمكـ .ى ىا نمكا مصحكبا بتضخـ منخفض عمذكك الاستثمارتكاليؼ  رتفاعاالأسكاؽ مع 
ه العكامؿ متغيرات ذ، ككف ىتكييؼ ممارستيا كتطبيقاتيا ىسة عمدارة المكارد البشرية بالمؤسإ بأف تجبر
 لا يمكف التحكـ فييا . ك خارجية 

 الموارد البشرية إدارةتأثير المنافسة الدولية  عمى أولًا. 
ى كمات نادرة ف عمكك المدعمة مف طرؼ الحأالقطاعات المحمية  أصبحتمف التسعينيات  انطلبقا      

بشكؿ  تجيتاه الدكؿ التي ذ، كتعتبر الجزائر مف بيف ىكالاجتماعية الاقتصاديةىدافيا أنشطتيا ك أ ختلبؼا
مف خلبؿ خصخصة عدد  رجـيتا ما ذبيا ، كى الاقتصاديةممحكظ نحك رفع حمايتيا عف المؤسسات العمكمية 

السكؽ  قتصاداة بالتكيؼ مع قكاعد بلؾ بالنسبة لمكثير مف الدكؿ التي كجدت نفسيا مطالذبر منيا، ككمعت
 . (1)الحرة بعد انييار المعسكر الشرقي

 قتصاداليات أالتأقمـ مع  ىالدخكؿ في المنافسة كالعمؿ عم ىمجبرة عم ،المنطمؽا ذفالمؤسسة مف ى
ساليب كطرؽ مغايرة لما كانت أ عتماداحد بنكده كركائزه، مما يستدعي أالسكؽ، التي يعتبر المنافسة الحرة 

 كبالأخذعمكما (،  الاقتصاديةحساب الأىداؼ  ىعم الاقتصاديةىدافيا ) ترجيح الأىداؼ أ عميو في تسطير
ا ما يؤثر عؿ العامؿ بالمؤسسة ذ، كى« Surcouts »بالعكامؿ التكنكلكجية التي تسمح بخفض التكاليؼ الزائدة 

 (2). كالتعييف كالانتقاء الاستقطاببشكؿ مباشر ، ككؿ ما يتعمؽ بإدارة المكارد البشرية ، انطلبقا مف عمميات 
 الموارد البشرية إدارةعمى  الاستثمار إعادةتأثير ثانياً. 

.الخ(، .. الاستعماؿالية ،سيكلة كبساطة ع إنتاجيةلية تطكير الإنتاج ) آتعمؿ التكنكلكجيات عؿ تطكير 
تعمؿ  افيةإضرباح أتحقيؽ  إلى، بما يؤدم للآلةكتؤثر عؿ الخصائص عؿ كيفية المعالجة المالية كالمحاسبية 

لؾ تحسيف ذجكر المستخدميف كبأه الأرباح سيساىـ في دفع ذف تحقيؽ ىإ. المؤسسة عؿ إعادة استثمارىا
 (3)كضعيتيـ بالمؤسسة نحك الأحسف.

                                                           
 .43عبد الحفيظ صبوغ ، مرجع سبق ذكره ، ص  1
 .44، ص نفس الدرجع 2
 .30ذكره، صعمر وصفي عقيلي ، مرجع سبق  3
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 المبحث الثاني: وظائف إدارة الموارد البشرية
إف المنظمات بإختلبؼ أشكاليا ك مياميا ككظائفيا لا يمكف أف تتقدـ كلا أف تتطكر بدكف إدارة          

المكارد البشرية فييا لأف المكارد البشرية تعتبر مف أىـ الركائز التي تقكـ عمييا المنظمات كىي المحرؾ 
عمى الباحث الإلماـ بجميع  الرئيسي فييا لذالؾ لا بد مف كجكد جياز أك أجيرة تدير ىذا المكرد  ك يتعيف

المياـ ك الكظائؼ التي تستند إلييا إدارة المكاد البشرية بإعتبارىا ك ظائؼ مف خلبليا تقكـ المنظمة بتفعيؿ 
المكرد البشرم فييا ك إستغلبلو ك التحكـ فيو .كنحاكؿ مف خلبؿ ىذه الدراسة معرفة الكظائؼ التي تقكـ بيا 

-منظمة مف تخطيط لممكارد البشرية ، ك تكظيؼ الذم يشمؿ عدة عمميات منيا إدارة المكارد البشرية داخؿ ال
 كتقييـ المسار الميني.   التدريب كالتطكير –ك التعييف –ك الإختيار –الإستقطاب 

  المطمب الأول : تخطيط الموارد البشرية  
مة داخؿ المنظمة ، ك التي ييتـ تخطيط المكارد البشرية بتقدير كمية الحاجة في المستقبؿ لمقكل العام   

تيدؼ إلى تكفير الكمية المطمكبة ، مف خلبؿ تحميؿ أبعاد الحالة الراىنة لمعمؿ ، ك التطكرات المستقبمية ك 
إعداد البدائؿ المتكقعة ، إعتمادا عمى جيكد المنظمة ك تسعى إلى تنظيـ ك تخطيط لمكظائؼ ، ك التنبأ 

 بالإحتياجات في المستقبؿ.   

 تخطيط الموارد البشريةوأىمية تعريف ول : الفرع الأ 
إف تخطيط المكارد البشرية يسعى إلى تحديد الأىداؼ التي يستثمر فييا ىذا العنصر بالشكؿ الأمثؿ       

حيث ييتـ في كضع للئستراتيجية العامة لممنظمة مف خلبؿ رسـ سبؿ الممارسات المستقبمية الخاصة بكؿ 
 عمميات التكظيؼ

     تخطيط الموارد البشرية: تعريفأولا .  

الأنشطة  عممية تيدؼ إلى تقدير العدد الازـ مف الافراد بالنكعيات المناسبة لمقياـ بالكاجبات ك         
 4سنكات إلى  2الضركرية لتحقيؽ أىداؼ المنظمة خلبؿ فترة زمنية معينة قصيرة سنتيف،متكسطة مف 

كما يعرؼ نشاط التخطيط عمى أنو مقابمة العرض كالطمب، حيث يمثؿ  (1)سنكات كأكثر 4سنكات، أك طكيمة 
العرض كؿ ما ىك متكفر حاليا مف المكارد البشرية كاتجاىو كسمككو في الفترة المقبمة التي تتضمنيا فترة 

د يتمثؿ دكر مسيرالمكار  .التخطيط. أما الطمب فيمثؿ احتياجات المنظمة مف المكارد البشرية خلبؿ نفس الفترة

                                                           
إدارة الدوارد البشرية ، كلية العلوم الإقتصادية والتجارية  مدعمة بحالات تطبيقية لطلبة السنة الثالثة،،  دروس في أسس إدارة الموارد البشريةليندة رقام،  1

 . 23،ص  2014/2015وعلوم التسيير ،جامعة : فرحات عباس ، سطيف ،
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البشرية في رصد التغيرات الداخمية في المنظمة كفي المحيط الخارجي كمف ثـ صياغة كتعديؿ المخططات 
  1مع المشاريع ك الأىداؼ التنظيمية. تتلبءـلجعميا 

 ( ( the institute of personnel and develipmentالأفراد: معيد التطكير ك شؤكف يعرؼ ك   
 يمي :تخطيط المكارد البشرية كما 

"العممية المنيجية المستمرة التي تتـ مف خلبؿ تحميؿ المكارد البشرية في المؤسسة في ظؿ الظركؼ المتغيرة  
كسيايات شؤكف الأفراد المتطكرة التي تتناسب مع الفعالية طكيمة المدل لممؤسسة ، ك تعتبر ىذه العممية جزءا 

ؾ لأف التكاليؼ ك التقديرات الخاصة بالمكارد البشرية مكملب لإجراءات التخطيط ك المكازنة المشتركة ، ك ذل
   (2)تؤثر في الخطط المشتركة الأطكؿ في الأجؿ ك تتأثر بيا" 

المنيجية المتبعة حسب التعريؼ  تنطمؽ مف اف التخطيط عممية تحدث بعد نكع مف الإدراؾ ك  ف إ      
 بالتخطيط أيظامؤسسة مستمرة ، ك ىك مرتبط الدراسة، كأنو عممية مستمرة لأف أىداؼ ك بيئة العمؿ في ال

تقدير المكارد البشرية داخؿ المنظمة كما ك نكعا ك القدرة ك الفاعمية لتحقيؽ أىداؼ المنظمة ك المشترؾ 
   كالجدير بالذكر أف عممية التخطيط تتأثر بالفمسفة العامة لممؤسسة .  ، المستقبمية

كتكجد تعريفات عديدة مف حيث كجيات النظر ك الزكايا التي عرؼ بيا كؿ باحث تخطيط المكارد       
 معطيات.ك يمكف تعريؼ تخطيط المكارد البشرية عمى أنيا"مجمكعة السياساتعدة البشرية انطلبقا مف 

تكفير الأعداد كالنكعيات ك التي تيدؼ إلى تحديد ك  متعمقة بالعمالة "القكل العاممة"اءات المتكاممة ك الر كالإج
داء أعماؿ معينة في أكقات ك بتكمفة عمؿ مناسبة سكاءا كاف ذلؾ لمشركع قائـ مف القكل العاممة لآ المطمكبة

  . ك الإنشاء آخذيف بعيف الإعتبار الأىداؼ الإنتاجية لممشركع ك العكامؿ المؤثرة عميياأأك تحت الدراسة 

مف أكلكيات المنظمات الحديثة حتى تقكـ عمى قاعدة صحيحة لبناء  إف التخطيط لممكارد البشرية       
مستقبؿ يضمف لممنظمة الإستمرارية كتحقيؽ الأىداؼ البعيدة المدل ، كذلؾ كمو يعتمد عمى الإعتناء بالمكارد 

 البشرية ، كمعرفة إستغلبليا في مختمؼ المكافؽ ك الظركؼ التي تكاجو المنظمة.
 

                                                           
1
 .24، مرجع سبق ذكره،  ص ليندة رقام 

، القاىرة ، مصر : دار الفروق للنشر  2، ط HUMAN RESOURCE MANAGEMENT،إدارة الموارد البشريةباري كشواي ، 2
 . 24، ص  2006و التوزيع ،  
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عرؼ تخطيط المكارد البشرية "أنو عممية التأكد مف تكافر الكمية ك النكعية قد "  pattenباتف " أف كنجد
 (1)الصائبة مف المكارد البشرية في المكاف ك الزماف الملبئميف ك القياـ بما ىك مطمكب منيا مف أعماؿ

  المكرد البشرم تخطيط المكارد البشرية عمى أنو"إستراتيجية الحصكؿ عمى"  branhumبرنياـ  "كعرؼ  
 (2)كاستخداـ ك تطكير المكارد البشرية في المنظمة

كد مف تكافر العدد ك النكعية الملبئمة مف أيرل أنو "الت حيث  " bechبيتش"خر كضعو آتعريؼ ىناؾ ك    
 (3)المكارد البشرية لمقياـ بأعماؿ تتناسب مع إحتياجات المنظمة ك تؤدم إلى رضا العامميف

 يعمؿ عمى تنظيـ المؤسسة مف ناحية التسيير نولمتخطيط أىمية بالغة بالنسبة لممؤسسة لأيمكف القكؿ اف 
     كحتى مف حيث الييكؿ التنظيمي، ك منو تقكـ المؤسسة عمى نظـ ك أسس صحيحة تسعى مف خلبليا 

 لمحفاظ عمى ديمكميتيا.
   :(4) ية التخطيطمأى ثانيا.

يمكف فعلب حتياجات مف المكارد البشرية  كفي ضكء حصر ما ىك متاح لئلعمى أساس التقدير الصحيح 
               تحقيؽ مايمي:

 المكارد البشرية مطمب أساسي لإجراء عمميات التعييف ك التدريب ك التككيف ك التطكير.تخطيط  -
برامج تمكف مف اكتشاؼ العجز أك الفائض في الميارات المتكفرة بالمؤسسة، مما يمكف مف تعديؿ  -

 التعيينات ك تبني شكؿ محدد مف التطكير ك التدريب.
مف شأف التخطيط المساىمة في تحسيف علبقة إدارة المؤسسة بالعماؿ مف خلبؿ القضاء عمى  -

  البطالة المقنعة ك تحقيؽ الإستخداـ الأمثؿ لمقكل العاممة ك صيانة الكفاءات .
 تمكيف المؤسسة مف مكاكبة التطكرات التكنمكجية  -
جكر ك مف ثـ تحديد الكتمة لأالمكازنة التقديرية لمكظائؼ كاعداد إكف تخطيط المكارد البشرية مف يم -

 الأجرية بالمؤسسة .
يساىـ تخطيط المكارد البشرية بالمؤسسة في تخطيط المكارد البشرية عمى المستكل الكطني، مف  -

 .خلبؿ تحديد التخصصات التي تعاني مف عجز ك ذات فائض داخؿ المؤسسة 
                                                           

 
 .29،ص 2011، الأردن : دار اليازوري العلمية للنشروالتوزيع،  الإتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية، طاىر محمود الكلالدة 1
 نفس الدرجع، نفس الصفحة.  2
 نفس الدرجع، نفس الصفحة.  3
 (.74-73ص)،.2004، الأردن : دار حامد للنشر و التوزيع، -عرض و تحليل–إدارة الموارد البشرية محمد فالح صالح ، 4
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ـ المجكء بعد ذلؾ ثتكظيؼ عدد أكبر مف الإحتياجات ، غياب تخطيط المكارد البشرية قد يؤدم إلى  -
كىذا يسيئ إلى سمعة المؤسسة ك يشكه علبقتيا مع المجتمع  إلى الإستغناء عف البعض منيا ،

  كالسمطات العمكمية أك الدكلة

 :(1)الفرع الثاني: عممية تخطيط الموارد البشرية 
 صؿ أف التخطيط يدخؿ ضمفإف عممية التخطيط تتطمب تضافر جيكد أكثر مف شخص. الأ       
عتبارات الشمكؿ كالتكامؿ تتطمب تدخؿ كمشاركة كحدات تنظيمية إختصاصات إدارة المكارد البشرية، إلا أف إ

ات حتياجات العمالة لممنظمة ككؿ،فقد ينبع التخطيط مف الكحدإأخرل، كعمى ىذا الأساس يتـ تقدير 
 .ممكارد البشرية إلى إدارة المكارد البشرية ،التي تجمعيالف الإحتياجات مالتنظيمية التي تنقؿ تكقعاتيا 

 حتياجات ك تكقعات ىذه الكحدات  إكتنسؽ بينيا مستفيدة منيا في كضع خطط لممكارد البشرية نابعة مف  

لمتخطيط لممكارد  إدارة المكارد البشرمكقد يقتصر إسياـ ىذه الكحدات عمى إتاحة البيانات التي تحتاجيا 
  .البشرية ، أك يتعدل الأمر إلى مشاركة ىذه الكحدات بالرأم ك المقترحات

 مراحل التخطيط لمموارد البشرية:.أولا

عمى مخطط المكارد البشرية كاجب الدراية التامة ك الإلماـ بالأىداؼ التنظيمية الحالية ك المستقبمية حيث 
ىداؼ التنظيمية ك تقدير لأرتباط كبير بيف تحديد اإة في العممية التخطيطية ، فيناؾ البداييعتبر ذلؾ نقطة 

 .الإحتياجات المستقبمية مف المكارد البشرية مع تقييـ الكضعية  الحالية لممنظمة مف المكارد

 :(2)المرحمة الأولى : تحميل وضعية  المؤسسة فيما يتعمق بالموارد البشرية 

 المكارد البشرية بما يمي :تقكـ إدارة  

تقكـ عادة بعممية جرد لميد العاممة ك الأعماؿ في المنظمة ، أم تقكـ بتحميؿ ىيكؿ العمالة ك تركيباتو  -
المختمفة مف حيث الأعداد  الكفاءات ، مدة الخدمة ، التعميـ ، السف ، الجنس ، الحالة 

عددىا  أنكاعيا  أسمائيا ، درجاتيا ......تـ الإجتماعية.......كما تقكـ بتحميؿ ىيكؿ الأعماؿ مف حيث 
جداكؿ تسمى قكائـ جرد الميارات .ك التي تعدؿ بإستمرار )عند القياـ بتقييـ  فيتصاغ ىذه المعمكمات 

 .داء مثلب ( لآا
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 :التنبؤ بالتركيبة المستقبمية لميد العاممة في المجتمع بصفة عامة 
ة معينة يف ك مجمكعة مف الأجكر ك مجمكعة صناعيحيث يعتمد ىذا التحميؿ عمى مجمكعة مف الم 

 قتصادية ك تاريخية  تستفيد منيا المنظمة لمتنبؤ بالمكارد البشرية .إكمعطيات ديمغرافية ك 
 :حتياجات منيا مستقبلبلإـ تحديد اثلمكارد البشرية ك مف كذلؾ لتحميؿ ا

دكراف  بلب مع العمـ أف كؿ معدؿتككف عميو مستقما ية بتقييـ انتاجياتيا الحالية ك تقكـ إدارة الكارد البشر  
 .نتاجية لإغياب يؤثر عمى مستكل المعمؿ ك معدؿ لم

  حتياجات المستقبمية مف المكارد البشرية لإؤ بتغيراتيما مما يسمح بتحديد الذلؾ يجب التنب
صطلبح يطمؽ عمى الحاؿ التي تنشأ عندما يفشؿ الفرد في الحضكر لمعمؿ رغـ أنو مدرج إىك  الغياب: -

في جداكؿ العمؿ.ك يمكف حسابو عف طريؽ معدؿ الغياب ك ىك عبارة عف نسبة الأياـ المفقكدة إلى العدد 
 (1)الإجمالي لأياـ العمؿ 

 : ستعمالا منياإك ىي طرؽ كصفية ك ىي الأكثر طرق التنبؤ العقلانية: -
:تتمثؿ في جمع عدد كبير مف الخبراء يقدمكف تكقعاتيـ ك يضعكف فرضيات  technique delphiتقنية دلفي :

كتعمؽ عمييا،  تتعمؽ بالطمب عمى المكارد البشرية ، ك يقكـ فيما بعد كسيط بتقديـ تنبؤاتو لتقيميا المجمكعة
 كيعطي كؿ فرد في المجمكعة رأيو حتى الكصكؿ إلى تكافؽ.

راد حكؿ الأف :تشبو التقنية السابقة ، حيث يجتمع عدد مفGroupement nominal   سمية لإتقنية المجمكعات ا 
يقة مف التفكير يعبر كؿ منيـ عف دق  20إلى   10قتراحاتو ك بعد إفكاره ك أالطاكلة ك كؿ منيـ يسجؿ 

 لى القرار النيائي إلكصكؿ مف اة كبيرة ليراىا الجميع ليتمكنكا فكار عمى كرقلأفكاره ك تسجؿ اأ
 كثر دقة .لأستعمالا ك اإكثر لأالمستعممة .....ك ىذه التقنية انتاجية ك المبيعات ك الكسائؿ الإك 

م تحديد المبالغ أكارد البشرية بالكحدة النقدية ، حتياجات مف الملإك ىنا يعبر عف االتنبؤ بالميزانية : -
 .ىداؼ المنظمةأعتبار لإبعيف ا ذختؤ ك  المخصصة لممكارد البشرية

ف التنبؤ بالعرض مصدره المعمكمات الداخمية ك الخارجية لكف أرغـ  :التنبؤ بالعرض من الموارد البشرية -
سيمة الحصكؿ ، كما ىك الحاؿ في الطمب ك  ىمية عمكماأكثر لأعمكمات ذات المصدر الداخمي ىي االم

سقاطات لإي ك ىما التنبؤات العقلبنية كاالداخمىنا يكجد طريقتاف لمتنبؤ بالعرض بشرية ك عمى المكارد ال
 (2)حصائية، ك تستعمؿ ىذه الطرؽ في تخطيط التعكيض ك الاحلبؿ. لإا

                                                           
 .95، ص 2000، عمان ، الأردن : دار الفكر ،  ،الموارد البشريةإستراتيجية إدارة عبد الدطلب سامح عامر،1
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تتمثؿ في صياغة الأىداؼ الضركرية لأم  المرحمة الثانية :تحديد الأىداف المتعمقة بالموارد البشرية:
عممية تخطيط، كالتي تساعد في تحديد الممارسات ك السياسات ك البرامج الضركرية لتسيير المكارد البشرية 

يد لضماف لممنظمة الالتي يجب تنفيدىا لتغطية الفجكات الناتجة عف عدـ تكازف العرض ك الطمب ، مع 
ية ستراتيجلإتجاىات الإىداؼ يجب أف تتماشى مع الأف ىذه اأزـ مع العمـ للبة في الكقت اعاممة كفأة ك متكفر 

 ىداؼ لأارة المكارد البشرية في صياغة ادلممنظمة ك المشاركة الفعالة لإ
ك التحضير لخطط العمؿ يؤكد عمى كجكد علبقة فعمية بيف السياسة العامة لممنظمة ك سياسات المكارد 

 (1) البشرية .
التي  مقارنة بيف التقديرات يقكـ مخطط المكارد البشريةعداد برامج الموارد البشرية: إلمرحمة الثالثة : ا

حتياجات المطمكبة مف المكارد البشرية ك بيف العرض المتكقع خلبؿ الفترة التي يعد ليا لإا تكصؿ إلييا مف
  .التخطيط لمتأكد مف تكازنيما 

ـ تتالمكارد البشرية ك  تسيير فعالية لتبيف مد : رقابة و تقييم التخطيط لمموارد البشرية  المرحمة الرابعة :
  :مف خلبؿ 

 .تكيؼ التخطيط مع تطكرات المحيط  التأكد مف مدل -
 ك الإختيار لمكسائؿ المستعممة بيف التخطيط ك الأىداؼ . قتراب التنبؤ بالكاقع الحقيقيإدرجة  -

 (2)تخطيط الموارد البشرية:ثانيا. ىيكل بيانات 
يعتمد تخطيط المكارد البشرية عمى مستكل الأنظمة في الأجميف الطكيؿ ك القصير عمى تقسيميف        

 أساسيف ىما : 
  بيانات داخمية عمى مستوى المنظمة أىميا : -1
 أىداؼ المنظمة في الأجؿ طكيؿ المدل ك قصير المدل . -
المستكيات الإدارية المختمفة ك تقسيمات الكظائؼ ك عدد شاغمي الكظائؼ الييكؿ التنظيمي الذم يكضح  -

 في كؿ كظيفة ك بكؿ مستكل إدارم.
بيانات تحميمية عف ىيكؿ العمالة الحالية بحسب تقسيمات السف ك الجنس ك الحالة الإجتماعية ك  -

 المؤىلبت ك الخبرات .
ؿ ك أساليب الإشراؼ ك سمكؾ الرؤساء ك تأثيرىا خصائص المناخ التنظيمي مثؿ السياسات الحاكمة لمعم -

 عمى سمكؾ العامميف ك مدل رضاىـ .
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 الإفتراضات الخاصة بمؤشرات تمثؿ معدلات دكراف العمالة ك الغياب ك النقؿ ك الإجازات الخاصة  -
ك إصابات العمؿ ، بحيث يفيد ذلؾ في التعرؼ عمى معدلات المتكقعة لخركج أك تسرب العمالة في 

 تقبؿ.المس
ساعات العمؿ ك الراحة في الإدارات ك الكحدات الإنتاجية المختفمة عمى مدار العاـ ، حيث يفيد ذلؾ في  -

 تحديد العدد المطمكب مف العامميف في كؿ نشاط.
 التغيرات التكنمكجية المتكقع ظيكرىا. -
 برامج الترقية ك النقؿ عمى مستكل القطاعات. -
 الإنكماش في حجـ النشاط .تكقعات النمك ك التكسع أك  -
 بيانات من البيئة الخارجية لممنظمة :-2
 : (1)تتمثؿ أىـ ىذة البيانات في  
المتغيرات السكقية ك ما ترتبو مف اتجاىات ك خصائص المنافسة ك مدل قدرة المنظمة عمى إكتشاؼ أك  -

 خمؽ فرص سكقية ك ما يتطمب ىذا مف أعداد محددة لمعامميف.
الفنية ك ما تستمزمو مف تطكير أك تحديث التكنمكجيا ك إنعكاسات ذلؾ عمى ىيكؿ الكظائؽ المتغيرات  -

 اللبزمة .
تشريعات العمؿ التي تكثر في ىيكؿ العمالة كما ك نكعا ،ك لقكاعد الترقية ك النقؿ ك منح الإجازات   -

 الخاصة بأنكاعيا.
كالندرة  القطاعات ك التخطيطات ذات الكفرةالعرض الحالي ك المتكقع مف قكة العمؿ كما ك نكعا حسب  -

 (2)كأثرىا عمى مستكيات الأجكر السائدة في السكؽ .
يعتبر تخطيط المكارد البشرية أىـ عممية تقكـ بيا المنظمة لإستقطاب المكارد البشرية ، ك التخطيط الجيد 

 يتكقؼ عمى طبيعة نشاط المنظمة ك طبيعة الكظيفة المكارد شغميا .
عممية إدارية منيجية مستمرة تربط إدارة المكارد البشرية بتحقيؽ الأىداؼ  مكارد البشرية ىككتخطيط ال

كالخصائص المتناسبة  الإستراتيجية لممنظمة، كتيدؼ لتمبية احتياجات المنظمة مف المكارد البشرية بالأعداد
الية الإفادة مف المكرد مع طبيعة ك حجـ نشاط أك أنشطة المنظمة ، ك كمما كاف التخطيط ناجحا زادت فع

ستمرارىا  .  البشرية ،كتككف المنظمة قد حققت الأىداؼ المسطرة الكفيمة لتحقيؽ نجاحيا كا 
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 ( : مراحل تخطيط الموارد البشرية 01الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

واقع وآفاق إدارة الموارد البشرٌة فً المؤسسة العمومٌة  الإقتصادٌة الجزائرٌة فً ظل  صبوع عبد الحفٌظ ، :المصدر

، جامعة بومرداس ، أحمد بوقرة،  توراهكتقرير تربص لنيل شهادة دالتغٌرات الراهنة ،فرع السٌارات الصناعٌة بالروٌبة ، 

 .91، ص2015-2014كلٌة العلوم الإقتصادٌة وعلوم التسٌٌر،

 

 الطلب

 خطة العمل الموارد البشريةتحليل 

 التنبؤ بالأنشطة خطة المنظمة
تحليل العرض  تحليل العرض الداخلي

 الخارجي

 التنبؤ بالعرض التنبؤ بالطلب

 التنبؤ بالعجز أو الفائض

 تحليل المنفعة من قوة العمل

 خطة العمل

 الرقابة

 خطة العمل

                                        الإمداد بالعمالة                         حجم الانتاج           تدريب       

 تطوير مصادر التوريد البديلة

 العرض
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 الثاني: توظيف الموارد البشرية:المطمب 
عممية التكظيؼ ىي الامتداد الطبيعي لعممية التخطيط ، ك الأداة الأساسية التي يمكف مف خلبليا        

 اللبزمةاستقداـ الأفراد ك إجراء المفاصمة بينيـ كفقا لممعايير العممية ك التعرؼ عمى مف تتكفر فييـ الشركط 
ك تحمؿ المسؤكلية عمى أكمؿ كجو ،كتتضمف عممية التكظيؼ ثلبثة عناصر أساسية ىي :  العمؿلأداء 

 الاستقطاب ك الاختيار ك التعييف . 

 Recruitment  الاستقطاب: الفرع الأول
لأف  لممؤسسة ك لا يمكف الإستغناء عنو أك الإستيانة بويعتبر الإستقطاب عممية ميمة جدا بالنسبة  

إستقطاب العناصر المناسبة بالعدد الكافي الذم لو تأثير كبير عف إنتاجية المؤسسة خاصة إذا كانت ىذه 
 (1) العكس .ك مييا تاب يؤدم عمى نجاح العمميات التي العناصر تتميز بالكفاءة ،كما أف نجاح عممية الإستقط

 تعريف الإستقطاب: أولا.

بشار يزيد  ويعرف ك بيـ لشغؿ الكظائؼ الشاغرةذالأفراد المؤىميف ك جب البحث عف تضمف الإستقطاي        
تأىيؿ لملؤ الكظائؼ الكفاءة ك العمى :"أنو عممية البحث ك الدراسة ك التحرم عف المكارد البشرية ذات 

نتقاء الأفضؿ مف بينيا لمعمؿ إك العمؿ عمى جذبيا ك  التنظيمية ،الشاغرة في مختمؼ المستكيات 
  .(2)نظمةمبال
يكسؼ حجيـ الطائي ك آخركف :"عمى أنو نشاط مف شأنو جذب ك تكفير الأفراد العامميف  ويعرف كما        
 . (3) ة ك ذلؾ بالعدد ك النكعية ك الكقت المناسب"مفي المنظمة لشغؿ الكظائؼ الشاغرة داخؿ المنظ لجيديفا

 لؤالمكارد البشرية ذات الكفاءة لما عمى أنو "  عمميات البحث ك الدراسة ك التحرم عف ضأي وك يعرف         
 نتقاء الأفضؿ مف بينيا لمعمؿإالتنظيمية ك العمؿ عمى جذبيا ك  الكظائؼ الشاغرة في مختمؼ المساكيات

 .(4)بالمنظمة  

                                                           
 .103،ص2000، مصر :الدار الجامعية للنشر و التوزيع ،  إدارة الموارد البشريةرواية محمد حسن ،1
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 لإدارة الموارد البشرية نظريالتأصيل ال                                     الفصل الأول : 

 
29 

ذب طالبي العمؿ لمتقدـ إلى المؤسسة جمكف بيا ينو العممية التي أكماؿ بربر عمى :" ويعرف كما        
كتشاؼ إقطاب العممية التي بمقتضاىا يتـ الإستبلشغؿ الكظائؼ الشاغرة أك المتكقعة ، بمعنى آخر يقصد 

 .(1)ا المتكقعةضك أي شاغرةلالمكارد البشرية ك جذبيـ لملؤ الكظائؼ ا
 (2)ك يمكننا تحقيؽ ذلؾ  مف خلبؿ الأساليب التالية :

 مراكز التكظيؼ.  -   
 ييف.ذستشارك البحث عف المكظفيف التنفيم  -   
 الزيارات لمجامعات .  -   
 الخدمات المينية ك المدارس . -   
  الإنترنيت.  -   
 .الإعلبف الداخمي ك الخارجي -   

كنكجز ىذه التعريفات في تعريؼ إجرائي:"اف الإستقطاب ىك ماتجمبو المنظة مف اليد العاممة ذات        
الكفاءة العالية مف أجؿ تغطية حاجياتيا ك يككف الإستقطاب حسب الحاجة ك حسب الضركرة ، بالنكعية ك 

 الكمية التي تحتاجيا ".

ا ميمة ك تعتبر ذات أىمية لمنجاح ك الإستمرارية مف الميـ لممنظمة متابعة عممية الإستقطاب لأني 
،فالمكرد البشرم ذك الكفاءة العالية الميارات الميدانية ىك مف يتـ إستقطابو لأنو عصب الحركة داخؿ 

كمنو إحداث تغييرات داخميا لمتغمب عمى النقص الذم يحدث فجأة ، جراء التكفؽ عف العمؿ  المنظمة،
 مف الظركؼ التي تقكد المنظة لمقياـ بعمميات الإستقطاب المختمفة .كالتحكيؿ، كغيرىا  كالإقالة

 فنكجزىا فيما يمي: :أىداف الإستقطابثانيا.

العمؿ عمى زيادة عدد المتقدميف لممؤسسة إلى أقصى حد ك بأقؿ تكمفة ،لأف زيادة العدد يزيد مف  -1
 أماـ المؤسسة. بدائؿ المفاضمة ك الإختيار

 (3) ستبعاد الأفراد ذكم مؤىلبت أقؿ.إمساعدة المكمفيف بإختيار القكل العاممة مف خلبؿ  -2

 : (1) ء الإستقطابىمبادثالثا.
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: ينبغي أف يتركز الإستقطاب في إدارة كاحدة سكاء في يد شخص حتمية المركزية في الإستقطاب -1
  .كاحد أك مجمكعة أشخاص 

العامميف المرتقبيف ك نظرتيـ لمعمؿ ك يظير ذلؾ مف مف حيث نكعية  :معرفة طبيعة سوق  العمل -2
 .تاح مف العمالة المؤىمة ك التي تستقطب منيا ما تحتاجو مف المكارد البشرية مخلبؿ العرض ال

 ية الميارات التي يمكف أف يكفرىا السكؽ.عأم نك الميارات المتاحة : -3
تؤثر عمى عممية الإستقطاب  لا شؾ أف الظركؼ الإقتصادية في سكؽ العمؿالظروف الإقتصادية : -4

رة العمالة في السكؽ تؤثر في دا نضالمرتبات في باقي المنظمات ك أي فنكعية الكظائؼ ك ظركؼ
 عممية الإستقطاب.

تحميؿ المصادر التي تـ بستمرار لإاينبغي  حتمية التحميل المدروس لتقويم مصادر الإستقطاب: -5
ستقطابيـ عمى مدل الفترات الزمنية إك ذلؾ بغرض الكشؼ عف عدد مف تـ  الإستقطاب منيا

 . (1 )الماضية

 (: خطوات عممية الاستقطاب02الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 . 222،ص 2007، مصر : الدار الجامعية لمطباعة ك النشر، دارةالموارد البشريةإالمصدر:أحمد ماىر،

                                                                                                                                                                                           
 .60،ص2008، الأردن: دار أسامة للنشر و التوزيع ، 1، ط إدارة الموارد البشريةفيصل حسونة ،1

 تخطيط القوى العاملة

المديرين من طلبات 
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 تحديد 

 الوظائف
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 و مراجعة 
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 والتعيين
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 :  الاستقطابمصادر  الفرع الثاني:
 (1) ا:لى مجمكعتيف رئيسيتيف ىمإستقطاب لإتنقسـ مصادر ا 

 ستقطاب الداخمية: لإمصادر اأولا 

جدة في المنظمة،فيك يساعدنا مقكل العاممة المتكفرة ك المتكال لاستغلبإالإستقطاب الداخمي   يعتبر
ك كذا إستغلبؿ الطاقات البشرية ك الخبرات المتكفرةفي المؤسسة  كتشاؼ ميارات ك قدرات عماليا ،إعمى 

عطاء فرص لمعماؿ الحالييف في المؤ ك  مع الميارات ر يتكافؽ أكث لخر أسسة لإبراز مياراتيـ ك شغؿ منصب ا 
 التي يمتمككنيا ، ك تنقسـ مصادر الإستقطاب إلى مايمي:

 تعددت تعاريؼ الترقية بتعدد آراء الكتاب ك الباحثيف ك أىـ ىذه التعاريؼ: :  Promotionالترقية-1

دارم لمكحدة التي لإكظيفتو في السمـ ادرجة أعمى مف يقصد بالترقية نقؿ المكظؼ إلى كضعية ذات 
 يعمؿ بيا.

 أعمى مف حيث الصلبحيات أكالسمطات  المكظؼ مف مركزه الحالي إلى مركز نقؿ الترقية ىي عممية
 (2)متيازات لإحكبة بزيادة في الأجرككذا اكالمسؤكليات، أك الحقكؽ كالكاجبات، كىي عادة ما تككف مص

خرل ذات مستكل أعمى في ع المكظؼ مف كظيفتو الحالية إلى كظيفة أأنيا رف عمى تعرؼ الترقيةك       
  .(3)شغؿ الكظيفة المراد الترفيع إلييا شركط ستفاء إالسمطة ك المسؤكلية ، ك ذلؾ بعد 

 :    الترقية شركط  -2 
تقتضي الترقية شركطا يجب تكافرىا في الشخص المراد ترقيتو حتى يمكف كضع الرجؿ الناسب في       

 المكاف المناسب ك ىذه الشركط ىي:
 كجكب  تكفر مناصب شاغرة تقرر الإدارة شغميا مف بيف العامميف في المؤسسة . -
ميا الكظيفة الجديدة التي يرقى إلييا أف يككف ىناؾ إختلبؼ بيف بيف العمميات ك المسؤكليات التي تتحم -

 إجتياز الإختبار بنجاح   -الشخص ، ك تمؾ النسب تتحمميا الكظيفة التي يشغميا حاليا. 
 اف يككف ىناؾ كظيفة ذات قيمة مالية شاغرة ك أف يككف العامؿ مستكفي لشركط الكظيفة . -

                                                           
 .324،ص 2003، مصر ، الاسكندرية : منشأة الدعارف،  النظرية العامة في القانون الإداريعبد الغني بسيوني عبد الله ،1
 .481، القاىرة، مصر : مكتبة عين شمس ، ص -دراسات في إدارة الأعمال–إدارة الموارد البشرية محمد ماىر عليش، 2
، ص  2009، الأردن : دار الثقافة للنشر و التوزيع ، القانون الإداري الوظيفة العامة،القرارات الإدارية ،العقود الإدارية ،الأموال العامةنواف كنعان ، 3
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مف التدرج في مختمؼ كظائؼ الييكؿ أف تككف الكظيفة جديدة مكالية لمكظيفة السابقة حتى يتمكف  -
 (1)التنظيمي كقضاء العامؿ فترة زمنية في فئة كظيفية قبؿ الترقية 

  :أىداف الترقية-3
جمب العناصر الكفأة المؤىمة لشغؿ كظائؼ تحتاج إلى خبرات ، ك معارؼ عممية متخصصة تتحدد  -

 بمكجبيا عممية تدرج الأفراد في السمـ الإدرم.
تحفيز العماؿ عمى العمؿ بخمؽ جك مف التنافس ، مما يفعيـ إلى تحسيف الإنتاج ، ك الرفع مف معنكيات  -

 العماؿ ك كؿ ىذا ماإذا كانت الترقية تقكـ عمى أسس مكضكعية مف حيث إتقاف الرؤساء لدكرىـ 
 كف تغيير العمؿ.شعكر العماؿ بالإطمئناف لعدؿ المؤسسة نتيجة تحسف مستكاه المعيشي برفع الأجر د -
 إستغلبؿ ميارات الأفراد ك قدراتيـ خاصة الذيف أبدكا إستعدادا خلبؿ فترة تدريبيـ ك تككينيـ. -
أىداؼ نفسية : تتمثؿ في الرضا عف العمؿ كأىداؼ ثقافية : الميارة ، الخبرة ، التدريب ، التككيف ،ليا أثر  -

 (2)ثقافة تساير التطكر الإجتماعي.في تكسيع الأفؽ الثقافي لمعامؿ  ك بالتالي اكتساب 

  
 : أىمية الترقية -4

تعتبر الترقية مف إحدل الكسائؿ الضركرية التي تشجع حركة المستخدميف عمى الإىتماـ بعمميـ كمحاكلة 
 ىميتيا فيما يمي:أؾ بإختلبؼ أشكاؿ الترقية ك تكمؿ تحقيقيـ النتائج المرضية ك ذل

كبر في أؿ مجيكد ذداء ك تحفيز المكظؼ عمى بلآالمساىمة في تطكير اىـ الكسائؿ أتعتبر الترقية مف  -
  داء المياـ كالمسؤكليات المنكطة بو.آ

 يمكف برنامج الترقية الكاضح ك الجيد مف التكصؿ إلى مستكل عاؿ مف الرضا عند المكظفيف . -
ختيار المكظفيف لشغؿ الكظائؼ العمكمية فيي تساىـ في تغطية إالترقية ىي مصدر مف مصادر  -

 (3) حتياجات الإدارة العمكمية مف الطاقات البشرية مف حيث الكـ ك النكع.إ
 
 

                                                           
1
مذكرة لنيل شهادة ، دراسة حالة المؤسسة الوطنية للتبغ و الكبريت وحدة الخروب قسنطينة–الوظيفي  الاستقرارالترقية الوظيفية و ، فاتح جبلي  

 . 32 ص، 2005/2006، قسنطينة ،  منثوري، جامعة  و الديمغرافيا الاجتماع، قسم علم  الاجتماعيةالداجستير، كلية العلوم الإنسانية و 
 .33، صنفس الدرجعجبلي ،  حفات 2
 184، ص 201للطباعة والنشر و التوزيع ،  ، الجزائر: دار ىومة  الوظيفة على ضوء التشريعات الجزائرية و بعض التجارب الأجنبيةىاشمي خرفي ،   3

 . 185، ص 
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 تكجد أربعة أساليب لمترقية ىي :  : )1)أساليب الترقية -5

 .الترقية بالأقدمية  -
 .الترقية عمى أساس الكفاءة  -
 بيف الأسمكبيف السابقيف .الأسمكب المختمط الذم يمزج  -
  الأسمكب الشخصي في الترقية . -
  Transferالنقل : ثانيا.

لو في المسؤكليات ك المركز ك  نتقاؿ الفرد مف عممو إلى عمؿ آخر مساكإالنقؿ ىك   تعريف النقل: -1
جر ، حيث يعبر عنو بالإنتقاؿ مف كظيفة لأخرل لا بقصد الترفيع "الترقية " بؿ لمعالجة بعض لأا

 ضركرات العمؿ  .
يا ك بضك ناسب ك قدراتيـ ك إمكانياتيـ لير كالإنتقاؿ كسيمة تمارسيا الإدارة لكضع العامميف في مراكز تت      

عكس سمبا نلكا أحسف الجيد لصالحيـ ك صالح المؤسسة ، إذ أف كضع الفرد في عمؿ لا يستسيغو سيذيب
ف تتكفر لو فرصة ثانية ،كلذلؾ فإف المؤسسات إ فاتو ، ك سيحاكؿ ترؾ المؤسسة ماك تصر  جياتونتاإعمى 

 (2) .مطالبة بكضع سياسة حكيمة لمنقؿ

 مف أىـ فكائد النقؿ ما يمي : :(3)فوائد النقل -2
 سد حاجة العمؿ مف المكظفيف في مختمؼ المكاقع الكظيفية ك الجغرافية . -
 تدريب المكظفيف ك تبادؿ الخبرات بينيـ. -
 تصحيح أكضاع كظيفية خاطئة . -
تفادم بعض المشكلبت العممية كدعـ التعاكف بيف بعض المكظفيف ك رؤسائيـ أك بيف المكظفيف  -

   أنفسيـ.
 أسباب النقل: -3

تتعمؽ بالمكظؼ أك العامؿ حيث يطمب النقؿ لإعتبارات قربو مف مسكنو ، أك لعدـ كجكد علبقة طيبة  -
  قميمة أمامو لمتقدـ الكظيفي.ك يرل فرصا أارة أك لأنو لا يحب عممو الحالي بينو ك بيف الإد
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ك إغلبؽ مصنع ما أك أاراتيا الخاصة كتغيير حجـ العمؿ ككف رغبة الإدارة أك الشركة لإعتبتقد  -
 إنشاء أقساـ أخرل أك أم سبب آخر تقتضيو عممية إعادة التنظيـ.

 .قد يككف لغياب تدريب العماؿ ك تعريفيـ بمحاكلات العمؿ المختمفة في نطاؽ عمؿ المؤسسة  -
ف مؤقتا ك لفترات قد ف يكك أؾ العمؿ لأم سبب ، ك يمكف لمنقؿ قد يككف لمحمكؿ محؿ مكظؼ تر  -

 (1) سبكعيف أك شير أك لسنة.أتقصر لغاية 

 أنواع النقل : -4

لعاممة مف قسـ إلى آخر ىك ك ييدؼ ىذا النكع مف النقؿ إلى انتقاؿ الفائض مف الأيدم االنقل الخارجي : 
مميف .كما يككف ىذا االمجكء إلى تعييف أفراد جدد في القسـ الذم فيو فائض مف الع ليو ك ذلؾ مفإبحاجة 

عماليـ  الأصمية إلا أف بأعامميف الفائضيف لأعماؿ لا صمة النكع مف النقؿ بديلب لإقصاء أك إنياء خدمات ال
ك يعالج ذلؾ عف أ عماؿلؾ قد يعالج بكجكد نظاـ لتحديد الأعماؿ يحدد الرابط الدقيؽ ك التشابو بيف الأذ

 طريؽ التدريب ليككف المنقكؿ عمى دراية بالعمؿ الجديد.

ركح التبادؿ الكظيفي ، ك يساعد كسيمة تنمي يعتبر النقؿ في المنظمات سكاءا الداخمي أك الخارجي        
المتغيرات  في تبادؿ الخبرات ك الممارسات المينية بيف العماؿ ، ك يمنح العامؿ القدرة عمى التعامؿ مع جميع

ك يمكف العامؿ مف  تحقيؽ الفاعمية ك ك يككف الحافز في التعمـ ك إكتساب المعرفة ك الميارات الجديدة ،
إبراز الذات ك بذلؾ يحضى بإىتماـ المسؤكليف ، كمنو يصبح عنصرا فعالا لو أىمية في المستقبؿ داخؿ 

 المنظمة. 

نقؿ الفرد الذم لـ يكف بإستطاعتو الاستمرار في أداء ك ىك النقؿ الذم أساسو  و الشخصي:أالنقل العلاجي 
عممو الحالي سببو أصلب خطأ في تعيينو ، أك عدـ صلبحيتو لمعمؿ أك لأسباب شخصية كتأزـ العلبقة بينو 

 (2)كبيف رؤسائو أك زملبئو.

النكع مف  خرل إذ قد تستدعي ظركؼ العمؿ أك الأفراد ليذالأنتقاؿ مف نكبة عمؿ الإمعناه نقل المناوبة: 
   نسانية.لإف تراعي الناحية اأدارة لإجتماعية مما يتطمب مف الإسباب تتعمؽ بتنظيـ الحياة االإنتقاؿ كيعكد لأ

 نتقاؿ تدريب الإدارييف.لإا النكع مف اذالإنتقاؿ قصد زيادة مدارؾ الفرد العممية ك يستدعي ىنقل التدريبي :

                                                           
، عمان، 1، طالعاملين في القطاعين العام و الخاص إدارة الأفراد المرشد العملي في تطبيق الأساليب العلمية في إدارة شؤون محمد قاسم القريوتي ،1

 . 193،ص 1990الأردن، 
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ة كىك النقؿ الفرد إلى كظيفةأخرل لفترة قصيرة لمتغمب عمى حالة طارئقد ينتقؿ النقل الدائم و النقل المؤقت: 
العكدة ك في القريب لمعمؿ السابؽ ك قد ينقؿ بصفة دائمة دارة ك الفرد المنقكؿ لإكؿ مف افيو تكقع م تالذ

 (1) كالنقؿ الدائـ ىك ذلؾ النقؿ الذم لا عكدة فيو لمعمؿ السابؽ.

 مصادر الإستقطاب الخارجية:  ثانيا.

 تتمثؿ مصادر الإستقطاب الخارجية فيما يمي:

كالإعلبف مف خلبؿ الأنترنت  الإعلبف مف خلبؿ الصحؼ ك المجلبت المحمية ك العربية ك الأجنبية -
 سكاء عف طريؽ المكقع الإلكتركني لممنظمة أك عف طريؽ مكاقع متخصصة لإعلبنات الشكاغر.

ككالات التكظيؼ ك التي تتمخص رسالتيا في لعب دكر الكساطة بيف المنظمة ك الراغبيف في إيجاد  -
 عمؿ  ك تككف ىذه الككالات إما حككمية تقدـ خدماتيا مجانا أك خاصة تقدـ خدماتيا بمقابؿ محدد.  

مف المرشحيف أقرباء ك معارؼ المكظفيف حيث قد يتـ الإتصاؿ بيـ في حالة عدـ تكفر العدد المطمكب  -
 لمعمؿ. 

النقابات العمالية ،حيث تشترط بعض النقابات العمالية ألا تتـ أية عممية تكظيؼ لأعضائيا إلا مف  -
خلبليا. حتى أف ىناؾ عددا محددا مف النقابات تساعد في تكظيؼ أعضائيا ك مستعدة لدفع جزء مف 

 .(2) راتبو لفترة محددة عند تكظيفو
 :صصةالجامعات ك المعاىد المتخ -
 ـمقابلبت مع المتكقع تخرجيـ ك المتميزيف في نتائجي لفكثيرا ما تأتي كفكد لمشركات الكبيػػرة ك تجر  -

 ستقطابيـ.لإ
 : Jpb Frais  معارض التكظيؼ -

الإشتراؾ في معارض التكظيؼ حيث  إبتدأت في الآكنة الأخيرة الكثير مف المنظمات بإقامة أك        
يعبؤكا طمبات  أف يتقدمكا كبممثمكا إدارة المكارد البشرية عمى أرض الكاقع فرصة لمطلبب ك غيرىـ  يعطي

البحث عف مدراء تنفيذييف: إف إستخداـ مؤسسات البحث عف مػدراء بمؤسسات الـ بعض ك ك قد تق، لمتكظيؼ 
  .  ىي طريقة معركفة لإستقطاب الإدارة العميا Executive Search Firmsتنفيذييف 
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يمكف للئستقطاب منح المنظمة القدرات الفردية الجديدة المؤىمة بمستكاىا التعميمي الحديث كمصحكبيف      
 بالتقنيات الحديثة ، التي إكتسبكىا في مسارىـ التعميمي خاصة في مجاؿ الصيانة ك اليندسة كالميكانيؾ

 .كالتكظيؼ لميد العاممة أصبح ركف أساسي ضمف عممية الإستقطاب 

 :  selection الاختيارالفرع الثالث: 
 ةنتقاء المكظؼ الأكثر كفاءة لشغؿ الكظيفة عنيا بعيدا عف المحسكبيإتيدؼ عممية الإختيار إلى       

ف لعممية إ تباع مبادئ العدالة ك المساكاة ك تكافؤ فرص العمؿ أماـ الجميعإكالكساطة ك محاباة الأقارب ك 
فراد ك مياراتيـ ك قدراتيـ عمى تحميؿ الكظيفة لأأنيا تعمؿ عمى مقابمة مؤىلبت ا ذالإختيار أىمية كبيرة إ

ي لؾ فكظيفة الإختيار السميـ تساىـ بكضع الرجؿ المناسب فذؼ الكظيفي ك مكاصفات الكظيفة ك بكالكص
  .داء المنظمة في المستقبؿآء الفرد ك داآالمكاف المناسب بما ينعكس عمى 

لى عدـ قياـ الفرد بكاجباتو إؤدم يير الكظيفة التي تناسبو قد ر السميـ ككضعو في غختيار الفرد الغيإف إ
يرفع مف معدؿ دكراف ك  خطاءلأيادة الغيابات عف العمؿ كزيادة الى ز إالشكؿ المطمكب ك ىذا بدكره يؤدم ب

  (1) .المنظمةالعمؿ في 

كتعرؼ عممية الإختيار بأنيا المفاضمة بيف عدد مف الأفراد الذيف تقدمكا لشغؿ كظيفة معينة ك اختيار        
ختيار الأكثر   (2)  .ملبئمةأفضميـ ، كقد ينظر إليو بأنو البحث عف أفضؿ العناصر لشغؿ كظيفة معينة كا 

فالإدارة تنتظر إلى تقديـ بعض الأشخاص لشغؿ الكظيفة الشاغرة، كليس ىناؾ ما يضمف أف الذيف     
تقدمكا لمعمؿ ىـ أفضؿ ك أنسب العناصر لممفاضمة بينيـ ك بالتالي فإف المفيكـ العممي لعممية الإختيار 

رىا مف الأفراد ك بذلؾ تزيد ينطكم عمى قدر أكبر مف الإيجابية مف جانب الإدارة ، بمعنى أنيا تنمي مصاد
 (3 ) كفاءةمف فرص حصكليا عمى العناصر الأكثر 

إف عممية الإختيار مف أىـ كظائؼ إدارة المكارد البشرية لما يترتب عمى ىذه الكظيفة مف نتائج مممكسة       
 لمنظماتعمى المنظمة ، فتكمفة إختيار العامميف تمثؿ عنصرا ميما مف عناصر التكمفة التي تتحمميا ا

 ك تستطيع ىذه المنظمات إذا ماإتبعت الأسس ك الإجراءات العممية للئختيار أف تخفض مف تكمفة الإختيار. 
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 . 131، ص  2000،  1، ط، دار الصفاء للنشر و التوزيع  إدارة الموارد البشريةنادر أحمد أبو شيخة ،  2
 .132نفس الدرجع ، ص  3



 لإدارة الموارد البشرية نظريالتأصيل ال                                     الفصل الأول : 

 
37 

إف عممية إنتقاء الأفراد الذيف تتكفر لدييـ المؤىلبت الضركرية ك المناسبة لشغؿ كظائؼ معينة في 
لمكارد البشرية اللبزمة لممنظمة الناتج عف المنظمة تبدأ فكر الإنتياء مف التحديد الكمي ك النكعي لكفائة ا

عممية تخطيط المكارد البشرية ، ك عبر تكصيؼ كامؿ لكافة الكظائؼ المطمكبة، ك ىذا ك مف الناحية العممية 
لا يمكف أف تبدأ ىذه المرحمة إلا بعد إتماـ كافة الإجراءات المتعمقة بالتكصيؼ خاصة ما يتعمؽ بالكظائؼ 

 .(1) البشريةمقتضيات تخطيط المكارد الجديدة الناتجة عف 

عممية تصفية طمبات العمؿ، بحيث ينتج عف كؿ مرحمة رفض  ( في الأسفؿ،04يكضح الشكؿ )       
إلى غاية الكصكؿ إلى مرحمة الإختيار مف خلبؿ إجراء مقارنة أك مفاضمة بيف مجمكع الطمبات  البعض منيا،

 داء،الذكاء،القدرات ،الإختبارات الشخصيةلآيتعمؽ بإختبارات ، اار، ك الذم كما يتضمف ذلؾ مرحمة الإختي
 ختبارات الميكؿ ك الرغبات، كىذا ما يعكس جميع المحاكر الرئيسية لمتطمبات العمؿ.ا  ك 

ك التربص أك التجريب أقدـ ، عمى أف يبقى تحت الإختبار تـ تخمص ىذه الكتيرة إلى مرحمة التعييف المت     
 تختمؼ بإختلبؼ المناصب ،ثـ تتبعيا عممية التثبيت أك الترسيـ النيائي بالمنصب.لفترات متفاكتة 

كفي حالة التكظيؼ الداخمي ، فإف إدارة المكارد البشرية تمتمؾ ممفات العامميف بالمؤسسة ،بحيث تمكف 
 .(2) لتخطيادراستيا مف القياـ بعمميات التكجيو ك التحكيؿ الإرادم ك الإجبارم ك الترقيات في ظؿ مراحؿ 
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 (: مراحل الإختبار03الشكل)

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

، مؤسسة حورس الدولٌة للنشر و التوزٌع مصر، الإسكندرٌة :  ،1ط،   هندرة الموارد البشرية ،محمد الصٌرفً المصدر:

 .268ص  ،2006

 استقطاب طالب الوظيفة

 المقابلـــــة الأوليــــــــــــة

 رارــق

 ملئ طلب الوظيفة

 رارــق

 ول الاختبارــــــدخ

 رارــق

 راء المقابلاتـــــإج

 رارــق

 ار بدنيـــــــــــــختبا

 رارــق

 ف الطبيــــــالكش

 رارــق

 رفض التعين
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 :PLACEMENTالتعيينالفرع الرابع:   
التكظيؼ فبعد  ىك المكمؿ في عممية ك ختيارلإستقطاب ك الإىك نتاج عمميتي ايعد التعييف          
ختياره إلى أعضاء إتأتي عممية ضـ المتقدـ الذم تـ  مف المتقدميف لمكظيفة نسبلأختيار اا  ستقطاب الكفائة ك إ

 المنظمة .

ف يككف ىناؾ تناسبا أناسب في المكاف المناسب ك مف يتـ كضع الرجؿ الأساسيات التعييف أف مف إ       
 (1). المنصببيف مؤىلبت الفرد ك 

ي تبدأ في الإستقطاب ثـ تعتبر إجراءات التعييف ىي الخطكة الأخيرة في عممية التكظيؼ ك الت       
كخطكات الإختيار كالتي تنتيي عادة بقبكؿ المتقدـ لمكظيفة كىذا يككف قبؿ الكصكؿ  ك أخيرا التعييف،الإختيار 
 :كىي ك يتضمف التعييف أربع نقاط أساسية، القرار الخاص بالتعييف ، أك حجبو،إلى إتخاذ 

تتكلى عادة الجية المختصة إصدار قرار التعييف بعد الإنتياء مف عممية الإختيار  إصدار قرار التعيين: -أولا
يف الأشخاص ك الإتفاؽ مع المرشح عمى مقدار الراتب ك المميزات الأخرل التي سيحصؿ عمييا ، ك عادة يع

 الجدد تحت التجربة سنة أك أقؿ يجكز تمديدىا إذا ثبت كفاءة المكظؼ في عممو.

المقصكد بالتييئة ىي تعريؼ المكظؼ الجديد بالمنظمة ك الكظيفة ك العامميف معيا التييئة المبدئية:  -ثانيا
كعلبقة  سياساتيا الرئيسيةك يتـ ذلؾ مف خلبؿ تعريفو بالمسؤكليات ك سمطات الكظيفة،ك بأىداؼ المنظمة ك 

 ك يمكف أف نحقؽ ذلؾ مف خلبؿ الكتب، ك النشرات ك أدلة العمؿ،....الخ. عممو بيا،

 إف الفرد يعيف تحت التجربة لمدة قد تصؿ إلى السنة. متابعة و تقويم الفرد خلال فترة التجربة:  -ثالثا
 (2) نيائيةبعد تثبيت كفاءة المكظؼ في الفترة التجريبية ، يعيف بصفة تثبيت الموظف و تمكنو: -رابعا
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  ( :خطوات عممية التعيين 04الشكل رقم ) 

 عدم توقيع المتقدم 

     

 

 

  أداء ضعيف 

 

   أداء جيد 

 

 . 150، ص 2010الأردن: دار وائل للنشر و التوزٌع ،،  إدارة الموارد البشريةمحفوظ أحمد جودة ، المصدر:

  (1)لمخطكات : ك فيما يمي شرح

الذيف  لى المتقدميف لمعمؿإيتـ تقديـ عرض العمؿ ك شركطو  : العقدتقديم عرض العمل و توقيع أولا. 
 ختبارات ك يتضمف عقد العمؿ :لإجتازكا اإ

 .سـ الشركة ك المكظؼ ك العنكافإ-1
 .تفاؽ ك تاريخ سرياف العقدلإتاريخ ا-2
 .مسمى الكظيفة ك رقميا -3
 .لتزامات  المكظؼ /كاجبات الكظيفةإ -4
 .متيازاتالإكات ك العلبالدرجة ك الراتب ك  -5
 .جازات السنكيةلإالمستحقات مف ا -6
 .مدة العقد -7
   .فترة التجربة -8
 ك ىناؾ : حكاـ القانكف المطبقة في حالة كجكد خلبؼأ

                                                           
 . 151ذكره ، ص محفوظ أحمد جودة ، مرجع سبق  1

تقديم عرض العمل و 

 توقيع العقد مع المتقدم

 مباشرة العمل

تقييم أداء الموظف خلال 

 التجربة فترة

 التثبيت في الوظيفة

 الحفظ بالملفات

 امهاء خدمات الموظف

 الحفظ بالملفات
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نتياء المدة المحددة حيث يحؽ لممكظؼ عند قياـ صاحب الكظيفة إيتـ العقد حتى  عقد محدد المدة:ثانيا.
  .نتياء المدة المتبقيةإف يستكفي كامؿ حقكقو حتى أ بإنيائو

نياء لإحد الطرفيف أف رغب إؿ في الكظيفة حتى تنتيي خدمتو ك يتعيف العام عقد غير محدد المدة:ثالثا. 
 .خرلآف يبمغ الطرؼ اأالعقد 
  بعد تكقيع عقد التكظيؼ يككف المكظؼ ممزما بمباشرة عممو  كفقا لبنكد العقد  مباشرة العمل:رابعا.

 ::تدريب و تطوير الموارد البشرية  المطمب الثالث

 : مفيوم التدريب و أىميتو:  الفرع الأول
ىلبتيـ ك خبراتيـ ك تتلبءـ مع ف عممية إختيار الأفراد ك تعيينيـ في الكظائؼ التي تتناسب مع مؤ إ

عاتيـ   ليست نياية المطاؼ، بؿ ينبغي عمى إدارة المكارد البشرية متابعة آداء ىؤلاء المكظفيف ك إعدادىـ متط
ك تدريبيـ ك تطكيرىـ،ك بذلؾ فإف التدريب يجد إىتماما كبيرا مف إدارة المنظمة باعتباره كسيمة فعالة لزيادة 

 قدرة المكظفيف عمى العمؿ بكفاءة أعمى.

 : بأولا. تعريف التدري
يحاكؿ بعض الباحثيف في التدريب أف يفرقكا بيف تدريب المكارد البشرية في المؤسسات ك التنظيمات       

الإدارية ك بيف تنمية تمؾ المكارد فييا ، فيحدد فريؽ منيـ التدريب بكجو عاـ عمى انو نقؿ ميارات معينة ، 
قاف تمؾ الميارات إلى مستكل أداء يغمب عمييا أف تككف ميارات يدكية حركية ،إلى المتدربيف ك تكجيييـ لإت

مقبكؿ أما التنمية فيحددكنيا عمى أنيا تطكير الميارات العامة لمعامميف في مؤسسة ما ليككنكا أكثر تييؤا 
-لقبكؿ تحديات مياـ جديدة أككمت ليـ ك يفرؽ بعضيـ الآخر بيف التدريب ك التنمية كفؽ المعايير التالية:

ك ما  –ما الذم ستعممو لأكلئؾ المشاركيف  –مج تدريبي أك تنمكم مف ىـ فئات المشاركيف في برنا
 (1)الأىداؼ
كما يعرؼ التدريب عمى أنو عممية تعديؿ إيجابي ذك إتجاىات خاصة تتناكؿ سمكؾ الفرد مف الناحية       

تنقص المينية كذلؾ لذلؾ لإكتساب المعارؼ ك الخبرات التي يحتاج ليا الإنساف ك تحصيؿ المعمكمات التي 
كالإتجاىات الصالحة مف أجؿ رفع مستكل كفاءتو في الأداء ك زيادة إنتاجيتو بحيث تتحقؽ فيو الشركط 

   .(2) لإتقاف العمؿ كظيكر فعاليتو مع السرعة ك الإقتصاد في التكمفة ك كذلؾ الجيد ك الكقت المستغرؽ
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ف بالمعمكمات ك الميارات ك يعرؼ التدريب عمى أنو جيد منظـ ك مخطط لتزكيد المشاركي         
 (1) أدائيـكالإتجاىات التي تساعدىـ عمى تحسيف 

كما يعتبر التدريب :""ىك الكسيمة التي يتـ مف خلبليا إكتساب الأفراد العامميف المعارؼ ك الأفكار        
الضركرية لمزاكلة العمؿ ك القدرة عمى إستخداـ كسائؿ جديدة بأسمكب فعاؿ أك استخداـ نفس الكسائؿ بطرؽ 

تجاىات الأفراد في التصر  ؼ نحك الأفراد أك الأشياء كالمكاقؼ أكثر كفاءة مما يؤدم الى تغيير سمكؾ كا 
 .(2 )"جديدة بطريقة

كيعرؼ التدريب ايضا بأنو :"مجمؿ النشاطات، كالكسائؿ،ك الطرؽ،كالدعائـ التي تساعد في تحفيز         
العماؿ لتحسيف معارفيـ ك سمككيـ، ك قدراتيـ الفكرية ك الضركرية، في آف كاحد، لتحقيؽ أىداؼ المنظمة 

الأداء الجيد لكظائفيـ  منجية،ك تحقيؽ أىدافيـ الشخصية ك الإجتماعية مف جية أخرل،دكف أف ننسى
 .  (3 )""المستقبميةالحالية أك 

كما يعرؼ التدريب عمى أنو:"" الخبرات المنظمة التي تستخدـ لنقؿ أك تعديؿ أك صقؿ كؿ أك بعض        
 .(4 )""المنظمةالمعمكمات، الميارات،المعارؼ ك الإتجاىات الخاصة بالأفراد في 

كيمكف القكؿ أف التدريب بالنسبة المكارد البشرية ميـ جدا لأف ذلؾ بنعكس عمى المنظمة بالنجاح      
كالإستمرارية ، كلمتدريب أىمية خاصة إذا ما أجرل المدربكف تدريبات ميدانية ، فإف ذلؾ يبقى راسخا في ذىف 

 المتعمـ ك يمده بالخبرة الميدانية .
 (5)و التطوير: .أىمية التدريبثانيا  

يتمثؿ السبب الرئيسي لمقياـ بعممية التدريب بالنسبة لممؤسسة في ضماف أف تحقؽ أفضؿ عائد ممكف        
 إستثمارىا في أكثر مكاردىا أىمية ك الذم يتمثؿ في المكظفيف العامميف بالمؤسسة .مف 

في تحقيؽ نكع مف التغيير في ك مف أجؿ ىذا فإف اليدؼ الرئيسي مف أم عممية تدريب سكؼ يتمثؿ      
 المعرفة أك الميارات ، أك الخبرة أك السمكؾ أك الإتجاه ك الذم مف شأنو تعزيز كفاءة المكظؼ ، ك بصفة
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، جامعة قاصدي مرباح  ، ورقلة    مجلة الباحث،  تحليل أثر التدريب و التحفيز على تنمية الموارد البشرية في البلدان  الإسلاميةالداودي ، الشيخ  3

 . 11، ص  2008، 6العدد 
 . 86، ص  2011،  الجزائر :ديوان الدطبوعات الجامعية ،  الوجيز في تسسير الموارد البشريةمنبر نوري ،  4
 .120باري كشواي ، مرجع سبق ذكره ، ص  5
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 خاصة فإنو يتـ الإستعانة بعممية التدريب لتحقيؽ ما يمي: 

 تطكير ميارات ك قدرات الأفراد ك ذلؾ بيدؼ تحسيف مستكل الأداء الكظيفي . -
 مف الألفة بيف المكظفيف ك الأنظمة ك الإجراءات ك طرؽ العمؿ الجديدة . إيجاد نكع -
مساعدة المكظفيف كالمستجديف عمى أف يألفكا المتطمبات المتعمقة بكظيفة بعينيا ك المتطمبات المتعمقة  -

  بالمؤسسة .
الذم أصبح ركف يمكف القكؿ أف المؤسسات تيتـ بتنمية جيكد العامميف ك تدريب الأيدم العاممة          

أساسي في عممية كضع الإستراتيجيات في المجاليف الإجتماعي ك الإقتصادم ك منو فإف تدريب المكارد 
البشرية لو أىمية كبيرة عمى المؤسسة ك العامؿ نفسو ، كما لو أىمية بالنسبة لتطكير العلبقات الإنسانية 

 داخؿ المؤسسة.

ك إعادة تشكيؿ النمط السمككي ك إعادة تشكيؿ النمط  إف ىدؼ التدريب الأساسي ىك تشكيؿ        
السمككي لأفراد التنظيـ ، ك لكي يتـ تحقيؽ ىذا اليدؼ لا بدأف يسير التدريب كفؽ خطكات عممية ك سميمة 
تبدأ بتحديد الحاجات التدريبية ك التي تعتبر العنصر الأساسي لتحسيف زيادة ك فاعمية العممية التدريبية  

اجات ك تحديدىا كفؽ أسس عممية يساعد مخططي برامج التدريب في تصميـ برامج تدريبية ليا فمعرفةالإحتي
(1)أىمية كبيرة في نجاح المنظمة .

  

ك تكجد بعض النقاط الأخرل التي تبرز أىمية التدريب ك التطكير في ما يخص المكرد البشرم داخؿ       
 المؤسسة ك ىي كالتالي:

 ك نكعا،أم زيادة الإنتاجية ك بالتالي تخفيض التكاليؼ.انجاز كظيفي أفضؿ كما  -1
 زيادة فرص اشباع المستفيذ أك المستيمؾ لمنتجات المنظمة مف خلبؿ تحسيف الخدمات ك السمع المقدمة. -2
فالتدريب يعد الأفراد لاستخداـ الآلات ك المعدات الحديثة ك بالتالي  استخداـ التكنكلكجيا الحديثة ، -3

 أكثر عائد منيا.الحصكؿ عمى 
استكماؿ دكر الجامعات ك المدارس ،فاذا كاف التعميـ يكفر الأساس الذم يمكف أف ينطمؽ منو الفرد الى  -4

 (2)  مجاؿ العمؿ ،فاف التدريب يأتي ليستكمؿ ما بدأه التعميـ.

                                                           
،  48كلية التربية ، سوريا ،  العدد ،   مجلة الفتح،  مديرات رياض الأطفال دور التدريب في تنمية مهارات الإبداع الإداري لدىأمل حمودي عبي ، 1

 . 104، ص  2012
 .392شيخة ، مرجع سبق ذكره ، ص نادر أحمد أبو  2
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 بسرعة ك فعالية لسد الثغرات مع تمكيف الأفراد مف التحكـ في التكنكلكجيا ك الكسائؿ.     ضماف العمؿ  -5
 مساعدة الإدارة في إكتشاؼ الكفاءات لتحقيؽ مبدأ الرجؿ المناسب في المكاف المناسب. -6
ءة زيادة القدرة التنافسية لممؤسسة عف طريؽ تحسيف الإنتاج ك تقميؿ التكاليؼ،بكاسطة تنمية كفا -7

 الأفراد،حيث يمكف لممؤسسة رفع حصتيا في السكؽ.
تخفيض حكادث العمؿ التي يككف سببيا نقص كفاءة الأفراد ك إنخفاض قدراتيـ ك مياراتيـ، فالتدريب  -8

 .يؤدم إلى تخفيض معدؿ تكرار الحكادث ،نتيجة فيـ العامؿ لطبيعة العمؿ كسيره .
 إلماميـ بأبعاد العمؿ ك تطكير مياراتيـ في آدائو ك إىتماميـ بو.رفع الركح المعنكية لمعماؿ مف خلبؿ  -9

تحقيؽ المركنة ك الإستقرار في التنظيـ لمكاجية التغييرات المتكقعة، سكاء تعمؽ الأمر بأنماط السمكؾ  -10
 (1) الكظيفي أك الميارات الازمة لأداء الأعماؿ.

 ثالثا. مبادئ التدريب:
ذات درجة عالية مف الفعمية ك الكفاءة ك تككف ناجحة ك في تطكر مستمر    بيةلتككف البرامج التدري       

يجب أف تسند إلى مجمكعة مف المبادئ الأساسية ك ما ىي إلا قكاعد عامة تـ كضعيا كمعايير إرشادية لنقؿ 
 فيمايمي:تتمثؿ أبرز ىذه المبادئ الميارة ك تغيير الإتجاه بما يتماشى مع أىداؼ المؤسسة ك الأفراد ك 

مف الضركرم لضماف نجاح التدريب أف تؤمف الإدارة العميا .دعم الإدارة العميافي المنظمة لجيود التدريب: 1
بالمنظمة بأىمية تدريب العامميف ك ذلؾ مف خلبؿ دعميا ك إلتزاميا بتطبيؽ إستراتيجية التدريب ك بالتالي 

ارات لدعـ دائرة مكارد بشرية ك غيرىا مف الإد مالية ك إصدار التكجييات بيذا الشاف لمجيات المعنية مف إدارة
 (2) نجاحياإجيكد إدارة العممية التدريبية في المنظمة ك العمؿ عمى 

معنى أف يمتد نشاط التدريب ليشمؿ جميع العامميف في مختمؼ المستكيات الإدارية في المنظمة  الشمول:.2
ك أنو يشمؿ جميع الفئات الكظيفية في اليرـ الكظيفي. ك ىك عممية مركبة تتككف مف مجمكعة مف العمميات 

 تقكيميا.الفرعية ىي:تحديد الإحتياجات التدريبية، تصميـ البرامج التدريبية ك تنفيذىا ك 
التدريب يبدأ مع بداية الحياة الكظيفية لمفرد،ك يستمر معو خطكة بعد خطكة أخرل لتطكيره ك الإستمرارية:.3

 تنميتو.
بشكؿ   ىك مركب ك متكامؿ يتككف مف عدد مف العناصر الفرعية تتفاعؿ ك تنتظـ معا النظام المفتوح :.4

ساسية ليذا النظاـ في قدرتو عمى الإحساس بالتغيرات متناسؽ ك تسعى إلى غاية مشتركة ،ك تتمثؿ السمة الأ
 الداخمية كبالبيئة الخارجية المحيطة بو.

                                                           
 .119 - 118ذكره ، ص منير بن أحمد بن دريدي ، مرجع سبق  1
 . 28، ص  2014، الاردن: دار حامد للنشر ة التوزيع ،1، ط التدريبيةإدارة العلمية عطا الله محمد تيسير الشرعة ،  2
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 بمعنى أف بأتي التدريب لإشباع الإحتياجات التدريبية المستقبمية لمعامميف. مواكبة التطور:.5
 .(1) المؤسسةيجب أف يتـ التدريب كفقا لمقكانيف ك الأنظمة ك المكائح المعمكؿ بيا في  الشرعية:.6

 رابعا . مكونات التدريب:
 يتككف التدريب مف خطكتيف ك ىما تحميؿ الإحتياجات ك تحميؿ المعمكمات:      

 كتشمؿ ىذه الخطكة ما يمي: تياجات :تحميل الإح- 1 
 ىناؾ حاجة مؤكدة لمتدريب. - 
 التكصؿ إلييا.تحديد اليدؼ أك الأىداؼ مف التدريب تحدده الحاجة المؤكدة السابقة  - 
 جمع ك تبكيب المعمكمات الأساسية ك الضركرية لكؿ مف : - 
 المطمكبيف لأداء الميمة.ك  المدربيف المحتمميف ك المتكقعيف -
ك طرؽ ككسائؿ تحفيزىـ  المتدربيف ك إعدادىـ ك أماكنيـ ك مياراتيـ ك إمكانياتيـ ك حاجاتيـ لمتدريب ، -

 لمتدريب.
 التمكيؿ المتاحة ك الممكنة ك الطمكحة.إختيار طرؽ ككسائؿ  -
مكانيات ككسائؿ أماكف  -  كسائؿ سمعية كبصرية، اجتماعات، مخيمات، الممكنة)ك  التدريب المتاحةكا 

 أك عف طريؽ الإنترنت...الخ(. اجتماعات تمفكنية،
 التدريبي اللبزـإعداد التقرير النيائي الذم يجب أف يحدد بشكؿ نيائي البرنامج  تحميل المعمومات: -2

مثؿ ىذه الإحتياجات التي حددىا كقدـ يتـ إعداد التقريرفي شكؿ بياني لممعمكمات الذم يفي بشكؿ ناجح بك  
  (2) في شكؿ عرض شفكم أك تحريرم مكجز النتائج أكك 

 

 

 

 

 

                                                           
 .390 - 389أحمد أبو شيخة ، مرجع سبق ذكره ، ص نادر  1
 . ( 16- 14 (، ص 2006باب الجامعة ، ، مصر: مؤسسة شتنمية مهارات مسؤولي التدريب عباس ، صلاح  2



 لإدارة الموارد البشرية نظريالتأصيل ال                                     الفصل الأول : 

 
46 

 

 خطوات التدريب :(05الشكل)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

 .454،ص2013لجامعٌة الإسكندرٌة ،ادار ، مصر: الالطبعة الثانٌة  ،إدارة الموارد البشرية المصدر: أحمد ماهر ، 

 

 

 
 

 

4                                   3                                         

                                                                                      

 

                                                                                   2                                    

 

 

                                                                                                                           

1 

تقييم         

 التدريب   كفاءة

تقييم  *

 المتدربين

تقييم  *

اجراءات 

 البرامج

نشاط * تقييم 

تنفيد        

 برنامج التدريب

الجدول   *

 الزمني

 مكان التدريب *

المتابعة  *

اليومية 

 للتدريب

تنفيد برنامج 

 التدريب

*موضوعات 

 التدريب

 *أساليب التدريب

*المتابعة اليومية 

 للتدريب

 

تحديد الإحتياجات 

 اليومية

 *الاحتياجات 

 *الأهداف



 لإدارة الموارد البشرية نظريالتأصيل ال                                     الفصل الأول : 

 
47 

 الفرع الثاني: مسؤولية نشاط التدريب 
ريف التنفيدييف يم إدارة المكارد البشرية كالمدأطراؼ المشاركة فيو لأيعتبر التدريب مسؤكلية مشتركة بيف كؿ ا 

  .مكاقع أعماليـ، كالأفراد المتدربيف الذيف يتمقكف  التدريبفي 

 كلية كؿ مف إدارة المكارد البشرية ك المديريف التنفيدييفؤ ( : مس 01 الجدكؿ )

 المديركف التنفيديكف إدارة المكارد البشرية

 تصميـ متكامؿ لتدريب -
 التنسيؽ بيف كؿ جيكد التدريب المشتركة -
التدريب خارج الشرمة ك متابعة الإعداد  لبرامج  -

 الداخمي منيا
الإحتفاظ بخطة متكاممة لمتدريب عمى مستكل  -

 الإدارات ك الأفراد
 تقديـ الخبرة ك المشكرة فيما يخص التدريب  -
التأكد أف المديريف التنفيدييف يقكمكف بكاجبيـ  -

 التدريبي
 نصح العامميف ك تكعيتيـ بضركرة التدريب -

 ك معمكمات لممرؤسيف تقديـ ميارات -
 تحديد الحاجة التدريبية لإدارتيـ ك مرؤكسييـ  -
التحدث مع المرؤكسيف فبما يخص نصيبيـ مف  -

 خطة التدريب
 تقديـ المعارؼ الفنية لتصميـ البرامج الداخمية -
 المشاركة في جيكد التدريب ك التطكير -

 

 

 ،2013 الإسكندرٌة ،–دار لجامعٌة ،مصر :،، الطبعة الثانٌة إدارة الموارد البشرية المصدر : أحمد ماهر ،
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 المطمب الرابع : المسار الميني لمموارد البشرية 
المصطمح مف المصطمحات الحديثة في مجاؿ إدارة المكارد البشرية ما يطمؽ عميو تخطيط ك تنمية       

بإحداث تكافؽ كتطابؽ  ى، ك ىي إحدل الكظائؼ التي تعن  career planning developmentالمسار الكظيفي 
ك ذلؾ بغرض أساسي ىك تحقيؽ أىداؼ المنظمة  بيف الفرد مف جية ك بيف الكظائؼ التي يشغميا مف جية،

 في الإنتاجية ، ك تحقيؽ أىداؼ الأفراد في الرضا عف العمؿ .

 : مفيوم تخطيط و تنمية المسار الوظيفي الفرع الأول: 
يمكف تحديد المسار الكظيفي لكظيفة معينة مف بداية الطريؽ ك حتى نيايتو،بغض النظر عف شاغميا،        

ك الدرجة المالية،ك اسـ الكحدة، ك عدد سنكات شغؿ كؿ  كيظير مف خلبليا تطكرات الإسـ )اسـ الكظيفة(
 (1) المسار الكظيفيكالبرامج التدريبية المطمكبة، ك أم بيانات أخرل تقيد في تحديد  كظيفة،

فحسب مصطفى محمكد أبك بكر، المسار الكظيفي تحقيؽ التكافؽ الفعاؿ بيف إمكانيات ك قدرات         
الفرد ك إحتياجات المنظمة، ك ذلؾ مف خلبؿ مجمكعة مف القرارات ك الإجراءات التنظيمية التي تعطي فرص 

 .(2) ياة الفرد الكظيفيةالعمؿ المناسبة ك المفيدة لمفرد ك المنظمة عمى مدار ح
ك ىك عبارة عف سمسمة متعاقبة مف المتغيرات الكظيفية التي تحدث في حياة المكظؼ العممية سكاء         

كانت ىذه المتغيرات مرتبطة بالتقدـ الكظيفي ك النجاح الذم يحرزه في عممو ك الذم يرافقو الحصكؿ عمى 
بالترقية ،ك قد تككف  أجر أك كظيفة أفضؿ ك تحمؿ أعباء ك مسؤكليات ك يعبر عف ىذه التغيرات الكظيفية

ىذه التغيرات عبارة عف تعاقب في الكظائؼ التي يشغميا المكظؼ خلبؿ تاريخو الكظيفي بصرؼ النظر عف 
 (3)مكانتو الكظيفية التي يشغميا أك مستكاىافي الييكؿ التنظيمي ك التي تحدث عادة عمى المستكل الأفقي 

 )4(ك نجد أف المسار الكظيفي مفيكما ذك بعديف ىما :

يتمثؿ في تدرج المكظؼ أك الفرد مف كظيفة إلى أخرل ذات مستكيات ك مسؤكليات ككاجبات ك متطمبات ك -
 شركط تأىيؿ أعمى.

                                                           
 .  130، ص  2005، مصر ، الإسكندرية : دار الوفاء ،  إدارة الموارد البشريةمحمد حافظ حجازي ، 1
 . 188، ص  2004،مصر : دار الجامعة الإسكندرية ،  التنافسيةالموارد البشرية مدخل تحقيق الميزة مصطفى محمود أبو بكر ،  2
3
، الشارقة التدريب و المسار الوظيفي للعاملين في المؤسسات العربية ، المؤتمر العربي الثاني للإ ستشارات و التدريب حسين الحكيم حلمي ،  

 .7ص، 2003، أفريل ،  23-21دولة الإمارات العربية الدتحدة ، 
                        

 .8، صفحة  ،مرجع سبق ذكره حسين الحكيم حلمي4
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يتمثؿ في تدرج المكظؼ أك الفرد مف السمـ  الفني ك التخصصي دكف أف يرافؽ ذلؾ تدرجو في سمـ -
 الكظايؼ. 

 الفرع الثاني :أىمية المسار الوظيفي 
 المسار الوظيفي :أولا.أىمية 

 جمع المعمكمات المناسبة حكؿ المكظؼ ك بيئة العامؿ. -
 إعطاء صكرة دقيقة عف ميارات المكظؼ ، ك قدراتو ، ك رغباتو ، ك أيظا أسمكب الحياة المفضؿ  -
 ك كذلؾ إختيار الكظائؼ الأساسية ك المؤسسات البديمة . -
 المعمكمات المتكفرة .تطكير أىداؼ المسار الكظيفي الكاقعية بناءا عمى  -
 تطكير ك تنفيد الإستراتيجية المصممة لتحقيؽ الأىداؼ الخاصة بالمؤسسة . -
 الحصكؿ عمى المعمكمات المرتدة حكؿ تأثير الإستراتيجية ك ملبئمتو بالاىداؼ . -
 يتضح مف خلبؿ ذلؾ بأف المسار الكظيفي لو أىمية بالغة كبيرة في المؤسسة ، فيك كسيمة لزيادة فاعمية  -
 ك تحسيف سمكؾ الأفراد العامميف كزيادة إنتمائيـ لمعمؿ ، كما أنو يعتبر حافز ك دافع لممكظؼ لمتطكر -
-

 (1) ك لتحسيف أداء المكظؼ ك المؤسسة  

 ثانيا.  أىمية عمى مستوى الفرد:

يمثؿ المسار الكظيفي لمفرد أىمية كبرل، حتى يحقؽ لو النجاح في حياتو بصفة عامة ، ك الكظيفة      
بصفة خاصة. فالفرد لديو طمكحات ، احتياجات ك رغبات لتحقيؽ ذاتو المادية ك المعنكم. كما أف اختلبؼ 

كتحفيزىـ في  الأفراد في قيميـ ك إراداتيـ ك قدراتيـ ك كفاءاتيـ يتطمب دراسة عميقة لتكجيييـ بصكرة ملبئمة
 (2) حياتيـ المينية

 كتتجمى أىمية المسار الكظيفي لمفرد في:  

إحداث المكازنة بيف مطامح المكظفيف في الأداء ك الرضا عف عمميـ ك بيف تحقيؽ المستكل المطمكب  -1
 مف الإنتاجية ك ىذا يقضي إلى كضع المكظؼ المناسب في الكظيفة المناسبة.

                                                           
، الجامعة  مجلة كلية الرافدين،  مفاىيم إدارة الجودة الشاملة و دورىا في تخطيط المسار الوظيفي، حسين وليد حسبن ،  الناصر علك حافظعبد  1

 ،. 2013 32للعلوم   العدد 
 .213، ص2004، مصر، قسنطينة: ديوان الدطبوعات الجزائرية ،  إدارة الموارد البشريةحمداوي ، وسيلة  2
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تنظيـ ك تخطيط حركة الكظائؼ:إف تنظيـ المسار الكظيفي يؤدم إلى تنشيط قدرات العامميف ك  -2
النقؿ ك التدريب ك الإستغناء ، حيث أف بقاء المكظفيف في كظيفتيـ لفترة طكيمة  مياراتيـ مف خلبؿ

مف الزمف يفقدىـ الكثير مف الإستمرارية ك يضعؼ العطاء لدييـ ك يؤدم إلى إنكماش في دافعيتيـ 
 .(1) لمعمؿ

مجالات المساكاة: أصبحت الأعماؿ ك الكظائؼ تتماثؿ بيف الرجؿ ك المرأة ك مف ثممـ تعد ىناؾ -3 -1
 تخص الرجؿ أك المرأة ك بالتالي ىناؾ زيادة عرض العمالة.

التنكع : يختمؼ الأفراد م تكجياتيـ، فبينما يجد البعض إشباعاتو، ك قيمتو ك أىميتو في العمؿ -4 -2
شباعاتيـ في النمك ك الترقي ك الصعكد  .(2) الذم يؤديو، يجد البعض الآخرا 

 عمى مستوى المنظمة:أىمية  -ثالثا

ك عندما يتضح لكؿ منيـ مساراتيـ الكظيفية، يتحقؽ الإشباع لمفرد عندما يستقر الأفراد في كظائفيـ، 
 بسبب قيمة العمؿ ، ك بسبب إتفاقو مع رغباتو أك كافة المشبعات المادية كلؤجر ك الترقي، تمنح لمفرد الثقة.     

مسارىـ الكظيفي إلى الدفاع عف تحسيف سمعة المنظمة: حيث يسعى المكظفيف الذيف تيتـ المنظمة ب -1
 تمؾ السمعة إلى كافة الأركقة كمقاء العماؿ ك سكؽ العمؿ ك طالبي الكظيفة ك التجمعات الأخرل.    

تحقيؽ عائد لممنظمة: إف ما ينفؽ عمى تخطيط المسار الكظيفي في المنظمات الجيدة ىك أقؿ مف  -2
 .(3) ب مع متطمبات الإدارة  العائد الذم تحققو ىذه المنظمات، لأنيا في ذلؾ تتجاك 

 رابعا. مراحل تطبيق المسار الوظيفي: 

يبدأ الفرد بممارسة اختيارات ىامة بشأف مساره الكظيفي قبؿ فترة طكيمة مف انضمامو لعالـ  :الاستكشاف -1
الذم الشغؿ، كىنا يتأثر باستكشافو لذاتو مف حيث ميكلو كقدراتو كبما يقكلو أك يشيره عميو محيطو، الأمر 

يضيؽ اختياراتو أك جعمو أكثر تحديدا لطمكحاتو كتنتيي فترة الاستكشاؼ لدل معظـ الناس عندما يبمغكف 
منتصؼ العشرينات كينتقمكف مف الدراسة إلى العمؿ، خلبؿ ىذه الفترة يطكر الفرد عدة تكقعات بشأف نقطة 

 بدأ مساره الكظيفي.
تبدأ فترة بداية المسار بالاتصاؿ بالمنظمة، كيتكقع الفرد أف يعمؿ بيا كاستعراض الفرص  :بداية المسار -2

الممكنة لمتكظيؼ كالمفاضمة بينيا إف تعددت، ثـ اختيار كظيفة يتقدـ لشغميا، كعندئذ يحصؿ عمى كظيفتو 
                                                           

 .213، ص  2014، الأردن : دار الدناىج للنشر و التوزيع ، 1، ط علم الإدارة ، مدخل إلىمجيد الكوخي  1
 .359، ص مرجع سبق ذكره   حجازي ،محمد حافظ  2
 .213مجيد الكوخي ، مرجع سبق ذكره  ، ص  3
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و كتحسيف أدائو، تكطيد الأكلى كيتمقى التدريب كيسعى لأف يككف مقبكلا بيف أقرانو كزملبئو كالتعمـ مف أخطائ
  .أقدامو

لا يصطدـ معظـ العامميف بالتحديات في المسار الكظيفي حتى يصمكا مرحمة منتصؼ  :منتصف المسار -3
المسار كىي مرحمة تشيد إما تحسيف أك استقرار أك تدىكر أداء الفرد، كحيث لا يبقى الفرد متعمما كما كاف 

 في مرحمتو الابتدائية، 
تمثؿ ىذه المرحمة كقتا سعيدا ليؤلاء الذيف يستمركف في النمك كالتطكر خلبؿ مرحمة  أخر:المسار المت -4

منتصؼ المسار، حيث يستطيعكف الاسترخاء قميلب كيمعبكف دكر المعمـ كتصبح قيمتيـ تتمركز في خبرتيـ 
عمى نقؿ خبرتيـ كقدراتيـ عمى التحكـ كالحكـ عمى التطكرات عبر سنكات عديدة مف الخبرة العممية كقدرتيـ 

 .(1)للآخريف
في المسار الكظيفي كىي صعبة عمى كؿ فرد، كقد تككف أصعب عمى ىؤلاء الذيف حققكا  نياية المسار:-5

نجاحا مستمرا في المرحمة السابقة، إذ حاف التقاعد بعد عقكد مف الأداء الناجح كالإنجاز عبر سنكات الحياة 
  (2)كالفشؿ مجددا بالإحباطالعممية، فقد يشعركف عند نياية المسار لأنيـ لف يشعركا 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                           
 . 310، القاىرة، مصر:  الدكتب الجامعي الحديث ،ص  إدارة الموارد البشريةأحمد سيد مصطفى،  1
 نفس الدرجع ، نفس الصفحة .  2
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  و سائل تخطيط و تنمية المسار الوظيفي  (06 جدكؿ:)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 035 ،ص 2007، مصر : الدار الجامعية لمطباعة ك النشر، دارةالموارد البشريةإ أحمد ماىر، المصدر: 

 

 في مرحلة الدخول للمنظمة : 

1-........................................................................ توفٌر علاقات جٌدة مع مصادر العمالة 

2-ممارسات جٌدة فً التوظٌف ) طلب التوظٌف و الاختبارات و المقابلات (....................................... استخدام 

 مناخ عمل مناسب : مناسبة و في مرحلة توفير وظيفة 

3-.............................................................................. توفٌر وصف وظٌفة متكامل............. 

4-.........................................................................................تأهٌل الموظف الجدٌد بواقعٌة 

 ...التدوٌر......................................................................................................................-5

 توفٌر مهام بها تحدي.....................................................................................................-6

إشراك المدٌرٌن فٌدٌٌن فً ممارسات المسار الوظٌفً -7

............................................................................... 

 بين الفرد و الوظيفة: في مرحلة مراجعة مدى التوافق

8-....................................................تحلٌل نتائج  تقٌٌم الأداء............. 

9- ................................................................................استخدام مراكز التقٌٌم 

10-  .................................................................................استخدام المختبرات 

11-  استخدام مخزون المهارات 

 حلة علاج عدم التوافق بين الفرد و الوظيفة:في مر

 ...النقل........................................................................................................................-12

 ....................................................تحبٌب النقل إلى أسفل.......................................................... -13

 ....النقل لوظٌفة أقل مع الاحتفاظ بمزاٌا الوظٌفة السابقة ......................................................................... -14

 ..................................................................الترقٌة و خرائط الترقً........................................... -15

 الترقٌة المؤقتة.............................................................................................................. -16

 ........................................................................خرائط المسار أو السلم الوظٌفً.......................... -17
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 خلاصة: 

 الإىتماـ بو كتنميتو عمييا المنظمة مف خلبؿ ـالمكرد البشرم العنصر الميـ ك الركيزة التي تقك  يعتبر 

ليككف كمعرفة كيفية الإستفادة مف قدراتو كمياراتو   بتكفير ما يحتاج إليو ك تقنيف ك ضبط كاجباتو الكظيفية

تتحصؿ عمى  و كإستغلبليكفر عمى المؤسسة تكاليؼ  ىذاالعنصر الأساسي ك الفعاؿ في ديمكمة المؤسسة، ك 

مف خلبؿ الأنشطة التي تقكـ بيا المنظمات مف إستقطاب للئطارات الكفؤ كاستغلبؿ نتائج أكثر إيجابية 

كأىدافيا في مختمؼ المجالات كالجكانب التقنية بشتى  تجاىاتياإتخطيط لممؤسسة لأنو يحدد ليا  الميارات بال

 الأشكاؿ.

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

الفصؿ الثاني : أنشطة إدارة المكارد 

البشرية في مؤسسة سكنمغاز لكلاية 

 غرداية
 



 أنشطة إدارة الموارد البشرية في مؤسسة سونمغاز لولاية غرداية             :  ثانيالفصل ال
 

  
 
 

55 

سنحاكؿ في ىذا الفصؿ دراسة كاقع إدارة المكارد البشرية في مؤسسة  سكنمغاز بكلاية غرداية،          
لمعرفة مكانة المكرد البشرم في ىذه المؤسسة،  كدرجة الاىتماـ كاستقطاب المكارد البشرية، التي تعتبر مف 

 أىـ المكارد في المؤسسة عمى الاطلبؽ. 

بإجراء تربص ميداني بمؤسسة سكنمغاز كحدة غرداية معتمديف عمى  فالطالبتاكمف أجؿ ذلؾ قامت         
 : يما يم

مقابمة المسؤكؿ عف مصمحة تنمية المكارد البشرية،  ك كذا مدير مكتب التككيف بمؤسسة سكنمغاز  -
 كحدة غرداية .

الاعتماد عمى الكثائؽ الداخمية التي تخص دراستنا، كالتي استطعنا الحصكؿ عمييا مف مؤسسة  -
 مغاز كحدة غرداية.سكن

مديرية التكزيع  –لمؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز  الطالبتافكللئشارة فقط أف مف دكاعي اختيار  -
 التالية :  للبعتباراتبغرداية )التابعة إداريان لمجمع سكنمغاز( ، كاف 

 أنيا إحدل المؤسسات الاقتصادية العمكمية العريقة ك ذات السمعة المميزة. باعتبار -
ك الحيكية  ذات الأىمية البالغة بالنسبة للبقتصاد  الاستراتيجيةبالإضافة لأنيا إحدل المؤسسات  -

 الكطني.
 باعتبارىا احدل المؤسسات العمكمية الجزائرية التي أكلت اىتماـ كبير بالعنصر البشرم. -

مديرية التكزيع  –الاقتصادية ) مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز العمكمية كلمتعريؼ أكثر بيذه المؤسسة        

التعريؼ قبؿ ذلؾ بمؤسسة سكنمغاز الأـ، مبرزيف أىـ المحطات التي مرت بيا منذ  الطالبتافبغرداية(، ارتأت 

 التنظيمي، كمف ثـ التعريؼ بالمؤسسة الفرع محؿ الدراسة، مف لييكؿتاريخ تأسيسيا إلى كقتنا الحالي، ككذا ا

لكاقع كظيفة إدارة المكارد البشرية فييا،  خلبؿ اعطاء نبذة عف ىذه المؤسسة، ثـ إعطاء قراءة نقدية تحميمية

 كمدل التزاـ المؤسسة محؿ الدراسة لأىـ الأنشطة الكاردة في أدبيات إدارة المكارد البشرية.
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 غرداية.المبحث الأول : واقع إدارة الموارد البشرية في مؤسسة سونمغاز لولاية 

 المطمب الأول: التعريف بالشركة الأم " سونمغاز "  
تعتبر شركة سكنمغاز مف أقدـ المنشآت القاعدية التي عرفتيا الجزائر، فيي مؤسسة عمكمية لمكيرباء 
كالغاز حيث تقكـ بالمساىمة الفعالة في التنمية الاقتصادية كالصناعية، كلمتعرؼ أكثر عمى ىذه الشركة سكؼ 

خلبؿ ىذا المطمب إلى نشأتيا كتطكرىا كفرع أكؿ كأيضا إلى مياميا كأىدافيا كذلؾ في الفرع نتطرؽ مف 
 .الثاني

 الفرع الأول: نشأة وتطور شركة سونمغاز

 مر  مجمع "سكنمغاز" منذ تاريخ تأسيسو بالمحطات التالية : 
 ":1947 -  1969(  " EGAأولًا. كيرباء وغاز الجزائر )

ك التي تجمع بيف إنتاج  (EGA)في ىذه المرحمة ظيرت المؤسسة تحت اسـ كيرباء ك غاز الجزائر        
 (1). 1947جكاف  05ك تكزيع الكيرباء ك الغاز الطبيعي ك كاف ذلؾ تحديدا بتاريخ 

أم تاريخ تأميـ مؤسسةَ سكنمغازَ مثميا  1969جكيمية  29( : ك تبدأ تحديدا بتاريخ 1991-1969مرحمة) 
ك الذم نشر في  1969جكيمية  29المؤرخ في  54/69المؤسسات الأخرل ك ىذا بمكجب الأمر رقـ  مثؿ

ك تأسيس الشركة الكطنية لمكيرباء ك  (EGA)الذم ينص عمى حؿ  1996أكت  10الجريدة الرسمية بتاريخ 
عكف،  6000الغاز رسميا ، كما لبثت أف أضحت مؤسسة ذات حجـ ىاـ، فقد بمغ عدد العامميف فييا نحك 

لكي يككف في  كتسييريوككاف اليدؼ المقصكد مف تحكيؿ الشركة ىك إعطاء المؤسسة قدرات تنظيمية 
 . (2)مقدكرىا مرافقة كمساندة التنمية الاقتصادية لمبلبد

عدد كبير مف السكاف عمى الطاقة الكيربائية  كالمقصكد بكجو خاص ىك التنمية الصناعية. كحصكؿ      
 )الإنارة الريفية( كىك مشركع يندرج في مخطط التنمية الذم أعدتو السمطات العمكمية.

                                                           
1 Sonelgaz 40 ans d’histoire, sonelgaz , revue NOOR , n° 8 , juillet 2009, P.23                                                                          
2 Ibidem.p24. 
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لتتمتع بذلؾ  ي كتجارمػػػػػػاعػػػػػػع صنػػػة ذات طابػػػػػػ، تحكلت سكنمغاز إلى مؤسسة عمكمي 1991ة ػػكفي سن
المؤسسة  لاستراتيجيةالتاجر" كىذا تماشيان مع متطمبات البيئة الخارجية )السكؽ( ك تطبيقان –بصفة "الصناعي 

 .  (1)التجارية كالصناعية باعتبارىا مؤسسة منتجة بالدرجة الأكلى
 : 2002ثانياً. الشركة الجزائرية لمكيرباء والغاز  

المتعمؽ بالكيرباء كتكزيع الغاز بكاسطة  2002فيفرم  06المؤرخ في  02/01بمكجب القانكف رقـ           
كضمف اليدؼ نفسو ، أصبحت المؤسسة في سنة  الكيرباء عمى المنافسة. انتتاجالقنكات تـ فتح نشاطات 

 (2).(SPA)شركة مساىمة  2002

تابعة لقطاع  نشطتيا لتشمؿ مياديف أخرلتمنح المؤسسة سكنمغاز إمكانية تكسيع أ كىذه الترقية   
 الطاقة كما تتيح ليا إمكانية التدخؿ خارج حدكد الجزائر.

كباعتبارىا شركة مساىمة، فإنو يتعيف عمييا حيازة حافظة أسيـ كقيـ أخرل منقكلة، مع إمكانية 
حيث أضحت  2004آلت إليو سكنمغاز في سنة   عف تطكر كىذا ما ينبئ امتلبؾ أسيـ في شركات أخرل.

 مجمعا .
كقد أصبحت مجمعا  ، ىيكمة نفسيا في   2006 إلى  2004 قامت سكنمغاز خلبؿ السنكات مف   

  (3)الأساسية  شكؿ شركات متفرعة مكمفة بالنشاطات 
  (SPE) سكنمغاز إنتاج الكيرباء -
  (GRTE)مسير شبكة نقؿ الكيرباء  -
  (GRTG) مسير شبكة نقؿ الغاز -

 فرعية : تمت ىيكمة كظيفة التكزيع في أربع شركات 2006كفي سنة 
 سكنمغاز تكزيع الجزائر  -
 سكنمغاز تكزيع الكسط  -
 سكنمغاز تكزيع الشرؽ  -
   سكنمغاز تكزيع الغرب -

                                                           
، الجريدة الرسمية ، بتغيير الطبيعة القانونية للشركة الوطنية للكهرباء و الغاز  المتعلق،  1991دبسمبر  7الدؤرخ في  473-95الدرسوم التنفيذي    1

 .1، الدادة  66العدد 
 .8، الجريدة الرسمية، عدد  يتعلق بالكهرباء وتوزيع الغاز بواسطة القنوات ،2002 فيفري 06الدؤرخ في  02/01القانون رقم    2

3 Op.cit, P.24 
2 Ibid.        
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ذلؾ أف تكسيع  كمف كراء ىذا التطكر يبقى ضماف الخدمة العمكمية ىي الميمة الجكىرية لسكنمغاز       
نمط تسييرىا الاقتصادم يفيداف في المقاـ الأكؿ ىذه الميمة التي تشكؿ الأساس مجاؿ أنشطتيا كتحسيف 
 .( 2)الراسخ لثقافتيا كمؤسسة

 :   2008-2007ثالثاً. الشركة الجزائرية لمكيرباء والغاز  

بإعادة التنظيـ مف أجؿ نمك افضؿ  الأخيرةتميزت سكنمغاز خلبؿ السنكات  نياية الييكمة )التجديد(        
ىذه ىي الخطكة المتبعة حيث كاف الرىاف يتمثؿ في نكعية الخدمة المقدمة لمزبائف مف كراء ىذا التطكر يبقى 

ف تكسيع مجاؿ أنشطتيا كتحسيف نمط تسييرىا إمكمية ىي الجكىرية لسكنمغاز ذلؾ ضماف الخدمة الع
 لثقافتيا كمؤسسة. الأساسالميمة التي تشكؿ الاقتصادم يفيد أف في المقاـ الأكؿ ىذه 

 الفرع الثاني:  نشاطات وأىداف مؤسسة سونمغاز
 .(1)سكنمغاز تـ تبياف أىـ أىدافيا مؤسسةسنحاكؿ في ىذا الفرع التطرؽ أكلا إلى نشاطات أك مياـ  

 أولًا. نشاطات مؤسسة سونمغاز :
يمكف القكؿ أف نشاطات مؤسسة شركة سكنمغاز تتحكـ ك تحتكر الإنتاج ، النقؿ ك التكزيع كما تقكـ   

 سكناطراؾبتزكيد زبائنيا بالطاقة الكيربائية المنتجة مف طرفيا كما تزكدىـ بالغاز الذم تشتريو مف شركة 
 . الذم تتكلى إنتاجو ىذه الأخيرة

عف طريؽ مراكز كيربائية متكاجدة عمى عدة نقاط عمى القطر الكطني الكيرباء تنتج . بالنسبة لمكيرباء : 1
لزبائف بكاسطة شبكات كيربائية خطكط ك  تقكـ شركة سكنمغاز بإرساليا إلى ك ىذه الطاقة الكيربائية المنتجة

مراكز ىذه الطاقة إما أف ترسؿ إلى بعض الزبائف الصناعييف ك إما أف تمر في مراكز التحكيؿ حتى يتـ 
 فكلط .  220فكلط،  380خفيض مف درجات حدتيا حتى تصؿ إلى الزبائف المشتركيف العادييف بدرجة الت

: الغاز يأتي في المرتبة الثانية بالنسبة لسكنمغاز ك ىك عمى العكس تماما بالنسبة لمكيرباء  . بالنسبة لمغاز2
ـ تكزيعو أيضا إلى المشتركيف عف . كما أنو يتسكناطراؾيتـ شراءه مف المؤسسة المنتجة لو  حيث أف الغاز

                                                           
، مذكرة تخرج لنيل تقني سامي في الدوارد البشرية، الاغواط، الدعهد الوطني الدتخصص اثر التكنولوجيا المتقدمة على ادارة الموارد البشريةياسين مخنث،  1

 .75،  ص2014/2015فالتكوين الدهني  المجاىد احمد ابن الزبير، 
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طريؽ القنكات ىذه الطاقة ترسؿ ىي الأخرل إما إلى بعض العملبء الصناعييف أك أف تمر بمراكز تخفض 
 مف درجة الضغط ثـ تكضع في شبكات تكزيع الغاز ك منيا تكصؿ إلى المشتركيف.

 ثانيا. أىداف مؤسسة سونمغاز:

المؤسسة مف أجؿ تحقيؽ العديد مف الأىداؼ لما تمتمكو مف قدرات كمؤىلبت كبيرة لعؿ أىميا  تعمؿ 
 طمكحيا في أف تصبح مف بيف المؤسسات الخمس الأكلى في الحكض المتكسط في مجاؿ الكيرباء ك الغاز،

 :(1)معتمدة في ذلؾ عمى

 . دعم التنمية الاقتصادية و الاجتماعية :1
 استقطاب رؤكس الأمكاؿ مف أجؿ تحقيؽ برامجيا الاستثمارية. تيدؼ المؤسسة إلى  -
التي تفي باحتياجات التنمية الاقتصادية ك  مؿ عمى امتلبؾ كتطكير المنشآت الأساسية لمكيرباء كالغازالع -

 . الاجتماعية لمبلبد

 . التوسع : 2
 التكسعية داخؿ ك خارج الكطف كحتى تنكيع منتجاتيا استراتيجيتياتيدؼ شركة سكنمغاز إلى تحقيؽ 

كذلؾ نطاؽ العمؿ مف صناعي إلى تجارم كصناعي كذلؾ بإعادة ىيكمة نفسيا في شركات متفرعة مكمفة و
 بالنشاطات الأساسية الآتية :

 (.SPEسكنمغاز إنتاج الكيرباء )  -
  .  (GRTEمسير شبكة نقؿ الكيرباء )  -
 . (GRTGشبكة نقؿ الغاز ) مسير  -

كطمكح سكنمغاز ىك أف تغدك مؤسسة منافسة لكي تقكل عمى مكاجية المنافسة التي تمكح ملبمحيا في الأفؽ 
 كأف تككف في الأمد المنظكر مف بيف أفضؿ خمسة متعامميف التابعيف لمقطاع في حكض البحر المتكسط.

                                                           
 .57، صمرجع سبق ذكره ياسين مخنث ، 1
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 لسونمغاز لولاية غردايةالمطمب الثاني :التعريف بالمديرية الجيوية 

 الفرع الأول : النشأة والتأسيس

المعد مف  478تـ تأسيس المديرية الجيكية لمتكزيع في كلاية غرداية بمقتضى القرار 2007مام 16في 
طرؼ المديرية العامة لمشركة الأـ )سكنمغاز(، كالمتضمف إنشاء المديريات الجيكية لمتكزيع التابعة لفركع 

 -البميدة -تمي المديرية الجيكية لتكزيع الكيرباء ك الغاز بغرداية إلى شركة تكزيع الكسطالتكزيع، حيث تن
(SDCالتي تضـ كلايات الكس )كزك، البكيرة، المدية، غرداية، الأغكاط، كرقمة،  ط التالية :)كلاية البميدة، تيزم

الجيكية لمتكزيع في كلاية غرداية بػ ك يقدر رأس ماؿ المديرية  الجمفة ، تمنراست، الكادم، بسكرة ك إيميزم(، 
ك يبمغ عدد  مميار دينار ك يتمخص ىدفيا الأساسي في تزكيد تراب الكلاية بالطاقة الكيربائية ك الغاز، 15: 

 (1) :    عماليا ما يمي 
 عماؿ تنفيذ.133عكف تحكـ ،  246اطار، 116:  2018 -
 عماؿ تنفيذ. 109عكف تحكـ،  229 اطار، 99:  2014 -
 عماؿ تنفيذ. 98عكف تحكـ، 215اطار،  93: 2013 -
 عماؿ تنفيذ.102عكف تحكـ، 204ايطار، 92: 2012 -

 

                                                           
 15،تعريف مصلحة الموارد البشرية،شركة سونلغاز بوىراوة، ولاية غردايةالدوارد البشرية بالدديرية الجهوية بغرداية(، إدارة)رئيس  نذير بوسماحة 1

 . 2019ماي
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 الييكل التنظيمي لمجمع سونمغاز: ( 07رقم )شكل 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

  

 الرئيس المدير العام

 مجمس الإدارة

 مستشار قانكني الأميف العاـ

 لجاف المشاركة الأميف العاـ

الشركة الجزائرية لإنتاج    
 الكيرباء

شبكة  الشركة الجزائرية لتسيير
 نقؿ الكيرباء

لتسيير شبكة            الشركة الجزائرية
 نقؿ الغاز

 مديرية المالية مسير منظكمة الكيرباء

شركة تكزيع الكيرباء ك الغاز 
 لمجزائر

شركة تكزيع الكيرباء        
 ك الغاز لمكسط

 

 مديرية البحث كالتطكير المركز الكطني لمحسابات مديرية شؤكف الضبط مديرية الاتصالات مديرية المكارد البشرية

شركة تكزيع الكيرباء        
 ك الغاز لمشرؽ

 

 شركة تكزيع الكيرباء كالغاز لمغرب

 

 اءشركة أشغاؿ الكيرب

 

 2019سونمغاز لولاية غرداية  رئيس قسم تسيير الموارد البشرية لمؤسسةالمصدر: 
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 الفرع الثاني: الييكل التنظيمي لمؤسسة سونمغاز غرداية.

مام  16المعد مف طرؼ المديرية العامة المؤرخ في  478القرار تأسست المديرية الجيكية بمقتضى  
يظير لنا مف خلبؿ الييكؿ ك الكيرباء ك الغاز الكسط المتضمف إنشاء المديريات الجيكية لتكزيع  2007

التنظيمي لمديرية تكزيع الكيرباء ك الغاز أنيا مف النكع الكظيفي الميني الذم يتسـ بالتقسيـ الكظيفي الأفقي 
كىذا استجابة لتعدد الكظائؼ ك تقسيميا ، كما يمكف أف يظير خطكط الاتصاؿ الأفقي ، ك ىذا النكع مف 

يصمح لممنظمات البيركقراطية المينية ذات التركيز  Henry Mintzbergاليياكؿ كما يشير "ىنرم مينتزبرغ" 
 1القرارات. لاتخاذمركزية نسبيا  العالي لمسمطة  ك قكة

: يعتبر المسؤكؿ الأكؿ عمى جميع العمميات المتعمقة بتسيير كتنظيـ المديرية، حيث يقكـ  مدير التوزيع -أولا
كالتنسيؽ بيف جميع اليياكؿ التابعة إداريان لممديرية، بما يقدمو مف تكجييات، كمف ميامو  كالإشراؼبالمتابعة 
 نذكر :
  contrat de gestionيتعيد أماـ المدير العاـ بإنجاز ما جاء في الكثيقة المسماة " عقد التسيير "  -

 بناء عمى المكازنة التقديرية.
 المالية منيا :لو بعض الصلبحيات المتعمقة بالعمميات 

 مميكف دينار.  12الأمر بالصرؼ في حدكد  -
 الإمضاء عمى الكثائؽ المحاسبية التي تتعمؽ بكؿ العمميات المالية لممديرية. -
 ختتامية لممديرية.كـ بالتقييـ السنكم لمميزانية الإيق -
 يشرؼ عمى المكازنات التقديرية. -
 يمثؿ المنظمة لدل السمطات المحمية. -
 ،...( ترقية ، المتعمقة بتسيير المستخدميف )علبكاتإصدار القرارات  -
ييتـ بمتابعة المسائؿ المتعمقة بالمنازعات ك تمثيؿ المؤسسة   : مكمف بالمنازعات والشؤون القانونية -تانيا

 لدل الجيات القضائية ك كذلؾ متابعة المجاف المكمفة بتسيير الصفقات.
: لقد تـ استحداث ىذا المنصب عقب صدكر القانكف الجديد المحدد لصلبحيات بالاتصالمكمف  -ثالثا 

المنظمة ك التي تقضي بالتكيؼ مع متغيرات البيئة  لاستراتيجيةشركة تكزيع الكيرباء كالغاز، كىذا استجابة 
                                                           

1 Henry MINTZBERG , Structure et dynamique des organisations , Ed Organisation , Paris , 
2006,P.75 
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شركاء،  الخارجية لممنظمة كالانفتاح عمى المحيط كالمتمثؿ في المتعامميف مع المنظمة سكاء كانكا زبائف،
 1مؤسسات الدكلة، الإدارات العمكمية ، منافسيف،...

: يسير عمى تسيير الشؤكف المتعمقة بحفظ النظاـ العاـ داخؿ محيط المؤسسة  كمراقبة  مكمف بالأمن -رابعا 
 ممتمكاتيا.

أحد الأقساـ الداعمة لنشاط المديرية ، بتكفير  باعتبارىا: تقكـ ىذه الشعبة ،  شعبة الوسائل العامة -خامسا
 الكسائؿ ك المعدات المكتبية ك ذلؾ لضماف السير الحسف لباقي المصالح ك الأقساـ. 

ك  تسيير شؤكف المكظفيف ك كؿ ما يتعمؽ بحياتيـ المينية ب: ييتـ ىذا القسـ  قسم الموارد البشرية -سادسا
مكائح التي تخص حركة المكظفيف مف تاريخ تكظيفيـ إلى تاريخ تطبيؽ جميع القكانيف ك التنظيمات ك ال

خركجيـ نيائيان مف المؤسسة ، كما يحضر اجتماعات المجاف المتساكية الأعضاء )المديرية ، النقابة، ممثمي 
العماؿ( قصد دراسة المكظفيف في حالة التثبيت أك الترقية أك إعداد المسابقات المينية كما تقكـ بالتصريح 

نكم لممكظفيف لدل صندكؽ الضماف الاجتماعي ك تتابع كذلؾ في إطار التسيير الإدارم لمحياة المينية الس
لمعماؿ : قرارات  التعييف ، التنصيب ، الترسيـ، الترقية، الإحالة عمى التقاعد ، ك إعداد سندات العطؿ ك 

المتعاقديف. كما ييدؼ قسـ  شيادات العمؿ ك تسكية كضعيات العماؿ ك إنجاز عقكد العماؿ المؤقتيف ك
المكارد البشرية )ك ىذا ىك الميـ بالنسبة لبحثنا الحالي( إلى تنمية المكارد البشرية مف خلبؿ تطبيؽ خطط 
المديرية العامة ك المتمثمة في برامج التكظيؼ ك التدريب ك الترقية ك العمؿ عمى تحفيز العماؿ عف طريؽ 

 المنح.تطكير نظاـ العلبكات ك التعكيضات ك 

مف أىمية قسـ المكارد البشرية بالنظر إلى طبيعة المكضكع المدركس في ىذه الرسالة ، فإننا سنعكد  كانطلبقا 
في العنصر الثاني مف ىذا الفصؿ ، لتكضيح ىيكمة ك دكر قسـ المكارد البشرية بشيء مف التفصيؿ ك ىذا 

 المباشر ، كما أشرنا ، بيذا البحث. لارتباطو
 structure: يعتبر ىذا القسـ مف بيف الأقساـ العممية  شبكات الكيرباء استغلالقسم  -سابعا

opérationnelle   التي ليا علبقة مباشرة بنشاط المؤسسة نظران لما تقكـ بو مف متابعة ك صيانة شبكة
ىذا  التي تمس شبكة التكزيع ك التعطيلبتتكزيع الكيرباء ك تسيير التدخلبت الخاصة بإصلبح الأعطاب ك 

 الخدمة. استمراريةلتحسيف ك ضماف 

                                                           
 . 2019ماي لخضر، )رئيس مكتب التكوين و الدراسات بالدديرية الجهوية بغرداية( ، شركة سونلغاز بو ىراوة ، لولاية غرداية، أولاد حيمودة  1
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 structure: يعتبر ىذا القسـ كذلؾ مف بيف الأقساـ العممية  شبكات الغاز استغلالقسم  -ثامنا

opérationnelle   التي ليا علبقة مباشرة بنشاط المؤسسة حيث يسير عمى متابعة ك صيانة شبكة تكزيع

 التي تمس شبكة التكزيع . التعطيلبتالغاز ك إصلبح الأعطاب ك 

: يعتبر ىذا القسـ الكاجية الرئيسية لممؤسسة مف حيث علبقاتو المباشرة قسم العلاقات التجارية  -عشرا

بالزبائف ك الإدارات العمكمية ك كؿ الفاعميف في البيئة الخارجية عمكمان. حيث يقكـ ىذا القسـ بتسيير ممفات 

 ات الربط في الشبكتيف الكيربائية ك الغازية.الزبائف ك المشتركيف ك الرد عمى طمب

أحد الأقساـ العممية ، بإعداد الدراسات  باعتباره: يقكـ ىذا القسـ ،  قسم الدراسات و الأشغال -احدى عشر

ك الكشكفات التقديرية لمشاريع الربط في الشبكتيف الكيربائية ك الغازية ك لو ميمة متابعة كرشات المقاكليف 

 .(1)ـ مياـ إنجاز مشاريع الربطالذيف ككمت لي

: يتمثؿ دكر ىذا القسـ بتسيير ك تحييف قاعدة المعمكمات المتعمقة قسم أنظمة الإعلام الآلي  -اثنا عشر

بالمشتركيف )الإدماج ، الاستيلبؾ، ...( ك يقكـ كذلؾ بإصدار الفكاتير الخاصة باستيلبؾ الطاقتيف لجميع 

 .2، الإدارات العمكمية ، الصناعييف،...( أصناؼ المشتركيف )العادييف

 

                                                           
 . أولاد حيمودة لخضر، نفس الدرجع السابق  1
 .نفس الدرجع    2



 أنشطة إدارة الموارد البشرية في مؤسسة سونمغاز لولاية غرداية             :  ثانيالفصل ال
 

  
 
 65 

 (:الييكل التنظيمي لمديرية توزيع الكيرباء والغاز غرداية08الشكل رقم )

  

 

 

 

 

 

 

 

 مدير التوزيع 

 سكرتيرة 

 المكلف بالاتصال

 مساعد الأمن الداخلي 

 مهندس الأمن 

 والشؤون القانونية زعاتانمالمكلف بال

 قسم

 الغاز استغلال

 قسم

 استغلال

العلاقات  قسم

 التجارية

 قسم

و تنفيذ الدراسات 

قسم الموارد 

 البشرية

 قسم

المالية 

 والمحاسبة

 قسم

تسيير نظام الإعلام 

 الآلي

 2019المصدر: رئيس قسم تسيير الموارد البشرية لمؤسسة سونمغاز لولاية غرداية 
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 الفرع الثالث : قسم الموارد البشرية بمديرية توزيع الكيرباء و الغاز بغرداية :

 التعريف بالقسم :   -أولا

الداخمية لمؤسسات تكزيع الكيرباء ك أنشأ قسـ المكارد البشرية عقب صدكر قانكف إعادة الييكمة 
المتضمف القانكف  2002جكاف  01المؤرخ في  195 -02المرسكـ الرئاسي رقـ )  2002الغاز سنة 

، ك ذلؾ بعدما كانت عبارة عف 1الأساسي لمشركة الجزائرية لمكيرباء كالغاز المسماة" سكنمغاز ش.ذ.أ "( 
 :2مثؿ أساسان في تؤدم أدكار بسيطة ك ركتينية تتمصمحة كظيفية 

 تسيير إجراءات التكظيؼ . -
 تسيير الأجكر ك ما يتبعيا مف علبكات ك منح . -
 متابعة تطبيؽ النظاـ الداخمي. -
 إعداد الكشكؼ الخاصة بالحياة المينية لممستخدميف. -

لقد سمح القانكف المذككر أعلبه بإعطاء قسـ المكارد البشرية صلبحيات أكثر ك نطاؽ إشراؼ أكسع تماشيان 
العامة لممؤسسة التي تدعك للبىتماـ أكثر بالمكارد البشرية مف حيث استقطابيا كاختيارىا  الاستراتيجيةمع 

  3لممؤسسة. الاستراتيجيةكصيانتيا ك تحفيزىا نحك تحقيؽ الأىداؼ 

ك انطلبقا مف تطبيؽ ىذا التعديؿ الييكمي الذم مس الجكانب التنظيمية لمؤسسة سكنمغاز، أصبحت مديرية 
المكارد البشرية ك في كؿ المستكيات التنظيمية ،تكلي اىتماما كبيران لكؿ ما يتعمؽ بالمكرد البشرم، ك يتضح 

 كالمتمثمة فيما يمي :  ،المياـ السابقة ذلؾ مف خلبؿ المياـ التي أككمت لقسـ المكارد البشرية زيادةن عمى
 متابعة سكؽ العمؿ ك ما يكفره مف طاقات بشرية متنكعة. -
 إعداد المكازنات التقديرية الخاصة بالاحتياجات التكظيفية. -
التابعة لو   centre de sélectionالتحضير لمسابقات التكظيؼ بالاستعانة بخبراء مركز الانتقاء  -

 إداريان.

                                                           
 القنوات.الدتعلق بالكهرباء و توزيع الغاز عبر   2002فيفري  06الدؤرخ في  02/01قانون رقم  .  1
 . أولاد حيمودة لخضر، نفس الدرجع السابق  2

3 B.OUNANE , La gestion des Ressources humaines, Sonelgaz , centre de formation CBA , 
Alger,2007 ,P.16 
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 متابعة كؿ الأحكاـ ك الإجراءات المتعمقة بالسيرة المينية لممكارد البشرية.تسيير ك  -
 le السير عمى ضماف السير الحسف لممصالح ك الأقساـ ك ذلؾ باحتراـ تطبيؽ تدابير النظاـ الداخمي -

réglement intérieur . 
 متابعة تطبيؽ برامج التدريب ك التككيف بكؿ أشكالو )الداخمي ك الخارجي(. -
ف قسـ المكارد البشرية احتراـ الفاعميف )في جميع المستكيات( لممكاد القانكنية التي جاءت في يضم -

 .la convention collectiveالاتفاقية الجماعية 
يتابع قسـ المكارد البشرية مدل تطبيؽ المكائح ك القكانيف المتعمقة بالعلبقات مع النقابة ك ممثمي  -

 العماؿ.
 la compagne de promotionية بالتحضير لحممة الترقية السنكية يقكـ قسـ المكارد البشر  -

annuelle  .ك ىذا تطبيقان لقرارات المديرية العامة 
يسير عمى متابعة تطبيؽ نظاـ تقييـ الأداء الدكرم ك السنكم ك ذلؾ بإعداد الاستمارات الخاصة   -

ذه العممية ، ثـ استلبميا منيـ بعد بعممية التقييـ ك إرساليا إلى رؤساء المصالح المكمفيف بإجراء ى
 نياية العممية قصد تحميميا ك استغلبليا .

 lesيقكـ قسـ المكارد البشرية ، بالتعاكف مع مراكز التككيف الميني ، بإدماج فئة المتمينيف  -
apprentis    ك المتربصيفles stagiaires   ك ىذا حسب الاختصاصات المتكفرة لدل

 1المؤسسة.

مف أىمية قسـ المكارد البشرية ك باعتباره الطراؼ الأىـ كفعاؿ في تسير المكارد  انطلبقاك             

، الذم ىك مكضكع  بحثنا ىذا ، فإننا سنركز عمى تحميؿ كظائؼ ىذا القسـ مكضحيف في ذلؾ  البشرية

 ىيكمو التنظيمي ك علبقاتو بمختمؼ مصالح ك أقساـ المؤسسة ، محؿ الدراسة.  

  

 

                                                           
1 Ibid, P.18 
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مستكل  
 1اشراؼ

 2019سونمغاز لولاية غرداية  لمؤسسةرئيس قسم تسيير الموارد البشرية المصدر: 

 

 

                                                                                                                                                        

                                                                                                                                                   

                                                                                                                                                        

                                                                                                                                                          

 رئيس مصلحة التكوين  

 

 رئيس مصلحة الإدارة  

 

رئيس مصلحة تنمية  

 الموارد البشرية

 مكلف بالدراسات  مكلف بالدراسات  مكلف بالدراسات 

 بالدراسات  مكلف

 

 مستوى 

  2إشراف 
عون رئيسي لتسيير 

 المستخدمين

 

عون رئيسي لتسيير 
 المستخدمين

 

عون رئيسي لتسيير 
 المستخدمين

 

عون تسٌٌر 
 المستخدمٌن

عون تسٌٌر 
 المستخدمٌن

عون تسٌٌر 
 المستخدمٌن

   غرداية: الهيكل التنظيمي لقسم الموارد البشرية  لمديرية توزيع الكهرباء و الغاز ب 09شكل رقم 

 رئيس قسم الموارد البشرية
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 التنظيمي لقسم الموارد البشرية :تحميل الييكل  - ثانياً 

كما ىك مكضح في الشكؿ السابؽ " الييكؿ التنظيمي" فإف قسـ المكارد البشرية يتككف مف المستكييف     
 للئشراؼ :

 مستكل إشراؼ رئيس القسـ عمى باقي المصالح.  -1
 مستكل إشراؼ رؤساء المصالح عمى الأعكاف.  -2

السمطات إلى مختمؼ ك ىك ما يبيف درجة تفكيض المسؤكليات إلى رؤساء المصالح  مما يسمح بانتقاؿ    
 المستكيات ، ك يعطي نكعان مف الحرية في اتخاذ القرارات.

كذلؾ يمكف لنا أف نلبحظ التقسيـ الأفقي الذم يعبر عمى درجة تقسيـ المسؤكليات ك الاستقلبلية في      
في  ك ىك ما سينعكس إيجابان   professionnalismeالتسيير مما يعطي نكعان مف الاحترافية ك المينية 

تسيير الممفات الكبرل ك الميمة كممؼ تسيير الأجكر ك التككيف ك الترقية ك العلبقات مع الشركاء 
 .1 الاجتماعييف )النقابة ك ممثمي العماؿ(

ك في ىذا المجاؿ ، يستكجب عمينا أف نكضح ، مع شيء مف التفصيؿ، المياـ ك المسؤكليات       
المككمة لكؿ الفاعميف في قسـ المكارد البشرية ك ذلؾ قصد التعرؼ عمى دكر كؿ طرؼ في العممية 

 التسييرية المتعمقة بالمكارد البشرية.
تسيير المكارد البشرية ك  استراتيجية: ك ىك المسؤكؿ الأكؿ عف متابعة تنفيذ  رئيس قسم الموارد البشرية -

متابعة تطبيقيا في كؿ مراحميا ك المتمثمة في جممة مف الإجراءات ك المكائح ك التعميمات التي تصدرىا المديرية 
حياتو المحددة مسبقا  ، العامة التي تحدد كيفية تسيير شؤكف المكارد البشرية.  يقكـ رئيس القسـ، في إطار صلب

بالسير عمى تنفيذ القكانيف العامة )كقانكف العمؿ( ك الخاصة ) كالاتفاقيات الجماعية المبرمة مع ممثمي العماؿ( ك 
 . 2ذلؾ بالتنسيؽ مع رؤساء المصالح التابعة لو

منح ك العلبكات يتابع كذلؾ كؿ الممفات الحساسة ك الاستراتيجية لممديرية ، مثؿ ممؼ الأجكر كال       
كالترقية كالتككيف كالإحالة عمى التقاعد ك ممؼ العلبكة الممنكحة لعماؿ المؤسسة كالمتعمقة باستيلبؾ الطاقة 

avantage en nature . 
                                                           

 . أولاد حيمودة لخضر، نفس الدرجع السابق  1
 . نفس الدرجع    2
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ىذه المصمحة إثر تطبيؽ إعادة الييكمة الداخمية لممؤسسة ، كىذا  استحداث: تـ  مصمحة التكوين -
لإعطاء الأىمية لتدريب ك تككيف العنصر البشرم باعتباره المحرؾ الأساسي لأم منظمة تسعى لتحقيؽ 

  1النمك كالاستقرار في بيئة الحالية ك التي تتميز بالتعقيد ك عدـ الاستقرار كالمنافسة.

 ير ما يمي :تيتـ ىذه المصمحة بتسي
تضمف متابعة الإحصائيات المتعمقة بالدكرات التدريبية ك التككينية ك ذلؾ عف طريؽ إعداد لكحة  -1

 . tableau de bord périodique de formationالقيادة الدكرية 
 تحميؿ ك تكميـ الاحتياجات التككينية بالنسبة لكؿ المصالح ك الأقساـ. -2
تقدـ مصمحة التككيف لرئيس القسـ كؿ المعمكمات الضركرية لمتحكـ في البرنامج السنكم لمتدريب ،  -3

 الذم يعتبر أحد مؤشرات نجاح خطط تنمية المكارد البشرية.
 مساعدة المسير عمى تحديد مستكيات الاحتياج فيما يتعمؽ برامج التككيف. -4
 .  plan de formation et de perfectionnementإعداد المخطط السنكم لمتككيف ك التدريب  -5
 تقييـ اثر التدريب عمى أداء الكحدات التابعة لممؤسسة )التغذية الرجعية لمتدريب( -6
متابعة نكعية التككيف المقدمة مف طرؼ مراكز ك مدارس التككيف التابعة لمجمع سكنمغاز ك ىي  -7

تقنية بالبميدة ك المدرسة التقنية لعيف ثلبثة مدارس : مدرسة التككيف الإدارم لبف عكنكف ، المدرسة ال
 مميمة.

التنسيؽ مع رؤساء الأقساـ مف أجؿ إثراء ك تحديث البرامج التككينية )كما ك نكعان ( ك اقتراحيا عمى  -8
 . 2مع متغيرات البيئة الداخمية   ك الخارجية لممؤسسة الاندماجالمدارس المذككرة ك ىذا قصد 

التابعة لقسـ المكارد البشرية لما ليا مف أىمية بالغة في تسيير الحياة تعتبر ىذه المصمحة أىـ المصالح 
 :3المينية لممكرد البشرم ، حيث تقكـ بػ 

                                                           
1 Gestion des ressources humaines - Recueil des textes & notes réglementaires, Sonelgaz , Centre 
de formation de Ben Aknoun, Alger,2007, P.32 
2 Ibid , P.35 

 3 . أولاد حيمودة لخضر، نفس الدرجع السابق .
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   تضمف متابعة كؿ الأعماؿ الإدارية المتعمقة بتسيير الأجر ك العناصر المتغيرة فيو    -
éléments variables، الترقية ، الساعات   مثؿ : الحضكر ،التغيب ، العطؿ ، العطؿ المرضية

 الإضافية ،...
 السير عمى إعداد كشكؼ الأجر الشيرم في مكعدىا. -
 ضماف التسيير الإدارم لممكارد البشرية. -
ك التعميمات   التحييف ك التحديث الدكرم لممفات الأجراء ك المتعاقديف ك المتمينيف ، طبقان لمكائح -

 المعمكؿ بيا.
 ة فيما يخص طب العمؿ.متابعة تطبيؽ تعميمات المديرية العام -
المتعمقة بكضعية المكارد البشرية : العدد الإجمالي ،   le tableau de bordإعداد لكحة القيادة  -

 تقسيـ المكارد البشرية حسب الأقساـ ، تاريخ التكظيؼ ، الفئات السكسيكمينية ،... إلخ.
الاجتماعي ، صندكؽ  متابعة ك تسيير العلبقات مع بعض الإدارات العمكمية : صندكؽ الضماف -

 التقاعد ، مكتب التشغيؿ ، مفتشية العمؿ ،...إلخ. 
تعتبر ىذه المصمحة ىمزة كصؿ ما بيف مصمحة الإدارة ك مصمحة :  تنمية الموارد البشريةمصمحة 

التككيف ، فيـ يككنكف نظامان فرعيان داخؿ نظاـ تسيير المكارد البشرية ، الذم ىك بحد ذاتو نظامان جزئيان 
داخؿ المؤسسة . الملبحظ ميدانيان أف مصمحة تنمية المكارد البشرية تفتقد إلى رئيس المصمحة ك ذلؾ 
رغـ تكاجد إطاران مكمفان بيذه الكظيفة  يقكـ بضماف المياـ المككمة ليذه المصمحة  ك الذم يتمقى مباشرة 

 مف رئيس القسـ الأكامر ك التكجييات الخاصة بتسيير ىذه المصمحة.

 :1ؿ أساسان دكر مصمحة تنمية المكارد البشرية في النقاط التالية يتمث 
( ك ذلؾ بعد تحديد المناصب mutationيقكـ بتحضير مخطط التكظيؼ الداخمي )النقؿ الكظيفي  -

 الشاغرة ك مقارنتيا بالمكارد البشرية المتاحة داخؿ التنظيـ.
تدريب  أك تككيف ،  )ترقية،بتطكير المكارد البشرية  البرامج المتعمقةالمشاركة في إعداد مختمؼ  -

 ( . réinsertionإدماج 
المشاركة في عمميات  إدماج المكرد البشرم/الشغؿ بتفعيؿ مخرجات أنظمة التككيف   ك التدريب ك  -

 المساىمة في تقييـ ىذه المخرجات.

                                                           

 1 . أولاد حيمودة لخضر، نفس الدرجع السابق .
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 داء.  التكفؿ بإعداد ك تحضير العمميات المتعمقة بالنظاـ الدكرم لتقييـ الأ -

يتضح مف خلبؿ تقديـ ك شرح مياـ ك أدكار مصالح تسيير المكارد البشرية أف العنصر البشرم يكتسي طابعان 

استراتيجيان ك حيكيان بالنسبة لمديرية تكزيع الكيرباء ك الغاز بغرداية نظران لعدة اعتبارات يمكف إيجازىا فيما 

 يمي:

تزايد الطمبات عمى المنتكجيف : الكيرباء ك الغاز باعتبارىما انفتاح المؤسسة عمى البيئة الخارجية ك  -

مادتيف حيكيتيف لا يستطيع المستيمؾ الاستغناء عنيما ، أدل بالمؤسسة إلى البحث عف الكفاءات ك 

 الطاقات البشرية التي تستطيع مف خلبليا تجسيد البرامج التنمكية استجابة ن ليذه المطالب المتزايدة.

ادة الييكمة الداخمية تماشيا ن مف المتطمبات التكنكلكجية ك البيئية دفع المؤسسة إلى تطبيؽ برامج إع -

الاىتماـ أكثر بالمكرد البشرم مف حيث استقطابو ك اختياره ك تكظيفو  ك صيانتو قصد مكاجية 

 تحديات البيئة الخارجية غير المستقرة.

دد التخصصات العممية التي تعرضيا التنكع التكنكلكجي الحاصؿ في مجاؿ التنمية البشرية ك تع -

 الجامعات ك مراكز التككيف أعطى دفعا ن جديدا ن للبىتماـ بالطاقات البشرية  ك تشجيع الإبداع.

عمى المستكل المحمي ، يمكف أف نذكر أف سكؽ العمؿ يعرض حجما ن لا بأس بو مف اليد العاممة  -

ك ىذا ما يدعـ استفادة المؤسسة مف ىذه  المؤىمة عمميا ن ك حتى التي ليا خبرة مينية معتبرة  

 .1العناصر لمحصكؿ عمى أعمى مستكل مف الأداء ك الكفاءة

التزايد الكاضح في  2018إلى  2014سنة  ما بيفيمكف لنا أف نستقرأ مف خلبؿ جدكؿ تعداد العماؿ  -

 لمتطمبات التغيير التنظيمي: ن استجابةعدد العماؿ مف خلبؿ حممة التكظيؼ التي قامت بيا المديرية ، 

 

                                                           

 1 . نفس الدرجع السابق .
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 2018 -2014:  تطور تعداد المستخدمين  في الفترة 02جدول رقم 

 السنوات
 الفئة السوسيومينية

 المجموع
 إطارات أعوان تحكم منفذين

2014 109 229 99 437 
2015 116 231 104 451 
2016 125 236 110 471 
2017 133 246 116 495 
2018 149 247 130 526 
الزيادة  
2014/2018 

40 
 منصب

18 
 منصب

 منصب 89 منصب 31

 ا عمى لوحة القيادة لممؤسسةدمصدر : من اعداد الطالبتين استناال

 2018- 2014لمفترة :  تطور تعداد العاممين بمؤسسة توزيع الكيرباء و الغاز بغرداية10الشكل رقم  
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يمكف أف نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ السابؽ مدل تطكر حركة التكظيؼ في مديرية سكنمغاز بغرداية ك        
ىك ما يعكس قناعة ىذه المؤسسة بضركرة الاىتماـ بالمكارد البشرية كما ن ك نكعا ن ، حيث يمكف لنا أف 

تـ تكظيؼ حكلي  2018ئة "الإطارات" في سنة نلبحظ مدل التركيز عمى عدد المناصب فكؿ فئة فبنسبة لف
منصب بحيث سجمت فييا أعمى نسبة حركة تكظيؼ كذلؾ لسعي سكنمغاز فتح ممحؽ فالكلاية المنتدية  14

 لمنيعة.

العامة لممؤسسة ك التي تؤكد عمى ضركرة  الاستراتيجيةتأتي حركة التكظيؼ ىذه ضمف المتطمبات        
لإشراؼ عمى العمميات ك المشاريع ك ذلؾ بإدخاؿ عامؿ التحصيؿ العممي الرفع مف مستكل التأطير ك ا

 كمعيار لاختيار الإطارات ك الكفاءات.    

لقد رأينا في الجزء السابؽ مدل أىمية قسـ المكارد البشرية ك مكقعو الياـ ك كذلؾ الدكر الاستراتيجي        
 الأداة الحقيقية لمكصكؿ للؤىداؼ. الذم يمعبو في تسيير ك تنمية المكرد البشرم باعتباره

يمكف لنا في الأخير، أف نمخص المصادر الأساسية التي يستمد منيا قسـ المكارد البشرية طرؽ ك قيـ        
التسيير باعتباره نظاما ن فرعيان مندمج داخؿ النظاـ الكمي المتمثؿ في المؤسسة ، ك  ىذه المصادر متمثمة فيما 

 يمي :
م يعتبر شريعة كؿ مسير لممكارد البشرية في جميع المؤسسات ك الذم يحدد كاجبات قانكف العمؿ الذ -

 (.و المتعمق بعلاقات العمل  1990أفريل  21المؤرخ في  11-90قانون ) 1ك حقكؽ كؿ عامؿ 

النظاـ الداخمي لممؤسسة الذم يحدد التعميمات الكظيفية ك الأمنية الكاجب احتراميا داخؿ المؤسسة ك  -

 .2الداخمية بيف الأفراد العلبقات

الاتفاقية الجماعية المبرمة بيف ممثمي النقابة المركزية ك المدير العاـ لممؤسسة ك التي تحدد كاجبات  -

كؿ مكظؼ نحك المؤسسة ك حقكقو المشركعة داخميا. كما تحدد الأطر العامة لمزاكلة الكظائؼ ك 

 مستكل الأجكر ك نظاـ العلبكات المرتبطة بكؿ كظيفة.

                                                           
 و الدتعلق بعلاقات العمل.  1990أفريل  21الدؤرخ في  11-90قانون  -1
 أولاد حيمودة لخضر، نفس الدرجع السابق . -2
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 :  العناصر الأساسية لنظام تسيير الموارد البشرية11شكل رقم ال

 

 استقطاب و اختيار م.ب         العمل                                               قانون -

 تعيين و إدماج  و تقييم  م.ب    النظام الداخمي لممؤسسة                                        -

 الجماعية                                                تنمية الموارد البشرية الاتفاقية -

 تانالمصدر : من إعداد الطالب
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 دراسة تحميمية نقدية لأنشطة إدارة الموارد البشرية بمؤسسة سونمغاز بغرداية المبحث الثاني:

لقد أعطت مؤسسة سكنمغاز ، منذ سنكات عديدة ، مكانة ميمة لتسير إدارة المكارد البشرية ، ك ذلؾ          
نظران لاقتناعيا بضركرة الاىتماـ بالعنصر البشرم ك إعطائو المكانة التي يستحقيا ضمف أصكؿ المؤسسة ، 

لتي قامت بيا بالتعاكف مع مكاتب ك لأجؿ ىذا اليدؼ ، كانت مؤسسة سكنمغاز تسعى مف خلبؿ الدراسات ا
 1دراسات كطنية ك أجنبية ، عف طريؽ كرشات عمؿ مختمفة المياـ ك التي تتمثؿ أىدافيا أساسا ن في :

 كرشة إعادة النظر في نظاـ تسيير الاستقطاب الداخمي لممكارد البشرية. -
 كرشة تصميـ نظاـ تسيير الكفاءات -
 المكارد البشرية ك ربطو باستراتيجية المؤسسة.كرشة إعادة تصميـ نظاـ تقييـ أداء  -
 كرشة إعادة النظر في نظاـ علبكات المردكدية )الجماعية ك الفردية( -

كيتضح ىذا الاىتماـ  في الكممة التي ألقاىا الرئيس المدير العاـ لمجمع سكنمغاز ك التي يشير فييا        
عمينا اليكـ ك نحف نشيد التغيرات الييكمية لمؤسستنا،  إلى إعادة الاعتبار لممكرد البشرم : " أصبح لزاما ن 

إعطاء المكانة الأساسية لمكاردنا البشرية ك ذلؾ ببعث البرامج اليادفة لتنمية ك صيانة طاقاتنا البشرية 
مساىمتيا في إنتاج القيمة المضافة لمؤسستنا ك رفع التحدم في بيئة  اكتشاؼ الميارات الجديدة ك تقييـك 

  2تمرار.....".متغيرة باس

 حيث كانت تيدؼ كرشات العمؿ التي أشرنا إلييا ، أساسان إلى إعادة تصميـ أنظمة تسييرية تكاكب 
 التغيرات التنظيمية التي تشيدىا المؤسسة.

المكرد البشرية يحظى بأىمية بالغة في السياسة العامة لشركة سكنمغاز تكزيع  كعميو ككما أشرنا سابقا فإف    
الكسط فقد سخرت الشركة دائرة خاصة بالمكارد البشرية عمى مستكل المديرية العامة، كقسمان خاصان عمى 

 مستكل المديريات الجيكية ، لتسير عمى حسف تسيير ك استغلبؿ ىذا المكرد.

                                                           
1 Sonelgaz, Direction des ressources humaines, journée de formation sur le  développement des 
RH, Alger, le 31/10/1993. 

 1، ص. 2012، سونلغاز ، عدد خاص ، ماي  مجلة "صدى" ، مديرية الإتصالات  2
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( ام GIPمة تـ تزكيد الشركة بنظاـ معمكمات لتسيير المكارد البشرية )ك لتسييؿ كضبط ىذه المي
( كىك نظاـ مساند GIP SIM تسيير الإعلبـ الآلي للؤفراد، ىذا الأخير مقسـ بدكره إلى نظاميف رئيسييف ) 

يع لإدخاؿ المعمكمات كمتخصص في متابعة المسارات المينية للؤفراد ك نجد فيو كؿ المعمكمات المتعمقة بجم
( يعنى بتسيير العناصر المتغيرة لمنشاط ، كىك نظاـ GIP GEVAالأفراد العامميف بالشركة، كنظاـ  )

 (1). مخصص لإعداد ك حساب الأجكر الشيرية لجميع عماؿ الشركة

 المطمب الأول : تخطيط الموارد البشرية بمؤسسة سونمغاز بغرداية

التعرض لعممية تخطيط المكارد البشرية في مؤسسة تحاكؿ الطالبتاف في ىذا الجزء مف الدراسة 
سكنمغاز بالمديرية الجيكية لكلاية غرداية، باعتباره أحد أىـ أنشطة كظيفة إدارة المكارد البشرية بالمؤسسة، 

 :  (2)عممان أف مؤسسة سكنمغاز تعتمد بشكؿ كبير عمى أسمكب تخطيط المكارد البشرية، مف خلبؿ ما يمي
 سنكات فما فكؽ( كيتـ عمى مستكل المديرية العامة لممجمع سكنمغاز 6لمدل )مف التخطيط طكيؿ ا -

 التنمية الكطنية( . استراتيجية)
سنكات( يأخذ بعيف الاعتبار المحاكر الكبرل المسطرة في  05إلى  01التخطيط متكسط المدل )مف  -

 المخطط الطكيؿ المدل. 
 بما جاء في المخطط المتكسط المدل كيصحح الفركؽ.التخطيط قصير المدل )بسنة كاحدة( كيأخػذ  -

بالإضافة إلى أنيا تقكـ بتقييـ المدل الذم تـ التكصؿ إليو في مجاؿ إنجاز ما جاء في الميزانية، كؿ ثلبث 

 .أشير كذلؾ ليتسنى ليا النظر في بعض الجزئيات إف تطمب ذلؾ بمكغ اليدؼ 

نجد أف التخطيط طكيؿ المدل يتضمف خطط التنمية الشاممة كيتـ عمى مستكل المديرية العامة         

 لمنشأة 2024-2014التنمية الكطنية( كمف بيف ىذه الخطط مخطط التنمية  استراتيجية) لممجمع سكنمغاز

 شركات مجمع سكنمغاز .

                                                           
 سونلغاز بوىراوة، ولاية غرداية، شركة، نظام معلومات لتسيير الدوارد البشرية نذير بوسماحة )رئيس إدراة الدوارد البشرية بالدديرية الجهوية بغرداية(، - 1

 . 2019ماي
 . 2019ماي أولاد حيمودة لخضر، نفس الدرجع السابق،   -2
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 مجمع سونمغاز:ت شركات آلمنش 2024-2014الفرع الأول : مخطط التنمية 
لممنشآت الكيربائية. الغازية ك العقارية لشركات مجمع سكنمغاز  2024-2014يشمؿ مخطط التنمية  

كالمنشآت  ما تزاؿ قيد الدراسة، كيرتبط ىذا المخطط بإنتاج كنقؿ الكيرباء ك الغاز، أخرلدة دمشاريع مح
 المرافقة ليا.

مميار جزائرم  5532مف بينيا  مميار دينار جزائرم، 6338كتبمغ تكمفة الاستثمار الإجمالي حكالي        
 :(1)عمى عاتؽ شركات مجمع سكنمغاز

 الكيرباء: انتتاج.أولاً 

 2024-2014الإضافية الكطنية في الفترة  سترتفع القدرة الإنتاجية لتمبية الاحتياجات المتزايدة لمطاقة،      
 ميغاكاط قيد الدراسة. 8900ميغاكاط مقررة ك  19682ميغاكاط )جميع الشبكات(،مف بينيا  28582بحكالي 

مميار دينار  2996ب  2024-2014لمخطط التنمية لإنتاج الكيرباء في الفترة  الإجمالييقدر المبمغ 
 دينار جزائرم لمطاقات المتجددة(. 1312جزائرم )مف بينيا 

  يمي: ميغاكاط المقررة كما 19682تتكزع 
 رابطة الشمالية .ميغاكاط لمشبكة المت 14710-
 ميغاكاط لتكربينات الغاز المتنقمة.640 -
 تيميمكف. ميغاكاط تكربينات الغاز لشبكة عيف صالح، 594-
 ميغاكاط تكربينات الغاز. 264ميغاكاط ديزؿ،214ميغاكاط لمشبكة المعزكلة بالجنكب،منيا 478-
 ميغاكاط في مجاؿ الطاقة المتجددة. 3260-

  يمي: قررة كماميغاكاط الم 19682تتكزع 
 ميغاكاط لمشبكة المترابطة الشمالية . 14710-
 ميغاكاط لتكربينات الغاز المتنقمة.640  -
 تيميمكف. ميغاكاط تكربينات الغاز لشبكة عيف صالح، 594-
 ميغاكاط تكربينات الغاز. 264ميغاكاط ديزؿ،214ميغاكاط لمشبكة المعزكلة بالجنكب،منيا 478-
 مجاؿ الطاقة المتجددة.ميغاكاط في  3260-

                                                           
 .2014لدنشآت شركات مجمع سونلغاز، جويلية  2024-2014سونلغاز،مخطط التنمية مجمع  -1
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 نقل الكيرباء:ثانياً. 
في طكر التأىيؿ ( ك  04كحدة مقررة )  408، مف بينيا  MVA 84440تحكيمية إجمالية تقدر ب  
يقدر  2024-2014لخطة التنمية لشبكات نقؿ الكيرباء لمفترة  الإجماليكحدة قيد الدراسة. المبمغ  112
، الكيرباءمميار دينار جزائرم تتكفؿ بو فيما يخص نقؿ  1330مميار دينار جزائرم ، مف بينيا  1339ب

 كـ . 26790ما يقرب  2024-2014طكؿ شبكة نقؿ الكيرباء التي ستنجز خلبؿ الفترة 
 كـ خطكط قيد الدراسة. 5854طكر التأىيؿ ك  كـ في 1346كـ قررت مف بينيا  20936-

سيزداد عدد المحكلات الكيربائية  ، 2024كـ بحمكؿ عاـ 51036نقؿ الكيرباء  سيصؿ طكؿ شبكة شركة
 .(1)كحدة، لتحقيؽ سعة شركة نقؿ الكيرباء 520ما يقارب  2024-2014خلبؿ الفترة 

 نقل الغاز:ثالثاً. 
مف خلبؿ ربط مكاقع مناطؽ اليضاب  2014-2010مخطط الخماسي  فيما يتعمؽ بنقؿ الغاز يتمثؿ       

مع الاستمرار في ربط المناطؽ الشمالية بالغاز الطبيعي، بالإضافة الى ىذا  العميا كالجنكب بالغاز الطبيعي،
سمسمة نقؿ الغاز )الشرؽ، غرب( في  بالإنجازستعرؼ المنشآت الغازية تطكر ممحكظ ك ىذا  البرنامج،
 يضاب العميا .المنطقة ال

ك اليدؼ الرئيسي  بالنيابة عف شركة نقؿ الغاز، سكناطراؾخطيف نقؿ الغاز مف قبؿ  إنجازكما ستتـ        
ك بالتالي،  منطقة تمنراست ك جانت ك جميع المناطؽ المجاكرة ليذه الأنابيب، إمدادىك  الإنجازاتمف ىذه 

منيا  كـ، 13003يقدر ب  2024-2014ؿ الفترة فاف الطكؿ الإجمالي لشبكة نقؿ الغاز الذم سينجز خلب
 .2014-2010كـ تندرج مف مشاريع مبرمجة في اطار البرنامج الخماسي  6218

حكالي  2024-2014المعمقة بتطكير شبكة نقؿ الغاز في الفترة  الأعماؿلجميع  الإجماليكسيبمغ المبمغ 
 .(1)مميار دينار جزائرم عمى عاتؽ شركة نقؿ الغاز 878

 توزيع الكيرباء و الغاز:رابعاً. 
تتضمف خطة التنمية لشبكات التكزيع برامج الكيربة ك التكزيع العمكمي لمغاز المشرفة عمييا الدكلة، ككذا 

، يقدر مبمغ خطة لتطكير الاستغلبؿالمشاريع الخاصة ك ربط الزبائف الجدد ك كذلؾ معدات الصيانة ك 

                                                           
 .نفس الدرجع  -1
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ة تطكير التسيير الشبكات ك منشآت الشركات الأربع لتكزيع الكيرباء ، يقدر مبمغ الخطالاستغلبؿالتسيير ك 
مميار دينار جزائرم عمى عاتؽ  626مميار دينار جزائرم منيا  1039بػ  2024-2014كالغاز في الفترة 

 شركات التكزيع الكيرباء ك الغاز.

 الفرع الثاني : لوحة القيادة

 شيرم، ثلبثي ، سداسي أك سنكمعمى المدل القصير أم   كتعتبر تخطيط      
  تعريف لوحة القيادة أولًا. 

لمكحة القيادة دكر ميـ في عممية التخطيط كتعتبر نظاـ معمكماتي يساعد المؤسسة  في تقكيـ المؤسسة 
مف خلبؿ الربح أك الخسارة ك تحقيؽ الأىداؼ المسطرة خلبؿ فترة زمنية معينة عمى المدل القصير أك المدل 

شيرم، ثلبثي ، سداسي، سنكم(، كما تعتبر أداة تساعد المديرية في معرفة كؿ المعمكمات المتعمقة الطكيؿ ) 
بالمكارد البشرية مف تكظيؼ ، تككيف، كمتابعة المسار الميني لممكظؼ مف خلبؿ ساعات العمؿ ك 

 .(1)الغيابات
 ثانياً. أىمية لوحة القيادة 

    : (2)ا يمييمكف اجماؿ عناصر أىمية لكحة القيادة في م
حيث تقكـ بمتابعة العماؿ داخؿ المؤسسة كعدد الإطارات كأعكاف التحكـ كأعكاف  لقياس الداخمي لممديرية :

 التنفيد .
 في ملبحظة التطكرات الإجتماعية لممؤسسة . الرصد:

عدد العماؿ حيث تقكـ بمتابعة مختمؼ الإحتمالات التي قد تقع مستقبلب مثؿ انخفاظ التنبؤات المستقبمية :
 كالاستقالة .

  ثالثاً. كيفية اعداد لوحة القيادة

يتـ إعداد لكحة القيادة بالمديرية مف طرؼ رئيس قسـ المكارد البشرية  كما حققو خلبؿ فترة زمنية 
محددة كىذا مف أجؿ تحقيؽ ك الكصكؿ إلى اليدؼ الذم خططت لو المؤسسة مف تعميـ لمطاقة الكيربائية 

                                                           
 ،2004، جامعة الجزائر ،كلية العلوم الافتصادية و علوم التسيير، ، أطروحة دكتوراء استعمال لوحة القيادة"، –عبد الله سويسي ،"تحديد المحتوى والقباس  1

 .170ص 
مذكرة دراسة حالة بمديرية توزيع الكهرباء و الغاز"سونالغاز غرداية ،  –ة ىواري، دور التدقيق الداخلي في تفعيل أداء إدارة الدوارد البشرية آمال شنيني، حيا 2

 . 15، ص 2017/2018، جامعة غرداية ،علوم الدالية و المحاسبة ،تخصص :تدقيق و مراقبة التسيير،  مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة ماستر أكاديمي
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المكارد البشرية المؤىمة داخؿ مؤسسة سكنمغاز كتقدير الإنجازات المتكقعة لممؤسسة ك مف  كالغازية عف طريؽ
  (1).ثـ إستخراج الفركؽ ك النقائص التي تقع فييا المؤسسة بالنسبة لممكرد البشرم

 كيفية عرض لوحة القيادة بمديرية سونمغازرابعاً. 

القيادة مع رئيس قسـ المكارد البشرية لممديرية حيث عمى مستكل المديرية يعقد إجتماع شيرم باسـ لكحة 
يتـ عرض حصيمة النشاط أماـ المدير ك تتـ المقارنة بيف الأىداؼ المخططة ك مف ثـ تتـ عممية تصحيح 

 الأخطاء ك محاكلة تجاكز الإنحرافات في المستقبؿ .

بميدة مع مديرم الكلايات الفرعية ك يتـ انعقاد اجتماع عمى مستكل المديرية العامة المركزية التي تقع بال
التابعيف ليا ك ىذا بعد الاجتماع اللبمركزم بغرداية ك يتـ فيو عرض لكحة القيادة مف طرؼ المساعد المكمؼ 
بيذه الميمة التابع لممدير العاـ ك تحمؿ المعمكمات ك تقارف بما خطط لو لتظير الانحرافات كيتـ التعميؽ 

في الأخير يقكـ المدير العاـ بإتخذ القرارات اللبزمة ك المحافظة عمى  عمييا مف طرؼ مدير الكلاية ك
 .(2)انجازات كؿ كظيفة

كتعتمد مؤسسة سكنمغاز نشاط تخطيط المكارد البشرية كأحد أىـ أنشطة إدارة المكارد البشرية، لأجؿ 
التكظيؼ، مف خلبؿ  تحقيؽ أىدافيا، كلتفادم الكقكع في النقائص، خاصةن ما تعمؽ بالجانب المالي كحالات

 الإعداد الجيد لمميزانية، كىيكمة المؤسسة، كانجاز لكحات القيادة، كمدكنات مناصب الشغؿ.

  بغرداية سونمغازالمطمب الثاني: توظيف الموارد البشرية بمؤسسة 

يخضع شغؿ المناصب الجديدة أك التي أصبحت شاغرة، في المديرية الجيكية لمؤسسة سكنمغاز في 
المؤرخ في 11/90 كلاية غرداية إلى النصكص التشريعية الخاصة بيذا المجاؿ، كلا سيما القانكف رقـ 

 :  (4)لتالية، كعمى أساس المبادئ العامة ا(3)المعدؿ كالمتمـ المتعمؽ بعلبقات العمؿ  1990أفريؿ 21
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 16، ص مرجع سبق ذكره آمال شنيني، حياه ىواري،  2
 .90/11، قانون العمل  05أنظر الدلحق رقم  3
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شغؿ المناصب الشاغرة أك التي تـ إحداثيا، بالمجكء أكؿ الأمر إلى العماؿ الذيف تـ تثبيتيـ، سكاء مف  - 
الرتبة أك مف رتبة أسفؿ، قياسا برتبة المناصب التي يراد تشغيميا، كالذيف تتكفر فييـ الشركط  نفس

 المنصب. المطمكبة لشغؿ
 ظيفة عمؿ شاغرة أك إحداث عمؿ )تمت دراستو كترقيمو ضمف إطاريمنع أم تكظيؼ لا يستيدؼ شغؿ ك  -

 )الطريقة الكطنية بتصنيؼ المناصب
لا يمكف تشغيؿ المناصب الشاغرة أك الػتي تـ إحداثيا، ما لـ تكف كاردة في تقديرات التكظيؼ السنكية ك  -

 المتعددة السنكات.
كفي حالة عدـ الرد مف طرؼ ىذه الأخيرة في لا يمكف شغؿ منصب عمؿ إلا عف طريؽ ككالة التشغيؿ،  -

يكما( يتـ المجكء إلى المصادر الأخرل كالإعلبنات عف طريؽ الصحافة كغيرىا 16 الكقت المحدد قانكنا )
  كذلؾ بيدؼ ضمافTests أك المجكء إلى الطمبات المباشرة 

 مف جية أكلى، التكظيؼ المتساكم حسب المؤىلبت المتساكية لمعماؿ.   -
 جية أخرل، انتقاء العناصر الأكثر جدارة. مف -

 لولاية غرداية سونمغازالفرع الأول : المبادئ الأساسية لمتوظيف عمى مستوى مديرية 
 

 : (1)ىناؾ مجمكعة مف المبادئ كالأكلكيات تقكـ عمييا المؤسسة لمكيرباء كالغاز كىي
الكضعية الاجتماعية القرابات  لا يجب التفريؽ بيف الأشخاص عمى أساس المعرفة، السف، الجنس، -

 ...العائمية، الانتماء الحزبي، الانتماء النقابي
كجكد منصب شاغر كذلؾ يككف إما بمغادرة العامؿ لممنصب الذم كاف يشغمو أك بإنشاء منصب جديد أك  -

 .نشاط جديد
 لابد مف إعداد التكقعات سكاء كانت قصيرة، متكسطة أك طكيمة المدل. -
( حيث تقكـ الشركة بإبلبغ  ALEMكؿ المترشحيف مسجميف لدل الككالة الكلائية لمتشغيؿ ) يجب أف يككف -

ىذه الككالة عف مناصب التي تحتاج إلى شغميا مع ذكر الإختصاصات التي يطمبيا كؿ منصب، حينيا 

                                                           
 .2019جويليةشركة سونلغاز بوىراوة، ولاية غرداية، غرداية ، سونلغازنواصر أحمد الحسين ،)رئيس مكتب قسم التسيير و الإدارة (مؤسسة  1
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الة عدـ يكما تمد الككالة الشركة بقكائـ المترشحيف الذيف تتكفر فييـ الشركط، كفي ح16 كفي أجؿ أقصاه 
 .تمبية الطمب تمجأ الشركة إلى خيارات أخرل كي تنجز ىدفيا في الكقت المنشكد

يتـ فرز الممفات التي قدمتيا ككالة التشغيؿ عمى مستكل قسـ المكارد البشرية، أما عممية الانتقاء  -
  التقنكسيككلكجي فتتـ عمى مستكل مركز الانتقاء التابع لمشركة.

 .الشركة أم لمتكظيؼ الداخمي في إطار الترقية الداخميةالتكظيؼ يككف لمكظفي  -
لا فالأجدر -  .الأكلكية في التكظيؼ لممجاىديف أك أبناء الشيداء ىذا إذا تساكت المؤىلبت كا 
الأكلكية لممكظفيف المسرحيف مف الشركة في إطار تقميص العماؿ. )مع الإشارة إلى أف الشركة لـ تعرؼ  -

 .ا دائما بنفس الشرط السابؽعممية تسريح العماؿ( طبع
 .الأكلكية لأرممة عامؿ كاف يعمؿ بالشركة كدائما بنفس الشرط السابؽ -
 الأكلكية ليتامى عامؿ كاف يعمؿ بالشركة كبنفس الشرط.  -

 : (1)كيككف التكظيؼ كفؽ شركط كىي

 أولا". شروط المترشح 
 يجب أف يككف يحمؿ الجنسية الجزائرية . - 
 عف ستة عشر سنةيجب ألا يقؿ  - 
 لا يككف المترشح عامؿ في جية أخرل. - 
 تسكية الكصعية إزاء الخدمة الكطنية )معفى ،مؤجؿ ،مؤدم(. - 
 لا يككف متقاعد. -  
 يجب أف يككف لممترشح المستكل الذم يتطمبو منصب العمؿ. -  
 يجب أف يككف ناجحا في الامتحاف الميني ك التقني ك البسيككلكجي . -  
 جب احتراـ عقد التسيير الذم يصادؽ عميو مف طرؼ المديرية العامة ك المديرية الجيكية .ي -  

 (2)تانيا".شروط منصب العمل
 تكفير منصب شاغر كذلؾ للؤسباب التالية: -1

                                                           
 16، ص مرجع سبق ذكره آمال شنيني، حياه ىواري،  1
 نواصر أحمد الحسين ،مرجع سبق ذكره . 2
 



 أنشطة إدارة الموارد البشرية في مؤسسة سونمغاز لولاية غرداية            :  الثانيالفصل 
 

 
 

84 

 أف يككف صاحب المنصب ذىب إلى الخدمة الكطنية . -
 أحيؿ صاحب المنصب عمى الاستيداع أم عطمة بدكف أجر . -
 سجف.صاحب المنصب  -
 عامؿ انتدب أكثر مف ستة أشير  -
 الذىاب الدائـ لمعامؿ ) الكفاة، التقاعد،مكظؼ لـ يتبث،استقالة ،إقالة،انتقاؿ ( -

 فتح منصب جديد. -2

 .(1)ثالثا" إجرءات تنفيذ عمميات التوظيف 

في ىذه المرحمة لبد مف البحث عف المكظفيف حيث يجب المركر حتما عمى استجلاب العمالة :  -1
التشغيؿ .يتكفؿ قسـ تسيير المكارد بالانتقاء الأكلي لمممفات مف القائمة التى تـ الحصكؿ عمييا ككالة 

 مف ككالة التشغيؿ .

 الفحوصات المعمول : -2
 مسابقة مينية. -
ركاكز التقييـ مف طرؼ لجنة التكظيؼ كتحرر المجنة تقريرا مفصلب عف سير عممية التقييـ ك  -

 محصؿ عمييا .الترتيب المترشحيف حسب النقطة ال
 الامتحانات البسيككلكجية . -
 الفحص الطبي . -

بعد ما يتخطي ك بنجاح المراحؿ الأكلى المذككرة ، يستدعى لتنصيبة في قبول المترشح و توظيفو:  -3
 منصب عممو ك ذلؾ بعد ما يقدـ الممؼ النيائي لمتكظيؼ ك إمصاء عقد العمؿ .

 :2ة في فترة تجريبية غير قابمة لمتمديد مدتيايكضع المترشح الذل تـ تكظيفالفترة التجريبية :  -4
 ثلبثة أشير بالنسبة لأعكاف التنفيذ -

                                                           
 .نواصر أحمد الحسين ،مرجع سبق ذكره  1
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 ستة أشير بالنسبة لأعكاف التنسيؽ -
 اثناعشر شيرا" بالنسبة للئيطارات  -

ية فإف العامؿ يثبت في منصبو عممو ،كفي حالة ضبعد تقييـ الفترة التجريبية ك إذا كانت النتائج مر 

 . 1رفض التثبيتالعكس يحرر لمعامؿ 

خلبؿ كؿ ىذه المرحمة يككف العامؿ الجديد مؤطرا مف طرؼ عامؿ آخر ذا أقدمية كتأىيؿ عالي ك 

ذلؾ مف أجؿ إدماجو في منظكمة المؤسسة بشكؿ عادم .كما تخصص لو فترة بأسبكعيف عمى الأكثر يتمقي 

لح ككذا مع الييئات الخارجية خلبليا معمكمات حكؿ المؤسسة )نشأتيا ك ىيكميا(، ك العلبقات بيف المصا

  كالضماف الاجتماعي ، الضرائب ............

كعميو ك بالإعتماد عمى لكحة القيادة المعدة مف طرؼ قسـ إدارة المكارد البشرية لمؤسسة سكنمغاز 

تتبع المسارات عية  التكظيؼ ك اليد العاممة بالمؤسسة ككذا تككيف العماؿ ك ضغرداية سنعمؿ عمى تحميؿ ك 

 المينية لكؿ عامؿ.

 

 

 

 

                                                           
1
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 2018الفرع الثاني : تحميل جدول وضعية التوظيف في مؤسسة سونمغاز لولاية غرداية  لسنة 

 تكظيؼ العماؿ في مؤسسة سكنمغاز لكلاية غرداية :(: 03الجدكؿ رقـ )  

 

 نسبة الانجاز الفارق اليدف التوظيف العمال

 %100 0 14 14 ايطار

 %100 0 3 3 عون تحكم

 %66,7 4 12 8 عمال تنفيذ

 %89,5 4 21 17 المجموع

 2018 سونمغاز غرداية لمؤسسةا عمى لوحة القيادة دمصدر : من اعداد الطالبتين استناال

 :تكظيؼ العماؿ في مؤسسة سكنمغاز لكلاية غرداية: ( 12ل رقم )شكال
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يتضح مف خلبؿ الجدكؿ ك اعتمادا عمى المعمكمات المقدمة مف طرؼ قسـ إدارة المكارد البشرية         
لمؤسسة سكنمغاز بالمديرية الجيكية لكلاية غرداية كبعد المركر بكؿ  المراحؿ المذككرة أعلبه مف البحث عف 

ات المعمكؿ بيا  في المترشحيف يتمتعكف بكؿ المؤىلبت العممية ك البدنية لكؿ منصب ك بعد الفحكص
فقد سعت المؤسسة الجيكية لسكنمغاز بغرداية مف  .…… مؤسسة سكنمغاز،الانتقاء ثـ قبكؿ المترشح كتكظيفو

 تغطية احتياجاتيا مف المكرد البشرم  كما" ك نكعا كذلؾ مف خلبؿ تكظيؼ :
 %100ة احتياج المؤسسة لستة إطارات ك تـ تكظيؼ كؿ الإطارات الستة بنس عدد الاطارت :-
 %100لثلبثة أعكاف تحكـ تـ تكظيؼ الإعكاف الثلبثة بنسبة عدد أعكاف التحكـ : إحتياج المؤسسة -
لـ يتـ  4أعكاف بفارؽ  08عامؿ تنفيد لكف تـ تكظيؼ 12عدد عماؿ التنفيذ : إحتياج المؤسسة إلى -

 %66.7بنسبة تكظيفيـ 

المناصب المختمفة التي تـ منحيا لمديرية كذلؾ نظرا لعدد  % 89,5مف الملبحظ أف نسبة التكظيؼ
تكزيع الكيرباء ك الغاز لكلاية غرداية أم أف استقطاب المكرد البشرم كاف نتيجة الحاجة لو نظرا للؤسباب 
الداخمية لممؤسسة كذلؾ لمترقيات كالنقؿ ك.... التي تحدث سنكيا ككذا لرغبة المجمع العاـ فتح فرع في الكلاية 

 (1) . المنتدبة المنيعة

فيعكد حسب رئيس القسـ المكارد البشرية بمؤسسة سكنمغاز لكلاية %21.1أما بالنسبة لمعجز المقدر ب 
غرداية إلى العمؿ عمى  فتح فرع بالكلاية المنتدبة لمنيعة كتكظيؼ ىذه النسبة كالتي ىي أساس ثلبثة مناصب 

 عماؿ التنفيذ   .

 : 2018: وضعية اليد العاممة لسنة ( 04الجدول رقم )

 النسبة 2018عدد العمال  
 %24,7 130 ايطار

 %1, 47 247 عكف تحكـ
 %28,2 149 عماؿ تنفيذ
 %100 526 المجمكع

 2018سونمغاز غرداية  لمؤسسةا عمى لوحة القيادة دمصدر : من اعداد الطالبتين استناال
                                                           

 نواصر أحمد الحسين ،مرجع سبق ذكره . 1
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 : 2018ة لسنة : يوضح تطور اليد العامم( 13الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 
 

 2018سونمغاز غرداية  لمؤسسةا عمى لوحة القيادة د: من اعداد الطالبتين استنا مصدرال

 :     (1)كعميو فإف اليد العاممة بمؤسسة سكنمغاز لكلاية غرداية تنقسـ الى

    %  24.7بنسبة 2018سنة  130أكلان. عدد الإطارت : نجد أف عدد الإطارات 

    % 47.1عكف بنسبة  2018سنة 247نجد عدد أعكاف التحكـ :عدد أعكاف  التحكـ ثانيان. 

    .   %28.2عكف تنفيد بنسبة  2018سنة  149ثالثان. عدد أعكاف التنفيد :نجد عدد أعكاف التنفيد 

 03ك كذا مف خلبؿ الشكؿ رقـ 13 ىذا ما ىك مكضح فالجدكؿ رقـ
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 المطمب الثالث: التكوين في مؤسسة سونمغاز بغرداية 

خلبؿ استطلبع الطالبتيف حكؿ سياسة التككيف بمؤسسة سكنمغاز بغرداية، تبيف ليما أف عممية مف  
التككيف تخضع لأجندة معدة مسبقان، إذ تسعى المؤسسة إلى تفعيؿ دكرىا الحيكم كالاسترتيجي الميـ مف 

الكيرباء ك الغاز تكجد عمى مستكل مديرية تكزيع  خلبؿ تككيف عماليا عمى اختلبؼ مستكياتيـ كمياميـ،  ك
 :  (1)بغرداية ثلبثة أنماط أك صيغ لمتدريب ك ذلؾ عمى حسب مدة ك نكع التككيف ، ك ىي كالآتي

  formation professionnelle spécialiséeالتككيف الميني المتخصص. -
  Perfectionnement professionnelle التدريب الميني. -
 Formation par moyens propres de l’unitéالتدريب بالكسائؿ الخاصة لمكحدة  -

قاـ ىذه الدكرات التككينية في مراكز التككيف التابعة لممؤسسة )بالنسبة لمصيغتيف الأكلى ك الثانية فقد         
( ، أما بالنسبة لمثالثة استحدثت سكنمغاز ثلبث مدارس لمتككيف في كؿ مف البميدة ك بف عكنكف ك عيف مميمة 

 المديرية ك ينشطيا مجمكعة مف الإطارات  حسب الاختصاص المطمكب.فيي تقاـ داخؿ 
فالتككيف الميني ك التككيف المتخصص يخص الدكرات التدريبية ذات المدة المتكسطة إلى الطكيمة ك         

أشير إلى سنتيف ، ك يتـ مف خلبليا إكساب المتميف المعارؼ النظرية ك  6التي تمتد عادة ن ما بيف 
 ة المتعمقة بالكظيفة المطمكب شغميا.التطبيقي

 أما بالنسبة لمتدريب بالكسائؿ الخاصة لممؤسسة ، فيي صيغة تستعمميا المؤسسة للؤسباب التالية :
 تمقي تدريبات تطبيقية مباشرة. -
 تخفيض تكمفة التككيف. -
 تفادم انقطاع المكظؼ عف العمؿ -

 : أولًا. تكوين عمال  مؤسسة سونمغاز لولاية غرداية

بتككينات عمى مستكل البمديات التابعة ليا ك  قامت مؤسسة سكنمغاز لكلاية غرداية 2018سنة  ففي
 :(2)مترشح ما قبؿ التشغيؿ مكزعيف كالآتي  44ذلؾ بثلبثة عمميات ك تككيف تـ لصالح 

 مترشح في تككيف تكزيع الغاز لمدينتي غرداية ك القرارة . 17-
                                                           

 أولاد حيمودة لخضر، مرجع سبق ذكره . 1
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 كيربائي تكزيع عمى المدف.مترشح ما قبؿ التشغيؿ في تككيف  17-
 مترشحيف ما قبؿ التشغيؿ في تككيف ممحؽ اقتصادم لممدف :غرداية ك ضاية بف ضحكة. 10-

يحتؿ التككيف في سكنمغاز مكانة معتبرة فيكيضمف ديمكمة تشغيؿ العماؿ ك تكسيع معارفيـ المينية        
التطكر السريع ك الاستعداد لمتغيرات التى يعرفيا ،فالتككيف كسيمة إستراتيجية لتمكيف العماؿ مف التأقمـ مع 

الميداف الصناعي ك المحيط الاقتصادم باستمرار . فكمما كاف العماؿ عمى معرفة بتحديات المؤسسة في 
الكقت الراىف ك المخاطر التى تكاجييا المؤسسة كمما اقتنعكا بضركرة تطكير قدراتيـ المعرفية ك كفاءاتيـ 

كف عمى الدكاـ إلى ابتكار نمادج تنظيـ ك تصكر طرائؽ العمؿ في كسط جد تنافسي .كليذا يمجأ المسؤكل
يساعد عمى اعتماد التككيف كممارسة فعالة ككسيمة لاشراؾ العماؿ في قضايا المؤسسة ، كيكجد نكعاف مف 

 : (1) التككيف داخؿ مؤسسة سكنمغاز

أشير ،ىذا النكع مف التككيف لو أثر  6كم تككف المدة فيو أكبر أك تسا (FPS)التككيف الميني المتخصص -
 مباشر عمى السيرة المينية .

   أشير 6الاتقاف الميني ك مدتو أقؿ مف  -
الغاية مف ىذه الأنكاع مف التككيف ىك السير الحسف لمنشاط الميني كمف أجؿ ذلؾ استحدثت سكنمغاز ثلبث 

 مدارس لمتككيف في كؿ مف البميدة ك بف عكنكف ك عيف مميمة .
تخص مرشد تقني في الغاز  2018كما نجد اف المديرية قامت بثلبث مبادرات جكدة مسجمة  في سنة 

 .(2)ك سلبمة الغاز ك سلبمة المشتغميف
ك فتح تككيف ميني مختص في ىذا الشير يخص تككيف ميندس أعماؿ ، ك تككينيف في تككيف ميندس 

 11صناعييف مف الكيرباء إلى الغاز تـ تسجيؿ مختص قديـ خاص بتككيف إعادة تحكيؿ مشتغميف مينييف 
 .2019دكف حسابيـ عمى  2018عاملب شارككا في 

 

 

                                                           
  .2019جويليةشركة سونلغاز بوىراوة، ولاية غرداية، غرداية ، سونلغازمؤسسة  ظاىر رقية ،) رئيسة مصلحة تنمية الدوارد البشرية( 1
  أولاد حيمودة لخضر، مرجع سبق ذكره . 2
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 : 2018-2016البرامج التدريبية لسنكات  كضح( 05جدكؿ رقـ )

 السنوات
 الدورة التدريبية

عدد 
 المستفيدين

 2016سنة 

 عدد المستفيدين
 2017سنة 

 عدد المستفيدين
 2018سنة 

 المجموع

سامي في تكزيع تقني 
 الغاز

0 7 17 24 

 12 1 2 9 مراقب أشغاؿ الكيرباء
 16 0 0 16 مراقب أشغاؿ الغاز

 0 0 0 0 غازم تكزيع
 0 0 0 0 كيربائي تكزيع
 4 2 2 0 تحسيف مستكل
 1 1 0 0 ميندس الأمف

 2 1 1 0 التحكـ في الطاقة
ميندس استغلبؿ 

 الكيرباء
0 0 2 2 

إطار تسيير مكارد 
 بشرية

0 2 0 2 

 16 6 7 3 إطار تجارم
 7 0 4 3 إطار محاسبي
 44 17 10 17 ممحؽ تجػػػارم

 130 47 30 48 المجموع

سونمغاز لولاية  لممؤسسة 2018-2014المصدر : من إعداد الطالبتين استنادا حصيمة نشاط الخماسي 
 غرداية
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يمكننا مف خلبؿ الجدكؿ السابؽ ملبحظة مدل التركيز عمى التدريب في مجاؿ التسكيؽ ك ذلؾ مف         
المؤسسة ك التي تقضي  استراتيجيةخلبؿ الدكرات التدريبية التي تخص " ممحؽ تجارم" ك ىذا تماشيا ن مع 

 بالانفتاح عمى السكؽ ك التقرب أكثر مف الزبائف.

يا ن أف التكجو نحك التدريب في اختصاص العلبقات التجارية ، المقرر مف طرؼ كذلؾ يمكننا القكؿ مبدئ
 المديرية العامة ،  سيككف لو أثر في المباشر في عممية استفادة العامميف مف التدريب .

 (: تكوين العمال في مؤسسة سونمغاز لولاية غرداية :06الجدول رقم )

 الجمكع عماؿ تنفيذ عكف تحكـ ايطار نكعية التككيف

 25 13 09 03 مرشد تقني

 136 55 59 49 عكف تسييرفي الكيرباء ك الغاز    

 %3246 %5141 %2746 %4448 نسبة التككيف لمعماؿ

 2018سونمغاز غرداية  لمؤسسةا عمى لوحة القيادة دمصدر : من اعداد الطالبتين استناال

 : 2018لولاية غرداية لسنة ( : يوضح نسبة التكوين عمال سونمغاز 14الشكل رقم )

 

 2018سونمغاز غرداية  لمؤسسةا عمى لوحة القيادة دمصدر : من اعداد الطالبتين استناال
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يتضح مف خلبؿ الجدكؿ في اطار التككيف يكجد تككيف تعتمد عمية مؤسسة سكنالغاز ك ىك ضمف       
المكظؼ لممعمكمة ك مامدل استقباليا كالتطكيرم لممكظؼ كىك الجانب الذم تـ تمقيف  الاطار التدربيبي

ك ىذا دليؿ عمى  %32.6مكظؼ بنسبة 136كتحميميا كفيميا، فنجد تحقيؽ المؤسسة لتككيف تطبيقي لحكالي 
 (1)نجاح التككينات الميدانية .

  ةغرداي سونمغازالمطمب الرابع : المسار الميني لمموارد البشرية لمؤسسة 

الميني ىك الكفيؿ لمعرفة قدرات كميارات العامؿ مف طرؼ إدارة  إف تقييـ أداء العامؿ خلبؿ مساره
المكارد البشرية ك حتى المدراء التنفيدييف الذيف تككؿ ليـ مياـ التككبف ك كالتدريب كمف خلبؿ التكافؽ بيف 

 2بات الترقية كالتعييف ك الإحالة مالعامؿ ك الكظيفة مف ط

 :2018يكضح كضعية العماؿ الخاصة في مؤسسة سكنمغاز لكلاية غرداية  (:07الجدول رقم ) 
 المجمكع عامؿ تنفذ عكف تحكـ ايطار 

 07 07 00 00 تككيف ميني مختص
 03 00 00 03 احالة لميمة انتخابية

 01 00 01 00 تحكيؿ  
 00 00 00 00 الخدمة الكطنية

 02 01 00 01 اعاقة
 00 00 00 00 مرض مدة طكيمة

 05 00 05 00 أمكمة
 01 00 01 00 سجف

 17 08 07 04 المجمكع

 2018سونمغاز غرداية  لمؤسسةا عمى لوحة القيادة دمصدر : من اعداد الطالبتين استناال 

 

                                                           
  أولاد حيمودة لخضر، مرجع سبق ذكره . 1
 نفس الدرجع 2
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 2018يكضح كضعية العماؿ الخاصة في مؤسسة سكنمغاز لكلاية غرداية(: 15شكؿ رقـ )

 

 2018سونمغاز غرداية  لمؤسسةا عمى لوحة القيادة دمصدر : من اعداد الطالبتين استناال

عمى المعمكمات المقدمة مف طرؼ قسـ إدارة المكارد البشرية لمؤسسة سكنمغاز مف خلبؿ الجدكؿ كاعتمادا    
تكقع ك تنسيؽ بالمديرية الجيكية لكلاية غرداية أف لكؿ عامؿ بطاقة تحدد المسار ميني لو ، يتـ مف خلبليا 

كمف خلبؿ المقارنة   لمينية لكؿ عامؿ فيي تتكفؿ بالتحكلات ك الترقيات ك التككينات.....،تطكر الكضعية ا
بيف مختمؼ المسارات المينية كجدنا الفارؽ ىك التككيف كالتقيـ الأداء  بيف العامميف كعميو سنحاكؿ معرفة 

 كتكضيح آليات ك كيفية التقيـ الأداء كالتككيف تـ الإطلبع عميو سابقا . 

 :(1)تقيـ الأداء لعماؿ المؤسسة سكنمغاز غرداية  -أكلا

(  ك ىك الرئيس المباشر 1إف الإجراءات المتعمقة بتقييـ الأداء،  تحدد مف طرؼ المشرؼ الأكؿ )مستكل
أما المشرؼ الثاني  لمعامؿ بحكـ اتصالو اليكمي بو ك يككف عمى دراية بسمككياتو ك مدل تطبيقو لمتعميمات.

رئيس المشرؼ كرئيس المصمحة أك القسـ مثلب ن ، ك يتمثؿ دكره في التنسيؽ بيف المشرؼ ( فيك 2)مستكل
الأكؿ ك العامؿ بحيث لا يككف ىناؾ أخطاء متعمدة أك تحيز أثناء أك بعد عممية التقييـ ، فإنو يطمب مف 

                                                           
  .2019أوت،ولاٌة غرداٌة، شركة سونلغاز بوهراوة غرداٌة ، سونلغازمؤسسة  ظاهر رقٌة ،) رئٌسة مصلحة تنمٌة الموارد البشرٌة( 1
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بالملبحظات  مرفكقان   (.…A,B,C)المشرؼ عمى التقييـ أف يعطي قيمة تتراكح ما بيف )أ،ب،ج،...ق( 
 .(1)المتعمقة بكؿ معيار

 حيث أف :
  أ(A)ممتاز = Excellent  
  ب (B)حسف = Bien  
  ج (C)   مرضي =Satisfaisant  
  د (D) ضعيؼ =faible  
 ىػ(E)  ضعيؼ جدا ن =très faible 

 
 

 ( يوضح مستويات تقييم الأداء 16شكل رقم )                        

 مستكل التنسيؽ       

  

 مستكل الرقابة       

 مستكل الأداء            

       

            

 المصدر : مف إعداد الطالبتاف 

                                                           
  .ظاهر رقٌة ،نفس المرجع السابق 1
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الصادرة مف السمطات المركزية أىـ الإجراءات ك الأساليب الخاصة بتقييـ  اتلقد حددت التعميم          
، إطارات Maitrise، أعكاف التحكـ Executionالأداء الخاص بالفئات السكسيكمينية الثلبثة : منفذيف 

Cadres . 

 :  critères d’appréciation des cadres(1) معايير التقييم الخاصة بالإطارات :  

( أقساـ تتعمؽ أساسان بالجانب 05تنقسـ المعايير المحددة في طريقة التقييـ بالمقاييس المتدرجة إلى خمسة )
 الآتي :السمككي التنظيمي ، ك ىي عمى الشكؿ 

 : المؤىلات المينية . أ

يشير ىذا المعيار إلى قياس درجة امتلبؾ المكظؼ لمميارات المينية الضركرية لأداء ميامو عمى أكمؿ كجو 
)القدرة عمى التحميؿ ، الاقتراح ، الاستنتاج، كفاءة التعبير،...( ك قدرتو عمى اكتساب الخبرات ك التحكـ في 

 المياـ المككمة إليو.

 ىذا التقييـ إحدل الحالات التالية : ك ينتج عف 
( : ك يعني ذلؾ أف المكظؼ يمتمؾ القدرة الكاممة عمى التحكـ في إنجاز  A)درجة "أ"  excellent ممتاز  -

ميامو ك استعمالو الجيد لمعمكماتو المينية  ك تشير إلى قدرتو العالية في التحميؿ ك الاستنباط ك إيجاد 
 لتي تعترضو.الحمكؿ المناسبة لممشاكؿ ا

( : يتمتع بقدرة جيدة عمى الاستيعاب ك التحميؿ التي تسمح بانجازه B)درجة "ب"   Bien حسف  -
 ميامو بصفة كاممة.

( : يعتبر صاحب ىذا المستكل ذك دراية حسنة بميامو ك C)درجة "ج"  Satisfaisantمرضي    -
 مسؤكلياتو.

مكظؼ لا يمتمؾ معمكمات ك خبرات كافية لإنجاز ميامو ، درجة  ( :D) درجة "د"    Faibleسيئ  -
 الفيـ ك التحميؿ غير كافية.

                                                           
  .نفس المرجع  1
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( : صاحب ىذه الحالة يجد صعكبات كبيرة في المياـ ك E"ى" )درجة  Médiocre ضعيؼ جدا ن  -
 .(1)المسائؿ المتعمقة بعممو ، ك يرجع ذلؾ لعجزه عف امتلبكو الخبرات ك المعمكمات

 :روح المسؤولية  . ب
ىذا المعيار يشير إلى فحص القدرات التطبيقية ك التنظيمية إلى جانب قدرة التنبؤ ك الاحتياط سكاء ن     

 في أداء ميامو أك إشرافو عمى المجمكعة التي تقع تحت سمطتو )القيادة(.
 ى(.يتـ التقييـ بيذا المعيار بنفس الطريقة السابقة الذكر في المعيار الأكؿ )أ،ب،ج،د،

 : ج. قدرة التأقمم
يتـ مف خلبؿ ىذا المعيار قياس تفاعؿ المكظؼ مع محيط العمؿ ك قدرتو عمى التأقمـ مع المسائؿ ك 

 الحالات غير المتكقعة ك العمؿ عمى إيجاد الحمكؿ الملبئمة.
 : د. مستوى العلاقات داخل التنظيم

علبقات رسمية أك غير رسمية( ، سكاء مع ىذا المعيار لو صمة مباشرة بالعلبقات الإنسانية داخؿ المؤسسة )
المسيريف أك مع المرؤكسيف ، حيث يقيـ ىذا المعيار درجة ك نكع  ك حجـ العلبقات المتبادلة داخؿ فكج 

 العمؿ.
 :الانضباط و النظام ى. 

عمؿ، يشير ىذا المعيار إلى تقييـ سمكؾ ك تصرفات الفرد ك مدل احترامو لمقانكف الداخمي لمتنظيـ )مكاقيت ال
معايير الأمف، استعماؿ التجييزات ك الكسائؿ،...( إلى جانب محافظتو عمى ممتمكات المؤسسة المادية ك 

 .   2المعنكية

 critères d’appréciation des agentsمعايير التقييم الخاصة بأعوان التحكم و المنفذين : . 2
maitrise et exécution  :   

 نفس الخصائص السالفة الذكر.  : المؤىلات المينية . أ
 :إنجاز العمل و المحافظة عمى الوسائل المادية   . ب

                                                           
  .نفس المرجع 1

 يقصد بممتلكات الدؤسسة الدعنوية كل ما يتعلق بسمعتها و مكانتها في السوق.   2



 أنشطة إدارة الموارد البشرية في مؤسسة سونمغاز لولاية غرداية            :  الثانيالفصل 
 

 
 

98 

يمكف ىذا المعيار مف معرفة درجة العناية بكسائؿ المؤسسة ك المحافظة عمييا ك حسف استعماليا. ك ينتج 
 :(1)عف ىذا التقييـ الحالات التالية 

لعناية الفائقة في المحافظة عمى مكتسبات ( : يمتاز ىذا الفرد با A)درجة "أ"  excellent ممتاز  -
 المؤسسة.

 (: يظير اىتمامو بعممو ك الكسائؿ المتاحة لو.B)درجة "ب"   Bien حسف -
( : يؤدم عممو بطريقة صحيحة مراعيان جانب الكسائؿ C)درجة "ج"  Satisfaisantمرضي   -

 المادية.
 يجتيد في تحسيف أدائو.( : يؤدم عممو ، غير أنو لا D) درجة "د"    Faibleسيئ  -
( : غير مباؿ بنكعية عممو ك لا بحالة الكسائؿ التي يعمؿ E"ى" )درجة  Médiocre ضعيؼ جدا ن  -

 بيا.

 : نفس الخصائص التي ذكرت في تقييـ الإطارات.ج. قدرة التأقمم 

 : نفس الخصائص التي ذكرت في تقييـ الإطارات  الانضباط و النظام. د

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
  .نفس الفترةغرداٌة ، سونلغازمؤسسة  ظاهر رقٌة ،) رئٌسة مصلحة تنمٌة الموارد البشرٌة( 1
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 الخلاصة :

لقد أعطت مؤسسة سكنمغاز ، مكانة ميمة لتسير إدارة المكارد البشرية ، ك ذلؾ نظران لاقتناعيا            
بضركرة الاىتماـ بالعنصر البشرم ك إعطائو المكانة التي يستحقيا ضمف أصكؿ المؤسسة ، ك لأجؿ ىذا 

اكف مع مكاتب دراسات اليدؼ ، كانت مؤسسة سكنمغاز تسعى مف خلبؿ الدراسات التي قامت بيا بالتع
 .طريؽ كرشات عمؿ مختمفة المياـ  كطنية ك أجنبية ، عف

 ك يتضح ىذا الاىتماـ  فالسياسات ك الإجراءات المتبعة  إلى إعادة تصميـ أنظمة تسييرية تكاكب       
  1القنكات المتعمؽ بالكيرباء كتكزيع الغاز بكاسطة التغيرات التنظيمية التي تشيدىا المؤسسة. كصدكر قانكف 

ك الكممة التي ألقاىا الرئيس المدير العاـ لمجمع سكنمغاز التي يشير فييا إلى إعادة الاعتبار لممكرد البشرم :   
" أصبح لزاما ن عمينا اليكـ ك نحف نشيد التغيرات الييكمية لمؤسستنا ، إعطاء المكانة الأساسية لمكاردنا 

 ية ك صيانة طاقاتنا البشرية ك اكتشاؼ الميارات الجديدة ك تقييـالبشرية ك ذلؾ ببعث البرامج اليادفة لتنم
  2مساىمتيا في إنتاج القيمة المضافة لمؤسستنا ك رفع التحدم في بيئة متغيرة باستمرار.....".

المكرد البشرية يحظى بأىمية بالغة في السياسة العامة لشركة سكنمغاز تكزيع  كعميو ككما أشرنا سابقا فإف    
الكسط فقد سخرت الشركة دائرة خاصة بالمكارد البشرية عمى مستكل المديرية العامة، كقسمان خاصان عمى 

 مستكل المديريات الجيكية ، لتسير عمى حسف تسيير ك استغلبؿ ىذا المكرد.
 

                                                           
 الدتعلق بالكهرباء و توزيع الغاز عبر القنوات   2002فيفري  06الدؤرخ في  02/01قانون رقم   1
 1، ص. 2012مجلة "صدى" ، مديرية الإتصالات ، سونلغاز ، عدد خاص ، ماي   2
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 خاتمة :ال
عديػدة  نقاشػات حكليػا أثيػرت التػي السػاعة قضػايا أىػـ مػف البشػرية المػكارد ريمكضػكع تسػي يبقػى            

 الناجعػة كىػك الكسػيمة ، المؤسسػة فػي النمػك محػرؾ بمثابػة فيػك البشػرم العنصػر يكتسػييا التي للؤىمية نتيجة

 تكفير خلبؿ مف بأفرادىا للبىتماـ دائما سعييا تحاكؿ فيي لذلؾ مؤسسة أم ككجكد استمرارية كضماف لتحقيؽ

 ووسةيل  وفسة  للفةرد بالىسةب  هةذاا تعتبةر المةىادد البرةري  تىمية  لأن تنميتيػا، عمػى تسػاعد عكامػؿ

 .الفعالي  مه أعلً وبلىغ مستىي تحقيك أجل مه للمؤسس  بالىسب 

ك عميػػو ك مػػف  خػػلبؿ الدراسػػة ك البحػػث الػػذم قمنػػا بيمػػا نسػػتنتج بشػػكؿ عػػاـ أف إدارة المػػكارد البشػػرية        

رم يمعػب دكرا فعػالا فػي المؤسسػة ك تحقيػؽ أىػدافيا ك ضػماف تمتمؾ مفاتيح نجاح المنظمة ككف العنصر البش

استمرارىا . فإدارة المكارد البشرية مف أىـ الإدارات الكظيفية في المنظمة ك أكثرىا حساسػية ككنيػا تتعامػؿ مػع 

 أىـ عنصر مف عناصر الإنتاج ك أكثر مكارد المنظمة عرضة لمتأثير بالمتغيرات البيئية الداخمية ك الخارجية.

 م مدل سعت مؤسسة سكنالغاز لكلايةإلى أفي ختاـ ىذا العمؿ فإف الدراسة عمى ضكء الإشكالية       

 ك الفرضيات المطركحة : غرداية إلى إعتماد أنشطة إدارة المكارد البشرية ؟

 ك مف تكظيفيـ مكظفييا مسار ضبط في التسييرية القكاعد ك النصكص تطبيؽ المؤسسة حاكلت كمما  -

 ك مكازيػة أنظمػة تطبيػؽ تفػادم ك حسػف ىنػاؾ سػير كػاف كممػا  مكافػأتيـ كػذا ك ، تػرقيتيـ ك تكػكينيـ

 . الخمؿ استبعاد

    فػي المؤسسػة تطػكيرىـ ك   )تكػكيف (الأفراد معارؼ ك كفاءة برفع الخاصة الإجراءات استعماؿ إف -

 .المسطرة بشرية كأىدافيا مكارد مف طاقاتيا بيف التكافؤ إلى يؤدم

مؤسسة سكنالغاز كباقي المؤسسات العمكمية الإقتصادية الجزائرية تقكـ بإسػتقطاب ك اختبػار ك تعيػيف  -

كفقػػػا لخطػػػط إسػػػتراتيجية تقػػػكـ بيػػػا إدارة المػػػكارد البشػػػرية ضػػػمف قػػػكانيف ك تعميمػػػات تسػػػعى مػػػف خلبليػػػا 

 لاحتراـ كضماف حقكؽ العامؿ  . 
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كضػػػع كػػػؿ الحمػػػكؿ التنظيميػػػة لإسػػػتقطاب  المؤسسػػػات العمكميػػػة ذات الطػػػابع الإقتصػػػادم تسػػػعى إلػػػى -

  المكارد البشرية المؤىؿ ككفؤ .

  : النتائج مف مجمكعة إلى دراستو خلبؿ مف الباحث تكصؿ لقد

ييدؼ المكرد البشرم إلى تحقيؽ أىداؼ المنظمة ك زيادة الإنتاجية ك رفع جكدة المنتكج ، كما تعتبر  -

بنشاط المؤسسة ، ك تكفر المنظمة جميع احتياجات الأفراد ككظيفة مساعدة عمى تحقيؽ الكظائؼ المرتبطة 

 العامميف ك تمبي احتياجاتيـ ك تيتـ بيـ.

العنصر البشرم ضركرم في المنظمة ك أف إدارة المكارد البشرية تسعى إلى تطكير المؤسسة فالمكرد  -

قدرة مكاردىا البشرية  لاستمرار المؤسسة ك ازدىارىا بمد البشر ىك رأس الماؿ الحقيقي لممؤسسة ك يرتبط

  عمى تحسيف الأداء الكظيفي ك التنظيمي. 

 التدريب كاف فكمما تمقكه، الذم التدريب بنكعية كثيقا ارتباطا مرتبطة لمعمؿ العماؿ أداء نكعية أف أثبت -

 تزداد كبالتالي أدائو كتحسيف العامؿ ميارة زيادة إلى أدل كمما معا، كالعماؿ العمؿ لاحتياجات كيستجيب دقيقا

  .كفعاليتو إنتاجيتو

 كفاءة لزيادة  أساسية كعممية التككيف سكنمغاز بعممية  مؤسسة اىتماـ مدل الميدانية الدراسة كشفت -

 .ليا التابع التككيف مركز في بالعمؿ التحاقيـ قبؿ أفرادىا بتدريب المؤسسة تقكـ حيث العماؿ،

 الفرص ، سمحت كلما تذديبي  ودودات برامج طريك عه أارادها بتذديب المؤسس  تهتم - 

 .ما لتخصص الاحتياج زاد وكلما

تكتسب إدارة المكارد البشرية الحديثة أىمية بالغة، فيي تمعب دكرا ىاما يسمح لممديريف  بالتحكـ أكثر         

الميني ليا ك السعي في تقنيات التكظيؼ ك استقطاب المكارد البشرية ك اختيارىا ك تعيينيا ك متابعة المسار 

 لمكصكؿ بالمؤسسة إلى الأىداؼ المسطرة كفقا لمخطط  المعمكؿ بيا لضماف الحفاظ عمى المكرد البشرم .
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 : بطاقة المسار الميني 01الممحق 

 

 



 الملاحق
 

 
 

105 

 

 



 الملاحق
 

 
 

106 

 : محضر التوظيف 02الممحق 
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 : مراسمة الوكالة الوطنية لمتشغيل 03الممحق 
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 90/11: قانون العمل  04الممحق 
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 2018الغار سونمغاز ولاية غرداية : لوحة القيادة لمؤسسة الكيرباء و  05الممحق 
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