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  : ملخص

�التسي       �إNى�معرفة�أهمية�و�دور �الدراسة �البشرية�Uي�STدف�هذه �ا�وارد �لتنمية \�Y]سYZاتيXي

� �الدف�ى �ع\ن �عريب �ملبنة �حالة �دراسة �]قتصادية �جاهدة�.ا�ؤسسات �تس�ى �أصبحت حيث

�م\kة� �التنافسية�،�ومن�أهم�ا�جاsت�ال�qrيمكن�أن�تحقق�ا�ؤسسة�من�خ0لها لتحقيق�ا�زايا

سسة�،�كما�أ|Sا�مصدر�كل�نجاح�إذا�تنافسية�wي�مواردها�البشرية�ال�qrتعت�Yvمن�أهم�موارد�ا�ؤ 

تم�تسي\Yها�بشكل�جيد�لذلك�لم�يعد�التسي\�Yالتقليدي�للموارد�البشرية�مقبو�sأو�كافيا�لتحقيق�

ا�\kة�التنافسية�Uي�ظل�سرعة�التغ\Yات�وك�Yة��التحديات�ال�qrتواجه�ا�ؤسسة،�بل�أصبح�لزاما�

�البشرية�، ال�qrأصبحت�موردا�إسYZاتيجيا�،�وفق��ع�ى�ا�ؤسسة�1قتصادية�أن�تسي\�Yمواردها

ويمثل�التسي\�Y]سYZاتيXي�للموارد�البشرية�نظاما��Sدف�إNى�تحقيق�1ستثمار�.منظور�إسYZاتيXي�

الفعال�للموارد�البشرية�وتنمي�Sا�من�أجل�تحس\ن�أداء�ا�وارد�البشرية�للمؤسسة�،�ولقد�تزايدت�

لة�للموارد�البشرية�با�ؤسسة�،�ح��rيكون�لها�أك�U�Yي��ونة��خ\Yة�الحاجة�إNى�إسYZاتيجية�فعا

معرفة�ومهارة�وقدرة�وكفاءة�والkZام�،�ولن�يتحقق��هذا�إ�sمن�خ0ل�تنمية�ا�وارد�البشرية�وفق�

  .إسYZاتيجية�محكمة

�ا�فتاحية �الYZقية�:الكلمات ،� �]قتصادية �ا�ؤسسة ،� �التسي\�Y]سYZاتيXي ،� �البشرية ا�وارد

  .،التوظيف
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Abstract 

The aim of this study is to know the importance and role of strategic management for 

the development of human resources in economic institutions. The case study of Arab 

Dairy Ain Al-Dafla, where it is striving to achieve competitive advantages, and one of 

the most important areas through which the institution can achieve a competitive 

advantage is its human resources, And the source of all success if it is managed well. 

Therefore, the traditional management of human resources is no longer acceptable or 

sufficient to achieve competitive advantage in light of the rapid changes and the 

challenges facing the institution. The strategic management of human resources is a 

system aimed at achieving effective investment and development of human resources 

in order to improve the performance of the human resources of the institution. The 

need for an effective human resource strategy has recently increased in order to have 

more Knowledge, skill, ability, efficiency and commitment, and this will be achieved 

only through the development of human resources in accordance with a 

strategy                                .. 

Keywords: Human Resources, Strategic Management, Economic Corporation, 

Promotion, Employment. 
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  مقدمة-1

�تشهده�البيئة�من� �ناتجة�عن�ما �Uي�غاية�الصعوبة�، تعيش�ا�ؤسسات�اليوم�بصفة�عامة�ظروفا

التغ\Yات��سريعة�ومتنوعة�Uي�كافة�مجاsت�العمل�والحياة�،�و�sشك�أن�هذه�الظروف�قد�أثرت�ع�ى�

،�فمن�الناحية�العلمية��،�اتجهت�أبحاث�التسي\�YإNى�الYZك\�kع�ى�ا��حور�التسي\�Yببعديه�العلم�qوالعم�ي�

�الفكر� �انتقل �وبالتاNي ،� �الظروف ��واجهة �ا�0ئم �وهو�نموذج ،�Y\بالتسي� �يتعلق �ما �كل �Uي qµ¶سا�

�ا�تغ\Yات� �إستعاب �يستطيع �الذي ،� �ا�رن �نموذج �إNى ��مثل �الواحد �النموذج �مرحلة �من التسي\Yي

� �التسي\U�Yي�ا�تسارعة �وهو�دور �أخر�، �بعد �الYZك\�kإNى �اتجه �أك��Yتقدما �ا�رحلة �Uي �ثم �معها، والتوائم
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إحداث�التغي\�Y،�ومن�الناحية�العلمية�،�فإن�معظم�النظم�التسي\Yية��اتجهت���نة�إNى�مفهوم�ا�رونة�

  .والتحرر�من�القوالب�الثابتة

ا�ؤسسات�1قتصادية�لم�يعد�يتوقف�فقط��Uي�ظل�هذه�التغ\Yات�،�فإن�تحقيق�فاعلية��داء�Uي

ع�ى�ما�لد�Sا�من�إمكانيات�وموارد�،�سواء�مادية�وفنية�ومالية�وبشرية�وتنظيمية�،�وإنما�تتحدد�الفعالية�

�ا�ختلفة� �و]مكانيات �من�ا�وارد �1ستفادة �تعظيم �ع�ى �ا�ؤسسات �بقدرة �أساسية �بدرجة التنظيمية

  :و�من�خ0ل�كل�هذا�نطرح�]شكال�التاNي.بصفة�خاصة�بصفة�عامة،�ومن�مواردها�البشرية�

	يكمن 	داخل		فيما 	 	البشرية 	ا�وارد 	[داء 	تحس'ن 	�ي 	التسي'%	�س&%اتي#ي 	يؤديه 	الذي الدور

  ا�ؤسسة	Iقتصادية؟

  :التالية�التساؤgت	الفرعية	قادتنا�إNى�عرض���شكالية	العامة	إن�هذه

  تحس\ن�]نتاجية�وما�فعالي�Sا�Uي�عملية�]نتاجية؟ما�مدى�أهمية�ا�وارد�البشرية�Uي��-

  ما�wي�]سYZاتيجية�الفعالة�للتنمية�ا�وارد�البشرية�با�ؤسسة�1قتصادية؟��-

  ؟ماwي�إسYZاتيجية�تخطيط�ا�وارد�البشرية�وماwي�إسYZاتيجية�التوظيف�-

  :فرضيات	البحث-

  : بحث�قمنا�بصياغة�الفرضية�العامة�التالية�لÁجابة�ع�ى�التساؤsت�السابقة�وال�qrتمثل�إشكالية�ال

�من�    �بمجموعة �قيامها �خ0ل �من �با�نظمات �]نتاجية �تحس\ن �Uي �البشرية �ا�وارد �إدارة تساهم

ا�مارسات�و�ساليب�العلمية�والST�qrدف�إNى�ترشيد�استغ0ل�عنصر�العمل�وتنمية�وتطوير�أداء�ا�وارد�

  . البشرية�ا�تاحة�با�نظمة�

    :ذه�الفرضية�العامة�تنطوي�تح�Sا�فرضيات�الجزئية�التاليةإن�ه-

Uي�ظل�التطور�1قتصادي�يفYZض�أن�التسي\�Yالجيد�للموارد�البشرية�يؤدي�إNى�تحقيق�أهداف��-1ف

  .ا�ؤسسة

عدم�تطبيق�نظام�تسي\�Y]سYZاتيXي��للموارد�البشرية�أو�التخ�ي�عن�بعض�مكوناته�يجعل�س\��Y-2ف

  .دافها�صعب�وبعيد�ا�ؤسسة�وتحقيق�أه

�من� -3ف qµÄيقت� �إن�تحس\ن�]نتاجية �تحس\ن�]نتاجية �Uي �تساهم � qrوال� �البشرية �ا�وارد إدارة

وظائف�إدارة�ا�وارد�البشرية�التأث\��Yوبعالية�ع�ى�أداء�ورضا��فراد�وتوجيه�سلوكهم�نحوى�أداء�فعال�

اح�والفعالية�،�وUي�هذا�الصدد�يعت�Yvو�sيتم�هذا�إ�sمن�خ0ل�إتباع�أساليب�وطرق�علمية�تتسم�بنج

تحليل��عمال�و�إسYZاتيجيات�تخطيط�القوى�العاملة�والتوظيف�والتدريب�والتحف\�kو�التدريب�أحدى�

 ..أهم�وظائف�لنجاح�إسYZاتيجية�ا�ؤسسة

    :أهمية	البحث		-
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س\ن�]نتاجية�تستمد�هذه�الدراسة�أهمي�Sا�من�خ0ل�النظرة�ا�kZايدة�للموارد�البشرية�من�جهة�وتح

  :من�جهة�ثانية،�وبصفة�عامة�فان�أهمية�بحثنا�تظهر�Uي�العناصر�التالية

�ا�ؤسسة�1قتصادية� -  �الراهن�الذي�تمر�به �للوضع �ا�وضوع�نظرا �هذا �يكتسSÉا qrال� �همية

الجزائرية�وال�qrتستدÊي�1هتمام�با�وارد�البشرية�كمحدد�أسا¶�qµلنجاح�أو�فشل�ا�ؤسسات�و�sيتم�Uي�

  .�جل�الطويل

�اقتصاديات�ا�ؤسسة�Uي�تحس\ن�الربحية�وتنمية� -  �ع�ى �لتأث\Yها أهمية�تحس\ن�]نتاجية�نظرا

 .القدرة�التنافسية�ورفع�معدsت��جور�للقوى�العاملة�

إن�اس�Sداف�تحس\ن�]نتاجية�Uي�ا�ؤسسة�1قتصادية�بصفة�عامة�وا�ؤسسة�1قتصادية� - 

ثه�بتفعيل�نمط�إدارة�ا�وارد�البشرية�وتوجيه��داء�البشري�نحوى�الجزائرية�بصفة�خاصة�يمكن�إحدا

 .ا�ستويات��فضل�

�التغ\Yات�السريعة� -  �Uي�مستوى� وتكمن�أهمية�البحث�Uي�رفع�مستوى�ا�وارد�البشرية�لتكون�

 .الراهنة�للبيئة�الخارجية�

 

لنظري�وا�نهج�دراسة�حالة�Uي�وقد�إعتمدنا�Uي�بحثنا�ع�ى�ا�نهج�الوصفي�Uي�الجانب�ا: ا�نهج	ا�تبع	-

�النظري� �الجزء �Uي �وا�ذكرات �الكتب� �من ��جموعة qÐكت�ا� �ا�سح �ع�ى �وباÓستعانة �التطبيقي الجانب

وع�ى�الوثائق�الخاصة�با�ؤسسة�وكذا�الزيارات�ا�يدانية�واللقاءات�مع�ا�س\Yين�وذو�الخYvة�و�قدمية�

  .Uي�ا�ؤسسة�Uي�الجزء�التطبيقي

 Y\للتغ� �1قتصادي�ونظرا � �ا�حيط �إNى �إضافة �الشديدة �الحرة �وا�نافسة �الحديثة �1قتصادية ات

�تسي\�Yفعالة� �أساليب �استخدام �علSÔا �يفرض �الجزائرية �ا�ؤسسات �يواجه �الذي �الصعب و1جتماÊي

تسمح�لها�باستغ0ل�الطاقات�البشرية�وا�ادية�ا�تاحة��واجهة�اقتصاد�السوق�والعو�ة�ولعل�أهم�ما�

  .إليه�Uي�هذا�ا�جال�هو�العنصر�البشري�وأهميته�البالغة�من�قبل�ا�ؤسسة�الجزائرية�ينظر 

  :تقسيمات	البحث-

وللوقوف�أك��Yع�ى�هذا�ا�وضوع�و]جابة�ع�ى�]شكالية�السابقة�قمنا�بتقسيم�ا�داخلة�إNى�جانب\ن�

�،�حيث�يتناول� �رئيسيا �يعالج�كل�مSÕا�عنصرا مفاهيم�عامة�حول�: الجانب�النظري نظري�و�تطبيقي�،

�البشرية� �وعن�طبيعة�تسي\�Yا�وارد � �التاريÖي �Uي�ا�ؤسسة�]قتصادية�وتطورها �البشرية تسي\�Yا�وارد

�إNى�إسYZاتيجيات�ا�ختلفة�للتنمية�ا�وارد� واهم�التحوsت�ذات�التأث\�Yع�ى�ا�وارد�البشرية�،�و�تعرضنا

� �ا�وارد �تخطيط �إسYZاتيجية �Uي �وا�تمثلة �والتحف\�kالبشرية �و�جور �التوظيف �وإسYZاتيجية البشرية
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دراسة�حالة�تطبيقية��ؤسسة�تكرير�السكر�بسيدي�لخضر�وتعرضنا�الجانب�الثاني�والتدريب�،�وتضمن�

  معرفة�واقع�ا�وارد�البشرية�Uي�ا�ؤسسة�وإسYZاتيجية�ا�تبعة�لØجور�والتحف\�kوتسي\�Yا�وارد�البشرية�

 

 عامة	حول	تسي'%	ا�وارد	البشرية	�ي	ا�ؤسسة	�قتصادية	مفاهيم	:الجانب	النظري	-2

	البشرية	2-1 	تسي'%	ا�وارد يمكن�تعريف�تسي\�Yا�وارد�البشرية�بأنه�مجموعة��نشطة�  :مفهوم

التسي\Yية�ا�تعلقة�بحصول�ا�ؤسسة�ع�ى�احتياجاSTا�عن�ا�وارد�البشرية�،وتنمي�Sا�وتحف\kها�والحفاظ�

�تح �Uي �يساهم �بما �من�علSÔا �مستوى �بأع�ى ،� �العامل\ن �،وأهداف �]سYZاتيجية �ا�ؤسسة �أهداف قيق

  :الكفاءة�والفعالية�ونستنتج�من�هذا�التعريف�ما�ي�ي�

�ورقابة�- �وتوجيه �من�التخطيط �التسي\Yية �العملية �ممارسة �ع�ى �ينطوي �البشرية �تسي\�Yا�وارد إن

  .للعنصر�البشري�Ûي�ا�ؤسسة

�ا�م\kة- �أنشطة �من �مجموعة �Uي��وجود �البشرية �تسي\�Yا�وارد �مساهمة �تعكس qrوال� وا�تخصصة

��نشطة �هذه �وتشمل �التنظيمية، ��هداف �العامل\ن،�: تحقيق �استقطاب �البشرية، �ا�وارد تخطيط

 .التدريب�والتطوير�التنظيم�q،�تحف\�kالعامل\ن�،�تقييم��داء�وتحسب\ن�بيئة�العمل�

-�U� �البشرية �تحقيق�الفاعلية�التنظيمية�وتحقيق��هداف�الفردية�يتمثل�الغرض�لتسي\�Yا�وارد ي

 .Ýعضاء�التنظيم���Uي�ذات�الوقت

يمارس�تسي\�Yا�وارد�البشرية�دورة�Uي�ظل�ظروف�ومتغ\Yات�بيئية�داخلية�وخارجية،�يجب�أخذها��-

�وارد�يتضح�مما�سبق�أنه�يمكن�النظر�إNى�تسي\�Yا و�.بع\ن�1عتبار�لتحقيق�الفاعلية�ا�طلوبة�Ýنشطة

�أهم� �وباعتباره �ا�ؤسسة �داخل �تسي\�Yالعنصر�البشري �للتفك\U�Yي �جديدة �طريقة �باعتباره البشرية

العوامل�ا�ؤثرة�Uي�تحقيق�تكيف�ا�ؤسسة�مع�ا�تغ\Yات�السائدة�Uي���بيئة�أعمالها�،ومن�ثم�قدرSTا�ع�ى�

 ) .16،ص�2003عايدة�سيد�الخطاب،�(تحقيق�أهدافها�ا�حددة�

	الوظائف		2-2 	البشرية 	تسي'%	ا�وارد 	yدارة 	والفنية �Uي�:�دارية �ا�تمثلة �]دارية �الوظائف إن

�لتحقيق�الغايات� �عSÕا qäغsبالغة�كوسيلة�� �،تعت�Yvذات�أهمية التخطيط�والتنظيم�والتوجيه�والرقابة

 ).24،ص�2001محمد�أحمد�الخطيب�،�(]نسانية�،وفيما�ي�ي�عرض�مختصر�لهذه�الوظائف�]دارية�

   *	 �تحديد��:التخطيط �بقصد ��عمال �من �عمل �أي �تسبق qrال� �التفك\�Yوالدراسة �مرحلة qäيع

�هداف�،واختيار�انسب�الوسائل�لبلوغ�هذه��هداف�،وبالتاNي�فهو�ينصب�ع�ى��عمال�يتم�تنفيذها�Uي�

 .ا�ستقبل�،�ومنه�تنبع�الوظائف�]دارية��خرى�

يق��هداف�ا�خططة�بمجرد�تحديد�الوظائف�ال�qrتساهم�Uي�يعت�Yvالتنظيم�وسيلة�لتحق: التنظيم* 

�الذي� �التنظيم �تكوين �البشرية �مدير�ا�وارد �ع�ى �يجب �،فإنه �،ولتنفيذها �ا�ؤسسة �أهداف تحقيق
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الع0قات�ب\ن��عمال�ا�ختلفة�و�فراد�والعوامل�ا�ادية�،ويجب�عليه�أن�يكون� يتضمن�تحديد�هيك

 وحداته�والوحدات��خرى�Uي�الهيكل�التنظيم�qا�ؤسسة�واعيا�للع0قات�ا�ركبة�ب\ن�

�بالبشر�،أي�:التوجيه*  �أساسا �فهو�يتعلق ��هامهم �العامل\ن �تنفيذ �أثناء �تمارس �الوظيفة وهذه

�تحف\kهم� �خ0ل �،من �ا�ؤسسة �أهداف �،لتحقيق �إيجابية �مساهمات �تقديم �ع�ى �،وحملهم ا�رؤوس\ن

 ،و1تصال�Sçم�،والتأث\U�Yي�سلوكهم�

وwي�ضبط�وتنسيق��نشطة�،وفقا��خطط�ا�وارد�البشرية�ا�ختلفة�،وال�qrأعدت�سابقا�:الرقابة* 

ع�ى�أساس�تحليل��هداف�الرئيسية�للمؤسسة�،من�هذا�ا�نطلق�،�فإن�إدارة�ا�وارد�البشرية�wي�عبارة�

�والعمل ��نشطة �مجموعة �أداء �وا�راقبة �والتوجيه �وتنظيم �بالتخطيط �الخاص �النشاط يات�عن

التشغيلية�ا�ختلفة�ا�تعلقة�بتسي\�Yالعنصر�البشري�للمؤسسة�،أما�عن�كيفية�الجمع�ما�ب\ن�العملية�

  : ]دارية�والعمل�التشغي�ي�،�فيمكن�توضيحها�Uي�الشكل�التاNي�
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 .38مصدر�سبق�ذكره،�ص،	محمود�أحمد�خطيب: ا�صدر	

  . أهداف	تسي'%		ا�وارد	البشرية	2-3

من�خ0ل�الوظائف�ال�qrتمارسها�إدارة�ا�وارد�البشرية�،�يمكننا�أن�نستنتج�هدف�هذه�]دارة�الذي��

�،وهو� �تحقيقه �إNى �و "تس�ى �تنفيذ �واحتياجات �متطلبات �وفق �البشرية �موارد �إسYZاتيجية إنجاز�وضع

�من� �عاNي �مستوى �ذات �بشرية �قوة �خ0لها �من �،لتساهم �للمؤسسة �وا�ستقبلية �الحالية ]سYZاتيجية

�Ýداء� �منا �مستوى �بأع�ى �ا�ؤسسة �تحقيق �ع�ى �قادرة �تكون �،بحيث �التنظيمية �والفاعلية ]نتاجية

�ونموها� �وبقاSéا خ0ل�ما��و�من. ) 15،ص2005عمر�وصفي�عق�ي�،(و]نجاز�،من�اجل�ضمان�نجاحها

  :                        سبق�،�يمكننا�تحديد�مضمون�هدف�إدارة�ا�وارد�البشرية�بما�ي�ي�

يتم�تحقيق�الكفاية�]نتاجية�من�خ0ل�دمج�ا�وارد�البشرية�مع�ا�وارد�:تحقيق	الكفاية	�نتاجية*

تمعة�ال�qrتسم��با�دخ0ت�،�ا�ادية�ال�qrتمتلكها�ا�ؤسسة�لتحقيق�1ستخدام��مثل�لهذه�ا�وارد�ا�ج

� �اعتبار�أن�ا�وارد�البشري�هو�الذي�يستخدمها �،( ع�ى �مستوى�أدائه�)مواد،��sت�،تكنولوجيا وع�ى

�بالكميات� �او�خدمات �سلعة �،أي �مخرجات �عنه �ينتج �الذي �1ستخدام �هذا � �حسن �يتوقف وكفاءته

  .وا�واصفات�ا�طلية�وبأقل�تكلفة�

ا�سئول�عن�تحقيق�الكفاية�]نتاجية�من�خ0ل�تعظيم�ا�خرجات�،�ويعت�Yvالعنصر�البشري�هو�

�وظائف���� �من �يقوم �ما �خ0ل �،من �البشرية �تس\�Yا�وارد �دور �يYvز �وهنا ،� �ا�دخ0ت �تكلفة وتخفيض

�qrال،� �وا�ؤسسة �للعمل �وانتماء �وsء �لديه �،محفزا �مؤه�0،مدربا �البشري �ا�ورد �تجعل ،� وممارسات

  .ع�ى��داء�بإنتاجية�عالية��تصبح�من�خ0له�قادرة

 *	 	التنظيمي 	[داء 	�ي 	الفاعلية �النجاح�:تحقيق �لتحقيق �sتكفي �لوحدها �]نتاجية �كفاية إن

من�) اقل�تكلفة�+مواصفات+كمية�( وا�نافسة�والبقاء�للمؤسسة�،�فتحقيق�مخرجات�بكفاءة�عالية�

ال�من�الجودة�،�لتحقيق�الرضا�يجب�أن�يكون�بمستوى�ع) ا�دخ0ت�(خ0ل�استخدام�كفء�للموارد�

ا�قدم�للزبائن�احتياجاSTم�ورغباSTم�وتوقعاSTم�) ا�خرجات�(لدى�عم0ء�ا�ؤسسة�،�أي�أن�يب�ي�ا�نتج�

ومعامST0م�معاملة�حسنة�،�فا�نتج�والخدمة�الجيدان�ليسا�من�وجهة�نظر�ا�ؤسسة�،بل�من�وجهة�نظر�

�بقيا �البشرية �ا�وارد �دور �يYvز �وهنا ،� �أن�الزبون �،حول �البشرية �للموارد �وتوعية �تدريب �بحم0ت مها

ا�سألة�Uي�غاية��همية�،�وان�خدمة�العم0ء�وتحقيق�الرضا�والسعادة�لد�Sم�،�wي�مسؤولية�كل�من�

�فالجميع�يجب�أن� �الرضا �هذا �يتوقف�ع�ى �السوقية �حقل�ا�نافسة �Uي �فبقاؤها ،� �ا�ؤسسة يعمل�Uي

نتاج�الوظائف�وممارسة�ا�وارد�البشرية�يصب�جميعها�Uي�تحقيق�إن�] .يكون�Uي�خدمة�عم0ء�ا�ؤسسة�

  .ا�ستوى��داء�الجيد��sيتحقق�إ�sبوجود�قدرة�ورغبة�Uي�العمل�Uي�أن�واحد�

 تغذية العكسية
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فا�طلوب�من�إدارة�ا�وارد�البشرية�ليس�إيجاد�القدرة�والرغبة�فحسب�بل�تعظيم�وجودهما�Ýع�ى�

  .حد�ممكن�،للوصول�إNى�أع�ى�مستوى�ممكن�

هذا�من�جهة�،�ومن�جهة�أخرى�،�فإن�خلق�التنافسية�للمؤسسة�وجعل�قدرSTا�ع�ى�ا�نافسة�

�خرين��عالية�،هو�هدف�عام�Uي�جميع�ا�ؤسسات�ال�qrتس�ى�إNى�تحقيقه�،Ýنه�مرتبط�ببقاSéا�،�

فيسبب�ظروف�العو�ة�ال�qrتزيد�شدة�التنافس�،وأصبحت�العديد�من�ا�ؤسسات�اليوم�Uي�حالة�خطر�

دها�هو�شبح�الزوال�،لذلك�أصبحت�تعمل�ع�ى�زيادة�قدرSTا�التنافسية�،فغ\Yت�من�إسYZاتيجياSTا�،�ي�Sد

 l.beanger et (وثقاف�Sا�وفلسف�Sا�التسي\Yية�،وجودة�منتجاSTا�،�Uي�مس�ى�لتحقيق�البقاء�لها�

autres ,1999,p63(  

  :ــة	مــ�مح	الرئيسـية	لتسـي'%	ا�ــوارد	البشريــة	�ي	عصر	العو�ـ	-3

يتجه�اقتصاد�العالم��ن�لكي�يكون�أك��Yتفاع�0وأك��Yعا�ية�،حيث�تع�Yvمعظم�ا�نتجات��ن�كل�

الحدود�والحواجز�الدولية�،لتغزوا�أسواق�العالم�،و�sتقتصر�هذه�ا�نتجات�ع�ى�أنواع�معينة�،بل�أ|Sا�

�من�ا�واد�الخام�ورأس�ا�ال�،وسلع�مصنعة� التأم\ن�،�:والخدمات�ا�ثل�تشمل�ا�وارد�بجميع�أنواعها

  ) 23،ص2001ع�ي�السلم�q،�: (وأنظمة�1تصال�و�فراد�و�تتمثل�Uي

يمكن�رصيد�التوجهات�البارزة�Uي�عا�نا�ا�عاصر�وال�qrتمهد�. التوجهات	البارزة	�ي	العالم	اليوم	3-1

  :فيما�ي�ي��–لعالم�الغد�

�ال�qrتس�ى�التحول�نحو�النظام�عالم�qتسوده�قوة�عظم��واحدة�wي�ال- وsيات�ا�تحدة��مريكية�

�،والنفوذ� �،العسكرية �،1قتصادية �السياسية �السيطرة �لها �يحقق �بما qالعالم� �الوضع �تشكيل Óعادة

  الثقاUي�الشامل�

التحول�Uي�معظم�دول�العالم�نحو�اقتصاديات�السوق�،�وتأكيد�الدور�الفاعل�و�سا¶�qµللقطاع�-

�ل0ستثمار� �الفرص �وإتاحة ،� �حقل�الخاص ��كU�Yvي �الدور ��باشرة qÐأو��جن� qäالوط� �،سواء الخاص

  التنمية�]قتصادية�

التوجيه�لتكوين�تجمعات�]قتصادية�]قليمية�،تعمل�ع�ى�حشد�القوى�وتوف\�Yمجاsت�ارحب��-

�إطار�ا�نظم �Uي ،� �لتحرير�التجارة �الدوNي �عن�التوجيه �نشات qr1ثار�ال� �و�عادلة ،� qقليم[� ة�للتعاون

  .العا�ية�للتجارة

�الحياة�- �ا�جاsت �مختلف �Uي �تطبيقاSTا �وإنتشار ،� �والعلمية �التقنية �للثورة �الهائلة ]نط0قة

والسيطرة�ا�kZايدة�لتقنية�ا�علومات�و]تصاsت�ع�ى�قطاعات�]نتاج�والخدمات�،وح��rع�ى�مستوى�

  الحياة�العامة�
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- kZ�ية�،و]عتماد�ا�نافسة�العا�ات�التنافسية�إشتداد�اk\�ايد�ع�ى�البحث�والتطوير�كأساسا�لخلق�ا

وضخامة�����]�.وUي�ذات�الوقت�،ونتيجة�إشتداد�ا�نافسة�والتسارع�ع�ى�1سواق�.للمؤسسات�والدول�

  ستثمارات�ال0زمة�للتحويل�مشروعات�البحث�والتطوير�برز�إتجاه�قوي�لتكوين�تحالفات�ب\ن�

  .]سواق�ومواجهة�باîي�ا�نافس\ن��ا�نافس\ن�لتحس\ن�فرصهم�Uي�غزو 

�والتغ\Yات� �التحوsت �تلك �،مع �اليوم �للعالم �الجديدة �الحالة �عن �التعب\�Yالشامل �wي �العوامل إن

،وأصبحت�ا�ؤسسات�Uي�مختلف�دول�العالم�تس�ى�Óستثمارالفرص�السامحة�Uي�تلك�السوق�العا�ية�

�تقنيات�ا�علومات�و]تصاsت� �ع�ى �،إعتمادا �،وتش\�Yالكب\Yة �مجمل�التوجهات�السابقة �وتوافق�مع ،

  كلها�إNى�قيام�سوق�عا�ية�واحدة��sتفصل�ب\ن�أجزاSéا�الحواجز�أو�ا�عوقات�التقليدية�

  :     خصائص	مؤسسات	Iعمال	�ي	عصر	العو�ة		3-2

�وهياكلها� �ا�ؤسسات ،� �نمو�إسYZاتيجيات �مراحل �من �مرحلة �wي �العو�ة �بأن � �رينسميث �قدم لقد

�العوامل�وثق �من �حملة �مع �التفاع�ي �Sçدف ،� �ا�ؤسسة �تتبناه �متطور qتنظيم� �سلوك �أ|Sا �،أي اف�Sا

  .ا�تشابكة�

فالعو�ة�Uي�رايه�wي�تغي\U�Yي�السلوك�والقوة�،�اي�ا|Sا�عمل�عق�ي�وتنفيذ�فع�ي�،�ولذلك�ف�qðتتطلب�

  .تفتحة�طرقا�ونماذج�جديدة�لÁدارة�الناس�وتملينكهم�من�مواجهة�ا�نافس\ن�بعقول�م

� � �ماي�ي �عصر�العو�ة �Uي �1عمال �مؤسسات �خصائص �سابق�(ومن �،مرجع �خطيب �أحمد محمود

  ) :91،ص

أ|Sا�مؤسسة�موجهة�با�علومات�حيث�تعت�Yvا�علومات�قيمة�هامة�وأص�0حيويا�بموجSÉا�يتم�توجيه�* 

وتسي\�Yكل�أنشطة�وعمليات�ا�ؤسسات�،وذلك�بان�يكون�لد�Sا�ادوات�وأساليب�إنتاج�ا�علومات�،�وان�

  .يتم�استخدام�ا�علومات�الناجة�عن�اتخاذ�القرارات�

  0ل�التفاعل�ا�تبادل�ب\ن�أجزاSéا�الداخلية�من�ناحية�،�وبيSÕا�أ|Sا�ا�ؤسسات�العضوية�،�من�خ*

�ثم� ،� �أثارها �وتحليل �البيئة �متغ\Yات �رصيد �خ0ل �ومن �أخرى �الجهة �من �الخارجية �البيئة وب\ن

  .1ستجابة�تب�qäسياسات�وهياكل�تت0ءم�مع�هذه�ا�تغ\Yات�

  

لبدينة�،وذلك�باsعتماد�ع�ى�إعداد�ا�ؤسسة�الر�شيقة�ال�qrمن�ا�توقع�ان�تحتل�محل�ا�ؤسسات�ا*

اقل�من�العامل\ن�،ولكSÕم�أك��Yمهارة�،من�خ0ل�1عتماد�ع�ى�العمل�التعاقدي�وا�وردين�الخارج\ن�،�

�تخفيض�التكلفة�،� �يحمل�Uي�طياته�مزايا �وهو�ما وكذلك�بتشغيل�العمالة�الحالية�ساعات�إضافية�،

  .طر�حول��مان�الوظيفي�ولكن�يفرض�مزيدا�من�الضغوط�ع�ى�العامل\ن�ومخا

زيادة�درجة�التعقد�،وخاصة�التعقد��فقي�،�مقاسا�بمدى��التنوع�Uي�ا�هارات�ومستوى�الحرفية�،�*

�سمة� �كان �الذي �التشابه �حساب �ع�ى �ا�هارات �مزيج �Uي �بالتنوع �ا�عاصرة �ا�ؤسسات �تتسع حيث
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وات�القادمة�،�ومن�ا�توقع�أن�تزداد�ا�ؤسسات�Uي�السابق�،ومن�ا�توقع�أن�تزداد�درجة�التنوع�Uي�السن

درجة�التنوع�Uي�السنوات�القادمة�،�وذلك�نتيجة�عو�ة�أسواق�العمل�،�واللجوء�كث\�Yمن�ا�ؤسسات�

  إNى�التحول�إNى�إدارة�ا�جموعات�مهنية�شديدة�التنوع�" جYôا�وتورز"و"بوسطن�"وبنك�" زير�وكس"مثل�

�ال* �التقليدية �الرأسية �الهياكل �من �تصنيف�التحول �ويتم ،� �السلطة �مستويات �تعدد �ع�ى قائمة

ا�وظف\ن�طبقا��راكزهم�الوظيفية�،�وسلط�Sم�،وأجورهم�،وتأث\Yهم�إNى�الهياكل��فقية�ال�qrتقوم�ع�ى�

�sمن�1ستق0لية�،�وحرية�التصرف�،و�التعاون�بد�Y\تتسم�بقدر�كب�qrفرق�العمل�ووحدات��عمال�ال

والرقابة�،�وبالتاNي�أصبحت�السلطة�الرسمية�اقل�أهمية�،�وزادت�اهمية�من�النموذج�الك0سيكي�لØمر�

  .الخYvة�والقيادة�وا�عرفة

وهذه�الخصائص�ال�qrبدأت�Uي�الظهور�Uي�ا�ؤسسات�ا�عاصرة�،�ومن�ا�توقع�ان�تزداد�وضوحا�Uي�

مؤسسات�(خرى�ا�ستقبل�،�سواء�Uي�ا�ؤسسات�الرائدة�ال�qrإتسمت�Sçا�أمر�بإنتقالها�إNى�ا�ؤسسات�أ

�Uي�) تابعة �البشرية �يتعلق�بتسي\�Yا�وارد �،فيما �دssت�ضمنية�وإنعكاسات�إدارية �الخصائص�لها هذه

  ).20م،ص2006فريد�النجار،�(إطار�العو�ة�

  .أهم	التحوgت	ذات	التأث'%	ع1ى	ا�وارد	البشرية		3-3

�ا�علومات�،و]تصاsت�ع�ى�الدول�وا�ؤ - سسات�،�بدأت�تظهر�]تجاهات�تأث\�Yالعو�ة�وتكنولوجيا

  ).21نفس�ا�رجع�،�ص�(التالية�

  .التفك\�Yمتعد�د��بعاد�للموارد�البشرية�ذات�الهياكل�ا�رنة�-

�البي�qõو]نساني�،�وأخ0قيات�العمل�للموارد�- شفافية��داء�العالم�qا�رتبط�بالجودة�،و]لkZام�

  .البشرية�با�ؤسسة�

  .بجانب�التكنولوجيات�Uي�أطر�التنمية�]قتصادية�]جتماعية�التوسع�Uي�الصناعة�الخدمات-

  ]حYZاف�التسي\Yي�،�والتسي\�Yا��qö،والقيمة�ا�ضافة�للعمالة�-

]هتمام�بالتسي\�Yس0سل�التوريد�والع0قات�مع�ا�نافس\ن�وخدمة�العم0ء�،وتطبيق�مبدا�أصحاب�-

  )ديرون�،ا�ستثمرون�،العمال�،ا�جتمعالحكومة�،ا�(ا�صالح�ا�شYZكة�والشركاء�التنمية�

  . تنمية�ا�هارات�ا�وارد�البشرية�أساس�ا�زايا�التنافسية�ب\ن�ا�ؤسسات�والحكومات-

 

  دراسة	نموذجية	yدارة	ا�وارد	البشرية	�ي	ملبنة	عريب	:جانب	التطبيقي		-4

توسطة�البارزة�Uي�تعد�ملبنة�عريب�إحدى�ا�ؤسسات�الداخلة�Uي�نطاق�ا�ؤسسات�الصغ\Yة�و�ا�  

و�ذلك��ا�تلعبه�من�دور�إسYZاتيXي�يتج�ى�Uي�تلبية�رغبات�ا�س�Sلك\ن�إNى�) منطقة�ع\ن�الدف�ى�(ا�نطقة�

 .جانب�توف\�Yاليد�العاملة�
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	التوظيف	:4-1 �العاملة،�:إس&%اتيجية �لتوف\�Yاليد �السبيل �باعتباره �عنصر�حيوي يعت�Yvالتوظيف

�و�شر  �إجراءات �عدة �اتخاذ �يجب �و�حيث �خطط �تحقيق �تضمن �مؤهلة �عمالة �ع�ى �للحصول وط

  .إسYZاتيجية�ا�لبنة

  *	 	مناصب	العمل �فأول�:تحديد �تحديد�مناصب�العمل، �التوظيف�wي �Uي �نتطرق�إلSÔا أول�نقطة

حيث�" ORLAC" من�طرف�مدير�ا�ركب��1987تحديد�لعدد�ا�ناصب�قد�تم�عند�إنشاء�ملبنة�عريب�

لفرع�الجديد�،حيث�يمكن�لهذا�ا�دير�أن�يضع�أو�يغ\�Yأو�ينقص�عدد�جاء�مصحوبا�بالهيكل�التنظيم�qل

�العامة �باsتفاقية �تسم� �اتفاقية �بتوقيع �و�ذلك �تامة �حرية �بكل �مSÕا �و�يزيد  convention( ا�ناصب

générale (قر��ا�مدير�اSÕحيث�تحضرها�عدة�شخصيات�من�بي )�،ركب�مدير�اdirecteur de siège   (و�

�ل �ا�دير�العام �العمل�( président directeur générale)لملبنة �  (inspecteur de travail)ومفتش

  ) .  le partenaire social( والشريك�1جتماÊي�

حق�طلب�زيادة�أو�إنقاص�عدد�ا�ناصب،�لكن�باجتماع�مع�الشريك�  للرئيس�ا�دير�العام�للملبنة�

 (يسفر�هذا�1جتماع�عن�الYvوتوكول�الجماÊي.ام�]جتماÊي�الذي�له�أيضا�الحق�Uي�ذلك�و�ا�فتش�الع

(Accord collectifي�الذي��Êدير�العام�أو�الشريك�]جتما�هذا�1جتماع�يكون�إما�بطلب�من�رئيس�ا�،

ينوب�العمال�Uي�التعب\�Yعن�رأ�Sم�والدفاع��عن�حقوقهم�حيث�يتم�1تفاق�ع�ى�كل�ما�يخص�العامل\ن�

يحتفظ�كل�عضو�من�أعضاء�1جتماع�. �Yيتطلب�اجتماع�و�اتفاق�جماÊيمSÕا�تحديد�ا�ناصب،�وكل�تغي\

  .ا�ذكورين�سابقا�بنسخة�منه�

�يتعرض�للتغي\�Y: طرق	التوظيف	*   �أنه qäوذلك�يع� يندرج�التوظيف�ضمن�مخططات�ا�ؤسسة،

والتحديث�حسب�الظروف�ا�رتبطة�بوضعية�نشاطها،�وUي�حالة�وجود�منصب�شاغر�سواء�جراء�إقصاء�

أو�تقاعده�أو�ما�شابه�ذلك�أو�Uي�حالة�إنشاء�منصب�جديد�تتب��äا�لبنة�نمط\ن�من�التوظيف�إما��عامل

  .  التوظيف�الداخ�ي�أو�التوظيف�الخار�ي

من�اجل�الس\�Yالحسن�للعمل�sبد�من�التأكد�من�رضا�العامل\ن،�:إس&%اتيجية	تحف'�	العامل'ن	4-2

فيما�يخص�س0م�Sم�،�فهذه�النقاط�تلعب�دورا�هاما��سواء�من�حيث��جر�والع0وات�و�الYZقيات�وكذا

  :Uي�جلب�العمالة�ودفعهم�للعمل�والحفاظ�علSÔم�،�حيث�سنتطرق�إNى�أهم�هذه�التحف\kات�فيما�ي�ي

إن�أول�ما�يحفز�العامل\ن�ع�ى�بذل�جهود�أك�U�Yي�ميدان�عملهم�هو�:تحف'�	العمال	من	حيث	[جر* 

ور�و�]عانات�1جتماعية�أمر�حساب��جرة�الشهرية�حيث�يجب��جر�ا�قدم،�حيث�تتوNى�مصلحة��ج

  :أن�تتوفر�شروطا�لحساSçا�

  .أن�يكون�للعامل�محضر�تنصيب� -

 .أن�يكون�هناك�منصب�شاغر�بم\kانية�ا�ؤسسة -
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�لدى�كل�من�رئيس� - �بطاقة�1لkZام �محضر�التنصيب�وكذا �ع�ى �ا�الية �جهاز�الرقابة توفر�تأش\Yة

 .\ن�و�ا�حاسبمصلحة�تسي\�Yا�ستخدم

 .أن�يلتحق�العامل�بعمله�ويباشره�فعليا� -

 :وحساب��جر�يتم�ع�ى�أساس��جر�القاعدي�والع0وات�والتعويضات -

��جر��:[جر	القاعدي � �ويحدد �ا�ستخدمة، �الهيئة �Uي qö�عن�التصنيف�ا� هو��جر�الناجم

إNى�الع0وات�و�التعويضات�ال��qrباÓضافة.  بموجب�مرسوم،�بعد�استشارة�نقابة�العمال�و�ا�ستخدم\ن

  :سنتعرض�إNى�أهمها�فيما�ي�ي

الع0وة�باعتبارها�منحة�ف�qðمن�أهم�التحف\kات�ال�qrتدفع�العامل�ع�ى�les primes: الع�وات �

من�أهمها�. بذل�مجهود�أك�Y،�تقدم�كتقدير�للمجهود�الشخ��qµأو�لدى�ربحية�وزيادة�مردودية�ا�ؤسسة�

ونعSç�qäا�ع0وة�ا�ردود�الفردي،�وأق���µحد�لها��Prime de rendement Individuel : PRI  :نجد

يقدمها�ا�سؤول�عن�العامل�حسب�مردوده،��sتقدم�Uي�حالة�غياب�العامل�أك��Yمن�خمسة�% 10هو�

  :أيام�،�حيث

   %1 -          ) 1(إذا�غاب�يوم�واحد��

  %2-  )2(إذا�غاب�يوم\ن�

 %3-  )   3(إذا�غاب�ث0ثة�أيام�

                        % 4--)             4(ا�غاب�أربعة�أيام�إذ

  .كذلك��sتقدم�Uي�حالة�العقوبات�والعطل�السنوية

 Prime le rendement collectif: PRC ي�حالة�ما�Uي،�تقدم�هده�Êردود�الجما�ا�ع0وة�اSç�qäونع

  .يكون�مردود�ا�ؤسسة�عاNي

: Bénéfice اية�ال�S|ي�Uي�حالة�زيادة�مردودها�تقدم�للعمال�Uؤسسة�،�أي��ي�حالة�ربحية�اUسنة�

  .السنوي 

  : Panieلضمان�� �أجرSTم �شهر�مع �كل �للعامل\ن �تمنح �حيث �]طعام �منحة �الع0وة �Sçذه qäنع

�تتغ\�Yمن�عمال�]دارة�إNى�عمال�ا�صنع� �يغطي�)أي�Uي�مصلحة�]نتاج�( إطعامهم، ،�حيث�تقدر�بما

يوم�بالنسبة��22وما�يغطي�) أي�عمال�فرع�]نتاج( بالنسبة�لعمال�ا�صنع��يوم�24وجبة�]طعام��دة�

  .لعمال�1دارة

�Uي�: Transport:النقـل ،� �اليوم �Uي �أوقات �ث0ث �Uي �متوفرة �للعمال �نقل �وسيلة �وفرت �قد فا�لبنة

�و� �ا�صاريف �حسب �منحة �لهم �منه �غ\�Yا�ستفيدين �ولكن ،� �آخره �Uي �الSÕار، �منتصف �Uي � الصباح،
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وUي�حالة�ما�إذا�كانت�ا�سافة�ب\ن�مkôل�العامل�ومحطة�النقل�مسافة�طويلة�. ا�سافة�ال�qrيقطعو|Sا�

  ).من�النقل�وكذا�ا�نحة�( فإنه�يستفيد�من�ك0هما�

: Frais de missionرقد�ي�مصاريف�]فطار�والعشاء�واUتمثلة��أي�ا.  

 : Prime de caisseا�ا� �عن �للمسؤول �الع0وة �هذه �يع��äتقدم �والذي �ا�الية �مصلحة �Uي �أي لية

  دج3000 – 500بالخزنة�با�ؤسسة�فله�ع0وة�تYZاوح�من�

إNى�جانب�الع0وات�نجد�التعويضات�ال�qrلها�نفس�ا�فهوم�مع�الع0وات�غ\�Yأن��::::التعويضات4-3

هناك�فرق�واحد�يتمثل�Uي�كون�أن�التعويضات�ثابتة�تختلف�من�منصب�إNى�آخر�عكس�أن�الع0وات�

  .تغ\�Yكل�شهر�حسب�ا�ردودت

  :ومن�أهم�التعويضات�نجد

   Indemnité forfaitaire service paiement : TFSP  

�Y��يكون�للسائق\ن�حيث�أ|Sم��ك �ما �التعويض�عادة �هذا ،� �للخدمة�ا�ؤقتة أي�التعويض�الجزاUي

  % .20واها��ع�ى�العامل\ن�لساعات�إضافية�Uي�حالة�تفريغ�وشحن�الشاحنات�وتوزيع�ا�نتوجات�،�مست

     Indemnité de travail posté : ITP هدا�التعويض�عادة�ما�يكون�للعامل\ن�حسب�الفرق�تقدر�

  %.25     10ماب\ن�

Travail de nuit : 100يكون�للعامل\ن�لي�0وهذا�التعويض�يكون�%. 

  :ع�ى�غرار�تحف\�kالعامل�عن�طريق��جر�ا�قدم�نجد�أيضا��

وهنا�نع�qäبا�ناخ�ا�0ئم�توفر�الوسائل�و��sت�ا�دعمة�للس\�Yالحسن�للعمل�،�وكذا��:ا�ناخ	ا��ئم	

جو�الحماس�والتنافس�ب\ن�العمال�ع�ى�بذل�أقوى�ا�جهودات�حيث�ن0حظ�عدم�وجود�الدعم�الكاUي�

  .من�هذه�الناحية�

تقنيات�الجديدة�حيث�تقوم�ا�لبنة�بدورات�تكوينية�كل�ما�سمحت�الفرصة�وذلك�نظرا�لل�:التكوين	

و��sت�الحديثة�Uي�]نتاج�ال�qrتستلزم�تكوين�ودراسة�للتمكن�من�السيطرة�علSÔا�وذلك�أيضا�من�أجل�

qµ
  .تحس\ن�مردود�ا�ؤسسة�وضمان�مركزها�التناف

4-4		 �عن�تحويل�يحصل�خ0له�:ال&%قية �عبارة �الYZقية�wي �فإن�عملية �الجماعية حسب�1تفاقية

�رتبة �ع�ى � العامل �الYZقية�أع�ى �من �النوع �هذا �إNى �ا�YZشح �العامل �وع�ى ،� �فSÔا �كان qrال� �الرتبة من

�مراقبة� �لفYZة �ا�نصب�و�ا�وضوعة�من�طرف�ا�ؤسسة�ويخضع �لهذا �الشروط�ا�حددة 1ستجابة�إNى

أشهر�بالنسبة�لÁطارات�و]طارات�السامية�،��06أشهر�بالنسبة�لØعوان�العادي\ن�و��03تYZاوح�مدSTا�من�

ظل�هاته�الفYZة�فإن�العامل�متأكد�من�حقه�Uي�هذا�ا�نصب�إذا�كانت�النتائج�إيجابية،أما�إذا�كانت��وUي

النتائج�غ\�Yكافية�يعاد�إNى�منصبه��ص�ي�إذا�كان�هذا��خ\�Yغ\�Yمتوفرا،�أو�يرسل�إNى�منصب�آخر�بأجر�

 .مساوي�Ýجره�Uي�منصبه��ص�ي�
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�مستوي\ن �Uي �الYZقية �تكون �أن ��:يمكن ��جر�إما �أن ��جر�حيث �زيادة �وبذالك �ا�نصب �Uي الYZقية

  .مرتبط�با�نصب،�ويمكن�أن�تكون�الYZقية�فقط�Uي��جر�وبقاء�ا�نصب�هو�نفسه

  :يمكن�أن�تكون�الYZقية�بطريقت\ن�

قد�تكون�ترقية�العامل�بطلب�من�مسؤوله�وذلك�تقديرا��جهوده�وكفاءته�Uي�أداء�خدمته�وواجبه��-

  .اتجاه�ا�ؤسسة�

�له�تصنيف�أع�ى�من��;Uي�حالة�التوظيف�الداخ�ي�- حيث�يتمثل�Uي�شغل�العامل��نصب�شاغر،

  .وهذه�الYZقية�مرتبطة�بالنظام�العام�للمؤسسة. تصنيفه�ع�ى�منصبه��ص�ي

�ا�عنية�� �مستوى�الهيئة �ع�ى ��خ\�Yيوضع �إطار�]ع0ن�عن�منصب�شاغر�وهذا و�sتحصل�إU�sي

  .بالوحدة

عند�أول�دخول�للعامل�Uي�ا�ؤسسة�وتبنيه�تقوم�مصلحة�ا�ستخدم\ن�بتحض\�Yملف� :التأم'ن	4-5

  :متكون�من

  La décisionمقرر�دخول�العمل������ -

 Extrait de naissance شهادة�ا�ي0د�������������-

        Fiche individuelleشهادة�مدنية�-

            fiche familialeشهادة�عائلية-  

   ) (Service paiementا�لف��صلحة��جور�والحالة�1جتماعية�����يقدم�هذا�

ومسؤول�هذه�ا�صلحة�بدوره�يوجه�ا�لف�إNى�شركة�التأم\ن�وطلب�التأم\ن�ع�ى�العامل�ا�عU�qäي�

  .حالة�حوادث�العمل

الضمان�(التأم\ن   -                                                    :ويتم�اقتطاع�نسبة�معينة�من�أجر�العامل�كالتاNي

  %80:)1جتماÊي

 % la mituelle ( : 20(التعاون -

::::(Impôt sur le Revenue Globale)IRG   

أي�الضريبة�ع�ى�الدخل�الك�ي�وتتحدد�مسبقا�Uي�دف�YZتقويم�حسب��جر�ا�قدم�وال�qrع�ى�أساسها�

ماية�1جتماعية�و�الضريبة�ع�ى�تتحدد�منحة�التقاعد�عند�الخصم��ث0ثة�نقاط�ا�سبق�ذكرها�فالح

  .                  الدخل�الك�ي�إجبارية�عكس�نسبة�التعاون 

�توقف�ا�ؤسسة�عن�دفع�اقساط�التأم\ن�عند�|Sاية�العمل�أي�- qäاء�ص0حية�التام\ن�ذلك�يعSان�

  : عدم�وجود�راتب�وذلك�يكون�إما�
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  .مرض��دة�طويلة��-

  .وفاة��-

  .تقاعد��-

�فYZة� :التقــاعــد	4-6 �Uي �به �قام �عما �كتعويض �عمله �فYZة �|Sاية �عند �للعامل �التقاعد �منحة تقدم

�الدخل� �حسب�ضريبة �يتم�تقديره �أنه �مسبقا �أشرنا �وقد �أو�ا�ؤسسة، �تلك�الشركة �Uي �وعمله حياته

  .الك�ي

سنة�يكون��60سنة�لديه�الخيار�Uي�أمر�تقاعده�أو��s،�لكن�عند�بلوغ��50عندما�يصل�سن�العامل�

  :يمكن�تقسيم�التقاعد�إNى�ث0ث�مراحل. ع�ى�التقاعدمجYvا�

- Retraite normale )سنة�يتقاعد�عن��60سنة�أي�عند�وصول�سن�العامل��60عند�): تقاعد�عادي

 .IRGالعمل�ويستلم�منحته�حسب�ما�تم�اقتطاعه�من�

- Retraite proportionnel)qÐنس� �): تقاعد �الخيار �50عند �للعامل �يكون �السن �هذا �ففي Uي��سنة

sتقاعده�أم�.  

  -Retraite anticipé   )من��50وهذا�يكون�عند�سن�): تقاعد�مسبق�Y��20سنة�ولكن�يشYZط�فيه�أك

  .سنة�خدمة

  الخاتمة-5

فالYZك\�kع�ى�ا�ورد�البشري�كطاقة�ذهنية�وقدرة�فكرية�ومصدر�للمعلومات�و1قYZاحات�و1بتكارات�

]دارة�Uي�تحقيق�أهدافها،�فتطويره�و1عتناء�به�وتوف\��Yراجع�إNى�كونه�حجر��ساس�الذي�تعتمد�عليه

لكن�نجاح�إسYZاتيجية�ا�وارد�.له�محيط�العمل�ا�0ئم�سيؤدي�اNى�تطوير�النشاطات��خرى�Uي�ا�نظمة�

البشرية�يتوقف�ع�ى�مدى�انسجامها�وتوافقها�مع�اسYZاتيجيات�النشاطات��خرى�Uي�ا�نظمة�ف�qðتؤثر�

�ؤسسة�حيث�إن�العامل\ن�ليسوا�عامل\ن�إجراء�فحسب�فأ|Sم�مصدر�لØفكار�و1بتكار�ع�ى�تطور�وبقاء�ا

و�داة�الرئيسية�لتغي\�Yوتحويل�التحديات�للقدرات�التنافسية�لذا�نقل�اهتمام�ا�ؤسسة�Uي�إطار�بح�Sا�

نوعا�و�تنظيما�عن�التنافسية�لكو|Sا�العملية��ساسية�والكفيلة�بتوف\�Yما�يلزم�من�ا�وارد�البشرية�كما�و 

خ0ل�خلق�ميكانزمات�خاصة�بتمويل�هناك�مجموعة�.بغية�تحس\ن�تنافسية�ا�ؤسسة�وبقاSéا�Uي�السوق 

  : من�التوصيات�نذكر�من�أبرزها

  .تب�qäتشريعات�وتنظيمات�مع�البنك�ا�ركزي�تسمح�بتكوين�مؤونات�ومساعدات�مالية �

  . تحس\ن�ا�ستوى�التكوي�qäللموارد�البشرية �

  .بداع�1خYZاع�التكنولو�يتشجيع�روح�]  ����

  .خلق�شبكة�التأهيل�والتكوين�و1ستثمارات�الخاصة ����
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تشجيع�ا�بادرات�الشبانية�من�خ0ل�إقامة�شبكة�اتصال�بيSÕم�و�ب\ن�ما�Uي��جهزة�ا�تعلقة� ����

  .بالنشاط�1قتصادي�

  .توف\�Yالع0قات�مع�الهيئات�ا�كلفة�بالبحث�و�التنمية�1قتصادية ����

�و  ���� �إن�يمنح�فرص�إدخال�مرونة �من�شانه qعمل�الجهاز�]داري�والتنظيم� �ع�ى ديناميكية

 .حقيقية�لتغطية�وتنمية�قطاع�ا�ؤسسات�الصغ\Yة�وا�توسطة

 .عملية�التوظيف��Uي�ا�ؤسسة�تتم�ع�ى�أساس�الكفاءة�ا�هنية� ����

 .تستعمل�ا�قابلة�Ýي�موظف�يرد�إNى�ا�ؤسسة�Ýول�مرة ����

 .ساسية�Uي�إستغ0ل�طاقاSTم�لتحقيق�أهداف�ا�ؤسسةإختيار��فراد�ا�ناسب\ن�نقطة�أ ����

�ع�ى� ���� �قصر�]ستقطاب �عند �حالة �عكس �ا�تاحة �و�ا�هارات �ا�واهب �يضم �الذي ك�Yvالوعاء

 .ا�صادر�الداخلية�فقط

  

باÓضافة�إNى�هذه�التوصيات��نركز�ع�ى�نقطة�مهمة�وwي�التنمية�البشرية�ال�qrنقصد�Sçا�التطوير���

�إشباع �و�الع0ج��ا�ستمر�Sçدف �ا�تكامل �توف\�Yالغذاء �خ0ل �من �الدولة �Uي �البشرية �ا�وارد حاجات

الشامل�وغ\Yها�من�النقاط�ا�فيدة�Óشباع�حاجات�]نسان��بما�يحقق�الوsء�و1نتماء�التقدم�]نتا�ي�

 .و1قتصادي

البشرية�ع�ى�أساس�أن�التجديد�ا�ستمر�للمؤسسات�الصغ\Yة�وا�توسطة�يفي�بالضرورة��توف\�Yفرص�عمل�مستمرةفهناك�ع0قة�طردية�ب\ن�تطوير�ا�ؤسسات�الصغ\Yة�وا�توسطة�وب\ن�تنمية�ا�وارد��

  ا�راجع-6

،دارشركة�الحريري�للطباعة��2،��طسYZاتيجية�للموارد�البشرية�]دارة�] عايدة�سيد�الخطاب�،�-1

  .16،ص2003،القاهرة�،

  .24م�،ص2001،القاهرة�،3،�ط�إدارة�ا�وارد�البشريةمحمد�أحمد�الخطيب،��-2

،�بعد�]سYZاتيXي�ندار�وائل�للنشر،حلب�2عمر�وصفي�عق�ي�،إدارة�ا�وارد�البشرية�ا�عاصرة�،ط�-3 

   .15،ص2005،

4-,caeton , gestion stzutegique et operation desressouresKhumaines anger et autresl.be 

Morin , Chicoutimi,1999,p63.  

 5-،�qاتيجيةع�ي�السلمYZوارد�البشرية�]س�231م،ص2001،�دار�غريب�القاهرة�،�3،ط�إدارة�ا   

   .91محمود�أحمد�خطيب�،مرجع�سابق�،ص -6 

�]دا�-7  �النجار�، �،طفريد �البشرية �للموارد �]سYZاتيجية �،�2رة �]سكندرية ،� �الدار�الجامعية ،

  20م،ص2006
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