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 الجزائرية الاقتصاديةفي المؤسسة 

 -ADE-دراسة حالة المؤسسة الجزائرية لممياه وحدة بسكــــــــــــــــــــــرة 

    الجزائر - بسكرةجامعة – بنوناس صباحأ. 
 .الجزائر -بسكرة  جامعة –اتن باشــا فأ.                                                   

 : ممخص
في ظؿ التحديات والرىانات التي تواجييا المؤسسة العصرية ومع تغير النظرة نحو 
العنصر البشري وظيور اتجاىات جديدة في مجاؿ إدارة الموارد البشرية، نحاوؿ مف خلاؿ 

د البشرية في ىذه الورقة البحثية التعرؼ عمى المكانة التي أضحت تحتميا وظيفة الموار 
 المؤسسة مف خلاؿ الدور الذي يمعبو التسيير التقديري لموظائؼ والميارات في فعاليتيا. 

وبناء عميو فإف مشكمة الدراسة تكمف في التعرؼ عمى واقع التسيير التقديري لموظائؼ 
والميارات بالمؤسسة الجزائرية لممياه _وحدة بسكرة_ ، والوقوؼ عمى أبرز محددات التسيير 

 التقديري عند تطبيؽ أدواتو وآلياتو داخؿ الوحدة محؿّ البحث.  
عمى الإشكالية، تّـ تقسيـ العمؿ إلى جانبيف أساسييف ىما الجانب النظري  وبيدؼ الإجابة

والجانب التطبيقي، ضمّا عمى التوالي كؿ مف: الإطار المفاىيمي لمتسيير التقديري لموظائؼ 
الكشؼ عمى واقع  ومف ثـو ثـ توضيح أىـ مراحمو، ، مف خلاؿ تحديد مفيوموالميارات

إستخداـ ىذا النموذج في المؤسسة الجزائرية لممياه _ وحدة بسكرة _ بإعتبارىا أحد أىـ 
 .السياسة الوطنية لمماء الصالح لمشرب والمكمفة بتنفيذالمؤسسات العمومية 

 .والمياراتئؼ الوظائؼ، الميارات، التسيير التقديري لموظا الكممات المفتاحية:
Summary: 

The challenges encountered modern enterprise With the change 

of vision towards human resource and the emergence of new research 

in the management of human resources, we are trying to search through 

understanding the human resources function in the organization 

through its role and effectiveness in the management of discretionary 

functions and skills. 

Accordingly, the the problematic is recognize the reality of 

discretionary management of jobs and skills organization Algerian 
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water _ Unit Biskra _ and understand management tools and 

mechanisms estimated when applied within this unit. 

To answer problematic, was divided search into two parts: the 

theoretical and practical side, their content: the conceptual framework 

for the conduct of the estimated jobs and skills, the concept and main 

stages, and the reality of the use of this model in the organization 

Algerian water _ Unit Biskra _ one of the most public institutions 

responsible for the implement the policy national potable water. 

Keywords : jobs, skills, management estimated the functions and 

skills. 

 

  :مقدمة

تمثؿ الموارد البشرية أىمية إستراتيجية كبيرة لنجاح أي مؤسسة، خاصة ونحف نعيش عصر    
بالتطورات الفنية والتكنولوجية، وىذه جميعيا ساعدت في زيادة حدة  والاىتماـالعولمة، 

المنافسة بيف المنظمات، الأمر الذي يستمزـ مف تمؾ المنظمات أف تصارع مف أجؿ أف تكوف 
ضؿ والأسرع والأقدر عمى المنافسة حتى تضمف لنفسيا البقاء، ومف ثـ فيي بحاجة إلى الأف

أفراد ذوي ميارات عالية وكفاءات متميزة لتكوف قادرة عمى تحقيؽ أيّة أىداؼ لأي مؤسسة 
سواء كانت وحدة إنتاجية، أو خدمية، وبالتالي يتجدد دور ىذه الموارد البشرية والسياسات 

 ؤسسة.عممياً داخؿ الم

ولكي تحقؽ إدارة الموارد البشرية الدور المطموب منيا ضمف الأداء الكمي لممؤسسة، أصبح 
لزاما عمييا تحقيؽ التكامؿ مع استراتيجيات المؤسسة بغرض الموازنة بيف نقاط القوة والضعؼ 
داخميا مع الفرص والتيديدات التي تفرضيا البيئة الخارجية بيدؼ الحصوؿ عمى الميزة 

فسية وىذا ما ينبئنا بتوسع دور إدارة الموارد البشرية في الارتقاء بمستوى أداء المؤسسة التنا
 والأفراد العامميف بيا وتنوع وسائميا ومعاييرىا.

ويعتبر التسيير التقديري أحد ىاتو الوسائؿ الأساسية التي تمكف المؤسسة مف رفع مستوى 
ت الانتاجية منيا والتسويقية والادارية كما أدائيا المستقبمي، وممارستو عمى جميع المستويا

تمارسو عمى مستوى الشغؿ والموارد البشرية حيث تقوـ بالتوقع لكؿ ما يحممو مستقبميا مف 
مستجدات وذلؾ بناء عمى معمومات داخمية تخص إمكانياتيا وطموحاتيا ومعمومات خارجية 

ر، وىذا في إطار التسيير تتعمؽ بمحيطيا الخارجي وتظير في شكؿ فرص أو عراقيؿ ومخاط



 الجزائرية الاقتصاديةفي المؤسسة  (GPECواقع التسيير التقديري لموظائف و المهارات)

 6102جوان-العدد الواحد و العشرون 
 

62 

التقديري لموظائؼ والميارات؛ مف ىذا المنطمؽ يمكف صياغة الإشكالية في السؤاؿ الرئيسي 
 التالي: 

  المهارات بالمؤسسة الجزائرية لممياه _وحدة واقع التسيير التقديري لموظائف و ما هو
 بسكرة_ ؟

بحثية التطرؽ إلى الإطار بيدؼ الإجابة عمى الإشكالية، سنحاوؿ في ىذه الورقة الو   
، مف خلاؿ تحديد مفيومو ثـ توضيح أىـ والمياراتالمفاىيمي لمتسيير التقديري لموظائؼ 

الكشؼ عمى واقع إستخداـ ىذا النموذج في المؤسسة الجزائرية لممياه _ وحدة  ومف ثـمراحمو، 
الوطنية لمماء الصالح  السياسة والمكمفة بتنفيذبسكرة _ بإعتبارىا أحد أىـ المؤسسات العمومية 

 .لمشرب
 الإطار النظري لمتسيير التقديري لموظائف والمهارات:: أولا
 مفهوم التسيير التقديري لموظائف و المهارات : -1

قبؿ التطرؽ إلى مفيوـ التسيير التقديري لموظائؼ والميارات سوؼ نتطرؽ أولا إلى تعريؼ 
 الوظيفة والميارات فيما يمي:

  يفة:تعريف الوظ -1-1
تعني عزؿ الدور لمجموعة مف المياـ. وعمى : "إف الوظيفة بمعناىا الواسع وكما يرى بيريتي

ىذا الأساس اعتبرنا إدارة الموارد البشرية وظيفة بالنسبة لممؤسسة واعتبرنا كذلؾ كؿ مف 
انية التوظيؼ والتكويف والصيانة مياـ بالنسبة لوظيفة الموارد البشرية، وذلؾ عمى الرغـ مف إمك

 Jean Marie) ."اعتبارىا وظائؼ قائمة بذاتيا عند عزؿ أدوارىا كؿ واحدة لوحدىا

Peretti,1998, p149) 
ذ يلاحظ أنو ىناؾ نوع مف التقارب بيف الوظيفة والميمة، إلا أف الفرؽ بينيما يكمف في كوف  وا 

 الدور الذي تمعبو الوظيفة أكبر نسبيا مقارنة بالميمة.
 ت:تعريف المهارا -1-2

أحمد سٍد )تشير الميارة إلى مستوى النبوغ و البراعة و التميز في مياـ أو مجالات محددة 

الميارات بأنيا : " مزج لمعارؼ و ممارسات  MEDEFو قد عرؼ  (17، ص 5002مصطفى ،
 Françoise dupuich-rabasse , 2008,p)و خبرات و سموكات ،تمارس في إطار معيف " 

الميارات بأنيا: "القدرة عمى تعبئة ، مزج وتنسيؽ الموارد في   BOTERF؛ كما عرؼ (100
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إطار عممية محددة، بغرض بموغ نتيجة محددة وتكوف معترؼ بيا و قابمة لمتقييـ، كما يمكنيا 
  (933،ص 5002نوفمبر  حجازي إسماعٍل ،). "أف تكوف فردية أو جماعية

 تعريف التسيير التقديري لموظائف والمهارات:  -1-3
بأنو عممية تتضمف شقيف أحدىما يخص الوظائؼ والآخر يخص " كارلف:رفو يع

الميارات،فالتسيير التقديري لموظائؼ  يعني مجموعة الطرؽ والأساليب التي تيتـ بمتابعة 
التطورات التي تحدث عمى وظائؼ المؤسسة استجابة لاستراتيجياتيا المستقبمية، أما التسيير 

ى مجموعة الإجراءات التي تيتـ بتطوير مؤىلات الأفراد ومياراتيـ التقديري لمميارات فيشير إل
 (Françoise Kerlan, 2004, p16) ."تماشيا ومتطمبات الوظائؼ في المؤسسة

التسيير التقديري لموظائؼ والميارات ىي العممية التي بمقتضاىا تسعى  أف"سيتو: يرى 
لات عاممييا والوظائؼ التي يشغمونيا المؤسسة إلى تحقيؽ التوافؽ الدائـ والمستمر بيف مؤى

 ,Jean Piérre Citeau, 2002) ."وذلؾ بمسايرة التطورات التي تطرأ عمييما مف حيف لآخر

p58) 
مجموعة الأساليب  والميارات بأنومف خلاؿ ما سبؽ يمكف تعريؼ التسيير التقديري لموظائؼ  

 ومتطمبات الوظائؼلأفراد مف خلاليا يمكف تحقيؽ التوافؽ بيف ميارات ا والطرؽ التي
 المستقبمية.

 
 مراحل التسيير التقديري لموظائف و المهارات:  -2

 يمر التسيير التقديري لموظائؼ و الميارات بعدة مراحؿ يمكف توضيحيا في الشكؿ التالي :
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 .مراحل التسيير التقديري لموظائف و المهارات: 01الشكل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

حالة شركة  ةيفي المنشأة الجزائر  ةيالتنبئي لمموارد البشر  رييبد الله لفايد .التسع)المصدر: 
الشرق.مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في  عي( توز SDE)  -  نةيسونمغاز قسنط

 (66. ص 2007عموم التسيير .جامعة قسنطينة.

 

ف أربعة خطوات يتضح مف الشكؿ السابؽ أف التسيير التقديري لموظائؼ والميارات يتضم
 رئيسية وىي:

 ترجمة الإستراتيجية المستقبمية لممؤسسة إلى استراتيجية خاصة بوظيفة الموارد البشرية، -أ 
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تقدير وضع الموارد البشرية الحالية خلاؿ الفترة التي يجري عمييا التقدير، وىذا في ظؿ  -ب
 التطور الديمغرافي والبرامج التأىيمية المعدة سابقا.

الوضع التقديري لمموارد البشرية بما ىو مطموب لتحقيؽ استراتيجية المؤسسة  إسقاط -ج
 واستنتاج الفارؽ،

 تحميؿ الفارؽ واقتراح الإجراءات التعديمية. -د

 – S.C. Wheel Wright)إف التقدير بصفة عامة، وكما يرى كؿ مف رايت وماكريداكيس 

S. Makridakis, 1983. p19) لة التي ستكوف عمييا ظاىرة ما يستعمؿ لمتعبير عف الحا
 في ظؿ توفر شروط معينة وحدوث ظواىر أخرى مؤثرة فييا.

وىذا يعني أف العلاقة بيف الظاىرة محؿ التقدير وباقي الظواىر والشروط المؤثرة فييا تكوف 
مدروسة سابقا، وذلؾ استنادا إلى الوقائع التاريخية أو عف طريؽ التحميؿ العقمي للأشخاص 

 ترض أف يتميزوا بخصائص تؤىميـ لذلؾ مثؿ الذكاء والخبرة.الذيف يف

 :مراحؿ ىيويتـ تقدير الحالة المستقبمية لظاىرة معينة بتتبع خمسة 

 تحديد الظاىرة المراد تقدير حالتيا، -أ 

تحميؿ ىذه الظاىرة إلى عناصرىا الجزئية )الظواىر المؤثرة فييا( مف أجؿ تقدير حالة كؿ  -ب
 عنصر ،

العلاقات القائمة بيف ىذه العناصر وبيف الظاىرة محؿ التقدير والتعبير عنيا بقيـ  دراسة -ج
 رقمية،

 تقدير التغيرات التي يمكف أف تحدث عمى العناصر الجزئية، -د

 نصر) تقدير التغير الذي سيطرأ عمى الظاىرة محؿ التقدير ويكوف ذلؾ بمثابة استنتاج. -و

 (93، ص7332-1994 عشوي، الدٌن
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التخطيط يُعنى بالمستقبؿ وييدؼ إلى نقؿ ظاىرة ما مف حالتيا الراىنة إلى حالة أخرى  ولأف
ذا كاف  في المستقبؿ، وبالتالي فالتقدير يشكؿ جزءا ىاما وضروريا في عممية التخطيط. وا 
تخطيط الموارد البشرية يتعمؽ بأىداؼ وظيفة الموارد البشرية القصيرة المدى، فإف التخطيط 

موارد البشرية يخص الفارؽ بيف ما ستتوفر عميو المؤسسة مف مؤىلات وبيف التقديري لم
متطمبات وظائفيا عمى المدييف المتوسط والطويؿ. وبذلؾ يشترؾ التسيير التقديري لموظائؼ 
والكفاءات مع التسيير الإستراتيجي لمموارد البشرية في كثير مف الخصائص لدرجة أنو يصعب 

.  فمف حيث الشكؿ مثلا نلاحظ أف (38 ص 2000-2001، اتًتو إدرٌس)التمييز بينيما 
كمييما يترجـ استراتيجية المؤسسة إلى استراتيجية خاصة بوظيفة الموارد البشرية ثـ ينفذىا، 
ونفس الشيء يقاؿ بالنسبة للإطار الزمني ولخطوات كؿ واحد منيما. أما وجو الاختلاؼ 

كوف التسيير الإستراتيجي لمموارد البشرية يتـ  الوحيد الذي يمكف ملاحظتو بينيما فيتمثؿ في
بطريقة رسمية وبإشراؼ وتوجيو مف الإدارة العميا لممؤسسة، في حيف نجد أف التسيير التقديري 
لموظائؼ والكفاءات عبارة عف نمط تخميني يتحمى بو الرؤساء والمديروف في المؤسسة وحتى 

ترط الرسمية في إعداده وتنفيذه بقدر ما بذلؾ لا يش Mode de reflexionالمرؤوسيف، وىو  
 يقتضي التشاركية وثقافة التخميف والتفكير في المستقبؿ.

 أهمية التسيير التقديري لموظائف والمهارات: -3

تتجمى أىمية التسيير التقديري لموظائؼ والميارات في العديد مف الأبعاد المؤسساتية التي 
 يمكف تمخيص أىميا فيما يمي: 

جودة عممية اتخاذ القرار، فعمى ضوء الفارؽ الناتج عف المقارنة بيف  يساىـ في -
الاحتياجات المستقبمية لممؤسسة مف الموارد البشرية والعرض المتاح منيا داخميا وفي 
سوؽ العمؿ، وبعد تشخيص إمكانياتيا المالية، تقوـ المؤسسة باتخاذ القرارات الكفيمة 

ىذه القرارات في مختمؼ الإجراءات التعديمية والمناسبة لسد ذلؾ الفارؽ. وتتمثؿ 
كالترقية والنقؿ والدوراف الوظيفي والتوظيؼ بمختمؼ أنواعو )المؤقت، الدائـ، 

 التعاقد..الخ(، والتسريح والتدريب والتكويف.. وغير ذلؾ.
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يمعب التسيير التقديري لموظائؼ والميارات دورا كبيرا في التوفيؽ بيف مختمؼ أىداؼ  -
ويظير ذلؾ مف خلاؿ التحكـ في تكاليؼ عديدة يعد غياب الميونة سببا المؤسسة، 

رئيسيا لجزء كبير منيا، أما الجزء الآخر فيتعمؽ بتمؾ الناتجة عف عدـ رضا العامميف، 
بالاضافة أيضاً إلى التحكـ في تكاليؼ مثؿ تكاليؼ التوظيؼ واعادة التوظيؼ، تكاليؼ 

 التدريبات والتكوينات الاضافية.

ح لممؤسسة بالاستخداـ الأمثؿ لعاممييا مف جية وبتحقيؽ البعد الإنساني وصيانة يسم  -
المؤسسة عمى عاتقيا مسؤولية جعؿ العامؿ قابلا  إذ تأخذسمعتيا مف جية أخرى، 

لمتوظيؼ سواء داخميا عف طريؽ تكوينو عمى وظائؼ أخرى أو نقمو أو ترقيتو، وفي 
بالطريقة التي تسمح لو بإيجاد عمؿ في  حالة ما إذا تعذر ليا ذلؾ تقوـ بتكوينو

مؤسسات أخرى كما يمكف أف تساعده عمى إنشاء مشروع أو مؤسسة خاصة، مف 
وىي في الأصؿ مشروع  L’employabilitéخلاؿ ما يعرؼ بالقابمية لمتوظيؼ  

) شكري مدلس شخصي ومبادرة مف العامؿ نفسو والذي يوفر عمييا تكاليؼ التسريح.
 (96، ص 2007-2008

مما سبؽ يتضح لنا أف التسيير التقديري لموظائؼ والميارات يمعب دورا كبيرا في تحقيؽ  
أىداؼ وظيفة الموارد البشرية وىو بذلؾ يعد أداة استراتيجية بالنسبة ليا وبالنسبة لممؤسسة 
بوجو عاـ. وعمى الرغـ مف ىذا ينبغي الإشارة إلى أنو يحتمؿ النجاح كما يحتمؿ الفشؿ وىذا 

قؼ أساسا عمى أىمية العنصر البشري ومف ثـ أىمية وظيفة الموارد البشرية في المؤسسة يتو 
مف جية وعمى كفاءة المديريف في المؤسسة ووعييـ بأىمية النظر إلى المستقبؿ عند اتخاذ 
القرارات الحالية المتعمقة بإدارة الموارد البشرية مف جية أخرى، وىو ما سنراه بوضوح مف 

الجزائرية لممياه _وحدة  والميارات بالمؤسسةبيؽ التسيير التقديري لموظائؼ خلاؿ واقع تط
 بسكرة_.

ثانياً: الإطار التطبيقي لمتسيير التقديري لموظائف و المهارات بالمؤسسة الجزائرية لممياه 
 _وحدة بسكرة_:

  التعريف بالوحدة: -1
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ي و صناعي تحت وصاية وحدة الجزائرية لممياه بسكرة ىي مؤسسة وطنية ذات طابع تجار 
وزارة الموارد المائية ،و ىي مكمفة بتنفيذ السياسة الوطنية لمماء الصالح لمشرب بالجزائر، تتمتع 

ويغطي نشاط  ، 69.96.0996بالإستقلاؿ المالي و تـ إنشائيا بموجب إتفاقية تحويؿ بتاريخ 
فة سكانية بما فييا بمديات تضـ أكبر كثا 5% مف عدد سكاف الولاية ،حيث تسير 98الوحدة 

عاصمة الولاية و يشرؼ عمى عممية الإنتاج و التوزيع و كذا تسيير و صيانة منشآت الري 
مراكز ىي : مركز بسكرة ، مركز  4الفرؽ التقنية التابعة لموحدة و المتواجدة عمى مستوى 

 أولاد جلاؿ ، مركز طولقة ، مركز سيدي عقبة .

 الهيكل التنظيمي لموحدة: -2

 الهيكل التنظيمي لإدارة الوحدة: -2-1

 :وخميتاف ومخبردوائر  5يتكوف مف 

 ىي:  :الدوائر -0-6-6

مف أىـ نشاطاتيا السير عمى السير الحسف لعممية  دائرة الإستغلال و الصيانة: .6
 المناقب، محطات)المائية توزيع المياه و صيانة المنشآت القاعدية لمموارد 

مصالح و ىي  3ة لمشرب( و تضـ الضخ،خزانات المياه،شبكة المياه الصالح
 .مصمحة الإنتاج و التعديؿ و مصمحة تنمية الأنشطة و مصمحة الصيانة

 الدلالة، عمميةوكالات تجارية حيث تقوـ برفع  4عمى  تشرؼ التجارة:دائرة  .0
صدار الفواتير، وتركيب العداداتالتحصيؿ  ومعالجتيا  واستقباؿ الشكاوي وا 

ترة الفو ات الزبوف و مصمحة رفع الدلالة و قمصالح و ىي مصمحة علا 3 )وتضـ
 .مصمحة التحصيؿ(و 

عمى ضماف توفير التجييزات ) عتاد ثقيؿ ، عتاد  الوسائل: تعملدائرة الإدارة و   .3
ىي تضـ مصمحتيف ىما مصمحة نقؿ و قطع خاصة( و  خفيؼ ،وسائؿ بشرية،

 .الحضيرةلتمويف و مصمحة الوسائؿ العامة و ا
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الميزانية التقديرية و  بإنجاز الميزانية السنوية تقوـة: المحاسبدائرة المالية و  .4
لممؤسسة)تضـ مصمحتيف و ىي مصمحة الميزانية و المالية و مصمحة المحاسبة 

 .العامة(

تسير عمى إعداد الحصيمة الإجتماعية و التسيير  دائرة الموارد البشرية:  .5
ينية للإطارات و تكو التقديري لمموارد البشرية و إعداد الأجور و إنجاز دورات 

دارة الشؤوف المينية و الإجتماعية ) تضالمستخدميف و  ـ مصمحة تسيير الموارد ا 
 مصمحة التكويف(البشرية و 

لو دور أساسي في المؤسسة حيث يقوـ بمعالجة و مراقبة نوعية المياه و  المخبر:  .6
 ذلؾ بإجراء التحاليؿ الفيزيوكيميائية و البكتيريولوجية يوميا لممياه.

الآلي؛ إلى جانب مكتب المساعد  وخمية الإعلاـ الاتصاؿىما: خمية  :الخميتين -0-6-0
 .                                             والسكرتاريةالقانوني 

 مهامها: -2-2

  إنتاج و توزيع المياه الصالحة لمشرب 

 تسيير و صيانة منشآت الري المتمثمة في الآبار و الخزانات ومحطات الضخ 

 يير وصيانة قنوات جمب المياه و شبكات التوزيعتس 

 مراقبة و معالجة المياه الموزعة 

 منشآت و هياكل الري: -2-3

 80 بئر جوفي 

 39 خزاف 
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 95 محطات ضخ 

متر  548369شبكة التوزيع  ويبمغ طوؿمتر  698669قنوات جمب المياه إلى  ويصؿ طوؿ
ى مستوى ىذه القنوات بؿ حتى فرؽ الوحدة فقط لتصميح التسربات عم ولا تتدخؿ طولي.

 .والتوزيعلتدعيميا مما يحسف مف عممية الإنتاج 

 والتخزيف وصولاالمياه بدء مف نقاط الإنتاج  ومراقبة نوعيةبسكرة عمى معالجة  وتسير وحدة
إنشاؤه سنة  والذي تـ ومعدات متطورةإلى حنفيات المواطنيف مف خلاؿ مخبرىا المزود بأجيزة 

 .وبيولوجييفتكوف مف ميندسيف كيميائييف بطاقـ عمؿ م 0993

 التجاري:  النشاط-2-4

وصناديؽ بالأحياء، سعيا لتحسيف الخدمة العمومية عمدت الوحدة إلى خمؽ وكالات تجارية 
وكالات تجارية معدة للإستقباؿ الجيد لمزبائف وتتكفؿ بإنشغالات  8عمى  وتتوفر الوحدة

 .ومعالجتيا الشكاوىإستقباؿ  عدات،المتركيب  الفواتير،كتحصيؿ  المشتركيف:

  وأهدافها المستقبمية:المؤسسة  إستراتيجية-3

صيانة و  والتوزيع وكذا تسييرالإنتاج إف وحدة بسكرة كما ذكرنا سابقا فإنيا تشرؼ عمى عممية 
مركز  جلاؿ،مركز أولاد  بسكرة،مركز  ىي:مراكز  4مستوى  والمتواجدة عمىمنشآت الري 

 وقطاعات جديدةفتح مراكز  لموحدة، ىيمف أىداؼ المستقبمية  عقبة لذلؾ مركز سيدي طولقة،
 :وىيعمى مستوى بعض البمديات 

 ( secteur+ قطاع centreلوطاية ) مركز * 

 ( secteurالقنطرة )قطاع * 

 جمورة )قطػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاع(* 

 فوغالة )قطػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاع(* 
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 ػػػػػػػػػػػػػػػاع(أورلاؿ )قطػػػػػػػػ* 

 سيدي خالد )قطػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاع(* 

 مشونش )قطػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاع(* 

 ( secteur+ قطاع centreزريبة الواد ) مركز * 

 

 لممركز:التالي يوضح الييكؿ التنظيمي  والشكؿ 

 بسكرة-(: الهيكل التنظيمي لوحدة الجزائرية لممياه02الشكل)

 

 

 

 

 

 

 

 (مؤسسة الجزائرية لممياه وحدة بسكرة)در: المص
 جرد الموارد البشرية المتوفرة  )تحميل المتاح من الموارد البشرية(: -4

 موضحة في الجدوؿ التالي: 0966عدد العماؿ بالمؤسسة حسب إحصائيات 
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 2011عدد العمال بمؤسسة الجزائرية لممياه وحدة بسكرة حسب إحصائيات (: 01الجدول )
 2011ال إلى غاية عدد العم

 إجمالي تنفيذ تحكم إطارات

98 134 223 455 

 (مؤسسة الجزائرية لممياه وحدة بسكرة) المصدر:
 

عامؿ  455مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف العدد الإجمالي لمعامميف بالمؤسسة ىو 
 موزعيف إلى ثلاث فئات مينية و ىي الإطارات والتحكـ و التنفيذ ، مع العمـ أف ىذا العدد

 يضـ العماؿ الدائميف و المؤقتيف.  
ولوحة القيادة الإجتماعية لممؤسسة توضح لنا خصائص الموارد البشرية بالمؤسسة 
محؿ الدراسة )إلا أنو بالنسبة لمجنس سوؼ نحدد العماؿ الدائميف والعماؿ المؤقتيف،أما بالنسبة 

بار أف العماؿ المؤقتيف لـ للأقدمية و السف سوؼ يتـ التركيز عمى العماؿ الدائميف عمى إعت
يتـ تثبيتيـ و بالتالي إذا أثبتوا ميارتيـ في الوظائؼ التي يؤدونيا سوؼ يتـ تثبيتيـ في 
المؤسسة و بالتالي يصبحوف دائميف( و الجداوؿ و الأشكاؿ التالية توضح خصائص الموارد 

 البشرية في المؤسسة:
 

 وضحة في الجدوؿ التالي:معامؿ الجنس عدد العماؿ بالمؤسسة حسب الجنس: -1
 

 الجنسعدد العمال بمؤسسة الجزائرية لممياه وحدة بسكرة حسب (: 02الجدول )
الوضعيا

 ت

 مؤقتين دائمين

 تنفيذ تحكم إطارات تنفيذ تحكم إطارات

 أنثى ذكر أنثى ذكر أنثى ذكر أنثى ذكر أنثى ذكر أنثى ذكر الجنس

 4 137 0 8 2 1 09 73 11 115 27 68وحدة 
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 بسكرة

 (الجزائرية لممياه وحدة بسكرةلممؤسسة  الاجتماعيةلوحة القيادة ) المصدر:
 

 و نوضح ىذا الجدوؿ في الشكؿ التالي الذي نجمع فيو الدائميف و المؤقتيف:

 الجنسعدد العمال بمؤسسة الجزائرية لممياه وحدة بسكرة حسب (: 03الشكل)
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 اد الباحثتين()من إعد المصدر:

 
 53مف خلاؿ الشكؿ نلاحظ أف عدد الإناث قميؿ مقارنة بالذكور حيث عدد الإناث الإجمالي 

مف العدد الإجمالي، و ىذا راجع  %11,69أي أف نسبة الإناث  395مقارنة بعدد الذكور ىو 
 إلى طبيعة الوظائؼ في ىذه المؤسسة ) وثيقة تحميؿ الوظائؼ(.

 
 موضحة في الجدوؿ التالي: قدميةعامؿ الأماؿ بالمؤسسة حسب عدد الع الاقدمية : -2
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 الأقدميةعدد العمال بمؤسسة الجزائرية لممياه وحدة بسكرة حسب (: 03الجدول )
 31-32 26-30 21-25 16-20 11-15 01-10 الوضعيات

 / 06 15 17 15 42 إطارات

 / 03 14 22 32 55 تحكم

 / 01 10 06 8 57 تنفيذ

 / 10 39 45 55 154 المجموع

 (مؤسسة الجزائرية لممياه وحدة بسكرة) المصدر:
 و نوضح ىذا الجدوؿ في الشكؿ التالي :

 الأقدميةعدد العمال بمؤسسة الجزائرية لممياه وحدة بسكرة حسب (: 04الشكل)
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 )من إعداد الباحثتين( المصدر:
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 96مف العامميف أقدميتيـ في المؤسسة مف  %59,38مف خلاؿ الشكؿ نلاحظ أف 
. ، فيي تمثؿ مجموع باقي فئات الاقدمية الأخرى %49,62سنوات أما النسبة المتبقية 69إلى 

 كما نلاحظ بأنو لف تكوف ىناؾ حالات تقاعد كثيرة خلاؿ السنتاف القادمتاف في المؤسسة.
 في الجدوؿ التالي:موضحة عامؿ الأقدمية عدد العماؿ بالمؤسسة حسب  السن: -3

 سنالعدد العمال بمؤسسة الجزائرية لممياه وحدة بسكرة حسب (: 04الجدول )
 

 59-50 40-49 30-39 20-29 16-19 الوضعيات
سنة فما 60

 فوق

 1 12 44 31 07 / إطارات

 / 25 54 39 08 / التحكم

 1 16 25 22 18 / التنفيذ

 2 53 123 92 33 / المجموع

 (لجزائرية لممياه وحدة بسكرةمؤسسة ا) المصدر:
 

 و نوضح ىذا الجدوؿ في الشكؿ التالي :
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(: عدد العمال بمؤسسة الجزائرية لممياه وحدة بسكرة حسب السن 05الشكل)
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 )من إعداد الباحثتين( المصدر:

 
و سنة ىي تمثؿ ما نسبت 49-49مف خلاؿ الشكؿ نلاحظ أف الفئة العمرية مف 

بنسبة  39-39مف العدد الإجمالي مف العامميف بينما في المرتبة الثانية فيي الفئة  49,59%
سنة  09-09أما الفئتيف مف  %67,49سنة فنسبتيا  59-59.أما الفئة مف   39,36%

، ويدؿ ىذا أف   %9,66و  %69,89سنة فما فوؽ فنسبتيما عمى التوالي ىي  69و
 .الخبرة في مجاؿ عمميـ حتى يتـ توظيفيـ في المؤسسة المؤسسة تعتمد عمى العماؿ ذوي

إذا مف خلاؿ الجداوؿ السابقة المتمثمة في السف و الأقدمية يمكف لممؤسسة أف تحدد 
حالات التقاعد و كذلؾ المسارات الوظيفية والترقيات..إلخ و أيضا ما ىي الميارات الموجودة 

نسبة لدوراف العمؿ )ترؾ الخدمة( نجد أف لدى المؤسسة في حالة خمؽ وظائؼ جديدة؛ أما بال
 أغمبية الأفراد الذيف يتركوف العمؿ كانت معظميا بسبب التقاعد.

 
 :الفروقات تحديد -5

تحديد الفروقات يكوف عمى أساس مقارنة إحتياجات الوحدة مف الموارد البشرية في 
ماع مدير إدارة يتـ تحديدىا مف خلاؿ إجتلدييا )ىيكؿ المؤسسة الحالي مع ما ىو متاح 
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رؤساء  وكذلؾ كؿ بالولاية،المراكز المتواجدة  وجميع مديريمدير الوحدة  البشرية معالموارد 
  .يجب توفيرىا مستقبلا( والميارات التي ونوع المناصبالمصالح بالوحدة لتحديد كمية 

ت مع ما و قد توصمت إدارة الموارد البشرية نتيجة مقارنة الإحتياجات مف الوظائؼ والميارا
 ىو متاح منيا عمى النتائج الموضحة في الجدوؿ التالي :

 
 من الوظائف والمهارات الاحتياجاتإدارة الموارد البشرية نتيجة مقارنة (: 05الجدول )

 

 الوضعيات الهيكمة

 العرض

)عدد العمال إلى غاية 
 (2011سنة 

 الطمب

)عدد العمال التقديري 
 (2012لسنة 

 )عجز( الفارق

 رةوحدة بسك

 00 120 98 الإطار

 55 189 134 أعواف تحكـ

 665 338 223 أعواف تنفيذ

 المصدر: )مؤسسة الجزائرية لممياه وحدة بسكرة(
 التكوين في المؤسسة: -6

_وحدة لمؤسسة الجزائرية لممياه بالنسبة لمتكويف يعتبر أداة رئيسية تعتمد عمييا ا
ة مع ما يتناسب وأعماؿ المؤسسة بحيث يتـ بسكرة_ مف أجؿ تطوير ميارات مواردىا البشري

 بشكؿ عممي منظـ، إذ يمتحؽ عماليا بمركزي التكويف كؿ مف: 
 .مركز التكويف بولاية قسنطينة والمتعمؽ بتكويف العامميف في مجاؿ التسيير 
 .مركز التكويف بولاية تيزي وزو والمتعمؽ بتكويف العامميف في المجاؿ التقني 

 ميف الممتحقيف بياتو المراكز وفؽ عامميف أساسييف ىما:حيث يتـ اختيار العام
نتائج تقييـ أداء المورد البشري، إذ يتـ تحديد نقاط الضعؼ في أدائو وبالتالي توجييو  .6

 لمبرنامج التدريبي المناسب.
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وفؽ اختيارات العامميف الذيف يحددوف البرنامج التدريبي الذي يريدوف الالتحاؽ بو مف  .0
 يـ في مجاؿ عمميـ.أجؿ تطوير ميارات

إلّا أفّ تحديد ىذه البرامج التدريبية التي يمكف الاستفادة منيا يتـ مسبقا مف المركزيف 
التكوينييف عمى مستوى ولايتي قسنطينة وتيزي وزو، وعمى المؤسسة الاختيار مف ضمف ىذه 

 البرامج فقط.
لكتمة الأجرية مف ا %6تتعدى  ألاأمّا فيما يخص التكمفة الاجمالية لمتكويف يجب 

 لمسنة المعنية بالتكويف الخاصة بوحدة بسكرة.
من الوظائف  الاحتياجاتإدارة الموارد البشرية نتيجة مقارنة (: 06الجدول )

 والمهارات

 التكمفة
عدد أيام 
 التكوين

 المجموع

 المجموعات المهنية

أعوان  التخصص
 تنفيذ

أعوان 
 تحكم

 إطارات

يتقن 3 5 1 9 44 020,00 289  

 تسيير 7 / / 7 27 217054,88

 المجموع 10 5 1 16 71 074,88 506

 المصدر: )مؤسسة الجزائرية لممياه وحدة بسكرة(
 الاستنتاجات: -ثالثا

التسيير التقديري لموظائؼ و الميارات بأنو مجموعة الأساليب و الطرؽ التي مف  .6
لوظائؼ المستقبمية، مما خلاليا يمكف تحقيؽ التوافؽ بيف ميارات الأفراد ومتطمبات ا

 .التحكـ الأفضؿ في المستقبؿيضمف لممؤسسة 
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يساىـ التسيير التقديري لموظائؼ والميارات في خفض تكاليؼ المؤسسة بالإضافة إلى  .0
 الاستثمار الجيد لعامؿ الزمف والكفاءات. 

يساىـ التسيير التقديري لموظائؼ والميارات في تخطيط أجود لممسار الوظيفي داخؿ  .3
 مؤسسة.ال

تقوـ _وحدة بسكرة_ لمؤسسة الجزائرية لممياه امف خلاؿ الدراسة الميدانية نجد بأف   .4
باستعماؿ التسيير التقديري لموظائؼ والميارات بغية الاستثمار الأمثؿ لكفاءات 

 مواردىا البشرية.
_وحدة بسكرة_ قامت بتحديد احتياجاتيا مف الموارد المؤسسة الجزائرية لممياه رغـ أف  .5

إلّا أنو لـ يتـ فتحيا إلى غاية السنة  لبشرية مف أجؿ التسيير الفعاؿ لممراكز الجديدةا
 ( نتيجة عدـ توفر التجييزات والمعدات اللازمة ليا.0963الجارية )

بالمؤسسة الجزائرية لممياه إف عممية تحديد احتياجات المؤسسة مف الموارد البشرية  .6
مف مسؤوؿ إدارة الموارد البشرية ورؤساء _وحدة بسكرة_ ، تتـ بالتنسيؽ بيف كؿ 

المصالح والمدير العاـ عمى مستوى ىذه الوحدة؛ إلا أف الموافقة عمى ىذه 
الاحتياجات لا تتـ إلّا تحت إشراؼ الإدارة العميا لمجزائرية لممياه بالعاصمة، مما 

 يجعؿ ىناؾ مركزية في اتخاذ القرارات المتعمقة بالتوظيؼ.
_وحدة بسكرة_ مف لمؤسسة الجزائرية لممياه أداة رئيسية تعتمد عمييا اإف التكويف يعتبر  .7

 أجؿ تطوير ميارات مواردىا البشرية مع ما يتناسب وأعماؿ المؤسسة
 

 :توصيات -رابعا
 والتدفؽ التنافسية ظروؼ بفعؿ الكفاءة منطؽ إلى المنصب منطؽ مف ضرورة التحوؿ .8

 وما ترتب عميو مف أثار جمية عمى العصرية المؤسسات تواجييا التي التكنولوجي
 البشرية. الموارد لإدارة الرئيسية المياـ
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 شديدة تنافسية تواجو التي الحديثة في المؤسسات البشرية الموارد وظيفة فعالية إفّ  .9
 المستقبؿ عمى خلاؿ الاستشراؼ مف إلا تتحقؽ لف التغير وسريع معقدا ومحيطا
 مف ما يحممو وتفادي فرص مف يتيحو ما باستغلاؿ يسمح الذي بالشكؿ لو والإعداد
 .والكفاءات لموظائؼ التقديري السير خلاؿ مف وىذا مخاطر،

يجاد الراجعة التغذية بنظاـ التنظيمي لممؤسسات تزويد الييكؿ .69  نظاـ الفعاؿ، وا 
 .البشرية لمموارد التسيير التقديري لموظائؼ والميارات يخدـ معموماتي

التسيير  بموضوع متخصصة بدورات الوطنية بالتدري ومراكز الجامعات قياـ .66
 الموضوع ىذا حوؿ المدراء وعي زيادة أجؿ مفالتقديري لموظائؼ والميارات 

 .المنيجية العممية بخطواتيا الصحيحة بصورتيا العممية بيذه قياميـ وضماف
التسيير التقديري لموظائؼ والميارات عمى غرار ب متخصصة إدارية وحدات إيجاد .60

 وذلؾ الوزارات ومؤسسات القطاع العمومي والخاص، في لجزائرية لممياهالمؤسسة ا
 .العمؿ وأىمية المفيوـ حيث مف جدية أكبر بصورةالتسيير التقديري  مع لمتعامؿ

استبداؿ الأسموب المركزي لمممارسات التوظيفية عمى مستوى الوحدات الولائية  .63
اء الوحدات لتفعيؿ نتائج لمؤسسات الجزائرية لممياه، بالأسموب التفويضي لمدر 

التسيير التقديري لموظائؼ والميارات لممورد البشري عمى مستوى وحداتيـ استخداـ 
 بدءًا مف تحديد، اختيار، تعييف، نقؿ وتسريح العماؿ..الخ.
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