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 :ملخص

تي ترتكز على البشرية  وال يعد مبدأ تسيير الكفاءات البشرية من اهم الاتجاهات الحديثة في ادارة الموارد 
الوظيفي والتنظيمي وتحقيق اهداف المؤسسة، ومن خلال  داءفراد المؤسسة وفقا لكفاءاتهم  لدعم الأتوجيه أ

تسيير تأثير  درجةمعرفة  أجلايجاد توليفة متناسقة بين قدرات الافراد ومهاراتهم وتوفير الموارد المناسبة، ومن 
على  )ها وتطويرها والرواتب المتعلق بهاتقييمو ربعة  (إعداد مواصفات الكفاءات بأبعادها الأ الكفاءات البشرية

مجموعة من تحقيق هذا الهدف قمنا بدراسة ميدانية على  أجل، ومن في المؤسسات الاقتصادية  العاملين أداء
تسيير الكفاءات معرفة اتجاهاتهم حول لباستخدام اداة الاستبيان ، العاملين بمؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة

، وفي الأخير كشفت SPSS، تم معالجة البيانات بواسطة استخدام برنامج كمدخل يسهم في تحسين ادائهم
، =R 0.60 العاملين حيث بلغ معامل الارتباط  أداءلها أثر على  تسيير الكفاءات البشريةالدراسة أن عمليات 
  ثبات الفرضيات الفرعية والفرضية الرئيسية.كما توصلنا أيضا إلى إ R²   0.36=وبلغ معامل التحديد
  .، رواتب، المؤسسات الاقتصادية، مطاحن الحضنةالعاملين أداءتسيير الكفاءات، : الكلمات المفتاحية

Abstract : 
This study aims to know the impact of the management of human competencies 

(preparation of competency specifications, evaluation, development and salaries) on the 
performance of workers in economic campanies. About the management of competencies as 
a tool that contributes to improving their performance, The questionnaire was used to collect 
information from the respondents, the data was processed by using the SPSS program, and in 
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the end the study revealed that the processes of managing human competencies have an 
impact on the performance of workers, as the correlation coefficient reached R = 0.60, and 
the coefficient of determination was = 0.36 R². Sub-hypothesis and main hypothesis were 
also proven. 

Keywords: competency management, workers performance, salaries, economic 
companies, HODNA mills. 

 

    :مقدمة

فــي ظــل اشــتداد  العديــد مــن التحــديات ،فــي الوقــت الحــالي تواجــه المؤسســات الاقتصــادية
لزمهــا علــى أالخاصــة بالعمــل والانتــاج، ممــا  المشــاكل قــدوتع التكنولوجيــةالمنافســة ، والتطــورات 

ضـرورة التكيــف والـتلائم مــع هـذه التغيــرات لضــمان البقـاء والاســتمرار، باسـتخدام الامثــل لمواردهــا 
استغلاله في رفع كفاءة هم الموارد التي يمكن أالمتاحة والمفاضلة بينها، ويعد المورد البشري من 

نه حــل العديــد مــن أس مــال اســتثماري مــن شــأن المــورد البشــري ر أباعتبــار  ،المــوارد الاخــرى أداء
مثـــل والمتميـــز الأ داءوبالتـــالي تحقيـــق الأكل ، والاســـهام فـــي تحقيـــق كفـــاءة انتاجيـــة عاليـــة، االمشـــ

  .لاستغلال الفرص المتاحة
هـم المـداخل الحديثـة التـي تعـول عليهـا أي من المورد البشر  أداءويعتبر مدخل رفع كفاءة 

وذلـك باسـتحداث  ،التغييـرات اللازمـة فـي المؤسسـة لإحـداثساسي أ أالمؤسسات الاقتصادية كمبد
ــــاءات وتقييمهــــا  ، داخــــل المؤسســــةالبشــــرية وظيفــــة تســــيير الكفــــاءات  مــــن خــــلال توصــــيف الكف

 لمؤسســةدارة ايير الكفــاءات لاالتــي يمنحهــا نمــوذج تســئــد الضــخمة عوابــالرغم مــن الوتطويرهــا ، 
فـي كبيـرة تتطلب مهارات تقنية متقدمة وخبـرة  ومكلفة  عملية معقدةنها أالا  وأصحاب المصلحة،

تعتمــد علــى تبنــي تســيير الكفــاءات البشــرية فــي مختلــف وظــائف ادارة المــوارد  ،المؤسســةتطــوير 
على أنهـا و أ على أنها قدرة تنظيمية ــالناحية التجاريةــ من عادة ما يُنظر إلى الكفاءة البشرية ، و 

المهــارات والســلوكيات والمواقـــف التــي ســتؤدي إلـــى ميــزة تنافســية أو مســـتوى طمــوح مــن الفعاليـــة 
  .التنظيمية

 نمــوذجالكفــاءات مــن مفهــوم تطبيــق ضــيق فــي الثمانينيــات إلــى تســيير أطــر  تحولــتلقــد 
 بـرزتالاقتصادية العالمية، بـل انهـا ية في المؤسسات الموارد البشر  أداءرائدة لتشخيص وتحسين 

ث دعـن مـا يحـ ىبمنـأالمؤسسـة الاقتصـادية الجزائريـة لـيس و مثل لكل المشاكل الانتاجية ، أكحل 
المــورد البشــري فــي  أداءوالتــي تعنــي مــن ضــعف  الاقتصــادية العالميــة مــن تغيــرات، لســاحةافــي 

أن  العديــد مـن الــدلائل  فــي حـينبعـض الأحيـان خاصــة مـع محدوديــة المـوارد فــي أحيـان أخـرى، 
تاكــد ان الاطــار الجزائــري مشــهود لــه بــالخبرة والكفــاءة العاليــة فــي حــال مــا اذا تــم الاهتمــام بهــا 
 بالشكل المطلوب، انطلاق من هذه الحقائق فـان الفجـوة البحثيـة التـي تتطلـب الاهتمـام تتمثـل فـي
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ـــاءات الاســـتفادة مـــن نمـــوذج ـــالمشـــاكل المتعقلـــة جهـــة المو  تســـيير الكف المـــوارد البشـــرية فـــي  أداءب
  .المؤسسة الاقتصادية

     الاشكالية أولا: 

  :مما سبق نطرح الاشكالية التالية 
مؤسســـة فـــي العـــاملين  أداء تطـــويرتســـيير الكفـــاءات البشـــرية فـــي  اعتمـــادمـــا مـــدى تـــأثير  - 

  مطاحن الحضنة بالمسيلة؟
 من التساؤل الرئيسي يمكن طرح الأسئلة الفرعية التالية: 

 فـي المؤسسـة العـاملين أداءر عملية إعداد مواصفات الكفاءات البشرية في تحسين هل تؤث −
 ؟محل الدراسة 

محـــل  فـــي المؤسســـة العـــاملين أداءهـــل تـــؤثر عمليـــة تقيـــيم الكفـــاءات البشـــرية فـــي تحســـين  −
   ؟الدراسة 

محــل  فــي المؤسســة العــاملين أداءهــل تــؤثر عمليــة تطــوير الكفــاءات البشــرية فــي تحســين  −
   ؟الدراسة 

   ؟محل الدراسة في المؤسسة العاملين أداءهل تؤثر رواتب الكفاءات البشرية في تحسين  −
   :الفرضيات 1 

  الفرضية الرئيسية للدراسة •

فــي عــاملين ال أداء تطــوير تســيير الكفــاءات البشــرية بشــكل ايجــابي علــىاعتمــاد  مــدخل ؤثر يــ   
  . مطاحن الحضنة بالمسيلة مؤسسة
 سة الفرضيات الفرعية للدرا •

محـل  المؤسسةالعاملين لدى  أداءتؤثر عملية إعداد مواصفات الكفاءات البشرية في تحسين  -
  الدراسة.

 محل الدراسة. في المؤسسةالعاملين  أداءتؤثر عملية تقييم الكفاءات البشرية في تحسين  -

 محل الدراسة.في المؤسسة العاملين  أداءالكفاءات البشرية في تحسين  تؤثر عملية تطوير -

 محل الدراسة.في المؤسسة العاملين  أداءتؤثر رواتب الكفاءات البشرية في تحسين  -
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  )01الشكل (

  للدراسة النموذج الفرضي 

  
  المصدر من اعداد الباحثين

  :أهداف الدراسة  2

 وتطويرهـــا ،الـــى الحصـــول عليهـــاالمنظمـــة  يســـعيـــة وم الكفـــاءات وكيفالتعـــرف علـــى مفهـــ •
   .والمحافظة عليها

مـن خـلال  الجزائريـةالاقتصـادية  المؤسسـاتعن واقع تطبيق تسيير الكفاءات في الكشف  •
 اخذ عينة ميدانية متمثلة في مؤسسة مطاحن الحضنة.

  .في المنظمة العاملين أداءمعرفة مدى ارتباط تسيير الكفاءات ب •
متميــز ونــاجح فــي محاولــة فهــم وتبســيط مــنهج تســيير الكفــاءات البشــرية باعتبارهــا أســلوب  •

  شطة إدارة الموارد البشرية وتحسين تنافسية المنظمةأن
    :أهمية الدراسة 3

  .العديد من المجلات نذكر منهاعلى مل ته الدراسة بأهمية كبيرة تشذتحظى ه      
   .المساهمة في تدعيم الإطار المفاهيمي للكفاءة والتعمق في مستجداتها •
  .لكفاءاتلة باعتباره منبع المساهمة في إبراز أهمية المورد البشري في المنظم •
  .وظيفة تسيير الكفاءات البشرية وانشطةمحاولة طرح أفكار ومعلومات حول عمليات  •
نـدماج فـي للاطلـب أساسـي لتوجيـه المنظمـات باعتباره م داءتزايدة لتحسين الأالأهمية الم •

   .اقتصاد المعرفة
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روحــة اعتمــدنا علــى المــنهج للوصــول إلــى الإجابــة علــى الاشــكالية المط: المــنهج المســتخدم  4
، كمـا اعتمـدنا فـي الجانـب الميـداني علـى مـنهج وهو المنهج الملائم لمثل هـذه الدراسـاتالوصفي 

العـــاملين  فـــي مؤسســـة مطـــاحن  مـــن المـــوظفين البيانـــاتالاســـتمارة لجمـــع باســـتخدام دراســـة حالـــة 
 . spssثم تحليل البيانات باستخدام برنامج الـ  الحضنة،

  :سابقةالدراسات ال 5

 المـورد أداء تحسـين فـي البشرية الكفاءات تسيير وظيفة دور الحكيم، عبد (قاضي دراسة •

 الـديمقراطي المركـز والأبحاث، للدراسات البشرية الموارد تنمية مجلة المنظمة، في البشري

  ).2020 جانفي السابع، العدد ألمانيا برلين، العربي،
 أداء بتحســين وعلاقتهــا البشــرية الكفــاءات رتســيي وظيفــة دور لمعرفــة الدراســة هــذه هــدفت

 مــن عليهــا المحافظــة وكــذلك للكفــاءات الأمثــل والاســتقدام بالحصــول تهــتم حيــث البشــري، المــورد
 البشــرية الكفـاءات تسـيير وظيفــة دور إبـراز الدراسـة نتــائج أهـم مـن. و  العــاملين أداء تحسـين أجـل
 وتطــــوير تنميــــة فــــي حديثـــة أســــاليب اماســــتخدو  المبـــذول. الجهــــد تقليــــل خـــلال مــــن المنظمــــة فـــي

  مة.للمنظ المتميز أداء إلى ووصول البشري المورد أداء تحسين أجل من الكفاءات
ــــ الكفـــاءات تســـيير ،2010 صـــولح ســـماح منصـــوري (كمـــال دراســـة •  المفـــاهيمي الإطـــار ـ

 الاقتصـادية العلـوم كليـة بسـكرة جامعـة وإداريـة، إقتصـادية أبحـاث مجلة الكبرى والمجالات

  )2010 جوان السابع، العدد التسيير وعلوم والتجارية

 وإعطـــاء الكفـــاءات لتســـيير المفـــاهيمي الإطـــار علـــى الضـــوء تســـليط إلـــى الدراســـة هـــدفت
 المواصـفات، (إعـداد الكبـرى مجالاتهـا وإظهار وأنواعها أبعادها إلى الإشارة وكذلك الكفاءة مفهوم
 أبـــرز تحديـــد: الدراســـة نتـــائج أهـــم مـــنو  ءات).الكفـــا ورواتـــب الكفـــاءات، تطـــوير الكفـــاءات، تقيـــيم

 أبــرز إلــى والإشــارة الســلوكية المعــارف العمليــة المعــارف المعــارف، وهــي للكفــاءة المشــكلة الأبعــاد
  .تنظيمية) جماعية، (فردية، الكفاءة تصنيفات

ـــز فـــي الكفـــاءات إدارة دور مرزوقـــي، (ياســـر دراســـة •  لمؤسســـات التنافســـية، الميـــزة تعزي

 جامعـة التسـيير، علـوم فـي دكتـوراه أطروحة صيدال، مجمع الجزائرية، وائيةالد الصناعات

  )2019-2018 ،3 الجزائر

 ومـن التنافسـية الميـزة واسـتدامة تحقيـق فـي الكفاءات إدارة دور إظهار إلى الدراسة هدفت  
 ومحاولة وخصائصها وأبعادها الكفاءات ومفاهيم أدبيات وتحليل تحديد كذلك الدراسة أهداف بين

 الدراسـة، هـذه نتـائج أهـم جزائريـة.من بيئـة مـن منظمـة علـى البشـرية الكفاءات تسيير نظام إسقاط
 فـي الكفـاءات إدارة دور إبـراز المعرفـة، اقتصاد في للاندماج للمنظمات أفكار طرح في المساهمة
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 الـــراهن، الوقـــت فـــي المنظمـــات عليهـــا تســـتند التـــي الركـــائز أهـــم مـــن الكفـــاءات اعتبـــار المنظمـــة،
 الأفـــراد وقـــدرات مهـــارات تنميـــة تســـاعد التـــي الوســـائل أهـــم مـــن الكفـــاءات وتقيـــيم تطـــوير اعتبـــار
  سلوكهم. على والتأثير

 فــي الإبــداع مشــاريع تطــوير فــي الكفــاءات تســيير مســاهمة :العظــيم عبــد (معــاوي دراســة •

 الاقتصـــادية العلـــوم كليـــة التســـيير، علـــوم فـــي دكتـــوراه أطروحـــة الجزائريـــة، المؤسســـات

  )2018/2019 المسيلة، جامعة التسيير، وعلوم لتجاريةوا

 المؤسســات فــي الكفــاءات تســيير تطبيــق مســتوى علــى التعــرف إلــى الدراســة هــذه هــدفت
 الإطـــار تغذيـــة فـــي ســـاهم الـــذي التحليلـــي الوصـــفي المـــنهج علـــى الباحـــث فيهـــا اعتمـــد الجزائريـــة،

 فـــي بهـــا قـــام التـــي الحالـــة ســـةدرا مـــن ومعلومـــات حقـــائق جمـــع وكـــذلك الكفـــاءات لتســـيير النظـــري
 تقيـــيم عمليـــة أهميـــة أظهـــر النظـــري الجانـــب مـــن: الدراســـة نتـــائج أهـــم ومـــن ســـونلغاز. مؤسســـة

 وتســاعد البشــرية الكفــاءات لــدى والقــوة الضــعف نقــاط بتحديــد تســمح أنهــا ذلــك البشــرية الكفــاءات
 علــى الكفــاءات تســيير برنــامج يقدمــه الــذي الــدور و تصــحيحية. قــرارات عــدة اتخــاذ فــي المنظمــة
 أظهـــرت كمـــا للأفـــراد. والابتكاريـــة الإبداعيـــة القـــدرات تنميـــة فـــي وكبيـــر مهـــم المنظمـــات مســـتوى
 لكــل مقبولــة بدرجــة كانــت الخــدمات لتســيير الدراســة محــل المؤسســة ممارســة أن الميدانيــة الدراســة
  الكفاءات. التسيير وظيفة عملية

   : جانب النظري للدراسةثانيا: ال

    الكفاءات البشرية مفهوم تسيير  1

عبــر عنهــا  تعــدد التعــاريف التــي تــم تقــديمها حــول تســيير الكفــاءات حتــىلقــد : تعريــف الكفــاءة •
Cayfe Boterf "حسب مجالاتها وأنواعها. ، أي تتغير1بقوله "الكفاءة حرباء فكرية  

تعــرف علــى أنهــا: "إظهــار فــي موقــف مهنــي القــدرات التــي يســمح بممارســة وظيفــة أو حيــث 
وفــــي تعريــــف آخــــر "هــــي مجمــــل الســــلوكيات التــــي يــــتحكم فيهــــا بعــــض  .2شــــكل مقبــــول"نشــــاط ب

الأشــخاص أكثــر مــن غيــرهم ممــا يســمح لهــم بالتواجــد فــي وضــعية مهنيــة أفضــل، هــذه الســلوكيات 
مــــن خــــلال المعــــارف المجمعــــة وملامــــح الشخصــــية  ،قابلــــة للملاحظــــة فــــي الواقــــع اليــــومي للعمــــل

  .3والاستعدادات المكتسبة
لــدى الفــرد او  والاســتعدادات الســلوكيات مــن مجموعــة أنهــا علــى الكفــاءة ريــفتع ويمكــن  

 التـي.4الفريق العامل في مجال ما بهدف تحقيق اهداف مسطرة وتجـاوز مشـاكل الانتـاج والتنظـيم
  القدرات. المعارف، كالمهارات، أبعاد عدة تشمل غيرهم من أكثر الأشخاص بعض فيها يتحكم
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 أبعاد الكفاءة:  2

 : 5ساسا من ثلاثة ابعاد وهي المعرفة  والمهارة والسلوكأ بعاد الكفاءةتتكون أ

 اتخــــاذ فـــي واســــتخدامها وتنظيمهـــا معالجتهــــا تمـــت معلومـــات هــــي: )Savoir( المعرفـــة •
 .6والمعلومات البيانات أحمها متعددة عناصر ناتج فهي وبالتالي صائبة قرارات

 الباحــــــــث حســــــــبهــــــــا ب صـــــــدويق الفنيــــــــة المعرفــــــــة وهـــــــي: )Savoir-Faire( المهــــــــارة •
«G.leBoterf»  محـــددة عمليـــة ضـــمن المـــوارد وتنســـيق ،مـــزج تعبئـــة، علـــى القـــدرةبانهـــا 

 أو فردية تكون أن يمكن كما للتقييم وقابلة بها معترف ويكون .7معينة نتيجة بلوغ بغرض
  .جماعية

 عوامــل عــدة فيهــا تتــدخل معقــدة ظــاهرة وهــو الاســتعدادات أو savoir-être)(: الســلوك •
ــــــة والنظريــــــة شــــــعورية ولا وريةشــــــع  والاقتصــــــادية الاجتماعيــــــة والعوامــــــل بالوراثــــــة المتعلق

  . 8والمزاجية
  وظيفة تسيير الكفاءات البشرية:  3

 المـــوارد إدارة لوظـــائف التطبيقـــات مـــن مجموعـــة نـــهبأ تســـيير الكفـــاءاتمصـــطلح  فعــر ي  
 للمؤسســة لكفــاءاتا أصــحاب المــوظفين جــذبمــن خــلال  المــوظفين كفــاءاتهــتم بــإدارة ت البشــرية
 المـدى في المؤسسة أهداف تحقيق أجل من عليهم والمحافظةفي مهاراتهم  ستثمارالاو هم وتطوير 
 تســتخدم التــي الأنشــطة مــن مجموعــة عــن عبــارة الكفــاءات تســييرن فــإ ، لــذلك 9البعيــد أو القريــب

 التكامـل، ظيـف،(التو  البشـرية المـوارد إدارة عمليات مختلف بين وصل كحلقة (وتقيمها) المهارات
  . 10للمنظمة الاستراتيجي التفكير مع ترتبط كما الأجر...)

  البشرية:عمليات تسيير الكفاءات  4

 الكفـاءات تسـيير وظيفة أن نجد الاطلاع على العديد من الدراسات والابحاث  خلال من  
  : وهي أساسية عمليات بأربع تمر البشرية

 المطلوبـة أو فيهـا، المرغـوب الكفـاءات يحتوضـ علـى تقـوم حيـث: الكفـاءات مواصفات إعداد •
 الوظــائف تجميــع يــتم العمليــة هــذه خــلالو  .11 وظيفــي أداء أحســن علــى الحصــول أجــل مــن

 يـتم ثـم،  للكفـاءة الثلاثـة الأبعـاد وفـق،  المهنية الكفاءات وصف بطاقات اعداد ثم المتشابهة
 تحديــــد أجـــل مـــن نظمـــةالم فـــي المتـــوفرة والكفـــاءات المطلوبـــة الكفـــاءات بـــين الفـــروق قيـــاس

  العمل. مخطط ووضع الإمكانيات
 علـى الكفـاءات مرجعيـات تحديـد يـتم الكفـاءات وصـف بطاقـات مـن انطلاقـا: الكفاءات تقييم •

 إليهــا يرجــع والتــي ســلوكية) معــارف عمليــة، معــارف نظريــة، (معــارف الثلاثــة الأبعــاد أســاس
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، 12المطلوبـــة والكفـــاءات الحاليـــة تالكفـــاءا بـــين المقارنـــة أثنـــاء التقيـــيم عمليـــة علـــى القـــائمون
  المنظمة. تمتلكها التي الكفاءات في والقوة الضعف جوانب العملية هذه توضح

 القـادرة البشـرية للمـوارد والقـدرات والمهـارات المعرفـة عمليـة زيـادة بـه يقصـد: الكفـاءات تطوير •
 ممـــا ســـتمرالم التطـــوير معناهـــا فـــي تأخـــذ الكفـــاءة ولأن،  المجـــالات جميـــع فـــي العمـــل علـــى

 الــداخلي المحــيط عوامــل مــع بتــأقلم لهــا الســماح أجــل مــن الكفــاءات تطــوير إلزاميــة يســتدعي
  .13، وينعكس تطور الكفاءة في تقديم قيمة مضافة للفرد والمؤسسة معاللمنظمة والخارجي

 العامـل تـدفع التـي والمـؤثرات العوامل من مجموعة أنها على تعريفها يمكن: الكفاءات رواتب •
 داخــل الكفــاءات تفعيــل أســاليب أحــد مــن ووهــ فيــه. الخطــأ عــن ولامتنــاع أكبــر جهــد لبــذ إلــى

  . 14والمهارات المعارف أصحاب دافعية تحريك خلال من المؤسسة
فر اتو بالاضافة الى :  البشرية في المؤسسة الاقتصادية متطلبات تطبيق تسيير الكفاءات  5

إدمـاج تسـيير   :15متطلبات أخرى منهـا هناك، أبعاد الكفاءة الثلاث المعرفة، المهارة والسلوك
الكفـــاءات ضـــمن اســـتراتيجية المؤسســـة، فتســـيير الكفـــاءات يكـــون أكثـــر فاعليـــة عنـــدما تكـــون 

 ،إشراك العمال في عملية تسيير الكفـاءات  ،الكفاءة مرتبطة بعمليات التخطيط الاستراتيجي 
 .تجنيد عوامل البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة

  : )البشريالمورد العاملين ( أداءمفهوم  6

 المهــــام وإتمــــام تحقيـــق درجــــة يمثـــل داءالأ: منهــــا تعـــاريف عــــدة لـــه: Performance داءالأ
 داءالأ بين لبس هناك يكون ما وغالبا بها، يتحقق التي الكيفية يعكس وهو الفرد، لوظيفة المكونة
  . 16النتائج أساس على فيقاس داءالأ أما المبذولة الطاقة إلى يشير فالجهد والجهد،
 الصـــفة هـــو داءالأ وتقيـــيم المؤسســـة أهـــداف مـــن "هـــدف: أنـــه علـــى كـــذلك داءالأ ويعـــرف  
 تحديـد مـن تمكـن التي العملية فهي الضعف، وأماكن القوة أماكن تحدد التي الرسمية أو النظامية

  .17محددة" زمنية فترة خلال لمؤسسة الفرد يمنحها التي المساهمات
 قــرارات لاتخــاذ الإنتاجيـة العمليــة فــي فـرد كــل مسـاهمة مــدى لــىع "الحكـم: أيضــا ويعـرف

  . 18والتدريب" والجزائيات والنقل والترقيات الحوافز، بالأجور متعلقة
 الـــذي الصـــافي الأثـــر هـــو البشـــرية المـــوارد أداء أن يتضـــح الســـابقة التعـــاريف خـــلال مـــن

 الإنتاجيـة فـي مسـاهمة بمـدى يوينتهـ الـوظيفي دوره إدراك قـدرات من يبدأوالذي  الفرد جهد يتركه
  قياسي. وقت في وفعالية بكفاءة إليه الموكلة المهام وإنجاز
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  :  البشريالمورد  أداءمحددات  7

 مـــن وتختلـــف المنظمـــة فـــي العـــاملين أداء محـــددات حـــول الفـــروض مـــن مجموعـــة هنـــاك  
   :  19وهي منها رئيسية عوامل ثلاث وسنطرح نظره وجهة حسب لآخر باحث
 عملـه، مهـام أداء فـي العامـل طـرف مـن المبذولـة الطاقـة كميـة بـه تعني: مبذولالجهد ال •

 هنـا المبـذول الجهـد كميـة وتعتمـد ،داءلـلأ ارتباطه من أكثر الدافع بقوة يرتبط الجهد وهذا
  .المكافأة هذه احتمالية وإدراك الراتب زيادة مثل المكافأة تقدير بين التفاعل على

 أن حيــث المبــذول، الجهــد فاعليـة درجــة تحــدد التـي وهــي: ةقــدرات الفــرد وخبراتــه الســابق •
 عملــه مراحــل خــلال اكتســبها التــي وباســتعداداته العمــل علــى بقدرتــه يشــعر الــذي العامــل
  .أكبر جهدا يبذل يجعله

 السـلوك عـن والانطباعـات التصـورات من مجموعة ويشمل: إدراك العامل لدوره الوظيفي •
  التنظيم. في عمله بها يمارس التي يفيةالك وعن منها يتكون التي والأنشطة

 تتطلـب لأنهـا معتمـدة جـد عمليـة هـو المنظمـة داخـل العامـل أداء مسـتوى تحديد فإن لهذا
 أن إلـى إضـافة ووظيفيـة، تنظيميـة سـلوكية كانـت سـواء العامل على المؤثرة العوامل جميع معرفة

 ومــدى العامــل طــرف مــن ذولالمبــ الجهــد خــلال مــن يتحــدد والإنجــاز الســلوك بــين تفاعــل داءالأ
  الوظيفي. لدوره إدراكه وكذلك السابقة وخبراته قدرته

   : جانب التطبيقي للدراسةا: اللثثا

  التعريف بالمؤسسة مطاحن الحضنة  1

 مجلـس محضـر مستخلص( 1997.10.01 في الحضنة مطاحن" التابعة الشركة أسست
 بتـــاريخ مســـاهمة شـــركة تابعـــة، شـــركة إلـــى تحولـــت ،07.09.1997 يـــوم جلســـة ،06 رقـــم الإدارة

 تــم ،1997.10.01 مــن ابتــداء دج 60.000.000 الاجتمــاعي المــال رأس بمبلــغ 1997.10.01
   ) .دج 1.449.460.000 بلغ 2007 وفي دج 479.000.000 إلى 1998.04.30 في رفعه

 شـــركة واصــبحت الأم، للمؤسســـة التنظيمــي الهيكــل فـــي جديــد تقســـيم أجــري 2016 ســنة
 .قسنطينة حبوب الفرعية للشركة تابعة بالمسيلة الحضنة مطاحن

 الحضنة مطاحن مؤسسة لدى العاملين الموظفين في لدراسةا مجتمع تمثل:  لدراسةامجتمع  2
  .والأقسام المصالح مختلف على موزعين عامل 241عددهم  يبلغ الذينبالمسيلة 

 اسـتبيان اسـتمارة (50)توزيـع تـم حيث نموظفيال من عشوائية عينة اختيارتم الدراسة: عينة  3
ـــة حجـــم يصـــبح وبـــذلك اســـتمارة (30)اســـترجاع وتـــم الدراســـة عينـــة علـــى  المجتمـــع مـــن العين

 .12.75% بنسبة أي مفردة  30 هي الأصلي
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  (01)جدول 

 المدروسة العينة خصائص يمثل

 المتغير
 

 النسبة التكرارات الخيارات

 الجنس
 

 %63.3 19 ذكر

 %36.7 11 أنثى

 السن
 

 %33.3 10 30من  اقل

 %63.3 19 50الى  30من 

 %3.3 1 50من  أكبر

 العلمي المستوى
 

 %16.7 5 ثانوي

 %23.3 7 مهني تكوين

 %60.0 18 جامعي

 الخبرة
 

 %33.3 10 سنوات 5من  اقل

 %56.7 17 سنة 15 إلى5من 

 %10.0 3 سنة15من أكثر 

 %33.3 10 مصلحة رئيس ةالوظيف

 %23.3 7 إداري إطار

 %43.3 13 موظف

 %100 30  //  المجموع   

 spssمخرجات على بالاعتماد الباحثين إعداد من: المصدر

 :ييل ما) 01رقم ( الجدول خلال من نلاحظ

 المدروســة العينـة فـي (%36.7) الإنـاث نسـبة تفـوق (%63.3) الـذكور نسـبة أن يتبـين :الجـنس
 الســنمــا خاصــة المناصــب الاداريــة، أ شــغلال لعــالم المــرأة اقتحــام مســتوى زاد عامــة  وكملاحظــة

 نســبة تليــه لكوكــذ) 63.3%( بنســبة ســنة 50 و30 بــين مــا ســنهم يتــراوح العينــة أفــراد اغلــب إنفــ
 50 سـنهم يفـوق الـذين الأفـراد نسـبة ثـم (33.3%) حوالي وهي سنة 30 من قلأ سنهم الموظفين

 يالعلمــ المســتوى خــصفيمــا ي. شــباب المؤسســة مــوظفي اغلــب أن يلاحــظ (3.3%) بنســبة ســنة
 ذوي المــوظفين نســبة تليهــا، نســبة أكبــر هــي ((60جــامعي مســتوى ذو المــوظفين نســبة أن يتضــح
 أن يلاحــظ (16.7%) ب الثــانوي تعلــيمال وثــم )23.3%( تســاوي بنســبة المهنــي التكــوين مســتوى
 نســبة أن يتضــح ةالمهنيــ الخبــرةمــن جهــة  .ةالجامعيــ الشــهادة علــى حاصــلين المــوظفين اغلــب

 نسـبة أكبـر وهـي (56.7%) ل والمسـاوية سـنة15 الـى 5بـين  مـا الخبـرة يملكـون الذين لموظفينا
 إن نلاحـظ ةالوظيفـأخيـرا  (33.3%) بنسـبة سـنوات5 خبـرة يملكـون الـذين المـوظفين نسـبة وتليها
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 رئـيس رتبـة تليهـا ثـم الدراسـة عينة من (43.3%)نسبة ب موظف رتبة ىإل ينتمون العمال أغلب
 (23.3%) بنسبة إداري رإطا رتبة تليها ثم (33.3%) ةبنسب مصلحة

 مــــن البيانــــات جمــــع علــــى يســــاعد بشــــكل وتطــــويره اســــتبيان وثيقــــة إعــــداد تــــم :ةأداة الدراســــ 4
 مـن الاسـتبيان وتنقـيح مراجعـة تـم كما بالمسيلة الحضنة مطاحن بمؤسسة العاملين الموظفين

 الاســــتبيان تصــــميم تــــم فقــــد الدراســــة فرضــــيات اختبــــار أجــــل ومــــنخبــــراء مختصــــين،  طــــرف
 مـن الاسـتبيان اسـتمارة تكونـت كمـا،  الدراسـة خطـة مـع تتناسـب عبـارات شـكل في وصياغته

 :من كل وشملتمحاور  ثلاث

  .الوظيفية .ةالمهني الخبرة،  العلمي المستوى، السن :ةالشخصي البيانات •
  .عبارة18 ضمنوت البشرية الكفاءات تسيير وظيفة بعمليات تعلقي :لالأو المتغير محور •
 .عبارات5 تضمن العاملين أداءب تعلقي :الثاني المتغير محور •

ين محكم على عرضه تم الاستبيان صدق من التحقق أجل من :ةأداة الدراس قاختبار صد 5
 .العبارات بعض وتعديل حذف تمالمقدمة،  قتراحاتالا ضوء فيو  وخبراء مختصين

 :الدراسة أداةثبات  6

 لقيــاس معامــل كــأهم كرونبــاخ ألفــا معامــلالاســتبيان تــم اســتخدام  اختبــار ثبــات اداة أجــلمــن 
  .للعبارات الداخلي الاتساق ناحية من القياس أداة ثبات مدى

    (02)جدول 
 الاستبيان ثبات قياس يمثل

 كرنباخ الفا معامل تعدد العبارا  العبارات   

 0.87 5  اعداد مواصفات الكفاءات  تسيير الكفاءات البشرية

 0.67 4  الكفاءاتتقييم   /

 0.81 5  تطوير الكفاءات  /

 0.84 4  رواتب الكفاءات  /

 0.73 5  العاملين أداء  العاملين أداء

 spssالمصدر: من اعداد الباحثين بناء على مخرجات 

 يوهــ 0.6كــل محــاور الاســتبيان تفــوق ل كرونبــاخ ألفــا معامــل أن (02) رقــم الجــدول يوضــح 
  .الدراسة للإجراء صالحة وبأنها الاستبيان أداة وثبات صدق على تدل جيدة ثباتت معاملا

 تومناقشة الفرضيا اختبار 7
 توزيـعطبيعيـة  اراختبـ يجـب هفان الإحصائية الاختبارات باستخدام الفرضيات اختبار قبل

 أبعــاد للكــ الدلالــة مســتوى أن يتضــحو  للطبيعيــة، (shapiro_wilk)اختبــارباســتخدام  .البيانــات
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 يســــمح ممـــا، الطبيعــــي لتوزيـــعا تبــــعت البيانـــات أن علــــى يـــدل هــــذاو  ،)0.50( مـــن أكبــــر ةالدراســـ
  .المعلمية الإحصائية اتالاختبار  باستخدام

 تبين المتغيرا طمصفوفة الارتباحساب  −

 معامــل باســتخدام قياســه يمكــن الثنــائي الارتبــاط فــإن طبيعيــا توزيعــا البيانــات لتــوزعا نظــر 
  رتباط بين متغيرات الدراسة ومستوى دلالتها.، والجدول الموالي يبين مصفوفة الابيرسون

  )03( مرق جدول
 المتغيرات بين الارتباط مصفوفة يمثل 

  المعامل الأبعاد
 المستوى

 إعـــــــــــــــــــــــــداد
 مواصـــــفات

 تالكفاءا

 تقيـــــــــــــــــــــيم
 تالكفاءا

 تطـــــــــــــوير
 تالكفاءا

 رواتــــــــــــــب
 لكفاءات

 أداء
 العاملين


	� �����ن R تالكفاءا مواصفات إعداد�	 :

Sig 
  	���ى ا����
1 0,63  

0,00 
0,60  
0,00 

0.61  
0.00 

0,60  
0,00 


	� �����ن R تالكفاءا تقييم�	 :  
Sig 
  	���ى ا����

0,63  
0,00 

1 0,70  
0,00 

0.73  
0.00 

0,58  
0,01 


	� �����ن R تالكفاءا تطوير�	 :  
Sig 
  	���ى ا����

0,60  
0,00 

0,70  
0,00 

1 0,62  
0,00 

0.64  
0,00 

  �ن : 	�
	� ����R لكفاءات رواتب
Sig 
  	���ى ا����

0,61  
0,00 

0,73  
0,00 

0,62  
0,00 

1 0,61  
0,00 


	� �����ن R العاملين أداء�	 :  
Sig 
 	���ى ا����

0,60  
0,00 

0,58  
0,01 

0,64  
0,00 

0,61  
0,00 

1 

R ن����� �	
�	 :      .Sig 
  	���ى ا����

 spssالمصدر: من اعداد الباحثين بناء على مخرجات 

 وظيفـة الأبعـاد بـين وقويـة موجبـة الارتبـاط العلاقات جميع بأن اعلاه دولالج من يتضح
 إعـداد بـين طالارتبـا للعلاقـة الإحصـائية القيمـة بلغـت وقد، العاملين أداءو  البشرية لكفاءات تسيير

  ).0.00( ةالدلال ومستوى) 0.60( العاملين أداءو  الكفاءات مواصفات
   الفرضيات الفرعيةاختبار   -

 بـــار الفرضـــيات الفرعيـــة نســـتخدم الاداة الاحصـــائية المتمثلـــة فـــي الانحـــدارختإ أجـــلمـــن 
ــــى بنــــاء نمــــوذج انحــــدار بــــين المتغيــــر التــــابع  العــــاملين ،  أداءوهــــو  Yبســــيط والــــذي يعتمــــد عل

  المتمثلة في ابعاد تسيير الكفاءة .  X1.X2.X3.X4والمتغيرات المستقلة 
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  )04(جدول 

 .العاملين أداءالكفاءات و  ابعاد تسيير بين fفيشر التباين اختبار يوضح

 
معامل 

 طالارتبا

معامل 
 دالتحدي

 fقيمة 
مستوى 

 ةالدلال

 0,00 15 0,36 0,60 العاملين أداءمواصفات الكفاءات و  (1) النموذج

 01، 0 14.66 0.34 0.58 العاملين أداءالكفاءات و  متقيي (2)النموذج

 0,00 19.69 0.41 0.64 نالعاملي أداءالكفاءات و  رتطوي (3)النموذج

 0.00 16.73 0.37 0.61 العاملين أداءالكفاءات و  بروات (4)النموذج

  00.0  28.74  0.50  0.60  العاملين أداءو تسيير الكفاءات   الكليالنموذج 

 spssالمصدر: من اعداد الباحثين بناء على مخرجات 

 0.64الـى  0.58اوح بـين يتر  بيرسون الارتباط معامل أن يتبنأعلاه   الجدول خلال من
 تســـيير بـــين الارتباطيـــة العلاقـــةتـــدل علـــى ان   هـــيالعـــاملين و  أداءبـــين ابعـــاد تســـيير الكفـــاءات و 

 درجــــة إلـــى التحديــــد معامـــل ويشـــيرفـــوق المتوســـط (مقبــــول)،  العــــاملين أداءو  البشـــرية الكفـــاءات
 فيشـر إختبار وحسب، ريةالبش الكفاءات تسييير وظيفة بتغيرات تتأثرعاملين التي  ال أداء تغيرات
 دال هــــــو ) فــــــي كــــــل النمــــــاذج0.05( مــــــن أقــــــل أي )0.00الدلالــــــة( مســــــتوى بلــــــغ فإنــــــه للتبــــــاين

  .البشرية الكفاءات تسيير قيم تباين إلى تعزىالعاملين  أداء قيمة تباين أن إحصائيا،أي
  )05(جدول 

  نالعاملي أداءإعداد مواصفات الكفاءات و  fلفيشر الانحدار نموذج معاملات 

  الفرضية
 ةغير معياري معاملات

معاملات 
 ةمعياري

T 
مستوى 

 ةالدلال
B 

خطأ 
 يالمعيار 

Beta 

 0,00 5.12  0,38  1.97 الثبات 01

X1 : إعداد
 واصفات الكفاءات م

0.43 0.10 0.60 3.96 0,00 

 0.003 3.30  0.49  1.62 الثبات  02

X2 :0.001 3.82 0.58 0.13 0.50 تقييم الكفاءات 

 0,01 3,87  0.42 1.63 الثبات  03

X3 : 0,00 4.43 0.64 0.52 0.54تطوير 
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  لكفاءاتا
 0,00 8.40  0,28 2.37 الثبات  04

X4 : رواتب
  الكفاءات

0.37 0.91 0.61 4.09 0,00 

 spssالمصدر: من اعداد الباحثين بناء على مخرجات 

 يات الفرعية كما يلي:يمكن تقديم اختبار الفرض) 5)(4)(3( بناءا على الجداول رقم

 ةلاختبـــار العلاقـــ المناســـب وهـــو طالانحـــدار البســـي نســـتخدم ســـوف ىالفرضـــية الأولـــاختبـــار  •
أي  (0.60)يتضــح أن معامــل الارتبــاط بيرســون بلــغ  )04(رقــم مــن خــلال الجــدول  ،الســببية
 . ويشـيرالعـاملين أداءهي درجة علاقة الارتباط بين إعداد مواصفات الكفاءات و  (60)نسبة 

تتـــأثر بتغيـــرات عمليـــة إعـــداد العـــاملين  أداءمـــن تغيـــرات  (36)معامـــل التحديـــد إلـــى أن نســـبة
  .مواصفات الكفاءات وهو دال إحصائيا

 معامـل خـلال مـن إظهـاره يمكن العاملين أداءو  الكفاءات مواصفات إعداد نموذج أن كما
 وبإجراء) 1.97( بلغ فقد الثابت أما) 0.43( المستقل المتغير معامل بلغ حيث، البسيط الانحدار
 نـــرفض ومنـــه )0.05( مـــن أقـــل )0.00( الدلالـــة مســـتوى أن يتضـــح النمـــوذج لمعـــاملات اختبـــار

 إعــداد عمليــة بــين إحصــائية دلالــة ذو أثــر يوجــد أي البديلــة، الفرضــية ونقبــل الصــفرية الفرضــية
  .الدراسة محل المؤسسة من عينة لدى العاملين أداءو  الكفاءات مواصفات

 بيرســـــون الارتبــــاط معامــــل قيمـــــة أن )04( رقــــم الجــــدول يبــــين :ةالفرضــــية الثانيـــــ اختبــــار •
 لمعـــاملات tروبـــإجراء اختبـــا، قيمـــة موجبـــة ودالــة إحصـــائيا وهـــي (%58) أي (0.58)تبلغــ

 نـرفض منهو إحصائيا  دال أي )0.50(من  أقل )0.001( ةان مستوى الدلال حالنموذج يتض
تقيــــيم  بــــين إحصــــائية دلالــــة ذو أثــــر يوجــــد أي، ةلــــالفرضــــية البدي ونقبــــل ةالفرضــــية الصــــفري

 العاملين. أداءالكفاءات و 

 بةنسـب )0.64( تبلغـ قـد يرسـونب الارتبـاط معامـل قيمـة ان يتضـح: الفرضية الثالثة اختبار  •
ـــاط ةعلاقـــ درجـــة تمثـــل وهـــي (60%) ـــين الارتب ـــاءات رتطـــوي ب  ويشـــير، العـــاملين أداءو  الكف
   ،تالكفاءا تطوير بتغيرات تتأثر العاملين أداء غيراتت من (41%) ان الى التحديد معامل

 أمــا) 0.54( المســتقل رالمتغيــ معامــل غبلــ حيــث البســيط، رالانحــدا معامــل خــلال مــن و
 معنويـة احصـائية دلالـة ذات علاقـة توجـد نـهوبالتـالي فإ ) 1.63( بلـغ فقـد تالثاب المتغير لمعام
 . العاملين أداءو  الكفاءات تطوير بين

 بيرسـون الارتبـاط معامـل قيمة أن نجد )04( رقم الجدول خلال من: رابعةال ةلفرضياختبار ا •
الكفـــاءات  ببـــين رواتـــ الارتبـــاط علاقـــة درجـــة تمثـــل وهـــي (%61)بة نســـب )0.61قـــد بلغـــت (
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 قـــيم تبـــاين إلـــى تعـــزىالعـــاملين  أداء قيمـــة تبـــاينإحصـــائيا أي أن  دال هـــوو ، العـــاملين  أداءو 
 رواتب الكفاءات. 

 معامـل خـلال مـن تبيينـه يـتم العـاملين أداءو  الكفـاءات برواتـ بـين العلاقة نموذجكما ان 
 بلـغ فقـد الثابـت المتغيـر لمعامـ أمـا (0.37) المسـتقل المتغيـر معامـل بلـغ حيـث البسيط الانحدار
  العاملين. أداءو  الكفاءات رواتب بين ةمعنوي دلالة ذات علاقة توجد أي ،(2.37)

 لأسـلوب وهـو اختبـار أجـل مـن المتعـدد يالخط الانحدار نستخدم: رئيسيةلا ةالفرضي اختبار •
 المتغيـــــرات تتغيـــــرا (و العـــــاملين أداء) التـــــابع المتغيـــــر(تغيـــــرات  لتتبـــــع لملائـــــما الإحصـــــائي

 الكفاءات. رواتبو  الكفاءات رتطوي الكفاءات، تقييم الكفاءات مواصفاتإعداد ) المستقلة

 :ةالتالي طريقةبال يحسب والذي vif مالتضخ اختبار وحسب

  
  

  
 ويشــير،  النمــوذج صــلاحية الــى التضــخم معامــل يشــير يوبالتــال 10 مــن اقــل 1.33 تبلغــ وقــد

 .النموذج صلاحية على يدل وهذا 02 من بقري وهو 1.76داربن واتسن  لمعام

) أي نسـبة 0.60يتبن أن معامل الارتبـاط بيرسـون قـد بلـغ ( )04( من خلال الجدول رقم
ويشير معامل ، العاملين أداءو تسيير الكفاءات البشرية العلاقة الارتباطية بين %) هي درجة 60(

وظيفــــة تســــييير الكفــــاءات تتــــأثر بتغيــــرات العــــاملين  أداء%) مــــن تغيــــرات 50التحديــــد إلــــى أن (
هــو  )0.05() أي أقـل مـن 0.00وحسـب إختبــار فيشـر للتبـاين فإنــه بلـغ مسـتوى الدلالــة(البشـرية، 

  .تسيير الكفاءات البشريةتعزى إلى تباين قيم  العاملين أداءتباين قيمة دال إحصائيا،أي أن 
 المتعــــدد الإنحــــدار نســــتخدمالعــــاملين   أداء فــــي ثيراتــــأ كثــــرالأ البعــــد معرفــــة أجــــل ومــــن

 البعـد قبـول ويـتم بخطـوة خطوة )c1 c2 c3 c4المستقل( المتغير أبعاد إدخال يتم حيث التدريجي
  .النموذج من دالة الغير الأبعاد ادإستبع يتم كما تأثيرا الأكثر

 )0.64( بقيمـة جيـدة العـاملين أداءو  الكفـاءات طـويرت بـين )R( الإرتباط قيمة نأ ظهروي
 طـــويرت( المســـتقل المتغيـــربعـــد  قـــدرة علـــى تـــدل و =R² )0.41( قيمـــة أمـــا، طرديـــة قـــةعلا وهـــي

 تفسير تقدم المعدلةR² =)0.39(التحديد معامل نكما أ، العاملين  أداء بقيم التنبؤ في )الكفاءات
 أن وهـــذايعني )39، 0 هـــي( وقيمتـــه مســـتقل متغيـــر مـــن أكثـــر لوجـــود نظـــرا للصـــحة قـــربأو  أدق

 أداء فــــي الحاصــــل التغيــــر مــــن %34 مقــــداره مــــا يفســــر ) الكفــــاءات طــــوير(ت المســــتقل المتغيــــر
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 القيمــة وهــذه )49، 0للتقــدير( المعيــاري الخطــأ قيمــة ولــدينا، الدراســة محــل المؤسســة فــيالعــاملين 
  النموذج. دقة مدى تعكس وهي صغيرة

 احصـائية دلالـة ذو اثـر هنـاك ان علـى تـنص والتـي البديلة الفرضية نقبل الحالة هذه في
 تلخيصــــا، و الدراســــة محــــل المؤسســــة فــــيالعــــاملين  أداء علــــى البشــــرية الكفــــاءات تســــيير لوظيفــــة
  يلي: كما التجريبي الدراسة نموذج إعداد يمكن الفرضيات لاختبار

  )02(شكل 

  تنموذج الدراسة التجريبي لاختبار الفرضيا 

  

  
  

  ���&�� ا�%�$��ت 8
أثــر ذو دلالــة إحصـائية لعمليــة إعـداد مواصــفات الكفــاءات  يوجـد ا�%�$''�� ا*و�''(:  ��&�''�� •

ما يثبته ، وهذا ي مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلةموظفمن وجهة نظر  العاملين أداءعلى 
أن مؤسســتهم تهــتم بمواصــفات الكفــاءات عنــد شــغل الوظــائف ن يــرو مــوظفي المؤسســة حيــث 

وتقــوم بمحاولــة الحفــاظ علــى هــذه  ،مــا الــى حــدالشــاغرة كمــا أنهــا تهــتم باســتقطاب الكفــاءات 
 ،معـــاوي عبـــد العظـــيمدراســـة (هـــذه الفرضـــية مـــع مـــا توصـــلت اليـــه ، حيـــث اتفقـــت الكفـــاءات

  .)2019 ،ياسر مرزوقي) و(2019

 أداءيوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائية لعمليــة تقيــيم الكفــاءات علــى  : ا�,�+�''�ا�%�$''��  ���&�''� •
قــد توصـــلت هـــذه و مــوظفي مؤسســـة مطـــاحن الحضــنة بالمســـيلة ، مـــن وجهــة نظـــر  العــاملين
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أن مؤسسـتهم يرون ما يثبته موظفي المؤسسة حيث أن الفرضية صحيحة، وهذا ى إلالدراسة 
ن الكفاءة تعد لمعرفة مستوى ادائهم ، كما أ فرصة لهمتقوم بتقييم كفاءاتها وأن عملية التقييم 

ـــد مـــع دراســـة (الدراســـة هـــذه حيـــث اتفقـــت معيـــار أساســـي لترقيـــة فـــي المناصـــب،  معـــاوي عب
  .)2020 ،قاضي عبد الحكيم(و )2019 ،ياسر مرزوقي) و(2019 ،العظيم

 أداءأثــر ذو دلالــة إحصــائية لعمليــة تطــوير الكفــاءات علــى  يوجــد���&�''� ا�%�$''�� ا�,��,''�:  •
وقـد تـم الوصـول الـى مـوظفي مؤسسـة مطـاحن الحضـنة بالمسـيلة ، من وجهة نظـر  العاملين
حســـب إجابـــات المـــوظفين فـــي مؤسســـة صـــحيحة، وهـــذا المطروحـــة ســـابقا الفرضـــية  أن هـــذه

مطاحن الحضنة حيث يرون أن المؤسسة تعمـل علـى تنميـة وتـدريب مواردهـا البشـرية وتفـتح 
مـع دراسـة الدراسـة حيث اتفقـت الخبرات بين الموظفين، المؤسسة المجال لمشاركة المعارف و 

  .)2020 ،قاضي عبد الحكيم(و )2019،ياسر مرزوقي) و(2019 ،معاوي عبد العظيم(

•  :��نستنتج أنه يوجد مستوى مقبول  الاختبارات الاحصائيةمن خلال  ���&�� ا�%�$�� ا��ا�
المطروحــة اســة وأن الفرضــية محــل الدر  المؤسســةلــدى  العــاملين أداءلرواتــب الكفــاءات علــى 

يرون أن الاجـر  حسب إجابات الموظفين في مؤسسة مطاحن الحضنة حيثصحيحة، وهذا 
جـر علـى ، وأن المؤسسة تقدم زيـادات فـي الأساسي يزيد من دافعية العماليعد بمثابة حافز أ

 المهـــام أداءن الاجـــور تتناســـب مـــع الجهـــد المبـــذول فـــي أبـــ ويـــرون ،حســـب النتـــائج المحققـــة
ياســــر ) و(2019 ،معــــاوي عبــــد العظــــيممــــع دراســــة (الدراســــة حيــــث اتفقــــت الموكلــــة إلــــيهم، 

  . )2020 ،قاضي عبد الحكيم(و )2019 ،مرزوقي

الرئيســــية أن الفرضــــية   الســــابقة، ختبــــاراتيتضــــح مــــن الا :ا��.�-''''�����&�''''� ا�%�$''''��  •
فـاءات البشـرية الك وظيفة تسييرأي يوجد اثر ذو دلالة إحصائية ل ،المطروحة سابقا صحيحة

المــوظفين فــي وجهــة نظــر وبالتــالي يمكــن قبــول الفرضــية، وهــذا حســب  العــاملين أداءعلــى 
مواردهـــا دراســـة انشـــغالات حيـــث يـــرون أن المؤسســـة تعمـــل علـــى  ،محـــل الدراســـةمؤسســـة ال

لـــى تنميـــة وتـــدريب كمـــا تعمـــل ع ،والمحافظـــة عليهـــا ،محاولـــة الاهتمـــام بكفاءاتهـــاو  ،البشـــرية
بعـــض المـــوظفين يـــرون ان وظيفـــة تســـيير الكفـــاءات لاتـــزال فـــي حـــين أن ، يةمواردهـــا البشـــر 

) و(ياســــر 2019 ،حيــــث اتفقــــت الدراســــة مــــع دراســــة (معــــاوي عبــــد العظــــيممبهمــــة المعــــالم، 
 ).2020 ،و(قاضي عبد الحكيم )2019 ،مرزوقي
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  :  خاتمةال

بشــكل كبيــر   تطــوير المؤسســة وزيــادة  مســتوى تنافســيتها فــي الوقــت  الحــالي، مــرتبطإن 
علــــى اتخاذهــــا لقــــرارات ســــاس بالأوهــــذا يعتمــــد  ،هــــاكبتهــــا لمتغيــــرات البيئــــة المحيطــــة ببمــــدى موا

هــا هلكفــاءات وتوجيهميــة تســيير امــا  يزيــد مــن أمهــا الاداريــة ، اســتراتيجية نابعــة مــن كفــاءة اطارات
  هداف المؤسسة.في خدمة مصالح وأ

 .حاســم فــي بقــاء المؤسســةالمهــم و العامــل داة المثلــى والويعــد نمــوذج تســيير الكفــاءات الأ
تطـــوير الكفـــاءات و تقيـــيم الكفـــاءات. و عـــداد مواصـــفات الكفـــاءات. إمـــن  ابتـــداء وزيـــادة تنافســـيتها،

  ورواتب الكفاءات. فهي منهج متكامل لا ينبغي الاخلال به.
ن وظيفة تسـيير الكفـاءات البشـرية نتيجة هامة وهي أإلى من خلال هذه الدراسة توصلنا 

احدى الوسائل الضرورية والعصرية اليوم في المؤسسة الجزائرية باعتبارها منهج يعتمـد عليـه من 
 أداء ومـــن ثمـــة هأداءمـــن طـــرف ادارة المؤسســـة للاســـتثمار فـــي المـــورد البشـــري الكـــفء وتحســـين 

  المؤسسة ككل. 
  هم النتائج التي تم الوصول اليها من هذه الدراسة كالتالي: من أ

  النظري: هم نتائج الجانب أ •

 مفهوم الكفاءة مركب من ثلاثة ابعاد رئيسية وهي المعرفة. المهارة والسلوك أو الاستعداد. -

تقـــوم وظيفـــة تســـيير الكفـــاءات البشـــرية علـــى أربـــع مراحـــل اساســـية وهـــي اعـــداد مواصـــفات  -
 الكفاءات. تقييم الكفاءات. تطوير الكفاءات ورواتب الكفاءات. 

 تقدمة من وظيفة تسيير الموارد البشرية.تسيير الكفاءات البشرية مرحلة م -

المـــورد البشـــري يشـــمل ثـــلاث محـــددات رئيســـية وهـــي كميـــة الجهـــد المبـــذول. القـــدرات  أداء -
 والخبرات السابقة للفرد وإدراك الفرد لدوره الوظيفي 

تعمــل وظيفــة تســيير الكفــاءات البشــرية علــى التقليــل مــن الجهــد المبــذول مــن طــرف العامــل  -
 فة لدعم وتعزيز قدرات وخبرات العاملين السابقة.وتسعى هذه الوظي

  :أهم نتائج الجانب الميداني •

  :توصلت الدراسة الميدانية الى اثبات صحة الفرضيات المطروحة سابقا حيث

فـي مؤسسـة مطـاحن العـاملين  أداءيوجد أثر لعملية اعداد مواصفات الكفـاءات علـى تحسـين  -
 الحضنة بالمسيلة. 
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 الحضــنة مطــاحن مؤسســة فــيالعــاملين  أداء تحســين علــى يم الكفــاءاتتقيــ لعمليــة يوجــد أثــر -
 . بالمسيلة

 الحضـنة مطـاحن مؤسسـة فـيالعـاملين  أداء تحسـين علـى تطـوير الكفـاءات لعمليـة يوجد أثر -
 . بالمسيلة

ــــى لرواتــــب الكفــــاءات يوجــــد أثــــر -  الحضــــنة مطــــاحن مؤسســــة فــــي العــــاملين أداء تحســــين عل
 . بالمسيلة

  :الخروج بجملة من الاقتراحات منها كما امكنت الدراسة

تحسـين  أجـلتعزيز مفهوم تسـيير الكفـاءات البشـرية والعمـل علـى تجسـيده فـي الواقـع مـن  -
 المؤسسات.  أداء

ضرورة عصرنة المؤسسات الجزائرية والحث على الاستغلال الامثل للإمكانيات والموارد  -
 المتوفرة والابتعاد عن هدرها. 

 الاستقطاب مكانتهما في المؤسسة العمومي الاقتصادية. اعطاء لعملية التوظيف و  -

نقتــرح علــى مؤسســة مطــاحن الحضــنة بالمســيلة الاهتمــام بكفاءاتهــا مــن المــوارد البشــرية  -
والعمل على تطويرهـا وكـذلك تحسـين نظـام الاجـور والرواتـب وكـذا الاهتمـام ببيئـة العمـل 

  .ودعم العمل الجماعي
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