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 جامعة المسيلة
 ملخص

ٌنظر إلى المواهب البشرٌة لما تتمٌز به من لدرات وكفاءات عالٌة 

ق التنافسً، لذلن من تحمٌك التمٌز والتفو ةأهم عنصر ٌمكن المإسس

ٌتطلب منها التركٌز على جذب وتطوٌر هذا المورد البشري النادر، 

 ولد خصص لتسٌٌر الكفاءات سبل وآلٌات خاصة لهذا الغرض.

الهدف من البحث معالجة وتحلٌل السبل والآلٌات لمعرفة والع تسٌٌر 

الكفاءات، ومدى لدرتها على جذب وتطوٌر المواهب البشرٌة، إذ تم 

مسار تسٌٌر الكفاءات بالمصحة الطبٌة الجراحٌة "سٌدي  تشخٌص

 ثامر" ببوسعادة. 

تم التوصل إلى مدى فعالٌة ونجاح سبل وآلٌات تسٌر الكفاءات فً 

 إدارة المورد البشري الموهوب والتً ٌنبغً أن تعمل بها المإسسة. 

الكفاءة،  الموهبة البشرٌة، تسٌٌر الكفاءات،،  الكلمات المفتاحية:

 سسة.المإ

Abstract 

It is been seen that human talent due to its 

capabilities and highly qualified is a most important 

element can institution to achieve excellence and 

competitive edge, so it requires that to focus on 

attracting and developing scarce human resource. 

The objective of this research process and analyze 

the ways and mechanisms to know the reality of 

management competencies, and their ability to 

attract and develop human talent, having been 

diagnosed management competencies in the 

surgical "SidiThamer" Boussaada.  

It was reached to the effectiveness and success of 

the ways and mechanisms in human resource 

management and its talent that should  the 

institution operates. 

Key words: efficiency, human talent, management 

competencies, enterprise. 

 ممدمة
نظرا لأن المواهب البشرٌة لد أصبحت ذات أهمٌة بالغة ومتزاٌدة بالنسبة للمإسسة التً ترغب فً تحمٌك التفوق 
التنافسً، فإن ذلن ٌتطلب منها إتباع سٌاسة فً إدارة مواردها البشرٌة بحٌث تتكٌف لتطوٌر إستراتٌجٌة تتمحور 

لنجاح الذي حممه تسٌٌر الكفاءات فً تنمٌة وتطوٌر رأس فً جذب المواهب لها وتطوٌرها واستبمائها، ونظرا ل
المال البشري لٌكون أكثر لدرة على تحمٌك التمٌز والتفوق للمإسسة، وحٌث أن تسٌٌر الكفاءات لم ٌكن فً منؤى 
عن التطورات والتحدٌثات الجارٌة فً العصر، بحٌث أنها ارتبطت مإخرا بكل من إدارة المعرفة وإدارة الإبداع 

بار تبنٌهما ضرورة بالنسبة للمإسسة من أجل تحمٌك التطور والنجاح، وبما أن المواهب البشرٌة تشكل باعت
 كفاءات متمٌزة ونادرة، فإن هذا ٌدفعنا لطرح إشكالٌة البحث التالٌة:

 إشكالية البحث
 ما هو دور تسٌٌر الكفاءات فً جذب المواهب للمإسسة وتطوٌرها؟

 فرضية البحث
 شكالٌة ٌمكن طرح الفرضٌة التالٌة:ومن خلال هذه الإ

 ٌمكن اعتبار تسٌٌر الكفاءات نظاما فعالا فً جذب المواهب البشرٌة للمإسسة وتطوٌرها.
 أسباب اختيار البحث

 من الأسباب التً دفعتنا لاختٌار هذا البحث الآتً:
والمتمثلة فيً المواهيب، فهيً  مدى لناعتنا بالأهمٌة المصوى للكفاءات البشرٌة لأي مإسسة، خاصة النادرة منها -

 مصدر الأداء المتمٌز والجودة والتفوق بشكل مستدٌم.
 التوجه الفكري المتنامً حول تسٌٌر الموارد البشرٌة، وتسٌٌر الكفاءات كتوجه علمً حدٌث. -

 أهمية البحث
  ث فً:حتتمثل أهمٌة الب

وتحلٌيل  مواهيب البشيرٌة،شيكالٌة اسيتمطاب المساهمة علمٌية فيً بنياء الإطيار النظيري لإبمثابة ٌعتبر هذا البحث -
 فً المإسسات. لتسٌٌر الكفاءات ةالحدٌث اتمدى أهمٌة تطوٌرها والمحافظة علٌها وذلن فً ظل التوجه
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ٌمكيين لهييذا البحييث أن ٌسيياهم فييً زٌييادة الاهتمييام العلمييً بتسييٌٌر المييوارد البشييرٌة،علاوة علييى إمكانٌيية تييدعٌم  -
نجياح بنظرٌة تحلل الدور الاستراتٌجً للميوارد البشيرٌة والكفياءات الفردٌية وعلالتهيا  الباحثٌن والمهتمٌن بمماربة

 .ةإسسمالوتفوق 
 أهداف البحث  

 أهم أهداف هذه الدراسة تتلخص فً النماط التالٌة:
 وتسٌٌر الكفاءات.  البشرٌة هبالتسٌٌر الحدٌثة ذات الصلة بتسٌٌر وتنمٌة الموا أدواتاكتشاف وتحلٌل بعض -
المرتكيز عليى المعرفية  لالتصيادافيً  والنجياح، كؤحد أهم عوامل التفيوق للمواهب البشرٌةالدور المتنامً  إبراز -

 والمواهب البشرٌة النادرة.الكفاءات  الكامنة لدىوالمدرات العملٌة والمهارات 
 منهج البحث

إسسية وكٌفٌية تطوٌرهيا، فإننيا من أجل تحلٌل علمً ومنهجً لدور تسٌٌر الكفاءات فً جذب المواهب البشرٌة للم
سنعتمد على المنهج الوصفً التحلٌلً،ثم سنعتمد كذلن منهج دراسة الحالة فً المإسسة محل الدراسية، مميثلا فيً 

 الاستمارة والأسئلة.
 محاور البحث

 المواهب البشرية ودورها في المإسسة. -
 نظام تسيير الكفاءات في المإسسات. -
 .اتمإسسذب وتطوير واستبماء المواهب في الدور تسيير الكفاءات في ج -
 .تشخيص مسار تسيير الكفاءات والمواهب في المإسسة محل الدراسة -
 

 المحور الأول: المواهب البشرية ودورها في المإسسة
 أولا : مفهوم الموهبة والشخص الموهوب

التعيارٌف التيً أعطٌيت للموهبية، ولأن الموهبة هً محور بحثنا، فإننا سينحاول مين خيلال هيذه النمطية تميدٌم أهيم 
 وكذا التعارٌف الخاصة بالشخص الموهوب.

 تعريف الموهبة -ا
تعرف الموهبة بانها "المدرة على اكتساب روح المبيادرة والإلهيام ودافيع النجياح والمرونية والاسيتملالٌة والاتسياق 

 1والاعتزاز بالذات والمدرة الطبٌعٌة على تولً المٌادة".
وهبة "فهً تعنً التركٌز والسعً وراء تحمٌك الانجيازات والبصيٌرة والمرونية العاطفٌية والثمية للمكتعريف آخر و

 2والتفاإل والاستشراف العلمً للأمور والمشكلات والاعتزاز بالنفس وروح المغامرة"

بشيكل بؤنها "أي لدرة ٌملكها الفرد وٌحصل فٌها على درجة مرتفعة ومتكررة بواسيطة الانجياز  "كارتر"وٌعرفها 

 3واضح".

فييإن "مفهييوم الموهبيية لييد اسييتخدم اسييتخدامات متعييددة، فمييد اسييتخدم فييً مجييال التفييوق العملييً  "لوووران "وحسييب 
لٌشٌر إلى التفوق الكبٌر فً مجال موهبة ما، واستخدم هذا الاصطلاح أٌضا فً مجال الإبداع لٌشيٌر إليى الطلالية 

 4لٌشٌر إلى المدرات الخاصة كالمدرات الفنٌة". والأصالة، كما أنه استخدم فً مجال المواهب الخاصة

د مجالهيا فميط وليد تكيون هيذه ٌيإليى أن "الموهبية ليدرة خاصية تتحيدد بتحد"إبوراهيم ييود يشوير" و ٌشٌر اليدكتور 

 5المدرة فنٌة، اجتماعٌة،... أو غٌرها".

ت الفطرٌية الموهوبية فطرٌة أو مكتسبة، فبغض النظير عين الصيفات والميدرا بأما بخصوص اعتبار المواه      
للفرد، فإن نمو الموهبة ٌعتمد بشكل كبٌر على ظروف التنشئة، كما تعتميد عليى شخصيٌة الفيرد ولٌميه واهتماماتيه 

عين ظيروف الحٌياة،  ةودافعٌته، وهذه العوامل تشكلها البٌئة نفسها. والمدرات الفطرٌة لا تظهر بصورة آلٌة مسيتمل
ة ٌنيتج عنهيا أداء ممٌيز فيً مجيال أو أكثير مين النشياط الإنسيانً كيالعلوم عين عملٌية نمائٌي ةفظهور الموهبة عبيار

والتكنولوجٌا والفين، وذلين عنيد تيوفر الظيروف المسياعدة كالدافعٌية والتركٌيز والإصيرار والإثيارة البٌئٌية وإتاحية 
ل المهمية الفرص والخبرات التعلٌمٌة والتدرٌب الطوٌل، كما أن تكرٌس الجهيد فيً مجيال محيدد ٌعتبير مين العوامي

 6لنمو الموهبة.

 تعريف الشخص الموهوب -ب
فيإن "الشيخص الموهيوب ليد ٌكيون بيال   "فيرنوون"وردت العدٌد من التعارٌف حول الشخص الموهوب، فحسيب 

" فيإن الشيخص الموهيوب هيو يوءء كفوافيوجواب يبود الحميود الذكاء فً بعض نواحً الحٌاة"، وبالنسبة للدكتور 

 7ة، وهذه المدرة العملٌة لد تكون عامة أو خاصة".من ٌمتلن لدرة عملٌة إضافٌ
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فٌعرف الموهوب بؤنه "من لدٌه لدرة عالٌة سواء كانت هذه المدرة عامية أو متخصصية تنميو بشيكل  "فلمبان"أما 

فيالموهوب هيو "شخصيلدٌه ليدرات فطرٌية غٌير " 7002ـو"ليل  الصوايدي  طبٌعً غٌر ممصود". أميا بالنسيبة ل

نتيياا الفكييري والحركييً بمييا ٌمتيياز بييه ميين جدٌيية وإبييداع، وٌكييون لدٌييه عييدد ميين الأفكييار عادٌيية، تجعلييه ٌييإدي الإ

 8الإبداعٌة واستجابة لموالف معٌنة ومتمٌزة، تجعله بصفة عامة متمٌزا بشكل ملحوظ".

فٌمولان أن "الشيخص الموهيوب هيو شيخص  "فن إدارة الموهبة"فً كتابهما  "أندي بيءنت"و "كاي ثورن"أما 
تفوق لدرات الآخرٌن ولا ٌجد صعوبة فً استخدامها، وٌمكن للشخص الموهوب التفوق بسيهولة وليوة ٌملن لدرة 

 9على من حوله، وللشخص الموهوب طابع خاص فً لدرته التً ٌتمنى الآخرون محاكاتها وٌستلهمون منها".

 Pierre يوار ميرالوي"بات، بحٌيث ٌيذكر مإسسيولأن الموهوبٌن هم العنصير الأساسيً لتحمٌيك المزاٌيا والتفيوق لل
Miralles" أن الموهبة تعرف بـ"التمٌز زائيد الاخيتلافexcellence + différence  فيإن كانيت كفياءة الفيرد ،"

تعرف من خلال "ما ٌمكنه المٌام به"، فإن موهبته تخيص "ميا ٌفعليه بشيكل أفضيل مين غٌيره"، فالموهبية إذن هيً 
الفرق"، من أجل الفيوز فيً المنافسية المصيوى، فيلا ٌكفيً  تفوق فردي فً نشاط معٌن، والموهبة ٌجب أن "تصنع

ليذلن سيٌجد  أن ٌكون الموهوب جٌدا فً كل النواحً، بل كذلن ٌجيب وخصوصيا أن ٌكيون أفضيل مين الآخيرٌن. 
. مييا ٌتطليب اختٌيار وصيمل أسييلوبه فيً العميل، كميا تعتبيير الموهبية إسيماطات للخصوصييٌات مإسسيةمكانتيه فيً ال

دٌة الجوهرٌة، ما ٌجعلها تمٌز عمل شخص عن آخر. وأسلوب الموهوب فً العمل لا الشخصٌة والخصائص الفر
ٌكون عشوائٌا فهو ٌتعلك بالعلم وكذا صبر هذا الشخص من أجل تحدٌيد ميا ٌفعليه وتطيوٌره لٌكيون أفضيل وأسيهل 

المٌيزة  مما ٌموم به الآخرون، حٌث أن مٌل هذا الشخص ٌكيون فطرٌيا نحيو التمٌيز، كيل هيذا ٌسياعده عليى تحمٌيك

 11التنافسٌة.

  ثانيا: دور المواهب البشرية في المإسسة   
والسيلون التنظٌميً فيً جامعية جنيوب  أسيتاذ إدارة الأعميال Edward Lawler"إدوارد ليولٌر"فٌسيور والبرٌرى 

 . وٌإكيد ليولٌرمإسسيةاللٌفورنٌاأن الموهبة تعنً فً عصرنا الحاضر أن ٌكيون النياس هيم المٌيزة التنافسيٌة فيً اك

وفيً محاضيراته ولماءاتيه أن رإسياء وميدٌري الشيركات عيادة  Talent Managementفً كتابه إدارة الموهبة 

أن تبيدأ ات مإسسيالهوٌرٌيد مين ماٌمولون "موظفونا هم أكبر أصولنا" أو "موظفونا هيم مين ٌجعلوننيا مختلفيٌن"، و
المختلفية لا تسييتمد  اتمإسسيلا مين الالعميل بمنتهيى الجدٌية بيدلا مين مجيرد الحيدٌث. وٌوضيح ليولٌر أن عيددا هيائ

مزاٌاها التنافسٌة من تمدٌم ألل الأسعار أو أحيدث التمنٌيات أو أفضيل المنتجيات، ولكنهيا تسيتمدها مين كونهيا مرنية 
ونتٌجيية لييذلن ٌجييب أن تكييرس هييذه  ،ومبتكييرة، وهييذه المزاٌييا التنافسييٌة منبعهييا الحمٌمييً هييم الموظفييون والعيياملون

أن تتيرجم الكفياءات  اتمإسسيعليى ال أنه ٌنبغيً" كما أضاف هإلاء الموظفٌن ومواهبهم.نفسها لإدارة  اتمإسسال
والمدرات التً تخليك المزاٌيا التنافسيٌة إليى محيددات ومهيارات معٌنية تتكاميل ميع عملٌيات التوظٌيف وتمٌيٌم الأداء 

 11تموم به". ذيال

ر من حاجتهم هيم إلٌهيا، وأن النيدرة الحمٌمٌية ات تحتاا إلى موظفٌها أكثمإسسولد أثبتت العدٌد من الدراسات أن ال
لٌست فً الوظائف ولكنها فً أصحاب المدرات البشرٌة المتفولة التً ٌمكن أن تشغلها. فهذه الميدرات هيً العاميل 

ات ونجاحهيا، وهيً الممٌياس الأعليى صيوتا عليى الحكيم عليى ليدرتها فيً مإسسيالأكثر حركٌية وأهمٌية فيً أداء ال
ٌئيية شييدٌدة التنافسييٌة، وٌييدرن المييادة أن الإبييداع فييً الأداء والإنتيياا إنمييا ٌتحمييك علييى أٌييدي الثبييات والصييمود فييً ب
 الموظفٌن المتمٌزٌن.

وٌعرف الإبداع فً الأداء بؤنيه ابتكيار طيرق جدٌيدة متطيورة لأداء العميل والتوصيل إليى إجيراءات فعالية وأفكيار  
ت وجهيييد وميييال، وإعيييادة تشيييكٌل الأسيييالٌب وتحسيييٌنها بؤليييل ولييي مإسسيييةجدٌيييدة تيييإدي إليييى زٌيييادة إنتاجٌييية ال

ة. والإبييداع مفهييوم مإسسييوتحوٌلهييا إلييى بييدائل جدٌييدة وتمييدٌم حلييول إٌجابٌيية للمشييكلات التييً تواجييه ال.12المعروفيية

مستمر ومتصل ٌركز على رفع المستوى النسيبً لتحمٌيك الجيودة النوعٌية كميا وكٌفيا لأي منيتج وخدمية مسيتهدفة. 
متكامليية مجموعيية ميين المييدرات الإبداعٌيية الأساسييٌة أهمهييا: الطلاليية، المرونيية  وٌتضييمن الإبييداع بوصييفه لييدرة

 والأصالة.
وهً لدرة الفرد على إنتاا أكبر عدد ممكن من الأفكار الإبداعٌة فً ميدة زمنٌية محيددة، وبالتيالً فيإن  الطءلة: -

 13ٌمترحها لموضوع ما. الشخص المبدع ٌتمٌز بسهولة وسرعة وكمٌة كبٌر فً إنتاا الأفكار التً ٌمكن أن

 تتمثل فً المدرة على تغٌٌر الوجهة العملٌة أو التنوٌع فً الأفكار، وهنان عاملان أساسٌان للمرونة: المرونة : -
 : وهً لدرة الشخص على تغٌٌر وجهنه الذهنٌة حٌن ٌكون بصدد النظر إلى حل مشكلة ما.المرونة التكييفية
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لى إنتاا أكبر لدر ممكن من الأفكيار التيً تيرتبط بموليف معيٌن عليى أن تكيون وتعنً المدرة ع المرونة التلمائية:
 الأفكار الخاصة بهذا المولف متنوعة.

ميين أهييم المييدرات الإبداعٌيية، وتعنييً السييٌر فييً إنتيياا الجدٌييد غٌيير المتكييرر، وعنييدما تكييون الفكييرة أو  الأصووالة: -

 14النشاط أصلٌا ٌعنً هذا أن أحدا لم ٌصل إلى مثله من لبل.

فالإبداع ٌتطلب صفات فردٌة خاصة وغٌر عادٌية، والموهوبيون هيم اليذٌن ٌوجيد ليدٌهم اسيتعدادات وليدرات فيوق 

 15العادٌة أو أداء متمٌز عن بمٌة ألرانهم فً مجال أو أكثر، وكلما كان الفرد أكثر موهبة كلما كان أكثر ابتكارا.

الملاحظة والتذكر السيرٌع، وسيرعة البدٌهٌية والتفكٌير ٌرى حسنشتاٌن ورٌنزولً أن الموهبة تضم المعرفة ودلة  
المنطمً وسرعة الإدران، وهً جمٌعا مكونيات اليذكاء، وتضيم هيذه الميدرة أٌضيا المرونية الفكرٌية وسيعة الخٌيال 

 16والابتكار وتكوٌن العلالات الجدٌدة واكتشاف الترابطات، وهً جمٌعا من مكونات الإبداع.

ات فييً الموهييوبٌن مهٌئيية ل بييداع، بحٌييث ٌمييول "الصييافً" أن سييمات الموهييوب كمييا أثبتييت الدراسييات وجييود سييم
المهٌئة ل بداع تتمثل فً الطلالة، المرونة والأصالة فً التفكٌر، وسمات الدافعٌة والمثابرة والميدرة عليى الالتيزام 

خصائص الموهيوبٌن،  دراسة حدٌثة تصف 100بؤداء المهام والانفتاح فً الخبرة. ولام "دٌفز" بمراجعة أكثر من 

ثم صنف هذه الخصائص إلى اثنً عشر مجالا ٌشمل كل منها على مجموعة من الخصائص وهذه المجالات هً: 
الأصالة، الاستملالٌة، المعاصرة، الحٌوٌة، حب الاستطلاع، المرح، الانجذاب إلى التعمٌد، اليوعً بالإبيداع، الفين، 

 17الانفتاح العملً، الوحدة، والمبادرة.

ٌطلييك خبييراء الإدارة اصييطلاح "ذكيياء الموهبيية" علييى عملٌيية لٌيياس مييدى التييران المواهييب بالإنجييازات، فييلا  كمييا

 18نستطٌع منح لمب "موهوب" لأي شخص إلا إذا أنجز عملا ٌتسم بالتفرد والتمٌز والإبداع.

نجياز الملميوس. وٌعيد والإبداع هو إنتياا الجدٌيد النيادر المختليف المفٌيد فكيرا أو عميلا، وهيو بيذلن ٌعتميد عليى الإ

 19.فالمبدع إنسان موهوب بدرجة كبٌرةالإبداع أعلى مستوٌات الموهبة، 

إن الموهوب كالربان البارع الذي ٌوجه الدلة إلى المسار الصحٌح، وكما ٌيذكر "اد مياٌكلز" صياحب كتياب"حرب 

الميوظفٌن العيادٌٌن بنسيبة لا " أن أداء الميوظفٌن الموهيوبٌن ونتيائجهم تفيوق أداء the war for talentالمواهيب 

% أي ثلاثيية أضييعاف أداء  300% زٌييادة فييً الأداء عيين الموظييف العييادي، ولييد تصييل أحٌانييا إلييى 75تمييل عيين 

 20الموظف العادي، فالموهبة المرتكزة فً نفوسهم تجعلهم أكثر إبداعا وأكثر مهارة فً أداء ما ٌمومون به.

 إسساتنظام تسيير الكفاءات في المالمحور الثاني: 
ات وكيذا فيً مإسسظهر فً الثمانٌنات نموذا جدٌد فً تنظٌم العلالات الإنسانٌة والاجتماعٌة فً العدٌد من ال     

العييالم الأكييادٌمً والييذي ٌعييرف بييـ"نموذا الكفيياءة" هدفييه الأول التحييرر ميين نمييوذا "مناصييب العمييل" الييذي كييان 
تحييرن المييوظفٌن وتسييٌٌر المييدرات البشييرٌة، ومييع مفروضييا فييً السييبعٌنات، بحٌييث ارتكييز نمييوذا الكفيياءة علييى 

ات وإعييداد مإسسييالتغٌييرات الكبٌييرة والمتسييارعة زادت الحاجيية إلييى مماربيية فعاليية لتولييع الاحتٌاجييات المسييتمبلٌة لل
 ، مإسسةالأشكال التنظٌمٌة وكفاءات الموظفٌن لتحمٌك المتطلبات الجدٌدة من أجل ضمان المدرة التنافسٌة لل

فً عالم الإدارة مع ظهور العدٌد من الأعمال والمفاهٌم والمإلفيات حيول  "تسيير الكفاءات"ة حٌث ظهرت ممارب
، واليذي ٌيدمج لمإسسيةهذه المماربة، وٌعد تسيٌٌر الكفياءات واحيدا مين بيٌن الأدوات الأساسيٌة ليلأداء الالتصيادي ل

 ضمن الاستراتٌجٌة العامة لهذه الأخٌرة.
، بحٌث أنه لا ٌتم عشوائٌا، بيل أن الطيرق المسيتخدمة مإسسةلكفاءات فً الومن الضروري فهم كٌف ٌتم تسٌٌر ا 

فً ذلن ٌجب اختٌارها وإتباعها بعناٌة، لذا سنتطرق لمفهوم تسٌٌر الكفاءات أولا، ومن ثيم النميوذا المسيتخدم فيً 
 ات.مإسستسٌٌر الكفاءات فً ال

 "Gestion des Compétences"مفهوم تسيير الكفاءات  أولا:
 م التعرٌفات التً أعطٌت لتسٌٌر الكفاءات ندرجها فً الآتً:من أه
بؤنييه "التييؤثٌر فييً مهييارات وسييلوكٌات المييورد البشييري لٌكييون أكثيير لييدرة علييى تحسييٌن  تسوويير الكفوواءات ٌعييرف

 21عوائده، والتكٌف مع التطورات الحاصلة فً المحٌط".

، واكتشياف الثغيرات، وتميدٌم مإسسيةداء داخيل الكما ٌعرف بؤنه "نظام ٌستخدم فً تمٌٌم المهارات والمعيارف والأ

 22".مإسسةالتدرٌب، والتعوٌض وبرامج التوظٌف، وٌرتكز على الاحتٌاجات الحالٌة والمستمبلٌة لل

كما ٌمثيل تسيٌٌر الكفياءات "عملٌية خاصية لجيذب وتطيوٌر وتجنٌيد والاحتفياظ بعيدد كيافً مين الميوظفٌن الكفيوئٌن 

 23لتحمٌك الأهداف وضمان النمو".
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 من خلال التعارٌف السابمة نحاول إعطاء التعرٌف التالً لتسٌٌر الكفاءات:
"تسوويير الكفوواءات يبووارة يوون مجمويووة موون التطبيمووات لوظووائف إدارة الموووارد البشوورية بحيووث تعنوو  بكفوواءات 

وتطووووير كفووواءاتهم واسوووتثمارها  مإسسوووةالمووووظفين  فهوووي تتمثووول فوووي جوووذب المووووظفين أصوووحاب الكفووواءات لل
 يل  المدى المريب والبعيد". مإسسةظة يليهم وهذا من أجل تحميك أهداف الوالمحاف

 نمىذج تسيير الكفاءات ثانيا:

ؾػامر  ضسغاًًش اضسثاء ام بػاء يسؿءعاأ غاف اقاذاتكء لاعاسشاتًنًءتكء لؾاػكاء لبؿءةكاء ل  ً اة  إؾشاء ب ػؤعغةتدمظ اض   

، ضسؿاف مػمغاء يشتساض مطاه اضؿداء  اضسءضًاة اضساى لأخاشن غؤعغاةؾشء كء، ضزضر ؾنذ ب ض الاخسلاف بًؽ اضؿػءر  غاؽ 

 تػثص ؾػمرجء مءغءضسغًًش اضسثء ام لاضزو يسػثص تى اضػشاحص اضسءضًة7

 planification des compétencesالمرحلة الأولى: تخطيط الكفاءات 

  خمتكاء بسشخًص لض ًسكء اضحءضًاة لرضار بذساعاة غحً كاء اضاذاخطى لاضخاءسجى غاؽ اجاص تحذياذ ؾداء ػؤعغةتدمظ اض

لضاا ثكء لزاازا غؿءتغااًكء تااى اضد ااء  لغًضاتكااء اضسؿءتغااًة قضااه حًشقااء اااع تداامظ بسحذيااذ اقااذاتكء اضحءضًااة لاضػغااسد طًة 

ة تاى اضموامش قضًكاء، ااع تدامظ بسحذياذ زاص اؾاما  اضمراءةة اضلاشلسية ضازضر ػؤعغالاضمض ًة اضػثطه اضسى تشحأ اض

ضمرءةة، اع اضدًاءظ بسحطًاص تشاسًطة اضػامرثًؽ اضػسماجاذيؽ ضاذيكء لاؾما  اضسثء ام اضسى يحسءجكء اضػمرثمؼ ضشغص قزـ ا

لدساعة زثء ة لغكءسة لخ شة لمماةذ زص لاحذ غؿكع لززا ت ط ءتكع لغشءسي كع اضػكؿًة. ااع تداءسؼ الاحسًءجاءم غاؽ 

اتاءم باًؽ اضسثء ام اضسى تحدح ضكء الأقذاف غف غء قم غسمتش ضذيكء غؽ زثء ام غمرثًكء، لبزضر يػسؿكء تحذياذ الاؾحش

غااء قاام غس طااأ لغااء قاام غمجاامد، لباازضر تخ ااض ضؿدااص لتشخًااة ب ااض اضػاامرثًؽ ال قمااءدة تااذسي كع ال قمااءدة تمصيااف 

اضمرءةة، لاؼ زءؼ قؿءذ ؾدص تى اضسثء ام تسخ ض ضسمرًة اتشاد جذد يػسطسمؼ قزـ اضسثء ام. 
74 

 l'établissement d'un référentiel des compétencesالمرحلة الثانية: إنشاء مرخعية الكفاءة 

ة بسدًاًع قازـ اضمراءةة حغاأ اض اءةلام اضػكؿًاة لرضار بسحذياذ ػؤعغاب ذ تحذيذ اضمرءةة اضػشت  ة بءلأقاذاف تدامظ اض

اضػكؽ اع تحذيذ زص اضمرءةة اضسى تػءسط تى ؾثظ اضػكؿة لالأؾشا ة لاضػكاءظ اضػشت  اة بكاء لزازا ماشل  غػءسعاسكء 

زؽ غػءسعاسكء ايلاء، لاضسذسي ءم اضلشلسية ضػاؽ يشاغطكء لاغاء
74
ااع تدامظ بإؾشاء  جغشج ًاةج اضسثاء ة لرضار بمضاف  

خءةػااة ضطسثااء ام اضلااشلسية ضػػءسعااة قاازـ اضمرااءةة لالأؾشاا ة لاضػكااءظ اضػشت  ااة بكااء، لتشتً كااء لتؿغااًدكء حغااأ 

غس ط ااءم قاازـ اضمرااءةة لحغااأ اضسغطغااص اضكشغااى ضكااء، 
75
 لب ااذ رضاار يػسااؽ اعااسيؿءف تؿثًااز بشؾااءغز قمااءدة اضسمصيااف 

 ضطػماسد اض ششية ال قمءدة تذسي كء، لتمرًة اتشاد جذد حغأ اضسحذيذ اضسػى لاضسًثى ضطسثء ام اضسى تحسء  قضًكء. 

 accueil et intégration des nouvellesالمرحلةةةة الثالثةةةة: ا ةةةج ااك وءمةةةح الكفةةةاءات الد  ةةة ة

compétences 

ية غحًض مػطف لتنكًض زص الأدلام اضلاصغاة ضاف، ااع ينأ اعسد ءش اضػمرة اضنذيذ بشسص غؿاع لت ءش، بحًث تسع تكً

 leة جاضػمرااة اضػشااشف ػؤعغاايغااسد ص غااؽ  ااشف اضػغااؤلضًؽ زءضػغااؤلش اضػ ءمااش، ليااسع اخسًااءس غمرااة غااؽ اض

parrain" يؿدص ضاف زاص اضػ اءسف لاضػ طمغاءم حًث يسمؼ رل خ شة تى غنءش مػص اضػمرة اضنذيذ ضًدمظ بػشاتدسف ،

دلاس لغس ط ءم اض ػاص اضلاصغاة لاضغاطمزًءم اضػشحمباة، ليناأ اؼ يس اشف اضػمراة اضلشلسية ليمضح ضف زص الأ

ة، ادءتسكاء، خًػكاء، غس ط اءم ؾنءحكاء لاقاذاتكء، ااع ياسع تغاطًع لتمخًاف اضمااءةح اضلاشلسية ػؤعغااضنذيذ مطه تطغثة اض

شف زص غء قم غ طام  ضط ػص، لتأتى غشحطة غطسًة اضػمرة اضنذيذ ضمرًثسف، ليسع دغنف غف تشيح اض ػص اضنذيذ لي 

غؿف لالاؾنءص اضػؿساش غؿف تحدًدف، يدمظ اضػششف بسذسي اف ضًسسغاأ اضػ اءسف لاضػكاءسام لاضداذسام لاضداًع اضػ طمباة 

تااى مػطااف، لب ااذغء يسحدااح غااؽ اؼ اضػمرااة خااذ تااذس  جًااذا ليؿنااض مػطااف بشااسص وااحًح لغااؿاع يداامظ بءلاؾغااحء  

ضطسحدح غؽ سضءـ لسح سف تى اض ػص لزازا زثء اتاف اضػسسغا ة لقاص  تذسينًء. اع تدءظ غدءبلام غف قزا اضػمرة اضنذيذ

غءصاش يحسء  قضه ت ميش لتحغًؽ، لتذلؼ زص قزـ اضػلاحاءم لاضسى يغػح ضكزا اضػمرة بءلا لا  مطًكء. 
74
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، اااع تااأتى غشحطااة اضسااذسيأ لاضس ااميش لت س ااش غااؽ اقااع اضػشاحااص اضسااذسيأ تااى اضػشحطااة اضغااءبدة ي س ااش تااذسيأ بغااًض

لازثشقء ت ءضًة تى حًءة اضػمرة اضػكؿًة، بحًث ياسع تحذياذ الاحسًءجاءم اضسذسي ًاة ضطػامرثًؽ اضساى يناأ سب كاء بػاء 

لتامص  ة، اع تمضف الأقذاف لاضغًءعءم لالإجشا ام اضسذسي ًة اضػ طمبة، ػؤعغيس ط ف تؿثًز اضخ ة الاعسشاتًنًة ضط

اضػااماسد اضسذسي ًااة لتخ ااض لتااؿاع اض ااشاغز اضسذسي ًااة لتمخًسااءم لغمضااممءم اضسااذسيأ ، اااع ت ااػع جااذالش غث ااطة 

تدغع اضػمضممءم اضسذسي ًة قضه اجضا  بغً ة ياسع تمواًطكء تاى ماسص جشماءم غسماصؾاة ضطػساذس  بءعاسخذاظ  اشج 

أ لالأماش ة اضغاػ ة لاض  اشية اضساى تامص  مطاه تذسي ًة لؾاع لبشاغز غخسطثة زءلاعس ءؾة بسسً ءم اضسشاغًص لاضسسا

ة رلو اضخ اشة تاى ػؤعغااضػسذسبًؽ، ليسع ايلء تؿاًع دلسام لجطغاءم تذسي ًاة بػغاءمذة ماذد غاؽ اضػامرثًؽ تاى اض

ة، زػااء يؿ غااى تػسااًؽ اضػاامرثًؽ غااؽ حلاامس اضااذلسام ػؤعغااغنااءش اضسااذسيأ ال بءلاعااس ءؾة بػااذسبًؽ غااؽ خااءس  اض

دًػكء اضػؿاػءم اضسذسي ًة لاضششزءم الاعسشاءسية، ال اؼ ي طاأ غاؽ قازـ اضشاشزءم تث اًص لاض شاغز اضسذسي ًة اضسى ت
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ة. لغؽ اضلشلسو تمتًش بًية مػاص تذسي ًاة ػؤعغبشاغز لدلسام تذسي ًة داخطًة بؿء ا مطه الاحسًءجءم اضسذسي ًة ضط

 ش اضػسذس  بداذس غاؽ اضسػساًؽ غؿءع ة ضطسػسؽ غؽ عذ اضثنمة تى الأدا  لتغًًش عطمذ الأتشاد بشسص مػطى، بحًث يش

ضس  ًح غكءساتف اضنذيذة اع يسع ستف تدءسيش الأدا  اضسذسي ًة مؽ اضثسشة اضػؿدلًة ضلإداسة اض طًء، ليسع ت ًاءؼ الاؾناءصام 

لاضغط ًءم لاضسموًءم ضطثسشة اضدءدغة. 
76

 

 l'évaluation de performance etالمرحلة الخامسة: ت ييم الأءاء والعائ  وتسيير المسار المهني 

rendement et gestion de carrière 

ة( لاضػمراة ضطغاػءل ضط اشتًؽ بسحدًاح اضسماتاح ػؤعغتى اض ذاية يسع اضدًءظ بػدءبطة تشدية بًؽ اضشةًظ اضػ ءمش)يػثص اض

  بًؽ الأقذاف اضشخ ًة ضطثسشة اضدءدغة لززا اضاذمع اضػ طام  ضطموامش قضاه اضؿساءةز اضػشحمباة، لتحذياذ غ اءيًش الأدا

اضػمضممًة لاضؿػمرجًة بءضؿغ ة قضًكػء، احسًءجاءم اضساذسيأ، اضس ط اءم اضػكؿًاة، لقازـ اضخ امة ت س اش بػثءباة اتثاءج. 

لب ذ رضر مطه اضػمرة اؼ ي ػص مطاه تحدًاح الأقاذاف اضػطاضظ بكاء، لمطاه اضػغاؤلش اؼ يامتش اضاذمع اضػسثاح مطًاف، 

دداف، ليناأ غؿءخشاة اضػمراة ماؽ اداةاف بشاسص غغاسػش غاؽ ليسع تس ف لغشاخ ة لخًءط ادا  اضػمرة لاض ءةذ اضازو يح

اجص تحغاًؿف لت اميشـ لقام غاء يغاءقع تاى تحدًاح الأقاذاف اضػحاذدة.
74
 bilan deااع ياسع قؾشاء  جغًضاؾًاة اضسثاء ة  

compétences لت ؿااى تحطًااص لتدًااًع اضسثااء ام اضػكؿًااة لاضدااذسام لاضااذلاتف اضثشديااة، ج
03
لاضسااى يغااػح بإم ااء   

ا  اضػمرااة لمااؽ غااذن تحدااح الأقااذاف اضػحااذدة، لتسؿااءلش بشااسص خااء  مءةااذ اضػمرااة تًػااء يس طااح اضؿسااءةز مااؽ اد

،savoir-être، اضػ شتاة الإدسازًةااضغاطمزًة savoir-faire، اضػ شتة اضثؿًة savoirبءضػ شتة 
74
لتثًاذ تاى ت اميش  

ضؿدااص(، ليشاتااح قاازا اضػغااءس غشااشل  اضػغااءس اضػكؿااى ضطػمرااة بؿدطااف غااؽ لرًثااة لأخااشن مػمديااء لاتدًااء )اضسشخًااة لا

اضػكؿى اضػغءس اضسذسي ى او تذسيأ اضػمرة ضشغص قزـ اضمرءةة اضنذيذة.
03 

 
 اتمإسسدور تسيير الكفاءات في جذب وتطوير واستبماء المواهب في الالمحور الثالث: 

المواهييب  نبييٌن ميين خييلال هييذا المحييور آلٌيية عمييل تسييٌٌر الكفيياءات وأدواتهييا التييً تسييتخدمها فييً جييذب واسييتبماء
البشرٌة بشكل خاص، حٌث تمحور دورها فً أربعة نماط تمثلت فً توظٌف المواهب البشيرٌة، تطيوٌر المواهيب 

 البشرٌة، تحفٌز المواهب البشرٌة والمحافظة على المواهب البشرٌة. 
 توظيف المواهب البشريةأولا: 
ٌط والاسيتمطاب والاختٌيار والتعٌيٌن لهيذه ٌتم توظٌف المواهب البشرٌة فً تسيٌٌر الكفياءات مين خيلال التخطي     

 الموارد النادرة بشكل خاص وممٌز، والذي ٌتضح فً النماط الآتٌة:
ة مإسسية أن تحصل عليى المواهيب مين مصيدرٌن، إميا مين داخيل المإسسٌمكن للالتخطيط للمواهب البشرية:  -أ

وأفكار جٌيدة، وأن تميوم إدارة الميوارد وذلن من خلال إعطاء الحرٌة لكل فرد فٌها لإخراا ما عنده من معلومات 
البشرٌة بتحدٌد واكتشاف الأفراد والخبرات المتمٌيزة داخيل الألسيام والإدارات، وبمسياعدة ميدٌري هيذه الإدارات، 
ثم ٌتم تصمٌم برامج التدرٌب والتعلٌم والتطوٌر الابتكاري لهإلاء الأفراد، وإتاحة الفرصية لهيم للبحيث والتجرٌيب 

ٌتؤتى كل ذلن إلا من خلال دعم الإدارة العلٌيا لهيذا الاتجياه واعتمياد المٌيزات اللازمية ليذلن. أو مين والإبداع، ولا 
ة جلييب المواهييب والحصييول علييى الخبييرات المتمٌييزة ميين خارجهييا، فبحٌييث ٌجييب أن مإسسييخارجهييا إذا لييررت ال

ى الموهيوبٌن وعليى جوانيب ة نظام لوي وشبكة فعالة للاتصالات المحلٌة والدولٌية للتعيرف عليمإسسٌكون لدى ال
ات المحلٌيية والعالمٌيية، ومحاوليية اسييتمطاب العماليية المتمٌييزة فييً ضييوء الأخلالٌييات المهنٌيية مإسسييالتمٌييز فييً ال

والتنافسٌة المناسبة، وذلن ٌتطلب أن تكون فً وضع تنافسً لوي من أجل النجاح فً استمطاب وجيذب الميوظفٌن 
 32ص الذي ٌمكنها الاستفادة من مواهبه وخبراته وتمٌزه.الموهوبٌن، بالإضافة إلى دلة اختٌار الشخ

ة فيً جيذب الموهيوبٌن إلٌهيا هنيان أميور ٌجيب أن مإسسيعندما ترغب ال استمطاب وجذب المواهب البشرية: -ب
ة"، فيؤهم ميا ٌسياعد مإسسيتركز علٌها. وٌإكد الخبراء على أن أهم عامل لجذب المواهب هو "بناء اسيم ومكانية ال

ة أن تؤخيذ فيً مإسسية هو المكان الذي تفضل المواهب العمل فٌيه. ليذلن عليى المإسسلموهوبٌن للعلى استمطاب ا
ة، وعلٌه ٌجب أن تحيرص مإسسالحسبان الانطباعات التً تتكون لدى المرء والكٌفٌة التً ٌنظر من خلالها إلى ال

 33على بناء اسمها ومكانتها بشكل جٌد، من أجل تكوٌن صورة وانطباع جٌدٌن عنها. 

 Florenceة هنيييان عناصييير ذات أهمٌييية بالغييية، فحسيييب رأي كيييل مييين  مإسسيييبالإضيييافة إليييى اسيييم ومكانييية ال
noguera وDominique criaud  وLaurent cappellettiة رائييدة فييً لطيياع مإسسيي: ٌنبغييً أن تكييون ال

كبٌييرة لدٌها.فهييذا ن المييوارد المالٌيية المإسسيية، وكييذلالنشيياط حٌييث تلعييب الرٌييادة دورا كبٌييرا فييً جييذب المواهييب لل

 34ٌكون انطباعا جٌدا عنها.

فٌإكدان على ضرورة العناصر الآتٌة: الشيراكة ميع  Emmanuelle de menditteو  Jean-Luc cerdinأما 

الجامعات، وهو مصدر لا غنى عنه فً جذب المواهب، وذلن بالاهتمام بالمتخرجٌن من الشيباب، والتعيرف عليى 



 دراسة حالة مصحة سيدي ثامر ببوسعادة ة وتطويرها إسستسيير الكفاءات في جذب المواهب البشرية للم دور
 ا.د. بولرة رابح   +  ا. بن سالم أمال      

 

 08/7027العدد:                                         00                  وم التجاريةوم الالتصادية والتسيير والعللمجلة الع

فون الدراسة، وكذلن لبيول الطلبية فيً إطيار التيربص، ميا ٌسيهل احتكيان الموهيوبٌن الطلبة الموهوبٌن الذٌن ٌستؤن
ة؛ لمشيياركة فييً مإسسيية؛ التواصييل مييع وكييالات التوظٌييف: ومحاوليية إعطييائهم الصييورة الجٌييدة عيين المإسسييبال

مهميا  المإتمرات أو عن طرٌك كتابة الممالات المهنٌة؛ المشاركة فً المعارض المهنٌة التً تعتبير كيذلن مصيدرا

 35لاكتشاف المواهب.

عملٌية الاختٌيار تكيون حسيب التحدٌيد الكميً والنيوعً للميوارد البشيرٌة اللازمية، والهٌكيل  الاختيار والتعيين: -ج
ة ناجحة ٌتؤلف من عدد من الموارد البشرٌة المتؤلمة والذٌن ٌتم اختٌارهم ٌشكل نظيامً وليٌس مإسسالوظٌفً لأي 

ون وفميا لاحتٌاجيات العميل مين كفياءات ومهيارات بميا ٌحميك التيوازن بيٌن عشوائً، ليام علٌيه ميدٌرون متخصصي
ة وتطوٌرهيا. مإسسية ومإهلات الأفراد. فمهمة اختٌار الميوظفٌن تينعكس وبيلا شين عليى نميو المإسسمتطلبات ال

ٌيية وللمٌييام بعملٌيية اختٌييار الأفييراد الموهييوبٌن ٌتطلييب الأميير المٌييام بممابليية مييع المرشييحٌن للوظييائف، ثييم تييتم عمل
 الاختٌار. ومن أجل أن تتم الممابلة وعملٌة اختٌار المواهب بنجاح ٌجب إتباع الآتً:

المرشحٌن لبل الممابلية، ٌمكين  عباستعمال المكالمة الهاتفٌة م الاطءع يل  مإهءت المتمدم للوظيفة لبل الممابلة:
الوظٌفية، وكيل هيذا مين أجيل التملٌيل اختٌار ثلاث أو أربع عناصر أساسٌة ٌجب أن تتوفر فً المرشح لٌيتلاءم ميع 

 36من عدد المرشحٌن والاحتفاظ بمن تتوفر فٌهم الشروط وذلن من أجل توفٌر الولت وتسهٌل الممابلة والاختٌار.

ومسيتعدا للتحياور ميع المرشيحٌن؛ ٌكيون  أن ٌكون المسئول عن الممابلية جياهزاٌجب  التحضير لممابلة التوظيف:
رتيب؛ ليراءة السيٌرة الذاتٌية وطليب الالتحياق بالوظٌفية للمرشيح وتيدوٌن عنهمييا المكتيب نظٌيف وحسين المنظير وم

بعض الملاحظات، وٌكون موجودا أمام المسئول عن الممابلة فً المكتب؛ ترتٌب مع الموظفٌن أن لا ٌيتم ازعاجيه 
عٌنيات خلال الولت المخصص لإجراء الممابلة؛ وجود نسخة من توصٌف الوظٌفة لاطلاع المرشح علٌها؛ وجيود 

ة من أجل عرضها للمرشح للوظٌفة؛ وجود أسئلة جياهزة ٌيتم صيٌاغتها بحٌيث تكشيف عين مإسسمعدة عن عمل ال

 37المعلومات المحددة التً ٌحتاا إلٌها لإجراء تمٌٌم عادل للمرشحٌن.

ة سسيمإالممابلة الشخصٌة عبارة عين أحادٌيث وحيوارات تيدور بيٌن ممثليً ال الميام بممابلة مع المرشح للوظيفة:

وٌجييب تحدٌييد الأدوات  38ميين خبييراء فييً تسييٌٌر الكفيياءات ميين ناحٌيية وبييٌن المرشييح للوظٌفيية ميين ناحٌيية أخييرى،

ة الاستعانة بمصادر خارجٌية وخبيراء فيً مإسسوٌمكن لل والطرق للتحمك من مواهب المرشحٌن ولٌاس لدراتهم.
لميوة، الميدرات الخارلية، الدٌنامٌكٌية عملٌة التمٌٌم الجٌد لشخصٌة وصفات المرشح، ومن الضيروري تحدٌيد نمياط ا

ٌجيب التركٌيز عليى معياٌٌر أكثير دلية فيً التمٌٌيز بيٌن و39والفضول لدى المرشح إلى غٌرها من الصيفات المهمية.

الموهوب وغٌره، كاعتماده على النماط التالٌة: ٌركز الموهيوب فيً حدٌثيه عليى موضيوعات رئٌسيٌة مثيل لدراتيه 
ودة؛ ٌتحييدث الموهييوب عيين الابتكييار والطييرق المختصييرة والحلييول؛ ٌتبنييى مولفييا ومهاراتييه الإنتاجٌيية وأهمٌيية الجيي

إٌجابٌا ونظيرة متعاطفية عنيدما ٌتحيدث عين الآخيرٌن مين اليزملاء والعميلاء؛ ٌسيتطٌع تيذكر الكثٌير مين التفاصيٌل 
حيرن ونبيع الدلٌمة الخاصة بالأجهزة والتكنولوجٌا، وٌتحدث عنها بتمدٌر وفهم عمٌك؛ ٌعميل الموهيوب المبتكير كم

؛ بالنسييبة للمناصييب الإدارٌيية ٌتحييدث المرشييح 40متييدفك للأفكييار الجدٌييدة والغرٌبيية التييً لييم ٌسييمع بهييا ميين لبييل 

الموهوب عن الانجاز والوصيول إليى الأهيداف وتيدعٌم روح الفرٌيك والتعياون؛ ٌسيلن الموهيوب طرٌيك المبيادرة 
تكلم الموهيوب بطرٌمية حماسيٌة وتلمائٌية، وٌبيدو والهجوم وكسر الروتٌن فً سبٌل تحمٌك الهدف الذي ٌإمن بيه؛ ٌي

 كما لو كان ٌمتلن طالة وحافزا لا ٌنضب.
ة، وسيإاله عين خبرتيه فيً مإسسٌمكن أخذ المرشح فً جولة فً أرجاء الة: لمإسسالميام بجولة مع الرشح في ا

لدٌيه أفكيار عين تطوٌرهيا،  حالات معٌنة ٌمر علٌها أثناء الجولة: ماذا ٌعرف عن فعالٌة هذه أو تلن، وما إذا كانت

 41بالإضافة إلى مرالبته وهو ٌنجز عملا: ٌفصل أجزاء، ٌجمع أجزاء، أي تكوٌن فكرة عملٌة عنه.

 يملية اختيار الموهوبين: والتي تتطلب مراياة النماط التالية:
ءا وحماسيا ونشياطا ٌجب اختٌار الموظفٌن المتمٌزٌن الخارلٌن الذٌن تملإهم روح الابتكار، والذٌن ٌشتعلون ذكيا -

 ة نحو الاتجاه الصحٌح. مإسسة، والذٌن ٌساهمون فً لٌادة ثمافة المإسسوٌرغبون فً ترن بصماتهم فً ال
ليدٌهم رغبية  اليذٌنلوسيط امن جٌل الكبار عن جٌل الشيباب و موظفونمراعاة السن فً الاختٌار، حٌث ٌختلف ال -

 .عة فً تنفٌذهلوٌة فً التحدي والتغٌٌر والاستمتاع بالعمل والسر
ات إلى اختٌار العاملٌن وفما لمفاهٌمها الخاصة، وٌمٌل بعض الميدراء إليى تعٌيٌن العياملٌن مإسسغالبا ما تمٌل ال -

الذٌن ٌشعرون أنهم ٌشبهونهم فٌما ٌإمنون به من مبادئ ولٌم وسلوكٌات، لكن ٌجب  الحصيول عليى ميوظفٌن مين 
فلو كان الميدٌر ٌحيوز عليى أفيراد ٌشيبهونه، ولدٌيه مشيكلات شخصٌات وخلفٌات وخبرات ووجهات نظر مختلفة. 

 42معٌنة مع زبائن معٌنٌن، فمن المإكد أنهم سٌمعون فً نفس المؤزق الذي ولع فٌه.
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ٌجييب اختٌييار المييوظفٌن الييذٌن ٌييدافعون عيين آرائهييم بمييوة لأنهييم ٌمٌييزون بشييكل جٌييد بييٌن الصييواب والخطييؤ،  -
الخطؤ ٌنزه عن المكابرة والأنانٌة وهم بذلن ٌفضلون مصلحة العميل عين وٌعترفون بؤخطائهم بسهولة فالاعتراف ب

 مصلحتهم الشخصٌة. 
ة فً الولت الراهن، وذلين مين أجيل أن مإسسٌنبغً توظٌف الموظف الموهوب حتى وان كانت لا تحتاا إلٌه ال -

 43تحرم منافسٌها من توظٌفه، فإن وظفه المنافسون فإنهم سٌحرمونها منه لنفس السبب.
 تطوير المواهب البشريةثانيا: 

ة، وٌسييتخدم تسييٌٌر الكفيياءات لهييذا مإسسييٌحتيياا الموهوبييون إلييى رعيياٌتهم وتنمٌيية وتطييوٌر مييواهبهم ميين لبييل ال 
 الغرض العدٌد من الأدوات وهً:

الأشخاص الموهوبون فً حاجة دائمة للتعليٌم وتطيوٌر وتنمٌية معيارفهم ومهياراتهم، لٌكونيوا  التدريب والتعليم: -أ
ة التركٌيز مإسسيات من النمو واليربح وتحمٌيك التفيوق. فٌجيب عليى المإسسادرٌن على أداء الأدوار التً تمكن الل

علييى تييدرٌبهم وتطييوٌرهم لزٌييادة كفيياءاتهم وصييمل مييواهبهم بييالخبرة والممارسيية. وحٌييث أن لكييل موهييوب طرٌميية 
جل الاسيتجابة للاحتٌاجيات التدرٌبٌية التيً معٌنة تناسبه فً التعلم والتدرٌب، وذلن لاختلاف طبٌعة مواهبهم ومن أ

ٌتطلبها صمل وتطوٌر هذه المواهب، بالإضافة إلى المٌول الشخصً فكل موهوب ٌفضل طرٌمة معٌنية فيً اليتعلم 
والتدرٌب، بحٌث أن تحمٌك مٌولهم ٌساهم فً فعالٌة العملٌة التدرٌبٌية، كميا أن الموهيوبٌن ٌشيعرون بؤلصيى بهجية 

غبون فً أن تكون عملٌة مستمرة مدى الحٌاة، والطرق التيً ٌفضيلها الموهوبيون فيً اليتعلم من عملٌة التعلم. وٌر
بٌنمييا ٌفضييل الييبعض إجييراء  .مختلفيية فميينهم ميين ٌفضييل الييتعلم ميين خييلال الممارسيية الفعلٌيية أو التجييارب العملٌيية

ٌيد لهيا، وهنيان مين منالشات مع الآخرٌن مين أجيل تمٌيٌم فاعلٌية أفكيارهم الجدٌيدة، وتطوٌرهيا أو إضيافة شيًء جد
ٌحب التوصل إلى الاكتشافات مع الآخرٌن بدلا من الحصول على الحمائك مين أحيد المتخصصيٌن إليى غٌير ذلين. 
كما أن الموهوبٌن ٌرغبون فً التمٌٌم لمعرفة مدى النجاح الذي حمموه، والحصول عليى التيدرٌب عنيدما ٌحتياجون 

ن، كميا أنهيم ٌشيعرون بالإحبياط الشيدٌد مين الأشيٌاء التيً إلى ذلن وهم ٌحتاجون إلى نوع خاص جيدا مين الميدرٌٌ
 44ٌرون أنها أمور تافهة فً التعلم أو التدرٌب.

نظييام تسييٌٌر الكفيياءات ٌخصييص سييبل وآلٌييات فييً مييا ٌخييص دافعٌيية وتحفٌييز الموهييوبٌن، الدافعيووة والتحفيوو :  -ب
 والمتمثلة فً العناصر التالٌة:

عليى تميدٌم تعوٌضيمادي مناسيب لموظفٌهيا الموهيوبٌن وهيو ٌشيمل  ة أن تحيرصمإسسيعليى ال التحفي  المادي: -
رواتب أو أجور عالٌة ومغرٌة ومكافآت سخٌة، من أجل أن تحافظ علٌهم وتمنعهم من التسيرب للمنافسيٌن، ولمينح 

كميييييا ٌمكنهيييييا اعتبيييييار   45الموهوبٌن مزٌج تعوٌضً لوي ٌجب دراسة ما ٌمدمه المنافسون وتمدٌم أفضل منه.

ة مإسسية ولٌسيوا تيابعٌن لهيا، فٌمكينهم الحصيول عليى نصيٌب مين أربياح المإسسيبمثابية شيركاء فيً الالموهوبٌن 

 46كبالً الشركاء، أو أن تملكهم البعض من أسهمها.

ٌعتبر التحفٌز غٌر المادي أو كما ٌعرف بالتحفٌز المعنيوي عياملا أساسيٌا وذا أثير إٌجيابً  التحفي  غير المادي: -
ت للموهوبٌن؛ ودفعهم للمٌيام بؤعميالهم وأدوارهيم عليى أكميل وجيه، وكيذا النجياحفً كسيب كبٌر على رفع المعنوٌا
 ة. وتتمثل عناصر التحفٌز المعنوي فً الآتً:مإسسولائهم واستبمائهم فً ال

   .تمٌٌم الأداء وتمدٌم التمارٌر التمٌٌمٌة -ا
 .الشكر، التمدٌر والاهتمام -ب
 .الترلٌة والمسار المهنً -ا
 .مرونة والاستملالٌةال -د     
 .، التجدٌد والحماسالتحدي الغموض، -ه     
 .مساعدتهم فً استثمار مواهبهم -و      
 .الثمافة، الرإٌا والمٌم -ز      
 .فً تحفٌز الآخرٌن "تحفٌز الذات"استخدام طرٌمة  -ح      
 المحافظة يل  المواهب البشرية ثالثا:

ة، ليذلن ٌسيتخدم "تسيٌٌر الكفياءات" أدوات مإسسيل أساسيً لاسيتبمائهم فيً التعتبر المحافظة على الموهوبٌن عام 
 خاصة لهذا الغرض، والمتمثلة فً الآتً:

ة أن تيوفر لهيم الخيدمات والمزاٌيا المفٌيدة مإسسيمن أجل المحافظية عليى الموهيوبٌن عليى الالخدمات والم ايا:  -أ
 والمرضٌة، والتً نلخصها فً النماط التالٌة:

 .حٌةالخدمات الص -
   .خدمات السكن -
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 .خدمات تعلٌمٌة -
 .خدمات تثمٌفٌة -
 .خدمات ترفٌهٌة -

 .خدمات النمل -
 .تحمٌك الانسجام بٌن الحٌاة العملٌة والحٌاة الشخصٌة  -
الأمان الوظٌفً هو ضمان للموظفٌن الاستمرار فً العمل بشرط أن تبمى إنتاجٌتهم وأداإهيم الأمان الوظيفي:  -ب

ة الولاء والتمٌيز مإسسة تمنح الموهوبٌن الشعور بالأمان، فٌمنح هإلاء بدورهم للمرتفعا، حٌث ٌجب تطبٌك سٌاس
ة للموظييف الموهييوب "المسييتمبل مإسسييفحتييى وإن لييم تضييمن لهييم وظٌفيية دائميية فٌجييب أن تحمييك ال ،فييً الأداء

لتيً ٌشيغلها الوظٌفً" أي الوعد بإمداده ودعمه بكل الفرص المتاحية لتنمٌية مهاراتيه، بحٌيث إن تيم إلغياء وظٌفتيه ا
 ٌمكن أن ٌتم تعٌٌنه فً لسم آخر لأنه ٌمتلن المهارة المطلوبة فً مجال عمل آخر، 

كما أن تخوٌف الموظيف بفميدان وظٌفتيه ٌعتبير أسيوء أنيواع التحفٌيز لأن الموظيف اليذي ٌعميل تحيت تهدٌيد فميدان 
الالتيزام فيً العميل واليولاء الوظٌفة، سٌضطرب فً عمله، أما فً حالة تحرره من هذا الخوف سٌمابله بمزٌد مين 

 47ة.مإسسلل

 وتتمثل فً التركٌز على النماط التالٌة:العءلات الوظيفية:  -ج

 إسماط الحواجز المعنوٌة -
 إدارة الصراع -
 الاتصال المفتوح والشعور بالتلاحم والانتماء  -
 

 : تشخيص مسار تسيير الكفاءات والمواهب في المإسسة محل الدراسةرابعالمحور ال
 تمديم يام للمصحة الطبية الجراحية سيدي ثامر أولا:

سنحاول من خيلال هيذا المبحيث إعطياء صيورة عامية وواضيحة عين المصيحة الطبٌية الجراحٌية سيٌدي ثيامر مين 
 خلال تطرلنا لنشؤتها وتطورها التارٌخً، وتعرٌفنا بنشاطها ومهامها وتنظٌمها الداخلً. 

 نشؤة المصحة وتطورها التاريخي  -أ

 85/15بممتضيى  الميانون رليم  2113ميارس  15نشاء المصحة الطبٌية الجراحٌية "سيٌدي ثيامر" بتيارٌ  تم إ     
الميإرخ فيً  88/214والمتعلك بحماٌية وترلٌية الصيحة، وبممتضيى المرسيوم رليم  1985فٌفري  16المإرخ فً 

الصيادرة  318رليم المحدد لشروط إنجياز فيتح وتسيٌٌر العٌيادات الخاصية، وبممتضيى التعلٌمية  1988أكتوبر  18

 الخاصة بالنظام المطبك فٌما ٌخص العٌادات الجراحٌة الخاصة. 1998فٌفري  26بتارٌ  

والهٌئة الوصٌة على المصحة هً "وزارة الصحة والإسيكان وإصيلاح المستشيفٌات" وكيذا "مدٌرٌية الصيحة       
 والإسكان".

لطبٌية الجراحٌية هيً وزارة الصيحة والإسيكان والسلطة التً أعطيت الصيلاحٌة لإنشياء وفيتح هيذه المصيحة ا     
 وإصلاح المستشفٌات.

بيييإجراء الفحوصيييات الطبٌييية والعملٌيييات الجراحٌييية فيييً عيييدة  2115أوت  11بيييدأت المصيييحة نشييياطها فيييً      

 تخصصات، والمٌام بالتحالٌل الطبٌة، وإجراء أشعة رادٌو متنوعة.
الأعصياب ولسيم أميراض النسياء والتولٌيد وجراحية ولد شهدت المصحة تطورات عدٌدة من بٌنها إضيافة جراحية 

حٌث شهدت فً هذه السينة زٌيادة كبٌيرة فيً عيدد الميوظفٌن بهيا، كميا تيم إضيافة جراحية الفين  2118الأطفال فً 

 .2111، وإضافة لسم "تصفٌة الكلى" فً 2111والوجه سنة 

رها واستبمائها بالمصحة الطبية حصول يل  المواهب البشرية وتطويلالكفاءات في ا تسييرسبل وآليات  ثانيا:
 الجراحية سيدي ثامر

ٌعتبر هذا المحور بمثابة تحلٌل وتلخٌص لأهم ما جاء فً دراستنا المٌدانٌة لموضوع تسٌٌر الكفاءات بالمصحة 
الطبٌة الجراحٌة سٌدي ثامر، واستنتاا دوره فً الحصول على المواهب البشرٌة والحفاظ علٌها، حٌث نعرض 

خصصناها للمسئولٌن عن تسٌٌر الكفاءات فً المصحة والإجابات المحصل علٌها من طرفهم، والتً  الأسئلة التً
كانت فً شكل ممابلات شخصٌة معهم. ثم عرض وتلخٌص ل جابات المحصل علٌها من طرف موهوبً 

مع ما توصلنا  المصحة من خلال لٌامنا بإجراء ممابلة مع كل موهوب منهم، مع تحلٌلنا لهذه الإجابات وممارنتها
إلٌه من معلومات من خلال الممابلات السابمة مع المسئولٌن. وفً الأخٌر تلخٌص السبل والآلٌات التً تستخدمها 

 المصحة من خلال تسٌٌر الكفاءات للحصول على المواهب البشرٌة واستبمائها. 
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 تحديد خصائص يينة الدراسة -أ
بٌن للمصحة، والذٌن تم تحدٌدهم من بٌن كل الموظفٌن على أساس تم المٌام بإجراء ممابلة مع الموظفٌن الموهو

أنهم موهوبو المصحة الطبٌة، ولد تم اختٌارهم من طرف المدٌر الطبً ومدٌر المصحة، ولم ٌكن اختٌارهم 
عشوائٌا بل كان على أساس خصائص وممٌزات معٌنة وسمات دالة على امتلاكهم للمواهب فعلا، مع تمٌزهم 

ظفٌن الآخرٌن، بحٌث طلبنا من المسئولٌن النظر الشامل لكل موظفً المصحة من أطباء أخصائٌٌن عن بمٌة المو
وفً الطب العام الموجودٌن فً المصحة والذٌن ٌعملون معها بموجب اتفالٌة، والممرضٌن والمخبرٌٌن وكذا 

المصحة، أي عدم  الموظفٌن الآخرٌن كالمحاسب وأمٌن المخزن وموظفة المالٌة، وغٌرهم من بالً موظفً
التحٌز لفئة دون الأخرى، لكنهم أكدوا على أن هذه الصفات تنحصر فً هإلاء العشرة أي أنهم هم موهوبو 
المصحة، وهم ثمانٌة أطباء من الموجودٌن فً المصحة والذٌن ٌعملون معها بموجب اتفالٌة ومخبرٌٌن. ومن أهم 

 ى أساسها تم الاختٌار، تتمثل فً الآتً:الصفات والخصائص التً اتفمنا معهم علٌها والتً عل
 ندرة الكفاءة الموجودة لدٌهم فً مجال العمل والتخصص؛ -
 تعلمهم بعملهم وشعورهم بالمتعة أثناء أدائه؛ -
 ٌشعرون بؤلصى بهجة من عملٌة التعلم؛  -
 ٌفاجئون من حولهم وٌبهرونهم بإنجاز أعمال متمٌزة ونادرة لٌس لها سابمة فً المصحة؛ -
 ٌتمٌزون بإتمان العمل الذي ٌعتبر كذلن من سمات الموهوبٌن، -
بالإضافة إلى بعض الخصائص الأخرى كتفاعلهم الإٌجابً مع غٌرهم ورغبتهم فً مساعدة الآخرٌن وفً  -

تحمٌك مصالح المصحة كؤولوٌة لدٌهم، وسعٌهم لتمدٌم الأفضل دائما للمصحة والرغبة فً تطوٌرها والتً تدخل 
 ص الانفعالٌة والاجتماعٌة للموهوبٌن. ضمن الخصائ

 ولد تم تحدٌد خصائص العٌنة محل الدراسة فً الجداول التكرارٌة التالٌة:
 الجن : من حيث    -    

 ( حسب الجن 2جدول رلم )
 نساء رجال الخيارات

 2 8 التكرار

 % 21 % 81 النسبة

أغلب أفراد العٌنة من الرجال، ولٌس له علالة بعدد كل الرجال والنساء الموجودٌن بالمصحة، فالاختٌار لم 
 ٌرتبط بالجنس بل بالموهبة.

 من حيث المإهل العلمي: -

 ( حسب المإهل العلمي7جدول رلم )
 النسبة التكرار الخيارات

 maître assistantطبيب أخصائي أستاذ مسايد 

 ابجراحة الأعص -
 جراحة عامة -

2 21 % 

 assistantطبيب أخصائي متحصل يل  درجة مسايد 

 الإنعاش والتخدٌر -
 الرادٌو والهندسة الطبٌة -

2 21 % 

 طبيب أخصائي
 جراحة عامة -
 أمراض النساء -

2 21 % 

 % 21 2 طبيب يام

 % DES 2 21أخصائي مخبري حاصل يل  شهادة الدراسات العليا في البيولوجيا 

 لمإهلات العلمٌة عالٌة ما ٌثبت التفوق فً الجانب العملً والذكاء.ا
 من حيث يدد سنوات الخبرة:  -

 ( حسب الخبرة0جدول رلم )

 
 النسبة التكرار الخيارات

 % 11 1 سنوات 3ألل من 

 % 31 3 سنوات 20إل   3من 
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 % 21 2 سنة 23إل   20من 

 % 11 1 سنة 70إل   23من 

 % 31 3 سنة 70أكثر من 

 من خلال الجدول تمرٌبا كل الموظفٌن لدٌهم سنوات خبرة طوٌلة
 
 يرض للأسئلة الواردة في الممابلة مع المسئولين والإجابات المحصل يليها  -ب

تم إجراء الممابلة مع مدٌر المصحة والمدٌر الطبً والمسئول على الموارد البشرٌة كل على حدا، ثم لمنا      
 : كما هً فً الملحك الأولتنظٌمها حسب نموذا الأسئلة المعد للممابلة، فكانت الإجابات بتجمٌع كل الإجابات و

 ثالثا: تحليل الإجابات المحصل يليها من الممابلة مع الموظفين الموهوبين للمصحة
لمنا بترتٌب وتنظٌم الأجوبة المحصل علٌها من ممابلاتنا مع الموهوبٌن فً جداول تكرارٌة من أجل الوصول 

 لى نتائج أكثر دلة، مع تحلٌلنا وتفسٌرنا لكل نمطة كالآتً:إ
 ( ناتج الاستبيان3جدول رلم )

 
تتحمك الفائدة للموظف الجديد من  -2

برنامج مءحظة ومشاهدة نماذج من يمل 

 ذوي الخبرة في المصحة

 المجموع لا أوافك بشدة لا أوافك أوافك أوافك بشدة 

 11 1 1 2 7 التكرار

 111 1 11 21 71 مئوٌةالنسبة ال

يتم التعرف يل  احتياجات الموظف  -7

 التدريبية

 11 1 5 3 2 التكرار

 111 1 51 31 21 النسبة المئوٌة

يشارن الموظف في وضع خطة  -0

 التدريبية لتطويره مهنيا ووظيفيا

 11 1 3 5 2 التكرار

 111 1 31 51 21 النسبة المئوٌة

يه الموظفين يهتم الرئي  المباشر بتوج -3

 لتطوير أدائهم وتنمية خبراتهم العملية

 11 11 3 5 1 التكرار

 111 11 31 51 1 النسبة المئوٌة

تلبي برامج التدريب رغبات وطموحات   -3

 الموظفين

 11 1 1 2 7 التكرار

 111 11 1 21 71 النسبة المئوٌة

تتيح المصحة للموظفين حضور الدورات  -6

 ت الطبيةالتدريبية والمإتمرا

 11 1 3 3 3 التكرار

 111 11 31 31 31 النسبة المئوٌة

بيئة العمل خالية من التوتر الذي يملل  -7

 من الدافعية للعمل

 11 1 2 4 4 التكرار

 111 1 21 41 41 النسبة المئوٌة

بيئة العمل مشجعة لءستمرار في العمل  -8

 لدى المصحة

 11 1 1 4 5 التكرار

 111 1 11 41 51 ةالنسبة المئوٌ

تمنح للموظف الصءحيات الكافية لاتخاذ  -2

 المرارات المناسبة

 11 1 1 3 7 التكرار

 111 1 1 31 71 النسبة المئوٌة
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إيطاء الصءحيات ي يد من التفاني في  -20

 العمل

 11 1 1 3 7 التكرار

 111 1 1 31 71 النسبة المئوٌة

الأداء  يعتبر النموذج المتبع في تمييم -22

 مناسبا

 11 1 2 5 3 التكرار

 111 1 21 51 31 النسبة المئوٌة

لدى الموظف معرفة مسبمة بعناصر  -27

 تمييم الأداء

 11 1 1 5 5 التكرار

 111 1 1 51 51 النسبة المئوٌة

ينالش الرئي  المباشر نتائج تمييم  -20

 الأداء مع الموظف

 11 1 1 7 3 التكرار

 111 1 1 71 31 النسبة المئوٌة

نتيجة التمييم تعك  فعء مستوى أداء  -23

 الموظف

 11 1 2 7 1 التكرار

 111 1 21 71 11 النسبة المئوٌة

يعتبر الراتب الأساسي للموظف مرضيا  -23

 ومواكبا لسوق العمل

 11 2 1 2 5 التكرار

 111 21 11 21 51 النسبة المئوٌة

يتوافك ممدار الراتب الأساسي  -23

موظف مع حجم المهام والمسإوليات التي لل

 يموم بها

 11 1 2 3 4 التكرار

 111 11 21 31 41 النسبة المئوٌة

يعتبر مجمل الحواف  المالية يادلا  -22

 ومرضيا للموظف

 11 1 2 3 5 التكرار

 111 1 21 31 51 النسبة المئوٌة

العمل الإضافي أو العمل الممي  محل  -28

 ل المديرتمدير وثناء من لب

 11 1 1 8 2 التكرار

 111 1 1 81 21 النسبة المئوٌة

ي يد التحفي  بؤنوايه من تفاني  -22

 الموظف في يمله

 11 1 1 7 3 التكرار

 111 1 1 71 31 النسبة المئوٌة

يوجد للموظف فرص تطوير  -70

 مناسبة في العمل

 1 1 1 1 1 التكرار

 1 1 1 1 1 النسبة المئوٌة

ر السلم الوظيفي للترليات يعتب -72

 في المصحة نظاما يادلا

 1 1 1 1 1 التكرار

 1 1 1 1 1 النسبة المئوٌة

تعتبر الم ايا التي تمدمها  -77

 المصحة للموظف مج ية

 11 1 3 4 3 التكرار

 111 1 31 41 31 النسبة المئوٌة
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يعتبر الترفيه ج ءا من الخدمات  -70

 التي توفرها المصحة للموظف

 11 1 1 4 6 لتكرارا

 111 1 1 41 61 النسبة المئوٌة

تمف المصحة مع الموظف في   -73

 حالة الظروف الشخصية الصعبة

 11 1 1 5 5 التكرار

 111 1 1 51 51 النسبة المئوٌة

سمعة المصحة جيدة في  -73

 الاحتفاظ بالموظفين

 11 1 1 4 6 التكرار

 111 1 1 41 61 النسبة المئوٌة

شعر الموظف بالأمان الوظيفي ي -73

 في المصحة

 11 1 1 3 7 التكرار

 111 1 1 31 71 النسبة المئوٌة

تتمي  بيئة العمل بالألفة والرضا  -72

 الوظيفي

 11 1 1 6 3 التكرار

 111 1 11 61 31 النسبة المئوٌة

توفر المإسسة تؤمينا صحيا  -78

 مناسبا لموظفيها

 11 1 2 3 5 التكرار

 111 1 21 31 51 المئوٌة النسبة

لنوات الاتصال والتواصل بين  -72

الموظفين ورإسائهم واضحة 

 ومحددة

 11 1 1 5 5 التكرار

 111 1 1 51 51 النسبة المئوٌة

 بالاعتماد على الاستبٌان المرفك بالملحك نالمصدر: من إعداد الباحثٌ
 

فً جل الأسئلة المطروحة، حٌث ٌلاحظ  أن أكبر ( نلاحظ أن هنان إجابات متباٌنة 4من خلال الجدول رلم )

فً المفردة  %61% ) أوافك بشدة( فً المفردة الأولى والخامسة والتاسعة والعاشرة وتلٌها نسبة  71نسبة وهً 

تمثل المفردة الثانٌة عشر والخامسة عشر والسابعة  %51الثالثة والعشرٌن والخامسة والعشرٌن بٌنما النسبة 

 %1العشرون والثامنة والعشرون والتاسعة والعشرون وبالً المفردات تتغٌر فٌها النسبة من عشر والرابعة و

كانت اٌجابٌة، وذلن لأن الموظف ٌحتاا لتعلم الأمور التً تخص  تمما ٌدل على أن اغلب الاٌجابٌا %41إلى 

ة تمكنه من هذا العمل وفهمه عمله، والمصحة تتٌح له ملاحظة ومشاهدة الموظف الخبٌر أثناء أدائه لعمله إلى غاٌ
 بشكل جٌد.
 الدراسة لنظام تسيير الكفاءات بالمصحة ودوره في جذب المواهب إليها وتطويرها واستبمائها ثالثا: تحليل

 تتمثل أهم النتائج المتوصل إلٌها من خلال دراستنا المٌدانٌة لموضوع البحث فً الآتً:
 توظيف المواهب البشرية   -أ
الطبٌة الجراحٌة "سٌدي ثامر" بالتخطٌط للمواهب البشرٌة ضمن تخطٌطها للموارد البشرٌة، تموم المصحة  -

بتحدٌد الوظائف التً تحتاا إلى موظفٌن موهوبٌن وتحدٌد فً كل  ،وتستخدم فً ذلن تحلٌل وتوصٌف الوظائف
كل هذا فً كشف. وكذا  ونوع الموهبة المطلوبة لشغلها ووضع ،وظٌفة متطلباتها من الآلات والمعدات والكفاءات

تحلٌل الانحراف بٌن ما هو متوفر من مواهب وما هو مطلوب لٌتم فً الأخٌر التحدٌد الكمً والكٌفً للمواهب 
 التً ٌنبغً توظٌفها لتحمٌك الأهداف المسطرة، وهذا ٌدخل ضمن "مرجعٌة الكفاءة".

فً التمٌز فً مبال  المرتبات والمكافآت  كما تموم المصحة بتطبٌك سٌاسة لجذب الموهوبٌن إلٌها، والمتمثلة -
بالإضافة إلى حصول الموظفٌن على مرتباتهم فً الولت المحدد دون  ،الممدمة للموظفٌن خاصة الموهوبٌن

وتوفٌر لهم كل الوسائل التً  ،والحفاظ على حموق الموظفٌن ،وكذا بتهٌئة الظروف الملائمة للعمل ،تؤخٌر
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ذا من أجل إعطاء صورة جٌدة عنها فً أذهان طالبً الوظائف. والمصحة تلجؤ ٌحتاجون إلٌها فً عملهم. كل ه
 والذي ٌستمبل طلباتها الكمٌة والنوعٌة من الموظفٌن وٌوجه إلٌها طالبً الوظائف. إلى مكتب التشغٌل

ة مإسسد فً البالنسبة لاختٌار الموهوبٌن تعتمد المصحة على المعاٌٌر التالٌة: الكفاءة، الأمانة، إمكانٌة التواج -
كإمكانٌة إجراء العملٌات الصعبة والدلٌمة  ةفً كل أولات العمل، المعارف، الدراٌات الفنٌة والتمنٌة، والمدراتٌ

 واستعمال التمنٌات الحدٌثة. 
بعد اختٌار الموظفٌن على أساس أنهم موهوبون لا تكتفً المصحة بذلن، بل تموم بتجرٌبهم من خلال دمج هذا 

لاثة أشهر وإن كان طبٌب فلمدة ستة أشهر وخلال هذه المدة ٌتم اكتشاف لدراته ومهاراته والتحمك المرشح لمدة ث
من كفاءته ومواهبه، فإن كان موافً بالشروط المطلوبة ٌتم دمجه بشكل نهائً كموظف بعمد غٌر محدد الأجل 

 وإن لم ٌفً بالشروط تستغنً عنه المصحة.
 تطوير المواهب البشرية -ب

 واع تدرٌبات المصحة فً الآتً:تتمثل أن
تدرٌب كل من الأطباء  والممرضٌن والمخبرٌٌن على استخدام الأجهزة والتمنٌات والمعدات  الطبٌة كل حسب  -

 وظٌفته واحتٌاجاتها من مهارات. 
إمكانٌة مرافمة الموظف ذو الاحتٌاجات التدرٌبٌة لموظف خبٌر من أجل الاستفادة من خبرته من خلال  -

 اته أثناء أدائه للعمل وتبادل الخبرات بٌن أعضاء فرٌك العمل.ملاحظ
إمكانٌة حضور الأطباء للمإتمرات الطبٌة الوطنٌة والدولٌة, حٌث لا تمنعهم من ذلن متى أرادوا ولا تحاسبهم  -

 على الغٌاب عن العمل لهذا الغرض وتتم بشكل فردي أو جماعً. 
زة والمعدات الطبٌة المستعملة خاصة وأنها تتمٌز فً هذا الجانب وتنحصر نفمات التدرٌب فً ثمن شراء الأجه

 بـ"جذب أحدث الأجهزة الطبٌة" للمصحة والتً تتطلب التدرٌب الفعال علٌها. 
لكن لا ٌوجد بالمصحة مخطط أو برنامج للتدرٌب, وخطط تطوٌر خاصة تساعد الموهوبٌن على إظهار مواهبهم 

وتدرٌب بالمصحة، والمصحة تسمح للأطباء بحضور المإتمرات الطبٌة  ولدراتهم، كما لا ٌوجد مركز تطوٌر
التً تعتبر ذات أهمٌة بالغة فً المجال، إلا أنها أغفلت عن هذا الجانب فٌما ٌخص الموظفٌن الآخرٌن 
كالممرضٌن والمخبرٌٌن فالكل ٌحتاا إلى دورات تدرٌبٌة ومحاضرات تعلٌمٌة كل فً مجال تخصصه إما فً 

فً "منظمات تدرٌبٌة وتعلٌمٌة"، بحٌث تعتبر هذه الدورات والمحاضرات أدوات أكثر فعالٌة فً المصحة أو 
عملٌة التدرٌب. كما أنها لا تتحمل نفمات حضور الأطباء للمإتمرات الطبٌة الشًء الذي ٌشكل تحدي بالنسبة 

خلال هذه المإتمرات التً ستؤتً  إلٌهم رغم أن هذا ٌعود علٌها بالفائدة بزٌادة خبرة ومهارة وكفاءة الأطباء من
 بكل حدٌث واكتشاف جدٌد فً مٌدان الطب.

ٌعنً أن هنان لدرا محدودا من الفرص التً ٌمكن أن تساعد الموهوبٌن على زٌادة خبراتهم وتحمٌك التمدم 
 للمصحة. 

 الدافعية والتحفي   -ج
وبٌن خاصة الأطباء الأخصائٌٌن النادرٌن، بالنسبة للتحفٌز المالً فإن المصحة حممت تمٌزا فً مرتبات الموه -

وكذا فً الزٌادة فً الراتب والعلاوات الشهرٌة. بالإضافة إلى أنها تعتبر هإلاء الموهوبٌن من الأطباء 
الأخصائٌٌن كشركاء فً المصحة ولٌسوا كتابعٌن لها وتعاملهم على هذا الأساس حٌث ٌتم تماسم أجر العملٌة 

الطبٌب الأخصائً الذي أجرى العملٌة، وذلن لأنها تعتبرهم أهم المواهب بالنسبة بٌن المصحة و % 51بالنصف 

لها. بالإضافة إلى امتٌازات مالٌة أخرى كإجراء معالجة أو عملٌات جراحٌة للموهوبٌن أو لأسرهم بالمجان ولا 
 النادرٌن.تخصم من رواتبهم فً حالة تغٌبهم عن العمل لظرف طارئ, وتمارس ذلن أكثر مع الأخصائٌٌن 

بالنسبة للشكر والتمدٌر والاهتمام فإن المصحة تهتم برفع معنوٌات الموظفٌن الموهوبٌن بتمدٌر جهودهم وتمدٌم  -
الشكر لهم والثناء علٌهم عند لٌامهم بؤعمال جٌدة ونادرة، وتشعرهم بؤن أعمالهم لٌمة بالنسبة إلٌها وأنها محل 

 تمدٌر وامتنان من طرفها.
داء تستخدم المصحة العدٌد من الطرق: التمٌٌم بالصفات والخصائص, التمٌٌم حسب المستوى العام فً تمٌٌم الأ -

كذلن عن طرٌمة  ،التمٌٌم بالأهداف ،(ةطرٌمة الأحداث الحرجة )غٌر العادٌ ،طرٌمة الممارنات الزوجٌة ،للأداء
الالتراحات التً ٌدون فٌها واستجواب المرضى ومرافمٌهم, ومن خلال سجل  ،الملاحظة فً أثناء مرالبتهم

المرضى ومرافموهم كل الملاحظات التً تهمهم. وتستخدم فً التمٌٌم معاٌٌر محددة لمستوى الكفاءة والموهبة 
وكذلن المدرة على استخدام تمنٌات حدٌثة  ،كالمدرة على المٌام بعمل ٌعجز عنه الآخرون فً نفس التخصص

 اء. ودلٌمة كالجراحة بالمنظار بالنسبة للأطب
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ة صرٌحة مع الموظفٌن من حٌث إعلامهم بعناصر تمٌٌم الأداء. والرئٌس المباشر ٌموم بمنالشة مإسسكما أن ال
نتائج تمٌٌم الأداء مع الموظفٌن من أجل تحسٌن أدائهم، حبث أن نتائج التمٌٌم كانت مرضٌة على العموم لكن هنان 

دلالة على الموهبة كالمعاٌٌر السلوكٌة والانفعالٌة ...ال . كما ة لكً ٌكون التمٌٌم أكثر مإسسمعاٌٌر لم تستعملها ال
ات الأخرى. والمصحة تفتمر لنظام محدث وبرنامج مإسسأنه لم ٌتم تمٌٌم المواهب بالممارنة مع المواهب فً ال

غم كما أن الممابلات لا تتم بشكل مستمر ر ،خاص لمراجعة الأداء والذي ٌعتبر حافزا فعالا بالنسبة للتغٌٌر
 ضرورة وفعالٌة ذلن فً عملٌة تمٌٌم الأداء.

بالنسبة للاستملالٌة والرلابة فالمرالبة مستمرة فً المصحة بحٌث ٌرالب المدٌر الطبً الأطباء والممرضٌن  -
 ،لكن المصحة تخفف من الرلابة وتمنح الاستملالٌة فً العمل للموهوبٌن ،والمخبرٌٌن، وٌموم المدٌر بمرالبة الكل

ك فٌهم وفً أعمالهم, وتمنح الموظف الموهوب صلاحٌة اتخاذ المرار المناسب فً العمل بسبب إدراكها لأنها تث
 لخبرته فً المجال ومواهبه وكفاءاته, والذي ٌزٌد من تفانٌه فً العمل.

 المحافظة يل  المواهب البشرية  -د
خصوصا وأنها مصحة طبٌة فهً  وتؤمٌن صحً مناسب ،توفر المصحة لكل الموظفٌن نظام تؤمٌنات اجتماعٌة -

لكن ٌبمى خطر الإصابة بالمرض لأن زبائن المصحة هم المرضى فهم  ،توفر العلاا والتعمٌم والنظافة الجٌدة
 ،ٌنملون الأوبئة والجراثٌم والأمراض المعدٌة وهذا ٌشكل خطرا على الموظفٌن خاصة الأطباء والممرضٌن

 مضادات بشكل أفضل لتؤمٌن موظفٌها ضد هذه الأخطار.فٌنبغً على المصحة توفٌر كل الوسائل وال
بالإضافة إلى أن المصحة توفر أستودٌو مجهز بكل وسائل الراحة من أسرة وأغطٌة ومكٌفات هوائٌة, وكذا  -

بالإضافة إلى وجود وسائل ترفٌه كالتلفاز التً  ،وجود صالة لممارسة الرٌاضة مجهزة بؤجهزة رٌاضٌة
نظام  ،السٌارة ،كن هنان مزاٌا أخرى ٌرغب الموهوبون فً وجودها كتوفٌر السكنتخصصها للأطباء فمط, ل

 المروض وهذا ما لا توفره المصحة.
كما تحرص المصحة على خلك جو من الألفة والتلاحم بٌن الموظفٌن, فالتواصل مفتوح أمام الجمٌع بكل  -

الموهوبٌن مفٌدة فً توصٌل المعلومات إلٌهم،  كما أن الاتصالات المستمرة بالتحدٌد مع ،سهولة حتى مع الإدارة
 وسعً المصحة للتحكم فً إدارة الصراع بٌن الموظفٌن، ما ٌدل على أن علالة العمل لا بؤس بها. 

كما أن المصحة تمف مع الموظف فً حالة تعرضه لظروف شخصٌة صعبة فمثلا عند إصابته بالمرض ٌسمح  -
 و مثلا عزائه فً حالة وفاة شخص من ألربائه. له بؤخذ إجازة مرضٌة مدفوعة الراتب أ

كما أن المصحة تشعر الموظفٌن بالأمان الوظٌفً أي أنها لن تتخلى عنهم ممابل التزامهم بموانٌنها فنمول أن  -
 المصحة جٌدة عموما فً الحفاظ على الموهوبٌن.

 خاتمة
لمصحة الطبٌة الجراحٌة سٌدي ثامر، إذ من خلال هذه الدراسة تبٌن أن لتسٌٌر الكفاءات تؤثٌرات جلٌة على ا

مكنها من الاعتناء بالمورد البشري لدٌها، وغرس فٌها ثمافة التدرٌب والتعلم والتحفٌز، الشًء الذي انعكس على 
أداء هإلاء الموهوبٌن داخل المصحة. رغم ذلن فإن هذه الأخٌرة لد أهملت العدٌد من العناصر الأساسٌة فً 

الموهوب، حٌث أن التدرٌبات المتوفرة رغم فعالٌتها إلا أنه ٌنمصها التنوٌع فً مصادر إدارة المورد البشري 
التدرٌب واستغلال كل ما هو متاح من دورات ومحاضرات فً تدرٌب الموهوبٌن، بالإضافة إلى عدم وجود 

الأطباء نموذا أو برنامج محدد للتدرٌب. كما أن المصحة تتحٌز أكثر فً تحفٌزاتها إلى الموهوبٌن من 
 .الأخصائٌٌن، وهً تنتهج هذه السٌاسة باعتمادها أن الموهوبون الوحٌدون الذٌن لا ٌمكن تعوٌضهم

رغم أن بالً الموهوبٌن لا ٌملون أهمٌة عنهم رغم توفر مواهبهم فً سوق العمل. فهً لا تدرن مدى خطورة 
الهم بؤمثالهم فإنهم سٌواجهون نفس المشكل هذا الجانب فً التؤثٌر على أدائهم، حتى وإن انسحبوا منها وتم استبد

وبالتالً لن ٌغٌر هذا شٌئا بالنسبة إلٌها، بالإضافة إلى أنه لد لا ٌمكنها جذب الموهوبٌن أمثالهم رغم توفرهم فً 
سوق العمل، فالموهبة نادرة بطبٌعتها، وإن تم الحصول علٌها أو رصدها فٌجب المحافظة علٌها بكل الوسائل 

 والطرق. 
من ناحٌة الخدمات والمزاٌا فهً على العموم ممبولة، لكن من الأفضل لو تحسن المصحة من هذا الجانب  أما

ات مإسسات، وإن لم ٌكن بٌن المإسسبشكل أفضل، حٌث لا ٌزال وجود خطر تسرب الكفاءات والمواهب بٌن ال
 فالأطباء مثلا ٌمكنهم التخلً عن المصحة من أجل إدارة مشارٌعهم الخاصة.

مول أن المصحة تطبك نظام تسٌٌر الكفاءات لكن لدٌها بعض المصور خاصة من ناحٌة الاهتمام بالمواهب فن
البشرٌة غٌر الأطباء الأخصائٌٌن، من مخبرٌٌن وغٌرهم من الموهوبٌن فً بالً الوظائف فً المصحة، فهم 

الأطباء فً الطب العام بحاجة  بحاجة إلى تدرٌبات فعالة فً تخصصاتهم مثلهم مثل الأطباء. بالإضافة إلى أن
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إلى مزٌد من التحفٌز خاصة المادي فهم ٌشعرون بؤن ما ٌتحصلون علٌه من عوائد ومكافآت لا ٌناسب مواهبهم 
 وجهودهم.

 .كما ٌمكن ملاحظة ان فرضٌة الدراسة لد تم تحمٌمها من خلال الإجابات المتحصل علٌها من الاستبٌان
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 ( استمارة الاستبيان2ملحك )

 

 ةمإسستمديم ال -2

 المصحة الطبٌة الجراحٌة سٌدي ثامر الاسم:
 طبً جراحً النشاط:

 تنظيم الموارد البشرية -7

 تكم؟مإسسهل هنان إدارة موارد بشرية في  7-2
 لا   نعم                   الإجابة :

 
 إذا نعم  منذ مت ؟

 منذ بداٌة النشاط  الإجابة :

 هل لديكم برنامج إيءم آليلتسيير الموارد البشرية؟ 7-7

 نعم                   لا   الإجابة :
 

 إذا نعم  ما هو هذا البرنامج؟ 
 ون. برنامج ٌستخدم لحساب راتب الموظف وبرمجة العملٌات الجراحٌة ولتسٌٌر المخز الإجابة :

 هل فيه مميا  مخصص للكفاءات )المدرات والمهارات(؟
 نعم                   لا   الإجابة :
 

 تحليل الوظائف والكفاءات -0
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 هل يوجد لديكم تحليل للوظائف؟  0-2

 نعم                   لا   الإجابة :
 

 إن كان نعم  فكيف تمومون بتحليل الوظائف؟
الوظٌفة إلى عناصرها الأساسٌة المكونة لها والتعرف على كل واجبات ومسإولٌات نموم بتجزئة  الإجابة :

الوظٌفة وصلاحٌاتها، والظروف التً تإدى فً ظلها، ومعرفة علالتها مع الوظائف الأخرى، ومعرفة الآلات 
ممدرة والكفاءة( والمعدات والمواد المستخدمة فٌها والشروط الواجب توافرها فٌمن ٌشغلها )درجة المهارة ونوع ال

 وتدوٌن هذه البٌانات فً كشف. 
 لأي نوع من النشاطات تمومون بتحليل الوظائف ؟

 لكل الوظائف والنشاطات. الإجابة :

 ما هي الأساليب أو الأدوات التي تستخدمونها لتحليل الوظائف والكفاءات المطلوبة؟ 0-7

 نستخدم الطرق التالٌة: الإجابة:
صٌة مع الموظفٌن: وتكون إما بشكل فردي أو جماعً، والغرض منها الحصول على طرٌمة الممابلات الشخ -

 معلومات أولٌة عن الوظٌفة من هإلاء الموظفٌن، بحٌث نموم بتسجٌلها.
 طرٌمة الملاحظة المباشرة للموظف: كٌف ٌإدي عمله والأدوات التً ٌستخدمها والمهارات التً ٌمتلكها.   -
نعطً للموظف سجل ٌسجل فٌه الأنشطة الٌومٌة التً ٌموم بها بنفس التسلسل فحص سجلات الأداء: بحٌث  -

وبالتفصٌل، مثلا الطبٌب ٌسجل: المعالجات التً لام بها، العملٌات الجراحٌة التً لام بها، الحمن،  ًالزمن
 الأدوٌة، التحالٌل ...إل .

 
 
 
 

 ة أخرى؟ مإسسوهل هذا النشاط موكل إل  
 لا              نعم        الإجابة :

 
 
 

 كم للوظائف؟ودليمة لدى بعض الموظفين من خءل تحليل )ممتا ة( هل وجدت مهارات حساسة 0-0

 نعم                   لا   الإجابة :
 

 إذا نعم  ما هي ؟
ٌثة، تتمثل فً: لدرات عملٌة عالٌة، المدرة على استخدام أصعب وأدق التمنٌات والأجهزة الطبٌة الحد الإجابة:

 الأداء المتمٌز فً أصعب وأدق العملٌات الجراحٌة.
 التوظيف   -3

 ما هي الطريمة التي تعتمدها إدارة الموارد البشرية لديكم في يملية استمطاب الموظفين؟ 3-2

نحاول التمٌز فً المرتبات والخدمات الممدمة للموظفٌن من أجل إعطاء صورة جٌدة عن المصحة  الإجابة :
ئة الظروف الملائمة للعمل والحفاظ على حموق الموظفٌن، ونسعى دائما إلى إٌصال رسالة للموظفٌن للغٌر، وتهٌ

"نوفر لن كل الوسائل التً تحتاا إلٌها فً العمل، ومرتبن تتماضاه فً : منذ بداٌة عملهم فً المصحة وهً
من أجل عرض  bureau main d'œuvreالولت المحدد دائما ومهما حصل".ونتعامل مع مكتب التشغٌل 

 الوظائف وتوظٌف الٌد العاملة.
 تحاولون جذب موظفين أجانب؟هل 

نحن نرغب فً جذب الموظفٌن الأجانب الذٌن ٌؤتون بخبرات ومهارات جدٌدة وكفاءات عالٌة، لكن  :الإجابة
 المانون الوطنً ٌمنع ذلن.

 تكم؟مإسسمي ة والنادرة لهل تهتمون بجذب الأطباء الأخصائيين والموظفين ذوي المهارات المت 3-7
 نعم                   لا   الإجابة :
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 الموهوبة ؟  تكم من أجل النجاح في جذب مثل هذه الموارد البشرية مإسسإذا نعم  ما الأمور التي ترك  يليها 
ٌن، وكذلن نحاول التمٌز أكثر فً الأمور السابمة كالمرتبات والمكافآت للأطباء الأخصائٌٌن النادر الإجابة :

نعتبر بعض الأطباء الذٌن ٌمتلكون المواهب المتمٌزة كشركاء فً المصحة، ولٌسوا تابعٌن لها، ونعاملهم على 
 هذا الأساس، كما أننا نمٌز بٌن الموظفٌن الآخرٌن فً هذه الناحٌة حسب مواهبهم وكفاءاتهم.

 كيف تمومون بالتوظيف؟ 3-0

حة لكل طبٌب خاصة الجراحٌن، حٌث فً الاختٌار لا ننالش بخصوص بالنسبة للأطباء فالمصحة مفتو الإجابة:
الشهادة العلمٌة المحصل علٌها، لكن نشترط الكفاءة والأمانة، وهو ما نطلبه أٌضا فً الموظفٌن الآخرٌن، 
ونتحمك من بعض الصفات من خلال الممابلة، ثم ٌدمج الموظف سواء طبٌب أو غٌره، وٌعمل فً المصحة لمدة 

شهر للموظف العادي وستة أشهر للطبٌب من خلالها ٌتم التعرف أكثر على مهارات وكفاءات وخصائص ثلاثة أ
وصفات وسلوكٌات هإلاء الموظفٌن، وخلال هذه الفترة ٌحك للمصحة الاستغناء عن هذا الموظف فً حالة عدم 

ن العمل فً المصحة فله موافاته بالشروط التً تطلبها، أو العكس إن أراد الموظف الانصراف والاستغناء ع
ذلن، وفً حالة انتهت الفترة المحددة للتربص وتم لبول الموظف فإنه ٌدمج بشكل نهائً للعمل فً المصحة.كما 
أننا نستمٌل الموظفٌن فً إطار العمود محدودة الأجل، وإن لاحظنا أنهم كفإون وجدٌرون بوظائفهم فإننا نموم 

 حة أي تصبح عمود غٌر محدودة الأجل.بإدماجهم بشكل نهائً كموظفٌن فً المص
 
 
 
 

 ة أخرى؟مإسسهل هذا النشاط موكل إل  
 نعم                   لا   الإجابة :

 

 خءل التوظيف  ما هي المعايير التي تعطونها أهمية خاصة؟ 3-3

 ة        الشخصٌة المعارف       الدراٌة الفنٌة التمنٌة        العلالاتٌة         المدراتٌ الإجابة:
 

وكمعٌار إضافً: أن ٌكون الموظف متواجد فً المصحة فً كل أولات العمل المخصصة له، كؤن لا ٌتؤخر أو 
ٌتغٌب بسبب بعد المسافة بٌن مكان إلامته والمصحة، أو وجود ظروف لا تسمح له بمواصلة العمل، أو التغٌب 

 بٌبا.الكثٌر والتؤخر لأي سبب خاصة إن كان هذا الموظف ط
 الموهوبين؟ يينئخصاالأ الأطباء هل تخصصون معايير استثنائية في التوظيف تخص مثء فئة 3-3

 نعم                 لا   الإجابة :
 

 إذا نعم ما هي؟
هً المدرة على استعمال الأجهزة ذات التمنٌات الحدٌثة والدلٌمة والمعمدة كالجراحة بالمنظار مثلا، وكذا  الإجابة:

 ز فً إجراء العملٌات الصعبة.التمٌ
 التمييم  -3

 هل تمومون دوريا بممابءت تمييمية  مع الموظفين؟ 5-1

 نعم                  لا             ، نموم بممابلات ولكنها لٌست دورٌة.   الإجابة :
 

 كم مرة تمومون بذلن؟
 بممابلة مع موظف لأربع مرات فً الأسبوع، ثم نموم بالممابلات على حسب الحاجة إلٌها، فمد نموم مثلا الإجابة:

 لا نموم بالممابلة معه لمدة طوٌلة لد تصل إلى أشهر، ٌعنً حسب الضرورة.
 منذ مت ؟ 

 منذ بداٌة النشاط. الإجابة :

 ما هي التمنية التي تستعملونها في تمييم أداء الموظفين؟ 3-7

 نستخدم التمنٌات التالٌة: الإجابة:
م بالصفات والخصائص: وذلن عن طرٌك تحدٌد صفات وخصائص معٌنة وإعطاء الأفراد درجات طرٌمة التمٌٌ -

 حسب توفر تلن الصفات ثم تجمع الدرجات لكل موظف.
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 عن طرٌك ترتٌب الأفراد حسب المستوى العام للأداء. -
الأفضل فً الأداء طرٌمة الممارنات الزوجٌة: المٌام بممارنة كل موظفٌن اثنٌن مع بعضهما، وتحدٌد من هو  -

 بٌنهما.
 )غٌر المتكررة( التً ٌموم بها الموظف سواء الإٌجابٌة أو السلبٌة. ةتسجٌل الأحداث غٌر العادٌ -
تحدٌد الأهداف المراد تحمٌمها ومتابعة الموظف عند لٌامه بعمله كٌف ٌحمك هذه الأهداف، والمٌام بممارنة  -

 موظف.الأهداف المحددة مع النتائج التً حممها ال
 نطلب من الموظف تمٌٌم أدائه بنفسه على حسب معاٌٌر الأداء والأهداف المحددة، لكن هذا ٌكون بشكل عفوي.  -

 ة أخرى؟مإسسهل النشاط موكل إل  
 نعم                   لا    الإجابة:

 

 كيف تحضرون للممابءت مع الموظفين؟ 0 -3

منعزلة من أجل الهدوء، وإبعاد أي شًء لد ٌكون مصدر نخصص لاعة بطاولة وكراسً، وتكون  الإجابة:
 إزعاا أثناء الممابلة كالمكالمات الهاتفٌة، أو الإزعاا من لبل الموظفٌن الآخرٌن.

 هل تستخدمون طرق أخرى للتمييم؟ 3-3

 نعم                   لا    الإجابة:
 ما هي؟
 تتمثل الطرق الأخرى فً الآتً:الإجابة: 

 ٌام المسئولٌن بمرالبة الموظفٌن أثناء أدائهم لعملهم، والمدٌر ٌرالب الموظفٌن ككل؛عن طرٌك ل -
 عن طرٌك تمدٌم أسئلة للمرضى، مثلا: هل هنان تمصٌر فً حمكم خلال إلامتكم؟، ومن الممصر؟ -
 عن طرٌك استجواب مرافمً المرضى؛ -
 جٌل الملاحظات والالتراحات.عن طرٌك سجل الالتراحات وهو سجل مخصص للمرضى ومرافمٌهم لتس -
 
 كيف تميمون المهارات العالية للموظفين أو الأطباء الموهوبين؟ 3-3

على أساس معٌار وهو المدرة على المٌام بعمل ٌعجز عنه الموظفون الآخرون فً نفس التخصص.  الإجابة:
 ر بالنسبة للأطباء.ومعٌار آخر والمتمثل فً استخدام التمنٌات الحدٌثة والمطورة كالجراحة بالمنظا

 التعليم والتدريب  -3

 هل يوجد مخطط أو أكثر للتدريب أو التطوير للكفاءات؟ 3-2

 نعم                   لا   الإجابة :
 
 هل يوجد لديكم أي شكل أو نوع من التدريب؟  3-7

 نعم                   لا   الإجابة :
 

 تمومون بتدريب الموظفين؟كٌف 
 بشكل فردي          بشكل  جماعً:   الإجابة

 
 ما هو التعليم والتدريب الذي تمدمونه للموظفين؟

 ٌتمثل التدرٌب الذي نمدمه لموظفٌنا فً الآتً:الإجابة: 
 ؛séminaires médicauxالسماح للأطباء بحضور الملتمٌات الطبٌة  -

 ؛منهاتدرٌب الموظفٌن على استخدام التمنٌات والأجهزة خاصة الحدٌثة  -
تبادل الخبرات والمهارات بٌن الأطباء، مثلا من خلال لٌام أحدهم بعملٌة جراحٌة ٌرافمه أطباء آخرون من أجل  -

مساعدته وفً نفس الولت للاستفادة من خبرته والتعلم عنه، والعكس أن ٌتعلم هذا الطبٌب بنفس الطرٌمة عن 
وٌتعلك الأمر أٌضا بالموظفٌن الآخرٌن فً إمكانٌة الآخرٌن عند لٌامهم بالعملٌات الجراحٌة الخاصة بهم، 

 مرافمتهم لبعضهم من أجل التعلم وتبادل الخبرات؛
 ة أخرى؟مإسسهل النشاط موكل ل

 نعم                   لا         الإجابة :
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 كم تمدر بالتمريب نسبة النفمات الإجمالية المخصصة للتدريب ممارنة بكتلة الأجور لديكم؟ 3-0

لٌس لدٌنا تمدٌر لذلن، لكنها تنحصر أساسا فً تكالٌف شراء وجلب الأجهزة التً ٌحتاجونها فً العمل  جابة:الإ
 والتً ٌتدربون علٌها.

هل يخضع الموهوبون كالأطباء الأخصائيين ذوي المهارات العالية لنف  التدريبات المخصصة للأطباء  3-3

 الآخرين؟
 لا         نعم                    الإجابة:

 
 

 أم أن هنان نظام ووسائل خاصة لتدريبهم وتطوير مهاراتهم؟
نعم هنان اختلاف ٌتمثل فً عملٌات التدرٌب على استخدام الأجهزة، مثلا من أجل استخدام المنظار فً  الإجابة:

احتٌاجات العملٌات الجراحٌة فإننا لا ندرب الأطباء العادٌٌن على ذلن، الذٌن نخصص لهم تدرٌب على حسب 
 .عملهم فمط، وذلن لصعوبة استخدام التمنٌة العالٌة وخطورتها، والتً نخص بها الموهوبٌن فمط.

 

 المكافآت -2

 في ماذا تتمثل المكافآت في مصحتكم؟  2-2

 تتمثل مكافآتنا فً: الإجابة:
 المكافآت المادٌة: الزٌادة فً الأجر، العلاوات الشهرٌة.

 لشكر للموظف على أدائه الجٌد، واظهار اهتمامنا به وثمتنا فٌه وتمدٌرنا لعمله.المكافآت المعنوٌة: تمدٌم ا
 

 يل  أي أسا  تستخدمون  هذه الموايد؟ 
 على أساس الكفاءة والعمل الممٌز والحضور الدائم. الإجابة:

 يل  أي أسا  تخصصون ال يادات في الراتب والعءوات؟ 2-7

 مساهمات         الكفاءات          تحمٌك الأهدافالألدمٌة         ال    الإجابة:
 

 منذ مت ؟
 منذ بداٌة النشاط. الإجابة:

 هل تمي ون الموهوبين مثء الأطباء الأخصائيين ذوي المهارات العالية ين الآخرين من حيث المكافآت؟ 2-0

 نعم                   لا    الإجابة:
 

 بالآخرين؟إذا نعم  كيف تكون مكافآتهم ممارنة 
ة، فٌتم التسام أجر العملٌة مإسسإذا كان الطبٌب موهوبا فإننا نعامله على أساس أنه شرٌن مع أصحاب ال الإجابة:

. كذلن نموم بإجراء معالجة أو عملٌات جراحٌة له ولأسرته بالمجان، وفً حالة تعرضه % 51معه بالنصف 

 اتب.لأمر طارئ ٌجعله ٌتغٌب عن العمل فلا نخصم له من الر

 في ماذا يتمثل نظام العموبات لديكم؟ 2-3

 ٌتمثل نظام العموبات لدٌنا فً: الإجابة:
 عدم الاستفادة من التحفٌزات المادٌة والمعنوٌة؛ -
 عدم التسامح مع الغٌابات؛ -
 عدم الاستفادة من مجانٌة العلاا؛ -
 الخصم من الراتب؛ -
 التوبٌ ؛ -
 الفصل. -
رحنا الأسئلة التالٌة بخصوص المسار المهنً لكن لم ٌتم الإجابة على أغلبها أو : طتسيير المسار المهني -8

الإجابة علٌها بشكل سلبً. لأن الطبٌعة المانونٌة لأي مصحة طبٌة لا تسمح بوجود ترلٌة أو تسٌٌر للمسار 
 المهنً.

 بؤي طريمة تسيرون المسارات المهنية ؟ 8-2
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 .لا ٌوجد تسٌٌر للمسار المهنًالإجابة: 

 هل تعلم معدل دوران العمل لديكم؟ 8-7

 لا نعلم ذلن. الإجابة:
 إذا نعم  كم يكون؟

 لا ٌوجد تمدٌر لذلن.الإجابة: 

 ويل  أي أسا  تتم؟ ما هي أنواع الترلية في مصحتكم؟ 8-0

 لا توجد ترلٌة أصلا.الإجابة: 

 كيف يتم نمل الموظف لديكم؟ 8-3

 لا ٌتم ذلن.الإجابة: 

 لعطل لديكم؟كيف يتم منح ا 8-3

 sansٌتم منح لكل موظف عطلة سنوٌة لمدة شهر، وإن أراد أخذ عطلة زٌادة فإنها تخصم من راتبه  الإجابة:
solde. 

 هل يستطيع الموظف المشاركة في رسم مساره الوظيفي؟ كؤن يغير من الوظيفي إل  الإداري؟  8-3

 ر ييادة؟لو أخذنا مثال مدير المصحة  كان طبيبا ثم رئي  لسم ثم مدي
 .لا وجود لذلنالإجابة: 

هل تمي ون في تسييركم للمسار المهني لموظف ين آخر مثء من ناحية امتءن أحدهم لمواهب نادرة  8-2

 والذي لا يمكنكم الاستغناء ينه؟ 
 لا ٌوجد شًء من هذا. الإجابة:

 الاستمءلية والرلابة -2

 لعمل  من يتعهد بحله  الموظف أم الرئي  المباشر؟في حالة حدوث مشكل أو شيء غير متولع يرتبط با 2-2

 كلاهما ٌتعهد بحله. الإجابة:
 ولماذا؟
 ة سٌضر بالموظف.مإسسلأنهما ٌعتبران شرٌكٌن فً المسئولٌة، فكل مشكل ٌضر بال الإجابة:

 بؤي طريمة ينظم يمل الموظفين؟ 2-7

ها، كذلن منح بعض الاستملالٌة فً العمل بوصف دلٌك للمهام والإجراءات والأهداف المطلوب تحمٌم الإجابة:
 حتى ٌتم بالشكل الجٌد وفً الولت المحدد.

 كيف تنظم المرالبة؟ 2-0

مثلا ٌموم المدٌر الطبً بمرالبة الأطباء والممرضٌن وموظفً المخبر أثناء لٌامهم بعملهم، وأولات  الإجابة:
ذه المعلومات ل دارة، أما المدٌر فهو ٌموم حضورهم وانصرافهم عن العمل، والدلة والتنظٌم حٌث تنمل كل ه

 بدورة لوجٌستٌكٌة خاصة بالأمور الإدارٌة.
 كيف تكون الرلابة؟

 أم بمناسبات            متمطعة          مستمرة         الإجابة:
 
 أي المدراء تستخدمون لمرالبة مواردكم البشرية؟ 2-3

بً؛ الأطباء الأخصائٌون بحٌث ٌرالبون كل الوظائف التً تتعلك المدٌر، نائب المدٌر؛ المدٌر الط الإجابة:
 بمعالجة مرضاهم.

أدائه  الاستمءلية فيين  هل تمنحه تيموم بعمله بجدارة وكفاءة يالي موهوبينأن أحد الإن كنتم تدركون  2-3

 لعمله وتخفف ينه من هذه الرلابة في هذه الحالة؟
 نعم                لا    الإجابة:

 
 إذا نعم  كيف يكون ذلن؟

نخفف عنه من الرلابة، وفً الغالب لا نرالبه، ونحاول إظهار ثمتنا فٌه وفً عمله، فٌعامل على أنه  الإجابة:
 لٌادي فً عمله.

 الخدمات والم ايا -20

 ما هي أهم الخدمات والم ايا التي تمدمونها لموظفيكم؟
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الاجتماعٌة، والتؤمٌن الصحً المناسب، وتحاول خلك جو من توفر المصحة لموظفٌها نظام التؤمٌنات  الإجابة:
 الألفة والتلاحم بٌن الموظفٌن والاتصال المفتوح بٌنهم ومع الإدارة.

وكمزاٌا أخرى نمدم لهم أكل صحً وجٌد، بالإضافة إلى توفٌر أستودٌو للأطباء فً الطابك العلوي مجهز بكل 
ة، مع وجود صالة لممارسة الرٌاضة، وبعض وسائل الترفٌه وسائل الراحة من أسرة وأغطٌة ومكٌفات هوائٌ

 كالتلفاز.

 


