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 شكر وتقدير

   

ََذننَ رَبكك ـأشكر الله سبحانو وتعالى عمى فضمو وتوفيقو لي، والقائػؿ فػي كحكػـ تنزيمػو   . ذْ تـَ مْ وَاِ 
 [ .07] سورة إبراىيـ الآية  لَئِنْ شَكَرْت مْ لَََزِيدَننك مْ 

الحكد لله رب العالكيف حكدا طيباً كباركا فيو كمئ السكوات والأرض وكػؿ  كػا بينيػا وكمػئ كػا 
شا  كف شي  بعد والصلاة والسلاـ عمػى ييػر الكرسػميف سػيدنا وحبيبنػا كحكػد صػؿ الله عميػو 

 . وصحبو أجكعيف لووسمـ وعمى آ

شػػكرا لله أوو وأييػػرا فيػػو الػػذ  أعػػانني وأنػػار لػػي دربػػي عمػػى إككػػاؿ ىػػذا التػػربص، وبعػػد ذلػػؾ 
   عطالله ياسين يطيب لي أف أتقدـ بيالص الشكر والتقدير واوحتراـ إلى أستاذ  الكشرؼ  

عطا  كؿ كا لديو كف كعموكات ونصائح وتوجييات التػي لووىػا لكػا  لناعمى جيده وكتابعتو  وا 
 كف إنجاز ىذا البحث، فجزاه الله يير الجزا . نتككف

ككػا أتقػػدـ بجزيػػؿ الشػػكر والتقػػدير إلػى كػػؿ كػػف كػػد لػػي يػػد العػوف فػػي سػػبيؿ إنجػػاز ىػػذا العكػػؿ 
نيائو عمى أككؿ وجو.  وا 
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 إهداء

 الحكد لله رب العالكيف والصلاة والسلاـ عمى سيدنا ياتـ الأنبيا  والكرسميف 

كػف كممػػو الله بالييبػػة والولػػار إلػػى كػف عمكنػػي العطػػا  دوف انتظػػار إلػػى  أىػد  ىػػذا العكػػؿ إلػػى
كف أحكؿ اسػكو بكػؿ افتيػار، إلػى كػف كمكاتػو لطالكػا كانػت وسػتبقى نجوكػو أىتػد  بيػا اليػوـ 

لى الأبد والد  العزيز   وفي الغد وا 

سػػر إلػػى كلاكػػي فػػي الحيػػاة، إلػػى كعنػػى الحػػب إلػػى كعنػػى الحنػػاف والت ػػاني إلػػى بسػػكة الحيػػاة و 
الوجػػود إلػػى كػػف كػػاف دعاؤىػػا سػػر نجػػاحي وحنانيػػا بمسػػـ جراحػػي إلػػى أ مػػى الحبايػػب... أكػػي 

 إلى كؿ كف كانوا يضيئوف لي الطريؽ ويساندوني إيوتي وأيواتي الحبيبة 
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 :ممخص

اؼ بالكسػيمة وذلػؾ تيدؼ الدراسة إلى التطرؽ لوالع إدارة الكوارد البشرية في جاكعة كحكػد بوضػي 
نظرا لأىكيػة الكػورد البشػر  الػذ  أصػبح فػي الولػت الحػالي يشػكؿ الجػز  الأساسػي فػي الجاكعػات الجزائريػة 
حيػػث اعتكػػدت الدراسػػة عمػػى الكػػنيا الوصػػ ي والتػػارييي لموصػػوؿ إلػػى أىػػدافيا وتػػـ اسػػتيداـ الكقابمػػة كػػ داة 

فػػػي الدراسػػػة إلػػػى النتػػػائا التاليػػػة: تػػػـ تطبيػػػؽ رئيسػػػية لتجكيػػػع الكعموكػػػات وبتحميػػػؿ كػػػا تػػػـ تجكيعػػػو، توصػػػمنا 
الوظػػائؼ ا التػػدريب، التح يػػز، الكسػػار الػػوظي يع اعتكػػادا عمػػى لػػوانيف الجريػػدة الرسػػكية، بينكػػا ا التيطػػيط 

شػكؿ تقريػر يسػمـ لػوزارة التعمػيـ العػالي والبحػث عمػى تػـ كػف يػلاؿ تحديػد اوحتياجػات وتقػديكيا  والتوظيػؼع
، ككػا يػتـ تقيػيـ الأدا  اعتكػادا عمػى بطالػة تحتػو  عمػى  كعموكػات صب الشػا رةالعمكي لتوظيؼ وكلأ الكنا

الكوظؼ وضبط وظي تو، أكا بالنسبة لتحديد كياـ شا ؿ الوظي ة يتـ بنػا ا عمػى كجكوعػة شػروط وكػؤىلات 
 يتكتع بيا.

summary: 

 The study aims to address the reality of human resource management at 

Mohamed Boudiaf University in M'sila, given the importance of the human 

resource, which has now become the main part of Algerian universities. In the 

study, we reached the following results: The jobs (training, motivation, and 

career path) were implemented depending on the laws of the Official Gazette, 

while (planning and employment) was done by identifying needs and submitting 

them in the form of a report delivered to the Ministry of Higher Education and 

Scientific Research to recruit and fill vacant positions, as well. Performance is 

evaluated based on a card that contains the employee's information and his job 

settings. As for determining the tasks of the incumbent, it is based on a set of 

conditions and qualifications he enjoys. 
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 مقدمة:

ف إذ أف نجػػاح عرفػػت إدارة الكػػوارد البشػػرية فػػي الولػػت الػػراىف اىتكػػاـ الكنيػػر كػػف الكسػػيريف والبػػاحني
أ  كؤسسػة يتولػػؼ عمػى كػػدا اىتكاكيػػا بػالكوارد البشػػرية العاكمػػة بيػا، وذلػػؾ وعتكادىػػا عمػى يطػػط تنكويػػة 
واسعة باستكرار لأف لوة وىيبة الدولة كػف لػوة وىيبػة كوظ ييػا بالقطاعػات واتدارات التابعػة ليػا وىػذه الكيػاـ 

  الباً كا تقع عمى عاتؽ وظي ة الكوارد البشرية.

 كالية:الإش

يكنػػػؿ العنصػػػر البشػػػر  الػػػذ  نقػػػوـ بدراسػػػة كيتمػػػؼ جوانبػػػو ككتغيػػػر كسػػػتقؿ كػػػف أىػػػـ الكػػػوارد وأف أ  
كؤسسػػة يرجػػع إلػػى كػػا تكتمكػػو كػػف كػػوارد بشػػرية التػػي أصػػبحت تحتػػؿ صػػدارة اوىتكػػاـ ويكػػوف ذلػػؾ بوضػػع 

ىػذا كػا دفعنػا ، ورسـ أسس ويطط واضحة تدارة ىذا الكػورد و الجاكعةسياسات تسيرية لمعنصر البشر  في 
جاكعة كحكد بوضػياؼ بالكسػيمة وعميػو يككػف إلى كحاولة تسميط الضو  عمى والع إدارة الكوارد البشرية في 

 :طرح التساؤؿ التالي

  ؟بجامعة محمد بوضياف بالمسيمةما هو واقع إدارة الموارد البشرية 

   تالية:وللإجابة عمى التساؤؿ الرئيسي يككف اتجابة عمى التساؤوت ال رعية ال

  ؟ بجاكعة كحكد بوضياؼ بالكسيمةىؿ يساىـ التدريب في تطوير أدا  الأفراد العاكميف 

  واضحة وك يوكة ؟الجاكعة ىؿ الأىداؼ الكيططة التي تطكع إلييا إدارة 

  ؟الجاكعة ىؿ السياسات اتدارية فيكا ييص الكسار الوظي ي تبدو فعالة في 

 : الرئيسيةالفرضية *

 مقبول لحد ما. بجامعة محمد بوضياف بالمسيمةرد البشرية واقع إدارة الموا 

 الجزئية: اتالفرضي*

 .يساىـ التدريب ال عاؿ في رفع ك ا ة إدارة الكوارد البشرية بجاكعة كحكد بوضياؼ بالكسيمة 
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  واضحة وك يوكة  الجاكعةالأىداؼ الكيططة التي تطكع إلييا 

  الة فع ية فيكا ييص الكسار الوظي يالسياسات اتدار 

 *أهداف الدراسة:

   كحكد بوضياؼ بالكسيمة جاكعةكعرفة والع إدارة الكوارد البشرية في -

 كحاولة إبراز أىكية ودور الكوارد البشرية-

 الجاكعةكحاولة الكساىكة في تحسيف تسيير -

 *أهمية الدراسة:

تحكمػػػو تسػػػتكد ىػػػذه الدراسػػػة أىكيتيػػػا كػػػف حيويػػػة كوضػػػوعيا حيػػػث حاولنػػػا تسػػػميط الضػػػو  عمػػػى كػػػا 
كػػف الكػػوارد البشػػرية الكؤىمػػة بكػػا يجعػػؿ التركيػػز عمييػػا وتنكيتيػػا لكواكبػػة التغيػػرات الكتسػػارعة أكػػرا  الجاكعػػة
 ضرورياً 

 *منهج الدراسة:

ار صػػحة ال رضػػيات التػػي اعتكػػدناىا اسػػتيدكنا الكػػنيا الوصػػ ي بػػبغػػرض كعالجػػة الكوضػػوع وويت
أيضػاً الكػنيا التػارييي التػي كػرت بيػا إدارة الكػوارد  بغية استيعاب اتطار النظر  لمكوضوع، ككا اسػتيدكنا

 بجاكعة كحكد بوضياؼ بالكسيمة. البشرية

 *أدوات الدراسة:

العربيػػػة والأجنبيػػػة  ت ىػػػذه الكراجػػػعالدراسػػػة النظريةاالكسػػػح الككتبػػػيع والغػػػرض كنػػػو الولػػػوؼ عمػػػى كػػػا تناولػػػ
 واونترنت.

ف يلاليا عمى الأداة العمكية وىي الكقابمػة، حيػث كانػت الدراسة الكيدانية الياصة بالجاكعة والتي اعتكدنا ك
 المقا ات كباشرة كع القائكيف عمى إدارة الكوارد البشرية بالجاكعة.
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 *حدود الدراسة:

  الكسيمة كحكد بوضياؼ التصرت الدراسة عمى جاكعةالإطار المكاني: 

 2023إلى كا   2023كارس  استغرؽ إتكاـ ىذه الدراسة ال ترة الككتدة كف شير الإطار الزماني:

 *صعوبات الدراسة:

صػػػعوبة الحصػػػوؿ عمػػػى الكعموكػػػات فيكػػػا  أىػػػـ الصػػػعوبات التػػػي واجيناىػػػا يػػػلاؿ ىػػػذا العكػػػؿ ىػػػي 
ضػػػافةالكسػػػؤوليف،  ييػػػص الجانػػػب التطبيقػػػي نظػػػرا ورتباطػػػات كػػػف  إلػػػى عػػػدـ وضػػػوح السياسػػػات الكتبعػػػة وا 

ظػػػروؼ اوجتكاعيػػػة التػػػي إضػػػافة لم نجيميػػػا، ، وككػػػف أسػػػباب أيػػػراطػػػرؼ إدارة الكػػػوارد البشػػػرية بالجاكعػػػة
،الكراجػػػػػػػػػػػع التػػػػػػػػػػػي تناولػػػػػػػػػػػت الكوضػػػػػػػػػػػوعوكػػػػػػػػػػػذلؾ صػػػػػػػػػػػعوبة تجكيػػػػػػػػػػػع  تزاكنػػػػػػػػػػػت كػػػػػػػػػػػع إعػػػػػػػػػػػداد الدراسػػػػػػػػػػػة،
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 المبحث الَول: مفاهيم أساسية حول إدارة الموارد البشرية

حوذت عمػػػى اىتكػػػاـ وت كيػػػر يعتبػػػر كوضػػػوع إدارة الكػػػوارد البشػػػرية كػػػف أىػػػـ الكوضػػػوعات التػػػي اسػػػت
الكنيػػريف كػػف الكتػػاب والك كػػريف فػػي كجػػاؿ إدارة الأعكػػاؿ نظػػرا لحساسػػية الوظي ػػة الكناطػػة بيػػا والتػػي تعػػالا 

                          كواضيع تتعمؽ ب ىـ عناصر اتنتاج وىو العنصر البشر  الذ  يعتبر أساس عكؿ ىذه اتدارة.

                   الموارد البشرية المطمب الَول: نشَة وتطور إدارة

كػر كصػطمح إدارة الكػػوارد البشػرية بسمسػػمة كػف التغيػرات كػػف حيػث التسػػكية والكضػكوف أو التطبيػػؽ 
الكرافػػؽ لمتسػػكية، إذ بػػدأت ىػػذه اتدارة تحػػت كسػػكى   إدارة القػػوا العاكمػػة   أو إدارة الأفػػراد   التػػي تتضػػكف 

 وانتيػػػا حيػػػث ايتيػػػاراتيـ وتعييػػػنيـ وتػػػدريبيـ وتطػػػويرىـ وتح يػػػزىـ  إدارة الأفػػػراد العػػػاكميف فػػػي الكنظكػػػة كػػػف
 ع2010انور  كنير،                                                                        .بتقاعدىـ

   المراحل التاريخية لتطور إدارة الموارد البشرية:أولا: 

بظيػػور  18و 17ىػػذه ال تػػرة والتػػي تكتػػد كػػف القػػرف تكيػػزت : مرحمــة مــا قبــل حركــة الإدارة العمميــة-أ
   Adam Smithالكنيػر كػف الكتابػات التػي نبيػت إلػى ضػرورة اوىتكػاـ بالعنصػر البشػر  فقػد كػاف لكتػاب 

  فمسػ ة  ANDREW  التصػادية الآلػة والتصػنيع   وكتػاب  Charles Babbageنػروة الشػعوب   وكتػاب 
بع وكػف أىػـ التطػورات التػي -ـ-فكػار والكبػادئ الياصػة بػػػػ ا إالتصنيع   الأنر البالغ فػي ظيػور بعػض الأ

 طرأت عمـ إدارة الكوارد البشرية:

 زيادة الكستوا الكعيشي -

 زيادة الطمب عمى تقميص ولت العكؿ-

 زيادة وعي العاكميف باتجاه الكطالبة بحقوليـ -

 التوجو الكبير باتجاه الك ا ة واتنتاجية-
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ـــة:-ب عمػػػى التعػػػاوف كػػػا بػػػيف اتدارة والعػػػاكميف فيعتقػػػد بػػػ ف القيػػػاس  taylorركػػػز  حركـــة الإدارة العممي
العمكػػي لمعكػػؿ وتحديػػد أفضػػؿ الأسػػاليب فػػي الأدا  واويتيػػار للأفػػراد الكناسػػبيف فػػي الأعكػػاؿ التػػي تناسػػب 

زالة كصادر الصراع بيف اتدارة والعاكميف يككف أف يقود إلى زيادة اتنتاجية والأجور.  كؤىلاتيـ وا 

إف ىػػذه الحركػػة لػػـ تبمػػغ حركػػة اتدارة العمكيػػة فػػي كجػػاؿ إدارة الأفػػراد  حركــة العلاقــات الإنســانية:-ج
نكا انتيت إلى علالة ال رد بزكلا  العكؿ والجكاعات دايؿ الكنظكة.  وا 

 مدرسة إدارة الموارد البشرية: -د

يػزة تنافسػية لمكؤسسػة اىتكت ىذه الكدرسة بالكورد البشر  فقػد اعتبرتػو ك حػد الكػوارد التػي تضػيؼ ك
لمكػػورد البشػػر  إلػػى أنػػو كػػديؿ كػػف كػػديلات العكميػػة اتنتاجيػػة وكػػذلؾ عمػػى أنػػو كركػػز جػػذب دايػػؿ  وتنظػػر
 ع2005ايالد عبد الرحيـ الييتي،                                                  .    الكنظكة

 دافها واهميتها وأه المطمب الثاني: مفهوم إدارة الموارد البشرية

دارتيػـ  يتبايف الكتاب فػي تحديػدىـ لك يػوـ إدارة الكػوارد البشػرية فينػاؾ كػف اسػتيدـ تسػكية الأفػراد وا 
 في الكنظكة بينكا ىناؾ كف يستيدـ كصطمح إدارة القوا العاكمة فيكا يمي سنتطرؽ إلى أىـ التعاريؼ.

                         أولا: تعريف إدارة الموارد البشرية 
ؼ إدارة الكوارد البشرية ب نيا   اتدارة الكسؤولة عف زيادة فاعمية الكوارد البشػرية فػي الكنظكػة لتحقيػؽ تعر -أ

      (Schuler ,RS, 1995)                                         أىداؼ ال رد والكنظكة والكجتكع

يجية التػػي تعنػػي بصػػيا ة اسػػتراتيجيات وفػػؽ البعػػد اوسػػتراتيجي يككػػف تعري يػػا عمػػى أنيػػا اتدارة اوسػػترات-ب
وسياسات الكوارد البشرية بػالتوافؽ كػع ال ػرص البيئيػة واسػتراتيجيات الأعكػاؿ بيػدؼ تحقيػؽ الكزايػا التنافسػية 

 ع2010انور  كنير،                                                        بواسطة العنصر البشر 

 بشرية فيما يمي:أهمية إدارة الموارد ال ثانيا:

إف إدارة الكػوارد البشػرية ليػا علالػة تكاكميػة بينيػا وبػيف اتدارات الأيػرا، فتقػوـ بتقػدير اوحتياجػات 
اتنتػػاج والتسػػويؽ...، وأ  لصػػور فػػي ىػػذه التقػػديرات  تكػػاداراكػػف الكػػوارد البشػػرية  لكػػؿ اتدارات الأيػػرا 

وبالتػػػالي تعيػػػؽ تحقيػػػؽ أىػػػداؼ الكنظكػػػة بينكػػػا  كػػػف اوحتياجػػػات يػػػؤد  إلػػػى إعالػػػة أعكػػػاؿ اتدارات الأيػػػرا
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تسػػػػيـ ك ػػػػا ة وفاعميػػػػة أدا  إدارة الكػػػػوارد البشػػػػرية فػػػػي دعػػػػـ أدا  اتدارات الأيػػػػرا بالكنظكػػػػة وتسػػػػيير بمػػػػوغ 
 ع2019افالي ياسيف،                                          أىدافيا والأىداؼ العاكة لمكنظكة

   بشرية ثالثا: أهداف إدارة الموارد ال

 نشاطات وأهداف إدارة الموارد البشرية
 

 : نشاطات وأهداف إدارة الموارد البشرية01الشكل رقم 
 

 

 

 
 
Roucers :   Schuler,RS(1995) managing Human Resources 
 

 المطمب الثالث: وظائف إدارة الموارد البشرية 

ت التنكوية التي تعيشيا، حيث تتكوف كف تيتمؼ ىذه الوظائؼ بايتلاؼ الكجتكعات تبعا لمكستويا
 عدة وظائؼ رئيسية، نستعرضيا فيكا يمي:

           العمل تصميم وتحميل أولا: 

يبدأ تصكيـ إدارة الكوارد البشرية باعداد لائكة الوظائؼ، وحتى يتـ بشكؿ وبد كف تحميميا 
 وتصكيكيا، سنتعرؼ عمى ذلؾ كف يلاؿ ىذا:

 

 

 

 

نشاطات إدارة 

 لبشريةالموارد ا

 الأهداف الخاصة

 *الجذب 

 *الاحتفاظ 

 *الدافعية 

 *التدريب 

 الأهداف المنظمة

 *الإنتاجية

 *تحسين حياة العمل

 *الأذغان القانوني

 *الميزة التنافسية

 *تكييف قوة العمل

 الأهداف العامة

 *البقاء 

 *التنافسية 

 *النمو 

 *الربحية 

 *المرونة 
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 تصميم العمل: -أ

يعرؼ تصكيـ العكؿ ب نو  العكمية التي يتـ كف يلاليا تحديد يصائص  ريف تصميم العمل:تع-1
العكؿ وسكاتو ، فتحديد طبيعة العكؿ يعتبر الكحور الأساسي لتصكيـ العكؿ والذ  يتضكف النشاطات 

 الآتية:

 تحديد كحتوا العكؿ ا الكسوؤليةع-1-1

 الكؤىلات الكطموبة تنجاز العكؿ-1-2

 والككافئة ا الرضاع.الأجر -1-3

 ا يجب القياـ بعكمية تحميؿ العكؿفتصكيـ العكؿ يؤنر عمى طبيعة العكؿ وولت إنجازه ليذ

 تحميل العمل-ب
ب نو  العكمية النظاكية لجكع الكعموكات وارتباطيا بطبيعة العكؿ حيث  يعرؼ :ف تحميل العمليعر ت-1

 يتضكف نشاطيف ىكا:

 تحديد الواجبات الياصة بالعكؿ وكسؤوليات اتشراؼ فيو.وتكنمو عكمية  :الوصف الوظيفي-1-1

 وتكنمو عكمية تحديد الكؤىلات الكطموبة لمشيص الكرشح لأشغاؿ العكؿ. :التحديد الوظيفي-1-2

 الهيكل الوظيفي:-ج

عبػارة عػف التسمسػؿ اليركػي لموظػائؼ ا كسػتوياتيا اتداريػة الكتعػددة ككػا : الهيكـل الـوظيفي تعريف-1
 كتشابو كف حيث الكسؤوليات ضكف الوحدة التنظيكية الواحدةونوعاًع وال

تككػف أىكيػة تشػكؿ اتطػار العػاـ لػلأدا  التنظيكػي لكػؿ تشػكيؿ إدار  كػف  أهمية الهيكـل الـوظيفي:-2
 يلاؿ كجكوعة الوظائؼ ا القيادية والتن يذية وال نية واليدكيةع

                         وتصكيكي نتبع اليطوات التالية:لبنا  الييكؿ التنظيكي  بناء الهيكل الوظيفي وتصميمه: -3
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   يعد بكنابة الغاية التي تسعى الكنظكة الوصوؿ إلييا: تحديد هدف المنظمة-3-1

  تعبر عف الأساليب تستيدكيا الكنظكة لتحقيؽ أىدافيا وضع الخطط:-3-2

 يتـ كف يلاؿ نشاطاتيا كف رئيسية وفرعية ونانوية: تقسيم العمل-3-3

 يتـ كف يلاؿ تن يذ اليطط عف طريؽ التشكيلات اتدارية لمكنظكة : بناء الهيكل التنظيمي-3-4

   أ  تجزئة الوظي ة إلى عناصر تتعمؽ بواجباتيا: تحميل العمل-3-5

   ىي عكمية تحديد كسؤولية الوظي ة وفقاً لظروؼ أدائيا: وصف الوظائف-3-6

لاؿ تحديػػػد ىيكػػػؿ الوظػػػائؼ اعتكػػػادا عمػػػى يبنػػػى كػػػف يػػػ :بنـــاء الهيكـــل الـــوظيفي وتصـــميمه-3-7
 تصني يا تبعا لكستويات الأدا  فييا

يكنؿ يلاصة الوظائؼ الكطموبة في الكنظكة، يتطمب القبوؿ كف لبؿ أشياص  تحديد الملاك:-3-8
 ع2005ايالد عبد الرحيـ الييتي،                                   ولدراتيـ وكؤىلاتيـ. بكا ينسجـ

 الموارد البشرية وتوظيفطيط ثانيا: تخ

 يعتبر تيطيط وتوظيؼ القوا العاكمة كف الوظائؼ الأساسية التي يجب أف تقوـ بيا إدارة أ  كؤسسة 
                    التخطيط: -أ

ىو كجكوعة اتجرا ات الكتعمقة بالعكالة، تيدؼ إلى تحديد : تعريف تخطيط القوى العاممة-1
 ة كف العكالة لأدا  أعكاؿ في ولت كحددة وتكم ة كناسبة.الأعداد والنوعيات الكطموب

 فوائد تخطيط القوى العاممة: -2

 التيمص أو الحد كف ظاىرتي البطالة الكقنعة والعجز في بعض فئات العاكميف-2-1

 إتاحة ال رصة أكاـ الكنش ة لمحصوؿ عمى كا تحتاجو كف عكالة لتحقيؽ أىدافيا-2-2

 مة:مراحل تخطيط القوى العام-3
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إف الشػػػػركات التػػػػي تنظػػػػر إلػػػػى الكػػػػدا البعيػػػػد تقػػػػوـ بتحميػػػػؿ : الطمــــب عمــــا القــــوى العاممــــة -3-1
وحتياجاتيا كف القوا العاكمة، ككا يػتـ تنكيػة القػوا العاكمػة فييػا، فبػدوً كػف اونتظػار لمحاجػة لتييئػة وظي ػة 

 فانيا ت يذ القوا العاكمة الكتوفرة حالياً 

راسة وتحميؿ كا يتوافر لدا الكنش ة كف لوا عاكمة بكيزوف أ  دعرض القوى العاممة:  -3-2
 الكيارة، كف حيث الكـ والتيصص كف يلاؿ جكع كعموكات

 مقارنة الطمب عما القوى العاممة مع العرض المتوقع من القوى العاممة -3-3

 إذا كاف الطمب أكبر كف العرض فاف الكنش ة تمج  لسد النقص كف يلاؿ:

 إذ أككف ع  توظيؼ عاكميف جدد ا*

 تشغيؿ العاكميف ولت إضافياً *

 أكا في حالة كوف الطمب ألؿ كف العرض فانيا تمج  إلى :

 تسريح العاكميف *

 اتحالة عمى التقاعد *

أكا في حالة تساو  العرض كع الطمب عمى القوا العاكمة فميس ىناؾ كشكمة وتسيير الأكور بشكؿ 
 طبيعي 

تتـ بصورة كستكرة، لتصحيح اونحرافات التي قوى العاممة: تقييم ومتابعة تنفيذ خطة ال -3-4
 ع2007اكصط ى نجيب شاويش،   تنتا عف ال رؽ بيف التصور أننا  التيطيط والوالع العكمي أننا  التن يذ

                                      التوظيف -ب

كػػف كػػف يلاليػػا اسػػتقوا  الأفػػراد : تعتبػػر عكميػػة التوظيػػؼ الأداة الأساسػػية التػػي يكالتوظيــف تعريــف-1
جػرا  الك اضػمة بيػػنيـ وفػؽ كعػايير عمكيػػة كػف يػلاؿ التعػػرؼ عمػى كػف تتػػوفر فػييـ الشػروط اللازكػػة لأدا   وا 
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العكػؿ وتحكػؿ الكسػؤولية عمػى أككػؿ وجػو ككػا أف عكميػة التوظيػؼ تتضػكف نلانػة عناصػر أو كراحػؿ كيكػة 
 ىي اوستقطاب اويتيار والتعييف.

 ف:مراحل التوظي-2
ىو البحث عف الأفراد الكناسبيف لشغؿ الوظائؼ الشا رة في العكؿ وجذبيـ الاستقطاب: -2-1

 وايتيار الأفضؿ كنيـ بعد ذلؾ
الأفراد الذيف تتوفر لدييـ الكؤىلات الضرورية والكناسبة لشغؿ وظائؼ كعينة   انتقا: الاختيار-2-2

  في الكؤسسة
 التوظيؼ ويتضكف أربع نقاط أساسية ىي: ىو اليطوة الأييرة في عكميةالتعيين: -2-3
 إصدار لرار التعييف*
 التييئة الكبدئية *
 التجربة  ال ترةكتابعة وتقييـ ال رد يلاؿ *
  ع2023-2022اصونية بتغة،                               تنبيت  الكوظؼ وتككينو             *

   ثالثا: تصميم هيكل الَجور وأنظمة الحوافز 

صكيـ ىيكؿ الأجور وأنظكة الحوافز كف الكحركات الرئيسية لمعكؿ في الكؤسسة وسيتضح ذلؾ فيكا يعد ت
 يمي: 

    تصميم هيكل الَجور:-أ

الأجر ىو كقابؿ ليكة الوظي ة التي يشغميا ال رد و ىناؾ ك اىيـ كرتبطة بالأجر : تعريف الَجور -1
 ىي :

  يريا في الغالبىو كا يحصؿ عميو الكوظؼ و يصرؼ ش: المرتب -1-1

  ىو كا يستحقو ال رد كف اجر ككقابؿ لموظي ة لبؿ يصـ اية استقطاعات:  الَجر-1-2

ىو الأجر بعد يصـ اوستقطاعات ا الضرائب، ت كينات البطولة والرعاية :  صافي الَجر-1-3
 الصحية والعجز والكعاشع .
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  الككمؼ بو ال ردىو الكقابؿ النقد  لقيكة الوظي ة والعكؿ : الَجر النقدي-1-4

ىو كقابؿ  ير كاد  يظير في شكؿ يدكات تقدكيا الشركة لم رد كنؿ الرعاية : الَجر العيني-1-5
 الطبية والعلاج...الخ

 أهمية هيكل الَجور: -2

تسػتكد الأجػور أىكيتيػا لكونيػا الوسػيمة تشػباع اوحتياجػات الكيتم ػة لم ػرد : عما مسـتوى الفـرد-2-1
 ة لمشعور بالتقدير كف جية الشركة أو وسيمة لقياس تقديره واحتراكو لذاتوككا أنيا وسيمة كناسب

 (www.eddirasa.net) تستكد الأجور أىكيتيا ككا يمي: عما مستوى المنظمة:-2-2

 وسيمة لجذب الك ا ة الكناسبة لمعكؿ بالكنظكة *

 وسيمة للإبقا  عمى أفضؿ الك ا ات العاكمة حاليا بالكنظكة *

       العدالة بيف العاكميف فالأجر ىو الكقابؿ العادؿ لمعكؿ وسيمة تشاعة*

                     أنظمة الحوافز:-ب

ف الأدا  الػػػذ  : الحـــوافرتعريـــف -1 تركػػػز الحػػػوافز عمػػػى ككافػػػ ة العػػػاكميف عػػػف تكييػػػزىـ فػػػي الأدا ، وا 
العػاكميف إلػى تعػويض  يستحؽ الحافز ىو أدا   يػر عػاد  أو ربكػا وفقػا لكعػايير أيػرا تشػير إلػى اسػتحقاؽ

  .إضافي يزيد عف الأجر

 :الحوافز الَساس الذي تمنح عميه  -2

     ع2007اأحكد كاىر،    :عمى الحوافز عمى أساس ح تكن  

 الأدا -2-1

 الكجيود—2-2

 الألدكية—2-3
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                                              الكيارة               -2-4

 الحوافز:مراحل تصميم نظام -3

 زمراحل تصميم نظام الحواف ( يوضح2شكل رقم ) 
 

 

 

 

 (368، ص 2007) أحمد ماهر،  المصدر:      

 رابعا: طرق تقييم الَداء، التدريب

يحتؿ كؿ كف طرؽ تقييـ الأدا  والتدريب ككانة ىاكة بيف الأنشطة اتدارية اليادفة إلى رفع 
 عكؿ كف يلاؿ تقييـ وتطوير وتنكية الك ا ات البشرية.الك ا ة اتنتاجية وتحسيف أساليب ال

               طرق تقييم الَداء:-أ

ىو كحصمة لكجكوع تقييـ أدا  ال رد، إذ أنو الحمقة الكغذية لكيتمػؼ تقيػيـ أدا   تعريف تقييم الَداء:-1
تعويضػات، ككافػ ت  السياسات لمكوارد البشرية كف يلاؿ نتػائا تقيػيـ السياسػات كػف توظيػؼ، ترليػة، أجػور،

 ...الخ، يعني كحصمة نتائا ىذه السياسات ىي التي تؤد  إلى نتائا تقييـ الأدا  

ايوس ي عبد  وتتجمى الأىكية التي ينطو  عمييا تقييـ الأدا  كف يلاؿ كا يمي:: أهمية تقييم الَداء-2

 ع2014-2013الرحكاف، 

 تيطيط الكوارد البشرية-2-1

 تحسيف الأدا  وتطويره-2-3

 تحديد اوحتياجات التدريبية -2-4

 
 

 تحديد هدف النظام

 

 دراسة الأداء

 

 تحديد الميزانية

 

وضع إجراءات 

 النظام
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 وضع نظاـ عادؿ لمحوافز والككاف ت -2-5

 إنجاز عكميات النقؿ والترلية-2-6

                             كعرفة كعولات وكشاكؿ العكؿ-2-7

 التدريب: -ب

                         تعريف التدريب-1
ل ػػػرد العاكػػؿ بالكعموكػػػات والكعػػارؼ التػػػي تكسػػػبو يقصػػد بالتػػػدريب تمػػؾ الجيػػػود اليادفػػة إلػػػى تزويػػد ا

كيػػػػارة فػػػػي أدا  العكػػػػؿ أو التنكيػػػػة كيػػػػارات وكعػػػػارؼ ويبػػػػرات باتجػػػػاه زيػػػػادة ك ػػػػا ة ال ػػػػرد العاكػػػػؿ الحاليػػػػة 
 ع2005ايالد عبد الرحيـ الييتي،   .والكستقبمية

 تصميم عممية التدريب -2

 مراحل عممية التدريب والتنمية( يوضح 3شكل رقم ) 

 
 
 
 
 

 ع270، ص 2008ا كاكؿ بربر،  المصدر:  
  

 

 خامسا: تخطيط المسار الوظيفي:

كف الكصطمحات الحدينة عمى كجاؿ إدارة الكوارد البشرية كا يطمػؽ عميػو تيطػيط الكسػار الػوظي ي 
وىػػي إحػػدا الوظػػائؼ التػػي تعنػػي باحػػداث توافػػؽ وتطػػابؽ بػػيف ال ػػرد والوظػػائؼ التػػي يشػػغميا وذلػػؾ بغػػرض 

   ؽ أىداؼ الكنظكة وال رد كعاً تحقي

ىو تمؾ العكمية التي يقوـ بيا ال رد بدور رئيس في تحديد أىدافو الكينية والطريقة الكلائكة  :تعريفه-أ
 ع2020-2019اعمي ك سي وفا ،  .لتحقيقيا

جمع 

وتحليل 

 البيانات

تحديد 

الأهداف 

من 

 البرامج

تقييم 

عملية 

 التدريب

تنفيذ 

البرامج 

 التدريبية

اختيار 

طرق 

 التدريب

تحديد 

الاحتياجات 

 التدريبية
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 أكا اليدؼ الرئيسي لتيطيط الكسار الوظي ي ىو   التوافؽ بيف ال رد والكنظكة

ط الكسار الوظي ي عدة كراحؿ تتضكف كؿ كرحمة بعض الأنشطة نميصيا في : لعكمية تيطيمراحمه-ب
 الشكؿ التالي:

 ( يوضح مراحل عممية التخطيط1جدول رقم ) 
 

مرحمة تقييم  مرحمة الإعداد
 الذات

مرحمة تحديد 
 الَهداف

مرحمة إعداد 
 الخطط

مرحمة تنفيذ 
 الخطط

 مرحمة التكامل

تككف في اتدراؾ 
لوجود حالة كعينة 

 جمى فيكا يمي:تت

تحميؿ -
 اوحتياجات 

 بنا  الأىداؼ -

 تنكية البراكا -

تحديد -
الكستويات وتن يذ 

 البراكا 

 

يكوف العاكؿ لادرا 
عمى تحديد لوتو 
وضع و حيث 

تككف ىذه الكرحمة 
في التعرؼ عمى 

الذات لجعؿ 
العاكؿ أكنر نقة 

 في ن سو

يقوـ العاكؿ 
بايتيار أىدافو 

الوظي ية الكناسبة 
كف ىذه وتتض

 الكرحمة عكميتيف:

اوستكشاؼ 
والتحديد بحيث 
يتعرؼ العاكؿ 
عمى العديد كف 
البدائؿ نـ يحدد 
أو ييتار اليدؼ 

 الأكنؿ

تتكنؿ في 
اليطوات التي 
يسمكيا العاكؿ 
لموصوؿ إلى 

الأىداؼ الكرجوة 
وىنا يجب عمى 
العاكؿ استشارة 
 الكشرؼ عميو

لتن يذ يطط 
العاكؿ يجب توفر 
الكناخ التنظيكي 
الكناسب بحيث 
تشجع اتدارة 
العميا الكديريف 
عمى كساعدة 
كرؤوسييـ في 

تيطيط كساراتيـ 
 الوظي ية  

إف التكاكؿ ىو 
التحرؾ النشط 
وال عاؿ لمعاكؿ 
اتجاه الأىداؼ 
الكحددة وكف 
يلاؿ ىذه 

الكرحمة يقوـ 
العاكؿ والكنظكة 

بتقييـ ك ا ة 
يود الكبذولة الج

لتيطيط الكسار 
 الوظي ي

 

Roucers :  noe,Reymond A,and others human Resource Management Gaiming A 

compétitive Adventages 1994. 

 
 
 
 

 
 
 



13 

 

 أهم نتائج الدراسات السابقة:

 الدراسة الَولا:
، كػػذكرة يط الكسػػار الكينػػي  عنػػواف : تقيػػيـ الأدا  الكينػػي وعلالتػػو بتيطػػ،   بعمػػي ك سػػي وفػػا  ة،دراسػػ-1

كميػػػة العمػػػوـ اونسػػػانية واوجتكاعيػػػة،  ،تيصػػػص تنظػػػيـ وعكػػػؿ، لسػػػـ عمػػػـ اوجتكػػػاع، كاسػػػتر الأكػػػاديكي
  ىػؿ توجػد علالػة بػيف الكسػار الػوظي ي وتقيػيـ الأدا  ، وكانت إشكاليتيا  2019/2020 جاكعة الكسيمة،

 لى النتائا التالية:بحيث توصمت إ ،لدا العاكميف بالوكالة الوطنية لمتشغيؿ
 .و توجد علالة بيف الكسار الوظي ي وتقييـ الأدا  لدا العاكميف بالوكالة الوطنية لمتشغيؿ-

 الدراسة الثانية: 
ـــب ـــيم أداء المـــوارد البشـــرية فـــي الم سســـة  دراســـة الطال ـــد الرحمـــان " تحـــت عنـــوان " تقي " يوســـف عب

ــة  الخدماتيــة" التــي تقــدم بهــا لمحصــول عمــا شــهادة ماســتر أكــاديمي فــي عمــوم التســيير تخصــص مالي
وكانــت الإشــكالية كالتــالي:" مــا مــدى مســاهمة وظيفــة المــوارد  2013/2014تَمينــات وتســير المخــاطر 

 بحيث توصمت إلا النتائج التالية:البشرية في تحسين الَداء بالم سسات الاقتصادية ؟ 
 ستراتيجية تتعاكؿ كع أىؿ كوارد تغيير النظرة إلى إدارة الكوارد البشرية إذ أصبحت وظي ة إ

 الكؤسسة 

 .يعد تقييـ الأدا  الكوارد البشرية كف العواكؿ الأساسية التي يتولؼ عمييا نجاح أ  كنظكة 

 متغيرات الدراسة:
انصػب التركيػز فػي ىػذه الدراسػة عمػػى الكتغيػر الكسػتقؿ وىػو الػذ  يػػؤد  فػي ليكتػو إلػى التػ نير فػػي 

، والكتغيػػػر الكسػػػتقؿ فػػػي ىػػػذه الدراسػػػة ىػػػو والػػػع إدارة الكػػػوارد البشػػػرية، لػػػيـ كتغيػػػرات أيػػػرا ليػػػا علالػػػة بػػػو
والكتغيػػر التػػابع ىػػو الػػػذ  تتولػػؼ ليكتػػو عمػػى لػػػيـ كتغيػػرات أيػػرا، وكعنػػى ذلػػػؾ أف الباحػػث حينكػػا يحػػػدث 
تعديلات عمى ليـ الكتغير الكسػتقؿ تظيػر نتػائا تمػؾ التعػديلات عمػى لػيـ الكتغيػر التػابع، وفػي ىػذه الدراسػة 

 اكعة كحكد بوضياؼ بالكسيمة.فيو ج
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 المبحث الثاني: الدراسة الميدانية

بعػػد تطرلنػػا إلػػى أىػػػـ الجوانػػب النظريػػة لكوضػػػوع البحػػث، سػػيتـ فػػي ىػػػذه الدراسػػة التطبيقيػػة إسػػػقاط 

التػي تػـ الحصػوؿ عمييػا كػف رئاسػة الك اىيـ النظرية عمى الوالع وذلػؾ كػف يػلاؿ كػا تػوفر لػدينا كػف بيانػات 

 ة كحكد بوضياؼجاكع

  والبحث العممي العالي بقطاع التعميمالمطمب الَول: التعريف 
ـــيم العـــالي ـــيم الجـــامعي أو التعم ، أو فػػػي الجاكعػػػات تػػػدرس فػػػي التعمػػػيـ ىػػػو كرحمػػػة عميػػػا كػػػف :التعم

ي أ  كؤسسػػة جاكعيػػة أو فػػ (إلػػخ الجاكعػػات الحرفيػػة اكميػػات أىميػػة، كميػػات ال نػػوف العقميػػة، وكميػػات تقنيػػة،

فػي التعمػػيـ  الطالػب ؛ حيػث يػدرسالكدرسػي ييتمػؼ التعمػػيـ العػالي عػف التعمػيـ .شػيادة جاكعيػة أيػرا تكػنح

فػػي تيصػػص  الشػػيادات العػػالي كجػػاوً كتيصصػػاً يؤىمػػو لمعكػػؿ فػػي أحػػد كيػػاديف العكػػؿ بعػػد أف ينػػاؿ إحػػدا

                              .كعيف أننا  دراستو الجاكعية

 .جامعة محمد بوضياف: نشَة  الثانيالمطمب 

 ةالػرابط بػيف الكسػيم 65ى الطريػؽ الػوطني  رلػـ جاكعػة كحكػد بوضػياؼ فػي كدينػة الكسػيمة عمػ تقػع

والجزائػػػر العاصػػػكة ا الطريػػػؽ الػػػرابط بػػػيف وسػػػط الكدينػػػة وطريػػػؽ اشػػػبيميا ع كػػػف الجيػػػة الغربيػػػة انطمقػػػت بيػػػا 

تػـ إنشػا  الكعيػد الػوطني  1989بانشػا  كعيػد الػوطني لميندسػة الكيكانيكيػة وفػي سػنة  1985الدراسة سػنة 

التقنيػػات الحضػػرية .ولػػد تػػـ ترليتيػػا إلػػى كركػػز جػػاكعي يقػػتض الكرسػػوـ رلػػـ لميندسػػة الكدنيػػة وكعيػػد تسػػيير 

الكػػػػػػؤرخ فػػػػػػي  27/01إلػػػػػػى جاكعػػػػػػة بكقػػػػػػتض الكرسػػػػػػوـ رلػػػػػػـ  07/07/1992الصػػػػػػادر بتػػػػػػاريخ  301/92

18/09/2001.  

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%B9%D9%84%D9%8A%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%B9%D9%84%D9%8A%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D9%84%D9%89_%D8%A2%D8%AE%D8%B1%D9%87
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D9%84%D9%89_%D8%A2%D8%AE%D8%B1%D9%87
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D9%87%D8%A7%D8%AF%D8%A9_%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D9%87%D8%A7%D8%AF%D8%A9_%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%A8
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%A8
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D9%87%D8%A7%D8%AF%D8%A9_%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D9%87%D8%A7%D8%AF%D8%A9_%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D9%8A%D8%A9
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 1424جكػػادا النانيػػة عػػاـ  24الكػػؤرخ فػػي  279-03كػػف الكرسػػوـ التن يػػذ  رلػػـ  3طبػػؽ الأحكػػاـ الكػػادة 

.الكعػػدؿ والكػػتكـ و الكػػػذكور أعػػلاه يحػػدد عػػدد الكميػػات والكعاىػػد التػػػي  2003 شػػت سػػنة  23الكوافػػؽ لػػػ 

 تتكوف كنيا جاكعة الكسيمة وايتصاصيا ككا يمي .

 كمية العموـ  -

 كمية الرياضيات . وتعلاـ الآلي  -

 كمية التكنولوجيا -

 كمية العموـ اولتصادية والتجارية وعموـ التسيير  -

 كمية الحقوؽ  -

 والمغاتكمية الآداب  -

 كمية العموـ اونسانية و اوجتكاعية  -

 كعيد العموـ والتقنيات النشاطات البدنية والرياضية  -

 المطمب الثالث: الهيكل التنظيمي لمجامعة 
يعتبػػػر الييكػػػؿ التنظيكػػػي اتطػػػار الػػػذ  يحػػػدد اتدارات والألسػػػاـ والأجػػػزا  الدايميػػػة لمجاكعػػػة ويبػػػيف 

يكػػػػؿ تقػػػػوـ بالأعكػػػػاؿ والأنشػػػػطة التػػػػي يتطمبيػػػػا تحقيػػػػؽ الأىػػػػداؼ والي تقسػػػػيكاتيا التنظيكيػػػػة والوحػػػػدات التػػػػي
 كالآتي: التنظيكي بجاكعة كحكد بوضياؼ
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 ( يوضح الهيكل التنظيمي لمجامعة4شكل رقم ) 
 

  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 المصدر :إدارة الموارد البشرية بجامعة المسيمة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الجامعةمديرية   

لجامعة للتكوين الحالي نيابة  مديرية ا

في التدرج والتكوين المتواصل 

 والشهادات

نيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي 

فيما بعد التدرج والتأهيل الجامعي 

 والبحث العلمي

نيابة مديرية الجامعة لمعلاقات الخارجية 
والتعاون والتنشيط والاتصال والتظاهرات 

 العممية

مية نيابة مديرية الجامعة للتن

 والإشراف والتوجه

ممصلحة التعليم والتدريب والتقيي  

 مصلحة التكوين المتواصل

 مصلحة الشهادات والمعدلات

مصلحة التكوين لما بعد التدرج 

 مصمحة التَهيل الجامعي المتخصص
مصلحة متابعة أنشطة البحث وتثمين 

 نتائجه 

 مصلحة الإحصاء والإشراف

 مصلحة التوجيه والإعلام

صلحة متابعة برامج البناء وتجهيز م

 الجامعة 

مصلحة التبادل ما بين الجامعات 

مصلحة التنشيط والاتصال والتظاهرات  والتعاون والشراكة

 العلمية 
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ضح الهياكل البيداغوجية لمجامعة  بحيث يمكن حصر الهياكل البيداغوجية يو   :02 الجدول رقم 
 :عهالمجامعة عما اختلاف أنوا

 

 
 

 عما جامعة المسيمة.ب الرابع: تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية المطم
سػػنحاوؿ كػػف يػػلاؿ ىػػذا العنصػػر إعطػػا  نظػػرة شػػاكمة حػػوؿ كيتمػػؼ وظػػائؼ إدارة الكػػوارد البشػػرية 

للإجابػػة عمػػى بعػػض بالجاكعػػة بجاكعػػة الكسػػيمة، حيػػث لكنػػا بػػاجرا  كقابمػػة كػػع رئػػيس كصػػمحة الكسػػتيدكيف 
رئػػػيس كصػػػمحة  لكنػػػا بطمبيػػػا كػػػفلمقيػػػاـ بدراسػػػتنا نػػػا لونػػػائؽ والكعموكػػػات اللازكػػػة التسػػػاؤوت ونظػػػرا وحتياج

النتػائا الكتحصػؿ عمييػا  بسػبب يصوصػية الكوضػوع الكسػتيدكيف لكػف لػـ يػتـ الحصػوؿ عمييػا كميػا وذلػؾ 
 بعد تحميمنا لمونائؽ ىي كالآتي:

 أولا: تصميم وتحميل العمل 
 ا ميا ؟: كيؼ يتـ تحديد كياـ الوظي ة وكؤىلات ش1س
: الكياـ والكسؤوليات الوظي ية ىي الواجبات التي يككميا الكوظؼ في العكؿ بنا ا عمى دوره الكحدد 1ج

 وكؤىلات شا ؿ الكنصب وعمى سبيؿ الكناؿ:

 العدد التعيين الرقم

 42 الكدرجات 01

 212 لاعات التسيير 02

 18 الورشات 03

 2 الككتبات 04

 2 كيبر المغات 05

 6 لاعات تطبيؽ اتعلاـ الآلي 06

 37 الكيابر 07
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 كدير الكوارد البشرية بالجاكعة الذ  كف كياكو الرئيسية:
 بك ا ة وفعالية. كيـتن يذ كيا كرالبة وكتابعة شؤوف العاكميف الكطموبة، وتوجيييـ نحو-
 إعداد الكوازنات وصرؼ الرواتب -
 توفير اليدكات اتدارية عمى أككؿ وجو -
 إعداد تقارير ورفعيا -
 توليع عمى إجازات ورفعيا -
 أكا بالنسبة لكؤىلاتو -

 كستوا جاكعي ا ليسانس، كاستر، دكتوراه ع الم هلات العممية:*
أو رتبػػة كعادلػة ليػػا، لػػو نػلاث سػػنوات ألدكيػة بيػػذه الصػػ ة كوظػػؼ برتبػػة كتصػرؼ إدار   شـروط التعيــين:*

 للاست ادة كف رتبة كدير الكوارد البشرية
 : ىؿ تجدوف صعوبة في تجكيع البيانات الكطموبة؟2س
  : و توجد صعوبة في تجكيع البيانات الكطموبة2ج

 ثانيا: تخطيط وتوظيف الموارد البشرية 
 التخطيط:-أ
 

 كـ ؟: كيؼ يتـ التيطيط لدي1س
 

  نلاحػػػػظ أف: تسػػػػجيؿ كنصػػػػبيف 2021الكيطػػػػط التػػػػولعي لمتوظيػػػػؼ بعنػػػػواف  04/04مــــن الجــــدول : 1ج
كناصػػب شػػا رة لأسػػتاذ  5شػػا ريف لرتبػػة   أسػػتاذ كحاضػػر لسػػـ ب وكػػذلؾ كنصػػبيف فػػي لسػػـ أ، ككػػا سػػجؿ 

 10كسػػػاعد لسػػػـ ب وكنصػػػب شػػػا ر واحػػػد لأسػػػتاذ لسػػػـ أ وكنػػػو نسػػػتنتا بػػػ ف جاكعػػػة كسػػػيمة تحتػػػاج إلػػػى 
 ع1اأنظر الكمحؽ رلـ  .إجكاو يفكوظ 

، طبيػب تسػجيؿ كنصػب واحػد شػا ر لمرتػب التاليػة: طبيػب عػاـ رئيسػي 04/05الجدول ككا تبيف لنا كف -
جػراح أسػناف عػاـ فػي الصػحة العكوكيػة،  جػراح عػاـ رئيسػي، عاـ في الصحة العكوكية، كتصرؼ كستشار،

يف كح وظػات، كنشػط جػاكعي كػف الكسػتوا كيندس رئيسػي فػي اتعػلاـ الآلػي، كتصػرؼ كحمػؿ، ونػائقي أكػ
 ع  2الكمحؽ رلـ ا ا أنظر   .النانيع
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كناصػػب شػػا رة لكتصػػرؼ رئيسػػي، كنصػػبيف شػػا ريف لرتبػػة كينػػدس دولػػة فػػي اتحصػػائيات، ككػػا  3كػػذلؾ 
كناصػػػػب شػػػػا رة  6سػػػجؿ أربػػػػع كناصػػػب لرتبػػػػة كينػػػػدس دولػػػة لمكيػػػػابر الجاكعيػػػػة وأكبػػػر عػػػػدد كتكنػػػػؿ فػػػي 

 كوظؼ 24جاكعة تحتاج لػػػلكتصرؼ وىذا يعني ب ف ال
نلاحػػػظ أف تػػػـ تسػػػجيؿ  221ولعي لمتوظيػػػؼ بعنػػػواف تػػػوالػػػذ  يبػػػيف الكيطػػػط  04/06الجـــدول رقـــم كػػػف -

كنصبيف شا ريف لكؿ كف الرتب التالية ا ونائقي أكيف كح وظات، كمحػؽ بالككتبػات الجاكعيػة كػف الكسػتوا 
كناصػب شػا رة لكسػاعد  9بينكػا  الأوؿ كناصب شا رة لكمحػؽ بالككتبػات الجاكعيػة كػف الكسػتوا 3النانيع 

فػػي اتعػػلاـ الآلػػي حيػػث يوجػػد كنصػػب شػػا ر لكسػػاعد كتصػػرؼ وكنػػو يككػػف القػػوؿ  كينػدس، كسػػتوا الأوؿ
 ع  3ا أنظر الكمحؽ رلـ  كنصب 17ب ف عدد الكناصب التي تحتاجيا الجاكعة 

كنصػػب ا  18عيػا الػذ  يبػػيف احتياجػات الجاكعػة كػف كناصػػب شػا رة البػالغ كجكو  04/07الجـدول رقـم -
رتبػة كاتػب كديريػة رئيسػي ع ا  3رتبػة تقنػي سػاكي فػي اتعػلاـ الآلػيع ا  4رتبة كمحؽ رئيسي للإدارةع ا  2
رتبػػػػة كحاسػػػػػب إدار  رئيسػػػػػي ع وكنصػػػػب واحػػػػػد شػػػػػا ر لرتبػػػػة كسػػػػػاعد ككتبػػػػػة  2رتبػػػػة كمحػػػػػؽ إدار ع ا  5

 ع4ا أنظر الكمحؽ رلـ جاكعية.
كنصػب ا  12جػات الجاكعػة كػف كناصػب شػا رة بمػغ عػددىا الذ  يبيف احتيا 04/08من خلال الجدول -
عػػوف إدارة رئيسػػيع ا كنصػػب كحاسػػب إدار ع ا كنصػػب تقنػػي  2كاتػػب كديريػػةع ا  2إدارةع ا  عػػوف رتبػػة 4

 ع  5ا أنظر الكمحؽ رلـ  .رتبة ح ظ البياناتع 2في اتعلاـ الآليع ا 
 

 التوظيف:-ب 
 : عمى أ  أساس يتـ التوظيؼ ؟1س
جداوؿ السابقة نستنتا أف عكمية التوظيؼ تتـ عمى أساس الشػيادة/ اويتبػار عمػى أسػاس : كف يلاؿ ال1ج

 ال حص الكيني:
 تـ توظيؼ اليارجي في الكناصب الشا رة أ : 04/04نلاحظ من خلال الجدول رقم -
كناصػػب برتبػػة أسػػتاذ كسػػاعد  4توظيػػؼ كنصػػب واحػػد تػػـ تكوينػػو يارجيػػاً برتبػػة أسػػتاذ كسػػاعد لسػػـ ب، و -

 ع1ا أنظر الكمحؽ رلـ  .أساس كسابقة ا شيادة /ايتبار فحص كينيع ب عمى لسـ 
تـ توظيؼ كنصب واحد لكػلا الػرتبتيف ا كتصػرؼ كحمػؿ/ كينػدس  04/05نلاحظ من خلال الجدول رقم -

دولػػة لمكيػػابر الجاكعيػػةع وكنصػػبيف ا كينػػدس دولػػة فػػي اتحصػػا ع عمػػى أسػػاس كسػػابقة ا شػػيادة/ ايتبػػار 
 ع2ا أنظر الكمحؽ رلـ  توظيؼ كنصبيف دايميا ا كنتوج التكويف ع برتبة كتصرؼعفحص كينيع وكذلؾ 
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كنصػػب لكمتػػا الػػرتبتيف ا ونػػائقي أكػػيف كح وظػػات،  2توظيػػؼ  :04/06نلاحــظ مــن خــلال الجــدول رقــم -
كناصػػػػب برتبػػػػة ا كسػػػػاعد كينػػػػدس  8كمحػػػػؽ بالككتبػػػػات الجاكعيػػػػة كػػػػف الكسػػػػتوا الأوؿع ككػػػػا تػػػػـ توظيػػػػؼ 

اتعػػلاـ الآلػػي، وكنصػػب واحػػد برتبػػة ا كسػػاعد كتصػػرؼع عمػػى أسػػاس كنتػػوج التكػػويف الكسػػتوا الأوؿ فػػي 
 ع 3ا أنظر الكمحؽ رلـ  الدايمي:

توظيؼ كنصب واحد برتبة ا تقني ساكي في اتعلاـ الآليع  :04/07نلاحظ من الجدول رقم -
بة ا كمحؽ كناصب برت 4وكنصبيف لكلا الرتبتيف ا كاتب كديرية رئيسي، كحاسب إدار  رئيسيع و 

 ع 4ا أنظر الكمحؽ رلـ  إدار ع عمى أساس كنتوج التكويف الدايمي
توظيؼ كنصب واحد ا عوف إدارة عمى أساس تكويف كيني  :04/08نلاحظ من خلال الجدول رقم -

 ع 5ا أنظر الكمحؽ رلـ  دايمي.

 هياكل الَجور وأنظمة الحوافز ثالثا: 
 هياكل الَجور -أ

 لأجور ؟ : كيؼ يتـ تصكيـ ىيكؿ ا1س
 : تعذر الحصوؿ عمى الونائؽ اللازكة ا ىيكؿ الأجور وذلؾ نظرا لميصوصية ع1ج
 أنظمة الحوافز: -ب
 : ىؿ نظاـ الحوافز الكطبؽ الآف جديد أو لديـ ؟ 1س
 1431جكادا الأولى عاـ  28كؤرخ في  10/134: نظاـ جديد أسس بكقتضى كرسوـ تن يذ  رلـ 1ج

 2010كايو سنة  13الكوافؽ ا 
تستيدـ جاكعة الكسيمة عدة طرؽ لتح يز الأساتذة كف أجؿ رفع إنتاجيتيـ وذلؾ كف أجؿ رفع كستوا -

الساعات اتضافية علاوات اتدارة التربصات ويككف أف –وكف أىـ ىذه الطرؽ: الكردودية  الكطموب
 يوضح كي ية التح يز 

أعػػػواف -ريػػػة الكشػػتركة: الكتػػابكػػف الرواتػػػب الأساسػػي والتػػي يطالػػػب عمييػػا: تعػػويض اتدا %25تكػػنح -1
 أكنا  الكح وظات-كساعد الونائؽ-الكمحقوف والكح وظات–اتدارة 

 الونائقيوف أكنا  الكح وظات -الكترجكوف الترجكة-إلى : الكتصرفوف اتداريوف % 40تكنح -2

 المحممون الاقتصاديون-
 كشتركة لػػػ:كف الراتب الأساسي والتي تسكى تعويض اليدكات الن قية ال %25تكنح -3
 التقنيوف –الكعاونوف -أعواف التقنيوف-أعواف الكيبر-
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  %25العكاؿ الكيندسوف تكنح ليـ علاوة السد -4
 كتعويض جزافي عف اليدكة  %25سائقي السيارات والحجاب تكنح ليـ -5

  ، التدريب تقييم الَداءرابعا: 
 تقييم الَداء-أ

 اؼ بالكسيمة ؟: كيؼ يتـ تقييـ الكوظؼ بجاكعة كحكد بوضي1س
الكػؤرخ  165-19كف الكرسػوـ التن يػذ   05: باوعتكاد عمى بطالة تقييـ الكوظؼ طبقا لأحكاـ الكادة 1ج

الكحػػدد لكي يػػات تقيػػيـ أدا  الكوظػػؼ بحيػػث تحتػػو  ىػػذه البطالػػة عمػػى كػػؿ كػػف: اسػػـ  05/27/ 2019فػػي 
ة وكػػػذلؾ تػػػاريخ التعيػػػيف فػػػي الرتبػػػة ولقػػػب الكسػػػتيدـ، تػػػاريخ وككػػػاف كػػػيلاد، الرتبػػػة الحاليػػػة، الرتبػػػة الأصػػػمي

كعموكات شيصػية عػف الكوظػؼ ككػا يجػب أف تتػوفر  الحالية، تاريخ السرياف وتعتبر ىذه الكعموكات عبارة 
 :  عف  كعايير التنقيط الككنمة عففي ىذه البطالة النقطة الكرلكة وىي عبارة  

 احتراـ الواجبات العاكة والواجبات القانونية الأساسية-1
  ا ة الكينيةالك-2
 ال عالية والكردودية -3
 كي ية اليدكة-4

وسمـ التنقيط كعايير التنقيط ككا أنو يوجد في بطالة تقسيـ نقطة ككنوحة لكؿ كعيار كع الكلاحظة ويتـ 
 ع 6ا أنظر الكمحؽ رلـ  حساب ىذه النقاط والحصوؿ عمى الكجكوع العاـ

 التدريب:-ب
  : كيؼ تتـ عكمية التدريب ؟1س
اليػاص بػوزارة التعمػيـ العػالي والبحػث العمكػي  19ص  62يلاؿ الجريدة الرسكية الجزائرية العػدد  : كف1ج

، يحػدد التنظػيـ اتدار  2004 سػت سػنة  24الكوافػؽ  1425رجب عاـ  8لقرار وزار  كشترؾ كؤرخ في 
 لكديرية الجاكعة والكمية والكعيد وكمحقة الجاكعة وكصالحيا الكشتركة يقرر كا ي تي:

تتك ؿ نيابػة كديريػة الجاكعػة لمتكػويف العػالي فػي التػدرج والتكػويف الكتواصػؿ والشػيادات بكػا  :03المادة  من
   ي تي:

 كتابعة الكسائؿ الكتعمقة بسير التعميـ والتدريب الكنظكة كف لبؿ الجاكعة-
 السير عمى انسجاـ عروض التكويف الكقدكة كف الكميات والكعاىد كع كيطط تنكية الجاكعة -
 كاف كسؾ القائكة اوسكية لمطمبة وتحيينيا وتشكؿ الكصالح الآتية:ض
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 كصمحة التعميـ والتدريب والتقييـ*
 كصمحة التكويف الكتواصؿ*
 كصمحة الشيادات والكعادوت*

تتك ؿ نيابة كديرية الجاكعة لمتكويف العالي لكا بعد التدرج والت ىيؿ الجاكعي والبحث العمكي بكا  :4المادة 
 ي تي:

تابعة الكسائؿ الكرتبطة بسير التكويف لكا بعد التدرج وكا بعد التدرج الكتيصص والت ىيؿ الجاكعي ك-
 والسير عمى تطبيؽ التنظيـ الكعكوؿ بو في ىذا الكجاؿ 

عداد الحصيمة بالتنسيؽ كع الكميات والكعاىد -  كتابعة أنشطة البحث لوحدات وكيابر البحث وا 
 ف نتائا البحثالقياـ بكؿ نشاط كف ش نو تنكي-
 ضكاف سير الكجمس العمكي لمجاكعة والح اظ عمى أرشي و -
 جكع ونشر الكعموكات الياصة ب نشطة البحث التي تنجزىا الجاكعة وتشكؿ الكصالح الآتية:-
 كصمحة التكويف لكا بعد التدرج وكا بعد التدرج الكتيصص*
 كصمحة الت ىيؿ الجاكعي*
 نتائجو كصمحة كتابعة أنشطة البحث وتنكيف*

 المسار الوظيفي ) المهني(خامسا: 
 : كيؼ يتـ تسيير الكسار الكيني وكف الككمؼ بو ؟1س
الخاص بوزارة التعميم العالي والبحث العممي بقرار وزاري  62من خلال الجريدة الرسمية العدد : 1ج

 يقرر ما يَتي:  09/2004/ 26مشترك الم رخ في 
  بما يَتي: لمجامعة ةتتكفل الَمانة العام: 11حسب المادة 

 ضكاف تسيير الكسار الكيني لكستيدكي الجاكعة كع احتراـ صلاحيات الكمية والكعيد في ىذا الكجاؿ:-
 تحضير كشروع كيزانية الجاكعة وكتابعة تن يذىا-
 ضكاف كتابعة تكويؿ أنشطة الكيابر ووحدات البحث-
 السير عمى السير الحسف لمكصالح الكشتركة لمجاكعة-
 براكا الأنشطة النقافية والرياضية لمجاكعة وترليتيا وضع -
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 : تتكفل المديرية الفرعية لممستخدمين بما يَتي12وحسب المادة 
تسيير الكسار الكيني لمكستيدكيف التابعيف لكديرية الجاكعة والكصالح الكشتركة وكذا الذيف يتولى كدير -

 .الجاكعة تعيينيـ
 يف وتحسيف الكستواإعداد وتن يذ كيططات التكو -
 ضكاف تسيير تعداد كستيدكي الجاكعة-
 تنسيؽ إعداد وتن يذ كيططات تسيير الكوارد البشرية لمجاكعة  -

نتائج الدراسة: في إطار أسئمة الدراسة الميدانية وبناءا عما المعمومات المقدمة لنا تم 
 التوصل إلا جممة من النتائج يمكن توضيحها في النقاط التالية:

 تحديد كياـ شا ؿ الوظي ة بنا ا عمى كجكوعة شروط وكؤىلات يجب أف يتكتع بيا. يتـ 
  يقتصػػر التيطػػػيط لػػػدا جاكعػػػة كحكػػد بوضػػػياؼ بالكسػػػيمة عمػػػى تحديػػد اوحتياجػػػات كػػػف الكػػػوظ يف

 والكناصب الشا رة.
  يػػػتـ التوظيػػػؼ بالجاكعػػػة كػػػف يػػػلاؿ إعػػػداد تقريػػػر يشػػػكؿ اوحتياجػػػات الكحػػػددة كػػػف الكػػػوظ يف يسػػػمـ

ة التعمػػيـ العػػالي وىػػذه الأييػػرة تقػػوـ بػػالتوظيؼ كػػف يػػلاؿ القيػػاـ بكسػػابقة عمػػى أسػػاس الشػػيادة لػػوزار 
 العمكية 

 كوظ ييػػا اسػػتنادا عمػػى تعتكػػد جاكعػػة الكسػػيمة عمػػى التح يػػز الكػػاد  بنسػػبة أكبػػر كػػف أجػػؿ رفػػع أدا  
 نظاـ جديد

 بط وظي تػو كػف أجػؿ يتـ تقييـ الأدا  كف يلاؿ اوعتكاد عمى بطالة تحو  كعموكات الكوظؼ وتضػ
 تحسيف ورفع الك ا ة 

  أشير وسنة  6تتـ عكمية تدريب الكوظؼ ب ترة تربص تتراوح بيف 
  يػػتـ تسػػيير الكسػػار الكينػػي ا الػػوظي ي ع وفػػؽ كػػا تتك ػػؿ بػػو الكديريػػة ال رعيػػة لمكسػػتيدكيف والأكانػػة

 العاكة.
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 الخاتمة:
مػػػى والػػػع إدارة الكػػػوارد البشػػػرية فػػػي جاكعػػػة لقػػػد كػػػاف اليػػػدؼ الأوؿ كػػػف الدراسػػػة تسػػػميط الضػػػو  ع

يػلاؿ  الدراسػة وكػف الكسيمة، ىذه الأييرة التي تعتبػر حمقػة كيكػة فػي تطػوير ودفػع عجمػة التنكيػة الوطنيػة، 
يككػػػػف القػػػػوؿ أف النظػػػػرة و كيتمػػػػؼ أدوات البحػػػػث العمكػػػػي،  يػػػػاالكيدانيػػػػة التػػػػي تجػػػػاوزت أسػػػػبوع، اسػػػػتعكمنا في

ياصػة بالجريػدة لػوانيف وكراسػيـ  وفػؽ بجاكعػة الكسػيمة تكػوف الكػوارد البشػرية وال مس ة التي تقػوـ عمييػا إدارة
 الرسكية الجزائرية، ولقد توصمنا إلى النتائا التالية:

 وظائؼ إدارة الكوارد البشرية تيضع لقوانيف وكراسيـ ياصة بالجريدة الرسكية -
نكا تحدد إحتياجاتيا كف جاكعة كحكد بوضياؼ و تكمؾ اوستقلالية في توظيؼ الكستيدكيف وا  -

الكوظ يف في شكؿ تقرير ويرجع التوظيؼ لوزارة التعميـ العالي وىذه الأييرة تنظـ كسابقة يتـ عمى أساسيا 
 توظي يـ.

 تعتكد جاكعة الكسيمة عمى التح يز الكاد  بشكؿ أكبر كف الكعنو .-
 أشير وسنة. 6تتـ عكمية التدريب ل ترة التربص تتراوح بيف -
 

 : تاقتراحا
 .يجب كراعاة لوانيف الجريدة الرسكية لكعرفة تسيير الكوارد البشرية في اتدارة بالجاكعة 
 في رفع وتحسيف أدا  الكوظ يف. إيجابا  اوىتكاـ بالتح يز الكعنو  الكؤنر 
 حسػػػػاب طػػػػرؼ أيػػػػر ا عػػػػدـ  علاكػػػػة الكقػػػػابلات نظػػػػرا لتحيػػػػز لجػػػػاف الكقابمػػػػة لطػػػػرؼ عمػػػػى تقميػػػػؿ كػػػػف

 الكوضوعيةع.
 كزيػػػد كػػػف اوىتكػػػاـ لمكػػػوارد البشػػػرية بالجاكعػػػة ككصػػػدر لتحقيػػػؽ التنكيػػػة والتطػػػور فػػػي التعمػػػيـ عطػػػا  الإ

   .العالي

حبذا لو يتـ توفير الكعموكات الكاكمة حوؿ الجاكعة لمطمبة الذيف يدرسونيا كيدانيا فقد واجينا صعوبات -
 فيكا يتعمؽ بجكع الكعموكات

 الكوارد البشرية ارةككتب  إدتغيير تسكية كصمحة الكستيدكيف إلى -
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