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لى الذين مهدوا لنا طريق العلم والمعرفة ...   ا 

فاضل ......  لى أ ساتذتنا ال  س   تنظي ال  عمل و ال  س تاذة علم اجتماعأ  ا  "بن شارف    تاذ المشرفو ال 

 لى لجنة المناقشة الموقرين على منحهم لنا شرف مناقش تهم لنا ا  و حسين" 

يمة وكل  ل ونشكر س يد ماحي عباس على معاملته لنا وعدم البخل ع  ينا في تزويدنا بالمعلومات الق

 ، خصوصا الس يد الفاضل: بوهران   EPA  أ رزيو   ميناء   مؤسسة   فريق عمل 

 عبد الجليل"   "بركة مصطفى 

 

تمرار حت ال في منحنا    على مساهمتك متنان ل  ا  منا كل الشكر و   لك  هذه    أ نجزنا   تشجيع على الاس 

 . لله رب العالمين د  شكر من قبل ومن بعال  ذكرة و الم 

 

 
 



1 

 الصفحة: فهرس المحتويات:

 -أ- و الشكر  هداءال 

 3 المقدمة

 14 – 5 للدراسة : المقاربة المنهجيةالتمهيدي الفصل الأول 

 06 تحديد موضوع البحث 

 06 أهمية و أسباب اختيار الموضوع 

 06 أهداف و صعوبات الدراسة

 07 سؤال الانطلاقة 

 07 الدراسات السابقة

 10 الدراسة مفاهيم 

 11 إشكالية الدراسة 

 12 الفرضيات المعتمدة 

 12 الاختيارات المنهجية 

 41 – 15 المقاربة النظرية للدراسةالفصل الثاني:  

 17 الترقية المبحث الأول: مفهوم 

 29 المسار المهني المبحث الثاني: 

 37 الجزائري سار المهني في التشريع المبحث الثالث: الترقية و تسيير الم

 59 – 42 الفصل الثالث: المقاربة الميدانية للدراسة

 44 تحليل البنية التنظيمية للمؤسسة  المبحث الأول:

 47 ل سياسة الموارد البشرية للمؤسسة المبحث الثاني: تحلي

 51 تفريغ المقابلات و تحليل الميدان المبحث الثالث: 

 61 مناقشة نتائج الدراسة 

 64 الخاتمة

 67 المراجع 

 71 الملاحق 
 



ــــــــــــــدراسة: ـــــــــــــــ  مـــــــــــــــــــــقدمة الـــــــــــ

 

2 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ــــــــــــــدراسة: ـــــــــــــــ  مـــــــــــــــــــــقدمة الـــــــــــ

 

3 

الترقية   مسألة  و  أتعتبر  البشرية  الموارد  إدارة  موضوعات  في  حد  للعاملين  المهنية  القضايا  أهم  من  تعتبر 

المنظمات ، ترجع هذه الأهمية بشكل أساس ي على حقيقة أن هذا الموضوع يؤثر بشكل خاص بل و يعكسه  

وتؤثر بشكل مباشر على مستوى معيشة العاملين، كالترقيات بغض النظر عن نوعها الدرجة او المستوى  

 لدخل الشخص ي ، و من ناحية أخرى يخدم الترقية . من ناحية يؤثر على مشاعر الموظفين و ا

من   المهنيون  يتمكن  الطريق  طول  على  بالنضال  الحياة،  مناحي  جميع  من  للعمال  المهني  المسار  يسمح 

و   مستواهم  يضمن  تقاعدي  راتب  على  الحصول  بالتالي  المهنية،  الدرجات  و  المناصب  أعلى  إلى  الوصول 

    الخدمة.عيش حياة كريمة بعد 

با العاملين و  بين  الانسجام  أن  إذ  البشرية  الموارد  إدارة  في  النشاطات  أهم  المهني  من  المسار  ازدهار  عتبار 

يعتبر جوهرة الأساسية   فالعامل  واحد منهم دور،  لكل  و  المنظمة  بين  و  بينهم  والمناصب مصلحة مشتركة 

كفاءات و القدرات عبر قوانين و  التي تعتمد عليه إدارة المؤسسة و تحرص دائما على اختيار المناسب مع ال

ببعض   يتمتع  لكي  المؤسسة  داخل  الواجبات  ببعض  يلتزم  عليه  و  لمنصب،  توليه  موظف  كل  حق  من 

الاستحقاقات خلال مساره المهني و من بينها الترقي في المنصب لزيادة دافعيته في العمل و بدل جهد لإعطاء  

انتاجيتها وهذا تحسين  و  للمؤسسة  ما عنده  توازن حيث   الأفضل  في حالة  و موظفها  المؤسسة  يجعل  ما 

و   ماديا  تحفيزه  و  أداءه  تقييم  الموظف   ناحية  فمن   ، المشتركة  الأهداف  تحقيق  و  عليهما  بالإيجاب  تؤثر 

الكفاءة   تحقيق  و  الاقتصادية  لأرباحها  تحقيقها  المؤسسة  ناحية  من  اما  خدماته،  خلال  من  معنويا 

 الإنتاجية.

انبثقت هذا  خلال  لذا   من  بينهما  العلاقة  توضيح  و  المهني  المسار  على  وأثرها  الترقية  موضوع  في  دراستنا 

 تناولنا في دراستنا ثلاث جوانب كالتالي :

التي  الصعوبات  الدراسة،  أهمية  و  أهداف  الموضوع،  اختيار  أسباب  المنهجي   الجانب  في  تناولنا  حيث 

ال و  الإشكالية  طرحنا  ثم  من  و  بحثنا،  الدراسات  واجهتنا خلال  و  الدراسة  مفاهيم  إلى  إضافة  فرضيات 

السابقة التي اعتمدنا عليها في بحثنا و تناولنا أيضا في هذا الفصل المنهج المستخدم و أدوات جمع البيانات  

 و العينة المستخدمة في الدراسة . 
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 ما الجانب النظري حيث انقسم إلى فصلين :أ

ة و أنواعها ، البرامج و أسس الترقية، شروط الترقية ومعوقاتها ثم  الفصل الأول تناولنا فيه تعريفات الترقي 

 تطرقنا إلى أهميتها و أهدافها  .

الفصل الثاني تناولنا فيه تعريف للمسار المهني ،مراحله ، أهمية المسار المهني ثم تطرقنا إلى مفهوم تخطيط  

 المسار المهني و العلاقة فيما بينهم .

 لمسار المهني و ابعاد إدارة المسار المهني .ثم رأينا نظريات تخطيط ا

أما في الجانب التطبيقي كانت دراستنا في مؤسسة ميناء أرزيو داخل إدارة الموارد البشرية و شملت عشر   

و   تفسير  أيضا  و  بالمؤسسة  تعريف  فيه  تناولنا  الملاحظة،   و  المقابلة  هي  المستخدمة  التقنية  و  مبحوثين  

 ائج و بعض التوصيات . وفي الأخير توصلنا إلى خاتمة الدراسة . تحليل البيانات و النت

 

 

 

 

 

 



المقازبة المنهجية للدزاسة -------------------------------------------------الفصل الأول   

 

5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



المقازبة المنهجية للدزاسة -------------------------------------------------الفصل الأول   

 

6 

 :مقدمة الفصل الأول 

في هرا الفصل الملازبت المىهجيت لمىطىع البدث، مً خلاٌ جددًد مىطىع و اشياليت و الأبعاد جىاولىا 

 المىهجيت للدزاطت وفم همىذج جدليل مىظم.

I. ثحديد موضوع البحث 

التركيت مً خلاٌ مرهسة الماطتر في جخصص علم احخماع الخىظيم و العمل، جىاولىا بالبدث الظىطيىلىجي 

ى و أثسها على المظاز المهني   بىهسان. EPAبمإطظت ميىاء أزشٍ

II. أهمية و أسباب اختياز الموضوع 

ٌعخبر مىطىع التركيت مهم و خدًث عصسه بديث ظهس بظهىز المإطظاث و مىظماث فعىد دخىٌ العىصس 

، لرلً كامذ البشسي الى المإطظت، أصبذ ًدبع مظازه المهني داخل مىظم لدظيير عمل على أخظً وحه

المإطظت بخلم خافص لخلىٍت عمليت اهخاج و خلم زوح الخىافع بين المىظفين للحصىٌ على دزحاث أعلى في 

عملهم و جدظين هفاءتهم التي جىعىع ئًجابيا على خياتهم العمليت و الاحخماعيت و أًظا جمع بدد ذاتها 

س  م جدفيز العىصس البشسي .ها المإطظت لأنها حظعى لخؼىٍ  عً ػسٍ

 هىان أطباب مىطىعيت و أطباب ذاجيت .

 أسباب الموضوعية :  .1

حعخبر التركيت  و المظاز المهني أهم الاطتراجيجياث التي يهخم بها العماٌ في المىظمت و هي خم أطاس ي ليل 

 عامل و أداة لخدليم الأهداف و جدظين الىطع المهني و الاحخماعي .

 الأسباب الراثية :   .2

 الدزاطت.جىمً طبب اخخيازها للمىطىع لأهه طمً الخخصص في ميدان -

و جىمً أهميت هره الدزاطت للتركيت على جىميت المهازاث و الىفاءة لدي العامل و جدفيز العماٌ و جدليم 

 اهداف المىظمت .

III. أهداف و صعوبات الدزاسة 

 تهدف دزاطدىا لمىطىع التركيت :

 دصيل عليها داخل المإطظت .الخعسف على التركيت و هيفيت الخ .1
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 هيفيت جأثير هظام التركيت على المظاز المهني للمىظف .  .2

ادة في المظإولياث و الىاحباث عىد المىظف .معسفت  .3  هل جسجبؽ التركيت دائما بصٍ

 معسفت شسوغ و معياز و أطع التي جلىم عليها التركيت . .4

لت و جصامىىا مع مً الصعىباث التي واحهخىا في هره الدزاطت هي عدم  اللبىٌ لا حساء البدث واهذ مدة ػىٍ

م و اطؼسزها لخبدًل المإطظت  لأ شهس زمظان الى عدم كبىٌ و  لىكذ وان طيم و عدم ججاوبهم معىان اسٍ

  معظم المىظفين بأحساء الملابلت

IV. :سؤال الانطلاقة 

طياطت التركيت على المظاز المهني ما مدي جأثير " اهؼللىا في دزاطدىا مً الاوشؼاٌ الظىطيىلىجي الخالي:

ى  للمىظفين  ".؟EPAبمإطظت ميىاء أزشٍ

V. :الدزاسات السابقة 

''إدازة الموازد  جمثلذ الدزاطت في هخاب د. بً عىتر عبد السخمان جدذ عىىان:  وى الدازسة الا (1

ت ، حامعت  البشسية'' بىمسداض ، بوقسة ''''أمحمد وليت العلىم الاكخصادًت علىم الدظيير و العلىم الخجازٍ

 2002:1الجصائس 

ت جم ػسح عدة  -  جمدىز اشياٌ هرا الىخاب خىٌ ئدازة المىازد البشسٍ

ت بين الىظسة الخلليدًت و المعاصسة  -1  مفهىم ئدازة المىازد البشسٍ

ت . -2 ت و اهم اطتراجيجياث الخىميت مىازد البشسٍ  ػسح الاطتراجيجياث ػدازة المىازد البشسٍ

س المظاز المهني و مساخل حظيير و ماهي الاوعياطاث الىاحمت في ػسح هيفي -3 ت عسض لعمليت جخؼيؽ و جؼىٍ

 هره العمليت في المإطظاث 

اث و دوزه هظام الأحىز في زفع مً أداء العاملين . -4  هيف هى هظام الأحىز و ماهي الىظسٍ

 ماهي الحىافص و هيف جإثس على العىصس البشسي .

 " اثس الترقية عل  المساز المهني في المنظمة'' جمثلذ الدزاطت في وزاض أميىت بعىىان :تانيةالدزاسة ال (1

 2: 03/2021 الجصائسوليت العلىم طياطيت و العلاكاث الدوليت ،حامعت 

                                                           
1
''أمحمد بوقرة كلٌة العلوم الاقتصادٌة علوم التسٌٌر و العلوم التجارٌة ، جامعة ، ''إدارة الموارد البشرية''،كتاب د. بن عنتر عبد الرحمان  

:9002بومرداس ، الجزائر ''  
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خيث جمدىزث هره الدزاطت خىٌ طإاٌ أطاس ي ألا وهى : فيما جىمً اوعياطاث عمليت التركيت على المظاز 

 المىظمت ؟ المهني للعاملين في 

 ماذا هلصد بالتركيت ؟  -1و جفسعذ مىه مجمىعت أطئلت : 

 ما مفهىم المظاز المهني ؟وهيف جمثل التركيت دعامت له ؟  -2

ادة السطا المهني للعامل ؟  -3  فيما جىمً العلاكت بين التركيت و شٍ

ها مً خلاٌ هره الدزاطت و اعخمدث الباخثت في دزاطتها على المىهج الىصفي ، و الىخائج التي جدصلذ علي

التركيت حعخبر هظام خيث ًيخلل المىظف مً وظيفت أخسي أعلى لخدظين وطعه المهني و الاحخماعي و  -هي : 

س مظازه المهني   .  جؼىٍ

 التركيت مسخلت أطاطيت ليل عامل لخلدم في مظاز المهني و فم لؼسق مىطىعيت و مً الاخم في الترقي. -

م جسكيت المىظف وجىصلذ جىصلذ أًظا ئلى أن ال - تركيت جلعب دوز مهم و المظاز المهني ًخجدد عً ػسٍ

الباخثت في دزاطتها على أن العلاكت بينهما مً خلاٌ جلظيمهم و مخابعتهم و جدفيزهم هى خؼىة فعالت 

ادة فسصخه في التركي ادة الإهخاحيت و شٍ  . تلصٍ

''أثس ثطويس المساز د. خظان ئطماعيل زطالت ماحيظتر  بعىىان جمثلذ في دزاطت   الثالثةالدزاسة (2

ت ، المعهد العاليالمهني في نية ثسك العمل ''  ا  جدصص ئدازة أعماٌ المىازد البشسٍ لإدازة الاعماٌ طىزٍ

2012/2020:3
  

VI. جم الاطخبيان، وأداة الخدليلي الىصفي المىهج اطخخدمذ التي الدزاطت ئلى _اطدىادًا 

س أن اهدشاف  الأثس هرا. مددود بشيل العمل جسن في العاملين هيت على ًإثس المهني المظاز جؼىٍ

 الدزاطت وحدث. المىظمت داخل المهني المظاز جىفير ممازطاث في طعف عً هاججًا ًيىن  أن ًمىً

م ممازطاث وطىح عدم أًظًا ت علاكت وحىد مً السػم على الأداء، جلىٍ  جسن هيت وبين بينها معىىٍ

 . العاملين لدي العمل

VII. :مفاهيم الدزاطت 

 التركيت :  (1

                                                                                                                                                                                     
2
00/9092 الجزائرالدولٌة ،جامعة  كلٌة العلوم سٌاسٌة و العلاقات، " اثر الترقية على المسار المهني في المنظمة'' ،وراس أمٌنة    

3
إدارة أعمال الموارد البشرٌة ، المعهد العالً  ،''أثر تطوير المسار المهني في نية ترك العمل '' د. حسان إسماعٌل رسالة ماجٌستر  بعنوان  

9022/9090لإدارة الاعمال سورٌا   
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 4مً دزحخه الحاليت بلساز صادز مً طلؼت مخخصتاهتر دزحت أعامل مً هي اهخلاٌ ال

ادة في مظإوليت العامل و  حعني بتركيت هي صعىد العامل مً مسهصه الحالي الى مسهص أعلى و ًصحب ذلً شٍ

ادة في الاحس .  أًظا جيىن مصحىبت بصٍ

 الحىافص: (2

اخد الدوافع المادًت التي جإجس على خياة الفسد في ميان عمله.و مً هىا جىدظب أهميت خاصت مً  هي

كبل ئدازة الافساد و الحىافص المشجعت للاداء المخميز جدلم خاحاث في الىيان البشسي عميلت و حشعسه 

 5باهه اوظان له مياهت و اهه ملدز في عمله.

 المىظف:  (3

المسحع المخخص في وظيفت مدزحت في حدوٌ حشىيلاث الىظائف الصادزة هى الشخص المعين بلساز مً 

بملخض ى كاهىن المىاشهت العامت أو المىاشهت ئخدي الدوائس و المىظف المعين بمىحب علد و لا ٌشمل 

 6الشخص الري ًخلاض ى أحسا ًىميا  .

و ًدبع هظامه و  ٌعخبر المىظف هى الشخص الري ٌعمل داخل مىهج معين و ًيىن جدذ مظإوليت مسؤوض 

 ذلً بخأدًت واحباجه للحصىٌ على خلىكه .

 المساز المهني :    (4

ت فهى ٌعبر عً مجمىعت مً المىاصب التي  ٌعد مصؼلح المظاز المهني مً المصؼلحاث ئدازة المىازد البشسٍ

جيا و التي جمخد ػىاٌ خياجه المهىيت و جخأثس هره  المىاصب جخؼؽ مظبلا و ًخم حعيين العامل فيها جدزٍ

  7باججاهاث الفسد و ػمىخاجه و اماله و مشاعسه .

هى عبازة على المىاصب المىحىدة في المإطظت و ٌشؼلها المىظف و جيىن عبازة عً مخؼىػت ًمس بها في 

 خياجه المهىيت.

VIII. :إشكالية الدزاسة 

                                                           
4
، 9مكتب الدراسات و الارشادات القانونٌة، كلٌة الحقوق ، جامعة الكوٌت، ط الطبطائً ، عادل ، الوسٌط فً قانون الخدمة المدنٌة الكوٌتً، - 

 .922، ص.2221
5
211، ص9022د،ٌزن محمد باسم تٌم كتاب إدارة الموارد البشرٌة )أسالٌب الإدارة الحدٌثة(،دار الأجٌال للنشر و التوزٌع، السنة    

6
وظف العام ، رسالة ماجٌستر، دراسة مقارنة بٌن الأردن و الكوٌت ، قسم القانون العام كلٌة خالد حماد محمد العنزي، النظام القانونً لترقٌة الم - 

 .2، ص. 9022/9029الحقوق ، جامعة الشرق الأوسط ، 
7
 92، ص.0009092ماعٌة، جامعة الجزائروراس امٌنة، أثر الترقٌة على المسار المهنً فً المنظمة، مجلة دراسات الإنسانٌة و الاجت - 
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مىطع  ٌعخبر العىصس البشسي حىهسة لا ًمىً للمإطظاث الاطخؼىاء عنها خيث أن هرا الأخير وان

الاهخمام الأهبر تهخم حميع المإطظاث بالعىصس البشسي لأهه ًمثل مصدز اللىة و الابداع و الىمى و ٌعخبر 

ت .  مصدز مهما بالإدازة المىاز البشسٍ

س وطعه الىظيفي و الترقي هى أخد هره  ئن هدف ول عامل على أي مظخىي جىظيمي هى جدظين و جؼىٍ

لت للليام برلً و لىً في الحالت المعاهظت كد ًيىن هىان الأهداف ،كد ًيىن الخياز الأخير  هى الؼسٍ

.ً  بعع الاعخبازاث كد حظخعبد الشخصيت العامل مً التركيت و الخلدم الىظيفي على خظاب الاخسٍ

س الأداء و جدفيز المىظفين على برٌ كصازي حهدهم فالجهد  ص جؼىٍ حعخبر التركياث مً أهم وطائل حعصٍ

 مجسد ئهماٌ المهام و المظإولياث المىىػت بالمىظف في أي مإطظت. المبروٌ هى اهثر مً

ع مالي وان ًؼمذ ئلى الحصىٌ على زجبت  فالعامل في أي مإطظت ٌظعى مً احل الحصىٌ على حعىٍ

ومىصب ًمىىه مً جدليم ئهجاشاجه و الحصىٌ على مىصب أفظل داخل المىظمت مما ًظمً الاطخلساز 

ت  الخبرة الاخترافيت . الىظيفي و الامً و اطخمسازٍ

ولما جم جلدًم طياطت التركيت للعامل طيبدع في المىظمت و ًيىن مدفصا باطخمساز و ًخلم هىع مً الخىافع 

بين المىظفين و هرا ما ًإدي ئلى بلىغ في المظخىي الادائي ، لان التركيت هي طياطت جأثير على الفسد لأنها 

رٌ حهد في السفع مً أدائه ، و المىظمت بدد ذاتها جلىم بمساكبت جسجبؽ بمياهت العامل في المىظمت وطعيه لب

 عمالها و جلييمهم على أدائهم المهني و جدظً مظخىاهم فالتركيت لها أهميت و أثس على المظاز المهني للفسد .

بمؤسسة ميناء أزشيو ما هي نماذج الترقية " مً خلاٌ هره الملدماث هخلدم بالؼسح الظىطيىلىجي الخالي:

EPA بمؤسسة ميناء أزشيو ؟ ما هي الأبعاد و الخلفيات السوسيولوحية التي أسست عليها الترقيةEPA ؟

؟ ما هي نماذج المساز المهني EPAبمؤسسة ميناء أزشيو كيف ثؤثس الترقية في المساز المهني للموازد البشسية 

ثتأسس عليها المسازات  ؟ ما هي الأبعاد و الخلفيات السوسيولوحية التيEPAبمؤسسة ميناء أزشيو 

 ؟".EPAبمؤسسة ميناء أزشيو المهنية 

IX. :الفسضيات المعتمدة 

 المهني.حظاهم الخبرة المهىيت في بىاء المهازاث و الىفاءة عبر المظاز   الأوى :الفسضية 

 .  جدفعه هدى اخخياز همىذج مظازه المهنيحظاهم الحىافص في اطخلساز المىظف و  الفسضية الثانية:

X. :الاختيازات المنهجية 
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مع الملازبت الىميت مً خلاٌ المىهج  مىهج جدليل المظمىن  مً خلاٌالىيفيت أو الىىعيت  دمجىا الملازبت

س الاوشؼت الخاصت بالمإطظت  هما، الىصفي و الاخصائي بالاعخماد على المعؼياث الاخصائيت و جلازٍ

 هصف مىحهت. ثملابلا  10اعخمدها على الملابلت الىصف المىحهت، العدد الاحمالي هى 

ت و كظم الماليتجمثل مجخمع دزاطدىا في  ، الرًً ًخىشعىن الإػازاث الميلفت بالدزاطاث بلظم المىازد البشسٍ

ىبمإطظت ميىاء في الهييل الخىظيمي  الاطدشازي الخىفيري ي على المظخى   .EPA أزشٍ

ت العاملت بالمإطظت هى العدد  ت،  533الاحمالي للمىازد البشسٍ ػبيعت العيىت التي اعخمدها عليها كدزة بشسٍ

 هي كصدًت خددهاها في فترة الدزاطت الاطخؼلاعيت، في الخالي وشسح خصائصها:

 المسمى الوظيفي السقم
 الأقدمية

 بالمؤسسة
 طبيعة الترقية: عدد مسات الترقية:

تزئيع كظم المىازد  1  مساث 04 طىت 12 البشسٍ

بىزصت العمل / التراصف 

/ التركيت العمىدًت و 

 الأفليت

2 
بلظم ميلف بالدزاطاث ئػاز 

ت  المىازد البشسٍ

00 

 طىىاث
 التراصف مسة واخدة

3 
بلظم ميلف بالدزاطاث ئػاز 

ت  المىازد البشسٍ
 التركيت العمىدًت مسة واخدة طىت 11

4 
بلظم ميلف بالدزاطاث ئػاز 

ت  المىازد البشسٍ
 التركيت العمىدًت مسة واخدة طىت 11

5 
زئيع كظم الماليت و المحاطبت و 

 السكابت الداخليت
 مساث 00 طىت 20

بىزصت العمل / التراصف 

/ التركيت العمىدًت و 

 الأفليت

6 

بلظم ميلف بالدزاطاث ئػاز 

الماليت و المحاطبت و السكابت 

 الداخليت

 التراصف مسة واخدة طىت 11

7 

بلظم ميلف بالدزاطاث ئػاز 

الماليت و المحاطبت و السكابت 

 الداخليت

02 

 طىىاث
 مسجين

التراصف / التركيت 

 العمىدًت
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8 

بلظم ميلف بالدزاطاث ئػاز 

الماليت و المحاطبت و السكابت 

 الداخليت

04 

 طىىاث
 التركيت الأفليت مسة واخدة

9 

بلظم ميلف بالدزاطاث ئػاز 

و السكابت  الماليت و المحاطبت

 الداخليت

04 

 طىىاث
 التركيت الأفليت مسة واخدة

11 

بلظم ميلف بالدزاطاث ئػاز 

الماليت و المحاطبت و السكابت 

 الداخليت

04 

 طىىاث
 التركيت الأفليت مسة واخدة

 

ازاث  2024ختى شهس ماي  2024فيفسي جم الشسوع في هره الدزاطت مع أواخس شهس  و الليام بالصٍ

الاطخؼلاعيت و مجمىعت الملاخظاث و الخعامل مع المىظفين و الاػلاع على بعع الىثائم التي جخص الميىاء 

با ًىميا.2024ئلى ماي  2024 مازض، وواهذ بداًت الدزاطت في الميىاء مً   ، جلسٍ

يم و جدليل و جفظير و جبىٍب الجاهب الميداوي مً هخلىيت، اخترها الملابلت الىصف المىحهت، جم جلظ

الدزاطت وفلها، بالإطافت، ئلى بعع مً وثائم و سجلاث المإطظت، حظاعدها في حظليؽ الظىء على 

 الحلائم الخىظيميت بالميشأة.

اطخخدمىا الملاخظت المباشسة، و هي وطيلت مً وطائل حمع البياهاث، حعني مساكبت و معاًىت الظاهسة المساد 

 هماذج العمل بالمإطظت.دزاطتها بدكت، خيث لاخظىا 

البدث المىخبي، الهدف مىه الىكىف على ما جىاولخه المساحع العسبيت و الأحىبيت الىلاطيىيت و الحدًثت في 

س هرا المىطىع،  بما فيها الملالاث و الدزاطاث الىازدة في المجلاث العلميت المؼبىعت و الإلىتروهيت و الخلازٍ

 المهىيت.

 :خاثمة الفصل الأول 

للإحابت على ئشياليت البدث و ئثباث صحت أو هفي الفسطياث طىف جخم الدزاطت بالاعخماد على مىهج 

لىماذج التركيت و المظازاث المهىيت ىطيىلىجي ػاز جصىز طئفي جدليل المظمىن في الدزاطت الخؼبيليت 

ى   .EPAبمإطظت ميىاء أزشٍ
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 :ملضمت الفصل الثاوي 

 

ُ٘ي داخل المإطظت ومىه ُٗجب ُلى ح ت المحسٞ الأطاس ي في الإهخاج وبىاء هٌام الىً ِد المىازد البؼسٍ

الدولت أن جيخج خاٗص ٌظاُد ُلى جٜدًم أخظً ما ًم١ً مً هاٛاث ئًجابُت حِىد ُلى المإطظت ولا ًدٜٝ 

م الى٘ع وجٜدًسها لىخدـل منها ُلى أخظً ما ًم١ً. ٝ ج١سٍ  ذل٣ ئلا ًُ هسٍ

٘حن وخلٝ زوح الخىاٗع لرا الِما٤ ل٢ي ًخدـلىا ُلى  ُت ٠ان له دوز ٟبحر في جد٘حز المىً ٗان هٌام الترٛ

ٙ الأهجح  مىاؿب أُلى وأٗلل ولا ٢ًىن ذل٣ ئلا ببد٤ مجهىد داخل المإطظت وه١را ًٌهس المىً

ت والأٗلل الري طىٖ ًى١ِع ُمله ئًجابُا ُلى حهاش الإدازي ومىه طىٖ هخوسٚ في بدثىا ُ لى مِسٗ

اتها  لى ماذا حؼترن وما هي مِىٛ ُت وأهىاُها وما هي أطع وبسامج التي جٜىم ُليها وُ و ماهي  ماهُت الترٛ

ُت في المإطظت.    أهمُتها و أهداٖ التي جيخج ًُ ُملُت الترٛ

ُلُه ٗان ٌِخبر المظاز المهني مً الِملُاث المهمت التي يهخم بها ال٘سد خلا٤ خُاجه المهىُت داخل المإطظت، و 

ت مً الأوؼوت التي ًدؼازٞ ٗيها الِىـس البؼسي والمىٌمت و ذل٣ مً خلا٤  المظاز المهني ٌِد مجمىُ

ُ٘ت لابد ُلى  ت مً الأهداٖ التي جخف الِامل والمىٌمت وللىؿى٤ ئلى أُلى المساٟص و الترقي في الىً مجمىُ

ل ى المإطظت اهخٌاز الىخائج التي ًدٜٜها ال٘سد أن ًٜىم باٟظاب المهازاث والخبراث المهىُت و الِلمُت وُ

ُاث التي مً  خلا٤ ٗترة مظحرجه المهىُت و جُُٜمهم ُلى المجهىداث و ذل٣ مً خلا٤ مىدهم الحىاٗص و الترٛ

م١ىىا الٜى٤ أن للمظاز  ّ أداء الِامل و اهخاحُاجه و او٢ِاطها ُلى المإطظت بيخائج ئًجابُت وٍ خلالها جسٗ

، و ل٢ل ُامل همىخاجه الخاؿت به التي ًخماش ى بها ُبر مدُوه الداخلي وما المهني أهمُت لجمُّ الِما٤

ًخم مً ٛىاهحن مً هسٖ الإدازة و الهسم الخىٌُمي للمإطظت. ومً خلا٤ هرا ال٘ـل طىٖ هخِسٖ أٟثر 

ت ُلى ماهُت المظاز المهني و مساخله و أهمُخه  وجىاولىا أًلا م٘هىم جخوُى وإدازة المظاز المهني و الِلاٛ

اث و   بِاده .   أبُنهما وبِم الىٌسٍ
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 مفهىم التركُت:االإبدث الأول: 

ف التركُت:1  ـ حػغٍ

٘حن؛ بدُث جلِب دوز مهم في  خبازها جدٜٝ زكا للمىً ُت وطُلت هامت في مإطظاث لُا حِخبر ُملُت الترٛ

 هلام المإطظت وجأزس ُلى خساٞ الاٗساد داخل المىٌمت وفي المجخمّ أًلا.

٘اث التي ًم١ً بىاطوتها  ُت،لرا طىٖ هىولٝ مً هرا المىٌىز لاهم الخِسٍ  الىؿى٤ الى حِسٍٙ ػامل للترٛ

ّ ُدة »لغت: - د ًمع هرا السٗ ّ الصخف مً مسجبت اُلى...وٛ ُت وِني، بها زٗ هي اطم مً ِٗل زقى، زقي، جسٛ

 1حىاهب ٠الجاهب الاحخماعي والساجب..."

ُت حِني الازجٜاء وجوىز الصخف وحٔحر م٢اهخه في طلم الاحخماعي الى اُلى المسا- جب، وبما مِىاه ان الترٛ

 والازجٜاء الى م٢اهت الىبل والخِلُت.

ُ٘ت » اصعلاخا:- ُ٘ي والازجٜاء مً وً ٙ بالازج٘اَ بالظلم الىً ُت اؿولاخا هي خٝ المىً ًٜـد بالترٛ

ُ٘ت أخسي ذاث مظخىي اُلى في طلوت والمظإولُت."   2الحالُت ...الىً

ُُ٘ت بأدوى المىاؿب المهىُت ز- ٙ ًبدأ خُاجه الىً جُا وه١را ومىه ه٘هم ان المىً صه جدزٍ م ًبدأ ٌِلى مسٟ

ددر أًلا حٔحر في دزحاث المظإولُت والظلوت. ئذن حِخبر هره الخٔحراث  ادة في الدخل، وٍ ج٢ىن هىاٞ شٍ

ٙ في المإطظت التي ٌؼخٔل ٗيها.  امخُاشاث ًخدـل ُليها المىً

ُت وجخخلٙ مً باخث الى أخس هرٟس منها:- ٘اث ُدًدة للترٛ  وهىاٞ حِسٍ

ها الباخث ٙ أو »ُلى أنها:  غاصل خغ خىف صالح ومؤٍض ؾػُض الؿالم ُسٗ ُت هٜل المىً ًٜـد بالترٛ

ُت  ـاخب الترٛ صه حدًد مً خُث الظلواث والمظإولُاث ... وٍ ُ٘ي الحالي الى مسٟ صه الىً الِامل ...مً مسٟ

ما٤ دزحت ُاث... ُلى حُٔحر في هبُِت اُلأ ُُ٘ت اذ جىوىي الترٛ ادة في الامخُاشاث الىً المظإولُت  ُادة شٍ

ُ٘ت الجدًدة..." ت للىً  3ومجا٤ الظلوت...وه٘ىذ والاحس والامخُاشاث المالُت والمِىىٍ

 

                                                           
1
انذاج ريهٍ، أًَاط انرزقُح فٍ قاَىٌ انىظُفح انعًىيُح ،يذكزج ذخزج نُُم شهادج انًاطرز6 عهىو طُاطُح, جايعح محمد دُضز,  

 .3,ص9191-9105تظكزج, انجشائز, 
2
ذخظض  دتاتٍ فرُذح ،خُزٌ طارج، َظاو انرزقُح فٍ انرشزَع انجشائزٌ، يذكزج ذخزج نُُم شهادج انًاطرز6  انقاَىَُح و الإدارَح 

 .          2،ص9103-9102قانًح ،انجشائز، 0591ياٌ  4قاَىٌ عاو ،جايعح
3
عادل دزدىع ، طانخ و يؤَذ طعُذ انظانى ،إدارج انًىارد انثشزَح يذخم اطرزاذُجٍ، عانى انكرة انذذَث نهُشز و انرىسَع  

 . 939،أتذ،ص9،ط
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٘اث الظابٜت اطخخلـىا:-  ومً خلا٤ الخِسٍ

ددر  ُ٘ت الى أخسي أُلها دزحت وذاث مسجبت أٗلل، وٍ ٙ مً وً ُت هي ُبازة ًُ اهخٜا٤ المىً ان الترٛ

يخٜل مً ٠ىهه ُامل الى ؿاخب طلوت وه٘ىذ وجمخِه بامخُاشاث أًلا حٔحر في دزحت مظإولُت ال٘سد بدُث ً

ت حدًدة  مادًت ومِىىٍ

٘حن ُلى بد٤ حهد أٟبر في - بحر في المؼسَ الجصائسي والهدٖ مً ذل٣ جد٘حز المىً ُت لها دوز مهم وٟ وإن الترٛ

ُت مً الىاخُت الٜاهىهُت وجدد ُ٘ي، ومً خلا٤ هرا الم٘هىم طىٖ هخوسٚ الى الترٛ ًد م٘هىمها أداء الىً

 ُلى خظب هـىؾ الٜاهىهُت في الجصائس:

ُت في المادة  ٙ  03-06مً الامس  38لٜد هف المؼسَ الجصائسي ُلى الترٛ باُخبازها خٜا مً خٜىٚ المىً

 4الِام.

م  ُت في الامس زٛ ُ٘ت  133-66لٜد هف المؼسَ الجصائسي ُلى الترٛ المخلمً الٜاهىن الأطاس ي الِام للىً

ُت" ٗىـذ مادة  الِمىمُت في الباب مً ال٘ـل زاوي ُلى ما  34السابّ مىه جدذ ُىىان "الخىُٜى و الترٛ

ادة في الساجب و هي مسجبوت في ان واخد  ٘حن مً دزحت الى دزحت بـ٘ت مظخمسة مّ شٍ ُت المىً ًلي : جخم جسٛ

مت وجٜدًس الِام.  5بالأٛدمُت و الىٜى المسٛ

ىا اليها ٙ  ما ًلاخٍ مً خلا٤ الٜىاهحن التي جوسٛ ُت خظب حظلظل طلمي و هي خٝ ٠ل مىً اهه ج٢ىن الترٛ

ُت ئما ج٢ىن خظب الاٛدمُت  خباز الىٜان أطاطُت للترٛ إخر بِحن اُلا في مظحرجه المهىُت داخل المإطظت وٍ

ادة في الساجب أو  ٙ ُلى جد٘حزاث ج٢ىن ئما بصٍ مت أو الخٜدًس الِام و ه١را ًخدـل المىً أو الىٜان المسٛ

ُت مً دزحت   .أدوى الى دزحت أُلىالترٛ

 زاهُا: ؤهىاع التركُت:

وىز  مً بدَ داخل المإطظت وٍ ُت ُبازة ًُ خاٗص أطاس ي لل٘سد في مظازه المهني ل٢ي ًجتهد وٍ  حِخبر الترٛ

٘حن بدُث حظخوُّ ان جخٔحر  ٝ الُاث حظمذ بدظاوي خٌىي المىً ُت ج٢ىن ًُ هسٍ ُمله، وه١را ٗان الترٛ

ُت:  السجب داخل ه٘ع طل٣ أو مً طل٣ ئلى أخس، و مىه طىٖ هخوسٚ ئلى أهىاَ الترٛ

 

                                                           
4
 4دتاتٍ فرُذح و خُزٌ طارج ،يزجع طاتق ص 

5
ُح ساَذٌ ،َظاو ذزقُح انًىظف انعاو فٍ ذشزَع انجشائزٌ، يذكزج ذخزج نُُم شهادج ياطرز ذخظض قاَىٌ طثزٍَ ذىيٍ و طً 

 .01ص9199-9190إدارٌ تجايعح انعزتٍ انرثظٍ ،
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 التركُت في الضعجت:-ؤ

ُت في الدزحت في المادة  ُت و  03-06مً الامس 106هف المؼسَ الجصائسي ُلى الترٛ التي حاء ٗيها :"جخمثل الترٛ

ُت مً الىىَ هرا ًُ هخج في الدزحاث في اهخٜا٤ مً دزحت ئلي دزحت أُلى مباػسة ادة الترٛ  الساجب، في شٍ

ادة ا وذل٣ والىاحباث، المظإولُاث في وشٍ ًٜ  6.".الخىٌُم ًدددها التي والظُاطاث للإحساءاث وٗ

ٜت ٛاهىهُت و مىٌمت، بدُث - ُت مً دزحت ئلى دزحت أُلى ٢ًىن بـ٘ت مظخمسة و بوسٍ ئذن ه٘هم أن الترٛ

س الاٛدمُت المولىبت في المإطظت و أًلا الى حاهب الاٛدمُت لا بد  ُت ئذا جخىٗ ٙ مً هره الترٛ ٌظخُ٘د المىً

س مِاًحر ال١٘اءة التي جٜاض بالىٜى و الخٜدًم الِام الري ٌِوى ا. أن جخىٗ ٙ طىىٍ  للمىً

ُت ًخم ٝ الٜـىي، والمدة المخىطوت، المدة الدهُا، المدة: مساخل زلار ُبر مظخمسة بـ٘ت الترٛ  حدو٤  وٗ

 :.دزحت 12 ًخلمً

 ًبين وجائغ التركُت في الضعجت  ضمً ؾلك الىظُفت الػمىمُت في الجؼائغ 01جضول عكم 

ُت في  المدة الدهُا المدة المخىطوت المدة الٜـىي   الدزحتالترٛ

 أػهس 6طيخان و  طىىاث 03 أػهس06طىىاث و  03
مً دزحت الى دزحت اُلى 

 منها مباػسة

: طىت 30 طىت 36 طىت 42  دزحت12المجمىَ

  

المحضص للكبكت الاؾخضلالُت الإغجباث االإىظفين  2007ؾبخمبر  29االإؤعر في  304-07االإصضع: االإغؾىم الغئاس ي عكم 

ضة  ش  61الغؾمُت الػضص وهظام صفؼ عواجبهم، الجغٍ  20077ؾبخمبر  30الصاصع بخاعٍ

ٙ الِام و مِىاه أهه ًبدأ الِد الخـاُدي - ُت مسجبوت بمظاز المهني للمىً ه٘هم مً خلا٤ الجدو٤ أن الترٛ

ٙ ُىد بداًت مؼىازه الِملي , ُخه خظب للمىً س الاٛدمُت ُىد الِامل جخم جسٛ س المإهلاث و جىٗ ِٗىد جىٗ

ُت  6الجدو٤ في المدة الدهُا أي طيخحن و  ٙ ٓحر مىلبى في أداء ُمله ٗخ٢ىن جسٛ أػهس أما ئذا ٠ان  المىً

 الاٟترخظب المدة المخىطوت أو 

 

                                                           
6

  09خُضز عثذ انىهاب ،يزجع طاتق، ص 
7
الموظفين ونظام دفع رواتبهم، الجريدة  المحدد للشبكة الاستدلالية لمرتبات 9770سبتمبر  92المؤرخ في  473-70المرسوم الرئاسي رقم  

90ص  9770سبتمبر 47الصادر بتاريخ  16الرسمية العدد   
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 التركُت في الغجبت: -ب

ُت، مً الىىَ هرا بظبب ادة ُليها ًترجب الترٛ ادة ئلى بالإكاٗت الساجب، في شٍ ، و . والىاحباث المظإولُاث في شٍ

ُت في السجبت بِىما جمثل ال١٘اءة أطاطا  ججمّ الاٛدمُت و ال١٘اءة ...و جدخل الاٛدمُت الدوز السئِس ي في الترٛ

ُت بالدزحت التي حؼ٢ل ال١٘اءة الأطاض أو٤ ٗيها. ا ...١ُع الترٛ  8زاهىٍ

د هٌم المؼسَ الجصائسي الت- ُ٘ت وٛ ُت في السجبت مً خلا٤ حمُّ الىـىؾ الٜاهىهُت المخِلٜت بالىً رٛ

م: ُت في المادة  03-06الِمىمُت و منها الامسزٛ ُتالري هف ُلى هرا الىمى مً الترٛ  حِني السجب في الترٛ

ٙ جٜدم  أُلى طل٣ ئلى أو الظل٣، ه٘ع في أُلى زجبت ئلى زجبت مً مباػسة الاهخٜا٤ ُبر المهني مظازه في المىً

ٙ، بدون   107.9 جىٛ

ُت في السجبت هي ؿِىد الِامل ئلى مسجبت اُلى في مظازه المهني و ج٢ىن ئما في ه٘ع طل٣ - بما مِىاه أهه الترٛ

ادة في المظإولُاث و الىحباث  ادة الساجب و ٢ًىن هىاٞ أًلا شٍ ٙ بصٍ أو في طل٣ أُلى, بدُث ٌظخُ٘د المىً

ٙ في  خباز أٛدمُت المىً  10مظازه المهني.و أخد بِحن اُلا

ت الخالُت:- ُت بالسجبت خظب الوسٛ  وج٢ىن الترٛ

ٙ أن ١ًدظب ال١٘اءاث اللاشمت التي ًخدـل ُليها مً خلا٤ -1 جب ُلى المىً ُلى أطاض الؼهادة وٍ

 مظازه المهني.

ُ٘خه-2 ً خاؾ لىً  بِد خلىَ الِامل لخ٢ىٍ

ت الاخخباز المهني.-3 ٙ بوسٛ  ئخخُاز المىً

 11.""ُلى طبُل الاخخُاز..-4

 

 

 

                                                           
9119عهٍ غزتٍ ،ذًُُح انًىارد انثشزَح ،دار انهذي ،انجشائز ،

8
  

9
رواتبهم، الجريدة المحدد للشبكة الاستدلالية لمرتبات الموظفين ونظام دفع  9770سبتمبر  92المؤرخ في  473-70المرسوم الرئاسي رقم  

92ص   9770سبتمبر 47الصادر بتاريخ  16الرسمية العدد   
10

59ص   :600هشام الطالب، دلٌل التدرٌب المٌادي، دار العربٌة للعلوم، الطبعة الثالثة، سنه ،    
11

6009، سنه أحمد عبد المحسن العساف، مهارات المٌادة وصفات المائد، النشر العلمً والمطابع، الطبعة الأولى، الرٌاض   



ت للضعاؾت ----------------------------------------الفصل الثاوي  االإلاعبت الىظغٍ  

 

21 

  زالثا: بغامج وؤؾـ التركُت:

ٙ في دائسة - ُت ًجب ُلُىا هٌس ئلى أطع المولىبت ل٢ي ًدخل المىً ٙ أو ُامل لترٛ ُىد اخخُاز أي مىً

ٜت ُادلت للابخِاد ًُ المؼا٠ل و ُدم  ت في اخخُازه, و ًجب أن ج٢ىن بؼ٢ل ٛاهىوي و بوسٍ المُِازٍ

ُت: المـداُٛت. و مً  هرا المىولٝ طىٖ هخوسٚ ئلى أطع و بسامج الترٛ

 التركُت غلى ؤؾاؽ الاكضمُت:-1

ٙ في مظازه المهني و ه١را جٜدم له الإدازة هره  ُت ُلى أطاض أٛدمُت المىً بدُث جددظب هره الترٛ

ُت لخد٘حزه و ج٘اهُه أٟثر في ُمله.  الترٛ

ُت بِد ٛلاء ٗترة شمىُت مُِىت جدددها الٜىاهحن و اللىائذ »ووِني بالأٛدمُت: - هي ؿلاخُت الِامل للترٛ

 ما ًلي:12المخخل٘ىن مً ممحزاتها 

ٙ ُلى بٜاء في ُمله و جٜلُل مً دوزان الِمل.-  جد٘حز المىً

ٙ لل١٘اء ال٢املت و الخبرة و جج- ٙ في المإطظت مِىاه اٟدظاب المىً ِله مظإو٤ و مىكىعي أٛدمُت المىً

 في ئجٜان ُمله.

٘حن.- ُت بحن المىً  الخٜلُل مً الخلاٗاث الىاحمت ُلى الترٛ

ُت ُلى أطاض - جدُٜٝ الِدالت بحن الِما٤ مما ًجِلهم أٟثر ج٘احي في ُملهم لخ٘لُل مـدز الداخلي و جسٛ

 الاٛدمُت.

 التركُت غلى ؤؾاؽ الكفاءة:-3

ُت مٔاًسة جماما ُت بالأٛدمُت مً خُث الم٘هىم لأهه هىا جٜىم المإطظت  بدُث حِخبر هره الترٛ ًُ الترٛ

٘حن دون الىٌس ئلى الأٛدمُت بدُث ًجب أن ٢ًىن ذو ٟ٘اءة ُالُت و  باهخٜاء الِامل الأحدز مً بحن المىً

ٙ ؿلاخُاث حدًدة في ُمله و ججِل ُلى  ُت ج١ظب المىً مظخىي مسجّ٘ في المظإولُت؛ ومىه هره الترٛ

ت. ُاجٜه مظإولُاث  أٟبر و أٟثر ،و مٜابل ذل٣ ًخدـل الِامل ُلى مد٘صاث مادًت ومِىىٍ

س ٗيهم الؼسون - ٘حن التي جخىٗ ُت بال١٘اءة وِني بها ج٘لُل الاٟ٘أ و الأحدز مً المىً "والترٛ

لى مً خُث المظإولُت و الظلوت في الخىٌُم الإدازي..." ائٙ ذاث المظخىي اُلأ  13المولىبت...للؼٔل و الىً
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 .43ص0545، 9محمد أَض قاطى جعفز، يذكزج ياطرز فٍ انىظُفح انعانًُح، دَىاٌ انًطثىعاخ انجايعُح ط  
13

68ص   6058محمد بوطة، عبد الحمٌد، تنمٌة وتسٌٌر الموارد البشرٌة، جدلٌة المفهوم النظرٌة والوالع، دار الأٌام،    
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 امج وؤؾـ التركُت:زالثا: بغ 

ٙ في دائسة -  ُت ًجب ُلُىا هٌس ئلى أطع المولىبت ل٢ي ًدخل المىً ٙ أو ُامل لترٛ ُىد اخخُاز أي مىً

ٜت ُادلت للابخِاد ًُ المؼا٠ل و ُدم  ت في اخخُازه, و ًجب أن ج٢ىن بؼ٢ل ٛاهىوي و بوسٍ المُِازٍ

ُت:المـداُٛت. و مً هرا المىولٝ طىٖ هخوسٚ ئلى أطع و بسامج الت  رٛ

 التركُت غلى ؤؾاؽ الاكضمُت:-1

ٙ في مظازه المهني و ه١را جٜدم له الإدازة هره  ُت ُلى أطاض أٛدمُت المىً بدُث جددظب هره الترٛ

ُت لخد٘حزه و ج٘اهُه أٟثر في ُمله.  الترٛ

ُت بِد ٛلاء ٗترة شمىُت مُِىت جدددها الٜىاهحن و »ووِني بالأٛدمُت: - اللىائذ هي ؿلاخُت الِامل للترٛ

 ما ًلي:14المخخل٘ىن مً ممحزاتها 

ٙ ُلى بٜاء في ُمله و جٜلُل مً دوزان الِمل.-  جد٘حز المىً

ٙ لل١٘اء ال٢املت و الخبرة و ججِله مظإو٤ و مىكىعي - ٙ في المإطظت مِىاه اٟدظاب المىً أٛدمُت المىً

 في ئجٜان ُمله.

٘حن.- ُت بحن المىً  الخٜلُل مً الخلاٗاث الىاحمت ُلى الترٛ

ُت ُلى أطاض - جدُٜٝ الِدالت بحن الِما٤ مما ًجِلهم أٟثر ج٘احي في ُملهم لخ٘لُل مـدز الداخلي و جسٛ

 الاٛدمُت.

 التركُت غلى ؤؾاؽ الكفاءة:-3

ُت بالأٛدمُت مً خُث الم٘هىم لأهه هىا جٜىم المإطظت  ُت مٔاًسة جماما ًُ الترٛ بدُث حِخبر هره الترٛ

٘حن دون الىٌس ئلى الأٛدمُت بدُث ًجب أن ٢ًىن ذو ٟ٘اءة ُالُت و باهخٜاء الِامل الأحدز مً بحن  المىً

ٙ ؿلاخُاث حدًدة في ُمله و ججِل ُلى  ُت ج١ظب المىً مظخىي مسجّ٘ في المظإولُت؛ ومىه هره الترٛ

ت.  15ُاجٜه مظإولُاث أٟبر و أٟثر ،و مٜابل ذل٣ ًخدـل الِامل ُلى مد٘صاث مادًت ومِىىٍ

ٙ و ًجِله ًوىز مً ه٘ظه و ُمله و ١ًظس مً ئذن  هرا الحاٗص ًخلٝ - زوح الابخ٢از و الإبداَ لرا المىً

ُت ما ًلي: ُ٘خه ؛و مً ممحزاث الترٛ  زوجحن و وً
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 .43ص0545، 9انىظُفح انعانًُح، دَىاٌ انًطثىعاخ انجايعُح ط محمد أَض قاطى جعفز، يذكزج ياطرز فٍ  
1) 

15
.=7ص  6000سنان الموسوي، أدارة الموارد البشرٌة وتأثٌر العولمة علٌها، الحامد للنشر والتوزٌع، عمان، سنة    
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ت طلواتها لاطخخدام ٗسؿًا الإدازة جدُذ_ ٘حن لم٢اٗأة الخٜدًسٍ   وذل٣ ُملهم، في المخ٘اهحن المىً
ً
ٜا  وٗ

 16...".الٔسق لهرا المِخمدة واللىابى للؼسون

ٙ مظإو٤ ُلى ُمله و ُدم الاج٢ا٤ ُلى الأخس.-  ججِل ٠ل مىً

ادة في الإهخاج.- ٘حن ُلى الِمل بجهد أٟثر و شٍ  جد٘ص المىً

٘حن ذوي الخبرة وال١٘اءة اللاشمت و ًهىز زوح المىاٗظت بحن الِما٤ في أداء - اطخ٘ادة المإطظت مً المىً

 ُملهم.

 التركُت غلى ؤؾاؽ الأكضمُت والكفاءة مػا:-3

ج هٌ ُت بال١٘اءة وهدٖ مً هرا المصٍ ُت بالأٛدمُت والترٛ ج بحن الترٛ سا لما طبٝ ٌِخبر هرا المُِاز مصٍ

ُت ُلى أطاض الاٛدمُت و ال١٘اءة مِا.  الاطخ٘ادة مً مصاًا المىحىدة في هرا المُِاز ألا و هى الترٛ

ُّ مً ٗئت ئلى ٗئت وفي الأزدن، أخر المؼسَ بأطلىب الجمّ بحن الاٛدمُت و الاخخُاز بدُث اػتر - ن في الترٗ

ُ٘ت الِامت و مدة البٜاء  ب و الخدمت الِ٘لُت في الىً ت في بسامج الخدزٍ لى الؼهادة الدزاطُت، و المؼازٟ اُلأ

س الظىىي بخٜدًس ممخاش. ُلى الدزحت الحالُت، و جٜدًس ال١٘اءة في الخٜسٍ
17 

ُت هى مُِاز ال١٘اءة الٜائمت ُلى مساخل منها اٟدظاب  ئذن بىاء ُلى ما طبٝ ه٘هم أن مُِاز الأوظب للترٛ

ُ٘ت و أًلا ًـاخبها المدة الصمىُت  يُت المىاطبت لخدمت الىً بُت و ج٢ىٍ ت في بسامج جدزٍ ػهادة وأًلا مؼازٟ

ُ٘ت التي ٠ان ٗيها. ٙ في البٜاء في دزحت الىً  التي اطتهل١ها المىً

 ومً ممحزاث هرا الىٌام ما ًلي:-

ٙ بدُث ج٢ىن ُادلت و ذل٣ بالجمّ بحن ال١٘اءة و الخبرة - ُت في اخخُاز المىً ج٢ىن ئدازة هىا أٟثر مىكىُ

 مِا.

٘حن.- اث الىاحمت بحن المىً  جدُٜٝ زكا بحن الِاملحن في المإطظت وج٘ادي الجزُ

ٙ الري ًجمّ بحن مهازجه وأٛدمُخه- ُ٘ت والاطخ٘ادة مً خبراث . اٟدظاب المإطظت المىً  18في الىً

 عابػا: قغوط التركُت
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ٙ في ُمله مً دزحت أدوى ئلى دزحت أُلى، ُٗخولب ُلُه جدمل المظإولُت الىاجج ُلى هرا  ُىد ازجٜاء المىً

ادة في  الخٔحر الظلمي في مظازه المهني بدُث طىٖ طىٖ ًخدمل أُباء ٟبحرة ومٜابل ذل٣ ٢ًىن هىاٞ شٍ

ٙ ًدخل في ُملُت جىاشن بحن الىٜل الري ٛدمخه له المإطظت مٜابل الساجب، لرل٣ ٌ ؼترن ُلى المىً

ُت. ٘حن خى٤ الترٛ  حهىده و مدة خدمخه و ه١را ًدـل الخىاٗٝ بحن ئدازة و المىً

س في الِامل ختى هلّ شخف  ُت ًٜخض ي بىحىد ػسون ًجب أن جخىٗ ولرل٣ ُىدما ج٢ىن هىاٞ جسٛ

ُت، وأٓلبُت هره الؼسون طىٖ هخخـسها في هره المىاطب في م٢ان المخـف له ختى  ًـبذ أهلا للترٛ

 الىٜان الخالُت:

 وجىص وظُفت طاث كُمت مالُت قاغغة لتركُت الػامل وجدلُم االإىاػهت في االإؤؾؿت:-

ُ٘ت  ُت الِامل ئلا بىحىد وً ُ٘ت ٗلا وظخوُّ جسٛ ٘حن في ه٘ع الىً بدُث الٜاهىن المهني ًخالٙ وحىد مىً

ت ل٢ي لا ًخالٙ الخىٌُم الإدازي؛ "و مما ًل٘ذ اهدباه أن بِم الدو٤ جٜىم بادزاج ػآسة في المإطظ

البا ما ًبٜى  ائٙ...وٓ م ُدم خاحتها لخل٣ الىً ٘حن مِىُحن زٓ ُت مىً ا بٔسق جسٛ ائٙ حدًدة ...طىىٍ وً

٘حن في جوبُٝ واحباتهم ...و مظإولُاتهم دون حٔحر..."  19هإلاء المىً

 و ئن مإهلاث الِلمُت ُدًدة هرٟس منها: ب كاهىهُا في هظام التركُت:جىفغ كفاءة الػلمُت االإعلى -

ُت.  ـ هجاح في اخخباز الترٛ

بُت.  ـ الخ٘ىٚ في البرامج الخدزٍ

ُ٘ت. ٘اءة المِىُت للىً ُت ؿاخب خبرة وٟ ٙ المولىب للترٛ  ـ ٢ًىن المىً

 ركُت:جىفغ الأكضمُت االإغاص في مىظفين وكضائه االإضة الؼمىُت في الىظُفت كبل الت-

ُ٘خه و لا وظخوُّ جددًدها للاخخلاٖ الأهٌمت  ٙ أن ًٜض ي ٗترة شمىُت مُِىت في وً ٗهىا ًجب ُلى المىً

ُ٘ت أُلى. 10ُٗم١ً أن ٢ًىن طيخحن أو   20طىىاث أو أٟثر أو أٛل، ل٢ي ٌظخوُّ أن ًترقى ئلى وً

 ًجب ؤن جكىن وظُفت جضًضة ؤغلى مباقغة مً وظُفت الؿابلت:-
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ٙ ُ٘ت الجدًدة حِلى الظابٜت مباػسة ل٢ي  وذل٣ لخوبُٝ المىً ائ٘ه بدُث ج٢ىن الىً الظلم الخدزجي في وً

ُت.  ًخدٜٝ ػسن الترٛ

 جكىن التركُت إلى وظُفت ؤخؿً مما ؾبلتها:-

ُ٘خه الظابٜت مً هاخُت المادًت و  ُ٘ت أخظً مً وً ٙ ًبدث ُلى الازجٜاء ئلى وً ٗبوبُِت الحا٤ المىً

ُ ُت المٜدمت الِملُت ،و ؿِىد في الظلم الىً ٝ الترٛ  21.٘ي في المإطظت ًُ هسٍ

 زامؿا: مػىكاث التركُت:

ُت  اث جـِب مً ُملُت الترٛ ُت في مىٌمت جٌهس مِها مؼا٠ل ومِىٛ لا ػ٣ أهه ُىد وحىد ُملُت الترٛ

ت أو ُلاٛت ئوظاهُت ومىه طىٖ هخوسٚ ئلى بِم  ومً بحن هره المؼا٠ل حظخوُّ أن ج٢ىن مؼا٠ل ئدازٍ

ٙ:المـاُب التي جىا ُت مىً  حه جسٛ

 زُبت ؤمل االإترشحين للتركُت: -

ُت وطبب  ٘حن الرًً طىٖ ًخدـلىن ُلى الترٛ وحِىد هره الخُبت ُىدما جلّ المإطظت ُدد مددد للمىً

ُت و لم  ٘حن الرًً ًومدىن ئلى الحـى٤ ُلى الترٛ ائٙ الؼآسة، و مىه ٗان المىً في ذل٣ ٛلت الىً

ظتهم و هرا ما ٌظبب في بِم أخُان ٛلت ئهخاحهم، و مىه ًخدـلىا ُليها طىٖ ًخرلىن مً هسٖ مإط

ُت و ًجب جأدًخه بدٛت ختى ًأخر ٠ل ٗسد ٗسؿخه  ًجب ُلى الإدازة أن جخلٝ بسهامجا واضحا و ُادلا للترٛ

 المظخدٜت.

 عفض بػض الػاملين للتركُت: -

ُت ئلا أهه هىاٞ بِم أخس لا ًدبب  بىن في الترٛ ٘حن ًسٓ م مً أن حمُّ المىً لها ل٢ي بسٓ سٗ ُت وٍ الترٛ

ادة في أحس في جل٣ وكُ٘ت، أو ُىدما  ًخجىب جدمل المظإولُت أٟبر التي طىٖ ًخلٜها منها دون أن ج٢ىن شٍ

ُت ختى لا ٌٔحر مدُوه الإوظاوي  ُت في هٜل الِامل ئلى ئدازة حدًدة ٗلا ًىاٗٝ ُلى جل٣ الترٛ ج٢ىن الترٛ

 22الري أُخاد الِمل ُٗه.

 مً جاهب االإكغفين: غغكلت جغكُت الػاملين -
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ب مسؤوطُه حُدا  ا ُلى خظازة خبراتهم لان مؼسٖ هى الري ٛام بخدزٍ ُت ئما خىٗ لهم للترٛ وطبب في زٗ

 أو لجاهب أهاوي مىه.

 غضم الخكافؤ في فغص التركُت: -

حر المإطظت ُلى الـِب مً   الِاملحن، لجمُّ مخ٢اٗئت ٗسؾ جىٗ
ً
 أطاض هي ال١٘اءة ٠اهذ ئذا خـىؿا

ُت لاخٍ. الترٛ حن بِم أن ًُ  آخسون ٌِوي بِىما لمسؤوطيهم، ُالُت جُُٜماث ئُواء ئلى ًمُلىن  المؼسٗ

ُت ٗسؾ مً المسؤوطحن ًدسم مما مىخ٘لت، جُُٜماث  .".المظخدٜت الترٛ

 ضػف مػاًير في كُاؽ كفاءة والجضاعة في الػمل: -

 كفاءة طوي  ؤشخاص جغكُت ًخم خُث للتركُت، االإؿخدلين االإىظفين ازخُاع في الػضالت غضم جكمً هىا

 ؾلبُت جإزيراث ًيخج الأمغ هظا. مىضىغُت غير اغخباعاث غلى بىاء   غيرهم مً ؤكبر ؤكضمُت ؤو ؤكل

 .كبير بككل إهخاجُتهم ومؿخىي  ؤصائهم غلى ًؤزغ مما الػاملين، غلى واضحت

٘حن وذل٣ لما ًـاخبها مً- ُت لِظذ مخاخت لجمُّ المىً ُساُٛل التي ج٢ىن ئما  ئذن ه٘هم في الأخحر أن الترٛ

ُ٘ت التي طىٖ ًسقى ٗيها الِامل بدُث لا حظاُده مً هاخُت المحُى الِملي أو في  مً هاخُت الىً

المظإولُاث الجدًدة التي لا ٌظخوُّ جدملها، أو جىاحه الِامل ُساُٛل مً هاخُت المسؤوض بدُث لا ًٜبل 

ُت في اخخُاز الِامل الري  ٙ أو ُدم المىكىُ ُت المىً ُ٘ت المىاطبت وه١را جسٛ ًدمل ٟ٘اء المىاطبت للىً

ُت التي جىاحه الِامل في مظازه المهني.  23جخِدد ُساُٛل في ُملُت الترٛ

 ؾاصؾا: ؤهمُت التركُت وؤهضافها:

 ؤهمُت التركُت:

 ت دون جدُٜٜه في مظازهم المهني هي ُملُت خُىٍ ٘حن الري ًسٍ ُت خلم ٠ل المىً  حِخبر الترٛ

ُت ما ًلي :جٜىم بها المإطظت لخي  ٘حن في جأدًت ُملهم ومً أهم ما ًدٜٝ وزاء هره الترٛ جد٘حز  ؼُى المىً

ت لهم. ّ زوح المِىىٍ  الِاملحن وإخساحهم مً زوجحن ُملهم المِخاد وزٗ

ادة ئهخاج في م٢ان ُمله. ٙ ًجتهد في أداء ُمله وشٍ  ججِل المىً

ُ٘ي ومداٌٗت ُلى الِامل ذو الخبرة   وال١٘اء داخل المىٌمت.جٜلُل مً دوزان الىً

ُ٘ي.  ئُواء الِما٤ ٗسؾ في الازج٘اَ في طلم الىً
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٘حن.  جٜلُل مً بدث ًُ ٗسؾ ُمل خازج المإطظت مً ٛبل المىً

٘ت وإُوائهم  ٘حن مً خازج المإطظت أو المىً دم ئجاء مىً ُت وُ الابخِاد ًُ طلبُاث ُىد ُملُت الترٛ

 24مىاؿب ُلُا.

ُت ئلى جد٘حز  ٘حن وحصجُِهم ُلى الِمل ذي ال١٘اءة والأداء الجُد...وخلٝ زوح الخىاٗع "...تهدٖ الترٛ المىً

والخ٘اُل وشزَ الأمل في ه٘ىطهم للخٜدم في مظخىٍاث الظلم الخىٌُمي...وجىلي مظإولُاث أٟثر أهمُت وأُلى 

ُٙ ػأها وهرا ًإدي بدوزه ئلى بِث زوح الخىاٗع...والمثابسة بحن الٜىي الِاملت وذوي الواٛاث ال٢ امىت لخىً

ٛدزاتهم ومإهلاتهم في جدُٜٝ ...أهداٖ مىٌماتهم ومً زم جدُٜٝ ذواتهم وهمىخاتهم..."
25 

 ؤهضاف التركُت:

ُت داخل المإطظت لخدُٜٝ أهداٖ مُِىت هرٟس منها:  ٠ان الهدٖ مً وكّ هٌام الترٛ

ُت..- ٝ كمان الترٛ ٘حن وجدظحن ًسوٖ ُملهم ...ًُ هسٍ ت للمىً ّ السوح المِىىٍ ."ئذن ه٘هم ئن "...زٗ

ٙ ًجتهد في ُمله وج١ظس مً زوجحن دوزان الِمل. ُت ججِل المىً  الترٛ

٘حن في ئهخاج داخل المإطظت وجٜدًم خدمت مخٜىت للمىاهىحن.- ُت وطُلت في حىدة أداء المىً  حِخبر الترٛ

حر هره الظ - ِالُتها ولا وظخوُّ جىٗ ت في أداء أُمالهم وٗ ت في ئن الإدازة الحدًثت جدخاج ئلى طسُ سُ

ٙ ًٜىم بِمله ب٢ل  ت التي ججِل مىً ٝ جٜدًم جد٘حزاث مادًت ومِىىٍ مىٌماث الح٢ىمُت ئلا ًُ هسٍ

ذ وححز. ت وفي وٛ  طسُ

ت التي جى١ِع  - ُ٘ي لرا الِما٤ وذل٣ باهخمام بٌسوٖ المادًت والاحخماُُت والمِىىٍ جدُٜٝ زكا الىً

ٙ داخل المإطظت.  بدوزها ُلى أداء المىً

ُت في مظازه المهني و ًجِله ًمازض ُمله ب٢ل ئبداَ و الابخِاد ُلى زوجحن في ُىد اٟدظاب الم -  ٙ الترٛ ىً

 26أداء ُمله. 
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 االإؿاع االإهني:االإبدث الثاوي: 

ف االإؿاع االإهني-1  حػغٍ

ُ٘ت ما.   لٔت: هى المظل٣ أو خى الظحر هدى وً

ٝ التي ًخٜدم ُٗه ال٘سد هىا٤ خُاجه المهىُت في المإطظت مً أحل هدٖ وهى  اؿولاخا: هى المظاز أو الوسٍ

 الىؿى٤ ئلى أُلى المساجب و الدزحاث.

ػغفه Douglass hall: غلى ؤن االإؿاع االإهني:    وَ

ت الأوؼوت المخخالُت مً الخجازب و الأوؼوت الِمل المىحهت هدى جدُٜٝ أهد اٖ ٗسدًت "...هى مجمىُ

 27وجىٌُمُت التي مس بها ال٘سد..." 

و أػاز أًلا : "...بأن حمُّ الىاض ًمخل٢ىن مظحرة مهىُت لا ًخم الح١م أو الخُُٜم ُليها بىاء ُلى هىَ أو 

ت المظاز..."   28اججاه خسٟ

ه  المظاز المهني هى..."ئخدي المهً التي حِني باخدار جىاٗٝ بحن ال٘سد و بحن  الضكخىع ؤخمض ماهغ:بِىما ُسٗ

ائٙ التي ٌؼخٔلها...وذل٣ بٔسق أطاس ي هى جدُٜٝ أهداٖ الإدازة و المإطظاث في  الىً

 29الإهخاحُت...وجدُٜٝ أهداٖ الاٗساد في السكا ًُ الِمل و الاحس..."

ٙ اخس  لى المظاز المهني ُلى أهه :: ًىٌس ئلجمال الضًً محمد االإغس ى وفي حِسٍ

ِخبره طمت ممحزة  ُ٘ي وَ ائٙ المخخالُت التي ٌؼٔلها ال٘سد ُلى امخداد ُمسه الىً ت الىً "مجمىُ

"...ٙ   30للمىً

ب  ٙ اخس للمظاز المهني: هى جخابّ الأوؼوت المخوىزة مخلمىت الخِلُم السطمي و ٓحر السطمي الخدزٍ وفي حِسٍ

  31د.و الخبرة في الِمل التي جإهل ال٘س 

                                                           
هً انًظار انًهٍُ فٍ انًُظًح، يجهح دراطاخ الإَظاَُح و الاجرًاعُح، جايعح وراص ايُُح، أثز انرزقُح ع-

. 331،ص13،9190انجشائز
27

  

. 01، ص9191-9105طايٍ طقز، أثز ذطىَز انًظار انًهٍُ فٍ َُح ذزك انعًم، يعهذ انعانٍ لإدارج الاعًال، طىرَا، -
28

  

،ص0554، 1أدًذ ياهز، إدارج انًىارد انثشزَح ،ط-
29

  

-9105تىرقعح، محمد دزيح، انُظاو انقاَىٍَ نهًظار انًهٍُ نهًىظف انعًىيٍ، يذكزج ياطرز قاَىٌ إدارٌ، جايعح غزداَح،  أمحمد-

.02، ص9191
30

  

د.تٍ عُرز عثذ انزدًاٌ، كراب إدارج انًىارد انثشزَح، كهُح انعهىو الاقرظادَح، جايعح أمحمد تىقزج، تىيزداص، ا-  

.019ص  9102فُظم عطُح، إدارج انًؤطظاخ، دار انثقافح نهُشز وانرىسَع، هُذ محمد انًظهىو، َُثال 
31
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ف للمؿاع االإهني  ف الؿابلت وؿدىج حػغٍ ائٙ التي ٌظل١ها ال٘سد مً زلال الخػاعٍ ت الىً : ُلى أهه مجمىُ

ًٜىم ُلى هسم جـاُدي مىٌم و جدُٜٝ هخائج ِٗلُت في المىٌمت و الخىاٗٝ بحن الصخف و مىٌمخه و ذل٣ 

٘سد ُلى الِمل و جدُٜٝ هجاح ٢ًىن مً خلا٤ ٛسازاث و ٛىاهحن جخخرها الإدازة الخىٌُمُت التي جد٘ص ال

ُت و الحـى٤ ُلى أحس أُلى و م٢اهت  مهني و ًومذ ل٢ل ما لدًه مً الخبرة و مهازاث مً أحل جدُٜٝ الترٛ

 32احخماُُت و مهىُت في اله٢ُل الخىٌُمي . 

 زاهُا: مغاخل االإؿاع االإهني :

 ًم١ً ئدزاج مساخل المظاز المهني ئلى خمع مساخل أطاطُت هرٟس منها : 

 : مسخلت الىمى:2-1

ُاما خُث جٜىم الأوؼوت خلا٤ هره المسخلت ُلى اشدهاز و  14بدأث هره المسخلت مىر المُلاد ختى طً 

 ئدزاٞ الراث و ال٘هم لوبُِت الِمل .

 : مسخلت الاطخ١ؼاٖ: 2-2

هازاث و و جبدأ هره المسخلت مىر ُمس الخامع ُؼس ئلى السابّ والِؼسون ُاما جخمحز هره المسخلت بدىمُت الم

ائٙ المحددة.  حمّ المِازٖ و اهخٜاء للىً

ُ٘ت لا  ه ُلى أن ٢ًىن في وً ٙ بِدم الاطخٜساز و الاكوساب والدؼىغ وخىٗ وفي هره المسخلت ٌؼِس المىً

ب في البدث ًُ مُادًً مهىُت أخسي جدىاطب مّ مُىلخه و شخـِخه . سٓ  جدىاطب مّ مإهلاجه وٍ

 : مسخلت الخأطِع: 2-3

لت بِد ُمس الخامع و الِؼسون ختى طً الأزبِت و أزبِىن  هده المسخلت ٢ًىن ال٘سد اطخلم جبدأ هره المسخ

أو٤ ُمل و هىا ٢ًىن ال٘سد بدأ بخأطِع مظازه المهني ، جخمحز هره المسخلت باٟظاب ال٘سد أو بما لدًه مً 

 ٌِمل بها . م١دظباث و مهازاث و مِازٖ التي حظاُده في جىمُت ُمله و جوبُٜها في المىٌمت التي 

 : مسخلت الثباث: 2-4

ُت مً  64ختى 45و ج٢ىن هره المسخلت مً ُمس  ُاما جخمحز بخ١ُٙ ال٘سد في ُمله و ُمله ُلى جدُٜٝ الترٛ

 خلا٤ اٟدظابه للخبراث و المِازٖ و المهازاث.

 وفي هره المسخلت ٌظخوُّ ال٘سد جدُٜٝ أهداٖ المإطظت التي ٌؼخٔل بها .

                                                           
32

569ص  >600صلاح عبد المادر ألنعٌمً: المدٌر المائد و المفكر الاستراتٌجً، أثراء للنشر و التوزٌع،    
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 : مسخلت الخٜاُد: 2-5

جبدأ هره المسخلت مً ُمس الخمظت و طخىن ُاما خُث في هده المسخلت ًـبذ ال٘سد ٓحر ٛادز ُلى الِمل و 

جُا و ذل٣ بظبب الؼُخىخت و ٟبر الظً مما ٌِني ٛد بلٕ طً الخٜاُد و ًخم  ًـبذ أداءه ًىخ٘م جدزٍ

 33ئخالخه بٜساز ئدازي خُث بلٕ طً الخٜاُد .  

  

 

 

 لمساخل المظاز المهني    :هسم 1الككل عكم 

  

لى مساخل المظاز المهني خُث جبدأ أو٤ مسخلت بادزاٟه لراجه و ٗهمه لوبُِت ُمله مً زم  ًىضح الؼ٢ل اُلأ

جأحي ٗترة الاطخ١ؼاٖ و الخأطِع و الثباث بدُث ٌظخوُّ ال٘سد جدُٜٝ أهداٗه وأخحرا جأحي مسخلت 

 34المهني  بالخٜاُد .  اللِٙ و اهخ٘اق مظخىي الأداء بدُث ًيخهي مظازهم

  

                                                           
33

>59،ص  :600 5محمد حجازي، إدارة الموارد البشرٌة،دار الوفاء ،مصر ،ط    
34

569ص   :600جبرٌن، إدارة العملٌات دار الثمافة للنشر والتوزٌع، على هادي    

 مرحلة النمو 

 مرحلة الإستكشاف

 مرحلة التأسٌس

 مرحلة الثباث

مرحلة 
 التماعد 
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 زالثا: ؤهمُت االإؿاع االإهني : 

حن أطاطُحن ال٘سد و المإطظت :   ج١مً أهمُت المظاز المهني مً مىٌىزٍ

  ؤهمُت االإؿاع االإهني باليؿبت للفغص : -أ

ُُ٘ت  ِت ٗان هجاح المظازاث الىً في ًل الخٔحراث البُئُت و الاٛخـادًت و الخ١ىىلىحُا و الثٜاُٗت الظسَ

 35ٜٝ لل٘سد أهمُت بالٔت ًم١ً اطخخلاؿها في الىٜان الخالُت :ًد

ائٙ مخخل٘ت في مظازتهم   -1 ئػباَ الُٜم المهىُت ل٢ل ٗسد بدُث ًدباًً الاٗساد في ما ًٜىمىن به مً وً

ت في  بت الٌاهسٍ المهىُت. ٗهىاٞ مً ٌِوي ُٛمت للىجاح و الترقي و الخدسز، وأخسون ٌِوىن ُٛمت للسٓ

 الِمل.

وهىاٞ مً ٌؼِس بالأمان و جدُٜٝ الخِاد٤ في خُاتهم و مً هرا المىولٝ ًخددد المظاز المهني ل٢ل ٗسد مهما 

 ٠اهذ ُٛمخه و اخخلاٗاجه.

جدُٜٝ الخىاشن بحن المحُى الداخلي للمإطظت و مظإولُت الِمل و المجخمّ و بحن مدُوه الخازجي  -2

 ِمل .)الاطسة( و التي لها م٢اهت و ُٛمت زمُىت ًُ ال

ٗال٘سد يهدٖ ُلى جأدًت مظإولُاجه طىاء ٠ان ذل٣ الهدٖ داخلي أو خازجي و هرا ٌِخبر مً أؿِب 

الٜسازاث التي ًخخرها ال٘سد لأنها جدخاج ئلى مجهىد و جىُٗٝ بحن الِمل و الاطسة.
36 

ُ٘ي مما ٌظاُد ذل٣ ُلى ئبِاد ؿساُاث و المؼا٠ل ف -3 حر الِدالت بحن ال٘ئاث في جوىز الىً ي مُدان جىٗ

 الِمل.

 جىمُت الىعي بخٌُِم الراث الىاجج ًُ الخوىز و الخِلُم  -4

ابخه و اطخِداده ُلى مىاحهت الخددًاث . -5  37ئُواء ال٘سد ؿىزة ًُ مهازجه في أداء مهامه وزٓ

 ؤهمُت االإؿاع االإهني باليؿبت للمؤؾؿت :     -ب

س المظاز المهني اٟدظب في المىٌمت أهمُت متزاًدة  و خاؿت بحن المىٌماث المىاٗظت ٟما أن باُخباز ئن جوىٍ

س.  المىزد البؼسي له أهمُت و ئُواء للمإطظت زوح الخىاٗع و جوىٍ

                                                           
. 94، ص9102-9101تزداب عثًاٌ ، يعىع فرذٍ، ذخطُظ انًظار انىظُفٍ، جايعح أتٍ تكز تهقاَذ ، ذهًظاٌ يغُُح،  -

35
  

انجايعُح  رواَح دظٍ، كراب يذخم اطرزاذُجٍ نرخطُظ و ذًُُح انًىارد انثشزَح، ب. ط ، الإطكُذرَح، انُاشز انذار -

.333،ص9100،
36

  

.929،ص 9111عثذ انثاقٍ، طلاح انذٍَ، إدارج انًىارد انثشزَح، انذار انجايعُح، الإطكُذرَح،  -
37
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س المظازاث المهىُت خخما طخىاحه ال١ثحر مً ؿِىباث  ئلا أن بِم المىٌماث التي حِمل ُلى ججاهل جوىٍ

ذل٣ ُلى ٟ٘اءة الِاملحن و ئهخاحُتهم ٠التراٟم و الاٟخٌاي في الهسم الخىٌُمي و في المهً ،مما طُإزس 

 للِمل.

خطح أن المإطظاث التي تهخم بالمظاز المهني و ججِل أٗسادها مىخجحن خخما طُإزس ئًجابُا و ٢ًىن خاٗصا  وٍ

 مِبرا لخدظحن أداء الِامل و جوىز و جدُٜٝ الأهداٖ الخاؿت بالمىٌمت.

 عابػا: مفهىم جسعُغ و جعىٍغ االإؿاع االإهني:     

ىا ُلى المظاز المهني.  ئن م٘هىم جىمُت المظاز المهني ٌِد م٘هىما واضحا لان طبٝ و حِسٗ

ٗهى مجمىَ ُملُاث و الخوىاث التي تهدٖ ئلى جخـُف و الاخخ٘اي و التهُإ لأداء اُما٤ مدددة في 

  شمً مِحن و بأحس مىاطب 38…

 مبخ١سة هدى مظاز المهني للصخف. ٗخىمُت المظاز المهني مسجبى باٟدظاب و امخلاٞ خبراث و مهازاث -

س المظاز المهني ٌؼمل ُلى مدخلحن أطاطُحن هرٟس منهم: -    39ئن جوىٍ

 : جسعُغ االإؿاع االإهني:4-1

هى ُملُت ًخم ٗيها جخوُى و جىمُت المظاز المهني و وؿى٤ المسء ئلى جدُٜٝ هدٗه المهني و ٌؼمل هره 

س المهازاث و الخبر  اث التي ًجب ئجمامها بىاطوت الِملُت جىمُت الراث و جوىٍ ت جىحهه و الخـسٗ اث ومِسٗ

ُُ٘ت .  الِمل لإزباث و الظعي هدى جدُٜٝ الأهداٖ الىً

 : إصاعة االإؿاع االإهني:4-2

التي ًخم جددًدها مً ٛبل ال٘سد ٗالمىٌمت جبني ٛسازاتها  هي ُملُت حِخمد ُلى اليؼاهاث و الاطتراجُجُاث

  40وجخخرها بىاء ُلى المهازاث و المىهبت و الُٜم مً أحل "وكّ ال٘سد المىاطب في الم٢ان المىاطب"

 ًغي الباخثين ان جىمُت االإؿاع االإهني و هجاخه ًكىن هدُجت جكازف بين الفغص و االإىظمت . -

 

 ؿاع و إصاعة االإؿاع االإهني: : الػلاكت بين جسعُغ االإ4-3

                                                           
. 310-395،ص9119-9110رواَح محمد دظٍ ، يذخم اطرزاذُجٍ نرخطُظ و ذًُُح انًىارد انثشزَح، دار جايعُح،   -

38
  

39
- Ade kola, Bola, carrer planning and carrer management as Corre lattes for carrer 

développent and job satisfaction Australie journal of business and mangement research  

vol.1.no.2 May 2011.pp.103.        

.030تٍ عُرز عثذ انزدًاٌ، يزجع طاتق، ص -
40
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حن مهمحن وهما ال٘سد و الإدازة الخىٌُمُت.  هي ُملُت مخىاؿلت لخدُٜٝ الاوسجام و الخىاٗٝ بحن الوسٗ

ج : '' - س المظاز المهني و حِله أٟثر ئهخاحُت هى اطخخدام المإطظت لهرًً ًغي كترً ان الاججاه المخىاشن لخوىٍ

حن ٢ٗل واخد منهما ١ًمل الاخ س ٗاذا عجص ال٘سد في الخخوُى  لخىمُت المظاز المهني ًم١ً ان ٌعجص الوسٗ

 .41ُلى اطخجابت الأوؼوت المخاخت في ئدازة المظاز المهني ''

ً و كيؿُل :  -   :42أن ئدازة المظاز لها خدًً أطاطُحن هما و ًغي كل مً مىعٍ

 هني.الحد الداخلي: هى ُملُت ذاث بِد ه٘س ي جسبى ال٘سد بأهداٗه لمظازه الم-1

الحد الخازجي: ًخِلٝ بالمىٌمت و بمدي ازجبان ال٘سد بها و أن الخىاشن الى٘س ي لل٘سد مّ الِ٘ل الخوبُٜي  -2

هى أمس مهم لإدازة مظاز مهني هاجح و مهم ُلى المىٌمت و أن ال٘سد ٛادز ُلى اطدُِاب ذاجه و الخِاٌؽ مّ 

 المىٌمت التي ٌِمل ٗيها.

ي ًدخاج ئلى جلامً ٠ل مً ال٘سد و المىٌمت و المدًس و ٠ل واخد منهما ئدا هسي أن جخوُى المظاز المهن

 مظإو٤ ًُ ه٘ظه ٗالأو٤ مظإو٤ ًُ ه٘ظه و هى مً ًٜىم بخخوُى مظازه المهني لا ٓحره .

ٝ اهلاُهم ُلى ٠ل ما ًىحد في  أما الثاهُت هي التي جٜىم بازػاد ال٘سد و اهخمامها بالمظاز المهني ًُ هسٍ

س وجخوُوه لمظاز المهني .المإطظت    بالخالي ٌظهل ُلى ال٘سد جوىٍ

وأخحر المدًس ًلِب دوزا مهما في المظاز المهني لل٘سد لان ال٘سد ًوىز مً ه٘ظه بىاء ُلى جُُٜمه و جد٘حزه 

ُٙ ًخوى لمظازه المهني في المظخٜبل .  وٟ

اث جسعُغ االإؿاع االإهني:  زامؿا: هظغٍ

ت حىن هىلاهد :: 5-1 ت ُلى أن الاٗساد في البِئت المهىُت جىٜظم ُلى طخت أهمان و٠ل  هٌسٍ ج٘سق هره الىٌسٍ

 شخف له همى خاؾ به و زبوها بأهم الهىاًاث و جخمثل هره الأهمان ُٗما ًلي :

اكعي ،االإبضع ،الاجخماعي ،الاؾخككافُت ،االإغامغة  (.  )الخللُضي، الى

الاٗساد  حه الخٜلُدي أشخاؾ مىٌمحن ملتزمحنالخٜلُدي : حظمى المدزطت الخٜلُدًت أصحاب جى  -1

ًخجهىن هدى المهً التي جلبي خاحاتهم الصخـُت و حظمذ لهم باطخخدام مهازاتهم و ٛدزاتهم وحِبر ًُ 

تهم براتهم .  اججاهاتهم و ُٛمهم و ًُ مدي مِسٗ

                                                           
ٍ انىظُفٍ فٍ رضا انعايهٍُ، يجهح جايعح ديشق نهعهىو الاقرظادَح و انقاَىَُح، د. طلاح انذٍَ انهُثٍ ، أثز ذطىَز انًظار انًهُ -

. 91، ص9119، 9، الأردٌ، انعذد9قظى الإدارج يؤذح، انًجهذ
41

  

. 01ص  طلاح انذٍَ انهُثٍ، يزجع طاتق -
42
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ما٤ و الخىاطٝ و المج -2  هىد الِللي .الىاُِٛت : جدظم هره البِئت بالأٗساد الىاُِٛحن وتهخم بالُأ

ما٤ الراجُت  و ًٜدز  -3 ص ُلى اُلا المبدُت او ال٘ىُت : حؼمل هره البِئت ُلى الاٗساد او ال٘ىان الري ًسٟ

الـ٘اث الجمالُت و ٌِبر ُنها مً خلا٤ أُماله ال٘ىُت و الأدبُت و ًدظم في أداء مهامه بالمسوهت و لا ًدبر 

 الخُٜد و الالتزام .

الأشخاؾ الاحخماُُىن ذاث مهازاث اجـا٤ ُالُت حدا و ٌظخمخِىن بأداء  الاحخماُُت : جخمثل في -4

اث .  أدوازهم مً خلا٤ المظاُدة و ً٘للىن الِمل في المجمىُ

الاطخ١ؼاُٗت : جخمثل في الأشخاؾ الرًً ً٘للىن المهً الِلمُت و الِٜلُت و ٌظخمخِىن بجمّ  -5

اث و الحٜائٝ و جدلُلها و   ج٘ظحرها .المِلىماث و ئًجاد الىٌسٍ

ت و الرًً ًخمحزون بالمٜدزة ال٘ائٜت ُلى  -6 المٔامسة : هره البِئت جخلمً الاٗساد ذو الصخـُاث الإدازٍ

ً و ئٛىاُهم بها و ًمخل٢ىن جٜه ٟبحرة بأه٘ظهم و الواٛت لخدُٜٝ  جىؿُل أ٢ٗازهم و أزاءهم ئلى الاخسٍ

 همىخاتهمم. 

ت همىذحا للى :5-2 ت هى٤ : جىضح هره الىٌسٍ ُ٘ي وأن الاٗساد الري ٢ًىن لهم أهداٖ ًجب هٌسٍ جاح الىً

 أن ًخم جدُٜٜها .

ت ُلى الخىاٗٝ بحن المهىت و ال٘سد.  :5-3 ُ٘ي : جٜىم هره الىٌسٍ ت الخىاٗٝ الىً  هٌسٍ

ت بسود٣ً : ًسي بأن الاطخٜساز اليظبي في المهً هى الري ٌؼِس الاٗساد باػباَ خاحُاتهم .: 5-4  هٌسٍ

ت لىدن : ه: 5-5 ت جٜىم ُلى وكىح الهسم الخىٌُمي للمإطظت و المظازاث ل٢ل مهىت و ٟرل٣ هٌسٍ ره الىٌسٍ

ُاث و الاٗساد المىاٗظحن  الظىىاث التي ًبٜى ٗيها ال٘سد في المإطظت و أًلا ُدد المىاؿب المىحىدة للترٛ

   43ُلى جل٣ المىاؿب.

 

 

 ؾاصؾا: ؤبػاص إصاعة االإؿاع االإهني: 

ٙ الىاجح ًٜـد به جلىٍم الأصاء : -1 ُ٘خه ٗهىاٞ أداء المىً ُٛاض مظخىي أداء الِامل هدى واحباجه في وً

٢ىن طبب أ٢ٗاز في جدظحن أدائه .  وٍ

                                                           
. 30ص9109، 0اهزج، طيذًىد عثذ انفراح رضىاٌ، ذخطُظ انًظار انىظُفٍ، انًجًىعح انعزتُح نهرذرَة و انُشز، انق -

43
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س المظاز المهني ُبر  خم  جوىٍ ٙ لٔحر الىاجح ًخخر ئحساءاث و ٛىاهحن لخدظحن الأداء، وٍ بِىما أداء المىً

ُت . ب و الخد٘حز و الترٛ  الِدًد مً اليؼاهاث ٠الخدزٍ

ب:  -2   الخضعٍ

ب ئلى حٔحراث لل٘سد في مظازه المهني مما  ًلِب دوز في جىمُت ال١٘اءة و جىمُت الِىـس البؼسي يهدٖ الخدزٍ

ت حظاُد  ا للصخف و ًبنى ُلى خوى ئدازٍ ًجِل ال٘سد لدًه خبراث و مهازاث و مِازٖ و ٌِخبر أمسا جد٘حزً

 المإطظت و ال٘سد في ُمله .

ب مسجبى بالمظاز ا ظاُد الاٗساد ُلى جدظحن ٗالخدزٍ لمهني لأهه ًدٜٝ ج٢امل و جىاٗٝ واوسجام وَ

 44الإهخاحُت.

باث وجىحهاث مخِددة ًُ الاخس الخدفيز:  -3  ٌِخبر الخد٘حز وؼان ٗسدي لأن ٠ل ٗسد له زٓ

ٗالخد٘حز ٌِخبر مً الِملُاث المهمت التي حظاهم في ازج٘اَ مظخىي الأداء للِامل خلا٤ مظازه المهني ٗىحىد 

ُ٘خه و لا ًترٞ الِمل  خ  اٗص في خُاة ال٘سد ٌِخبر مً أهم الحلى٤ ل٢ي ًخٜدم و ًخوىز في وً

 وبوبُِت الحا٤ ًى١ِع ُلى أداء الجُد و ئهخاحُت ُلى مظخىي مىـبه و المىٌمت .

غ الىظُفي:  -4 ِد الخضوٍ ّ اخس خلا٤ ُدة مجالاث في المإطظت وَ ِه ئلى مىٛ هى حُِحن الِامل مً مىٛ

س الى  ٙ مهازاث و خبراث حدًدة مما ًإدي ئلى ٗهم جدوٍ س الأداء لأهه ١ًدظب المىً ًُ٘ي طبُل حُد لخوىٍ

ُت .  45ُمله الخىٌُمي و ًجِله في المظخٜبل مظخِد للترٛ

ٙ بالخدزج خلا٤ مظاز المهني داخل الإدازة ٟما أنها حِخبر وكّ ئًجابي التركُت:  -5 حِخبر ألُت حظمذ للمىً

ُخه في  ٙ خلا٤ جسٛ ٝ اخخُازه للمىً ٝ امخدان ال١٘اءة المهىُت أو ًُ هسٍ السجبت طىاء ٠ان ذل٣ ًُ هسٍ

 46الظىىي . 
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569ص  6059، 05موسى خلٌل، الإدارة المعاصرة المبادئ والوظائف والممارسات، المؤسسة الجامعٌة للنشر والتوزٌع، ط    
45

9:ص  6009أحمد عبد المحسن العساف، مهارات المٌادة وصفات المائد، النشر العلمً والمطابع، الطبعة الأولى، الرٌاض، سنه    
46

بوعات إبراهٌم عباس نتود، هنري هالبرز، المفاهٌم الأساسٌة فً علم الإدارة، جامعة البتول و المعادنالظهران، المملكة السعودٌة، دٌوان المط 

>=ص    5>=5الجامعٌة، الجزائر،  
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ؼ الجؼائغي:االإبدث الثالث:   التركُت و حؿُير االإؿاع االإهني في الدكغَ

ُت  ني أخد ُىامل الترٛ ً المهني ٟما ًجِل مً الِمل الخ٢ىٍ ّ الجصائسي بدٝ الِامل في الخ٢ىٍ ٌِترٖ الدؼسَ

الاحخماُُت و المهىُت للِما٤ و كماها للخىمُت الاٛخـادًت للبلاد ، و ٢ًىن هرا الحٝ ُبازة ًُ حصجُّ 

ُ٘ي و الِامل ُلى الخٜدم و الخوىز في خُاجه المهىُت و جدظحن ًهىز مِِؼخه  ّ المظخىي الىً ٝ زٗ ًُ هسٍ

ادة في الأحس و مظخىي المهني و المِىىي للِامل .  47المادي و   ما ًترجب ًُ ذل٣ مً شٍ

ً المهني و  90/11مً ٛاهىن  6مً المادة  4هرا خظب ما حاء في الٜ٘سة  التي جىف :" ًدٝ للِامل الخ٢ىٍ

ُت في الِمل " و مً هىا ٗان هرا الحٝ هى ُبازة ًُ                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        حصجُّ الِامل ُلى الخٜدم و الخوىز                                                                                              الترٛ

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         خُلخه المهىُت .                                                                                                              

ً ُدة أػ٢ا٤ و ؿىز منها ما ٌِسٖ بالخ٢ىًٍ الأولي أي ٛبل الخداٚ الِامل بمىـب الِمل و  ًخخر الخ٢ىٍ

ٝ ئُداد الِامل ُلمُا و جٜىُا ختى ًخم١ً مً الُٜام بمهامه و أُماله ُلى الىحه الأخظً .هرا ًُ ه  سٍ

ً طىاء  ً المظخمس للِامل خُث ًمىذ بِم ٗتراث الخ٘سْ للالخداٚ بمإطظت الخ٢ىٍ هىاٞ ما ٌِسٖ بالخ٢ىٍ

الخوىز مّ ٠اهذ جابِت للمإطظت المظخخدمت أو خازحُت ُنها ، و ذل٣ ٛـد جدظحن مظخىاه المهني و 

الأطالُب الخ١ىىلىحُت الحدًثت المظخِملت في المإطظت المظخخدمت أو للخدزب ُلى الخٜىُاث الجدًدة في 

ا أو ٟما . ادة و جوىز المسدودًت هىُ  48الـىّ أو في أداء الِمل ، أو ٛـد شٍ

 " للمىظف الحم والتركُت في الغجبت زلال خُاجه االإهىُت " . : 03 – 06مً الأمغ  38جىص االإاصة 

ت الؿلُمت إزخُاع ؤكفإ االإىظفين و ؤصلحهم لخىلي وظائف طاث  ًلصض بالتركُت مً الىاخُت الؤصاعٍ

مؿخىي ؤغلى مً خُث االإؿؤولُت و الؿلعت في الخىظُم الؤصاعي ، غلى ؤن ًخمخؼ الصخص في هظه 

ا كان ًخمخؼ بها في وظُفخه الؿابلت ، و حػخبر التركُت مً ؤهم الأمىع بػض الحالت بمؼاًا ماصًت ؤفضل مم

الأجغ باليؿبت للمىظف خُث ؤنها جفسح المجال ؤمام االإىظف للىصىل للمىاصب الػلُا ، فخغغؽ 

 الحافؼ ؤمام االإىظفين لبظل ؤكص ى كضع مً الجهض لُظفغ بالتركُت و الخمخؼ بمؼاًاها االإاصًت و االإػىىٍت .  

                                                           
47

ن اداري و إدارة الاعمال ،كلٌة إسماعٌل لرٌمس،محل دعوة الإلغاء )دراسة فً التشرٌع و المضاء الجزائرٌٌن(،رسالة ماجستٌر،تخصص لانو 

>=،ص 6057الحموق و العلوم السٌاسٌة،جامعة باتنة،الجزائر،،  
48

0/55=المادة  :600/;59/0لنص المانونً ، المانون الأساسً العام للوضٌفة العمومٌة المؤرخ    
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كما ؤنها حكػغ االإىظف بالأمان هدُجت جدلُم جلضم مؿخمغ في خُاجه الىظُفُت ، و هظغا لأهمُت التركُت 

ؤؾاؾها ، و جخم التركُت   باليؿبت للمىظف و الؤصاعة فُجب الؤهخمام بها و وضؼ مػُاع ؾلُم ًخم غلى

ً هما : الأكضمُت و الؤزخُاع .  وفلا لأخض االإػُاعٍ

م االإغلم للىظُفت الػمىمُت حػخبر الغكُت مً الحلىق الأؾاؾُت التي ًخمخؼ بها الضول التي جإزظ بالىظا

لخين إمّا التركُت في الضعجت ؤو التركُت في الغجبت و كل الحالاث جترجب  االإىظف  و هظه التركُت ججغي بعغٍ

اصة في الغاجب .  غنها الؼٍ

، هظه الضعجاث مدضصة في الكبكت التركُت في الضعجت : هي جغكُت مً صعجت إلى صعجت ؤغلى منها  -1

صعجت  12الؤؾخضلالُت للأجىع جدككل مً مجمىغاث و ؤصىاف و غلى كل صىف ًخكىن مً صعجاث فُه 

اصة في الغاجب و لِـ  هظه الضعجاث لها هلاط إؾخضلالُت ، ففي هظه التركُت الأفلُت جيخج غنها فلغ ػٍ

 49الحلىق و الؤلتزاماث و االإىصب .

 : إجغاءاث التركُت -

ا لػملُت الخلُُم مً ظغف الؿلعت المخخصت وغملُت الخىلُغ  -1 الخىلُغ : كل مىظف ًسضؼ ؾىىٍ

: ً  جدككل مً غىصغٍ

 و هىا ًمىذ الحم للمىظف للإظلاع غليها . :الىلعت االإغكمت  –ؤ 

جلُُم : " ًسضؼ كل مىظـف، ؤزىاء مؿـاعه االإهني، إلى  03 – 06مً الأمغ  97االإاصة جىص  الخلُُم : –ب 

 مؿخمـغ وصوعي يهضف إلى جلضًغ مؤهلاجه االإهىُت وفلا الإىاهج ملائمت .

مىذ  -التركُت في الغجبت، -التركُت في الضعجاث، -: " يهضف جلُُم االإىظف إلى : 03 – 06مً الأمغ  98االإاصة 

فُت واالإكافأث "  -امخُاػاث مغجبعت باالإغص وصًت وجدؿين الأصاء،  .50مىذ الأوؾمت الدكغٍ

م االإلاخظت في غمله إما إًجابُا ؤو ؾلبُا مً ظغف الؿلعت المخخصت ، ًلُ م مً زلالها االإىظف غً ظغٍ

: " حػىص ؾلعت الخلُُم والخلضًغ للؿلعت الؿلمُت االإؤهلت ، و  03 – 06مً الأمغ  101الإاصة و ظبلا لىص 

يخج غىه جلُُم مىلغ مغفم بملاخظت غامت " . ت. وٍ  ًخم الخلُُم بصفت صوعٍ
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  9، ص  :600/;59/0المانون الأساسً العام للوضٌفة العمومٌة المؤرخ  مرجع سابك 
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:600/;59/0مرجع سابك المانون الأساسً العام للوضٌفة العمومٌة المؤرخ    
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للمىظف خم الؤضعلاع غلى الخلُُم ، و ٌػخبر كغاع الخىلُغ كغاع إصاعي ًسخص بئصضاعة اللجىت لِـ 

ت الأغضاء ظبلا لىص  غ هلعت الخلُُم إلى االإىظف االإػني  03 – 06مً الأمغ  102االإاصة االإؿاوٍ
ّ
: " جبل

ت الأغضاء المخخص ت االإدؿاوٍ ت التي ًمكنها اكتراح الظي ًمكىه ؤن ًلضم بكإنها جظلما إلى اللجىت الؤصاعٍ

 مغاجػتها ، و جدفـظ اؾخمـاعة الخلُـُم في ملـف االإىظـف " .

الدسجُل في جضول التركُت : االإىظف لا ًغق إلا إطا كان ملُضا في جضول التركُت ، الؤصاعة هي التي  – 2

ت الأغضاء جلىم باالإصاصكت غلُه و ًدخىي الجضو  ل غلى جلىم بئغضاص هظا الجضول و اللجىت االإؿاوٍ

 االإهاعة و الكفاءة

 و الأكضمُت . 

قغط إؾدُفاء االإضة : التركُت هي خم باليؿبت للمىظف لا جخم إلا إطا إؾخىفى االإضة المحضصة كاهىها   – 3

 و هي مضة جىلؿم إلى زلار ؤهىاع : االإضة الضهُا ، االإضة االإخىؾعت ن االإضة الأكص ى .

 ؤقهغ . 6ؾىىاث و  3االإضة الأكص ى هي  -

 ؾىت كدض ؤكص ى ( . 42إلى  36ؾىىاث . )  3ضة االإخىؾعت هي االإ -

 ؾىت ( . 30ؤقهغ . )  6االإضة الضهُا هي غامين و  -

ت حػخمض  الؤصاعة هي التي جلىم بئصضاع كغاع التركُت ففي االإضة الضهُا و االإخىؾعت فللإصاعة ؾلعت جلضًغٍ

غلى الخلُُم و الخىلُغ ؤما في االإضة اللصىي فؿلعت الؤصاعة ملُضة فاالإىظف هىا ًجب ؤن ًغقى بصفت 

 51  آلُت .

 الػمل و االإؤهلاث . قغط الكفاءة : هظا الكغط مغجبغ بالخىلُغ و هي الكفاءة في – 4

االإخضمً كاهىن الىظُفت الػمىمُت فهي  03 – 06مً الأمغ  107التركُت في الغجبت : خؿب االإاصة  – 2

 جلضم 

في مؿاعه االإهني و طلك بالإهخلال مً عجبت إلى عجبت ؤغلى مباقغة في هفـ الؿلك ؤو في الؿلك الأغلى ، هظه 

اصة في الغاجب و  في الصلاخُاث و فيها مؼاًا مػىىٍت ، و هىا هميز بين الغجبت و  التركُت غمىصًت جخضمً الؼٍ
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االإىصب فالغجبت ٌػين فيها الصخص حػخبر خم مكدؿب باليؿبت للمىظف لا ًمكً التراجؼ غىه و لا 

ـ مثلا ؤؾخاط حغُير االإىصب و لا ًمكً حغُير الغجبت .  52زلػها زلاف الأمغ باليؿبت للخضعَ

 :إجغاءاث التركُت في الغجب  -

م الأكضمُت  – 1 لت الأولى : التركُت غً ظغٍ لت هاصعة ًخم بمىجبها جغكُت االإىظف إلى الغجبت : العغٍ هي ظغٍ

 الكاغغة الأغلى إلى ؤكضم االإىظفين غلى ؤؾاؾين :

 ؤكضم االإىظفين ًكىن مكدؿبا لخبرة و صعاًت في الػمل ؤكثر مً غيره . -

 مً غيره . مكافإة االإىظف الظي إقخغل هظه الىظُفت ؤكثر  -

لت جمىؼ حػؿف الؤصاعة غىض التركُت و مً  مً مؼاًا هظا الأؾلىب هى آلي و بؿُغ الخعبُم و هظه العغٍ

ض الػمل ؤكثر .   غُىب هظا الأؾلىب ٌؿىي بين االإىظف الكفء و االإىظف الظي لا ًغٍ

م الآلي ؤي  – 2 م الؤزخُاع : ًمكً إؾدبػاص العغٍ لت الثاهُت : التركُت غً ظغٍ ؤن الؤصاعة جلىم العغٍ

 بئزخُاع االإىظف إما ؤن ًكىن خغا معلم ؤو ملُض فُسضؼ لإزخُاع كفاءة االإىظف .

 الؤزخُاع االإعلم للتركُت طلك باليؿبت للىظائف الػلُا في الضولت و االإىاصب الػلُا في االإؤؾؿت . -

م الؤزخباع  - االإلُض و هىا ًضزل خم مؿاواة لكافت االإىظفين في التركُت ًخم إجغاء  الؤزخُاع غً ظغٍ

 إمخدان ،

و هظا الؤمخدان إما ؤن ًكىن مفخىح لجمُؼ الأشخاص ؾىاء االإىظف آو غير االإىظف و إما ؤن ًكىن 

 مغلم ًلخصغ فلغ غلى مىظفي الؤصاعة 

و مً بُنها ما هصذ غلُه االإاصة  جسضؼ التركُت الإػُاع ؤو غضة مػاًير جضًضو إضافُت 98و خؿب مكغوع 

: " .... و ًلخض ي الأمغ جلضًغه ، جخىكف جغكُت االإىظفين غلى الجهىص االإبظولت هىغا و كما و غلى  2/  91

 فئن التركُت حػخمض غلى الكُفُاث الخالُت : 92صعجت االإىاظبت " و ظبلا للماصة 

ين الظًً جدصلىا غلى الكهاصاث االإعلىبت بىاءا غلى الكهاصاث المحصل غليها ، وهظا مً بين االإىظف -

 زلال االإؿاع الىظُفي .

م الؤمخداهاث النهائُت فئهه ٌؿخفُض بالتركُت بػض هجاخه  -  و بىاءا غلى جكىًٍ مخسصص غً ظغٍ
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م الدسجُل في كائمت التركُت بػض ؤزظ عؤي اللجىت ، وهظا مً بين االإىظفين الظًً  و جخم التركُت غً ظغٍ

جخىفغ  فيهم الكغوط اللاهىهُت ) و خؿب اللاهىن الأؾاس ي الخاص ( غلى ؤن لا ٌؿخفُض االإىظف مً 

م الدسجُل االإظكىع   53جغكُخين مخخالُخين غً ظغٍ
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 :زاجمت الفصل الثاوي 

 

ُت الظلُمت لا بد بأخر مُِاز  ٘اءة مِا ولِع أخر ٠ل منها ُلى وظخخلف في الأخحر أن الترٛ الأٛدمُت وٟ

ُ٘ت  خدا ٗالأٛدمُت وخدها لا جخى٤ ُلى الِامل أن ًترقى وأًلا ال١٘اءة دون أخر الىٛذ المىاطب في الىً

ٙ حاهص ل٢ي ًترقى في ُمله.  وجدـل ُلى المهساث اللاشمت في الِمل ٗلا وظخوُّ أًلا ٛى٤ ُلى أن المىً

ُت لرل٣ ًجب ُلى ئدازة المىازد  ت داخل المإطظت أن تهخم بأٗساد الرًً طىٖ ًخدـلىن ُلى الترٛ البؼسٍ

ُت في جأدًت هره الِملُت لخ٘ادي الجزاُاث وال٘ىكت بحن الِما٤.  وتهُئت الأحىاء المىاطبت وج٢ىن مىكىُ

ُت ُمىدًت التي ج٢ىن في دزحت و أخسي أُٜٗت ج٢ىن في السجبت و جـادٖ ُملُ ُت أهىاَ منها الترٛ ت ئن الترٛ

ٙ الري طىٖ ًترقى أو ُدو  ُت مِىٛاث ُدًدة منها ج٢ىن هاججت ئما مً ُامل أو مً مؼسٖ المىً الترٛ

ُت مهمت حدا بيظبت للِامل  ُت للِامل الري جدـل ُليها أًلا مً حهت أخسي حِد الترٛ جىاٗٝ ًسوٖ الترٛ

ُ٘ي داخل المإطظت و ج٢ىن طبب في جدظحن ئهخاحه و ز  ّٗ مهازجه في الِمل بدُث تهدٖ لخدُٜٝ زكا الىً

 ل٢ي ًخدـل ُلى مىـب أُلى و أزقى في مظازه المهني.

ائٙ التي ٌظل١ها ال٘سد خلا٤ خُاجه المهىُت جبدأ مً مسخلت  هاالمظاز المهني ٟما ذٟس  ت الىً طابٜا هى مجمىُ

الىمى ختى مسخلت جٜاُده، ُٗجب ُلى ٠ل ٗسد زطم مظازه المهني الصحُذ و ُٟٙ ٌظحر ُٗه واجخاده 

ازاث ؿائبت ووكِه لخوى مظبٜت خلا٤ المظاز المهني واجخاد ال٘سد ٟ٘اءة ومهازة و خبرة خلا٤ خُاجه لٜس 

جب ُلى المىٌمت أًلا حِوي أهمُت وحظعى هدى ُمالها و جخلٝ  ُٙ حظحر، وٍ همه لمىٌمخه وٟ ُُ٘ت وٗ الىً

سهم وجد٘حزهم مً أحل جدُٜٝ الأهداٖ و  بهم و جوىٍ طىاء ٠ان ذل٣ لهم حى ُملي أٗلل مً خلا٤ جدزٍ

 باليظبت لل٘سد او المإطظت ٢ٗل منهما ١ًمل الأخس وجدُٜٝ الخ٘اُل والخ٢امل ُٗما بُنهم .     
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 مقدمة الفصل الثالث:  •

 

  بالترقية و أثرها على المسار المهني لموضوعنا المتعلق  جانب الميداني  ال سنحاول في هذا الفصل التطرق الى  

أرزيو  خصت  دراسة سوسيولوجية    طار ٳ في   ميناء  تمثلات  ، من خلال    EPAمؤسسة  اتجاهات و  قياس 

 العمال حول الموضوع.
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 المبحث الأول: تحليل البنية التنظيمية للمؤسسة: 

  الصفات   بفضل(  ماغنوس-بورتوس  القديمة  التسمية)  الرومانية  العصور   إلى   أرزيو  ميناء   إنشاء  يرجع

  مختلفة   مراحل  الميناء  هذا  عرف  وقد  وهابرا،  سيق  في  الغنية  السهول   منفذ  من  وموقعه  لمينائه  الاستثنائية

 1   1870 و1833 بين مترا 12×  60 هبوط عن  عبارة بحري  هيكل  أول  وكان بنائه  في

فذت أعمال مختلفة لتوسيع الميناء وتطويره. وأصبح    ،1982و  1905. وفيما بين عامي  2يسمى الآن مول  
ُ
ن

 المحروقات.  مع بداية وحدات البتروكيماويات ، ميناء متخصص في حركة

في   رقم    1982آب/أغسطس    14أنشئت  المرسوم  طابع    288-82بموجب  ذات  اشتراكية  شركة  شكل  في 

" المسماة  أرزيو  ميناء  مؤسسة  تحولت  وقد  منذ  E.P.Aاقتصادي.  الأو   25"  الى   1989ل/ديسمبر  كانون 

بمبلغ   العامة. وقد حدد رأسمالها  مليون دينار جزائر ي بموجب قرار مجلس    150المؤسسة الاقتصادية 

رقم   الوطني  حاليا    1989آذار/مارس    21المؤرخ    053التخطيط  وهو  بالكامل    دينار  رمليا15.8،  مملوكة 

   « SERPORT/Spa »تسمى    Group Services   portuaire للمساهم الوحيد،

  ( ميناءين  وتطوير  وتشغيل  إدارة  عن  مسؤولة  الرئيس ي 2الشركة  المنفذ  هي  الموانئ  هذه  وبطيوة،  أرزيو   )

امتداد   على  المصدرة  الرئيسية    22للمحروقات   الخروج  نقطة  هي  الموانئ  وهذه  أرزيو،  خليج  غرب  كم 

  وفقا لما يلي: 2004صدرت من الجزائر. وقد تم التصديق عليها منذ عام 

 القواعد الدولية المتعلقة بالملاحة البحرية  .1

 ."  I.S.P.Sمدونة نظام الموانئ الأمنية الدولية " .2

السفن حمولة  حيث   من  الجزائرية   الموانئ  بين  الصدارة   ارزيو  ميناء  يحتل  ب    كما  والمقدرة  الإجمالية 

من    62560458 أكثر  بتصدير  ويقوم  بقدر    60طن  ويساهم  الوطنية  المحروقات  من  تمويل %  في  كبير 

 الخزينة العامة للدولة. 

تمتع ميناءا أرزيو وبطيوة، اللذان يتمتعان بموقع مثالي، بقدرات إنتاجية هامة جدا يفضلها وجود مرافق  ي

٪  52لعدة سنوات، كانت الموانئ الوطنية الرائدة بنسبة    عاملة ومتكيفة مع حركة المرور التي تتولى زمامها

 iso9001 »وفقًا لمعيار  2014يونيو    25الشركة منذ    اعتمادمن إجمالي حركة النفط والغاز الوطنية. تم  
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version 2008 »   « الجودة  إدارة  معيار SMQلنظام  إلى  تغييره  تم  الذي   »« iso9001version 

2015/2018 » 

رقم         1974في سنة     المرسوم  أتر  في      74/ 71وعلى  ميناء    1974نوفمبر16والمؤرخ  تم فصل مؤسسة 

 2أرزيو بعدما كانت تابعة لمؤسسة ميناء وهران لتصير مؤسسة وطنية مستقلة ذات خدمات خاصة. 

 

 

 

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :  ميناءينرزيو  بتسيير أتقوم مؤسسة ميناء 
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سكرتارية 

 مجلس الادارة

 قسم الادارة 

 سكرتارية

مديرية التدقيق 

 الداخلي 

من الموانئ أمكتب   

العام  التنظيم مكتب  

مدير العام الالرئيس مكتب   

 مديرية الموارد البشرية

 مديرية المحاسبة والمالية

 مديرية تطوير 

 مديرية قيادة الميناء

سحب مديرية جر و     

 مديرية التقنية 

 سكرتارية

 مديرية الأشغال و الصيانة
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وهما يشكلان  البوابة  الرئيسية  لتصدير المحروقات الجزائرية ، وقد تم اختيارهما    ميناء ارزيو وبطيوة :

لما يوفرانه من قدرات إنتاجية  جد هامة ولتواجد المنشئات في عين المكان  و هذه الأخيرة مكنتها من تأدية  

 3عدة مهام و هي : 

 

 .الموانئ ومرافق الأدوات استغلال .1

 . للميناء الفوقي الهيكل لصيانة تجديدو ا  والتجهيز  الصيانة أعمال .2

  والصيانة وإنشاء   والتجهيز  الصيانة   بتطوير برامج   الأخرى،  المعنية  السلطات  مع  بالتنسيق  القيام، .3

  . للموانئ الأساسية الهياكل 

   .عمليات إرشاد السفن والقطر وعمليات ربط وفك السفن .4

 داخل الحدود العامة للميناء   الميناءممارسة الضبط والأمن  .5

من نشاطها  الإجمالي ، ويظهر ذلك  %2المؤسسة  لا تركز اهتمامها على  الاستيراد ، لأنه لا يشكل ما يقارب  

من  %  99جليا من خلال  نوعية المواد المستوردة ، أما  التصدير فهو منحصر في المحروقات ويشكل نسبة  

 . صادراتها

 تصدير المحــــــــــــــــروقات  المحروقات   الاستيراد خارج

مواد   معدنية،  مواد  صناعية،  خشب،أسمدة 

معدنية،ملح  مواد فلاحية،   البناء،منتجات  معبأ،  غير 

 صفقات خاصة،التجهيزات، الحاويات 

طبيعي    مكثف،غاز  بترول  الخام،  البترول 

بقايا   المميع،منتجات مميع،غازبروبان  ، مصفاة 

 امونياك الخ (  ل ) ميتا نو  معدنية،ومواد أخرى 
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 المبحث الثاني: تحليل سياسة الموارد البشرية للمؤسسة:

  والسلوك  المتقنة  الممارسات   من  نسبيا  و مهيكلة  مستقرة  مؤسسة ميناء أرزيو مجموعة  في  المهارات  تتطلب

  الذي  المهني   السلوك   تحديث  يمكنهم  وأنه   والخبرة  التدريب   خلال   من   الناس   اكتسبها   التي   والمعرفة   المهني

 .جديد تعلم دون ( الموظفين تدريب) شركاتهم تقدره

أرزيو  في  للعمل  المهارات جاهزة  تكون   ولكي   مما  العمل،  توجه  بطريقة  عنها  التعبير  يجب  ،  مؤسسة ميناء 

 4: رئيسية خصائص  ستة  تستوفي أن  يجب الكفاءات  بأن الاعتقاد إلى يدفعنا

الناس والوظائف، هذا يعني أن ينطبق على الرجال أنها تمثل القدرات  يجب أن تكون بمثابة جسر بين  .1

أيضًا   يحددون  بل  فحسب  المهنية  المتطلبات  يحددون  لا  إنهم  الوظائف  على  المطبقة  العمل،  على 

 خصائص المنظمة )استخدام المخططات التنظيمية(. 

المهار  .2 قيمة  أن:  يعني  هذا  الاقتصادية.  المنفعة  لمبدأ  تستجيب  أن  على  يجب  دالة  فقط  ليست  ات 

مشاريع   على  أساس ي  بشكل  تعتمد  إنها  العمل،  سوق  في  ندرتها  أو  عنها  يعبرون  التي  الخبرة  مستوى 

 ووظائف الشركة التي يساعدون على إرضائها 

  الاهتمام   إلى  يستند  ولكنه  ومحلية،  فردية  آثار  الكفاءات  ولمفهوم  جماعية  بصورة  تحديدها  يجب .3

 .الجماعيةالمسارات ب

  ما   بقدر  الكفاءة  تراث  حالة  إرساء  ليس  الكفاءات  إدارة  من  والهدف   الفردية  التنمية  تيسر  أن  يجب .4

  تتيح   الكفاءات  صياغة  فإن  المستمر،  والتحسين  المؤهلة  العمل  أساليب  خلال  من  مثمرة  جعلها  هو

 .التدريبية الاحتياجات  تحديد

أن تكون قابلة للتحويل من حالة عمل إلى أخرى. علاوة على ذلك ، فإن التمكن من مهارة ما يمكن أن  .5

يساعد في اكتساب مهارة أخرى تقدم أوجه تشابه مع الأولى ، مما يبرر تقييمات المهارات وقوائم جرد  

 الإنجازات المهنية.

تحديد مهارة ما، فمن الضروري أن تكون قادرًا  يجب أن يخضعوا لتقييم متدرج، نظرًا لأنه لا يكفي   .6

 على تحديد مستوى الاكتساب )التقييم الفردي( أو المتطلبات )تقييم الوظيفة(. 
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  وإدارة   العاملة  القوى   تخطيط  قسم  قبل  من  تسير   مؤسسة ميناء أرزيو  في  هذه  المهنيةالمسارات    سياسة

المسارات    دراسات  عن  المسؤولين   RHU  في  التنفيذيين  المديرين   من   ستة  من   الأخير   يتألف    المهنية   الحياة

جميعهم  المهنية   وعلم   ،  العمل  نفس  علم :  أخرى   بعبارة  وهران  بجامعة  الاجتماعية  العلوم  كلية   من  و 

 والإحصاء. المسارات   علوم: حتى أو ، العمل اجتماع وعلم ، السياس ي الاجتماع

تطويرها    مواصلة  تريد  كانت  إذا  ما   لتوقع  التغييرات  من  العديد  يواجه  لمؤسسة ميناء أرزيو  مهارات   إدارة

 خاص:  بشكل تهم التغييرات ،هذه

 زيادة المنافسة في الأسواق الوطنية والدولية. .1

 أهمية علاقة خدمة العملاء.  .2

 تسريع التغيرات في المنظمات والمهن. .3

 نقص العمالة.  .4

 إطالة عمر العمل. .5

 الديموغرافية التي أدت إلى حالات تقاعد عديدة.الصدمة  .6

تدار من قبل قسم تخطيط القوى العاملة وإدارة الحياة    مؤسسة ميناء أرزيو المهنية في  المساراتسياسة  

 5من المديرين  المهنية  يتألف الأخير من ستة

 عدة القسم المهنية وقسم تنمية الموارد البشرية مسا المساراتاطارات المسؤولون عن دراسات 

 أرزيو  ميناء لمؤسسة الموانئ شبكات  أنشطة مقر في بمعنى آخر: الاختيار والتوظيف

  وتم   أرزيو  ميناء  مؤسسة  مقرات  مختلف   من  نقلها  تم  التجنيد  هذا  إلى  بالنظر  التوظيف  خطة  تطوير

  القرار   اتخاذ  سلطة  كامل  يمارس  الذي    والتوظيف  الاختيار  قسم  إنشاء  خلال  من  مركزي   مركز  إلى  تحويلها

  خلال  من  والمهن  المهارات  تطوير  وكذلك  وتدريبهم  توجيههم  ومتابعة  ،  جدد  وكلاء   باكتساب  يتعلق  فيما

المسارات    أن  ملاحظة  مؤسسة ويمكن  داخل  المطبقة  المهنيةالمسارات    وإجراءات  أساليب  ومراقبة  مراقبة

 6  : يلي مما تتألف طريقة إلى تستند الوظيفية

 ناحية، لتحليل الوضع القائم )تحليل الوظيفة(. من  .1
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 من ناحية أخرى تقييم الاحتياجات المستقبلية للشركة )تقييم الموظفين وأنواع المغادرة المختلفة(.  .2

قسم   يطبق  المتغيرين،  هذين  مقارنة  مع    المساراتمن  لتتناسب  البشرية  الموارد  إدارة  سياسة  المهنية 

 يتعلق  فيما  تعديل  إجراءات  وضع   إلى  الشركة  السياسة  هذه  تقود  ثم  شركةلل  البشرية  الاحتياجات الموارد

  قبل   من  المستخدمة  العمالة   بحجم  المتعلقة  التعديل  إجراءات  أو(  النوعي  التكيف )  الموظفين  بتدريب

 (.الكمي التكيف) الشركة

على   المطبقة  التنظيمية  للأحكام  وفقًا  ذلك،  ومع  خارجية  أو  داخلية  التوظيف  مصادر  تكون  أن  يمكن 

 داخليًا، فيما يتعلق بالمصدر الخارجي  يتم تحديد العملية في مؤسسة ميناء أرزيو
ً
، يتم إجراء التنقيب أولا

 الخطوتين أو ثلاثة. 

 الداخلية للشركة وهي الأربعة التالية:  تهدف المصادر الداخلية إلى شغل الوظائف بالمهارات

تبادل    التراصف: .1 إجراء  مع  تتوافق  لا  وظيفة  في  شاغرة  وظيفة  وجود  عند  العمل  هو  التوظيف 

معايير   من  معين  عدد  على  بناءً  المرشح  اختيار  بتحليل  يقوم  البشرية  الموارد  تنمية  إدارة  الوظائف، 

ية، وتقييمات التسلسل الهرمي، والسلوك، وما إلى ذلك  التقييم مثل: المستوى الأكاديمي، والخبرة المهن

 الإمكانات المحتجزة يخضع للمراقبة ويجب أن يخضع للتدريب كتدبير مصاحب إذا لزم الأمر. 

أرزيو  الجماعية  الاتفاقية  :التحويل/النقل/التبادل  عملية .2 :  أنها   التحويل على  يعرّف  لمؤسسة ميناء 

  هذا   يؤدي  قد.  التخصيص  تغيير  إلى   يؤدي   مما  أخرى،  عمل   مناصب  إلى  عمل  منصب   من   المرور "...  

  العامل  على  يجب".    الوقت  نفس  في  كليهما  أو  ،   الإقامة  أو  العمل  مكان   تغيير  إلى  التخصيص  في  التغيير

  غطاء   تحت  الطلب  إرسال  يتم  دفعته،  التي  الأسباب   إلى  بدقة   والإشارة   كتابيًا   الطلب   تقديم   يجب

  الموافقة،  حالة  في  مقابلة  لإجراء  الأمر  لزم  إذا  يستدعيه   الذي   للهيكل  المفوض  المدير  إلى  الهرمية  القناة

  الشخص   يستدعي  الذي   الاستقبال  هيكل  إلى  التحويل  نقل  يتم  التنظيمي.  بالشكل  مصحوبًا  الطلب

  مثل   العمل  بمنصب  تتعلق  خصوصيات   بأي  العامل  إبلاغ   يتم  ،  المقابلة   أثناء.  مقابلة  لإجراء  المعني

 7(.إلخ ، التصنيف البدلات، المضايقات، العمل، نظام)

  مؤهل   للغاية  المحبوب  الوكيل".  التقييم  نظام"  لعملية"  النتائج"  ناتج  عناصر  أحد  هو  الترقيةالترقية:   .3

.  أعلى  تصنيف  ذات  أخرى   وظيفة  إلى  عمل  وظيفة  من   النقل   عمودي   مهني  تطوير  هي  الترقية .  للترقية
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  على  يجب  عمل  منصب  لكل  التخصيص  خلال  من  للشركة  العام  الأداء  تحسين  هو  منه  والغرض

  المعرفة  تطوير  خلال  من  الفردي   أدائه  تحسين  وجه  أفضل  على  الوظيفة  متطلبات  يلبي  الذي   الوكيل

 على  اعتمادًا   منظم  إطار  داخل  الترقية  يتم.  الجدارة  على  قائمة  ثقافة  وتطوير  المهنية  والمهارات

التنظيمي فإنها تتطلب حدًا أدنى قدره.  احتياجات مؤسسة ميناء أرزيو     من   سنوات  ثلاثومخططها 

   القيمة   في  زيادة   إلى  نتائجها   تؤدي   والتي  عمله  مكان  في  الموظف  يبذلها  التي  بالجهود  ومشروط   الخبرة

  التيار،   وظائف  لتقدير  السنوية   الحملة  خلال  ترقية   إلى  وتترجم  المدير  بتقدير   تحظى   الجهود  هذه

عامين  الوظائف  وشغل  التدريب  من  أدنى  حد  إلى  الترقية  تعيين  ويخضع  ويتعلق .  الخبرة  من  يبلغ 

 8(.والسلامة   والتقنيين  والإنتاج  الصيانة فنيي: مثل العمليات بموظفي المتدفق التدريب

عن الطلبات من خلال المصدر الداخلي. يتم من خلال مكتب التوظيف الذي    البحث بورصة العمل : .4

الفئات الاجتماعية والمهنية   ، يتعلق الأمر بجميع  بناءً على إعلان داخلي  البشرية   يديره قسم الموارد 

  )التنفيذ والماجستير والتنفيذيون(. يتم توزيع الإعلان الداخلي بالبريد عن طريق: )الفاكس ، الجريدة 

الطلبات.   لتلقي  النهائي  والموعد  الاستعجال  على  اعتمادًا  الإنترانت(   طريق  عن  أو  اكسبريس  إنفو 

أي وكيل مهتم    ،  EPA.dz/bourse de l’emploiالتشاور مع جميع الإعلانات. على الإنترنت من الموقع:  

 9بملء وظيفة شاغرة  يمكن التقديم إذا كان ملفهم الشخص ي يلبي متطلبات المنصب. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 -  EPA  R.H.U (2008 / 2009). –EPAوثائق مؤسسة  8
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 تفريغ المقابلات و تحليل الميدان: المبحث الثالث: 

اءً على دراستنا في مؤسسة ميناء ارزيو، وجدنا أن فئات الباحثين كانت متنوعة، حيث شملت  بن  :الجنس

بينما  40إناث، ممثلات نسبة    4الجنسين: الذكور والإناث. قمنا بمقابلة  كلا   % من مجموع عينة البحث. 

الذكور   عدد  نسبة    6بلغ  ويمثلون  أن  60أشخاص،  وجدنا  والإناث،  الذكور  نسب  بجمع  العينة.  من   %

بلغ   في مؤ 100إجمالي عينة الدراسة  النتائج أن عدد الذكور يفوق عدد الإناث  سسة ميناء  %. يتضح من 

 .ارزيو

: العمرية  المبحوثين    وفق  السن  الفئة  في  اختلاف  التي في    تمثلتبحيث  نرى  الشباب  فئة  فئتين عمريتين 

(  54-45عددها بين )  كان    الكهول التي  في فئة  تمثلتالأخرى  ( سنة اما  40-27كانت تنحصر بين عددين ) 

اما نسبة    %7في المؤسسة و بلغت    لأعلىاسنة و حسب دراستنا التي قمنا بها فإن فئة الكهول كانت النسبة  

 . %3وهي بصفة قليلة شباب فكانت 

: للمرتبطين حيث   الحالة المدنية  اعلى نسبة هي  ان  للمبحوثين لاحظت  المدنية  الحالة  عند دراسة نسبة 

 فقط و منه نلاحظ و منه نلاحظ ان اغلبية المبحوثين مرتبطين.%1نسبة العزاب بلغت اما  %.9بلغت 

: التعليمي  نسبة  م  المستوى  أن  لنا  يتضح  تم جمعها،  التي  البيانات  المستوى  العالية    ن خلال  في  تتمركز 

الجامعي.   شيوعا  التعليمي  اكتر  هي  الجامعية  الشهادة  البيانات  لنا  تضهر  حو  المبحوثين،  بلغت  بين  يث 

الأهمية،  100  انسبته بالغ  أمرًا  ارزيو  ميناء  مؤسسة  في  التعليمي  المستوى  يعتبر  أساسيًا  فهو  %.  ا 
ً
شرط

 .في الوظائف داخل المؤسسةللتوظيف  

الذين  للافراد  من المبحوثين كانت  اعلى نسبة  تبين أن  الدراسة التي قدمناها  بناءً على    .الأقدمية في المهنة :

إلى  يتمتعون   لخبرتهم  حد  أقص ى  وصلت  الباحثين  بعض  المهنة.  في  الكهول  ; سنة،  25بأقدمية  فئة  هي    و 

، ما الشباب كانت نسبتهم في الاقدمية اقل  نسبة الشباب في المهنة أاما  سنة.    18بينما كان الحد الأدنى هو  

 .سنوات فأكثر 5حيث كان أقل حد لخبرتهم 
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 الرضا الوظيفي للعامل داخل المؤسسة :  

ا الوظيفي  يعد  تؤثر عليه، وتنعكس هذه  ودلك  داخل المؤسسة  محركا أساسيا  لرضا  التي  للعوامل  نتيجة 

أو سلبًا على   إيجابًا  و العوامل  في أداء  آخر رغم وجودهم  إلى  الوظيفي من موظف  الرضا  يختلف مستوى 

يُعتبر   الوظيفي  الرضا  أن  ارزيو، وجد  ميناء  في دراسة مؤسسة  الظروف.  العمل وتحت نفس  نفس مكان 

كنت طامع بمنصب  أنا  "  02فحسب تصريح المبحوث رقم  مل  لعا الركيزة الأساسية  المحرك الأساس ي للأداء  

لا فية  راني  ملي  راض ي  اكتر   لله  الحمد  بصح  بوالو  عليها  منبخلش  و  للمؤسسة  مجهودي  كل  نقدم  ني 

 10" بمنصبي لاني راني نحس في روحي نخدم حاجة نبغيها 

رقم   المبحوث  مقولة    حيث   للفرد،  النفس ي  الجانب   في  بارزًا   دورًا  يلعب  الوظيفي   الرضا  إن   :  02حسب 

  وتعزز   أدائه،  على   إيجابًا   تؤثر   للموظف   النفس   فراحة.  معها  والتكيف  عمله   بيئة  في  الاندماج  على  يساعده

  الثقة  يمنحه  بدوره  هذا .  إنتاجيته  وتعزيز  عمله  في  التحكم  على  قدرته  من  يزيد  مما  زملائه،  مع  تفاعلاته

 . عميق بشكل  المؤسسة إلى للانتماء  اللازمة

. الخدمة ماترضيش خاطرش ضروف  ماش ي دايمن نكون مليحة في خدمتي  : >>    07أما حسب المبحوث رقم  

 11<<.العمل تنقلب ليوم رانا غاية غدوة تتبدل و هدا راجع لتقلبات لعمل 

رقم   المبحوث  خلال  من  المؤسسة    07نفهم  داخل  الوظيفي  الرضا  تابت  أن  متقلب  لايكون  ش يء  هو  بل 

 .ل التي يمر بما العامل في بيئة العم حسب الظروف 

يرتبط   الوظيفي  الرضا  ان  في المؤسسة  المبحوثين  في الأخير و حسب  قد  ة  مختلف   بعوامل  إذن نستخلص 

الخارجي   او المحيط  العمل  الترقية  للمؤسسة  تكون متعلقة بظروف   أو  بالحوافز  يتعلق  للعامل    أو فيما 

 ...إلخ . 

  الموظف   يحقق  عندما.  سلبا  أو  إيجابا  عليه  وتؤثر  للموظف  الوظيفي  بالرضا  متصلة   الجوانب  هذه  جميع

 
ً
   رضا

ً
  في  ويساهم  المؤسسة  إنتاجية  على  إيجابي  بشكل  ينعكس  ذلك  فإن  المؤسسة،  في  العمل  على  كبيرا

 . .الاقتصادية وسمعتها مكانتها  على الحفاظ

 

 
 مقابلة رقم 2  ،المبحوت رقم 2 اطار مكلف بقسم دراسة الموارد البشرية يوم  03/10/ 2024  الساعة  10  صباحا   10
 مقابلة7  ، المبحوت رقم 7،اطار مكلف بالدراسات بقسم المالية و المحاسبة و الرقابة الداخلية ،يوم  03/12/ 2024  الساعة 14 مساء11
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 كفاءة العامل :  

بحيث يعرفها فيليب برنو '' القدرة على التصرف بفاعلية في نمط معين من الوضعيات ، فهي قدرة تستند  

غالى معارف لكنها لا تختزل فيها ، فمواجهة وضعية ما يجب استخدام موار معرفية متكاملة و متعددة و  

 12منها المعارف .''  

ه الحياتي و الذي يبدأ من مدرسته التي تعتبر مكان  إذن نفهم ان الكفاءة هي خبرة يكتسبها الفرد عبر مسار 

 رئيس ي لاكتسابه معارف اللازمة لكي ينطلق لمواجهة حياته و تعديتها . 

تعليمي  مستوى  جدنا  و  أرزيو  ميناء  للمؤسسة  المبحوثين  عند  التعليمي  للمستوى  تحليلنا  عند  لذلك  و 

لأن يعتبر هو المرحلة الأولى في تكوين الفرد لقبول به في الوظيفة    %100جامعي هو المستوى العالي بنسبة  

 ثم بعد ذلك تقوم المؤسسة أيضا بتكوين  العامل و تزوده الكفاءة اللازمة للعمل .

رقم   المبحوث  تصريح  حسب  >>    04و  الجامعية  :  الشهادة  هي  تخدم  يدخلوك  باش  يطلبوها  حاجة  اول 

لي   بالقراية  يخدموا  قاع  مش ي  في    فالكفاءةقريناها  بصح  و    experienceتكون  ف  نتعلموها  و  ندوها  لي 

  13<<.يعلموهالنا في المؤسسة لي نخدمو فيها 

يعتبر التعليم اهم عنصر للتوظيف في العاملين و لكن الكفاءة تأخذ عن  :    04نفهم من خلال المبحوث رقم  

فيها التي يكون لها دور في تنمية كفاءة    طريق العمل او التربص في المؤسسات أخرى او المؤسسة التي يعمل

 العاملين

  أفراد  اختيار   تضمن   علمية  بطريقة   أرزيو  ميناء  مؤسسة  في  البشرية  الموارد  اختيار  يتم و أخيرا نلاحض ان  

  الإرشادات  تقديم  عبر  الموظفين  بتدريب  الإدارة  تقوم  ذلك،  إلى  بالإضافة.  مناسب   علمي  مستوى   ذوي 

  والخبرة  الكفاءة  اكتساب  على  الموظفين  يساعد  هذا.  صحيحة  بطريقة  الأعمال  أداء  كيفية  حول   اللازمة

 .بفعالية مهامهم لأداء الضرورية

 

 

. 

 
 .  12، ص2004فيليب برنو، ترجمة لحسن بوتلاي ، بناء الكفاءات انطلاقا من المدرسة ، منشورات عالم التربية المغرب  - 12

 المقابلة رقم 04 للمبحوت 04 رئيس قسم المالية و المحاسبة و الرقابة الداخلية ، يوم 20/ 2024/03  ، الساعة 10  صباحا   13
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  التدرج في مناصب الشغل راجع لكفاءة العامل : 

كل عامل في مساره المهني يطمع بمنصف اعلى من منصبه و مكانة مكبر من مكانته و دلك لا يكون الا ادا  

قدم العامل الكفاءة و المجهود الكلي و العمل بإخلاص في عمله و لمؤسسة ميناء ارزيو سلم تدريجي تقوم 

ن لا يستطيع العامل طلب  عليه و من خلال بحتي لاحظت ان نضام الترقية في المؤسسة يمش ي حسب قواني

الترقية ماتكونش  :>>  08و منه نستند إلى تصريح مبحوث رقم  الترقية بل يقوم القائد او المسؤول بترقيته  

كان الموضف   بالكفاءة لو  يترقى حتى  باش  واتق فيه  يكون  ليق  يرقي الموضف  باش يعطيك مسؤول  فقط 

 14.<<و ميكونش واتق فيه مايرقيهش  ت تاع سنوا كفاءةعنده 

نرى  فهم  إذا   مستوى   على  فقط  يتوقف  لا  أعلى  منصب  إلى  الموظف  وظيفة  في  التدرج  أو  الترقية  أن  او 

في    المرؤوس،  على  الرئيس  رضا  على  أيضًا   يعتمد   بل  الكفاءة، العامل  مكانة  رفع  في  هام  عنصر  يعتبر  و 

 المؤسسة . 

رقم  و  الباحث  شاغرة  >>  10تصريح  مناصب  مكاينش  ادا  موضفين  نرقوا  المؤسسة    مانجموش  خاطرش 

وهذا يكون حسب  تدير سلم باش تدرج المناصب و من بعدها نشوفوا العامل لي يستاهل هادك المناصب  

 15.<<  ليهم المؤسسة تقوم ع القوانين 

.  الإدارة  في  شاغر  منصب  وجود   على   أيضًا   تعتمد  الوظائف   في  الترقية  أن  ندرك  ،10  رقم   الدراسة   على  بناءً 

 في  الكفاءة  مستوى   على  أساس ي  بشكل  تعتمد  ليست  كمؤسسة  أرزيو  ميناء  أن  استنتاج  يمكن  بالتالي،

  هو   الموظف  لترقية  الرئيس ي  الأساس.  فقط  ثانوي   كعنصر  الكفاءة  إلى  تنظر  بل   الموظفين،  ترقية   عمليات

  كشرط  الإدارة   في  شاغر  منصب   وجود  الوظيفي  التدرج  يتطلب  ذلك،  إلى  بالإضافة.  عليه  المسؤولين  رضا

 . أساس ي

 . 
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 تحصل العامل على الحوافز مقابل تأدية عمله في المؤسسة : 

نضرا لأهمية العنصر البشري في تطوير و نم و زيادة الإنتاج للمؤسسة فاصبح محور اهتمامها لدلك تقوم  

الى   بتقديم حوافز و انشاء نضام الحوافز الدي يزيد من تطوير قدرات و مهارات الموظفين و دلك يؤدي 

الى نوعا ، و تنقسم الحوافز  بيئة صحية  في  العمل  القدرة الإنتاجية و  في زيادة  ن الحوافز المادية المتمثلة 

الدي   الاجر  في  زيادة  و  الموظف  مكانة  رفع  و  فهي   يؤثرالترقية  المعنوية  الحوافز  العاملين،اما  على  إيجابا 

 .في التشجيع و الشكر المقدم من طرف المرؤوسين و زملاء العمل متمثلة

مدتها سنة تقوم المؤسسة بترسيمه و    توصلنا من خلال دراستنا ان بعد انهاء العامل مدة تربصه التي تبلغ

في سلم التدريج    0.25ديم  سنوات خدمة داخل المؤسسة تقوم بت  3ادراجه في سلم التدريجات و عند مرور  

 و هدا يعتبر حافز للعامل مقابل ماقدمه من مجهود لوظيفته.

رقم المبحوث  >>  3و حسب  نضام  :  على  المؤسسة  بيه    les echelonsتقوم  تحفز  التحفيز  نضام  نقولولم 

يكمل   كي  عادل خاطرش    3الموضف  غير  النضام  هدا  بصح  يخدم  بدا  ملي  نطلع  سنين  لوكان  الترقية  في 

تكلي قاع ماخدمتش و هدا حاجة    0تاعي يعودوا يولوا ل  les echelonesمنصب عالي على المنصب تاعي في  

 16.<< قاع مش ي عادلة 

و      أساس  على  حوافز  العاملينعطي  ت  المؤسسة  أن  3رقم  للمبحوت      3رقم  البحث  تبين  عملهم خبرتهم 

.  سنوات  ثلاث   كل   أرزيو  ميناء   مؤسسة  في  العاملون   يتلقاها  ترقية  درجات   في  تتمثل  الحوافز  وهذه  داخلها،

تعطي المؤسسة    عليها  حصل  التي  بالدرجات  العامل  يحتفظ  أعلى،  منصب  إلى  العامل  ترقية  يتم  عندماو  

  خبرةأهمية لل
ً
 .جديدة درجات من  بدلا

ان   نلاحض  تلك    المؤسسةأخيرا  و  عمله  في  يبدلها  الدي  للمجهودات  نتيجة  للعامل  حوافز  بتقديم  تقوم 

رغ تلبي  و  عادلة  دائما  لاتكون  طعون  بالحوافز  قدم  و  عادل  غير  التحفيز  فقانون  المؤسسة  في  العامل  ة 

 . لاعادة النضر فيه

 تأثير الحوافز على العامل :  

تعتبر الحوافز الركيزة الأساسية لبناء مؤسسة متطورة و نامية و الحصول على بيئة عمل صحية للعامل  

و من دلك يقوم هو على تقديم أداء مهامه  على اكمل وجه و تطوير مهاراته و  حيت تقوم بتحفيز العامل  
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الا  روح  بخلق  التحفيزات  تقوم  و   قدراته  على  زيادة  إيجابا  يؤثر  فهو  المؤسسة  داخل  الابتكار  و  بداع 

 .الموضف في مساره المهني 

رقم   المبحوث  حسب  >>05و  الربح  :  و  الإنتاج  يزيد  و  شاعنده  قاع  يمد  و  قلبه  من  يخدم  العامل  باش 

تحفيزات تعطيه  تاني  هي  ليق  هو    للمؤسسة  و  يخدم  العامل  ينجمش  ما  الاز خاطرش  روحه  يحس  باش 

في   تزيد  و  تحفيزات  المؤسسة  تقدم  كي  و صايي  للخدمة  غي  مديور  الماشينة  كيما  غي  راه  بلي  روحه  حاس 

المكانة و الخلصو ساعة ساعة يحس الواحد روحه راه الاز و يدير فحاجة غادي تزيده منفعة ليه مش ي غي  

 17.<<المؤسسة

رقم  نلاحظ من   تحفيز   05مبحوث  أداء  أن  و عند  المؤسسة  في  العاملين  أداء وضائف  إيجابا على  تؤثر  ات 

الطرفين   على  بالمنفعة  فتائتي  للمؤسسة  الإنتاجية  و  الإنتاج  تزيد من  اكمل وجه  لوظائفهم على  العاملين 

 العامل و المؤسسة. 

.  ،
ً
و هو يقوم بتشجيعهم  ،ل العمال في المؤسسة  التحفيز عنصر هام لتسيير عم  أن   استخلاص  يمكننا  إذا

  مما18على الإنتاج و بالتحفيز يتحقق الرض ى الوظيفي في المؤسسة  و يعمل العامل في بيئة صحية متكاملة  

الأرباح    تعزز   فهي.  للمؤسسة  العام  الأداء  على  إيجابي  بشكل  يؤثر   تنافسية   أكثر  المؤسسة  وتجعلزيادة 

 
ً
 .اقتصاديا
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 علاقة العامل بمرؤوسه :  

  والآراءالمعلومات    اركتش  فيها  يتم  حيث  اجتماعية،  بيئة  أيضًا  هي  بل  عمل  بيئة   مجرد  ليست  المؤسسة

العلاقة و المعاملة الحسنة بين القادة و      تؤثر   حيثب  ،أساسيا في هده البيئة    دورًا  قائدول.  العمال  بين

ا  العاملين على سير العمل بطرية حضارية و صحية ينتج عن دلك راحة نفسية للعاملين  
ً

 في  للبحث  وفق

.  العمال  بين  والتعاون   التضامن   على  تعتمد  المؤسسة  داخل  العلاقات   أن  يوضح  أرزيو،  ميناء  مؤسسة

  مما  ،لزيادة خبرتهم    اللازمة  والمهارات  بالمعلومات  ويزودونهم  العمال  المؤسسة  داخل  المرؤوسون   يتدرب

 .بيئة العمل  داخلالمساوات و   الكفاءة  تعزيز  في يساهم 

 

رقم   المبحوث  >>  06حسب  خاوة  :  و  قاع صحاب  لكبيرنا  من صغيرنا  الخاوة  كيما  قاع  الميناء  في  هنا  حنا 

نعاونو بعدانا و نوقفوا مع بعضانا في الصغيرة و الكبيرة و العلاقة تاعنا تقوم على التضامن فيما بيناتنا  

نا واقفين معانا  كل واحد فينا ينفع لاخر بعلم ،برئي ، بخبرة .و كي يطيح واحد فينا قاع نعاونوه و القادة تاع

رغم انهم في مناصب عالية علينا بصح نلقوهم في كل ش ي واقفين معانا و يعلمونا و يشاركونا خبراتهم من  

 19.<<  دون مقابل و يوجهونا باش نخدموا خدمتنا على اكمل وجة الحمد لله

القادة و  العمال  علاقة  ان  نفهم  على    واخير  إيجابا  يؤثر  هدا  و  تعاون  و  تضامن  علاقة  ارزيوا  ميناء  في 

العاملين حيت يعمل العامل في بيئة ملائمة بعيدة على الضغوطات و الاحتكار من طرف المرؤوسين و هدا  

 .    يولد الراحة النفسية للعامل تدفعه لاتقان عمله

 الترقية تعد حافزا للعامل :

  من ؤسسة و يقدم مجهودات في عمله و يحقق كفاءة في مجاله يتم نقله  عندما يتم توضيف العامل في الم

ا  تمثل  الترقية.  لنيلها    اللازمة  الخبرات  يكتسب  بما  أخرى   إلى  وظيفة
ً
 داخل  عامل  لأي   أساسيًا  هدف

  حيت المؤسسة،  بواسطة  الترقية  عملية  تتم.  المميز  والأداء   المهارات  اكتسابه  خلال  من  تحقق  وهي  المؤسسة،

 . تلعب دورا فعالا في تحفيز الموضفين و تشعرهم بالتقدير و الاهتمام من طرف المؤسسة 

الترقية ش يء مهم و أساس ي  و تلعب دور مهم   العاملين لزيادة الإنتاجية و تطوير  و تعتبر  في تحسين أداء 

 مهاراتهم في العمل .
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انا  : >>  09المبحوث رقم  حسب راي   الترقية كيفاش  في مجال العمل تاعه يستحق  أي واحد خدم و تعب 

و   متكامل  عمل  يقدموا  شوفوهم  لي  العمال  يرقوا  ليق  بلاستي  في  غي  نقعد  التالي  في  و  نتعب  و  نخدم 

يجتاهدوا في عملهم باش يزيدوا يبدعوا و يطوروا من رواحهم و خبلرتهم في مجال العمل كي يعرف العامل  

 20.<<من قلبه غادي تتم ترقيته يزيد في الخدمة و كي يزيد في الخدمة يزيد في الإنتاج  بلي كي يخدم 

 .للعمال  الوظيفيتعد الترقية عنصر هام لتحقيق الرض ى 09من المبحوث رقم نلاحض 

  تعد   حيث  الدراسة،  شملتهم  الذين  للموظفين  أساسيًاتشكل عنصر    الترقية  إن  القول   يمكن  الختام،  في_

من خلال عمل الموظف في  والمعنوي  المادي الصعيدين على  سواء  ،لسير العمل بصفة ملائمة  لأهما الحافز

العامل  وعند.  المؤسسة   يتحصل   في  وأيضًا  المؤسسة  داخل  عمله  منحنى  في  تغيير  يحدث  الترقية،  علىما 

ه المهنية و زيادة في  و يصل لتحقيق أهداف  ،يبدل مجهود اكتر في عمله  المؤسسة،   داخلالشخصية    حياته

المهنية و الاجتماعية   المكانة  و    العلاقات   على  الترقية  تؤثر  كماالكفاءة  التضامن  تزيد  في المؤسسة بحيت 

 تعزيز روح العمل بين العمال.

 رضا العاملين عن معايير و إجراءات الترقية المهنية بالمؤسسة : 

غايتها الوحيدة هي الوصول الى الرض ى الوضيفي و  تحقيق يختلف نضام الترقيم من مؤسسة الى أخرى و  

الترقية تعتبر المحرك الدي يقوم بتحريك العمل و   في العمل و زيادة الإنتاج و حسب دراستي فان  الكفاء 

العمال و الدي يقودهم لبدل جهدهم لتحقيق غايتهم و هي الترقية لمنصبب اعلى و مكانة اكبر في العمل و  

رغم انك تقدم  أنه >>  01حسب تصريح المبحوث رقم   تكون دائما عادلة في كل المؤسسات فلاكن الترقية لا

مجهود و تخدم من قلبك في العمل تاعك و تكون عندك اقدمية كبيرة ينجموا يردوك للزيرو و تولي كيفك  

انا عندي اقدمية كبيرة و   كيما موضف جديد متال موضف يجيبوه من ميناء اخر     يدي منصب تاعي و 

في مجال العمل   لي تعبت عليه سنوات و  خبرة كتر منه  حتى لوكان خدم غي سنتين يديلك المنصب تاعك 

مرتفع   اجره  كان  لو  حتى  و  منصبه  الحوافز  كل  يحسبو عليك  يخلوله  الكفاءات  هله  و  من  كل  جابهم  لي 

الاخر   على  و الميناء  له  تحافض  المؤسسة  أي سخص  انتقال  عند  الميناء  قانون  تاعهفحسب  حنا    الترقية 

 21.<< مراناش راضيين على هده السياسة و رانا نقدموا طعون و قادرة توصل حتى للنقابة 

 نهائيا  و نرى ان سياسة الترقية في مؤسسة ميناء ارزيو تقوم بصفة غير عادلة  

•  

 
 المقابلة رقم 09  ، للمبحوت رقم 09، عامل في إدارة الموارد البشرية ،اليوم  05/27/ 2024  ، الساعة 10 صباحا    20
 المقابلة رقم 1 للمبحوت رقم 01، رئيس مصلحة إدارة ،يوم 03/03/ 2024  الساعة 14 مساء  21



المقاربة الميدانية للدراسة  ------------------------------------------الفصل الثالث   

 

59 

 : خاتمة الفصل الثالث •

 

التي  لترقية  أرزيو غير راضيين على معاييرا  العاملين بمؤسسة ميناء  أن  الميدانية  الدراسة  نفهم من خلال 

 تجري داخل المؤسسة . 

العمال  أن  الترقية و  في إجراء عملية  تتبع معايير و إجراءات سليمة  ليست دائما  أن المؤسسة  نستخلص 

او المصاحب لترقية و يريدون التعديل فيه و ذلك    داخل المؤسسة غير راضيين على هذا القانون الموضوع

 عن اجراء طعن و شمل إمضاء جميع العمال في المؤسسة لأنهم جميعهم غير راضيين على هذا القانون .
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تقدمنا التالي:  للتذكير  السوسيولوجي  أرزيو  "  بالطرح  ميناء  بمؤسسة  الترقية  نماذج  هي  هي EPAما  ما  ؟ 

؟ كيف تؤثر EPAالأبعاد و الخلفيات السوسيولوجية التي أسست عليها الترقية بمؤسسة ميناء أرزيو  

؟ ما هي نماذج المسار المهني بمؤسسة  EPAالترقية في المسار المهني للموارد البشرية بمؤسسة ميناء أرزيو  

أرزيو   تEPAميناء  التي  السوسيولوجية  الخلفيات  و  الأبعاد  هي  ما  المهنية  ؟  المسارات  عليها  تأسس 

 ؟".EPAبمؤسسة ميناء أرزيو 

 عليه، نطرح نتائج الدراسة وفق الفرضيات كالتالي: 

 طرح النتائج المتعلقة بالتركيبة الاجتماعية و المهنية:  •

مجتمع الدراسة عبارة عن جيل مهني كهل ، كلهم جامعيين محنكين،  ينتمون الى عائلات حضرية   (1

 الدخل.متوسطة 

 يتوزعون على المستوى الاستشاري لفئة الاطارات بمحل الدراسة.  (2

 هم متزوجين و مستقرون اجتماعيا و ماديا نسبيا باختلاف ظروفهم الاجتماعية.  (3

 المهني".تساهم الخبرة المهنية في بناء المهارات و الكفاءة عبر المسار  "  الأولى:الفرضية   •

أرزيو  تستخدم   (1 ميناء  الترقية    EPAمؤسسة  و  التبادل  و  النقل  و  التحويل  و  التراصف  نماذج 

 .الوظائف الشاغرة الأفقية و العمودية و بورصة العمل لحركية

 ارتباطا وثيقا بتسيير المسار المهني للموظفين. الترقيةترتبط عملية  (2

طريق   (3 عن  دراستهم  إتمام  بعد  مباشرة  بمناصبهم  و    الترقيةالتحقوا  المحلية  التشغيل  وكالة  من 

 المسابقات المهنية المحلية، عاشوا فترات بعضهم عاش فترة بطالة مؤقتة.

لقد   (4 الطويلة،  الخبرة  بحكم  بمهنهم  واسع  اضطلاع  على  المكلفة  هم  الإطارات  مقامة  إلى  توصلوا 

عديدة درجات  خلالها  تسلقوا  العمل  من  طويلة  سنوات  بعد  العليا  و  مستهم   ،بالدراسات  و 

 الاقتصادية و السياسية الناجمة عن آلة التصنيع بالجزائر بشكل عميق.  التحولات

لتنظيمي في العديد بغية سد العجز ا مصالح الادارة العامة بمختلف العشوائي للكفاءات التحويل (5

 من المناصب التي تتطلب مهارة عالية كاستراتيجية لترشيد النفقات المالية للمؤسسة. 
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السوسيولوجية  المعايير على الاعتماد عدم (6 البشرية   في العلمية  الموارد  سياسات  تخطيط 

 بالمؤسسة. 

 .   تدفعه نحو اختيار نموذج مساره المهني"تساهم الحوافز في استقرار الموظف و "الفرضية الثانية:  •

 .تطوير مهارات وقدرات الموظفين يدفع التحفيز الى (4

 .الموظفين على تحسين اداء مهامهم يشجع التحفيز  (5

 .كفاءة الموظفين ويساهم في زيادة الانتاجية  يعزز التحفيز (6

 .وظفين ورفع مستوى انتاجيتهم وكفاءتهم في العملتلعب الترقية دورا فعالا في تحفيز الم (7

  .تمثل الترقية المهنية للموظفين زيادة في الاجر والمكانة الاجتماعية (8

 .تشعر الترقية الموظفين بالتقدير والاهتمام من قبل المؤسسة (9

الالتحاق   (10 يفسرها  الوضعية  هذه  مهنية  عدالة  بلا  يشعرون  و  ترقية  على  يتحصلوا  لم  معظمهم 

عليه   المنصوص  إلى عددها  بالنسبة  عليها  المحصل  المتخصصة  التكوينات  قلة  و  بالمؤسسة  الحديث 

التكوين حاليا بمؤسسة   الذين يستفيدون من  الترقية، فالأشخاص  أرزيو  ضمن شروط    EPAميناء 

بقسم  هم   البشرية  جر  CAPITANAالقبطنة  الموارد  و  سحب  قسم  ليس    و  بالدراسات و    المكلفون 

 بسبب اعادة هيكلة المؤسسة.

 

 

 أثبتنا صحة الفرضيات التي اعتمدناها لمقاربة البحث و أجبنا عن الاشكالية المطروحة.
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لقد عالجنا من خلال دراستنا لموضوع الترقية  أثرها على المسار المهني بمؤسسة ميناء أرزيو بحيث تطرقنا  

عن عبارة  هو  بحيث  المؤسسة  في  للموظف  المهني  المسار  خلال    لمعرفة  الموظف  يشتغلها  وظائف  سلسلة 

حياته المهنية بحيث يكتسب في هذه المرحلة العامل العديد من المهارات و الخبرة لكي يقوي شخصيته من  

الناحية العملية و المعرفية و ذلك بفهم أهداف المؤسسة و العمل على زيادة في انتاجها و نجاحها ، و من  

جاهدة إلى تحفيز العمل و إخراجه من روتين عمله و مساعدته    جهة أخرى يجب على المؤسسة أن تسعى

لكي يرتاح نفسيا و اجتماعيا و ماديا و لا يكون ذلك إلا عن طريق ترقيته في عمله لان الترقية تعتبر أكبر  

 ، العملية و تحسينها  في حياته  تلعب دورا كبيرا  و  الوظيفي  في مساره  لكي يحقق طموحاته  للعامل  محفز 

 بر الترقية حافز للعامل لحثه على بدل الجهد و تحسين أدائه في وظيفته. بحيث تعت

و إن الترقية عموما عبارة عن حركة انتقالية سواء كانت في الرتبة أم في الدرجة أو على أساس الاقدمية أو  

المؤسسة فهي تساعده على حل   في  يتواجد  أي عامل  أو كلاهما معا فهي حق من حقوق  مشاكل  الكفاءة 

 المادية  و إبقاء على الكفاءات في المؤسسة . 

و من خلال اطلاعنا على موضوع دراستنا في ميدان البحث الذي كان إدارة الموارد البشرية في ميناء أرزيو و  

مقابلة المبحوثين الذين تطرقنا إلى استجوابهم في دراستنا استخلصنا بأن أي عامل لا يستطيع أن يتحصل  

ل المؤسسة دون اكتسابه خبرة قبلية و التي تكون عبارة عن المستوى التعليمي العالي و بعد  على وظيفة داخ

ذلك يصبح العامل في مرحلة تربص داخل المؤسسة لقياس خبراته العملية و تزويده بالكفاءة اللازمة من  

و هكذا    طرف المؤسسة و عندما يصبح العامل جاهز يقبل للعمل بشكل رسمي و يصبح كعضو فعال فيها

ينتقل إلى مرحلة المسار المهني و العمل الموظف على انتاج مسيرة مهنية حسنة و لا يكون ذلك إلا بتخطيط  

 كيفية التدرج في مناصب شغل و لا يكون إلا عن طريق الترقية . 

ل  بحيث تؤثر بشكل كبير في سلوكيات الموظف و في أدائه الوظيفي لأنها تعد محفز الأول على تعويضه للعم

الذي يقوم به و عند تحصله على الترقية يصل الموظف إلى الاكتفاء الذاتي في إشباع رغباته و هذا ينعكس  

بدوره على عمله و على محيط عمله حيث يصبح العامل ينتج بطريقة أفضل و يحسن من أدائه في العمل 

ل مع محيط الخارجي أي  و أيضا يصبح يتعامل مع محيط عمله بكل أريحية و مرونة و ينعكس هذا التعام

 . المجتمع الخارجي مثل أفراد عائلته و يكون في كامل راحته النفسية
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عند تعمقنا في دراستنا استكشفنا أن الترقية هي محفز أساس ي لكن دائما هناك معيقات تؤثر على هذه  

التي تسير   العملية بحيث اكتشفنا بأن عمال مؤسسة أرزيو غير راضيين بشكل كامل على موضوع أو قانون 

أو   الدراجات  كل  من  يسلب  أعلى  منصب  إلى  الفرد  يترقى  عندما  لأنها  المؤسسة  داخل  الترقية  عليه 

التحفيزات التي تحصل عليها من خلال مساره المهني و هذا الش يء يؤثر سلبا على العمال و هم غبر راضيين  

 عليه و يرجون السلطات في إعادة النظر فيه و إصلاحه . 

استخلصنا بأن الترقية ش يء أساس ي و مهم لكل عامل خلال مسار المهني و لكن نستطيع أن نجد    و في الأخير

بحيث   أخرى  مؤسسة  إلى  مؤسسة  من  تختلف  هي  و  للموظف  مناسبة  دائما  تكون  لا  و  معوقات  فيها 

 نستطيع أن نجد فيها معوقات لا تناسب العامل و بسببها يستطيع العامل أن يرفض  الترقية . 
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و   (1 البتول  جامعة  الإدارة،  علم  في  الأساسية  المفاهيم  هالبرز،  هنري  نتود،  عباس  إبراهيم 

 . 1981المعادنالظهران، المملكة السعودية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 

المتميز  ،الأداء,أبو النصر مدحت محمد   (2 للتدريب  ،الإداري  العربية  القاهرة    المجموعة    1ط  والنشر، 

2012. 

  مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع  بين النظرية والتطبيق  المهنيعلم النفس    بديع محمود مبارك القاسم   (3

 .2001  1ط  عمان 

 . 2016بوفلجة عيات، مبادئ التسيير البشري، ديوان المطبوعات الجامعية،  (4

، دراسة حول دور التكوين في رفع الكفاءات في الإدارات العمومية الجزائرية وأفاقه،ب  حسين قنيش (5

 .2017ط، دار بلقيس البيضاء، الجزائر، 

 .200خليل محمد محسن، خيضر كاظم ضمود، نظرية المنظمة، دار الميسرة، عمان،  (6

 .30، ص 1998والتوزيع،  السلامي علي، إدارة الموارد البشرية، القاهرة: دار غريب للطباعة والنشر  (7

البشرية،   (8 في الموارد  الكلبي، تحليل الوظائف وتصميمها  ابن الشافي  صفوان محمد المبيضين، عائض 

 .2003دار اليازوري العربية، عمان، 

الع (9 الجوانب  الباقي،  عبد  محمد  الديم  جامعة  لصلاح  البشرية،  الموارد  إدارة  في  والتطبيقية  مية 

 الاسكندرية. 

ل (10 القادر  في عبد  البشرية  الموارد  تنمية  في  والكفاءات  للمناصب  التنبؤي  التسيير  مساهمة  حول، 

 ( معسكر  وحدة  للمياه  الجزائرية  حالة  دراسة  الجزائرية،  الإقتصادية  اليوم  ADEالمؤسسات   )28  

 . 2013فيفري 

ب: أزمة المفاهيم و انحراف (11
ّ
سلسلة الثقافة    ٬مركز دراسات الوحدة العربية    ٬التفكير  عبد الكريم غلا

 .1998مارس   ٬لبنان  –بيروت   ٬الطبعة الأولى  ٬ 33׃ القومية رقم 

 .2006على هادي جبرين، إدارة العمليات دار الثقافة للنشر والتوزيع،  (12

الطبعة  (13  ، الجامعة  دار  للكفاءات،  الوظيفي  المسار  وتخطيط  البشرية  الموارد  إدارة  بوراس،  فايزة 

 ، عمان.2018-2019
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الطبعة  (14 الجاهد،  دار   ، للكفاءات  الوظيفي  المسار  وتخطيط  البشرية  الموارد  إدارة  بوراس،  فايزة 

 ، عمان.2018

الموا (15 إدارة  موقع  البشرية،  الموارد  إدارة  الكرخي،  المناهج مجيد  دار  التنظيمي،  الهيكل  في  البشرية  رد 

 . 2014، عمان، 1للنشر والتوزيع، ط

دار   (16 والواقع،  النظرية  المفهوم  جدلية  البشرية،  الموارد  وتسيير  تنمية  الحميد،  عبد  بوطة،  محمد 

 .2014الأيام، 

المطب (17 ديوان  الأول،  الجزء  وتقنيات،  وظائف  أساسيات،  للتسيير  مدخل  الطيب،  رفيق  وعات  محمد 

 .2006، بن عكنون، 2الجامعية، ط 

محمد صفوان المبيضين، عائض بن الشافي الأكلبي، تحليل الوظائف وتصميمها في الموارد البشرية،ط   (18

 .2013، العربية، دار اليازوري، عمان، 01

الجامعية، (19 دار  البشريةبالمنظمات،  الموارد  إدارة  في  والتطبيقية  العلمية  الجوانب  الباقي،  عبد    محمد 

 .2011، 2جامعة الإسكندرية، ط

والتوزيع،   (20 للنشر  الجامعية  المؤسسة  والممارسات،  والوظائف  المبادئ  المعاصرة  الإدارة  موس ى خليل، 

 . 2015، 01ط 

 . 2016هند محمد المظلوم، نيبال فيصل عطية، إدارة المؤسسات، دار الثقافة للنشر والتوزيع،  (21

ال (22 الموارد  إدارة  الرحيم،  والتوزيع،  الهيتي خالد عبد  للنشر  ، ص  2، ط2005بشرية، عمان: دار وائل 

31  . 

الموارد   (23 إدارة  عبادي،   فوزي  هاشم  الفضل،ترجمة  الحسين  عبد  ومزيد  الطائي  حجيم  يوسف 

 . 2016،  1البشرية، مدخل إستراتيجي متكامل، دار الوارق للنشر والتوزيع، الطبعة 

الإ  (24 الفكر  في  قضايا  فوزي،  هاشم  الطائي،  حجيم  ط  يوسف  والتوزيع،  للنشر  صفاء  دار  ، 1داري، 

 .2015عمان، 

أحمد عبد المحسن العساف، مهارات القيادة وصفات القائد، النشر العلمي والمطابع، الطبعة الأولى،  (25

 . 2005الرياض، سنه 
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الرابعة،   (26 الطبعة  الخضراء،  الأندلس  دار  القائد،  صناعة  باشراحيل،  فيصل  السويدان،  طارق 

 . 2006السعودية، سنه 

سنه   (27 الرابعة،  الطبعة  والتوزيع،  للنشر  الشروق   دار   ، التنظيمي  السلوك  القريوتي،  قاسم  محمد 

2003. 

 .2006هشام الطالب، دليل التدريب القيادي، دار العربية للعلوم، الطبعة الثالثة، سنه ،  (28

الح (29 عليها،  العولمة  وتأثير  البشرية  الموارد  أدارة  الموسوي،  سنة  سنان  عمان،  والتوزيع،  للنشر  امد 

2000. 

 . 2002حسن ابراهيم بلوط: الموارد البشرية من منظور استراتيجي، دار النهضة العربية، لبنان  (30

 . 2004 1مصر، ط أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية، (31

مع الإشارة إلى رؤساء المدن المصرية،    سمير محمد عبد الوهاب: دور القيادة المحلية في إدارة المعرفة (32

مركز دراسات واستشارات الإدارة ألعامة، كلية الاقتصاد و العلوم السياسية، جامعة ألقاهرة ، سنة  

2007. 

 .2008صلاح عبد القادر ألنعيمي: المدير القائد و المفكر الاستراتيجي، أثراء للنشر و التوزيع،  (33

الحديث (34 الإدارة  المصري:  محمد  الجامعية،  أحمد  الشباب  مؤسسة  القرارات.  الاتصالات،  ة، 

 .2001الإسكندرية 

 . 2002علي الشرقاوي، العملية الإدارية، وظائف المديرين، دار الجامعة الحديثة للنشر، الاسكندرية  (35

رقم    (  36 الرئاس ي  في    304-07المرسوم  الاستدلالية    2007سبتمبر    29المؤرخ  للشبكة  المحدد 

 2007سبتمبر  30الصادر بتاريخ   61الموظفين ونظام دفع رواتبهم، الجريدة الرسمية العدد لمرتبات  

 2006هشام الطالب، دليل التدريب القيادي، دار العربية للعلوم، الطبعة الثالثة، سنه ،  (37

للنشر  (38 الحامد  العولمة عليها،  وتأثير  البشرية  الموارد  أدارة  الموسوي،  والتوزيع، عمان، سنة  سنان 

2000) 
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 :النصف موجهة دليل المقابلة

 "المهني المسار على أثرها و الترقية "
 المحور الأول:  EPAدراسة سوسيولوجية بمؤسسة ميناء أرزيو  

  :معطيات خاصة بالمبحوث_

 ؟الاحخماعيالنىع  (1

 الطن؟ (2

 المطخىي الخعليمي؟ (3

 منصب العمل؟ (4

 الخبرة المهنيت؟ (5

 الاحخماعيت؟الحالت  (6

 المطخىي الخعليمي؟ (7

 :الترقيةالمحور الثاني: مراحل  

ى ليف جخم عمليت  (8  ؟ EPAالترقيت بمؤضطت ميناء أرسٍ

 ؟الترقيتما هي أهىاع  (9

 ليف علمت أن  المؤضطت جحخاج الى المىظفين ؟ (11

 ليف الخحقت بمنصب عملك الحالي ؟ (11

 هل واحهت صعىباث عند الخحاقك بالىظيفت؟ (12

 بخقييم أدائك؟هل ًقىم المطؤول  (13

 هل مزرث في مؤضطخك بعمليت جزاصف من احل صعىد في مزجبت؟  (14

 هل جناضب الىظيفت التي حشغلها حاليا مع لفاءجك المهنيت؟ (15

 هل جدرحك في المناصب راحع لكفاءجك المهنيت؟ (16

ادة ضلطخك داخل المؤضطت من دافعك للعمل؟ (17 د سٍ  هل جشٍ

 هل اهت راض على الىظيفت الحاليت في المؤضطت؟ (18
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 ماهي مخخلف محطاث المهنيت التي مزث عليك في المؤضطت؟ (19

 :الترقيةالمحور الثالث: ثقييم  

 ؟جم جىظيفك على أي أضاص (21

 ما هىع الاخخبار الذي مزرث به؟ (21

ت للمىظف ودفعه للعمل بجدًت ومثابزة ؟ حطاعد الترقيتهل  (22  في رفع الزوح المعنىٍ

ادة  إهخاحهم ؟ الترقيت حطاهمهل حعخقد أن  (23  في جحطين أداء العاملين وسٍ

ق العمل وجحطين أدائه ؟ (24 ز فزٍ  ليف حطاهم في جطىٍ

 ؟ من الخىظيف بالنطبت للمؤضطت جكلفت الترقيت أقل هل (25

 في جحقيق طمىح العامل ؟ حطاهم الترقيتهل  (26

ز المؤضطت ورقيها ؟ لترقيتهل جزي أن ا (27  ٌطاعد في جطىٍ

قت مطخمزة؟  الع جزقيتهل حعمل المؤضطت على  (28  مال بطزٍ

 ما هي العىامل التي جحفشك للبحث عن فزص جزقيت داخليت ؟ (29

 ن جحصلت على حىافش مقابل الاعمال التي جنجش في المؤضطت؟أهل ضبق  (31

  ماهي طبيعت الشعىر الذي ًنخابك عند حصىلك على الحىافش؟ (31

 ليف هي طبيعت العلاقت الطائدة بينك وبين مزؤوضك؟ (32

 عن معاًير وإحزاءاث الترقيت المهنيت مؤضطخكم؟الى أي حد اهت راض  (33

 هل جزقيت جحقق لك حافشا للعمل؟ (34

 



    الملخص: 

الترقية و أثرها على  من خلال مذكرة الماستر في تخصص علم اجتماع التنظيم و العمل، تناولنا بالبحث السوسيولوجي  

 بوهران.  EPAالمسار المهني بمؤسسة ميناء أرزيو 

   EPAالتعرف علة واقع الترقية و أثرها على المسارات المهنية بمؤسسة ميناء أرزيو  الهدف من هذه الدراسة هو محاولة  

المؤسسة   داخل  العمال  يتبناها  التي  الاستراتيجية  معرفة  ومحاولة  لهؤلاء  المهنية  الحركية  تنظيم  في  العقلاني  والبعد 

العمومية   الاقتصادية  المؤسسة  بإدارة  يتعلق  فيما  البشرية  الموارد  مديرية  بها  تقوم  التي  الإجراءات  إزاء  الجزائرية 

 .الجزائرية

بمؤسس  بنماذجها  الترقية  أرزيو  تعتبر  ميناء  البشرية،    EPAة  الموارد  عمليات  إطار  في  رئيسية  وركيزة  أساسيا  عنصرا 

الإدارية   الأهداف  تحقيق  في  الحيوي  لدوره  نظرًا  الجانب  لهذا  كبيرًا  اهتمامًا  تخصص  أن  المؤسسة  على  يتعين  بحيث 

ف إلى توفير الموارد البشرية بكفاءة  وتعزيز أداء الموظفين. تشمل هذه العملية مجموعة من التدابير والأنشطة التي تهد

والإجراءات   السياسات  تقييم  عن   
ً
فضلا والتنفيذ،  التطوير  عمليات  أيضًا  وتشمل  المؤسسة.  احتياجات  تلبي  وكمية 

 .والبرامج ذات الصلة بالموارد البشرية

  مؤسسة ميناء أرزيو.  – المسار المهني –  الموظف –ز الحواف –الترقية    الكلمات المفتاحية: 

 
 Résumé : 

A travers notre mémoire de master en sociologie de l’organisation et du travail, nous avons traité de la 

recherche sociologique de la promotion et de son impact sur le parcours professionnel du Port d’Arzew à 

Oran. 

L’objectif de cette étude est d’essayer d’identifier la réalité de la promotion et son impact sur les parcours 

professionnels de la Société portuaire d’Arzew et la dimension rationnelle dans l’organisation de la 

mobilité professionnelle de ces personnes et d’essayer de connaître la stratégie adoptée par les travailleurs 

au sein de l’institution algérienne concernant les procédures effectuées par la Direction des ressources 

humaines en ce qui concerne la gestion de l’institution économique publique algérienne. 

La promotion avec ses modèles à la Société portuaire d’Arzew est un élément clé et un pilier dans le 

cadre des opérations de ressources humaines, de sorte que l’organisation doit consacrer une grande 

attention à cet aspect en raison de son rôle vital dans la réalisation des objectifs administratifs et 

l’amélioration des performances des employés. Ce processus comprend un ensemble de mesures et 

d’activités visant à fournir de manière efficace et quantitative des ressources humaines qui répondent aux 

besoins de l’entreprise. Il comprend également des processus d’élaboration et de mise en œuvre, ainsi que 

l’évaluation des politiques, procédures et programmes liés aux ressources humaines. 

 Mots clés : Promotion – Motivation – Employé – Entreprise Portuaire d’Arzew. 

 
 Abstract : 

Through our master's thesis in the sociology of organization and work, we dealt with the sociological 

research of promotion and its impact on the career path of the Port of Arzew in Oran. 

The objective of this study is to try to identify the reality of promotion and its impact on the career paths 

of the Arzew Port Company and the rational dimension in the organization of the professional mobility of 

these people and to try to know the strategy adopted by the workers within the Algerian institution 

regarding the procedures carried out by the Human Resources Directorate with regard to the management 

of the economic institution Algerian public sector. 

Promotion with its models at the Arzew Port Company is a key element and pillar in the framework of 

human resources operations, so the organization must devote great attention to this aspect due to its vital 

role in achieving administrative objectives and improving employee performance. This process includes a 

set of measures and activities aimed at providing human resources that meet the needs of the business in 

an efficient and quantitative manner. It also includes processes for the development and implementation, 

as well as the evaluation of human resources policies, procedures and programs. 

 Key words : Promotion – Motivation – Employee – Arzew Port Company. 
 
 


