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  الموارد البشريةوظيفةتطور المهن وانعكاساتها على 
 دراسة حالة الجزائرية للمياه

 
  ثابتي، الحبيب مشرور، محمد الأمينأمينة سماش

:  الدراسةملخص
 إبراز ألعية استشراؼ الدهن في تحديد استًاتيجيات، سياسات وبرامج إدارة الدوارد البشرية الذادفة أساسا إلذ تهدؼ ىذه الدراسة إلذ

تطوير كفاءات الأفراد وتحقيق أىداؼ الدنظمة،من خلاؿ منهجية استشراؼ الدهن التي تتضمن مراحل علمية لغب احتًامها للنجاح في تصور 
 فيمتابعة استًاتيجيات أىم الفاعلتُ في Mactor على أسلوب ماكتورتم الاعتماد. وتوقع الدعارؼ والكفاءات الدطلوبة لتطور مهنة معينة

 تفاعلهم وتأثتَىم على بعضهم البعض فهو يعالج الظاىرة قيد الدراسة باعتبارىا نظاما خلاؿ-معسكروحدة –تطور مهن الداء بالجزائرية للمياه 
. يؤثر ويتأثر بعدة عوامل

 دور مهيمن في اللعبة، لذذا لغب أف تعمل على تطوير أساليب وأدوات عملها لتضمن  لذاأف إدارة الدوارد البشريةبينت الدراسةب
 .تطوير معارؼ وكفاءات الأفراد في لستلف وضعيات العمل التي تواجههم حتى تضمن تطور مهنها واستمرارىا

 .ماكتور الدوارد البشرية، الكفاءات، أسلوب وظيفةاستشراؼ الدهن، :الكلمات المفتاحية
 
 

Résumé : 

Cette étude a pour objectif la mise en exergue del’importance de la prospective 

des métiers dans la limite des stratégies, des politiques et des programmes de gestion 

des ressources humaines destinés principalement au développement des compétences 

individuelles et à la réalisation des objectifs de l’organisation. 

En utilisant la méthode MACTOR dans la stratégie des principaux acteurs 

implique dans le développement de secteur hydraulique (l’Algérienne des eaux unité 

Mascara), dans leurs rapports professionnels (interaction – influence réciproque). Ce 

logiciel permet le traitement des études hydraulique (métier d’eau), ses simulations 

donnent un rôle important au département des ressources humaines. C’est pour cela 

que celui –ci doit œuvré pour améliorer les voies et les moyens de son activité pour 

garantir  le développement des savoirs et des compétences des individus  dans des 

situations de travail différents pour la bonne continuation et la pérennité de leur 

profession . 

Mots clés : Prospective des métiers, FonctionRH,Les compétences, Méthode Mactor. 
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: مقدمة
تسعى الدؤسسات في الحقبة الراىنة لتتكيف وتندمج في  لزيط يشتد تقلبا يوما بعد يوما بفعل العولدة التي ألغت 
كل قيود وحواجز انفتاح الدؤسسات  كما أنها تسعى للاستفادة من التطورات التكنولوجية الدتسارعة  لتضمن الاستمرار 

والبقاء في ظل الدنافسة الحادة من خلاؿ لزافظتها وتطويرىا لكافة مواردىا خاصة البشرية، فهذه الوضعية طرحت تساؤلات 
فحضور سؤاؿ الدستقبل في أي ثقافة ىو دليل حيويتها، فبقدر حضوره في "مهمة حوؿ مستقبل الدؤسسات ونشاطها،

، بوصفها الاستشرافيةبرزت الدراسات "وفي ىذا الإطار 1"تكوينها الفكري تتحدد قابليتها للتطور وقدرتها على التقدـ
فالاستشراؼ ىو جهد فكري علمي " ، 2"ميدانا من ميادين الدعرفة يزداد الاىتماـ بو  ويتًسخ دوره في عملية صنع القرار

متعمق مبتٍ على مؤشرات كمية أو نوعية منتقاة حسب طبيعة لراؿ الدراسة، للتنبؤ بمستقبل ظاىرة معينة من خلاؿ طرح 
. 3"الاحتمالات والبدائل الدمكنة

فالكثتَ من العوامل الداخلية كتغتَ الذيكل التنظيمي وتغتَ أساليب تنظيم العمل أثرت عليها عوامل خارجية 
وبالتالر أدى إلذ تغتَ الدهاـ والنشاط اليومي للفرد الذي يستنفذ كل كفاءاتو ويسعى  الخ ...، قانونية اقتصاديةتكنولوجية، 

 أخرى،ىذا ما  استدعى ضرورة متابعة ىذه العوامل في تطورىا وتفاعلها مع بعضها البعض مع التًكيز على اكتسابالذ 
انعكاساتتطور الدهن على نشاطات إدارة الدوارد البشرية حيث أنو من البديهي أف لا يكوف لذذا التطور تأثتَا مباشرا على 

وىو السؤاؿ .النشاطات بل ىناؾ تحوؿ في كفاءات الأفراد  شاغلي ىذه الدهن لشا يفرض تدخل إدارة الدوارد البشرية 
: الجوىري الدطروح في بحثنا

ما هي انعكاسات تطور المهن على نشاطات إدارة الموارد البشرية ؟ 
 الاستشراؼ  تعتمد على منهج استشرافيةوفي سياؽ إجابتنا عن ىذه الإشكالية اتبعنا منهجية وصفية  تحليلية  

 الداضي وفهم معطيات الحاضر من أجل التنبؤ بالسيناريوىات الدستقبلية وىذا من خلاؿ تحليل وثائق استقراءالقائم على 
لتحديد أىم الدتغتَات الدؤثرة على تطور مهن الداءكما   (-وحدة معسكر–الدؤسسة الجزائرية للمياه  )الدؤسسة قيد الدراسة

اعتمدنا على مقابلات أولية مهيكلة للتعرؼ على أىم التحولات التي مرت بها الدؤسسة و أىم الفاعلتُ وتحديد الأىداؼ 
(. MACTOR)الدرتبط بكل فاعل ثم مقابلات نهائية لجمع البيانات ومعالجتها ببرنامج ماكتور

:   المهن استشراف- 1
:  المهناستشرافتعريف -  1-1

 لتوقع الدستقبل الدمكن من حيث استباقيةمقاربة "ىو أف الاستشراؼBoyer &Scouarnec  كل منيرى 
،فهو  يسمح بتصور الدعارؼ الدمكنة والدؤىلات والخبرات أو الخبرة "الكفاءات والأنشطة ومن حيث مسؤوليات الدهنة

كما أنو يتطلب بناء مشتًؾ من ،الدهنية والسلوكيات والدواقف التي من شأنها أف تكوف غدا قادرة على خدمة الفرد والدنظمة
قبل الفاعلتُ أو خبراء لتحليل الدهن ومعرفة الدصتَ الدمكن لذا، إذ أنو يتضمن التفكتَ في الدهن الفردية وفي  تنظيم العمل، 

 4ولؽكن القوؿ بأف استشراؼ الدهن يسمح بإدماج عمليات الاستشراؼ في الاستشراؼ التنظيمي
 

                                                             
1

 .1982، بيروت، مركز دراسات الوحدة العربية، صور المستقبل العربي سعد الدين إبراهيم وآخرون، 
2

 منشورات مركز الدراسات السياسية والاستراتيجية بالأهرام، ،"2020الدراسات المستقبلية و مشروع مصر "  إبراهيم العيسوي، 

  01/01/2001القاهرة، 
3

،  "prospective transdisciplinarité & compexité، الاستشراف العبر التخصصية و الظاهرة المركبة"  محمد سليم قلالة، 

 19ص
4
Boyer L, Scouarnec A(2009), « La Prospective des métiers », Colombelles, EditionsEMS,P44 
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 :أهمية استشراف المهن- 1-2
 1: تكمن ألعية  استشراؼ الدهن في

. فهم أفضل للتغتَات الحاصلة في العمل و الدهن في خضم تغتَات سوؽ العمل، و الدنظمات والبيئة الاقتصادية -
 إلقاء الضوء على الدسارات الدهنية الدمكنة  للأفراد  -
 . استباؽ احتياجات الكفاءات وتجديد العمل -
إف استشراؼ الدهن ىو قلب اىتماـ لستلف الجهات الفاعلة في الحياة الاقتصادية،والدسألة الدطروحة ليست فقط على  -

التدريب الأولر، والتعليم )ولكن أيضا على الدستوى الفردي (الدولة، الدنطقة، التخصص، الدؤسسات )الدستوى الجماعي 
 2:لذا لؽكن توضيح ألعية استشراؼ الدهن من جانبتُ مهمتُ كما يلي.(الدستمر، الحركية  الدهنية 

من الدنظور )فإف الاستشراؼ يسمح للمنظمة بالتفكتَ وبناء مستقبل الدمكن لدهنها بنظرة واسعة : من الجانب التنظيمي
 فهو وسيلة لدعم اتخاذ القرار لتوجيو الدمارسات الناجعة للموارد البشرية، Scouarnecوحسب  (الاستًاتيجي والفردي

فمن الضروري اليوـ عدـ الاكتفاء ،وفي ىذا الدستوى فإننا نؤكد على ألعية صياغة أفكار خاصة بالدهن في بيئة العمل
عند التفكتَ في الدهن ، فالبعد البيئي للعمل  يدمج ظروؼ العمل وتنظيم  (أنشطة، مهاـ، كفاءات  )بالنظرة الكلاسيكية 

. العمل بطريقة متكاملة تنعكس على الدهن 
استشراؼ الدهن بمثابة مصادر للمعلومات البناءة للتفكتَ في الدسارات الدهنية، ىذا ما يدفع الفرد : من الجانب الفردي 

للتعلم الذي لػقق فائدة  لإدارة الدوارد البشرية في تسيتَىا للعماؿ، فأي فرد من داخل الدنظمة أو خارجها ىو بحاجة 
 .للتفكتَ في مستقبلو الدهتٍ

 L'appréhension فهم  السياؽ :يضم استشراؼ الدهن عدة خطوات : مراحل استشراف المهن- 1-3
contextuelle قبل إضفاء الطابع الرسم،  La pré- formalisation والبناءLa construction 

 3:و الجدوؿ أدناه يوضح كل خطوة . La validationوالدصادقة 
 خطوات استشراف المهن:01جدول 

خصائصها الخطوات 
 

فهم السياؽ 
 كتابة استبياف ،الإطار النظري حوؿ ىذاالدوضوع، واختيار عينة من الشركات والخبراء الفاعلتُ

. مفتوح لإجراء مقابلات شبو منظمة، إجراء ىذه الدقابلات
 .(الخبراء)تحليل مضموف ىذه الدقابلات وىيكلةالظاىرة، وكتابة الاستبياف وإرسالو للفاعلتُ قبل إضفاء الطابع الرسمي 

إجراء التحليل بالتًكيز على لرموعات العمل وجلسة عامة للمواجهة : تنظيم يوـ العملالبناء 
دمج النتائج الديدانية لمجموعات العمل  واقتًاح  لظوذج عاـ و التأكد من صحتو في الديداف  الدصادقة 

 Boyer, L. et Scouarnec, A. (2005)  « L’observatoire des métiers Concepts et:المصدر
pratiques », Editions EMS-Management et société, P 31 

سلوب استشراؼ الدهن  لو ميزة الدرونة  في الاستعماؿ  وألعية ملموسة في النتائج  أ" فإف  Scouarnecحسب و 
". الدتحصل  عليها بحيث يسهل تكييفها مع التصور والتفكتَ في مستقبل الدهن

                                                             
1Christine Afriat et  Catherine Gay et Fabienne Maillard : qualifications et prospective, 2005 p 16 
2Boyer, L. et Scouarnec, A. (2005)  « L’observatoire des métiers Concepts et pratiques », Editions 

EMS-Management et société, P 31 
3
 Luc Boyer et Aline Scouarnec Boyer ; la prospective métier : définition, intérêts et 

proposition méthodologique,  page 7 
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: انعكاسات تطور المهن على نشاطات إدارة الموارد البشرية- 2
إف ظهور بعض العلوـ الجديدة والتقنيات الدتطورة و الذكية التي انعكست مباشرة على كفاءات الأفراد ،أدى إلذ 

تبلور علاقة متبادلة بتُ كفاءات الأفراد و ىذه التكنولوجيا الجديدة حيث إف تنمية الكفاءات زادت في قوة الابتكار 
والإبداع وبالتالر تسارع تطور وانتشار التكنولوجيا الجديدة، و العكس فهذه الأختَة فرضت على الدتعاملتُ معها ضرورة 

. التكيف و التعلم الدستمر
ارتأينا في ىذا العنصر أف نوضح تعريفات لستلفة للكفاءة لارتباطها الوثيق بوضعية العمل التي بدورىا تتأثر 

. تستوجب تطوير الكفاءات الحالية و اكتساب أخرى... بتغتَات تنظيمية، تكنولوجية
 القدرات في وضعية ـاستخدا»: أنها الكفاءة على AFNORعرفت الجمعية الفرنسية للمعايتَ الصناعية 

 1 » مهنية بغية التوصل إلذ الأداء الأمثل للوظيفة أو النشاط
الكفاءة الدهنية ىي تركيبة من : " التعريف التالرMEDEFكما اعتمد المجلس الوطتٍ لأرباب العمل الفرنسيتُ 

الدعارؼ و الدهارات و الخبرات و السلوكيات التي تدارس في إطار لزدد، و تتم ملاحظتها من خلاؿ العمل الديداني الذي 
 2"يعطيها صفة القبوؿ و من ثم فإنو يرجع للمؤسسة تحديدىا، تقولؽها، و قبولذا وتطويرىا

أف  ىذا التعريف يبرز " تجديد مناىج و أدوات تحليل و توصيف الوظائف"يوضح الدكتور ثابتي الحبيب في كتابو 
أف الكفاءة لا لؽكن ملاحظتها أو قياسها إلا في السياؽ الدهتٍ أي أثناء أداء النشاط وعليو فإف الارتباط جد وثيق بتُ 

. الكفاءة و الأداء و بالتالر فإف الوضعية الدهنية تحتل جوىر الكفاءة
وفي إطار تصنيفو للكفاءات حسب درجة الاحتياج الآنية و الدستقبلية، يشتَ إلذ نوعتُ من الكفاءات الدتاحة 

واللازمة وىو تدييز تفرضو التطورات السريعة للمهن نتيجة التسارع الدذىل لوتتَة الابتكارات التكنولوجية إضافة إلذ تقلبات 
. أذواؽ الدستهلكتُ و ضغوطات الدنافستُ، الأمر الذي ينعكس مباشرة على دورة حياة الدنتج و مدة صلاحية الكفاءة

تطور مستوى الكفاءة بتغتَ تنظيم العمل مع مرور الوقت، بفعل عدة متغتَات  (03رقم )يوضح الشكل الدوالر 
. و ىذا يؤدي إلذ زيادة درجة تعقد الوظائف (...التكنولوجيا الحديثة، إدارة الجودة الشاملة، العمل في الفرؽ،)

 التحديث المنتظم للكفاءات على إيقاع التغير التنظيمي:01شكل 

 
                                                             
1Cécile Dejoux,"Les compétences au cœur de l’entreprise ", éd. d'organisation,  2001, P67 
2 CNPF," Actes des journées internationales de la formation (Objectifs Compétences) Deauville 1998, 
Tome1, p5 
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 تعريف يسعى من خلالو إلذ إدماج أبعاد لستلفة في صياغات متعددة لغمع فيها بتُ البعد الفردي P.Zarifianاقتًح 
 1:والجماعي و الدنظمة

 ".الكفاءة ىي اتخاذ الفرد للمبادرة وتحملو للمسؤولية في لستلف الوضعيات الدهنية التي تواجهو" -1
الكفاءة ىي ذكاء عملي للأوضاع، ترتكز على معارؼ مكتسبة يتم تحويلها بشكل أكثر قوة كلما ازداد تعقد " -2

 ".ىذه الأوضاع
الكفاءة ىي القدرة على تجنيد شبكة الفاعلتُ حوؿ نفس الوضعيات على تقاسم الرىانات وعلى التكفل "  -3

 ".بمجالات الدسؤولية الدشتًكة
عرضنا ىذه التعريف لنوضح أف تطوير الكفاءات في وضعيات العمل الدختلفة يستدعي تضافر الجهود بتُ الفرد، 

والدنظمة لضماف تطوير أسلوب التعامل مع الوضعيات الدختلفة مهما كانت درجة تعقدىا وبالتالر  (المجموعات)فرؽ العمل
. ضماف سرعة التكيف ومواكبة  الدهن الجديدة

وباعتبار أف تطوير الكفاءات يرتبط بمختلف نشاطات إدارة الدوارد البشرية، سنحاوؿ عرض علاقة تطوير 
: الكفاءات بالنشاطات الخمسة الرئيسية 

: علاقتها بتخطيط الموارد البشرية-2-1
إف مرحلة التخطيط في مسار إدارة الدورد البشري في الدنظمة مهمة،تستدعي الإلداـ بمفاىيم كاليقظة الوظيفية 

في - حالا و مستقبلا-النشاط الدندمج والدتواصل الذي يهدؼ إلذ متابعة تطور الدهن والوظائف"والتي تعرؼ على أنها 
وكذا 2"المحيط الخارجي للمنظمة، ودراسة واقع الوظائف داخليا ثم العمل على الارتقاء بها إلذ مستوى التطورات الحاصلة

منهجية استشراؼ الدهن الذي تطرقنا إليو سابقا مع استخداـ التقنيات الحديثة الدساعدة على اقتًاح خطط مفصلة وعملية 
لتطوير كفاءات الأفراد بإشراؾ كل الفاعلتُ على مستوى الدنظمة لضماف تجسيد الخطط كما لؽكن بناء خلية استشراؼ 

. تعتٌ بمتابعة تطور الدهن وكفاءات الأفراد الحالية و اللازمة لسد فجوة الكفاءة الدتوقعة
 :علاقتها بتحليل العمل وتقييم الأداء-2-2

فهو  (لسد ذلك النقص بتطوير كفاءاتهم )يساىم تحليل الدناصب في تحديد حجم النقص الذي يعانيو الأفراد
ينتَ الطرؽ لضو معرفة أفضل للثغرات الدوجودة لدى الأفراد من جهة، كما يساعد تقييم الأداء باكتشاؼ يد عاملة متعددة 

 3.الكفاءات من جهة أخرى، لشا يسمح بإعادة توزيع الدهاـ وحتى توجيو الأفراد لضو مناصب أخرى تكوف ملائمة لذم
: علاقتها بالتوظيف والاختيار-2-3

على مديري الدوارد البشرية أف لؽتلكوا مهارات وخبرات وقدرات إدراكية للمتغتَات البيئية الداخلية والخارجية 
خاصة تلك الدتعلقة بالتكنولوجيا الجديدة حتى يتمكنوا من إعداد لسططاتهم على أساسها ومن ىذا الدنطلق يكوف 
التوظيف مسايرا لذذه الدتغتَات حتُ يوظف أشخاص يؤمنوف بالتغيتَ والتطور وقادرين على مسايرة التقدـ و تقبل 

. 4الدستجدات التكنولوجية ومؤىلتُ لاستخدامها بطريقة مثلى في لراؿ عملهم
 
 

                                                             
1P.Zarifian," Objectif Compétence :pour une nouvelle logique"éd. Liaisons , 1999.P65 

2
 مخبر البحث حول إدارة الجماعات المحلية ت،سلسلة إصدارا"تجديد مناهج وأدوات تحليل العمل و توصيف الوظائف" ثابتي الحبيب،

 317،جامعة معسكر،ص والتنمية المحلية

60، ص 2004 أبو القاسم حمدي،تنمية كفاءات الأفراد و دورها في دعم الميزة التنافسية للمؤسسة، رسالة ماجستير، جامعة الجزائر، 3
 

4www.gestionappliqée.com,12/03 2016/  
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: علاقتها بإدارة المسار المهني-2-4
" مدونة الدهن، تحليل الدهن الأساسية:  "خلصت دراسة مرصد مهن قطاع خدمات الداء بفرنسا تحت عنواف

: بضرورة خلق وسائل اتصاؿ بتُ الدوظفتُ ومستَي الدؤسسات من خلاؿ
 إعداد الددونة الدرجعية للمهن 
  ُتحقيق لرالات الحركية من خلاؿ إعطاء العماؿ والدستَين في الدؤسسة رؤية واضحة حوؿ الحركية الدمكنة بت

 الدهن
  بناء جسورPasserellesتوضح طريقة انتقاؿ العامل من مهنة لأخرى  

ىذه الاقتًاحات تعتبر من الدهاـ الرئيسية لإدارة الدوارد البشرية و التي تساىم في إثراء الدسار الدهتٍ للأفراد، لشا يساعدىم 
فإدارة الدسار الدهتٍ تساىم في تحقيق التوازف بتُ .على اكتساب كفاءات جديدة، تعطيهم الفرصة للنمو و التطور

. احتياجات الدؤسسة و طموحات أفرادىا
: علاقتها بالتدريب-2-5

أنو من الصعب العثور على أفراد مستعدين لتحمل "Y.Zahir & A.Scouarnec1يرى الباحثاف 
 .الدسؤولية و خوض غمار الدبادرة لذلك فإف التدريب ىو السبيل لتطوير قدرات الأفراد

." كما أف وظيفة التدريب تعتبر الركيزة الأساسية الدعتمد عليها في جعل العماؿ يتحكموف في التكنولوجيا الجديدة
إف تطوير واستغلاؿ كفاءات الأفراد تحدي تواجهو الدؤسسة التي تسعى للتميز،ونتج عن ىذا التحدي التفكتَ في 

 في العمل، و نتيجة للأبحاث الرامية لتحقيق (L’excellence humaine)"الامتياز الإنساني"أسلوب يصطلح عليو 
من طرؼ " البرلرة اللغوية العصبية"ذلك ظهر علم جديد زواج بتُ علم النفس و علم الكمبيوتر و الفيزياء يدعى بعلم 

 و الذي يهدؼ أساسا إلذ تحقيق التفوؽ (Richard Bandler & John Grindler) العالداف الأمريكياف 
. الإنساني

البرلرة اللغوية العصبية ىي التكنولوجيا الجديدة للإلصاز "تعريفا جيدا لذذا العلم في كتابو " ستيف اندرياس"ويقدـ 
البرلرة اللغوية العصبية ىي دراسة التفوؽ الإنساني، وىي القدرة على بذؿ قصارى جهدؾ أكثر فأكثر،وىي الطريقة "

" الجبارة والعملية التي تؤدي إلذ التغيتَ الشخصي، وىي تكنولوجيا الالصاز الجديدة
أما عن العلاقة  بتُ تطوير كفاءات الأفراد وىذا العلم، فيهدؼ ىذا الأختَ إلذ تطوير الكفاءات داخل الدؤسسة 

، تغيتَ البرلرة السلبية، (التحفيز )تنمية العلاقات، الدواىب،رفع الروح الدعنوية: بكل الدستويات الذرمية، ويشمل ذلك
تعويض النقص والخلل في الشخصية، تنشيط عمل الفرؽ والاجتماعات،تغيتَ الاعتقادات الخاطئة والسلبية، زيادة نسبة 

 2الخ...الولاء للمؤسسة
إف ىذا العلم ىو الأكثر ملائمة لضماف لصاح أساليب التدريب وتحقيق ىدفها الرئيسي وىو تحفيز الأفراد ودفعهم 

للتعلم وتطوير كفاءاتهم ذاتيا وباستمرار وىذا يضمن للمنظمة تكيف سريع مع الدستجدات الدختلفة أو حتى الوصوؿ إلذ 
. مستوى استحداث الدستجدات وقيادة مسار تغيتَ الدهن وتطويرىا

: الدراسة الميدانية- 3
اتبعنا الدنهج الوصفي الاستنتاجي لتحليل تطور الوظائف في الدؤسسة الجزائرية للمياه :وصف تطور تعداد العمالة-3-1

وحدة معسكر من حيث الجنس، الدستوى التعليمي و الشهادات و نسبة مشاركة العماؿ في التدريب، فقمنا بتقسيم فتًة 

                                                             
1
Y.Zahir & A.Scouarnec, 2003-002تحقيق حول مستقبل المهن بفرنسا   

2
 46، ص مرجع سبق ذكره أبو بلقاسم حمدي، 
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الدراسة إلذ ثلاث فتًات استنادا إلذ أىم التحولات في الدؤسسة ،كما اعتمدنا في اختيار الوظائف  الحساسة في الدؤسسة 
 الذي أعد مدونة للوظائف CERPEQعلى الدراسة القطاعية في لراؿ الدياه لدركز البحوث و الدراسات بالجزائر  

 .النموذجية في قطاع الدياه
في لراؿ الدياه إلذ أربع  (قيد الدراسة  )و لتسهيل و تنظيم  متابعة ىذا التطور ارتأينا تجميع الوظائف الحساسة

 وخلاؿ دراستنا الوثائقية للمؤسسة والدقابلات التي أجريناىا،أضفنا CERPEQوظائف لظوذجية  استنادا لدراسة 
ووظيفة (commercial )وظيفتتُ نظرا لألعيتهما في نشاط الدؤسسة ولتوضيح التطور الحاصل بها ولعا الوظيفة التجارية

شغل عدة وظائف بالدؤسسة وعايش أىم ) و ذلك بمساعدة خبتَ في إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة  (soutien)الدعم 
" مرصد مهن قطاع الداء بفرنسا "كما استندنا في ذلك أيضا على دراسة  ( سنة26التحولات التي مرت بها الدؤسسة لددة 

 "مدونة الدهن ،تحليل الدهن الأساسية"تحت عنواف 
: تطور تعداد العمالة حسب الجنس

  1989-1985: الفترة الأولى
تديزت ىذه الفتًة بالتسيتَ الإجرائي للمستخدمتُ بتطبيق القانوف الأساسي العاـ للعامل و نظرا لعدـ توفر الوثائق 

والدعلومات الكافية لدتابعة تطور العمالة حسب الجنس خلاؿ ىذه الفتًة،وذلك راجع إلذ تحويل تسيتَ الدياه الصالحة 
 التي كانت في بداية EPEORللشرب من البلديات إلذ الدؤسسة الجهوية لتوفتَ الدياه و تسيتَىا و توزيعها بوىراف 

تم تحويل بعض البلديات تحت مسؤوليتها مع الحفاظ على نفس  (1987) وبعد ثلاث سنوات 1984نشأتها عاـ 
، لذلك 1989العماؿ لشا صعب عملية متابعة و توثيق الدعلومات حوؿ الأفراد العاملتُ بها خلاؿ تلك الفتًة و حتى سنة 

: لضاوؿ عرض التعداد الكلي  للعمالة في الدؤسسة كالتالر
 –الفتًة الأولذ – تطور عدد العماؿ  :02شكل 

 
 من إعداد الباحثتُ حسب نتائج ماكتور :المصدر 

. يلاحظ من خلاؿ الدنحتٌ تطور متزايد لعدد العماؿ خلاؿ الفتًة وذلك لتوسع نشاطها و تغطيتها السكانية
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 2001-1990الفتًة الثانية  :03شكل 

 
 

  من إعداد الباحثتُ حسب نتائج ماكتور:المصدر 
تديزت ىذه الفتًة بتعديل القانوف الأساسي العاـ للعامل الذي سمح للمؤسسة بوضع قانوف داخلي،وإبراـ أوؿ 

تعطي لإدارة الدوارد البشرية الحرية في تحديد ساعات العمل ،الأجور،التوظيف،التًقية لشا أدى إلذ  (1993)اتفاقية جماعية 
. معاملة الأفراد بالنصوص القانونية و رغم التعاوف الجزائري الفرنسي لإعداد مدونة للوظائف إلا أنها لد  تجسد في الواقع

ىذه  العوامل لد تؤثر على استقرار نسبة الذكور شاغلي الوظائف مقارنة بالإناث حيث تم توظيف الإناث في وظائف 
 مع تزايد عددىم مع مرور السنوات في حتُ أف الوظائف 2000 وفي الوظائف التجارية منذ 1995معالجة الدياه منذ 

كما نشتَ إلذ أف مهاـ ىذه الوظائف السبعة والوسائل الدستعملة . الأخرىلا يشغلها الإناث نظرا لطبيعة الدهاـ الدوكلة إليها
.  لد ترى أي تغيتَ أو تحديث خلاؿ الفتًة وىذا ما أكده شاغلي الوظائف خلاؿ الدقابلات

 2013-2002الفتًة الثالثة  :04شكل 
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 من إعداد الباحثتُ حسب نتائج ماكتور :المصدر 

تديزت ىذه الفتًة بتحولات كبتَة بدأت بإنشاء الجزائرية للمياه و إعادة الذيكلة عل مستوى الدؤسسة نتج عنها 
فرنسي لتطوير الكفاءات وتحستُ /و تعاوف جزائري....إنشاء قسم إدارة الدوارد البشرية يتفرع عنو مصلحة التكوين، الأجور

 لتحليل و تصنيف الدناصب لد ترى ىذه الدبادرات 2011كندي سنة/ وتعاوف جزائري2003إدارة الدوارد البشرية سنة 
 تجديد لددونة الدناصب 2007التجسيد العملي وبقيت الأساليب الإدارية لزكومة بالقانوف الأساسي العاـ للعامل وفي 

وفي خضم استمرار تحويل ، التي تضمنت مناصب عمل جديدة حددت فيها الدرجات والدهاـ التفصيلية لكل منصب
 التي PEHDمهمة تسيتَ الدياه من البلديات إلذ الجزائرية للمياه،وتوسيع شبكة توزيع الدياه وتجديدىا بأنابيب من نوع 

تتطلب آلات جديدة،زاد عدد الذكور في جميع الوظائف مع مرور السنوات لكن فيما لؼص عدد الإناث فقد استمر في 
تسيتَ الدياه، )الزيادة بشكل كبتَ في وظيفتي معالجة الدياه والوظيفة التجارية وبداية شغل الإناث أيضا الوظائف التقنية 

كما عملت الدؤسسة على بناء نظاـ الدعلومات الجغرافي واستعماؿ التكنولوجيا الجديدة للكشف عن  (وعوف تقتٍ في الدياه
 paramètre)واستعماؿ آلات متطورة لدعالجة الدياه على مستوى الدخابر ( déducteur de fuite)التسرب 

multé-élèment)  َلشا أدى إلذ تغتَ في مهاـ الوظائف الذي استدعى كفاءات جديدة تتوافق مع ىذا التغت
. التنظيمي والتكنولوجي 

 تطور تعداد العماؿ حسب الدستوى التعليمي :05شكل 
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تطور تعداد العماؿ حسب الشهادات  :06شكل 

 
 من إعداد الباحثتُ حسب نتائج ماكتور :المصدر 

، ارتأينا متابعة تطور تعداد العماؿ حسب الدستوى التعليمي وحسب 2002نظرا لعدـ توفر الدعلومات قبل سنة 
وفي خضم التحولات السالفة الذكر و ملاحظة البياف يتضح أف  (مرحلة الجزائرية للمياه)الشهادات خلاؿ الفتًة الثالثة 

لشغل الوظائف التجارية ومعالجة  الدياه  (مهندس دولة،ليسانس)الدؤسسة تتوجو لضو توظيف الأفراد ذوي الدستوى الجامعي
وتسيتَىا وذوي الدستوى الدتوسط والثانوي والدتمدرستُ في مراكز التكوين الدهتٍ في الوظائف التقنية لتوفتَ الداء الصالح 
للشرب وتشغيل المحطات والتلحيم كما نلاحظ أف الدؤسسة تحافظ على أفرادىا ذوي الدستوى الابتدائي والأفراد بدوف 

. مستوى خلاؿ السنوات الأولذ لتبدأ بالتًاجع في السنوات الأختَة
تطور نسبة الدشاركة في التدريب  :07شكل 

 

 من إعداد الباحثتُ حسب نتائج ماكتور :المصدر 
 حيث يتضح أف عدد الدشاركة في التدريب كانت ضئيلة 1990لضاوؿ متابعة مستَة التكوين بالدؤسسة منذ 

 2001 وذلك لعدـ الاىتماـ بالتدريب، لكن مع نشأة الجزائرية للمياه في EPEORخلاؿ السنوات الأولذ في عهد
يتضح أف نسبة الدشاركة في التدريب تتزايد باستمرار مع مرور السنوات نظرا لشروع الدؤسسة في إعداد برنامج تكويتٍ واسع 

 وذلك بمسالعة مالية من البنك العالديلتكوين مستخدمي الدؤسسة وقد أوكلت مهمة 2006-2002النطاؽ يغطي الفتًة 



 ) 2017(2 العلد،2المجلل                                              المجلة الجزائرية للموارد البشرية

34 
 

تحديد الاحتياجات وتصميم البرامج التكوينية إلذ مكتب الخبرة الدالية التكوين والاستشارة في الإدارة الكائن مقره بالعاصمة  
والذي قاـ بعملو بعيدا عن استشارة الدعنيتُ ونتيجة لذلك جاءت لزتويات البرامج بعيدة عن الاحتياجات الفعلية 

غياب الدختصتُ : للمستخدمتُ  لشا أدى إلذ التخلي عنها فعدـ  لصاح البرامج الدتعددة السنوات راجع لعدة أسباب ألعها 
  لتجاوز ىذه الدشاكل تقرر ،الدكلفتُ بالتنفيذ، وعدـ تقييم عملية التكوين،وعدـ التًكيز على الأىداؼ واحتياجات الأفراد

إنشاء مراكز تكوينية تابعة للمؤسسة متواجدة بقسنطينة، تيزي وزو، ىذه الدبادرة جاءت بتوصية من الوكالة الدولية للمياه 
 على تكوين عدد من الدكونتُ بفرنسا لفائدة الدؤسسة ليتكفلوا ببرامج التكوين وتنفيذىا حسب 2002التي أشرفت في 

. إمكانيات الدؤسسة
 تضمنت لرموعة من 05/05/2004كما تجدر الإشارة إلذ أف الاتفاقية الجماعية للجزائرية للمياه الدبرمة في 

أولوية النشاط التكويتٍ واعتباره استثمارا ووسيلة لتلبية احتياجات "الأحكاـ الذادفة غلى ترقية التكوين حيث نصت على 
الدؤسسة من الكفاءات وتثمتُ وتنمية مواردىا البشرية قصد رفع مستوى تأىيلو وبلوغ الاحتًافية التي تتطلبها التطورات 

" التقنية التكنولوجية والتسيتَية 
تلبية الاحتياجات من اليد :  الأىداؼ التي تصبو نشاطات التكوين إلذ تحقيقها، نذكر منها86فقد حددت الدادة 

العاملة الدؤىلة فيما لؼص حرؼ الدؤسسة 
 َتحستُ مستوى العماؿ حتى يتاح لذم اكتساب الدعارؼ و الدهارات الضرورية لعصرنة التقنيات وأساليب التسيت 
  ٍتدكتُ العامل من تطوير مساره الدهت

 على منح تعويض عن التكوين للعامل 176و لتشجيع العماؿ على الدشاركة في الدورات التكوينية نصت الدادة 
الذي يتم قبولو لدتابعة تكوين لا تفوؽ مدتو ثلاثة أشهر، لتعويضو عما لػتمل أف ينجم خسارة في أجر العامل خلل 

.  فتًة التكوين
: بالرغم من ىذا كلو تعاني الوحدة من لرموعة من العوائق نذكر منها

  إعداد البرامج بعيدا عن تحديد الاحتياجات الفعلية للمؤسسة
  تتم البرلرة على الدستوى الدركزي بدوف استشارة الوحدات 
  عدـ مراعاة الدستويات التعليمية في إعداد البرامج 
  عدـ تحديد الدستخدمتُ الدلائمتُ لكل برنامج تكويتٍ ولذذا يشكوا العديد منهم من عدـ مطابقة لزتوى

 .التكوين لاحتياجات العمل
بالرغم من التحولات التي تعيشها الدؤسسة، لؽكن القوؿ أف وحدة معسكر لا زالت تستَ بطريقة مركزية لشا يؤثر على 

نشاطات إدارة الدوارد البشرية  التي تعمل بتُ السنداف والدطرقة في تسيتَىا للموارد البشرية حتى تضمن تحقيق الأىداؼ 
. ومواكبة ىذه التحولات
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  : تحليل نتائج ماكتور-3-2

 لسطط التأثتَ والتبعية للفاعلتُ : 08شكل 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الباحثتُ حسب نتائج ماكتور :المصدر 
فيما  (الدباشرة وغتَ الدباشرة)يعطينا الدخطط رؤية واضحة عن وضعية الفاعلتُ وسلوكهم من حيث التأثتَ والتبعية 

: بينهم، حيث لػدد لنا أربعة فئات من الفاعلتُ حسب درجة التأثتَ والتبعية
  ُالفاعلتُ الدهيمنت(Dominants): غرب /الدنطقة شماؿ

( GRH1,GRH2)تأثتَ قوي على الفاعلتُ الآخرين  وىم إدارة الدوارد البشرية بشقيها القانوني وتسيتَي
يشتَ سهمو لتوجو لضو  (TCH)ف أسهمهما تشتَ إلذ التوجو لضو التأثتَ القوي وكذا الفاعل تقتٍ في نوعية الدياهأحيث 

. منطقة الدهيمن عليهم
 الفاعلتُ الدهيمن عليهم(Dominés) :شرؽ  /الدنطقة جنوب

مشغل : يؤثر عليهم بقوة من طرؼ الفاعلتُ الآخرين، فهم في تبعية لأنهم لؽتلكوف سلطة ضعيفة في النظاـ وىم
اللذاف يتجهاف خارج  (PLB)والسمكري (AGP)، وكذا عوف الضخ(OR)،مشغل الشبكة(OSP)لزطة الضخ

 .اللعبة
 ُالفاعلتُ التابعت(Relais) :شرؽ /الدنطقة شماؿ

حيث يشتَ  (DG)لذم تأثتَ قوي، تبعية كبتَة و ىذا يسمح لذم بالتحكم في مشروعهم وىم الدديرية العامة
ما رئيس مصلحة التشغيل فيشتَ سهمو إلذ منطقة الدهيمن ،أسهمها للتوجو خارج النظاـ حيث أنها عامل مؤثر خارجي

فلهما نفس الوضعية في الدنطقة حيث أنهما  (RST)ومسؤوؿ لزطة الدعالجة (RSP)عليهم، أما مسؤوؿ لزطة الضخ
. يسلكاف نفس التوجو لضو الذيمنة

 ُالفاعلتُ الدستقلت(Autonomes) :غرب /الدنطقة جنوب
حيث يتضح  (CHI)والكيميائي (BIO)لذم تأثتَ ضعيف وتبعية ضعيفة للفاعلتُ الآخرين و ىم البيولوجي

. أف لذما نفس الوضعية ولذما نفش السلوؾ في التوجو لضو منطقة الفاعلتُ الدهيمن عليهم
لسطط التقارب بتُ الفاعلتُ  :09شكل 
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 من إعداد الباحثتُ حسب نتائج ماكتور :لمصدر اا
يوضح لنا الدخطط الدقابل درجة تقارب الفاعلتُ، فالأكثر كثافة ىم الفاعلتُ الأكثر العية لاف لديهم مصالح 

،مسؤوؿ لزطة OR،مشغل الشبكةOSP،مشغل لزطة الضخAGPعوف الضخ )فنلاحظ أف الفاعلتُ . متقاربة
. لذم نفس الوضعية و أسهمهم تشتَ إلذ التحالفات المحتملة بينهم (RST،مسؤوؿ لزطة الضخRSTالدعالجة

في تطبيقها للجانب القانوني ضمن لرموعة التحالف في حتُ إدارة  (GRH1)كما تظهر إدارة الدوارد البشرية
في تطبيقها للجانب التسيتَي بعيدة عن لرموعة التقارب لكن وضعيتها تشتَ إلذ التوجو  (GRH2)الدوارد البشرية

 وضعيتو تشتَ إلذ التوجو لضو التحالف مع لرموعة TCHكما أف عوف تقتٍ في نوعية الدياه. الدستقبلي لضو التقارب
( AGP،OSP،OR)الفاعلتُ

 رسم البياني للتقارب بتُ الفاعلتُ:  10شكل 

 من إعداد الباحثتُ حسب نتائج ماكتور :المصدر 
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يوضح لنا ىذا الدخطط روابط التقارب بتُ الفاعلتُ فهو يساعد على تحديد التحالفات والصراعات المحتملة كما 
أف الروابط تشرح لنا معدؿ التقارب،فمن خلاؿ الدخطط يتضح لنا أف ىناؾ ثلاث فاعلتُ بينهم تقارب مهم جدا بمعدؿ 

وذلك نظرا للمهمة الحساسة  (CHI)، الكيميائي(BIO)،البيولوجي(GRH1)إدارة الدوارد البشرية:  ىم16قدره 
. الدوكلة لذم

( BIO،CHI،OSP،AGP،RST،TCH،RSP،CHSE)في حتُ ىناؾ تقارب نسبي بتُ لرموعة الفاعلتُ

 في حتُ ىناؾ تقارب متوسط بتُ ،لؼتلف ىذا التقارب في الدرجات نظرا لطبيعة الدهاـ الدوكلة لكل منهم
. وجميع الفاعلتُ في اللعبة وذلك نظرا راجع أيضا لطبيعة مهامو (PLB)السمكري

. فيجمعها روابط تقارب ضعيفة مع جميع الفاعلتُ في النظاـ بدرجات متفاوتة (DG)أما الدديرية العامة
 ميزاف القوى بتُ الفاعلتُ : 11شكل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الباحثتُ حسب نتائج ماكتور :المصدر 
يشتَ ميزاف القوى إلذ درجة اندماج الفاعلتُ في النظاـ فالأكثر موافقة على الأىداؼ ىو الأكثر اندماجا، 

فيشتَ ميزاف القوى الدقابل إلذ الوزف النسبي لكل فاعل في النظاـ حيث يتضح اف لإدارة الدوارد البشرية بشقيها القانوني 
كما نلاحظ أف الفاعلتُ الآخرين لؽتلكوف أوزاف ترتيبية حسب ألعية وحساسية . والتسيتَي وزف قوي مقارنة بالدديرية العامة

. الدهاـ التي يقوموف بها في وظائفهم من جهة و لعدـ اطلاعهم على أىداؼ الفاعلتُ الآخرين من جهة أخرى 
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حركية الفاعلتُ حوؿ الأىداؼ :  12شكل 

 
 من إعداد الباحثتُ حسب نتائج ماكتور :المصدر 

يوضح لنا الدخطط موافقة الفاعلتُ على كل ىدؼ على حدا، حيث يتضح من الرسم البياني أف كل الفاعلتُ 
يوافقوف على الأىداؼ الثلاثة الأولذ والدرتبطة بضماف نوعية جيدة للمياه الصالحة للشرب وىذا دليل على وعي الفاعلتُ 
بألعية تحقيق الدسؤولية الاجتماعية تجاه الدتعاملتُ في حتُ تتًتب الأىداؼ الأخرى حسب درجة موافقة الفاعلتُ حيث 

التحكم في التكنولوجيا، والتكيف ومواكبة التغتَ التنظيمي تحضا بدرجة موافقة ضعيفة : نلاحظ أف الأىداؼ الدتمثلة في
.  لديهمالاستًاتيجيةمن طرؼ الفاعلتُ وذلك لعدـ وضوح الرؤية 

في حتُ ىناؾ أربعة أىداؼ تحضا بعدـ موافقة بعض الفاعلتُ وألعها الذدؼ الدتمثل في تحقيق الاستقرار والعدالة 
. بتُ العماؿ حيث يرونو ىدؼ خيالر لا لؽكن تحقيقو

 لسطط الدسافة بتُ الفاعلتُ : 13شكل 
 
 
 
 
 

 
 
 

 من إعداد الباحثتُ حسب نتائج ماكتور :المصدر 
لسطط الدسافة بتُ الفاعلتُ يسمح لنا ىذا الدخطط بتحديد التحالفات الدمكنة مع الأخذ بعتُ الإعتبار التقارب 

( OP،AGP،OSP،TCH)والتباعد بتُ الفاعلتُ حيث يوضح أف ىناؾ تحالفات لشكنة و قريبة جدا بتُ الفاعلتُ
. لضو ىذا التحالف (RST،RSP،GRH1)في حتُ يتجو كل من الفاعلتُ
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في حتُ نلاحظ أف  الدديرية العامة تتجو لضو الخروج من النظاـ وليس لذا أي اتجاه لضو التحالفات الدمكنة وىذا دليل على 
أنها تعمل دوف الأخذ بعتُ الاعتبار أىداؼ الفاعلتُ معها في النظاـ 

: النتائج المستخلصة
: الأسئلة الدفتاحية -1

ألعاب التحالف والصراع الدمكنة التي حددناىا من خلاؿ تحليل ماكتور،تسمح بصياغة الأسئلة الدفتاحية التالية 
: لاستشراؼ تطور مهن الداء الحساسة

 لضماف لصاح مشاريع التطوير  (في الديداف)كيف نرفع وعي الدديرية العامة بضرورة متابعة تطور الدهن عن قرب
 بالدؤسسة؟

  ،كيف لؽكن تحستُ العلاقات بتُ الدديرية العامة و شاغلي الوظائف من جهة وفيما بتُ مشغل لزطة الضخ
. مشغل لزطة الدعالجة و رئيس مصلحة التشغيل من جهة أخرى

 بما يوافق التطورات الدتسارعة؟  (قيد الدراسة)كيف لؽكن تغيتَ مهاـ شاغلي الدهن الحساسة
  كيف نستطيع بناء ثقافة التعلم التنظيمي في الدؤسسة لضماف التطوير الدائم والدستمر؟
  كيف نستطيع توعية و إقناع إدارة الدوارد البشرية وشاغلي الدهن بضرورة التقييم الدوري للكفاءات لضماف

تطويرىا؟ 
  كيف نستطيع تفعيل عملية تحليل و توصيف الوظائف والكفاءات و إعداد الددونة انطلاقا من الديداف و العمل

اف تطوير كفاءات الأفراد شاغلي الوظائف وبالتالر استباؽ التغتَات والتكيف معها؟ ـبها لض
: قتراحاتالاستراتيجيةالا -2

:  تم اقتًاح ما يليىا،اردا على الأسئلة الدفتاحية للمستقبل التي طرحن
إعداد دراسات وبحوث ميدانية حوؿ تطور الدهن على مستوى الوحدات واقتًاح الحلوؿ إرسالذا للمديرية العامة  -1

 بطريقة مكثفة
عمل مديري الوحدات وإدارة الدوارد البشرية على التقريب بتُ الدديرية العامة وشاغلي الوظائف من خلاؿ إعلاـ  -2

 .كل طرؼ برؤية وأىداؼ ومشاكل الطرؼ الآخر
 استعماؿ تقنية العصف الذىتٍ في جلسات دورية خاصة تجمع بتُ الدشرفتُ وأعوانهم -3
 .التكوين الدكثف لكل أفراد الدؤسسة لتوعيتهم بضرورة الاستجابة للتغتَات المحيطة -4
داخلية لنشر (....دوريات،لرلات، ملصقات،ندوات،أياـ دراسية إعلامية )تفعيل الجانب الإعلامي في الدؤسسة -5

 . والأىداؼ للأفراد العاملتُ للحد من مقاومة التغيتَةالاستًاتيجيثقافة التعلم من جهة وتوضيح الرؤية 
توعية إدارة الدوارد البشرية وشاغلي الوظائف بضرورة التقييم الدوري للكفاءات من خلاؿ لظاذج عملية لدؤسسات  -6

 أخرى
على الدستوى الجهوي تضم أعضاء من كل وحدة ذوي خبرة ودراية بمهن " اليقظة والاستشراؼ"بناء خلية  -7

الدؤسسة، والتي تعتمد على نظاـ اليقظة الوظيفية وأسلوب تحليل وتوصيف الوظائف والكفاءات الدلائم 
لإمكانيات و خصوصية الدؤسسة لدتابعة تطور الدهن داخليا و اعتماد أسلوب اليقظة الخارجية لدتابعة التحولات 

 .الخارجية الدؤثرة على الدؤسسة
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: خـاتمة
 تسليط الضوء على موضوع مهم يتمثل في استشراؼ الدهن ومتابعة تطورىا بالاعتماد على حاولت الدراسة

 لكل الفاعلتُ في نظاـ تطور الدهن على مستوى الدؤسسة الاستًاتيجيةمنهجية علمية وأداة تقنية تسمح بتوضيح الرؤى 
والخروج بحلوؿ واقعية لشكن تجسيدىا ونتطرؽ في النقاط الدوالية لبعض النتائج الدستخلصة - وحدة معسكر–الجزائرية للمياه 

: والاقتًاحات العملية الدوجهة لتطوير الدهن على مستوى الدؤسسة الجزائرية للمياه
إف عملية تحليل و توصيف الوظائف التي سمحت بإعداد مدونة الوظائف والكفاءات والتي لد تدخل حيز التنفيذ إلذ 

: يومنا ىذا مهمة حيث تسمح لإدارة الدوارد البشرية بػ 
معرفة الكفاءات الدطلوبة في كل وظيفة لوضع الفرد الدناسب في الدكاف الدناسب   -1
معرفة النقائص في كفاءات الأفراد الحاليتُ لدعالجتها عن طريق التدريب   -2
متابعة تغيتَ الدهاـ بتغيتَ وضعيات العمل أو إدخاؿ تكنولوجيا جديدة   -3
تخطيط الدسار الدهتٍ للأفراد   -4

فمن أسباب عدـ فعالية مدونة الوظائف والكفاءات واستمرار التسيتَ الإجرائي للأفراد المحكوـ بالقوانتُ والذي يطغى 
: على الجانب الإنساني مايلي 

 للمديرية العامة  الاستًاتيجيةانعداـ الرؤية  -
التسيتَ الدركزي للوحدة من خلاؿ تحديد أدوات عملها اليومي   -
عدـ استمرارية الدشاريع التطويرية و انتهائها بتغيتَ القيادة حيث أف القيادة تعمل بعقلية أحادية و عدـ مشاركة  -

 ةالاستًاتيجيالأفراد في القرارات 
تعيتُ أفراد غتَ متخصصتُ في إدارة الدوارد البشرية في تسيتَ الدورد البشري   -
 l’effet deأثر الدوضة)بطريقة غتَ ىادفة (تنظيمية، تكنولوجية، قانونية  )تبتٍ مشاريع التغيتَ الدختلفة  -

mode )   وليس من أجل التطوير الحقيقي
الاعتماد على متخصصتُ في إعداد مشاريع التطوير يعملوف بعيدا عن الديداف و عن واقع الدؤسسة وإمكانياتها   -
الاعتماد في تكوين الأفراد على أساليب تقليدية مكلفة ومواضيع في غالب الأحياف بعيدة عن احتياجات  -

 .الأفراد
في خضم ىذه الدشاكل والدعوقات تبقى الدؤسسة الجزائرية للمياه رائدة في لرالذا و في تطور مستمر منذ نشأتها حيث 
أنها تدتلك كفاءات متنوعة من حيث الجنس و السن حيث تتميز طاقتها البشرية بالشباب لذا لابد لإدارة الدوارد البشرية 

بتُ الدديرية العامة وشاغلي الوظائف  (تحليل ماكتور)أف تلعب الدور المحوري لأنها الدهيمنة في اللعبة و ذات الوزف القوي 
: بمختلف مستوياتهم لتضمن لصاح الدشاريع و تحقيق الأىداؼ لذذا ارتأينا اقتًاح بعض الإجراءات العملية الدمكن تحقيقها 

 : في مجال تخطيط الموارد البشرية
العمل بأسلوب التسيتَ التقديري للوظائف والكفاءات والدهن لأنو ضروري للانتقاؿ إلذ سياؽ التفكتَ 

 .الاستشرافي
: في مجال الاستقطاب 

استقطاب أفراد لؽتلكوف معارؼ وكفاءات تتوافق مع ما ىو مطلوب لشغل الوظائف الشاغرة وكفاءات أخرى  -
لؽكن أف تستفيد منها الدؤسسة مستقبلا  

اختيار أفراد تتوفر فيهم حب الاطلاع و التعلم حتى تضمن الدؤسسة تطورىم   -
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الاعتماد على السوؽ الداخلي في التوظيف من خلاؿ السماح للموظفتُ ذوي الخبرة والكفاءة باقتًاح أفراد  -
لتوظيفهم لضماف ولاء الأفراد وتفانيهم في العمل  

: في مجال التدريب 
بمعتٌ ىناؾ " Déficit du compétence" وفي خضم التكنولوجيا الجديدة ىناؾ فجوة في الكفاءات 

فارؽ بتُ الكفاءات الدكتسبة والكفاءات الدطلوبة للتحكم في التكنولوجيا الجديدة و التكيف مع وضعيات العمل الجديدة  
:  فعلى إدارة الدوارد البشرية التًكيز علة معالجة ىذا الفارؽ بالدورات التكوينية الدكثفة من خلاؿ 

التشخيص الدقيق لكفاءات الأفراد من خلاؿ مقابلات التقييم الدورية  - 1
توجيو الأفراد للتدريب الدناسب لذم من حيث الدضموف و الأسلوب حيث انو من الضروري لإدارة الدوارد البشرية  أف - 2

ليستطيع الفرد " Coaching" "التدريب بالدرافقة" تعمل على تدريب الإفراد التقنيتُ في أماكن العمل بأسلوب 
اكتساب الدهارات بسرعة من جهة وعدـ تعطيل العمل من جهة أخرى خاصة في الوظائف الحساسة وىذا استنادا 

للمقابلات التي أجريناىا مع بعض التقنيتُ الذين ابدوا ارتياحا و استعدادا لذذا النوع من التدريب في تصرلػاتهم بعد تجربة 
التي بدأت تتلاشى مع استخداـ أنابيب (la soudage)قاموا بها و لطص بالذكر تدريب الأفراد شاغلي وظيفة التلحيم 

  والتي بفضلها تحولت مهنة الدلحم إلذ  Électro soudage التي تتطلب آلات جديدة تسمى  PEHDمن نوع 
: الدلحم الالكتًوني حيث تتطلب ىذه الدهنة الكفاءات التالية 

مستوى تعليمي يضمن التحكم في اللغة الفرنسية   -
معرفة عن طريقة عمل الآلة   -
 (تشغيل الكمبيوتر  )التحكم في الإعلاـ الآلر  -

فهذه الدهنة الجديدة تتطلب إعادة النظر في الشروط الواجب توافرىا لشغل ىذه الوظيفة و أسلوب التدريب الدوجو 
للتقنيتُ العاملتُ في ىذه الدهنة  

أما فيما لؼص الإجراءات الدرتبطة بمشروع نظاـ الدعلومات الجغرافي فعلى إدارة الدوارد البشرية تعيتُ أفراد يهتموف بمتابعة 
ىذا الدشروع فقط خاصة مع تجديد شبكة توزيع الدياه مع توفتَ التدريب للأفراد العاملتُ على تشغيل الشبكات 

"Opérateur des réseaux "في الدستقبل وخاصة مع التعليمات  (الكتًونيا)على التحكم في شبكات عن بعد
(  l’informatisations des services)الجديدة الصادرة عن الدديرية العامة والتي تضمنت إجراءات أتدتة الدصالح 

على التحكم عن بعد في  Opérateur de station de pompage وأيضا تدريب مشغل لزطة الضخ 
 . Télé gestionالدضخات لإلصاح مشروع التسيتَ عن بعد 

: في مجال إدارة المسار المهني 
بناء جسور عبور من مهنة لأخرى حالا ومستقبلا توضح طريقة انتقاؿ العامل من مهنة لأخرى خاصة أنو ما  -

 .لؽيز الدؤسسة أف معظم الدصالح يعمل أفرادىا في قسم واحد تتقابل فيو الدكاتب ويعمل التقنيتُ دائما في فرؽ
توضيح لرالات الحركية الدمكنة بتُ الدهن من خلاؿ إعطاء العماؿ رؤية واضحة عن ذلك برسومات  -

. (لسطط الدسار الدهتٍ)بيانية
تفعيل بطاقة الدهن لتسهيل الاتصاؿ بتُ العماؿ   -
خلق أدوات للاعتًاؼ بالخبرة الدهنية و منح شهادات لتشجيع العماؿ على اكتساب مهارات جديدة من   -

 .إعداد بطاقات تقييم ذاتي تتضمن معايتَ موضوعية و توزيعها على العماؿ ليعملوا على تقييم أنفسهم
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