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 الاستقرار المهني و  ـر الحيـاة الــمهـنـيةيتســيـ            
Career management and professional stability 

 

 خلاصي مراد .د
 النفسية والتربوية تمخبر التطبيقا

  جامعة العربي بن مهيدي أم البواقي      
 

 

 ملخص
التي يمتلكها مسير الموارد البشرية  الموارد البشريةتسيير الحياة المهنية من أهم وسائل تسيير 

و هذا من خلال تلبية حاجياتهم  ،المؤسسة أطول وقت ممكن في استقرارهم مهنيامن أجل 
و لا يتسنى له ذلك  المستقبل المهني داخل المؤسسة ،المادية و المهنية و المتمثلة في  النفسية،

 . ديرإلا من خلال تحديد هذه الحاجيات و الرغبات عن طريق نظام التق
 .ديرنظام التق الاستقرار المهني، : تسيير الحياة المهنية،الكلمات المفتاحية

 Abstract  

Career management is one of the main tools of Human Resources 

management, and an additional asset for the manager in order to establish 

professional stability in the organization, and organizational loyalty of its 

human resources, by meeting their material needs, psychological and 

professional, through the Rating system. 

Keywords: Career management, Professional stability, Rating system. 

Résumé 

La gestion des carrières et l’un des principaux outils de la gestion des 

Ressources Humaines , et un  atout supplémentaire  pour le gestionnaire 

afin  d’instaurer la stabilité professionnelle dans l'organisation, et fidélisés 

organisationnellement  ses  ressources humaines, en  satisfaisant leurs 
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besoins matériels, psychologiques et professionnelles,  à travers le système 

d'évaluation. 

Mots clés: Gestion des carrières, Stabilité professionnelle, Système 

d’appréciation.    

 
 مقدمة

المجتمعات الحديثة على اختلاف أنواعها تزايدا في عدد و حجم  تشهد
المؤسسات الخدماتية و الإنتاجية التي تقدم المزيد من فرص التوظيف وتختلف 
محفزاتها حسب نوعيتها و قدرتها المالية، وقد يجد الإطار نفسه بين الاختبار في 

نظمة أخرى تمنحه ما لم المكوث بالمنظمة بمزاياها و نقائصها، أو الانتقال إلى م
        يجده في السابقة، و في حالة انتقاله يأخذ معه جميع ما أوتي من خبرات 
و كفاءات و قدرات يصعب على أي منظمة تعويضها بسهولة. ومنه تظهر أهمية 
تسيير الموارد البشرية و خطورة القرارات التي تتخذ بشأنها، إذ تتوقف عليها 

و الهدف من  كفاءتها الإنتاجية من كفاءة مواردها البشرية، استمرارية المنظمة لأن
تسيير الموارد البشرية هو إمداد المنظمة بموارد بشرية كافية و مناسبة لوظائفها 

 في الوقت المناسب.

و أحسن الطرق و أقصرها لذلك هو البحث في الموجود، أي داخل المنظمة  
نفسها و انجح طريقة لذلك هو تنمية الموارد البشرية وتطويرها عن طريق التكوين 
نما الاعتماد على حاجيتها المعبر عنها  و تحفيزها ليس عن طريق الأجر فقط، وا 

،فاستقرار المنظمة ما أمكن ذلكو تلبيتها من أجل المحافظة عليها داخل المنظمة 
  في السوق من استقرار مواردها البشرية و زيادة كفاءاتهم و عطائهم كلما تقادموا 

 و زادت خبرتهم بالمنظمة.
"يعتبر الاستقرار المهني وولاء الفرد للمنظمة من أهم العوامل التي تحدد فعالية 
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توى الولاء التنظيمي مرتفعا وكلما كان مس (Steers, 1977, p  47 )وكفاءة المنظمة 
 ( ( Larson, Fukami ,1994, p  233كان مستوى الأداء مرتفعا"

الظاهرة أكثر من خلال تفشي ظاهرة عدم الاستقرار المهني  هذهو قد تجلت 
بين المؤسسات الوطنية بعد انفتاح السوق على الشركات متعددة الجنسيات 
وخصوصا في صحرائنا ،وعلى سبيل الذكر تطالعنا جريدة الخبر الجزائرية في 

بموضوع تحت عنوان:) نزيف  6002نوفمبر  11ليوم السبت  5544عددها رقم 
المؤسسة "إن  هذهسوناطراك نحو الشركات الأجنبية( يقول مسئول في في 

( إطارا و تقني في الشهر بسبب 50سوناطراك تعرف نزيفا لعمالها بمعدل أربعين)
     الرواتب و العلاوات التي تعرضها الشركات الأجنبية العاملة في حقول النفط 

أخطر تتعلق باستمرارية ه القضية تتجاوز المسائل الاجتماعية إلى قضية ذو ه
و أكدت جريدة الشروق ذلك بعد سنتين  (،9، ص6002سوناطراك.)جريدة الخبر

في مقال عن سوناطراك  6005مارس  9ليوم الأحد  6655من ذلك في عددها 
إطار غادر سوناطراك خلال ثلاثة سنوات( جاء في المقال  900تحت عنوان) 

راد يبحت مهددة باللجوء إلى استعلى لسان أحد إطاراتها " أن المجموعة أص
إطار من أصحاب التخصصات الدقيقة  900كفاءات من الخارج بعد أن غادرها 

" ،مثال آخر على ذلك هدد  6002خلال السنوات الثلاثة الأخيرة إلى غاية 
الجوية الجزائرية للطيران حين استنزفت " الخليفة للطيران " عند ظهورها إطارات 

من خلال إغرائهم بأجور عالية ،و مزايا  قواد الطائراتسامية و على رأسها 
و باتت ظاهرة عدم الاستقرار المهني من أخطر الأمراض التي تعاني  متعددة....

 المنظمات الجزائرية، ففيما تتجلى هذه الظاهرة؟ بعضمنها 

 مفهوم الاستقرار في العمل  -1
اجتماعي،  -لمفهوم الاستقرار في العمل عدة استعمالات فمنها ما هو نفسي
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ومنها ما هو اقتصادي، و منها ما له صلة بالسياسة أما في بحثنا فنقتصر على 
 استقرار الإطار في المنظمة التي يعمل بها.

و من هنا فالاستقرار في العمل هو بقاء العامل في خدمة المنظمة لمدة أطول 
ية و رغبة دون ترك المنظمة حين تتوفر لديه البدائل، كما يعني مدى عن طواع

 تمسك العامل بعمله في ظل توفر بدائل أخرى. 

وكان الاستقرار المهني محل اهتمام الكثير من العلماء و الباحثين وقد ربطوه 
 بعوامل الرضا عن العمل، سواء كانت اجتماعية، مادية، أو نفسية. 

تقرار في العمل تعددت التعريفات فهو " ثبات العامل في و بتعدد معاني الاس
إذا كان دلك التنظيم يشكل مستقبلا  هذاعمله وعدم الانتقال إلى  تنظيم آخر،

مهنيا للعامل وفق عوامل مادية ملموسة وأخرى اجتماعية و نفسية متداخلة لتحقيق 
 (.105،ص. 1926التكامل و الاستقرار." ) محمد علي محمد 

إشعار العامل على الدوام بالأمن و الوقاية في عمله و الراحة  كما هو"
وضمان الاستقرار عن طريق تحفيزه و حريته وأمنه الصناعي و ترقيته." ) التون 

 (.11ص، 1991مايو

و يعرف بأنه " درجة ارتباط الأعضاء بالتنظيم وتواجدهم به و تمثيلهم لأهدافه 
دراكهم لفرص التقدم المتاحة أمامهم  أو مبلغ اعتقادهم بان عضويتهم تشكل وا 
 (. 105ص ،سابقمرجع  ،1926مستقبلا مهنيا لهم." )محمد علي محمد 

      بمصطلح" التوازن، ويعني به توازن العوامل الداخلية Kanouو يعبر عنه 
الحالة من الاستقرار فان  هذهو الخارجية عند الإنسان، فادا أمكن الوصول إلى 

أما  (، 22ص القيام بها إلى أقصى درجة." )التون مايو،مزاولة العمل يمكن 
P.Albou  " فيعرف الاستقرار على انه " ثبات العامل في المصنع حتى التقاعد
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(P.Albou, 1975.p.90 يرى ،)Henri Fayol  أن التغير في المستخدمين أمر لا "
يمكن تجنبه فالسن و المرض، والتقاعد،و الموت،كلها أمور تثير الاضطراب في 

 (Fayol, p.62التركيبة الاجتماعية." )

يقول فاخر عاقل" عدم الاستقرار هو التقلب الانفعالي، ويقصد به دلك 
لعصبي ،و هو فقدان الخضوع إلى انفعالات متباينة و متغايرة بسرعة التقلب ا

    الكفاءة في الوظائف  التي تشمل على التنظيم و ثبات الهدف و ضبط الذات."
 (.45ص، 1922) فاخر عاقل،

و يرى علماء الفيزيولوجيا أن العمل لا يمكن الثبات فيه إلا في حالة الاستقرار 
 يعني أن الكائن الحي في نظرهم لا يستطيع أن يستجيب للمجهود هذافقط، و 

الخارجي إلا بقدر ما يدوم توازنه الداخلي،و هو توازن بين عدد كبير من 
الحالة "بالتوازن"  هذه Cannonالمتغيرات المعتمدة على بعضها البعض، و يسمي 

 وهي عبارة عن توازن العوامل الفعالة الداخلية و الخارجية." )التون مايو،
استقرارهم في العمل فيرى بان تحرك العمال أو عدم  Mevetey(، أما 62ص

           ليست مشكلة جديدة، فالإنسان عليه أن يذهب مبدئيا إلى حيث تناديه الثروة 
و بالنسبة لباركر " عدم الاستقرار ناتج عن  ( ،Mevetey,1979 p:13و المال.")

( فهو يفسره 611ص ،1926عوامل بنائية إلى جانب العوامل الشخصية." )باركر
التي تحدث في البناء المهني و تتخذ أشكالا عدة منها:  عن طريق التغيرات 

)الحركة داخل القوى العاملة، تغيير صاحب العمل،  تغيير المهنة أو الطرق 
المستعملة( كما يتعدى مفهوم عدم الاستقرار إلى المهن نفسها، فهناك العديد منها 

 زال بتاتا و حلت محله مهن أخرى وليدة التطور التكنولوجي. 

 الاستقرار في العمل لها علاقة بمفهوممفاهيم  -2
بالولايات المتحدة  Balou "نتيجة لبعض الدراسات التي قام بها كل من "
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 1945" سنة Janovitz" بانجلترا ،و دراسة "Classو " 1922الأمريكية سنة 
كما نجد  بألمانيا،اتضحت عدة تسميات مختلفة أطلقت على موضوع الاستقرار،

بين  لاستقرار البشري أو عدمه بين الميدانين ألفلاحي والصناعي،دراسة أخرى ل
الريف و المدينة،كما نجد دراسة ثالثة عن درجة الاستقرار بين الأجيال في اقتناء 

-Lévy Le Boyer,1971 pp:107" بفرنسا )  Lévy Le Boyerالمهن مثل دراسة "

 ( عن مدى تأثر الأبناء بمهن آبائهم.120

أخرى عن درجة استقرار المهن نفسها تتمثل في الكشف عن و هناك دراسة 
المهن التي زالت جراء التطور التكنولوجي و حلت محلها مهن أخرى، و هكذا 
تقابلنا عدة مصطلحات و مفاهيم نوضح البعض منها بهدف إزالة اللبس و التفرقة 

 بينها:

 : (L'instabilité) و عدم الاستقرار (Rotation, Turn-over)دوران العمل 
دوران العمل مصطلح شائع في البحوث الانجليزية و يقصد به" الدوران حول 
العمل " و هي التغيرات التي تطرأ على القوى العاملة داخل المؤسسة 
الإنتاجية،كتغيير مناصب العمل الأفقية نتيجة عدم التلاؤم ، أو نتيجة لظروف 

ية تتمثل في شغور مناصب حيوية غير مناسبة ،فيزيقية منها أو إنسانية،أو تنظيم
 بصفة مؤقتة أو دائمة.

للدلالة  (L'instabilité) أما في البحوث الفرنسية فتستعمل كلمة عدم الاستقرار
على العملية التي يقوم بها العامل بمحض إرادته،أما مصطلح "دوران 

فيطلق على العملية التي تقوم بها المؤسسة لأسباب  (Rotation La)العمل
 تنظيمية.

كلها   ( Turn-over,Rotation,Instabilité)كما يعتبر بعضهم أن كل من
 مترادفات و تعني ترك العامل لمنصب عمله بمحض إرادته.
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 : La mobilité  الحراك 
مع كلمة حراك ناتجة عن مصدر الحركة و تعني التنقل،لدا فهي تتماشى 

جميع الأنماط المتحركة، سواء كانت اجتماعية أو اقتصادية أو حتى ثقافية ، 
 والتي لها صفة التغيير أو التبديل و التطور.

" ممن  " درسوا التغيرات  Paraderie "" و Duncan فنجد من العلماء مثل "
)الأمريكي و الفرنسي( و أطلقوا على تلك التغيرات  البنائية في مجتمعاتهم

 (.R.Boudon, 1973 , p 96")مصطلح  الحراك الاجتماعي 

يرى " آدم سميت " انه من خلال التجارب تبين أن الإنسان أصعب نقلا من 
،ويعني آدم سميت أن  (P.Mevetey,1979, p13)مختلف الأشكال المنقولة " 

ة العامة، و كان أساسه الانتقال من المجال التطور الصناعي اثر في الحيا
الزراعي إلى الصناعي و من الصناعي البسيط إلى الصناعي المعقد،وهكذا 
ينطوي مصطلح الحراك على خاصية التغير و التبديل،أما الاستقرار فمعناه الثبات 

 فهما مصطلحان متضادان بمعنى أن الحراك يدل على عدم الاستقرار، و الهدوء،
 تقرار يفهم منه عدم وجود حراك.و الاس

اقتصادي ،  -و منه فالمؤسسة مجبرة على التفاعل مع محيطها السوسيو
المحيط ، فهي  هذاويتوقف استمرارها أو اضمحلالها على كيفية التعامل مع 

تسعى دوما من اجل خلق و تحقيق عوامل بقائها التي تضمن استمرار العملية 
متطلبات العالم الخارجي، ولا يتم لها دلك إلا  الإنتاجية من خلال التلاؤم مع

 بالاستخدام الأمثل لطاقاتها البشرية و إمكانياتها المادية. 
فإذا توفرت للمؤسسة مصادر مالية كافية مكنتها من تسخير تكنولوجيات 
مناسبة لإدارة العملية الإنتاجية، فالأصعب من دلك هو التوفير و التحكم في 

 ت الكفاءات المناسبة لمتطلبات العملية الإنتاجية.الموارد البشرية ذا
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فهل للتسيير العقلاني و العلمي للموارد البشرية و الذي يساعد على اتخاذ 
قرارات سليمة يساعد على استقرار الإطارات في العمل؟ وهل اتخاذ القرارات 

 ؟لمنظمةفي ترك ل  الارتجالية في تسيير الموارد البشرية يولد الرغبة عند الإطارات

  على والحصول تكوينية بدورات التمتع و عالي أجر على الحصول مجرد هل
 ولاء  لمنظمتهم؟ أكثر الإطارات تجعل الحوافز من وغيرها ترقيات 

 مفهوم تسيير الحياة المهنية -3
 suivi desقبل الثمانينات عبارة عن تتبع العامل كان تسيير الحياة المهنية 

carrières  أو بكل بساطة تسجيل مختلف المحطات التي يمر عبرها العامل أو
الإطار على السواء ، مثل تغيير المناصب أو الترقيات في ملفه الإداري من يوم 

 . دخوله المؤسسة إلى غاية خروجه

و نظرا لقلة الترقيات و التي لا تأتي إلا في حالة شغور المنصب نتيجة الوفاة 
المؤسسة،و في حالة تفضيل المسئولين عملية الترقية عن  أو التقاعد أو مغادرة

التوظيف،فحظ العمال من التقدم ضئيل و لا يتوقف على معايير مهنية 
مقبولة،نفس الشيء يمكن أن نقوله عن التكوين، فكان يقتصر على التدريب 

 الميداني للموظفين الجدد بهدف التحكم في الوظيفة ولا يتعدى حدودها.

، فلم  la gestion des carrièresهوم الحالي لتسيير الحياة المهنيةأما عن المف
يعد مجرد تتبع للعامل و لا مرادفا للترقيات والتي لا تؤدي مباشرة إلى تغيير الرتبة 
أو زيادة في الأجر، فكل عامل يجب أن يتكوًن باستمرار ليتماشى مع تطور 

العمل النابعة من إرادة  منصبه،إضافة إلى الانتشار الكبير لتغييرات مناصب
 العامل نفسه،أو موجهة من الإدارة لأسباب تنظيمية .

ه التغييرات التي تطرأ على العامل و الإطار ،يسبقها عملية تحضير لا ذكل ه
 يترك فيها لمصطلح الحظ هامش. 
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على دائرة واحدة أو وظيفة ما،  اإن تسيير الحياة المهنية لم يعد مقتصر   
ر أصبحت أكثر انفتاحا باعتبار المؤسسات في المرحلة الحالية فإمكانيات التطو 

أكثر اختلافا في تطبيقاتها فلكل مؤسسة ثقافة وأسلوب خاص، وفي نفس المؤسسة 
نظام لتسيير الحياة المهنية خاص بالعمال و آخر خاص بالإطارات  أن نجد يمكن

 ( . la gestion des compétencesيسمى " تسيير الكفاءات )

نظام تسيير الحياة المهنية ليس عبارة عن ترقيات أو كما يظهر عند إن 
البعض على أنها تلبية لحاجات المؤسسة كتحقيق المكاسب الاقتصادية، إذ يمكن 

   الاقتصادية ،أن تحقق بعض الرغبات للأفراد في عملهم من الناحية الاجتماعية
رورة إلى تحقيق بعض وتحقيق رغبات ومتطلبات المؤسسة يؤدي بالضو النفسية، 

 متطلبات العامل إلى حد بعيد.

فنظام تسيير الحياة المهنية يمثل محاولة مستمرة للتعرف على حاضر العامل 
لنستطيع تحديد مستقبله في المؤسسة، والمتابعة والتحضير لهذا العامل يؤدي 
ر بطريقة غير مباشرة إلى تسيير حياته المهنية مع الأخذ بعين الاعتبار الحاض

والمستقبل من ناحية،و متطلبات وحاجيات المؤسسة وطموحات ورغبات الفرد في 
 جميع المجالات.

ذلك النمط المتتابع للوظائف التي تكون الحياة  هو"المهنية تسيير الحياة 
الوظيفية للشخص ويعد الطريق الذي يضم سلسلة من الوظائف داخل الهيكل 
 التنظيمي، تخصصها المنظمة ليتحرك الأفراد خلاله")علي محمد عبد الوهاب،

و هو "عبارة عن سلسلة من الأنشطة والخبرات العلمية المتصلة أو  .(9ص
المنفصلة، التي يمر بها الفرد خلال حياته في منظمة واحدة أو عدة منظمات."  

(J.M. Peretti ,1990) 
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 أهمية و أهداف تسيير الحياة المهنية  -4

مناصب تسيير الحياة المهنية هو تدرج داخل المسار المهني مرورا بعدة    
        ،عمل متفاوتة حسب قدرات الفرد ومتطلبات المنصب مع توفر الإمكانية 

تخطيط مسبق يشارك فيه العامل ومسئولي المؤسسة وهذا يعني أن تسيير  و
الحياة المهنية هو تتبع ماضي العامل، و تسيير حاضره و تحضير مستقبله 

المؤسسة ورغبات وطموحات وهي توافق دائم بين حاجيات المهني داخل المنظمة، 
الأفراد، هذا التوافق يترجم عبر قرارات التوظيف التكوين، الترقية أو 

 .الخالتحويل...

و من المعلوم أن لكل منظمة هيكل تنظيمي يشمل كل مناصب العمل ضمن 
مسارات مهنية معينة ،تقابلها موارد بشرية كافية و متخصصة لتحقيق أهداف 

ى مسير الموارد البشرية المحافظة على ديمومة موارده المنظمة الإنتاجية،و عل
البشرية بتنميتها و تسهيل الحركية داخل الهيكل التنظيمي للمنظمة بالانتقال بين 
المناصب و حتى المسارات المهنية، و ذلك بتنويع كفاءات إطاراته عن طريق 

 .la multi compétenceالتكوين 

لاحقا( يمكننا تحديد الكفاءات التي و عن طريق نظام التقدير )سنتناوله 
المناصب من خلال تقييم الوظائف،و جرد كفاءات مواردنا البشرية عن تحتاجها 

      طريق المقابلة الدورية التي تقوم بها المنظمة في إطار تسير الحياة المهنية ،
     و بالتالي يسهل على مسير الموارد البشرية بالتخطيط للمناصب و الكفاءات

La gestion des emplois et des compétences  من أجل موائمة حاجيات
المنظمة من الموارد البشرية و حاجيات الأفراد للترقية و تحسين مستواهم المهني 

 و المعيشي و تفادي البحث عنه في منظمات أخرى.
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ressources  Gestion desفي كتابه   )Marie Peretti-Jean (1987)( لخص 

humaines  في النقاط التالية  : و أهدافها أهمية تسيير الحياة المهنية 

 الأهميــة - 1- 4

 بالنسبة للمؤسسة:    

أهمية التخطيط لحاجيات تسيير الموارد البشرية تتيح للمؤسسة أحسن  -
 .استعمال لهذه الأخيرة

تأسيس نظام تقييم يتيح الحوار ويقلل من أسباب عدم الرضا  -
 والنزاعات.

التنبؤ تلغي الحلول الارتجالية، والتي تؤدي إلى التقليل من حتمية  -
الصعوبات والمشاكل "لمعرفة مساره" واتخاذ الإجراءات الضرورية 

 خارج الصعوبات الميدانية.
 التعرف على المساعدين والمعاونين ذوي الكفاءات العالية. -
ل التكوين يجد هدفه الحقيقي والقبول الكلي " لطرفي العملية المسئو  -

 والمعاون ".
 الاستجابة لطموحات الأفراد تؤثر إيجابا على تحفيز العامل في عمله. -

 بالنسبة للفرد: 

 تأمين نسبي للمستقبل المهني -

إمكانية التقدم بالاستفادة من فرص التكوين حيث يستجيب إلى  -
بعض المحفزات لوضع مخطط حياته المهنية، حيث يقلل من إحساسه 
بوجود عقبات للوصول إلى أهدافه المهنية المسيطرة " معلومات عن 
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المناصب الشاغرة "، فيستطيع اختيار مساره في مؤسسته ويرى درجات 
 حريته في تصاعد. 

 له توضيح أربعة زوايا له:يتيح 

 من يكون وما هو وزنه "نتيجة التقييم " -   

لى أي حد. -     ماذا يطمح فعليا وا 

 إمكانية تحقيق مشروعه داخل المؤسسة. -   

           ما هي الوسائل والشروط الواجب توفرها أو وضعها في العمل -   
 " معلومات " لتحقيق هذا المشروع.

 افالأهــد  - 2- 4

تسيير الحياة المهنية يجيب على سؤال" كيف نطور سيرورة العبور من  (1
       منصب إلى آخر لإيجاد أحسن كفاءة ممكنة خلال مسار مهني معين يتلاءم

 و ملمح العامل أو الإطار؟.
تسيير الحياة المهنية تجمع بين الشروط التقنية والتنظيمية والبشرية لكي  (6

 انسجاما وتطبيقا مع أهداف المؤسسة.تكون الأهداف الفردية أكثر 
تسيير الحياة المهنية تعرف وتبين أدوار الأطراف المعنية بوضع مبدأ  (1

تقرير المصير بالتعاون بين الأفراد ومسئولهم ليجعله يدرك المفهوم العام للحياة 
 المهنية.

توفير الإمكانيات لكل عامل للتعرف والتحكم في مسار حياته المهنية  (5
 اخل المؤسسة التي ينتمي إليها.وتطويرها د

ومن خلال النقاط الأربعة السابقة نستطيع أن نقول أن تسيير الحياة المهنية   
 تهدف عموما إلى تحقيق ما يلي:  
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          تحقيق التوافق بين مصلحة المؤسسة" حاجياتها " ومصلحة عمالها -
 " رغباتهم ".

 إلى أخر. تحديد الطريقة والشروط للانتقال من منصب -

 تحديد صلاحيات كل المشاركين في عملية تسيير الحياة المهنية. -
  )(1987) Marie Peretti-Jean(  

 :مزايا تسيير الحياة المهنية  -5

 الأمن والاستقرار الوظيفي. - 1- 5

لم تعد بيئة العمل والأعمال اليوم كما كانت عليه بالأمس، فقد أدى تزايد    
حدة المنافسة والتغيير التكنولوجي المتسارع والخصخصة وعمليات إعادة هيكلة 
الشركات وتقليص عدد العمال إلى جعل العمال غير آمنين تماما على وظائفهم 

لن يحميهم طويلا من الفصل أو أو على استقرار حياتهم المهنية فالأداء الجاد 
التقاعد المبكر طالما استمرت هذه المتغيرات، حيث يتعين أن يدرك العمال أن 
شغل وظيفة ما لن يستمر بالضرورة لمدة طويلة، وأن يتقبلوا أنه مع ضرورة تنمية 
قدرات عالية فإنهم قد يكونوا عرضة للنقل الوظيفي أو التحويل، و قد يغيرون 

 وظائفهم دون التقيد بنوعية محددة من الوظائف .منظماتهم أو 

لقد تغير مفهوم الأمن الوظيفي من مجرد التركيز على الحصول على الوظيفة 
إلى الاستقرار في الوظيفة،  لذلك يجب على العمال أن يستمروا في تطوير 
قدراتهم والتأكد على امتلاكهم للخصائص والقدرات التي يحتاجها سوق العمل، 

لنظر إلى تسيير الحياة المهنية على أنها عملية تربط مصالح واهتمامات ويجب ا
العمال مع احتياجات المنظمة، وأن هذه العملية تلعب دورا هاما في تأكيد أن 
المنظمة لديها قوة عمل متمكنة ومعلومات تساعد على بناء ميزة تنافسية والحفاظ 
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مسارات المهنية حتى يمكن فهم عليها، وهذا يعني أهمية الإدارة الإستراتجية لل
وتحديد المهارات اللازمة لتحقيق الأهداف الإستراتجية للمنظمة وتطوير قوة عاملة 
لها المزيج المتكامل من هذه المهارات، ويجب إعلام العمال بالتوجهات المستقبلية 
للمنظمة من حيث التوسع أو الانكماش وتشجيعهم على أن يجددوا أهدافهم لتسيير 

 هم المهنية على هذا الأساس.حيات

على ذلك يجب أن تنظر الإدارة في منظماتنا إلى عملية تسيير الحياة   
المهنية باعتبارها إستراتجية أساسية إن هي أرادت أن تستمر الشركة فاعلة في 
بيئة متسارعة التغيير ومتزايدة التنافس وحيث تكون القدرات الفنية للعاملين موردا 

 الميزة التنافسية للمنظمة.حاكما في بناء 

من ناحية أخرى فإن تسيير الحياة المهنية يمكن أن يفيد بعض العمال الذين    
يفقدون وظائفهم بسبب اتجاه الإدارة في بعض المنظمات إلى إعادة هيكلة المنظمة 
وخفض عدد العمال بها، أو بسبب بيع المنظمة أو دمجها في منظمة أخرى أو 

ث تميل الإدارة الجديدة للاستغناء عن بعض العمال ، وهي خصخصة الإدارة، حي
 تطورات لها عواقبها السلبية على مثل هؤلاء العمال.

أصبحت مزايا تسيير الحياة المهنية واضحة فإن عواقب الافتقار لهذا التنبؤ   
لا يخفى على أحد، فإن مجرد استمرار موظف في عمل لا يتناسب مع قدراته 

يوله وتأهيله العلمي والعملي له عواقب سيئة منها ضعف وخصائص شخصيته وم
الدافع للعمل، الملل، الإحباط، اللامبالاة، الجمود الفكري تلاشي الدافعية للابتكار، 
الحقد، تعويض الأداء، السلوكيات الدفاعية كالعدوانية والتمارض والغياب وطلب 

 لية المنظمة.النقل والاستقالة فضلا عن انخفاض إنتاجية العمال وفاع
 استفادة المنظمة من مواردها البشرية: تحسين - 2- 5

يعود اهتمام الإدارة في المنظمات المعاصرة بتخطيط وتطوير الحياة المهنية 
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إلى أن ذلك يؤدي لتحسين الاستفادة مما تديره من موارد بشرية في الأجل الطويل 
القدرات اللازمة للعمال في لأن برنامجا فاعلا لتسيير الحياة المهنية سيضمن أن 

مختلف الوظائف سيتم تهيئتها، وأن العمال على اختلاف أعمارهم ومؤهلاتهم م 
ناثا، سيحصلون على فرص التطور والتقدم الوظيفي دون  وتخصصاتهم،ذكورا وا 
تفرقة أو تمييز، ومن ثم تزيد قدرة المنظمة على جذب أفضل العناصر، وزيادة 

تهم ومواهبهم وخفض معدل دوران العمال والاحتفاظ بهم الفرص للاستفادة من قدرا
 كقوة عمل منتجة أقصى مدة ممكنة.

وأصبحت الإدارة المعاصرة في عدد متزايد من المنظمات ترى أهمية مساعدة   
العمال في الاستحواذ على المعارف والمهارات والمعلومات اللازمة لإعداد خطط 

ها، وعند ما تصمم خطة تسيير الحياة المهنية، فاعلة لمساراتهم المهنية والتقدم في
فان تطوير هذا المسار يساعد العمال على بلوغ أهدافهم بتكييف الوظائف 
ومساعدتهم على الأداء السليم و تطويره ليساعد في إحداث التكامل بين أهداف 

 العمال " التقدم المهني" وأهداف المنظمة في "تحسين الأداء المستمر".
  Les outils de la gestion des carrières يير الحياة المهنية:أدوات تس - 2

تسيير الحياة المهنية نظام مستقل بذاته و قد تخصص له المنظمة مصلحة لذلك  
 " Service de la  gestion des carrières"   أو قد يدمج مع مصلحة التكوين

Service formation et gestion des carrières  في بعض المنظمات الأخرى      
 و ذلك حسب حجم المنظمة.

و من أجل تسير علمي و عقلاني للحياة المهنية للموارد البشرية و الاستفادة 
القصوى للمنظمة منها، يحتاج المسير إلى مجموعة من المعلومات خاصة بطرفي 

إلى  المعادلة، مناصب العمل،الكفاءات التي تحملها مواردنا البشرية إضافة
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المسارات المهنية التي تتوزع عليها مناصب العمل داخل الهيكل التنظيمي،و منه 
 فلنظام تسيير الحياة المهنية أدوات تعتمد عليها لنجاح المهمة،أهمها:

الهدف من هذه الوسيلة هو تحديد حاجيات المناصب  :تحليل العمل  - 1- 6
والكفاءات و القدرات التي تتمتع من الكفاءات اللازمة لشغلها،و جرد المؤهلات 

 بها الموارد البشرية بالمنظمة.

عندما نتحدث عن تحليل العمل فإن ذلك يتضمن بعدين متلازمين،من جهة 
إعداد وصف تحليلي لما تتضمنه الوظيفة من واجبات ومسؤوليات وسلطات 

ت وأساليب ومعدلات الأداء ،ومن جهة أخرى يقصد بتوصيف الوظيفة تحديد القدرا
 والسمات التي ينبغي أن يتميز بها الفرد حتى يأتي أداؤه على الوجه المطلوب.

هذا ومن الضروري أن يكشف تحليل الوظائف عما يحيطها من إمكانيات  
ومعوقات وما تتضمنه من مخاطر وأضرار مادية ومعنوية قد يتعرض لها شاغلها، 
كما يتضمن تحديد العلاقات المتوازية بين الوظيفة وغيرها من الوظائف بحيث 

التنظيمي الواحد  تتضح إمكانيات واحتمالات التبادل في الوظائف على المستوى 
 ( 5ص ،6001أو على مستويات أعلى.) علي غربي،

و تستخدم نتائج التحليل الوظائف كأساس في تصميم نظام الاختيار الملائم 
للوظائف، وذلك لكون نتائج التحليل تزودنا بالمواصفات الخاصة التي يجب أن 

اصلة بين تتوفر في شاغلي الوظائف في المنظمة والتي على أساسها تتم المف
تحويل مناصب  أوالمتقدمين لشغل مناصب العمل الشاغرة أو في حالة الترقية 

 العمل.

 و تتلخص العناصر الأساسية لتحليل الوظائف في النقاط الأساسية التالية:

 اسم الوظيفة وموقعها في التنظيم. -
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ملخص عام بواجبات الوظيفة ومسؤولياتها المختلفة " إدارية، مالية،  -
 دية..." التي بتحملها شاغل الوظيفة.فنية، ما

 الصلاحيات أو السلطات التي تخولها الوظيفة لشاغلها. -

العلاقات الوظيفية وذلك من حيث تحديد الوظائف التي تعلو الوظيفة  -
المعنية بالتوصيف والوظائف التي تدخل في نقاط إشرافها إلى جانب 

 الوظائف التي تعادلها في المضمون والمستوى.

مواصفات شاغل الوظيفة من حيث التعليم والمستوى والخبرة والمهارات  -
 والصفات الاجتماعية والجسمية.

الهدف من هذه الوسيلة هو الرفع من مستوى كفاءة الموارد  التكوين: - 2- 6
البشرية عامة و تحضير أفرادها للترقية أو التحويل بين المناصب ،و مساعدتهم 

 إطار المشروع المهني الشخصي. لاكتساب كفاءات جديدة في

والتكوين ليس هدفا في حد ذاته بل الهدف يتمثل في تطوير القدرات، أما   
التكوين فهو وسيلة من الوسائل التي من خلالها نحافظ على التحسن المتواصل 
للمؤسسة انطلاقا من كفاءات الأفراد و الجماعات، و المسؤولية مهمة يتحملها 

ستويات ومن بين أهداف التكوين زيادة الإنتاج أو زيادة المسيرين في كل الم
الخدمات،تقليل النفقات و الأخطاء المهنية وتجنب حوادث العمل الناتجة عن عدم 
التلاؤم،رفع مستوى التعامل و التنسيق في الأعمال بين العمال وتقليل من حدة 

ي تساعدهم على التذمر بين العاملين عن طريق تزويدهم بالمهارات و المعارف الت
إتقان عملهم،إضافة إلى تطوير المهارات التعليمة و القيادية لدى الرؤساء 

 وتحسينها.
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 لماذا القيام بعملية التكوين ؟  

لا توجد عند أي المسير مشاكل تكوين، بل لديه مشاكل يمكن للتكوين 
مساعدته على حلها، والهدف ليس تخصيص أيام للتكوين و الإنفاق عليها بل 

مساهمة في تطوير المؤسسة و مواردها البشرية هذه المشاكل يمكن حصرها في ال
 نقطتين:

: تتمثل في المحافظة على الموجود من الموارد البشرية وتطويره من أولا  
خلال و ضع مخططات التكوين بعد تحديد النقائص عند العمال وحاجتهم للتكوين 

 و الذي يكون على شكل:
  تبرمج ساعات خاصة لتعليم الإعلام الآلي البرامج الخاصة كأن

 للإطارات.
  الرسكلة أو إعادة التأهيل كأن نقوم بإعادة التأهيل أحد الأجزاء لشغل

 منصب عمل أخر.
  تكوين معمق يكون في نفس الاختصاص لكسب كفاءة أكبر وقدرة أكثر

 على التحكم بمنصب العمل.
 نواع التكوين والذي ويبق التكوين العادي الذي يخص كل الفئات و كل أ

 يحتاج إلى انتداب العمال لمتابعة تكوين طويل المدى.
: تسهيل عملية التغير سواء كان تغير المنصب كليا أو جزء فيه الشيء ثانيا

الذين يرغم الفرد على التخلي أو التعلم السلوك معين لدى فالتكوين يساعد على 
 بالعمل.حل هذا النوع من المشاكل قبل البدء 

هم التكوين في مرافقة الأفراد في تسيير حياتهم المهنية بالرفع من مستواهم يسا
       التعليمي و المهني تحضيرا للترقيات او الانتقال من مسار مهني إلى آخر،
و ارتفاع مستوى كفاءة العامل  يؤدي بطريقة مباشرة إلى رفع أجره و إفساح مجال 
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ن عمله ،كما قد يكشف التكوين عن الترقية أمامه ويزيد في شعوره بالرضا ع
المهارات الكامنة و التي يمكن تستغل في نواحي أخرى و تزيد من احتمال تغيير 

 أهداف المشروع المهني.
 :خريطة الوظائف -3- 6

هي مجموعة المسارات الممكنة للانتقال من وظيفة إلى أخرى،قد تكون في 
الإنتاج أو الصيانة أو المحاسبة.... فكل طريق أو مسلك يبدأ بمنصب معين حين 
التوظيف و هي نقطة البداية و ينتهي بمنصب المراد الوصول إليه خلال سنوات 

شرط اكتساب محددة مع الانتقال من منصب أدنى إلى منصب أعلى منه 
 المهارات الجديدة و الكفاءات التي تتماشى مع المناصب الأعلى. 

  Passerellesو قد يغير الفرد في بعض الأحيان مساره المهني عبر ممرات 
من وضيفة الإنتاج " كقائد آلة " مثلا إلى وظيفة الصيانة " كمساعد ميكانيكي" 

 و هذا لأسباب مختلفة. مثلا،

ائف يستطيع الفرد ان يخطط لحياته المهنية بمساعدة من خلال خريطة الوظ
المنظمة ويستطيع التعرف على الطريق الطبيعي " مهنة" والمسلك الإجباري " 
متطلبات "، " طرق وممرات "مع تقدير وتقييم الوقت و المجهود اللازم للوصول 

     و بالتالي يشعر الفرد بان له مشروع حياة مهنية يحضره إلى المنصب الهدف
 و ليس له الوقت في التفكير في تغيير المنظمة. و يتابعه و يحاول تحقيق أهدافه،

 (114-111ص ص ،6000) أحمد سيد مصطفى،
 مخططات الاستخلاف:  -6-4

مخططات الاستخلاف موجهة أساسا للتنبؤ بالتطورات الممكنة لمجموعة 
الإطارات العليا أو الأفراد المهمين بالنسبة للمؤسسة، فهي في الأساس تتمثل في 
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التعود على استعمال بطاقة تطورات السير المهنية الممكنة، بدءا بجرد القدرات 
نوع من الاستقرار للأفراد الفردية وخصائص مناصب العمل الشاغرة، هذا يفترض 

 المقيمين .

غالبا ما تخص مخططات الاستخلاف بناء الهيكل التنظيمي الذي من خلاله 
سندرك من حالة لأخرى مع افتراضات الخروج لكل فرد معني من المؤسسة، 
ونضع بالتدرج إمكانيات الاستخلاف عبر مخطط التبديل، ويفضل وضع المخطط 

قت اللازم لاكتساب الخبرات الإضافية. كما تتبع الفردي للتكوين ونعطي الو 
المؤسسات أخرى اتجاه مختلف نوعا عن السابق، ويتمثل في وضع قائمة 
المستخلفين لكل المناصب المهمة في المؤسسة، هاته القوائم تتضمن قائمة 
الإطارات أصحاب القدرات العالية التي تتبعها المؤسسة باهتمام خاص لأنها تمثل 

مسئولين في المؤسسة،و مخطط الاستخلاف يمثل نظرة مهمة فعلية الخلف لل
وسهلة التطبيق، في إطار الوظائف الأخرى لتسيير الموارد البشرية " تحديد وتقييم 
المناصب، تقييم الكفاءات والقدرات الفردية " لكنها مقتصرة على فئة معنية 

 للكفاءات الفردية.

و بلغة بسيطة هو افتراض البديل أو مجموعة من البدائل للمناصب الموجودة 
بانتقال صاحبها إلى التقاعد قريبا أو سيستفيد  ستشعربالهيكل التنظيمي و التي 

من ترقية و ذلك في إطار التسيير التنبؤي للموارد البشرية مع إعلام البدائل بأنهم 
مستواهم و اكتساب الخبرة اللازمة مرشحين لتولي هذه المناصب بشرط تحسين 

للمنافسة التي يتطلبها المنصب،و هذا في حد ذاته فتح المجال في شفافية تامة 
بين الإطارات و العمال على السواء لتقلد المسؤوليات و هو عامل من العادلة 

 عوامل الاستقرار المهني الذي تبحث عنه المنظمة.
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 Système d'appréciationنظـام التقـديـر   - 5- 6
 المفهوم -

نظام التقدير نشاط من أنشطة تسيير الموارد البشرية ،يسمح للمنظمة الوقوف 
على نقاط قوتها و ضعفها من خلال تقييم موظفيها،كما يسمح للمسير من تحديد 
النواحي الايجابية و الاهتمام بالنواحي التي تحتاج إلى تطوير في المرحلة القادمة 

 مسطرة للمرحلة القادمة.بجعلها أهداف 

" إصدار حكم على المعاونين ( L'appréciationويعني مصطلح التقدير ) 
  " كفاءاتهم المهنية، والنتائج المسجلة على امتداد فترة معينة فيما يخص قدراتهم و

En ligne)  Gilbert&Thionville 2006.) 
  مقابلة التقييم الدورية -

المقابلة الدورية التي يقوم بها المسئول المباشر مع يعتمد نظام التقدير على 
 لك .ذمعاونيه أو شخص مرخص له من طرف الإدارة للقيام ب

و ترتكز المقابلة على البحث عن المعلومات من خلال مضمون أعد سلفا تبعا 
و المقابلة في ظاهرها ترتكز على تقييم الفرد، و الهدف  لفلسفة المنظمة التسييرية،

       منها هو البحث عن نجاع المنظمة من خلال البحث عن الكفاءاتالحقيقي 
 و المهارات لدى إفرادها و تنميتهم.

 و من هنا تهدف المقابلة إلى:

 بالنسبة للعامل: 
 معرفة مسؤولياته و ما ينتظر منه من أهداف. -
 المعرفة الدقيقة للمعايير المعتمدة لتقييمه. -
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ومعرفة إمكانيات تقدمه المهني المتاحة الإفصاح عن حاجياته التكوينية،  -
 من طرف المنظمة.

 التعبير عن الوسائل و الأدوات التي يجب توفرها لتحقيق النتائج المنتظرة. -
 بالنسبة للمنظمة:

 تنمية عملية التبادل بين المسير و المعاون. -
 تقييم حاجيات العامل فيما يخص التكوين و التقدم المهني. -
 قد تطرأ على العمل.توضيح التغيرات التي  -
تقييم العامل من خلال نتائجه،طريقة عمله و من خلال علاقاته  -

 الإنسانية.
 تحديد الأهداف المسطرة للفترة القادمة مع العامل أو الإطار. -

 معرفة وجهة نظر العمال في قضايا الساعة. -

 (1كما يوضحه الشكل ) مراحل مقابلة التقييم:

 
 (,Dumais Jean-François,(2006)( يوضح مراحل مقابلة التقييم   3شكل)
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 تمر المقابلة عبر ثلاث مراحل: 

 :مرحلة النقاش والتفاهم و التي تضم أربع خطوات (1
 التحضير -ا

 إجراء المقابلة -ب
 الحوار أو التبادل -ج
 .الخلاصة -د

 مرحلة التفاهم (6

 مرحلة متابعة التفاهم (1

 الآتي: ا ما نوضحه فيذو ه 
 Discutions et ententeالمرحلة الأولى: النقاش و التفاهم 

وهي عبارة عن لقاء يتم بين العامل أو المعاون و مسئوله المباشر،يحدد 
 الطرفان خلاله أهداف الفترة القادمة ووسائل تحقيقها.

اللقاء للعامل من معرفة المعايير التي سيقيم بالاعتماد عليها، و  هذاو يسمح 
 المرحلة يتم تحديد: هذهخلال 
 أهداف السنة المقبلة 
 حاجيات التكوين 
 طموحات الفرد المهنية و خطط تسيير حياته المهنية 

  المرحلة على أربعة خطوات: هذهو تنطوي 
 Se préparerالخطوة الأولى: تحضير المقابلة 

التحضير الجيد للمقابلة يسمح للمسئول بتحديد الأهداف تحديدا جيدا، وبوضع 
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 الخطوة على: هذهالشروط المناسبة لنجاح اللقاء،ويحرص المسئول خلال 
ما يسمح بتحسين عملية "رد  هذاتوضيح الأهداف ما أمكنه دلك،و  -

 الصدى" من طرف المعاون محل التقييم.
 بين لإجراء المقابلة.اختيار المكان و الزمان المناس -
تحديد نقاط النقاش التي هي لها علاقة بالأهداف المحددة و التي تصب  -

 في الأهداف الإستراتجية للمنظمة.
الأخير  هذاتحديد موضوعات تخص العامل لمناقشتها الشيء الذي يشجع  -

على إعطاء أهمية لعملية التقييم باعتبار إدراج مصلحته المهنية ضمن 
 النقاش. 

الخطوة الأولى باستمارة رسمية ومكتوبة تسلم للعامل قبل اللقاء  هذهد تجسي -
لتحضير المقابلة ليكون عنصرا ديناميكيا و فعال خلال المقابلة )انظر 

 .استمارة التفاهم(
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 (Dumais Jean-François,(2006),Ibid, En ligneاستمارة التفاهم ) 
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 la rencontreالخطوة الثانية: اللقاء 

        قبل البدء في اللقاء من المستحسن أن نتأكد من حسن اختيار المكان 
و إبعاد كل ما بإمكانه أن يشوش على حسن سير المقابلة مثل رنات   ،و الزمان

فاللحظات الأولى من اللقاء ذات أهمية  التلفون،زيارات غير منتظرة...الخ ،
  .قصوى لأنها تحدد مجريات كل المقابلة

 و من اجل ضمان اللقاء يجب الاهتمام بما يلي : 
      الاهتمام بتوفير جو من الثقة المتبادلة مثل المبادأة بالترحيب بالعامل -

 و إلقاء بعض عبارات المجاملة عليه.
 التذكير بأهداف المقابلة و أن جلها تدور حول أهدافه المهنية. -
حسب رأيكم ما هي الدفع بالعامل إلى تثمين المقابلة مثل سؤاله )  -

 اللقاء ؟ ( هذاايجابيات 
 إعلام العامل بخطوات اللقاء  و المدة التي سيستغرقها. -
 أخد موافقة العامل مثل ) هل نبدأ ؟ ( -

 L'échange الخطوة الثالثة : التبادل

   الأخذ والعطاء و العطاء خلال المقابلة يسمح للعامل أن يساهم بطريقة بناءة
أهداف السنة المقبلة و تبيان ما غاب عن المسئول عند  و ديناميكية في إثراء

تحديده للأهداف،فمن المهم جدا هنا الاستماع لأفكاره و آرائه الشيء الذي يشجعه 
و من المستحسن هنا الاستعانة  على الانخراط في المشروع ) الأهداف (،

 الطرفين .باستمارة الخطوة الأولى ) تحضير المقابلة ( لعدم إغفال أهداف 

 المرحلة يجب أخد بعين الاعتبار ما يلي : هذهلإنجاح 
الاهتمام بإعطاء صبغة مرح على اللقاء و الابتعاد عن الصبغة  -

 الرسمية.
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تحديد جيد للأهداف، إرسال المعلومات و التأكد من بلوغها و فهمها من  -
 طرف المرسل إليه عن طريق التعدية الرجعية.

 ببساطة ابتعادا عن التعقيد .توجيه الأسئلة بمنهجية و  -
 دفع العامل إلى التعبير عن حاجياته و مناقشتها. -
الاهتمام بالتعبيرات غير الكلامية مثل الإيماءات ، تحريك الرأس ،  -

و محاولة فهمها كان نقول :  تعابير الوجه ... التمتمة بين الشفاه ،
 نك لا توافقني ؟أاعتقد 

إلى آخر مثل : لقد اتفقنا على التأكيد على نقاط الاتفاق من حين  -
برنامجك التأهيلي للسنة القادمة ،كما اتفقنا على زيادة الأهداف 

 الإنتاجية بمقدار...

 Conclure la rencontre الخطوة الرابعة: الخلاصة

من الطبيعي أن تنتهي المقابلة بتلخيص لها يتضمن الأهداف المتفق عليها 
الأهداف مدونة و رسمية يوقع عليها الطرفين بين الطرفين للسنة القادمة،و تكون 

كما تتضمن الخلاصة وسائل الدعم التي تكون على عاتق المسئول توفيرها 
 لمساعدة المعاون في تحقيق الأهداف،و أخيرا ننهي المقابلة بـ :

 ؟ ان نسأله: هل كان اللقاء مجديأمحاولة معرفة رأي العامل في اللقاء ك  -
 لى تعاونه و انخراطه في الأهداف .أخيرا يجب شكر العامل ع -

 Suivi de l'entente متابعة الاتفاق الثانية:المرحلة 

كما يعمل  المعاون،المرحلة يعكف المسئول على متابعة الاتفاق مع  هذهفي 
التي وفرها له  عليها بالوسائلالمعاون جاهدا على تحقيق الأهداف المتفق 

 المسئول .
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يضع الشروط و الوسائل المناسبة لتجسيد  من جانب آخر على المسئول أن
 أهداف و حاجيات المعاون.

من المستحسن أن تبدأ عملية المتابعة ثلاثة أشهر بعد المقابلة، و يكون 
خلالها حوار مفتوح ومتواصل بين الطرفين المراد منه تجاوز العقبات بتعديل 

 الطرق في أي لحظة.

 : اللقاء يجب الوقوف على ما يلي هذالإنجاح 

 الالتزام بتحقيق أهداف العامل و العمل على دلك. -

 الاستجابة لرغبات العامل قدر المستطاع. -

 تقييم التقدم الحاصل في تحقيق الأهداف. -

المرحلة استمارة لتشخيص مختلف نواحي التقييم و من بينها  هذهنخصص ل -
نقاط قوة المعاون و النقاط التي يجب الاهتمام بها و تنميتها بالتكوين ) انظر 

 استمارة تقييم المردود التالية (
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 (Dumais Jean-François,(2006),Ibid, En ligneاستمارة تقييم المردود ) 
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  Le bilanالمرحلة الثالثة: الحوصلة 

مدى  العامل والحوصلة آخر مرحلة يقف من خلالها الطرفين على نشاط 
تحقق الأهداف المدونة في الاستمارة الأولى،إضافة إلى مستوى الأهداف الإنتاجية 

 المتوصل إليها.

 المرحلة يقف الطرفين على: هذهخلال 

 .مردود المعاون 

  .تطوير كفاءة المعاون(savoir, savoir faire ,savoir être ) 

المرحلة نستعمل استمارة لتقييم كل السنة الماضية و من جميع  هذهلتجسيد 
 النواحي، كما أننا نستعملها لتحضير المستقبل بتسطير أهداف جديدة. 

 هذهإذا الحوصلة هي تقييم الماضي لتحضير المستقبل،و من اجل إنجاح 
 المرحلة يجب مراعاة ما يلي:

 الاهتمام بالنقاط الايجابية  -
 التأكيد أن عملية التقييم لا تهدف إلى إجراءات تأديبية. -
 ترجمة النقائص على شكل انتقادات بناءة -
 التركيز على تقييم أنشطة المعاون و الابتعاد على ما هو شخصي. -
 تفسير دلك. عدم الانزعاج للنقاط السلبية و إتاحة الفرصة للمعاون  -
 إعطاء اقتراحات واضحة مع إمكانية تحقيقها لتجاوز النقائص. -
 ) أنظر الاستمارة التالية ( 
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Grille Phase 3 - Rencontre Annuelle/Evaluation  
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 (Dumais Jean-François,(2006), En ligne) استمارة المقابلة السنوية 

 خطوات تخطيط الحياة المهنية للفرد: -7
 الخطوة الأولى:التبصر بالآمال المستقبلية

ولان المستقبل مجهول ، وبسبب عدم معرفة الفرد للمشاكل التي يمكن أن  
يتعرض لها في مستقبلا، وبسبب احتمال ظهور مواقف طارئة، يجعل هذا من 

 عملية تخطيط المستقبل المهني أمرا صعبا.
 التي يمكنني بلوغها ؟على الفرد أن يسأل نفسه: ما هي طبيعة المناصب  و

ومن هذا السؤال تتحدد مجالات النشاط أو الأعمال أو الوظائف التي يأمل 



 الاستقرار المهني و  ـر الحيـاة الــمهـنـيةيتســيـ            
 

 143 

الوصول إليها بها أو شغلها، كما يتحدد هذا السؤال الإمكانيات المادية المطلوبة، 
ودرجات التعليم و الخبرة، المهارات الوظيفية والشخصية، وأي قدرات أو مهارات 

 الآمال المستقبلية. أخرى مطلوبة لتحقيق
 الخطوة الثانية:التعرف على القدرات والمهارات الحالية

و إمكانياته الحالية والمهارات المتوفرة  عن قدراتهعلى الفرد أن يسأل نفسه 
والخبرة والمهارات الوظيفية  التعليم،لديه؟. ووفقا لهذا السؤال تحدد درجات 

  للفرد.والشخصية 
 لفروق تحديد االخطوة الثالثة: 

 في هذه المرحلة يتم تحديد الفرق بين ما يمتلكه الفرد من السمات الشخصية 
 تتطلبه المسالك المهنية التي يريدها الفرد مستقبلا مهنيا له.. و

 معالجة الفرق ومعرفة الحلول الخطوة الرابعة:
، فقد يعني أن %10إذا كان الفرق هو نقص في مهارة اللغة الإنجليزية مقداره 

بدورة تكوين في اللغة الإنجليزية مكثفة. لمدة ثلاثة أشهر  هو الالتحاقالحل 
دج للشهر. وبالطبع قد لا يقتصر  1400بمركز تكوين مختص وبتكلفة مقدارها 

لتطرق إلى مجالات كثيرة تمس الفرق ولا الحل على اللغة الإنجليزية حيث يتم ا
التعليم، والخبرة، ومهارات الكمبيوتر، والطباعة على الآلة الكاتبة، والمهارات 

 الشخصية في التعليم مع الآخرين. 
 خاتمة

    للاستقرار المهني أهمية كبرى لدى مسيري المؤسسات، فالمال يمكن توفيره 
 يمكن شرائها و لا تهتلك مثل الآلات،و التكنولوجيا شرائها،أما الموارد البشرية فلا 

بل توظف و تنمى و تطور عن طريق الخبرة و التكوين عبر سنوات الأقدمية 
للأفراد داخل المنظمة ثم نسعى بكل الوسائل الحفاظ عليها و الرفع من مستوى 
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انتمائها،خشية ترك المنظمة و فقدان كفاءات لا تعوض بين ليلة و ضحاها عن 
العامل ليس كالآلة التي نجد عند اقتنائها " كتيب التشغيل  و طريق التوظيف،

الخاص بها" فهو جملة من المهارات و الكفاءات، و القدرات العقلية و الجسمية، 
  إضافة إلى جملة من الأحاسيس و المشاعر، و الرغبات و الحاجات المتجددة، 

نه العنصر غير و على المؤسسة أن تأخذ هذا " الكل" المعقد بعين الاعتبار لأ
    الثابت في المعادلة الإنتاجية، و بالتالي الاهتمام به وتوفير الشروط المناسبة 
     و المساعدة على بقائه في المنظمة بات من أولويات أي منظمة تريد البقاء 

فكفاءة المنظمة من كفاءة مواردها البشرية و هي الفيصل في  و الاستمرار.
و الفرق بين منظمة ناجعة و أخرى غير ناجعة  وق،تنافسية المنظمة في الس

  رجالها.
ون مايو" تضافرت جهود تو منذ ظهور مدرسة العلاقات الإنسانية بقيادة " أل

      العلماء و المختصين في الموارد البشرية في كيفية تحديد الحاجيات النفسية
لبية حاجياتها و المادية و المهنية للموارد البشرية،و وضع مختلف الأنظمة لت

 لكسب رضاها.
و نظام تسيير الحياة المهنية أهم الوسائل التي تطبقها المؤسسات الحديثة 
لتأمين الموارد البشرية و الرفع من مستوى المردود لديهم و الأهم من ذالك محاولة 

 مدة ممكنة داخل المنظمة.  ضمان استقرارهم لأطول
     اجيات مواردهم البشرية النفسية و لا يتأتى لهم ذلك إلا من خلال تلبية ح

و المادية من أجر و ترقية و تأمين حياتهم المهنية داخل المؤسسة و هذا ضمن 
من خلال المقابلة السنوية لنظام التقدير المعمول  به  نظام تسيير الحياة المهنية،

 في المؤسسات الغربية لتقييم كفاءة مواردهم البشرية و تحديد حاجياتهم ووضعها
ضمن برامج التسيير القادمة لتلبيتها و هذا كله لضمان استقرارهم و الرفع من 

 عطائهم.
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