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 ملخص
اتيجية سترتهدف هذه الورقة البحثية إلى التعرف نظريا على أهمية تبني المؤسسة المعاصرة لإ

ار هذه اعتبتلفة في مقدمتها الموارد البشرية، بواضحة في عملية إدارة وتسيير مواردها المخ

ت طوراالأخيرة بؤرة التنافس بين المؤسسات والركيزة الأساسية للنهوض ومواكبة شتى الت

د ية لإعدااتيجوالتحديات التي تفرضها البيئة الخارجية والداخلية وهذا من خلال التكوين كإستر

رة ت المعاصهانالمة والتنافسية والتي تفرضها الرالكفاءات والمهارات التي تتطلبها تحديات العو

بشرية د العلى المؤسسة الجزائرية، حيث تمت الإشارة إلى مختلف المفاهيم المتعلقة بالموار

لتكوين رة على الإشاوكذا الكفاءات المهنية بالإضافة إلى أنواع الكفاءات ومفهوم التكوين، ليليها ا

لمستقبل ن وال إعداد برامج تخدم المؤسسة في وقتها الراهكإستراتيجية للاستثمار فيها من خلا

 مع مراعاة مختلف التحديات.  

 ين. لتكواالكلمات المفتاحية: الموارد البشرية، الكفاءة المهنية، التكوين، استراتيجيات 

 

Résumé 

Cet article vise à identifier l'importance des nouvelles stratégies adoptées  

par l’organisation dans la gestion en général,  et la gestion de ses différentes 

ressources, notamment humaines, en particulier. Car ces ressources 

représentent la pierre angulaire du progrès de l’organisation. C'est à travers 

la formation comme stratégie de préparation des compétences requises par 

les enjeux de la globalisation et de la compétitivité imposées par les  défis 

actuels  sur l'organisation algérienne, que se sont référés divers concepts liés 

aux ressources humaines et aux compétences professionnelles.  

Mots-clés : Ressources humaines, Compétences professionnelles, 

Composition, Stratégies de formation. 
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 مقدمة 

 المؤسسات في الأداء فاعلية تحقيق فإن التغيرات الراهنة،  ظل في

 مادية اء  سو وموارد، إمكانيات   لديها من ما على فقط يتوقَّف يعد لم الاقتصادية

 بقدرة أساسية بدرجة   التنظيمية الفعالية تتحدد وإنما وتنظيمية وبشرية ومالية يةوفن

بلة البشرية لأنها موارد ذات طاقة قا مواردها الاستثمار في على المؤسسات

 نافسيةت اياللتجديد من خلال تنمية قدراتها وكفاءاتها المهنية، هذا ما يكسبها مز

ر من تقرائة الخارجية التي تتميز بعدم الاسيمكن من خلالها مواجهة تحديات البي

س ملذي خلال التغيرات المتسارعة نتيجة العولمة والتطور التكنولوجي الهائل ا

 داركلت– استراتيجيا المورد البشري موردا  أصبح جميع ميادين الحياة، وعليه

وعليه أصبح التكوين  معها، التكيف ومتطلبات التحولات هذه المؤسسات

ب ة ملحة في تنمية قدرات وكفاءات الموارد البشرية بهدف اكتساإستراتيجي

 مهارات متنوعة وحديثة لتلبية متطلبات سوق ذات الطابع الكوني ومواجهة

 يجابيإ تكيف حاجاته المستقبلية في ظل التغيرات التي أفرزتها العولمة، لضمان

 عفها،ض جوانبومحاولة الحد من  بالمؤسسة القوة نقاط تقوية في يساهم للمؤسسة

 فيها لةالمحتم التهديدات مخاطر من ويقلل البيئية الفرص استغلال في يساهم كما

 وعليه نطرح الإشكال التالي: 

د موارما هي الأسس والركائز الإستراتيجية التي تنتهجها إدارة ال        

 اشىتتم البشرية في عملية تكوين وتنمية مواردها البشرية من اجل تكوين كفاءات

 ؟ مع متطلبات المنافسة العالمية

 أولا: مفهوم الموارد البشرية:

 ونتيجة الأفراد إليه بمصطلح شار كان بعدما نسبا   حديثاٌ المصطلح هذا يعتبر

 ستبدالهتم ا المؤسسات، عرفتها التي والتغيرات السريعة للتطورات مجاراته لعدم

 لقديما المصطلح من تحولال 1990 سنة وكانت ؛البشرية الموارد هو أوسع بمفهوم

 تطور عم ليتماش الأفراد لإدارة من طرف الجمعية الأمريكية تم الذي الجديد إلى

 :1999)راوية حسن وظيفة إستراتيجية الموارد البشرية في المؤسسات.  دور

 (15ص

 سمر في المشاركة الأفراد مجموعات أنها "على البشرية الموارد وتعرف 

 ن)حس ".المؤسسات بهاتقوم  التي الأعمال وانجاز شاطاتنو ياساتس و أهداف

 (17ص :2002بلوط  إبراهيم
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 اداتواعتق وقيم واتجاهات والقدرات والمواهب الكلية المعرفة عن عبارة 

 (22:ص (1994بدر رمضان أحمد )حامد".  بالمنظمة الموجودة العمل قوة

مفهوم بمفهوم نسبيا؛ وارتبط هذا ال حديثا مدخلا البشرية الموارد مدخل ويعد

تيجي سترابعد ا لهإستراتيجية إدارة الموارد البشرية لاعتبار أن المورد البشري 

 الموادو المال كرأس الإنتاج عوامل من عامل اعتبارها من داخل المؤسسات، بدلا

خل فعالا دا والمعدات..... وعليه إدارة الموارد البشرية تلعب دورا لآلاتاو الخام

ت فاءاكير وتنمية كفاءات عالية الجودة قادرة على منافسة المؤسسة من اجل توف

حقيق ه وتمحلية وعالمية وذلك من خلال انجاز المهام الموكلة إليهم على أكمل وج

جل الأهداف العامة للمؤسسة والخاصة التي تندرج تحت الأهداف العامة من ا

 إحداث نوع من التوازن واكتساب ثقة وولاء هذه الكفاءات للمؤسسة.

 ثانيا:مفهوم الكفاءة المهنية:

ي ل الذعلي أنها " الرشد في استخدام الموارد المتاحة بالشك يمكن تعريفها 

وح الر يحقق اعْلي مردودية وذلك بإشباع حاجات ورغبات الأفراد العاملين ورفع

ستطيع تلا  المعنوية لديهم ليعزز رغبتهم و اندفاعهم للعمل وعليه فالمنظمات التي

ت الرضا الوظيفي لدي أفرادها ضمن الإطار المعنوي وتسعي إلي خلق درجا

ض وخف استثمار طاقاتها المادية فقط, فان هذا يؤدي إلي تعطيل طاقات المنظمة

مثل. اْ شكل بكفاءتها في استثمار الجهود البشرية والمادية والمالية والمعلوماتية 

 (.331ص :2000 آخرونخليل محمد و)

 (127: ص2004سملالي يحضيه ت: )ثالثا: أنواع الكفاءا

 تصنف الكفاءات إلى:   

 الهيكل :  مهما كان مستوى الأفراد فيالكفاءات الفردية و الجماعية -1     

رة بصو التنظيمي فان المناصب التي يشغلونها تتطلب كفاءة معينة لأداء مهامهم

ي ها فتحقق معها أهداف المؤسسة وفيما يلي عرض الكفاءات التي ينبغي توفر

 الأفراد.

 .الغامضةالمثابرة و القدرة على العمل والتأقلم مع الظروف المتغيرة و -    

 .القدرة على التعلم السريع و التحكم في التقنيات التكنولوجية -    

 .توظيف المواهب، التعامل الايجابي مع المرؤوسين -    

ة ضعيايير وأسس موكما يمكن للمؤسسة إن تتوفر على كفاءة فردية باعتماد مع

ماشى ل يتفي عملية التوظيف بالإضافة إلى عملية التكوين التي تمنحها إياهم بشك

 مع الوظائف التي يشغلونها.
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هي فات، بينما نعتبر الكفاءات الجماعية احد مجالات اهتمام المتزايد للمؤسس

تصال الا تنشا من خلال تآزر وتعاون الكفاءات الفردية، ويتم ذلك من خلال عملية

 بينهم و تبادل المعلومات والتعاون و معالجة الصراعات.

ها بتمتع : إذ يجب تحديد الكفاءات والقدرات التي يالكفاءات الإستراتيجية -2

 مؤسسة.ة للالعاملون و مقارنتها مع تلك التي يتطلبها تحقيق الأهداف الإستراتيجي

اءة ن كفرد البشرية لاوالكفاءات الإستراتيجية للمؤسسة لا ترتبط فقط بالموا

ي فوك" الفرد تتكون من خلال مجموع الصفات الفردية " المعرفة، المهارة، السل

 وم علىا تقحين الكفاءات كقدرة على العمل بطريقة فعالة لا ترتبط بفرد واحد وإنم

 آليات التعاون ضمن إقامة علاقات التأثير المتبادل.

ا خلق م بهة تأتي من الطريقة التي يتوبعبارة أخرى فان الكفاءة الإستراتيجي -

 تكامل ما بين الكفاءات الفردية و آليات تنسيق معينة.

 ويمكن تنمية الكفاءات الإستراتيجية من ثلاث أنواع للموارد فهي:

 الموارد المادية ) المعدات، التكنولوجيا، المباني...الخ. -

 لخ(الموارد البشرية )القدرات، المهارات، والمعرفة، ...ا -

 الموارد التنظيمية ) الهيكلة، و الرقابة،...الخ( -

 تجابة: ترتبط كفاءات التنظيمية للمؤسسة بمدى الاسالكفاءات التنظيمية -3

 درجةوللتغيرات التي تحدث على مستوى محيطها، وأن تحولات البيئة التنافسية 

سير تفي تعقدها وعدم استقرارها تفرض على المؤسسات الاقتصادية مرونة عالية 

أو  مواردها البشرية قصد إعطائها حرية الإبداع و تطوير كفاءاتها الفردية

 ذات الجماعية لان المؤسسات التي تتصف بالمرونة هي تنظيمات غالبا ما تكون

 كفاءة في 
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 تخصيص مواردها المادية و البشرية.
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 المجال. أو بالموضوع خاصة معلومات :المعارف

 ما. المهمة بإتمام تسمح التي لخاصةا الاستعدادات :القدرات

 طلاقاان للمنظمة الجهوية والحدود الفرص في يتمثل :للمؤسسة الجيني النظام

 . المؤسسة وكفاءات بمعارف مرتبطة تبقى والتي تطورها من

 والتي العمل، في مستعملة تكون أن يمكن التي التبعية المواهب :الاستعدادات

 .وقدراته المعارف أساس تطور بدورها تشكل

 نم المشكلة الفردية الكفاءات ارتباط أن جليا يظهر الشكل هذا خلال من

 و .ةجماعي قدرات إلى يؤول أن يمكن الفردية، والاستعدادات القدرات المعارف

 إلى لالتحو وجماعية كانت فردية الكفاءات من الصنفين هاذين لترابط حتى يمكن

 (81: ص2011ادرهاملي عبد الق ).تنظيمية كفاءات
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  رابعا: مفهوم التكوين:

 يف والدارسين الباحثين مختلف من للتكوين متنوعة و كثيرة تعاريف وردت

 يصب لهاج ولكن العملية، وخبراتهم الثقافية خلفياتهم ذلك لاختلاف و المجال هذا

 التكوين. يختلف عن مدلول لا كما أن مفهوم التدريب له. محددة جوانب في

وين ، أما التكTrainingلكلمة  ترجمة وهو العربي المشرق يستعمل في بفالتدري

وهناك من يرى أن  Formationلكلمة  ترجمة وهو المغرب العربي يستعمل في

يب الفرق بينهما في أن التكوين يشتمل على جانب نظري وتطبيقي، أما التدر

 فيشتمل على الجانب التطبيقي فقط.

 :ا يليم الواردة ومن بين التعاريف

 لمواردا مهارة زيادة في يسهم الذي الفعال النشاط " أنه على التكوين يعرف 

 على وذلك ةوالمستقبلي الحالية العمل وبرامج خطط لتنفيذ أعمالهم أداء في البشرية

 2003ربابعة محمد )علي وفاعليته". المنظمة كفاءة رفع بهدف علمية أسس

 (53:ص

، محورها الفرد في جمله، تهدف إلى وهو كذلك " عملية منظمة ومستمرة

و أليا إحداث تغييرات محددة سلوكية وفنية وذهنية لمقابلة احتياجات محددة حا

مجتمع وال مستقبلية، يتطلبها الفرد والعمل الذي يؤديه والمؤسسة التي يعمل فيها

 (92:ص2015)سعيد بن يمينةالكبير". 

 للاستثمار في كفاءات خامسا: التكوين كإستراتيجية تنتهجها المؤسسات

 مواردها البشرية في ظل الرهانات المعاصرة:

 دأب وغيرها والاقتصادية العالمية الأساسية والتغيرات التحولات خضم في

ارة إد تبينت حيث المعاصرة المؤسسات في يتزايد البشرية بالموارد الاهتمام

 تحقيق لىع لمساعدةا في الموارد تلك به تقوم الذي المهم الدور الموارد البشرية

 مواردال من جديدة لنوعية متزايدا احتياجا أوجد الذي الأمر ،المؤسسات أهداف

  المحلية المتغيرات وتستوعب المختلفة الثقافات تتفهم البشرية ذات كفاءات عالية

 القدرةو بقوة، إليها تتجه المؤسسات بدأت التي الخارجية الأسواق والعالمية في

ات لذلك تسعى هذه المؤسس .ذو طابع كوني ومتغير مختلف خمنا في العمل على

ة البشري مهارات مواردها من خلال إستراتيجية التكوين المستمر إلى تطوير

 ثم ومن والمتجددة، الجديدة والتقنية العلم فروع في المتخصصة المعرفة لاكتساب

سية ة تنافبيئ التنافسية التي تساهم في استقرارها واستمرارها في القدرات اكتساب

 سواقالأ وانفتاح العولمة ظاهرة ذات تغيرات متسارعة الوتيرة نتيجة إفرازات

 العالمية. 



    عبد النور موسى  –هارون نورة 

 142 

ية لبشروعليه يعد التكوين ذو بعد استراتيجي واستثماري في طاقات الموارد ا

 ا هوداخل المؤسسات، حيث يهدف هذا المدخل الاستراتيجي إلى المطابقة بين م

ل ن خلاتوفرة داخل المؤسسة( وما هو متوقع؛ بمعنى انه ممتاح )الإمكانيات الم

ة العام هدافعملية التكوين يمكن الاستثمار في كفاءات الموارد البشرية لتحقيق الأ

 للمؤسسة. 

لاف اخت مع تزايد حجم ونوعية المنافسة المحلية والعالمية بين المؤسسات على

ر ى الدويد علزاد الاهتمام والتأكأنواعها نتيجة العولمة وانفتاح السوق العالمية، 

رف الاستراتيجي للتكوين في جعل مواردها البشرية ذات قدرات ومهارات ومعا

ات كفاءعالية المستوى وجعلها قادرة على تحقيق الإبداع والابتكار لمسايرة ال

ية تراتيجز إسالعالمية وإنتاج منتجات ذي الجودة العالية محليا ودوليا. وعليه ترتك

حية ن على الاستمرارية التي تقوم على تعلم المستجدات سواء من الناالتكوي

هذه  ستعابم، لإالفكرية أو التقنية أو الاداتية والإنتاجية وحتى التسييرية بشكل دائ

 دانيالتغييرات ووضعها موضع التطبيق الفعلي أي الذي يقوم على الجانب المي

ية رة إلى انتهاج إستراتيجالواقعي المعاصر، لذلك تحاول المؤسسات المعاص

ون دلها التكوين كإستراتيجية واستثمارية أي تستثمر في الكفاءات الموجودة داخ

دة جدي اللجوء إلى كفاءات خارج المؤسسة، وتنميتها تنمية مستمرة ذات اتجاهات

 ذات ومعاصرة في مجال تخصصها تماشيا مع كل تغير يحدث في البيئة التنافسية

 عليهولاضطرابات والتغيرات المتسارعة والمنافسة الشديدة. خاصية التذبذب وا

ا يمكن للمؤسسة أن تحقق عدة أهداف من خلال هذه الإستراتيجية؛ ومن بينه

 الأهداف التالية:

 ى ي إلرفع مستوى مهارة الموارد البشرية وروحها المعنوية في العمل يؤد

نتوج يم ما تساهم في تقدرفع كفاءة المؤسسة الإنتاجية وفاعليتها التنظيمية، كم

ان ي ضمعالي الجودة يؤدي إلى توسيع حصة المؤسسة في السوق التنافسية وبالتال

 بقاء استقرارها واستمرارها.

 من  ينهاتقوية القدرة على الإبداع والابتكار لدى الموارد البشرية، وتمك

 إدخال التحسينات  المستمرة في مجال عملها. 

  ا ف معهالتغييرات التي تحدثها المؤسسة والتكيتكيف الموارد البشرية مع

 بدلا من مقاومتها وعرقلتها وإفشالها.

 عة جعل الموارد البشرية قادرة على تأدية مهام ووظائف مختلفة ومتنو

 حاضرا ومستقبلا، مما يخلق لديها مرونة عالية في الأداء.
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 كونةضمان استقرار العمل الإنتاجي في المؤسسة، فالموارد البشرية الم 

 وب.لمطلايشكل جيد يكون بإمكانها الاستمرار في الأداء بكفاءة وتحقيق الإنتاج 

دث ي تحتوفير الحماية الجيدة للموارد البشرية من مخاطر وإصابات العمل الت

ن دا مبسب نقص المهارة والكفاءة، فالشخص المكون جيدا يمكن أن يحمي نفسه جي

 (.440 -439 :ص ص2004هذه المخاطر.) عمر وصفي عقيلي

 الخاتمة 

لقادر ري اإن تحديات المنافسة الاقتصادية اليوم تستمد قوتها من العنصر البش 

ل ة يتمثالابتكار والاختراع باستمرار؛ فالرهان الحقيقي لأي مؤسسالإبداع على 

فع دذا ما همواردها البشرية والاستفادة منها،  الاستثمار فيفي مدى قدرتها على  

ري، اصرة بالتوجه إلى إستراتيجية الاستثمار في المورد البشالمؤسسات المع

ة اعليفوتعزيز كفاءته المهنية، خاصة من خلال عملية التكوين، فهي عملية ذات 

حها من خلال العمل على التقدير والعناية اللازمة لأعمالهم المنجزة وتصحي

ة زيادوالأداء وتجديدها وتطويرها باستمرار، مما يدفعهم إلى الالتزام وتحسين 

لعالمية.  والانتماء للمؤسسة وإعلاء من قيمها في السوق ا الولاء  الإحساس بروح

د لمورامما يجعلها أكثر كفاءة وفعالية من المؤسسات المنافسة، حيث يسمح لها 

تمكنها من  البشري ذو الكفاءة العالية بخلق  القيمة والتميز المستمر والمستديم،

 تكيف مع المستجدات البيئية وتفعيلها لصالحها. مواجهة التغيرات وال
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