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 تنمية الموارد البشرية من أجل تحقيق ميزة تنافسية دائمة
 .مستغانم دراسة حالة المطاحن الكبرى "الظهرة" 

 
 قوبع خيرة                          

   -مستغالز عبد ابغميد إبن باديس جامعة    -         
 شة   عائسليمان                          

   -مستغالز عبد ابغميد إبن باديس جامعة  -        
   مساوي مباركة                         

 -  مستغالز عبد ابغميد إبن باديس جامعة  -        
 

 الملخص :
تهدؼ ىذه الدراسة إلذ تبياف مفهوـ تنمية ابؼوارد البشرية  بالنسبة للمؤسسة ،وكيفية مساهمتها في برقيق ميزة 
تنافسية بالنسبة للمؤسسة ،في ظل بيئة تتميز بتغتَات وبرديات كثتَة ،وكذلك تتميز بشدة ابؼنافسة ،بحيث أصبح 

سة بؼواجهة ىذه التحديات والصعوبات ،بهدؼ بناء ميزة ابؼورد البشري  من العوامل الأساسية وابؼهمة في ابؼؤس
 .تنافسية دائمة 

ابؼوارد البشرية  ،ابؼيزة التنافسية ،تنمية ابؼوارد البشرية ،البيئة التنافسية ، ابؼيزة التنافسية للموارد الكلمات المفتاحية :
 البشرية .
 مقدمة :

لتًكيزىا على العنصر البشري و الذي يعتبر أبشن مورد لدى تعتبر إدارة ابؼوارد البشرية من أىم وظائف الإدارة، 
ابؼؤسسة  و الأكثر تأثتَاً في الإنتاجية على الإطلاؽ. إف إدارة وتنمية ابؼوارد البشرية تعتبر ركناً أساسياً في غالبية 

ت اللازمة ابؼنظمات حيث تهدؼ إلذ تعزيز القدرات التنظيمية، وبسكتُ ابؼنظمات من استقطاب وتأىيل الكفاءا
والقادرة على مواكبة التحديات ابغالية وابؼستقبلية. فابؼوارد البشرية يمكن أف تساىم وبقوة في برقيق أىداؼ و ربح 

 للمنظمة.
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اف بقاء العاملتُ في وظائفهم بصورة مستمرة ، وىم يعملوف على وتتَة  واحدة ليضمن  أىداؼ ابؼنظمة  فلذا 
بهم  بابؼعارؼ و صقلهم  بابؼعلومات  و تنميتهم بابؼهارات  ابؼتعددة  ،التي يجب أف تسعى  ابؼنظمات إلذ  إكسا

ترتبط بعملهم  و ىذا ليتحقق إلا بالنشاط التدريبي في ابؼنظمة .و في ظل بيئة شديدة التنافسية تسعى كل مؤسسة  
 الاستنػاد إلذ ميزة ، و يستدعػي التػفوؽ على ابؼنػافستُالذ التفوؽ على  ابؼؤسسات العاملة في نفس النشاط 

تنػافسية حقيقية، يتم إنشػاءىػا بعد إدراؾ و تفكيػر عميػق؛ حتى تضمن ابؼؤسسة قدرة تنافسيػة عاليػة، و تؤمِّن 
البقػاء ضمن بصػاعػة ابؼنافسيػػػػن و النّموّ في السّوؽ،ويعتبر ابؼورد البشري اىم مصدر للميزة التنافسية ولذا يجب على 

 بو والاستثمار فيو من اجل برقيقها واستمرارىا . ابؼؤسسة الاىتماـ
ومنو، جاءت ىده الدراسة كمحاولة لتوضيح الاستثمار في ابؼوارد البشرية واهميتو بالنسبة للمؤسسة باعتباره     

 كمصر مهم لتحقيق ميزة تنافسية دائمة ومستمرة.

 :على ضوء ما سبق يمكن طرح الاشكالية التالية :الاشكالية

 في برقيق ميزة تنافسية للمؤسسة؟ أنتساىم تنمية ابؼوارد البشرية  كيف يمكن

 :بؼعابعة إشكالية البحث ابؼطروحة يمكن صياغة فرضيتتُ هما :الفرضيات 

 تهدؼ تنمية ابؼوارد البشرية إلذ رفع مهارات ابؼورد البشري وتنمية أفكاره. -
 ها  ابؼورد البشري  .مصادر ابؼيزة التنافسية للمؤسسة تتمثل في مواردىا وعلى رأس -

 :  تبرز أهمية البحث في عدة جوانب تتمثل فيما يلي:اهمية الموضوع
 يعتبر موضوع تنمية ابؼوارد البشرية من ابؼواضيع ابؼعاصرة  في بؾاؿ إدارة ابؼوارد البشرية.  -

ؤسسات في العصر ىناؾ حاجة واضحة وماسة إلذ دراسات ميدانية في موضوع تنمية ابؼوارد البشرية , لأف ابؼ -
 ابغالر أصبحت تشهد العديد من التغتَات ابعوىرية والتوجهات ابعديدة .

ابؽدؼ من الدراسة ىو فهم عملية تنمية ابؼوارد البشرية ، وتوضيح ما إذا كانت العملية فعالة :اهداف الموضوع
في مواجهة ابؼنافسة والتفوؽ على ابؼنافستُ وبرقيق ميزة تنافسية  للمؤسسة في بيئة تنافسية، وغلق الفجوة بتُ ما 
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مية ابؼوارد البشرية  في ابؼؤسسات ابعزائرية ىو بؿقق وما ىو متوقع. أما ابؽدؼ الأساسي فيتمثل في معرفة واقع تن
 وخاصة في مؤسسة ابؼطاحن الكبرى الظهرة بدستغالز.

 : إلذتقسيم بحثنا  ارتأينا لتحليل و إثراء ىذا ابؼوضوع:تقسيمات البحث
 : تنمية ابؼوارد البشرية  . أولا 
 ابؼوارد البشرية وبردي  ابؼيزة التنافسية.ثانيا: 

 واقع تنمية ابؼوارد البشرية في مؤسسة الظهرة بدستغالز. :ثالثا   
 ابػابسة و تتضمن النتائج والتوصيات.رابعا:

 .اولا:تنمية الموارد البشرية
 :   تعددت تعاريف ابؼوارد البشرية ،نذكر منها:نعريف الموارد البشرية -1

ويختلف ىؤلاء فيما بينهم من حيث ىي بؾموعة من الأفراد وابعماعات التي تكوف ابؼنظمة في وقت معتُ، 
 .1تكوينهم ،سلوكهم وظائفهم

كما يمكن تعريف ابؼوارد البشرية على أنها بصيع الناس الذين يملوف في ابؼنظمة رؤساء ومرؤوستُ والذين جرى 
طهم توظيفهم فيها، لأداء كافة وظائفهم وأعمابؽا برت مظلة ىي ثقافتها التنظيمية ،التي توضح وتضبط وتوحد أنما

السلوكية وبؾموعة من ابػطط والأنظمة والسياسات والإجراءات التي تنظم أداء مهامهم وتنفيذىم لوظائف ابؼنظمة 
،في سبيل برقيق رسالتها وأىداؼ إستًابذيتها ابؼستقبلية ،ولقاء ذلك تتقاضى ابؼوارد البشرية من ابؼنظمة تعويضات 

لبشرية بؽا أهمية كبتَة لنجاح ابؼؤسسة ،فمن ابؼستحيل أف يتحقق .فابؼوارد اiمتنوعة تتمثل في الرواتب والأجور 
الاستخداـ الأمثل وتعظيم منفعة استخداـ ابؼوارد ابؼادية، إذا كانت ابؼؤسسة تفتقر إلذ الأفراد ذوي ابؼهارات وابػبرة 

 .وابؼؤىلتُ والقادرين على أداء وظائفهم
 .تعريف تنمية الموارد البشرية-2

بؼفهوـ التنمية البشرية  1991التقارير الصادرة عن برنامج الأمم ابؼتحدة الإنمائي بدءا من عاـ لقد اىتمت 
وضرورة تطوير نوعيتها وأولتو عناية خاصة وتركيز بفيز ا ومكثفا ،وقد توسعت في نظرتها بؽذا ابؼفهوـ وقالت بأنو 

 2يشمل:
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وانب الصحية،ومطالبهم في أف حييوا حياة أطوؿ عملية توسيع خيارات الناس سواء كانت ىذه ابػيارات بابع - 
عمرا وأكثر صحة أو بابعوانب التعليمية ،ومطالبهم في توافر الفرص التعليمية في بصيع مراحل التعليم أو ابعوانب 
الاقتصادية، ومطالبهم في توافر مستوى معيشي معقوؿ حيقق احتياجاتهم الطبيعية أو بابعوانب السياسية 

مطالبهم في توافر فرص ابغرية والعدالة السياسية ،الاجتماعية ،ضماف حقوقهم الإنسانية ،واحتًاـ الاجتماعية ،و 
 ذاتهم وطاقاتهم ,ليكونوا مواطنتُ صابغتُ ومنتجتُ مبدعتُ .

عملية تطوير قدرات وطاقات الناس وصولا إلذ نوعيات خاصة ،ليكونوا خلابؽا قادرين على برقيق خياراتهم  - 
لعاتهم التنموية ،وذلك لاف التنمية ابغضارية الشاملة لا برقق ذاتها بذاتها بل لابد من توافر الإرادة ومطالبهم وتط

التنموية لدى البشر في أي بؾتمع من المجتمعات,وخاصة لدى القيادات العامة ،ثم العمل على تنمية ىؤلاء البشر 
ادة التنموية بأداء تنموي يتناسب مع كل ابؼطالب ضمن استًابذيات بؿددة للتنمية البشرية، ليعبروا عن ىذه الإر 

والطموحات ،إف التنمية البشرية ىي ابؼدخل الأساسي للتنمية الشاملة وكل ذلك يفتًض بداية توافر الإرادة 
 .3السياسية للتنمية

رين على العمل، وتنمية ابؼوارد البشرية بصفة عامة ىي عملية زيادة ابؼعارؼ والقدرات لدى بصيع أفراد المجتمع القاد
أما من الناحية الاقتصادية فيقصد بها بذميع رأس ابؼاؿ البشري واستثماره بصورة فعالة في تطوير النظاـ الاقتصادي 
للدولة حيث يرى الكثتَوف أف ىناؾ علاقة بتُ التنمية الاقتصادية وتنمية ابؼوارد البشرية ،فكما تتطلب التنمية 

يات الإنتاج وابػدمات فإنها تتطلب أيضا التفكتَ ابعدي في موضوع العمالة ،وتوزيع الاقتصادية تغيتَا كبتَا في عمل
. تنمية ابؼوارد 4القوى العاملة بعد تدريبها وإكسابها ابؼهارات، والقدرات التي تعينها على إحداث التطور ابؼنشود

حيحة ،وابؽادفة إلذ إيجاد قوة البشرية ىي تلك العمليات ابؼتكاملة ابؼخططة موضوعيا والقائمة على معلومات ص
عمل متناسبة مع متطلبات العمل في منشات بؿددة وابؼتفهمة لظروؼ وقواعد وأساليب الأداء ابؼطلوبة ،وإمكانياتو 
وقدراتو ومهاراتو .وكذالك يقصد بها برستُ وتطوير أنماط سلوؾ الأفراد والعمل على تعديل ابذاىاتهم ومعتقداتهم 

ؼ ابؼتغتَة في البيئة ابػارجية وجعل الأفراد أكثر قدرة على التعامل مع تلك الظروؼ، وذلك للتكيف مع الظرو 
وذلك بإحداث التوازف بتُ طبيعة ىؤلاء الأفراد من حيث أىدافهم ،ودوافعهم ،وشخصياتهم ،وقدراتهم ،وأمابؽم 

 ،وبتُ أعماؿ ووظائف وأىداؼ ابؼنشاة .
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أنها تطوير قدرات ومهارات العاملتُ لرفع الإنتاجية لأقصى حد بفكن  ومنو يمكن تعريف تنمية ابؼوارد البشرية على
في ابؼنظمة.و تعرؼ تنمية ابؼوارد البشرية على أنها تغيتَ في مستويات ابؼعرفة و ابؼهارات و الاىتمامات و القيم و 

 .5تمعالابذاىات ،و ابؼيوؿ ،والقدرات ،و الاستعدادات ،و ابػبرات ،و ابؼعارؼ ابػاصة ببناء المج
 6و منو يمكن استخلاص تعريف لتنمية ابؼوارد البشرية  على أنها عملية توسيع ابؼعارؼ  و الانتفاع بها .

 أهداف و برامج تنمية الموارد البشرية -3
 :7أهداف تنمية الموارد البشرية-3-1

ابؼطلوبة للفرد للمستقبل البعيد ووضع إف التنمية الإستًابذية للموارد البشرية تعتٍ برديد وتنمية ابؼهارات وابػبرات 
الاستًابذيات ابؼلائمة لتحقيق ذلك ،وحتى تتحقق التنمية الإستًابذية فاف ذلك يتطلب برليل الفرص وابػطط 
ابؼستقبلية لتنمية مهارات الأفراد حيث أف العديد من منشات الأعماؿ تركز على ابؼهارات ابؼطلوبة للوظيفة 

ر من اىتمامها بابؼهارات ابؼطلوبة للمستقبل لفتًة تتًاوح بتُ بطس سنوات ،وبدا أف التنمية ابعديدة ابغالية فقط أكث
ىي عملية تدعيم فعالية ابؼستقبل الوظيفي للفرد فاف ابؽدؼ الأساسي للتنمية ىو برقيق أربعة بـرجات تقيس 

 فعالية ابؼستقبل الوظيفي ىي:
 ،ابؽوية الذاتية ،التكيف .الأداءالابذاىات،

 :التنميةبرامج التدريب و -3-2
 : 8يلي برامج التدريب و التنمية  يمكن إيجاز معظمها فيما أنواعىناؾ الكثتَ من 

: وتهدؼ ىذه البرامج إلذ تنمية مهارات القيادة لدى أفراد الإدارة العليا  و برامج التنمية الإدارية -
التنسيق ابؼناسب  عن طريق النظر إلذ ابؼنظمة  كوحدة الإدارة التنفيذية بابؼنظمة  ،و كذلك تنمية القدرة على 

متكاملة،  و كذلك تنمية  القدرة على التفكتَ  ابػلاؽ و كيفية مواجهة التحديات  ، وعلى ذلك فاف ىذه 
 البرامج تهدؼ إلذ بذديد الآراء  و ابؼفاىيم التي عادة ما تتقادـ  بفعل عامل الزمن .

ىذه البرامج إلذ تنمية قدرات  أفراد الإدارة الإشرافية،  من خلاؿ  :تهدؼ  برامج الإدارة الإشرافية -
تزويدىم  بدا ىو جديد  في بؾالات ابؼعرفة  ابؼختلفة ، وتأخذ  ىذه البرامج أشكالا عدة مثل  التدريب في مكاف 

.وينحصر العمل  التمرير على الوظائف ابؼختلفة ، الالتحاؽ ببعض ابؼعاىد ابؼتخصصة ...............الخ  
الفرؽ الأساسي بينهما و بتُ برامج التنمية الإدارية في أف ىذه الأختَة تهدؼ إلذ تنمية القدرات ابؼتعلقة برسم 
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السياسات العامة للمنظمة .في حيث أف البرامج الإشرافية تهدؼ إلذ تنمية القدرات ابؼتعلقة بكيفية تنفيذ ىذه 
 السياسات .

مل ىذه البرامج على اجتذاب خريجي ابعامعات  أو من ىم على :تع  برامج المتدربين الاداربين -
وشك التخرج  و إبغاقهم  ببرامج تدريبية  غبر ربظية  .بحيث يمكن  تعيينهم  في وظائف إدارية  بعد انتهاء 
التدريب  ووفقا للشروط  ابؼلائمة لكلا الطرفتُ،  و عادة ما تشمل ىذه البرامج خلفية عامة عن ابؼنظمة ، و  

لك بعض الأعماؿ  المحددة لزيادة خبرات ىؤلاء  الدارستُ ،كذلك تتضمن ىذه الطريقة  إبغاؽ كل متدرب  كذ
 بقسم أو إدارة  معينة لتنمية بعض ابػبرات ابؼتخصصة فيهم. 

:تهدؼ ىذه البرامج إلذ تلبية احتياجات الأفراد من النواحي الاجتماعية والتًفيهية برامج التثقيف العام -
برامج مكملة للبرامج التخصصية التي ترتبط بأداء العمل، تهدؼ برامج التثقيف العاـ إلذ التنمية وكل ما ,أي أنها 

يتعلق بتكوين ابؼواطن الصالح في فن الديكور ،التصميم ،الأدب ،أشغاؿ الزخرفة ،التصوير ،التمريض ،والإسعاؼ 
 الأولر ،وابغرؼ اليدوية ابؼختلفة .

 إلذ زيادة قدرة العاملتُ على التكيف مع ابؼنظمة التي يعملوف بها . :وتهدؼ عادة برامج التكيف -
: تهدؼ ىذه البرامج إلذ تنمية قدرات الأفراد على أداء وظائف بؿددة ،وىي برامج تنمية المهارات -

وظائف عادة ما تتصل بالقياـ بعمليات أو أنشطة بؿدودة ،لا تتطلب الكثتَ من ابؼعرفة الفنية ولا تتطلب وجود 
لنوعيات ابؼختلفة من ابؼهارات، مثل :رجاؿ البيع ،رجاؿ ابػزينة ،حفظ السجلات، وعادة ما تأخذ ىذه البرامج ا

 شكل التدريب في مكاف العمل .
: تهدؼ ىذه البرامج إلذ تنمية قدرات الأفراد على أداء وظائف بؿددة بأنشطة غتَ البرامج التخصصية -

دة ما توجو ىذه البرامج إلذ تنمية الكثتَ من ابؼهارات الفنية ابؼتخصصة بؿددة نسبيا،ولكنها من نوعية واحدة وعا
،مثل :برامج تدريب المحاسبتُ ومهندسي ،ضبط ابعودة ،العاملتُ بالشؤوف القانونية والعاملتُ بشؤوف 

 الأفراد.....
رتبطة بالسلوؾ : تهدؼ ىذه البرامج إلذ تزويد ابؼتدربتُ بابؼفاىيم الأساسية ابؼبرامج المهارات السلوكية -

البشري وبؿدداتو ،ويرجع السبب في ذلك  إلذ أف ابؼعرفة ابؼتخصصة  وحدىا لا تكفي لرفع مستوى الأداء  يرتبط 
أيضا  بالقدرة  على تفهم العنصر البشري القائم بالعمل ، ولا شك أف مثل ىذه البرامج  يجب أف توجو  إلذ كل 
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ن  يشغلوف مراكز رئاسية  و على بصيع ابؼستويات ، ذلك أف بقاح أي العاملتُ بابؼنظمة , و خصوصا أولئك  الذي
رئيس في برفيز  مرؤوسيو على الأداء ابعيد يرتبط بقدرتو على إحداث التأثتَ ابؼطلوب عليهم،و الذي يرتبط بقدرتو  

 على تفهم أنماطهم السلوكية.
فكر الإدارة وفلسفتها ،فهي متقدمة وفعالة تعكس سياسات ابؼوارد البشرية سياسات تنمية الموارد البشرية : -4

بقدر ما تكوف فلسفة الإدارة وتأخذ بابؼفاىيم ابغديثة في بـتلف المجالات ابؼتصلة بالعنصر البشري وابؼؤثرة في 
ومن ابؼنظور الشامل ،بحيث تتكامل  سلوكو وأدائو،والأبعد من النظر إلذ سياسات ابؼوارد البشرية بطريقة متكاملة

 .9السياسات بدا يؤدي إلذ حصوؿ ابؼنظمة على أجود العناصر ودفعها للعمل بأعلى كفاءةىذه 
فالعنصر البشري ابعيد برت إدارة وقيادة مناسبة ومناخ عمل جيد لابد أف ينتج إنتاجا جيدا ، وتتحقق جودة 

 :11العمل والإنتاج من خلاؿ أسلوبتُ هما
لإدارة إتباعها وتشمل :الإدارة بابؼشاركة ، نظاـ الاقتًاحات :أىم البرامج التي يجب على ا الأسلوب الأول

 والشكاوي ,تنفيذ دوائر ابعودة .
:أىم السياسات لتنمية ابؼوارد البشرية تنحصر في  :تصميم الوظيفة،الاستقطاب والاختيار ابعيد الأسلوب الثاني

البشرية أشبو بابغلقات ابؼتداخلة وابؼتًابطة مع التدريب،التطوير ابؼستمر للمناخ التنظيمي.واف سياسات تنمية ابؼوارد 
بعضها البعض ،واف كل جزء من حلقتها متماسك مع ابعزء الذي يسبقو والآخر الذي يليو ، ومن ىنا يتبتُ مدى 
العلاقة القوية التي يجب أف تربط بينها بصيعا ،برقيق لتنمية بشرية عالية وبالتالر جودة عالية للعنصر البشري. واىم 

:بزطيط ابؼوارد البشرية، برليل الوظيفة ،الاستقطاب ،الاختيار، تنمية ابؼسار  11ه السياسات تتمثل فيما يليىذ
 .الوظيفي ، التدريب ،التكوين 

:يتكوف مفهوـ تنمية ابؼوارد البشرية ابؼعاصرة من شقتُ اثنتُ تنمية الموارد البشرية عملية إستراتجية -5
 12أساسيتُ هما كما يلي:

:ينظر في الوقت ابغاضر إلذ التدريب والتنمية على أنها عملية إستًابذية تدريب والتنمية عملية إستراتجية ال -1
تأخذ شكل نظاـ فرعي مكوف أجزاء متكاملة ، وتعمل ضمن نظاـ وإستًابذية اكبر ىي إستًابذية ابؼنظمة ، 

دريب والتنمية من بؾموعة بـططة من برامج وضمن إطار ودور إدارة ابؼوارد البشرية فيهل ،وتتكوف إستًابذية الت
التدريب والتنمية  البشرية ابؼستمرة ، التي تهدؼ وتسعى إلذ تطوير وبرستُ أداء كل من يعمل في ابؼنظمة وتعليمو 
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كل جديد بشكل مستمر من اجل مساعدة ابعميع على برقيق مكاسب وظيفية ومستقبل وظيفي جيد ، وفي 
ابذية إلذ تشكيل بنية برتية من ابؼهارات البشرية التي برتاجها ابؼنظمة في ابغاضر الوقت نفسو تسعى ىذه الإستً 

وابؼستقبل لرفع كفاءتها الإنتاجية وفاعليتها التنظيمية باستمرار ،لتحقيق الرضا لدى زبائنها ،حيث يتوقف وجودىا 
عكس أثرىا على نشاط ابؼنظمة في على ىذا الرضا وكذلك التأقلم والتكيف مع التغتَات التي بردث في البيئة وين

ابؼدى القصتَ والبعيد ،حيث برتاج ىذه التغتَات إلذ تعليم واكتساب مواردىا البشرية ابؼهارات ابعديدة وابؼتنوعة 
لاحتوائها والتعايش معها ،فهذه ابؼهارات ابعديدة التي بزلقها التنمية ،تساعد إلذ حد كبتَ على بزفيف الضغوط 

تَات على ابؼوارد البشرية يمكن القوؿ إذا باف التدريب والتنمية كإستًابذية ، تسعى إلذ بناء نظاـ التي تشكلها التغي
معرفي حديث لدى ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة وتطوير مهاراتها ابغالية وإكسابها أخرى جديدة ومتنوعة وتعديل 

ت التي بردث في البيئة وتفرض على ابؼنظمة ابذاىاتها السلوكية للأفضل  بهدؼ الاستيعاب والتأقلم مع التغيتَا
 تبنيها والتكيف معها .

 :التدريب والتنمية البشرية كعملية تعلم بـططة تتكوف من قسمتُ : التدريب والتنمية عملية تعلم مستمرة -2
: عمل بـطط يتكوف من بؾموعة برامج مصممة من اجل تعليم ابؼوارد البشرية كيف تؤدي أعمابؽا لتدريب ا -

 ابغالية بدستوى عالر من الكفاءة من خلاؿ تطوير وبرستُ أدائهم .
عمل بـطط يتكوف من بؾموعة برامج مصممة من اجل ابؼوارد البشرية وإكسابها معارؼ وسلوكيات التنمية :-

ومهارات جديدة متوقع أف برتاجها في أداء مهاـ أو وظائف جديدة في ابؼستقبل والتأقلم والتعايش مع أية 
ات وتغيتَات بردث في البيئة وتؤثر في نشاط ابؼنظمة .إف التدريب والتنمية يعتمداف على التعلم ابؼستمر مستجد

الذي يعتبر الركيزة الأساسية التي تقوـ عليها إستًابذية تدريب وتنمية ابؼوارد البشرية وفي الأختَ يمكن القوؿ باف 
على التعلم ويهدفاف إلذ بناء معارؼ ومهارات وابذاىات التدريب والتنمية كإستًابذية وعملية منتظمة يعتمداف 

وسلوكيات لدى ابؼوارد البشرية من اجل تطوير وبرستُ أدائها ابغالر وابؼستقبلي والتكيف مع التغتَات البيئية 
وإحداث مطابقة بتُ خصائص ابؼوارد البشرية من جهة وخصائص أعمابؽا ابغالية وابؼستقبلية من جهة ثانية وجعل 

 . 13ئها في حالة برسن دائم ومستمرأدا
:إف الإنفاؽ في بؾاؿ تدريب وتنمية ابؼوارد البشرية ىو إنفاؽ رأبظالر  استثمار بشري–التدريب والتنمية -3

وحقل استثماري خصب ،فما ينفق فيو ىو ليس بتكلفة إنما ىو إنفاؽ استثماري لو عائد شانو شاف أي استثمار 
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لتسويق ....الخ فعوائد ىذا الاستثمار ىامة جدا تتمثل في برستُ ابؼنتج وتقديم كل أخر في الآلات أو في برامج ا
جديد للزبوف للحصوؿ على رضاه وتوسيع حصة ابؼنظمة السوقية بدا يضمن البقاء والنمو .وللدلالة على أهمية ىدا 

بؼنظمات فعندما يرى الاستثمار ىو أف التدريب والتنمية أصبحتا في الوقت ابغاضر معيارا يقاس بو بقاح ا
بندا للاستثمار في بؾاؿ التدريب والتنمية البشرية في  2111ابؼختصوف في بؾاؿ إدارة ابعودة الشاملة والايزو  لعاـ 

موازنتها الاستثمارية سيعتبروف ذلك نقطة قوة فيها لاف مسالة التعلم ابؼستمر من وجهة نظرهما الذي يسعى 
  14 .ا سياسيا فيهاالتدريب والتنمية إلذ برقيقو ركن

  .مراحل تنمية الموارد البشرية-6
إف ىذه ابؼرحلة كثتَا ما يطلق عليها مرحلة التشخيص لتحديد أىداؼ  تخطيط الاحتياجات التدريبية: -1 

وتعرؼ الاحتياجات التدريبية بأنها بؾموع  التغيتَات و التحسينات  ابؼطلوب إحداثها في معلومات  15التدريب .
و مهارات  و ابذاىات العاملتُ لقصد التغلب على ابؼشكلات التي تعتًض ستَ العمل . وبروؿ دوف برقيق  

دى الاستًاتيجي للمنظمة من أىداؼ ابؼنظمة من ناحية و مسايرة متطلبات التقدـ  و برقيق التنمية  على ابؼ
إف عملية برديد الاحتياجات التدريبية تشمل عملية مسح ودراسة للمؤسسة بغرض برديد  16ناحية أخرى .

.ويبتٌ تقدير الاحتياجات التدريبية على 17المجالات التي يمكن للتدريب أف يساعد على التطوير ومعابعة ابػلل
. فالتحليل التنظيمي يهدؼ إلذ برديد النواحي 18يل الفرد برليل الوظائفثلاثة بؿاور رئيسية برليل التنظيم برل

ابؼتاحة إلذ خدمات التدريب في ابؼنشاة .وبرليل العمليات يعتٍ برديد مضموف برامج التدريب أي ابؼوضوعات 
بذاىات ابؼطلوبة الواجب التًكيز عليها في برامج التدريب أما برليل الأفراد وذلك بتحديد ابؼهارات وابؼعرفة أو الا

 :21وىناؾ عدة أساليب لتحديد الاحتياجات  نذكر منها.19تنميتها في الأفراد
و فيها معدلات ابؼوارد البشرية )معدلات الغياب تقارير الكفاءة  معدلا  معدلات  الأداء و تقارير الكفاءة :-

تاج .....(،معدلات التكاليف ) إصابات العمل ......( ومعدؿ الزيادة في الإنتاج ) ابعودة ,معدلات الإن
 معدلات التكاليف, التكاليف الثابتة ( ،معدلات التسويق و ابؼبيعات .

 : برليل الأىداؼ ، الفرد  ،الأنشطة ،و الأعماؿ  ابعوانب السلوكية .التحليل المتكامل للتنظيم-
 في مدى كفاءتهم .: أراء الرؤساء ، أراء العاملتُ أنفسهم الاستقصاءات  و الآراء و الاقتراحات
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تتضمن ىذه ابؼرحلة برديد الأىداؼ الكمية و النوعية  و التًتيب الزمتٍ  تطوير أهداف التدريب و التنمية:-2
تم برديده من احتياجات في ابؼرحلة الأولذ .إف تلك  الأىداؼ تتضمن في ابغقيقة  ما الذي  بؽا و على ضوء ما

العاملتُ .تشمل ىذه ابؼرحلة  أيضا برديد الأىداؼ الفرعية  و التي ىي ينبغي برقيقو من جوانب ترتبط بأداء  
 :12وىذه الأىداؼ تتمثل فيما يلي11 سلسلة النتائج التي تؤدي إلذ برقيق ابؽدؼ الأساسي  أو الأولر

 زيادة معارؼ الأفراد و معلوماتهم .-
 تنمية مهارات الأفراد .-
 تعديل و تطوير الابذاىات.-
: بعد عملية التعرؼ على احتياجات التدريبية وبرديد أولوياتها تأتي عملية تصميم مج التدريبيةتصميم البرا-3

.و في ىذه ابؼرحلة 13البرامج التدريبية التي تعبر التًبصة الفعلية للأىداؼ التي يسعى التدريب الإداري إلذ برقيقها
كن تصميم نظم التدريب الفعالة فانو يجب دراسة  .وحتى يم14بجري تصميم البرامج التدريبية للشروع بتنفيذىا فعلا

مدى استعداد العاملتُ و تقييم مدى تقبلهم للتعليم.واف ذلك التصميم يضم كلا من بؿتوى البرنامج التدريبي  
 .15اختيار الأساليب التدريبية  ابؼدربتُ  و بذديد مدة البرنامج و مكانو و جدوؿ تنفيذه

مرحلة التنفيذ  ىي مرحلة إدارة البرامج  و إخراجو إلذ حيز الوجود . و الواقع إف  : إف تنفيذ النشاط التدريبي-4
ىذه ابؼرحلة مرحلة مهمة و خطتَة, ففيها تتبتُ حسن وسلامة التخطيط، وينعكس فشلها أو بقاحها سلبا أو 

ح على عدة عوامل منها: قدرة .ويعتمد تنفيذ البرنامج التدريبي بنجا 16إيجابا على ابؼرحلة التالية، وىي مرحلة التقييم
 و المحيطة بالبرنامج التدريبي . ابؼنسق وابؼدربتُ،الظروؼ ابؼادية، وغتَ ابؼادية

يعد تقييم برنامج التدريب وابؼتدربتُ من الأنشطة الرئيسية ابؼكملة لإدارة النشاط تقييم النشاط التدريبي :-5
,وتقاس بو  18.في برقيق غاياتو والأىداؼ ابؼنشودة منو .وىو عملية ملزمة للوقوؼ على مدى فعاليتو17التدريبي

كفاية ابؼتدربتُ ومدى التغيتَ الذي بقح التدريب في إحداثو فيهم وكذلك تقاس بو كفاية ابؼدربتُ الذين قاموا 
أي  بتنفيذ العمل التدريبي . وقد يكوف تقييم النشاط التدريبي في أثناء تنفيذ البرنامج, فيحاوؿ منسق البرنامج أو

جهة أخرى أف تتابع سلوؾ ابؼتدربتُ في أثناء العمل, وبؿاولة قياس الأثر الذي ترتب على تعرض ابؼتدربتُ بػبرات 
.وبشة نماذج فكرية كثتَة براوؿ أف تصنف ابؼستويات أو ابعوانب التي يشملها التقييم, وأشهر ىذه 19تدريبية معينة

ا النموذج يعرض كتَ كباتريك ابؼستويات الأربعة التي يشملها النماذج نموذج دونالد كتَ كباتريك  ,  وفي ىذ
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, والشكل ابؼوالر يوضح ذلك.ويقصد بردود الفعل إف يجيب التقييم عن سؤاؿ مفاده مدى رضا ابؼتدربتُ 21التقييم
من وراء عن البرنامج واستفادتهم منو إما التعلم فيقصد بو الإجابة عن سؤاؿ ثاف مفاده ما ىي الفائدة التي برققت 

البرنامج التدريبي أي ماذا تعلم ابؼتدربوف من خلالو إما السلوؾ ففيو حياوؿ التقييم أف يجيب عن السؤاؿ التالر ىل 
حدثت تغتَات ايجابية في سلوؾ ابؼتدربتُ بعد التدريب وتعبر النتائج عن مدى برقيق البرنامج التدريبي لأىدافو 

ية النجاح في تنفيذ البرنامج التدريبي بعدة أساليب نذكر منها :الاستقصاء . ويمكن تقييم ابؼدربتُ وكيف21بوجو عاـ
 23)استمارة أو استبياف(، ابؼلاحظة ابؼباشرة22

 ( نموذج كيركباتريك1شكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

وائل  عبد الباري إبراىيم ذرة  زىتَ نعيم الصباغ ،إدارة ابؼوارد البشرية في القرف ابغادي و العشرين :منحى نظمي ، دار  المصدر:
 .331،ص، 2118للنشر ،

 (2كما يمكن توضيح ابؼراحل ابػمسة لعملية التدرب والتنمية في الشكل رقم )
 
 

نمىرج كيشكيباتشيك في تقييم 

انبشامج انتذسيبيت يشمم انجىانب 

 انتانيت

 ردود الفعل 

 السلوك

 النتائج التعلم
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 برامج التدريب والتنمية لإعداد( :الخطوات المنهجية 2الشكل رقم )
1                 2       3                4    5  

 
 

  
 غايات التعلم                                                            

 
 
 
 
 
 
الذكية لتنمية ابؼوارد البشرية في ابؼنظمات ابؼعاصرة ،ابؼكتبة العصرية،  الإدارةعبد ابغميد عبد الفتاح ابؼغربي، "دليل  المصدر :  

 ،ص.2117
 ثانيا:الموارد البشرية ميزة تنافسية دائمة للمؤسسة.

 تعريف الميزة التنافسية.-1
 ىي أف يكوف لدى ابؼؤسسة ما يميزىا عن غتَىا ويؤدي إلذ زيادة ربحيتها ومن ابؼلاحظ أف ابؼيزة التنافسية قد  

.وتنشأ ابؼيزة التنافسية بدجرد توصل ابؼؤسسة إلذ اكتشاؼ طرؽ 24تستمر لوقت قصتَ أو تستمر لسنوات عدة
جديدة أكثر فعالية من تلك ابؼستعملة من قبل ابؼنافستُ، حيث يكوف بدقدورىا بذسيد ىذا الاكتشاؼ ميدانياً، 

التنافسية ىي ابؼهارة أو التقنية أو ابؼورد ابؼتميز  ، والقدرة25وبدعتٌ آخر بدجرد إحداث عملية إبداع بدفهومو الواسع
الذي يتيح للمنظمة إنتاج قيم ومنافع للعملاء تزيد عما يقدمو بؽم ابؼنافسوف، ويؤكد بسيزىا واختلافها عن ىؤلاء 

قيم ابؼنافستُ من وجهة نظر العملاء الذين يتقبلوف ىذا الاختلاؼ والتميز، حيث حيقق بؽم ابؼزيد من ابؼنافع وال
 .26التي تتفوؽ على ما يقدمو بؽم ابؼنافسوف الآخروف

مشحهت تقذيش 

 الاحتياجاث انتذسيبيت

 

 أهذافمشحهت تطىيش 

 وانتنميت انتذسيب

 

مشحهت تصميم 

 انبشامج انتذسيبيت

 

 مشحهت انتنفيز

 

 

مشحهت تقييم 

 انتذسيب

 

 تطىيش انمعاييش

تحذيذ مذاخم وطشق  

 انتذسيب 

 انتغزيت انمشتذة
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ومنو يمكن استخلاص تعريف للميزة التنافسية كما عرفها مرسي خليل  "ابؼيزة التنافسية على أنها ميزة أو عنصر 
وامل . وابؼيزة التنافسية تنشا نتيجة لع27تفوؽ للمؤسسة يتم برقيقو في حالة إتباعها لإستًاتيجية معينة للتنافس"

 28.داخلية أو عوامل خارجية
:تغتَ احتياجات العميل أو التغتَات التكنولوجية أو الاقتصادية أو القانونية قد بزلق ميزة  العوامل الخارجية

تنافسية لبعض ابؼؤسسات نتيجة لسرعة رد فعلهم على التغتَات .التاجر الذي استورد التكنولوجيا ابغديثة 
علو على تغتَ التكنولوجيا وابؼطلوبة في السوؽ أسرع من غتَه استطاع خلق ميزة تنافسية عن طريق سرعة رد ف

واحتياجات السوؽ .من ىنا تظهر أهمية قدرة ابؼؤسسة وقدرتها على متابعة ابؼتغتَات عن طريق برليل ابؼعلومات 
 .وتوقع التغتَات

شراء ( قدرات لا تكوف متوفرة لدى ابؼنافستُ  أو:ىي قدرة ابؼؤسسة على امتلاؾ موارد وبناء ) العوامل الداخلية
بؼطعم الذي ينتج الايسكريم بدطعم بفيز وبؿبب لدى العميل بسكن من خلق ميزة تنافسية عن طريق بناء الآخرين .فا

عن طريق استئجار من لديو طريقة بفيزة لإعداد الايسكريم .الابتكار والإبداع بؽما  أوخبرات في إعداد الايسكريم 
عمل أو التكنولوجيا ابؼستخدمة والإبداع في خلق دور كبتَ في خلق ميزة تنافسية . لا ينحصر الإبداع في أسلوب ال

 .فائدة جديدة للعميل .والشكل ابؼوالر يوضح ذلك 
 ( عوامل ظهور الميزة التنافسية  3شكل رقم)

 
 
 
 
 
 
 
 

 .316عطية صلاح سلطاف ، مرجع سبق ذكره، ص المصدر:

 ظهىس انميزة انتنافسيت 

 عىامم داخهيت

 

 

 

 عىامم خاسجيت

 

 وجىد قذساث مميزة وخاصت 

الإبذاع في الإنتاج أو 

 الإستشاتجيت أو انتكنىنىجيت

سشعت سد انفعم وانقذسة عهى 

 استغلال انتغيشاث انخاسجيت 
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 حتى تكوف ابؼيزة التنافسية فعالة، يتم الاستناد إلذ الشروط التالية:                      
 تعطي الأسبقية والتفوؽ على ابؼنافس. حابظة:

 يمكن أف تستمر خلاؿ الزمن. الاستمرارية:
 : يصعب على ابؼنافس بؿاكاتها أو إلغائها.إمكانية الدفاع عنها

 نميز بتُ نوعتُ من ابؼيزة التنافسية:أنواع الميزة التنافسية:-2
الأقل إذا كانت تكاليفها ابؼتًاكمة بالأنشطة : يمكن بؼؤسسة ما أف بروز ميزة التكلفة ميزة التكلفة الأقل -

وللحيازة عليها يتم الاستناد إلذ مراقبة عوامل تطور التكاليف،  29،ابؼنتجة للقيمة أقل من نظتَتها لدى ابؼنافستُ
حيث أف التحكم ابعيد في ىذه العوامل مقارنة بابؼنافستُ يكسب ابؼؤسسة ميزة التكلفة الأقل، ومن بتُ ىذه 

مراقبة التعلم: بحيث أف التعلم ىو نتيجة للجهود ابؼتواصلة وابؼبذولة من قبل الإطارات وابؼستخدمتُ على العوامل 
حد السواء، لذلك يجب ألا يتم التًكيز على تكاليف اليد العاملة فحسب، بل يجب أف يتعداه إلذ تكاليف 

 التعلم وبرديد أىدافو، وليتم ذلك يستند النفايات والأنشطة الأخرى ابؼنتجة للقيمة، فابؼستَوف مطالبوف بتحستُ
 إلذ مقارنة درجة التعلم بتُ التجهيزات وابؼناطق ثم مقابلتها بابؼعايتَ ابؼعموؿ بها في القطاع.

تتميز ابؼؤسسة عن منافسيها عندما يكوف بدقدورىا ابغيازة على خصائص فريدة بذعل الزبوف يتعلق  ميزة التميز: -
 بتنافسيتها.

:في عابؼنا ابؼعاصر يصعب أف نتخيل منظمة ما نستطيع أف المورد البشري في تحقيق الميزة التنافسيةأهمية -3
برقق ميزة تنافسية دائمة دوف أف يتوافر لدبها العنصر البشري الراغب والقادر على برقيق تلك ابؼيزة 

نظمات ابغديثة لتدعيم قدرتها التنافسية التنافسية,فالبرعم من تعدد الوسائل التنظيمية التي يمكن أف تعتمد عليها ابؼ
أف تنمية القدرات البشرية و تدعيم رأس ابؼاؿ  ,إلا أف الفكر الإداري ابؼعاصر قد اخذ بدا لا يدع بؾالا للشك

الفكري ىو أكثر تلك الوسائل فعالية، وكذالك يمكن توفتَ فرص النجاح في برقيق أىداؼ ابؼنظمة  من خلاؿ 
الأساسية ابؼشاركة  في فعاليات ابؼنظمة وفي مقدمتها ابؼورد البشري.وبؼعرفة أهمية ابؼورد البشري في إدارة أداء العناصر 

برقيق ابؼيزة التنافسية يمكن مقارنتها مع العناصر التنظيمية التقليدية التي برقق نفس ابؼيزة مثل ابؼنتج ابؼتميز أو 
الكبتَ.و بدكن توضيح تفوؽ العنصر البشري على ابؼيزة التنافسية التكنولوجيا ابؼتقدمة أو السواؽ ابؼغلقة أو الإنتاج 

 :31التقليدية كما يلي
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: ابؼصدر الأساسي لتحقيق ابؼيزة التنافسية ىو تقديم منتج)سلعة أو خدمة( تشبع الرغبات المنتج المتميز-
ا ابؼنتج متميزا عن ابؼنتجات كاف ىذ  التنافسية إذاابغقيقية لدى ابؼستهلك وتزداد أهمية ابؼنتج في برقيق ابؼيزة 

وأكثر من ىذا فإننا كثتَا ما نرى بعض  ابؼنافسة.وبالنظر إلذ دورة حياة ابؼنتوج بقد أنها أصبحت قصتَة جدا.
ابؼنظمات التي بزتصر دورة حياة احد منتجاتها لتقدـ منتجا جديدا.وستهدؼ ابؼنظمات من وراء ذلك ضماف 

منتجها قبل أف يقتلو منافس آخر.  وأصبحت ابؼنظمات اليوـ مطالبة بتدعيم  التفوؽ على ابؼنافستُ أي أنها تقتل
نشاط  البحوث  والتطوير حتى يتستٌ  بؽا برقيق ميزة تنافسية من خلاؿ تقديم منتجات وخدمات متطورة واف 

لاؾ العنصر البشري ىو العنصر القادر على إحداث  التطوير والتجديد في السلع وابػدمات ومن تم فاف امت
ابؼنظمات للموارد البشرية القادرة التي  تتصف بروح التجديد والابتكار بسثل ميزة  تنافسية ضرورية للمنظمات 

 ابغديثة.
:بسثل التكنولوجيا ابؼتقدمة عنصرا مهما من عناصر برقيق ابؼيزة التنافسية في ىذه ابغالة من  تكنولوجيا الإنتاج-

الأداء وسرعة في الابقاز خاصة في زمن تسعى ابؼنظمات إلذ تطبيق مفهوـ  خلاؿ ما توفره التكنولوجيا من دقة في
إدارة الزمن الصفري والذي يجسد الصراع بتُ ابؼنظمات والتسابق  مع الزمن لإشباع رغبات ابؼستهلك ومن 

تم برقيق ميزة الطبيعي أف تكوف ابؼنظمة التي بستلك التكنولوجيا ابؼتقدمة ىي القادرة على إدارة الزمن الصفري ومن 
تنافسية على الغتَ.غتَ أف امتلاؾ التكنولوجيا في حد ذاتو لا يمثل ميزة تنافسية .فابؼورد الذي يبيع التكنولوجيا 
بؼنظمة ما يمكن أف يبيعها لكل ابؼتنافستُ.واف امتلاؾ تكنولوجيا متطورة وحدىا لا يكفي لتحقيق ميزة تنافسية 

البتًوؿ في العالد .لكن بؾرد امتلاؾ  ىذه التكنولوجيا دوف أف يتوافر معمل لتكرير  أحدثفمثلا يمكن شراء 
العنصر البشري القادر على إدارتها وصيانتها وتطويرىا سوؼ يجعل فاتورة التكنولوجيا  مرتفعة جدا لدرجة أف 

ري في تعظيم يصبح معها عدـ استخداـ التكنولوجيا الأكثر نفعا في ابؼنظمة .وىنا تتضح أهمية ودور ابؼورد البش
 الاستفادة من التكنولوجيا ابؼتقدمة.

: لد تعد ىناؾ أسواؽ مغلقة فالعالد كلو أصبح قرية صغتَة ومن العجب أف الأسواؽ أصبحت الأسواق المغلقة-
فبفعل التغتَات البيئية التي حدثت خلاؿ النصف الثاني من القرف العشرين العكس. ابؼستهلك وليستنتقل الآف إلذ 

قيات التجارة العابؼية ومنظمة التجارة الدولية وغتَىا فكل الأسواؽ أصبحت مفتوحة وأصبح التنافس خاصة اتفا
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حقيقة واقعة لكل ابؼنظمات إذا ما رغبت  في الاستمرار والبقاء في السوؽ  وىنا يظهر أهمية ابؼورد البشري فهو 
 ة.القادر على تبتٍ فكرة ابؼنافسة والتعامل مع متغتَات السوؽ ابعديد

: تتحقق ابؼيزة التنافسية من الإنتاج الكبتَ نتيجة الوفرات التي برقق نتيجة الكبتَ واقتصاديات  الإنتاج الكبير-
ابغجم والوفرات ابؼتًتبة عليها غتَ أف الافتًاض الأساسي في ىذه ابغالة ىو تشابو رغبات ابؼستهلكتُ وأذواقهم 

ت ابؼستهلكتُ بشكل مذىل استدعى ذلك أف تتعامل ابؼنظمات ومع تعقد طبيعة ابغياة وتنوعت رغبات واحتياجا
مع ىذا التعقد في رغبات ابؼستهلكتُ بدرجة بفاثلة من التعقد التنظيمي وذلك بتقديم منتجات متنوعة لإشباع 

حاجات ابؼستهلكتُ ابؼتعددة وتطبيق مفهوـ الإنتاج ابؼتخصص لكل مستهلك وىنا يمكن النظر لكل مستهلك  
ؽ مستغل. و مثل ىذا التحوؿ يفقد الإنتاج الكبتَ خاصيتو الأساسية كميزة تنافسية  وبدلا من ذالك على انو سو 

 يصبح امتلاؾ ابؼهارات البشرية ابؼتطورة ىو السبيل بؼواجهة تعقد رغبات و احتياجات ابؼستهلكتُ. 
النسبية  إذا لد يصاحبها مورد بشري وبنظرة فاحصة للمصادر التقليدية للميزة التنافسية بقد أنها  تفقد أهميتها 

قادر على تعظيم الاستفادة  من تلك ابؼصادر وزيادة على ذالك فاف قدرة ابؼنافس على تقليد العناصر التقليدية 
للميزة تصبح غتَ ذات أهمية نظرا لاف العنصر البشري ىو العنصر الوحيد الذي لا يمكن تقليده  فهو ميزة تنافسية 

 ( يوضح  دور ابؼوارد البشرية في برقيق ابؼيزة التنافسة.1رقم)دائمة , وابعدوؿ 
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 ( :  دور الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسة.1الجدول رقم)  
 دورة ابؼوارد البشرية ابؼيزة التنافسية 
 دورة حياة ابؼنتج قصتَة. تقديم منتج متميز 1

 زيادة ابغاجة للتجديد والابتكار.
 أهمية ابؼوارد البشرية في التجديد والابتكار.زيادة 

 التكنولوجيا متاحة أماـ ابعميع. امتلاؾ تكنولوجيا متطورة 2
 التكنولوجيا ابغديثة تتطلب مهارات متطورة.

 العنصر البشري قادر على استيعاب التكنولوجيا ابؼتطورة.
 د.الأسواؽ أصبحت مفتوحة وبلا حدو  التنافس في الأسواؽ ابؼفتوحة 3

 ابؼنافسة حق مشروع للجميع.
 ابؼنافسة من خلاؿ رأس ابؼاؿ الفكري.

 . 45عادؿ زايد، الأداء التنظيمي ابؼتميز، الطريق إلذ منظمة ابؼستقبل،صالمصدر:    

.حتى تتحقق ابؼزايا التنافسية للموارد البشرية بابؼنظمات يجب توفر  مبادئ المزايا التنافسية للموارد البشرية-4
 بؾموعة من ابؼقومات التالية :

عن طريق خدمة العملاء وخدمة ما بعد البيع التي يقدمها بؾموعة من  ضرورة تحقيق قيمة المستهلك : -
ابؼنظمة وتتحقق قيمة ابؼستهلك  ابؼوارد البشرية بابؼنظمة أي يجب ضماف أـ العملاء حيصلوف على قيمة من تلك

مستوى الصورة الذىنية للمنظمة وقدرتها على جذب وابغفاظ على العمالة ابؼاىرة . كما أف ىناؾ قيمة للمسؤولية 
 .31الاجتماعية للمنظمة أماـ الغتَ من خلاؿ قيمة ابؼستهلك أيضا

ى المحافظة على التميز والانفراد بخصائص يرتبط بالقدرة علالشرط الثاني للميزة التنافسية للموارد البشرية  -
خاصة للمنظمة مثل رأس ابؼاؿ البشري ) وابؼختلف عن رأس ابؼاؿ التمويلي ( ويقاس رأس ابؼاؿ البشري بابؼهارات 
والقدرات التي تتمتع بها ابؼوارد الشربة للمنظمة . ويجب أف حيقق رأس ابؼاؿ البشري أعلى عائد على الاستثمار 

 . 32رنة بابؼنافستُبابؼنظمة مقا
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 .برامج تحسين تنافسية المورد البشري  -5
 التوجهات   برتاج إدارات ابؼوارد البشرية في بصيع ابؼنظمات ابغكومية والعامة وابػاصة إلذ ضرورة تنفيذ

 :33التالية
 إعادة ىندسة ظروؼ العمل . -
 برقيق التوافق بتُ العمل اليدوي والعمل الآلر .  -
تصميم العمل ) لتحستُ تدفق العمل ، بزفيض ابغركة غتَ اللازمة ، برستُ التهوية والإضاءة ،استخداـ إعادة  -

 ابؼوسيقى والصور ابؼناسبة ، توفتَ ساعات للراحة ، توفتَ ابؼكاتب ابؼناسبة (
 توفتَ السلامة ابؼهنية والرعاية الصحية والعلاج والدواء . -
 لاتصالات والشبكات والانتًنيت لتحستُ إنتاجية ابؼوارد البشرية .استخداـ تكنولوجيا ابؼعلومات وا -
 برقيق الإثراء الوظيفي والتنوع الوظيفي وتطبيق ترتيبات وتوقيت العمل . -

 واقع تنمية الموارد البشرية في مؤسسة الظهرة بمستغانم :ثالثا
, .ابؼطاحن الكبرى للظهرة  كقطب ىاـ في الصناعة الغذائية تعريف  مؤسسة المطاحن الكبرى الظهرة1-
 ابعزائر.وسائل بشرية  وتقنية ىامة  جعلتها اليوـ من بتُ اكبر  ابؼطاحن في  توظف

برأس  2002و بدأت في أشغابؽا في فبراير » متيجي, «  ابؼطاحن الكبرى الظهرة تأسست من طرؼ ابؼدير العاـ  
تفضل رئيس ابعمهورية عبد العزيز بوتفليقة بتدشتُ  2002مارس  01دح.و في   0000.000.000ماؿ قدره 
 .دج1.737.440.000وىي شركة ذات أسهم يبلغ حاليا رأبظابؽا الاجتماعي ب ابؼؤسسة .

عامل, مستَين من طرؼ فريق متعدد ابػبرات   200تقع في الغرب ابعزائري  في مدينة مستغالز,  توظف أكثر من 
كفاءة عالية  ,كما تتميز بالتًكيز  على النوعية الطبيعية  بؼواردىا الأولية والمحافظة على البيئة من ذو حيوية و  

خلاؿ بصيع عمليات برويل القمح اعتمادا على خبرة عدة أجياؿ في بؾاؿ زراعة القمح , بإنتاجها ابؼركز خاصة 
ابعزائري  في  ىذه ابؼنتوجات  مع  على الدقبق و السميد . و ىي تغطي قسطا كبتَا  من حاجيات الغرب 

 الطموح للوصوؿ إلذ تزعم السوؽ الوطنية  ثم التصدير إلذ بلداف إفريقيا  .
 (E.U.R.L): ابؼطاحن الكبرى للظهرة ىي مؤسسة منفردة بدهاـ بؿددة  الإطار القانوني،التسمية -
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  3تقع غرب ولاية مستغالز ,على الطريق المحوري  لصلامندر , وىي تبعد عن وسط ابؼدينة ب  ابؼنطقة ابعغرافية :-
 كلم  .

بؾزأة بتُ جناح إداري الذي يشمل  ²م1000مطاحن الكبرى للظهرة تشغل مساحة مقدرة  وحدات ابؼؤسسة :-
 ة بدوف حواجز فيما بينها .ابؼسئولتُ على الإنتاج, وبناية أخرى للإنتاج موزعة إلذ قطاعات من وظائف بـتلف

 : نشاطات ابؼطاحن الكبرى-
 إنتاج الفرينة ) الدقبق (. -  
 إنتاج السميد.  -  
 إنتاج الكسكس و شيبس .-  
 التجارة. -  
 منتوجات المطاحن الكبرى للظهرة :-

 و ىذه ابؼنتجات تتمثل فيما يلي :  safinaتنتج ابؼؤسسة منتوجات متنوعة وىي برمل اسم " السفينة "
الفرينة :الدقيق  ابؼمتاز ، الدقيق العادي للعجتُ ، الدقيق للعجتُ ابؼطور,، الدقيق  سيكلة سوداء ، االدقيق   -

 صافيتات ، دقيق  فينوازغي ,دقيق البسكويت,
الدقيق ،السميد العادي ،السميد السميد : السميد ، الرفيع الغليظ ، السميد الرفيع ابؼتوسط ،السميد الرفيع  -

 العادي الصنف الأوؿ.
 الكسكسي  :الكسكسي الرفيع ابػشن ، الكسكسي الرفيع ابؼتوسط، الكسكسي الرفيع الدقيق . -
 : أصناف الزبائن للمطاحن الكبرى للظهرة-
 بائعي ابعملة-
 الصناعيتُ    - 
 ابؼربيتُ -
 ابؼخابز .-
 نذكر منها : المنافسين -
 ستغالز .مطاحن م-
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 مطاحن سيدي بن ذىيبة بدستغالز .-
 مطاحن عزوز بسيدي بلعباس .-
 مطاحن غليزاف. -
 سيم . -
 .أما ابؼنافس القوي فهو منافس ظهر حديثا، وىي عمر بن عمر في الشرؽ ابعزائر  
 سياسات تنمية الموارد البشرية في المؤسسة .-2
من خلاؿ ابؼقابلة التي أجريناىا مع مدير إدارة ابؼوارد البشرية, و الأسئلة مكانة المورد البشري في المؤسسة .-

عليو  ،تبتُ لنا من خلاؿ أجوبتو أف ابؼؤسسة تعتبر ابؼورد البشري  موردا ىاما في ابؼؤسسة  ,و حيظى  طرحناىاالتي 
ماؿ العاديتُ  الذين حيبوف باىتماـ كبتَ بدا فيهم  الكفاءات و أصحاب الأفكار والعقوؿ ابؼتميزة ,  وكذلك الع

 ويتقنوف عملهم  حيث تقوـ بتكوينهم وبرفيزىم ماديا ومعنويا .
.قبل عملية التوظيف تقوـ ابؼؤسسة بتنبؤاتها من ابؼوارد البشرية ,حيث تقوـ  سياسة التوظيف في المؤسسة-

جديد احتياجاتها من القوى ابؼؤسسة في نهاية شهر ديسمبر بوضع توقعاتها، بحيث تقوـ كل مصلحة في ابؼؤسسة بت
العاملة.بعد برديد الاحتياجات تقوـ ابؼؤسسة بتحديد مواصفات الوظيفة وشاغل الوظيفة وذلك بإنشاء عرض 
للعمل،   تقوـ ابؼؤسسة بتوظيف عمابؽا ىن طريق الوكالة الوطنية للتشغيل لولاية مستغالز,  بحيث تقوـ بإرساؿ 

الخ وعن الوثائق  ظيفة، من مستوى دراسي أو شهادات  و السن ...عرض العمل وكل الشروط ابؼتعلقة بالو 
ابؼطلوبة في ابؼلف كشهادة ابؼيلاد، صور و شهادة طبية ،الستَة الذاتية  ...الخ   و تقوـ الوكالة الوطنية لتشغيل 

ذلك بإلغاء  الشباب بالإعلاف عن ىذا العرض . وبعد استقباؿ ابؼؤسسة لطلبات العمل تقوـ بالتصفية الأولية ، و
 بصيع ابؼلفات التي يوجد فيها نقص في الوثائق ابؼطلوبة .

وعدىا بسر إلذ مرحلة ابؼقابلة   وفي بعض الأحياف الاختبارات إف تطلب ذلك, أي حسب نوع الوظيفة و بعد 
ذلك يتم اختيار الناجحتُ وتعيينهم .   تقوـ ابؼؤسسة بإخضاع ابؼوظفتُ ابعدد برت فتًة بذريبية ،و ىذه الفتًة 

 ة التجريبية  إما يتم التعيتُ النهائي و إما الطرد بزتلف حسب نوع الوظيفة  من أسبوع  إلذ ستة  أشهر ،وبعد الفتً 
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 . تقييم الأداء في المؤسسة  -
إف مديرية ابؼوارد البشرية ىي ابؼسئولة عن تقييم الأداء في ابؼؤسسة. خطوات تقييم الأداء المتبعة في المؤسسة .

 تتمثل فيما يلي : وذلك كل سنة )أي مرة واحدة في السنة ( وىي تتبع عدة خطوات. وىذه ابػطوات
استمارة خاصة بالإطارات،وأخرى خاصة بالتنفيذيتُ والتشغيليتُ،حيث تتضمن كل  برضتَ استمارة التقييم :-

 استمارة  بؾموعة من ابؼعايتَ  يقيم الفرد على أساسها .
 تقوـ مديرية ابؼوارد البشرية بإرساؿ استمارات التقييم إلذ بـتلف أقساـ ابؼؤسسة . -
رؤساء الأقساـ  بتقييم عمابؽم,  بحيث يقيم كل عامل من طرؼ رئيسو ابؼباشر,بحيث أف كل معيار من يقوـ -

 معايتَ تقييم الأداء لو نقطة معينة .
بعد ملا الاستمارات يقوـ رؤساء الأقساـ، بإرسابؽا إلذ مديرية ابؼوارد البشرية  ليتم ابؼصادقة عليها من طرؼ   -

تسجيل ملاحظاتو وذلك حسب النقطة ابؼتحصل عليها كل عامل،  وىذه ابؼلاحظات مدير ابؼوارد البشرية،  و 
 تتمثل في : إعادة توجيو ، تكوين ، أداء حسن ، تشجيع ، ترقية ،  برفيز .

 إرساؿ استمارات التقييم إلذ الإدارة العليا  ليتم ابؼصادقة عليها  أيضا من قبل ابؼدير العاـ . -
ائية  لعملية التقييم  ،والذي يساعد على تشجيع الكفاءات  وتعيتُ نقاط الضعف إعداد ملخص للنتائج النه-

 لليد العاملة .
:تتبع ابؼؤسسة بصفة عامة  طريقة واحدة من اجل تقييم أداء  طريقة تقييم الأداء المتبعة في المؤسسة-

 رين، وذلك في معايتَ التقييم .إفرادىا,  ألا وىي طريقة التنقيط  ويختلف تطبيقها عند الإطارات و العماؿ الآخ
يتم تقييم الأداء مرة واجدة في السنة ،حيث في نهاية شهر ديسمبر يتم إرساؿ استمارة التنقيط إلذ بصيع مصالح 

 ابؼؤسسة  لتًد في نهاية السنة . 
 بالنسبة المنفذين:  الأداءتقييم -
 موضحة في ابعدوؿ التالر :يتم التقييم على أساس بؾموعة من ابؼعايتَ, وىذه  ابؼعايتَ  
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 : معايير تقييم الأداء بالنسبة لفئة المنفذين  و التشغيليين. 2جدول رقم   
 التنقيط  ابؼعايتَ 

 التحكم ابؼهتٍ )تنفيذ ابؼهاـ(
 ابؼواظبة والانضباط

 ابؼر دودية ونوعية العمل 
 ابؼساهمة في بقاء واستمرارية ابؼؤسسة 

المحافظة على آلات العمل  ومراعاة مبادئ 
 النظافة والأمن. 

 التعامل مع ابؼشاكل 

12 /…………………….. 
11/……………………… 
11/…………………….... 

 
10/………………………. 
09/………………………. 

 
07/……………………….. 

 .………………………/60 بؾموع النقاط 
 وثائق خاصة بابؼؤسسة المصدر:                  

 .تصنيفات مستوى الأداء  لفئة المنفذين و التشغيليين: 3جدول رقم    
 نوع الأداء  ابؼلاحظة  النقطة العامة 

     19إلذ  1من 
   24إلذ  21من 
                  29إلذ  25من 

 إعادة توجيو
 تكوين 
 برستُ 

 
 

 أداء غتَ مرض 
 44إلذ  31من 
 49الذ 45من 
  54إلذ  51من 
 61إلذ  55من 

 أداء حسن 
 تشجيع 

 برفيز 
 ترقية 

 
 

 أداء مرض 

 وثائق خاصة بابؼؤسسة . المصدر:            
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يتم تقييم الاطارات بنفس طريقة تقييم ابؼنفذين والتشغيليتُ  ولكن  طريقة التقييم بالنسبة للإطارات .- 
 الاختلاؼ يكمن في معايتَ التقييم والتي يمكن توضيحها في ابعدوؿ التالر:

 : معايير تقييم فئة الإطارات.  3جدول رقم  
 النقط  ابؼعايتَ 

 التعامل مع ابؼشاكل 
 ابؼعارؼ التقنية 

 تنظيم العمل  ونوعيتو  
 ابغوار وعلاقتو  مع المحيط 

18/…………………………. 
14/………………………….. 
12/………………………….. 

 
08/………………………….. 

 ……………………………/80 بؾموع النقاط 
 وثائق خاصة بابؼؤسسة . المصدر:           

يتم تقييم فئة  الإطارات بتنقيطو  حسب النقطة  التي يستحقها ,  و ذلك حسب كل معيار  ليتم ابغصوؿ   
على نقطتو العامة  التي تعكس مستوى أدائو , وبعد التقييم يتم  إرساؿ استمارة التقييم إلذ مديرية ابؼوارد البشرية  

 سجيل  ملاحظاتو معتمدا على ما يلي:ليتم ابؼصادقة عليها من طرؼ مدير ابؼوارد البشرية  وت
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 :تصنيفات مستوى الأداء لفئة الإطارات.            4جدول رقم   

 نوع الأداء  ابؼلاحظة  النقطة العامة 
 19إلذ  1من

 29الذ 21من 
  39الذ  31من 

 إعادة توجيو
 تكوين 

 برستُ  

 
 أداء غتَ مرض 

  64الذ  41من 
  69الذ  65من 
  74الذ  71من 
  81الذ  75من 

 أداء حسن 
 تشجيع 

 برفيز 
 ترقية 

 
 أداء مرض 

 وثائق خاصة بابؼؤسسة . المصدر:      
 .إف عملية تقييم الأداء في ابؼؤسسة  تهدؼ إلذ :أهمية تقييم الأداء في المؤسسة وعلاقتها بالتكوين 

 تقييم ابؼردود السنوي لكل فرد -     
 تشجيع وبرفيز وحصر الكفاءات -     

 برديد نقاط الضعف لكل فرد في ابؼؤسسة   -     
وتكمن أهمية تقييم الأداء في استعماؿ نتائجها  في الوظائف الأخرى للمؤسسة ,حيث أف عملية تقييم الأداء بؽا  

قييم الأداء بالتكوين , علاقة وطيدة مع بصيع الوظائف   كالتوظيف, برديد الأجور والتًقية...الخ  أما علاقة ت
 فبتقييم الأداء يمكن برديد الاحتياجات التدريبية للمؤسسة .

إف عملية التكوين في ابؼؤسسة مهمة جدا حيث تقوـ ابؼؤسسة في كل عاـ بإعداد البرامج :التكوين في المؤسسة 
ؤسسة تعتمد بدرجة كبتَة التكوينية, فيوجد نوعاف من التكوين في ابؼؤسسة تكوين داخلي و تكوين خارجي , فابؼ

 عل التكوين ابػارجي   فهي  تتعامل مع مؤسسات خاصة بالتكوين نذكر منها :
SGS : à Alger 

INSIM : à Oran Institut internationale de management. 

IGPE : Institut gestion de perfectionnement en entreprise (M. amine) .à Oran. 

EGIC : l’école de gestion d’information et de commerce à Oran. 

JUREX CONCEIL: à ORAN. 
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بعض ابغالات, كشراء آلات جديدة مثلا حيث تشتًي ابؼؤسسة  إليو فيأما التكوين الداخلي فتلجا ابؼؤسسة  
 وىذه الأختَة تقوـ بإرساؿ مدربتُ ومكونتُ من اجل تعليم العماؿ على استعماؿ الآلات. سويسرا,آلاتها من 

 حتى الأمن ،وىو إجباري و ليس اختياري .العماؿ،والتكوين في ابؼؤسسة شامل أي يضم بصيع  
 خطوات عملية التكوين في ابؼؤسسة.

 يقوـ كل قسم في ابؼؤسسة بتحديد احتياجاتو التكوينية . -1
 برديد الاحتياجات يقوـ بإرسابؽا إلذ مديرية ابؼوارد البشرية .بعد  -2
يقوـ مدير ابؼوارد البشرية بدراستها و اختيار البرامج التكوينية ابؼهمة  ثم يقوـ  بإرسابؽا إلذ الإدارة   -3

 العليا   لدراستها و ابؼصادقة عليها .
 لتكوينية .برديد البرامج التكوينية  للمؤسسة  و إرسابؽا إلذ ابؼؤسسات ا -4
تقوـ كل مؤسسة تكوينية بإرساؿ دليل التكوين لديها حيث يتضمن  ما يلي : مدة التكوين  -5

 ,تكاليف التكوين و الستَة الذاتية للمكوف...الخ 
 تقوـ ابؼؤسسة بدراسة ابؼلفات  واختيار  ابؼؤسسات التكوينية.  -6
 بؼكاف والزماف.تقوـ ابؼؤسسة بوضع بـطط للتكوين يتضمن التكوين نوعو و ىدفو وا -7
 تقوـ ابؼؤسسة بار ساؿ ابؼتكونتُ . -8
 بعد انتهاء مرحلة التكوين وعودة ابؼتكونتُ إلذ العمل,  تقوـ ابؼؤسسة بتقييم العماؿ .  -9

 ومنو يمكن تلخيص عملية التكوين في ابؼؤسسة إلذ ابؼراحل التالية :
 مرحلة برديد الاحتياجات التكوينية . 

 يتٍ مرحلة بزطيط البرنامج التكو 
 مرحلة تنفيذ البرنامج التكويتٍ التكوين.

 مرحلة تقييم البرنامج التكويتٍ .
 يهدؼ  التكوين  في ابؼؤسسة إلذ : .أهداف  التكوين في المؤسسة

 برستُ ابؼهارات  ورفع الكفاءة الإنتاجية.    -
 تعويض النقص في بؾاؿ معتُ . -
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 إعادة الرسكلة . -
 بسكتُ العماؿ من التأقلم  مع التكنولوجيا ابعديدة.   -

.تكتسب ابؼؤسسة ميزة بسيزىا على ابؼؤسسات الأخرى التي جعلتها تواجو منافسة   الميزة التنافسية للمؤسسة
ابؼؤسسات الأخرى في نفس المجاؿ. وىذه ابؼيزة تتمثل في جودة ابؼنتج،سواء ا كاف ابؼنتوج ،بظيد، فرينة ،كسكسى 

رقائق .تعود جودة ابؼنتوج إلذ كل ابعهود ابؼبذولة من طرؼ ابؼؤسسة فهي تقوـ بشراء القمح اللتُ والصلب ذو  او
النوعية العالية بحيث أنها لا تكتفي بالقمح الذي تشتًيو من ابعزائر ، حيث تقوـ بالاستتَاد من ابػارج .وكذلك 

على منتوجات ذات جودة عالية ، و ىذه ابؼواد تقوـ بشراء بعض المحسنات وإضافتها  إلذ القمح لتتحصل 
تشتًيها من ابػارج وىي غالية الثمن ،وكذلك مراعاة بصيع الشروط من نوعية القمح إلذ ابؼنتوج النهائي ،حيث 

  إرسابؽايقوـ ابؼخبر بتحليل ابؼنتوج إف توفرت فيو بصيع الشروط الواجب توفرىا  ,وبعد التحصل على النتائج يتم 
 BIPEA  .دولر و ابؼتواجد في فرنسا للتأكد من النتائج ,وىو ابؼكتب الدولر للدراسات التحليليةإلذ بـبر 

منتجات السفينة نابعة من أساليب  صناعية تتماشى مع ابؼقاييس الدولية  العابؼية ، تقدـ للمستهلك تشكيلة  
تواصلة اثناء ابؼلراحل التصنيعية  عريضة تستجيب لاحتياجاتو، وىي تتصف بجودة عالية  وذلك بفضل العناية ابؼ

 J.O 0774 34وابؼقاييس القانونية ابؼعموؿ بها في ابعزائر  ISO9001/2008وىي تتماشى مع مقاييس 
فبفضل السياسة ابعد متطورة في ابؼؤسسة تقوـ بتقديم منتجات تستجيب بؼتطلبات العصر في بؾاؿ الامن الغذائي  

الغذائية........الخ . وتظهر ابؼهارة التقليدية في ىذا المجاؿ في اختيار القمح  الذ و ابؼظهر البيولوجي و ابؼميزات 
 تعبئة الدقيق و السميد التي عملية التحويل بؼراقبة صارمة  لكي تعطي للمستهلك منتج ذو جودة عالية.

يلعب ابؼورد البشري دورا مهما في برقيق جودة في ابؼنتج.  أهمية المورد البشري في تحقيق جودة المنتوج :
وذلك في بصيع مستويات ابؼؤسسة  على مستوى الإدارة، على مستوى الإنتاج أو ابؼخبر ......الخ فهو الذي يقوـ 

بؼورد بالتخطيط ،و الإنتاج ،والتحليل، ومراقبة ابعودة، وشراء القمح ذو ابعودة العالية......الخ ، ومنو فبدوف ا
البشري لا تستطيع ابؼؤسسة برقيق جودة في منتجاتها، وخاصة ابؼوارد البشرية ذات ابؼهارات العالية ،ولتتحصل 

 ابؼؤسسة على ىذه ابؼوارد تقوـ بالاستثمار فيها عن طريق التكوين والتدريب لتنمي مهاراتها . 
في ابؼنتج برتاج إلذ موارد بشرية ذات  لتحقق ابؼؤسسة جودة عاليةأهمية التكوين في تحقيق جودة المنتوج :

مهارة وكفاءة عالية ،فاف لد تكن متوفرة في ابؼؤسسة  فتقوـ بتقييم أداء الأفراد ابؼعنيتُ بذلك واستنتاج النقص 



 الموارد البشرية من أجل تحقيق ميزة تنافسية دائمةتنمية 
 .دراسة حالة المطاحن الكبرى "الظهرة"مستغانم-

 قوبع خيرة 
 سليمان عائشة  

 مساوي مباركة
 

 2015/ ماي 03مجلة دفاتر بوادكس                                                 العدد رقم  40
 

ابؼوجود فيهم،ثم القياـ بإعداد برامج تكوينية من اجل معابعة ذلك النقص ورفع مهاراتو ، ليصبح جاىزا لأداء 
 كفاءة عالية  ،وىنا تكمن أهمية التكوين في برقيق ميزة تنافسية للمؤسسة .عملو بإتقاف و 

 رابعا  الخاتمة و تتضمن النتائج
بسثل ابؼوارد البشرية موردا بشينا بالنسبة للمنظمة واصلا من الأصوؿ التي بستلكها ابؼنظمة, فلا يمكنها برقيق      

الإنتاج ،الابتكار والإبداع ،لذلك  من الضروري الاىتماـ بهذه   دوف ىذه ابؼوارد,فهي التي تقوـ بالتسيتَ أىدافها
ابؼوارد والاستثمار في تنمية مهاراتها، حتى تكوف قادرة  على مواكبة التطورات  والتغتَات البيئية التي تواجهها 

 ابؼنظمات ، وذلك لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة بفعالية.
 : إلذبعد الانتهاء من ىذه الدراسة توصلنا 

 :  كن لأي مؤسسة بناء ميزة تنافسية والتحستُ من مركزىا التنافسي في الأسواؽ باليات عديدة منها يم
 . بزفيض التكاليف 
 .جودة ابؼنتوج 
 . الإنتاجية 
 . الابتكار و الإبداع 

 :يلي لتحقيق بقاح في عملية تنمية ابؼوارد البشرية يجب على ابؼنظمة الأخذ بعتُ الاعتبار  ما-
 بصيع ابؼوارد البشرية . التعميم على 
 .توفتَ كافة الاحتياجات و ابؼستلزمات للتكوين والتدريب في ابؼنظمة 
 . تقييم  ابؼتدربتُ و ابؼتكونتُ  بعد خضوعهم للتكوين و التدريب 

 ومن خلاؿ كل ابؼقبلات التي أجريناىا توصلنا إلذ:
 الشركة مدركة لأهمية ابؼورد البشري  في برقيقها للميزة التنافسية و لبقائها في السوؽ . أف 
 .تعتبر ابؼؤسسة عملية تقييم الأداء عملية جد مهمة  ،وتعتمد على نتائجها في الوظائف الأخرى 
  . تهتم ابؼؤسسة بتكوين مواردىا البشرية ، حيث تتعامل مع مراكز تكوينية بؿلية ودولية 
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على مواردىا البشرية ذات  تستطيع المحافظةبؼؤسسة تعاني من مشكلة ىروب الكفاءات،  أي أف الشركة لا ا 
تنمية ابؼوارد البشرية ىي  أف الكفاءة العالية ،  فهي تعتبر نقطة ضعف أماـ ابؼنافستُ .ومن كل ىذا يمكننا القوؿ 

 . الأولذؤكد صحة الفرضية ي عملية  رفع مهارات ابؼورد البشري وتنمية أفكاره.وىذا ما
لتحقيق  ابؼيزة التنافسية  للمؤسسة يتمثل في موردىا البشري  والذي يعتبر ميزة تنافسية دائمة  مصدر أىم إف

 يؤكد صحة الفرضية الثانية   . يصعب تقليدىا ،وىذا ما
 التوصيات .
 . يجب على ابؼنظمات الاىتماـ بدواردىا البشرية وتنميتها 
  مالية للتكوين والتدريب .بزصيص ميزانية 
 .تشجيع الإبداع و الابتكار 

يجب على مؤسسة ابؼطاحن الكبرى زيادة الاىتماـ بدواردىا البشرية و  وضع خطط و استًاتيجيات بؿكمة 
 للمحافظة على كفاءاتها ، للتقليل من ىروبها.
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