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التفوق، إذ    المݏݵص:  لا غۚܢً عنه لدى المنظمات الۘܣ Ȗسڥʄ للنجاح و 
ً
 اس؅فاتيجيا

ً
أصبحت إدارة المواɸب خيارا

ʇعد   عڴʄ    الاعتماد لم  القادرة  الكفاءات  و  المواɸب  باستمرار عن  البحث  وجب  بل   
ً
ɠافيا التقليدية  الموارد   ʄعڴ

و   الإبداع   ʏࢭ الفرق  المتم؈قة    الابتɢارصناعة  المواɸب   ʄعڴ المنافسة  فٕڈا  ت؅قايد  بʋئة   ʏࢭ و  المتم؈ق،  الأداء                      و 

استقطاب   مسار   ʏࢭ مساندٮڈا  و  المواɸب  ادارة  بȘبۚܣ  مُطالبة  الȎشرʈة  الموارد  ادارة  باتت  الفذة،  والكفاءات 

المواɸب واݍݰفاظ علٕڈا و تنميْڈا، و ࢭɸ ʏذا السياق Ȗعمل ادارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ تكييف ممارساٮڈا لإسناد و  

  ʄب، و نتطرق اڲɸادارة الموا ʏࢭ ʏناول دور ممارسة التنقل الداخڴȘذه الدراسة سنɸ ʏب، و ࢭɸتدعيم ادارة الموا

الآليات اݍݰديثة والمبتكرة الۘܣ من شأٰڈا أن تجعل التنقل الداخڴʏ وظيفة محورʈة ࢭʏ إدارة المواɸب، كما سنلقي  

تجرȋة    ʄالضوء عڴACE RH société Générale    مستوى  ʄعڴ Ȗستخدمɺا  الۘܣ  الطرق  و  الأساليب  ونتقرب من 

الإحتفاظ  التن  ʄعڴ Ȗعمل  ڈا  ɠوٰ المواɸب  إدارة  تدعم  وظيفة  أو  كممارسة  مɢانته  و  دوره  لتعزʈز   ʏالداخڴ قل 

    بالمواɸب .

  : ادارة المواɸب، التنقل الداخڴʏ، ممارسات ادارة الموارد الȎشرʈة. الɢلمات المفتاحية

Summary:  

Talent management has become an essential strategic option for organizations seeking success and excellence. 

Relying on traditional resources is no longer sufficient, and there is a continuous need to search for talents and 

competencies that can make a difference in creativity, innovation, and outstanding performance. In a competitive 

environment where there is increasing competition for exceptional talent, human resource management is required 

to adopt and support talent management in attracting, retaining, and developing top talents. In this context, HR 

management is working on adapting its practices to support and reinforce talent management. This study will focus 

on the role of internal mobility in talent management, exploring modern and innovative mechanisms that can make 

internal mobility a key function in talent management. Additionally, we will highlight the experience of ACE RH 

Société Générale and explore the methods and strategies they use regarding internal mobility to enhance its role 

and position as a practice that supports talent management, as it helps in retaining top talen. 
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  . مقدمة: 1

تيڋʏ واܷݳ ٮڈدف  الۘܣ تɢون ضمن مسڥʄ اس؅فا يُحيل مفɺوم التنقل الداخڴʏ اڲʄ حركية الموارد الȎشرʈة داخل المنظمة و           

و   المنصب  احتياجات  ب؈ن  المطابقة   ʄاڲ الوصول  أɸمɺا  الأɸداف  من  جملة  تحقيق   ʄاڲ الȎشرʈة  الموارد  مديرʈة  خلاله  من 

باتت  لكٔڈا  و  المعروفة  الكلاسيكية  الȎشرʈة  الموارد  ادارة  أɸم ممارسات  الممارسة واحدة من  ɸذه  Ȗعت؄ف  و   ، مواصفات حامله 

أȊعاد خلال  تأخذ  من  ذلك  و  الكفاءات  ادارة  ظل   ʏࢭ الȎشرʈة خاصة  للموارد  الاس؅فاتيجية  الادارة   ʏࢭ متجددة   
ً
أدوارا و  مɺمة   

ً
ا

  ʏࢭ الداخڴʏ كممارسة محورʈة و بأدوار أɸم  الكفاءات، ثم Ȋعد ذلك أصبحنا نتɢلم عن التنقل  للمناصب و  التقديري  الȘسي؈ف 

ظل ادارة المواɸب، فقد باتت ɸذه الأخ؈فة Ȗعتمد عڴʄ ممارسة التنقڴʏ الداخڴʏ لتحقيق اك؄ف قدر ممكن من التوافق ب؈ن ملمح  

  المواɸب و قدراٮڈم و مɺاراٮڈم مع احتياجات مناصب العمل و متطلبات الأداء،  

يم  الآليات الۘܣ يمكن أن Ȗعتمد علٕڈا ادارة الموارد الȎشرʈة ࡩʏ التنقل الداخڴʏ من أجل تدع  ɸو: ماۂʏالمطروح ɸنا    والسؤال

الإعتماد عڴʄ آليات حديثة ݍݨعل   التالية: يمكنبالفرضية  الاستعانةعڴɸ ʄذا السؤال تمت   وللإجابة ادارة المواɸب ࡩʏ المنظمة؟

  ادارة المواɸب ࢭʏ المنظمة.  وارساءالتنقل الداخڴʏ من أɸم الممارسات الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ دعم 

  عڴʄ السؤال الرئʋؠۜܣ الذي أثاره البحث، تم تقسيمه اڲʄ اݝݰاور التالية:  وللإجابة

  .ةʈشرȎادارة الموارد ال ʏة ࢭʈممارسة محور ʏالتنقل الداخڴ 

  .بɸظل تبۚܣ ادارة الموا ʏة ࢭʈشرȎالأدوار اݍݨديدة لإدارة الموارد ال 

  سي؈ف التقديري للمناصبȘب من خلال الɸادارة الموا ʏࢭ ʏوالكفاءاتدور التنقل الداخڴ GPEC . 

  ةȋتجرsociété Générale ا ʏب باستخدام ࢭɸمنصة  دارة المواACE RH .  

التنقل الداخڴʏ ࢭʏ دعم اس؅فاتيجية ادارة    أɸمية البحث:  البحث ࢭʏ التعرف عڴʄ دور  بالآليات    والتعرʈف  المواɸب، ت؄فز أɸمية 

  ࢭʏ تفعيل دور التنقل الداخڴɠ ʏواحد من أɸم ممارسات ادارة الموارد الȎشرʈة.   ومساɸمْڈا  اݝݨال،اݍݰديثة المستخدمة ࢭɸ ʏذا 

 ࢭʏ دعم    أɸداف البحث:
ً
ادارة المواɸب، لا    واسنادٮڈدف الدراسة اڲȖ ʄسليط الضوء عڴʄ الأساليب اݍݰديثة الۘܣ Ȗساɸم حاليا

ڈا مɺمة      . بالاɸتمام وجديرةسيما تلك الۘܣ Ȗستخدم ࢭʏ التنقل الداخڴɠ ʏوٰ

الدراسة البحث  منݤݨية  بمختلف جوانب  الإحاطة  ا  والإلمام: قصد  البحث عڴʄ    الاعتمادتم    ،والفرعية لأساسية  Ȋعناصره   ʏࢭ

  للموضوع. المنݤݮ الوصفي، لتوضيح الإطار المفاɸي׿ܣ 
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  التنقل الداخڴʏ ممارسة محورʈة ࡩʏ ادارة الموارد الȎشرʈة:  .2

رة المواɸب  تȎنٕڈا لادا ومععڴʄ جملة من الممارسات ࢭʏ تجسيد اس؅فاتيجيْڈا،  -كما ɸو معروف -Ȗعتمد ادارة الموارد الȎشرʈة         

، و من ب؈ن ɸذه  وتنميْڈاعلٕڈا    واݍݰفاظكتوجه اس؅فاتيڋʏ معاصر باتت المنظمات تركز عڴɸ ʄذه الممارسات لإستقطاب المواɸب 

للتعرʈف  الأساسية  المفاɸيم  Ȋعض   ʄاڲ الرجوع  Ȋعد  الٕڈا  نتطرق  ايجابيات  و  فرص  من  يمنحه  لما   ʏالداخڴ التنقل  الممارسات 

    أɸميته.أشɢاله و   الداخڴʏ،بالتنقل 

1.2  ʏوم التنقل الداخڴɺالهمفɢوأش  : 

   ʄأخرى و من فروع أو أقسام اڲ ʄيتعلق بتحول الأفراد من مناصب عمل اڲ ʏو حراك داخڴɸ المنظمة ʏࢭ ʏالتنقل الداخڴ

  يمكن Ȗع  Peretti, 1998)أخرى ࢭʏ نفس المنظمة و قد يرافق ذلك Ȗغي؈ف الوظيفة أو المɺنة و لʋس فقط المنصب (
ً
رʈفه اختصارا

) ولا يقتصر ɸذا اݍݰراك عڴʄ ال؅فقية فحسب  Peretti, 1998أنه " Ȗغي؈ف مناصب العمل داخل المؤسسة أو داخل اݝݨموعة " (

العمل وفق ما تحدده    و ذلك للاستجابة لمتطلبات 
ً
الȎشرʈة ࢭʏ شۘܢ الاتجاɸات أفقيا أو عموديا  حرɠات الموارد 

ً
بل ʇشمل أيضا

التنقل الداخڴʏ عدة أشɢال ولɢل مٔڈا  أسباب وم؄فرات، و ذلك وفق اݍݰالات  اس؅فاتيجية الم وارد الȎشرʈة ࢭʏ المنظمة، و يأخذ 

  التالية :  

الفرد   -  يمتلك  أن  ʇُش؅فط  ولذلك   ،ʄأعڴ ɸرمي  مستوى   ʏࢭ لمنصب  ترقية  شɢل   ʄعڴ يɢون   :ʄالأعڴ نحو  العمودي  التنقل 

 الإمɢانيات والمؤɸلات المطلوȋة لل؅فقية، فɺذه الأخ؈فة إذن ۂʏ شɢل من أشɢال التنقل ولʋس العكس.

خيار ممكن ࢭȊ ʏعض اݍݰالات قد يݏݨأ اليه    وɸو ال؅فاجع أو ال؇قول ࢭʏ الɺيɢل التنظي׿ܣ؛   وʉعۚܣالتنقل العمودي نحو الأسفل:   - 

 ُʈو التنظيم،   ʏࢭ ت؇قيله لمنصب أدɲى  المستخدم فيتم   عن 
ً
ٰڈائيا  ʏالتخڴ  عن 

ً
الȎشرʈة بدلا الموارد  العمودي نحو  مدراء  التنقل  ؄فّر 

تطور   تفوق  بدرجة  أو  Ȋسرعة  المنصب  يتطور  عندما  خاصة   ،ʏاݍݰاڲ المنصب   ʏࢭ المطلوب  الكفاءة  مستوى  بنقص  الأسفل 

 كفاءات حامل المنصب، أو ȊسȎب إعادة النظر ࢭʏ ال؅فقية الممنوحة أو ȊسȎب إلغاء المنصب.

العمل    اݍݨغراࢭʏ:التنقل   -  بتغي؈ف مɢان  الأمر ɸنا  أ  -يتعلق  الناحية  أو  اݍݨɺة،  البلدالمدينة،  أو    - و   ʏالدوڲ التنقل  ࢭʏ ذلك  بما 

 الݤݨرة للعمل ࢭʏ دولة أجنȎية، وʈفرض ɸذا الشɢل من التنقل صعوȋات كث؈فة تضاف إڲʄ ظروف Ȗغي؈ف منصب العمل. 

العمل، مما ʇستدڤʏ اكȘساب  الوظيفي:لتنقل  ا  -  ࢭʏ وظيفة   
ً
Ȗغي؈فًا جذرʈّا الوظيفي  التنقل  كفاءات جديدة وʈتطلب    يتطلب 

الأمر ɸنا باعادة    وʈتعلقيȘناسب مع الوظيفة اݍݨديدة    بما  كفاءاتهذلك مرافقة المعۚܣ بالتنقل ب؄فامج التɢوʈن المناسبة لتطوʈر  

  الم۶ܣ. التدرʈب  

أشɢال   الأفقي:التنقل   -  من  شɢل  المنظمة؛    ɸو   ʏࢭ تحدث  الۘܣ  التنظيمية  التغي؈فات  عن  الناجم  صعوȋة   وɴʈتج التنقل    عنه 

ڈا لʋست مستجدة علٕڈم بل ȊسȎب Ȗغ؈ف بʋئة العمل.   تأقلم الأفراد مع المناصب اݍݨديدة عڴʄ الرغم من ɠوٰ

2.2 ʏمية التنقل الداخڴɸة:   ودوره: أʈشرȎنية للموارد الɺر المسارات المʈتطو ʏࡩ  

الم  مساراٮڈم  تطوʈر   ʏࢭ ʇُسɺم  ɠونه   ʏࢭ للأفراد  بالɴسبة   ʏالداخڴ التنقل  أɸمية  يحقق  تتمثل  و  مصاݍݰɺم  يخدم  بما  ɺنية 

وتتݏݵص أɸمية التنقل    الȎشرʈة،وࢭʏ ذات الوقت ʇساعد ࢭʏ تجسيد الأɸداف اݝݰددة ࢭʏ اس؅فاتيجية ادارة الموارد    طموحاٮڈم،

 ʏࢭ ʏونه:الداخڴɠ 

التنقل الداخڴʏ ࢭʏ المنظمات الكب؈فة فࢼܣ    أداة لتحقيق الديناميكية التنظيمية ࡩʏ ادارة الموارد الȎشرʈة: ي؅قايد استخدام - 

التقليل من  القادر  ة عڴʄ توف؈ف سوق عمل داخلية لمستخدمٕڈا ، وقد تمكنت من خلال ذلك من تحقيق أداء تنظي׿ܣ أفضل و 
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استعمال   انȘشار  و  الأخ؈فة  العقود   ʏࢭ الكفاءات  و  الموارد  نموذج  انȘشار  ومع   ، الكلاسيɢي  التوظيف   ʏࢭ الɢامن  اليق؈ن  عدم 

للم التقديري  التخطيط  الȘسي؈ف  أنظمة   ʏࢭ الكفاءات  و  للمواɸب  محرك  كعنصر   ʏالداخڴ التنقل  برز  الكفاءات،  و  ناصب 

واحتياجات   المتاحة  الȎشرʈة  الموارد  ب؈ن  المطلوȋة  التعديلات  إجراء   ʏࢭ لمساɸمته   
ً
نظرا ذلك  و  للوظائف والكفاءات،   ʏالمستقبڴ

  
ً
 و نوعا

ً
ࢭʏ ادارة المواɸب و ذوي الإمɢانات العالية طالما أنه    ، كما أسɺم التنقل الداخڴʏ  (Bournois et al., 2007)المنظمة كما

حغۜܣ   و  مɺمة  مɢانة   ʏالداخڴ التنقل  أخذ  ماسبق   ʄعڴ بناء  و   ، الفذة  الȎشرʈة  بمواردɸا  الإحتفاظ  امɢانية  للمنظمة  يوفر 

ت التنوع أو مخططات التنظيم  باɸتمام مديري الموارد الȎشرʈة عڴʄ نطاق واسع ،حيث أصبحوا ʇعتمدون عليه ࢭʏ بناء مصفوفا

   (NOTAIS et PERRET;  2012) البديلة أو خطط الإحلال الوظيفي بما ʇسمح بادارة المسارات المɺنية للأفراد بفعالية أك؄ف 

 :ʏنية و لتحقيق الإندماج الإجتماڤɺللمسارات الم ʏر النوڤʈمية    أداة للتطوɸا ʄغ؈فت نظرة الأفراد اڲȖ السنوات الأخ؈فة ʏࢭ

  التنقل الداخڴʏ من حيث أثره عڴʄ مساراٮڈم المɺنية، فقد با
ً
 جديدة أك؆ف مرونة و ديناميكية Ȋعيدا

ً
تت ɸذه الأخ؈فة تأخذ أشɢالا

 لدى  
ً
، و عڴʄ الرغم من اعتبار اݍݰركة العمودية ࢭʏ المسار الم۶ܣ لاتزال طموحا

ً
عن النماذج التقليدية و اݍݵطية المعروفة سابقا

ايجابية عڴʄ  غالبية الأفراد  إلا    
ً
آثارا ࢭɸ ʏياɠل المنظمة ذاٮڈا طالما ɸناك فائدة من ذلك و   

ً
أفقيا التنقل  أٰڈم أصبحوا يتقبلون 

الفكرة   ɸذه  برزت  وقد  الم۶ܣ،  اليه  مستقبلɺم  ذɸب  ما  من خلال  Ȋعيدة  زمنية  ف؅فة   Schein, 1971 ; Van Maanen et)قبل 

Schein, 1979)    سمحȖ المنظمة  داخل  الوظائف  و  المناصب  ب؈ن  الافراد  حركة  أن  أكدوا  Ȋشɢل    الاجتماڤʏ  بالاندماج لɺم  اذ 

 بفعالية اك؄ف.  تالسلوɠاأفضل و بنقل و تقبل القيم و 

 نية للأفرادɺالم المسارات  ادارة   ʏࡩ الفردي  التوجه  لتدعيم  أك؄ف  أسلوب  تتجه Ȋشɢل  الȎشرʈة  الموارد  ادارة  لقد أصبحت   :

ɸذ يحمل  و   ، للأفراد  فردية  إدارة  ܧݵص  نحو  ɠل  بأن  الاع؅فاف  "Ȗعۚܣ   ʏۂ و  الأܧݵاص  ادارة   ʄعڴ ال؅فك؈ق  طياته   ʏࢭ التوجه  ا 

 وفق خياراته و قدراته ، وأن ɠل ܧݵص ࢭʏ المنظمة يتمتع ٭ڈامش من اݍݰرʈة ݝݰاولة خدمة مصاݍݰه بأفضل ما  
ً
يتصرف أولا

) المنظمة"  مصاݍݳ  مع  بالضرورة  تتعارض  لا  ܧݵص  ɠل  مصاݍݳ  وأن  السياق   ʇThévenet, 1999, p.11ستطيع،  ɸذا   ʏࢭ و   (

، و مع (Boutinet, 2002)"يُطلب من الأفراد تقدير مɺاراٮڈم والتخطيط لمستقبل م۶ܣ دون النظر اڲʄ مرجعيات محددة و ثابتة " 

بروز ɸذا التوجه الذي أصبح ɸناك ɸيمنة للبعد الفردي ࢭʏ ادارة المسارات المɺنية للموارد الȎشرʈة، و ɸنا تتجڴʄ أɸمية تطوʈر  

  الكفاءات Ȋشɢل مستمر و م؅قايد لتعزʈز قابلية التوظيف لدى الأفراد، و يصبح اكȘساب المعارف و تنمية المɺارات ɸو المصدر 

 حقيقية لتجسيده داخل  
ً
التوجه لأٰڈا توفر فرصا تدعم ɸذا  الداخلية  اݍݰركية  بالتاڲʏ فإن  المɺنية و  المسارات  الأɸم لتطوʈر 

  المنظمة.  

  ɸا ࢭʏ مايڴʏ:ز فإن ادارة الموارد الȎشرʈة Ȗستفيد من عدة مزايا للتنقل الداخڴʏ نوج سبق،  لما وȋالإضافة

المطلوȋة   -  الكفاءات  الاقتصادية    والتكيفتوقع  الاتجاɸات  الذɠاء    والتكنولوجيةمع  بروز  مع  خاصة  البʋئة  تفرضɺا  الۘܣ 

ʏادة الاصطناڤʈب   وزɸاستقطاب الموا ʏࢭ 
ً
 . والكفاءاتاݍݰاجة اڲʄ البحث عن مواصفات أك؆ف تطلبا

 -   ʏاݍݵارڊ التوظيف  تɢاليف  مɺاراٮڈم    واتاحةتقليص  تطوʈر  أجل  من  المنظمة  داخل  الȎشرʈة  للموارد    وتنوʉعɺا الفرص 

 لتحقيق التقدم الوظيفي. 

للبقاء   -  الȎشرʈة  الموارد  أفضل    والإحتفاظتحف؈ق  ʇعۚܣ دفع   ʏالداخڴ للتنقل  ࢭʏ سياسة فعالة  أن عدم الاسȘثمار  ٭ڈم، ذلك 

 الطاقات اڲʄ المغادرة ȊسȎب ضعف قابلية الإستخدام ࢭʏ المنظمة. 
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المنظمة   -  ب؈ن  الثقة  قانونية    وȖعزʈزالمستخدم؈ن    والأفرادتدعيم  طر 
ُ
أ ضمن  لل؅فقية  فرص  بمنحɺم  واܷݰة    وادارʈةولا٬ڈم 

 . ومدروسة

المواɸب ب؈ن المنظمات،   -   ʄسياق الصراع عڴ ʏࢭ الكفاءات    ومن Ȗعزʈز الأمان الوظيفي لدى الأفراد خاصة  انتقال  خلاله يتم 

لآخر،   مستخدم  من  سɺولة  اݍݰركة    وࢭʏبɢل  ɸذه  ما  بقدر  يكبح  أن   ʏالداخڴ للتنقل  يمكن  النطاق  بالمواɸب    والإحتفاظɸذا 

 طموحاٮڈم المɺنية.   والكفاءات
ً
 مع منحɺم فرصا

   . الأدوار اݍݨديدة لإدارة الموارد الȎشرʈة ࡩʏ ظل تبۚܣ ادارة المواɸب:3

          ʏئة الأعمال ࢭʋب ʏا ࢭɺو استجابة ݍݨملة من التحديات الۘܣ فرضت نفسɸ بɸة نحو ادارة المواʈشرȎإن توجه إدارة الموارد ال

، و  ɸو  
ً
العقود الأخ؈فة، عڴʄ غرار الثورة الرقمية و  ɸيمنة الذɠاء الإصطناڤʏ و بروز أشɢال جديدة للعمل ɠالعمل عن Ȋعد مثلا

علٕڈا   اݍݰفاظ  و   Ȗعبئْڈا  و  المواɸب   أو استقطاب  المواɸب من أجل جذب  ادارة  تبۚܣ  نحو  Ȗس؈ف   اݍݰديثة  المنظمات  ما جعل 

احتدمت عڴʄ استقطاب   و  المنافسة  زادت  و ɠلما  الȎشرʈة،  الموارد  للمنظمات من خلال ادارة  الأɸداف الإس؅فاتيجية  لتحقيق 

ɸ ʏذا اݝݨال لتɢون ࢭʏ مستوى شدة الصراع عڴʄ الماɸب ࢭʏ افسية ࢭالمواɸب، ɠلما زادت حاجة المنظمات اڲȖ ʄعزʈز قدراٮڈا التن 

 ʏل أفضل ࢭɢشȊ ب للتحكمɸب و بإدارة المواɸوم المواɺة بمفʈشرȎتمام مديري الموارد الɸذا الأساس تزايد اɸ ʄسوق العمل ، وعڴ

 أك؆ف فعالية ࢭʏ ادارة المواɸب، ان اݍݰديث عن  
ً
تكييف ممارسات ادارة الموارد الȎشرʈة لتɢون بكفاءة أعڴʄ تجعلɺا تؤدي أدوارا

الموɸبة قد يجعلنا نفكر مباشرة ࢭʏ  المɺارات النادرة و القدرات الفذة الۘܣ يمتلكɺا الأفراد بما يؤɸلɺم ليɢونوا من ذوي الإمɢانات  

ڈا ࢭʏ خدمة المنظمة ٭ڈدف تحقيق مستوʈات أفضل من الأداء(   الۘܣ Ȗسمح القدرة  فالموɸبة ۂPeretti, 2019   (،    ʏالعالية يضعوٰ

المنافسة الشديدة ب؈ن المنظمات بات     (Dejoux,2015 )مجال مع؈ن  للفرد بتمي؈ق نفسه عن الآخرʈن ࢭʏ نطاق أو ، و ࢭʏ سياق 

 ٱڈدف اڲʄ جعل ɠل الأفراد ࢭʏ المنظمة موɸوȋ؈ن، و يقتغۜܣ ذلك أن تتحول  ادارة الموارد  
ً
 شاملا

ً
التوجه نحو ادارة المواɸب نݤݨا

 للمواɸب الفردية  
ً
الȎشرʈة اڲʄ جملة من الممارسات  من أجل تطوʈر و Ȗعبئة المواɸب الفردية المناسبة و أن تصبح بذلك مصنعا

 بذل جɺود مكثفة ݍݨعل ا
ً
لأفراد موɸوȋ؈ن و أن Ȗشتغل عڴʄ  و اݍݨماعية، بمعۚܢ أن لا تكتفي باستقطاب المواɸب بل يمكٔڈا أيضا

  ʄن عڴʈونوا قادرɢم ليɺܨݨيعȖ م وɸر م تحف؈قʈمجالات معينة تخدم مصݏݰة المنظمة و تحقق  تطو ʏ؈ن ࢭȋوɸاراٮڈم ليصبحوا موɺ

ــــ   بـ عُرف  ما   
ً
تحديدا و  الثانية  الألفية  بداية   ʏࢭ المواɸب  ادارة  مفɺوم  برز  لقد  المɺنية،  لمساراٮڈم  المɴشود  التطوʈر  حرب "لɺم 

دراسة  المواɸب  ʏࢭ مؤسسة  "  من  اݍݵ؄فاء  مجموعة من  ٭ڈا   ,Michaels, Handfield-Jones)و ɸم    MC kinsey ماكي؇قي  قام 

Axelrod, 2001)   ʏأسلوب إداري جديد ࢭɠ مْڈاɸانية مساɢب و إمɸبة و تحدثوا عن أساسيات إدارة المواɸوم الموɺؤلاء مفɸ أبرز

الم؅قايدة   اݍݰاجة  و   ، الماɸرة  العمالة  نقص  العولمة و  الۘܣ فرضْڈا  الشديدة  بالمنافسة  تم؈قت  الۘܣ  المرحلة  تلك  تحديات  تجاوز 

الإنتاج مسارات   ʏࢭ الإبداع  و  و     ( d’Armagnac,2016)للإبتɢار   بدراسة  الباحث؈ن  اɸتمام  تزايد  الدراسة  ɸذه  من   
ً
انطلاقا و 

تحليل عدة اشɢاليات مرتبطة بإدارة المواɸب و ذلك ࢭʏ سياق ادارة و تنمية الكفاءات الۘܣ أثبȘت قبل ذلك نجاعْڈا ɠأسلوب و  

التنافسية، و  نموذج ماناج؈في   الȎشرʈة ɠأحد أɸم مصادر الم؈قة  الۘܣ Ȗعتمد الموارد  الكفاءات  ناݦݳ مبۚܣ عڴʄ مقارȋة الموارد و 

 لتحقيق  
ً
عڴɸ ʄذا الأساس Ȗسڥʄ المنظمات اڲʄ جذب أفضل الكفاءات و الإحتفاظ ٭ڈا، و عليه فقد باتت ادارة المواɸب مدخلا

التم؈ق  بʋنما أصبحت المعرفة و الإبتɢار و اݍݨودة محرɠات أساسية ࢭʏ اس؅فاتيجيات ادارة المواɸب ، و فرض ɠل ذلك عڴʄ ادارة  

 ،ʏشغيڴȘوال  ʏالاس؅فاتيڋ التخطيط  التوظيف،  غرار   ʄعڴ ممارساٮڈا  ɠل   ʏࢭ المواɸب  ادارة  تبۚܣ   ʏࢭ Ȗشارك  أن  الȎشرʈة  الموارد 

 (Pachulski,2015) التقييم والمɢافآت، التدرʈب و୒دارة المسارات المɺنية.
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Ȗساɸم ادارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ ارساء ادارة المواɸب بضمان التطور الوظيفي للأفراد والاحتفاظ بالموɸوȋ؈ن داخل             

  ʄعڴ ال؅فك؈ق   
ً
أيضا يجب  بل   ، فقط  اݝݰددة  المɺام  لأداء  المواɸب  جذب  عملية   ʏࢭ المواɸب  ادارة  حصر  يمكن  ولا   ، المنظمة 

 ما يɢونون مؤɸل؈ن لشغل  
ً
استقطاب أولئك الذين يتمتعون بمɺارات مɺنية محددة بدقة و استȞنائية وȋقوة التأث؈ف، وɸم عادة

الأفراد   اسْڈداف   ʏبڧɴي كما  للمنظمة،  التنافسية   القدرة  سيعززون  والذين  للغاية  متخصصة  مناصب  أو  إدارʈة  مناصب 

الɢافية   باݍݨɺود  أخلاقي  لإدماجɺمالموɸوȋ؈ن  و  قيم  من  فٕڈا  بما  المنظمة  تطوʈر داخل   ʄعڴ العمل  مع  ثقافية،  مقومات  و  ات 

ɠل   تحقيق   ʄعڴ الȎشرʈة  الموارد  ادارة  لتعمل  و   ،ʏالداخڴ التنقل  خلال  من  المنظمة  داخل  المɺنية  سبمساراٮڈم  مع    ق ما  ذكره 

المنظمة   نجاحات  و  انجازات   ʏࢭ المشاركة  و  بالتقدير  المواɸب  أو  الأفراد  شعور  Ȗعزʈز    ʄعڴ السياق  ذات   ʏࢭ العمل 

Dejoux,2015) (  

ان مناقشة علاقة ادارة الموارد الȎشرʈة بإدارة المواɸب  يُحيلنا اڲȖ ʄعرʈف  " إدارة المواɸب عڴʄ أٰڈا مجموعة من الممارسات و   

  ʏࢭ المتمثلة  و  المنظمة   ʏࢭ الȎشرʈة  الموارد  قسم  ٭ڈا  يقوم  الۘܣ  الأɲشطة  و  المسارات  الاختيار،  الاستقطابالوظائف  تطوʈر   ،

و تبۚܣ ɸذا التعرʈف انما يرجع اڲʄ مساɸمة ادارة  ) ،  2017ثابت و صȎيان،  (  "وظيفيالوظيفية ، تخطيط الإحلال و التعاقب ال

اذ يɴٌتظر مٔڈا القيام  ، الموارد الȎشرʈة من خلال ممارساٮڈا ࢭʏ ارساء مقارȋة إدارة المواɸب ࢭʏ الإدارة الإس؅فاتيجية للموارد الȎشرʈة

  ممارسات ادارة الموارد الȎشرʈة :  بالأدوار التالية عڴʄ مستوى 

تتمثل ɸذه العملية ࢭʏ مجموعة من المɺام ٮڈدف اڲʄ جذب المواɸب لل؅فܧݳ لشغل المناصب ࢭʏ    جذب و استقطاب المواɸب: 

 تحديد مواصفات شاغل المنصب بدقة من خلال البطاقات الوصفية  
ً
المنظمة و استقطاب المطلوب مٔڈا و يتطلب ذلك ابتداءا

  ʄتتوڲ الأخ؈فة  وɸذه   ، الكفاءات  مرجعيات  غرار   ʄعڴ المطلوȋة  الكفاءات  لتحديد  المناسبة  الأدوات   ʄعڴ والإعتماد  للوظائف 

ɸداف الإس؅فاتيجية  التفصيل ࢭʏ المɺارات و ملامح الܨݵصية المطلوȋة من قبل المنظمة لشغل المناصب، وɢʈون ɠل ذلك وفق الأ 

ت أو  اصطفاف  ضمن  و  الȎشرʈة  الموارد  توف؈ف  لإدارة  يتطلب  المواɸب  استقطاب  إن   ، ثقافْڈا  و  المنظمة  اس؅فاتيجية  مع  وافق 

ال؅فܧݳ   تقديم   ʄعڴ Ȗܨݨيعɺم  و  المواɸب  بتحف؈ق  الكفيلة  العروض  تقديم  حيث  من  المناسبة  اللوجʋسȘية  و  المادية  الشروط 

  ʄالسمعة اݍݰسنة للمنظمة و قدرٮڈا عڴ ʄافئات يتحقق ذلك بالإضافة اڲɢالمنظمة فمن خلال الأجور و اݍݰوافز و الم ʏللعمل ࢭ

   ,Schuler )2012 ( توف؈ف بʋئة العمل المناسبة 

  : المستمر  بالتكوʈن  المواɸب  مɺارات تنمية  Ȗعزʈز  و  المواɸب  لتطوʈر  كرافعة  المستمر  التɢوʈن   ʄعڴ المواɸب  ادارة                      Ȗعتمد 

المعارف Ȋشɢل دائم خاصة مع ما Ȗشɺده بʋئة العمل اليوم من تطور سرʉع  و قدرات الموارد الȎشرʈة إذ تحتاج المواɸب اڲʄ تحي؈ن 

ɸذه  لمواكبة  امɢانياٮڈم  تطوʈر  و  معارفɺم  تحديث   ʄعڴ اݍݰرص  الأفراد   ʄعڴ يفرض  اݝݨالات  اختلاف   ʄعڴ التكنولوجيا   ʏࢭ

التغ؈فات و اݍݰفاظ عڴʄ مناصب شغلɺم، و مع ɸيمنة البعد الفردي ࢭʏ اس؅فاتيجيات ادارة الموارد الȎشرʈة أصبحت مسؤولية 

  ʄز كفاءاٮڈم بالمعارف اݍݨديدة باستمرار و ذلك بالݏݨوء اڲʈعزȖ ʄالأفراد من أجل العمل عڴ ʄل أك؄ف عڴɢشȊ ب ملقاةɸتنمية الموا

  ʏࢭ المشاركة  أفɢارɸم،  تطوʈر  و  الأقدم  الأفراد  خ؄فات  و  تجارب  من  الإستفادة  بالتدرʈب،  اݍݵ؄فات  نقل  أɸمɺا:  اساليب  عدة 

  ) . 2017ثابت و صȎيان، شارʉع بحث عالمية و التدرʈب متعدد الثقافات (م

ۂʏ اݍݰلقة الأɸم ࢭʏ ادارة المواɸب اذ بناءً عڴʄ اݍݨɺود المبذولة لإستقطاب المواɸب و تطوʈرɸا ،فإن  اݝݰافظة عڴʄ المواɸب:   

  ʏࢭ المواɸب  بقاء  بتعزʈز خيار  الكفيلة  و المɢافئات  ثالث من خلال توف؈ف اݍݰوافز  Ȋُعد   ʄعڴ 
ً
أيضا الȎشرʈة Ȗشتغل  ادارة الموارد 

المنظمة، وكذلك العمل عڴʄ اشراكɺم و تقدير جɺودɸم Ȋشɢل علۚܣ مما يدعم شعور الإنتماء لدٱڈم و يرفع الرضا الوظيفي ، و  

الة و الشفافية، و  الأɸداف Ȗعتمد ادارة المواɸب عڴʄ أنظمة جيدة لتقييم الأداء و للأجور و المɢافئات تȘسم بالعد  لتحقيق ɸذه
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مساراٮڈم   تطوʈر  و  ال؅فقية  بفرص  كفاءاٮڈم  تطوʈر   ʏࢭ الȎشرʈة  الموارد  جɺود  ب؈ن  ترȋط  أن  الأنظمة  ɸذه  مواصفات  أɸم  من 

ʇعزز   أن  شأنه  من  ما  ɸو  و  للأفراد  المɺنية  المسارات  ادارة  و  التɢوʈن  ب؈ن  المطلوب  التوافق  و  التɢامل  ايجاد   ʏبڧɴي إذ  المɺنية، 

     قدرات المنظمة ࢭʏ الإحتفاظ بالمواɸب و الكفاءات.

تتطلب ادارة المواɸب التحكم اݍݨيد ࢭʏ التعاقب و الإحلال الوظيفي ، وقد بدأ الإɸتمام    ادارة الإحلال الوظيفي و التعاقب: 

 ثم جاء الȘسي؈ف التقديري للمناصب و الكفاءات ليحل ɠل المشاɠل المرتبط
ً
ة بإحلال الموارد  ٭ڈات؈ن العمليت؈ن بالتخطيط لɺما أولا

  ʏࢭ خاصة  الأداء  استمرار   ʄاڲ ٱڈدف   ʏباࢮȘاس Ȋشɢل  المستقبل    ʏࢭ المناصب  لشغل  التعاقب  و  الشاغرة  المناصب   ʏࢭ الȎشرʈة 

المناصب الأساسية ࢭʏ المنظمة مع التطوʈر المستمر للكفاءات، و يركز الإحلال الوظيفي و التعاقب ࢭʏ ادارة المواɸب عڴʄ تحديد  

البدائل الممكنة ࢭʏ حال شغور المناصب و تحديد الأفراد اݝݰتمل؈ن لشغلɺا و تزوʈدɸم بالمعارف و المɺارات اللازمة لذلك، و ɸنا  

داخل   الموجودة  العالية  الإمɢانيات  و  المتم؈قة  المواɸب   ʄعڴ الإعتماد  خيارات  لتجسيد  الداخلية  التنقلية   ʄعڴ الإسȘناد  يتم 

  GPECكنت ادارة المواɸب من خلال استخدام الȘسي؈ف التقديري للمناصب و الكفاءات  المنظمة لملأ الشواغر الوظيفية، لقد تم

  عڴʄ التنقل الداخڴʏ ࢭʏ الإحتفاظ بالمواɸب و الكفاءات و تنميْڈا.      GPECمن تحقيق أɸدافɺا بفعالية أك؄ف، و Ȗعتمد 

  : والكفاءات . دور التنقل الداخڴʏ ࡩʏ ادارة المواɸب من خلال الȘسي؈ف التقديري للمناصب4

 بـ  
ً
أداة مɺمة جدا ࢭʏ إدارة الموارد الȎشرʈة خاصة مع    GPECأصبح الȘسي؈ف التقديري للمناصب و الكفاءات أو ما ʇُعرف اختصارا

تȎنٕڈا لإدارة المواɸب، ذلك أنه ʇسمح بتحقيق الإȖساق المطلوب ب؈ن "الاحتياجات" من الوظائف والمɺن من جɺة، مع "الموارد"  

٭ڈا   الۘܣ جاءت  المضافة  القيمة  وتتمثل  كفاءات من جɺة أخرى،  من مواɸب و  الأفراد  يحملɺا  Ȗعمل عڴGPEC    ʄالۘܣ  ڈا  ɠوٰ  ʏࢭ

، فعڴʄ المستوى الك׿ܣ يɢون الاɸتمام بدراسة المɺن والوظائف و توقع نمّوɸا أو ثباٮڈا أو تضاؤلɺا  
ً
المستوʈ؈ن الك׿ܣ والنوڤʏ معا

اڲ بالإضافة  القادمة  الثلاث  السنوات   ʏࢭ  ʄعڴ أمّا  الف؅فة،  ɸذه   ʏࢭ المناسبة  الȎشرʈة  الموارد  من  الكمية  الإحتياجات  تحديد   ʄ

  )  ȖDejoux, 2013, p :44شتغل عڴʄ محور الكفاءات المطلوȋة المناسبة لمرافقة إس؅فاتيجية المنظمة (  GPECالمستوى النوڤʏ فإن 

   
ً
اجبارʈا أصبح  فقد  الȎشرʈة  الموارد  ادارة   ʏࢭ مشاɠل  لعدة  اݍݰلول  ايجاد   ʄعڴ قدرته  و  التقديري  الȘسي؈ف  لفعالية   

ً
ونظرا

ن؈ن و المراسيم المنظمة لعلاقات العمل و لأداء ادارة الموارد الȎشرʈة، و ذلك عڴʄ غرار فرɲسا و بݏݨيɢا و السوʈد،  بموجب القوا

التغي؈فات    GPECالۘܣ تفرض تطبيق    لضمان مواكبة 
ً
اس؅فاتيجيا  

ً
الۘܣ تتطلب تخطيطا العمل و تحس؈ن  ࢭʏ القطاعات  ࢭʏ سوق 

التنافسية   العمل  (القدرة  ظروف  لتحس؈ن  الأوروȋية  الوɠالة  تقرʈر  أن  ) EU-OSHA، loi du 20 AOUT 2008المصدر  إلا   ،

  . GPECتطبيق الȘسي؈ف التقديري يقتغۜܣ التحكم ࢭʏ استخدام جملة من الأدوات يمكن Ȗسميْڈا علبة ادوات 

   :والكفاءات أدوات الȘسي؈ف التقديري للمناصب  1.4

  –الاسȘباق   –تتجسد أرȌعة أȊعاد ࢭʏ ادارة الموارد الȎشرʈة و ۂʏ: التɴبؤ  GPECمن خلال الȘسي؈ف التقديري للمناصب والكفاءات 

 اڲʄ تقليص الانحرافات أو الفوارق ب؈ن الاحتياجات من الموارد    ،(Bernier,2008) الإس؅فاتيجية الرؤʈة    –التوقع  
ً
و ٱڈدف أساسا

أي  و    الȎشرʈة  للمناصب  التقديري  الȘسي؈ف  Ȗعرʈف  يمكن  و   ،
ً
نوعا و   

ً
كما اݍݰالية  الموارد  أي  المتاحة  والموارد  المطلوȋة،  الموارد 

  الكفاءات أنه:  
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"ɸو وضع مجموعة من اݍݵطط والإشراف عڴʄ تطبيقɺا، للتحكم ࢭʏ التوازن ب؈ن احتياجات المنظمة الكمية والنوعية من الموارد  

  ʏداف اݝݰددة بوضوح ࢭɸالأقل الأ ʄللمنظمة أو عڴ ʏذه الموارد مع مراعاة اݝݵطط الإس؅فاتيڋɸ ة، والموجود منɺة من جʈشرȎال

  ).Dejoux, 2004, p :38المدى المتوسط" (

"  ومن ࢭʏ مراحل تقتغۜܣ ɠل واحدة مٔڈا إستعمال مجموعة من  GPECأجل تحقيق ɸذه الأɸداف فإن تطبيق مسار  " يتجسد 

  ʏا ࢭɸالمصدرمايڴالأدوات نوجز :ʏ  :LE CEDIP (centre d’évaluation de documentation et d’innovation pédagogiques) 

Ministère Français de l’équipement, des transports et du logement (site web consulté le: 10/02/25)  

يحتاج إڲʄ إستخدام معلومات   ولذلك  اݍݰالية،  والوظائفمرحلة الȘܨݵيص: يɢون الɺدف مٔڈا تɢوʈن نظرة عڴʄ واقع الكفاءات    -أ

المناصب   علٕڈا حسب السن    وتوزʉعحول  اݍݰصول    ومستوʈات  والمؤɸلاتالأفراد  بيانات يمكن   ʏالمنظمة، وۂ ʏࢭ الموجودة  التɢوʈن 

 ʏة ومن لوحات القيادة ࢭʈشرȎالمنظمة،علٕڈا من مخططات الموارد ال    

ٔڈم من إجراء الإسقاطات الممكنة ࢭʏ ظل التوقعات للف؅فة القادمة  مرحلة اݝݰاɠاة: وفٕڈا يُركز الإɸت  -ب
ّ

مام عڴʄ المعلومات الۘܣ تمك

ʏعديل    المتوسط، الأجل    وࢭȖ Ȋُغية  كɺرم    ولذلك  الإنحرافات،وذلك  أدوات  إستخدام  وȋيانات  وɸرم   الأعمار،يتم  حول    الأقدمية، 

    المناصب، الأقدمية ࢭʏ  وحول المسبق،   والتقاعدالتقاعد  

الوظائف  م  -جـ   من  الإحتياجات  تحديد  المناصب  والكفاءاترحلة  ديناميكية   ʄعڴ الوقوف  يتم  وɸنا  المنظمة    والكفاءات:   ʏࢭ

بطاقيات    " للمɺن    والوظائفالمɺن    ومرجعيات الكفاءات،    ومرجعية  المɺن، باستعمال  بطاقية  بوضع  الأدوات  ɸذه  Ȗسمح  حيث 

    لɺا،المناسبة   والكفاءاتالمطلوȋة ࢭʏ المنظمة ࢭʏ الف؅فة القادمة، مع تحديد العدد المطلوب   والوظائف

الȎشرʈة:    -د النوڤʏ للموارد    إمɢانياٮڈم،   وتقييم٭ڈدف التعرف عڴʄ رغبات الأفراد ࢭʏ تطوʈر مساراٮڈم المɺنية    وذلكمتاȊعة التطور 

  الكفاءات.   ومرجعية  الكفاءات،حصيلة  التɢوʈن، مخططات   السنوʈة،المقابلات   ":ʇGPECستخدم " وɸنا

 : والكفاءاتمɢانة التنقل الداخڴʏ ࡩʏ الȘسي؈ف التقديري للمناصب  2.4

لبناء    Bernier et Grésillon ) 2016( ذكر   أسس  أرȌعة  ɸناك  إس؅فاتيجية    GPECأن   :ʏالإس؅فاتيجية، تأث؈فات    المنظمة،وۂ  

 الأسس ࢭʏ الشɢل التاڲɸ :ʏذه  وتتݏݵص والتɢوʈن  )؛La mobilitéالتنقل (
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  GPECأسس بناء   1) الشɢل ( 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  Bérnier et Grésillon, 2014, p :19المصدر: 

الباحثان                       المدى    Bérnier et Grésillonيؤكد   ʏࢭ والتوجɺات  الإختيارات  تحدد  الۘܣ  فࢼܣ  الإس؅فاتيجية  أɸمية   ʄعڴ

المتوسط لاسȘباق Ȗغ؈فات البʋئة، ولا يمكن تفعيل الȘسي؈ف التقديري للمناصب و الكفاءات إلا ࢭʏ ظل إس؅فاتيجية مناسبة، تؤثر  

  :  ʏۂ و  مɺمة  عناصر  أرȌعة   ʄعڴ والوظائفبدورɸا  المɺن  وتطور  العمالة،  ݯݨم  للأفراد،  المɺنية  المسارات  ࢭʏ    الكفاءات، 

تنم بتȘبع مسار  التقديري  الȘسي؈ف  اذ ʇسمح  الكفي المنظمة،  بالمعطيات  ة   
ً
أيضا ، كما ٱڈتم  آن واحد   ʏࢭ المɺنية  اءات ومساراٮڈم 

النوعية و مدى تطورɸا لاسيما مايتعلق بݲݨم العمالة و تطور الوظائف و المɺن ࢭʏ المنظمة، و ࢭɸ ʏذا السياق ي؄فز   الكمية و 

المسارات   إدارة  و  التɢوʈن  أɸمɺا:  التقديري و  الȘسي؈ف   ʏࢭ كسياسات Ȗعديل  ستخدم 
ُ
Ȗ الۘܣ  الȎشرʈة  الموارد  ادارة  دور ممارسات 

  :ʏمايڴ ʏا ࢭɸو يتݏݵص دور ʏالتنقل الداخڴ ʄنية بالإضافة اڲɺالم  

  GPECالتوافق ب؈ن الوظائف والكفاءات، وعڴʄ مستوى    ولتدعيمبالɴسبة للتɢوʈن: ɸو الرافعة اݍݰقيقية لتنمية الكفاءات   

حس؈ن أداء الأفراد لإبقا٬ڈم ࢭʏ العمل ࢭʏ المنظمة بكفاءة أعڴʄ، مع  ʇُستعمل التɢوʈن ضمن الإجراءات التعديلية؛ فɺو ʇسمح بت

ʽʳॽاتʛʱــإسʺʤʻʺة و ـــة الGPEC 

ʽأثʱات ـــالʛ 

 حʦʳ العʺالة  الʺهʧ/الʣʨائف الʺʶارات  الؔفاءات 

 الʳانʖ الؔʺـي الʳانʖ الʨʻعـي 

 ʧȄʨؔʱقل  الʻʱال 

 الʺهॽʻة  الʳغʛاॽɾة 

 أفॽʁا  خارجॽا 

 عʺʨدǽا  داخلॽا

 الʨسائل الأدوات الالʴʱاق 

 ʧȄʨؔʱال Ȍʢʵة  مॽجʨاغʙʽʰال 

الʺʸادقة على  
احॽʱاجات 

تʴلʽل احॽʱاجات 
 ʧȄʨؔʱال 

الȘʴ في 

 الʨʱجه والاقʛʱاح 

 ʧȄʨؔʱل الȄʨʺت 
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  الرȋط ب؈ن يجب    ولذلك،  Peretti)  2012(  والكفاءاتمراعاة الإستخدامية الۘܣ Ȗش؈ف اڲʄ قدرة المنظمة عڴʄ الإحتفاظ بالمواɸب  

الكفاءات   مغادرة  لتفادي  وال؅فقية  التɢوʈن  ب؈ن  أو  والمɢافئات،  والأجور  التɢوʈن  التقديري    وɸو وظيفۘܣ  الȘسي؈ف  يكفله  ما 

  . والكفاءاتللمناصب 

من   ɠونه   ʏࢭ فيتݏݵص  والكفاءات  للمناصب  التقديري  الȘسي؈ف  ضمن   ʏالداخڴ التنقل  دور  المستعملة أما  إدارة   الآليات   ʏࢭ  

    التاڲʏ:عڴʄ النحو   وɢʈون عنصر مɺم من سياسات التعديل  وɸوالمسارات المɺنية 

ال؅فقية -  ستخدم 
ُ
Ȗ ࢭʏ المنظمة، وأيضًا    -ɠإجراء Ȗعديڴʏ–  ال؅فقية:  أقدمية  أو  إڲʄ خ؄فة  الۘܣ تحتاج  المناصب   ʏࢭ ال݀ݨز  لتغطية 

عديمكن من خلالɺا Ȗعوʈض المتقاعدين،  
ُ
Ȗر    وʈتطو ʏد المبذول ࢭɺا تثم؈ن اݍݨɺافأة إذ يتم من خلالɢال المɢل من أشɢال؅فقية ش

 لتحف؈ق الأفراد وȖܨݨيع المواɸب عڴʄ البقاء ࢭʏ المنظمة. وʉعت؄فالكفاءات بالتɢوʈن 
ً
 ذلك عاملا

النقل: ʇعت؄ف نقل الأفراد من قسم لآخر أو من وحدة لأخرى من ب؈ن اݍݰلول الممكنة ࢭʏ حالة وجود فائض ࢭʏ المنصب الأول   - 

ݨز النقل استجابة لرغبات الأفراد    وܿ  ʄإڲ الݏݨوء  الثاɲي، كما يمكن   ࢭʏ المنصب 
ً
لٕڈم، أو  لظروفɺم وȋالتاڲʏ اݝݰافظة ع  ومراعاة

 المناصب.  واحتياجاتالسڥʏ إڲʄ تحس؈ن التوافق ب؈ن الكفاءات   وɸولسȎب ثالث 

ما   -  وɸو  ࢭʏ مناصب عديدة  العمل   ʄالقدرة عڴ الأفراد  إكساب  ɸو  العملية  الأسا؟ۜܣ من ɸذه  الɺدف  إن  الوظيفي:  التدوʈر 

يحقق مرونة أك؄ف ࢭʏ العمل، بالإضافة إڲʄ أن التدوʈر الوظيفي ɸو أسلوب من أساليب التɢوʈن وȖعزʈز فرص ال؅فقية (عماري، 

2008  .( 

Ȗعوʈض  -  فيتم  حساسة،  وظائف   ʏࢭ التقاعد  حالات  ɠانت  و୒ذا  العمل،  مناصب  إخلاء  ʇعۚܣ  التقاعد  والȘسرʈح:  التقاعد 

الأفرا Ȗܨݨع  فالمنظمة  المسبق  التقاعد  أما   ، التوجيه  إعادة  أو  ال؅فقية  خلال  من  أو  المنصب   ʏࢭ بالنيابة  عليه  المتقاعدين  د 

للتخلص من الفائض فتدفع بالعامل إڲʄ طلب التقاعد المسبق ، وذلك وفق القوان؈ن سارʈة المفعول، أما بالɴسبة للȘسرʈح فɺو  

المنظمة   القانونية  النصوص  وʈتم وفق  للمنظمة،  الإقتصادية  الظروف  تفرضه  الفائض وقد  ݍݰالة  المق؅فحة  اݍݰلول  حل من 

 عڴʄ سمعْڈا . 
ً
  لعلاقة العمل، وʉشɢل عبء ماڲʏ عڴʄ عاتق المنظمة وقد يؤثر سلبا

التقديري للمناصب   الȘسي؈ف  ࢭʏ إطار  الفروقات  الȎشرʈة كحلول لمعاݍݨة  الۘܣ تتخذɸا إدارة الموارد  و୒ڲʄ جانب الآليات السابقة 

ا الاحتياجات  ولسد  جديدة  حيوʈة  عن  للبحث  التوظيف  مثل:  أخرى  ممارسات  مع  أيضا  تتعامل  فإٰڈا  لكمية  والكفاءات، 

القوان؈ن   وفق  ذلك  وɢʈون  الوظائف  مختلف   ʏࢭ الاحتياجات  لتغطية  جدد  أفراد  باختيار  ࢭʏ    والقواعدوالنوعية،  ٭ڈا  المعمول 

  المنظمة. 

و         فعاليْڈا  زʈادة   ʏࢭ و  الȎشرʈة  الموارد  ادارة  ممارسات  اداء  تحس؈ن   ʏࢭ الكفاءات  و  للمناصب  التقديري  الȘسي؈ف  أسɺم  لقد 

و   التقديري  الȘسي؈ف   ʏࢭ  ʏالداخڴ التنقل  مɢانة  أن  كما  للوظيفة،  الاساسية  الأɸداف  تحقيق   ʄاڲ لتصل  كفاءاٮڈا  تحس؈ن 

الȎشري  و مكن المنظمات من الإستفادة   العنصر  استخدامه كسياسة Ȗعديل لتقليص الإنحرافات ساɸم Ȗعزʈز استخدامية 

ࢭʏ الإح الۘܣ اكȘسبْڈا و ترغب  الكفاءات  المواɸب و  الك؄فى Ȗعتمد عڴȊ  ʄشɢل أفضل من  تفاظ ٭ڈا، و اليوم أصبحت المنظمات 

سوسʋيۘܣ  الȘسي؈ف التقديري للموارد و الكفاءات ࢭʏ ادارة المواɸب اڲʄ جانب أساليب وآليات أخرة مكملة له عڴʄ غرار مؤسسة  

  الفرɲسية.   جين؈فال
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     ʏة ࢭʈشرȎال الشركة الأم أٰڈا Ȗشتغل ࢭʏ بʋئة عمل تفرض تطبيق الȘسي؈ف    société Généraleإن أɸم ما يُم؈ق ادارة الموارد 

سنة   من  اعتبارا  ذلك  ɠان  و  إجباري،  Ȋشɢل  الكفاءات  و  للمناصب  بموجب    2008التقديري  قانون   20-2242المادة  و  من 

شغل أك؆ف من    عڴʄ المؤسسات  GPECالذي فرض اعتماد    الفرɲؠۜܣ   العمل 
ُ
Ȗ 300الۘܣ    

ً
ࢭʏ  عامل، و  ʇعت؄ف المشرع الفرɲؠۜܣ رائدا

للمناصب و   التقديري  الȘسي؈ف  الفرɲؠۜܣ  العمل  ʇُعرف قانون  الفرɲسية، و  التقديري عڴʄ المؤسسات  الȘسي؈ف  فرض استخدام 

الۘܣ تحددɸا الإس؅فاتيجيات المتبعة ࢭʏ الكفاءات "عڴʄ أنه طرʈقة عمل أو أسلوب لتكييف المناصب و الكفاءات مع الإحتياجات  

- travailالمؤسسات وفق التغ؈فات اݍݰاصلة ࢭʏ بʋئة العمل من الناحية الإقتصادية و الإجتماعية و التكنولوجية و الȘشرʉعية". 

emploi- gov.fr 

  ʏࢭ الȎشرʈة  الكفاءات فإن إدارة الموارد  التقديري للمناصب و  الȘسي؈ف   ʄا عڴɸباعتماد التنقل    ل سوسʋيۘܣ جين؈فاو    ʄتركز عڴ

الداخڴʏ سواء Ȗعلق الأمر Ȋعقود عمل محددة (بنود Ȗعاقدية) ،أو ضمن اتفاقيات جماعية أو بناءً عڴʄ طلب العامل، و Ȗعت؄ف  

الȎشرʈة، و مع توجه    عڴʄ مستوى ادارة الموارد 
ً
 اس؅فاتيجيا

ً
اڲʄ تبۚܣ اس؅فاتيجية ادارة المواɸب ࢭʏ    سوسʋيۘܣ جين؈فال ذلك رɸانا

السنوات الأخ؈فة فقد باتت تحرص عڴʄ استقطاب أفضل المواɸب و الكفاءات و ذلك بما يȘناسب مع احتياجات المنظمة، كما  

المتاحة، و ɸو ما Ȗعمل عڴʄ تحقيقه بالإعتماد عڴʄ سياسة   الطرق و الأساليب  عطي أɸمية ك؄فى للإحتفاظ المواɸب بɢل 
ُ
Ȗ أٰڈا 

  .ʏالتنقل الداخڴ  

 جين؈فال: ʏ اس؅فاتيجية ادارة الموارد الȎشرʈة ࡩʏ سوسʋيۘܣ مɢانة ادارة المواɸب ࡩ 1.5

    ʏشري ࢭȎادارة العنصر ال ʏࢭ ʏب خيار اس؅فاتيڋɸاعتبار ادارة الموا ʄذا    ومن  المنظمة،تنص اس؅فاتيجية المؤسسة عڴɸ خلال

المواɸب   استقطاب   ʏࢭ أداءɸا  تحس؈ن   ʄعڴ Ȗعمل  لتحقيق    وتطوʈرɸاعلٕڈا    واݍݰفاظالتوجه  المبذولة  اݍݨɺود  دعم  أجل  من 

 www.societegenerale.com, consulter(  التالية:ࢭʏ السوق و   يɢون ذلك بال؅فك؈ق عڴʄ العناصر    النمو والتوسعأɸداف  

le 10/12/2024(  

: Ȗعتمد المؤسسة عڴʄ تصميم و تنفيذ عمليات توظيف دقيقة ٮڈدف اڲʄ التعرف عڴʄ ملامح مختلفة و  التوظيف و التنمية 

ا الكفاءات متنوعة من  لتوظيف   
ً
فرصا المؤسسة  تمنح  و  المؤسسة   ʏࢭ مناصب  لشغل  لل؅فܧݳ   ʄسڥȖ الۘܣ  الكفاءات  و  لمواɸب 

العالية و المواɸب الۘܣ تختارɸا بكفاءة عالية ࢭʏ بʋئة بنكية تتطور باستمرار ، مما يتطلب تكثيف برامج التɢوʈن المتواصل مع  

متاȊعة   و  توجيه  برامج   ʄعڴ الإعتماد  الوقت  نفس    ʏوࢭ باستمرار   المɺارات  تنمية   ʄعڴ للعمل  ال؄فامج  ɸذه  جودة   ʄعڴ ال؅فك؈ق 

  متواصلة لمرافقة مسارات تطور الكفاءات و المواɸب داخل المؤسسة.

  وموثوقية لضمان مصداقية    الأفراد وذلك: ادارة المواɸب تتطلب تفعيل النظام المناسب لتقييم أداء  تقييم الأداء المستمر 

 ثم يتم متاȊعة تنفيذɸا    وɢʈون   التقييم،ة Ȋعد  القرارات المتخذ
ً
ذلك بناءً عڴʄ مسار يبدأ بتحديد أɸداف التɢوʈن بدقة مسبقا

اتخاذ القرارات المناسبة ࢭʏ   وȋالتاڲʏيخص تحس؈ن مɺاراٮڈم ࢭʏ العمل،    فيمابانتظام للوقوف عڴʄ مدى استجابة الأفراد للتɢوʈن  

  للطموحات المɺنية للأفراد.  وللاستجابةال؅فقية أو النقل الوظيفي لتحقيق أɸداف الإدارة  

  ʏالداخڴ التوظيف  التنقل   ʏࢭ المؤسسة  سياسات  تدعيم  يتم  التنقل    والتɢوʈنالأداء    وتقييم:  Ȋسياسة  للأفراد  المتواصل 

جدا   مɺم  ɸدف  لتحقيق  المواɸب  ادارة   ʏࢭ  
ً
كث؈فا المؤسسة  علٕڈا  Ȗعتمد  الۘܣ   ʏوالداخڴɸبالموا  و الإحتفاظ  فرص  ɸب  Ȗعزʈز 



  التنقل الداخڴʏ أداة لتدعيم ادارة المواɸب ࡩʏ المنظمات، 

  ACE RH- société Généraleحالة 
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 مواكبة تنمية المɺارات بمنح فرص لل؅فܧݳ للمناصب الۘܣ يطمح  والكفاءات
ً
، اذ يمكن من خلال Ȗܨݨيعɺم عڴʄ التنقل داخليا

  فٕڈا. وللمستخدم؈نالأفراد للوصول الٕڈا، بالتاڲʏ تتحقق فائدة مزدوجة بالɴسبة للمؤسسة 

بالإعتماد  والإبداعالقيادة    العمل من خلال ماسبق (أي   ʄب عڴɸالموا المتعلق بادارة  ࢭʏ شقɺا  المؤسسة  : تركز اس؅فاتيجية 

  ʏالداخڴ التنقل   ʄالقيادية    وتقييم  والتوظيف عڴ الملامح   ʄعڴ التعرف   ʄعڴ المواɸب    والإبداعيةالأداء)  ضمن      والكفاءات من 

لل؅فقية    ومنحɺا  المناسبة  الق  ولتطوʈرالفرص  المناصب   ʄاڲ الوصول  مسارات  لȘسɺيل  المɺنية  تركز    ولذلكيادية،  مساراٮڈا 

 ࢭʏ اݝݨالات التكنولوجية   والابتɢارعالية ࢭʏ القيادة  بإمɢانياتشديد عڴʄ اكȘشاف المواɸب الۘܣ تتمتع  وȋحرصباستمرار 
ً
خاصة

  الۘܣ Ȗشɺد تحولات سرʉعة.  والمالية

ال؅قامات    ست   وتجسيد طموحات    ثلاثاڲʄ الوصول اڲʄ تحقيق    سوسʋيۘܣ جين؈فال اس؅فاتيجية ادارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ    وتصبو

ʏوۂ :  

  افةɠ ة من استخدامʈشرȎتمك؈ن الموارد الʏوالإل؅قامالـمؤسسة    قدراٮڈم ࢭ  :ʏبما يڴ 

  علٕڈا.  واݍݰفاظالكفاءات    ولإستقطابتوف؈ف آفاق أفضل لإستخدامية المواɸب  -

  ݝݰتملة ࢭʏ المستقبل.  ɸانات ا  والرȖعزʈز فرص تطوʈر المسارات المɺنية فردية أو مخصصة للتكيف مع التحديات  -

  ئة عمل ܵݰيةʋسمح بتقديم أداء أفضل باستمرار  وايجابية توف؈ف بȖــ: والإل؅قام ــ  بـ

  الآخر.   واح؅فام  والعدالةضمان الشروط المناسبة لثقافة مبɴية عڴʄ المساواة   -

  الإختلاف.   وتقبلالسɺر عڴʄ توف؈ف جودة اݍݰياة ࢭʏ العمل Ȋشɢل يحفظ قيم الإح؅فام  -

   ال؅قام الأفراد ɸذا    ولتحقيق اݍݵ؄فات،    ومشاركةبʋئة العمل من خلال Ȗܨݨيعɺم عڴʄ الإبداع    التأث؈ف ࢭʏمن    وتمكئڈمȖعزʈز 

ــ:  الطموح تل؅قم المؤسسة بــ

  تفعيل ثقافة اݍݰوار للعمل Ȋشɢل جماڤʏ لدعم القدرات التنافسية المستدامة للمؤسسة.  -

-  ʏأو فردي ࢭ ʏنطاق جماڤ ʏي  مشاركة الأفراد ࢭȌل المبادرات ذات الأثر الإيجاɠ(.    ن والكفاءات لمؤسسةɺر السنوي للمʈالتقر

  سوسيۘܣ جي؇فال) 

ان اعتماد ادارة المواɸب كخيار اس؅فاتيڋʏ ࢭʏ المؤسسة و ترك؈قɸا عڴʄ العناصر السابقة ࢭɸ ʏذا الإطار جعلɺا تختار الأساليب       

الكفاءات    ذلك،المناسبة لتجسيد   النجاعة المناسبة ࢭʏ    لتحقيق GPECو بناء عليه Ȗعتمد عڴʄ الȘسي؈ف التقديري للمناصب و 

و ادارة   عن    المواɸب،  المناصب للإعلان  بورصة  غرار    ʄأخرى عڴ آليات  باستخدام   ʏالداخڴ التنقل   ʄال؅فك؈ق عڴ يتم  من خلاله 

 ، بالإضافة اڲʄ مبادرة  
ً
  . ACE-RHو تفعيل استخدام و منصة   Reskillingفرص العمل داخليا

2.5  ʏبورصة المناصب نقطة انطلاق التنقل الداخڴ  :  

الموقع     ʏࢭ الشاغرة  المناصب  عرض  خلالɺا  من  يتم  المنظمات،   ʏࢭ  ʏالداخڴ التنقل   ʏࢭ مستعملة  وسيلة   ʏۂ المناصب"  "بورصة 

أو   الشاغرة  المناصب  ونوع  عدد  حول  الɢافية  المعلومات  المستخدمون  يجد  حيث  المنظمة،   ʏࢭ الداخلية  الشبكة  أو   ʏالداخڴ

الداخڴɠ ʏلما توفرت الشروط و المتطلبات   اݝݰتملة الشغور ࢭʏ المستقبل القرʈب، و يɢون Ȋعد ذلك ال؅فܧݳ لل؅فقية أو التنقل 

عرف بورصة المناصب ɠواحدة من أدوات العمل ࢭʏ ادارة الموارد الȎشرʈة ٮڈدف اڲʄ الإعلان عن ɠل  لدى المɺتم؈ن بال؅فܧݳ ، إذن  
ُ
Ȗ

الشاغر  الداخڴʏ(المناصب  للتوظيف  المتاحة  بالفرص  التصرʈح  غايْڈا  و  المنظمة  داخل  انȘشر   Peretti.J.M,2013ة  و   ،(



  ɲعيمة  ةد. بوسوس
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 لدورɸا ࢭȖ ʏعزʈز حظوظ و فرص الأفراد ࢭʏ تطوʈر مساراٮڈم المɺنية بتوف؈ف  
ً
استخدام بورصة المناصب ࢭʏ السنوات الأخ؈فة نظرا

  ʏل شفافية و فعالية، و تتم؈ق بورصة المناصب ࢭɢتقوم ٭ڈذا الدور ب ʏيۘܣ  المعلومات المناسبة حول شغور المناصب ،وۂʋسوس

بمنصة    جين؈فال ترتبط  الأفراد    ACE-RHأٰڈا  ملامح  تتضمن  الۘܣ  المɺنية  الملفات  لɺا  يُقدم  الذي  المصدر   ʏۂ الأخ؈فة  ɸذه  و 

علن عٔڈا ࢭʏ البورصة ، و ترȋطɺم مباشرة و Ȋشɢل فرد
ُ
ي معɺا من خلال شبكة الأن؅فانت ࢭʏ الم؅فܧݰ؈ن لشغل المناصب الشاغرة الم

المؤسسة ،كما يتم تزوʈد بورصة المناصب بتقارʈر تحمل تقييم أداء المسؤول؈ن المباشرʈن عن الأفراد الم؅فܧݰ؈ن لدعم حظوظɺم  

  ʄالأفراد للدخول اڲ ʏناك جملة من الشروط يجب أن تتوفر ࢭɸ   م من خلال البورصة، ولكنɺالمناصب الۘܣ ٮڈم ʄاݍݰصول عڴ ʏࢭ

 :ʏبورصة المناصب و ۂ  

 ࢭʏ منصة  -
ً
 ܧݵصيا

ً
 . ACE-RHأن يحمل حسابا

 للتنقل    وʈصبح ) ࢭʏ المنصب اݍݰاڲʏ  04أن يتجاوز مدة أرȌعة سنوات ( -
ً
 قابلا

ً
ࢭʏ اݍݰركة الداخلية إذا    والمشاركةȊعدɸا تلقائيا

 فاح من مسؤوله المباشر. اݍݰرة، أو ب؅فشيحه بإق؅ و୒رادتهذلك بناءً عڴʄ رغبة الم؅فܧݳ  وɢʈون ما توفرت الفرصة 

 من خلال شبكة الأن؅فانت.  والبورصةأن يقوم الم؅فܧݳ بتفعيل انخراطه ࢭʏ المنصة  -

المباشرʈن   - المسؤول؈ن  مع  للمنصب  ال؅فܧݳ  قبل  بمقابلات  أفضل عڴʄ    واطاراتالقيام  للتعرف Ȋشɢل  الȎشرʈة  الموارد  ادارة 

 جديد. عن فرص التɢوʈن المناسبة للمرافقة الفردية لمسار الإنتقال لمنصب  وللكشفمتطلبات العمل ࢭʏ المناصب المق؅فحة، 

افقة التنقل الداخڴʏ بالتكوʈن المناسب:  Reskillingبرنامج  3.5   لمر

ٮڈدف اڲʄ ٮڈيئة و اعداد المواɸب و الكفاءات ࢭʏ المؤسسة لشغل المناصب و اخضاعɺم ل؄فامج تɢوʈن نوعية    Reskillingمبادرة  

لإحتيا Ȗستجيب  من  متخصصة   ʏالداخڴ التنقل  مسار  يبدأ  و  التوجّه،  ɸذا  ضمن   
ً
أساسا المفتوحة  المناصب   ʏࢭ العمل  جات 

ــ    ، ليتم تدعيمه بـــ
ً
و من خلالɺا تتجسد امɢانية التنقل الداخڴʏ ࢭʏ المؤسسة ࢭʏ مɺن    Reskillingبورصة المناصب كما ذكرنا آنفا

أو وظائف قابلة للنمو و التطور مع إستحداث أو إɲشاء الكفاءات المطلوȋة لذلك بالتɢوʈن المناسب الذي يرافق ɸذا المسار، إن 

برنامج     ʏࢭ الأسا؟ۜܣ  التنقل    Reskillingالمبدأ  اسناد  و  دعم   ʏبالتاڲ و  جديدة  مناصب  نحو  الأفراد  تحول  مسار  متاȊعة  ɸو 

  الداخڴʏ بالتɢوʈن من أجل : 

 - Șالمنصب اݍݨديد ل ʏة ࢭȋارات المطلوɺالم ʄب التعرف عن قرب عڴɸيل وصول المواɺالٕڈا.  والكفاءاتس  

الȎشرʈة   -  الموارد  مديرʈة  ب؈ن  التنقل    والمسؤول؈ن التعاون  مسارات  لمرافقة  الموجɺة  التɢوɴʈية  ال؄فامج  تصميم   ʏࢭ المباشرʈن 

 المق؅فحة. الداخڴʏ نحو المناصب  

  .وȋفعاليةȖسɺيل تأقلم و୒دماج الم؅فܧݰ؈ن ࢭʏ المناصب اݍݨديدة وتحقيق متطلبات شغلɺا Ȋسرعة  - 

  Ȗعظيم فرص نجاح التنقل ࢭʏ المسار الم۶ܣ من خلال مرافقته بالتɢوʈن المناسب.  - 

  : الإمتيازات التالية Reskillingوʈوفر 

 تɢلفة التɢوʈن المرافق للتنقل الداخڴʏ يقع عڴʄ عاتق المؤسسة.  - 

 اصب.للم؅فܧݰ؈ن اݝݰتمل؈ن لشغلɺا ع؄ف بورصة المن Reskillingݯݨز الوظائف المعنية ب؄فنامج  - 

ٮڈدف اڲʄ شرح متطلبات العمل ࢭʏ المناصب   ومس؈فون" يؤطرɸا خ؄فاء عش وظيفۘܣ  "بمعۚܢ "Vis mon job" تنظيم ورشات   - 

 الفعڴʏ.المطلوȋة فيه قبل الانخراط ࢭʏ برامج التɢوʈن  والمɺارات اݍݨديدة 
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 -   ʏم    ذلك، تأكيد خيار ال؅فܧݳ للمنصب من قبل الراغب؈ن ࢭɸون؈ن لتأط؈فɢق من المʈون أو فرɢا تحديد مɸعدȊ ومرافقْڈمليتم  

 بالمنصب اݍݨديد ثم مرحلة الإدماج فيه Ȋعد ذلك. والإلتحاقࢭʏ مرحلة التɢوʈن  

ع؄ف   -  بالتɢوʈن  المرافقة  (  Reskillingمسار  ثلاثة  من  زمنيا  (03يمتد  Ȗسعة   ʄاڲ ارتأى    وۂʏ  أشɺر   )09)  الۘܣ  الزمنية  الف؅فة 

الم؅ف  ل؅قوʈد  ɠافية  أٰڈا  ال؄فنامج  بالمɺارات  مɺندسو   ʏالداخڴ للتنقل  لمتطلبات    والمناسبة الɢافية    والمعارف ܧݰ؈ن  للإستجابة 

اݍݨديدة،   للتنقل    وتُتوجالوظائف  المرافق  التɢوʈن  انْڈاء  Ȋعد  الم؅فܧݰون  ٭ڈا  ʇستفيد  ٭ڈا  مع؅فف  تأɸيل  Ȋشɺادات  الف؅فة  ɸذه 

  .ʏالداخڴ  

برنامج   لمساراٮڈم    Reskillingان  تɴشيط  اعادة  Ȗسميته  يُمكن  ما  بالمواɸب من خلال  ثمينة للإحتفاظ  للمؤسسة فرصة  يمنح 

  . والفرديالمستمر المتخصص  باستمرار بالتɢوʈن مواɸّڈم  ولصقللتنمية كفاءاٮڈم  ومɺاراٮڈممعارفɺم  وتطوʈرالمɺنية 

  ࡩʏ التنقل الداخڴʏ ࡩʏ سوسʋيۘܣ جين؈فال:   ACE-RHدور منصة   4.5 

مؤسسة   علٕڈا  Ȗعتمد  رقمية  منصة   ʏيۂʋجين؈فال  سوس ادارة  ۘܣ  لاس؅فاتيجية  انْڈاجɺا  Ȋعد  لاسيما  الȎشرʈة  الموارد  ادارة   ʏࢭ

  :ʏوۂ ɠلمات  ثلاثة  إختصار  من  تأȖي  Ȗسميْڈا  ،      Appétences, Compétences, Expériencesالمواɸب،  الميولات  ،بمعۚܢ 

الس؈ف الذاتية، و تم تصميم   الكفاءات أو لصياغة  العناصر الأɸم اݝݰددة لوثيقة محصلة   ʏمنصة  الكفاءات، اݍݵ؄فات، و ۂ

ACE-RH    ملفات ʏم الم۶ܣ ࢭɺلاٮڈم و ملمحɸعرف بالأفراد من حيث كفاءاٮڈم و مؤȖ ل المعلومات الۘܣɠ حصر ʄون قادرة عڴɢلت

، تمنح حسابات ܧݵصية لɢل مستخدم يمكنه  الداخليةܧݵصية فردية قابلة للتحي؈ن و يتم فتحɺا ࢭʏ اطار شبكة معلومات  

  بياناته الܨݵصية و التعرʈف بمواɸبه و مɺاراته، و تتم؈ق ɸذه المنصة بما يڴʏ:  من ادخال

 الملفات الإلك؅فونية لمستخدمٕڈا من الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسة.  وتقدمۂʏ سوق الك؅فونية داخلية تحتفظ  -

المكȘسبة لدٱڈم، واݍݵ؄فات الم؅فاكمة Ȋعد    والمɺارات  والقدراتۂʏ فضاء الك؅فوɲي يصرح فيه المستخدمون بميولاٮڈم المɺنية،   -

 . والممارسةسنوات من التɢوʈن 

است؈فاد أو نقل ɸذه    وʈمكٔڈم   وكفاءاٮڈميقوم المستخدمون بفتح حسابات ܧݵصية للإدلاء بالمعلومات التعرʈفية بمواɸّڈم   -

 فٕڈا.  إذا  LinkedInالمعلومات من منصة 
ً
 ɠانوا يمتلɢون حسابا

ڈا   - ما يمنح امɢانية الإطلاع عڴʄ مايحمله    وɸو ࢭʏ المؤسسة    والمس؈فينمرئية بالɴسبة للمدراء  تتم؈ق حسابات المستخدم؈ن بɢوٰ

 ب؄فنامج  وتُؤɸلɺم  ومواɸب وقدرات المستخدم؈ن من مɺارات 
ً
 . Reskillingللتنقل الداخڴʏ المباشر أو مرورا

المدراء   - المؤسسة    والمس؈فينتزوʈد  داخل  المواɸب  اصطياد  عملية  ʇشبه  بما   ʏالداخڴ التنقل  لȘسɺيل  الɢافية  بالمعلومات 

  أخرى.  ووظائفلمناصب  و୒ق؅فاحɺا 

المناصب    ACE-RHمنصة  ترتبط   - بالكفاءات   Reskilling  و؄ȋفنامج ببورصة  للتعرʈف  المطلوȋة  المعلومات  لɺا  توفر  فࢼܣ 

 الۘܣ يحملɺا الم؅فܧݰون للتنقل الداخڴʏ    والمواɸب

الۘܣ حققْڈ الȎشرʈة    اݍݨائزةعڴʄ  حازت    ا ونظرا لكفاءة ɸذه المنصة والنتائج  ࢭʏ مجال ادارة الموارد  ࢭʏ مسابقة الابداع  الفضية 
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ايجابيات   وʈضمنفɺو يحقق عدة مزايا    المواɸب،مما سبق يمكننا التأكيد عڴʄ أɸمية الإعتماد عڴʄ التنقل الداخڴʏ ࢭʏ إدارة   

  وكذلك المكȘسبة لما لɺا من دور ࢭʏ تحقيق أداء أفضل ࢭʏ المنظمة    والكفاءاتكث؈فة لعل أɸمɺا Ȗعزʈز امɢانية الإحتفاظ بالمواɸب  

 لإستقطاب ɸذه المواɸب  
ً
  أɸم ما توصل اليه البحث من نتائج يكمن ࢭʏ: ولعل، والكفاءاتلتثم؈ن اݍݨɺود المبذولة أساسا

 تط فرض  للمناصب    واستخدام بيق  إن  التقديري  الموارد    والكفاءاتالȘسي؈ف  إدارة  اداء  تحس؈ن   ʏࢭ ʇُسɺم  المنظمات   ʄعڴ

 مسار انتقالɺا أو توجɺɺا اڲʄ تبۚܣ اس؅فاتيجية ادارة المواɸب.  وʉُسɺّلالȎشرʈة 

   الكفاءة عالية  الȎشرʈة  الموارد  استقطاب   ʄاڲ  ʄسڥȖ الۘܣ  المنظمات  لدى   
ً
اس؅فاتيجيا  

ً
خيارا باتت  المواɸب  تɢون    والۘܣ ادارة 

عزز من استخدامية الأفراد    - أي ادارة المواɸب- قادرة عڴʄ تحقيق أفضل معدلات الأداء المطلوȋة، كما أٰڈا  
ُ
Ȗالسياسات    وتضع

 المناسبة الكفيلة بالإحتفاظ بالمواɸب. 

   دوره Ȗعاظم  وقد  الȎشرʈة،  الموارد  ادارة  ممارسات  أɸم  من  واحد  ɸو   ʏالداخڴ ادارة    تزايد و التنقل  ضمن  عليه  افعتماد 

ࢭʏ المنظمة   المواɸب  بقاء   وࢭʏ الفذة    وقدراٮڈمفرص اݍݰفاظ علٕڈم لتعظيم الإستفادة من مɺاراٮڈم    وʈدعمالمواɸب لأنه يكفل 

 مستمر.   وتحس؈نذات الوقت تحقيق الديناميكية المطلوȋة ࢭʏ المسارات المɺنية للمواɸب إذ تحتاج ɸذه الأخ؈فة اڲʄ تطوʈر 

    عض المؤسسات باستحداث آلياتȊ ب بفعالية أك؄ف    ومبتكرةجديدة    وأساليبقامتɸغرار    وكفاءةلإدارة الموا ʄأفضل، عڴ

  ACE-RH  ومنصةبرنامج لمرافقة التنقل بالتɢوʈن،    وɸو  Reskillingسوسʋيۘܣ جين؈فال الۘܣ Ȗستخدم ࢭʏ السنوات الأخ؈فة مبادرة  

 الȎشرʈة لȘسɺيل التنقل الداخڴʏ ع؄ف بورصة المناصب.    الۘܣ توفر قاعدة بيانات حول ملامح الموارد

   ،ةʈشرȎال معلومات ذات موثوقية    وأنظمةإن استخدام مثل ɸذه الآليات يتطلب توف؈ف أنظمة مناسبة لتقييم أداء الموارد 

 .ومصداقيةعالية لتɢون مخرجات المنصات الإلك؅فونية ذات جودة 

  آفاق الدراسة: يمكن أن نتطرق ࢭʏ المستقبل اڲʄ النقاط التالية:

  سي؈ف التقديري للمناصبȘاݍݨزائر. والكفاءاتعوائق تطبيق أو تفعيل ال ʏࢭ 

 .ةʈالمؤسسات اݍݨزائر ʏب ࢭɸمتطلبات إرساء إدارة الموا 
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