
  ةــــة الشعبيــــة الديمقراطيـــــة الجزائريــــــالجمهوري

  يــث العلمـــي والبحــم العالـوزارة التعلي

  -تيارت-جامعة ابن خلدون 

  الحقوق والعلوم السياسية كلية

  ةالعلوم السياسي لنيل شهادة الماستر في شعبة مقدمة مذكرة

  الموارد البشريةإدارة : التخصص

  :ــوانبعنــــــــــ

  :إشرافتحت                 :ةـــــإعداد الطالب

سليمة ياسية. د                      ةــــــــــبخت وـــــــزان 

ةـــة المناقشـــلجن

  الصفة  الرتبة  أعضاء اللجنة

 رئيسا  أستاذ محاضر أ  عتيقة يحي بن . د

 مشرفا ومقررا  بأستاذ محاضر   ياسية سليمة. د

 عضوا ومناقشا  ضر أأستاذ محا  داسي سفيان. د

 عضوا ومناقشا  ب مساعدأستاذ   بكيري عمر. د

2024/2025: السنة الجامعية

ȆɸࡧࡩʏࡧȒȲȄȮǻࡧ ȲɼȮɼࡧȓʈȳȼ ȎɦȄࡧȔ ȄǴȆɘɡɦȄȔ Ȇɭȴכ לȓʈȲȄȮࡧࡧȒȲȄȮǻࡧ Ȕࡧ ȆɮɌ ɳםȆȉ

)Ȕ ȲȆʊȕࡧȴȆɔɨɱɽ ȷ ɑʉȴɽࡧǴȆȋȳɺɡɦȄࡧȴȆɔɦȄɼࡧ ȕࡧȓʈȳʆȯ ɭ(-ࡧࡧȓȷ ȄȲȮميدانية-



  الجمهوريــــــة الجزائريـــــة الديمقراطيــــة الشعبيــــة

  وزارة التعليـم العالــي والبحـــث العلمــي

  -تيارت-جامعة ابن خلدون 

  الحقوق والعلوم السياسية كلية

  ةالعلوم السياسي لنيل شهادة الماستر في شعبة ةمقدم مذكرة

  الموارد البشريةإدارة : التخصص

  :بعنــــــــــــوان

  :إشرافتحت                 :ةـــــإعداد الطالب

سليمة ياسية. د                      ةــــــــــبخت وـــــــزان 

ةـــة المناقشـــلجن

  الصفة  الرتبة  أعضاء اللجنة

 رئيسا  أستاذ محاضر أ  عتيقة يحي بن . د

 مشرفا ومقررا  بأستاذ محاضر   ياسية سليمة. د

 عضوا ومناقشا  أستاذ محاضر أ  داسي سفيان. د

 عضوا ومناقشا  ب مساعدأستاذ   بكيري عمر. د

2024/2025: السنة الجامعية

ȆɸࡧࡩʏࡧȒȲȄȮǻࡧ ȲɼȮɼࡧȓʈȳȼ ȎɦȄࡧȔ ȄǴȆɘɡɦȄȔ Ȇɭȴכ לȓʈȲȄȮࡧࡧȒȲȄȮǻࡧ Ȕࡧ ȆɮɌ ɳםȆȉ

ɑʉȴɽࡧǴȆȋȳɺɡɦȄࡧȴȆɔɦȄɼࡧ( ȕࡧȓʈȳʆȯ ɭȔ ȲȆʊȕࡧȴȆɔɨɱɽ ȷ(-ࡧࡧȓȷ ȄȲȮميدانية-





ȯɮݍݰȄتتم بنعمتھالذيוوالشكر Ȕ ȆݍݰȆɀ ɦȄܣۚالذي ɜɗɼʏ׿ܣمساري ࢭ ɨɐɦȄ.

ܣۘسليمة ياسيةالدكتورةالمشرفةللأستاذةوالعرفان بالشكر أتقدم ɦȄۚܣ ȗɺȡ ɼۚܣ ȕȯɏȆȷ ɼʏࢭ

.المذكرةانجاز

Ⱦوالتقدير بالشكر أتقدم كما ȆݍݵȄ ܣۜشيخاوي للدكتور ɽ؟ ɳȷأستاذمجرد يكن لم الذي

ɰ بل فقط Ȇɠɯ ɐɲȈ ȫɼȒȱȕȆȷ؈فȒכ ʎɲȯɏȆȷɪכ ɢȉ يملك ما ʏانجازࢭɷȱɸالمذكرة.

ɪ رالشك ʈȵݍݨȄۘܣ ɜʆȯɀ ɦۘܣ ȫ Ƿɼȓȸ ɲܣۘوصالناصري ך ɦȄۚܣ ȕȯɏȆȷʏࢭȳʈȳȨ ȕالمذكرةوكتابة.

ܣۘوالعرفان بالشكر أتقدم كما ɜʆȯɀ ɦۘܣ ɨʊɭȴɼʏܣۚالدفعةࢭ ȸ ȧȴȆɳʊɺȻۘܣ ɦȄ تبخل لم ʄڴɏ

.البحثمسارࢭʏمساعدي

ɪوالتقدير بالشكر أتوجھ كما ɢɦالسياسةالعلوم قسم أساتذةʄڴɏ طيلة دعم نم لنا قدموا ما 

.ȄݍݨɭȆڥʏالمسار





ɝ سيد ɏڴʄوالسلامالصلاة ɨݍݵȄ محمد ʄڴȿ وسلم،عليھ اللهȯɐȌɼ:

ʅ ȯɸǷȄȱɸȯɺݍݨȄɷȱɸɼالثمرةʄڲǻالله أطالوالديا Ȇɮɸȳɮɏ

ʎȌǷʏڲȆɔɦȄ ميأو ȒȵʈȵɐɦȄ

ʅ ȯɸǷɼȄȱɸܣۜالعمل ʅ عن ȍɐȖ؈فɘɳɦȄؠ Ȯɽɺȡالمبذولةʏࢭɪ ʊȎȷʏڌ Ȇȣ ɱ

ʏڲɽɀ ȧ ɼʄڴɏȒȮȆɺȼ ɦȄ.





 مقدمة

أ

ƨȈºǇƢȈǈǳ¦Â�ƨȇ®ƢºǐƬǫȏ¦��ƨºȈƳȂǳȂǼǰƬǳ¦�ƢºȀǼǷ��©ȏƢºĐ¦�Ǧ ºǴƬű�Ŀ�©¦ŚºǤƬǳ¦�ǺºǷ�ƾȇƾǠǳ¦�¦ǂƻƚǷ�ŃƢǠǳ¦�ƾȀǌȇ  إلى

�ǺºǷ�ƾºȇƾǠǳ¦�ǪºǴƻ�ƢŲ��©ȏƢĐ¦�ǺǷ�Ǯ ǳ̄�Śǣ المتتاليـة في المنظمـات الإداريـة والـتي وجـدت نفسـها في حتميـة الأزمـات

�ƢºȀǴǯƢȈǿ�ǲºǷƢǰƥ�©ƢǸǜǼŭ¦�©ƾƳÂ�Ʈمو  ȈƷ��ƢȀƬȇ°¦ǂǸƬǇ¦Â�ƢȀƟƢǬƦǳ�ƾȇƾē�°ƾǐǷ�ŐƬǠƫ�Ƣǿ°Âƾƥ�Ŗǳ¦�̈Śƻȋ¦�ǽǀǿ�ƨȀƳ¦

مــن اجـــل البشــرية نفســها مرغمــة علــى تطـــوير أســاليبها وتحــديث مناهجهــا وتجنيـــد كــل مواردهــا بمــا فيهـــا الكفــاءات 

«�ȂǌǼŭ¦�ƢȀǧ¦ƾǿ¢�ǪȈǬŢ®¨تحملها بين طيا التيالتكيف مع هذه المتغيرات والتصدي للازمات  ƾđ�Ƣē.

باهتمـام  الأزمـات وإدارة  البشـرية وفي هذا السياق لقد حظيـت إدارة المـوارد البشـرية بمـا فيهـا إدارة الكفـاءات

�Ƥ Ǡºǐȇ�ƾºȇǂǧ�®°ȂºǷ�Ƣºǿ°ƢƦƬǟƢƥ�Ǯ ºǳ̄Â�©ƢºǸǜǼŭ¦�ŃƢºǟ�Ŀ�ƢȀƯƾºƷ¢Â�©ƢȈǳȉ¦�Ƕǿ¢�ƾƷ¢�ƢĔȂǰǳ�©ƢǸǜǼŭ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ŚƦǯ

وحســــن تســــييرها وتــــدريبها مــــن أكثــــر الوســــائل فعاليــــة في مواجهــــة البشــــرية رة الكفــــاءات تقليــــده، وبــــذلك تعتــــبر إدا

والاستجابة السريعة لها، وذلـك مـن الأزمات بمختلف أنواعها ومراحلها كما تلعب دورا استراتيجيا في إدارة الأزمات 

�Ǻººǟ�ƨǳÂƚººǈŭ¦�̈°¦®ȍ¦�ƢººĔȂǰǳ�ƢºȀƬȈŷازدادت أالأزمــات إمــا إدارة . خـلال الدقــة والاحترافيــة في عمليــات اتخـاذ القــرارات

 مـــن الكفـــاءات اتخـــاذ التـــدابير الاحتياطيـــة المخطـــط لهـــا مســـبقا وقـــدرة المنظمـــات علـــى التكيـــف الســـريع الـــذي ينبثـــق

الـــتي بـــدورها تســـاهم في اتخـــاذ و  إداريـــة وحـــتى الكفـــاءات الاتصـــاليةأو  ءا كانـــت قياديـــةالـــتي تم تســـييرها ســـوا البشـــرية

ــ الحفــاظ علــى بقائهــا، و  ى المســتوى الاســتراتيجي ضــمن بيئــة المنظمــات، وبالتــالي حمايــة سمعتهــاالقــرارات الســريعة عل

للـــتمكن مـــن الأزمــات وإدارة البشـــرية التكامـــل بــين إدارة الكفـــاءات و  وبــذلك وجـــب علــى المنظمـــات تحقيـــق الــترابط

هياكلهـا التنظيميـة علـى تسـيير  الحفاظ على استمرارها حيث غالبـا مـا نجـد المنظمـات الـتي تعتمـد فيو  تحقيق أهدافها

قـوى بـين منافسـيها وهـي الأكثـر مقاومـة هي الأكثر تطورا والأالأزمات وتدريبها على التعامل مع  البشرية الكفاءات

ن المنظمـــات الجزائريـــة ينطبـــق عليهـــا نفـــس أكمـــا . للمخـــاطر الـــتي تفرضـــها متغـــيرات بيئـــة العمـــل الداخليـــة والخارجيـــة

·��ƨȇǂºººǌƦǳ¦�Ƣºººǿ®°¦ȂǷ�ȄºººǴǟ شـــكال الســـابق حيـــث تجـــدالإ ƢºººǨƸǴǳ�Ƣºººē°¦®¤�ƢºººȀȈǴǟ�Ƥ ºººƳÂ�ƨºººȈǸȈǜǼƫ�©ƢºººǷ±¢�ǲºººƻ¦®�ƢȀºººǈǨǻ

�̈°¦®ȍ�®¦ƾǠƬººǇȏ¦�ǲººƳ¦�ǺººǷ�Ƣººē°¦®¤Â�Ƣººē¦ ƢǨǯ�ƨººȈǳƢǠǧ�̈®Ƣººȇ±�Ƥ ººǴǘƬƫ�ƨººȈǴǸǠǳ¦�ǽǀººǿÂ��ƢººȀƬǻƢǰǷÂ الــتي تواجههــا الأزمــات

ǐƫ�Ŀ�ƢēƢȇȂƬǈǷ�Ǧ البشرية وفقا لمخططات تنظيمية واضحة المعالم تساهم الكفاءات ǴƬƼŠميمها وتطبيقها.  

  :المبررات الموضوعية لاختيار موضوع الدراسة: أولا

 .الأزماتوإدارة  البشرية قلة الدراسات التي تناولت موضوع إدارة الكفاءات -

 . تناسب الموضوع مع التخصص-

 .في المنظمات الجزائريةالأزمات لإدارة  البشرية معرفة مدى توجيه الكفاءات-

 . باحترافيةالأزمات رية في إدارة فشل اغلب المنظمات الجزائ-



 مقدمة

ب

 تعدد المسارات والزوايا للموضوع المدروس-

  أهمية الدراسة: ثانيا

 .في المنظمات الجزائريةالأزمات دراسة العلاقة بين إدارة الكفاءات البشرية وإدارة -

 .في المنظمات الجزائريةالأزمات الاهتمام بفعالية الكفاءات البشرية وتسييرها نحو إدارة -

 .الاستفادة من نتائج الدراسة واعتبارها نقطة انطلاق للدراسات الأخرى-

-¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ�ǶȀǷ�ǞƳǂǷ�ƢĔȂǯ�Ŀ�ƢȀƬȈŷ¢�±Őƫ.

  أهداف الدراسة: ثالثا

 .الأزماتوتدريبها على مواجهة البشرية إبراز أهمية إدارة الكفاءات -

 .مة محل الدراسةفي المنظالأزمات في إدارة البشرية معرفة مدى مساهمة الكفاءات -

 وتسييرها في المنظمة محل الدراسة البشرية معرفة مدى الاهتمام بالكفاءات-

 .في المنظمات الجزائريةالأزمات وإدارة  البشرية تجسيد آليات إدارة الكفاءات-

  الدراسات السابقة للموضوع: رابعا

  : الدراسة الأولى

كنـدور د  إسـتراتيجية التميـز، دراسـة حالـة مؤسسـة عنـتر تـرابن جدو محمـد الأمـين، دور إدارة الكفـاءات في تحقيـق-

  .2012/2013 الجامعية بوعريريج، مذكرة ماجستير، كلية العلوم الاقتصادية، جامعة سطيف، السنةبرج

 التميــز إســتراتيجية تحقيــق فــي الكفــاءات إدارة دور هــو مــا: بنيــت هــذه الدراســة علــى إشــكالية مفادهــا

 المنظمة؟ في

  :فرعيةالأسئلة ال

-�©¦ ƢǨǰǴǳ�Ƣē°¦®¤�Ŀ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǲŰ�ƨǸǜǼŭ¦�ǲƦǫ�ǺǷ�̈ƾǸƬǠŭ¦�ƨǘǌǻȋ¦�Ȇǿ�ƢǷ

 ما هو دور إدارة الكفاءات في تحقيق التميز في الجودة؟-

 ما هو دور إدارة الكفاءات في تحقيق التميز في الإبداع؟-

 ما هو دور إدارة الكفاءات في تحقيق التميز في المعرفة؟-

 اءات في تحقيق التميز في التكنولوجيا؟ما هو دور إدارة الكف-

  :تم بناء هذه الدراسة انطلاقا من الفرضيات التالية

  .لإدارة الكفاءات دور في تحقيق إستراتيجية التميز في المنظمة :الفرضية الرئيسية



 مقدمة

ج

   :الفرضيات الفرعية

-ǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�̈°¦®¤�ƨǘǌǻ¢�ȄǴǟ�©¦ ƢǨǰǴǳ�Ƣē°¦®¤�Ŀ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǲŰ�ƨǸǜǼŭ¦�ƾǸƬǠƫرية.

.لإدارة الكفاءات دور في تحقيق التميز في الجودة-

.لإدارة الكفاءات دور في تحقيق التميز في الإبداع-

.لإدارة الكفاءات دور في تحقيق التميز في المعرفة-

.لإدارة الكفاءات دور في تحقيق التميز في التكنولوجيا-

  :خيرة إلى النتائج التاليةللموضوع توصلت هذه الأمن خلال الدراسة النظرية والتطبيقية  

مســـتوى توظيـــف الكفـــاءات في المنظمـــة محـــل الدراســـة مرتفعـــا، كمـــا أن مســـتوى تقييمهـــا وتطويرهـــا كـــان مرتفعـــا  -

كـذلك،كما أظهــرت هـذه الدراســة ارتفــاع في مسـتوى أهميــة تعــويض الكفـاءات والتميــز في الجــودة مرتفـع جــدا، كمــا 

 .يا كذلك مرتفعإن التميز في الإبداع والمعرفة والتكنولوج

�̈®Ƣººȇ±�ǲººƳ¦�ǺººǷ�Ƕººđ�ƨººǏƢŬ¦�ƨººȇƢǼǠǳ¦�ǞººǷ�ƢǿŚȈººǈƫÂ�ƨȇǂººǌƦǳ¦�©¦ ƢººǨǰǴǳ�̈ŚººƦǯ�ƨººȈŷ¢�ŅȂººƫ�ƨººǈǇƚŭ¦�ÀƜººǧ�ǾººȈǴǟÂ

 إســتراتيجيةمــن خــلال تحليــل هــده الدراســة لاحظنــا ارتكــاز إدارة الكفــاءات فقــط علــى . فعاليــة التميــز بــين المنافســين

.يا، في حين أهملت عدة جوانب في إدارة الموارد البشرية و الأداءالمعرفة والتكنولوج، الإبداعالتميز من خلال 

  :الدراسة الثانية

دراســــة حالــــة إدارة وزارة الصــــحة : الصــــحيةالأزمــــات حــــازم بشــــارة نــــايف، دور الكفــــاءات البشــــرية فــــإدارة 

حـورت مشـكلة الدراسـة ، تم2021الأردنية لوباء كورونا، الجامعة الأردنية، مجلة آفاق للأبحاث السياسية والقانونية، 

. حول التعرف على مدى كفاءة الموارد البشرية لوزارة الصحة الأردنية في التعامـل مـع أزمـة وبـاء كورونـا كأزمـة صـحية

  : كما اعتمدت على الفرضيات التالية

  .الصحيةالأزمات بين كفاءة الموارد البشرية بأبعادها وإدارة  ةهناك علاقة إجابي: الفرضية الرئيسية

  :فرضيات الفرعيةال

.الصحيةالأزمات بين إدراك الموارد البشرية لأهمية التخطيط للازمات وبين إدارة  ةهناك علاقة إجابي-

.الصحيةالأزمات بين الموارد البشرية القيادية الماهرة وإدارة  ةهناك علاقة إجابي-

. الصحيةالأزمات بين وجود نظام اتصال فعال وإدارة  ةهناك علاقة إجابي-

  : النتائج التاليةإلى  وصلت الدراسةت
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د

التخطـــيط الفعـــال والجيـــد : مـــن خـــلال عـــدد مـــن الأبعـــاد وهـــيالأزمـــات يمثـــل دور المـــوارد البشـــرية في إدارة 

.للازمة، القيادة الماهرة ذات الخبرة ووجود نظام اتصال فعال

¤Â�̈ ƢºǨǰǳ¦�©¦̄�ƨȇǂºǌƦǳ¦�®°¦ȂºǸǴǳ�ƨºȈŷ¢�ƪ ºǳÂ¢�ƢºĔ¢�ƨºǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀǿ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǂȀǜȇ�̈°¦®¤�Ŀ�ƢēƢǷƢȀºǇ الأزمـات

  .الصحية كما أهملت أن هذه الموارد لا بد لها من تسيير ممنهج وفق معايير علمية منظمة

  :لثةالدراسة الثا

 المؤسســــة بــــين مقارنــــة دراســــة: الأزمــــاتجنــــادي دليلــــة، بــــن عبــــد الهــــادي نويــــة، دور الكفــــاءات في إدارة 

 بحاســـي - البيئــة حمايــة مديريــة - الآبــار لخــدمات والمؤسســة الوطنيــة بغردايــة ابــراهيم تريشــين الاستشــفائية العموميــة

مـا مـدى تـأثير الكفـاءات علـى إدارة : مسعود، مذكرة ماستر، جامعـة غردايـة، تم بنـاء الدراسـة علـى إشـكالية مفادهـا

  :في المؤسستين محل الدراسة؟ كما اعتمدت هذه الأخيرة على فرضيات متمثلة فيالأزمات 

 المؤسسة فيالأزمات  إدارة على الإدارية المشاكل وحل والمعارف للوظيفة إحصائية دلالة تذا علاقة توجد-

 . بغرداية ابراهيم تريشين مستشفى الاستشفائية العمومية

 المؤسسة فيالأزمات  إدارة على البشرية الأخطاء من والتقليل للمهارات إحصائية دلالة ذات علاقة توجد-

 . بغرداية إبراهيم تريشين فىمستش الاستشفائية العمومية

 المؤسسة فيالأزمات  إدارة على الإدارية المشاكل وحل والمعارف للوظيفة إحصائية دلالة ذات علاقة توجد-

 .مسعود بحاسي البيئة حماية بمديرية الآبار لخدمات الوطنية

المؤسســـة  فيالأزمـــات  إدارة علـــى البشـــرية الأخطـــاء مـــن والتقليـــل للمهـــارات إحصـــائية دلالـــة ذات علاقـــة توجـــد-

  .مسعود بحاسي البيئة حماية بمديرية الآبار لخدمات الوطنية

  : النتائج التاليةإلى  كما تم التوصل

 الإداريــــة المشـــكلات لحــــل اللازمـــة والمعــــارف الوظـــائف حــــول وكافيـــة دقيقــــة معلومـــاتإلى  تحتــــاجالأزمـــات  دارةإ-

 .الاختبار نتيجة وفق صحيحة فرضية القرار؛ لمتخذ الشخصية للخبرة بالإضافة

 طريق عن البشرية الأخطاء وتقليل الأداء في العالية المهاراتإلى  تحتاجالأزمات  إدارة -

خـلال الاطـلاع علـى  مـن .الاختبـار نتيجـة وفـق صـحيحة فرضـية هـي كـذلك الموظفين؛ أداء وتطوير تنمية

لكـــن أهملـــت ضـــرورة الأزمـــات في إدارة  الدراســـة ونتائجهـــا اتضـــح أن الدراســـة تناولـــت فقـــط دور الكفـــاءات البشـــرية

�Ŀ�¾Ƣǰºǋȋ¦�ǲºǰƥ�ƢºȀȇ®ƢǨƫ�Ƥ ºŸ�Ŗºǳ¦�©Ƣǟ¦ǂºǐǳ¦Â�Ǧ ƟƢºǛȂǳ¦� ¦®¢�Ŀ�ƨºȈƴǸŮ¦�Ƥ ºǼƴƬǳ�Ƣºē°¦®¤Â�©¦ ƢºǨǰǳ¦�ǽǀǿ�ŚȈǈƫ

  .الأزماتحال وقوع 
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  :رابعةالدراسة ال

 )19ديــأزمــة كوف(  في المؤسســةالأزمــات قســوم رقيــة، بــن طبــة صــبرينال، دور الكفــاءات البشــرية في ادارة 

، بنيــت هــذه 2021/2022، مــذكرة ماســتر، الســنة الدراســية"تقــرت"دراســة حالــة مؤسســة توزيــع الكهربــاء والغــاز 

في مؤسســـة توزيـــع الكهربـــاء والغـــاز الأزمـــات مـــا دور الكفـــاءات البشـــرية في إدارة : الدراســـة علـــى الإشـــكالية التاليـــة

  .؟)19 أزمة كوفيد" (تقرت"

:لفرضيات التاليةكما اعتمدت هذه الدراسة على ا

 ."تقرت"هناك مستوى مرتفع لأهمية الكفاءات البشرية في مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز --

هنـــاك علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين الكفـــاءات البشـــرية وإدارة الأزمـــات في مؤسســـة توزيـــع الكهربـــاء والغـــاز -

 ".تقرت"

ــــى إدارة- ــــاك تــــأثير ذو دلالــــة إحصــــائية للكفــــاءات البشــــرية عل الأزمــــات في مؤسســــة توزيــــع الكهربــــاء والغــــاز  هن

 ".تقرت"

 .توجد فروق ذات دلالة إحصائية لأثر الكفاءات البشرية على إدارة الأزمات في المؤسسة قيد الدراسة-

  :توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالية

وهــذا مــا يثبــت صــحة  هنــاك مســتوى مرتفــع لأهميــة الكفــاءات البشــرية في مؤسســة توزيــع الكهربــاء والغــاز بتقــرت-

 .الفرضية الأولى

هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الكفاءات البشرية وإدارة الأزمات في مؤسسـة توزيـع الكهربـاء والغـاز وهـذا -

 .ما يثبت صحة الفرضية الثانية

" بتقـرت"هناك اثر ذو دلالة إحصـائية للكفـاءات البشـرية علـى إدارة الأزمـات في مؤسسـة توزيـع الكهربـاء والغـاز -

 .وهذا ما يثبت صحة الفرضية الثالثة

في مؤسسـة توزيـع الكهربـاء والغـاز الأزمات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لدور الكفاءات البشرية في إدارة -

 .الفرضية الرابعة غير محققةفإن  ومنه. وهذا لا يثبت صحة الفرضية الرابعة. الشخصية Ƕē¦ŚǤƬŭبتقرت تعزى 

لاع علــى هــذه الدراســة تبــين أن البــاحثتين ركزتــا علــى الكفــاءات البشــرية مــن ناحيــة الفــوق مــن خــلال الاطــ

�ƢºǸǯ�Ƣºē°¦®¤Â�©ƢºǷ±ȋ¦�ƨºȀƳ¦ȂǷ�ǲȈƦºǇ�Ŀ�ŚȈǈƫÂ�̈°¦®¤�ń¤�«ƢƬŢ�ƢĔȋ�©¦ ƢǨǰǳ¦�ǽǀŮ�ǺȇŚǈŭ¦�°Â®�ƢƬǴŷ¢Â�ƨȈǐƼǌǳ¦
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  إشكالية الدراسة: خامسا

الأزمـات صـغيرة العديـد مـن أو  متوسـطةأو  كانـت كبـيرة  ءً اتواجـه المنظمـات الإداريـة بمختلـف أحجامهـا سـو 

ƢºȀǴǯƢȈǿ�ǞºȈŦ�ǆو  لما تفرضه متغيرات البيئة الداخلية ºŤ�Ƣºđ�ƨºǘȈƄ¦�ƨºȈƳ°ƢŬ¦  وƢēƾºƷ�ǶǫƢºǨƬƫ�ƾºǫ  إلى�ǽǀºǿ�ÀƢºȈǯ�ƾºȇƾē

أســـس عامــة منظمـــة في شـــكل خطـــط مدروســـة ومجهـــزة لمواجهـــة هـــذه إلى  �Ǟºººǧ®�ƢºººŲ��ƢºººŮ¦Â±�ŕºººƷ ȂºººƴǴǳ�Ƣºººđو  الأخــيرة

الـــتي بـــدورها تعتـــبر مصـــدرا  البشـــرية مـــن خـــلال تجهيـــز كامـــل مواردهـــا الماديـــة والبشـــرية بمـــا فيهـــا الكفـــاءاتالأزمـــات 

، ممـا يسـاهم في المبادرة كما تعمل على خلق جو من العمل المتناسق عن طريـق نظـام الاتصـالي الـذي تتبعـهو  للإبداع

. بالتـالي الحفـاظ علـى مكانتهـا بـين المنظمـات والتقـدم في مسـار تحقيـق أهــدافهاو  والحـد مـن توسـعهاالأزمـات تطويـق 

وهذا ما جعل من الموضوع محل اهتمام الباحثين، حيث كل منهم اتبع مسار معين في عملية البحث وهـذا مـا خلـق 

  :طرح الإشكالية الرئيسية التاليةإلى  نصل الكثير من التساؤلات حول هذا الموضوع وعليه

  تيارت؟ والغاز الكهرباء توزيع بمديرية زماتالأ إدارة في البشرية الكفاءات إدارة ساهمت مدى أي إلى

  :شكال العديد من التساؤلات الفرعية وهي كالآتيوينبثق من هذا الإ

 ما مفهوم إدارة الكفاءات البشرية؟-

 ما مفهوم إدارة الأزمات؟-

 هي العلاقة بين إدارة الكفاءات البشرية وإدارة الأزمات؟ ما-

 هل توجد دلالة إحصائية للعلاقة بين إدارة الكفاءات البشرية وإدارة الأزمات؟-

  فرضيات الدراسة : سادسا

 :من خلال الإشكالية السابقة اعتمدنا على الفرضية الرئيسية الآتية

  .لأزمات بمديرية توزيع الكهرباء والغاز تيارتساهمت إدارة الكفاءات البشرية في إدارة ا -*

  :الفرضيات الفرعية

 .توجد علاقة بين إدارة الكفاءات وإدارة الأزمات بمديرية توزيع الكهرباء والغاز تيارت-

 .تؤثر إدارة الكفاءات البشرية على إدارة الأزمات تأثير مشترك مع عدة متغيرات-

  :حدود الدراسة: سابعا

  .تمت الدراسة الميدانية في منظمة توزيع الكهرباء والغاز فرع تيارت: الحدود المكانية -

  .2024/2025الفترة الزمنية للبحث في العام الدراسي كانت : الحدود الزمانية -
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ز

  مناهج ومقاربات الدراسة: ثامنا

:المناهج

   :تم الاعتماد على

ــــي المــــنهج الوصــــفي- الأزمــــات ومتغــــير إدارة  البشــــرية في هــــذه الدراســــة لوصــــف متغــــير إدارة الكفــــاءات التحليل

لتحليـــل ، مـــع الإلمـــام بالمفـــاهيم والعناصـــر المتعلقـــة بكـــل متغـــير ووصـــف طبيعـــة العلاقـــة الـــتي تـــربط بينهمـــا بالمنظمـــات

تحليـــل و  يريـــة توزيـــع الكهربـــاء والغـــاز تيـــارت وفهـــم عينـــة الدراســـةالـــتي كانـــت في مقـــر مد معطيـــات الدراســـة الميدانيـــة

معطيــات اســتمارة الاســتبيان الموزعــة علــى هــذه العينــة حيــث مــن خلالهــا يــتم التوصــل للإجابــات المتعلقــة بمشــكلات 

 تبـــين مـــدى مســـاهمة إدارة الكفـــاءات إلى معطيـــات كميـــة ، المـــنهج الإحصـــائي الـــذي تم مـــن خلالـــه الوصـــولالبحـــث

كما تم استخدام منهج دراسة الحالة لأننا قمنا بدراسـة حالـة منظمـة توزيـع الكهربـاء والغـاز الأزمات  في إدارة  ريةالبش

، بحيث تم الاعتماد عليه في فهم كل مـا يتعلـق بالحالـة قيـد الدراسـة مـن اجـل التوصـل إلى مـدى مسـاهمة إدارة تيارت

  .الكفاءات البشرية في إدارة الأزمات

:باتار قتالا

كالهيكــل   اســتخدام الاقــتراب المؤسســي مــن اجــل الحصــول علــى المعلومــات المتعلقــة بالمنظمــة قيــد الدراســة تم

، الاقـــتراب الاتصـــالي لمعرفـــة نظـــام التنظيمـــي والبطاقـــة الفنيـــة لهـــا مـــع فهـــم هـــذه المعطيـــات وتحليلهـــا في ســـبيل البحـــث

جـــل تحديـــد طبيعـــة تقســـيم الوظـــائف والهيكـــل أ الاقـــتراب الـــوظيفي مـــن الأزمـــات،اتصـــال المنظمـــة وفعاليتـــه في إدارة 

، والاقـتراب النظمـي مـن ومدى الاهتمام بالكفاءات البشرية مع تسييرها في مسـار إدارة الأزمـات التنظيمي للمنظمة

مســاهمة إدارة الكفــاءات البشــرية في إدارة لإدراك مــدى  أجــل معرفــة مــدخلات ومخرجــات نظــام المنظمــة محــل الدراســة

  .الأزمات

  أدوات جمع البيانات: تاسعا

.المقابلة، الاستبيان

: تقسيم الدراسة: عاشرا

ي تناولنـــا فيـــه الجانـــب النظـــري فصـــلين، فصـــل نظـــر إلى  المقدمـــة العامـــة للموضـــوع، ثم يليهـــا تقســـيم الدراســـة

الإلمــام بكــل مــا يخــص إدارة الكفـــاءات إلى  لمتغــيرات الدراســة وهــذا الفصــل يحتـــوي علــى ثــلاث مباحــث تطرقنــا فيـــه

ــــــب تم تقســــــيمه البشــــــرية ــــــث تم التعريــــــف بالكفــــــاءات البشــــــرية، إلى  وتم إدراجهــــــا في مطلبــــــين كــــــل مطل ــــــروع حي ف

ºººǿ®ƢǠƥ¢��ƢºººȀǟ¦Ȃǻ¢��Ƣºººđ�ƨºººǘƦƫǂŭ¦�©ƢƸǴǘºººǐŭ¦ƢºººȀƬȈŷ¢Â�ƢēƢȇȂƬºººǈǷ��ƢȀºººǐƟƢǐƻ��Ƣ .إدارة الكفـــاءات إلى  بعـــدها انتقلنـــا
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ــــا فيــــه البشــــرية ــــاني وتطرقن ــــات تســــيير إلى  في المطلــــب الث ــــاريخي، مقارب ــــف إدارة الكفــــاءات البشــــرية، تطورهــــا الت تعري

¸Âǂǧ�ǲǰǋ�Ŀ�ƢȀǸȈǜǼƫ�Ļ�Ʈ ȈƷ��ƢȀǧ¦ƾǿ¢Â�ƢȀƬȈŷ¢��Ƣē°¦®ȍ�ÃŐǰǳ¦�©ȏƢĐ¦��©¦ ƢǨǰǳ¦.

مطلبــــين الأول يــــدور حــــول إلى  وتم تقســــيمهالأزمــــات حــــث الثــــاني الــــذي تناولنــــا فيــــه مــــدخل لإدارة ثم المب

أمــا المطلــب . تعريفهــا، المصــطلحات المرتبطــة بمفهومهــا، أنواعهــا، خصائصــها، أســباب حــدوثها وعناصــرها: الأزمــات

�ƲǿƢºººǼǷ��Ƣºººē°¦®¤�Ƥالأزمـــاتة تعريفهـــا، تطورهـــا التـــاريخي، مراحـــل إدار : الأزمـــاتإدارة إلى  الثـــاني تطرقنـــا فيـــه ȈǳƢºººǇ¢��

ƢēƢǫȂǠǷÂ�Ƣē°¦®¤�» ¦ƾǿ¢�Śƻȋ¦�ĿÂ�ƢȀǐȈƼǌƫ .كذلك تم تنظيمها في شكل فروع .  

بالمنظمـــات، الأزمـــات العلاقـــة بـــين إدارة الكفـــاءات البشـــرية وإدارة إلى  أمـــا المبحـــث الأخـــير قـــد تطرقنـــا فيـــه

تعريــف : واحتـوى علــىالأزمــات ياديـة ودورهــا في إدارة مطلبـين الأول تنــاول الكفــاءات القإلى  حيـث قســمنا المبحــث

ـــة، نقـــاط القـــوة الـــتي يجـــب توفرهـــا في القائـــد لمواجهـــة  ـــة في إدارة الأزمـــاتالكفـــاءات القيادي ، دور الكفـــاءات القيادي

وفقـــا لمراحـــل تطورهـــا، أســـس تعامـــل الكفـــاءات الأزمـــات طهـــا، دور الكفـــاءات القياديـــة في إدارة وفقـــا لأنماالأزمـــات 

إمـا المطلـب الثـاني . الأزمـاترة ادإواسـتراتيجيات مواجهتهـا، كـذلك الكفـاءات القياديـة ونظـام الأزمـات ياديـة مـع الق

الاتصـال الفعـال واتصـال : حيـث احتـوى علـى مـا يلـيالأزمـات نظـام الاتصـال الفعـال ودوره في إدارة إلى  تطرقنا فيه

، الأزمـاتومتطلباتـه، وظـائف اتصـال الأزمـات د اتصـال وأهدافـه، قواعـالأزمـات ، عوامل الاهتمام باتصـال الأزمات

  .الأزماتالتخطيط الاتصالي عبر مراحل إلى  وفي الفرع الأخير تم التطرق

ـــة  ـــاول البطاقـــة الفني ـــاني يمثـــل الجانـــب التطبيقـــي للدراســـة حيـــث تم تفصـــيله في شـــكل مبحثـــين، الأول يتن الفصـــل الث

م حيـــث الأذكرنـــا فيـــه البطاقـــة الفنيـــة لمنظمـــة ســـونلغاز : بـــين الأولمطلإلى  للمنظمـــة محـــل الدراســـة، كمـــا تم تقســـيمه

إلى  ¦ȏȂººǏÂ�Ƣºǿ°Ȃǘƫ�ǲºƷ¦ǂǷÂ��ƢēƘºǌǻ�ƺȇ°Ƣººƫ�ƨºȇǂƟ¦ǄŪ¦�±ƢǤǴǻȂºǇ�ƨºǸǜǼǷ�ǾººȈǧ�ǖºǌǼƫ�Äǀºǳ¦�̧ƢºǘǬǳ: احتـوى علـى مـا يلــي

�ƢºĔ¦ȂǼǟ�ƢǼƸºǓالتعريـف بسـونلغاز تيـارت بحيـث أو إلى  وفي المطلب الثاني انتقلنا. منظمة توزيع الكهرباء والغاز للغرب

أمــا المبحــث الأخــير مــن الفصــل الثــاني . هيكلهــا التنظيمــي ووظــائف كــل مصــلحة فيهــاإلى  وكــل مــا يخصــها وصــولا

ـــتي اعتمـــدنا عليهـــا  ـــة المطلـــب الأول تم في التعـــرف علـــى أداة البحـــث ال ـــاول كـــل مـــا يخـــص نتـــائج الدراســـة الميداني تن

: ة الاســتطلاعية حيــث أوضــحنا فيــهســالــذي كــان بمثابــة الدرالتحصــيل المعلومــات اللازمــة للبحــث، ثم المطلــب الأول 

مشــكلة الدراســة، أهــداف الدراســة، اختيــار عينــة الدراســة، التعريــف بالاســتبيان وتفصــيل عــدد الأســئلة الــتي يحتويهــا 

  . ونوعها مع ذكر حدوده المكانية والزمانية

وتحليـل كـل  SPSSث محاول تحتوي نتـائج ثلاإلى  ما المطلب الثاني كان تحليل نتائج الاستبيان تم تقسيمهأ

  .وأخيرا الخاتمة العامة للبحث. نفيهاأو  محور على حدا مع تحليل صدق الفرضيات
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  صعوبات الدراسة: الحادي عشر

 .صعوبة حصرهاإلى  كثرة المراجع مما أدى-

 .عدم تفاعل بعض الموظفين لعدم إدراكهم الجدوى من الدراسة-

  .نظمة قيد الدراسةكثرة انشغال الموظفين في الم-
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)إدارة الكفاءات وإدارة الأزمات(
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  :تمهيد

مــــا صــــاحبها مــــن تطــــورات و  يشــــهد العــــالم اليــــوم تطــــور ســــريع نتيجــــة المعطيــــات الــــتي يفرضــــها العصــــر         

«��ƢēƢººǐǐţو  تكنولوجيــة ȐƬƻƢººƥ�©ƢººǸǜǼŭ¦�ƢººȀȈǧ�ƢººŠ�©ȏƢººĐ¦�ǲººǯ�Ŀ�ƨººȈǧǂǠǷ  عوامــل أخــرى و  ة هــذا التطــورنتيجــو

كـان لا و  الماديـة لمواجهتهـاو  مخاطر عديدة مما جعلها تخرج كل مواردها البشريةو  أزمات أماموجدت المنظمات نفسها 

إبداعيــة كامنــة يصــعب للمنافســين و  الــتي بــدورها تعتــبر ثــروات فكريــةو  الــتي تملكهــا البشــرية بــد مــن تحريــك الكفــاءات

العـدة  استراتيجيات محكمة التنظيم لتسيير هذه الكفـاءات البشـرية الـتي تعتـبر بمثابـة إتباعن تقليدها، كما انه لا بد م

�ǺººǷ�ƢººȀǼǟ�Ƥ الأزمــاتإدارة تلــك للمنظمــات مــن اجــل مواجهــة و  ººƫŗȇ�Ƣººŭ�ƢººȀǸǫƢǨƫ�ƶƦººǯÂ�ƢēƾººƷ�ǺººǷ�Ǧ ººȈǨƼƬǳ¦�µ ǂººǤƥ

 الأزمـــاتوإدارة  البشـــرية وســـنتناول في هـــذا الفصـــل دراســـة كــل مـــا يتعلـــق بـــإدارة الكفـــاءات. خســائر مجهولـــة الحجـــم

  .والعلاقة التي تربط بينهما نظريا
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  مدخل مفاهيمي لإدارة الكفاءات البشرية: المبحث الأول

المهــام الــتي تركــز عليهــا المنظمــات باعتبارهــا المحــرك الرئيســي للمــوارد أهــم مــن  البشــريةتعتـبر إدارة الكفــاءات        

�ǪººȈǬŢÂ�ƨººǸǜǼŭ¦�ǂȇȂºǘƫ�ŅƢººƬǳƢƥÂ� ¦®ȋ¦�̈®ȂºƳ�̈®ƢººȇǄǳ�ƨººȈǻƾƦǳ¦Â�ƨºȇǂǰǨǳ¦�Ƣººē¦°ƢȀǷ�¾ȐǤƬºǇ¦�ǲººƳأالبشـرية الــتي تملكهـا مــن 

  .أهدافها والحفاظ على مكانتها بين المنافسين

  مفهوم الكفاءات البشرية : المطلب الأول

  البشريةتعريف الكفاءات : الفرع الأول

  : ةلغ البشريةتعريف الكفاءات: أولا

ȏƢººĐ¦�Ǧ©هــي القــدرة علــى القيــ ººǴƬű�Ŀ�̧ƢººǓÂȌǳ�ƾººȈŪ¦�ŚȈººǈƬǳ¦Â�¾ƢººǸǠǳƢƥ�¿Ƣ�   كمــاƢººĔ¢  القــدرة علــى القيــام

1.القدرة، المقدرة والتمكن: التصريف الجيد للأمور وتشمل ثلاث زواياأو  بعمل معين

  : صطلاحاا البشريةتعريف الكفاءات: ثانيا

.Pيعرفهــا  - ZarifianƢººĔ¤  للمبــادرة وتحمــل المســ الأفــراداتخــاذ�ƢººĔȂȀƳ¦Ȃȇ�Ŗººǳ¦�ƨººȈǨȈǛȂǳ¦�©ƢȈǠººǓȂǳ¦�ŕººǋ�Ŀ�ƨȈǳÂƚ

2.بالارتكاز على معارف مكتسبة يتم تحويلها بشكل أكثر فعالية كلما زادت حدة وتعقد هذه الأوضاع

«�AFNORالصــــناعية  فرنســــية لمعــــايير الكفــــاءةتعريــــف الجمعيــــة ال- ƾººººđ�ƨººººǼȈǠǷ�ƨȈǠººººǓÂ�Ŀ�©¦°ƾººººǬǳ¦�¿¦ƾƼƬººººǇ¦

3.النشاطأو  فةالأمثل للوظي الأداءإلى  التوصل

GUYكمــــا يعرفهــــا الباحــــث الفرنســــي - LEBOTREF)في كتابــــه ) مستشــــار في تســــيير المــــوارد البشــــرية

Construire Les compétences individuelles et collectivesƢºĔ¤  نتيجـة تكامـل بـين معرفـة

4. القدرة على التصرفالرغبة في التصرف و التصرف، 

.56، ص2020، 2دراسة حالة، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، رسالة دكتوراه، جامعة وهران:راضية بالصايم، التكوين كأداة لتطوير الكفاءات في المؤسسة-1
2- P. zarifian, objectifs compétences pour une nouvelle logique, Ed liaisons, 1999, p.64.

.97، ص2009، مؤسسة الثقافة الجامعية، مصر، 1ثابتي حبيب، بن عبو الجيلالي، تطوير الكفاءة وتنمية الموارد البشرية، ط-3
4- Guy lebotref, construire les compétences individuelles et collectives, Ed EYROLLES 6eme, éd 2013, p95.
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  :اليكما هو موضح في المخطط الت

  البشرية مخطط لتكامل الكفاءات: 01الشكل رقم 

 من إعداد الباحثة :المصدر                                       

: 1997إثــــر اللقــــاءات التشــــاورية لجماعــــات العمــــل ســــنة MEDEFتعريــــف حركــــة المؤسســــات الفرنســــية-

تلاحـظ مــن و  محـددإطــار الخـبرات والســلوكيات الـتي تمـارس في و  المهـاراتو  هــي تركيبـة مـن المعــارف البشـرية الكفـاءات

1.تطويرهاو  من ثم يعود للمنظمة تحديدها، تقويمها، قبولهاو  خلال العمل الميداني مما يعطيها صفة القبول

نـــه تعـــددت العريفـــات بتعـــدد مجـــالات العمـــل وبتعـــدد أمـــن خـــلال مـــا ســـبق مـــن التعريفـــات مـــن الملاحـــظ       

واختصاصـــه ناســـب يت البشـــرية تحديـــد مفهـــوم الكفـــاءات كـــل باحـــث وركـــز علـــى جانـــب معـــين في  وجهـــات البـــاحثين

المـــوارد الـــتي ترتكـــز عليهـــا المنظمـــات وتعتـــبر بـــدورها مجمـــوع أهـــم مـــن  ¢ƢºººĔ: جرائيـــاإ البشـــريةوعليـــه تعـــرف الكفـــاءات 

الأخــيرة مــن أداء الوظــائف  المــؤهلات والســمات الــتي تتــوفر في المــوارد البشــرية مــن قــدرات ومهــارات الــتي تمكــن هــذه

والمخــاطر بمرونــة أكــبر ممــا يزيــد مــن تطــوير المنظمــة  الأزمــاتبفعاليــة كمــا يكــون لهــا القــدرة علــى مواجهــة  إليهــاالموكلــة 

  .وتحقيق أهدافها

.107، ص2016، 21نجاة نحلة، سيسيولوجيا الكفاءات من مفهوم التأهيل إلى مفهوم الكفاءة، مجلة معارف، العدد-1

البشريةتكامل الكفاءات

:معرفة التصرف

معرفة التنسیق على 

أساس الحالات التي 

ھا الأفرادیواجھ

القدرة على 

توفر :التصرف

الموارد اللازمة 

للتعامل مع المھام

الرغبة في 

القبول :التصرف

والاندماج في 

الوظیفة الموكلة 

للموظف
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  :البشريةالمصطلحات المرتبطة بمفهوم الكفاءات: ثالثا

على التصرف بشكل معين للقيام بوظائف موكلـة  مكتسبة وتعني قدرة الفردأو  قدرات ذهنية طبيعية :المهارات- أ

  .إليه

النظريــة، العلميــة : هــي أشــكالمجمــوع المعلومــات المتــوفرة عنــد الفــرد في ميــدان معــين ولهــا ثلاثــة  :المعــارف- ب

1.والسلوكية

�ƢººǸǯ�ňƾººƦǳ¦�®ȂººȀĐ¦�©¦̄�¿ƢººȀŭ¦� ¦®¢�ȄººǴǟ�̈°ƾººǬǳ¦�ȆººǿÂ�ÀƾººƦǴǳ�Ǧ:القــدرات- ت ǼººǐƫƢººĔ¢  تتضــمن القــدرة علــى

 .الأعمال العقليةالقيام ب

 .إليهقابلية الفرد على أداء المهام والنشاطات الموكلة  :الاستعدادات- ث

الميـــــــــــزات الشخصـــــــــــية المرتبطـــــــــــة بـــــــــــالأفراد والمطلوبـــــــــــة لممارســـــــــــة مهـــــــــــام معينـــــــــــة كالدقـــــــــــة              :الســـــــــــلوكيات- ج

2.الخ......والمبادرة

  .إليه قابلية الفرد على أداء المهام والنشاطات الموكلة :الاستعدادات- ح

  البشرية  أنواع الكفاءات: الفرع الثاني

  :حيث البشرية اختلف الباحثين في تحديد أنواع الكفاءات     

Celileقسمها الباحث : أولا Rejoux ثلاث أنواع أساسيةإلى:

الـتي  والأحـداثهـي اخـذ المبـادرة وتأكيـد المسـؤولية للفـرد اتجـاه المشـاكل Zarifianحسـب : الكفاءات الفرديـة-

 .تواجهه ضمن الوضعيات المهنية

1-¦�©ƢºǇ¦°®��¾¦ƾȈºǏ�ǞºǸĐ�ȆǈǧƢǼƬǳ¦� ¦®ȋ¦�śǈŢ�Ŀ�ƨȇǂǌƦǳ¦�©¦ ƢǨǰǳ¦�ŚȈǈƬǳ�ȆƴȈƫ¦ŗǇȏ¦�ƾǠƦǳ¦��ƨƥǂǫ�ǂǸǠǷ��°ȂǸǟ�Ǻƥ�ŚũƾºǴĐ¦��ƨȇ®ƢºǐƬǫ82017غـواط، ، جامعـة الأ1، العـدد ،

  .119ص
ƾºººǠǳ¦��ƨºººȇ°¦®¤Â�ƨȇ®ƢººǐƬǫ¦�ª®:صــولح سمـــاح، منصــور كمـــال، تســيير الكفـــاءات-2 ƢºººŞ¢��ÃŐººǰǳ¦�©ȏƢºººĐ¦Â�ȆǸȈǿƢººǨŭ¦�°ƢºººǗȍ¦7 كليــة العلـــوم الاقتصــادية والتجاريـــة، جامعــة محمـــد خيضـــر ،

.5051، ص، ص 2010بسكرة، الجزائر، 
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  جبل الكفاءات الفردية:02 الشكل رقم

.53سماح صولح، كمال منصور، مرجع سابق، ص: المصدر

Leالكفــاءة الجماعيــة حســب - Botref : فضــلية التجميــع الموجــودة بــين الكفــاءات الفرديــة وتتضــمن أالتعــاون و

تعلــم أو  معرفــة الاتصــال، معرفــة التعــاون ومعرفــة اخــذ: تقيــيم مشــتركأو  معرفــة، تحضــير، عــرض: جملــة مــن المعــارف

.1الخبرة بشكل جماعي

بطريقـة تفسـيرية في القيمـة المضـافة للمنتـوج هم امجموعـة المهـارات والتكنولوجيـات الـتي تسـ: الإستراتيجيةالكفاءة -

.2النهائي

Johnيقسمها  :ثانيا Wilkinson  إلى:

Mandatoryالكفاءات الضرورية - Competences  الخصائص التي لا يمكن الاستغناء عنها لأداء الوظائف

  .بشكل بسيط وعام

Coreالكفاءات المتميزة - Competences: المهارات المبدئية للفرد.  

optionnelsالكفاءات الاختيارية- Competences  : 3غير ملزمة لصاحبها إضافيةمميزات.

، 2019-2018واط، اســـم حمـــدي، إدارة الكفـــاءات والتطـــوير التنظيمـــي، مطبوعـــة محاضـــرات ســـنة أولى ماســـتر، تخصـــص إدارة المـــوارد البشـــرية، جامعـــة عمـــار ثليجـــي، الاغـــأبـــو الق -1

  .26ص
  .15ص، 06،2016العدد  يحياوي إبراهيم، بن احمد نوال، أهمية ودور الكفاءات البشرية داخل المنظمات جامعة لونيسي علي، البليدة،-2
.28أبو القاسم حمدي، مرجع سابق، ص-3
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  : ميةيقسمها رتشارد بوياتزي حسب المستويات الهر  :ثالثا

  .كفاءات الإدارة العليا-

  .كفاءات الإدارة الوسطى-

  .كفاءات إدارة التنفيذية-

  :وفقا لنمط شجري livyو  Authierيصنفها  :رابعا

  للكفاءات  الأوليالمستوى القاعدي المكون عن طريق التعليم الأكاديمي وهو الخزان : الكفاءات القاعدية-

  .ني المنظمة نفسها حسب القطاعالتي تع البشريةالكفاءات : كفاءات الجذع-

  ).الأعمالوحدات (للمنظمة  الإستراتيجيةتعني الكفاءات الخاصة بالوحدات : كفاءات الفرع-

  .المرتبطة بالعمل الجماعي مثل كفاءة فريق العمل وغيرها البشرية الكفاءات: الأغصانكفاءات -

1ـ)فرديةمحفظة الكفاءات ال( الأفرادوتتمثل في كفاءات : كفاءات الأوراق-

 البشرية شجرة الكفاءات: 03الشكل رقم 

.29أبو القاسم حمدي، إدارة الكفاءات والتطور التنظيمي، محاضرات سنة أولى ماستر، ص:المصدر

شـــركة اسمنـــت عـــين التوتـــة، أطروحـــة دكتـــوراه، كليـــة العلـــوم الاقتصـــادية وعلـــوم التســـيير، جامعـــة محمـــد خيضـــر، :خـــذري توفيـــق، دور الحـــوافز الماديـــة علـــى أداء الكفـــاءات، دراســـة حالـــة-1

.11، ص2018/2019بسكرة،
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  البشرية  الكفاءات أبعاد: الفرع الثالث

  :وتتمثل في ثلاثة عناصر أساسية عند الفكر التسييري في فرنسا

لاتخــــاذ أو  النظريــــة الــــتي يستحضــــرها المــــرود البشــــري لزيــــادة ســــرعة ومهــــارة الأداء تتمثــــل في الكفــــاءة :المعــــارف- أ

.1القرارات الصحيحة

ـــة والإنســـانية والفكريـــة  :المهـــارات- ب تتمثـــل في المعـــارف العلميـــة والتطبيقيـــة وتشـــمل مهـــارات الفنيـــة والعقلاني

 .المستخدمة في العمل

ƢºĔ¢�®ǂºǨǳ¦�ƨºȇȂđ�ǖƦƫǂºƫائف أو النشـاطات بتفـوق كمـا القدرة على تأدية الوظـ :السلوكيات أو الاستعدادات- ت

2.في تنفيذ المهام بأحسن وجه وقابلية وإرادته

  خصائص الكفاءات البشرية: الفرع الرابع

ƢºººǨǰǳ¦�Ƣºººđ�ǄºººȈǸƬƫ�Ŗºººǳ¦�ǎ ¦© إن ƟƢºººǐŬ¦ جعلـــت منهـــا حيـــزا مهـــم علـــى مســـتوى المنظمـــات وهـــي   البشـــرية

  :كالتالي

تنفيـذ نشـاطات أو  سـتخدام المعـارف باختلافهـا بغيـة بلـوغ هـدف معـينيـتم توظيـف وا :الكفاءات ذات غاية-  أ

  .محددة

كـــل العناصـــر المكونـــة لهـــا تتفاعـــل في حلقـــة مفرغـــة مـــن المعـــارف   أنحيـــث : تـــتم صـــياغتها بطريقـــة ديناميكيـــة-  ب

3.والدرايات الفنية

ئل المســتخدمة أي غــير مرئيــة، ومــا يمكــن ملاحظتــه هــي الأنشــطة الممارســة والوســا:الكفــاءات مفهــوم مجــرد-  ت

  .ونتائج هذه الممارسة

  .تكتسب من خلال التدريب والممارسة :الكفاءات مكتسبة-  ث

4.يمكن قياسها في الوضعيات المعينة :الكفاءات قابلة للملاحظة-  ج

ارد والكفـــاءات بالمؤسســـات، كليـــة العلـــوم و العربيـــة، مداخلـــة في الملتقـــى الـــدولي الخـــامس بعنـــوان البعـــد الاســـتراتيجي للمـــ الأعمـــالالمـــال الفكـــري ومنظمـــات  سرأالحـــاج مـــداح عـــرايبي، -1

.05، ص2011الاقتصادية، تخصص إدارة الموارد البشرية، جامعة حسيبة بن بو علي، الشلف، الجزائر،
.188، ص2006، دار الشروق، عمان، 1مدخل استراتيجي للمنافسة والتميز، ط: شروعات الصغيرةفلاح حسن الحسيني، إدارة الم-2
3-ƾººƷÂ�ƨººǴů��ƨȇǂºǌƦǳ¦�®°¦Ȃººŭ¦�̈°¦®ȍ�ƨººưȇƾū¦�©ƢººǇ°ƢǸŭ¦�ǺǸººǓ�ƨººȈǟƢǸŪ¦�̈ ƢººǨǰǳ¦�ń¤�ƨºȇ®ǂǨǳ¦�̈ ƢººǨǰǳ¦�ǺººǷ�¾ȂººƸƬǳ¦��ǪººȈǧȂƫ�³ Ƣººƥǂƥ��ǆ Ȉººǻ¦�¶ƢºǌǯƾººǴĐ¦��ƨȇǂººǌƦǳ¦�®°¦Ȃººŭ¦�ƨººȈǸǼƬǳ�Ʈ ººƸƦǳ¦�̈8 ،

.303، ص2017، جامعة سطيف، 2ددالع
.11خذري توفيق، مرجع سابق، ص-4
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معنـاه  الكـفءالفـرد أو  المبـادرة أي العامـل مبـدأخاصـية للكفـاءة هـي أهـم  نإ  Zarifianكما يـرى الباحـث -  ح

  .وضعية عمل معين أي يقوم بتحمل مسؤولية المبادرة المتخذة في العملاخذ مبادرة جيدة في 

  .الكفاءات تختص بالمرونة والتطور-  خ

التغــــيرات الــــتي تفرضــــها البيئــــة الداخليــــة  أنفي المنظمــــة تتغــــير بتغــــير وضــــعيات العمــــل كمــــا  الأفــــرادســــلوكيات - د

1.التنمية والتكوين والتدريبوالخارجية للمنظمة تلزم الموارد البشرية بمواكبتها من خلال عمليات 

  البشرية مستويات الكفاءات: الفرع الخامس

وتصـبح . أوليـة مسـبقة أحكـاموتقـديمها دون  إبرازهـامجموعـة الحقـائق الموضـوعية الغـير مرتبطـة، يـتم :البيانات-  أ

 .واضح مفهوم للمتلقيإطار البيانات معلومات عندما يتم تصنيفها، تصفيتها، تحليلها ووضعها في 

وهـــي بيانـــات تمـــنح صـــفة المصـــداقية، ويـــتم تقـــديمها لغـــرض محـــدد وترقـــى لمكانـــة المعرفـــة عنـــدما :معلومـــاتال-  ب

أو  المشــاركة في حــوارأو  لغــرض الاتصـالأو  لغــرض المقارنـة، وتعطــي نتـائج مســبقة ومحـددةأو  تسـتخدم للقيــام بعمـل

 .نقاش

إيجــاد شـيء محــدد أو  لتحقيـق مهمــة محـددةأداء إلى  ترجمـة المعلومــات ¢ƢººĔالمعرفـة Druckerيــرى: رفاالمعـ-  ت

 .عند البشر ذوي العقول والمهارات الفكرية إلاوهذه القدرة لا تكون 

2.هي تلك الدرجة العالية المشكلة للكفاءات، وتنتج عن تلك الحالة المميزة:اتالخبر -  ث

  :ويوضح الشكل التالي مستويات الكفاءات

 مستويات الكفاءات البشرية: 04 الشكل رقم

.الباحثة إعدادمن : المصدر

.304كشاط انيس، برباش توفيق، مرجع سابق، ص-1
.16حمد نوال، مرجع سابق، صأبو يحياوي إبراهيم، بن -2

الخبراتالمعارف

مستویات الكفاءات

المعلوماتالبیانات
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  البشرية أهمية الكفاءات: الفرع السادس

علـــى أو  الجماعـــةأو  علـــى مســـتوى الفـــرد ءً اوزن كبـــير في جميـــع مســـتويات المنظمـــة ســـو  البشـــرية للكفـــاءات

  .المستوى التنظيمي وحتى على مستوى إدارة الموارد البشرية

اكتساب المهارات والخبرات يفـتح للعامـل  أنرهانا مهنيا للفرد حيث  البشريةتبر الكفاءة تع :على مستوى الفرد- أ

ǂǨǳ¦�ǺǷ�ǲǠš® إليهاوخارج المنظمة التي ينتمي ل جديدة داخ آفاق �ƢĔȂǯ�ÄȂǫ�ǄǧƢƷ�ǲǰǌƫ�ȆȀǧ�ǾȈǴǟÂ:

اوز منصـــب بـــوتيرة ســـريعة حيـــث تســـمح للمـــورد البشـــري بتجـــ البشـــريةتتطـــور الكفـــاءات : فاعـــل لتطـــوره المهـــني-

  .امتلاك الكفاءات أصبح وسيلة للاستمرارية أنالعمل، ويصبح أكثر فعالية في تطوير مساره المهني حيث 

سعي الموظف دائما للعمل على فهم جوهر الوظيفة الـتي يتولاهـا وهـدف المنظمـة بغـض النظـر عـن وضـعيته  إن-

في قدرتـــه علـــى انتقـــاء هم افاءاتـــه الكامنـــة والـــتي تســـلإظهـــار مهاراتـــه وك إليـــهالمهنيـــة، لان هـــذا التغيـــير فرصـــة بالنســـبة 

ممــا يعــزز فرصــه خــارج المنظمــة وهــذا يســاعده في . توجهاتــه المهنيــة ممــا يتــيح لــه فرصــة مكافئتــه كــالاعتراف بكفاءتــه

1.وتأهيله أداءهتحقيق طموحاته ويحسن من 

ويره علــى المســتوى الشخصــي، في تطــهم ااكتســاب الفــرد لمهــارات وكفــاءات يســ إن: التنميــة الشخصــية الفرديــة-

řȀŭ¦�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�ƾȈǠǐǳ¦�ȄǴǟ�¬ƢƴǼǳ¦�ǪȈǬŢ�Ŀ�ƨȈǇƢǇ¢�ƨǸȈǫ�ǽŐƬǠƫÂ�ǲǸǠǳ¦�² ƾǬƫ�Ŗǳ¦�©ƢǠǸƬĐ¦�Ŀ�ƨǏƢƻ.

يضمن الفرد التأهيل الـوظيفي والمهـني باعتمـاده علـى مهاراتـه وخبراتـه المكتسـبة بالإضـافة : المكانة الاجتماعية- ب

مهـــم بالنســـبة للفـــرد، حيـــث يـــبرز هـــذا الأخـــير  البشـــرية التـــالي فـــإن تطـــوير الكفـــاءاتإلى شـــهاداته ومعارفـــه الذاتيـــة وب

مكانـــة الموظـــف في المنظمـــة كمـــا تعكـــس الخـــبرة المهنيـــة لديـــه الـــتي بـــدورها تعتـــبر وســـيلة لتعزيـــز التقـــدم المهـــني وبالتـــالي 

.2الاجتماعي

  .اعي وتكمن فيما يليأهمية بالغة على المستوى الجم البشريةللكفاءات  :على مستوى الجماعة- ت

في المنظمــــة، حيــــث هنــــاك علاقــــة تــــأثير متبادلــــة بــــين  الأفــــراديقــــوم العمــــل النــــاجح علــــى أســــاس التعــــاون بــــين -

 .المتكاملة التي بدورها تعطي أداء فعال وأكثر جودة من التي يعطيها الفرد لوحده البشريةالكفاءات 

ذلـــك ممـــا فرضـــه الاقتصـــاد الجديـــد ومجتمـــع المعلومـــات، نظـــرا للتطـــور الســـريع في المفـــاهيم والدراســـات والنتـــائج و -

Ƣºđ�©®¢�ƨºǸǜǼǸǴǳ�̈ƾºȇƾŪ¦�©ƢºƳƢū¦�ǒ ºǠƥ�©ǂȀǛ  المكونـة مـن مجمـوع  البشـرية الاعتمـاد علـى شـبكة الكفـاءاتإلى

 .هذه الشبكة مما يسهل حل المشكلات المتعلقة بالتنظيم إثراءيساهمون في  الأفرادالكفاءات الفردية، حيث كل 

.110نجاة نحلة، سيسيولوجيا الكفاءات، مرجع سابق، ص-1
.31، ص2012في تطوير الكفاءات لدى العاملين الإداريين في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة، رسالة ماجستير، فلسطين، المال الفكري  رأسمعزوزة عبد االله الخطيب، دور -2
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الجيـد بـين هم ا¦ºǨƬǳ¦�ǺºǷ�ȂºƳ�ǪºǴţ�ƢºĔȂǯ�ǂȇƾºŭأو  السلطةإلى  دون اللجوء الأفرادحل النزاعات بين  المساهمة في-

1.المنظمة أهدافوتزرع فيهم روح التعاون وذلك لخدمة  الأفراد

ƾƴƬºǈŭ¦�ǞºǷ�Ǧ¦©� إن :على المستوى التنظيمي- ث ºȈǰƬǳ¦�ȄºǴǟ�Ƣē°ƾºǫ�ÃƾºŠ�ǪǴǠƬǷ�ƶƦǏ¢�ƢȈǳƢƷ�©ƢǸǜǼŭ¦�¬Ƣų

�Ǯالــتي تفرضــها ال ǳǀººǯÂ�śººǈǧƢǼŭ¦�śººƥ�ƢººȀƬǻƢǰǷ�ȄººǴǟ�· ƢººǨƸǴǳ�ƢººȈǴƻ¦®�ƢȀǟƢººǓÂ¢�ȄººǴǟ�ƢēǂǘȈººǇ�ÃƾººǷÂ�Ƣººđ�ƨººǘȈƄ¦�ƨººƠȈƦ

الــتي بــدورها تعتــبر  البشــرية¦ƢººǨǰǳƢƥ�ƢººēƢǷƢǸƬǿ¦�ǲººǯ�ŅȂººƫ�ƢººȀǴǠƳ�Äǀººǳ ¦©� الأمــرمــدى مواكبتهــا للتطــور التكنولــوجي 

  : القوى المحركة لنجاحها وعليه

  .تنظيمية جديدة تمتاز بالمرونة والتفاعلدور في ظهور لوائح  البشريةللكفاءات -

المســتجدة الــتي تواجههــا المنظمــات كمــا تمتــز بــالتكيف  الأزمــاتدور كبــير في حــل المشــاكل و  البشــريةللكفــاءات -

.2والمرونة والتفاعل في العمل مما يزيد من قوة الأداء وبالتالي تطور المنظمة واستمراريتها

  :على مستوى إدارة الموارد البشرية- ج

على مسـتوى إدارة المـوارد  البشريةتسيير الكفاءات  إن: في تحديث إدارة الموارد البشرية البشرية الكفاءاتهم اتس-

هم االـذي يسـ الأمـرالمطلوبـة في المناصـب،  البشـريةالبشرية يحسـن مـن تقنيـات التـدريب والتكـوين وتحديـد الكفـاءات 

بـــوتيرة جيـــدة مـــن خـــلال التنبـــؤ بمناصـــب وحركـــة العـــاملين في ســـيرورة العمـــل هم افي تطـــوير عمليـــة التقيـــيم كمـــا يســـ

  .تحسين مستوى التوظيف والتقييمإلى  بالإضافة

3.الجديدة لعملية التنظيم الأشكالتعزيز التحولات الداخلية والخارجية عن طريق بروز -

  المقاربة النظرية لإدارة الكفاءات البشرية: المطلب الثاني

أساســي للمنظمــات وبالدرجــة  مبــدأالخصخصــة أصــبح الاهتمــام بــالموارد البشــرية في ضــل تحــديات العولمــة و       

الذي يعتبر مرحلة متقدمة في ممارسات الموارد البشرية حيـث يعـد محـدد رئيسـي لأداء  البشرية الأولى تسيير الكفاءات

ـــة تح الأمـــرونجـــاح المنظمـــات،  قيـــق أهـــدافها الـــذي يلـــزم المنظمـــات علـــى حســـن تســـيير واســـتغلال هـــذه الأخـــيرة بغي

  .والحفاظ على مكانتها

.19بو يحياوي إبراهيم، بن احمد نوال، مرجع سابق، ص-1
، مديريــة البيئــة، الآبــاروالمؤسســة الوطنيــة لخــدمات  إبــراهيمة الاستشــفائية تريشــين جنــادي دليلــة، بــن عبــد الهــادي نويــة، دور الكفــاءات في إدارة الأزمــات، دراســة مقارنــة بــين المؤسســ-2

.16، ص2020/2021مذكرة ماستر، تخصص إدارة الموارد البشرية، جامعة غرداية، السنة الدراسية 
.19يحياوي بن إبراهيم، بن احمد نوال، مرجع سابق، ص-3
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  البشريةتعريف إدارة الكفاءات : الفرع الأول

شاملة لإدارة الموارد البشرية تضـم الاسـتقطاب، التوظيـف، إدارة  إستراتيجية البشرية يقصد بإدارة الكفاءات

« وأدائهـــا البشـــرية المســـار المهـــني، تقيـــيم الكفـــاءات ƾºººē�ƢºººǸǯ�Ƥ ȇ°ƾºººƬǳ¦Â  ات الجماعيـــة للمنظمـــات زيـــادة الكفـــاءإلى

:أساسيينويجمع هذا الهدف بعدين 

 .هدف تنبؤي: البعد الأول-

  .هوا هدف عملي: البعد الثاني -

المسـتقبلية والتنقيــب عنهــا داخـل وخــارج المنظمــة في ذات  البشــريةحيـث يتجلــى ذلــك في التنبـؤ بالكفــاءات 

  .نظمةالحالية للم البشريةالحين العمل على اكتشاف وتطوير الكفاءات 

Thieryيعرفهــا - end sauretƢººĔ¤ عمــال الــتي عبــارة عــن تصــميم وتنفيــذ ومتابعــة لسياســة ومخططــات الأ

بصــورة اســتباقية وذلــك تماشــيا مــع ) كمــا وكيفــا(تســتهدف تضــييق الفجــوة بــين احتياجــات المــوارد البشــرية للمنظمــة 

.1لها الإستراتيجيةالخطة 

Weissكمــا يعرفهــا- DimitriƢººĔ¤ مــنهج خــ�ǀººȈǨǼƫ��ǖȈººǘţ�ȄººǴǟ�ǾººǷƢǸƬǿ¦�Ǆººǯǂȇ�ƨȇǂººǌƦǳ¦�®°¦Ȃººŭ¦�ƨººǇƾǼđ�́ Ƣ

» ƾē�Ŗǳ¦�ƨȈǬȈƦǘƬǳ¦�©ƢȈƴȈƫ¦ŗǇȏ¦�ƨƥƢǫ°Â  2تقليص الهوة بين الموارد البشرية والاحتياجات كما ونوعاإلى.

اســتغلال الكفــاءات إلى  نظــام تســيير يهــدف مــن خــلال مــا ســبق مــن التعريفــات تعتــبر إدارة الكفــاءات عمومــا-

ــــق الأهــــداف بأحســــن صــــ ــــز ودمــــج هــــذه الكفــــاءات في مســــار تحقي ورة مــــن خــــلال الاســــتقطاب والتطــــوير والتحفي

  .التنبؤ بالاحتياجات المستقبلة من الموارد البشرية ذات المهارةإلى  للمنظمة كما يهدف هذا النظام الإستراتيجية

  البشرية التطور التاريخي لإدارة الكفاءات: الفرع الثاني

   .المفهوم الحالي والمنهجية الراهنةإلى  بعدة مراحل قبل وصولها البشرية اتمرت إدارة الكفاء

 مرحلة الثمانينات: المرحلة الأولى

�°ȂººȀǛ�ƨººȇ¦ƾƥ�©ƢǼȈƬººǈǳ¦�ƨººȇƢĔ�̈ŗººǧ�©ƾȀººǋالكفــاءات(العمالــة والــتي تمثلــت في تفشــي البطالــة النوعيــة  أزمــة (

والـــتي نـــتج عنهـــا فقـــدان كبـــير  أنجـــاكتي ســـادت دة طويلـــة بســـبب قلـــة الكفـــاءات والمهـــارات، وكـــذلك الفوضـــى الـــلمـــ

للمهــارات والمعــارف بســبب عــزوف كبــير للكفــاءات ذات الخــبرة عــن العمــل في المنظمــات وذلــك بــدون ضــمان نقــل 

في الانتشــار ممــا جعــل المنظمــات في  الأزمــةوفي الثمانينــات اســتمرت . تلــك المهــارات الــتي تمتلكهــا للمــوظفين الجــدد

علـوم  سـات قطـاع التعلـيم العـالي بـالجزائر مـن خـلال مخـابر البحـث بالجامعـة دراسـة حالـة جامعـة حمـه لخضـر الـوادي، رسـالة دكتـوراه، قسـمالعبيـدي عمـاره، واقـع إدارة الكفـاءات بمؤس-1

.98، ص2018، 2التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية، جامعة الجزائر
.3334أبو القاسم حمدي، مرجع سابق، ص ص-2
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التفكـــير في إيجـــاد إلى  الـــذي دفـــع بالبـــاحثين والإدارات خاصـــة إدارة المـــوارد البشـــرية الأمـــر، انعـــدام الكفـــاءات مـــأزق

للوظــــائف  التنبئيــــةوســــيلة تضــــمن تجنــــب الوقــــوع في ذات المشــــكل، وقامــــت المنظمــــات الصــــناعية باعتمــــاد الإدارة 

)G.P.E.M.P.L.L.O.I (ائف، وفي هـذه والتي ركزت على ضـمان تفـادي مشـكل الفـراغ النـوعي في شـغل الوظـ

  :المرحلة تم التركيز على مجموعة من الأبعاد الأساسية هي

 :إلىتمكنت المنظمات في هذا البعد من التوصل : التركيز على الوظائف وإدارة الموارد البشرية- أ

  .على المستوى الكمي والكيفي الأفرادتوقع الاحتياجات من -

تخصـيص المـوارد الداخليـة لتواكـب الاسـتثمار في الآلات تحديد الاحتياجـات في الوظـائف والمـؤهلات مـع تحسـين -

 .والأجهزة

 .ضمان الحركة الداخلية للأفراد والوظائف-

  .للوظائف في تلك الفترة بالاعتماد على استراتيجيتين هما التدريب المهني وتصميم الوظائف التنبئيةتميزت الإدارة 

 :لتنبؤ بالوظائف والموارد الكفء وذلك وفقركزت على الاستباق وا: التركيز على التنبؤ والاستباق- ب

والكيفيــــــة ) الخ.... ���ȆǨȈǛȂºººººǳ¦�°Ƣºººººǈŭ¦�ƨºººººȇƢĔالأعمـــــار، الأفــــــراد(التشـــــخيص الـــــدقيق للمـــــوارد الحاليـــــة الكميـــــة -

 ).الخ...المتاحة والمطلوبة  البشرية خصائص المهام، مستوى التأهيل والخبرة، الكفاءات(

 .والمؤهلات ادالأفر استباق الاحتياجات المستقبلية من -

 .المقارنة بين الموارد المتاحة الاحتياجات المستقبلية وتحديد الفرق بينهما-

 .معالجة الفوارق بين الموارد المتاحة والاحتياجات المستقبلية عن طريق إعادة التوازن للمناصب والموارد البشرية-

  مرحلة التسعينات :المرحلة الثانية

للوظـــائف  يـــةالتنبئونظـــرا لعيـــوب الإدارة  البشـــريةلإدارة الكفـــاءات  شـــهدت هـــذه المرحلـــة التأســـيس الفعلـــي

والكفاءات وعلى غرار التكاليف الضخمة التي تتحملهـا المنظمـات نتيجـة اعتمادهـا وعـدم نجاعتهـا في القضـاء علـى 

اء إدارة صــــعوبة الاســــتباق والتنبــــؤ بمتغــــيرات البيئــــة الداخليــــة والخارجيــــة كــــان ذلــــك حــــافزا لإنشــــإلى  البطالــــة إضــــافة

ǶǈǬǼȇ�Ƣđ�́ البشرية الكفاءات إنالكفاءات ووضع اللبنة الأولى لتجسيدها كما  Ƣƻ�« Ȃ̄Ŷ�ȄǴǟ�ŘƦƫ  قسمينإلى:  

 ).مهاراته إظهار(ويقوم على النموذج السلوكي باعتبار الكفاءة سلوك يصدره الفرد : الأمريكي-

1.ونشاطه أداءهدى قدرة الفرد على تحسين وهوا قائم على اعتبار الكفاءات نموذج أداء يتعلق بم: البريطاني-

  .37- 35ص منأبو القاسم حمدي، مرجع سابق، -1
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  البشريةمقاربات تسيير الكفاءات : الفرع الثالث

 علـــى جملـــة المقاربـــات الـــتي تســـتهدف الفـــرد والمنظمـــة باعتبـــار الكفـــاءات البشـــريةيعتمـــد تســـيير الكفـــاءات 

لتسـيير هـذه الكفـاءات  ةأساسـيتخـتص بالقـدرة علـى نقلنهـا ومشـاركتها، وبالتـالي يـتم تحديـد ثـلاث مقاربـات  البشرية

  :وهي كالتالي البشرية

من خـلال اسـتغلال معارفـه، ) العامل(ترتكز هذه المقاربة على الفرد  :البشريةالمقاربة التسييرية للكفاءات- أ

المقاربـة التسـييرية للكفــاءات فــإن  خبراتـه وسـلوكياته المهنيـة في العمــل وحـل المشـكلات الــتي تواجههـا المنظمـة وبالتـالي

ـــة ءً اســـو لأداء الوظـــائف والنشـــاطات  البشـــريةمرتبطـــة بقـــدرات الكفـــاءات  يةالبشـــر  ـــة، البســـيطةأو  الروتيني أو  المفاجئ

1.المعقدة

ــة للكفــاءاتا- ب ــة العملي تعتمــد هــذه المقاربــة علــى العمــل الجمــاعي لحــل المشــكلات المتعلقــة  :البشــريةلمقارب

ل تقســـيم العمـــل وتبـــادل المعـــارف والخـــبرات بالعمـــل، أي تعتمـــد علـــى مســـاهمات كـــل فـــرد في عمـــل معـــين مـــن خـــلا

وعليـــه فهـــي ترتكـــز علـــى التعـــاون والتبـــادل بـــين المـــوارد . ، بغيـــة تأســـيس جماعـــة عمـــل تكامليـــة)الكفــاءات الجماعيـــة(

 .البشرية للتكيف مع متغيرات البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة

الميــزة التنافســية للمنظمــات مــن خـــلال  شــريةالبوفــق هــذه المقاربــة تحقــق الكفــاءات : الإســتراتيجيةالمقاربــة - ت

ــــة، العمليــــة  البشــــرية، فالكفــــاءات الإســــتراتيجيةانجــــاز المشــــاريع وتحقيــــق الأهــــداف  تتحــــد في تلــــك القــــدرات المعرفي

بابتكـار طـرق تنظيميـة أو  تعويضـها بـنمط تكنولـوجي جديـدأو  والتنظيمية التي يصعب تقليدها من طرف المنافسـين

ƨđƢǌ.2بكفاءات مأو  حديثة

  ومراحلها البشريةالمجالات الكبرى لإدارة الكفاءات : الفرع الرابع

   :البشريةمجالات إدارة الكفاءات: أولا

ة للحصـول علـى المطلوبـ البشـرية ƢºǨǰǳ¦�ƶȈºǓȂƫ�ȄǴǟ�¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�¿ȂǬȇ ¦©:البشرية مواصفات الكفاءات إعداد-  أ

موعــة الوظــائف وهــذا مــا يســما بتحليــل الكفــاءات، مجأو  علــى مســتوى الوظيفــة الواحــدة ءً اأفضــل أداء وظيفــي ســو 

علـى المسـتوى العلمـي، حيـث تعتـبر  البشريةهي حجر الزاوية في تسيير الكفاءات  البشريةذن مواصفات الكفاءات إ

  .وتطويرها وتحديد رواتبها البشرية نقطة مرجعية لتقييم الكفاءات

، مــذكرة ماجســتير تخصــص الإدارة الاســتراتيجية، كليــة العلــوم )دراســة حالــة مؤسســة كنــدور بــبرج بــوعريريج(بــن جــدو محمــد الأمــين، دور إدارة الكفــاءات في تحقيــق اســتراتيجية التميــز -1

.15، ص2013-2012، 1الاقتصادية، جامعة سطيف
.121سمير بن عمور، معمر قربة، مرجع سابق، ص-2
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ومجـــال العمـــل وحـــتى مهـــام  الوظيفـــةحـــول  وجمـــع المعلومـــات البشـــريةتوجـــد عـــدة طـــرق لتحليـــل الكفـــاءات 

الضـرورية منهـا الملاحظـة في الميـدان عـن طريـق المقـابلات الفرديـة والجماعيـة، اسـتمارة  البشريةومسؤوليات الكفاءات 

 إنوغيرهـا، ولا بـد لهـذا التحليـل  البشـرية ، تحليل مذكرات مسؤولي الوظائف، بطاقات الكفاءات البشرية الكفاءات

  :التالية يعطي النتائج

 .نظرة شاملة للكفاءات الضرورية-

 .البشرية وصف لمؤشرات السلوك من خلال الكفاءات-

  : البشرية طرق تحليل الكفاءات-1

في المعارف، المعرفة العلمية، المهـارة المهنيـة،  البشريةويمكن توضيح هذه الكفاءات : بطاقة الكفاءة المهنية-1-1

 . الآتيدي كما تظهر في الشكل الإدارة المهنية المقدمة على المستوى الفر 

 الأفــرادتعتــبر وســيلة لمعرفــة العناصــر المميــزة للوظيفــة ومجالهــا حيــث يــتم ســؤال شــريحة متنوعــة مــن : المقابلــة-1-2

ƨººǨȈǛÂ�Ŀ�ǶēŐººƻ�Ǻººǟ�©ƢººǟȂǸĐ¦Â  أو�Ƕēǂººǜǻ�ȂººȀȈǧ�§ Ȃººǣǂŭ¦�ȆǴƦǬƬººǈŭ¦�ȆǯȂǴººǈǳ¦�Ƕǿ°ȂǠººǋ��Ǧ ƟƢººǛȂǳ¦�ǺººǷ�ƨººǟȂǸů

1.بمنظمتهم البشريةبالمشاركة في تطبيق تسيير الكفاءات  الشخصية مما يحفز تفكيرهم ويشرعون

  : البشرية تقييم الكفاءات-2

©¦ ƢǨǰǳ¦�Ŀ�̈ȂǬǳ¦Â�Ǧ Ǡǔǳ¦�Ƥ ǻ¦ȂƳ�½¦°®¤�¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǶƬȇ.

 :البشرية مقاربات تقييم الكفاءات-2-1

ققـــة الـــتي يمتلكهـــا تتمثـــل في التقيـــيم مـــن خـــلال المعـــارف النظريـــة وذلـــك بمقارنـــة المعـــارف المح: مقاربـــة المعـــارف-  أ

.¦Ƣđ�ƨǘƦƫǂŭ¦�ƨȈǼȀŭ¦�©ƢȈǠǓȂǳالموظف و 

  .يقوم التقييم في هذه المقاربة على الملاحظة المباشرة للأفراد في وضعيات العمل: مقاربة المعارف العملية-  ب

ة،  تعتمـد علـى فكـرة مفادهـا أسـاس الأداء هـوا السـلوكيات الفرديـة والجماعيـة المطـور : مقاربة المعارف السلوكية-  ت

ȆǯȂǴǈǳ¦�ƾǠƦǳ¦�ȄǴǟ�Ƣǿ®ƢǸƬǟƢƥ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ŚȇƢǠǸǴǳ�¾ƢĐ¦�ƶƬǨƫ�ƢĔȂǯ�ƨƸǓ¦Â�ŚǣÂ�ƨǔǷƢǣ�ƨƥ°ƢǬŭ¦�ǽǀǿ�ƾǠƫ�ƢǸǯ.

في هذه المقاربة على تحليل المناهج الفكرية، أي إيجـاد المراحـل  البشرية يرتكز تقييم الكفاءات :المقاربة المعرفية-  ث

 .الضرورية لشغل الوظائف البشرية تحديد الكفاءات اللازمة لحل المسائل المختلفة ومن خلالها

2.وهبة سوآءا الوراثية أو المكتسبةالتركيز على الكفاءات ذات الم): الميزات الشخصية(مقاربة المواهب -  ج

.5859سماح صولح، منصور كمال، مرجع البشرية سابق، ص ص-1
.24بن جدو محمد الأمين، مرجع سابق، ص-2
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  :البشرية أدوات تقييم الكفاءات -2-2

ث تســمح للمســير يجــري تطبيــق هــذه الطريقــة في المنظمــات الكــبرى والمتوســطة، حيــ: مقابلــة النشــاط الســنوي-  أ

 ).أصبحت قديمة وغير معتمدة(بوضع النقطة السنوية وأحيانا السداسية للموظفين 

 أداءهـم�Ŀ�ǂȇȂºǘƬǳ¦�ǲºƳ¦�ǺºǷ�ǶȀȀȈƳȂƫÂ�ǶēƾǟƢǈǷÂ�©¦ ƢǨǰǴǳ�Ä°Âƾǳ¦�ǶȈȈǬƬǳƢƥ�̈®ƢǬǴǳ�ƶǸǈƫ: المرافقة الميدانية-  ب

Ƕē¦°ƾǫÂ.1

لضــرورية لنمــاذج العمــل في فــرع مهــني وتنجــز ا البشــرية أداة تســمح بجــر الكفــاءات: البشــرية مرجعيــة الكفــاءات-  ت

 .عموما من قبل القادة والمسؤولين

يـــتم فيهـــا اختبـــار قـــدرات المرشـــحين لشـــغل وظـــائف معينـــة عـــن طريـــق المحاكـــاة وملاحظـــة : طريقـــة مركـــز التقيـــيم-  ث

 .السلوكيات

:البشرية تطوير الكفاءات-3

 عوامل تطور محـيط العمـل داخليـا وخارجيـا ǞǷ�ǶǴǫƘƬǳ¦�ȄǴǟ�Ƣē¦°ƾǫ�ǲƳ¦�ǺǷ البشرية يجب تطوير الكفاءات

  .تغيراته إحداثالمشاركة في أو 

سـلوكيات خاصـة، حيـث يعتمـد علـى  إكسابإلى  يهدف هذا النوع: البشرية التكوين المرتكز على الكفاءات-  أ

ين علــى تقنيــات المقابلــة، تحليــل المشــاكل والإدارة المرتكــزة علــى الفــرد ويســتعمل هــذا التكــوين مــن قبــل مكــونين قــادر 

2.ملاحظة الكفاءات

بملاحظـــة  البشـــريةفي هـــذا النـــوع يقـــوم مـــدربو الكفـــاءات : البشـــرية التـــدريب بالمرافقـــة المرتكـــزة علـــى الكفـــاءات-  ب

 .على التعلم البشرية السلوكيات ويحاولون فهم العلاقة الداخلية لها وتحفيز الكفاءات

:البشرية رواتب الكفاءات-4

ق بالوظيفة، حيث تكون واضحة ومستقرة كما كانـت الرواتـب مؤسسـة علـى فيما سبق كانت الرواتب تتعل  

القـــدرات وتقـــديم الخــدمات تتقـــدم مـــع الوقــت لمـــا كانـــت عمليــات التقيـــيم بالنســـبة لأهــداف قابلـــة للقيـــاس  إنفكــرة 

ومتعلقــة بمجــالات مســؤولية الوظيفــة لكــن المؤسســات تغــيرت وأصــبحت صــيغ العمــل أكثــر مرونــة وظهــرت مفــاهيم 

¦�śºººƥ�ƨºººǟȂǸĐ¦�ǲºººƻ¦®�ǶȈºººǈǬƫ�½ƢºººǼǿ�ŅƢºººƬǳƢƥÂ�̧Âǂºººǌŭأو  ، العمـــل بـــالفريقالأفقيـــةة كالعمـــل عـــن بعـــد، المهـــن جديـــد

ـــابعون الأهـــداف ويتقـــاسمون  أنإلى  مـــن جهـــة أخـــرى بالإضـــافة الأفـــرادبـــين و  الوظـــائف مـــن جهـــة أعضـــاء الفريـــق يت

.128129العبيدي عمارة، مرجع سابق، ص ص-1
اقتصــاد وتســيير المؤسســات، جامعــة قالمــة، ســيا خماســي، ســليمة بولــدروع، أثــر إدارة الكفــاءات علــى أنظمــة الجــودة دراســة حالــة مجمــع صــيدال فــرع عنابــة، مــذكرة ماســتر، تخصــص آ -2

  .35ص ، 2019
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�Â�Ƕē¦°ƾººǫ�ǞººǓȂƥ�ǶººŮ�ƶǸººǈȇ�ǲǰººǌƥ�²مســاهمتهم تخضــع للقيــو  المســؤوليات Ƣكفــاءا�ǲººǸǠǳ¦�Ŀ�Ƕēفالرواتــب تــرتبط  إذن

1.تطورهاو  البشريةبالكفاءات 

 :بعدة مراحل أساسية وهي البشرية تمر إدارة الكفاءات: البشرية مراحل إدارة الكفاءات: ثانيا

planificationالكفــــاءات البشــــرية تخطــــيط -  أ des compétences :  يــــتم في هــــذه المرحلــــة التنبــــؤ

 .البشرية مقارنتها بالحالية للتمكن من وضع خطة تسد من الفجوة في الكفاءاتو  المستقبلية باحتياجات المنظمة

acquisition البشـرية اكتسـاب الكفـاءات-  ب des compétences : يـتم في هـذه المرحلـة التجنيـد الفعلـي

إلى  ةالتوظيــف الخــارجي، حيــث تعــود المنظمــأو  المتاحــة البشــرية ســوءا بالاســتفادة مــن الكفــاءات البشــريةللكفــاءات 

خارجيـــة كالاســـتعانة بالخــــدمات أو  الاســـتقطاب بالاعتمـــاد علـــى مصــــادر داخليـــة كالترقيـــة، النقـــل وإعــــادة التوجيـــه

 .الخارجية

développementالبشــريةتنميــة الكفــاءات -  ت des compétences:  عــن طريــق التــأثير المســتمر علــى

ƢǿǂȇȂǘƫÂ�ƢȀǼȈǈŢ�» ƾđ�½ȂǴǈǳ¦Â�ƨȈǴǸǠǳ¦��ƨȈǸǴǠǳ¦�ƨǧǂǠŭ¦.2

utilisationالبشـــرية تالكفـــاءاخدام اســـت-  ث des compétences : ويـــتم في هـــذه المرحلـــة توظيـــف

 .المحصل عليها بعد التدريب والتكوين البشرية الكفاءات

évaluation البشرية تقييم الكفاءات-  ج des compétences:�©ƢºȈƥƢŸ¤�ÃƾºǷ�ƾºȇƾƸƬƥ�ƨºǴƷǂŭ¦�ǽǀºǿ�ǶƬē

3.البشرية ص لتصميم دورة جديدة لتسيير الكفاءاتالمكتسبة وتحديد النقائ البشرية الكفاءات

  البشريةإدارة الكفاءات  وأهدافأهمية : الفرع الخامس

 الأهمية: أولا

  :العناصر التالية البشريةتم تحديد أهمية إدارة الكفاءات     

ل في علـى المـدى الطويـ البشـريةمن خـلال التركيـز علـى اسـتقطاب الكفـاءات  البشرية تساعد إدارة الكفاءات-  أ

علــى المــدى الاســتراتيجي والثــاني يضــمن وضــع  البشــرية جــانبين بالنســبة لــلإدارة العليــا، الأول يعــني بتــوفير الكفــاءات

 .التصورية لأصحاب القرار والإدارة العليا البشرية العامة للمنظمة، وذلك من خلال الكفاءات الإستراتيجية

.6264صولح سماح، كمال منصوري، مرجع سابق، ص ص-1
2-©¦°¦ƾºǷ�ƨºǴů��ƨȈǴƦǬƬºǈŭ¦Â�ƨºǼǿ¦ǂǳ¦�©ƢȇƾºƸƬǳ¦�ƨºđƢĐ�ƨºȈǸƬƷ�ƨǴȈºǇÂÂ�©ƢºǸǜǼŭ¦�ƨȇ°¦ǂǸƬºǇȏ�ƨȇǂºǐǟ�̈°ÂǂºǓ�©¦ ƢºǨǰǳƢƥ�̈°¦®ȍ¦��¿ƢºŮ¦�Ŀ¦ǂǗƾºǴĐ¦��ƨȈºǇƢȈǇ73الجزائـر ، جامعـة2، العـدد ،

.200-199، ص ص2023
.09حمد، مرجع سابق، صأمصنوعة  -3
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من الاستفادة من القوى العاملة لأبعـد الحـدود، وذلـك عـن  البشريةتمكن الإدارة العقلانية والجيدة للكفاءات -  ب

طريق الاهتمام بسد الفجوة بين الاحتياجات الحالية والمسـتقبلية ممـا يقلـل مـن تكـاليف الجهـد والوقـت وحـتى ضـمان 

 .البشرية بقاء الكفاءات

الأجـــور المبنيـــة علـــى في دعـــم الوظـــائف الخاصـــة بـــإدارة المـــوارد البشـــرية مثـــل هم اتســـ البشـــرية إدارة الكفـــاءات-  ت

 .الكفاءة والمكافأة والتعويضات المبنية على الكفاءة

 .الكلية للمنظمةأو  مصدر للميزة التنافسية خاصة الكفاءات الأساسية البشريةإدارة الكفاءات -  ث

 .الأصول المعنوية للمنظمةهم س المال البشري والفكري المكون لأأتضمن حصة ر  البشريةإدارة الكفاءات -  ج

بشـــكل مباشـــر في دعـــم تلـــك هم امـــن تطبيـــق منهجيـــة وفلســـفة المنظمـــة وتســـ البشـــريةدارة الكفـــاءات تعـــزز إ-  ح

 .الغاية

في  البشـريةفي البحـث بصـورة غـير مباشـرة عـن الكفـاءات  البشريةتكمن الأهمية الاجتماعية لإدارة الكفاءات -  خ

°̈®Ƣǻ�ƨǴǸǟ�ŐƬǠƫ�Ŗǳ¦�©¦°ƢȀŭ¦�Ǌ ȈǸē�¿ƾǟ�ŅƢƬǳƢƥÂ�ǲǸǠǳ¦�¼ȂǇ.1

  لأهدافا :ثانيا

.التقدير الجيد للمهارات اللازمة للوظائف مع التحكم في التطورات التكنولوجية والاقتصادية-  أ

تحديـــد احتياجـــات المـــوارد البشـــرية المهاريـــة الحاليـــة والمســـتقبلية للمنظمـــة والـــتي تســـمح بتنفيـــذ اســـتراتيجيتها مـــن -  ب

.ين بوتيرة أحسنمية مهارات الموظفالمؤهلة وتن البشرية خلال الجمع بين الكفاءات

المحافظة على إمكانية التوظيف للجميع والمسارات الوظيفية بأجود الأساليب لضـمان توزيـع أحسـن للكفـاءات -  ت

.البشرية مع التأكد من تناسب المهام والوظائف المسندة للكفاءات

.مةمن خارج المنظ البشرية والابتكار مما يسمح بخفض تكاليف جلب الكفاءات الإبداعزيادة فرص -  ث

.في زيادة الولاء والشعور بالانتماءهم اخلق ثقافة الترابط بين الموظفين مما يس-  ج

Ƥ البشرية إمكانية التقييم لأداء الكفاءات-  ح ǈǻȋ¦�Ǆǧ¦Ȃū¦�¿Ƣǜǻ�ƾȇƾŢÂ� ¦®ȋ¦�ÃȂƬǈǷ�̈®Ƣȇ±�» ƾđ.2

.39أبو القاسم حمدي، مرجع سابق، ص-1
.102العبيدي عماره، مرجع سابق، ص-2
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   الإطار المفاهيمي والنظري لإدارة الأزمات: المبحث الثاني

أ من الحيات البشرية وعالم المنظمات والإدارات والدول، حيث تمس كل جزء لا يتجز  الأزماتتعتبر   

الدولية وكان لا بد من استحداث طرق واستراتيجيات  الأزماتالفردية وختاما ب الأزماتمن  جوانب الحياة ابتداءً 

ƥ�ǶƬē�Ŗǳ¦�ƨȇ°¦®ȍ¦�©ƢȈǴǸǠǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƨǨǴƬű�ƨȇ°¦®¤Â�ƨȈǸǴǟ�©¦Â®Ƙƥ�ƢȀȈǴǟ�Ƥ ǴǤƬǳ¦Â�ƢȀƟ¦ȂƬƷȏالأزماتالتنبؤ ب 

  .المحتمل حدوثها

   الأزماتمفهوم : المطلب الأول

من الجوانب الأكثر تعقيدا للمنظمات وذلك لتميزها بخاصية المفاجأة لذلك كان اهتمام  الأزماتتعتبر 

Ƣđ�ƨǬǴǠƬŭ¦�Ƥ ǻ¦ȂŪ¦�ǲǯ�ƨǇ¦°ƾƥ�ǲǰƥ�ǢǳƢƥ�ƾƳ�śưƷƢƦǳ¦.

  اتعريف الأزمات والمصطلحات المرتبطة به: الفرع الأول

التعريف: أولا

1.المأزقأو  الشدة والقحط ¢ƢĔبن منظور في كتابه لسان العرب عرفها ا: لغة الأزماتتعريف - أ

�ǺǷ�Ʈ الأزماتتعددت تعريف : اصطلاحا الأزماتتعريف - ب ƷƢƥ�ǲǯ�ƢȀǧǂǟ�Ʈ ȈƷ��śưƷƢƦǴǳ�©ȏƢĐ¦�®ƾǠƬƥ

  .منظور معين وفق مجال محدد

مواقف تواجه أصحاب القرار حيث يفقدون القدرة في  ¢ƢĔمن المنظور الإداري على  الأزماتتعرف -

�ƢȀȈǧ�ǞƥƢƬƬƫ��ƨȈǴƦǬƬǈŭ¦�ƢēƢǿƢšأو  السيطرة عليها ¦�ȄǴǟخرالآوتختلط الأسباب بالنتائج وتغذي بعضها  الأحداث 

�®ƾē�ƨȇ®ƢȈƬǟ¦�Śǣ�Ǧ ǫ¦ȂǷ�Ƣǿ°ƢƦƬǟƢƥ2.وسمعة وصورة وعلاقات المنظمة أعمال

هداف التي يسعى لها أمواقف تتسم بالتهديد الخطير لمصالح و أو  الاتƷ�Ǻǟ�̈°ƢƦǟ�ƢĔأيعرفها الباحث فورد -

��ƨȈƥƢŸ¤�̈ƾȇƾƳ�Ǧأالقادة والمديرين، كما تتسم بضغط الوقت، كما  ǫ¦ȂǷ�ƢȀǼǟ�ƲƬǼƫ�©¦°¦ǂǫ�Ƥ ǴǘƬƫ�¾ȂŢ�ƨǘǬǻ�ƢĔ

.3سلبية تؤثر على مختلف الكيانات ذات العلاقةأو  كانت

̧�أوتعرف من الناحية الاقتصادية - ƢǘǬǻ¦�ƢĔعندما أو  في مسار النمو الاقتصادي وحتى انخفاض الإنتاج

.4قل من النمو الاحتماليأيكون النمو الفعلي 

، 1، العـــددºººǴů��¾Ƣººǐƫȏ¦ÂƾºººǴĐ¦��ƨººȇǂǰǧ�¼Ƣºººǧ¦�ƨ11 الإعـــلاممقاربــة نظريـــة، مخـــبر الفلســفة والدراســـات الإنســـانية والاجتماعيــة ومشـــكلات :نــايلي خالـــد، منــاهج تشـــخيص الأزمـــات-1

.526، ص2023ماي قالمة، الجزائر، 8جامعة 
، 1الربيـــع العـــربي، أطروحــة دكتـــوراه في علـــوم الاعــلام والاتصـــال، كليـــة العلــوم الإنســـانية، جامعـــة وهـــرانأزمـــة  خالــدي ســـعاد، دور العلاقـــات العامــة في إدارة الأزمـــات في العـــالم نمــوذج-2

،9، ص2017الجزائر، 
.45، ص2002، 2الأسس النظرية والتطبيقات العلمية، دار غريب القاهرة، الطبعة:علي السلمي، إدارة الأزمات والكوارث-3
راســات نمــوذج، مجلــة شــعاع للد -2009-2008-الاقتصــادية العالميــةالازمــة -قمــان عمــر، ســعيدي بــن شــهرة، إدارة الأزمــات الاقتصــادية بــين الفكــر الوضــعي والفكــر الإســلامي -4

ƾǴĐ¦��ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦339، ص2019، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية، جامعة زيان عاشور الجلفة، 1، العدد.
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مجموعة المواقف والاختلالات التي تصيب المنظمات فجأة، حيث تضع القادة وصناع ¤ƢĔ إجرائيا الأزماتتعرف 

  .  لبية تؤثر على مختلف الكيانات ذات الصلةسأو  كانت إيجابية  أنقرارات سريعة بغض النظر  اتحاد أمامالقرار 

   الأزماتالمصطلحات المرتبطة بمفهوم : ثانيا

ƢǌƬǻȏ¦Â�Ƕƴū¦�Ʈ°�أو  المنظماتالإنسان أو �ǾƳ¦Ȃƫ�©¦ƾȇƾē�Ȇǿ:الكوارث- أ ȈƷ�ǺǷ�Őǯ¢�ȆǿÂ�©ƢǠǸƬĐ¦

�ǺǷ�Őǯ¢�ƢēƢǨǴűÂ�ƢǿǂƟƢǈƻ�ŅƢƬǳƢƥÂ��Ƣđ�̈ǂƯƘƬŭ¦�©ƢǟƢǘǬǳ¦Âسعال وو شمأوبالتالي هي  الأزمات . 

ن تكون مفاجئة وقصيرة المدى  أهي اختلالات تؤثر على النظام كليا من الناحية المادية، ويمكن :الحوادث- ب

1.في المدة الأزماتن درجة تأثيرها شاملة تختلف عن أكما 

الذهول لنتائجها الغير متوقعة، وقد أو  الخوفأو  شعور فجائي وحاد يحرك شعور الغضب :الصدمات- ت

.¢ƢđƢƦǇ¢�ƾƷالأزمات أو عوارض تكون من 

هي بمثابة البواعث الرئيسية التي تسبب حالات غير مرغوب فيها كما تحتاج لجهد كبير ومنظم  :المشاكل- ث

 .في التعامل معها

ن إلا إرادتين تتعارض مصالحها، إ، الذي يجسد صراع الأزماتيتقارب بشكل كبير من مفهوم  :الصراعات- ج

�Â�ƢēƢǿƢšأن لها إمكانية تحديد أكما   الأزماتمستوى إلى  تأثيرها لا يصل ¦Â�Ƣǿ®ƢǠƥطرافها وأهدافها التي يستحيل أ

�ǆأكما   الأزماتتحديدها في  ǰǟ�ƨȇ°¦ǂǸƬǇȏƢƥ�ǶǈƬƫ�ƢĔ2.التي تنتهي بمجرد مواجهتها الأزمات

  أنواع الأزمات: الفرع الثاني

  :وفقا لمعاير معينة تتمثل في الأزماتصنف الباحثين 

 . وفقا لمعيار الشدة اتالأزمأنواع -  أ

 .حسب الموضوع الأزماتأنواع -  ب

 .وفق معدل التكرار الأزماتأنواع -  ت

 .من حيث طبيعة الحدوث الأزماتأنواع -  ث

 .من حيث المستهدف بالحدوث الأزماتأنواع -  ج

 .من حيث محيط وقوعها الأزماتأنواع -  ح

 : من حيث الشدة الأزماتأنواع -  أ

.13، ص2002والأزمات مدخل نظري ودراسات عملية، دار الكتب العلمية، مصر، الإعلاممحمد شومان، -1
، رســـالة دكتــوراه، إدارة العمـــال، كليــة الدراســـات العليـــا، 2012-2008 دراســة حالـــة عينـــة مــن البنـــوك القطريــة: تمحمــد حمـــد المــري، التخطـــيط الاســتراتيجي ودوره في إدارة الأزمـــا-2

.54، ص2014جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا،
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 :نوعين وهما الأزمات إلىوفقا لهذا المعيار تم تصنيف 

العام وصناع القرار خفيف ويتم معالجتها بشكل سريع بمجرد  الرأييكون تأثيرها على  :الخفيفة الأزمات-1

�̈Ȃǋ°�ƨȈǔǬƥ�ǶȀƬǷ�¾ÂƚǈǷ�ȄǴǟ�ǒ ƦǬǳ¦�ǲưǷ�ƨȈƥƢŸƜƥ�ƢȀǠǷ�ǲǟƢǨƬǳ¦�ǶƬȇÂ�ƢđƢƦǇ¢�½¦°®¤ذلك يمثل صدمة للتابعين  إن

وتصريحها  الأزماتوبجرد إدراك أسباب هذه . من العاملين له المنتفعين وفي ذات الحين يمثل فرحة للصاعدين

 .للجمهور تنتهي ويتم تجاوزها

تكون بالغة الشدة لها القدرة على هز كيان المنظمة بأكملها ويكون تأثيرها عنيف جدا : العنيفة الأزمات-2

 .العمال العام حتى يتم تنفيذ كل مطالبهم إضرابمثل أزمات 

 : وضوعمن حيث الم الأزماتأنواع -  ب

  : وتتمثل في الأزماتمن  أقساموفي هذا التقسيم يوجد ثلاثة 

تدور حول محور مادي وموضوعي يتم دراسته والتعامل معه بصورة مادية كما  :المادية الملموسة الأزمات-1

  .الغذاء وأزماتانه قابل للقياس الكمي مثل أزمات السيولة 

 .الثقة وأزمة المصداقيةأزمة  مثل أداءهما يؤثر على يرتبط هذا النوع بالأفراد مم :المعنوية الأزمات-2

1.الرهائنأزمة  وهي أزمات تتضمن الجانبين المادي والمعنوي ذات طابع مزدوج مثل :المختلطة الأزمات-3

 :من حيث معدل التكرار الأزماتأنواع -  ت

  :هما الأزماتيحتوي هذا المعيار على نوعين من      

خارجية ها يب المنظمات بشكل دوري غالبا ما تكون أسباب حدوثهي أزمات تص :الدورية الأزمات -1

الاقتصادية المرتبطة  الأزماتمثل . وتختلف من حيث الأسباب وقوة التأثير وحجم الاتساع ووسائل الإدارة والعلاج

 .بالدورة الشرائية

دارة استخدام نظام أزمات فجائية، عشوائية وغير متكررة ويتطلب هذا النوع من الإ:غير الدورية الأزمات-2

 .والممتلكات الأفرادمثل أزمات الاعتداء على . لتفادي النتائج العنيفة الأزماتفعال للتنبؤ ب

 :وعين إلىوتقسم : من حيث محيط وقوعها الأزماتأنواع -  ث

�ǲưǷ�Ƣđ�́: الأزمات محلية-1 Ƣƻ�ȆǴƻ¦®�ÀƢǋ�ŐƬǠƫÂ�ƨǳÂƾǳ¦�ǲƻ¦®�ǞǬƫالمالية وغيرها الأزمات. 

 .الناتجة عن الأحوال الجوية الأزماتوهي أزمات تقع بين أطراف العلاقات مثل  :الدولية الأزمات-2

 .نوعينإلى  وينقسم هذا القسم: وفقا لطبيعة الحدوث الأزماتأنواع -  ج

.64، ص7فرحات غول، إدارة الأزمات في المؤسسات بين المفهوم وطرق المعالجة، مجلة المناجر، العدد-1
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  .مثل التهديد بالتدخل العسكريالإنسان وهي التي تنشا بفعل  :الإنسانأزمات بفعل -1

  .لعنصر البشري مثل الزلازل والبراكينيحدث هذا النوع خارج تدخ ا: أزمات بفعل الطبيعة-2

1.الدولية التي تحدث بالتأثير على النظام الدولي الأزماتوهي : وفقا للمستهدف بالحدوث الأزماتأنواع -  ح

  خصائص الأزمات : الفرع الثالث

  :في ست مميزات أساسية وهي الأزماتحددها محمود جاب االله في كتابه إدارة 

�ǲǰǌƥ�ª:المفاجأة-  أ ƾŢ�ƢĔȋ إنذارفجائي أي بدون أي سابق. 

2.أي تقع خارج نطاق قدرة صاحب القرار وتنبؤاته العادية :فقدان السيطرة-  ب

  :بخصائص تعيق التعامل معها ومعالجتها وهي كالتالي الأزماتتتميز 

  .عامل الشك وعدم اليقين-  خ

 .عامل التشابك والتعقيد- د

كافية عن أسباب وحجم هذه الأخيرة ولا توجد بمعنى عدم توفر المعلومات اللازمة وال :نقص المعلومات-  ت

 .أي ضوابط لمعرفة كيفية التصرف

.ǲǷƢǰǳƢƥ�ǾȈǴǟ� ƢǔǬǳ¦�Â¢�©ƢǷ±ȋ¦�ǽǀǿ�ǾȈǧ�ǂȀǜƫ�Äǀǳ¦�ÀƢȈǰǳ¦�®ƾē:التهديد-  ث

 .في عملية اتخاذ القرارات اللازمة لضبطها الإرباكوالذي بدوره يزيد من  :الأحداثتصاعد -  ج

�Ƣđ�ƪ التي ينتج عنها ردود :حالة الذعر-  ح ǈǷ�Ŗǳ¦�©ƢȀŪ¦�ǞȈŦ�ǲƦǫ�ǺǷ�̈ƾȇƾǋÂ�ƨȈƟ¦Ȃǌǟ�¾ƢǠǧ¢الأزمات. 

ƢŸȍ�¾ƢĐ¦�̈°¦®Ȏǳ�½ŗƫ�ȏ�ȆȀǧ��ƞƳƢǨǷ�ǲǰǌƥ�ª®� الأزماتباعتبار  :غياب الحل الجذري والسريع-  خ ƾŢ

3.الإضرارالحلول الجذرية لها، بل تكون الإدارة مجبرة على المفاضلة بين الحلول بأقل 

  )الأسباب(حدوث الأزمات  عوامل: الفرع الرابع

 الأزماتحدوث  أسبابوالكوارث  الأزماتالأمني وإدارة  الإعلامصنف الدكتور حمدي شعبان في كتابه 

  :ما يليإلى  في المنظمات الإدارية

�Ŀ�ǶǰƸƬǳ¦Â�Ƣđ�ƚƦǼƬǳ¦�Ƥ: أسباب خارجة عن إدارة المنظمة-  أ Ǡǐȇ�Ŗǳ¦�ƨȈǠȈƦǘǳ¦�ª °¦Ȃǰǳ¦�ǲưǷأبعادها. 

، متوفر على الرابط التالي7الحنفي، إدارة الأزمات، صسامح احمد زكي  -1

https://jsst.journals.ekb.eg/article_59860_d476a9a166754ac2512baf1e5772b1a8.pdf
جســـتير، تخصـــص القيـــادة والإدارة الأكاديميـــة القـــومي الفلســـطيني، شـــهادة ما والأمـــنفي إدارة الأزمـــات الأمنيـــة بـــوزارة الداخليـــة  الإســـتراتيجيةمحمـــد عصـــام ياســـين اســـليم، دور القيـــادة -2

.52، ص2018الإدارة والسياسة للدراسات العليا، غزة، فلسطين، 
.21فرحات غول، مرجع سابق، ص-3
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وزيادة  الأزماتمري الذي يزيد من حدة الأزمات الأادية والبشرية التي تتعامل مع ضعف الإمكانيات الم-  ب

 .الخسائر الناتجة عنها

 .الأزمةحدوث إلى  تجاهل إشارات الإنذار المبكر التي تشير-  ت

 : للمنظمة وما ينتج عنه من الإستراتيجيةغموض الأهداف -  ث

 .عدم موضوعية تقييم الأداء- ذ

 .اجهة التحدياتعدم وضع خطط مستقبلية لمو -  ر

 .   عدم الاستعداد وتفادي المواجهة-  ز

 :الخوف الوظيفي وما ينتج عنه من -  ج

.ǶēƢƷŗǬŠ الإدلاءالموظفين وعدم تشجيعهم على  آراءقمع -  س

  .تغطية الموظفين لأخطائهم -  ش

  .انعدام الثقة بين العاملين-  ص

 :صراع المصالح بين الموظفين وما ينتج عنه من-  ح

  .مر الإدارة العلياعدم التزام الموظفين بأوا- ض

  .النزاعات الداخلية وانعدام التعاون بين الموظفين- ط

1.انعدام وجود فرق عمل فعالة- ظ

 :ضعف نظام المعلومات ونظام صنع القرار وما ينتج عنه-  خ

  .عدم قدرة على تحمل المسؤولية-  ع

 القيادة غير الملائمة- د

 .مراجعة دورية للمواقف المختلفة إجراءانعدام - ذ

 .بين الموظفينضعف نظام الاتصال -  ر

 .وأثارهاالتنمية الفردية  إهمال-  ز

.وجود سلبيات في نظم المعلومات، الحوافز والرقابة-  س

2.الأزماتعدم انسجام التخطيط والتدريب والتنمية للتعامل مع -  ش

.62فرحات غول، مرجع سابق، ص-1
شـركة سـونلغاز بجيجـل، مـذكرة ماسـتر في علـم الاجتمـاع، تخصـص : دراسـة حالـةعكاش ليلى، كراز كريمة، الاتصال التنظيمي ودوره في إدارة الأزمات بالمؤسسات الاقتصـادية الجزائريـة -2

.66، ص2016علاقات عامة، جامعة محمد الصديق بن يحي، جيجل، 
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  مراحل تطور الأزمات: الفرع الخامس

امض يوحي بوجود في هذه المرحلة بالظهور لأول مرحلة شكل إحساس غ الأزمةتبدأ  :مرحلة الميلاد- أ

 .الحجمأو  المدىأو  الاتجاهاتأو  شيء وينبه بخطر مجهول المعالم

ينكر المدير وجود ضغط مباشر يزداد أو  يزيد في هذه المرحلة الإحساس بالأزمة :مرحلة النمو والاتساع- ب

 .مجال هذا الإحساسإلى  حجمه مع الوقت كما تدخل أطراف أخرى

ومن النادر وصولها لهذه المرحلة، ومن أسباب حدوثها  الأزمة تعد من أخطر مراحل :مرحلة النضج- ت

�ǲǐƫ�¦ǀđÂ�ƶȇƾŭ¦�Ŀ�ǢǳƢƦȇ�Äǀǳ¦�ǪǧƢǼŭ¦�ǶȀǘȈŰÂ�Ǧإلى  استبداد القادة ǴƼƬǳ¦Â�ǲȀŪ¦�ƨƳ°®حد  أقصىإلى  الأزمة

Ƣđ�Ǧ ȈǼǠǳ¦�¿¦ƾǘǏȏ¦�µ ǂǨȇ�ƢǷ�¦ǀǿÂ�ƢȀȈǴǟ�̈ǂǘȈǈǳ¦Â�Ƣǿ ¦ȂƬƷ¦�Ƥ Ǡǐȇ�ƢŲ��Ǧ ǼǠǳ¦�ǺǷ.

مرحلة الانحسار والتقلص، لكن إلى  الأزمةنتيجة الاصطدام العنيف، تصل :تقلصمرحلة الانحسار وال- ث

 .مفعوله تصبح كأمواج البحر إبرازالمتجددة التي لها قوة دفع أخرى، عندما يفشل الصدام في  الأزماتهناك بعض 

وتضمحل  ȄǋȐƬƫ�Ä¢��ƢēƾǋÂ�ƢēȂǫ�ȆƟƢĔ�ǾƦǋ�ǲǰǌƥ الأزماتفي هذه المرحلة تفقد  :مرحلة الاختفاء- ج

ƢēƢȈƦǴǇ�ĿȐƬǳ�ƨƥǂƴƬǳ¦�ǺǷ�̈®ƢǨƬǇȏ¦�ǺǷ�ƾƥȏÂ.1

  عناصر الأزمات: الفرع السادس

  :وهي كالتالي الأزماتفيما بينها في عدة عناصر وهي ما تعرف بمثلث  الأزماتتشترك 

أو  بالفعـلأو  بالإشـارة ءً اأو نظـام سـو  جماعـةأو  هوا مجموعـة الأفعـال الـتي تصـدر مـن فـرد :التهديد المفاجئ- أ

شــروط محــددة يســعى الطــرف الأول تحقيقهــا علــى حســاب الطــرف الثــاني مــع التلمــيح أو  بــالقول اســتجابة لمطالــب

نــه قــد تكــون في المكــان والزمــان أ ، والمفاجــأة هــيالأزمــاتلاســتخدام القــوة في حالــة عــدم الاســتجابة ومــن هنــا تبــدأ 

 .الأزماتوهنا يظهر دور التنبؤ ب

ƾȇƾē�ǺǷ�ƢȀǼǟ�ƲƬǼȇ�Ƣŭ�¦ǂǜǻ�©¦°¦ǂǬǳ¦�̄Ƣţ¦�Ŀ�ƨǫ®Â�ƨǟǂǇ¦©�إلى  ئة تحتاجالمفاج الأزمات :ضيق الوقت- ت

الاستعداد غير كافي لذلك، حيث يكون الوقت المتاح لمتخذي القرارات  نأالدول، كما أو  ومخاطر على المنظمات

ط ذهني الذي يشكل ضغ الأمر الأزماتمحدود وضيق لاتخاذ الإجراءات اللازمة من اجل وقف تداعيات هذه 

.2ونفسي لهم

1-ƾºººǴĐ¦��ƨȇ®ƢºººǐƬǫȏ¦�¿ȂºººǴǠǳ¦�Ŀ�°Ƣºººǌƥ�ƨºººǠǷƢƳ�©ƢºººȈǳȂƷ��ƨȇ®ƢºººǐƬǫȏ¦�©ƢºººǷ±ȋ¦�ÃÂƾºººǟ�ǲºººǓ�Ŀ�©ƢºººǷ±ȋ¦�̈°¦®¤�°Â®��ƨºººȈǫ°�ňƢºººǈƷ��ƨǼȈǰºººǇ�ÄÂȐºººŧ6ص ، 2019الجزائـــر، ،2، العـــدد

  .84 83ص
  .9ص أشرف السعيد، دور الأجهزة الأمنية في مجال مواجهة الأزمات، وزارة الداخلية مصر،-2
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أي هذه المعلومات غير كافية لاتخاذ قرارات سريعة وصائبة مما يزيد من تعقيدها  :نقص المعلومات- ث

.1وتشكيلها لتهديدات مفاجئة

   :الأزماتيمثل عناصر  الآتيالشكل 

  عناصر الأزمات : 05الشكل رقم 

.10لأجهزة الأمنية في مجال مواجهة الأزمات، مصر، وزارة الداخلية، صأشرف السعيد احمد، دور ا: المصدر

  الأزمات لإدارةالنظري  التأصيل :المطلب الثاني

وما ينتج عنها من خسائر المنظمات والدول ولما تحمله في جعبتها من  الأزماتفي ضل تزايد مخلفات   

¦Â�©¦°¦ǂǬǳ¦�ÄǀƼƬŭ�ƾƥ�ȏ�ÀƢǯ�µ ȂǸǣÂ�ƾȈǬǠƫÂ�ƾȇƾēÂ�̈ƘƳƢǨǷ لمديرين من خلق واستحداث استراتيجيات فعالة

Ƥ Ǵǘŭ¦�¦ǀǿ�Ŀ�¼ǂǘƬǼǇ�¦ǀǳ�ǄȈƳÂ�ƪ ǫÂ�Ŀ�ƢȀȈǴǟ� ƢǔǬǳ¦Â�Ƣē°¦®ȍ   من  الأزماتكل ما يخص إدارة إلى

  .استراتيجيات وإجراءات

  تعريف إدارة الأزمات: الفرع الأول

  :من باحث لأخر حيث الأزماتتعددت تعريفات إدارة   

�ƢđƢƬǯ�Ŀ�Ǧ¤®¦°̈�عرفتها الباحثة منى صلا-  أ ȇǂǋ�Ǻȇƾǳ¦�¬الوسيلة للبقاء  الأزماتƢĔ¢ : مجال ديناميكي فعال

2.الإستراتيجيةيزيد من مهارة المنظمات في التعامل مع الحوادث التي تتعرض لها في مسارها لتحقيق أهدافها 

ƢĔƘƥǿƢšيعرفها محمد زرمان في مداخلته -  ب ¦Â�ƢēƢǯǂƷ�ƾǏ°Â�ÃȂǬǳ¦�©Ƣǻ±¦Ȃƫ�̈°¦®¤�ǶǴǟƢēƢ.�ǶǴǟ�ƢĔ¢Â

ÀƢǈǻȍƢƥ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ȏƢĐ¦�Ŀ�ǲǸǠǳ¦�ÃȂǫÂ�ƪ ƥ¦Ȃưǳ¦�Ǯ ȇǂŢ�ǶǴǟÂ��©¦ŚǤƬŭ¦�ǞǷ�Ǧ ȈǰƬǳ¦�ǶǴǟÂ��ǲƦǬƬǈŭ¦.

 :أسس رئيسيةثلاثة ارة الأزمات على علم وفن ترتكز فيه إد ¢ƢĔ: أيضا الأزماتتعرف إدارة -  ت

 .بفعل التنبؤ قبل حدوثها الأزماتمنع وقوع -  أ

.10أشرف السعيد، دور الأجهزة الأمنية في مجال مواجهة الأزمات، وزارة الداخلية مصر، ص -1
.45، ص2018الوسيلة للبقاء، دار المعرفة القاهرة، مصر، :منى صلاح شريف، إدارة الأزمات-2

ئتهديد مفاج

ضيق الوقت نقص المعلومات
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 .وقوعها إثناءبفعالية ومهارة  تالأزمامواجهات هذه -  ب

1.بعد حدوثها والاستفادة من التجربة لتجنب الوقوع في ذات المشكل مستقبلا الأزماتتحليل -  ت

«¢ƢĔ: يعرفها الباحث البريطاني وليامز-  ث ƾē�Ŗǳ¦�ƨǸǜǼŭ¦�©¦ ¦ǂƳȍ¦�ƨǟȂǸů  الأزماتالسيطرة على إلى 

أو  ارة الفعالة للازمات هي التي تضمن المصالح الحيوية للدولةمن توسعها وتفاقم الوضع، وبذلك تكون الإد والحد

2.االمنظمة وحمايته

نظام علمي قائم على البيانات والمعلومات الدقيقة تتخلله المهارة والفن في  :إجرائيا الأزماتتعريف إدارة  -  ج

الانفعالات في اتخاذ القرارات ف الإدارة الأساسية كالتخطيط والرقابة واجتناب الهمجية و ائالممارسة وتقوم على وظ

 .الصائبة والسيطرة على زمام الأوضاع ووضع البدائل بمهارة

  التطور التاريخي لإدارة الأزمات: الفرع الثاني

القدم، وذلك من خلال الممارسات العملية التي كانت من مظاهر تعامل الأزمات إلى يرجع أصل إدارة   

مسميات مغايرة مثل الحنكة، الخبرة الدبلوماسية والكفاءة القيادية،  ار إطمع المشاكل التي تواجهه في الإنسان 

وتعامله مع المواقف الحرجة التي  الأزماتكانت هذه الممارسات بمثابة الاختبار الحقيقي لقدرته على مواجهة 

واقتسام  أساليب التعاونإلى  حيث توجهت الجماعات الإنسانية. في تحريك طاقاته الفكرية والإبداعيةهم اتس

كان أسلوب الصراع والتنافس هوا السائد في ضل فكرة   أنالموارد للحفاظ على بقائها واستمراريتها وتطورها، بعد 

  .البقاء للأقوى

من خلال علم الإدارة العامة ولذلك لإبراز دول الدول في  الأزماتولقد نشا أصل مصطلح إدارة 

علم الإدارة باعتباره إطار وغيرها، وسرعان ما تطور وانتشر في  مواجهة الكوارث المفاجئة كالزلازل والفيضانات

في ظهور إدارة أهم أسلوب جديد تبنته الأجهزة الحكومية والمنظمات لإتمام مهامها الطارئة وحل مشاكلها مما س

  .  الأزماتالمشاريع وفكرة غرفة العمليات المختصة في حل المشاكل الحادة، وبالتالي إدارة 

    .الإدارة العلميةأو   أحد فروع الإدارة مثل الإدارة بالأهدافوالتي تعتبر

بارز، مما سهل إمكانية تعديله النمط متكامل ذو وحدة وظيفية متكاملة  الأزماتوأصبح أسلوب إدارة 

3.والمشاكل الحادة الأزماتلمعالجة مواقف معينة تتمثل في 

.530531طرافي الهام، مرجع سابق، ص ص-1
2- Williams ph, Crisis management in contemporary straterigy, 1st, routledge, London, 1975, p112.

مجلــة رمــاح للأبحــاث الاقتصــادية والإداريــة، محمــد بــراق، مريــزق عــدمان، دور المعلومــات في إدارة الأزمــات إشــارة إلى حالــة المؤسســات الصــحية، المدرســة العليــا للتجــارة جامعــة الجزائــر، -3

.25، ص2012دن، ، الأر 9العدد
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  رة الأزماتادإمراحل : الفرع الثالث

  :بعدة مراحل أساسية مبينة كما يلي اتالأزمتمر إدارة 

، حيث تتلقى المنظماتالأزمةدوث وتعتبر بمثابة اكتشاف لإشارات الإنذار بح :الأزماتمرحلة ما قبل - أ

، مما يفرض الأزماتإشارات وعلامات متنوعة ومن خلال الفصل بين هذه الإشارات يمكن استنتاج الإنذار بوقوع 

 .الأزماتكمة لاكتشاف هذه الإشارات الدالة على اقتراب وقوع على المنظمات بامتلاك أنظمة مح

ƢǨǴű�ǺǷ�ƨȇƢǫȂǴǳ�ƨȈǧƢǰǳ¦�®°¦Ȃŭ¦Â�Ƥ©�:مرحلة الاستعداد والوقاية- ب ȈǳƢǇȋ¦�ŚǧȂƬƥ�ƨǴƷǂŭ¦�ǽǀǿ�ǶƬēÂ الأزمات

 .لتجنب وقوعها كلياأو 

«�ƨǴƷǂŭ¦�ǽǀǿ:أضرارهاوالحد من  الأزماتمرحلة احتواء - ت ƾēÂ  في  الأزماتعامل مع الاهتمام بالتإلى

�Ŀ�Ƣđ�́ الأزماتحال وقوعها، وتعتبر هذه المرحلة مهمة الإدارة المختصة في تسيير  ƢŬ¦�ǪȇǂǨǳ¦Âوسائل  إعداد

 .ومحاصرة نطاقها الأضراروأساليب للحد من 

أي، حيث تركز على ضرورة استعادة  الأزمات�ƾǠƥ�ƢǷ�̈ŗǨƥ�ƨǴƷǂŭ¦�ǽǀǿ�ǶƬē:مرحلة استعادة النشاط- ث

 .ظمات لنشاطها المعتاد وذلك من خلال تنفيذ مجموعة من الإجراءات التنظيميةالمن

التي وقعت وتعلم كيفيات  الأزماتفي هذه المرحلة يتم الاهتمام بالاستفادة من  :الاعتبارأو  مرحلة التعلم- ج

1.المرونة في التعامل معها في حال وقوعهاأو  ¦ƢŮ�ƨđƢǌŭ¦�ƨȈǴƦǬƬǈŭ الأزماتتجنب 

  أساليب إدارة الأزمات: الرابعالفرع 

نظرا لاختلاف المواقف والاستراتيجيات التي تتبعها المنظمات وحتى  الأزماتتعددت أساليب التعامل مع 

  :وهي كالتالي الأزماتالاختلافات المادية، ومنه تم تحديد ثلاث أساليب عامة لإدارة 

الدولة تحقيق مصلحة  أرادتحالة ما إذا هذا الأسلوب في  ويتبع): الضاغط( الإكراهيسلوب التفاوض أ- أ

ƢƴǴƫ�ƢĔƜǧ�ǶǐŬ¦�ǺǷ�ƨǼȈǠǷ  حدوث كارثة،  الإكراهلا يسبب هذا  أنولكن يجب مراعاة  الإكراهيالضغط إلى

  :وهناك نوعين من الضغط وهما

 حدالأبالتهديد الواضح المباشر الذي يعاب بانعدام المرونة وهوا الذي يحدد  أما :ستخدام التهديد القوليا-1

 .للمصداقية صىالأق

  .أي تصعيد فعلية الضغط على الخصم مثل الحصار :استخدام التهديد الفعلي-2

، ص مــــن 2012، الأردن، 9ودورهــــا في إدارة الأزمــــات، جامعــــة الــــوادي، مجلــــة رمــــاح للأبحــــاث الاقتصــــادية والإداريــــة، العــــدد  الإســــتراتيجيةليــــاس، قابوســــة علــــي، القيــــادة إالشــــهد  -1

  .134الى132
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واصل هذه المفاوضات . الأزماتيعتمد هذا الأسلوب على التفاوض لحل  :أسلوب التفاوض التوفيقي- ب

ستخدام هذا كما يقتصر ا. هوا الاستعداد للتنازل عن بعض المواقف مقابل تنازل الخصم عن بعض مطالبه

  :الأسلوب على الحالات التالية

  .                                          أكبر مما تحمله إمكانية الدول والمنظمات الأزماتكانت تكاليف تصاعد   إذا-1

�ƾȇ¦Ǆƫ�°¦ǂǸƬǇ¦�ǺǷ�ǲǠšفي -2 �ȆƳ°ƢŬ¦Â�ȆǴƻ¦ƾǳ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ�©¦ŚǤƫ�ª ÂƾƷ�¾ƢƷغير مرغوب فيه أمر الأزمات.  

 . الأزماتالدولة في تحقيق أهدافها من خلال تصعيد عند فشل  -3

على أسلوب واحد لمعالجة هذه الأخيرة يمنع تحقيق  الأزماتاعتماد إدارة  أن :الإقناعيأسلوب التفاوض - ت

إلى  الأسلوب التوفيقي يؤدي أنكما   الأزماتيزيد من حدة  الإكراهيالأسلوب  أناالأهداف الأساسية، حيث 

1.بشكل متوافق الأسلوبينتي بدورها قد تؤدي بضرر في المصالح لذا وجب على القادة المزج بين تقديم التنازلات ال

  .مناهج تشخيص الأزمات: الفرع الخامس

، ولا تنطوي فقط على معرفة الأسباب  الأزماتعمليات إدارة أهم يعتبر التشخيص الدقيق للازمات 

من تحديد كيفية معالجتها، حيث توجد مجموعة من كذلك وجب أدراك العوامل التي ساعدت عليها ولا بد 

  :وأهمهاالمناهج التي تسهل في التشخيص الدقيق للازمات 

هي نتيجة  وإنماليست وليدة اللحظة،  الأزماتيسير هذا المنهج وفقا لنظرية مفادها  :المنهج التاريخي- أ

يبنى على العلم التام بالماضي  نأيجب  اللازمالتعامل مع فإن  تفاعل أسباب وتراكمات نشأت قبلها، وعليه

ومن فوائد هذا المنهج . التاريخي للازمات وكيفية تطورها، وبذلك يتمكن صناع القرار من معالجتها بمرونة ومهارة

:2على المنظمات

 .مراحل زمنيةالأزمات إلى سيم تق-1

 .الأزماتتشخيص ومتابعة التطورات لهذه -2

 .بكفاءة وفعالية لأزماتاترتيب السيناريوهات اللازمة لإدارة هذه -3

 أبعادهاكما هي، بحيث يصفها ويحللها ويحدد   الأزمةيستخدم في تشخيص  :المنهج الوصفي التحليلي- ب

ƻ¦ƾǳ¦�ƢȀƬƠȈƥ�®ƾŹÂ�ƨǫƾƥ�ƢđƢƦǇ¢�ǲǴŹ�ƢǸǯ�ƢǿǂǿƢǜǷÂوفقا  الأزماتكما يقوم هذا المنهج بتحليل . ية والخارجيةل

 :وذلك من حيث إليهاللمرحلة التي وصلت 

.1112سامح احمد زكي الحنفي، مرجع سابق، ص ص-1
ƾººǴĐ¦��¶¦Ȃººǣȏ¦�ȆººƴȈǴƯ�°ƢººǸǟ�ƨººǠǷƢƳ�ƨººȈǟƢǸƬƳȏ¦Â�ƨȈǻƢººǈǻȍ¦�¿ȂººǴǠǳ¦�Ŀ�Ʈ: الأزمــات في المنظمــات المعاصــرةعبــد االله جــوزة، نظــام إدارة -2 ººƷƢƦǳ¦�ƨººǴů��ƢººƳ Ȃ̄Ŷ¦�ƨººȈǸȈǜǼƬǳ¦�©ƢººǷ±ȋ¦11 ،

.22، ص2020، الجزائر، 1العدد
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  .د ملامحها العامةتحدي-1

2-ƢȀƴƟƢƬǻÂ�ƢēƢǨǴű�ƾȇƾŢ.

  .تحديد مدى تأثيرها على الكيان الإداري-3

وجود مجموعة من الأجزاء تعمل في : يقوم هذا المنهج على مسلمة مفادها :منهج النظم لدافيد استون -ت

«إلى  توافق، تؤدي بدورها ƾē�ƨǴǷƢǰƬŭ¦�©ƢȈǴǸǠǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů  بالنسبة  الأمرس معينة ونف أهدافتحقيق إلى

:للازمات، وهناك أربع عناصر وهي

ومواقع  الأزماتبشكل كامل في معرفة بواعث  اهميستحديد مدخلات النظام  إن :الأزماتمدخلات -1

  .الضعف والقصور لهذا النظام

على المدخلات طبقا لقواعد محددة تعطي  إجراءهاويمثل العمليات التي يتم  :الأزماتنظام تشغيل -2

  .حركة ديناميكية حاكمة الأزماتولنظام التشغيل الخاص ب نتائجها،

 .أثارمن  الأزماتنظام  إفرازاتإلى  تتجه مخرجات نظم التشغيل :مخرجات نظام التشغيل-3

«: التغذية المرتدة-4 ƾē�ǲȈǤǌƬǳ¦�¿ƢǜǼǳ�ƨȈƥƢǫ°�ƨȈǴǸǟ  1.التأكد من عملياتهإلى

خصائصها التي أزمة  في فرادة، بحيث لكل تالأزمايقوم هذا المنهج على دراسة  :منهج دراسة الحالة- ث

Ƣđ�®ǂǨǼƫ . الآتيةمن خلال المظاهر  الأزماتويركز هذا المنهج على دراسة: 

.Ƣē¦°Ȃǘƫ�©ǂȇƢǇ�Ŗǳ¦Â�©ƢǷ±ȋ¦�̈Ƙطبيعة العلاقات ونوعيتها خلال نش -1

 .خلال حدوثها الأزمات إليهالحجم الذي وصلت -2

2.وتطورها واستمرارها إلى حدوث الأزماتباشرة التي أدت الأسباب المباشرة وغير الم-3

وليدة البيئة التي نشأت فيها، ويقوم هذا المنهج بتحليل البيئة المؤثرة في حدوث  الأزمة :المنهج البيئي- ج

 : مجموعات وهيإلى  وجود عناصر متعلقة بالبيئة تنقسمإلى  وأشار. الأزمات

  .ليالقوى التي يمكن التحكم فيها بشكل ك :المجموعة الأولى-1

  .القوى التي يمكن التحكم فيها والسيطرة عليها :المجموعة الثانية-2

.القوى التي لا يمكن التحكم فيها والسيطرة على عنفها، في حين يمكن توجيهها-3

  .22ص رجع سابق،معبد االله جوزة، -1
.535نايلي خالد، مرجع سابق، ص-2
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الحالية، لغرض تحديد  الأزماتالسابقة ومقارنتها موضوعيا ب الأزماتيقوم على دراسة  :المنهج المقارن- ح

 :ويقوم هذا المنهج على. الأزماتوبالتالي تحديد طرق العلاج لهذه أوجه التشابه والاختلاف، 

  .المقارنة الزمنية التاريخية -1

  .مقارنة مكانية جغرافية-2

 .الأزماتمقارنة النشاط الذي وقعت فيه -3

1.مقارنة الحجم والشدة للازمات-4

، وبذلك يعتبر الأكثر ماتالأز يعتبر بمثابة منهج مكمل لما سبق ذكره من المناهج في إدارة : تحليل النتائج-  ح

 :فهوا .فعالية في ذلك

 .الأزمات إليهايصف ويشخص الحالة التي وصلت  -  أ

 .تاريخيا الأزماتيتبع -  ب

 .في بلدان مختلفةت المقارنة التي تمت في السابق و في ضوء الدراسا الأزماتيدرس -  ت

  .كنظام  الأزماتدراسة  إليهايضيف  -  ث

نه أللازمة التي تساعد على تحقيق الإدارة الفاعلة للازمات، كما كما يقوم هذا المنهج بإجراء المقارنات ا

هذا المنهج تحقق  وبإتباع. ومعالجتها بكفاءة ومهارة ¤®¦°Ƣēوبالتالي  الأزماتيقوم بتحليل، وصف وتشخيص 

  :المنظمات ثلاث مزايا وهي

ات وتحليلها، مما يوفر كم باعتماده أسلوب الدراسة الشاملة للازم :وتحليلها الأزماتالشمولية في دراسة - أ

 .بشمولية الأزماتهائل من البيانات والمعلومات التي تظهر جزئيات هذه 

مثل  الأزماتيساعد المنظمات في استخدام الأدوات اللازمة لدراسة : الأزماتالتوازن والتناسق في إدارة - ب

 .وغيرها الإحصائيأدوات التحليل 

�Ƣē¦°Ȃǘƫ�ǞƦƬƬȇ�¿ȂǬȇ�ƢǸǯ. من خلال تطورها التاريخي الأزماتبتناوله  وهذا: الأزماتالتعمق في دراسة - ت

 .العام والخاص إطارهابدقة في 

  :في ثلاث مستويات أساسية وهي الأزماتكما يركز هذا المنهج على دراسة 

 .جوهرهاالأزمات أو مستوى قلب -1

 .الأزماتمستوى جسد -2

.536نايلي خالد، مرجع سابق، ص-1
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1.الأزماتمستوى محيط -3

  .معوقاتهاإدارة الأزمات و  أهداف: الفرع السادس

  :في الأزماتإدارة  أهدافتتمثل  :أولا الأهداف-

 .مع الاستغلال الأمثل للموارد المادية والبشرية والأخطاءالقدرة على التنبؤ بمصادر للتهديد -  أ

تحديد مهام وأدوار الأجهزة الإدارية للازمات والعمل على تجنب تكرارها مع توفير الإمكانيات المادية -  ب

2.وسرعة إعادة النهوض بأقل التكاليف للاستعداد مواجهتها

«�ȂǫȂǳ¦�ǲƦǫ�ƢǿǂǗƢű�ǞǼǷ̧�-  ت ƾđ�©ƢǷ±Ȑǳ�ƨȈƟƢƴǨǳ¦�©¦ŚǤƬŭ¦�» Âǂǜǳ�ƨǠȇǂǈǳ¦Â�ƨǳƢǠǨǳ¦�ƨƥƢƴƬǇȏ¦�ǪȈǬŢ

 .أضرارهاوالتحكم في اتخاذ القرارات السريعة والفعالة في مواجهتها والتخفيف من حدة 

 .ة والبشريةحماية سلامة المنظمات الحفاظ على مواردها المادي-  ث

3.الحد من الضرر وتجنب الخسائر الاقتصادية والحفاظ على صورة المنظمات الحسنة-  ج

المعوقات: انياث -

  :عدة معوقات من أبرزها ما يليالأزمات إلى تتعرض إدارة 

 .مع غموض الاختصاصات ومهام ووقت تدخل كل جهة الأزماتغياب التنسيق بين الجهات المعنية بإدارة -  أ

الأزمات أو ، الهيئات، حجم الأفراد( الأزماتلمسبقة غير المدروسة التي تصدر على كل ما يخص ا الأحكام-  ب

 ).الحوادث

ضعف استخدام التكنولوجيا الاتصالية للتصدي للازمات وصعوبة تشخيص المعلومات ومصدرها وبالتالي -  ت

4.الأزماتصعوبة نقلها وتبادلها داخل وخارج المنظمة مما يعيق إدارة هذه 

 .ركزية في اتخاذ القرارات بالمنظماتالم-  ث

 .الأزماتغياب اهتمام الإدارة العليا بإدارة -  ج

5.النفسية والاجتماعية والفروق الفردية بين الموظفين الأبعادعدم مراعاة -  ح

  .536صنايلي خالد، مرجع سابق، -1
.216، ص2016، 5م البواقي، العددد القادر حسين، واقع ومتطلبات إدارة الأزمات في الإدارة العامة دراسة حالة موظفي جامعة الاستقلال، مجلة العلوم الإنسانية، جامعة اعب -2
.22محمد عصام اسليم، مرجع سابق، ص-3
.35جنادي دليلة، بن عبد الهادي نوية، مرجع سابق، ص-4
ƬºººǈƳƢǷ�̈ǂǯǀºººǷ��śǘºººǈǴǧ�Ŀ�ƨºººȈǻƾŭ¦Â�ƨºººȈǼǷȋ¦�śƬºººǈǇƚŭ¦�̈®Ƣºººǫ�ǂºººǜǻ�ƨºººȀƳÂ�ǺºººǷ�Ƣºººē°¦®ȍ�ƨºººƷŗǬŭ¦�ǲƟ¦ƾºººƦǳ¦Â�©ƢºººǷ±ȋ¦�Ǟºººǫ¦Â��ÄÂ¦Śºººǘǳ¦�śºººǈū¦�ƾ�ƨºººȈǴǯ��ƨºººȇȂƥŗǳ¦�̈°¦®ȍ¦�Ŀ�Śتوفيـــق محمـــ -5

.59، ص2008الدراسات العليا، جامعة النجاح، فلسطين، 
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  وإدارة الأزمات البشرية العلاقة بين إدارة الكفاءات: المبحث الثالث

ذه له أنئيسي لنجاح المنظمات وتحقيق أهدافها، فم البديهي الموجه الر  البشرية باعتبار إدارة الكفاءات

: وهي الأبعادوالمخاطر التي تواجه هذه المنظمات من خلال مجموعة من  الأزماتالأخيرة علاقة وطيدة بإدارة 

  .الكفاءات القيادية ونظام الاتصال الفعال

  الأزماتعلاقة الكفاءات القيادية بإدارة : المطلب الأول

تفاديها كليا من أو  الأضراربأقل  ¤®¦°Ƣēوجب عليها  الأزماتنظمات العديد من العراقيل و تواجه الم

 الأزماتيمتازون بالمهارة والمرونة ويتمتعون بالنزعة القيادية والمرونة في التعامل مع  أكفاءخلال تنصيبها لقادة 

Ƣē°¦®¤Â  الأزماتإدارة وفي هذا المطلب سنسلط الضوء على دور الكفاءة القيادية في.  

  تعريف الكفاءات القيادية والقائد: الفرع الأول

هي مهارات سلوكية وجب توفرها في القادة وتتمثل في التفكير الاستراتيجي، :تعريف الكفاءات القيادية :أولا-

�©¦ ƢǨǰǳ¦�ǺǷ�̈Śƻȋ¦�ǽǀǿ�ŐƬǠƫ�ƢǸǯ��ƨǷÂƢǬǷ�ÀÂƾƥ�ŚȈǤƬǴǳ�̈®ƢȈǬǳ¦Â�Ƕē¦ ƢǨǯ�ǂȇȂǘƬǳ�śǨǛȂŭ¦�ǾȈƳȂƫ الرئيسية التي

1.تختص بالمهام والمناصب العليا

�Ƕē¦°ƾǫÂ�ǶēƢȈǯȂǴǇ�ǾȈƳȂƫÂ�śǇÂ£ǂŭ¦�Ŀ�ŚƯƘƬǳ¦�ȄǴǟ�ƾƟƢǬǳ¦�̈°ƾǫ�Ƣǿ°Âƾƥ�̈®ƢȈǬǳ¦�ŐƬǠƫ:تعريف القيادة :ثانيا-

ȂǏȂǴǳ�ƨǇÂ£ǂŭ¦�ƨǟȂǸĐ¦�ǽƢš¾ أهدافلتحقيق  ¦�ƨȈǳÂƚǈǷ�Ȇǿ�ŅƢƬǳƢƥÂ��¾ƢǠǨǳ¦�ǶȀƟ¦®Ƙƥ�ƨǸǜǼŭ¦  الأهداف إلى

  .طط لهاالمخ

�ǪȈǬƸƬǳ��ǶēƢȀƳȂƫÂ الأفرادمن نفوذ وقوة ليؤثر على سلوك  ¤ǶēƢȈǻƢǰǷالفرد الذي يستخدم كل  :القائد :ثالثا-

2.محددة أهداف

  نقاط القوة التي يجب توفرها في القائد لمواجهة الأزمات: الفرع الثاني

ت القيادية من تحمل المسؤولية اتجاه مزيج من الذكاء، الخبرة والجودة، بحيث تمكن الكفاءا:الحكمة العلمية- أ

 .المشاكل التي تواجههم والعمل على حلها بمهارة وجودة

̧�¦ƢǯǀǳƢǯ�̈®ƢǬǳ¦�Ƣđ�ǞƬǸƬȇ�Ŗǳ¦�©ƢǨǐǳ ��: قوة الشخصية- ب ȂǸů�ȆǿÂالاستجابة السريعة، الثقافة الإبداع ،

 .اتخاذ القراراتكثر رصانة في أالموظفين و  أمامتجعل منه أكثر ثبات . الواسعة وقدرة الاستيعاب

دراســـة ميدانيـــة بالمؤسســـات التربويـــة لولايـــة المســـيلة، مجلـــة العلـــوم الاجتماعيـــة، جامعـــة الاغـــواط، : راء المؤسســـات التربويـــةعبـــد الكـــريم مليـــاني، مســـتوى الكفـــاءات القياديـــة لـــدى مـــد-1

.136، ص2016، الجزائر، 19العدد
.89، ص2002حمد بن عبد المحسن العساف، مهارات القيادة وصفات القائد، الرياض، أ -2
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ومعالجتها دون أي تأثيرات تشتت من  الأزماتيولي اهتماماته بالتعامل مع  أنلا بد للقائد  :الاهتمام- ت

1.تركيزه

وهي القدرة على التخطيط، التنظيم الرقابة واتخاذ القرارات السريعة والسليمة للحد من وقوع :القدرات الفنية- ث

 .الأزمات

 .دون خوف وتردد الأزماتة التي تدفعه لمواجه :الشجاعة- ج

 .التفاؤل في اعتقاده بتحسن الأوضاع- ح

عل من الفريق كتلة واحدة يج أنأي  :القدرة على تنمية العلاقات الإدارية وتطويرها مع فريق المهام- خ

ا ��Ƣē°¦®¤ÂǀǿÂ��ƨǧǂǠŭ¦�ȄǴǟ�ƨǸƟƢǬǳ¦�ƨƦƟƢǐǳ¦�ƨȇ£ǂǳ¦Â��ǪȇǂǨǳ¦�ǾǈŹ�Ƣŭ�ƨȈǻ¦ƾƳȂǳ¦�ƨǯ°Ƣǌŭ¦�ǞǷ الأزماتلمواجهة 

 .لإصدار قرارات سليمة تراعي كل الظرف

 .ومسارها التي تمكنه من اتخاذ قرارات فعالة غير عشوائية الأزماتالقدرة على التخيل والتنبؤ ب- د

2.القدرة على توصيل المعلومات والأفكار للموظفين بالإشارات والرموز- ذ

  القيادة دور الكفاءات القيادية في إدارة الأزمات وفقا لأنماط: الفرع الثالث

فرص  ¢ƢĔوالنظر لها على  الأزماتالتفاؤل بإلى  في هذا النوع يوجه القادة أعضاء الفريق :القيادة الشورية- أ

�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǞŦÂ�©ƢȇȂǳÂȋ¦�ƾȇƾŢ�ȄǴǟ�ǶĔȂưŹ�ƢǸǯ��ƢȀǼǟ�ƨŦƢǼǳ¦�©¦ƾȇƾȀƬǳ¦Â�ǂǗƢƼŭ¦�ƨȇ£°Â�̧ ƢǓÂȋ¦�śǈƸƬǳ

�̈°®ƢƦŭ¦�ȄǴǟ�ǶĔȂǠƴǌȇÂ�ƨǷ±Ȑǳ¦الأزماتع توفير مناخ للعمل الجماعي والتفكير الإبداعي لحل آرائهم م وإبداء 

 .بكفاءة عالية ومهارة

يتميز القادة في هذا النوع بالتوتر العالي في معالجة الأزمات، كما يتفردون في عملية :القيادة المستبدة- ب

عنه الفشل في إدارة تلك  الذي ينتج الأمراتخاذ القرارات وصنعها، كما يعطون الأزمات أكبر من حجمها الطبيعي 

ƢēƾƷÂ�Ƣē¦ƾȇƾē�ƾȇ¦Ǆƫ�Ŀ�Ƥ ƦǈƬȇÂ�©ƢǷ±ȋ¦.3

  )بتصرف. (9، ص2014ر، محمد عقوني القيادة الناجحة، الجزائ-1
  .318ص، 2015، جامعة احمد بوقرة، بومرداسمجلة أبعاد اقتصادية قهواجي امينة، دور القيادة الإدارية في إدارة الأزمات، -2
دراسـة حالـة، مجلـة الاقتصـاديات الماليـة -إدارة الأزمـات بسبع الضاوية، الأنماط القياديـة وفـق نظريـة الشـبكة الإداريـة لمـديري المؤسسـة الصـحية لولايـة المديـة ومسـاهمتها في تفعيـل مراحـل-3

.600، ص2021، الجزائر، 2، العددƾǴĐ¦��10الأعمالوالبنكية وإدارة 
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يتميز القادة في هذا النوع بالهدوء الظاهري وتجاهل المعلومات والبيانات المتعلقة  :القيادة المتسيبة- ت

̄�¦ǈǳ¦�©¦°¦ǂǬǳ أمربالأزمات، كما يتركون  Ƣţ¦�ȄǴǟ�Ǻȇ°®Ƣǫ�Śǣ�ÀȂǻȂǰȇ�¦ǀđÂ�ǪȇǂǨǳ¦� Ƣǔǟȋ�» ǂǐƬǳ¦ ريعة

1.والسليمة التي تحد من تفاقم الأزمات مما يزيد من الخسائر الناتجة عنها

السلوك القيادي ناجح،  أنلا يعني  Ƣē°¦®¤Â الأزماتتطبيق نمط واحد في التعامل مع  أنوالجدير بالذكر 

رارات الجماعية وفهم صنع الق أمامƢĐ¦�ƶƬǧ�ǲưǷ�Ä®ƢȈǬǳ¦�°Âƾǳ¦�ƨǇ°ƢŲ¾� أثناءلأنه يجب مراعاة بعض الاعتبارات 

  .الأزمات لإدارةالموقف هوا الذي يحدد النمط القيادي المناسب فإن  ، وعليهالأزماتالبيئة المحيطة ب

  دور الكفاءات القيادية في إدارة الأزمات وفقا لمراحل تطورها: الفرع الرابع

:بما يلي في هذه المرحلة يتوجب على الكفاءات القيادية القيام :الأزمةمرحلة ما قبل - أ

±�ǞǫȂƬŭ¦�ǺǷǄǳ¦Â�ƢȀȀƳ¦Ȃƫ�Ŗǳ¦�ǂǗƢƼŭ¦Â�ƢēȐǰǌǷÂ�ƨǸǜǼŭ¦�Ǻǟ�ƨǷاستمارات تتضمن المعلومات اللا إعداد-1

  .الأزماتلحدوث 

 .بناء قاعدة معلومات محكمة ودقيقة عن المنظمة دون اللجوء للشائعات والآراء العشوائية-2

فريق إدارة  وإعدادعالة لمواجهة كل توقع خطط ف إعدادمع  الأزماتبناء ملفات لتوقعات مخاطر وقوع -3

 .وتحديد المهام ووسائل الاتصال الأزمات

 .الأزماتوضع احتمالات المنظمات المساعدة في حال وقوع -4

2.الأزماتللمعلومات وتصميم خطط الطوارئ لمواجهة  وإحصائيتحليل كيفي  إعداد-5

 :ه المرحلة هيفي هذ الأزماتمتطلبات إدارة أهم من  :الأزماتمرحلة وقوع  -  ب

 الأزماتغرف للعمليات تختص في تحديد حجم واتجاه  إنشاءتقدير المواقف بسرية ودقة عالية مع  -1

 .ومتابعتها

الناتجة عن  والآثارتقدم يد العون في تقليل المخاطر  أنالاتصالات اللازمة مع المنظمات التي من المحتم  إجراء-2

 .الأزمات

 .ثانويةأو  كبح التوتر والصدمات من اجل تجنب مشاكل جانبيةاستخدام معلومات الوعي الوقائي ل-3

 .التعديلات المناسبة لها وإطراءاتخاذ القرارات السريعة الفعالة مع استخراج الخطط الموجودة -4

1-ƾǴĐ¦��ƨȇ®ƢǐƬǫ¦�©ƢǧƢǓ¤�ƨǴů��ƨǈǇƚŭƢƥ�©ƢǷ±ȋ¦�̈°¦®¤�Ŀ�ƨȇ°¦®ȍ¦�̈®ƢȈǬǳ¦�°Â®��ǂǿƢǘǳ¦�̈ǂǷƢƻ�ǂǿƢǘǳ¦��ŅȐȈƳ�±Ƣđ5302، ص2021، جامعة غرداية، 2، العدد.
.321مرجع سابق، ص،أمينةقهواجي  -2
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الاتصال الجيد بالجهات الإعلامية مع تحديد المسؤول المناسب لهذه المهمة والتأكد من وصول المعلومات -5

 .المناسبة بدقة

1.مع تسهيل الاتصال للحد من التوتر وتأثير الصدمات الأزماتق والمتابعة بين أعضاء فريق إدارة تنسيال-6

 :في هذه المرحلة لا بد للكفاءات القيادية من اتخاذ مجموعة من الإجراءات وهي :الأزماتمرحلة ما بعد  -ت

 .على المنظمة والموظفين الأزماتتحديد درجة تأثير -1

مع تجنب  أداءهاواستنتاج الدروس للاستفادة منها في إعادة انطلاق المنظمة وتطوير  الأحداثاستعادة -2

 .تكرارها مستقبلا

 .اتخاذ الإجراءات العلاجية-3

 .الأزماتسؤولين المتأثرين من وقائع فراد في التعاون مع الممشاركة الأ-4

 .زماتالأفرق مدربة على كيفية واجهة  إعدادمع  الأزماتوضع برامج جديدة لإدارة -5

 .الاستفادة من تكنولوجيا المعلومات ووضع إجراءات وقائية للموارد التكنولوجية-6

2.الأزماتوقوع  أثناءمحاربة التفكير السلبي والقضاء عليه بين الموظفين للتقليل من الخسائر -7

  أسس تعامل الكفاءات القيادية مع الأزمات واستراتيجيات مواجهتها: الفرع الخامس

والتعامل معها  الأزماتلإدارة  الإستراتيجيةمجموعة من الأسس  إتباعفاءات القيادية ينبغي على الك

  :بكفاءة عالية وهي كالتالي

 أثناءتتمتع القيادة الإدارية الكفء بقدرة على تحديد الأولويات  :تحديد الأهداف وترتيب الأولويات- أ

 .الأزماتذا ما يزيد من تعقيد الأوضاع وشدة في ضل محاولة كل الأطراف مشاركتها وتقديم الآراء، وه الأزمات

الضغوطات،  أمامتجعل التنظيم الإداري في حالة ذهول وعجز  الأزماتشدة  إن: سرعة التحرك والمبادرة- ب

 .الكفاءات القيادية لتبادر في كسر هذا العجز واتخاذ القرارات بسرعة ومهارة روهنا يظهر دو 

 إن، الأزماتهذه الخطوة باعتبارها أحد الأسس المهمة في إدارة الكفاءات القيادية تتخذ  أن :المفاجأة- ت

كل   إفشالقادر على  آثارهاالحركات الموجهة لتخفيف  أسرار إفشاءأو  بالتفصيل الأزماتخطوات مواجهة  إعلان

3.الأزماتهذه الجهود المبذولة في سبيل حل 

1-ŅȐȈƳ�±Ƣđ´ ��ǪƥƢǇ�ǞƳǂǷ��̈ǂǷƢƻ�ǂǿƢǘǳ¦��304.
.316مينة، مرجع سابق، صأقهواجي  -2
3-´ ��ǪƥƢǇ�ǞƳǂǷ��̈ǂǷƢƻ�ǂǿƢǘǳ¦��ŅȐȈƳ�±Ƣđ303.
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  الكفاءات القيادية ونظام إدارة الأزمات: الفرع السادس

  :كالآتيمن أربعة مكونات أساسية تعدها الكفاءات القيادية وهي   الأزماتنظام إدارة  يتكون

وهوا التحديد المسبق لما يجب اتخاذه من قرارات وإجراءات للتعامل مع : والتخطيط للازمات الإعداد- أ

 :تتبع عملية التخطيط ما يلي أنويجب  الأزمات

  .لراهنمسح كلي لموارد المنظمة وتحديد وضعها ا إجراء-1

 .توقع المشاكل المحتمل حدوثها مع التخطيط لوضع الحلول اللازمة-2

 .المتوقعة الأزماتإعادة النظر في خطط المنظمة الطويلة المدى وتعديلها حسب حالات وقوع -3

دراسات مقارنة للازمات الماضية والحالية والمتوقعة الحدوث لتوجيه الإجراءات اللازمة من اجل  إعداد-4

 .بكفاءة عالية ¦°Ƣēوإدمواجهتها 

بأقل  الأزماتهيكل تنظيمي فعال لإدارة  إعداد إن :الأزماتتصميم الهيكل التنظيمي واختيار قادة - ب

وبموجب  الأزماتالتكاليف ونموذج المصفوفة التنظيمية المفضل على غيره من المنظمات يعتبر الهدف الأول لإدارة 

وللمصفوفة التنظيمية مجموعة من المزايا  الأزماتخاصة لمواجهة وحدة إدارية  الأزماتهذا النموذج يكون لقادة 

 :هي

رات والتخصصات الوظيفية ، ويعود ذلك للمهاالأزماتالمرونة والتأقلم السريع مع التغيرات التي تفرضها   -1

 .المتنوعة

لمواجهة  السرعة والكفاءة في اتخاذ القرارات اللازمة بالاعتماد على الاتصال بالموظفين ذوي الكفاءات-2

 .الأزمات

  .الأزماتتزويد المنظمة بنظام اتصال ومعلومات متطورة لجمع وتحليل وتصنيف المعلومات المتعلقة ب-3

 الأزمات�ƨȀƳ¦ȂǷ�Ŀ�ƢĔȂƳƢƬŹ�Ŗǳ¦�¼ǂǨǴǳ� Ƣǔǟ¢�°ƢȈƬƻƢƥ�śǳÂƚǈŭ¦�̈®ƢǬǳ¦�¿ȂǬȇ:اختيار الفرق وتطويرها- ث

Ƣē°¦®¤Â.

رة على اتخاذ القرارات الناجحة وفق أسلوب علمي للتعامل مع أي القد :الأزماتالتوجيه والتنفيذ لإدارة - ج

 .الموجهة إليهم والإرشاداتوتوزيع المهام على الأعضاء والتنفيذ السريع للأوامر  الأزمات

والتنظيم والتنفيذ لا بد من متابعة هذه العمليات وممارسة  الإعدادمن حيث  الأزماتلمتابعة مراحل إدارة 

1.بسلاسة وفعالية أكبر الأزماتجل إدارة أ�ǺǷ�Ƣē°ÂŚǇÂ�ƢȀƬȈǳƢǠǧ�Ãƾŭ�ĺƢالقادة لدورهم الرق

ȈƥǂǠǳ¦�ƨǴĐ¦��©ƢǷ±ȋ¦�ƪأ -1 ǫÂ�©¦°¦ǂǬǳ¦�̄Ƣţ¦�Ŀ�Ä°¦®ȍ¦�ƾƟƢǬǳ¦�°Â®��®ȂǸŰ�ǂǏƢǻ�ȂƥƾǴĐ¦��̈°¦®Ȏǳ�ƨ36170، ص2016، 2، العدد.
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 الأزماتنظام الاتصال الفعال وإدارة : المطلب الثاني

نظام اتصال فعال بين الموظفين والقادة والوحدات إلى  تحتاج المنظمات في مسارها لتحقيق أهدافها

تصميم نظام اتصال بمزايا متطورة لتسهيل عملية التواصل والتبادل  ، من الضروريالأزماتلاسيما في إدارة 

  .ممكنة ضرارأبأقل  الأزماتللمعلومات اللازمة لمواجهة 

  الاتصال الفعال واتصال الأزمات: الفرع الأول

و أ يكون كتابي أن أماهوا عملية يتم من خلالها تبادل الأفكار، المعلومات والرسائل، :تعريف الاتصال: أولا

1.لفظي

هوا عملية تبادل المعلومات والخبرات والأفكار بين الموظفين والقادة في المنظمات  :الاتصال الفعالتعريف : ثانيا

وتحسين الأداء ومواجهة المشاكل المتعلقة بالعمل، بحيث تكون نتائج هذا الاتصال  الإستراتيجيةلتحقيق الأهداف 

2.جيدة

في هم الإعداد الخطط التي تس الأزماتتبادل المعلومات اللازمة بين فريق إدارة  هوا: الأزماتتعريف اتصال : ثالثا

  .خلق جو التعاون والمبادرة في إعطاء البدائلإلى  ويهدف هذا الاتصال. بكفاءة ومرونة الأزماتحل 

  عوامل الاهتمام باتصال الأزمات وأهدافه: الفرع الثاني

:الأزماتعوامل الاهتمام باتصال : أولا

 الأمرفي جميع مراحلها،  الأزماتالاتصال الفعال يلعب دور مهم لإدارة  أنيرى العديد من الباحثين 

ƢǸƬǿȏ¦�Ǟǧ¦Â®�ǂǐƷ�ǺǰŻÂ�Ƣđ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ƨȈƳȂǳȂǼǰƬǳ¦�©¦°ȂǘƬǳ¦Â¿� الأزماتالذي زاد من اهتمام الباحثين باتصال 

  :فيما يلي الأزماتباتصال 

 .ات الأخيرة وما صاحبها من سخط الجماهير والمقاضاة القانونيةبالمنظمات في السنو  الأزماتتزايد عدد -  أ

المتعلقة بالمنظمات الإدارية والاقتصادية المخاطر التي تنتج عنها  الأخباربتغطية  الإعلامتزايد اهتمام وسائل -  ب

 .للجماهير من خلال تقارير تقصي الحقائق إيصالهامع 

 .ت وما تسببه من تشويه للسمعةالتأثير المدمر للازمات على المنظمات والهيئا-  ت

1-Ȑǟȍ¦�©ƢººǇ¦°ƾǳ¦�ƨººǴů��ƨȈººǈǨǼǳ¦Â�ƨȈººǇ°ƾŭ¦Â�ƨȈººǈǨǼǳ¦�©ƢººǇ¦°ƾǳ¦�Ǯ ººǼƥ�Őººű��©ƢººǸǜǼŭ¦�Ŀ�¾ƢººǠǨǳ¦�¾Ƣººǐƫȏ¦�©¦°ƢººȀǷ��ƨººǳȂƻ�ĺ¦ǂººǣ��®ƢǠººǇ�» ȂººǴűƾººǴĐ¦��ƨººȈǷ3جامعــة الحــاج 4، العــدد ،

،80، ص2019لخضر باتنة، 
»��¦ƾºǴĐ¦��¾ƢºǐƫȐǳ�ƨºȇǂƟ¦ǄŪ¦�ƨºǴĐأزمة  :ستراتيجي على إدارة الأزماتكريمة شعبان، اثر التخطيط الا-2 Ȃ̄ºŶ�ƢºƫȂȇȂƫ17كليـة العلـوم والاعـلام والاتصـال جامعـة بـن عكنـون، 28، العـدد ،

.18، ص2019الجزائر، 
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 .لما تحققه من انتشار واسع الأزماتالواسعة للكوارث و  الإعلامتغطية وسائل -  ث

الانشقاقات التي تحدث داخل المنظمات بين الموظفين وما تفرزه من تزعزع في عملية تبادل الخبرات لمواجهة -  ج

1.الأزمات

بالمنظمات الأزماتالاتصال في إدارة  أهداف: ثانيا

 .أمكن أنفي المنظمات  الأزماتمنع وقوع -  أ

 .الاتصالات اللازمة لذلك إجراءمع  الأزماتالتصدي الفوري والفعال في حال وقوع -  ب

 .بكفاءة الأزماتتوزيع المهام على أجهزة المنظمة، مع توفير الإمكانات والموارد اللازمة لمواجهة -  ت

 .الأزماتالاستجابة الفورية وسرعة اتخاذ القرارات الرامية لحل -  ث

 .في الظروف الحرجة الإعلامزيادة قدرات المنظمات على التعامل مع وسائل -  ج

.ǞǸƬĐ¦�Ŀ�Ƣǿ°¦Â®ȋ أداءهااستعادة المنظمات لعافيتها في أسرع وقت ممكن واستمرار -  ح

 .الجماهيرأو  ¦śǨǛȂŭ¦�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�ƢēƢǨǴű�ƨǳ¦±¤Â�©ƢǷ±Ȑǳ�ƨȈƦǴǈǳ الآثارتخفيف -  خ

2.الأزماتتفعيل الاتصالات مع الموظفين في حال وقوع - د

  قواعد اتصال الأزمات ومتطلباته: الفرع الثالث

   الأزماتقواعد اتصال : أولا

  :حددها فرانك كورادو فيما يلي

، ما الأزماتيكون نظام الاتصال مخطط مسبقا، سريع وفعال ويحتوي على كامل المعلومات المتعلقة ب أن-  أ

 .الأزماتمما يلزم ضرورة التنسيق بين القائمين بالاتصال وفريق إدارة . شائعاتيكفل التصدي لل

 .مما يزيد من المصداقية والثقة. يكون موقف القائمين على الاتصال واحد وفي وقت محدد أن-  ب

 .تحديث المعلومات بشكل منظم للحد من القلق والتوتر في العمل-  ت

Ƣē°¦®¤Â.3 الأزماتا في حل الإدارة العلي إشراكعلى القائمين بالاتصال -  ث

  الأزماتمتطلبات اتصال : ثانيا

  :بكفاءة عالية وضع أسلوب اتصال يتضمن ما يلي الأزماتيتطلب التعامل مع 

، 3يا الجزائــر، مخــبر الاتصــال واللغــات والتكنولوجيــا الحديثــة، جامعــة الجزائــر، مجلــة سوســيولوج)المنطلقــات والاســس(فريـال بــن مــزاري، فعاليــة الاتصــالي في إدارة الأزمــات في المؤسســات -1

.251، ص2020
.117-116، ص ص2017، 1ريهام علي حامد نوير، العلاقات العامة وإدارة الأزمات، دار الكتاب الجامعي، ط-2
.174-173، ص ص2014رورة وقائية واداة علاجية، مجلة العلوم الانسانية، جامعة الجزائر، التخطيط الاستراتيجي لاتصال الأزمات في المنظمات المعاصرة ض إسماعيل حماني،-3
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 .الأزمات¦ȂǫÂ�¾ƢƷ�Ŀ�Ƕđ�¾Ƣǐƫȏ¦�ǶƬȈǇ�Ǻȇǀǳ̧� الأفرادتحديد -  أ

.الاتصال، بحيث تكون أهدافه واضحة ومحددة أهدافتحديد -  ب

الهدف، مع تحديد من سيقوم بتوصيل إطار ومصاغة بوضوح في  الأزماتوطبيعة  تكون الرسائل تتناسب إن-  ت

1.الرسائل

  وظائف اتصال الأزمات في المنظمات: الفرع الرابع

 :على المستوى الداخلي- أ

موقعه والاستعداد لأداء إلى  مع رفع درجة الاستعداد وتوجيه كل فرد الأزماتجميع الموظفين بحدوث  إعلام-1

 .تدريبه عليهدوره الذي تم 

ǺǰŲ�ƪ الأزماتموجز دقيق لنوعية  إعداد-2 ǫÂ�̧ǂǇƘƥ�Ƣē°¦®ȍ�ƨǷ±Ȑǳ¦�©¦ ¦ǂƳȍ¦�ǞǷ�ƢđƢƦǇ¢Â.

الآن رسمي سريع، يبث عن طريق أجهزة الفاكس المشفرة يتضمن المعلومات السابق أو  إصدار نشرة داخلية،-3

 .تحديثها

ة بتقديم المعلومات للموظفين بصفة منتظمة التأكيد من خلال فريق إدارة الأزمات على أن المنظمة مهتم-4

2.لإعلامهم بكل المستجدات، وذلك لإشعارهم بقيمتهم في المنظمة

  :على المستوى الخارجي -ب

 .منع الشائعات وحماية سمعة المنظمةجل أ، من الأزماتالتركيز على إزالة الغموض الذي يكشف -1

2-ƢēƢȈƦǴǇ�ǺǷ�ƾƸǴǳ� Ƣǯǀƥ�¿Ȑǟȍ¦�ǲƟƢǇÂ�ǞǷ�ǲǷƢǠƬǳ¦.

3-ƢȀǠǷ�ǲǷƢǠƬǴǳ�ƨǳÂǀƦŭ¦�®ȂȀŪ¦Â��Ƣē¦°ȂǘƫÂ�©ƢǷ±ȋ¦�ǪƟƢǬƷ�ǲǷƢǰƥ�¿Ȑǟȍ¦�ǲƟƢǇÂ�®¦ƾǷ¤.

3.إعداد آليات للرد على استفسارات الجمهور وما يتعلق بالأزمات-4

 التخطيط الاتصالي عبر مراحل الأزمات: الفرع الخامس

.الأزماتأسس تخطيط الاتصال لمحلة ما قبل : أولا

 :والتوجهات السياسية العامة الأزماتمية في ضوء الاستراتيجيات العامة لإدارة إعداد الخطط الإعلا -  أ

، ويكون لكل مرحلة )قبل، أثناء وبعد الأزمات(إن يتضمن هذا التخطيط المراحل الثلاثة للازمات -  ب

.منطلقات، أهداف، ووسائل لمتابعتها وتقييمها

.40جنادي دليلة، بن عبد الهادي نوية، مرجع سابق، ص-1
233-2032، ص ص2008الأسس والمهارات، الشركة العربية المتحدة، مصر، :حمدي شعبان، وظائف العلاقات العامة-2
.254رجع سابق، فريال بن مزاري، م-3
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 .لكل منهنتحديد الجماهير المستهدفة لكل مرحلة أساليب الإقناع -  ت

.إن تتميز هذه الخطة بالدقة، المول ووضوح الوسائل والأهداف-  ث

 .الحفاظ على الصورة الذهنية الإيجابية للمنظمة في كل المراحل-  ج

 .الاستعانة المختصين في تصميم الخطط الإعلامية لمواجهة الأزمات-  ح

 .وضع خطة للاتصال الداخلي-  خ

1.تعيين متحدث بإدارة الأزمات- د

  .الأزماتتصال أثناء حدوث تخطيط الا: ثانيا

 .ال الصادرة عن الجماهيرعفتوقع ردود الأ: الاستحواذ على الأحداث-  أ

 .تحرير بيان يشرح الأحداث وما يجب القيام به وتعتبر هذه الخطوة من مسؤوليات القادة-  ب

رة يعتبر إصدار البيان السابق وسيلة لاكتساب الوقت من اجل اجتماع فريق إدا: إجماع فريق الأزمات-  ت

 .الأزمات لتحديد الاستراتيجيات اللازمة لمواجهة هذه الأحداث

 :إقرار استراتيجيات للتعامل مع الأزمات-  ث

-ǺǰŻ�ƢǷ�̧ǂǇƘƥ�ƢēƾƷ�Ǧ ȈǨţ�©ƢǷ±Ȑǳ�ƨƥƢƴƬǇȏ¦�» ƾȀƬǈƫ�©ƢǷ±Ȑǳ�ƨƥƢƴƬǇȏ¦�©ƢȈƴȈƫ¦ŗǇ¦.

 :تحديد الجماهير المستهدفة للاتصال-  ج

 .فون اللذين ينتمون إلى المنظمة أو الممولين لهاوأهمهم الموظ :المتأثرون بالأزمة بكل مفاجئ-1

.مثل الأقارب، المنظمات الحكومية والداعمون للمنظمة: المتأثرون بشكل غير مباشر-2

2.وسائل الإعلام-3

  .الأزماتالاتصال لمرحلة ما بعد  :ثالثا

  :من أهم أنشطة الاتصال في مرحلة ما بعد الأزمات ما يلي

 :بيئة عمل المنظمة- أ

.ƢēƢǫȐǟ�ǲȈǴŢ�̈®Ƣǟ¤Â��ƨǸǜǼŭ¦�Ŀ�̈°¦®ȍ¦Â�ǶȈǜǼƬǳ¦�ǲǯƢإعادة هي-1

 .العمل على اكتشاف منابع التهديد واتخاذ الإجراءات الوقائية اللازمة-2

 .السيطرة على المشكلات-3

.5، ص2016، 1حمد بن بلة وهرانأوالاتصال، جامعة  الإعلامبن العربي يحيى، دور الاتصال في إدارة الأزمات، الأكاديمية للدراسات الإنسانية والاجتماعية، قسم -1
.134، ص2021، جامعة حمه لخضر بالوادي، 2، العددƾǴĐ¦��ǞǸƬĐ¦Â5 الإعلاممحمد بشير حمودي، استراتيجيات الاتصال الازموي في تفعيل وظيفة إدارة الأزمات، مجلة -2
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التعامل الفوري مع الأحداث الطارئة لكبح تفاقمها مع تحديد نقاط القوة والضعف والاستعداد المستمر -4

 .تملةللتصدي للمتغيرات المح

 .استخدام نظام الشبكي بين الأقسام في المنظمة -5

 .مراقبة البيئة من خلال رصد الاتجاهات المرتبطة بأنشطة المنظمة-6

جمع المعلومات المرتبطة بالقضايا التي يمكن أن تسبب مشكلات للمنظمة وتقييم هذه المعلومات والحد من -7

ƢēƢȈƦǴǇ.

 .للازماتتدريب العاملين على الاستجابة الفعالة -8

 :تعزيز علاقات العمل مع وسائل الإعلام- ب

مراقبة التغطية الإعلامية والعمل على إقامة روابط مع الإعلام بغرض تبادل المصالح وزيادة فرص التعاون -1

1.والالتزام بدقة المعلومات عند التعامل معها

 :مواجهة جماعات الضغط- ت

2.تحديد جماعات الضغط وبناء خطط للتعامل معها-1

 .د الفئات العدائية تجاه المنظمة واكتشاف أساليبهم في كبح قدرات المنظمة ومحاولة القضاء عليهاتحدي-2

 .تحديد الخلل لدى العاملين نتيجة الصراعات والتنافس-3

 .اكتشاف جوانب الضعف الإدارية ومحاولة تجاوزها من خلال الإدارة الإستراتيجية-4

.257فريال بن مزاري، مرجع سابق، ص-1
.258، صالمرجع نفسه -2
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:خلاصة الفصل الأول

ل إلى الأدبيات النظرية لمتغيرات الدراسة المتمثلة في إدارة الكفاءات البشرية وإدارة تطرقنا في الفصل الأو   

 البشرية الأزمات، حيث تم الإلمام بمفهوم كل متغير والتطور التاريخي له كما تطرقنا إلى مقاربات تسيير الكفاءات

ƢȀǧ¦ƾǿ¢Â�ƢȀƬȈŷ¢�ǞǷ�ƢŮ�ÃŐǰǳ¦�©ȏƢĐ¦Â .لأزمات وأساليبها مع الأهمية، الأهداف في حين ذكرنا مراحل إدارة ا

وتمت الإشارة إلى العلاقة التي تربط بين إدارة الكفاءات البشرية وإدارة . والمعوقات التي تواجه في إدارة الأزمات

  .الأزمات من خلال الكفاءات القيادية ونظام الاتصال الفعال ودورهما في إدارة الأزمات



  الدراسة لمتغيرات التطبيقي بالجان
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  :تمهيد

 إستراتيجيةإلى  طرح المشكلة البحثية وتحديد أهداف الدراسة التي تحتاجإلى  بعدما تطرقنا في المقدمة  

منهجية للتحقيق من مدى صدقها وهذا ما سنحاول طرحه في هذا الفصل الذي يتناول تقنيات الجانب الميداني، 

وهذا من خلال المبحثين . ƨȈưƸƦǳ¦�ƨǴǰǌŭ¦�Ƣē°ƢƯأاتبعناها للإجابة عن الأسئلة التي  يطرح إجراءات المنهجية التي

الأول يتناول البطاقة الفنية للمنظمة قيد الدراسة، التعريف بالمنظمة الأم وصولا إلى الفرع الذي تمت في التاليين، 

فيمثل أما المبحث الثاني .  والمهام التي تحتويهاالدراسة الميدانية، كما تم التطرق إلى الهيكل التنظيمي لها مع المصالح

ولهذا استعملنا كأداة لجمع البيانات والمعلومات الاستبيان حيث تم تحليل معطياته ونتائجه  تقنيات المسح الميداني

«�¦SPSS¬Âǂǘŭ¦�¾Ƣǰǋȋ¦�ȄǴǟ�ƨƥƢƳȍ¦�ǞǷ�ƢēƢȈǓǂǧ�ƨƸǏ�©ƢƦƯ¦Â�ƨǇ¦°ƾǳمن خلال نتائج  ¦ƾǿ¢�ń¤�¾ȂǏȂǴǳ.
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  بطاقة فنية حول منظمة توزيع الكهرباء والغاز سونلغاز تيارت: الأولحث المب

  لمحة تاريخية حول منظمة توزيع الكهرباء والغاز: المطلب الأول

  :القطاع الذي تنشط فيه المؤسسة: الفرع الأول

الغاز، بشكل منظمة تعنى بإنتاج ونقل وتوزيع الكهرباء و " شركة توزيع الكهرباء والغاز الجزائرية" باعتبار

يلبي حاجيات المواطنين والمستهلكين وحتى الاقتصاد العالمي، فهي تنتمي لقطاع الطاقة والمناجم والذي يكمن مركز 

بحثه وتنقيبه على مختلف الطاقات والمحطات الإنتاجية والشبكات التي تعمل على نقل الغاز والكهرباء، فقد كان 

لهذا . صر عبر مختلف الأزمنة بالتكيف لملازمة القواعد الصناعية والاقتصاديةولا يزال هذا القطاع يعنى بمتطلبات الع

�ǲȈƦǇ�Ŀ�Ƣē¦ ƢǨǯ�ŚȈǈƫ�ǺǷ�ƢŮ�ƾƥ�ȏÂ�ƢȀǟ¦Ȃǻ¢�Ǧ الأزماتتواجه العديد من  أنمن الطبيعي  ǴƬƼŠ هذه إدارة

  .الأزمات

  :تاريخ نشأتها: الفرع الثاني

، كما كان "كهرباء وغاز الجزائر" ية الوطنيةأنشأت المؤسسة العموم "1947جوان  05"طبقا لمرسوم 

مصانع  - "وكذا ، "كمجموعة لوبون في الشرق" -: شركة تتقاسم التنازلات عن الكهرباء في الجزائر 16هناك 

وعليه تم تحويل هذه الشركات  ،"القوة بقسنطينة"، و"الغرب شركة بوربوني للإضاءة -"وفي، "ليفي في الوسط

بمرسوم مؤرخ "، "شركة كهرباء وغاز الجزائر الطاقة الكهربائية" إلى  زة على التنازلاتالحائ 16البالغ عددها 

."1947أوت  16في 

وخلال الحقبة الإستعمارية، كان يصنع الغاز من الفحم الحجري وفحم الكوك، في كبريات مدن الشمال، 

صلة مباشرة بالمصانع الهامة، ومع وكانت التغذية تتم انطلاقا من الشبكات المت". مصنع الحامة" لاسيما في 

بكامل مواردها البشرية ذات المهارة " كهرباء وغاز الجزائر" شرعت شركة 1947التأميم الذي حصل في

اورنيال "بولاية مستغانم، و"مصنعا تشتغل بالغاز 11" في تدعيم وسائل إنتاجها، بتجديد تجهيزاتوالكفاءة

كما قامت ببناء وحدتين بوهران والجزائر . بعنابة "بونة"سكيكدة، وب "فيليب فيل"بالشلف وقسنطينة، و"فيل

1956العاصمة، وذلك من أجل تموين مدينة سيدي بلعباس والبليدة؛ ولكن مع ظهور اكتشاف الغاز عام

  .تغيرت مجريات الميزان الطاقوي مما يسمح بالتفكير في التنمية المحلية

تجهيز الجزائر بمعدات إلى  عمارية هدف متوسط المدى يرميوبمجرد إنشاء الشركة حددت السلطات الاست

ضرورية لتموين الشبكة بالطاقة في المناطق التي يوجد فيها سكان المدن بكثافة ومناطق الصناعات الأوروبية، وكذا 
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�ƨǼǇ�ƨȇƢĔ�ĿÂ��ÃŐǰǳ¦�ƨȇ°ƢǸǠƬǇȏ¦�ƨȈƷȐǨǳ¦�Ǆǯ¦ǂŭ¦1947 يلو ك  150" تقرر إنشاء خط قمة للتبادل البيني ذي

§�¦�śǈǴǗȋ¦�śƥ�ƢȈǴǠǳإلى  يقطع الجزائر من شرقها "فولط ƢǔŮ¦Â�ǲƷƢǈǳ¦�ǪȇǂǗ�Ǯ Ǵǈȇ�ǽ°ƢǈǷ�ÀƢǯ�Äǀǳ¦Â��Ƣđǂǣ

لتتصل بالخط ، "كيلو فولط  90و 60" التلي والصحراوي؛ كما كان من المتوقع أن تأتي خطوط جانبية ذات

وفي هذا . 1956مع تونس والذي تحقق عام  "كيلو فولط  90" الرئيسي في انتظار إنجاز الخط البيني الأول ذي

من بين السكان عددهم  "مشترك غاز 167000" و "مشترك كهرباء 573000" الصدد بلغ عدد المشتركين 

  .ملايين ساكن 10الإجمالي حوالي 

  :مراحل تطورها: الفرع الثالث

والعشرين سنة  الخمسةواحدة من أكبر المستخدمين في الساحة الصناعية وخلال " سونلغاز" تعتبر

«�ǺǷ�ǶēƢƠǧالأخيرة ȐƬƻ¦�ȄǴǟ�ƢȀȈǧ�śǴǷƢǠǳ¦�®ƾǟ�ǞǨƫ°¦"15760 ما يزيد علىإلى  "1980 عونا في سنة 

ومن حيث توزيع الموارد البشرية حسب قطاع  ،"أعوان دائمين 28346منهم  2006في سنة  47000"

"20646"لين الذين يصل عددهم إلىفروع الأنشطة المهنية هي التي تستخدم أكبر عدد من العامفإن  النشاط،

أما الباقي فهو  ،"عونا 2747 "ثم الفروع المحيطة"3404" متبوع بالفروع المكلفة بالأشغال التي يبلغ عدد عمالها

 "2006ديسمبر " ƨȇƢĔ�ĿÂ��Ƣǿ°ȂǘƫÂ" سونلغاز"متمركز في الشركة الأم وهذه الأرقام تتطور في انسجام مع نمو 

من   %272" :ين الإجمالي في الفروع المهنية حسب الفئة الاجتماعية المهنية كالتاليتم توزيع عدد العامل

وقد تمخض عن الحركات . "من أعوان التحكم %526" و" من أعوان التنفيذ %202"و" الإطارات

من العاملين في مختلف فروعها  %51 الأخيرة التي أجريت على عدد العاملين تشبيب عمال المؤسسة، حيث أن

  .سنة 40 ل أعمارهم عنتق

، المتضمن القانون "2002 المؤرخ في أول يونيو سنة 02 - 195المرسوم الرئاسي رقم" وبموجب   

تحولت من مؤسسة عمومية ذات  - شركة مساهمة-  "سونلغاز"الأساسي للشركة الجزائرية للكهرباء والغاز المسماة 

"2004سونلغاز في جانفي "لها؛ وبدأت عملية تحويل شركة مساهمة تحوز الدولة رأسماإلى  طابع صناعي وتجاري

الوحدات المسؤولة عن إنتاج الكهرباء ونقلها وعن نقل الغاز فإن  ، وهكذا"مهن قاعدية"مع إنشاء ثلاث شركات 

  : قد شيدت كفروع تضمن انجاز هذه النشاطات ويتعلق الأمر بما يلي

  الشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء؛ - 

 زائرية لتسيير شبكة نقل الكهرباء؛الشركة الج - 
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 .الشركة الجزائرية لتسيير شبكة نقل الغاز - 

 :أي) المهن المحيطة(، تم إنشاء فرعين جديدين 2005وفي سنة

  الشركة المدنية لطب العمل؛ - 

 .مركز البحث وتطور الكهرباء والغاز - 

أدمجت الشركات : ة هيكلةإعاد 1998وخلال هذه السنة عرفت بعض الفروع المحيطة التي أنشئت في

،"MPVشركة صيانة وخدمات السيارات" : الأربعة لصيانة وخدمات السيارات لتكون شركة واحدة هي

صيانة خدمات المحولات ": وكذلك بالنسبة لشركات صيانة المحولات الثلاث التي تم جمعها في شركة واحدة هي

 :مع الفروع التي كانت موجودة سابقا وهي) ةالمهن المحيط(، وهكذا اكتمل شكل قطب فروع"الكهربائية

 التي أنشئت في TRANSMEXشركة النقل والشحن الاستثنائي للتجهيزات الصناعية والكهربائية   - 

  ؛1993

" لمجمع سونلغاز" موقع 800والتي تضمن حماية أكثر من 1996شركة الوقاية والعمل الأمني التي أنشئت في  - 

 .نيعبر جميع أنحاء التراب الوط

 :وهي FOSCوصندوق الخدمات الاجتماعية والثقافية  

التي أنشأت في عام " سونلغاز"شركة مدنية مكلفة بقطاع الخدمات الاجتماعية لفائدة عمال جميع فروع  - 

  ؛1997

 ؛1997نزل المزارعين الذي تم اقتناؤه في عام  - 

  ؛1998شركة صيانة التجهيزات الصناعية والتي أنشئت في عام  - 

 ؛1998كذلك الشركة الجزائرية لتقنيات الإعلام والتي أنشئت هي بدورها في عام و  - 

 .2003وأخيرا إنشاء المتجر الجزائري للعتاد الكهربائي والغازي في  - 

وهو فرع مهمته الرئيسية تسويق العتاد الكهربائي والغازي عبر شبكة توزيع تغطي مجموع التراب الوطني 

 :أخرى) مهن قاعدية(شركات  تم إنشاء خمس 2006وفي سنة

  .نقل الكهرباء -نظام إنتاج؛ إدارة مكلف ب - مسير منظومة الكهرباء؛  - 

  :إنشاء أربع فروع تتضمن مهنة توزيع الكهرباء والغاز وهيإلى  إضافة

  الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء وغاز الجزائر؛ - 

 الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء وغاز الوسط؛ - 
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 الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء وغاز الشرق؛ - 

  .الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز للغرب: الفرع الرابع

تضاف هذه الشركات الخمس لكل من الشركة الجزائرية للإنتاج الكهربائي، والشركة الجزائرية لتسيير شبكة 

، يتضمن هذا القطب الأخير  )المهن القاعدية(قطب  نقل الكهرباء، والشركة الجزائرية شبكة نقل الغاز، لتكون

 :كذلك

  شركة كهرباء ترقة؛ - 

 شركة كهرباء كدية الدروش؛ - 

 شركة كهرباء البرقية؛ - 

 .شركة كهرباء سكيكدة - 

وخلال هذه السنة ، "سوناطراك"هذه الشركات الأربع هي محطات إنتاج الكهرباء أنشئت بمساهمة 

على شكل مجمع وانجاز برنامج تطوير هام له، عادت مؤسسات " نلغازسو "وفي سياق دعم تنظيم  2006

 :الأشغال الخمس وهي

  شركة أشغال الكهربة؛ - 

 شركة أشغال والتركيب الكهربائي؛ - 

 شركة المنشآت الأساسية؛ - 

 .شركة التركيب الصناعي - 

ياكل إنجاز مندمجة بقرار من السلطات العمومية بعد أن كانت عبارة عن ه" مجمع سونلغاز" أحضانإلى 

جانفي "؛ وفي 1983دة الهيكلة التي تمت في عام مؤسسات مستقلة على ضوء إعاإلى  في المؤسسة، ثم رقيت

معهد التكوين في  -" :فرع وهوإلى  لترقى" لسونلغاز"جاء دور مراكز الانتقاء والتكوين التابعة  "2007

شركة هندسة الكهرباء "مع إنشاء " مجمع سونلغاز" لة ��ǰȈǿ�̈®Ƣǟ¤�ƨȈǴǸǟ� ƢĔ¤�ǞȈǫȂƫ�ĻÂ"الكهرباء والغاز

يبلغ ستة فروع، وفي هذا " الاشغال" ، الأمر الذي جعل عدد فروع قطب"2009والغاز في شهر جانفي 

شركة الممتلكات العقارية للصناعات  -الجزائرية لتكنولوجيا الإعلام  -  :التاريخ ذاته تم إنشاء شكتين وهما

شركة منها ستة شركات مساهمة مباشرة 39اليوم مجمعا يتكون من " سونلغاز"؛ حيث أصبحت الكهربائية والغازية

 :وهي كالتالي
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  الشركة الجزائرية للطاقة؛ - 

  الشركة الجزائرية للطاقة والاتصالات؛ - 

 الطاقة الجديدة الجزائر؛ - 

 شركة الخدمات الهندسية الجزائرية؛ - 

 لانجاز؛الشركة الجزائرية الفرنسية للهندسة وا - 

 .شركة كهرباء حجرة النوس - 

  شركة توزيع الغاز والكهرباء للغرب فرع تيارت: المطلب الثاني

  التعريف بالمنظمة قيد الدراسة: الفرع الأول

التي هي مجال " مديرية التوزيع بتيارت"مديرية للتوزيع ومن بين هذه المديريات  20والتي تتكون من 

تقع بشارع الفريقو وسط المدينة ويحدها من  "متر مربع 20050.50" للبحث وتتربع على مساحة مقدارها

الشمال مديرية تيسمسيلت ومديرية غليزان، ومن الغرب مديرية معسكر وسعيدة، ومن الجنوب مديرية الأغواط 

موظف منهم)584(كما تدير سبع وكالات للتوزيع، وتوظف هذه المديرية .والبيض، ومن الشرق مديرية الجلفة

عامل تنفيذ، مما يعكس اهتمامها الكفاءات البشرية واعطائها )243(عامل مهارة و )210(وإطار )131(

 .وزن كبير

  :وصف الهيكل التنظيمي: الفرع الثاني

يعــد التطــور الهيكلــي ذلــك الجهــد الطويــل المــدى لإدخــال التغيــيرات المخططــة تحــت رعايــة المنظمــة، ويحتــوي 

فهـي تعتمـد هـيكلا اجتماعيـا حسـب " توزيـع الكهربـاء والغـاز" أما بالنسـبة لمنظمـة .هذه الجهد منهج التغيير نفسه

المــــرؤوس، كمــــا نجــــد في منظمــــةإلى  توزيــــع المهــــام حســــب الرتــــب مــــن الــــرئيسإلى  تسلســــلها الإداري الــــذي يهــــدف

الأمانـة أو  ديريـةلكل مصلحة رواق يعلوها مدير التوزيع المعني بتسـيير شـؤون المؤسسـة، كمـا نجـد كاتبـة الم" سونلغاز"

: ففـي الـرواق الأول نجـد. العامة؛ المكلف بالشؤون القانونية؛ المكلف بالاتصال؛ المكلف بالأمن الداخلي للمؤسسة

قســم العلاقــات التجاريــة بفروعــه الموزعــة : أمــا الــرواق الثــاني فنجــد فيــه. قســم المــوارد البشــرية؛ قســم الشــؤون العامــة

دراســات التنفيــذ وأشــغال الكهربــاء والغــاز؛ قســم تقنيــات الكهربــاء بفروعهــا موزعــة  بمنــاطق مختلفــة عــبر الولايــة؛ قســم

  .أما الطابق السفلي فيوجد فيه رواق خاص بتنظيم الإعلام الآلي. عبر تراب الولاية
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يوضح الهيكل التنظيمي للمديرية: 06رقم  الشكل

لغاز تيارت مصلحة الموارد البشرية لمديرية سون: المصدر

  المهام الموكلة لكل مصلحة: الفرع الثالث

:من خلال الهيكل التنظيمي، نذكر مختلف المهام الموكلة لكل قسم من أقسام المؤسسة كالآتي

:DRHمصلحة قسم الموارد البشرية   -1

ور قسم متخصص بالموظفين بمختلف أصنافهم والعمل الأكبر الذي تقوم به المصلحة هو إعداد الأج   

الموظفين، وكذلك إعداد شهادة العمل، وكذا متابعة المسار المهني  شكاوىومراقبة الغياب والحضور واستقبال 

  .للمتربصين من حيث التأطير والمتابعة المهنية

 المدير

 كاتبة المديرية المكلف بالإتصال

المكلف بالأمن

 ات الغازقسم تقني

 قسم العلاقات التجارية

 قسم المالية والمحاسبة

وحدة المراقبة

والتسويقدارة قسم الإ

 مصلحة الوسائل العامة

 قسم تقنيات الكهرباء

 قسم القانون

 المكلف بالأمن الداخلي

 قسم الموارد البشرية

قسم دراسات التنفيذ وأشغال الكهرباء 

 والغاز

 صالح الكهرباء والغازم

 قسم تسيير الإعلام الآلي
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:المصالح التاليةإلى  وتنقسم:DTG مصلحة تقنيات الغاز -2

وتحليل المقاييس الزمنية، تحضير تقارير الغاز المهمة يقوم بتحضير برامج الأشغال، متابعة : قسم استغلال الحقل* 

  .والعارضة

ضمان مطابقة المخططات مع الواقع، مراقبة الدراسات الفعلية لمصلحة الدراسات :قسم المراقبة والتطوير*

 .والأشغال

.وضمان الحماية من العيوب، تحضير برنامجه السنوي للأبحاثإدارة  :قسم حفظ الغاز*

دراسة الطلبات وجمع الملفات التقنية للأشغال ومراقبة :DEET والغازيذ أشغال الكهرباء مصلحة تنف -3

.الأماكن المبرمجة

نظام المعلومات وتطوير العمليات الآلية، تحضير فاتورات إدارة يقوم ب:DGSIمصلحة تنظيم النظام الآلي  -4

.المشتركين وطبع كشف رواتب الموظفين

.الدراسات التجارية، الاتفاقيات مع المشتركين، تحضير متابعة الطلبات:DRCارية مصلحة العلاقات التج -5

:ثلاثة فروع وهي كالآتيإلى  وتنقسم هذه المصلحة:DFCمصلحة المالية والمحاسبة  -6

يقوم هذا الفرع بمتابعة حسابات الخزينة ومراقبة الحسابات التجارية والبنكية ووضع مخططات  :مصلحة المالية*

الخزينة على المدى القصير، كما يقوم بمتابعة المضاربات بين الحسابات البنكية والتجارية ووضع القوانين غير 

  .المركزية

 .تقوم بوضع الميزانية السنوية للمؤسسة ووضع جدول القيادة وحوصلة نشاط المؤسسة: مصلحة الميزانية*

ات المحاسبة، مراقبة الكتابات الحسابية الخاصة بنظام وضع ومراقبة آلي: يقوم هذا الفرع ب :مصلحة الاستغلال*

التسيير المركزي، تقدير وتقويم نفقات الحسابات، متابعة النشاط الضريبي غير المركزي ومتابعة الجرد السنوي

).المخزن، الزبون(

:SAGمصلحة الشؤون العامة  -7

ير الآلات ولوازم العمل، تولي مناقصات تقوم بالاهتمام بالوسائل اللازمة لتسيير العمل بالمؤسسة، توف

  .شراء الأدوات وآليات العمل

يظهر من خلال الهيكل التنظيمي للمنظمة قيد الدراسة ومصالح العمل التي تحتويها يبرز مدى تعرضها 

�°¦®¤�ǲȈƦǇ�Ŀ�ƢȀȀȈƳȂƫÂ�ƨȇǂǌƦǳ¦�©¦ ƢǨǰǴǳ�ƨȈŷ¢�ŅȂƫ�ƢĔ¢�Ʈ ȈƷ��ƢȀƬȀƳ¦Ȃŭ�Ƣǿ®ȂȀƳÂ�ǲǸǠǳƢƥ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢǷ±Ȑǳ ة

 .هذه الأزمات
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  تحليل معطيات الاستبيان: المبحث الثاني

حيث يشمل هذا المبحث على  ¦�Ƣđ�ƢǼǸǫ�Ŗǳ¦�ƨǇ¦°ƾǳ إجراءاتسيتم من خلال هذا المبحث وصف 

الدراسة الاستطلاعية أما الثاني يمثل عرض وتحليل النتائج التي تم تجميعها من خلال الأول يتمثل  ،مطلبين

  .عينة الدراسة بالمنظمة محل البحث الاستبيان الموزع على

  :أداة الدراسة

في دراستنا هذه من أجل الحصول على البيانات وجمعها بغية  أساسيةاعتمدنا على الاستبيان كأداة 

عليه  الإجابةفقد اتسم هذا الاستبيان بالوضوح من أجل تسهيل فهمه على المستجوبين وتمكينهم من . تحليلها

،لمحاورها التي ساعدتنا في تصميم هذا الاستبيان وتقييمهتوجيهات الأستاذة المشرفة اعتمادا  بكل موضوعية،

عبارة  29وقد تخلصنا في الأخير إلى بناء استبيان يتكون من  ومدى توافق عباراته مع موضوع الدراسة،ومضمونه،

  :مقسم كما يلي

  : الجزء الأول

فهو يبرز لنا البيانات الشخصية  ديموغرافية للعينة المدروسة،حيث يعرفنا هذا المحور بالخصائص ال :المحور الأول

  المستوى الجامعي ، السن، الجنس :لأفراد العينة التي تمثلت في دراستنا هذه في المتغيرات التالية

:الجزء الثاني

عبارات 8وشمل  البشريةالكفاءات إدارة : المحور الأول

  تعبارا 7الأزمات وشمل إدارة : المحور الثاني

  عبارة 14الأزمات وشمل وإدارة  البشرية الكفاءاتإدارة العلاقة بين  :المحور الثالث

  الدراسة الاستطلاعية: المطلب الأول

  تحديد مشكلة الدراسة: الفرع الأول

نحاول من خلال هذه الدراسة إثبات وجود علاقة بين إدارة الكفاءات البشرية وإدارة الأزمات 

  .بالمنظمات

  :الدراسة أهداف: الفرع الثاني

ƨȈǻ¦ƾȈŭ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀǿ�» ƾē  ما يليإلى :  
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محاولة معرفة مدى دور إدارة الكفاءات البشرية في إدارة الأزمات بالمنظمات بمديرية توزيع الكهرباء والغاز فرع  - 

  .تيارت

  راسة إبراز دور الكفاءات القيادية ونظام الاتصال الفعال في إدارة الأزمات بالمنظمة محل الد - 

  اختيار عينة الدراسة: الفرع الثالث

موظفي مديرية توزيع الكهرباء والغاز فرع يضم مجتمع الدراسة المختار لإجراء الدراسة التطبيقية عينة من 

  :   هي موضحة في الجدول المواليو  تيارت مختلفة التخصصات والرتب

 تقسيمات عينة الدراسة : 01الجدول رقم 

  45  العينة الكلية

إطارات، موظفي المهارة، موظفي التنفيذ  بيعة وظائف العينةط

  طرق جمع البيانات: الفرع الرابع

اعتمدنا في عملية جمع المعلومات حول موضوع الدراسة على الاستبيان الذي احتوى على مجموعة من 

  ز فرع تيارتالأسئلة المختارة وتم توزيعه على عينة من موظفي مديرية توزيع الكهرباء والغاز سونلغا

:قد تمثلت حدود هذه الدراسة فيما يلي

2024/2025ماي من السنة الجامعية  30إلى  أفريل 22أجريت الدراسة في  :الحدود الزمانية 

على مديرية توزيع الكهرباء والغاز تيارت الكائن مقرها بحي الفريقو  اقتصرت الدراسة :الحدود المكانية

 .وسط المدينة

من موظفي المنظمة محل الدراسة من مختلف الرتب والتخصصاتلت الدراسة عينة شم :الحدود البشرية. 

  صدق وثبات الاستبيان  -

  :كما يلي )الاستبيان(الدراسة  أداةيتم التأكد من صدق وثبات   

د أن يعكس الاستبيان المحتوى المرا"و "أن يقيس الاستبيان ما وضع لقياسه " لصدق الاستبيان تعريفات كثيرة منها 

صدق المحكمين حيث عرضنا نسخة الاستبيان الأولية على إلى  ومن أجل ذلك لجأنا "النسبية لأوزانهقياسه وفقا 

الأهداف المرجوة من إلى  وأسفرت النتائج على حذف وتعديل بعض العبارات من أجل الوصول ،الأستاذة المشرفة

  .هذه الدراسة
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تطبيقه، مقياس ألفا كرونباخ من أكثر  إعادةتم  إذاائج ما تحقيق نفس النت إمكانيةيقصد بثبات الاستبيان 

وقد اعتمدنا عليه في دراستنا هذه من أجل التحقق من ثبات عبارات  مقاييس الثبات شيوعا نظرا لمصداقيته،

  :وقد توصلنا للنتائج المبينة في الجدول التالي الاستبيان،

  الصدق والثبات لمحاور وأبعاد الاستبيان 

اختبار الصدق والثبات ألفاكرونباخ: 02 مالجدول رق

  ألـــــــــفـــــــا كــــــــرونبــــــــاخ   المحـــــــــــاور

  0.937  0.951  الكفاءاتإدارة   الاستبيان 

  0.907  الأزماتإدارة 

0.922الأزماتإدارة و الكفاءات إدارة العلاقة بين 

SPSSرجات الطالبة بالاعتماد على مخ إعداد :المصدر

قيمة . تُظهر قيم ألفا كرونباخ للاستبيان مستويات عالية من الاتساق الداخلي للمحاور المختلفة

يعكس اتساقاً داخليًا ) 0.951(الكفاءات إدارة محور . موثوقية ممتازةإلى  تشير) 0.937(الاستبيان الكلية 

الكفاءات إدارة أما العلاقة بين . ية جيدة جدًايظُهر موثوق) 0.907( إدارة الأزماتمرتفعًا جدًا، بينما محور 

هذه القيم تؤكد أن الاستبيان موثوق ومناسب لقياس . ، فتدل على اتساق قوي)0.922( إدارة الأزماتو 

 .التطبيقيةأو  المتغيرات المستهدفة، مما يدعم استخدامه في الدراسات الأكاديمية

  ى عينة الدراسة كيفية توزيع وجمع الاستبيان عل :03رقم  الجدول

  45  الاستبيانات الكلية

  39  المسترجعة

  37  الصالحة للتحليل

  :يحتوي هذا الاستبيان على

 . أسئلة متعلقة بالمعلومات الشخصية 5-

 ). لا(أو ) نعم(أسئلة مغلقة إجابتها  10-

 .سؤال يحتمل عدة إجابات 15-

 .سؤالين مفتوحين-
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  عرض وتحليل نتائج الاستبيان: المطلب الثاني

  وصف المعلومات الشخصية: الفرع الأول

  :الجنس -أ

  وصف متغير الجنس: 07 الشكل رقم

spss 23الطالبة بناء على مخرجات  إعداد :المصدر

، %)32.4(فـــردًا 12حســـب الجــنس، حيــث شـــكل الــذكور )مشــاركًا 37(يظهــر الشــكل توزيـــع العينــة 

، ممـا يعكـس هيمنـة الإنـاث %100التراكمية تصـل إلى النسبة المئوية %). 67.6(فردًا  25بينما شكلت الإناث 

.في العينة بنسبة واضحة، وقد يكون ذلك يعكس خصوصية القطاع أو المنظمات المستهدفة
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الفئة العمرية/ ب

  وصف متغير الفئة العمرية: 08 الشكل رقم

spss 23الطالبة بناء على مخرجات  إعداد :المصدر

11، تليه العلوم الاجتماعية بـ %)62.2(فردًا  23لدقيقة يهيمن بـ تضمن الشكل أن تخصص العلوم ا  

، مما يعكس %100النسبة التراكمية تصل إلى %). 8.1(أفراد  3، وأخيراً التخصص المطلق بـ %)29.7(فردًا 

.تنوعًا نسبيًا مع هيمنة تخصصات العلوم الدقيقة، مما قد يؤثر على الرؤى الفنية في إدارة الأزمات
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  الرتبة المهنية  /هـ

  الرتبة المهنية: 09 الشكل رقم

spss 23الطالبة بناء على مخرجات  إعداد :المصدر

ــــردًا 17، بينمــــا عــــون التســــيير %)54.1(فــــردًا 20يظُهــــر الشــــكل  أن الإطــــار يشــــكل  %).45.9(ف

طفيـف نحـو الإطـار، ممـا ، مما يـدل علـى تـوازن نسـبي بـين الرتـب المهنيـة، مـع ميـل%100النسبة التراكمية تصل إلى 

  .قد يعكس تجربة إدارية أوسع في العينة
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  الخبرة المهنية / و

  الخبرة المهنية: 10 الشكل رقم

spss 23الطالبة بناء على مخرجات  إعداد :المصدر

-11، تليهـا فئـة %)78.4(فـردًا  29سنة تمتلك النسـبة الأعلـى بــ  16يبرز الشكل أن الفئة الأكثر من   

، %100النسبة التراكميـة تصـل إلى %). 8.1(أفراد  3سنوات بـ  10-6، وفئة %)13.5(أفراد  5بـ سنة  15

ــــة، ممــــا يعــــزز جــــودة التحليــــل لإدارة الكفــــاءات  ــــى الأفــــراد ذوي الخــــبرة الطويل ــــير عل  البشــــريةممــــا يشــــير إلى تركيــــز كب

  .والأزمات
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  .محاور الدراسة إجاباتتحليل : الفرع الثاني

  البشريةالكفاءاتدارة إ: المحور الأول

البشريةللمحور الأول إدارة الكفاءات  spssنتائج  :04الجدول رقم 

 الاتجاه الانحراف المتوسط النسبة التكرار

هل تتم عملية التوظيف في 

منظمتك وفقا لمعايير 

 الكفاءة والمؤهلات

 %32,4 12 نعم

 لا 47, 1,68
 %67,6 25 لا

 %0,0 0 أحيانافي ذلك  أفكر

¸ȂǸĐ¦37100,0%

هل تعتمد المنظمة التي 

على معيار  إليهاتنتمي 

الكفاءة في عملية الترقية 

 والتقييم

 %70,3 26 نعم

 نعم 46, 1,30
 %29,7 11 لا

 %0,0 0 أحيانا

¸ȂǸĐ¦37100,0%

 هل تطبق المنظمة نظام"

الحوافز للاحتفاظ 

 بالكفاءات

 %43,2 16 نعم

 أحيانا 50, 1,57
 %56,8 21 أحيانا

 %0,0 0 نادرا

¸ȂǸĐ¦37100,0%

الموارد إدارة هل تعتمد 

البشرية والكفاءات على 

 نظام واضح

 %59,5 22 نعم

 نعم 50, 1,41
 %40,5 15 لا

 %0,0 0 حد ما إلى

¸ȂǸĐ¦37100,0%

في اعتقادك تمتلك 

ول معلومات كافية ح

Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�ƨǨȈǛȂǳ¦

 %18,9 7 لا أوافق

 أوافق ل حد ما 70, 2,11
 %51,4 19 أوافق إلى حد ما

 %29,7 11 أوافق

¸ȂǸĐ¦37100,0%

معلوماتك تساعدك على 

انجاز الوظائف بكفاءة في 

 وقت وجيز

 %37,8 14 لا أوافق

 لا أوافق 83, 1,92
 %32,4 12 أوافق إلى حد ما

 %29,7 11 أوافق

¸ȂǸĐ¦37100,0%

�» ƢǌƬǯƢƥ� ƨǸǜǼŭ¦� ǶƬē

 الكفاءات وتنميتها

 %37,8 14 لا أوافق

 أوافق  91, 2,05
 %18,9 7 أوافق إلى حد ما

 %43,2 16 أوافق

¸ȂǸĐ¦37100,0%

تتم تنمية قدرات الموظفين 

من خلال عمليات 

التدريب والتكوين بوتيرة 

 منظمة ومستمرة

 %59,5 22 لا أوافق

 لا أوافق 65, 1,49
 %32,4 12 أوافق إلى حد ما

 %8,1 3 أوافق

¸ȂǸĐ¦37100,0%
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يظُهر تحليل بيانات استبيان إدارة الكفاءات البشرية في إدارة الأزمات بالمنظمات مستويات متفاوتة من 

.رافات المعيارية، مما يعكس تباينًا في تقييم العاملين للعمليات الإداريةالاتجاهات والتشتت بين المتوسطات والانح

من المشاركين إلى عدم اعتماد عملية التوظيف على معايير الكفاءة، مع متوسط %) 67.6(تشير النسب العالية 

قابل، يبرز في الم. ، مما يدل على توافق واسع على هذا الاتجاه السلبي)0.47(وانحراف معياري منخفض  1.68

، مما يعكس اتجاهًا )0.46انحراف ( 1.30ومتوسط % 70.3اعتماد الترقية والتقييم على الكفاءة بنسبة 

لا "نحو ) على التوالي 1.49و 1.57(نظام الحوافز والتدريب يظهران ضعفًا نسبيًا، حيث يميل المتوسط .إيجابيًا

في حين، يبرز المتوسط . لى نقص في التطبيق المنتظم، مما يشير إ)0.65و 0.50(مع انحرافات معتدلة " أوافق

، مما يعكس تقييمًا متذبذباً، بينما )0.70(في امتلاك المعلومات الكافية عن الوظيفة مع انحراف ) 2.11(الأعلى 

بشكل عام، ترتيب المتوسطات . بين الرضا والنقد) 0.91، انحراف 2.05متوسط (يتراوح تقييم تنمية الكفاءات 

، مما يشير إلى حاجة ماسة "اكتشاف وتنمية الكفاءات"في المرتبة الأولى، تليه " متلاك المعلومات الكافيةا"يضع 

 .في مواجهة الأزمات البشريةلتعزيز التدريب والحوافز لدعم الكفاءات 
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  الأزماتإدارة : المحور الثاني

للمحزر الثاني إدارة الأزمات spssنتائج  :05 الجدول رقم

الاتجاهحراف المعيارينالاالمتوسطالنسبةالتكرارلأزماتإدارة ا

هل تلتمس وجود للقدرة 

بحدوث ؤ على النب

 الأزمات في منظمتك

لا1,81,40%718,9نعم

%3081,1لا

¸ȂǸĐ¦37100,0%

تمتلك الكفاءات هل

السرعة الكافية للاستجابة 

 اثناء حدوث مشكلة ما

نعم1,43,50%2156,8نعم

%1643,2لا

¸ȂǸĐ¦37100,0%

هل تملك منظمتك الموارد 

الكافية للوقاية  والأساليب

 من مخلفات الأزمات

نعم1,35,48%2464,9نعم

%1335,1لا

¸ȂǸĐ¦37100,0%

تملك المنظمة خطط 

لإدارة واضحة ومسبقة 

 الأزمات

 حد أوافق لى%821,6أوافقلا 

%2259,5أوافق إلى حد ما ما

%718,9أوافق

¸ȂǸĐ¦37100,0%1,97,64

يتم تدريب الموظفين على 

التعامل مع المواقف الطارئة

أوافق لى حد 1,89,70%1129,7أوافقلا 

%1951,4أوافق إلى حد ما ما

%718,9أوافق

¸ȂǸĐ¦37100,0%

تحديد خطط إدارة يتم

 كل دوريشالأزمات ب

أوافق لى حد 2,08,43%25,4أوافقلا 

%3081,1أوافق إلى حد ما ما

%513,5أوافق

¸ȂǸĐ¦37100,0%

يتم تسجيل البيانات 

والمعلومات المتعلقة 

خطط  وإعدادبمشكلات 

من خلالها لتفادي تكرارها

أوافق لى حد 2,32,71%513,5أوافقلا 

%1540,5أوافق إلى حد ما ما

%1745,9أوافق

¸ȂǸĐ¦37100,0%

ففيمــا يتعلــق بالقــدرة . تحليــل البيانــات المقدمــة يكشــف عــن واقــع إدارة الأزمــات في المنظمــة بصــورة متباينــة

ســتجيبين إلى عــدم وجــود هــذه مــن الم% 81.1علــى التنبــؤ بالأزمــات، تُظهــر النتــائج ضــعفًا واضــحًا، حيــث أشــار 

أمـا عـن سـرعة الاسـتجابة . ، ممـا يعكـس توافقًـا نسـبيًا في الآراء0.40وانحـراف معيـاري  1.81القـدرة، مـع متوسـط 

، 1.43اللازمـة، بمتوسـط  البشـرية امتلاكها للكفـاءات% 56.8للأزمات، فتبدو المنظمة في وضع أفضل، إذ أكد 
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كـذلك، أظهـرت النتـائج تفـاؤلاً بشـأن المـوارد والأسـاليب الوقائيـة، حيـث أشــار . اوهـو مـا يعـزز الاتجـاه الإيجـابي نسـبيً 

ومع ذلك، تبقى الخطـط الواضـحة .، مما يعكس قوة نسبية في هذا الجانب)1.35متوسط (إلى كفايتها % 64.9

اط ضـعف في ، بينما تظهر نقـ)1.97متوسط (إلى الموافقة الجزئية % 59.5لإدارة الأزمات نقطة وسطية، إذ يميل 

). يوافقــون إلى حــد مــا% 81.1(وتحديــد الخطــط بشــكل دوري ) يوافقــون إلى حــد مــا% 51.4(تــدريب المــوظفين 

موافقـــة كاملـــة، ممـــا يشـــير إلى %45.9أخـــيراً، يـــبرز تســـجيل البيانـــات والمعلومـــات كـــأقوى الجوانـــب، حيـــث أبـــدى 

¦ƢºǷ±ȋƢƥ�ƚºƦǼƬǳ¦�Ŀ�Ƣē¦°ƾºǫ�ǄºȇǄǠƫ�ń¤�ƨºǸǜǼŭ©�بشكل عام، تحتـاج. جهود جيدة في توثيق المشكلات لتفادي تكرارها

.وتطوير خطط أكثر وضوحًا وتدريبًا دورياً للموظفين لتحسين فعالية إدارة الأزمات
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  إدارة الأزماتو  البشريةالكفاءات إدارة العلاقة بين : المحور الثالث

وإدارة الأزمات البشريةللمحور الثالث العلاقة بين إدارة الكفاءات spss  نتائج :06الجدول رقم 

 الاتجاه الانحراف المعياري المتوسط النسبةالتكرار

هل يمتلك المديرين القدرة على 

 توقع حدوث الأزمات

¸ȂǸĐ¦ 37 100,0% 1,77 0,43 لا 

 %76,9 28 لا

 %23,1 9 نعم

في  بآرائكم الأخذهل يتم 

عملية التخطيط لمواجهة 

 الأزمات

 نعم 0,00 1,00 %100,0 37 نعم

 %0,0 0 لا

¸ȂǸĐ¦37100,0%

هل تملك منظمة نظام اتصال 

 داخلي جيد

 نعم 0,51 1,54 %46,2 16 نعم

 %53,8 21 لا

¸ȂǸĐ¦37100,0%

قادة مع الأزمات في ليتعامل ا

حال حدوثها بمهارة وكفاءة 

 عالية

اأوافق إلى حد م 0,66 2,13 %15,4 6 أوافقلا 

 %56,4 20 أوافق إلى حد ما

 %28,2 11 أوافق

¸ȂǸĐ¦37100,0%

للقادة حنكة في اتخاذ القرارات 

الصحيحة والسريعة اثناء 

 الأزمات

أوافق إلى حد ما 0,48 1,92 %15,4 6 أوافقلا 

 %76,9 28 أوافق إلى حد ما

 %7,7 3 أوافق

¸ȂǸĐ¦37100,0%

 لإعلامناطق رسمي معين  يوجد

الجمهور بحقائق متعلقة 

 بالأزمات

أوافق إلى حد ما 0,63 1,36 %71,8 26 أوافقلا 

 %20,5 8 أوافق إلى حد ما

 %7,7 3 أوافق

¸ȂǸĐ¦37100,0%

جميع الموظفين في  إعلاميتم 

حال وقوع الأزمات وتوجيههم 

 لمواجهتها

أوافقلا  0,84 1,64 %59,0 21 أوافقلا   

 %17,9 7 أوافق إلى حد ما

 %23,1 9 أوافق

¸ȂǸĐ¦37100,0%

ما هي الصفات  رأيكحسب 

Ŀ�Ƣđحلى يت إنالتي يجب 

 ع الأزماتقو حال و 

  0,82 1,54 %66,7 24 الحكمة العلمية

اذ تخالمرونة والحنكة في ا

 قراراتلا

512,8%

 %20,5 8 قوة الشخصية

 %0,0 0 الرصانة والتفاؤل

¸ȂǸĐ¦37100,0%

نقاط القوة التي تظهر على 

 مديركم في الأزمات

القدرة على خلق نظام اتصال 

 داخلي وخارجي فعال

2261,5%1,640,87
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الشجاعة التي تدفعه لمواجهة 

 الأزمات

512,8%

القدرة على التخطيط 

 الاستراتيجي

1025,6%

ȂǸĐ37100,0%¸ا

التي تظهر على  نقاط الضعف

 مديركم في الأزمات

  0,67 1,64 %46,2 18 الخوف من المواجهة

والتفرد  الرأيالتعصب في 

 باتخاذ القرارات

1643,6%

 %10,3 3 التوتر والعصبية

¸ȂǸĐ¦37100,0%

قدمة لزيادة الاقتراحات الم

 لمنظمةالكفاءات القيادة في ا

تعزيز التدريب وتطوير 

 الكفاءات

2774,4%1,360,67

تعزيز ثقافة العمل الايجابية 

وتطبيق سياسات مرنة وشاملة

615,4%

تحسين عمليات التوظيف 

 والاستثمار في تحليل البيانات

410,3%

¸ȂǸĐ¦37100,0%

  0,69 2,00 %23,1 9 ضعيف ل في المنظمةاحال الاتص

 %53,8 19 مقبول

 %23,1 9 جيد

¸ȂǸĐ¦37100,0%

  0,82 1,56 %64,1 23 عبر المراسلات الورقية الرسميةالأزمات أثناءوسائل الاتصال 

ووسائل التواصل  تالإيميلاعبر 

 الاجتماعي

615,4%

 %20,5 8 عن طريق المكالمات

 %0,0 0 عن طريق الفاكس

Đ¦100,0 37 موع% 
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تحليل البيانات المقدمة يكشف عن جوانب متعددة في إدارة الأزمات داخل المنظمة، مع وجود تفاوت 

أولاً، تُظهر البيانات ضعفًا في قدرة المديرين على توقع الأزمات، حيث . واضح في الأداء القيادي والبنية التنظيمية

، مما يعكس تحدياً في )0.43، انحراف معياري 1.77متوسط (إلى عدم امتلاك هذه القدرة % 76.9أشار 

من المستجيبين أكدوا أخذ آرائهم بعين % 100على صعيد المشاركة في التخطيط، فإن . الرؤية الاستباقية

ومع ذلك، يعاني نظام الاتصال الداخلي من .، وهو مؤشر إيجابي للغاية يعزز الشفافية)1.00متوسط (الاعتبار 

فيما يتعلق . ، مما يؤثر سلبًا على إدارة الأزمات)1.54متوسط (إلى عدم كفايته % 53.8شار ضعف، حيث أ

، لكن )2.13متوسط (ƢǷ±ȋ¦�ǞǷ�ǲǷƢǠƬǳ¦�Ŀ�Ƕē ƢǨǯ�ȄǴǟ�ƨȈƟǄƳ�ƨǬǧ¦ȂǷ©�%56.4بمهارات القادة، أبدى 

كما أن غياب ). 1.92يوافقون إلى حد ما، متوسط %76.9(اتخاذ القرارات السريعة والصحيحة يبدو محدودًا 

يشيران إلى ضعف في ) لا يوافقون% 59(وعدم إعلام الموظفين بشكل كافٍ ) لا يوافقون% 71.8(ناطق رسمي 

كأولوية، بينما %)66.7(من حيث الصفات المطلوبة للقادة، تبرز الحكمة العلمية . التواصل الخارجي والداخلي

طة قوة رئيسية، مقابل نقاط ضعف مثل الخوف من نق%) 61.5(تعُد القدرة على خلق نظام اتصال فعال 

كحل رئيسي %) 74.4(يقُترح تعزيز التدريب %). 43.6(والتفرد في اتخاذ القرارات %) 46.2(المواجهة 

، مع الاعتماد )مقبول% 53.8(أخيراً، تُظهر حالة الاتصال في المنظمة تفاوتاً . لتحسين الكفاءات القيادية

بشكل عام، تحتاج المنظمة إلى .، مما قد يعيق سرعة الاستجابة%)64.1(الورقية  بشكل كبير على المراسلات

تحسين الاتصال الداخلي والخارجي، تعزيز التدريب القيادي، وتطوير آليات استباقية للتنبؤ بالأزمات ومواجهتها 

  .بفعالية
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 اختبار الفرضيات: الفرع الثالث

  تيارت والغاز الكهرباء توزيع بمديرية الأزمات إدارة في البشرية الكفاءات إدارة ساهمت: الرئيسيةالفرضية 

  :توصلنا إلى اختبار بيرسون وتظهر نتاجه كالتالي SPSSباستعمال   

  المعاملات جدول: 07الجدول رقم 

Modèle

Coefficients non standardisés

Coefficients

standardisés

t Sig.B Erreur standard Bêta

1 (Constante) 1,920 ,235 8,177 ,000

axe1 -,035 ,136 -,042 -,255 ,800

a. Variable dépendante : axe2

البشرية نتائج نموذج الانحدار الخطي البسيط بين إدارة الكفاءات  من نتائج الجدول أعلاه تبين أن  

)axe1 ( كمتغير مستقل وإدارة الأزمات)axe2(اصيل مهمة حول العلاقة بين كمتغير تابع، يكشف عن تف

، مما يشير إلى 0.042يبلغ ) R(، يظهر أن معامل الارتباط )ريكابيتولاتيف النماذج(في الجدول الأول . المتغيرين

فقط من % 0.2، مما يعني أن 0.002تساوي ) R²(التربيع -Rكما أن قيمة . علاقة ضعيفة جدًا بين المتغيرين

-Rأما قيمة . ، وهي نسبة ضئيلة للغايةالبشرية تفسيره بواسطة إدارة الكفاءاتالتباين في إدارة الأزمات يمكن 

R²(التربيع المعدل  ajusté ( فهي سالبة) -مما يعكس أن النموذج لا يوفر تفسيراً ذا دلالة عملية، بل )0.025 ،

دل في القيم يشير إلى تشتت معت) 0.23107(الخطأ المعياري للتقدير . قد يكون غير مناسب لهذا التحليل

Durbin-Watsonالمتوقعة، بينما قيمة  ، مما يدل )2.5و 1.5بين (تقع ضمن النطاق المقبول ) 2.295)

 .على عدم وجود ارتباط ذاتي كبير في الأخطاء

، 0.136، مع خطأ معياري 0.035- يساوي ) axe1(يظهر أن المعامل غير الموحد للمتغير المستقل و 

وقيمة ) 0.255- (للمتغير المستقل  tقيمة . مما يؤكد الارتباط السلبي الضعيف ،0.042-ومعامل بيتا الموحد 

على إدارة الأزمات ليس ذا دلالة  البشريةتؤكدان أن تأثير إدارة الكفاءات ) Sig. = 0.800(الدلالة الإحصائية 

أما . للتنبؤ بإدارة الأزمات لا يعُتبر مؤشراً قوياً)axe1(، مما يعني أن المتغير المستقل 0.05إحصائية عند مستوى 

، مما يعكس أهميته في )Sig. = 0.000(وهو ذو دلالة إحصائية  1.920فله قيمة ) Constante(الثابت 

  .اجزئي الثانية وعليه نقبل صحة الفرضية .النموذج
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 والغاز باءالكهر  توزيع بمديرية الأزمات وإدارة الكفاءات إدارة بين علاقة توجد :الفرعية الأولىالفرضية  -

  .تيارت

  :ين نعمد إلى تحليل الانحدار البسيط وتتضح النتائج من خلاليتعلى الفرض للإجابة  

  الأزماتوإدارة  البشرية ختبار بيرسون للارتباط بين إدارة الكفاءاتا: 08قم الجدول ر 

axe1 axe2

axe1 Corrélation de Pearson 1 -,042

Sig. (bilatérale) ,010

N 37 37

axe2 Corrélation de Pearson -,042 1

Sig. (bilatérale) ,010

N 37 37

SPSSالطالبة بناء على  من إعداد: المصدر

 وإدارة الأزمات (axe1) تحليل بيانات الارتباط المقدمة يكشف عن علاقة ارتباطية بين إدارة الكفاءات  

(axe2)لنتائج إلى وجود ارتباط سلبي ضعيف جدًا بين المتغيرين، حيث تشير ا. بناءً على معامل ارتباط بيرسون

وإدارة الأزمات ليست  البشرية هذا المعامل يعكس أن العلاقة بين إدارة الكفاءات. 0.042- بلغ معامل الارتباط 

ر، وإن  قوية، والاتجاه السلبي يشير إلى أن زيادة الكفاءة في أحد المتغيرين قد تترافق مع انخفاض طفيف في الآخ

.Sig)ومع ذلك، فإن القيمة الإحصائية للدلالة.كان هذا التأثير محدودًا للغاية = اقل بكثير من المستوى  (010,

، مما يعني أن هذا الارتباط ذو دلالة إحصائية، وبالتالي يمكن تأكيد وجود علاقة )0.05(الإحصائي المعتمد عادة 

.صحيحةالفرعية الأولى وعليه فالفرضية  .لى هذه البياناتارتباطية ذات دلالة بين المتغيرين بناءً ع
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  .متغيرات عدة مع مشترك تأثير الأزمات إدارة على البشرية الكفاءات إدارة تؤثر:الفرعية الثانيةالفرضية  -

  :ه الجدول المواليحعن تحليل التباين فيوض أما

ANOVAجدول  :09الجدول رقم 

ANOVAa

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig.

1 Régression ,003 1 ,003 ,065 ,000b

de Student 1,976 35 ,053

Total 1,979 36

وإدارة الأزمات ) axe1( البشريةلنموذج الانحدار بين إدارة الكفاءات ANOVAتحليل جدول   

)axe2( يظُهر أن مجموع مربعات الانحدار)قارنة بمجموع المربعات الكلي منخفض جدًا م)0.003

) F (0.065قيمة . ، مما يعكس مساهمة ضئيلة للمتغير المستقل في تفسير التباين في المتغير التابع)1.979(

، 0.05تشيران إلى أن النموذج ككل ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) Sig. = 0.000(ودلالتها الإحصائية 

بالتالي، لا ). 0.002(المنخفضة في تحليل سابق  R²قيمة  ضعيف جدًا، كما يتضح من axe1لكن تأثير 

على إدارة الأزمات، مما يستدعي البشرية  يدعم النموذج بشكل قوي فرضية وجود تأثير كبير لإدارة الكفاءات

 .صحيحةالفرعية الثانية وعليه فالفرضية  .دراسات إضافية تشمل متغيرات أخرى أو عينة أكبر
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  :يخلاصة الفصل الثان

تم التطرق في الفصل الثاني إلى الجانب التطبيقي للدراسة حيث تم التعريف بالمنظمة محل الدراسة الميدانية 

مع تطورها التاريخي وهيكلها التنظيمي مع المصالح كما تمت الإشارة إلى أداة جمع البيانات المتمثلة في الاستبيان تم 

:جابات والمفتوحة، حيث تم تقسيم الأسئلة كالتالية والتي تحتمل عدة إقالمزج بين الأسئلة المغل

  .تناول المعلومات الشخصية لأفراد عينة الدراسة: الجزء الأول

، المحــور الثــاني متعلــق بــإدارة الأزمــات، البشــرية تنــاول ثلاثــة محــاور، المحــور الأول متعلــق بــإدارة الكفــاءات: الجــزء الثــاني

الـذي تم توزيعـه علـى عينـة مـن مـوظفي . وإدارة الأزمات البشرية دارة الكفاءاتأما الجزء الأخير متعلق بالعلاقة بين إ

اسـتمارة صـالحة للتحليـل المتواجـد مقرهـا بشـارع الفريقـو  37مديرية توزيع الكهربـاء والغـاز تيـارت المكـون عـددها مـن

spssإجابــات العينــة في وســط المدينــة، ثم تم التطــرق إلى الدراســة الإحصــائية لاســتمارة الاســتبيان مــن خــلال إدراج 

  .وتحليل نتائجه مع اختبار صحة الفرضيات التي اعتمدنا عليها في الدراسة
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�ƨººǨǴƬű�°®ƢººǐǷ�ǺººǷ�©ƢººǷȂǴǠŭ¦�ǞººŦ�Ļ�Ʈ ººȈƷ��ƨººǇ¦°ƾǳ¦�̧ȂººǓȂŠ�ƨººǬǴǠƬŭ¦�Ƣººđ�ƢººǼǸǫ�Ŗººǳ¦�ª ƢººŞȋ¦�¾Ȑººƻ�ǺººǷ

ة المتمثلــة في إدارة الكفــاءات البشــرية وإدارة الأزمــات مــع العلاقــة الــتي تــربط للإلمــام بالجانــب النظــري لمتغــيرات الدراســ

بينهمــــا مــــن خــــلال الكفــــاءات القياديــــة ونظــــام الاتصــــال الفعــــال، والنــــزول للميــــدان مــــن أجــــل إثبــــات صــــحة هــــذه 

والغــاز فــرع المعلومــات عــن طريــق اســتمارة الاســتبيان الــتي تم توزيعهــا علــى عينــة مــن مــوظفي منظمــة توزيــع الكهربــاء 

إلى أي مدى سـاهمت إدارة الكفـاءات البشـرية في إدارة : تم التوصل للإجابة عن إشكالية البحث المتمثلة في. تيارت

الأزمـــات بمنظمـــة ســـونلغاز تيـــارت؟، حيـــث تم التوصـــل إلى أن إدارة الكفـــاءات البشـــرية ســـاهمت في إدارة الأزمـــات 

لاختبـــار صــحة الفرضـــيات الــتي قمنـــا spssخــلال نتـــائج برنــامج  بمنظمــة توزيــع الكهربـــاء والغــاز فـــرع تيــارت، ومـــن

  :بوضعها للإجابة عن إشكاليات البحث توصلنا إلى ما يلي

  .تيارت والغاز الكهرباء توزيع بمديرية الأزمات إدارة في البشرية الكفاءات إدارة ساهمت :الرئيسيةالفرضية 

:ة صحة هذه الفرضية لعدة مبررات، وتعود جزئيspssوفقا لنتائج  فرضية صحيحة جزئيا 

المنظمة محل الدراسة منظمة اقتصادية احتكارية لا وجود لمنافسين من اجل خلـق أزمـات، يعـني أن الأزمـات الـتي -

�ǺǗ¦Ȃºŭ¦�ƨºƳƢū�¦ǂºǜǻ�ƢºĔƢȈǯ�ȄºǴǟ�ǂƯƚºƫ�ȏ�Ǟȇ±ȂƬǳƢºƥ�ƨºǬǴǠƬǷ�©ƢºǷ±¢�Â¢�śǨǛȂºŭ¦�©Ƣǟ¦ǂºǏ�ƨºƴȈƬǻ�ƨºȈǴƻ¦®�©ƢºǷ±¢�ƢȀƦȈǐƫ

ȏ�ƢĔƜǧ�ǾȈǴǟÂ�ƢȀȈǳ¤ تولي أهمية كبيرة لتهديد الأزمات. 

 .لم تجب عينة الدراسة على استمارة الاستبيان بشفافية-

.تيارت والغاز الكهرباء توزيع بمديرية الأزمات وإدارة الكفاءات إدارة بين علاقة توجد -: الأولى الفرعية الفرضية

  : راجع لعدة اعتبارات أهمهاهذاو spss من خلال النتائج المتوصل إليها عن طريق برنامج  فرضية صحيحة

 التوافق المنطقي الذي يربط بين تسيير الكفاءات البشرية وإدارة الأزمات-

الكفــاءات القياديــة ونظــام الاتصــال الــتي تحتويــه المنظمــة يــبرز العلاقــة المنطقيــة الــتي تــربط إدارة الكفــاءات البشــرية -

 .وإدارة الأزمات وهذا ينطبق على منظمة سونلغاز

  .متغيرات عدة مع مشترك تأثير الأزمات إدارة على البشرية الكفاءات إدارة تؤثر-: الفرعية الثانيةية الفرض

  :وهذا راجع لعدة مبررات وهي فرضية صحيحة

-ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǲŰ�ƨǸǜǼŭƢƥ�Ƣē°¦®¤Â�©ƢǷ±ȋ¦�ƨȀƳ¦ȂǷ�Ŀ�ƨȇǂǌƦǳ¦�©¦ ƢǨǰǳ¦�̈°¦®¤�Śǣ�ǺǷ�©¦ŚǤƬǷ�̈ƾǟ�ǲƻƾƫ.

لتنفيذية والتركيز عليها أكثر لتفادي الوقوع في الأخطاء والمخاطر نضرا لجديـة العمـل اهتمام المنظمة بالكفاءات ا-

 .وخطورة الوضع
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  :نتائج الدراسة

  :من خلال الدراسة النظرية والتطبيقية للموضوع توصلنا إلى النتائج التالية

1-ŦÂ�Ƣººē¦°ƢǗ¤�ƾººȈǼš �ǪººȇǂǗ�Ǻººǟ�ƨȇǂººǌƦǳ¦�©¦ ƢººǨǰǳ¦�̈°¦®ȍ�ƨººȈŷ¢�±ƢǤǴǻȂººǇ�ƨººǸǜǼǷ�ŅȂººƫ يــع هياكلهــا في ســبيل زيــادة

الفعاليـة والجديــة في العمــل ومــن خــلال الدراســة الميدانيـة تم التوصــل إلى أن المؤسســة فاقــت التغطيــة المحليــة وأصــبحت 

 تستثمر خارجيا وهذا ما يدل على وجود دور للكفاءات القيادية ونظام اتصال فعال 

از نظــرا لوجــود كفــاءات يــتم تــدريبها وتوجيههــا مــن إدارة الأزمــات تســتولي علــى أهميــة كــبرى في منظمــة ســونلغ-2

 .جل تفادي حدوث الأخطاء في ميدان العمل التي تؤدي إلى الكوارثأ

3-�ƢºĔ¢�Ʈ ºȈƷ��ƨºǇ¦°ƾǳ¦�ǲºŰ�ƨºǸǜǼŭ¦�Ŀ�ƨȇǂºǌƦǳ¦�©¦ ƢºǨǰǳ¦�̈°¦®¤�Śǣ�ǺǷ�©ƢǷ±ȋ¦�̈°¦®¤�Ŀ�Ãǂƻ¢�©¦ŚǤƬǷ�ǲƻƾƬƫ

 .جوانبها كالموارد المادية في مواجهة الأزمات والحد من تفاقمهاتوفق بين إدارة الكفاءات وإدارة الموارد البشرية بكل 





  : الملحق الأول

  استمارة الاستبيان
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 -تيارت-بن خلدون إجامعة 

  كلية الحقوق والعلوم السياسية

  قسم العلوم السياسية

  اسيةلنيل شهادة الماستر في شعبة العلوم السي مقدمة مذكرة

  إدارة الموارد البشرية : تخصص

    :إستمارة بحثية بعنوان  

  إدارة الكفاءات البشرية ودورها في إدارة الأزمات بالمنظمات الإدارية 

- دراسة ميدانية بمديرية توزيع الكهرباء والغاز فرع تيارت-

:تحت إشراف                                                                        : من إعداد الطالبة

  ياسية سليمة. زانو بختة                                                                                 د

  2025 – 2024: السنة الجامعية

: ملاحظة

  .بيانات هذه الإستمارة سرية لا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي 
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الإجابة على الإستبيان التالي بكل شفافيةيرجى من سيادتكم 

  :المعلومات الشخصية: المحور الأول

 : الجنس- أ

 أنثى - 2                          ذكر  .1

 : الفئة العمرية- ب

  46أكثر من  - 3     45إلى  31من  - 2        30إلى  18من -1

 :المؤهل العلمي- ت

 شهادة ليسانس   - 3     شهادة بكالوريا - 2   شهادة التكوين المهني-1

 شهادة دكتوراه  - 6      شهادة ماستر    -5    شهادة ماجيستير  - 4

  :التخصص- ث

.................................................................................................

 :الرتبة المهنية- ج

.................................................................................................

  :الخبرة المهنية- ح

 سنة            15إلى  11من  - 3سنوات             10إلى  6من  - 2     سنوات      5اقل من -1

  16أكثر من  - 4

البشرية إدارة الكفاءات: المحور الثاني

  :ى منك الإجابة على ما يلي بنعم أو لايرج

  والمؤهلات؟ البشرية هل تتم عملية التوظيف في منظمتك وفقا لمعايير الكفاءة -     

  لا - 2                                          نعم    -1

  في عملية الترقية والتقييم؟ البشرية يها على معيار الكفاءةهل تعتمد المنظمة التي تنتمي إل-

 لا - 2                                  نعم       -1

 ؟  البشرية هل تطبق المنظمة نظام الحوافز للإحتفاظ بالكفاءات -

 لا - 2                                     نعم    -1
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 هل تعتمد إدارة الموارد البشرية والكفاءات على نظام واضح؟-

  لا -2                                     نعم     -1

  :لك على العبارات التاليةيرجى تحديد درجة قبو 

  أوافقحد ماأوافق إلى أوافقلا   العبارات

Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�ƨǨȈǛȂǳ¦�¾ȂƷ�ƨȈǧƢǯ�©ƢǷȂǴǠǷ�Ǯ ǴƬŤ��½®ƢǬƬǟ¦�Ŀ

        معلوماتك تساعدك على إنجاز الوظائف بكفاءة في وقت وجيز  

ƢȀƬȈǸǼƫÂ�©¦ ƢǨǰǳ¦�» ƢǌƬǯƢƥ�ƨǸǜǼŭ¦�ǶƬē

ن خلال عمليات التدريب والتكوين بوتيرة منظمة تتم تنمية قدرات الموظفين م

  ومستمرة 

  إدارة الأزمات : المحور الثالث

  هل تلتمس وجود للقدرة على التنبؤ بحدوث الأزمات في منظمتك؟ -

  لا - 2                                   نعم      -1

 السرعة الكافية للإستجابة أثناء حدوث مشكلة ما؟البشرية ملك الكفاءات هل ت-

 لا -2                                نعم   -1

 هل تملك منظمتك الموارد والأساليب الكافية للوقاية من مخلفات الأزمات؟-

 لا - 2                                  نعم  -1

 :يرجى تحديد درجة قبولك على العبارات التالية

  أوافقحد ماأوافق إلى   أوافقلا  العبارات

        دارة الأزماتتملك المنظمة خطط واضحة ومسبقة لإ

        الطارئةيتم تدريب الموظفين على التعامل مع المواقف 

        بشكل دوري  إدارة الأزماتيتم تحديث خطط 

يتم تسجيل البيانات والمعلومات المتعلقة بالمشكلات وإعداد خطط من خلالها 

  لتفادي تكرارها
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  وإدارة الأزماتالبشرية العلاقة بين إدارة الكفاءات : المحور الرابع

 هل يمتلك المديرين قدرة على توقع حدوث الأزمات؟-

  لا -2                                    نعم    -1

 هل يتم الأخذ بآرائكم في عملية التخطيط لمواجهة الأزمات؟-

 لا -2                                       نعم -1

 داخلي جيد؟ اتصالهل تملك منظمتك نظام -

 لا - 2                                        نعم        - 1

  :يرجى تحديد درجة قبولك على العبارات التالية

  أوافق  حد ماأوافق إلى   أوافقلا  ــــــــــــــــــــــــــــــاراتالعبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

        في حال حدوثها بمهارة وكفاءة عالية الأزماتيتعامل القادة مع 

        الأزماتللقادة حنكة في اتخاذ القرارات الصحيحة والسريعة أثناء 

        تالأزمايوجد ناطق رسمي معين  لإعلام الجمهور بالحقائق المتعلقة ب

        وتوجيههم لمواجهتها الأزماتيتم إعلام جميع الموظفين في حال وقوع 

  حسب رأيك ما هي الصفات التي يجب أن يتحلى بها القائد في حال وقوع الأزمات؟    

  المرونة والحنكة في إتخاذ القرارات -                          الحكمة العلمية    -

  الرصانة والتفاؤل-                          قوة الشخصية     -

حسب خبرتك المهنية، ماهي نقاط القوة والضعف التي تظهر على مديريكم في الأزمات؟

  : نقاط القوة-أ

  إتصال داخلي وخارجي فعال القدرة على خلق نظام - 

 القدرة على التخطيط الإستراتيجي-                   الشجاعة التي تدفعه لمواجهة الأزمات     - 

  : نقاط الضعف -ب

  التعصب في الرأي والتفرد بإتخاذ القرارات -                الخوف من المواجهة - 

                                          التوتر والعصبية        - 
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  .رة الأزمات مستقبلاإن أمكن قدم لنا إقتراحاتك لزيادة الكفاءات القيادية في منظمتك من أجل إدا

......................................................................................................

......................................................................................................

  ي الوسائل التي تتم من خلالها هذه العملية أثناء الأزمات؟كيف حال الإتصال في منظمتك؟ وماه

...........................................................................................

  :الوسائل

  صل الإجتماعيعبر الإيميلات ووسائل التوا -             عبر المراسلات الورقية الرسمية  -

  عن طريق المكالمات الهاتفية  -                     عن طريق الفاكس  -

حسب خبرتك المهنية هل يمكن أن تنيرنا باقتراحاتك من أجل تحسين نظام الإتصال في منظمتك لزيادة 

  لكفاءات في إدارة الأزمات؟ا

......................................................................................................

............................................................................................



  : الملحق الثاني

  ظيمي للمنظمة محل الدراسةالهيكل التن



 الملاحــــــــق

90

Le Directeur

Chargé de la

communication

Secrétaire de la

direction

Chargé de la sécurité

Département de

techniques du gaz

Département des relations

commerciales

Département des finances et

de la comptabilité

Unité de contrôle

Département de

l’’administration et du

marketing

Service des moyens généraux

Département de techniques

de l’électricité

Département juridique

Chargé de la sécurité

intérieure

Département des ressources

humaines

Département des études d’exécution et

des travaux d’électricité et de gaz

Services de l’électricité et du gaz

Département de gestion de

l’information





 فهرس الجداول

92

  :الجداول فهرس

62 .......................................................  الدراسة تقسيمات عينة: 01الجدول رقم 

  63 .............................................  ألفاكرونباخ اختبار الصدق والثبات: 02الجدول رقم 

   63 ...................................  كيفية توزيع وجمع الاستبيان على عينة الدراسة: 03الجدول رقم 

68 .....................................  للمحور الأول إدارة الكفاءات  spssنتائج : 04الجدول رقم 

70 ........................................  للمحزر الثاني إدارة الأزمات spssنتائج : 05الجدول رقم 

72 ............  للمحور الثالث العلاقة بين إدارة الكفاءات وإدارة الأزمات spss  نتائج: 06الجدول رقم 

75 .......................  اختبار بيرسون للارتباط بين إدارة الكفاءات وإدارة الأزمات: 07الجدول رقم 

  76 .............................................................  جدول المعاملات: 08لجدول رقم ا

  ANOVA  ........................................................ 77جدول : 09الجدول رقم 



 فهرس الأشكال

93

  :شكالالأ فهرس

  13 ................................................  البشرية الكفاءات لتكامل مخطط: 01 رقم الشكل

  15 .........................................................  الفردية الكفاءات جبل: 02 رقم الشكل

  16 .......................................................  البشرية الكفاءات شجرة: 03 رقم الشكل

  18 ...........................................................  الكفاءات مستويات: 04 رقم الشكل

  34 ...............................................................  الأزمات رعناص: 05 رقم الشكل

  59 ................................................  للمديرية التنظيمي الهيكل يوضح :06 رقم الشكل

  64 ............................................................الجنس متغير وصف: 07 رقم الشكل

65  ............................................  العمرية الفئة متغير وصف: 08 رقم الشكل

66  .........................................................  المهنية الرتبة: 09 رقم الشكل

  67  ........................................................  المهنية الخبرة: 10 رقم الشكل



 قائمة الملاحق

94

  :قائمة الملاحق

84 ...............................................................  استمارة الاستبيان : الملحق الأول

90 ........................................................  الهيكل التنظيمي لسونلغاز: ملحق الثانيال





 قائمة المصادر والمراجع

96

  :الكتب: أولا

.2002حمد بن عبد المحسن العساف، مهارات القيادة وصفات القائد، الرياض، أ.1

  .مصر ،أشرف السعيد، دور الأجهزة الأمنية في مجال مواجهة الأزمات، وزارة الداخلية.2

، مؤسســة الثقافــة الجامعيــة، مصــر، 1تي حبيــب، بــن عبــو الجــيلالي، تطــوير الكفــاءة وتنميــة المــوارد البشــرية، طثــاب.3

2009.

.2008الأسس والمهارات، الشركة العربية المتحدة، مصر، :حمدي شعبان، وظائف العلاقات العامة.4

.2017، 1امعي، طريهام علي حامد نوير، العلاقات العامة وإدارة الأزمات، دار الكتاب الج.5

، 2الأســس النظريــة والتطبيقــات العلميــة، دار غريــب القــاهرة، الطبعــة:علــي الســلمي، إدارة الأزمــات والكــوارث.6

2002.

، دار الشـــروق، 1مـــدخل اســـتراتيجي للمنافســـة والتميـــز، ط:فـــلاح حســـن الحســـيني، إدارة المشـــروعات الصـــغيرة.7

.2006عمان، 

.2002ل نظري ودراسات عملية، دار الكتب العلمية، مصر،والأزمات مدخ الإعلاممحمد شومان، .8

.2018الوسيلة للبقاء، دار المعرفة القاهرة، مصر، :منى صلاح شريف، إدارة الأزمات.9

  الرسائل والأطروحات الجامعية: ثانيا

أبــو القاســم حمــدي، إدارة الكفــاءات والتطــوير التنظيمــي، مطبوعــة محاضــرات ســنة أولى ماســتر، تخصــص إدارة.1

.2019-2018الموارد البشرية، جامعة عمار ثليجي، الاغواط، 

سيا خماسي، سليمة بولدروع، أثر إدارة الكفـاءات علـى أنظمـة الجـودة دراسـة حالـة مجمـع صـيدال فـرع عنابـة، آ.2

.2019مذكرة ماستر، تخصص اقتصاد وتسيير المؤسسات، جامعة قالمة، 

ت، الأكاديميــــة للدراســــات الإنســــانية والاجتماعيــــة، قســــم بــــن العــــربي يحــــيى، دور الاتصــــال في إدارة الأزمــــا.3

.2016، 1حمد بن بلة وهرانأوالاتصال، جامعة  الإعلام

دراســة حالــة مؤسســة كنــدور بــبرج (بــن جــدو محمــد الأمــين، دور إدارة الكفــاءات في تحقيــق اســتراتيجية التميــز .4

-2012، 1وم الاقتصــادية، جامعــة ســطيف، مــذكرة ماجســتير تخصــص الإدارة الاســتراتيجية، كليــة العلــ)بــوعريريج

2013.
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5.�ƨºȈǼǷȋ¦�śƬºǈǇƚŭ¦�̈®Ƣºǫ�ǂºǜǻ�ƨºȀƳÂ�ǺºǷ�Ƣºē°¦®ȍ�ƨºƷŗǬŭ¦�ǲƟ¦ƾƦǳ¦Â�©ƢǷ±ȋ¦�Ǟǫ¦Â��ÄÂ¦Śǘǳ¦�śǈū¦�ƾǸŰ�ǪȈǧȂƫ

والمدنيـــــة في فلســـــطين، مـــــذكرة ماجســـــتير في الإدارة التربويـــــة، كليـــــة الدراســـــات العليـــــا، جامعـــــة النجـــــاح، فلســـــطين، 

2008.

لــــــة، بــــــن عبــــــد الهــــــادي نويــــــة، دور الكفــــــاءات في إدارة الأزمــــــات، دراســــــة مقارنــــــة بــــــين المؤسســــــة جنـــــادي دلي.6

، مديريــة البيئــة، مــذكرة ماســتر، تخصــص إدارة المــوارد الآبــاروالمؤسســة الوطنيــة لخــدمات  إبــراهيمالاستشــفائية تريشــين 

.2020/2021البشرية، جامعة غرداية، السنة الدراسية 

قـات العامـة في إدارة الأزمـات في العـالم نمـوذج أزمـة الربيـع العـربي، أطروحـة دكتـوراه في خالدي سـعاد، دور العلا.7

.2017، الجزائر، 1علوم الاعلام والاتصال، كلية العلوم الإنسانية، جامعة وهران

ـــة.8 ـــة، أطروحـــة :خـــذري توفيـــق، دور الحـــوافز الماديـــة علـــى أداء الكفـــاءات، دراســـة حال شـــركة اسمنـــت عـــين التوت

.2018/2019ه، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر، بسكرة،دكتورا

دراسـة حالـة، كليـة العلـوم الاقتصـادية وعلـوم :راضية بالصايم، التكوين كأداة لتطوير الكفاءات في المؤسسـة.9

.2020، 2التسيير، رسالة دكتوراه، جامعة وهران

سسات قطاع التعليم العالي بالجزائر من خلال مخابر البحـث بالجامعـة العبيدي عماره، واقع إدارة الكفاءات بمؤ .10

علـوم التسـيير، تخصـص تسـيير المـوارد البشـرية، جامعـة دراسـة حالـة جامعـة حمـه لخضـر الـوادي، رسـالة دكتـوراه، قسـم

.2018، 2الجزائر

قتصــادية الجزائريــة دراســة عكــاش ليلــى، كــراز كريمــة، الاتصــال التنظيمــي ودوره في إدارة الأزمــات بالمؤسســات الا.11

شـركة سـونلغاز بجيجـل، مـذكرة ماسـتر في علـم الاجتمـاع، تخصـص علاقـات عامـة، جامعـة محمـد الصـديق بـن : حالة

.2016يحي، جيجل، 

 دراســــة حالــــة عينــــة مــــن البنــــوك القطريــــة: محمــــد حمــــد المــــري، التخطــــيط الاســــتراتيجي ودوره في إدارة الأزمــــات.12

دارة العمـــال، كليــــة الدراســــات العليـــا، جامعــــة الســـودان للعلــــوم والتكنولوجيــــا،، رســـالة دكتــــوراه، إ2008-2012

2014.

القــومي  والأمــنفي إدارة الأزمـات الأمنيــة بــوزارة الداخليـة  الإســتراتيجيةمحمـد عصــام ياســين اسـليم، دور القيــادة .13

ـــــة الإدارة والسياســـــة ل ـــــادة والإدارة الأكاديمي ـــــا، غـــــزة، الفلســـــطيني، شـــــهادة ماجســـــتير، تخصـــــص القي لدراســـــات العلي

.2018فلسطين، 
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المـــال الفكـــري في تطـــوير الكفـــاءات لـــدى العـــاملين الإداريـــين في وزارة  رأسمعـــزوزة عبـــد االله الخطيـــب، دور .14

.2012التربية والتعليم في قطاع غزة، رسالة ماجستير، فلسطين، 

  :الدوريات والمجلات: ثالثا

ºººţ¦�Ŀ�Ä°¦®ȍ¦�ƾºººƟƢǬǳ¦�°Â®��®ȂºººǸŰ�ǂºººǏƢǻ�ȂºººƥƾºººǴĐ¦��̈°¦®Ȏºººǳ�ƨºººȈƥǂǠǳ¦�ƨºººǴĐ¦��©ƢºººǷ±ȋ¦�ƪأ.1 ºººǫÂ�©¦°¦ǂºººǬǳ¦�̄Ƣ36 ،

.2016، 2العدد

التخطـيط الاسـتراتيجي لاتصـال الأزمـات في المنظمـات المعاصـرة ضـرورة وقائيـة واداة علاجيـة، إسماعيـل حمـاني،.2

.2014مجلة العلوم الانسانية، جامعة الجزائر، 
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  :ملخص

ƨºººǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀºººǿ�» ƾºººē  بمنظمـــة توزيـــع  إدارة الأزمـــاتالكفـــاءات البشـــرية في إدارة معرفـــة مـــدى مســـاهمة إلى

الوصـفي، التحليلـي، التـاريخي، مـنهج دراسـة  المـنهج(الكهربـاء والغـاز فـرع تيـارت، حيـث اعتمـدنا علـى عـدة منـاهج 

).الاقتراب المؤسسـي، الاتصـالي، والاقـتراب الـوظيفي: (المتمثلة فيالمقاربات  ومجموعة من) الإحصائيالحالة والمنهج 

أدوات جمـــع البيانـــات المتمثلـــة في المقابلـــة والاســـتبيان كـــان الأداة الأكثـــر اســـتعمالان، حيـــث تم توزيـــع إلى  بالإضـــافة

لحة للدراسـة اسـتمارة صـا 37، وتم اسـترجاع 45استمارة الاستبيان على عينـة مـن مـوظفي المنظمـة والـتي بلـغ عـددها

  :ما يليإلى  بعد تحليل نتائج الدراسة تم التوصل .spss عن طريق الإحصائية

 .إدارة الأزماتالكفاءات البشرية و إدارة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين -

 .عبر مراحل تطورها الأزماتالكفاءات البشرية في مواجهة هم إدارة اتس-

.إدارة الأزماتالفعال في  الكفاءات القيادية ونظام الاتصالهم اتس-

.إدارة الكفاءات، إدارة الأزمات، المنظمات، الكفاءات القيادية، اتصال الأزمات: الكلمات المفتاحية

Abstract :

This study aims to determine the extent to which human competencies

management contributes to crisis management within the Electricity and Gas

Distribution Company, Tiaret branch. Several approaches were adopted,

including the descriptive, analytical, historical, case study, and statistical

approaches. In addition, a set of theoretical frameworks were employed, namely:

the institutional approach, the communicative approach, and the functional

approach. As for date collection tools, interviews and questionnaires were used,

with the questionnaire being the most utilized. A total of 45 questionnaires were

distributed to employees of the company, of which 37 valid responses were

retrieved and used for statistical analysis using SPSS. Following data analysis,

the study reached the following conclusion:

- There is a statistically significant relationship between human

competencies management and crisis management.

- Human competencies management contributes to addressing crises

throughout their development stages.

- Leadership competencies and an effective communication system

contribute to crisis management.

Keywords: Competency management, crisis management, organizations,

leadership competencies, crisis communication.


