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 تعريف الأجـر:  -أ

شهريا مبلغ من المال يسمى أجرا  يتقاضى العمال مقابل جهدهم الفكري و العضلي 

هو ما   و صاحب العمل لهو المقابل الذي يدفع للعامل مقابل العمل الذي يقدمه  "و 

يستحقه العامل لدى صاحب العمل في مقابل تنفيذه ما يكلف به، وفقا للاتفاق الذي  

يتم بينهما وفي إطار ما تفرضه التشريعات المنظمة للعلاقة بين العامل وصاحب  

 ( 125،ص.1966،توفيق عبد الله محمد نجيب) العمل." 

وفقا للاتفاق ما كلف به    تنفيذهلعامل لدى صاحب العمل في مقابل ما يستحقه ا "هوو 

الذي يتم بينهما،و في إطار ما تفرضه التشريعات المنظمة للعلاقة بين العامل و  

 ( 320 الباسط محمد حسن،دون سنة،ص. عبد )الصاحب العمل 

 مكونات الأجر : -ب

 يتكون الأجر من قسمين ،قسم ثابت و آخر متحرك

   

 ثابت: الأولا:الأجر 

( الذي يقبل تصنيف المنصب في شبكة  salaire de baseيمثل الأجر القاعدي )

 indemnité d’expérienceللمنظمة، إضافة إلى تعويض الخبرة المهنية ) الأجور

professionnelle ) 



و هو ثابت نسبيا لأنه لا  (salaire de posteو يسمى عادة الأجر الثابت بأجر المنصب )

التغيب بل هو مرشح للزيادة من سنة إلى أخرى كلما يتناقص من شهر إلى آخر بشرط عدم 

 زادت نسبة الخبرة المهنية.

 ر المتحرك الأج ثانيا:

و هو مجموع المنح و التعويضات المرتبطة بمنصب العمل،فأما المنح تتمثل في  

تحفيز مرتبط بتحقيق أهداف العمل الإنتاجية المسطرة،أما التعويضات فمعناها كما  

يدل عليها اسمها تعويض عن ضرر موجود بمنصب العمل كالغبار أو الضجيج ،أو  

و هي عبارة عن المنح و   ملحقات الأجرب  ر المتحركالأج العمل الليلي،و يسمى أيضا

التعويضات التي تقرها الاتفاقية الجماعية للمؤسسة و الخاضعة للقانون الإطار  

 و نذكر بعضها فيما يلي: ، المنظم لعلاقات العمل 

 و منها:  : تتمثل في مبالغ مالية لأعمال فردية أو جماعيةالمنح -

وهي  :  Prime de Rendement Collectifمنحة المرد ود الجماعية      

من الأجر القاعدي يحدد سقفها بالحد الأقصى لأهداف الإنتاج   ةنسبة مؤوي 

كان نصيب   % 100المسطرة للشهر،فمثلا إذا حققت الأهداف الإنتاجية بنسبة 

و كل ما انخفضت النتائج المحققة  من الأجر القاعدي للمنصب،  % 30العمال 

 . انخفضت النسبة المؤوية للمنحة

و هي نسبة    :Prime de Rendement individuel  الفردية  ودمنحة المرد

من الأجر القاعدي،و تعطى حسب تقييم المسئول المباشر  % 10مؤوية أقصاها 

 حسب المجهود المبذول خلال الشهر.  % 10إلى  1للعامل من 



 : Les indemnités التعويضات  -

هي قيمة مالية تعطى للعامل كتعويض قد يلحق به جراء ظروف العمل،أو تعويض  

عن مصاريف دفعها من أجل بسبب العمل كمنحة النقل مثلا ،و فيما يلي نذكر بعضا  

 :منها

 :  Indemnité de Nuisance تعويض الضرر

غير صحية  بها    ،أو   nuisibleتعطى للعامل الذي يشتغل في ظروف عمل مضرة  

الكثير من الأتربة الصناعية ،أو ضجيج عالي ،وهج أو حرارة متوهجة...إلى غير  

من الأجر    %  25إلى    3ذلك من الظروف الفيزيقية غير ملائمة،و تتراوح نسبتها من  

 القاعدي للمنصب.

 :Indemnité de zone Isoléeمنطقة تعويض ال

بالمناط للعمال ممن يشتغلون  التابعة    قتعطى  المناطق الصحراوية مثلا  النائية مثل 

 لشركة سوناطراك البترولية،و هي قيمة مالية محددة حسب بعد المنطقة. 

 نقل: تعويض ال

تحسب باليوم وتعطى  و   ممن لا توفر لهم المؤسسة النقل  قيمة مالية تعطى للعمال 

 شهريا. 

 و مثلها مثل المنح تختلف من مؤسسة إلى أخرى. 

 

 

 



 الاعتبارات التي تدخل في الأجر:  -ج

 الاعتبارات الاقتصادية: 

يحدد الأجر نتيجة لظروف العرض و الطلب، و يتولى سوق العمل توفير المجال  

المشترين و البائعين لخدمة العمل، و   علتفاعل قوي بين العرض و الطلب، فيجم

يحدد الأسعار لهذه الخدمة، و يلعب الأجر دورا هاما في المجتمع حيث أن أغلبية  

لهم مقابل  بيع خدمات ،و تمثل هذه يحصلوا على دخ الأفراد العاملين في المجتمع  

جزءا هاما من الكيان الاقتصادي ، فهي لا تعتبر اكبر بنود الدخل فقط و   مداخلال

لكنها تقوم أيضا بدور هام في توزيع الموارد البشرية و حسن استخدامها كما يلعب  

في المجتمع دورا هاما في المحافظة على مستوى   مالإجمالي الكفاءات المدفوعة للع

 العرض من القوة الشرائية .

 الاعتبارات الاجتماعية:  

ينظر كل فرد إلى الأجر الذي يحصل عليه باعتباره مركزا الذي يشغله بالإضافة  

احتياجاته و في هذا ما يفسر ما علقه الأفراد من دلالات على   سدإلى كونه وسيلة ل

الاختلافات الطفيفة في الأجر و ما يفسر أيضا الأهمية التي يعلقها الأفراد على 

 (.  يطرق الدفع )يومي، شهري، سنو 

 اعتبارات النفسية:    

تعتبر الأجور وسيلة لإشباع الحاجات النفسية،و حيث أن الحاجات هي الحافز 

فإنه المدى الذي تستطيع فيه الأجور إشباع الحاجات ،و تصبح وسيلة   لذلك للإفراد

إن الأجر  ،الأفراد العاملين ، و قد كان هذا الافتراض في فترة من الفترات  زلتحفي



هو الدافع الوحيد للعمل ، و لكن ثبت أن هناك عوامل أخرى تتفاعل مع بعضها و  

 تؤدي إلى تحفيز الأفراد .

 الاعتبارات الأخلاقية:  

ليس هناك خلاف في الرأي على انه يجب أن تكون المكافأة عادلة إلا أن الأخلاق  

بدأت تظهر ،عندما يراد تحديد العدالة في المكافأة فليس هناك معايير عامة مقبولة 

للعدالة وهنا ظهرت الاختلافات حول تحديد العوامل يدفع أصحاب العمل المكافآت  

 مقابلها . 
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موضوع الترقية من المواضيع التي احتلت المرتبة الأولى من حيث الأهمية بين  يعد    

الخاصة و  المتعددة  سليمة   الموضوعات  سياسة  وجود  تعتبر  كما  الأفراد،  بمشاكل 

للترقية موضوعا لدى الموظفين و العمال إذ تسيطر على تفكيرهم لما تحمله في طياتها 

من تحسين لأوضاعهم الوظيفة من جانب السلطة و المستوى الوظيفي و المسؤولية  

إليهم وزيادة في أجورهم ومرتباتهم، وتظهر هذه الأهمية من   خلال وجود  الموكلة 

الكفاءات نسب  سياسة سليمة للنظام و التي تعنى وجود أمر حيوي لاجتذاب أمهر و أ

 إلى ميدان العمل. 

يشغل العامل   يعرفها سليمان محمد الطماوي بأنها:"أن  مفهوم الترقية: -أ

درجة أعلى من الدرجة الوظيفة التي كان يشغلها قبل الترقية، و تترتب على  

الترقية زيادة المزايا المادية و المعنوية للعامل و زيادة اختصاصاته 

 (.  716،ص. 1966الطماوي، ) سليمان محمدالوظيفية"



ى  أدن   يركز هذا التعريف على التدرج في السلم الوظيفي من خلال الارتقاء من وظيفة

 إلى وظيفة أعلى.

الترقية:أ - ب تدفع   همية  التي  المعنوية  و  المادية  الحوافز  أهم  من  الترقية  تعد 

بالموظفين و العمال إلى بذل مزيد من الجهود في الإنتاج، وقد أكدت النظريات 

  " MASLOWالسلوكية أهمية الترقية في دفع الموظف على العمل فقد وضع "

 مدرج الهرمي للحاجات الإنسانية. 

الأولية كالحاجة إلى الأمن ثم ينتقل  إشباع حاجاته  هو  الفرد أول ما يبدأ به و يرى أن 

  وجه أحسن    على  داء العملالى البحث عن الحاجات المادية التي تعتبر حافزا مهما لأ

الأساسية  المتحفزات  من  الترقية  فرص  توفير  فإن  لذا  الجهد،  من  المزيد  بذل  و 

  عاملا هي  فبكل جد ونشاط و إلى تنمية قدراتهم    .ستقرار في العملالا  للموظفين إلى

إلى   اللجوء  عدم  و  المنظمة  في  الكفاءات  لبقاء  في  اهاما  عمل  فرص  عن  لبحث 

 فيما يلي:  ةن أهمية الترقي مك تالمنظمات الأخرى و 

*وضع الموظفون الجدد في المناصب المناسبة، الأمر الذي يساعد في تحقيق رضا  

 الموظفين وتحقيق مصلحة المنظمة. 

الولاء   المثابرة و الإخلاص و إشعارهم بالأهمية مما يحقق  الموظفين على  *تحفيز 

 الوظيفي. 

 *تشجيع الموظفين البارزين على المثابرة على عدم الانتقال من المنظمة و البقاء بها 

 *تحسين الأداء وذلك بواسطة خلق روح المنافسة بين الموظفين. 

 *جلب الكفاءات من خارج المنظمة. 



*رفع المستوى المادي للعمال من خلال الزيادة في المرتب والأجر، وبالتالي الرفع 

 من مستواه الاجتماعي. 

لتمكن من شغل الوظائف العليا فإن العامل يكتسب معارف وخبرات جديدة  *نتيجة ا

التدريبي  للفترات  الخضوع  خلال  يساعده  ةمن  مما  المستمرة  زيادة   والتكوينية  في 

 . مهنيمستواه ال

 شروط الترقية  -أ

 ،اذ من يصربو الى شرغل منصرب أعلىإن للترقية شرروط أسراسرية ويجب توفرها في    

الوظيفة    مسررتوفيا شررروط  ،و ر عند تعيينه بنجاحبايجب أن يكون قد قضررى فترة الاخت 

ضرى فترة زمنية معينة في المرتبة التي يشرغلها قبل ترقيته، وأن ينجح  المرقى لها، وق

خضررررع لها، وأن يحصررررل على تقدير جيد يفوت تقدير  قد ي في الفترة التكوينية التي  

 الترقية بالأقدمية.

 ويمكن حصر هذه الشروط فيما يلي:   

 قضاء فترة الاختبار بنجاح.-/1  

 استفاء شروط الوظيفة المرقى إليها.-/2  

 قضاء العامل فترة زمنية في عمله قبل الترقية.-/3  

 بنجاح.  ةاجتياز الدروس والاختبارات في الفترة التكويني -/4  

 موافقة العامل على ترقيته.-/5  

 ضرورة توفر وظيفة شاغرة.-/6  

 



 أسس ومعايير الترقية -د

التي تواجه   صررعوباتمعيار علمي سررليم للترقية من أهم الو   يعتبر وضررع أسرراس    

للترقية من عدد   المناسررربين،فعادة يزيد عدد الموظفين  تقييم المناصررربالقائمين على 

الوظرائف المتراحرة، حيرث أن فرص الترقيرة تكون محردودة عرادة لرذلرك تظهر مشررررركلرة 

اختيار كفاءة الموظفين للترقية وضرررورة تحديد الأسررس والمعايير التي يجب أخذها 

 الاعتبار عند إجراء عملية الاختيار.  بعين

 معيار الأقدمية   

الترقيرة،    في  ولويرةالألخردمرة هو الرذي يحردد  هرذا المعيرار أن طول مردة ل  نجرد في ظرل

بمعنى أن كل موظف قضرى مدة خدمة أطول من زملائه في الوظيفة الأدنى له الحق  

والأولويرة في أن يرقى إلى وظيفرة أو عمرل أعلى وذلرك وفقرا لقواعرد معنيرة تحرددهرا  

صررلاحية الموظف للترقية بعد قضرراء فترة  القوانين وعليه فالأقدمية تعني:  اللوائح و 

 . دها القوانين واللوائح المختلفة  زمنية معنية تحد

 يحقق المزايا التالية :  معيارالأقدمية ك : إن اتخاذمزايا الأقدمية

ارتبراط وثيق بين طول مردة خردمرة الموظف وبين الخبرة والكفراءة التي   -1 وجود 

 يكتسبها، فيصبح أكثر استعدادا للترقية إلى الوظيفة الأعلى.

يكتسررررب هذا النظام ثقة العاملين وتأييدهم نتيجة لشررررعورهم بعدالة حيث لا تتهم   -2

الإدارة بالتحيز ويسررررود الخدمة شررررعور بأن الترقية تتم على أسرررراس عادل يشرررريع  

 الاطمئنان لدى الموظفين ويرفع روحهم المعنوية ويقلل من شكواهم.

 انعدام الخلافات الخاصة بالترقية والنزاعات الداخلية بين الإدارة والموظفين. -3



في حرالرة إتبراع الأقردميرة كرأسررررراس فرإن الإدارة تحرص على ترقيرة الموظفين    -4

 والاهتمام بهم وتوفير لهم التدريب لشغل وظائفهم الجديدة.

 انعدام الضغوط الخارجية على الإدارة من أجل ترقية بعض الموظفين. -5

تتم الترقيرة على أسررررراس الأقردميرة برالبسررررراطرة والوضررررروح في التطبيق من قبرل    -6

 الموظفين.

ينظر إلى الترقيرة على أسررررراس الأقردميرة براعتبرار أنهرا مكرافرأة من جرانرب الإدارة أو   -7

الجهرة التي يعمرل بهرا الموظف مقرابرل السرررررنين التي قضررررراهرا في خردمتهرا فمن غير  

 المعقول أن يلحق الشخص بوظيفة معينة ويظل بها إلى أن يحال إلى التقاعد.

 عيوب الأقدمية:  

قرد يؤدي تطبيق هرذا المبردأ إلى حرمران العمرال من القيرادات الإداريرة الأكفراء، كمرا    -1

يسررد الطريق أمام الكفاءات الممتازة التي كان من الممكن الاسررتفادة منها لو شررغلت 

  مناصب عليا.

يؤدي تطبيق مبدأ الأقدمية في الترقية إلى المسرراواة بين جميع الموظفين المجدين   -2

 منهم والخاملين وبالتالي فهو لا يؤدي إلى تحقيق العدالة بالنسبة للموظفين الأكفاء.

القضررراء على الجهود التي كانت سرررتبذل من طرف الموظفين من أجل تحسرررين   -3

كفراءتهم في حرالرة التطبيق الردائم لهرذا المبردأ وبرالترالي انعردام الحرافز وروح المثرابرة من  

 طرف الموظفين فتصبح الترقية آلية محضة.

ليسررت الكفاءة التي يكتسرربها الموظف أو العامل من أداء عمله بمضرري المدة دليلا  -4

 على الصلاحية وإمكانية شغل الوظيفة الأعلى المرقى إليها الموظف.



اتباع مبدأ الأقدمية فقط ليسرت ضرمانا لوصرول الموظفين إلى وظائف عليا وشرغلها   -5

 لفترة زمنية.

للوظائف في الدرجات العليا ربما لا تتماشرى الأقدمية مع السرن خصروصرا بالنسربة   -6

التي يتم شررغل جزء منها بالتعين مباشرررة والجزء ابخر بالترقية حيث يحدث أحيانا  

أن يشررغل موظفون صررغار السررن وظائف أعلى من التي يشررغلها موظفون أكبر منهم  

 سنا.

عند اسررتخدام الأقدمية لمبدأ الترقية فإن ذلك يلغي سررلطة الإدارة في تحديد قواعد  -7

 تتبعها في ترقية الأكفاء.

 :ةمعيار الكفاء

كمعيار  ولوية  الأ  ما ذكرناه عن معيار الأقدمية فإن عنصر الكفاءة يعطىوبناءا على  

نجازات و الكفاءة و الخبرة ، فالترقية على هذا الأسراس تتم على أسراس الإةالترقي في 

اسررتخدام معايير  حققها الموظف بغض النظر عن طول مدة خدمته، و يشررترط  التي ي 

 .لترقية القيادات الإداريةالكفاءة كأساس 

 مزايا معيار الكفاءة:  

 تحفيز الموظفين المجدين الأكفاء على زيادة جهودهم مما يزيد في إنتاجهم. -1

 بعث الروح المعنوية داخل نفوس العمال والموظفين. -2

 زيادة الكفاءة الإنتاجية للإدارة و المؤسسة. -3

 عيوبه:



لترقيرة بعض    -1 الإدارة في بعض الأحيران تقع تحرت ضرررررغوط خرارجيرة  يجعرل 

 الموظفين.

و    هتتم الترقيرة وفقرا لهرذا النظرام بنراءا على قيراس كفراءة الموظف في القيرام بواجبراتر   -2

، و قد يؤدي الموظف واجبات وظيفته الحالية بكفاءة و لكنه قد يكون غير    همسؤوليات 

قادر على أداء واجبات ومسررررؤوليات الوظيفية الأعلى التي سرررريترقى إليها )الكفاءة 

 المطلوبة(.

 . قد تصبح عملية تقدير كفاءة الموظفين محاطة بعوامل شخصية تؤدي إلى التحيز  -3

  :: نجد في هذا الصددطرق قياس كفاءة الموظفين و العمال 

ــي-1 ــخصـ : يترك تحديد كفاءة الموظف من أجل الترقية وفقا لهذه طريقة الحكم الشـ

الطريقة إلى تقدير مدير الإدارة، وتتم على أسرراس تقديم المعلومات الشررخصررية التي 

 يمكن أن تتوفر له من قبل مرؤوسيه و الموظفون الخاضعين تحت إشرافه.

 وتعرف هذه الطريقة بالسهولة و المباشرة غير أنه يعاب عليها ما يلي:

لا يمكن اسرررتخدامها في التنظيمات صرررغيرة الحجم و الإدارات الصرررغيرة، أما في -

ن حكم سرررليم على قدرة وكفاءة  ي التنظيمات ذات الحجم الكبير فإنه يصرررعب عليه تكو 

 كل موظف على حد.

يمكن لهذه الطريقة أن تخلق شرعور بالتحيز و المحاباة، وذلك أنها تعتمد على أسراس  -

شررخصرري كما أنها تتأثر بالتغيرات الحزبية و السررياسررية بذلك نجدها منبوذة من قبل  

 الموظفين.

 الامتحانات: 



تعتبر الامتحرانرات أحرد الطرق التي يمكن بهرا قيراس صرررررلاحيرة الموظف لأداء عمرل   

اء هذا العمل، حتى يمكن ترقيته إلى وظيفة أعلى معين، وأيضرررا درجة نجاحه في أد

بمعنى أنها تسررتخدم الحكم على مدى كفاءة الموظف المرشررح للترقية فهي من شررأنها 

الموظف من معلومات متعلقة بالعمل ومدى ما  عليه  أن تكشرررف على ما قد حصرررله

الأعباء و الواجبات الجديدة التي سيكلف بها  يتحمل  ن بأ قدرتهو    ،أكتسب من خبرات

 إن اجتاز الامتحان.

 الوضع تحت التجربة: 

من إحردى الطرق المسرررررتخردمرة لقيراس كفراءة   "الوضرررررع تحرت التجربرة"تعرد طريقرة   

الموظفين و إذا كانت غير شائعة الاستخدام في ميدان الوظيفة العامة فلا يعتمد عليها  

 إلا في عدد قليل من الدول.

و بمقتضرى هذه الطريقة يمكن قياس كفاءة الموظف عن طريق ترشريحه بصرفة مؤقتة  

أو مبدئية للقيام بمهام الوظيفة التي يرقى إليها وذلك على سرربيل التجربة و الاختبار،  

 فإذا أثبت كفاءة في القيام بأعباء وواجبات هذه الوظيفة تمت ترقيته إليها.

و تتبع الدول المسررتخدمة لهذه الطريقة أسررلوب انتداب المرشررح للترقية الذي يؤدي    

هرذه الوظيفرة لمردة معينرة حتى يتم تردريبره عليهرا، فرإذا تمكن من إثبرات كفراءتره و القيرام  

ذلك اعتبرت هذه الفترة السابقة  لبمسؤوليات وواجبات الوظيفة الجديدة، تمت ترقيته،و 

 للترقية فترة تدريب فعلي.

 :الجمع بين الأقدمية والكفاءة 



إذ تقوم هذه الطريقة على أسرراس التوفيق بين كلا المبدأين، الأقدمية والاختيار على   

أسررراس الكفاءة وذلك من أجل الاسرررتفادة من مزايا كل منها، إذ يمكن التمييز هنا بين  

 الوظائف العليا والوظائف التخصصية والوظائف الروتينية.

ففيما يتعلق بالوظائف العليا فإن الترقية يجب أن تتم على أسرررراس الكفاءة، ذلك أنها -

تتطلب مهارات وقدرات إدارية لا يمكن أن تتوفر في جميع المرشرحين. إن الوظائف  

العليا القيادية تتطلب مهارات وقدرات وكفاءات لا تكتسب فقط بالأقدمية أو الممارسة 

وظائف عن طريق الجدارة والاسرررتحقاق وليس بحكم  لذلك فيفضرررل أن تشرررغل هذه ال

 الأقدمية.

أما بالنسرربة للوظائف التخصررصررية فإنه يفضررل الفصررل بين نسرربتين من الوظائف  -

للترقية نسربة منها تتم على أسراس الكفاءة والأخرى على أسراس الأقدمية شرريطة أن 

 تزيد الموظفين التي تتم فيها الترقية أساس الكفاءة كلما زاد المستوى الوظيفي.

وبالنسررربة للوظائف الروتينية فهي لا تتطلب مهارات وقدرات كبيرة لذا يفضرررل أن -

 تتم على أساس الأقدمية.
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وهذا   العمال،توصررريف الوظائف أسررراس موضررروعي لتقييم مسرررتوى أداء   يوفر    

من  و   ،الأسررراس الموضررروعي هو مدى قيام الموظف بواجبات ومسرررؤوليات الوظيفة



المعلومات التي يوفرها وصرف الوظيفة يمكن تصرميم نموذج تقييم الأداء بشركل    خلال

 .مناسب

 .دراسة مناصب العمل

 :طريقة الملاحظة المباشرة  -        

يرة في جمع  لاحظرة هي الأداة الأسررررراسررررريرة والأولالمعروف منهجيرا أن الم         

طريقة شررائعة الاسررتخدام في المعلومات والبيانات لبسرراطتها وسررهولة تطبيقها وهي  

تحليل الوظائف حيث تتم فيه ملاحظة شراغل الوظيفة وتموين كل العمليات التي يقوم  

بها "نوع العمل، كيفية أدائه، الوقت المسرررتغرق في أدائه، البيئة والأدوات والمعدات  

 المستعملة...إلخ ".

 :طريقة المقابلة   -    

 تعد طريقة المقابلة الشرخصرية من الطرق الشرائعة الاسرتخدام في تحليل العمل " إما   

أو جمراعيرة مع عردد من    ،أن تكون فرديرة" أي أن تتم مع شررررراغرل الوظيفرة على حردا

 شاغلي نفس الوظيفة.

   :طريقة الاستقصاء   -    

يحتوي الاسررررتقصرررراء على قائمة من الأسررررئلة التي توجه إلى العمال المعنيين       

وقائمة    ،بالدراسرة وفي هذا الأسرلوب يتم الحصرول على البيانات من المصردر مباشررة

فقد تصرررمم القائمة بحيث تضرررم   ،الأسرررئلة التي يحتويها الاسرررتقصررراء تكون شررركلين

مجموعة من الأنشررطة التي يؤديها العامل وما على العامل إلا أن يضررع إشررارة أمام 

أو أن يصررمم الاسررتقصرراء بحيث يضررم قائمة من الأسررئلة    ،النشرراط الذي يراه مناسرربا



تكون إجابتها مفتوحة ويتمثل دور شراغل الوظيفة في الإجابة على تلك الأسرئلة وحتى  

 يكون أسلوب الاستقصاء فعال يفضل أن يصمم الاستقصاء وفقا للطريقتين.
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يبردأ   طريقفكرل    ،هي مجموعرة المسرررررارات الممكنرة للرذهراب من وظيفرة إلى أخرى 

مع  ،المراد الوصرررررول إليه  ينتهي بمنصررررربو هي نقطرة البداية و   مورد بمنصرررررب

   .مكتسباته الموضوعية

نسرتطيع التعرف على الطريق الطبيعي " مهنة" والمسرلك الإجباري " متطلبات "،   

  المجهودات اللازمرة للوصرررررول إلى  ر ويقيم الوقرت و ي قردمع ت " طرق وممرات "

 .هدفال المنصب

ة وذلرك من خلال التنقلات ير خرائط تحردد التسرررررلسرررررل في الحركرة الوظيفالهرذه   

   ،و التحويلات.والترقيات
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مخططرات الاسرررررتخلاف موجهرة أسررررراسرررررا للتنبؤ برالتطورات الممكنرة لمجموعرة    

الإطارات العليا أو الأفراد المهمين بالنسرربة للمؤسررسررة، فهي في الأسرراس تتمثل في 

بدءا بجرد القدرات    ،التعود على اسرررررتعمال بطاقة تطورات السرررررير المهنية الممكنة

الفردية وخصرائص مناصرب العمل الشراغرة، هذا يفترض نوع من الاسرتقرار لدفراد  

 .المقيمين  

سررندرك   من خلالهتنظيمي الذي  الهيكل  المخططات الاسررتخلاف بناء    غالبا ما تخص

  ضرررع لخروج لكل فرد معني من المؤسرررسرررة ،ون من حالة لأخرى مع افتراضرررات ا

بالتدرج إمكانيات الاسررتخلاف عبر مخطط التبديل، ويفضررل وضررع المخطط الفردي 

للتكوين ونعطي الوقت اللازم لاكتسرراب الخبرات الإضررافية. كما تتبع المؤسررسررات  

  أخرى اتجاه مختلف نوعا عن السررررابق، ويتمثل في وضررررع قائمة المسررررتخلفين لكل 

صرررب المهمة في المؤسرررسرررة. هاته القوائم تتضرررمن قائمة الإطارات أصرررحاب امن ال

الخلف للمسرئولين في   القدرات العالية التي تتبعها المؤسرسرة باهتمام خاص لأنها تمثل

في إطار   ،مخطط الاسررتخلاف يمثل نظرة مهمة فعلية وسررهلة التطبيق  المؤسررسررة،و 

الوظائف الأخرى لتسريير الموارد البشررية " تحديد وتقييم المناصرب، تقييم الكفاءات  

 ردية " لكنها مقتصرة على فئة معنية للكفاءات الفردية.والقدرات الف

الأفراد المعنيين بمخطط الاسرتخلاف، فالتعقد   بتزايد  إن عدد المسرالك الممكنة يتزايد 

ولتسررررهيل ذلك نسررررتعمل الإعلام ابلي في بناء مخططات    ،ينمو بتزايد وبسرررررعة

 الاستخلاف.
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المسررتقبل مجهول ، وبسرربب    ولانالتبصــر باامال المســتقبلية:  الخطوة الأولى:     

  احتمال   ، وبسررببلتي يمكن أن يتعرض لها في مسررتقبلاعدم معرفة الفرد للمشرراكل ا

 ،ظهور مواقف طارئة

الفرد أن يسرررأل    أمرا صرررعبا.وعلى  تخطيط المسرررتقبل المهنييجعل هذا من عملية   

 ؟.المناصب التي يمكنني بلوغها  نفسه: ما هي طبيعة  

الوصرول  ومن هذا السرؤال تتحدد مجالات النشراط أو الأعمال أو الوظائف التي يأمل  

السررررؤال الإمكانيات المادية المطلوبة، ودرجات  هذا بها أو شررررغلها، كما يتحدد   اليها

الوظيفية والشررررخصررررية، وأي قدرات أو مهارات أخرى   تالخبرة، المهارا و   التعليم

 مطلوبة لتحقيق ابمال المستقبلية.

  يسرررررأل على الفرد أن   الخطوة الثـانيـة:التعرف على القـدرات والمهـارات الحـاليـة:    

والمهارات المتوفرة لديه؟. ووفقا لهذا السررؤال قدراته و إمكانياته الحالية    عننفسرره  

  . للفردتحدد درجات التعليم ، والخبرة والمهارات الوظيفية والشخصية 

يتم تحديد الفرق بين ما يمتلكه الفرد من السمات    في هذه المرحلةالخطوة الثالثة:      

 و تتطلبه المسالك المهنية التي يريدها الفرد مستقبلا مهنيا له.. الشخصية 

إذا كران الفرق هو نقص في   :الخطوة الرابعـة:معـالجـة الفرق ومعرفـة الحلول    

تكوين    الالتحراق بردورة  أن الحرل هو  فقرد يعني    ،%30مهرارة اللغرة الإنجليزيرة مقرداره  

وبتكلفة مقدارها   تكوين مختصكز  ثلاثة أشررررهر بمرلمدة    .نجليزية مكثفةفي اللغة الإ

لا يقتصرر الفرق ولا الحل على اللغة الإنجليزية حيث   قد  . وبالطبعدج للشرهر  1500



الركرمربريروترر،   ومرهرررارات  والرخربررة،  الرترعرلريرم،  ترمرس  كرثريررة  مرجرررالات  إلرى  الرترطررق  يرترم 

   الشخصية في التعليم مع ابخرين. على ابلة الكاتبة، والمهارات  ةوالطباع

 

 

 

 

 

 


