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 شكر و تقدير 
قبل كل شيء نشكر الله عز كجل ك بكمده ىو مولانا الذم رزقنا من العلم ما لد نكن نعلم ككىبنا من القوة ك الصبر 

 ما بكتاجو للوصوؿ إلذ ىذا ابؼستول ك إبساـ دراستنا ك عملنا ابؼتواضع ىذا، نفعنا الله بو ك إياكم .
أنارنا بتوجيهاتو القيمة ك نصائحو الثمينة التي ستنور  كما نتقدـ بابظي معاني الشكر إلذ أستاذ ابؽاشمي الطيب الذم

 لنا دربنا في حياتنا العلمية ك العملية أدامو الله فخرا للجامعة ك للبحث العلمي.
ك نتقدـ أيضا بخالص الشكر ك التقدير إلذ أساتذة أعضاء بعنة ابؼناقشة على تفضلهم بقبوؿ مناقشة ىذا البحث ك 

 تقييمو.
 ك في الأختَ نتقدـ بالشكر لكل من ساعدنا في ىذا العمل ابؼتواضع

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 ملخص الدراسة:
ىدفت ىذه الدراسة إلذ الوقوؼ على إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الاقتصادية، حيث يعتبر موضوع إدارة الأفراد العنصر   

البشرم من أىم ابؼوضوعات التي استحوذت على اىتماـ كتفكتَ الكثتَين من الكتاب كابؼفكرين في بؾاؿ إدارة الأعماؿ، نظرا بغساسية 
كالتي تعالج مواضيع تتعلق بأىم عناصر الإنتاج كىو العنصر البشرم الذم يعتبر أساس عمل ىذه الإدارات الوظيفة ابؼناطة بها، 

موظف من موظفي ابؼوارد البشرية على مستول مؤسسة نفطاؿ بسعيدة، كقد تم إجراء  30استهدفت الدراسة عينة من ك كابؼؤسسات، 
بؿاكر منها: التحفيز، تقونً الأداء، أداء  8شتمل الاستبياف على كما البشرية،  ابؼقابلة في شهر أفريل مع رئيس قسم مصلحة ابؼوارد ا

 ابؼوظفتُ...الخ. كالتي اعتمدناىا كممثلة لإدارة ابؼوارد البشرية فكانت ذات دكر فعاؿ في برستُ ستَ ابؼؤسسة الاقتصادية.  
 ر، برستُ ستَ ابؼؤسسة الاقتصادية، نفطاؿ، ابؼقابلة.إدارة ابؼوارد البشرية، التحفيز، التدريب، التطويالكلمات المفتاحية: 

Abstract  : 
 This study aimed to identify human resources management in the economic 
institution, where the issue of personnel management is the human element of the most 
important topics that have captured the attention and thinking of many writers and 
thinkers in the field of business management, due to the sensitivity of the job entrusted 
to it, which deals with issues related to the most important elements of production. It is 
the human element that is the basis for the work of these departments and institutions. 
The study targeted a sample of 30 human resources employees at the level of the Naftal 
Corporation in Saida. The interview was conducted in April with the head of the 
Human Resources Department, and the questionnaire included 8 axes, including: 
Motivation, performance appraisal, employee performance...etc. 
Which we adopted as a representative of the Human Resources Department, and it was 
an effective role in improving the functioning of the economic institution. 
Keywords: human resource management, motivation, training, development, 
improving the functioning of the economic institution, Naftal, interview. 
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 مقدمة 

ابؼوارد البشرية من أىم كظائف الإدارة لتًكيزىا على العنصر البشرم كالذم يعتبر أبشن مورد لديها تعتبر إدارة  
في  ، فهي برتل مكانة أساسيةك بؽا أبنية بالغة في التطور كالتنمية ،كالأكثر تأ تَا في برستُ أداءىا على الإط ؽ

التحوؿ ابؽائل في اقتصاديات ابؼعرفة أدركت ابؼؤسسة أبنية العنصر البشرم كأصل من أصوؿ ، كنتيجة للتطور ك ابؼؤسسات
ابؼوارد البشرية في برقيق النمو ككفاءة الأداء . كانت ابؼؤسسات تعطي الأكلوية للجانب ابؼادم على العنصر البشرم ، 

 .وف العرض كالطلب فكانت تعمل على الزيادة في رأس مابؽا ك إنتاجيتها نتيجة تأ رىا بقان

مهما كاف نشاطها كنوعها، حيث ، ضركريا كىاما في أم مؤسسة أنها تعتبره بؿورا، كمن اىتماـ ابعزائر بابؼورد البشرم  
الػذم  ،''لاجتماعيالشريك ''كتنميتو كتسيتَه بابؼفهوـ ابغديث ،  ػتم بػأىم مواردىا كتسهر على كيفية ا افظة عليو

، كالتخطيط،  من خ ؿ أدائو لمجموعة من الوظائف الأساسية، لإنتاج كفعالية ابؼؤسسةتتوقف عليو عمليات ا
 الخ.......كالتكوين، التعيتُ، الاختيار، التدريب، الاستقطاب

ستحاكؿ إبراز دكر  لذاكىذا ما يساعد في برقيق رسالة ابؼؤسسة كضماف البقاء كالاستمرار كالنمو ك برقيق ابؼيػزة التنافسية.
 إدارة ابؼوارد البشرية في برستُ أداء ابؼؤسسة الاقتصادية ك عليو بيكن صياغة الإشكالية الرئيسية التالية:

  و : إشكالية الدراسة:

 ػػ كيف يتم تسيتَ كإدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الاقتصادية؟

 ثا يا: ا سئلة الفر ية: 

بناء على ىذه الإشكالية كحتى نتمكن من معابعة جوانب ابؼوضوع إرتأينا طرح بؾموعة من الأسئلة الفرعية التي تساعدنا 
 في توجيو الدراسة كىي:

 ػ ما ابؼقصود بإدارة ابؼوارد البشرية؟1

 ػػ فيما يتمثل دكر إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الاقتصادية؟ 2

 بؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الاقتصادية؟ػػ ماىي مكانة إدارة ا3
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 ثال ا: الفرضيات 

 ػػ يعتبر تسيتَ إدارة ابؼوارد البشرية كظيفة من الوظائف التي تقوـ بها ابؼؤسسة.

 ستمراريتها متوقف على كضع الرجل ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب.اػػ تطور ابؼؤسسة ك 

 أىم العوامل ابؼؤ رة في ابؼؤسسة. ػػ يعتبر العنصر البشرم من

 را  ا:  س اب ا تيار الم ض ع 

 ا س اب الذاتية:

 الاىتماـ بابؼوضوع كالرغبة في الإط ع عليو -

 اكتساب بعض ابؼعلومات من خ ؿ الدراسة -

لأنو أداة لتحقيق إدراؾ الأبنية البالغة التي يكتسبها موضوع ابؼوارد البشرية، بفا يستدعي زيادة الاىتماـ بهذا ابؼورد -
 ىدؼ أم منظمة مهما كاف نوعها كنشاطها.

 م الأىداؼ التي تسعى إلذ برقيقها.معرفة موقع إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة كأى-

 ا س اب الم ض  ية:

 تزكيد ابؼكتبة ابعامعية بدرجع بىص إدارة ابؼوارد البشرية من أجل إبساـ الدراسة.-

  ام ا:   دا  الدراسة

 ىذه الدراسة إلذ توضيح بصلة من النقاط كما يلي: دؼ 

 قتصادية.ة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الاػػ بؿاكلة إبراز القيمة ابغقيقية لإدار 

 ػػ إبراز مكانة إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الاقتصادية.



 مقدمة
 

 ج 
 

ىتماـ بهذا العنصر الذم يكتسي على الاغيب ابؼسؤكلتُ ك ابؼديرين ػػ إعطاء صورة كاضحة للموارد البشرية كىذا قصد تر 
 أبنية كبرل في ابؼؤسسات.

 ػػ بؿاكلة كشف بعض الغموض الذم يدكر حوؿ ىذا ابؼوضوع.

 سا سا:   مية الدراسة

ػ الأبنية ابؼتزايدة التي يكتسبها ىذا ابؼوضوع للوضع الراىن الذم بسر بو ابؼؤسسة الاقتصادية ابعزائرية كالتي تستدعي 
 بؼوارد البشرية كمحدد أساسي لنجاح أك فشل ابؼؤسسات كلاسيما في الأجل الطويل.الاىتماـ با

تظهر أبنية ىذه الدراسة كونها تبحث في أحد ىذه ابؼواضيع ابؽامة ابؼتعلقة بابؼورد البشرم الذم أصبح أىم عامل في  ػػ
 برستُ ستَ أداء ابؼؤسسات.

 سا  ا: ص   ات الدراسة

عوبة في ترددنا الكثتَ في ابؼؤسسة لتحديد موعد ابؼقابلة كابغصوؿ على ابؼعلومات من طرؼ ػػ في بداية الأمر كجدنا ص
 ابؼبحوث.

 ػػ صعوبة التقسيم كاستًجاع الاستمارات ابؼوزعة على عينة الدراسة.

 ػػ غياب بعض العماؿ الشركة بفا أدل إلذ عدـ ملء بعض الاستمارات.

 ثام ا: الدراسات ال ا قة

 ال ا قة: الدراسات

 الدراسة ا ولى: 

كانت برت عنواف تسيتَ إدارة ابؼوارد البشرية في برستُ الكفاءة في ابؼؤسسات لدراسة :  راسة " ي ان سل ى التير" 
 حالة جامعة " أبضد بوقرة" بومرداس مذكرة لنيل شهادة ابؼاجستتَ.
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ت ذات طابع إدارم عديلة عبد الكرنً التي  كبسحورت إشكالية الباحث حوؿ معرفة مدل أبنية برستُ كفاءة ابؼؤسسا
كبسحورت إشكالياتو حوؿ معرفة ماىية  2014كانت برت عنواف " التوظيف في ابؼؤسسة العامة لنيل شهادة ابؼاستً سنة 

 التوظيف كطرقو ابعزائرية.

 الدراسة ال ا ية:

الاقتصادية الكبرل ابػاصة كالعامة بولاية  كر إدارة ابؼوارد البشرية في تسيتَ التغيتَ في ابؼؤسسات: د راسة ر امل دة
، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، 1سطيف، أطركحة الدكتوراه في العلوـ الاقتصادية، جامعة سطيف

 ، ككانت إشكالية الدراسة كالتالر:2014

 ومية ابػاصة في كلاية سطيف. ما ىو دكر إدارة ابؼوارد البشرية في تسيتَ عمليات التغيتَ في ابؼؤسسات العم

 ىدفت الدراسة إلذ: 

بؿاكلة توضيح نوع الع قات ابؼوجودة بتُ الإدارة العليا كإدارة ابؼوارد البشرية كمن ثم بؾاؿ السلطة التي تتمتع بها ىذه 
 الأختَة كخاصة في فتًات التغيتَ مع العلم أف التغيتَ أصبح دائم للحضور في حياة ابؼؤسسة.

ى حياة ابؼؤسسة على مكانة إدارة ابؼوارد البشرية كمن ثم العامل ابعزائرم في ستَكرات التغيتَ التي تعرفها التعرؼ عل
 ابؼؤسسات بؿل الدراسة.

 كانت أىم النتائج ابؼتوصل إليها متمثلة: 

ن في عمليات من خ ؿ ابؼعطيات تبتُ أف العاملتُ في ىذه ابؼؤسسات سواء كانت عامة أك خاصة ىم بؾرد تابعتُ منفذي
بالنسبة  التغيتَ كليسوا فاعلتُ بؿركتُ بؽا، باعتبار أف الإدارة التي  تم بشؤكنهم ينحصر دكرىا في ابؼنفذ التابع في العمليات.

للفرؽ بتُ ابؼؤسسات العامة كابػاصة حوؿ إدارة ابؼوارد البشرية في تسيتَ عمليات التغيتَ قد تبتُ أنو لا توجد فركؽ في 
ابؼوارد البشرية بؽذه الإدارات أك ابؼديريات حوؿ أغلب بنود الاستمارة إلا بعض الاستثناءات كالتي بسيل فيها  إجابة مديرم

لصالح ابؼؤسسات ابػاصة، منها سوؽ العمل من قبل مديرم ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات ابػاصة كتوفتَىم معلومات 
 نوعية العمالة ابؼتوفرة.للإدارة العليا عن حالة ىذه السوؽ بهدؼ التعرؼ على 

 



 مقدمة
 

 ه 
 

 الدراسة ال ال ة:

إدارة ابؼوارد البشرية في مؤسسات التعليم العالر في ظل ابؼتغتَات الدكلية، دراسة حالة الأستاذ ابعامعي :   ح ية   ي
ابعزائر ابعزائرم، لرسالة لنيل درجة الدكتوراه في التنظيم السياسي كالإدارم، كلية العلوـ السياسية كالإع ـ، جامعة 

 .2007ػ2006

توصلت ىذه الدراسة إلذ برديد الظركؼ الاجتماعية كالاقتصادية كالقانونية ا يطة بإدارة ابؼوارد البشرية في ابعامعة 
ابعزائرية حيث حاكلت استط ع آراء عينة من الأساتذة ابذاه ابؼتغتَات الداخلية كابػارجية التي برد من الإدارة ا كمة 

ئها، كمن ثم حاكؿ الباحث ابػركج بحصيلة معرفية كعملية بذعل ىذه الإدارة متماشية مع ما يطرح على كالرشيدة لأدا
صعيد الساحة الدكلية من مداخل كاقتًابات حديثة تعزز أداء العنصر البشرم للجامعات كتساىم في تعزيز كتتَة التنمية في 

 ابعزائر.

 الدراسة الرا  ة:

ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الاقتصادية، دراسة حالة مؤسسة سونطراؾ أطركحة مقدمة لنيل  إستًاتيجية تنمية :ح ي  ير  
شهادة دكتوراه دكلة في العلوـ الاقتصادية، بزصص تسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ ، جامعة ابعزائر 

 . 2008ػ2007

بصفة خاصة  نطراؾو ابعزائرية بصفة عامة كمؤسسة سأكلت ىذه الدراسة الكشف عن التحديات التي تواجو ابؼؤسسات 
نظرا للتحولات كالتطورات كالتغيتَات ابؼستمرة كابؼت حقة في كافة النواحي كفي بـتلف  ابؼستويات، كمسؤكلية تنمية ابؼوارد 
البشرية في إحداث التكيف مع ىذه التغتَات التي أحد ت فجوة بتُ ابؼؤى ت ابؼتوفرة كابؼؤى ت ابؼطلوبة للقياـ 

 بابؼسؤكليات ابعديدة. 

  ية الدراسة:م  

 قصد الإجابة على الإشكالية ابؼطركحة كإ بات صحة فرضية ابؼوضوع استخدمنا منهجتُ بنا:

كىذا في بريد عناصر ابؼشكلة ابؼراد بحثها فتعرضنا لأىم ابؼفاىيم كابؼصطلحات ابؼتعلقة بابؼوضوع قصد الم    ال صف : 
حيث استعنا في ذلك بدجموع الدراسات كالبحوث ابؼتوفرة الوصوؿ إلر معرفة دقيقة كتفصيلية لعناصر موضوع البحث، 



 مقدمة
 

   
 

سواء في شكل كتب، مذكرات أك رسائل ماجستتَ كأطركحات دكتوراه أك مقالات منشورة في بؾ ت أك عبر مواقع 
 الأنتًنت.

 

البشرية، استخدمنا ىذا ابؼنهج في برليل كبرديد كضعية ابؼؤسسة الاقتصادية في إدارا ا للموارد م     راسة حالة: 
 فاستعنا بدؤسسة نفطاؿ كميداف لإجراء ىذه الدراسة حيث قمنا بإجراء مقابلة مع إطار في ابؼؤسسة ككذلك برليل الد

 .  SPSSعلومات ابؼتحصل عليها كذلك بالاعتماد على بـرجات ابؼ

 

 تق يمات الدراسة: 

بتقسيم خطة البحث إلذ فصلتُ، فلص نظرم كآخر تطبيقي، كل فصل يعالج عنصرا من العناصر التي نراىا مهمة  قمنا
 لتناكؿ ابؼوضوع كذلك كفق ما يأتي شرحو في السطور التالية.

 الف   ا ول:

 (ة الاقتصادية بعنواف عموميات حوؿ ابؼورد البشرم كأبنيتو في ابؼؤسسة الاقتصادية فقد خصص ابؼبحث الأكؿ للمؤسس
 . )تعريفها ػ خصائصها ػ تصنيفا ا ػ كظائفها ػ أىدافها

 

بتعريف إدارة ابؼوارد البشرية كنشأ ا ػ أبنية  (أما ابؼبحث الثاني فقد خصص للحديث عن ابؼوارد البشرية كذلك بدءا 
 .)تي تواجو إدارة ابؼوارد البشرية كابذاىا اكأىداؼ إدارة ابؼوارد البشرية ػ كظائف كتنظيم إدارة ابؼوارد البشرية ػ التحديات ال

 

موقع إدارة ابؼوارد البشرية في ابؽيكل التنظيمي ػ أ ر  (أما ابؼبحث الثالث فقد خصص بؼكانة إدارة ابؼوارد البشرية للمؤسسة
 .)كظيفة إدارة ابؼوارد البشرية على ابؼؤسسة ػ بناء ابؼيزة التنافسية من خ ؿ ابؼوارد البشرية



 مقدمة
 

 ز 
 

 

ا بؼؤسستهم كبدختلف الأنشطة ابؼكلفة بها كبناء بعد تقدبيه ىو عبارة عن دراسة حالة مؤسسة نفطاؿالف   ال ا  : 
 على ذلك توصلنا إلذ بؾموعة من النتائج كالتوصيات آملتُ أف تكوف مفيدة كناجحة.

 



 

 أ 
 

 
 

 
 

 
 
 
 

 الف   ا ول:
  م ميات ح ل الم ر  ال  ري و   ميته  

  الم س ة ا  ت ا ية    
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  :مقدمة الف  
 

حيزا معتبرا في كتابات كأعماؿ الاقتصاديتُ بدختلف ابذاىا م الاديولوجية، تعد ابؼؤسسة الاقتصادية  بؾتمع بشرم، ك 
 الاقتصادم للمجتمع.كىذا باعتبارىا النواة الأساسية في النشاط 

ككصوؿ ابؼؤسسة لشكلها ابغالر كاف كنتيجة لعدة تغتَات كتطورات متواصلة كمتوازية مع التطورات التي شهد ا النظم 
 .الاقتصادية كالاجتماعية كابغضارات البشرية منذ أف بسكن الإنساف من الاستقرار
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 ا ول : مد   الى الم س ة ا  ت ا يةالم    
 ا ول: مف  م الم س ة ا  ت ا ية  ل الم
 / ت ري  الم س ة ا  ت ا ية:1

في حقيقة الأمر لا يوجد تعريف كاحد للمؤسسة الاقتصادية كونها تتميز بالتنوع كعدـ التجانس، الأمر الذم نتج عنو 
 بؾموعة متعددة من التعاريف ابػاصة بها من بينها ما يلي: 

منو ىو إبهاد قيمة سوقية معينة من خ ؿ ابعمع : ابؼؤسسة الاقتصادية ىي "تنظيم إنتاجي معتُ، ابؽدؼ الت ري  ا ول
بتُ عوامل إنتاجية معينة، ثم بيعها في السوؽ لتحقيق الربح ابؼتحصل عليو نتيجة الفرؽ بتُ الإيراد الكلي عن ضرب سعر 

 سلعة في الكمية ابؼباعة منها كتكاليف الإنتاج".
ماعي كبصع إنساني جامع للأفراد العاملتُ بهدؼ تنفيذ : ابؼؤسسة الاقتصادية ىي "عبارة عن كياف اجتالت ري  ال ا  

 كأداء أعماؿ كنشاطات لا بيكن لفرد كاحد القياـ بأعبائها".
: ابؼؤسسة الاقتصادية بيكن اعتبارىا "كمنظمة، لأنها بذمع العناصر ابؼكونة بؽذه الأختَة بحيث: تتكوف الت ري  ال ال 

ك يريدكف ابؼسابنة فيها، أك تقدنً مسابنة فاعلة كالتسجيل برت أىدافها، ابؼنظمة من اللحظة التي يقبل فيها أفراد أ
كابؼسابنوف حسب ىذا ابؼعتٌ ىم بؾموعة الأفراد ابؼشاركوف في كجود كاستمرار ابؼنظمة ابؼؤسسة، ابتداء من ابؼسابنتُ أك 

 طات العمومية".مالكي ابؼؤسسة، الإدارة، ابؼستخدمتُ الأجراء، الدائنتُ، كبشكل آخر الزبائن كالسل
ابؼؤسسة الاقتصادية ىي " كحدة اقتصادية تتجمع فيها ابؼوارد البشرية كابؼادية ال زمة للإنتاج الاقتصادم الت ري  الرا  : 

 ". 1أك الصناعي، الف حي، التجارم أك ابػدمات
من خ ؿ التعاريف السابقة بيكن القوؿ أف ابؼؤسسة الاقتصادية ىي بؾموعة من الوسائل ابؼالية كالبشرية كابؼادية، ىدفها 

من كراء ذلك، بدا  الأرباحإنتاج سلع كخدمات في أحسن الظركؼ الاقتصادية من أجل تلبية حاجات الأفراد كبرقيق 
 يضمن بؽا البقاء كالنمو في اقتصاد السوؽ.

  ا ص الم س ة ا  ت ا ية:  /2
 :2تتسم ابؼؤسسة الاقتصادية بدجموعة من ابػصائص نذكر منها ما يلي

 .التمتع بشخصية قانونية مستقلة من حيث امت كها ابغقوؽ كالص حيات أك من حيث كاجبا ا كمسؤكليا ا 
 .القدرة على الإنتاج أك أداء الوظيفة التي كجدت من أجلها 

                                                           
 .15،ص  2013، اقتصاد ك تسيتَ مؤسسة ) أبنية التنظيم ، ديناميكية ابؽياكل (، ابؼؤسسة الوطنية للفنوف ابؼطبعية ، ابعزائر ، ابظاعيل عرباجي1
 .26-25عمر صخرم ، مرجع ، ص  ص 2
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 على بصع عوامل الإنتاج من بسويل كعمالة كغتَىا كما أنها قادرة على تكييف نفسها مع الظركؼ ابؼتغتَة. القدرة 
 لعمل.ابيسالأك جمرالباك تاسالسياك ؼادىلأل ضحاكلا ديدلتحا 
 ا.له بتستجيك فيها دتجك لتيا للبيئة تيةكام سسةؤلما وفتك أف دلاب 
 فبالإضافة إلذ ابؼسابنة في الإنتاج كبمو الدخل الوطتٍ فهيأساسية في المجتمع،  يةدقتصاا دةحك سسةؤلما 

 مصدر رزؽ الكثتَ من الأفراد.
  أك تضاءلت كفاء ا ىا كدجك ررمب ضع إذا لهازكا مكانيةإ رةفك ركرةبالض سسةؤلما لحطمص يشملبهب أف

 .يةردكدلما فم مةزل ا تياكلمستكا حبارلأا ؽتحقي على درةلقا دتفقك فعاليتهاك
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 :ا  ت ا يةال ا  : ت  يفات الم س ة  ل  الم 

 ىناؾ عدة معايتَ لتصنيف ابؼؤسسات الاقتصادية، من ابنا نذكر ما يلي :
 ػ التصنيفات حسب الطبيعة القانونية:1

 ،تصنف  ابؼؤسسات حسب ىذا ابؼعيار الذ مؤسسات شركات من جهة أخرل
 :يلي فيما ضحكمكى كماؾلكذ
 الفردية:ػ ابؼؤسسات 1ػ1

تكوف ملكا لشخص كاحد ، غالبا ما يتولذ ادارا ا كاستغ بؽا كحده، كمنها الوحدات ابغرفية، الفنادؽ ف ابؼزارع الصغتَة ، 
 ابؼتاجر...الخ.

 ت:كارلشا تسساؤلمػ ا2ػ1
 كيكوف رأس مابؽا الاجتماعي من تقدنً أكثر من شخص كاحد، في شكل اسهم اك حصص اجتماعية، كىذه ابؼؤسسات

 :تتقسم كما يلي 
 صلأشخاا تكارش1-2-1-

 طبرت لتيا لل قةك ـبينه ـلقائ رفاللتعا ظران كائهارش علىشخصية ينهاكفيتك صلأشخاا تكارش كـتق
ببعض، كتربطهم عادة رابطة القرابة أك رابطة امتهاف الأعماؿ التجارية، فتقوـ الشركة أساسا على الاعتبار  بعضهم

 الشخصي كلذلك أطلق على ىذا النوع من الشركات تسمية شركات الأشخاص كيتًتب عنها ما يلي:
 للشريك أف يتنازؿ عن حصتو للغتَ إلا بإبصاع الشركاء لأف ابؼتنازؿ إليو قد لا بوض بثقة الشركاء. زلا بهو ػ 

يتًتب عليو ية رلتجاا لمهنةا رةمباش فم منعوأك كة رلشا فم جوركخأك ف سو أك إعليو رلحجء أك اكارش دحا ةفاػ أف ك
 ابك ؿ الشركة كشخص معنوم.

 كة.رلشا لىإ نضماموا ردبمج ؾيرلشا رلتاجا فةص صلأشخاا كةرفيش ؾيرلشبا يكتسب ػ
 .ـبينه فيما دكدب ح فمتضامني صلأشخاا كةرفيش ءكارلشػ  إف ا
 :1صلأشخاا تكارش تشملك 
 

                                                           
 .214-213، ص ص  2000عمار عمورة ، الوجيز في شرح القانوف التجارم ابعزائرم ، دار ابؼعرفة ، ابعزائر ،1
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 ن:لتضاما  ةرش- 

يسأؿ الشريك فقط بقدر حصتو في رأس ماؿ الشركة كإبما يسأؿ أيضا عن الديوف لا ك ، تكارلشا فم كعلنا ذاى في
 في أموالو ابػاصة. 

 :شر ة الت صية ال  ي ة –ب 
شركة التوصية البسيطة من شركات الأشخاص التي تقوـ على الاعتبار الشخصي كلا بزتلف عن شركة التضامن إلا من  

ناحية كاحدة ، كىي أف ىذه الشركة تضم نوعتُ من الشركاء : شركاء متضامنوف يسألوف عن ديوف الشركة في أموابؽم 
 يسألوف إلا في حدكد حصصهم في رأس ابؼاؿ الاجتماعي للشركة .  ابػاصة ، كشركاء موصوف لا

 شر ة الم اصة: -ج
دـ كل ، كيق، كشخص آخر أك أكثربظو مع الغتَاة مستتًة تنعقد بتُ شخص يتعامل بتعرؼ شركة ا اصة أنها شرك 

 ، القياـ بعمل كاحد أك عدد من الأعماؿ قصد اقتساـ الأرباح ابػسائر بتُ الشركاء. منهم حصة من ماؿ أك من عمل
 شر ات ا م ال: -2-2-1
تعتمد شركة الأمواؿ في تكوينها على الاعتبار الشخصي كإبما على الاعتبار ابؼالر ، بدعتٌ أف الشركة قوامها يتمثل في  

تقدنً ابغصص ابؼكونة لرأس مابؽا بصرؼ النظر عن شخصية أك شخص الشركاء كبوق لشركة الأمواؿ إصدار أسهم قابلة 
ء بؾلس الإدارة لا ينتج عنو ابك ؿ الشركة ، فبقاء الشركة ليس قيدا للتداكؿ ، كما أف كفاة الشريك أك عضو من أعضا
 :  1بحياة أك كفاة الشريك كتشمل شركات الأمواؿ على

شركة ابؼسابنة ىي الشركة التي يقسم فيها ابؼاؿ إلذ أسهم متساكية القيمة كقابلة للتداكؿ كيسأؿ فيها  شر ة الم ا مة:
ة ابؼقدمة إلذ الشركة ، أم بقدر الأسهم التي بيتلكها الشريك في رأس ماؿ الشركة الشركاء عن ديوف الشركة بقدر ابغص
 أم أف مسؤكلية الشريك بؿدكدة .

 ال ر ات المختل ة:  -3-2-1
 : 2كتدخل ضمن ىذا الصنف الشركات التالية 

 

                                                           
 .137، ص 2008يل ، أحكاـ الشركة طبقا للقانوف التجارم ابعزائرم، الطبعة السابعة ، دار ىومة للطباعة ك النشر ك التوزيع ، ابعزائر ، نادية فض1
 149نادية فضيل فضيل ، مرجع سابق ، ص 2
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 : شر ة الت صية -ا

مسؤكليتهم غتَ بؿدكدة كالشركاء ابؼوصوف الذين بالأسهم كتتضمن ىذه الشركة نوعتُ من الشركاء : الشركاء ابؼتضامنوف 
 يسألوف عن ديوف الشركة بقدر حصتهم في رأس ماؿ الشركة .

 ال ر ة ذات الم  ولية الم دو ة: –ب 
أما الشركة ذات ابؼسؤكلية ا دكدة فهي تشبو شركة الأشخاص من حيث عدد الشركاء فيها قليل لا بهوز أف يفوؽ عن 

وز تأسيسها عن طريق الاكتتاب العاـ ، كانو لا بهوز بؽا إصدار سندات قابلة للتداكؿ ، كتشبو شريك ، كأنو لا به 20
شركة الأمواؿ خاصة فيما يتعلق بتحديد مسؤكلية الشركاء كانتقاؿ حصة كل شريك إلذ كر تو كفيما يتعلق بتأسيس الشركة 

 كبذار ا .
 الت  ي  ح   ال    : -2
ابؼؤسسات تأ تَ كبتَ على طبيعة التنظيم كعلى بمط الع قات بتُ الإدارات ، فابؼؤسسات  يكوف ابغجم في ىذا النوع من 

 : 1ذات نفس ابغجم يكوف بؽذا سلوؾ تنظيمي متما ل كبيكن الاعتماد على ابؼعايتَ التالية 
 عوامل الإنتاج : تتمثل في رأس ابؼاؿ الاجتماعي كأصوؿ ابؼؤسسة كعدد العماؿ .  -
 يعبر عنو بحجم النتاج كرقم الأعماؿ . حجم النشاط :  -

عيار ستغل كيعتبر مائض الإبصالر ابؼفالأرباح ا ققة ، إضافة إلذ ال عامل ابؼردكدية : يعبر عنو بالقيمة ابؼضافة كحجم
ابغجم ابؼؤسسة كمنها عدد العماؿ الذم بيكن تصنيف ابؼؤسسات حسبو إلذ ما معايتَ حجم عوامل الإنتاج من أىم 

 :2يلي 
 الم س ات الم غرة ) ال غيرة  دا ( : -1-2
 .عماؿ 9ك  1نوع من ابؼؤسسات بتُ كيتًاكح عدد العماؿ في ىذا ال 
 الم س ات ال غيرة : -2-2

عدد  كتكوف في شكل مؤسسات عائلية بسيطة في ىيكلها التنظيمي كتستخدـ طرؽ تسيتَ بسيطة غتَ معقدة كما يتًاكح
 .عام  49ك  10أفرادىا بتُ 

                                                           
قتصادية ، بزصص بنوؾ ك تامينات ، جامعة منتورم ، أح ـ بـبي ، تقييم ابؼؤسسة من كجهة نظر البنك ، مذكرة مكملة لنيل شهادة ابؼاجيستً في العلوـ الا1

 .25، ص 2007-2006قسنطينة ، 
 25نفس ابؼرجع الأنف الذكر ، ص 2
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 الم س ات المت س ة : -3-2

عام   499إلذ  50لا يقل ىذا الصنف أبنية عن السابقة بالنسبة للنشاط الاقتصادم ، كيتًاكح عدد أفرادىا من 
كتتعرض بؼشاكل نابذة في غالب الأحياف عن عدـ الدراية الكافية بؼ كها بدبادئ علوـ التسيتَ كذلك بذد صعوبة مالية 

 ى ابغصوؿ على الأمواؿ الكافية لإدارة أنشطتها .ناشئة عن عدـ قدر ا عل
 الم س ات الك يرة : -4-2 

عام  كبؽا دكر معتبر في الاقتصاد الوطتٍ  999ك  500تستعمل ىذه ابؼؤسسات يد عاملة يتًاكح عددىا بتُ 
وعة من الوحدات بابػصوص من خ ؿ ما تقدمو من قيمة مضافة تعزز بها الناتج الداخلي ابػاـ ، كىب تتمثل عادة بؾم

 تربطها ع قات مالية كاقتصادية كتقوـ فيها الشركة الأـ بالرقابة على كافة الوحدات .
 الم س ة الك يرة  دا : -5-2
عامل فما فوؽ ، كمن أمثلة ىذا الصنف ، الشركات متعددة  1000كتضم  يوجد ىذا الصنف في البلداف ابؼتطورة ، 

 ابعنسيات التي بقد بؽا عدة فركع في بلداف بـتلفة .
 :الت  ي  ح   م ال ال  اط -3

 :  1الاقتصادية ، كىي ىذا المجاؿ قطاع النشاط " كبيكن التمييز بتُ   ث قطاعات ىامة تنتمي إليها ابؼؤسسات يسمى
 الم س ات الت ارية : -1-3

كىي ابؼؤسسات التي  تم أساسا بإعادة بيع السلع على مزاكلة أك تغيتَ أك برويل عليها ، كبيكن إضافة بؽذا القطاع 
 مؤسسات ابػدمات مثل ككالات السياحة ، كابؼؤسسات الآلية مثل البنوؾ .

 الم س ات ال  ا ية : -2-3
 شاطها بخلق سلع قابلة ل سته ؾ النهائي كىي ابؼؤسسات التي تقوـ من خ ؿ ن 

) مثاؿ ذلك الصناعة الكيمياكية ، صناعة ابغديد كالصلب ، الصناعات ابؼيكانيكية ... الخ ( ، كبيكن إضافة ابؼؤسسات 
 ابػاصة للبناء ، كابؼؤسسات ذات الصناعات التقليدية كغتَ ذلك من ابؼؤسسات إلذ ىذا القطاع .

 ة :الم س ات الف حي -3-3

                                                           
ات ابعامعية ، ابعزائر ، كتوش عاشور ، ا اسبة العامة ) اصل ك مبادئ ك آليات ستَ ابغسابات كفقا للنظاـ ا اسبي ابؼالر (، الطبعة الثانية ، ديواف ابؼطبوع1

 .9، ص  2013
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ىي ابؼؤسسات التي  تم بزيادة إنتاجية الأرض أك استص حها كتقوـ ىذه ابؼؤسسات بتقدنً   ث أنواع من الإنتاج كىو 
 الإنتاج النباتي كالإنتاج ابغيواني كالإنتاج السمكي .

 الت  ي  ح   شك  الملكية :  -4 
ك ملك بؽما في آف كاحد ، كعلى ىذا الأساس بميز قد تكوف ابؼؤسسة الاقتصادية ملك للقطاع ابػاص أك القطاع العاـ أ

 :1بتُ 
 الم س ات الخاصة :  -1-4 

 كىي التي تكوف تابعة للقطاع ابػاص ، كبزضع للقانوف ابػاص .
 الم س ات ال م مية :  -2-4 

القانوف كىي خ فا للمؤسسات ابػاصة ، تكوف تابعة للدكلة كبزضع للتشريعات ابػاصة بو ، كحاليا بزضع بػليط من 
العاـ كالقانوف ابػاص ، مثل القانوف التجارم سواء في ابعزائر أك في دكؿ كقد بقد ىذه ابؼؤسسات : كطنية : في حالة ما 

 إذا كانت تابعة لوزارة معينة . بؿلية : في حالة ما إذا كانت تابعة بعماعات بؿلية ) كلاية أك بلدية ( .
 الم س ات     ال م مية :  -3-4

 تكوف ملكا مشتًكا للقطاع العاـ كابػاص معا . كىي التي
 الم ل  ال ال  : وظا   الم س ة ا  ت ا ية  

التمييز » من بتُ التقسيمات ابؼعركفة للوظائف في ابؼؤسسة الاقتصادية بيكن ذكر التقسيم التالر الذم يقوـ على أساس 
 « .2ؤسسة بتُ   ث بؾموعات من الوظائف الرئيسية حسب طبيعة أدكارىا في ابؼ

 م م  ة وظا   ت  ير الم ار  ا ساسية :  -1 
لة في رأس تتضمن ىذه المجموعة على ابػصوص كظيفتتُ الفرعيتتُ ابؼرتبطتتُ بتوفتَ كتسيتَ عوامل الإنتاج الأساسية ابؼتمث

 .ماؿ كابؼوارد البشرية
 ال ظا   المالية:  1-1

من جهة بجمع رؤكس الأمواؿ الضركرية للحفاظ على نشاط ابؼؤسسة كل ابؼهاـ ابؼتعلقة » تقع على عاتق ىذه الوظيفة 
كما أف ىذه الوظيفة بزتص «  1كتوسيعو كمن جهة أخرل مراقبة مدل تطابق استعماؿ تلك الأمواؿ مع أىداؼ ابؼؤسسة

 في إجراء التحاليل ابؼالية كدراسات ابؼردكدية كغتَىا .
                                                           

 .30عمر صخرم ، مرجع سابق ، ص 1
 .232ناصر دادم عدكف ، مرجع سابق ، ص2
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 : 2الية كبقدىا تنقسم بدكرىا إلذ الوظائف الفرعية الت
 الدراسات ابؼالية كالإحصاء 

 ابغسابات ابؼالية  
 الأجور ) ابؼرتبات ( ... إلخ . - 
 وظيفة الم ار  ال  رية :  2-1

كتعتبر من الوظائف ابؼساندة حيث  تم بإعداد ابػطط ككل ما يتعلق بتسيتَ ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة ، كمن أىم 
 : 3اختصاصات ىذه الوظيفة نذكر ما يلي 

 العمل على اكتشاؼ كاجتذاب القدرات كابػبرات من بتُ القادرين على العمل كالراغبتُ فيو ؛  -
 توفتَ ظركؼ العمل ابؼ ئمة من أجل برقيق أعلى درجات الاستثمار المجزم للموارد البشرية ؛  -
يق تقدمهم كرفع مستول كفاء م توفتَ الرعاية الضركرية كابػدمات العمالية ال زمة بهدؼ تشجيع العالتُ على برق -

 الإنتاجية ؛
 الاحتفاظ بسج ت العماؿ منظمة كجاىزة ؛ - 
القياـ بالبحوث ابؼفيدة في شؤكف العماؿ للنهوض بهم فنيا كمعنويا مع فتح بؾاؿ التًفيو أمامهم كعادة ما بقد ىذه -

 :4الوظيفة تنقسم بدكرىا إلذ الوظائف الفرعية التالية 
 التوظيف ، التًقية ، التعويض ، ... إلخ ( ؛ الاستخداـ ) ػػ 
 التدريب ؛ ػػ 
 الأمن كالرفاه .ػػ 
 م م  ة وظا   ا ستغ ل : -2
بؾموعة العمليات كالأنشطة التي تساىم في بؾموعها في تنفيذ البرامج كابػطط ابؼتعلقة » تعتبر كظائف الاستغ ؿ  

كل العمليات ابؼرتبطة بالتموين ، الإنتاج كالتسويق ، التي تشرؼ » ، كىي بذلك بسثل «  1بابعانب التشغيلي للمؤسسة
 « .. عليها الوظائف الإدارية كتساندىا بصفة مباشرة أك غتَ مباشرة 

                                                                                                                                                                                                 
1- J.MAURIAC ,H BOUGAULT : ECONOMIE de L Entreprise, 3eme edition ,Edition 
CASTEILLIA, Paris.1994. P-108 

 .126، ص  1995دبواف ابؼطبوعات ابعامعية ، ابعزائر  بؿمد رفيق الطيب ، مدخل التسيتَ اساسيات ، كظائف ، تقنيات ، ابعزئ الثاني ،2
 . 276 -275ناصر دادم عدكف ، مرجع سابق ، ص ص 3
 .10بؿمد رفيق الطيب ، مرجع سابق ، ص 4
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 وظيفة التم ي  :   2-1
 في الوقت ال زـ كبأقل تكلفة توفتَ ابؼواد الأكلية كاللوازـ القابلة ل سته ؾ بالكمية كابعودة ابؼطلوبتُ» إف التموين ىو 

 كتضم ىذه الوظيفة عادة : « بفكنة 
 الشراء -
 التخزين . -
 وظيفة الإ تاج : 2-2
بتصنيع ابؼنتجات ابؼطلوب في السوؽ بدا يتفق مع ابؼواصفات كالأساليب ا ددة مع »  تم ىذه الوظيفة بالدرجة الأكلذ  

 يفة تذكر ما يلي : ، كمنأىم اختصاصات الوظ« البرامج ابؼرسومة 
 بزطيط الإنتاج   -
 متابعة برامج العمل  -
 القياـ بالأبحاث كالتصاميم كابؼواصفات على ابؼنتجات  
 مراقبة جودة الإنتاج؛ - 
 القياـ باعماؿ الصيانة ... إلخ . - 
 وظيفة الت  ي  : -3-2
بؾموعة العمليات كالمجهودات التي تبدبؽا ابؼؤسسة من أجل معرفة أكثر بؼتطلبات السوؽ كما بهب » يعرؼ التسويق بأنو  

إبقازه في بؾاؿ مواصفات ابؼنتوج الشكلية كالتقنية حتى تستجيب أكثر بؽذه ابؼتطلبات من جهة ككل ما يبذؿ من جهود 
الوقت ابؼناسبة كبالطريقة ابؼ ئمة حتى تباع أكبر كمية بفكنة منو كبأسعار  في عملية تركيج كتوفتَ ابؼنتوج للمستهلك في

 2« م ئمة برقق أكبر أرباح تتوقف عليها حياة ابؼؤسسة 
 3. كمن أىم اختصاصات ىذه الوظيفة بقد ما يلي :

 طوره مستقب  دراسة كتقدير ابؼبيعات من خ ؿ دراسة الأسواؽ كتقدير الطلب على منتجات ابؼؤسسة كابذاه ت - 
 .دراسة كبرليل ابؼركز التنافسي للمؤسسة من أجل برديد ىدؼ إنتاجي - 
 

                                                                                                                                                                                                 
 .293.، مرجع سابق، ص 293ناصر دادم ، مرجع سابق، ص 1
 327ناصر دادم عدكف، مرجع سابق، ص 2
 41عمر صخرم، مرجع سابق، ص 3
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 ال ظا   الفر ية

بحوث  -القياـ بالبحوث كإعطاء اقتًاحات من شأنها زيادة مبيعات ابؼؤسسة كغتَ بؽذه الوظيفة فتتمثل عادة في :  - 
  .السوؽ

 الإشهار كالاتصاؿ  - 
 البيع ... إلخ .  
 م م  ة وظا   الإ ارة :  -3

 تسمى كظائف الإدارة كذلك بوظائف التأطتَ أك التحكم ، كىي تشمل على ابػصوص الوظائف الفرعية التالية : 
 وظيفة التخ يط : -1-3
بؾموعة النشاطات الإدارية التي  دؼ إلذ تكييف » إف التخطيط ىو حجر الأساس في العملية الإدارية كيعرؼ بأنو  

ة مع ابؼستقبل كعلى التأكد من أف القرارات ابؼتعلقة بابؼدخ ت تساعد على إبهاد النواتج ابؼطلوبة لتحقيق ابؼؤسس
 1« .الأىداؼ 

 وظيفة الت  ي  : -2-3
برديد كتوزيع ابؼسؤكليات بالكيفية التي يتم بها توزيع نشاط ابؼؤسسة على الأفراد العاملتُ بها ككافة » التنظيم ىو  

. كيأخذ ابؽيكل التنظيمي في ابؼؤسسة على 2« يد الع قة بتُ أعضاء ابؼؤسسة بناء على ىذه ابؼسؤكليات أعضائها كبرد
 العموـ الشكل العاـ التالر :

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .51، ص2003عويسات، مبادئ الادارة ىومة للطباعة كالنشر كالتوزيع، ابعزائر، بصاؿ الدين  1
 .15ابظاعيل عرباجي، مرجع سابق، ص 2
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 ( : ال ك  ال ام لل يك  الت  يم     الم س ة ا  ت ا ية 01ال ك  ر   ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . 34، ص  2003ابؼصدر : عمر صخرم ، اقتصاد ابؼؤسسة ، الطبعة الثالثة ، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية ، ابعزائر ، 
 :القيا ة وظيفة -3-3
، أم أف القيادة « عملية التأ تَ على ابؼرؤكستُ لتوجيو جهودىم من أجل برقيق الأىداؼ ابؼطلوبة » تعرؼ القيادة بأنها  

 1.تعمل على استقطاب قدرات الآخرين من أجل أداء الأعماؿ ابؼنوطة بهم بحماس ك قة
لأنواع من قوة كظيفية كبيكن في ىذا الإطار التمييز بتُ اكتتوقف قدرة القائد على التأ تَ في إتباعو على ما يكوف لديو 

 2التالية للقوة الوظيفية :
 كىي السلطة التي يستمدىا الشخص من مكانتو في التنظيم .  الق ة الرسمية :-
 كىي ما لدل الشخص من قدرة على مكافأة الأتباع ، من ترقية كمدح تكرنً ... إلخ .    ة المكا  ة : –
اه : كىي مبنية على أساس قدرة الشخص على توقيع العقوبات كابعزاءات كالفصل كابػصم من الأجر قوة الإكر  –

 كالإنذار كغتَ ذلك . 
كىي مستمدة من ابؼعرفة ابعيدة ابؼتوفرة لدل الشخص عن نشاط معتُ ، بفا بهعل الآخرين يرجعوف إليو    ة الخ رة : –

 المجاؿ .  من القوة في ىذا لاستشارتو كذلك يعطيو نوعا
                                                           

 .189بؿمد رفيق الطيب، ابؼرجع السابق، ص  1
2
 111،111جم ل   دٌ  ع ٌ  ت،   م جع     بق،  

 م ت ى ا  از ا  دا  وال ياسات

                           

 

 

 مدير عاـ

 

 م ت ى وض  ا  دا  وال ياسات

 رؤساء كدكائر
 
 مصالحرؤساء ك 

 عماؿ مباشركف
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توجد ىذه القوة لدل الأشخاص لأسباب متعددة مثل القوة الشخصية التي بذعلهم يتمتعوف بدركز قوة    ة القري ة : –
 بتُ أقرانهم .

 1ظيفة الت  ي  :ــ و  4ــ  3
كابغفاظ على  التنسيق ىو عبارة عن برقيق التوافق كالتزامن بتُ جهود الأفراد كالمجموعات بدا يؤمن حسن الأداء التنظيمي

حيث أف تقسيم العمل بىلق حاجة متزايدة إلذ التنسيق نظرا لاعتماد أجزاء العمل ابؼقسمة على « . الأىداؼ ابؼشتًكة 
 بعضها البعض.

 وظيفة المرا  ة : ــ  5ــ  3
القرارات التصحيحية بناء عملية إدارية تعتٌ بتقونً ابقازات ابؼؤسسة باستعماؿ معايتَ بؿددة سلفا ، كابزاذ » تعتبر ابؼراقبة 

 2كبالتالر فإف ابؼراقبة تتطلب ابػطوات التالية :« . على نتائج التقونً 
 وض  الم ايير :

حتى بيكن مراقبة أداء ابؼؤسسة لأعمابؽا بطريقة فعالة بهب أف تكوف ىناؾ معايتَ موضوعية بؼستويات الأداء ، كبزتلف  
ؤسسات بردد رقما معينا كمعيار لنتيجة نشاطها كتعمل جاىدة على ابؼعايتَ من مؤسسة إلذ أخرل فنجد بعض ابؼ

 الوصوؿ إليو ، كفي مؤسسات أخرل كضع ابؼعايتَ في شكل برديد مكانة ابؼؤسسة في السوؽ كغتَ ذلك من ابؼعايتَ .
  ياس م ت ى ا  اء الف ل  :  - 

الأداء الفعلي كمعرفة مدل قريو أك بعده عن الأىداؼ إف ابػطوة الرئيسية الثانية في نظاـ ابؼراقبة تتمثل في قياس مستول 
أك ابؼعايتَ التي تم برديدىا مسبقا ، كما أنو ف الصعب القياـ بدراقبة أعماؿ ابؼؤسسة في غياب معايتَ الأداء ، كإنو من غتَ 

 ابؼفيد كجود ىذه ابؼعايتَ دكف أف بذرم ابؼؤسسة عملية قياس دكرم بؼستول أدائها .
   را ات : ت  يح ا ـــ 

بعد قياس مستول الأداء الفعلي كمقارنتو بابؼعايتَ ابؼوضوعية ، فإف الدكر ابؽاـ الذم تؤديو عملية ابؼراقبة حينئذ يتمثل في 
تصحيح الابكرافات التي قد توجد في الأداء الفعلي عما تم ربظو أص  من أىداؼ . كتقوـ بـتلف ابؼؤسسات بإتباع 

 3ذه الأساليب إلذ نوعتُ كالتالر :يث بيكن بصفة عامة أف نقسم ىأساليب متعددة للمراقبة بح
 :مثل سالي  متخ  ة : -
 تقييم كمراجعة ابؼشركعات ... إلخ. ( ؛ ق أسلوب ttnGGخرائط مراقبة ابعودة ؛ خرائط جانت )  

                                                           
1

 .131جم ل   دٌ  ع ٌ  ت،   م جع     بق، ص
 .145ابؼرجع السابق، بصاؿ الدين عويسات،  2
3

 111صجم لا دٌ   ٌ  ت،  م ج     بق،
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 مثل :  سالي  تقليدية : –
 التقارير ؛

 ابؼ حظات الشخصية ؛ 
 نقطة التعادؿ ) أك عتبة ابؼردكدية ( ؛  
 ابؼوازنات التقديرية ، ... الخ •

 الم ل  الرا  :   دا  الم س ة ا  ت ا ية
كأختَ إرتأينا أف ننهي ىذا ابؼبحث بتوضيح الأىداؼ الرئيسية التي ترمي ابؼؤسسة إلذ برقيقها، كىي تتمثل أساسا فيما 

 1يلي:
 :كمنهاــ ا  دا  ا  ت ا ية:  1
 ت قي  الر ح:1ــ  1

إف استمرار ابؼؤسسة في الوجود لا بيكن أف يتحقق إلا إذا استطاعت أف بزلق مستول من الربح يضمن بؽا إمكانية رفع 
 رأس مابؽا الاجتماعي كتوسيع نشاطها أك على الأقل للحفاظ على مستول معتُ منو.

 ــ ت قي  مت ل ات الم تم :  2ــ  1
ئجها بير عبر عملية تصريف أك بيع انتاجها ابؼادم أك ابؼعنوم كتغطية تكاليفو، كعند القياـ بعملية إف برقيق ابؼؤسسة لنتا

 البيع فهي تغطي حاجيات المجتمع سواء على ابؼستول ا لي ك كالوطتٍ أك ابعهوم أك الدكلر.
  قل ة الإ تاج: 3ــ 1

بواسطة التخطيط ابعيد كالدقيق للإنتاج كالتوزيع بالإضافة إلذ الرشيد لعوامل الإنتاج كرفع إنتاجيتها،  باستعماؿكذلك 
 مراقبة عملية تنفيذ ىذه ابػطط أك البرامج.

 ا  دا  الإ تما ية:  2
 كمن بينها نذكر: 

 ػػ ضماف مستول مقبوؿ من الأجور للمستخدمتُ.
 ػػ برستُ مستول معيشة ابؼستخدمتُ.

 

                                                           
 21-17ناصر دادم عدكف، مرجع سابق، ص ص  1
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 ــ ا  دا  ال قا ية والرياضية: 3
 بنها بيكن ذكر:كمن أ  
 ػػ تدريب العماؿ ابؼبتدئتُ كرسكلة القدامى. 
 ػػ توفتَ كسائل ترفيهية ك قافية للعماؿ كعائ  م. 
 ػػ بزصيص أكقات للرياضة للعماؿ...إلخ. 
 ـ ا  دا  التك  ل  ية:3

بالإضافة على ما سبق ذكره من الأىداؼ، تؤدم ابؼؤسسة الاقتصادية دكرا ىاما في ميداف التكنولوجيا، ذلك من خ ؿ 
أنشطة البحث كالتنمية التي تقوـ بها كمساند ا للسياسة القائمة في الب د في ىذا المجاؿ بالتنسيق مع العديد من ابعهات 

ابعامعات كابؼؤسسات الاقتصادية الأخرل، ككذلك ىيئات التخطيط   ابتداء من ىيئات كمؤسسات البحث العلمي،
 كالمجلس الوطتٍ الاقتصادم كالاجتماعي كغتَ ذلك. 

إدارة ابؼوارد البشرية في معناىا الواسع بشؤكف الاستخداـ الفعاؿ للموارد البشرية بصيع ابؼستويات الإدارية مؤسسو قدره 
الفردية كابعماعية كبـاكفهم من ابؼستقبل بعتُ الاعتبار كأف لديهم الرغبة في  العاملتُ على التفكتَ كأىدافهم حاجا م

العمل ابعاد كابؼنتج قارف عاـ احتًامي كالكرامة كبهذا يتولد لدل العاملتُ ابغافظ في أىداؼ مؤسسو التي يعملوف بها قارف 
 1في عمل.
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 و ساسيات اإ ارة الم ار  ال  رية  ةالم    ال ا  : ما ي
 الم ل  ا ول: مف  م و   ة إ ارة الم ار  ال  رية:

ابؼورد بيثل بؿور عمل   عند تعريف البشرية بقد من الأبنية تعريف كتوضيح معتٌ مصطلح ابؼوارد البشرية، ذلك لاف ىذا
 يف ىذه الإدارة.كاىتماـ ىذه الإدارة، لذلك سنعتمد في البداية إلذ تعريف ابؼورد البشرم كمن ثم ننتقل إلذ تعر 

يعملوف في ابؼؤسسة رؤساء كمرؤكستُ، كإف قوه ابؼوارد البشرية كفاعليو أدائها،   ىي بصيع الناس الذين الم ار  ال  رية:
 كضماف البقاء  تعتٍ قوه ابؼؤسسة، كقدر ا على منافسو الآخرين في السوؽ،

 .1كالاستمرار بؽا
ل الذىتٍ يستخدـ أسس مبادئ معينو بصعت في كظائف أربعة كىي: ىي نشاط يعتمد التفكتَ كالعمت ري  الإ ارة: 

 .2التخطيط، التنظيم، التوجيو الرقابة
يعرؼ جكوس إدارة ابؼوارد البشرية على أنها: "بصيع الناس الذين يسابنوف حاليا في ابقاز أعماؿ ابؼؤسسة، كأكلئك الناس 

بينما يعرفها   أسهموا في ابؼاضي القريب كتركوا ابؼؤسسة"، الذين بوتمل أف يسابنوا مستقب ، ككذلك الناس الذين قد
سيكيل على أنها: "ىي استخداـ ابؼوارد البشرية بابؼؤسسة كيشتمل ذلك على: عمليات التعيتُ تقييم الأداء تنميو 

ن أكثر كالتعويض كابؼرتبات كتقدنً ابػدمات الاجتماعية كالصحية للعاملتُ كبحوث الأفراد، كما تعرؼ على أنها: م
التي تتأ ر بالتغتَات البيئية نظرا لأنها مسؤكلة عن الأنشطة ابؼتعلقة بأىم مورد من ابؼوارد لدل إدارة ابؼوارد   الإدارات
ابػطط الإستًاتيجية على مستول مبادرا في التنبؤ بكل الظركؼ   كتطبيق  أف تكوف شريكا في إعداد كتنمية  البشرية،

اجتذاب العاملتُ   على أنها:" فن  يعرفها نيجرك  ر ا بؼواردىا البشرية بفعالية." حيثكالتغتَات التي تؤ ر على إدا
مهارا م، ك يئة الظركؼ التنظيمية من حيث الكم كالكيف لاستخراج أفضل   كاختيارىم كتعيينهم كتنمية قدرا م كتطوير

 .3قدر بفكن من ابعهد كالعطاء  كتشجيعهم على بذلك أكبر  فيهم من طاقات
من خ ؿ التعاريف السابقة بيكن تعريف إدارة ابؼوارد البشرية على أنها بؾموعة من العمليات ابؼتمثلة في تعيتُ كتقييم 
الأداء ككذا الأنشطة ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية، كما أف إدارة ابؼوارد البشرية تعمل على تشجيع العاملتُ على بذؿ أكبر قدر 

 بفكن من ابعهد كالعطاء.
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  ة إ ارة الم ار  ال  رية:  
تلعب إدارة ابؼوارد البشرية أدكارا عدة في حياة ابؼؤسسات إذ أف الوظائف التي أنطيت بهذه الإدارة تطورت مع تطور 
ابغاجات التي رافقت نشوء ابؼؤسسات، كبمت تدربهيا لتوافق بدكرىا التطور التاربىي ابؽائل الذم أكجدتو العلوـ ابؼختلفة 

العلوـ الإدارية كبالرغم من أف زماف كمكاف انط ؽ إدارة ابؼوارد البشرية لد يعرؼ بالتحديد فلقد مرت الثورة  كفي مقدمتها
 :1بعدة مراحل أبنها

 ـ مرحلة ما     الت  ي :1
بسيزت تلك الفتًة بالاعتماد الكلي على الصيد كالزراعة، كفيها لد يكن لنشاط إدارة ابؼوارد البشرية اىتماـ كاضح حيث أف 
التجمعات الزراعية كانت تنشأ بشكل عفوم بعيدا عن الإدارة ابؼنظمة، التي تستند إلذ مبادئ كاضحة أك أدلة عمل، 

جذكرىا إلذ ابغضارات القدبية كفيها بهد بعض ابؼ مح لتطبيقات الإدارة بشكل كابؼتعلق في التاريخ الفكر الإدارم ترجع 
عاـ ك إدارة ابؼوارد البشرية بشكل خاص ، كبالرغم من شيوع استخداـ بعض ابؼبادئ الإدارية في تلك الفتًة إلا أف العملية 

الإنتاج الزراعي ع كة على كضوح صفة  الإدارية تركزت حوؿ استخداـ الأرض كابؼوارد البشرية لتحقيق أىداؼ بؿددة في
الدمج بتُ ابؼلكية كالإدارة، بؽذا كاف القطاع الزراعي أحد أشكاؿ الإدارة ابؼستخدمة في حقل الزراعة، حيث كاف ابؼالك 

 ابؼدير ىو الذم ينظم كيوجو كينسق كيقيم الأفراد العاملتُ في الإقطاعية الزراعية. 
د البشرية لد تكن معركفة ىذه الفتًة كذلك لضعف النشاط الوظيفي في ابؼؤسسات كيستخلص من ذلك أف إدارة ابؼوار 

 الزراعية، كيتضح الأمر نفسو بالنسبة للإدارات الوظيفية الأخرل كالإنتاج كالتسويق كابؼالية كغتَىا.
 ـ مرحلة ظ  ر ال  رة ال  ا ية:2

اعية فقبل قيامها كانت الصناعات منذ القرف الثامن عشر لقد تطورت ابغياة الصناعية تطورا كبتَا منذ ظهور الثورة الصن
بؿصورة في نظاـ الطوائف ابؼتخصصة ككاف الصناع بيارسوف صناعا م اليدكية في منازبؽم مستخدمتُ أدكات بسيطة، كقد 

 صاحبت عدة ظواىر أبنها:
 ػ التوسع في استخداـ الآلات كإح بؽا بؿل العمل.

 عمل.ػ ظهور مبدأ التخصص كتقسيم ال
 ػ بذمع عدد كبتَ من العماؿ في مكاف العمل كىو ابؼصنع.
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إنشاء ابؼصانع الكبرل التي تستوعب الآلات ابعديدة كمن كجهة إدارة ابؼوارد البشرية كانت الثورة الصناعية بدثابة البداية  
حقيق زيادات ىائلة في الإنتاج للكثتَ من ابؼشاكل التي تواجهها إدارة ابؼؤسسات، فبالرغم من أف الثورة الصناعية سعت لت

كتراكم السلع كرأس ابؼاؿ إلا أف العامل أصبح ضحية ىذا التطور، فقد كاف ينظر إلذ العامل باعتباره سلعة تباع كتشتًل 
بعد أف اعتمدت الإدارة على الآلة أكثر من من اعتمادىا على العماؿ، كما تسبب نظاـ ابؼصنع الكبتَ في كثتَ من 

ؿ الع قات الإنسانية من خ ؿ نشأة كثتَ من الأعماؿ ابؼتكررة كالركتينية كالتي لا برتاج إلذ مهارة، بفا ابؼشاكل في بؾا
أدل إلذ ضعف التماسك الاجتماعي كركح التعاكف بتُ ابؼرد البشرم من جهة كبتُ الإدارة من جهة أخرل، ككلدت لدل 

 أبشع استغ ؿ.الأفراد سخط على أصحاب الأعماؿ الذين يريدكف استغ بؽم 
كنتيجة بؽذا الوضع كفي منتصف القرف التاسع عشر، بدأت التكت ت العمالية بالظهور كأخذت تأخذ بشكل ابرادات  

كتنظيمات عمالية، ىدفها الدفاع عن مصالح العماؿ، كأف تقوؿ لا ل ستغ ؿ الآلر، كبدأت ىذه التكت ت  دؼ 
بفا اضطرىم في الأختَ إلذ توجيو بعض الاىتماـ البسيط إلذ ابؼفاكضات أصحاب الأعماؿ بالإضراب كالتوقف عن العمل 

 الاجتماعية كمعابعة بعض شؤكف الأفراد مثل: الأجور، ساعات العمل كظركفو.
 ـ مرحلة الإ ارة ال لمية:3

عليو آنذاؾ تسمية خ ؿ ىذه الفتًة ظهرت حركة الإدارة العلمية التي كاف يتزعمها فريديريك تايلور في أمتَكاػ الذم أطلق 
أب الإدارة العلميةػ كىنرم فيوؿ في فرنسا، لقد قدـ تايلور أفكارا جديدة حوؿ دراسة العمل كظهر بدفهوـ دراسة ابغركة 

 كالزمن.
يهدؼ اختصار ابغركات الزائدة في أداء الفرد لعملو بغية رفع مستول إنتاجيتو كبالتالر إنتاجية ابؼؤسسة، كزيادة الأجر  

ضاه، كبدجرد أف قدـ تايلور أفكاره قاـ رجاؿ الأعماؿ بالتًحيب بها كتطبيقها بلهفة شديدة ككجدكا فيها كسيلة الذم يتقا
جيدة لزيادة الإنتاج كخفض التكاليف، كقد أصبح العامل بدوجب ىذه الأفكار يعمل كالآلة الأمر، الذم أدل إلذ 

استغ ؿ بعهود العاملتُ، عند ذلك بدأ الصراع بتُ العماؿ الذين  معارضة النقابات العمالية بؽذه الافكار كاعتبارىا عملية
 بسثلهم نقابا م.

يتضح بفا تقدـ أف مولد غدارة الأفراد يقتًف بظهور حركة الإدارة العلمية، حيث جعلت الأحداث التي رافقت تطورىا،  
يء من الاىتماـ كابعدية على اعتبار أف الأمر الذم جعل إدارة ابؼؤسسة تنظر إليها كإلذ الذم الذم بيكن أف تؤديو بش

 مشكلة الأفراد بدأت تستحوذ على اىتماـ أصحاب الأعماؿ.
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 ـ ال رب ال المية ا ولى:4
لقد أظهرت ابغرب العابؼية الأكلذ ابغاجة إلذ استخداـ طرؽ اختيار ابؼوظفتُ قبل تعيينهم للتأكد من ص حيتهم لشغل 

)ألف كباء(، كقد طبقت بنجاح على آلاؼ العماؿ قبل تعيينهم تفاديا لأسباب  الوظائف كمن أمثلة ىذه الاختيارات
فشلهم بعد توظيفهم، كبتطور حركة الإدارة العلمية كتقدـ علم النفس الصناعي بدأ بعض ابؼتخصصتُ في إدارة ابؼوارد 

كالتدريب كالأمن الصناعي  البشرية في ظهور ابؼؤسسات للمساعدة في بعض الأمور مثل: التوظيف كالرعاية الاجتماعية
كالرعاية الصحية، كبيكن النظر إلذ ىؤلاء كط ئع أكلذ ساعدت على تكوين إدارة ابؼوارد البشرية بدفهومها ابغديث، كفي 
ىذه الفتًة تزايد الاىتماـ بالرعاية الاجتماعية للعماؿ كإنشاء مراكز ابػدمات الاجتماعية كالتًفيهية كالتعليمية كالإسكاف، 

ثل إنشاء ىذه ابؼراكز بداية ظهور أقساـ شؤكف ابؼوارد البشرية كلكن اقتصر عملها على ىذه ابعوانب السابق ذكرىا كيتم
 ككاف معظم الأفراد العاملتُ بأقساـ ابؼوارد البشرية من ابؼهتمتُ بالنواحي الإنسانية كالاجتماعية.

موارد بشرية مستقلة كقد أعد أكؿ برنامج بؼديرم  كقد حد ت تطورات ىامة خ ؿ ىذه الفتًة أيضا حيث نشأت أقساـ 
، كلكن بذدر الإشارة إلذ أنو حتى ذلك الوقت كانت جهود رجاؿ الأعماؿ كالباحثتُ مركزة 1915ابؼوارد البشرية عاـ 

البشرم على رفع الكفاءة الإنتاجية للعاملتُ بأقصى درجة بفكنة كترشيد العمليات الإنتاجية دكف النظر كالعناية بابؼورد 
 كالاعتبار بالإنتاجية.

 ـ مرحلة مدرسة ال   ات الإ  ا ية:5
استمر الوضع على ىذا ابغاؿ إلذ أف ظهرت مدرسة الع قات الإنسانية التي كاف أبرز ركادىا مارم باركرفوليت كالتوف  

ف نهتم بابؼورد البشرم مايو ىذه ابؼدرسة نادت بأف الإنساف ليس آلة بيكن تشغيلها حسبما نشاء كإف الوقت قد حاف لأ
في الإنتاج، كىو الذم بهب أف يكوف موضع الاعتبار كالرعاية الكبتَين حتى يتستٌ الوصوؿ إلذ إنتاج أفضل، ذلك أف 
تنظيمات غتَ ربظية إلذ جانب التنظيم الربظي كيتعتُ على الإدارة أف تدرس مشاكلها كتعاملها معاملة إنسانية طيبة 

ة تشغيلها بطرؽ إنتاجية مقبولة، على ضوء مبادئ كأسس علمية مدركسة تقدمت بها مدرسة كتتقرب منها كتدرس كيفي
السلوؾ البشرم، كالتي كانت بدثابة الدرس الاصح بالأعماؿ على أبنية الإنساف في العمل كضركرة التًكيز على كظيفة 

 إدارة الأفراد كزيادة نطاؽ عملها تشمل مثل ىذه ابؼوضوعات.
 ال المية ال ا ية:ـ مرحلة ال رب 6
جاءت ابغرب العابؼية الثانية التي كانت ظركفها ابغرب العابؼية الأكلذ، حيث أف الدركس ابؼستفادة منها أف الإنساف  

العامل ىو بؿور الإنتاج، كبالتالر بات ضركريا العناية بإدارة الأفراد باعتبارىا الإدارة التي بيكن بواسطتها تنظيم شؤكف 
اية بدشاكلها، كراح باحثو الإدارة كعلم النفس الصناعي يقوموف بدراسات نظرية كعلمية ما زالت مستمرة العاملتُ كالعن
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إلذ يومنا ىذا توصوا بدوجبها إلذ كضع أسس كمبادئ علمية بيكن على ضوءىا أف تقوـ إدارة الأفراد بتدبتَ احتياجات 
للوصوؿ إلذ ترابط كبساسك اجتماعي كتعاكف أمثل داخل  ابؼؤسسة من العمالة كالعناية بها ككضع فواعد للتعامل معها

 ابؼؤسسة، تكوف من خ لو الركح ابؼعنوية مرتفعة بسكننا من الوصوؿ إلذ أفضل النتائج.
 ـ مرحلة ال  ت ال اضر:7
تعتبر  في السنوات الأختَ فإف تأ تَ كمكانة كظيفة الأفراد قد اتسعت، كيعود ذلك لعدة أسباب منها: إف إدارة ابؼؤسسة 

 علو إدارة الأفراد سلسلة من الأسباب لإرضاء العماؿ الذين يعملوف بساعات أك لتنفيذ أكامر كتعليمات ابغكومة.
ػ إف إدارة الأفراد نفسها من قول العمل "تقوـ بالاختيار كابؼكافأة كتنظر في مشاكل التًقية كأحيانا تشرح أبظاء كلكن  

 قلي ".  
 ػ كجود بؾموعات مهنية متخصصة في التنظيمات بؽا توقعات عالية بهب أف بذاب، كعلى إدارة الافراد أف تقوـ بذلك. 
ػ إف ابغاجة إلذ تريب ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة كعلى بصيع ابؼستويات الغدارية أصبحت ضركرية كإف على إدارة الأفراد  

 أف تقوـ بذلك.
بؼوارد البشرية ىي الأصوؿ الذكية التي تصنف إلذ ابؼؤسسة ميزة تنافسية كذلك بعد أف ػ كىذا كقد أصبحت الآف ا 

 أصبحت ابؼعلومات بؾرد سلعة تباع كتشتًل.
 الم ل  ال ا  :   مية و  دا  إ ارة الم ار  ال  رية:

  و :   مية إ ارة الم ار  ال  رية:
 : 1تكمن أبنية إدارة ابؼوارد البشرية فيما يلي 

رة ابؼوارد البشرية تعمل على تقدنً الإجراءات الربظية التي تعزز ابؼيزة التنافسية من خ ؿ اختيار كتطوير العاملتُ كتأ تَ ػػ إدا
 سلوكيا م لإبقاز الأعماؿ ابؼناطة بهم كفقا بؼتطلبات ابؼؤسسة.

 عن طريق إتاحة الفرص.ػػ تساعد ابؼؤسسة في معرفة احتياجات الأفراد كمتطلبا م كمدل توفر ابؼهارات لديهم 
 ػػ يساىم في بروؿ عملية تنفيذ البرامج ابؼتعلقة بالأفراد من الركتتُ على الديناميكية كالتغيتَ تبعا بؼتطلبات ابؼؤسسة.

 ػػ تعمل على تعزيز كدعم الإستًاتيجية ابؼتبعة.
 بؾموعة رأس ابؼاؿ البشرمػػ الانتباه على سرية الاحتفاظ بابؼعلومات كبذلك تؤ ر في عمليات اختيار كتطوير 

 ػػ تساعد في برديد إستًاتيجية كبدا يتفق كالغرض الذم كجدت من أجلو

                                                           
 24- 22، ص ص  2015كلد حستُ ،1



 الف   ا ول            م ميات ح ل الم ر  ال  ري و  ميته    الم س ة ا  ت ا ية
 

29 
 

ػػ تسعى إدارة ابؼوارد البشرية ل حتفاظ بذكم ابؼؤى ت الكفاءة كتوفتَ بدكرىا شركط عمل مرنة بسكن العاملتُ فيها من 
 التماشي مع الأعماؿ الواجب تنفيذىا.

 داء الأمثل للمؤسسة بتحستُ أداء الأفراد العاملتُ لديها.ػػ تساعد على برقيق الأ
ػػ تعمل على توفتَ الكفاءات ابعيدة القادرة على تقدنً الاداء ابؼميز لغرض زيادة معرفة العاملتُ لديها كالعمل على تبتٍ 

 ابؼعرفة كبماذجها.
 ؤسسة من خ ؿ الذكاء التنافسي.ػػ تلعب إدارة ابؼوارد البشرية دكرا مهما في صياغة كتنفيذ إستًاتيجية ابؼ

 ػػ توفتَ ابؼعلومات عن القوزة كالضعف الداخلية لاستدامة ابؼيزة التنافسية.
 ثا يا:   دا  إ ارة الم ار  ال  رية:

يتفق اغلب الباحثتُ على أف أىداؼ إدارة ابؼوارد البشرية ىي أىداؼ ابؼؤسسة أيضا كعندما برلل أىداؼ ابؼؤسسات   
 دىا تنطوم برت ىدفتُ أساسيتُ كبنا الكفاءة كالعدالة.بصفة عامة بق

 : 1في ضوء ىذين ابؽدفتُ الأساسيتُ للمؤسسات، بيكن بلورة أىداؼ إدارة ابؼوارد البشرية على النحو التالر  
 ػ ابؼسابنة في برقيق أىداؼ الشركة.

 ػ توظيف ابؼهارات كالكفاءات العالية التدريب كالتحفيز.
 ظيفي كبرقيق الذات عند ابؼوظفتُ إلذ أعلى قدر بفكن.ػ زيادة الرضا الو 

 ػ العمل على برقيق الكفاءات الإنتاجية.
 ػ ابغصوؿ على الأفراد الأكفاء للعمل في بـتلف الوظائف من أجل إنتاج السلع كابػدمات بأحسن الطرؽ كأقل تكاليف.

 ابؼعايتَ كالكمية كالنوعية ا ددة سلفا. ػ الاستفادة القصول من جهود العاملتُ في إنتاج السلع كابػدمات كفق
 ػ برقيق انتماء ككلاء العاملتُ كتنمية ع قات التعاكف فيما بينهم كالعمل على زيادة رغبتهم في العمل فيها.

 ػ تنمية قدرات العاملتُ من خ ؿ تدريبهم بؼواجهة التغتَات ابؼت حقة في البيئة التنافسية.
 بيئة عمل جيدة بسكن العاملتُ بسكن العاملتُ من أداء عملهم بصورة جيدة كتزيد من إنتاجيتهم كمكاسبهم ابؼادية. ػ توفتَ

ػ إبهاد سياسة موضوعية بسنع سوء استخداـ العاملتُ كتتفادل ابؼهاـ التي تعرضهم بغوادث العمل الصناعية كالأمراض 
 ابؼهنية.

 ػ برقيق التعاكف الفعاؿ بتُ العاملتُ.
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 ػ إقامة جو من العدالة كتكافؤ الفرص بعميع العاملتُ من حيث التًقية كالأجور كالتدريب.
 ػ توعية العاملتُ بأبنية دكرىم في برقيق الأىداؼ.

 الم ل  ال ال  : وظا   وت  ي  إ ارة الم ار  ال  رية
عاملتُ في ابؼؤسسة، كتنقسم إلذ كظائف رئيسية تتسم إدارة ابؼوارد البشرية بالقياـ بدختلف الأنشطة الوظيفية ابؼتعلقة بال  

 :1لإدارة ابؼوارد البشرية، كالوظائف ابؼساعدة لإدارة ابؼوارد البشرية
  و : ال ظا   الر ي ية للم ار  ال  رية:

عاتقها تعتٍ ىذه الوظيفة التعرؼ على الأنشطة كابؼهاـ ابؼكونة للوظيفة، كبرديد السؤكليات ابؼلقاة على ـ ت لي  ال م : 1
 كتصميم الوظيفة بشكل مناسب، كبرديد مواصفات من يشغلها.

تعتٍ بتحديد احتياج ابؼؤسسة من أنواع كإعداد العاملتُ كيتطلب ىذا برديد طلب ابؼؤسسة ـ تخ يط الم ار  ال  رية: 2
 ابؼوارد البشرية من العاملتُ، كبرديد ما ىو معركض كمتاح منها، كابؼقارنة بينهما لتحديد صافي العجز كالزيادة في

 للمؤسسة.
ك تم ىذه الوظيفة بالبحث عن العاملتُ في سوؽ العمل، كتصفيتهم من خ ؿ طلبات التوظيف ـ ا  تيار والت يي : 3

 كالاختيارات كابؼقاب ت الشخصية، كغتَىا من الأسباب كذلك ضمانا لوضع الفرد ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب.
م ىذه الوظيفة بتحديد القيمة كالأبنية النسبية لكل كظيفة كبرديد أجرىا كدرجات ك تـ ت مي   يك  ا   ر: 4

أجريت للوظائف، كما  تم الوظيفة بإدارة سليمة لنظاـ الأجور حتى يتم ضماف مقابل سليم للقيم كالأبنية ابؼختلفة 
 للوظائف ابؼختلفة.

داء ابؼتميز كبيكن برفيز العاملتُ على أداءىم الفردم أك كتعتٍ الوظيفية بدنح مقابل عادؿ للأـ ت مي     مة ال  ا ز: 5
 أداءىم ابعماعي، فتظهر ابغوافز الفردية كابغوافز ابعماعية كأيضا ىناؾ حوافز على أساس أداء ابؼؤسسة ككل.

ابػاصة   تم ابؼؤسسات بدنح عامليها مزايا معينة مثل: ابؼعاشات كالتأميناتـ ت مي     مة مزايا و دمات ال املي : 6
بابؼرض كالعجز كالبطالة، كما  تم بتقدنً خدمات للعاملتُ في شكل خدمات مالية، كاجتماعية كرياضية كقانونية، كقد 

 بستد إلذ ابؼواص ت كغتَىا.
 تم ابؼؤسسات تقريبا بتقييم أداء موظفيها، كيتم ذلك من خ ؿ أساليب معينة، كغالبا ما يقوـ بتقييم  ـ تقيي  ا  اء:7
 رؤساء ابؼباشركف بغرض التعرؼ على الكفاءة العاملة للعاملتُ، كبغرض التعرؼ على أكجو القصور في ىذا الأداء.ال
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بسارس ابؼؤسسات أنشطة التدريب بغرض رفع كفاءة كمعارؼ كمهارات العاملتُ، كتوجيو ابذاىا م بكو  ـ التدري :8
لتدريب، كأف تستخدـ الأساليب كالطرؽ ابؼناسبة كأف تقيم أنشطة معينة، كعلى ابؼؤسسة أف بردد احتياج ابؼرؤكستُ ل

 فعالية ىذا التدريب.
 تم ىذه الوظيفة بالتخطيط للتحركات الوظيفية ابؼختلفة للعاملتُ في ابؼؤسسة، كعلى  ـ تخ يط الم ار ال ظيف :9

 كنقاط الضعف لديو. الأخص فيما بيس النقل كالتدريب، كبوتاج ىذا إلذ التعرؼ على نقاط القوة لدل الفرد، 
 ثا يا: ال ظا   الم ا دة لإ ارة الم ار  ال  رية

كىي كظيفة  تم بتنظيم الع قة مع التنظيمات العمالية "أم النقابات" التطرؽ إلذ موضوعات ـ ال   ة م  ال قا ات: 1
 .مثل: الشكاكل كالنزاعات العمالية كالتأديب كالفصل في ابػدمة.

كىي  تم بإجراءات ابغفاظ كبضاية س مة العاملتُ، كالأمن كالصحة كالابذاىات النفسية ـ  م  وس مة ال املي : 2
 النفسية السليمة بؽم. 

ك تم ىذه الوظيفة بتحديد ساعات العمل كالراحة كالإجازات، كفقا لنظاـ يناسب طبيعة ـ سا ات و داول ال م : 3
 ة العمل.ابؼؤسسة ككضع نظاـ يكفل كفاء
 ت  ي  إ ارة الم ار  ال  رية:

تعتبر إدارة ابؼوارد البشرية إدارة اختصاصية في شؤكف العاملتُ في ابؼؤسسة، كىذه ابغقيقة لا تعتٍ إلغاء الدكر الذم   
في  بسارسو الإدارات العامة الأخرل في ابؼؤسسة بالاىتماـ بشؤكف العاملتُ لديها، إذ أف كافة الإدارات العامة الأخرل

ابؼؤسسة تعتٍ شؤكف العاملتُ لديها من خ ؿ التًكيز على أبنية كقدرة الأفراد في الإسهاـ بالأنشطة الإنتاجية كالتسويقية 
كابؼالية كابػدمية، كاستثمار طاقتهم بالكفاءة كالفاعلية ابؼمكنة كىذا يؤكد على حقيقة الت ؤـ كالتوافق بتُ بـتلف 

اـ الأمثل للطاقات الإنسانية العاملة لديها، كلذا فإف إدارة ابؼوارد البشرية عبارة عن الإدارات من أجل تطوير الاستخد
كظيفة أساسية من كظائف ابؼؤسسة كتتسم بالسلطات الاستشارية إذ أف إدارة ابؼوارد البشرية لا تتمتع بالسلطة التنفيذية 

أنها لا تتمتع بحق إصدار الأكامر كالتوجيهات إلذ بعكس الإدارات الأخرل في ابؼؤسسة، كلكن بسارسها بحدكد معينة، إذ 
الإدارات الأخرل في ابؼؤسسة كلكن بسارسها بحدكد معينة الواقعة على نفس خط السلطة، كما أنها تتمتع بحق إسداء 
الرأم كابؼشورة كالنصح لإدارات تنفيذية أخرل عندما يستدعي الأمر ذلك، لكن السلطة التنفيذية تقتصر على إصدار 

لأكامر للعاملتُ في نطاؽ مسؤكلية الإدارة، كمن ىذا ابؼنطلق فإف الع قة التنظيمية التي تتسم بها إدارة ابؼوارد البشرية بذعل ا
من الع قات القائمة بينها كبتُ الإدارات الأخرل قائمة على الدكر الاستشارم الذم يقوـ بتقدنً ابؼشورة كإسداء الرأم 

ت الأخرل العاملة في ابؼؤسسة، أما الدكر كالنشاط التنفيذم الذم بسارسو إدارة ابؼوارد البشرية بؼن بوتاج إليو من الإدارا
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فإنو يقوـ على أداءىا بؼختلف الأنشطة الوظيفية التي بسارسها على العاملتُ لديها في بـتلف حقوؿ الأنشطة ابؼتعلقة بهم، 
ابؼؤسسة كإدارة الإنتاج كالعمليات كإدارة التسويق كالإدارة  إذ أف ىذا الدكر بهعلها لا بزتلف مع الإدارات الأخرل في

ابؼالية...الخ، كغالبا ما يكوف التًابط بينها كبتُ تلك الإدارات قائمة على أساس التنسيق كالتكامل في إبقاز الأنشطة 
ك  تنظيميا موحدا، إذ بيكن ابؼرتبطة بابؼؤسسة ككل، كبيكن القوؿ بأف الإطار التنظيمي لإدارة ابؼوارد البشرية لا يتخذ ش

أف يكوف على شكل إدارة أك قسم أك شعبة...الخ، تناط مهاـ بابؼدير العاـ أك رئيس القسم أك الشعبة أخذت تلعب 
ابؼتغتَات التي بركم ابؼؤسسة ابؼعنية الصورة التنظيمية التي تكوف عليها إدارة ابؼوارد البشرية من حيث حجم ابؼؤسسة 

خدمة كالأسواؽ التي بزدمها كطبيعة ابؼنتجات التي تقدمها للأسواؽ كغتَىا من ابؼتغتَات التي تتحكم التكنولوجيا ابؼست
 بابؽيكل التنظيمي الذم تتسم بو.

 الت  ي  المر زي  و ال مر زي لإ ارة الم ار  ال  رية:
ة مركزية لإدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة عندما تقوـ ابؼوارد البشرية بانتهاج أسلوب ابؼركزية فإنها تقوـ بإنشاء إدارة كاحد 

ترتكز لديها كافة النشاطات ابؼتعلقة بإدارة الأفراد العاملتُ لديها، إما اتبعت أسلوب ال مركزية فإف الإدارة العليا تلجأ 
للموارد البشرية،  للقياـ بإنشاء عدة كحدات تنظيمية بػدمة ابؼؤسسة كالفركع كابؼصانع التابعة بؽا، مع كجود إدارة مركزية

كبيكن القوؿ بأف إتباع الأسلوب ابؼركزم كال مركزم في تنظيم إدارة ابؼوارد البشرية بىضع للعديد من التغتَات أك العوامل 
 التي تتحكم بذلك كىي:

 ـ ح   الم س ة:  1
بسيل ابؼؤسسات الكبتَة أك العم قة كالتي غالبا ما تضم أكثر من فرع أك مصنع أك أنها منتشرة على رقعة جغرافية كبتَة  

كمتباعدة إلذ الاعتماد الأسلوب ال مركزم في إدارة ابؼارد البشرية، أما ابؼؤسسات صغتَة ابغجم كالتي تضم عدد قليل من 
لوب ابؼركزم في إدارة ابؼوارد البشرية، إذ إف ابغجم الذم تتسم بو ابؼؤسسة ابؼعنية يعتبر الأفراد العاملتُ إلذ انتهاج الأس

 عام  حابظا في برديد الغطار ابؽيكلي الذم بيكن أف تعتمده ابؼؤسسة في ىيكلة إدارة ابؼوارد البشرية لديها.
 ـ تك  ل  يا ال مليات الإ تا ية ال ا دة:2
اجية كالتشغيلية السائدة في ابؼؤسسة غالبا ما تتحكم بالنمط التنظيمي السائد سواء مركزم إف تكنولوجيا العمليات الإنت 

أك لا مركزم للتنظيم، إذ يعتمد على طبيعة الإنتاجية ابعارية، ففي حالة الإنتاج ابؼستمرة فإنو يتسم بالاستقرار النسبي في 
أما في حالة الإنتاج ابؼتقطع فإف حالة التغتَ النسبي السائد بهعل الأداء التشغيلي كىذا ما بهعل ابؼيل بكو التنظيم ابؼركزم، 

 من الأجدر اعتماد الأسلوب ال مركزم في تنظيم إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة.
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 ـ  ل فة الإ ارة ال ليا    الم س ة:3
تتحكم فلسفة الإدارة العليا للمؤسسة بددل قبوؿ الإدارة العليا لفلسفة كاضحة كبؿددة إزاء السياسات كالإجراءات  

ابؼتعلقة بالأفراد العاملتُ لديها، بفا يؤدم ذلك لقبوؿ الانصياع بكو مركزية إدارة ابؼوارد البشرية، كإف الفلسفة التي تتسم بها 
أك السرعة في ابزاذ القرارات ابؼرتبطة بالأفراد لاسيما إذا بستع الأفراد القائمتُ في إدارة ابؼوارد الإدارة العليا تتيح ابؼركنة 

البشرية بابؼؤى ت كابػبرات ال زمة لابزاذ القرارات ابؼناسبة بهذا الشأف بفا يتيح الأمر لاعتماد الأسلوب ابؼركزم في إدارة 
 ابؼوارد البشرية.

 ـ سل  و دمات الم س ة:4
تتحكم السلع كابػدمات ابؼقدمة من قبل ابؼؤسسة ابؼعنية أحيانا بالأسلوب ابؼركزم كال مركزم للتنظيم إذ أف ابؼؤسسة  

التي تتسم بإنتاج سلعي أك خدمي كاسع، كمتعددة كتتعامل مع مستهلكتُ بـتلفتُ فإنها غالبا ما تتيح الأسلوب 
ابؼنتجات أك السلع ابؼقدمة للمستهلكتُ بؿدكدة فإف الأسلوب ابؼركزم  ال مركزم في إدارة ابؼوارد البشرية أما إذا كانت
 يعتبر أكثر كفاءة في إبقاز الأىداؼ ابؼراد برقيقها.

 :1ـ المتغيرات ال يئية الت  ت م    ا الم س ة5
مركزم في التنظيم، إذ إف البيئة التي تعمل بها ابؼؤسسة تعتبر أيضا من العوامل ابغابظة في اعتماد الأسلوب ابؼركزم أك ال  

أف ابؼؤسسة التي تعمل في ظركؼ بيئية مستفزة ك ابتة فإف الأسلوب ابؼركزم يعتبر أكر فاعلية في برقيق الأىداؼ، أما 
ابؼؤسسات التي تعمل في بيئة ديناميكية معقدة كلا تتسم بالاستقرار أك الثبات فإف الأسلوب ال مركزم في إدارة ابؼوارد 

 كثر جدكل في ىذا الإطار.البشرية يعتبر أ
كلذا فإف القوؿ باعتماد الأسلوب ابؼركزم أك ال مركزم في تنظيم إدارة ابؼوارد البشرية بىضع للعديد من ابؼتغتَات التي 

 تتحكم بالصورة ابؼثالية التي بيكن أف تكوف عليها إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة ابؼعنية.
 
 
 
 
 

                                                           
  30 – 28، ص ص 2007كاسب ، 1
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 مي لإدارة ابؼوارد البشرية في مؤسسة كبتَة أك متوسطة ابغجم( : ابؽيكل التنظي1الشكل )
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( . إدارة ابؼوارد البشرية . عماف : دار ابؼستَة . 2007ابؼصدر : كاسب ، خرشة ، ) 
يوضح الشكل أع ه تنظيم إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة كبتَة أك متوسط ابغجم ، يوجد في ابؼقاـ الأكؿ بؾلس إدارة  

ابؼؤسسة كيليو ابؼدير العاـ ك ىو ابؼسئوؿ عن مدير إدارة العمليات ، كمدير إدارة ابؼوارد البشرية ، كمدير إدارة التسويق ، 
بالنسبة بؼدير إدارة ابؼوارد البشرية فهو مسئوؿ على قسم بزطيط ابؼوارد البشرية كقسم تنمية  كمدير الإدارة ابؼالية ، أما

 ابؼوارد البشرية كقسم الأجور ك الركاتب كقسم ع قات ابؼوظفتُ .
( : التنظيم ال مركزم لإدارة ابؼوارد البشرية2الشكل )  

 
 
 
 
 
 
 
 

 بؾلس إدارة ابؼؤسسة

 ابؼدير العاـ

 مدير إدارة العمليات مدير الإدارة ابؼالية مدير إدارة التسويق مدير إدارة ابؼوارد البشرية

    تخطٌط 

   م   د   بش ٌ  .

ت لٌل    ظ ئف  -  

ت  ٌف  -

    ظ ئف.

تقدٌ   -

  لإ تٌ جلت.

  لا تقط ب. -

 لاختٌ      -

.  ت ٌ     ق د  

  م   د  ت مٌ     

   بش ٌ  .

تق ٌ   لأد ء. -  

   تد ٌب. -

  تط ٌ   -

  لإد  ي.

  تط ٌ   -

   ت ظٌمً

     تب       

  لأج  

تقٌٌ     ظ ئف -  

ت مٌ       تب -

    لأج  

   مز ٌ    م  ٌ   -

 لأج    -

    تشجٌ ٌ

خدم ت     

.    ملٌ    

-         

    لام .

  خدم ت  -

  لاجتم عٌ .

 لإ ش د ت  -

  لا تثم  ٌ .

  خدم ت  -

  ت لٌمٌ     

   ش  فٌ .

 لاختٌ      -

علا  ت     

   م ظ ٌ  .

  جلات   م ظ ٌ   -

  شك  ي    -

  لا ت    ت .

   م       ظٌ ً.  -

.  ت  ٌ ت -  

ز ت لإج  -  

ت   د ع د    ٌ   -

   خدم 
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 مر زي لإ ارة الم ار  ال  رية الت  ي  ال
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 77، ص  2017:   ا الله ل    ، م    ة    إ ارة الم ار  ال  رية ،  ام ة س يدة ، ر  الم
يوضح الشكل أع ه التنظيم ال مركزم لإدارة ابؼوارد البشرية كالذم يتكوف من الإدارة العليا كالتي تتضمن مدير قسم  

ابؼوارد البشرية ، مدير قسم الإدارة ابؼالية ، مدير قسم الإنتاج كالعمليات كمدير قسم التسويق ، فإف من مسؤكليات مدير 
وصيف كتقييم الوظائف كبزطيط ابؼوارد البشرية ؛ أما بالنسبة بؼدير قسم الإدارة ابؼالية قسم مدير ابؼوارد البشرية برليل كت

كقسم الإنتاج كالعمليات كقسم التسويق فهم مسئولوف عن الاستقطاب كالاختيار كالتعيتُ ، برديد الأجور ك ابغوافز ، 
 برديد ابؼسار الوظيفي ، تقييم الأداء كصيانة ابؼوارد البشرية .

 الإدارة العليا

مدير  قسم 
 ابؼوارد البشرية

مدير  قسم 
 ابؼوارد البشرية

مدير  قسم 
 ابؼوارد البشرية

مدير  قسم 
 ابؼوارد البشرية

برليل ك 
توصيف ك 

تقييم الوظائف 
ك بزطيط ابؼوارد 

 البشرية

برديد الأجور ك ابغوافز، برديد  الاستقطاب، الاختيار، التعيتُ ،
 ابؼسار الوظيفي، تقييم الأداء، صيانة ابؼوارد البشرية.
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مر زي لإ ارة الم ار  ال  رية( : الت  ي  ال3ال ك  )  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 97،  2017الم در :   ا الله ل    ، م    ة    إ ارة الم ار  ال  رية ،  ام ة س يدة ، 
 

الشكل أع ه التنظيم ابؼركزم لإدارة ابؼوارد البشرية ، كالذم بوتوم على الإدارة العليا كالتي تتكوف من مدير الإنتاج يوضح 
كمدير التسويق كمدير ابؼالية كمدير إدارة ابؼوارد البشرية ، مدير الإدارة ابؼالية ؛ فإف مدير إدارة ابؼوارد البشرية يضم كل من 

تقييم الوظائف ، قسم بزطيط ابؼوارد البشرية كقسم الاستقطاب كالاختيار كالتعيتُ ، قسم قسم التحليل كالتوصيف ك 
 التدريب كالتنمية كقسم تقييم الأداء ، قسم التًقية كابؼسار الوظيفي ، قسم الأحور كابغوافز ، قسم صيانة ابؼوارد البشرية .

 
 

قسم 
برليل ك 
توصيف 
ك تقييم 
 الوظائف

قسم 
صيانة 
ابؼوارد 
 البشرية

 الإدارة العليا ) بؾلس الإدارة(

ابؼاليةمدير  التسويقمدير  مدير الإنتاج إدارة ابؼوارد مدير  
 البشرية

 الإدارة ابؼاليةمدير 

قسم 
التًقية ك 
ابؼسار 
 الوظيفي

قسم 
الأجور ك 
 ابغوافز

قسم 
التدريب 
 ك التنمية

 قسم 

تقييم 
 الأداء

قسم 
بزطيطابؼوا

رد 
 البشرية

قسم 
الاستقطاب 
ك الاختيار 
 ك التعيتُ

 الإدارة العليا ) بؾلس الإدارة(

ابؼاليةمدير  التسويقمدير  مدير الإنتاج إدارة ابؼوارد مدير  
 البشرية

 الإدارة ابؼاليةمدير 

 الإدارة العليا ) بؾلس الإدارة(

ابؼاليةمدير  التسويقمدير  مدير الإنتاج إدارة ابؼوارد مدير  
 البشرية

 الإدارة ابؼاليةمدير 
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 الت ديات الت  ت ا ه إ ارة الم ار  ال  رية:
 الت ديات الت  ت ا ه إ ارة الم ار  ال  رية: و  : 

 :   1من أىم التحديات التي تواجو إدارة ابؼوارد البشرية ىي 
( : الت ديات الت  ت ا ه إ ارة الم ار  ال  رية4ال ك  )  

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 ( 80ص  – 78، ص  2016الم در : م  إ دا  ال ال ي  ا تما ا  لى )    ة ، 

 
ل بكسار العمالة في القطاع الزراعي كازديادىا في القطاع الصناعي كالتجارم نظرا الت  ل    س ق ال م  :  -1

 كابػدماتي بفا أ ر على نظم كتشريعات كقوانتُ التوظيف .

                                                           
 80 – 78، ص ص  2016عودة ، 1

التحديات 
التي تواجو 

إدارة 
ابؼوارد 
 البشرية

1 

7 

6 

5 

4 

3 

2 

 التحوؿ في سوؽ العمل

 ابؼناقشة العابؼية

 الاىتماـ بالوظائفالتحوؿ في

 التأىيل للوظائفمستول 

 اخت ؼ القيم الاجتماعية

 العوبؼة

 التغتَات في تكوين ابؼوارد البشرية
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العالد اليوـ عبارة عن قرية صغتَة ، كأم حدث في الدكلة ما يؤ ر على الاقتصاد ككل كفي ظل  الم ا  ة ال المية : -2
الإع ـ فإف التنافس على أشده بتُ ابؼؤسسات ابؼصنعة بفا دفع بعضها إلذ الإغ ؽ لعدـ قدر ا التطور ابؽائل في كسائل 

 على بؾاراة الزخم العابؼي كىيمنة الشركات الكبتَة .
ىناؾ بروؿ كاضح بكو بزصصات جديدة يكثر عليها الطلب مثل : بزصصات  الت  ل    ا  تمام  ال ظا   : -3

ابغاسوب كبربؾتو ، تكنولوجيا ابؼعلومات ، ا اسبة كالوظائف ابؼهنية الدقيقة ، بفا دفع بابؼؤسسات التعليمية لفتح 
 بزصصات أكادبيية لذلك كإقباؿ ىائل من ابؼتدربتُ عليها .

جو ابػربهوف مشكلة صعبة عند التوظيف من حيث ابػبرة كابؼهارات ، حيث توجد يوا م ت ى الت  ي  لل ظا   : -4
فجوة ابؼهارات ابؼطلوبة التي بيتلكها الفرد ، فلذلك اتسعت ابؼراكز التدريبية التي بربى الأفراد للعمل ، كىذا يدفع 

 تك ي  الم ار  ال  رية : التغيرات    -5بابؼؤسسات إلذ كضع شركط تعتبر في نظر بعضهم قاسية عند التوظيف . 
إف ابغركب الرجاؿ الكثتَ ، بفا دفع بالدكؿ إلذ تعويض ذلك من الإناث ، فراد إقباؿ على الدراسة كالتوجيو للإعماؿ 

 كالوظائف التي كن يرفضها سابقا ، كمنها الوظائف العسكرية كالشرطية كالطتَاف كقيادة السيارات كغتَىا .
تتباين القيم كالعادات من بؾتمع إلذ آخر ، كلعل التداخل ابغاصل ىو ناتج عن  :ا ت   القي  ا  تما ية -6

العمالة الوافدة للدكؿ ، فكل فئة من الناس تأني حاملة معها قيمها كعادىا كتقاليدىا ، كقد أ ر منظومة الأخ ؽ في 
ذلك إصدار تشريعات كعقوبات المجتمعات بفا دفع بالدكؿ إلذ إصدار تشريعات برد من ذلك التدفق العشوائي ، كك

 صارمة جدا على مرتكبي ابعرائم . 
ظاىرة العيلة بإبهابيا ا كسلبيا ا تعتبر برديا كبتَا أماـ ابؼؤسسات العابؼية كإدارا ا ، حيث يتحوؿ العالد اليوـ  ال  لمة : –

كىذه القوة ابػارفة تفرض ىيمنتها  إلذ النظاـ الاقتصادم ابغر كحقوؽ ابؼرأة كالدبيقراطية كحقوؽ الإنساف ... الخ ,
العسكرية كالاقتصادية كالاجتماعية على الدكؿ كابؼؤسسات ، كعلى إدارة ابؼوارد البشرية إف تواكب ىذه الظاىرة كإف 
تتكيف معها كل ىذه التحديات تعرض على إدارة ابؼوارد البشرية التكيف معها ، كذلك من خ ؿ تفعيل التعلم كابؼعرفة 

كبسكتُ ابؼوارد البشرية ككذلك على الدكؿ كابؼؤسسات الانفتاح على العالد بدا فيو من تطورات علمية كالتدريب 
كتكنولوجية ىائلة كبذارة ذلك بتنويع التخصصات العلمية بدا يواكب التغتَات ابغاصلة كالارتقاء بأداء مؤسسات الأعماؿ 

 ابؼستول ابؼنافسة التي فرضتها ىذه التحديات .
 الإت ا ات ال دي ة    ا ارة الم ار  ال  رية :ثا ياً : 
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قصد الإستجابة للتحديات السابقة ، ىناؾ بصلة من الإجراءات التي ينبغي إتباعها في إدارة ابؼوارد البشرية حتى بيكن  
 : 1يلي الإستفادة أكبر من ىذا ابؼورد كالتي بيكن إبهازىا فيما

ارة ابؼوارد البشرية برستُ ظركؼ العمل كإتاحة فرص للعاملتُ قصد يقع على عاتق إد إي ا  ظرو   م       : – 1
 تنمية قدرا م كبرقيق ذا م من خ ؿ التدريب ، كبرامج التنمية ، كتشجيع العمل ابعماعي كأسلوب الفريق الواحد .

 الت ظي  الفا   لقدامى الم ظفي  : – 2
 يلي : حيث بيكن الاستفادة منهم كما 
 مالة . حل مشاكل نقص الع 

 إسهامو في تطوير ابؼؤسسات نظرا للخبرة التي اكتسبوىا .
  ابؼادية.كبار السن أ ر إبهابية في تقبل العمل في ظركؼ التحدم دكف التًكيز على   كابذاىات استعداداتتكوف  

 بأخ قيات العمل أكثر من ابغديثتُ . التزامهم
 توفتَ ابؼساكاة للنساء بشكل أكبر في ابؼؤسسات . -3 
ابغاجة إلذ تطوير مهارات العاملتُ من خ ؿ التدريب : كىذا بردم لإدارة ابؼوارد البشرية أتأقلم مع ما يطرأ من  -4 

 تغيتَ في السوؽ أك التكنولوجيا كمتطلبات ابعودة كالأسعار كعدـ بذميد الأفكار كابعهود.
 البشرية . مواصلة التًكيز على التخطيط الاستًاتيجي لنشاطات إدارة ابؼوارد 5 
استخداـ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية كالابذاه بكو استخداـ ابغاسوب كتكنولوجيا ابؼعلومات في ىذا المجاؿ   – 6 

 كالتالر :
بسكن قاعدة البيانات ابؼسئولتُ من ابغصوؿ على معلومات فوريا العماؿ ابغالتُ كابعدد كبالتالر برديد  الت ظي  :

 الأماكن الشاغرة .
بؼعرفة البرامج السابقة كالفئات ابؼعنية بالتدريب ككذا استغ ؿ الفرص كالإمكانيات التي تتيحها    والت مية :التدري

 تكنولوجيا ابؼعلومات في ىذا المجاؿ كالعالد الافتًاضي ، التعلم عن بعد ..... الخ . 
 . الأجور : بالوقوؼ على الزيادات كتاريخ ابغصوؿ عليها كمقارنتها بابؼنافستُ 
التغيتَ  لإحداثيستبد الابراد السلبي بذاىها ، كيصبح إبهابيا بالتعامل ابؼشتًؾ  ال   ات م  ال قا ات ال مالية : -7

 كفق ابؼستجدات ، كفض النزاعات بأفضل الطرؽ .

                                                           
 19 – 18، ص ص  2006رايس ، 1
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 يلي :  كذلك للنمو كالبقاء كمواجهة ابؼنافسة كالتحديات البيئية كفق ما التر يز  لى التميز : – 8 
 ليص مستول الإدارة الوسطى . ػػ تق

 ػػ تطوير ابؼنتجات كبرستُ ابػدمات للعم ء كابعودة كتفويض السلطات .
 ػػ زيادة مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرار . 
 ػػ برستُ ابؼنافع كابغوافز .  
 ػػ توفتَ الاستقرار الوظيفي . 
 ػػ بسثيل العاملتُ في بؾالس الإدارة .  

 ػػ تقييم أداء العاملتُ بطرؽ أكثر فاعلية . 
 ػػ توفتَ تدريب مستمر للأفراد طيلة حيا م الوظيفية .
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 الم    ال ال : مكا ة إ ارة الم ار  ال  رية    الم س ة
 الم ل  ا ول: م    إ ارة الم ار  ال  رية    ال يك  الت  يم  للم س ة

إف ابؽيكل التنظيمي يعتٍ التصريح الربظي ابؼقرر من قبل إدارة ابؼؤسسة، بحيث أنها تبن بصيع النشاطات كالعمليات 
التنسيقية كابؼهاـ ابؼختلفة التي يوكل بها أعضاء ابؼؤسسة، كمن ىنا فإف كل زيادة في حجم الأعماؿ كالنشاطات التي 

كل التنظيمي، كأحيانا التغيتَ في تصميمها فابؼالك الوحيد لا بوتاج بؽيكلة تتطلب ابؼشاريع عادة ما يتبعها تعديل في ابؽي
إدارية لأنو باستطاعة أف يقوـ لوحده بكافة الأعماؿ الإدارية التي تتطلبها نشاطات مشاريعو الصغتَ سواء انتاجية أك 

لعمل أف يؤدم لوحده الوظائف تسويقية أك مالية، لكن مع زيادة حجم ابؼشاريع ككميات الإنتاج كيتعذر على صاحب ا
 الإدارية كمنها كظيفة إدارة الأفراد.

من ىنا برديدا بدأ التفكتَ جديا في بردم كظهور إدارة جديدة تسمى إدارة الأفراد كبرديد موقعها من ابؽيكل التنظيمي  
للمؤسسة كنتيجة لتطوير إدارة ابؼؤسسات كتعدد أنواع ابؼؤسسات كازدياد أحجامها كتعدد مالكيها كانتشارىم في كل 

بشرية تطورا في ص حيتها، ككاف من بتُ غايا ا دعم الإدارات عن طريق مكاف كثم رافق ىذا التطور لإدارة ابؼوارد ال
تزكيدىا بابؼوارد البشرية الفاعلة كالقادرة على برقيق الأىداؼ ابؼرجوة بالرغم من تعدد ابؽياكل في ابؼؤسسة فإننا بقد أف 

دات متخصصة في شؤكف ابؼوارد ابؼؤسسات ابؼتوسطة ككبتَة ابغجم تعتمد إلذ بذمع كتقسيم الوظائف ضمن كحدة أك كح
البشرية، سواء عن طريق خلق جهاز مركزم لإدارة الأفراد لو حق الإشراؼ الوظيفي على إدارة الفركع، كعن طريق اعتماد 
ال مركزم لو حق التنسيق مع الفركع مع ترؾ الاستق لية التامة لنشاطا ا الداخلية، من أكثر التقسيمات ابؽيكلية 

لدل ابؼؤسسة الصناعية كالإنتاجية، ىو تنظيم الوظيفي على أساس العمليات أك النشاطات ذات  ابؼعتمدة كخاصة
 .1الاختصاص الواحد أك الاختصاصات ابؼتشابهة بحث أف كل قسم كحده كظائف القياـ بالنشاطات
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 الم ل  ال ا  :  ثر وظيفة إ ارة الم ار  ال  رية  لى الم س ة
 :1يظهر فيها ىذا التأ تَ تتمثل في ىناؾ طرؽ بؿددة بيكن أف

 ػ بزفيض التكلفة غتَ الضركرية للعمل الإضافي من خ ؿ زيادة الإنتاجية أ ناء العمل في الأياـ العادية.
 ػ استبعاد الوقت الضائع للأفراد من خ ؿ التنظيم ابعيد للعمل.

ن ابغوادث كالإبقاء على التكلفة الع جية ػ تصميم نظاـ فعاؿ للصحة كالأمن لتقليل ابػسارة في الوقت كالنجاة م
 كتعويضات العاملتُ في أدنى حد.

ػ ابغد من تكلفة دكراف عمل الأفراد كالبطاقة من خ ؿ بفارسة ع قات صناعية جيدة كخلق جو عمل يساعد على زيادة 
 الرضا.

كالإنتاج كبيع أفضل سلع  ػ تنمية كتدريب الأفراد بطريقة صحيحة كتمكنهم من برستُ قيمهم بالنسبة للمؤسسة
 كخدمات ذات جودة مرتفعة كبأدنى حد من التكلفة.

ػ تقليل التكلفة العالية لفقد ابؼواد من خ ؿ التخلص من العادات كالابذاىات السيئة للعمل، كشركط العمل كالتي تقود 
 إلذ الأخطاء كعدـ الاكتًاث.

 ػ تعيتُ أفراد خبرة مهنية في كل ابؼستويات. 
 كتدعيم الأفراد عن طريق برامج ابؼزايا من ابغفاظ على خاصية ابؼنافسة. ػ برفيز

 ػ الاستماع لآراء الأفراد في ما يتعلق بزيادة كابلفاض التكاليف.
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 الم ل  ال ال :   اء الميزة الت ا  ية م    ل الم ار  ال  رية
ابؼيزة التنافسية على أنها أم عامل يسمح للمؤسسة أف تتميز بدنتجا ا أك خدما ا عن منتجات كخدمات  تعرؼ

 ابؼنافستُ، أك في زيادة حصتها كتتمثل ىذه الإستًاتيجية في:
 ػ إستًاتيجية القيادة في التكاليف )أقل تكلفة في بؾاؿ معتُ(.

 ة بالنسبة للمستهلك(.ػ إستًاتيجية التمايز )التًكيز على منتج ذك قيم
 ػ إستًاتيجية التًكيز )التًكيز على قطاع سوقي معتُ(.

كلكن في ظل الأسواؽ التنافسية، كفي ظل العوبؼة الآف أصبح ليس كافيا للمؤسسات أف تعتمد على صناعة منتج عالر  
ية من خ ؿ خلقها بؼوارد بشرية أكثر التقنية لكي تتنافس في الأسواؽ العابؼية، كلكن الأكثر أبنية ىو برقيقها بؼيزة تنافس

كفاءة كإلتزاـ كمهارة، كأكثر قدرة على صنع ىذه ابؼنتجات، فابؼوارد البشرية تعتبر أىم ميزة تنافسية للمؤسسات حيث 
زاد إدراؾ ابؼؤسسات لإمكانية برقيقها بؼيزة تنافسية من خ ؿ قوة عاملة أكثر جودة كالتي تساعدىا في ابؼنافسة على 

سرعة الاستجابة للسوؽ جودة ابؼنتج كابػدمة، كابؼنتجات ابؼتميزة كالابتكارات التكنولوجية، كقد أدت ىذه النظرة أساس 
 . 1ابؼتطورة للموارد البشرية كاعتبارىا ميزة تنافسية إلذ بمو بؾاؿ جديد ىو الإدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية
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   صة الف  :
من خ ؿ ىذا الفصل بيكن الوصوؿ إلذ أف إدارة ابؼوارد البشرية بكل ما تعنيو من مفاىيم كأفكار كبراليل، فإنها  

تعتبر كظيفة أساسية من كظائف ابؼؤسسة، كىذا ما برملو من أبنية كبتَة للعنصر البشرم كمدل تأ تَه على الكفاءات 
تطوير كبقاح أم مؤسسة كبالإضافة إلذ أنو بؽذه الغدارة أىداؼ  الإنتاجية للمؤسسة كذلك لأنو الركيزة الأساسية في

تسعى لتحقيقها كىي بسثل نظاما فرعيا لنظاـ أىدافها ككل، كحتى برقق ىذه الأىداؼ فهي تقوـ بالوظائف كالعوامل 
ميزة تنافسية من  كالتحديات ككذا توجيها ا ابغديثة جعلتها برتل مكانة تنظيمية بفيزة كبؽا موقع كأ ر بيكنها من بناء

 خ ؿ ابؼوارد البشرية. 
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 مقدمة الف  
بعد أف حاكلنا في الفصل السابق التعرؼ على أىم ابؼفاىيم النظرية ابؼتعلقة بدوضوع البحث إدارة ابؼوارد البشرية في 

بولاية سعيدة كذلك لدراسة كيفية  مؤسسة نفطاؿ، سنتطرؽ في ىذا الفصل إلذ الدراسة ابؼيدانية بدؤسسة نفطاؿ
مدارات أك إدارة ابؼورد البشرم كمدل اىتماماتو بالابقازات ابؼوكلة إليو كذلك على أرض الواقع، كىذا ما تم 
ابغصوؿ عليو من معلومات من طرؼ رئيس قسم مصلحة ابؼوارد البشرية حيث برصلنا على ابؼعلومات ابػاصة 

 دمناىا لطاقم العمل على شكل استبياف.بالشركة ككذلك الأطركحات التي ق
 كعليو سنتطرؽ من خ ؿ ىذا الفصل إلذ ما يلي:

 التعريف بابؼؤسسة بصفة عامة ك ىياكلها 
 ػ  ة تاربىية عن مؤسسة نفطاؿ كىياكلها .

 ػ الطريقة كالأدكات ابؼستخدمة.
 ػ برليل نتائج الدراسة.  
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 و راسة  يكل ا الت  يم ـ   ذة تاريخية    الم س ة 1
 ـ   ذة تاريخية    م س ة  ف ال س يدة 1ـ1

 1الم    ا ول:   رة تاريخية    م س ة  ف ال   فة  امة
باعتبار ابعزائر إحدل الدكؿ ابؼصدرة للغاز فقد أصبحت برتل مكانة بارزة في سوؽ النفط كيرجع الفضل في   

ذلك إلذ شركة سوناطراؾ التي تساىم مسابنة فعالة في ىذا ابؼيداف حرصا منها ل نضماـ في ا يط الاقتصادم 
ىذه السنوات الأختَة ىو ارتفاع حجم  ابعديد كمسايرة التطور الذم يشهده ىذا القطاع، كابؼ حظ خ ؿ

مبيعات ابؼؤسسة كىذا بفضل ابعهود ابؼبذكلة من طرؼ مستَيها، كإف التغتَات التي يشهدىا العالد الاقتصادم 
حاليا أدت إلذ بركز منافسة شديدة في ىذا ابؼيداف بفا حتم على الشركة ضركرة ابزاذ إجرارات من شأنها التقونً 

التكلفة كبرستُ ابؼردكدية كابعودة في التسيتَ كبرستُ أدائها الاقتصادم لضماف تعزيز  كالتطهتَ كالتحكم في
 مكانتها في السوؽ الوطنية كعلى الصعيد العابؼي.

كمع التطورات التي شهدىا ىذا ابؼيداف الأمر الأمر الذم أدل إلذ تفرع نفطاؿ من الشركة الأـ سوناطراؾ على 
مهامها القاعدية لتقوية النشاطات الأساسية للتوزيع كالتسويق مع تنويع شكل ىيئات مت بضة مرتكزة على 

 نشاطات أخرل.
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 الم ل  ا ول:    ة شر ة  ف ال وم    ا ال غرا  :
 ـ    ة شر ة  ف ال:1ـ1
من خ ؿ  1980أفريل 06الصادرة بتاريخ  101ػ80لقد نشأت مؤسسة نفطاؿ بدوجب ابؼرسوـ رقم   

الصادر بنفس التاريخ السابق، ىذه التحولات سيقت في ابؼؤسسة  106ػ08 أخذىا مرسوـ التحولات التي
سوناطراؾ من تقسيم كتغيتَ فيها كالتي كانت مؤسسة نافطاؿ إحدل فركعها كىذه الأختَة بقدىا قد بلغت بتكرير 

كقد  1982جانفي 01يخ كتوزيع ابؼواد البتًكلية كمن ثم فقد كانت بداية مشركع مؤسسة نافطاؿ في عملها بتار 
برت  1987أكت 28الصادر بتاريخ  189ػ87أعيدت ىيكلة ىذه ابؼؤسسة بدكف تكوين بدوجب ابؼرسوـ 

 تسمية ابؼؤسسة الوطنية كتوزيع ابؼواد البتًكلية.
 : ىذه التسمية ىي بـتارة في إطار مسابقة داخلية لعرض مقطعتُ بنا:ت مية ف ال

  نفط(NAFT)  كمشهورة تعتٍ البتًكؿ.كىي كلمة جامعة 
  اؿ(AL) :إشارة إلذ ابعزائر(Algerie) 
  .إذف نفطاؿ تعتٍ نفط ابعزائر 

 م ام شر ة  ف ال
، 1987أكت  27كما سلف الذكر أف مؤسسة نفطاؿ قد تنازلت عن مهمة التكرير لصالح مؤسسة نفتاؾ منذ 

يع ابؼواد البتًكلية عبر كامل التًاب كإبتداء من ىذا التاريخ أصبحت مؤسسة نفطاؿ مكلفة بدهمة تسويق كتوز 
 الوطتٍ كابؼتمثلة في:

 ػ بصيع أنواع الوقود كزيوت التشحيم بدا فيها ابؼستعملة للطتَاف كالبحرية.
 ػ غاز البتًكؿ ابؼميع) بوتاف، بركباف(.

  Wite spirite ( Produit )ػ الزفت بجميع أنواعو كابؼواد ابػاصة كػ: 
 ػ الإطارات ابؼطاطية.

 غاز البتًكؿ كوقود ستَ غاز.ػ 
 ػ الغاز الطبيعي كالوقود.
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 ت  يدات ا:
ىناؾ نشاطات جديدة شرعت فيها مؤسسة نفطاؿ، فاستعماؿ غاز البتًكؿ ابؼميع كوقود "ستَ غاز" يعتبر أحد 
الأىداؼ التي تصبو إليها مؤسسة نفطاؿ كتسعى جاىدة بغية برقيقها، أضف إلذ ذلك العمل ابعاد من أجل 

 يد بموذج استه ؾ طاقوم كطتٍ، كفع  لقد تم ىذا ابؽدؼ ميدانيا كبرقيقو على أرضية الواقع كذلك بإبقاز:برد
 مركز للتحويل.  44ػ 
 بؿطات لاستغ ؿ ىذا الوقود. 03ػ 
 بؿطة في طريق الابقاز. 22ػ 
 بؿطة مبربؾة. 20ػ 
 سيارة حولت إلذ استعماؿ "ستَ غاز". 22000ػ 

 غاز البتًكؿ ابؼميع " ستَ غاز" ىو مهم جدا لأنو اقتصادم للغاية كغتَ ملوث للطبيعة. فاسته ؾ
ىذا فيم بىص استعماؿ ستَ غاز، أما بالنسبة للغاز الطبيعي كوقود فقد شنت نفطاؿ عليو بذربة لاستبداؿ غازات 

ق لتوزيع الغاز الطبيعي كوقود بدقر بالغاز الطبيعي ابؼكثف، كقد بذسدت ىذه التجربة في ابؼرحلة ابغالية بإبقاز مرف
التابعة بؼؤسسة النقل البرم بركيبة ككذا عن طريق ابقاز بؿطة تشغيل حاليا، ىذا الوقود نقطة بيع  14الوحدة 

( كجرارين تابعتُ EPTYCالبنزين سيساف ابؼوجودة بالطريق ابؼزدكج الشرقي الركيبة كبرقق ىذا في مؤسسة )
 ( التابعة بؼؤسسة نفطاؿ.NIVAفطاؿ)( ككذا سيارة نSNTRبؼؤسسة)

فيما سبق نستنتج بأف ابؽدؼ من كل ىذا السعي ابعاد كالعمل ابؼتواصل بغية استغ ؿ الغاز الطبيعي أفضل  
 استغ ؿ كبؿاكلة جعلو بدثابة كقود ضمن الشاحنات السيارات ذات ا ركات ديزاؿ.
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 الم ل  ال ا  : ت  ي  شر ة  ف ال ووسا ل ا
 : 1ت  يم اـ 1

كحدة منها  56من خ ؿ التقسيم الغدارم الأختَ بؼؤسسة سوناطراؾ بقد أف ابؼؤسسة قد بلغت عدد كحدا ا 
كحدات أخرل مينائية في حتُ أف باقي الوحدات بـتصة بتوزيع ابؼواد البتًكلية أم  04كحدات صيانة ك 04

 كحدة على أنو توجد في كل كلاية كحدة للتوزيع. 48بدجموع 
كابؼتبع لنشاطات مؤسسة نفطاؿ بقدىا بزضع ل مركزية عبر كحدات توزيع متعددة ابؼواد كابػدمات كما أسلفنا  

 من ذم قبل، ىتو الوحدات بؽا بصيع الص حيات في أخذ القرار.
 كحدة توزيع منطقة نفوذ ابؼؤسسة حسب أبنية ابؼنطقة داخل كلاية أك بؾموعة كلايتتُ أك   ث، كبرصل 48تعد  

 ىذه الوحدات على ابؼساعدة العتادية بدختلف أنواعها كأركانها بفضل كل من:
 كحدات صيانة. 04
 كحدات مينائية 04
بالربقية بقد أف ابؼدير العاـ تساعده كل  في حتُ أنو على مستول ابؼقر ابؼركزم، أم ابؼديرية العامة بدؤسسة نفطاؿ 

 من:
 مديريات مركزية. 04
 مديريات عملية. 08
 كحدة الإع ـ الآلر. 01
 ـ وسا ل ا:2

بابؼئة استه ؾ كطتٍ للطاقة النهائية. كبرتوم 51مليوف طن بدا يساكم البتًكؿ منها  07.6بسوؿ الب د بدا يقارب 
 بصفة عامة على:
 Lubrifiant67 مركز كبـزف لتوزيع كبززين: الوقودCarburant الزيوت ، Lubrifiant ابؼطاط  

Pneumatique 
 )غاز بتًكلر بفيع(.   GPL ع للتعبئة مصن 44ػ 
 كحدة لاستخراج الزفت.  16ػ 
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 ال يك  الت  يم  ل ر ة  ف ال )  فة  امة(
: ال يك  الت  يم  ل ر ة  ف ال 04ال ك  ر     
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 1الم ل  ال ال : ا  دا  ا ستراتي ية لم س ة  ف ال
 كترتكز الأىداؼ الأساسية لشركة نفطاؿ على مايلي:

 .ػ تنظيم كتطوير النشاط التسويقي كالتوزيعي بؼواد البتًكلية كتوزيعها كبرويلها 
 كنقل بصيع ابؼواد كابؼنتجات البتًكلية كتسويقها على معظم التًاب الوطتٍ. ػ بززين 
 .ػ السهر على تطبيق كاحتًاـ بصيع ابؼعايتَ الاستًاتيجية بغماية ابؼنشئات الصناعية 
  ػ تعريف كتطوير السياسة ابؼنتهجة على أساس مراقبة كبززين ككضع الكفاءات العامة للأنظمة ابؼنتهجة

 للمعلومات.
  تطوير ككضع كفاءات عملية للعمليات ابؼوجهة ل ستعماؿ كالاختيار الأحسن للموارد البشرية كالوسائل ػ

 كابػدمات.
  198ػ ا افظة على البيئة، حيث أف نفطاؿ حازت على شهادة البيئة، ابعودة، الصحة كفق ابؼرسوـ رقم 

 .2006مام  31يوـ 
  عالية.ػ تلبية حاجات الزبائن كتقدنً مواد ذات جودة 
  ػ متابعة كتطوير شركة غاز البتًكؿ ابؼميع ابؼستخدـ كوقودGPLc 
   :ػ ترقية ابؼنتجات الصديقة للبيئةGPLc .بنزين بدكف رصاص 
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 الم    ال ا   : لم ة تاريخية    شر ة  ف ال س يدة
 الم ل  ا ول : تاري  وحدة  ف ال للت زي     يدة

،ك لقد أنشأت كحدة ( ( 1973Kosan–Crisplantمن طرؼ شركات أجنبية سنة  تم بناء نفطاؿ 
،ك ىو ما يغطي احتياجات  CLPجانفي في إطار السياسة ال مركزية من طرؼ مديرية  01نفطاؿ بسعيدة في 
 بلدية .  23دكائر ك  06الولاية التي تضم 

 ة الاقتصادية .ارتفاع نسبة استه ؾ الوقود ك ىذا ما يقتصر أبنيتو في ابغيا
 ) تستَ مباشر ( . GD 03نقاط ك مراكز بيع  16تضم منطقة سعيدة  
 04GL ) تسيتَ حر ( 
 04 RO ) بائع عادم ( 

بؼا أعيدت ابؽيكلة لآلة الاقتصادية خص فرع ا ركقات عند إعادة ىيكلة الأنشطة ،  1984ك مؤخرا في سنة  
 . 1985زيع ابؼواد الطاقوية الذم أنشأ في مارس في أما فيما بىص إنشاء كحادت في إطار ابؼخطط لتو 

L’ UND : ىي كحدة توزيع ابؼواد الطاقوية ابؼستخلصة من ا ركقات ، بؿملة لتمويل كلاية سعيدة  س يدة
ك الوقود ، أما فيما بىص ابؼناطق التي تعرؼ شتاءا قاسيا فهي برتوم على مراكز  GPL، البيض ك النعامة بدواد 

 ) [ CLPBابؼطاط ) (Bitume،الزفت) ( ( Lubrifiant،الزيوت ( ( Carburantدبززين الوقو 
Pneumatique ]  قاركرة يوميا . 16000بؼراكز التمييع قدرة إنتاجية 

 مرکزCDS  . للتخزين ك التوزيع لو القدرة على التخزين 
 . مركز متعدد الإنتاج بالبيض ك ابؼشرية لو قدرة التخزين ك كذلك عتُ الصفراء 

شركة نفطاؿ للتوزيع بسعيدة تغطي   ث كلايات : سعيدة ، البيض ك النعامة ك ىذا بعض ضم شركات  
 19921نفطاؿ السابقة البيض ك النعامة في أفريل 

 ²كلم ـ  100.000ابؼساحة الإبصالية للشركة تقدر ب 
 كلم مربع   6612سعيدة : 

 ²كلم ـ  66420البيض ) الأبيض سيد الشيخ ( : 
 ²كلم ـ  27137مشرية ، عتُ الصفراء ( : النعامة ) 
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 نسمة يتوزعوف كالتالر : 609921ك إبصالر عدد السكاف يقدر ب :  
 نسمة  29375سعيدة :  

 نسمة  192540البيض : 
 نسمة 140.000النعامة : 

 بؿطة :  16( مراكز للتخزين ك التوزيع ك ربكة تضم  06شركة نفطاؿ سعيدة برتوم على ستة )  
 ) تسيتَ مباشر ( tDبؿطة  01
 ) تسيتَ حر (  tGبؿطتاف  02 

 بؿطة ) بؿطة بيع خاصة ( عبر   ث كلايات . 13
طن بوتاف سائل ك  1000بقدرة التخزين  1975( منذ  tPGكلاية سعيدة مركز لتمييع الغاز البتًكلر )  

قاركرة من  14000ب  قاركرة بركباف ، إنتاج يقدر 800قاركرة بوتاف ك  50000طن سائل ك  150البركباف 
 يوميا .  P35قاركرة من  600ك  313

 البنية التحتية ل ستغ ؿ :
 مدخل للم  . 01
 ميزاف للبوتاف .  24 

 موازين للبوتاف 04
 :1ك تتم عملية التخزين ك التوزيع على مستول فريقتُ 

  0مركز التخزين ك التوزيعGP3 : 17000  كقود  3ـ 
 05  مراكز تسيتَ مباشر 
 01  مركز تسيتَ حر 
 07  مراكز بيع خاص 
 (02)  مركزين لبائع عادم 

 يضم كحدة الزفت في عتُ الصفراء 01كلاية النعامة : مركزاف متعدداف الإنتاج ، 
 مراكز بيع عادم . 03مراكز خاصة ،  02تسيتَ حر ،  01تسيتَ مباشر ،  04 
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بـزف الوقود  01،  313من  50000 من الوقود ك 3ـ  13000كلاية البيض : مركز متعدد الإنتاج ب  
، تسيتَ مباشر ،  tPG" لاستقباؿ الوقود عن طريق السكك ابغديدية " بؿزف رابط  3ـ  300ببوقطب ب 

 مركزين لبائع عادم  02مراكز بيع خاص ،  04
tPG 40000  أياـ .  10قاركرة كافية 

يوـ كحدة الإنتاج بعتُ  15ة بؼدة قاركرة بوتاف كافي 15000: يقع بالأبيض سيد الشيخ يضم  tPGمرکز 
 .أياـ 10قاركرة كافية بؼدة  tPG : 16000الصفراء 
م حظة : بالإضافة بؽاتو البنية التحتية التي تغطي التخزين ك مراكز التوزيع ، نفطاؿ برتوم على شركة توزيع  

 .tPGابؼستَة من طرؼ بائعي  عبر ابؼناطق ابغساسة التي تضم بؿطات تقدنً ابػدمة للتسيتَ ابؼباشر ك ا طات 
 1م    شر ة  ف ال    يدةالفرع ا ول : 

 ، ك يغطي كل الاحتياجات الطاقوية 01شركة نفطاؿ بسعيدة مركز مديريتها يقع في ابؼنطقة الصناعية رقم 
للولايات : سعيدة ، البيض ك النعامة مهمتها تتمثل في التمويل ك توزيع ابؼواد البتًكلية ، بودىا من الشماؿ الطريق 

) طريق الرباحية ( ك جنوبا السكة ابغديدية الرابطة بتُ بؿمدية ك بشار ك غربا مؤسسة ابؼواد  06الوطتٍ رقم 
 ىكتارات منها : 4مساحة تقدر ب  الكاشطة شرقا شركة ابؼياه ابؼعدنية ، تتًبع على

 ²ـ 3200 : 00ابؼساحة ابؼغطاة لعملية الإنتاج  
 ²ـ 800ابؼساحة ابؼغطاة للإدارة :  
 . 048-51-22-72/  71ابؽاتف :  
 . 15078التلكس :  

 2tPGعدد عماؿ شركة نفطاؿ سعيدة منطقة : 02الفرع 
 ب : tPGيقدر عدد عماؿ شركة نفطاؿ سعيدة  
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 س يدة  GPL(: ي ي   د   مال ل ر ة  ف ال01 دول ر   )
CDS  إطار سامي

C.S 
عوف  عوف بركم Cadrsإطارات

 Executursتنفيد
المجموع 
Total 

 ابؼديرية
Siege 

01 34 17 05 57 

مركز تعمتَ القاركرات 
 CE201سعيدة 

- 05 53 25 83 

 Totalالمجموع 
01 39 70 30 140 

 الم در : وثا    اصة  م س ة  ف ال
 الم ل  ال ا   : ت  ي  ال ر ة و  يكل ا

يعد التنظيم مطلب أكلر لأم مؤسسة فبدكنو تكوف عبارة عن خراب ك موطن ابؼشاكل ك الصراعات ، أم أنها 
 ابؼقياس ابعيد ك الركيزة الأساسية لأم كاف . 

اطها ك عن أبنية الدكر الذم تقوـ بو كمؤسسة فهي بعبارة إضافة إلذ ذلك النسبة ابؼعبر عن حجمها ك طبيعة نش
أدؽ كحدة اقتصادية مكملة ل قتصاد الوطتٍ ككل ، لذا ما على ابؼؤسسة إلا أف تفستَ ك توضح منهجها ك 
خططها التنظيمية بطريقة حسنة ك جيدة ، ك تزيد في بياف الوظائف ك الاختصاصات بشكل م ئم ك سليم ك 

بؼسؤكلية بتُ كافة دكائرىا ك خ ياىا ك كذا توضيح ك تنسيق الع قات ابؼهنية ، بفا يسهل مهمة ىذا بهدؼ إبراز ا
ابؼتابعة ك ابؼراقبة ك ابؼراجعة لكافة أجزاء ابؼؤسسة ، فالتنظيم بالنسبة للمؤسسة مهمة راقية بؽا كظيفتها الفعالة 

ؤسسة ا بهدؼ برستُ كل من نشاط ك صورة ابؼلذلك بقد أف مؤسسة نفطاؿ قد أكلت عناية كبتَة ك اىتماما بالغ
 .أماـ نظتَا ا من ابؼؤسسات
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 س يدة  GBL( : ال يك  الت  يم  ل ر ة  ف ال05ال ك  ر   )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الم در: وثا    اصة   ر ة  ف ال
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 . ت  ي  ال ر ة :2
 1.  راسة مختل  الدوا ر الم    ة  لى م ت ى ال ر ة  1.2 

 : لو الأكلوية ك حرية التحكم في :  مدير ال ر ة
برديد ك تقرير ك برقيق الاتفاقات ك العقود ، ك إصدار القرارات الداخلية فيما بىص برركات تصرفات 

 ابؼستخدمتُ ك النشاطات ابؼالية ،
 :  مي  ال ر ة 
 يقوـ بابؼراسلة ك يرتب الو ائق ) كصوؿ الإرساؿ ( ك ىو يعتبر بدثابة عقل ابؼدير  

 ىو مساعد ابؼدير فيما بىص الأمن ك يسهر على أمن الشركة  ول    ا م  ال  ا   :الم  -

بهمع كل ابؼعلومات من أجل إيصابؽا إلذ ابؼديرية العامة فيما   لية الدراسات ) التخ يط و الإ  م (:  -
ساب ك بىص الاحتياطات السنوية ك متابعة التحقيقات الشهرية ، ىاتو ابؼعلومات تعبر عن قاعدة ابغ
 بؾموع ابؼنح للمداخيل ابعماعية ك ابؼؤشرات الاقتصادية للتسيتَ ك بيكننا اعتبارىا بنك ابؼعلومات .

: كضع ك تطوير سياسة الشركة فيما بىص النشاطات  م ل ة الخدمات ا  تما ية و ال قا ية -
ك ذكم ابغقوؽ ، القياـ الاجتماعية ك الثقافية ك التًفيهية ك تقدنً ابػدمات ك ابؼساعدة لفائدة العماؿ 

 بالبحوث ذات الطابع الاجتماعي يتطلب من ابؼدير أك بصعية ابػدمات الاجتماعية لذكم ابغقوؽ . 

 :  ا رة الم اس ة و المالية -
. مصلحة ا اسبة العامة : بعد مراقبة الشيكات ك الصكوؾ تسلم إلذ مصلحة ابؼالية ، أما الو ائق  1 

ك كصوؿ التسديد ترسل إلذ خلية الإع ـ الآلر لأجل التسجيل ثم برسب الأعباء ) ابؼستخدمتُ  كالفاتورات
 ، الاستغ ؿ (

 متبوعة باستثمارات ابؼمولتُ ك الناقلتُ ثم توضع بـططات الإنتاج ك ابؼالية 
 دكف أرصدة ك مراقبة. مصلحة ابػزينة ك ابؼالية : مهمتها تتمثل في مراقبة ابؼداخيل ، رفض الشيكات التي ىي ب2
. مصلحة ابؼيزانية ك التكاليف : مراقبة الاستثمارات ككضع أسعار السلع ك التعاكف مع مسؤكلر الأقساـ ك 3 

 رؤساء ابؼراكز .

                                                           
 ك ائق خاصة بشركة نفطاؿ1



 س يدةGPLلم س ة  الف   ال ا    راسة ميدا ية
 

59 
 

 :  ا رة الم تخدمي  و ال سا   الم تر ة -
مكلفة بتحقيق . مصلحة الوسائل العامة : تستَ أنشطة النقل ك ابؼستخدمتُ ، الصيانة ، السكن ... ك ىي 1 

الرغبات ك الاحتياجات ابؼادية للمستخدمتُ ك تسهر على توفتَ الوسائل ابؼادية ك البشرية لتحقيق نظافة أماكن 
 العمل ك على التسيتَ الأحسن للسكن الوظيفي ك ضماف الشراء ك توزيع بدلات العمل .

دمتُ ، متابعة الغيابات ك العطل ك أكراؽ . مصلحة تسيتَ ابؼستخدمتُ :  تم بتسيتَ ابؼلفات الإدارية للمستخ2 
 تسجيل ابغضور ك تسيتَ ك مراقبة ابؼنح العائلية ك ابؼلفات ك ابؼصاريف ، أجرة ابؼستخدمتُ الدائمة ك ابؼؤقتة .

مصلحة ابؼوارد البشرية ك التكوين : تقوـ بدراقبة ك تسيتَ حياة العامل منذ بداية عملو إلذ نهايتو ) التقاعد ( ،  3 
 ضع ابؼخططات السنوية للتكوين ك تطبيق قوانتُ التمهتُ . ك ك 

 الدا رة التق ية و ال يا ة : -
. مصلحة دراسة الطرؽ ك ابؼراقبة : ىذه ابؼصلحة تضم بـتلف الدراسات ابؼتعلقة بالبنية التحتية للتخزين ك  1

يد ، التخزين ك قاعدة التوزيع ك ذلك من قبل الدراسات ك الإنشاءات ابعديدة ك عمليات التوسع ك التجد
 التجهيزات ابؼوجودة ك الثابتة . 

. ابؼصلحة التقنية : ىاتو ابؼصلحة تقوـ بوضع بؾموع التجهيزات ك العتاد من أجل الاستغ ؿ على مستول 2
 البنية التحتية للتخزين ك التوزيع بطرؽ الإيصاؿ . 

 تعلقة بنقل ابؼنتجات. ابؼصلحة التقنية ك الوسائل ابؼتنقلة : تضم كل الوسائل ابؼ3
 :  1:  راسة  ا رة الت زي  2.2 

مهمتها التخطيط ك كيفية استعماؿ التجهيزات ك العتاد ) الإنتاج ، التخزين ، التوزيع ( ، ضماف ك مراقبة 
الإنتاج ك التمويل ك التخزين ، تقدنً الاقتًاحات ك التعدي ت .ك ىذا القسم يضم مصلحتتُ رئيسيتتُ بنا  

 كالتالر :
 . مصلحة الاستغ ؿ : تقوـ بوضع كل الوسائل برت تصرؼ مصلحة البيع لكي برقق أىدافها 1 
. مصلحة البيع : بهب أف تعرؼ أىداؼ ابؼستهلك يوميا ، شهريا ، كل ستة أشهر ، سنويا ك ىي 2

ينتج يباع مكلفة بوضع ك تعديد مراكز البيع في مناطق بـتلفة ك ضماف عملية البيع ، ك العمل بقاعدة كل ما 
 ك توفتَ ابؼنتجات .
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 1الم ل  ال ال  :    ام  الق ة وال    للم س ة  ف ال
 ـ   ام  الق ة للم س ة  ف ال:

 ػ تعتبر مادة الغاز ابؼستحوذ الرئيسي على ابؼستول الوطتٍ.1
 ػ ابؼعرفة ابعيدة للسوؽ )بفضل ابػبرة(.2
 جد عالية في بـتلف التخصصات. ػ استقطاب ابؼؤسسة على كوادر ككفاءات3
 ػ التغطية الشاملة للتوزيع كبيع منتوجات على ابؼستول الوطتٍ بأسعار معقولة مدعمة من قبل الدكلة.4
 ػ دخوؿ مؤسسة نفطاؿ في بؾاؿ ابعودة العالية ابعودة كضماف ابؼنتوج .5
 عض الدكؿ المجاكرة مثل موريتانيا.ػ مكانة ابؼؤسسة على ابؼستول الافريقي أدت إلذ الاستحواذ على أسواؽ ب6

   ام  ال   :
ػ تعتبر مادة الغاز مدعمة من  قبل الدكلة كىي التي بردد سعر ابؼنتوج بدكف أخذ مراعاة التكلفة ابغقيقية 1

 للمنتوج.
 ػ الزيادة الدكرية كالتقنية ابؼفركضة من طرؼ القانوف تؤ ر سلبا على أرباح ابؼؤسسة )إرتفاع التكلفة(.2
أعباء صيانة العتاد الثابت كالتنقل يؤدم إلذ رفع التكاليف ابؼالية على ابؼؤسسة بفا يؤ ر سلبا على أرباح ػ 3

 ابؼؤسسة.
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 الم    ال ال  :   وات الدراسة الم تمدة و ت لي  ال تا   
 الم ل  ا ول:   وات الدراسة الميدا ية وحدو  الدراسة

 يدا ية الفرع ا ول:   وات الدراسة الم
 لتحقيق ابؽدؼ من الدراسة، تم الاعتماد على بؾموعة أدكات للحصوؿ على ابؼعلومات القابلة للوصف كالتحليل.

 الم ح ة: ػ 1
خ ؿ الزيارات ابؼيدانية في ابؼؤسسة بؿل الدراسة اعتمدت ابؼ حظة طرؽ الباحث كأداة مقصودة من أدكات بصع 

 لفيات موضوع الدراسة في ابؼ حظة داخل أقساـ كمصالح ابؼؤسسةابؼعلومات، حيث ركز ىذا الأختَ على خ
 ـ المقا لة:2

كوف ابؼقابلة من أىم الأدكات ابؼستعملة في بصع البيانات كأكثرىا استخداما فقد اعتمدنا عليها بعمع البيانات 
 ابؼوجودة فيها. الأكلية التي تعرفنا على طريقة ستَ العمل الإدارم بابؼؤسسة بؿل الدراسة كبـتلف الصالح

 ا ست يان:  ػ3
في إطار التحضتَ كبصع ابؼعلومات في ابؼؤسسة بؿل الدراسة تم الاعتماد على أداة الاستبياف كأىم كسيلة للحصوؿ 
على ابؼعلومات ابؼتعلقة بابعانب التطبيقي كلغرض توفتَ البيانات ابؼطلوبة كابؼتعلقة بالدراسة تم تصميم الاستبياف 

ػ تقنيتُ ػ إداريتُ كرؤساء الأقساـ كابؼصالح، كذلك على مستول ككزع على أفراد عينة الدراسة من إطارات مستَين 
 مؤسسة كحدة نفطاؿ.

حيث يتم الاستعانة بالاستمارة في بصع أكبر عدد بفكن من ابؼعلومات التي بزص ابؼوظفتُ كتعبر عن آرائهم حيث 
ك بهب الاعتماد على لغة تعتبر الاستمارة كسيلة فعالة للوصوؿ إلذ بعض ابؼعلومات التي توفرىا ابؼقابلة كلذل
 بسيطة مستوحاة من خ ؿ بيئة العمل كقد اشتملت الاستمارة على قسمتُ كما يلي:

 الق   ا ول: 
بوتوم على بؿور البيانات الشخصية كاشتماؿ ىذا ا ور على بيانات حوؿ )ابعنس، ابغالة، السن، ابؼستول 

 التعليمي، سنوات ابػبرة(، 
 الق   ال ا  :

 بؿاكر ىي: 08قسم الثاني فهو يشمل متغتَات الدراسة الأساسية، كتم تقسيمو إلذ بالنسبة لل
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 التوظيف.الم  ر ا ول: 
 تفويض السلطة كابؼشاركة في القرار.الم  ر ال ا  : 
 التدريب ك التطوير .الم  ر ال ال : 
 تقونً الأداء.الم  ر الرا  : 
 التحفيز . الم  ر الخامس:
 التكنولوجيا ابغديثة للإع ـ ك الإتصاؿ. الم  ر ال ا س:
 الثقة  الم  ر ال ا  :
 أداء ابؼوظفتُ الم  ر ال ام  : 
 حدكد الدراسةالفرع ال ا  : 

 برددت بابغدكد التالية:
 ابغدكد ابؼوضوعية:

 اقتصرت ىذه الدراسة على برديد إدارة كتسيتَ ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الاقتصادية.
 ة: ابغدكد ابؼكاني

 اقتصرت الدراسة على مؤسسة نفطاؿ ككاف بؾتمع الدراسة مكوف من ابؼوظفتُ بابؼؤسسة بؿل الدراسة.
 /SPSSالم ل  ال ا   : ت لي   تا   ا ست يان 

 ا سالي  الإح ا ية الم تخدمة:  و :
من أجل برقيق ىدؼ الدراسة ك برليل البيانات التي قمنا بتجميعو قمنا باستخداـ العديد من الأساليب         

 IBM SPSS Statistics الإحصائية باستخداـ البرنامج الإحصائي)ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 
( حيث أنو تكوف 0.80أم ) 4/5(، ك حددت طوؿ الفتًة ابؼستخدمة على مقياس ليكرت ابػماسي بػ  22

الإجابة على أحد بطسة اختيارات ىي: غتَ موافق بشدة، غتَ موافق، بؿايد، موافق ك موافق بشدة كىكذا أصبح 
 طوؿ ابػ يا كالتالر: 

  يقابلو عبارة غتَ موافق بشدة. 1.79إلذ  1ابؼتوسط ابؼرجح من 
  فق.يقابلو عبارة غتَ موا 2.59إلذ  1.80ابؼتوسط ابؼرجح من 
  تقابلو عبارة بؿايد. 3.39إلذ  2.60ابؼتوسط ابؼرجح من 
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  يقابلو عبارة موافق. 4.19إلذ  3.40ابؼتوسط ابؼرجح من 
  تقابلو عبارة موافق بشدة. 5.00إلذ  4.20ابؼتوسط ابؼرجح من 

 ك قد اعتمدنا كذلك على الأساليب الإحصائية التالية:
 ( لقياس  بات أداة الدراسة.Cronbach’s Alphaمعامل الثبات ألفا كركنباخ ) -
 التكرارات ك النسب ابؼئوية. -
 ابؼتوسط ابغسابي ك الابكراؼ ابؼعيارم بؼعرفة مدل ارتفاع أك ابلفاض إجابات أفراد العينة. -
 : ث ات   اة القياس:ثا يا

قبل إجراء التحاليل فإنو لابد من التأكد من صدؽ أداء القياس ابؼستخدـ ، لأف  صدؽ )ابؼو وقية(            
( لقياس مدل  بات أداء Cronbach’s Alphaتعكس درجة  بات أداء القياس  كيستعمل معامل الثبات )

 .1القياس من ناحية الاتساؽ الداخلي لعبارات الأداء
 قيمة معامل الثبات:: يبتُ 01 دول ر   

 
  د  ال  ارات

 
 ال  ات

 
 ال دق

 
57 
 
 

 
0.95 

 
0.97 

 

( كىي   =0.95( أع ه ابؼستخرج من البرنامج فقد بلغت قيمة ) رو  اخ  لفابالنظر إلذ جدكؿ اختبار )      
إذا ما أعيد استخداـ الأداة تعطينا نفس النتائج،  ( ك بالتالر0.6درجة جيدة جدا كونها أعلى من النسبة ابؼقبولة )

 ( ك ىذا داؿ على أف الأداة تقيس ما صممت لقياسو.0.97ك بلغ معامل الصدؽ )
 التحليل الإحصائي للبيانات. :ثال ا

                                                           
، ص: 2008الطبعة الأكلذ، -الأردف –(،دار كائل للنشر كالتوزيع ، عماف SPSSاستخداـ )بؿفوظ جودة، التحليل الإحصائي الأساسي ب -1

298. 
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 عينة الدراسة. الم  ر ا ول:
 : يبتُ توزيع العينة حسب ابعنس.02 دول ر   

 % ت ال  س

 75.9 22 ذكر

 24.1 07 أنثى

 100 29 المجموع

( أع ه أف غالبية أفراد عينة الدراسة مكونة من الذكور بنسبة 02كشفت النتائج كما ىو مبتُ في ابعدكؿ )       
عامل بدؤسسة  29( ، فيما تكونت العينة من بؾموع % 24.1(، أكثر بكثتَ من الإناث بنسبة )75.9%)

 (.%100نفطاؿ بنسبة )

 
 يبتُ توزيع العينة حسب ابعنس. (:01ال ك  ر   )
 : يبتُ توزيع العينة حسب ابغالة الاجتماعية.04 دول ر   

 % ت ال الة ا  تما ية

 6.9 02 أعزب

 82.9 24 متزكج

      

 ذك 

 أ ثى
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 0.0 00 أرمل 

 10.3 03 مطلق

 100 29 المجموع

 
( أع ه أف غالبية أفراد عينة الدراسة من العماؿ متزكجوف 03النتائج كما ىو مبتُ في ابعدكؿ ) أظهرت      

(، بينما جاءت نسبة العماؿ العزاب % 10.3(، فيما بلغت نسبة الأفراد ابؼطلقوف )%82.9بنسبة بلغت )
(6.9 .)% 

 
 يبتُ توزيع العينة حسب ابغالة الاجتماعية. (:02ال ك  ر   )

 : يبتُ توزيع العينة حسب السن.04   دول ر 
 % ت ال  

 6.9 02 سنة 30إلذ  21من 

 34.5 10 سنة 40إلذ  31من 

                 

 أعزب

 متز ج

 أ مل

 مطلق
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 41.4 12 سنة 50إلذ  41من 

 17.2 05 سنة 51أكثر من 

 100 29 المجموع

 
فيما بىص توزيع أفراد العينة حسب السن فقد أظهرت النتائج كما ىو مبتُ في ابعدكؿ أع ه أف  أما        

(، يليها العماؿ الذين %41.4سنة بنسبة بلغت ) 50ك  41غالبية أفراد عينة الدراسة تتًاكح أعمارىم ما بتُ 
سنة بنسبة بلغت  51الػ (، ثم الذين تتجاكز أعمارىم %34.5سنة بنسبة ) 40إلذ  31فئتهم العمرية من 

 %(،. 6.9سنة بنسبة ) 30ك  21( ك في الأختَ الأفراد ما بتُ 17.2%)
 

 
 يبتُ توزيع العينة حسب السن. (:03ال ك  ر   )

 
 
 

     

     30إ ى  21م  

     40إ ى  31م  

     50إ ى  41م  

     51أكث  م  
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 : يبتُ توزيع العينة حسب ابؼستول التعليمي.05 دول ر   

 % ت الم ت ى الت ليم 

 0.0 00 متوسط

 27.6 08  انوم

 62.1 18 ليسانس

 10.3 03 ما بعد التدرج

 100 29 المجموع

 
( أع ه أف غالبية أفراد عينة الدراسة من عماؿ ابؼؤسسة لديهم 05أظهرت النتائج كما ىو مبتُ في ابعدكؿ )      

العماؿ بفن بيتلكوف مستول تعليمي  (، يليها%62.1مستول تعليمي جامعي بشهادة الليسانس بنسبة بلغت )
 10.3%(، فيما بلغت نسبة الأفراد الذين يتمثل مستواىم التعليمي في ما بعد التدرج ) 27.6 انوم بنسبة )

%.) 
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 يبتُ توزيع العينة حسب ابؼستول التعليمي. (:04ال ك  ر   )
 : يبتُ توزيع العينة حسب ابػبرة.06 دول ر   

 % ت س  ات الخ رة

 0.0 00 أقل من سنة

 10.3 03 سنوات 5إلذ  1من 

 13.8 04 سنوات 10إلذ  6من 

 75.9 22 سنوات 10أكثر من 

 100 29 المجموع

 
( أع ه أف غالبية أفراد عينة الدراسة لديهم خبرة لأكثر من 06كشفت النتائج كما ىو مبتُ في ابعدكؿ )      
 6(، يليها ابؼوظفوف الذين تتًاكح خبر م ابؼهنية من %75.9بنسبة عالية بلغت ) سنوات في مؤسسة نفطاؿ 10

سنوات بنسبة  5إلذ  1(، ك في الأختَ الأفراد الذين خبر م ابؼهنية من %13.8سنوات بنسبة ) 10إلذ 
(10.3%.) 

       ى         

 مت  ط

 ث   ي

  ٌ   س

 م  ب د   تد ج
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 يبتُ توزيع العينة حسب ابػبرة. (:05ال ك  ر   )
 الت ظي . الم  ر ا ول:
 .عبارات بؿور التوظيف: يبتُ متوسطات 07  دول ر  
المت سط  ال  ارة 

 ال  ا  
ا   را  
 الم ياري

 تم ابؼؤسسة بدواصفات الوظيفة )ابؼؤىل العلمي، ابػبرة، ابؼهارة...( عند شغل 
 الوظائف الشاغرة

3.27 1.06 

تعتمد ابؼؤسسة أحيانا على ابؼصادر الداخلية )التًقية ك النقل ك التوظيف الداخلي( 
 لسد احتيجا ا من ابؼوارد البشرية

3.89 0.72 

تعتُ ابؼؤسسة ذكم ابػبرات ك ابؼهارات العالية ك تضع بؽم برامج تدريب ك تطوير 
 مستقب 

3.58 0.94 

)مؤسسات، مكاتب العمل..( لاستقطاب تلجأ ابؼؤسسة إلذ ابؼصادر ابػارجية 
 أفضل ابؼهارات ك ابػبرات للتعيتُ ك الوظائف الشاغرة

3.13 1.02 

 0.86 3.55  تم ابؼؤسسة بدراسة ك برليل معدلات دكراف العمل ك الغياب

تلجأ ابؼؤسسة إلذ استخداـ أساليب برفيزية لاستقطاب الكفاءات ك ابؼهارات 
 ابعيدة من سوؽ العمل

3.17 1.00 

        

 أ ل م     

     ت 5إ ى  1م  

     ت 10إ ى  6م  

     ت 10أكث  م  
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أظهرت النتائج كما ىو في ابعدكؿ أع ه أف أفراد عينة الدراسة يركف بأف ابؼؤسسة تعتمد أحيانا على          
ابؼصادر الداخلية )التًقية ك النقل ك التوظيف الداخلي( لسد احتيجا ا من ابؼوارد البشرية، ك ىذا ما تبينو قيمة 

( ك ىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الرابعة من فئات 0.72داره )(  بابكراؼ معيارم مق3.89ابؼتوسط ابغسابي )
تعتُ ذكم ابػبرات ك ابؼهارات العالية ك ابؼقياس ابػماسي ك التي ترجح خيار موافق. ك ذلك ما ينطبق على أنها 

مل (، كم أنها  تم بدراسة ك برليل معدلات دكراف الع3.58تضع بؽم برامج تدريب ك تطوير مستقب  بدتوسط )
 (.3.55ك الغياب ك التي جاءت بدتوسط )
ابؼوظفوف بؿايدكف حوؿ اىتماـ ابؼؤسسة بدواصفات الوظيفة )ابؼؤىل العلمي، ابػبرة، فيما كشفت نفس النتائج أف 

ابؼؤسسة إلذ  (، ك ذلك ما ينطبق على بعوء3.27ك التي جاءت بدتوسط ) ابؼهارة...( عند شغل الوظائف الشاغرة
( 3.13بدتوسط )ابؼصادر ابػارجية )مؤسسات، مكاتب العمل..( لاستقطاب أفضل ابؼهارات ك ابػبرات للتعيتُ 

( ك 3.17ك استخدامها للأساليب التحفيزية لاستقطاب الكفاءات ك ابؼهارات ابعيدة من سوؽ العمل بدتوسط )
 ىي كلها متوسطات تشتَ إلذ خيار بؿايد.

 تف يض ال ل ة و الم ار ة    القرار الم  ر ال ا  :
 يبتُ متوسطات عبارات بؿور تفويض السلطة ك ابؼشاركة في القرار.: 08 دول ر   
المت سط  ال  ارة 

 ال  ا  
ا   را  
 الم ياري

 0.91 3.51 يقوـ ابؼستَكف تعويض بعض الص حيات في جوانب معينة من الأعماؿ

 0.84 3.17 للتصرؼ بحرية ك استق لية في إطار الص حيات ابؼفركضة بسنح الإدارة ابؼركنة

 0.90 3.41 أرل أف تفويض السلطة ىو تشجيع لتحمل ابؼزيد من ابؼسؤكلية ك ابؼساءلة عنها

 0.90 3.41 يولر ابؼستَكف أبنية بالغة لتفويض السلطة باعتبارىا فرصة لإبراز قدرا م

 0.84 3.82 بزاذ القرارات تزيد في برملهم ابؼسؤكلية أكثرابؼشاركة الفاعلة للأفراد في ا

 0.87 3.75 إشراؾ الأفراد في ابزاذ القرار بهعلهم يبذلوف ابؼزيد من المجهودات ك بوفزىم أكثر

 
ابؼستَكف يقوموف بتعويض بعض الص حيات في جوانب معينة  كشفت النتائج كما ىو مبتُ في ابعدكؿ أع ه أف

( ك ىو ابؼتوسط الذم يرجح خيار 3.51ك ذلك ما يتجلى من خ ؿ قيمة ابؼتوسط ابغسابي ) من الأعماؿ
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يركف بأف تفويض السلطة ىو تشجيع لتحمل ابؼزيد من ابؼسؤكلية ك ابؼساءلة عنها بدتوسط موافق، ك أف العماؿ 
.، كما م بنفس ابؼتوسط( ك إعطاء ابؼستَكف أبنية بالغة لتفويض السلطة باعتبارىا فرصة لإبراز قدرا 3.41)

أكدت النتائج على أف ابؼؤسسة تقوـ بإشراؾ الأفراد في ابزاذ القرار بفا بهعلهم يبذلوف ابؼزيد من المجهودات ك التي 
( 3.82( ك أف مشاركتهم في ابزاذ القارات تزيد العماؿ من برملهم بؼسؤكليا م بدتوسط )3.75جاءت بدتوسط )

 خيار موافق.ك ىي كلها متوسطات تشتَ إلذ 
استق لية في إطار الإدارة ابؼركنة للتصرؼ بحرية ك  الأفراد بؿايدكف بخصوص منح بينما أظهرت النتائج أف 

 ( ك ىو ابؼتوسط الذم يرجح خيار بؿايد.3.17الص حيات ابؼفركضة ك التي جاءت بدتوسط )
 التدري  و الت  ير الم  ر ال ال :
 بؿور التدريب ك التطوير.يبتُ متوسطات عبارات : 09 دول ر   
المت سط  ال  ارة 

 ال  ا  
ا   را  
 الم ياري

 1.06 3.72 لدل ابؼؤسسة قسم أك إدارة خاصة بالتدريب ك التطوير

 0.94 3.58 تضع ابؼؤسسة برامج مستمرة ك متجددة لتدريب ك تطوير ابؼوظفتُ

 0.95 3.72 بزصص ابؼؤسسة ميزانية مالية معتبرة للتدريب ك التطوير

 1.03 3.31 تستعتُ ابؼؤسسة بخبرات خارجية لتدريب ابؼوظفتُ

 0.90 3.58 بردد ابؼؤسسة احتياجا ا التدريبية من ابؼوارد البشرية بأسلوب عملي

 1.20 3.10 تقوـ ابؼؤسسة بإرساؿ موظفيها إلذ ابػارج للمشاركة في دكرات تدريبية

ف أفراد عينة الدراسة يركف بأف ابؼؤسسة لديها قسم خاص كشفت النتائج كما ىو مبتُ في ابعدكؿ أع ه أ
( ك ىو ابؼتوسط الذم يرجح 3.72بالتدريب ك التطوير ك ذلك ما يتجلى من خ ؿ قيمة ابؼتوسط ابغسابي )

خيار موافق، كما أنها بزصص ميزانية مالية معتبرة للتدريب ك التطوير ك التي جاءت بنفس ابؼتوسط، ك ذلك ما 
( ك أنها بردد احتياجا ا 3.58ف ابؼؤسسة تضع برامج مستمرة ك متجددة للتكوين العماؿ بدتوسط )ينطبق على أ

 التدريبية من ابؼوارد البشرية بأسلوب عملي ك التي جاءت بنفس ابؼتوسط.
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العينة بؿايدكف فيا بىص استعانة ابؼؤسسة بخبرات خارجية للتدريب ك التي  بينما أظهرت نفس النتائج أف أفرا 
( ك ذلك ما ينطبق على أف ابؼؤسسة تقوـ بإرساؿ موظفيها إلذ ابػارج للمشاركة في 3.31جاءت بدتوسط )

 ( ك بنا ابؼتوسطاف اللذاف يشتَاف إلذ خيار بؿايد.3.10دكرات تدريبية بدتوسط )
 ا  اءتق ي   م  ر الرا  :ال

 يبتُ متوسطات عبارات بؿور تقونً الأداء.: 10 دول ر   
المت سط  ال  ارة 

 ال  ا  
ا   را  
 الم ياري

 1.01 3.20 تبتٍ ابؼؤسسة معايتَ كاضحة تتسم بابؼوضوعية لتقييم أداء ابؼوظفتُ

تعتمد معايتَ نظاـ تقييم الأداء في ابؼؤسسة على عملية الوصف الوظيفي ا دد 
 مسبقا

3.27 1.06 

تقيم ابؼؤسسة أداء ابؼوظفتُ على ضوء أدائهم الفعلي مقارنة مع الواجبات ك 
 ابؼسؤكليات ا ددة بؽم

3.06 0.99 

 1.03 3.31 بزضع ابؼؤسسة بصيع موظفيها لعملية تقيم الأداء على اخت ؼ مستويا م الوظيفية

 0.94 3.44 تقيم ابؼؤسسة أداء ابؼوظفتُ باستمرار

 
النتائج كما ىو مبتُ في ابعدكؿ أع ه أف أفراد عينة الدراسة موافقوف على أف ابؼؤسسة تقيم أداء ابؼوظفتُ  كشفت

 ( ك ىو ابؼتوسط الذم يرجح خيار موافق.3.44باستمرار ك ذلك ما يتجلى من خ ؿ قيمة ابؼتوسط ابغسابي )
ابؼؤسسة بؼعايتَ كاضحة تتسم بابؼوضوعية لتقييم بينما أظهرت نفس النتائج أف أفراد العينة بؿايدكف بخصوص تبتٍ  

معايتَ نظاـ تقييم الأداء في ( ك ذلك ما ينطبق على أنها تعتمد 3.20أداء العماؿ ك التي جاءت بدتوسط )
تقييمها لأداء ابؼوظفتُ على ضوء أدائهم ( ك 3.27بدتوسط ) ابؼؤسسة على عملية الوصف الوظيفي ا دد مسبقا

( بالاضافة إلذ إخضاع ابؼؤسسة بصيع 3.06الواجبات ك ابؼسؤكليات ا ددة بؽم بدتوسط ) الفعلي مقارنة مع
 .(3.31موظفيها لعملية تقيم الأداء على اخت ؼ مستويا م الوظيفية بدتوسط )
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 الت فيز. الم  ر الخامس:
 .عبارات بؿور التحفيز: يبتُ متوسطات 11 دول ر   
المت سط  ال  ارة 

 ال  ا  
ا   را  
 الم ياري

 0.87 4.24 ابؼوظفوف في ابؼؤسسة يتلقوف أجورىم في ابؼوعد ك كل على حسب كظيفتو

 1.18 3.24 التًقية ك ابؼنح ك الع كات تتم بطريقة عادلة ك موضوعية في ابؼؤسسة

 1.22 3.27 ابؼؤسسة تكافئ موظفيها ابؼتميزين في الأداء ماديا ك معنويا

 1.02 3.48 إلذ برستُ ظركؼ معيشة موظفيها ك عائ  م تسعى ابؼؤسسة دائما

ابؼؤسسة تقدـ بؼوظفيها منح في بعض ابؼناسبات الدينية ك الوطنية )كعيد 
 الأضحى..(

4.03 0.86 

 1.12 3.51 مناخ العمل يشجع على الاجتهاد ك الإبداع ك الانضباط في العمل

 
ابؼوظفوف في ابؼؤسسة يتلقوف النتائج كما ىو في ابعدكؿ أع ه أف أفراد عينة الدراسة يركف بأف  أظهرت     

(  بابكراؼ معيارم 4.24، ك ىذا ما تبينو قيمة ابؼتوسط ابغسابي )أجورىم في ابؼوعد ك كل على حسب كظيفتو
ابػماسي ك التي ترجح خيار موافق ( ك ىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة ابػامسة من فئات ابؼقياس 0.87مقداره )
 بشدة. 

ابؼؤسسةتسعى دائما إلذ برستُ ظركؼ معيشة موظفيها ك عائ  م ك التي جاءت  فيما كشفت نفس النتائج أف  
ابؼؤسسة تقدـ بؼوظفيها منح في  ك ذلك ما على أف ( ك ىو ابؼتوسط الذم يشتَ إلذ خيار موافق3.48بدتوسط )

( ك اف مناخ العمل يشجع على الاجتهاد 4.03الوطنية )كعيد الأضحى..( بدتوسط )بعض ابؼناسبات الدينية ك 
 (.3.51ك الإبداع ك الانضباط في العمل بدتوسط )

التًقية ك ابؼنح ك الع كات تتم بطريقة عادلة ك موضوعية في ابؼوظفوف بؿايدكف حوؿ أف كما أظهرت النتائج أف   
ابؼؤسسة تكافئ موظفيها ابؼتميزين في الأداء (، ك ذلك ما ينطبق على أف 3.24ابؼؤسسة ك التي جاءت بدتوسط )

 (.3.27بدتوسط ) ماديا ك معنويا
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 التك  ل  يا ال دي ة للإ  م و ا ت ال الم  ر ال ا س:
  متوسطات عبارات بؿورالتكنولوجيا ابغديثة للإع ـ ك الاتصاؿ.يبتُ: 12 دول ر   
المت سط  ال  ارة 

 ال  ا  
ا   را  
 الم ياري

 0.70 4.00 تعتمد ابؼنظمة على التكنولوجيا ابغديثة للإع ـ ك الاتصاؿ في أداء مهامها

 0.81 3.79 تتناسب شبكات الاتصاؿ مع احتياجات العمل في ابؼؤسسة

 0.73 3.96 تستخدـ ابؼؤسسة ابؼواقع الإلكتًكنية لتبادؿ ابؼعلومات بتُ العماؿ

 0.70 3.93 يتم متابعة ك تقييم كصوؿ البيانات في ابؼؤسسة

 0.70 3.93 تتوفر ابغماية ال زمة للبيانات

 0.65 3.93 تتوفر التجهيزات ال زمة بؼواجهة الكوارث ك الأزمات الطارئة

 0.52 4.06 برديث بيانا ا باستمرار تعمل ابؼؤسسة على

أجهزة ابغاسوب ك ابػادـ ك الشبكة الداخلية ابؼتوفرة حاليا تعتبر كافية لتطبيق 
 مشركع الإدارة الإلكتًكنية

3.86 0.87 

تساىم التكنولوجيا ابغديثة لإع ـ ك الاتصاؿ في بزفيض التكاليف ك تعزيز 
 الشفافية ك كضوح ابؼعلومات

4.03 0.68 

بزطط ابؼنظمة إلذ تعميم استخداـ تكنولوجيا ابغديثة للإع ـ ك الاتصاؿ على 
 مستول بصيع إدارا ا

4.03 0.62 

استخداـ التكنولوجيا ابغديثة للإع ـ ك الاتصاؿ في ابؼؤسسة يؤدم إلذ برستُ 
 أدائها ك كضعها في صورة جيدة

4.00 0.70 

 
تعتمد على التكنولوجيا ابغديثة النتائج كما ىو مبتُ في ابعدكؿ أع ه أف أفراد عينة يركف بأف ابؼؤسسة  كشفت

( ك ىو ابؼتوسط 4.00ك ذلك ما يتجلى من خ ؿ قيمة ابؼتوسط ابغسابي ) للإع ـ ك الاتصاؿ في أداء مهامها
 الذم يرجح خيار موافق.
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شبكات نولوجيا ابغديثة للإع ـ ك الاتصاؿ حيث ن حظ أف ك ذلك ما ينطبق على باقي عبارات بؿورالتك
( ك أف ابؼؤسسة تستخدـ 3.79الاتصاؿ تتناسب مع احتياجات العمل في ابؼؤسسة ك التي جاءت بدتوسط )

( ك أنو يتم متابعة كصوؿ البيانات بدتوسط 3.96ابؼواقع الإلكتًكنية لتبادؿ ابؼعلومات مع العماؿ بدتوسط )
مية كما يلزـ بالإضافة إلذ توفز التجهيزات بؼواجهة الكوارث ك الأزمات بنفس ابؼتوسط، ىذا ك ( ك ىي بؿ3.93)

استخداـ التكنولوجيا ابغديثة للإع ـ ك الاتصاؿ في ابؼؤسسة يؤدم إلذ برستُ أدائها ك كضعها في صورة جيدة اف 
 (.4.03ل بصيع إدارا ا بدتوسط )( ك اف ابؼؤسسة بزطط إلذ تعميم ىذه التكنولوجيا على مستو 4.00بدتوسط )

 ال قة. الم  ر ال ا  :
 .عبارات بؿور الثقة: يبتُ متوسطات 13 دول ر   
المت سط  ال  ارة 

 ال  ا  
ا   را  
 الم ياري

 1.00 3.68 يتم تفويض بعض الص حيات على أساس الثقة بكفاءات الأفراد ك مدل مهارا م

 0.82 3.58 تزداد  قة الأفراد بالإدارة من خ ؿ برقيق العدالة في السياسات الوظيفية

 0.88 3.72  قة الإدارة بالأفراد تزيد من إحساسهم بدكرىم ك برمل مسؤكليات أكثر

 0.76 3.65 يتحسن أداء الأفراد بزيادة الثقة فيما بينهم كما تزيد من فعالية الاتصالات

ئج ابػاصة بدحور الثقة كما ىو مبتُ من خ ؿ النتائج على ابعدكؿ أع ه أف أفراد عينة الدراسة أظهرت النتا     
، ك ىذا ما يتم تفويض بعض الص حيات على أساس الثقة بكفاءات الأفراد ك مدل مهارا مموافقوف على أنو 

 توسط الذم يرجح خيار موافق.( ك ىو ابؼ1.00(  بابكراؼ معيارم مقداره )3.68تبينو قيمة ابؼتوسط ابغسابي )
ك التي  ك ذلك ما ينطبق على أف ازدياد  قة الأفراد بالإدارة من خ ؿ برقيق العدالة في السياسات الوظيفية 

(، ك أف  قة الإدارة بالأفراد تزيد من إحساسهم بدكرىم ك برمل مسؤكليات أكثر بدتوسط 3.58جاءت بدتوسط )
الأفراد بزيادة الثقة فيما بينهم كما تزيد من فعالية الاتصالات بدتوسط  ( بالإضافة إلذ برستُ أداء3.72)
 (، ك ىي كلها متوسطات تشتَ إلذ خيار موافق.3.65)
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   اء الم ظفي  الم  ر ال ام :
 يبتُ متوسطات عبارات بؿور أداء ابؼوظفتُ.: 14 دول ر   
المت سط  ال  ارة 

 ال  ا  
ا   را  
 الم ياري

 0.93 3.65 ابؼوظفوف بيتلكوف ابؼعارؼ النظرية ك التطبيقية ال زمة لتأدية مهامهم

 0.88 3.72 ابؼوظفوف يقوموف بإبقاز أعمابؽم كفق لإجراءات ك تعليمات كاضحة

 0.97 3.79 برديد ابؼسؤكليات ك الص حيات بتُ الأقساـ ك الأفراد زاد من فعاليتهم ك كفاء م

 0.77 4.03 ىناؾ التزاـ من قبل ابؼوظفتُ بتنفيذ أعمابؽم في الوقت ا دد ك بالكيفية ابؼطلوبة

 0.84 3.82 ىناؾ تكامل ك تفاعل بتُ بصيع الوظائف في ابؼؤسسة

 0.78 3.86 الاتصاؿ بتُ الأفراد ك الأقساـ يتم بصورة فعالة

على الثقة ابؼتبادلة ك التعاكف الع قة بتُ ابؼوظفتُ فيما بينهم ك ابؼسؤكلية مبنية 
 ابؼشتًؾ

3.82 0.80 

 1.00 3.82 لا يوجد تأختَ في إبقاز الأعماؿ ابؼبربؾة

 0.92 3.82 ابؼوظفوف يؤدكف أعمابؽم بالكفاءة ك ابؼهارة ال زمة

 0.90 3.95 ابؼوظفوف بيتلكوف القدرات ك ابؼهارات الكافية لإبقاز أعمابؽم بإتقاف

 0.91 3.75 ابؼعارؼ ك ابؼهارات ابؼكتسبة من قبل ابؼوظفتُ تتماشى ك التطورات العلمية

 0.86 3.96 ابؼوظفوف يسابنوف في برقيق ابؼؤسسة للأىداؼ ابؼسطرة

 0.91 3.75 ابؼوارد ابؼتاحة بابؼؤسسة مستغلة بطريقة عق نية ك رشيدة

ابؼوظفوف بيتلكوف ابؼعارؼ النتائج كما ىو مبتُ في ابعدكؿ أع ه أف أفراد عينة الدراسة موافقوف على أف  كشفت
( ك ىو 3.65ك ذلك ما يتجلى من خ ؿ قيمة ابؼتوسط ابغسابي ) النظرية ك التطبيقية ال زمة لتأدية مهامهم

 ابؼتوسط الذم يرجح خيار موافق.
ابؼوظفوف يقوموف بإبقاز أعمابؽم بؿور أداء ابؼوظفتُ بحيث أظهرت النتائج اف ك ذلك ما ينطبق على كل عبارات 

برديد ابؼسؤكليات ك الص حيات بتُ الأقساـ ك ( ك أف 3.72كفق لإجراءات ك تعليمات كاضحة بدتوسط )
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يذ أعمابؽم ( بالإضافة إلذ كجود التزاـ من قبل ابؼوظفتُ بتنف3.79الأفراد زاد من فعاليتهم ك كفاء م بدتوسط )
( ك تكامل ك تفاعل بتُ بصيع الوظائف في ابؼؤسسة ك التي 4.03في الوقت ا دد ك بالكيفية ابؼطلوبة بدتوسط )

( ك أف 3.86(، كما أف الاتصاؿ بتُ الأفراد ك الأقساـ يتم بصورة فعالة بدتوسط )3.82جاءت بدتوسط )
( ك لا 3.82ى الثقة ابؼتبادلة ك التعاكف ابؼشتًؾ بدتوسط )الع قة بتُ ابؼوظفتُ فيما بينهم ك ابؼسؤكلية مبنية عل

يوجد تأختَ في إبقاز الأعماؿ ابؼبربؾة بنفس ابؼتوسط ك اف ابؼعارؼ ك ابؼهارات ابؼكتسبة من قبل ابؼوظفتُ تتماشى 
( ك اف ابؼوظفوف يسابنوف في برقيق ابؼؤسسة للأىداؼ ابؼسطرة بدتوسط 3.75ك التطورات العلمية بدتوسط )

 .(3.75( إضافة إلذ أف ابؼوارد ابؼتاحة بابؼؤسسة مستغلة بطريقة عق نية ك رشيدة بدتوسط )3.96)
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 كأكثرىا ؤسسة الاقتصاديةابؼ في الوظيفية الإدارات أىم من ابؼوارد إدارة أف نستنتجكفي الاختَ  
 للتأ ر عرضة ؤسسةابؼ موارد كأكثرىا الإنتاج عناصر من عنصر كأحرج أىم مع تتعامل كونها  حساسية
 .كابػارجية الداخلية البيئية بالتغتَات

 :عاـ بشكل جما نستنت بو قمنا الذم كالبحث الدراسة خ ؿ كمن
 كبرقيق ابؼؤسسة في افعالا دكر يلعب البشرم العنصر كوف ؤسسةابؼ بقاح مفاتيح بستلك البشرية ابؼوارد إدارة أف

 .استمرارىا كضماف أىدافها
 .ابؼنتوج جودة كرفع الإنتاجية كزيادة ابؼنظمة أىداؼ برقيق إلذ البشرم ابؼورد يهدؼ -
 .ابؼؤسسة بنشاط ابؼرتبطة الوظائف برقيق على مساعدة كوظيفة تعتبر كما-
 إلذ ابؼؤسسة  دؼ كما ،بهم ك تم احتياجا مة كتلبي العاملتُ الأفراد احتياجات بصيع ابؼنظمة توفر-

 .مشاكلهم كمعابعة العماؿ مع التحاكر
كما اظهرت النتائج اف افراد عينة الدراسة يركف باف ابؼوظفوف في ابؼؤسسة يتلقوف اجورىم في ابؼوعد -

 حسب بزصصهم.ككل على 
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 المرا    اللغة ال ر ية 

ابؽياكل( ، ابؼؤسسة الوطنية للفنوف  ابظاعيل عرباجي ، اقتصاد ك تسيتَ ابؼؤسسة )أبنية التنظيم،ديناميكية -1
 . 15، ص  2013ابؼطبعية ابعزائر ، 

، 213ص ص  2000عمار عمورة ، الوجيز في شرح القانوف التجارم ابعزائرم ، دار ابؼعرفة ، ابعزائر ،  -2
214  

)للطباعة ك النشر ك نادية فضيل ، أحكاـ الشركة طبقا للقانوف التجارم ابعزائرم ، الطبعة السابعة ، دار ىومة  -3
 . 137، ص 2008التوزيع( ، ابعزائر ، 

نادية فضيل ، أحكاـ الشركة طبقا للقانوف التجارم ابعزائرم ، الطبعة السابعة ، دار ىومة )للطباعة ك النشر  - -4
 . 149، ص 2008ك التوزيع( ، ابعزائر ، 

ملة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في العلوـ الاقتصادية أح ـ بـبي ،  تقييم ابؼؤسسة من كجهة نظر البنك ، مذكرة مك -6
 . 2007،  2006، بزصص بنوؾ ك تأمينات ، جامعة منتورم ، قسنطينة ، 

كتوش عاشور ، ا اسبة العامة )أصل ك مبادئ ك آليات ستَ ابغسابات كفقا للنظاـ ا اسبي ابؼالر ( ، الطبعة   -7
 .2013ئر ، بوعات ابعامعية ، ابعزاالثانية ، ديواف ابؼط

بؿمد رفيق الطيب ، مدخل التسيتَ : أساسيات ، كظائف ، تقنيات ، ابعزء الثاني ، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية  -8
 .1995ابعزائر ،  

بؿمد رفيق الطيب ، مدخل التسيتَ : أساسيات ، كظائف ، تقنيات ، ابعزء الثاني ، ديواف ابؼطبوعات  -09
 . 1995ابعامعية ابعزائر ،  

بؿمد رفيق الطيب ، مدخل التسيتَ : أساسيات ، كظائف ، تقنيات ، ابعزء الثاني ، ديواف ابؼطبوعات  -10
 . 1995ابعامعية ابعزائر ،  

    51، ص  2003بصاؿ الدين لعويسات ، مبادئ الإدارة ، دار ىومة للطباعة ك النشر ك التوزيع ، ابعزائر  -11
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115 ،116  ،143 ،145 ،146  . 
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 .  102( إدارة ابؼوارد البشرية ك تنميتها . عماف : دار البلدية . ص 2014عزاـ ، علي .) – 16
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 قائمة ابؼ حق
 

 

 



 

 
 

 وزارة الت لي  ال ال  وال    ال لم 

  لية ال ل م ا  ت ا ية والت ارية و ل م الت يير

–س يدة  – ام ة الد ت ر م  ي طا ر   

  –س يدة  – استمارة است يان م   ة لم س ة  ف ال

     الم ظ  الفاض  .....   ت  الم ظفة الفاضلة.....

 الس ـ عليكم كربضة الله تعالذ كبركاتو أما بعد :

في إطار البحث العلمي ابعامعي لنيل شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ بزصص إدارة الإنتاج كالتموين               
كالذم يدكر موضوعو حوؿ إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الاقتصادية تم ابقاز ىذا الاستبياف بهدؼ اعتماده  

ؼ على مدل تطبيق مفهوـ إدارة كتسيتَ ابؼوارد البشرية كمصدر للبيانات ال زمة لإعداد ىذا البحث ، كالتعر 
كبلوغ أىدافها الاقتصادية من خ ؿ الأداء ابؼرغوب، بؽذا نرجو مساعدتكم لنا بالإجابة على ىذه الأسئلة التي 
بست صياغتها بصفة تستلزـ إسهامكم في دعم موضوعية البحث ، علما أف كافة البيانات كابؼعلومات تعامل 

 كتستخدـ لأغراض البحث العلمي فقط.بشكل سرم 

 شكرا لكم على حسن تعاكنكم لنا ، لكم منا كل التحية كالتقدير.

 

ت ت إشرا  ا ستاذ ::م  إ دا  ال ال ي    

درقاكم أبضد                                                                     د. أ ىاشمي طيب -  

سفتَ سهاـ  -  

 

 

  



 

 
 

ال يا ات ال خ ية :  – 1  

يهدؼ ىذا القسم على التعرؼ على بعض ابػصائص الاجتماعية كالوظيفية للعماؿ بغرض برليل كتفستَ بعض 

 النتائج.

 (في ابػانة ابؼناسبة : Xالرجاء كضع الع مة )

 ابعنس : ذكر                  أنثى – 1

 متزكج )ة(               أرمل )ة(               مطلق )ة(    ابغالة ابؼدنية : أعزب )ة(            – 2

فما  51سنة          من  50-41سنة          من  40-31سنة          من  30 -21السن : من  – 3

 فوؽ 

 لتدرجابؼستول التعليمي : متوسط                      انوم             ليسانس               ما بعد ا – 4

س          أكثر من  10-6س          من  5-1سنوات ابػبرة : أقل من سنة                  من  – 5 

 س 10

 الم اور :  – 2

 غير م ا   م ايد م ا   م ا     دة ال  ارات الر  
غير 
 م ا  
   دة

 الم  ر ا ول : الت ظي 
ت ت  الم س ة  م اصفات ال ظيفة  01

، الخ رة ، الم ارة  )الم    ال لم 
 ....(   د شغ  ال ظا   ال اغرة

     

ت تمد الم س ة  حيا ا  لى الم ا ر  02
الدا لية )التر ية وال ق  والت ظي  
الدا ل ( ل د احتيا ات ا م  الم ار  

 ال  رية

     



 

 
 

ت ي  الم س ة  و الخ رات والم ارات  03
وتدري  وت  ير  ال الية وت   ل     رام 
 م تق  

     

تل   الم س ة إلى الم ا ر الخار ية  04
م س ات ت ليمية مكات  ال م ... 
 ستق اب      الم ارات والخ رات 

 للت يي  وال ظا   ال اغرة

     

ت ت  الم س ة  دراسة وت لي  م د ت  05
  وران ال م  والغياب

     

 تل   الم س ة إلى استخدام  سالي  06
ت فيزية  ستق اب الكفاءات والم ارات 

 ال يدة م  س ق ال م 

     

 الم  ر ال ا   : تف يض ال ل ة والم ار ة    القرار
يق م الم يرون ت  يض   ض  07

ال  حيات      ا   م ي ة م  
 ا  مال

     

تم ح الإ ارة المرو ة للت ر    رية  08
واستق لية    إطار ال  حيات 

 المفروضة

     

 رى  ن تف يض ال ل ة    ت  ي   09
لت م  المزيد م  الم  ولية  و 

 الم اءلة    ا

     

ي ل  الم يرون   مية  الغة لتف يض  10
 ال ل ة  ا ت ار ا  رصة لإ راز  درات  

     
 
 

 

 غير م ا   م ايد م ا   م ا     دة ال  ارات الر  
غير 
م ا   
   دة



 

 
 

للأ را     اتخاذ الم ار ة الفا لة  11
القرارات تزيد    ت مل   الم  ولية 

    ر

     

إشراك ا  را     اتخاذ القرار    ل    12
ي ذل ن المزيد م  الم    ات وي فز   

    ر

     

 
 الم  ر ال ال  : التدري  والت  ير

لدى الم س ة      و إ ارة  اصة  13
  التدري  والت  ير

     

الم س ة  رام  م تمرة ومت د ة  ت   14
 لتدري  وت  ير الم ظفي 

     

تخ ص الم س ة ميزا ية مالية م ت رة  15
 للتدري  والت  ير

     

ت ت ي  الم س ة  خ رات  ار ية  16
 لتدري  الم ظفي 

     

ت د  الم س ة احتيا ات ا التدري ية م   17
 الم ار  ال  رية   سل ب  مل 

     

الم س ة  إرسال م ظفي ا إلى تق م  18
 الخارج للم ار ة     ورات تدري ية

     

 
 الم  ر الرا   : تق ي  ا  اء  

ت    الم س ة م ايير واض ة تت    19
  الم ض  ية لتقيي    اء الم ظفي 

     

ت تمد م ايير   ام تقيي  ا  اء     20
الم س ة  لى  ملية ال ص  ال ظيف  

 الم د  م  قا 

     

تقي  الم س ة   اء الم ظفي   لى ض ء  21
  ا    الف ل  مقار ة م  ال ا  ات و 

     



 

 
 

 الم  وليات الم د ة ل  

تخ    الم س ة  مي  م ظفي ا ل ملية  22
تقيي  الداء  لى ا ت   م ت يات   

 ال ظيفية

     

      تقي  الم س ة   اء الم ظفي   استمرار 23
 الت فيزالم  ر الخامس : 

الم ظف ن    الم س ة يتلق ن    ر    24
    الم  د و     لى ح   وظيفته.

     

التر ية و الم ح و ال  وات تت    ريقة  25
  ا لة و م ض  ية    الم س ة.

     

الم س ة تكا ئ م ظفي ا المتميزي      26
 الداء ما يا و م   يا.

     

ت  ى الم س ة  ا ما إلى ت  ي   27
 ظرو  م ي ية م ظفي ا و  ا  ت  .

     

الم س ة تقدم لم ظفي ا م ح      ض  28
الم اس ات الدي ية و ال ط ية )   يد 

 ا ض ى(

     

م اخ ال م  ي     لى ا  ت ا  و  29
 الإ داع و ا    اط    ال م .

     

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 

 ال  ارات الر  
م ا   
   دة

 م ايد م ا  
غير 
 م ا  

غير 
م ا   
   دة

 ا ور السادس: التكنولوجيا ابغديثة للإع ـ ك الاتصاؿ
تعتمد ابؼنظمة على تكنولوجيا ابغديثة للإع ـ ك  30

 الاتصاؿ في اداء مهامها
     

تتناسب شبكة الاتصاؿ مع احتياجات العمل في  31
 ابؼنظمة 

     

معلومات  تستخدـ ابؼنظمة ابؼواقع الالكتًكنية لتبادؿ 32
 بتُ العماؿ

     

      يتم متابعة ك تقييم كصوؿ البيانات في ابؼنظمة 33
      تتوفر ابغماية الأزمة للبيانات  34
تتوفر التجهيزات ال زمة بؼواجهة الكوارث ك الأزمات  35

 الطارئة 
     

      تعمل ابؼنظمة على برديث بيانا ا باستمرار 36
ابػادـ ك الشبكة الداخلية ابؼتوفرة أجهزة ابغاسوب ك  37

 حاليا تعتبر كافية لتطبيق مشركع الإدارة الالكتًكنية
     

تساىم التكنولوجيا ابغديثة للإع ـ ك الاتصاؿ في  38
 بزفيض التكاليف ك تعزيز الشفافية ك كضوح ابؼعلومات

     

بزطط ابؼنظمة الذ تعميم استخداـ التكنولوجيا ابغديثة  39
 للإع ـ ك الاتصاؿ على مستول بصيع إدارا ا 

     

استخداـ التكنولوجيا ابغديثة للإع ـ ك الاتصاؿ في  40
 ابؼؤسسة يؤدم برستُ أدائها ك كضعها في صورة جيدة

     

 ا ور السابع : الثقة 
بعض الص حيات على أساس الثقة  يتم تفويض 41

 لكفاءات الأفراد ك مدل مهارا م
     

تزداد  قة الأفراد بالإدارة من خ ؿ برقيق العدالة في  42
 السياسات الوظيفية 

     



 

 
 

 قة الإدارة بالأفراد تزيد من إحساسهم بدكرىم ك  43
 برملهم مسؤكليات أكثر

     

أداء الأفراد بزيادة الثقة فيما بينهم كما تزيد  يتحسن 44
 من فعالية الاتصالات

     

 ا ور الثامن : أداء ابؼوظفتُ
ابؼوظفوف بيتلكوف ابؼعارؼ النظرية ك التطبيقية ال زمة  45

 لتأدية مهامهم
     

ابؼوظفوف يقوموف بابقاز أعمابؽم كفقا لإجراءات ك  46
 تعليمات  كاضحة 

     

برديد ابؼسؤكليات ك الص حيات بتُ الأقساـ ك الأفراد  47
 زاد من فعاليتهم ك كفاء م

 

     

 ال  ارات الر  
م ا   
   دة

 م ايد م ا  
غير 
 م ا  

غير 
م ا   
   دة

ىناؾ التزاـ من قبل ابؼوظفتُ في تنفيذ أعمابؽم في  48
 الوقت ا دد ك بالكيفية ابؼطلوبة

     

      تفاعل بتُ بصيع الوظائف في ابؼؤسسة ىناؾ تكامل ك  49
      الاتصاؿ بتُ الأفراد ك الأقساـ يتم بصورة فعالة 50
الع قة بتُ ابؼوظفتُ فيما بينهم ك ابؼسؤكلتُ مبنية على  51

 الثقة ابؼتبادلة ك التعاكف ابؼشتًؾ
     

      لا يوجد تأخر في ابقاز الأعماؿ ابؼبربؾة  52
      ابؼوظفوف يؤدكف أعمابؽم بالكفاءة ك ابؼهارة ال زمة  53
ابؼوظفوف بيتلكوف قدرات ك ابؼهارات الكافية لابقاز  54

 أعمابؽم بإتقاف
     

ابؼعارؼ ك ابؼهارات ابؼكتسبة من قبل ابؼوظفتُ تتماشى  55
 ك التطورات العلمية.

     

      ابؼسطرةابؼوظفوف يسابنوف في برقيق ابؼؤسسة للأىداؼ  56
      ابؼوارد ابؼتاحة بابؼؤسسة مستغلة بطرقة عق نية ك رشيدة 57



 

 
 

Statistiques de 
fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,958 57 
 

 ال  س

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 75,9 75,9 75,9 22 ذكر
 100,0 24,1 24,1 7 أنثى
Tot
al 

29 100,0 100,0  

 ال الة

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 6,9 6,9 6,9 2 أعزب
 89,7 82,8 82,8 24 متزكج
 100,0 10,3 10,3 3 مطلق
Tot
al 

29 100,0 100,0  

 
 ال مر



 

 
 

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 إلذ 21 من
 سنة 30

2 6,9 6,9 6,9 

 إلذ 31 من
 سنة 40

10 34,5 34,5 41,4 

 إلذ 41 من
 سنة 50

12 41,4 41,4 82,8 

 50 أكثرمن
 سنة

5 17,2 17,2 100,0 

Total 29 100,0 100,0  
 

 الم ت ى

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 27,6 27,6 27,6 8  انوم
 89,7 62,1 62,1 18 ليسانس
مابعدالتدر 
 ج

3 10,3 10,3 100,0 

Total 29 100,0 100,0  
 
 

 الخ رة 01المل   



 

 
 

 
Fréque

nce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 5 إلذ 1 من
 سنوات

3 10,3 10,3 10,3 

 10 إلذ 6 من
 سنوات

4 13,8 13,8 24,1 

 10 أكثرمن
 سنوات

22 75,9 75,9 100,0 

Total 29 100,0 100,0  
 
 

Statistiques 
 6ـ 5ـ 4ـ 3ـ 2ـ 1ـ 
N Valide 29 29 29 29 29 29 

Manqu
ant 

0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,2759 3,8966 3,5862 3,1379 3,5517 3,1724 
Ecart type 1,0655

8 
,72431 ,94556 

1,0255
4 

,86957 
1,0024
6 

 
 
 
 

  02المل   
 6ؽ 5ؽ 4ؽ 3ؽ 2ؽ 1ؽ 



 

 
 

N Valide 29 29 29 29 29 29 
Manqu
ant 

0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,5172 3,1724 3,4138 3,4138 3,8276 3,7586 
Ecart type ,91107 ,84806 ,90701 ,90701 ,84806 ,87240 

 
 

Statistiques 
 6ع 5ع 4ع 3ع 2ع 1ع 
N Valide 29 29 29 29 29 29 

Manqu
ant 

0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,7241 3,5862 3,7241 3,3103 3,5862 3,1034 
Ecart type 1,0655

8 
,94556 ,95978 

1,0386
6 

,90701 
1,2054
9 

Statistiques 
 5ؿ 4ؿ 3ؿ 2ؿ 1ؿ 
N Valide 29 29 29 29 29 

Manqu
ant 

0 0 0 0 0 

Moyenne 3,2069 3,2759 3,0690 3,3103 3,4483 
Ecart type 1,0134

6 
1,0655
8 

,99753 
1,0386
6 

,94816 

 
Statistiques 



 

 
 

 6ب 5ب 4ب 3ب 2ب 1ب 
N Valide 29 29 29 29 29 29 

Manqu
ant 

0 0 0 0 0 0 

Moyenne 4,2414 3,2414 3,2759 3,4828 4,0345 3,5172 
Ecart type 

,87240 
1,1848
8 

1,2217
2 

1,0219
3 

,86531 
1,1218
8 

 
 

Statistiques 
 11ف 10ف 9ف 8ف 7ف 6ف 5ف 4ف 3ف 2ف 1ف 
N Valid

e 
29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 

Man
quan
t 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenn
e 

4,00
00 

3,79
31 

3,96
55 

3,93
10 

3,93
10 

3,93
10 

4,06
90 

3,86
21 

4,03
45 

4,03
45 

4,00
00 

Ecart 
type 

,707
11 

,818
51 

,731
08 

,703
61 

,703
61 

,650
88 

,529
89 

,875
22 

,680
48 

,625
80 

,707
11 

 
 
 
 
 



 

 
 

Statistiques 
 4ث 3ث 2ث 1ث 
N Valide 29 29 29 29 

Manqu
ant 

0 0 0 0 

Moyenne 3,6897 3,5862 3,7241 3,6552 
Ecart type 1,0036

9 
,82450 ,88223 ,76885 

 
 

Statistiques 
 7ح 6ح 5ح 4ح 3ح 2ح 1ح 
N Valide 29 29 29 29 29 29 29 

Manqu
ant 

0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,6552 3,7241 3,7931 4,0345 3,8276 3,8621 3,8276 
Ecart type ,93640 ,88223 ,97758 ,77840 ,84806 ,78940 ,80485 

Statistiques 
 13ح 12ح 11ح 10ح 9ح 8ح 
N Valide 29 29 29 29 29 29 

Manqu
ant 

0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,8276 3,8276 3,9655 3,7586 3,9655 3,7586 
Ecart type 1,0024

6 
,92848 ,90565 ,91242 ,86531 ,91242 



 

 
 

 


