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 الإىـــداء 

 

 

 : ثؼالى الله كال

 42" سورة الإسراء الآية  وَاخْفِضْ نَهُمَا جَنَاحَ انذُّلِّ مِهَ انزَّحْمَةِ وَقُمْ رَبِّ ارْحَمْهُمَا كَمَا رَبَّيَاوًِ صَغِيرًا"

 أ ىدي ثمرة جهدي الخامـــــــــصة: 

لى امتي أ وصاني بها المولى خيرا وبرا،   اإ

لى امتي حموتني وىنــــــــا ػلى وىــن،  اإ

لى امتي سيرت انويالي ل نام موئ أ جفاني   اإ

لى رمز امصفاء واموفاء وامؼطاء  لى منبع الحب والحنان اإ  اإ

لى أ مي امغامية   حفظيا الله ورػاىا في كل وكت بؼينو امتي ثنام )فوزية( اإ

لى أ خوتي ال     )ياسمين، سحر( غزاءواإ

لى جميع ال ىل وال كارب  اإ

لى كل ال صدكاء وامزملاء  اإ

لى كل من ضحى وصبر من أ جل رفع راية امؼلم وامنجاح   اإ

 

 

 

 

 

 

 

https://quran4all.net/ar/tafsir/1/17/24


 كلمة شكر

 

 

 كال الله ثؼالى:

اندَِيَّ وأََنْ أعَْممََ صَانِحًا فَتَبسََّمَ ضَاحكًِا مهِْ قَىنِْهَا وَقَالَ ربَِّ أَوسِْعْنًِ أَنْ أشَكْزَُ وِعْمَتكََ انَّتًِ أوَْعَمتَْ عهًَََّ وَعَهىَٰ وَ" 

 .91" سورة اهنمل الآية  تَزْضَاهُ وَأدَْخِهنًِْ بِزَحْمتَِكَ فًِ عِبَادِكَ انصَّانِحِينَ

ة وشكر الله غز وجل الذي وفلني لإتمام ىذا امؼمل المتواضع وأ مدنا بامصبر وشمونا برػايتو وثوفيلو في امبداي

 نحمده ووشكر فضل س بحاهو وثؼالي 

 وامصلاة وامسلام ػلى امرسول الله امكريم محمد صلى الله عليه وسلم   

لى ال س تاذ المشر   الذي لم يبخل ػلً  بالي مصؼبف كلٌ يشرفني أ ن هتلدم بأ سمى غبارات امشكر وامتلدير اإ

 بنصائحو امليمة امتي مهدت لي امطريق لإتمام ىذا امبحث

لى كل أ ساثذة الذين كان لهم امفضل في مشواري الدراسي وسمحوا  ول يفوثني أ ن أ ثلدم بجزيل امشكر وامؼرفان اإ

لى ال فاق المس تلبوية   لي بامتطوع اإ

 ول أ وسى بشكر كل الموظفين وامطاقم الإداري بمديرية المواصلات امسوكية واملاسوكية اموطنية مولية اموادي 

نجاز ىذا امبحث سواء من كريب أ و من بؼيد بامكلمة امطيبة والمؼوومة المفيدة.  واشكر كل من ساػدني في اإ

 



ــــصم   لخـــــــــــــــــــــــــــــــ

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 :الملخص

واصلات السلكية تهدف ىذه الدراسة إلى معرفة واقع الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية في مديرية الم
م الإدارة الإستراتيجية تناولنا فيو أىم المفاىياطار نظري ت الدراسة شمليث بحلاسلكية الوطنية لولاية الوادي، وال

دنا فيو على اعتمو  فيو منهج الإستقرائي الذي اتبعنا، وجانب تطبيقي منهج الوصفيفيو تبعنا الذي و  للموارد البشرية
، وتمت معالجة وزعت على عمال مديرية المواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي رة استبياناستما

لتي أكدت على أهمية وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج القيمة ا SPSSالبيانات بالاعتماد على برنامج 
الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية ودورىا الإستراتيجي في المؤسسة محل الدراسة من خلال تخطيط الموارد البشرية 

     .لمعارفوتسيير ا

للموارد رة الإستراتيجية الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية، الدور الإستراتيجي، نماذج الإدا الكلمات المفتاحية:
 ، مديرية المواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية.البشرية

 

Abstract : 

This study aims to know the reality of the strategic management of 

human resources in the Direction of National Transmissions of the Wilaya of El-

Oued, So that the study included a theoretical framework in which we dealt with 

the most important concepts of strategic management of human resources, in 

which we followed the descriptive approach, and an applied side in which we 

followed the inductive approach and relied on a questionnaire distributed to the 

workers of the Direction of National Transmissions of the Wilaya of El-Oued, 

and the data was processed based on the SPSS program and reached The study 

led to a set of valuable results that emphasized the importance of strategic 

management of human resources and its strategic role in the institution under 

study through human resource planning and knowledge management. 

 

Key word: Strategic human resource management, Strategic role, Strategic 

human resource management models, Direction of National Transmissions.  

 



 

 I 

 المحتوى الفــــــــــهــرس

 أ الدقدمة العامة 
 الفصل النظري

 20 المبحث الأول: أســــــــــــــــــــــــــاسيـــــــــــــــــــــــــات الإدارة الإستراتيجية  
 20 الدطلب الأول: مفهوم الإستراتيجية و الإدارة الإستراتيجية   
 20 الفرع الأول: مفهوم الإستراتيجية    
 20 الفرع الثاني: مفهوم الإدارة الإستراتيجية   
 20 الدطلب الثاني: مراحل الإدارة الإستراتيجية   
 20 مراحل الإدارة الإستراتيجية الفرع الأول:   
 20 الدطلب الثالث: مستويات الإدارة الإستراتيجية   
 20 الادارة الإستراتيجية على مستوى الدؤسسة: الفرع الأول:    
 20 الادارة الإستراتيجية على مستوى وحدات الاعمال:الفرع الثاني:    
 20 الادارة الإستراتيجية على الدستوى الوظيفي:الفرع الثالث:    
 20 المبحث الثاني: ماهية الادارة الإستراتيجية للموارد البشرية  
 20 مفهوم الادارة الإستراتيجية للموارد البشريةالدطلب الأول:   
 20 الفرع الأول: مفهوم الدوارد البشرية   
 20 الفرع الثاني: مفهوم الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية    
 20 الدطلب الثاني: أشكال تحول إلى الادارة الإستراتيجية للموارد البشرية   
 20 وأهمية الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةالدطلب الثالث: خصائص   
 20 الفرع الأول: خصائص الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية    
 02 الفرع الثاني: أهمية الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية    
 00 المبحث الثالث: دور، نماذج وتحديات الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية  
 00 الدطلب الأول: عناصر والدور الاستراتيجي الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية    
 00 الفرع الأول: عناصر الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية    
 00 الفرع الثاني: الدور الإستراتيجي لإدارة الدوارد البشرية    
 00 الإستراتيجية للموارد البشريةالدطلب الثاني: نماذج ومتطلبات الإدارة   
 00 الفرع الأول: نماذج الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية    
 00 الفرع الثاني: متطلبات تطبيق الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية بمنظمات الأعمال    
 00 الدطلب الثالث: تحديات الادارة الإستراتيجية للموارد البشرية   
 00 الفرع الاول: تحديات التي تزيد من أهمية الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية:    

 الفصل التطبيقي
 00 المبحث الأول: التعريف بمديرية المواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي  
 00 لولاية الواديالدطلب الأول: التعريف بمديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية   
 00 الفرع الأول: التعريف بمديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي   
 00  لدديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الواديالدطلب الثاني: الذيكل التنظيمي   
 00 السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الواديلدديرية الدواصلات الذيكل التنظيمي الفرع الأول:    
 00 لدديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الواديالذيكل التنظيمي تعريف بأقسام الفرع الثاني:    
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 00 المبحث الثاني: الدراسة التحليلية للمديرية ونتائجها 
 00 الدختارة من الدؤسسةالدطلب الأول: دراسة احصائية وصفية للعينة   
 00 الفرع الأول: توزيع عينة الدوظفين حسب الجنس   
 02 الفرع الثاني: توزيع عينة الدوظفين حسب الوظيفة    
 00 الفرع الثالث: توزيع عينة الدوظفين حسب الدستوى التعليمي   
 00 الفرع الرابع: توزيع عينة الدوظفين حسب الخبرة الدهنية    
 00 الدطلب الثاني: دراسة وصفية لمحددات الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في مؤسسة  
 00 للموارد البشريةالفرع الأول: الإدارة الإستراتيجية    
 00 الدور الإستراتيجي للإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية الفرع الثاني:    
 03 الإستراتيجية للموارد البشريةالفرع الثالث: نموذج الإدارة    
 00 الفرع الرابع: تحديات الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية   
 00 المبحث الثالث: تحليل بيانات الدراسة وعرض النتائج 
 00 الدطلب الأول: اختبار ألفا كرونباخ  
 00 الفرع الأول: اختبار صدق أداة الدراسة    
 00 اختبار ثبات الأداةالفرع الثاني:    
 00  ة ـــــــــدراســــــات الــــــانــــــليل بيـــــتح الدطلب الثاني:   
 00  الدعياري نحرافالوسط الحسابي والإ الفرع الأول:   

 32 الخاتدة العامة 
 30 الدراجع قائمة 

 33 قائمة الدلاحق
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 فهرس الأشكال
 20 مراحل الإدارة الإسترايتجية الأساسية :1-1الشكل 
 00 عناصر الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية :2-1الشكل 
 00 أهم نماذج الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية :3-1الشكل 
 00 نموذج تخطيط الدوارد البشرية. :4-1الشكل 
 00 الذيكل التنظيمي لدديرية الدواصلات السلكية و اللاسلكية الوطنية لولايـة الـوادي :1-2الشكل 
 00 التمثيل البياني لتوزيع الدوظفين حسب الجنس :2-2الشكل 
 02 وظيفةلبياني لتوزيع الدوظفين حسب الالتمثيل ا :3-2الشكل 
 00 ستوى التعليميلبياني لتوزيع الدوظفين حسب الدالتمثيل ا :4-2الشكل 
 00 برة الدهنيةلبياني لتوزيع الدوظفين حسب الخالتمثيل ا :5-2الشكل 

 

 

 فهرس الجداول 
 20 الفرق بين ادارة الدوارد البشرية والادارة الإستراتيجية للموارد البشرية :1-1الجدول
 00 بعض أوجه الاختلاف بين الدور التقليدي والدور الإستراتيجي في إدارة الدوارد البشرية :2-1الجدول
 00                                                               توزيع الدوظفين حسب الجنس  :1-2الجدول
 02           وظيفة                     توزيع الدوظفين حسب ال :2-2الجدول
 00           ستوى التعليمي                     توزيع الدوظفين حسب الد :3-2الجدول
 00           برة الدهنية           توزيع الدوظفين حسب الخ :4-2الجدول
 00 توزيع آراء الدوظفين حول الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية للمؤسسة :5-2الجدول
 00 توزيع آراء الدوظفين حول الدور الإستراتيجي للإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية للمؤسسة :6-2الجدول
 03 توزيع آراء الدوظفين حول نموذج الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية للمؤسسة :7-2الجدول
 00 توزيع آراء الدوظفين حول تحديات الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية للمؤسسة :8-2الجدول
 00 قياس ثبات أداة الدراسة :9-2الجدول
 00 حساب الوسط الحسابي والانحراف الدعياري  :11-2الجدول

 

 

 



  ــــــــاـــــــــــ العقدمــــــ  الم

 

 أ 

 ة ــــــدمـــقالم

إن التغيرات والتطورات التي يشهدىا العالم في جميع الديادين الاقتصادية والسياسية والاجتماعية 
والثقافية والعلمية والتكنولوجية أدت إلى بروز مكانة الدورد البشري حيث أصبح الدورد الأساسي في جميع 

ومن أجل مواكبة ىذه التطورات وتحقيق الأىداف الدخطط لذا لابد من توفر موارد بشرية منظمة  الدنظمات.
وفق أسس إستراتيجية وبالتالي ظهور الحاجة إلى إدارة إستراتيجية فعالية تعمل على توفير الجو الدلائم للإبداع 

 البشري وتنمية قدرات ومهارات ومواىب الأفراد. 

جديدا للعيديد من الدول وغير من نظرتها للمورد البشري من اعتباره لررد يد  الأمر الذي أعطى توجها
عاملة إلى العمل على الاستثمار في الرأسمال البشري كونو الدصدر الجوىري للمعرفة والابتكار، ما جعل إدارة 

البحث عم الطرق  الدوارد البشرية الوظيفة الرئيسية في الدنظمة وتحولت من لررد اقصراىا على القيام عملية
 الدناسبة الدتعلقة بكيفية إدارتها إلى وصولذا للقيام بالدور الاستراتيجي.

وبإسناد ىذا البعد الجديد بدا الاندماج والتكامل بين إدارة الدوارد البشرية والإدارة الإستراتيجية حيث إن 
تنافسية نظرا للديناميكية والحركية لم تعد تتماشى خاصة وازدياد متطلبات الجودة وشدة الالإدارة التقليدية 

ى معلومات دقيقة وسريعة الدائمة التي تسود البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة، وما استوجب الحصول عل
على ضرورة أن تكون إدارة إستراتيجية يستدعي نظام معلومات للموارد البشرية متطور التأكيد  إنوملائمة. 

 ة وقادر على مواجهة التحديات الدستمرة.يتلائم وطبيعة التغيرات الحاصل

وخلال الآونة الأخيرة قامت الجزائر بالتركيز على ىذا الجانب من خلال الاىتمام بالبحث عن أساليب 
فبراير  02لإدارة الدوارد البشرية، حيث قام وزير التكوين والتعليم الدهنيين يوم  جديدة وتبني استراتيجيات فعالة

بعرض التجربة الجزائرية في وضع الاستراتيجيات الدتعلقة بالدوارد البشرية ودورىا في مسايرة التطورات  0205
الأول السيد عبد الدالك  وتحديات العولدة خلال انعقاد اللجنة الوزارية الدغاربية بنواكشط، كما أكد الوزير

سلال على ضرورة الاستثمار في العنصر البشري لتطوير الاقتصاد ودور الجامعات والبحث العلمي في تنمية 
 الرأس الدال البشري.

إلا أنها تعتبر من الدواضيع التي أثارت جدلا كبيرا في وسط الدختصين والباحثين في ىذا الديدان حول 
ها وتطبيقها ميدانيا. وعلى ضوء ومدى نجاعتها وتواجدىا في الواقع وكيفية ممارست طبيعة ىتو الاستراتيجيات

 ما سبق يمكننا طرح الإشكالية التالية:

ما هو واقع الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية في مديرية المواصلات السلكية واللاسلكية 
   ؟ الوطنية لولاية الوادي



  ــــــــاـــــــــــ العقدمــــــ  الم

 

 ب 

 من التساؤلات الفرعية: ويندرج تحت ىذا التساؤل لرموعة 

 ىي أهميتها؟وما  ؟رة الإستراتيجية للموارد البشريةما ىو مفهوم الإدا -0
 الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية بالإدارة الإستراتيجية للمنظمة؟ما علاقة  -0
 لزل الدراسة ؟    الدؤسسة  دارة الإستراتيجية للموارد البشرية الدطبق فينموذج الإما  -3
 لزل الدارسة؟ الدؤسسة الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية بدور الإستراتيجي فيتقوم ىل  -4

 وللإجابة على إشكالية البحث تم وضع الفرضيات التالية:  

  في  الدنظمة والتي يتم تنميتها وتطويرىا من خلال الإدارة العنصر الأساسي البشري يمكن اعتبار الدورد
  والكفاءات.الاستراتيجية للموارد 

 .تعتبر الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية جزء رئيسي من الإدارة الإستراتيجية للمنظمة 
  وذج التخطيط الاستراتيجي نم على لزل الدراسة لمؤسسةتراتيجية للموارد البشرية لالإدارة الاستعتمد

 . البشرية ونموذج تسيير الكفاءات للموارد
 سة على تطبيق دورىا الاستراتيجيلزل الدرا ؤسسةللموارد البشرية للم تعمل الإدارة الإستراتيجية. 

 
 :أهداف الدراسة 

يتمثل الذدف الرئيسي من الدراسة في التعرف على واقع الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية في 
الادارة الاستراتيجية مدى تطبيقها لدتطلبات  مديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي، وما

 نظمة و التحديات التي تواجهها .والدور الاستراتيجية في الد

 لإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية .ل تقديم إطار مفاىيمي 
  معرف واقع الادارة الإستراتيجية للموارد البشرية في مديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية

 لولاية الوادي. 
  الدراسة تكمن في التالي:أهمية 

  البحث الدقدم عبارة عن مساهمة عملية من باحث في طور الإكتشاف قد يعطي قيمة مضافة في
 لرال إدارة الدوارد البشرية.

  كما أنو يعتبر من الدراسات الدهمة التي تسعى الجزائر التطلع إليها، فيمكن أن يساىم في زيادة
  الاىتمام العلمي وتوسيع الأبحاث الدتعلقة بالإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية. 

 
 



  ــــــــاـــــــــــ العقدمــــــ  الم

 

 ت 

  :أسباب إختيار الموضوع 

تتمثل في قرب الطلبة من  تتمثل أسباب إختيار الدوضوع في الآتي، فبالنسبة للأسباب الشخصية
الدوارد البشرية والتغيير في العمل، أما الأسباب الدوضوعية فتتمثل في لزاول الإلدام بجوانب وأبعاد الإدارة لرال 

الإستراتيجية للموارد البشرية ولزاولة التوفيق بين الشق النظري والشق التطبيقي، والدوضوع يصب في صلب 
 تخصص إدارة الدوارد البشرية.

 :حدود الدراسة 
 تتمثل الحدود الدكانية للدراسة في مديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي 
  0203-24-03إلى غاية  0203-23-03أما الحدود الزمانية فهي الفترة الدمتدة من. 
  :المنهج والأدوات 

في ىذه الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي، بهدف تحديد الإطار النظري والتطبيقي  إعتمدنا
للموضوع بجانبو الفكري والدفاىيمي، والدنهج الإستقرائي في الجانب التطبيقي بالإعتماد على الأساليب 

 .SPSSالدستخدمة وذلك بإستخدام برنامج 

  :صعوبات البحث 
  عدم التحكم الكامل ببرنامجSPSS. 
 ساسية لإجراء الدراسة التطبيقية. الإدارة والح 
 ل دقيق والتحفظ على بعض البياناتصعوبة الحصول على الدعلومات بشك. 
 رة الإستراتيجية للموارد البشرية.شح وقلة الدراسات التي تتناول الإدا 
   :محتوى الدراسة 

بتقسيم دراستنا إلى فصلين، تناولنا في الفصل الأول الإطار النظري والدفاىيمي للإدارة قمنا 
والدبحث الثاني الإستراتيجية للموارد البشرية، وتطرقنا في الدبحث الأول إلى أساسيات الإدارة الاستراتيجية 

ا وخصائصها وأخيرا الدبحث الثالث فتطرقنا إلى مفهوم وتطور الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية وكذا أهميته
الذي تطرقنا فيو إلى نماذج ودور الإستراتيجي للإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية وكذا متطلبات تطبيقها 

 وتحديات التي تواجهها.

الفصل الثاني عبارة عن دراسة ميدانية عن واقع الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في مديرية أما 
أما في الدبحث الاول و لات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي حيث تتم التعريف بالدديرية الدواص

  النتائج ومناقشتها وتحليلها.الفرضيات و عرض  تناولنا فيهماالثالث الدبحث الثاني و 
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 تمهيد

تعتبر من أىم الأساليب والأدوات التي برزت في ميداف الإدارة، من أجل التعامل مع القضايا 
تعتبر ، حيث الإستًاتيجيةوالإشكاليات والتعقيدات التي تواجو الدؤسسة ىي التخطيط الإستًاتيجي والإدارة 

 من أكبر الأدوات ألعية في التعامل مع التغتَ ومع الدستقبل بصفة عامة.

وبدا أف العنصر البشري أصبح من أىم الدوارد لدى الدؤسسة خاصة بعد تغيتَ نظرة الدؤسسات وإدراكها 
سة، لألعية وفعالية إدارة وبزطيط الدوارد البشرية، كأىم مؤشر على لصاح الأعماؿ والوظائف داخل الدؤس

للموارد  الإستًاتيجيةشعور الدديرين بالألعية الدتزايدة للإدارة بالإضافة إلى عدة عوامل أخرى مساعدة في زيادة 
 البشرية يكوف أكثر شمولا وتكاملا للموارد البشرية، لدواجهة التحولات الدختلفة وعليو سنتناوؿ في ىذا الفصل: 

 لبشرية.للموارد ا الإستًاتيجيةمفهوـ وتطور الإدارة  -
 ا الاستًاتيجي.ػػػػدورىعناصرىػػػػػا و ألعيتها و  الإستًاتيجيةالإدارة  -
   .والتحديات التي تواجهها الإستًاتيجيةدارة متطلبات تطبيق الإ -
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  الإستراتيجيةات الإدارة ـــــــــــــــــــــــــاسيــــــــــــــــــــــــــالمبحث الأول: أس

في الدطلب الأوؿ،  الإستًاتيجيةوالإدارة  لإستًاتيجيةنتعرض في ىذا الدبحث إلى أىم الدفاىيم الخاصة با
، أما الدطلب الثالث تطرقنا من خلالو الى الإستًاتيجيةأما في الدطلب الثاني فيضم عمليات أو مراحل الإدارة 

 مستويات التسيتَ الاستًاتيجي.

  الإستراتيجيةوالإدارة  يجيةالإستراتالمطلب الأول: مفهوم 
  الإستراتيجيةالفرع الأول: مفهوم 

 توجد عدة تعاريف للإستًاتيجية، نستعرض ألعها: 
 ىي خطط أو طرؽ توضع لتحقيق ىدؼ معتُ على الددى البعيد اعتمادا على التكتيكات  الإستًاتيجية

 والإجراءات الأمنية في استخداـ الدصادر الدتوفرة في الددى القصتَ.
  ويقصد بها كذلك " تلك القرارات التي تهتم بعلاقة الدؤسسة بالبيئة الخارجية، فحيث تتسم الظروؼ التي يتم

 فيها إبزاذ القرارات بجزء من عدـ التأكيد، يقع على الإدارة عبء برقيق تكيف الدؤسسة لذذه التغتَات" 
  كما عرفهاchandler لدوارد لتحقيق ىذه الأىداؼ".: " ىي برديد الأىداؼ طويلة الأجل وبزصيص ا 
  كما تعرؼ بأنها: " ىي لرموعة القرارات والنشاطات الدتعلقة بختيار مسالك التي يتم فيما بزصيص لستلف

 1الدوارد من أجل برقيق الأىداؼ".

ىي ذلك التصور الذي تتوقعو الدنظمة في الدستقبل ومن خلالو بزتار مسار أو  الإستًاتيجيةنستطيع القوؿ أف 
 مسلك لتحقيق أىدافها وذلك في ظروؼ عدـ التأكد والدخاطرة.

 الإستراتيجيةمفهوم الإدارة  الفرع الثاني:
 نذكر منها:  الإستًاتيجيةتعددت وتنوعت تعارؼ الادارة 

  العامة التي تهدؼ إلى برديد و إلغاد قنوات  بالإدارةالإدارة الاستًاتيجي ىي لرموعة النشاطات الخاصة
 التطوير والتوسع للمؤسسة في الدستقبل، وذلك بتوفتَ الوسائل التنظيمية لتحقيق ذلك.

                                                           
، الخامس، لرلة الددبر، العدد الاقتصادية دراسة حالة مؤسسات المغرب العربيمكانة الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في مؤسسات أ.د علي عبد الله، أ.مزياني أمتُ:  1

 .39ص ،2017، الجزائر، ديسمبر 3جامعة الجزائر
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 أو إختفاءىا من  ويعرؼ كذلك: " ىو إبزاذ القرارات الدتعلقة ببقاء الدنظمة وتفوقها في السوؽ أو سقوطها
السوؽ، ومن ثم فهي بررص على استخداـ الدوارد التنظيمية الدتاحة أفضل استخداـ لشكن بدا يتواءـ مع 

 2متغتَات البيئة الداخلية و الخارجية".
  وعرفها كلا منHolland & Rue  على أنها :" العملية التي تقوـ بواسطتها الإدارة العليا بتحديد

الطويل وبرديد أداء الدنظمة الذي يضمن الصياغة الجيدة والتنفيذ الجيد والتقييم ابذاه الدنظمة للأجل 
 . 3الدتواصل لإستًاتيجية الدنظمة والتي تصب في ذلك الابذاه"

 وبرديد الأىداؼ على بذاه العاـ الدستقبلي للمؤسسة بأنها" رسم للا الإستًاتيجيةدارة أما تومبسوف فعرؼ الا
وبرضتَ العمليات وبزصيص كل الدوارد اللازمة لتحقيق ذلك، على ضوء لستلف متغتَات  الددى البعيد

 . 4ومتابعتها وتقييمها" الإستًاتيجيةالمحيط، ثم تنفيذ 

على معلومات ووضع الاىداؼ والاستًاتيجيات  عبارة عن عملية ابزاذ قرارات بناءا الإستًاتيجية فالإدارة
 كما بسثل ايضا ابزاذ القرارات الدتعلقة بتخصيص وادارة الدواردوالخطط والبرامج الزمنية والتأكد من تنفيذىا،  

 البيئة بدا يساعد الدؤسسة على برقيق رسالتها والوصوؿ الى غاياتها الدنشودة.الدؤسسة من خلاؿ برليل العوامل 

  مراحل الإدارة الإستراتيجيةلثاني: المطلب ا

 مراحل الإدارة الإستراتيجية الفرع الأول:
( عملياتمراحل )التعريف الأكثر وضوحا فيما يتعلق بتحديد ( Thompson,1997يقدـ )

الإدارة الاستًاتيجية، ماىي إلا عملية تتمكن الدنظمة بواسطتها من برديد أىدافها، وصياغة الأعماؿ اللازمة 
لإلصاز ىذه الأىداؼ في الزمن الدناسب، وإلصاز تلك الأعماؿ وبزمتُ مستوى التقدـ وتقولؽو والنتائج الدتحققة. 

 الإستًاتيجية بالآتي: ( الإدارةعمليات)مراحل فمن ىذا التعريف لؽكن برديد 

 Strategy Formulation.صياغة الاستًاتيجية  -
  Strategy Implementationتيجية ستًاتنفيذ الا -
 .Strategic Control & Evaluationالرقابة والتقييم الاستًاتيجي  -

                                                           
 .39ص ،كرهمرجع سبق ذ ، مكانة الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في مؤسسات الاقتصادية دراسة حالة مؤسسات المغرب العربيأ.د علي عبد الله، أ.مزياني أمتُ:  2
 .6، ص2008، الشركة العربية الدتحدة للتسويق والتوريدات، القاىرة، ط الحادي عشر،الإدارة الإستراتيجية المفاهيم والنماذجد.حسن محمد أحمد محمد لستار:  3
، لرلة دفاتر اقتصادية، العدد شركة كهرباء الجزائر لعين تموشنتدور الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في تنمية الكفاءات: دراسة حالة كوديد سفياف، درويش عمار:  4

 .508، ص 2022، الجزائر، الأوؿ
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 ;Sharplin,1985( لعمليات الإدارة الاستًاتيجية كل من )Thompsonمع التصنيف )ويتفق 
David,1995; Wheelen & Hunger,2006;( أما )Glueck & jauch,1988; 

Johnson & Scholes,1993; Certo & Peter,199)  فتَوف أف عمليات الإدارة الاستًاتيجية
 تتضمن التحليل، والتشخيص الإستًاتيجي، والصياغة، الاختيار، والتنفيذ، والرقابة الإستًتيتجية.

تيجية وتسلسلها، فأنها جميعا تصب في عمليات الصياغة، دارة الاستًاالآراء بشأف مراحل الإ ومهما إختلفت
 .5والتنفيذ، والتقييم الاستًاتيجي

 مرحلة صياغة الاستًاتيجية: أولا: 
ستًاتيجية تعرؼ الدنظمة وتأثتَىا للفرص البيئية الدتاحة والتهديدات تتضمن مرحلة )عملية( صياغة الا

تملة، وكذلك التعرؼ على نقاط القوة والضعف في البيئة الداخلية، كما تتضمن ىذه الدرحلة عملية البيئية المح
 تكوين البدائل وبرليلها وتقييمها، واختيار الدناسب منها.

  مرحلة تنفيذ الاستًاتيجية:ثانيا: 
ستًاتيجية تتضمن وضع البديل الافضل الذي تم اعتماده موضع التنفيذ أما مرحلة )عملية( تنفيذ الا

الفعاؿ باختيار التًكيب التنظيمي الدلائم، ووضع البرامج والسياسات والاجراءات اللازمة، وبناء نظم لتخطيط 
 وبزصيص الدوارد بكافة أنواعها ووضعها موضع التطبيق. 

  :مرحلة الرقابة والتقييم الاستًاتيجيثالثا: 
والداخلية التي تسهم في بناء أما مرحلة التقييم فيتم خلالذا برديد ودراسة ومراجعة البدائل البيئة الخارجية 

الاستًاتيجيات الحالية، وكذلك عملية قياس الأداء لتحديد مدى مطابقة التنفيذ للتوقعات، وبرديد الالضرافات، 
 يحية.وتشخيص أسبابها ومعالجتها، وابزاذ الإجراءات التصح

الإدارة الاستًاتيجية مستمرة تتفاعل فيما بينها بشكل ديناميكي بهدؼ برقيق  ىذا وإف عمليات )مراحل(
 ، وكما ىو موضح بالشكل : 6التناسب الدوقفي بتُ إمكانيات وأنشطة الدنظمة الداخلية وبتُ بيئتها الخارجية

 

 

                                                           
5
 .49، ص2007، الأردف، والتوزيع ، ط الأولى، دار وائل للنشرالإدارة الإستراتيجية منظور منهجي متكاملد.طاىر لزسن منصور الغالبي، وائل محمد صبحي إدريس:  
6
 .50ص ،نفس الدرجع السابق 
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 مراحل الإدارة الإستًايتجية الأساسية: 1-1الشكل

 

 
، 2007، الأردف، والتوزيع د.طاىر لزسن منصور الغالبي، وائل محمد صبحي إدريس: الإدارة الإستًاتيجية منظور منهجي متكامل، ط الأولى، دار وائل للنشر المصدر:

 .49ص

  مستويات الإدارة الإستراتيجيةالمطلب الثالث: 
نظاما تسيتَيا شاملا للمؤسسة بدختلف وظائفها ووحدتها، فهو يهدؼ  الإستًاتيجيةتعد نظاـ الادارة 
 : 7اخلية واغتناـ الفرص التي تتيحها البيئة التنافسية، ولو ثلاث مستويات ىيإلى توظيف لستلف الدوارد الد

 على مستوى المؤسسة:  الإستراتيجيةالادارة الفرع الأول: 
يعرؼ ىذا الدستوى بتسيتَ الانظمة التي بردد الخصائص الدميزة للمنظمة عن باقي الدنظمات الدنافسة، 
ويتم في ىذا الدستوى برديد رسائل الدنظمة التي برققها وبزصيص الدوارد اللازمة لبلوغها، اضافة الى لزاولة التنسيق 

 يلي:  اىدافا تتمثل فيماذا الدستوى بتُ وحدات الاعماؿ، وللتسيتَ على ى
 .الإستًاتيجيةبرديد الخصائص الدميزة للمنظمة وبصفة خاصة الرؤية، الرسالة، والاىداؼ  -
 برديد السوؽ الذي ستتعامل فيو الدنظمة. -
 برديد وبزصيص الدوارد الدتاحة. -
 خلق روح التعاوف بتُ وحدات الاعماؿ. -

 على مستوى وحدات الاعمال: الإستراتيجيةالادارة الفرع الثاني: 
لتتمكن من برقيق منافسة في لراؿ معتُ أو سوؽ  الإستًاتيجيةعن تسيتَ وحدات الاعماؿ ىو عبارة 

على ىذا الدستوى براوؿ  الإستًاتيجيةاف الادارة  معتُ، أو منتجات معينة، والدسالعة في برقيق أىداؼ الدنظمة.
 : 8وضع اجوبة لعدد من الاسئلة، ألعها

 الدنتوج أو الخدمة التي سوؼ تقدمها الوحدة للأسواؽ، ومن ىم العملاء المحتملتُ لذا؟ما  -
 كيف لؽكن للوحدة اف تنافس بكفاءة مع منافسيها في نفس القطاع؟ -

                                                           
 .40ص ، مرجع سبق ذكره، مكانة الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في مؤسسات الاقتصادية دراسة حالة مؤسسات المغرب العربيأ.د علي عبد الله، أ.مزياني أمتُ:  7
 .40ص ، نفس الدرجع السابق 8

 الاستراتيجية تنفيذ الاستراتيجي الرقابة والتقييم  صياغة الاستراتيجية

 التغذية العكسية
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 كيف تساىم الوحدة في برقيق اىداؼ الدنظمة؟  -

 على المستوى الوظيفي: الإستراتيجيةالادارة الفرع الثالث: 
على مستوى لستلف وظائف الدنظمة، كوظيفة الانتاج، والتمويل، والتسويق  الإستًاتيجيةبسارس الادارة 

والدوارد البشرية، حيث لصد على ىذا الدستوى ما يعرؼ بالتسيتَ الاستًاتيجي الوظيفي، بحيث تهتم كل وظيفة 
ستمرارىا، فمثلا وظيفة لإباستغلاؿ مواردىا وتسيتَ انظمتها وفق منظور استًاتيجي، والذي يعد ىاما وضروريا 

 الانتاج تهتم بحجم الانتاج ونوعيتو ومستلزماتو.
للموارد البشرية فهو يهتم بتنمية الدهارات والقدرات الفنية للعمالة، عن طريق البرامج  الإستًاتيجيةأما الادارة 

لوقت الدناسب ووضعها في التدريبية أو الدكافآت التحفيزية الى اىتماـ بتخطيط القوى العاملة للحصوؿ عليها في ا
 الدكاف الدناسب.

الى تلك الدستويات ىناؾ مستوى أخر والدتمثل في التسويق الاستًاتيجي الذي يهتم بكل مالو  بالإضافة
علاقة بالعملية التسويقية، كالبحث في سبل الرفع من نسبة الحصة السوقية، وطرؽ التوزيع والتًويج الدلائمة، ومدى 

 .9الحالية والدستقبلية ...الخاشباعو لرغبات العملاء 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
                                                           

 .40ص ، مرجع سبق ذكره، البشرية في مؤسسات الاقتصادية دراسة حالة مؤسسات المغرب العربيمكانة الإدارة الاستراتيجية للموارد أ.د علي عبد الله، أ.مزياني أمتُ:  9
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 للموارد البشرية  الإستراتيجيةماهية الادارة المبحث الثاني: 
 للموارد البشرية الإستراتيجيةالمطلب الأول: مفهوم الادارة 

 الفرع الأول: مفهوم الموارد البشرية
 يلي:  من التعاريف العديدة للموارد البشرية لؽكن إلغاز ألعها فيما

  ومرؤوستُ والذين جرى توظيفهم فيها، لأداء كافة وظائفها ىي جميع الذين يعملوف في الدنظمة، رؤساء
 واعمالذا برت مظلة ثقافتها التنظيمية التي تضبط وتوحد ألظاطها السلوكية.

  يقصد بالدوارد البشرية في الدنظمات جميع الأفراد الذين يعملوف في تلك الدنظمات أو ما يسمى بالقوى
 .10العاملة

 رد البشرية، ىي لرموعة الأفراد والجماعات التي تكوف الدؤسسة في وقت يتفق معظم الكتاب على أف الدوا
معتُ، ولؼتلف ىؤلاء الأفراد فيما بينهم من حيث تكوينهم، خبرتهم، سلوكهم، ابذاىاتهم، وطموحاتهم كما 

 مستوياتهم الإدارية وفي مساراتهم الوظيفية. وتستعمل الدؤسسة ىذه الدوارد من أجل ،لؼتلفوف في وظائفهم
برقيق اىدافها، وتصميم وتنفيذ استًاتيجياتها وبزتلف خصائص الدوارد البشرية من مؤسسة لأخرى، 

 .11حسب مستوى تطور معارفهم وكفاءاتهم وقدراتهم، ومقدار توفر العناصر لدى الأفراد العاملتُ
 وسياسات ونشاطات وإلصاز  ة الأفراد الدشاركة في رسم اىداؼتعرؼ الدوارد البشرية على انها لرموع

 الأعماؿ التي تقوـ بها ىذه الدنظمات.

إنتاجية أو خدماتية، وىي على نستطيع القوؿ أف الدوارد البشرية ىي تعبتَ عن الثورة الأساسية في أي منظمة 
      ما عداه من عناصر الإنتاج.  

 للموارد البشرية  مفهوم الإدارة الإستراتيجية الفرع الثاني: 
 للموارد البشرية، كل تعريف يركز على زاوية معينة ونذكر منها:  الإستًاتيجيةىناؾ عدة تعاريف للإدارة 

  نظرية رأس الداؿ البشري، والتي تقوـ على  ومبادئللموارد البشرية امتدادا لدفاىيم  الإستًاتيجيةبسثل الإدارة
ردىم البشرية، ومن ثم فرضية أساسية وىي وجود اختلاؼ بتُ الأفراد فيما يتعلق بدقدار الاستثمار في موا

                                                           
، مذكرة لنيل شهادة الداستً في علوـ الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية كآلية لتفعيل الأداء الوظيفي دراسة حالة مؤسسة سونلغاز فرع المديةمولسمارة نواؿ، براكتٍ مرنً:  10

 .3، ص 2018/2019بزصص إدارة أعماؿ، جامعة لػي فارس بالددية، التسيتَ،
 .29ص ، مرجع سبق ذكره، مكانة الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في مؤسسات الاقتصادية دراسة حالة مؤسسات المغرب العربيأ.د علي عبد الله، أ.مزياني أمتُ:  11
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اختلاؼ مهاراتهم وخبراتهم وقدراتهم، ويتطلب وجود بسايز في قيمة الأفراد ضرورة وضع الدنظمة بعض 
 .12مل مع الاختلافات الفرديةالسياسات والإستًاتيجيات للتعا

  كما لؽكن تعريف  الادارة الإستًاتيجية للموارد البشرية بأنها " ربط إدارة الدوارد البشرية بالأىداؼ
الإستًاتيجية بهدؼ برستُ مستويات الأداء وتنمية الثقافات التنظيمية بدا يعزز جوانب الإبداع والدرونة 

   بالدؤسسة"
  الإستًاتيجيةت اللموارد البشرية على أنها " مدخل أو إطار لصنع القرار  الإستًاتيجيةوتعرؼ أيضا الإدارة 

بأف العاملية في الدنظمة وذلك بغرض تهيئة ميزة تنافسية للمؤسسة والحافظة عليها، وبدعتٌ آخر فهي تعبتَ 
لتي تساىم بجهودىا في من خلاؿ مواردىا البشرية وا الإستًاتيجيةالعاـ للمؤسسة لبلوغ اىدافها عن الابذاه 

 . 13نفيذ الخطة الإستًاتيجة للمؤسسة"ت
 " ابزاذ القرار الذي يعمل على برقيق تكيف نظاـ الدوارد البشرية مع البيئة ىي عملية وعرفت أيضا

، وبالتالي فهي لرموع الإستًاتيجيةالتنافسية، وعلى تدعيم استًاتيجية الدؤسسة وبرقيق أىدافها 
الدوجهة لإدارة التغيتَ في نظاـ الوارد البشرية والتي تعمل على تدعيم استًاتيجية  الاستًاتيجيات والخطط

     .14"الدؤسسة لدواجو التطورات والتغتَات البيئية

 للموارد البشرية  الإستراتيجيةالمطلب الثاني: أشكال تحول إلى الادارة 

إف التحولات العميقة التي شملت السلوؾ البشري في الدنظمة بسبب الانتقاؿ من إدارة الأفراد إلى إدارة 
الدوارد البشرية، والذي أخذ بعتُ الاعتبار العنصر البشري كعامل مهم في الدنظمة، حثها على ضرورة تسيتَىا 

أخرى بسثلت في الانتقاؿ من إدارة الدوارد بالشكل الأمثل في لستلف الدستويات والنشاطات، كما عرفت برولات 
في لستلف  الإستًاتيجيةصفة للموارد البشرية، وىو مفهوـ أكثر حداثة دفع إلى تبتٍ  الإستًاتيجيةالبشرية إلى الإدارة 

 بشريةللموارد ال الإستًاتيجية، والإدارة الإستًاتيجيةالوظائف، لشا أدى إلى ما يعرؼ بالتسويق الإستًاتيجي، والرقابة 
أما من الناحية الواقعة فإف التحوؿ لضو الدنظور الإستًاتيجي يتًجم إدراؾ تلك الوظائف بدورىا الرئيسي 

للمنظمة، والتحوؿ إلى التنسيق بتُ لستلف السياسات والأىداؼ، وىذا على غرار  الإستًاتيجيةضمن نظاـ الإدارة 

                                                           
12
، مذكرة لنيل شهادة ليسانس في علوـ التسيتَ، اتيجية ودورها في تحقي  الميزة التنافسية دراسة حالة مؤسسة موبيلي  ورقلةالإدارة الإستر عشي نسيمة، العوامر عبد النور:  

 36-35، ص 2012/2013بزصص إدارة أعماؿ، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، 
 .36-35، ص نفس الدرجع السابق 13
 .508، مرجع سبق ذكره، ص الاستراتيجية للموارد البشرية في تنمية الكفاءات: دراسة حالة شركة كهرباء الجزائر لعين تموشنتدور الإدارة كوديد سفياف، درويش عمار:  14
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بزدـ الدوارد البشرية بشكل أفضل، كوف أف وظيفة الدوارد  الوظائف الكلاسيكية الأخرى الدوجودة في الدنظمة والتي
 .15الإستًاتيجيةالبشرية تشارؾ وتساىم في عملية صياغة وتنفيذ 
 يلي: للموارد البشرية فيما الإستًاتيجية ويبرز الفرؽ بتُ إدارة الدوارد البشرية والإدارة

 للموارد البشرية الإستًاتيجية: الفرؽ بتُ ادارة الدوارد البشرية والادارة 1-1 الجدول

 للموارد البشرية الإستراتيجيةالإدارة   إدارة الموارد البشرية
 الإىتماـ بالبناء الدادي للمورد البشري. -
 الإداء الآلي للمهاـ دوف الدشاركة في إبزاذ القرار.  -

 الإىتماـ بالبناء العقلي والفكري والدعرفي للمورد البشري. -
 الدشاركة الإلغابية في ابزاذ القرار وبرمل الدسؤوليات.  -

 التًكيز على الجوانب الدادية في العمل. -
 الإىتماـ بقضايا الأجور والحوافز. -
 ة العمل الدادية.برستُ بيئ -

 الإىتماـ بدحتوى العمل. -
 البحث عن آليات استثمار القدرات الفكرية. -
 الإىتماـ بالحوافز الدعنوية. -

التنمية البشرية على الدهتٍ واكساب الفرد مهارات تركيز  -
 يدوية.

 تنمية العمل والأداء الفردي. -

تركيز التنمية البشرية على تنمية الإبداع والإبتكار وتنمية  -
 الدهارات الفكرية واستثمارىا.

 تنمية العمل والأداء الجماعي. -
دراسة حالة مركب –للموادر البشرية في تنمية الميزة التنافسية للمؤسسات الاقتصادية الجزائرية دور الإدارة الإستراتيجية بن قايد فاطمة الزىراء: المصدر:

، مذكرة لنيل شهادة الداجستتَ في العلوـ الاقتصادية، بزصص تسيتَ الدنظمات، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، SNVI  8008-8002السيارات الصناعية برويبة 
 .23، ص 2010/2011

 للموارد البشرية الإستراتيجيةلث: خصائص وأهمية الإدارة المطلب الثا
 للموارد البشرية  الإستراتيجيةخصائص الإدارة الفرع الأول: 

للموارد البشرية، وتتمثل ىذه  الإستًاتيجية ىناؾ من يعتمد على منهج الخصائص لتحديد ماىية الإدارة
 :16الخصائص في

 .إستًاتيجياالنظر للموارد البشرية باعتبارىا موردا  -
الاىتماـ بالجانب الإستًاتيجي، إضافة إلى الجانب التنفيذي أو الإجرائي قصتَ الأجل عند إدارة الدوارد  -

 رية في الدنظمة.شالب
العامة للمؤسسة وبرقيق لتكامل  الإستًاتيجيةللموارد البشرية مع  الإستًاتيجيةضرورة الربط بتُ الإدارة  -

 بينهما.
                                                           

يارات الصناعية برويبة دراسة حالة مركب الس–البشرية في تنمية الميزة التنافسية للمؤسسات الاقتصادية الجزائرية  رددور الإدارة الإستراتيجية للموابن قايد فاطمة الزىراء:  15
8002-8008  SNVI ،23-22، ص 2010/2011، مذكرة لنيل شهادة الداجستتَ في العلوـ الاقتصادية، بزصص تسيتَ الدنظمات، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس. 

 .36، مرجع سبق ذكره، ص الإدارة الإستراتيجية ودورها في تحقي  الميزة التنافسية دراسة حالة مؤسسة موبيلي  ورقلةعشي نسيمة، العوامر عبد النور:  16
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الحسباف البيئة الخارجية المحيطة بالدؤسسة بدا تضمو من فرص وتهديدات، وكذا البيئة ضرورة الأخذ في  -
 الداخلية لإدارة الدوارد البشرية بدا تشملو من جوانب قوة ونواحي الضعف.

للموارد البشرية باعتبارىا أداة لتحستُ مستويات الأداء التنظيمي وتنمية  الإستًاتيجيةالنظر إلى الإدارة  -
 ظيمية معززة لذذا الأداء.ثقافة تن

 للموارد البشرية الإستراتيجيةأهمية الإدارة الفرع الثاني: 
 :17للموارد البشرية في النقاط التالية الإستًاتيجيةلؽكن حصر ألعية الإدارة 

ىي نظاـ يهدؼ إلى برقيق الاستثمار الفعاؿ للقدرات والدهارات البشرية، اعتمادا على استًاتيجيات  -
لدى الدورد مناسبة وسياسات وبرامج ملائمة تعمل على استغلاؿ كل طاقات والامكانيات التي تتوفر 

 البشري في الدؤسسة،
خطة بعيدة الددى مكونة من لرموعة من النشاطات على شكل برامج تتعلق بالدورد البشري داخل  -

الكلية للمؤسسة، وتهدؼ إلى خلق قوة عمل مؤىلة وفعالة  الإستًاتيجيةالدؤسسة حيث تنسجم مع 
 قادرة على برقيق متطلبات النشاط الاستًاتيجي للمؤسسة.

رد النادرة وتوجيهها في الاستخدامات الجيدة النابذة عن تساعد الدؤسسة في عمليات بزصيص الدوا -
 التي تنتج عنها عمليات التحليل الاستًاتيجي. الإستًاتيجيةالاولويات 

 مواكبة التغتَ الكمي والنوعي الدتسارع في البيئة. -
من خلاؿ برستُ قدرة الدنشأة على إدراؾ وتوقع الذامة  الإستًاتيجيةالدساعدة على توقع القضايا  -

 الدتغتَات في البيئة وابزاذ الإجراءات الضرورية للتعامل مع الدشاكل التي تفرزىا التغتَات البيئية.
 

 

 

 

 
                                                           

-508، مرجع سبق ذكره، ص دور الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في تنمية الكفاءات: دراسة حالة شركة كهرباء الجزائر لعين تموشنتكوديد سفياف، درويش عمار:  17
509. 
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 للموارد البشرية  الإستراتيجيةنماذج وتحديات الإدارة دور، المبحث الثالث: 
  للموارد البشرية  الإستراتيجيةوالدور الاستراتيجي الإدارة  المطلب الأول: عناصر

 للموارد البشرية  الإستراتيجيةعناصر الإدارة الفرع الأول: 
 يلي:  للموارد البشرية فيما الإستًاتيجيةتتمثل عناصر الإدارة 

 دراسة العوامل البيئية المحيطة بالدؤسسة وبنظاـ الدوارد البشرية، -
 برقيقها.وضع أىداؼ نظاـ الدوارد البشرية بدا يدعم الأىداؼ العامة للمؤسسة ويعمل على  -
 العامة للمؤسسة. الإستًاتيجيةالخاصة بالدوارد البشرية والتي تدعم تنفيذ  الإستًاتيجيةوضع  -
 .الإستًاتيجيةوضع الخطط الوظيفية والسياسات والبرامج الزمنية الخاصة بنظاـ الدوارد البشرية والتي تدعم تنفيذ  -
 .صة بها ومستوى الخدمة، ورضا الدستنفدين منهاتقييم استًاتيجية الدوارد البشرية والخطط والسياسات الخا -

 :18للموارد البشرية الإستًاتيجيةوىذا الشكل لؽثل عناصر الإدارة 

 للموارد البشرية الإستًاتيجية: عناصر الإدارة 2-1الشكل                          

 

 

 

 

أ.د علي عبد الله، أ.مزياني أمتُ:  صدر:الم
للموارد البشرية  مكانة الإدارة الاستراتيجية

في مؤسسات الاقتصادية دراسة حالة 
، لرلة الددبر، العدد مؤسسات المغرب العربي

، الجزائر، ديسمبر 3، جامعة الجزائر5
 .44ص  ،2017

 

 

                                                           
18
-43ص ، مرجع سبق ذكره، مكانة الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في مؤسسات الاقتصادية دراسة حالة مؤسسات المغرب العربيأ.د علي عبد الله، أ.مزياني أمتُ:  
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رص والتهديدات الدوجودة في يتضح من الشكل أنو يتم وضع إستًاتيجية الدؤسسة بحيث يتم التوفيق بتُ الف
ة الخارجية ونقاط القوة والضعف في البيئة الداخلية، ويشتَ الشكل إلى أف التحليل البيئي يضم العديد من البيئ

الدوارد البشرية وأف الإدارة الفعالة للموارد البشرية لغب أف تعمل على غلق الفجوة بتُ الوضع الحالي أنشطة إدارة 
 والوضع الدرغوب في إطار التحليل البيئي.

التي بسلك رؤية استًاتيجية ورسالة واضحة تستطيع أف برقق مزايا تنافسية على غتَىا من إف الدؤسسة 
بشكل ناجح فإف ذلك يتطلب التطبيق  الإستًاتيجيةالدؤسسات التي تفتقر إلى مثل ىذه الرؤية، ولكي يتم تطبيق 

ابذية الدؤسسة حيث يتطلب تطوير الناجح للإستًاتيجية أيضا برقيق التكامل بتُ استًاتيجية الدوارد البشرية واستً 
إستًاتيجية الدوارد البشرية نوعا من التفكتَ الدستقبلي، وابزاذ قرارات متكاملة، وإجراءات رسمية، ووضع برامج 

وإمكانياتها الداخلية،  الإستًاتيجيةلدختلف أنشطة الدوارد البشرية، ويتم ذلك في إطار رسالة الدؤسسة و أىدافها 
للموارد البشرية عددا من الأدوات التي تعد ببساطة وسائل لحل  الإستًاتيجيةيتضمن الإدارة ومن ناحية أخرى، 

 الدشكلات التنظيمية الداخلية الدرتبطة بإستًاتيجية الدؤسسة.

 الإستًاتيجيةإف برديد وبرليل نقاط القوة والضعف، والفرص والتهديدات ىي جوانب أساسية لعملية الإدارة 
برليل وتطوير للإستًاتيجية التي لؽكن من خلالذا الاستجابة للفرص البيئية الدتاحة وكذلك التي تتضمن أيضا 

نقاط القوة الداخلية والتغلب على نقاط الضعف، حيث يتضمن التحليل التهديدات من خلاؿ استغلاؿ وتدعيم 
لإدارة  الإستًاتيجيةلمجالات الفعاؿ لنقاط القوة والضعف الداخلية معظم أنشطة التصميم التنظيمي الذي يعد أحد ا

 .19الدوارد البشرية

 لموارد البشرية ستراتيجي لإدارة االدور الإالفرع الثاني: 
لقد برولت النظرة التقليدية للموارد البشرية من كونها زيادة لتكاليف الدؤسسة وكذلك النظرة إلى إدارة الدوارد 

بإدارة العمليات التنفيذية واليومية الخاصة بالعاملتُ، إلى نظرة البشرية على أنها جزء من الإدارة التنفيذية تهتم 
إستًاتيجية تعتبرىا جزءا مؤثرا في رأس الداؿ الدؤسسة وىو ما يطلق عليو برأس الداؿ البشري أي الفكري، ليظهر 

انب نذكر منها بذلك الاختلاؼ في الدور الإستًاتيجي لإدارة الدوارد البشرية عن الدور التقليدي في عديد من الجو 
 يلي:  ما
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 برقيق تكيف نظاـ الدوارد البشرية مع الظروؼ البيئية المحيطة. -
 العامة للمؤسسة. الإستًاتيجية برقيق التكامل بتُ استًاتيجية الدوارد البشرية و -
 الاىتماـ بالجوانب الدتعلقة بالأجل الطويل في ابزاذ القرارات  -
 .20الاىتماـ بقضايا التغيتَ -

ولؽكن توضيح بعض أوجو الاختلاؼ بتُ الدور التقليدي والدور الإستًاتيجي في إدارة الدوارد البشرية من 
 خلاؿ الجدوؿ التالي: 

 بعض أوجو الاختلاؼ بتُ الدور التقليدي والدور الإستًاتيجي في إدارة الدوارد البشرية :2-1 الجدول

 الدور الإستراتيجي في إدارة الموارد البشرية البشريةالدور التقليدي في إدارة الموارد  المجالات
 الاىتماـ بالأجل الطويل  الاىتماـ بالأجل القصتَ الددى الزمن

العمليات التنفيذية وحفظ السجلات ودعم  لراؿ التًكيز
 الجوانب التشغيلية 

 الإستًاتيجيةالدنظمة ككل مع مراعاة الدشاركة في تصميم 
 العامة للمنظمة 

الدستوى 
 التنظيمي

تعتبر جزء من الإدارة العليا للمنظمة شأف الوظائف  تعتبر جزء من الإدارة التنفيذية 
  .الأخرى مثل التسويق والإنتاج والتمويل

حدود التنسيق 
 والتكامل

التكامل بدرجة منخفضة أو متوسطة مقارنة  -
 الوظائف الأخرى.مع 

التكامل والتنسيق بدرجة متوسطة أو  -
 نظاـ الدوارد البشرية.منخفضة بتُ أجزاء 

التكامل والتنسيق بدرجة مرتفعة مع الوظائف  -
التنفيذية الأخرى مثل: الإنتاج والتسويق والتمويل 

 .وغتَىا
تكامل وتنسيق بدرجة مرتفعة بتُ أجزاء نظاـ  -

 الدوارد البشرية.

الأنشطة لزل 
 الاىتماـ

 الاىتماـ بدكافأة وبرامج التعويض للعاملتُ. -
استقطاب واختيار أفراد في ظل الظروؼ  -

 الراىنة.
 تفستَ سياسات وإجراءات الدوارد البشرية. -
 إعداد تقارير عادة عن العمالة بالدنظمة. -
إعداد وتنفيذ برامج تدريبية عند الحد الأدنى  -

 الأمن.
 حل مشكلات العاملتُ. -
 بالدنظمة فقط. تقدنً الخدمات للعاملتُ -

 الاىتماـ بتقييم وابذاىات وقضايا الدوارد البشرية . -
 الانشغاؿ بعملية بزطيط وتطوير الدوارد البشرية  -
الدساعدة في عمليات إعادة الذيلكة وبزفيض  -

 العمالة.
تقدنً النصح والدشورة في عمليات الاندماج  -

 والاستحواذ
 وضع استًاتيجيات وخطط التعويضات بالدنظمة  -
تقدنً الخدمات للأطراؼ الدختلفة ذات الدصلحة  -

 في التعامل مع الدنظمة.
، مذكرة لنيل شهادة ليسانس الإدارة الإستراتيجية ودورها في تحقي  الميزة التنافسية دراسة حالة مؤسسة موبيلي  ورقلةعشي نسيمة، العوامر عبد النور:  المصدر:

 .39، ص2012/2013قاصدي مرباح ورقلة، في علوـ التسيتَ، بزصص إدارة أعماؿ، جامعة 
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ومن خلاؿ الدقارنة السابقة بتُ الددخل التقليدي والددخل الاستًاتيجي لؽكن التأكيد على ألعية الدوارد البشرية  
 :21كشريك أعماؿ إستًاتيجي ومن ىنا لؽكن التأكيد على العديد من المجالات ألعها مايلي

 يجي.الاستغراؽ في عمليات التخطيط الاستًات -
 الاىتماـ بالقرارات الدتعلقة بالاندماج والاستحواذ وبزفيض العمالة. -
 إعادة تصميم الدنظمات والعمليات الدختلفة.. -
 ضماف الدسألة الدالية لنتائج الدوارد البشرية.  -
 جذب والحفاظ على الدوارد البشرية الدطلوبة للمنظمة.  -
 تنمية وتطوير قدرات الدوارد البشرية.  -
 الأداء ووضع الحوافز والدكافأة التي تتناسب مع ىذا الأداء.قياس  -
  جوانب الدور الاستًاتيجي لإدارة الدوارد البشرية 

 ولدعرفة إدارة الدوارد البشرية بالدور الاستًاتيجي الدنوط بها لغب أف تتوفر الجوانب التالي: 
واعتبارىا شريكا  الإستًاتيجيةالقرارات  تدعيم الإدارة العليا لدور إدارة الدوارد البشرية في صنع وابزاذ -

 وعضوا ىاما في ىذا المجاؿ.
دارة الدوارد البشرية والتي من شأنها أف تساعدىم على القياـ بهذا فتَ الدهارات والدعلومات لدديري إتو  -

 الدور.
ت إعادة النظر في الاولويات التي يهتم بها مديرو الدوارد البشرية بحيث يتم الاىتماـ بالدشكلا -

 بدلا من الاىتماـ والتًكيز على الدشكلات التشغيلية اليومية. الإستًاتيجية
إعادة النظر في الذيكل التنظيمي لإدارة الدوارد البشرية بتفويض السلطات وزيادة اللامركزية في ابزاذ  -

 القرارات.
الخاصة بالدنظمة كربط برامج  الإستًاتيجيةوالاىداؼ برقيق التكامل بتُ البرامج الخاصة بالدوارد البشرية  -

   .22الإستًاتيجيةالدكافأة بددى برقيق الأىداؼ 
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 .40-39، مرجع سبق ذكره، صية ودورها في تحقي  الميزة التنافسية دراسة حالة مؤسسة موبيلي  ورقلةالإدارة الإستراتيجعشي نسيمة، العوامر عبد النور:  
 .41، مرجع سبق ذكره، صالإدارة الإستراتيجية ودورها في تحقي  الميزة التنافسية دراسة حالة مؤسسة موبيلي  ورقلةعشي نسيمة، العوامر عبد النور:  22
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 للموارد البشرية الإستراتيجيةنماذج ومتطلبات الإدارة المطلب الثاني: 

 للموارد البشرية  الإستراتيجيةالفرع الأول: نماذج الإدارة 
الدرتكز الأساسي الذي يسمح بشرح العلاقة بتُ استًاتيجية الدوارد البشرية  الإستًاتيجيةتعتبر لظاذج الإدارة 

وبتُ استًاتيجية الدوارد البشرية وبتُ استًاتيجية تطوير الدنظمة. فالعديد من الباحثتُ يعتبرونها مدخلا لتحقيق الدوارد 
عرفة والجودة. وفي الحقيقة توجد البشرية والكفاءات لأداء تنافسي متميز في ظل اقتصاد مبتٍ على الكفاءات والد

بطرح أىم النماذج الدتداولة واكثرىا شيوعا مع بياف أىم أبعاد، العديد من النماذج التي تناولذا بالدراسة وسنقوـ 
 : 23وىي الدوضحة في الشكل الدوالي

 للموارد البشرية الإستًاتيجية: أىم لظاذج الإدارة 3-1لشكل ا

 
 
 
 
 
 
-http://elearning.univ، جامعة محمد خضتَ بسكرة، نقلا عن الدوقع الإلكتًوني : الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةمحاضرة: نماذج د.لصوى حبو:  لمصدر:ا

biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/%تالبشري02للموارد%02الاستراتجيت%02الإدارة%02نماذج.pdf ، :06/04/2023بتاريخ.   

 لظوذج لزاسبة الدوارد البشرية: أولا: 
للموارد البشرية، حيث تم من  الإستًاتيجيةيعتبر ىذا النموذج أوؿ النماذج التي اعتمدت في لراؿ الإدارة 

خلالو توظيف كل النظريات الدتعلقة بسوؽ رأس الداؿ وبالحوافز، فهذا النموذج يركز على جعل الدديرين أكثر وعيا 
. كما يهتم ىذا الإستًاتيجيةبألعية تأثتَ القرارات على الدوارد البشرية، ومن ثم قدرة الدنظمة على برقيق أىدافها 

ة الأصوؿ البشرية كمورد استًاتيجي مع التأكد مدى ملاءمة الأدوات المحاسبية التقليدية الددخل بقياس قيم
)الدطبقة على الأصوؿ الدادية( على الدوارد البشرية بالتالي فهو يفرض اختبار مدى إمكانية اعتبار الدوارد البشرية 

  ة ذات تكاليف مباشرة وغتَ مباشرة وىي تتميز بخصائص ىي:أصولا استثماري

                                                           
-http://elearning.univ، نقلا عن الدوقع الإلكتًوني : الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية، جامعة محمد خضير بسكرة محاضرة: نماذجد.لصوى حبو:  23

biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/%تالبشري02للموارد%02الاستراتجيت%02الإدارة%02نماذج.pdf ،

 .06/04/2023بتاريخ: 

 البشريةنموذج محاسبة الموارد 

 لموارد البشريةالتخطيط الاستراتيجي لنموذج 

 الموارد البشرية تنافسيةنموذج 

 تسيير الكفاءاتنموذج 

 تسيير المعارف نموذج 

 تسيير الجودة الشاملة  نموذج

أهم نماذج الغدارة الاستراتيجية 
 للموارد البشرية 

http://elearning.univ-biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/نماذج%20الإدارة%20الاستراتجية%20للموارد%20البشرية.pdf
http://elearning.univ-biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/نماذج%20الإدارة%20الاستراتجية%20للموارد%20البشرية.pdf
http://elearning.univ-biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/نماذج%20الإدارة%20الاستراتجية%20للموارد%20البشرية.pdf
http://elearning.univ-biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/نماذج%20الإدارة%20الاستراتجية%20للموارد%20البشرية.pdf
http://elearning.univ-biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/نماذج%20الإدارة%20الاستراتجية%20للموارد%20البشرية.pdf
http://elearning.univ-biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/نماذج%20الإدارة%20الاستراتجية%20للموارد%20البشرية.pdf
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 إمكانية القياس المحاسبي للأصوؿ في صورة نقدية. -
 وجود حقوؽ لزددة على منافع وخدمات مستقبلية. -
 أف تكوف ىذه الحقوؽ لشلوكة لشخص أو الدنظمة. -

  لظوذج التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية:ثانيا: 
لقد تطور ىذا النموذج بالتوازي مع النموذج التخطيط الاستًاتيجي وإف كانا لؼتلفاف عن بعضهما في 

 الإستًاتيجيةعدة جوانب، ويعتبر ىذا النموذج النموذج التقليدي الدسيطر نظرا لأعتماده على لسرجات الإدارة 
دخل بزطيط الدوارد البشري )التنبؤ بالدوارد عموما، وينقسم بدوره إلى مدخلتُ يعتبر أحدلعا تطورا للثاني ولعا: م

الددخل أف بزطيط الدوارد البشرية يعتٍ العملية الأساسية  البشرية( ومدخل التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية.
قيق في إدارة الدوارد البشرية التي بسكن الدنظمة من تلبية احتياجاتها من الدوارد البشرية في الوقت الدناسب من أجل بر

للمنظمة،  الإستًاتيجيةأىدافها التنظيمية، وىو يركز على برليل مسالعة إدارة الدوارد البشرية في برقيق الاىداؼ 
عبر بزطيط الدوارد البشرية من خلاؿ الدقارنة الدقيقة للاحتياجات ويعتقد بأف اندماج الدوارد البشرية لؽر تلقائيا 

 الدستقبلية )كما ونوعا( مع الدتاح.
عية الدثلى: اعتماد استًاتيجية المحافظة على الوضعية الحالية، كونها الدثلى لتساوي الاحتياجات الوض -

 الدستقبلية مع ما ىو متاح للمنظمة.
وضعية الفائض: اعتماد استًاتيجية التقليص كوف الاحتياجات الدستقبلية تفوؽ الدتاح من الدوارد البشرية  -

 في الدنظمة.
تًاتيجية الاستقطاب كوف الاحتياجات الدستقبلية لا تغطي الدتاح من الدوارد وضعية العجز: اعتماد اس -

 .24البشرية في الدنظمة
 تتحدد مراحل النموذج حالاتو في الشكل الدوالي: 
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 مرجع سبق ذكره.، نماذج الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةد.لصوى حبو: لزاضرة:  
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 : لظوذج بزطيط الدوارد البشرية.4-1الشكل 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
-http://elearning.univ، جامعة محمد خضتَ بسكرة، نقلا عن الدوقع الإلكتًوني : محاضرة: نماذج الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةد.لصوى حبو: : لمصدرا

biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/%تالبشري02للموارد%02ستراتجيت%الا02الإدارة%02نماذج.pdf ، :06/04/2023بتاريخ. 

  لظوذج تنافسية الدوارد البشرية:ثالثا: 
يسمى أيضا لظوذج مرونة الدوارد البشرية نظرا لمحاولتو تدارؾ النقائص الدوجودة في النموذج السابق من 

 الإستًاتيجيةبط الاستًاتيجي التي ترى بأف الخيارات يركز على مقاربة التًاخلاؿ رفع مستويات الدرونة فيو، وىو 
الدتوقعة مع إمكانيات الدوارد البشرية في  الإستًاتيجيةالدتبنات ليس لزضرة مسبقا وإلظا تنشأ نتيجة تفاعل الخيارات 

الدنظمة من خلاؿ قة بتُ استًاتيجية الدوارد البشرية واستًاتيجية يركز ىذا النموذج على تطوير العلاالدنظمة... كما 
 .25إعطاء ألعية بالغة للمنافسة

 لظوذج تسيتَ الكفاءات: رابعا: 
نظرا لألعية الكفاءات الفردية والجماعية، فإف التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية وفقها، يساىم في 

لدوارد البشرية رسم مسار التوظيف، والتنمية، والتكوين، وتقييم الأداء كما يسهم أيضا في استقطاب وتنمية ا
كأصوؿ والكفاءات. أما بالنسبة لدقاربة الدوارد فإف عدـ قابلية الدوارد للحركة تعد شرطا ضروريا حتى تصنف  

إستًاتيجية، إف عدـ حركية الدوارد والكفاءات المجندة ترجع إلى التفاعلات البيئية بينها، كما أف العلاقة ما بتُ 

                                                           
25
 مرجع سبق ذكره. ،الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةمحاضرة: نماذج د.لصوى حبو:  

 المتاح من الموارد البشرية الحاجة من الموارد البشرية

 المقـــارنة

 الحاجة = المتاح

 الوضعية المثلى

 المتاح <الحاجة 

 وضعية عجز

 المتاح  >الحاجة

 وضعية فائض

استراثيجيات الاحتفاظ 

 بالموارد البشرية

استراثيجيات الاستقطاب 

 )الحصول( بالموارد البشرية

استراثيجيات التخلي 

 )التقليص( بالموارد البشرية

 المحيط الداخلي المحيط الخارجي

 الأهداف الاستراثيجية

 الموارد البشريةثخطيط 

http://elearning.univ-biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/نماذج%20الإدارة%20الاستراتجية%20للموارد%20البشرية.pdf
http://elearning.univ-biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/نماذج%20الإدارة%20الاستراتجية%20للموارد%20البشرية.pdf
http://elearning.univ-biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/نماذج%20الإدارة%20الاستراتجية%20للموارد%20البشرية.pdf
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قى بزضع لدا يعرؼ بالإبهاـ السببي إف لظوذج الكفاءات الفردية لغعل من الكفاءات الدتميزة وأداء الدؤسسة تب
بالدؤسسة. إف ىذا  الإستًاتيجيةاستًاتيجية الدوارد البشرية وسيلة فعالة وملائمة تساىم في خلق الدوارد والأصوؿ 

التي بستلكها صعوبة التقليد للكفاءات التميز و النموذج مبتٍ على مقاربة الدوارد المحورية لذلك فهو يفتًض: الندرة و 
الدنظمة والتي تعتبر أصلا استًاتيجيا ومصدرا لدزاياىا التنافسية. ويتضمن ىذا النموذج مدخلتُ: مدخل القدرات 

 الإدارية وكفاءات الدوارد البشرية ومدخل القدرات التنظيمية وكفاءات الدوارد البشرية.

 لظوذج تسيتَ الدعارؼ: خامسا: 
بح مفهوـ الدعرفة مستعملا بشكل واسع ضمن الدمارسات والدراسات التسيتَية التي سالعت في لقد أص

يبتُ مدى تكاملو مع تطوير تسيتَ الدعرفة كنموذج للتسيتَ الاستًاتيجي للموارد البشرية، إف برليل مفهوـ الدعرفة 
علق عملية تثمتُ الدوارد البشرية تسيتَ الكفاءات ضمن نظاـ التسيتَ الاستًاتيجي للموارد البشرية، كما تت

والكفاءات الفردية بالقدرة على تسيتَ الدعرفة بطريقة ناجعة، خاصة إذا علمنا أف تقنيات الدوارد البشرية إذا ما 
التي تطورت من خلاؿ التعلم  أخذت بشكل مطلق فإنها تؤدي من الناحية العملية إلى  تدمتَ القدرات التنظيمية

مسبقا، وبالتالي فإف تثمتُ كفاءات الدوارد البشرية بزتص أيضا بالقدرة على التعاوف من خلاؿ  والدعرفة الدتًاكمة
 اقتساـ الخبرات والدعلومات وكذا الدسالعة في إرساء أنظمة العلاقات الالغابية بتُ تلك الكفاءات الفردية

 لظوذج تسيتَ الجودة الشاملة: سادسا: 
أحد أىم لظاذج التسيتَ الاستًاتيجي للموارد البشرية، فهو نظاـ يعتبر لظوذج تسيتَ الجودة الشاملة 

تسيتَي يسعى لتحقيق رضا العميل، بإحداث تغيتَ في توجهات الدوارد البشرية والكفاءات ومشاركتهم في ابزاذ 
الدوارد البشرية وزيادة الشعور بانتمائهم للمؤسسة. فهو يشجع  وتنفيذ القرارات الإستًاتيجية والوظيفية والتشغيلية

والكفاءات على برستُ الأداء ضمن فريق واحد، ويشجع السلوؾ التنظيمي الأمثل في الأداء بكفاءة وفاعلية 
لتحقيق رغبات العميل، بالاعتماد على الدهارات والقدرات الدشتًكة للإدارة والكفاءات، بهدؼ برستُ الجودة 

 .26تنافسية الدستدامةوزيادة الإنتاجية بصفة مستمرة وبرقيق الديزة ال
العلمية النظرية فمنها ما تعود أصولو  تعد النماذج الدذكورة آنفا أىم النماذج وأشهرىا وقد تم اختيارىا نظرا لدرجعيتها

إلى العلوـ المحاسبية ومنها ما يرجع لددارس الفكر الاستًاتيجي وىي تعبر عن ارتباط إدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية مع 
 الكفاءات ىذه المجالات البحثية ومنها ما يعبر عن التوجهات الحديثة التي تلاقي إنتشارا في الآونة الأختَة كالتوجو إلى

 .ضمن مزيج منها والدعارؼ والجودة الشاملة وأغلب النماذج الأخرى تنطوي ضمن أحدىا أو
                                                           

26
 مرجع سبق ذكره. ،محاضرة: نماذج الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةد.لصوى حبو:  
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  للموارد البشرية بمنظمات الأعمال الإستراتيجيةدارة الفرع الثاني: متطلبات تطبي  الإ
بدنظمات الأعماؿ تهيئة وتوفتَ الدتطلبات الضرورية واللازمة  الإستًاتيجيةيقتضي لصاح تطبيق الإدارة 

 لذلك، وبشكل عاـ لؽكن حصر ىذه الدتطلبات في الأبعاد التالية: 
 الدتطلبات التنظيمية: أولا: 

نعتٍ بالدتطلبات التنظيمية تلك القواعد والدبادئ التي بركم وتوجو سياسة توزيع الدهاـ والدسؤوليات 
وتضبط تدفق الدعلومات بتُ لستلف الأقساـ والإدارات الفرعية لإدارة الدوارد البشرية حيث يقتضي داخل النظاـ 

حرص إدارة الدوارد البشرية في ظل التوجو الاستًاتيجي على برقيق الفعالية الطلوبة والانسجاـ الدرغوب مع لستلف 
البيئية الداخلية والخارجية وذلك حتى تتمكن الاستًاتيجيات الوظيفية، إعداد ىيكلة تنظيمية تستجيب للمتطلبات 

 .27الدؤسسة من برقيق الدزايا التنافسية عن طريق ما برققو مواردىا البشرية من أعماؿ وانشطة
 الدتطلبات السلوكية: ثانيا: 

للموارد البشرية العمل على تغيتَ سلوكيات وابذاىات الأفراد الدتعلقة  الإستًاتيجيةتقتضي الإدارة 
بحيث يزيد ولائهم وانتمائهم للمؤسسة وتزيد دافعيتهم للعمل، ولؽكن أف يتم ىذا من خلاؿ تنمية أسس  بالعمل،

لدعاملة الأفراد وبرستُ أخلاقيات وسلوكيات وابذاىات العمل لديهم ولزاولة مقابلة توقعاتهم الدختلفة، وبرستُ 
ىم بالأماف الوظيفي وتنمية روح الالتزاـ والابتكار الطاقات والإمكانيات الخاصة بتنمية وتدريب الأفراد لزيادة شعور 

لديهم من خلاؿ استحداث أساليب ووسائل لتحفيزىم تتماشى مع التغتَ في قيمهم وحاجاتهم وتنمية معايتَ 
 للأداء بسنح على أساسها الأجور والدنح والدزايا.

  الدتطلبات الادارية:ثالثا: 
الدوارد البشرية في إطار البعد الإداري من خلاؿ قياـ الدنظمة  يتطلب تطبيق الدفهوـ الاستًاتيجي لإدارة

 : 28يلي بدا
على  الإستًاتيجيةتغيتَ دور وظيفة إدارة الدوارد البشرية بحدث يزيد إشراكها في تكوين وإعداد الخطط  -

 مستوى الدنظمة ككل.
البشرية، بحدث تزيد مهاراتهم تغيتَ ماىية وطبيعة الدهارات الدطلوب توفرىا في مديري إدارة الدوارد  -

 التخصصية لتشمل الدهارات التخطيطية والتسويقية والتمويلية.
                                                           

27
، لرلة ECDEواقع تطبي  متطلبات الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية بمنظمات الأعمال الجزائرية دراسة حالة مؤسسة الاسمنت ومشتقاته بالشلف د.ناصر طهار:  

 .207ص ،2020البحوث الاقتصادية والدالية، العدد الأوؿ، جامعة الشلف، جواف 
28
مرجع ، ECDEجية للموارد البشرية بمنظمات الأعمال الجزائرية دراسة حالة مؤسسة الاسمنت ومشتقاته بالشلف واقع تطبي  متطلبات الإدارة الاستراتيد.ناصر طهار:  

 .208-207ص سبق ذكره،
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 تغيتَ وتطوير أساليب ووسائل إدارة الدوارد البشرية لتشمل مفاىيم جديدة وىي:  -
تأىيلية( مفهوـ دورة حياة الدنتج: وفقا لذذا الدفهوـ لؽر تطور الفرد في الدنظمة بأربعة مراحل وىي: )الدرحلة ال .1

وىي مرحلة التحاؽ الدوارد البشرية بالدؤسسة وبداية عملهم بها، )مرحلة النمو( وتشمل اكتساب الفرد 
لدهارات وقدرات فنية، كما تشمل بداية اكتساب الفرد للولاء التنظيمي، و)مرحلة النضج( وتشمل أوج 

ع في الأداء. وأختَا )مرحلة الالضدار العطاء حيث يتشبع الأفراد بالدهارات والقدرات ويبلغوف مستوى التشب
 والذبوط( وىنا يبدأ الأفراد بفقداف بعض الدهارات وقدراتهم بحيث يبدأ مستوى أدائهم بالالطفاض.

مفهوـ برليل لزفظة الدوارد البشرية: حيث يقوـ ىذا الدفهوـ على أساس عرض الأنواع الدختلفة من الدوارد  .2
 ن أساسيتُ لعا: يلزفظة برليل الدوارد البشرية بعدالبشرية في شكل مصفوفي كأداة لتحليل استًاتيجي، وتضم 

 المحددة للعمل.يعكس البعد الأوؿ الأداء الفعلي للأفراد مقارنة بالأىداؼ  -
أما البعد الثاني فيعكس الأداء المحتمل للفرد بدا قد لػصل عليو من تدريب يزيد من مهارات في الدستقبل  -

 حيث يسمح البعدين السابقتُ بتصنيف الدوارد البشرية داخل الدنظمة إلى أربعة لرموعات تتمثل في: 
o  ُويكوف احتماؿ لظو أدائهم في العمل منخفض، وىذا أفراد المجموعة الاولى: تتمثل في الأفراد غتَ الدؤىلت

 النوع من الدوارد البشرية لغب أف تتخلص منهم الدؤسسة لأنهم يشكلوف تكلفة لذا.
o   أفراد المجموعة الثانية: تتمثل في الأفراد التُ يؤدوف وظائفهم الحالية بشكل متميز ولكن فرص لظو أدائهم

نية كانت أو فنية. وبرتفظ الدنظمة بهم ما داموا يقدموف قيمة في الدستقبل ضعيفة لسبب من الأسباب تق
 مضافة لذا.

o   أفراد المجموعة الثالثة: ىم الأفراد الذين يكوف أدائهم الحالي ضعيف لكن لؽتلكوف فرص النمو والتطور في
 الدستقبل ليصبحوا متميزين، وىذا النوع يستحق التشيع والاىتماـ والتحفيز.

o  ابعة: ىم الأفراد الذين يتميزوف بارتفاع مستوى أدائهم الحالي والدستقبلي على حد سواء أفراد المجموعة الر
 .29للموارد البشرية الإستًاتيجيةوىذا المجموعة ىي مركز اىتماـ الادارة 

 

 

 
                                                           

مرجع ، ECDEواقع تطبي  متطلبات الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية بمنظمات الأعمال الجزائرية دراسة حالة مؤسسة الاسمنت ومشتقاته بالشلف د.ناصر طهار:  29
 .208ص سبق ذكره،
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 للموارد البشرية  الإستراتيجيةالمطلب الثالث: تحديات الادارة 

 للموارد البشرية:  الإستراتيجيةالتي تزيد من أهمية الإدارة تحديات : ولالفرع الأ
يزيد من  تواجو الدنظمات الدختلفة العديد من التحديات في كل من بيئة العمل الداخلية والخارجية، لشا

 : 30يلي ستًاتيجيا ولعل من أىم ىذه التحديات مااحاجتها إلى إدارة مواردىا البشرية 
 التحديات الداخلية: أولا: 

لدواجهة تعد الدوارد البشرية من أىم التحديات والعوائق الداخلية قد تقف حائلا أماـ لظو الدنظمة 
إلى تغتَ ابذاىات الأفراد الدتعلقة بالعمل ذلك  فيكنولوجية، ويرجع السبب التغتَات التالتحديات الدختلفة وخاصة 

 متمثلة في: 
 الأجور والدزايا الدمنوحة لذم لشا ينعكس على ولاءىم وانتمائهم إلى الدنظمة.عن الطفاض رضا الأفراد  -
 .واللازمة لأداء العمل بالشكل الدأموؿلذم  شعور الأفراد بنقص الدعلومات الدتاحة -
 النقص في بعض مهاراتهم الدطلوبة للعمل نتيجةعن إلطفاض شعور الأفراد بالأماف الوظيفي الناجم   -

 التطور التكنولوجي السريع.
 اعتقاد الأفراد بعدـ استغلاؿ الدنظمة لقدراتهم استغلاؿ كاملا. -
 م أدائهم.يتقيطرؽ شعور الأفراد بعدـ الوضوح في  -

 : التحديات الخارجيةثانيا: 
 الإستًاتيجيةتواجو الدنظمة العديد من التحديات في بيئة العمل الخارجية التي تؤثر بدورىا على الإدارة 

 يلي:  لدواردىا البشرية لعل من اىم تلك التحديات ما
 التطور التكنولوجي السريع والتحولات العالية في لراؿ الدعلومات والعلاقات الدولية. -
حرية انتقاؿ العمالة في ظل النظاـ العالدي الجديد وتعدد القوانتُ الحكومية الدنظمة لأنشطة الدنظمات  -

 الدختلفة.
 دة الدنافسة لدرجة أنها أصبحت عالدية لشا أدى إلى إعادة تنظيم الدنظمات.زيادة ح -
 البطء في لظو الأسواؽ وما يصاحب ذلك من تغتَ مستمر في أذواؽ ورغبات الدستهلكتُ. -
 التغتَات الدلؽغرافية للقوى العاملة في سوؽ العمل الخارجي مثل زيادة نسبة الدرأة العامل. -

                                                           
30
، العددالادارة الاستراتيجية للموارد البشرية ودررها في خل  الميزة التنافسية للمؤسسة الجزائريةأ.سلمى رزؽ الله، د.مساؾ أمينة:   جامعة البليدة ، السػػػابع ، لرلة آفاؽ للعلوـ
 .308-307، ص2017 ارسػػم، الجزائر، 2
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 الفصل لاصةخ

 
الدػػػوارد البشػػػرية بسثػػػل إدارة وظيفيػػػة أساسػػػية في الدؤسسػػػة، حيػػػث تعمػػػل علػػػى الاسػػػتخداـ الأمثػػػل إف إدارة 

للمػػوارد البشػػرية الػػتي تعمػػل فيهػػا، مػػن خػػلاؿ اسػػتًاتيجية تشػػتمل علػػى لرموعػػة مػػن السياسػػات والدمارسػػات الدتعػػددة 
تًاتيجية مػوارد بشػرية وذلػك بشكل يتوافق مع إستًاتيجية الدؤسسة ويسهم في برقيػق أىػدافها، فمػن خػلاؿ وضػع إسػ

مػػػػػن قبػػػػػل الإدارة الإسػػػػػتًاتيجية تكػػػػػوف وفػػػػػق متطلبػػػػػات واحتياجػػػػػات تنفيػػػػػذ وإلصػػػػػاز لإسػػػػػتًاتيجية الدؤسسػػػػػة الحاليػػػػػة 
والدستقبلية، لتسهم من خلالو بتوفتَ قوة بشرية ذات الدسػتوى عػالي مػن الإنتاجيػة والفاعليػة التنظيميػة، بحيػث تكػوف 

 ة بأعلى مستوى من الأداء والإلصاز، من أجل ضماف لصاحها وبقائها واستمرارىا.قادرة على برقيق أىداؼ الدؤسس



الإدارة الإستراتيجية للمـوارد واقع 
في مديرية المواصلات  ريةالبشـ

ة ـــالسلكية واللاسلكية الوطني
 وادي ـــــــــة الــــــولايـــــــل
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 تمهيد

اجل برقيق الكفاءة الدوارد البشرية من أىم الدوارد في الدنظمات لذلك لغب إدارتها وفق أسس إستراتيجية من  تعتبر
على ما قمنا بالتوصل إليو في الدراسة النظرية حول الدور الذي تقوم بو الإدارة  والفعالية. ومن خلال ىذا و بناءا

الإستراتيجية للموارد البشرية، ومن أجل التأكد من صحة ذلك قمنا بإسقاط ىذه الدراسة على الجانب الديداني، حيث قمنا 
وارد البشرية وى  مديرية الدواصلات الللكية باختيار إحدى الدنظمات الدعروفة باستراتيجياتها الفعالة في لرال إدارة الد

للاسلكية الوطنية لولاية الوادي، وسنقوم في ىذا الفصل بالتطرق إلى الإستراتيجية التي تتبعها الدديرية في عمليات إدارة وا
 الدوارد البشرية . 

 وعليو سنتناول في ىذا الفصل التطبيق  ما يل :
 واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي التعريف بدديرية الدواصلات الللكية  -
 الدراسة التحليلية للمديرية ونتائجها -
 برليل بيانات الدراسة وعرض النتائج  -
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  التعريف بمديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الواديالدبحث الأول: 
 الوطنية لولاية الوادي التعريف بمديرية الدواصلات السلكية واللاسلكيةطلب الأول: الد

 التعريف بمديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الواديالفرع الأول: 

تعد مديرية الدواصلات الللكية و اللاسلكية الوطنية من  (DTN) مديرية الدواصلات الللكية واللاسلكية الوطنية
باعتبارىا مصلحة من الدصالح الغير لشركزة للمديرية العامة للمواصلات الللكية و الذيئات الرسمية المحلية ذات الطابع التقني ، 

اللاسلكية الوطنية ، برت وصاية وزارة الداخلية و الجماعات المحلية . لذا من الدهام ما يتوافق مع الإستراتيجية الدلطرة و التوجو 
برلين الدرفق العام و الرفع من الأداء بالصورة التي تدعم عملية الدعلن من طرف الجهات الوصية بخصوص بناء إدارة الكترونية ، 

الإرتقاء بالخدمة العمومية . و ى  عوامل ىامة و أساسية لأنها ستلاعد دون شك و بصورة كبيرة على ترسيخ الثقة الدتبادلة بين 
حقيقية و ملتدامة في ظل الإملاءات التي الدواطن و إدارتو من جهة ، و تفعيل العمل التشارك  كمبدأ جامع من أجل بناء تنمية 

جاءت بها الألفية الثالثة ،وى  مديريـة تلهر على تليير ومراقبـة شبكات الدواصلات الللكية و اللاسلكية الوطنية على ملتوى 
بة الدباني والتجهيزات الولاية وعلى تليير التجهيزات جيدا وفقا للقانون مع تنظيم وتليير الوسائل البشرية والدادية للمديرية ومراق

 الخاصة بالدديرية الدوجودة على ملتوى الولاية ولػكم ىذه الدديرية العديد من القوانين و النصوص .

حيث يعتبر القانون الداخل  وثيقة أساسية في لرال الدواصلات الللكية واللاسلكية الوطنية أىـم الدعلومـات النظرية 
الدرتبطة بوظائفهم ، أي أن ىذا القانون يلمح  استغلال مهـام الوثيقةبرليـن وتلهيـل  الدوضوعة برت تصرف الدلتخدمين بهدف

بتعريـف وتدقيـق الدقاييس للمديرية تبعا لإنشغالاتها وتعتبر ىذه الوثيقة الدليل الرسم  للمتعلميـن بهدف احترام قواعـد الاستغـلال 
 . 1نيةالدطبقة في شبكات الدواصلات الللكية واللاسلكية الوط

 وتضم أربع مصالح :

 صلحة الادارة والامدادم 
 مصلحة الصيانة 
 مصلحة الاستغلال 
 مصلحة الإعلام الآلي 
 

                                                           
1
، بتاريخ واقع الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية في مديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي مديرية الدواصلات الللكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي،  
08/05/2023. 
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 الدطلب الثاني: الذيكل التنظيمي لدديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي

 لدديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الواديالفرع الأول: الذيكل التنظيمي 
 : الذيكل التنظيم  لدديرية الدواصلات الللكية و اللاسلكية الوطنية لولايـة الـوادي1-2الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
.08/05/2023، بتاريخ واقع الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية في مديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي مديرية الدواصلات الللكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي،  الدصدر:

 الدديـــــر

 أمانـة الدديـر

 مصلحة الإعلام الآلي
 مصلحة الإستغلال الإمدادمصلحة الإدارة و مصلحـة الصيانـة

 مركز أجهزة الذاتف

 الأعضـاء مكتب اللجنة الدتساوية

 مكتب الدستخدمين

 الديزانيـةمكتـب 

 ورشـة التلغـراف

 ورشـة الراديـو

 الدركـز الذاتفـي

 قاعة الإعلام الآلي  الدـوزع الذاتفـي
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 سلكية الوطنية لولاية الواديمديرية الدواصلات السلكية واللاتعريف بأقسام الذيكل التنظيمي : الفرع الثاني

يعتبر الللطة العليا داخل الدؤسلة وىو الذي يقوم بدوره في تلييـر شؤون الدؤسلة و ما يتعلق بها من أمور الدديــــر :  .1
أخرى كإصدار القرارات ، و من مهامو قرار تعيين و إقصاء الدوظفين ـ القيام بالدراقبة ـ التعامل مع لستلف الدؤسلات 

 لدؤسلة .وكذا الدصادقة على لستلف الوثائق الخاصة با الأخرى
  : تقوم بالتنليق مع الددير فيما لؼص الأعمال سواء كانت داخل الدديرية أو خارجها إضافة إلى ذلك أمانـة الدديـر

   الإشراف على الشؤون الخاصة بالددير و تتكفل بالإتصالات بجميع أنواعها : ) ىاتف ـ فاكس ـ بريد ( .
ى  مصلحة تلهر على صيانة كل ما لؼص مديرية الدواصلات الللكية واللاسلكية الوطنية وتتكون و حة الصيانـة : مصل .2

 من ورشتين ومركز أجهزة الذاتف.
  من مهامها اللهر بصفة دائمة على إحترام وتطبيق القواعد الدقررة في لرال إستعمال وسائل عتاد ورشة التليغـراف :

للاسلكية الوطنية وكذلك تلهر على متابعة وإحترام القواعد الدطبقة في لستلف الشبكات الدواصلات الللكية وا
 الخدمات. الللكية واللاسلكية الوطنية وجودة

 إستقبال كل وسائل الإتصالات الداخلية والخارجية وبذميعها ثم توزيعها على الجهات  من مهامهاـو : ـورشـة الرادي
 الدديرية أو خارجها ، وى  لستصة بجميع الإتصالات الولائية بأكملها.الدعنية بذلك سواء داخل 

  : ى  عبارة عن خزانة بذمع جميع الخطوط الذاتفية الخاصة بالدديرية.مركز أجهزة الذاتف 
ى  مصلحة بزص الإتصالات بأنواعها }الذاتف ، الفاكس ، تلكس{ الخاصة بالدؤسلات  : مصلحة الاستغـلال .3

 :من عدة مكاتب منهاكومية وتتكون الح
 من مهامو توجيو ومراقبة مراكز الدواصلات الللكية واللاسلكية للبلديات . :يـالدوزع الذاتف 
  : من مهامو تليير ومراقبة إستعمال شبكات الدواصلات الللكية واللاسلكية الوطنية على كامل تراب الدركـز الـولائي

 واللاسلكية الوطنية وتلتغلها وبرافظ على حلن سيرىا .الولاية وتضع أجهزة الدواصلات الللكية 
: ى  مصلحة تعمل على متابعة كل ما لؼص الدلتخدمين و أجورىم و توزيع كل ما لؼص مصلحة الإدارة والإمـداد  .4

ديرية وكذلك تليير ومتابعة حالة الدلتخدمين بالدالدديرية من أدوات مكتبية وأجهزة مثل : أجهزة الإعلام الآلي والذاتف 
 . 2مكتب الديزانية - مكتب اللجنة الدتلاوية الأعضاء -مكتب الدلتخدمين  -: وتتكون من ثلاث مكاتب وىم

                                                           
2
، بتاريخ لإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية في مديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي واقع امديرية الدواصلات الللكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي،  
08/05/2023. 
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  : تربصات ومنح التوظيف وإجراء كالن مهامو متابعة الحياة الدهنية للموظفين التابعين للمديرية  وممكتب الدستخدمين
 . العطل والإجازات وتشكيل اللجان الدتلاوية الأعضاء

  : من مهامو تلديد أجور الدوظفين ولسالفاتها وتلديد الفواتير ومتابعة العتاد والجرد .مكتب الديزانـية 
  : كالتثبيت وبسديد ن مهامو عقد إجتماعات في مواضيع ىامة بزص الدوظف  وممكتب اللجنة الدتساوية الأعضاء

 ....إلخ .فترات التربص والإستيداع والترقية وإصدار الدقررات الخاصة بالعقوبات 
تتكون من مهندسين وتقنيين وأعوان حجز وتعمل على تقديم خدمات إدارية ذات الجودة و  مصلحة الإعلام الآلي : .5

 متابعتها ومنها برامج وزارة الداخلية :واللرعة في الحصول على الدعلومات ومن مهامها تليير البرامج الخاصة و 
 الإنتخـابــات. -
 الخدمة الوطنيـة. -
 الحــــــج. -
 الجمعيــــات .     -
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67% 

33% 

 ذكر الجنس

 أنثى

 الدبحث الثاني: الدراسة التحليلية للمديرية ونتائجها

سنحاول في ىذا الدبحث التعريف  لدديرية الدواصلات الللكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي الددخل بعد تناولنا 
للموارد البشرية لدديرية  الإحصاء التطبيق  في دراسة واقع الإدارة الاستراتيجية الاستفادة من الأساليب الكمية التي توفرىا نظرية

عامل لستلفين  30الدواصلات الللكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي، وذلك من خلال إعداد استبيان موزع على عينة من 
 حلب خبراتهم وفارق سنهم واختصاصاتهم ووظائفهم.

 دراسة احصائية وصفية للعينة الدختارة من الدؤسسة الدطلب الأول: 
 : لزاور 5عداد استبيان مقلم إلى من أجل الإجابة على بعض الإشكاليات الدراسة قمنا بإ

   الدعلومات الشخصية -
 في مديرية الدواصلات الللكية واللاسلكية الوطنية دراسة الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية  -
 في الدديرية  الدور الإستراتيج  للإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية -
  في الدديرية دراسة لظوذج الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية  -
 في الدديرية برديات الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية -

 (، وفيما يل  أىم خصائص ىذه العينة:30ستبيان على لستلف الدوظفين حيث برصلنا على )( نلخة من الإ30وزعت )

 يع عينة الدوظفين حسب الجنستوز  الفرع الأول:
 يبين الجدول التالي التوزيع التكراري والتمثيل البياني للعمال حلب اختلاف جنلهم: 

 : التمثيل البياني لتوزيع الدوظفين حلب الجنس 2-2 لشكلا                                توزيع الدوظفين حلب الجنس:1-2الجدول 

التكرار  الجنس
 الدطلق

التكرار 
 النلبي

 

 

  %66.7 20 ذكر 
  %33.3 10 أنثى 

  %100 30 المجموع 
 

من إعداد الطالبة عقاب سهير بالإعتماد على برنامج  :الدصدر
SPSS  
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 عون منفذ عون مؤهل إطار عادي طار سامً

4 الوظٌفة 15 8 3

0

2

4

6

8

10

12

14

16

 الوظيفة

 من الحجم الإجمالي للعينة، أما  % 66.7ذكورية بنلبة الددروسة من خلال الجدول اللابق نلاحظ أن أغلب العينة 
، وىذا راجع لوجود فئة الذكور في جميع الدلتويات الإدارية على خلاف فئة الإناث التي تنحصر في % 33.3نلبة الإناث 

 بعض الدلتويات الدتوسطة أو الدنيا.

 سب الوظيفةالثاني: توزيع عينة الدوظفين حالفرع 
 يبين الجدول التالي التوزيع التكراري والتمثيل البياني للعمال حلب الوظيفة التي يشغلونها حاليا:

 حلب الوظيفة: التمثيل البياني لتوزيع الدوظفين 3-2 الشكل:توزيع الدوظفين حلب الوظيفة                                           2-2الجدول 

  التكرار النلبي التكرار الدطلق الوظيفة

 

إطار 
 سام 

4 13.3%  

إطار 
 عادي

15 50%  

عون 
 مؤىل 

8 26.7%  

  %10 3 عون منفذ
  %100 30 المجموع 

من إعداد الطالبة عقاب سهير بالإعتماد على برنامج  :الدصدر
SPSS  

بنلبة ثم تليها فئة الأعوان الدؤىلة  %50الأغلبية بنلبة بسثل الإطارات العادية وجدنا من خلال برليلنا لنتائج الجدول أن 
موضوع ذا يرجع إلى طبيعة . وى%10بنلبة وأخيرا الأعوان الدنفذين  %13.3بنلبة ، وبعدىا الإطارات اللامية 26.7%

فمعظم مواردىا البشرية من الدراسة التي تقتصر بشكل كبير على الجانب الإداري خاصة فئة الإطارات لدرايتهم بدوضوع الدراسة 
 .لذم علم بدجريات سير العمل بالدؤسلة فئة الإطارات 
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 5أقل من 
 سنوات

17% 
 10إلى  5بين 

 سنوات
20% 

 10أكثر من 
 سنوات

63% 

 الخبرة المهنية

 سنوات 10أكثر من  سنوات 10إلى  5بٌن  سنوات 5أقل من 

 الفرع الثالث: توزيع عينة الدوظفين حسب الدستوى التعليمي 
 التعليم : ثيل البياني للعمال حلب الدلتوى التوزيع التكراري والتميبين الجدول التالي 

 : التمثيل البياني لتوزيع الدوظفين حلب الدلتوى التعليم 4-2 الشكل                :توزيع الدوظفين حلب الدلتوى التعليم             3-2الجدول
الدلتوى 
 التعليم 

  التكرار النلبي التكرار الدطلق

 

  %33.3 10 الثانوي
  %60 18 الجامع   

  %6.7 2 دراسات عليا
  %100 30 المجموع 
  SPSSمن إعداد الطالبة عقاب سهير بالإعتماد على برنامج  :الدصدر

 

 ل الدؤسلة ذات ملتوى جامع  بنلبةوجدنا بعد قيامنا بتحليل أن الأغلبية الكبيرة للموارد البشرية الدتواجدة داخ
بالبحث عن لذذا تهتم واحتياجها إلى تكنولوجيات وتقنيات في سير عملها  الدؤسلة راجع إلى طبيعة نشاط   وىذا60%

 . %6.7 بنلبة والأقلية ذات الدلتوى دراسات عليا %33.3بنلبة  ارد البشرية ذات الدلتوى الثانويتأتي بعدىا الدو ، الكفاءات

 الفرع الرابع: توزيع عينة الدوظفين حسب الخبرة الدهنية  
 يبين الجدول التالي التوزيع التكراري والتمثيل البياني للعمال حلب مدة خبرتهم الدهنية )الأقدمية في العمل(: 

 ياني لتوزيع الدوظفين حلب الخبرة الدهنية التمثيل الب: 5-2 الشكل                                   الخبرة الدهنية  :توزيع الدوظفين حلب 4-2الجدول

  التكرار النسبي التكرار الدطلق مدة الخبرة الدهنية

 

  16.7% 5 سنوات 5أقل من 
إلى  5من 
 سنوات10

6 20%  

 10أكثر من 
 سنوات

19 63.3%  

   30 المجموع 
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بنلبة عشرة سنوات  10نلاحظ من خلال النتائج أن أغلبية الدوارد البشرية الدتواجدة داخل الدنظمة أكثر من 
، وىذا لشا لؽكننا من الحصول 16.7%سنوات 5والأقلية أقل من  %20سنوات بنلبة  10إلى  5تليها نلبة  من  63.3%

على معلومات موثوق فيها خاصة وأن أغلبية الأفراد لشن قضوا فترة لابأس بها في الدؤسلة وىو ما لغعلهم على دراية بدجريات 
   سير العمل.   

 الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في مؤسسة دراسة وصفية لمحددات لدطلب الثاني: ا
 الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية الفرع الأول: 

 توزيع آراء الدوظفين حول الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية للمؤسلة: 5-2الجدول 

من خلال نتائج الجدول أن أغلبية الفئة الددروسة يرون أن الدؤسلة تهتم بالبناء الفكري والعقل  : نلاحظ اللؤال الأول
 معارضة لذذا الرأي. %16.7في حين توجد فئة قليلة وتقدر بـ % 56.7موافقةللمورد البشري أي الدوظف بنلبة والدعرفي 

بنلبة  أن الدؤسلة تلعى لتنمية العمل والأداء الجماع ل أن أكثر العمال يرون اللؤال الثاني: نلاحظ من خلال نتائج الجدو 
 معارضة ويرون أن الدؤسلة لا تشجع العمل والأداء الجماع . %23.3ة بنلبتوجد فئة قليلة وتقدر  في حين  %56.7موافقة

نلبة من الدوارد البشرية موافقة على أن الدؤسلة تعمل على وضع : نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن اللؤال الثالث
، في حين ىناك نلبة %63.3أىداف نظام الدوارد البشرية بدا يدعم الأىداف العامة للمؤسلة ويعمل على برقيقها بنلبة 

 معارضة وترى عكس ذلك .13.3%
أكثر العمال يرون أن الدؤسلة تلعى لتنمية وتدريب عمالذا لزيادة  نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن اللؤال الرابع:

أساسها الأجور  شعورىم بالأمان الوظيف  وتنمية روح الالتزام والابتكار لديهم من خلال برفيزىم وتنمية معايير للأداء بسنح على

 الفقرة 
 النسبة الدعارضة  محايد النسبة الدوافقة 

النلبة  كمية 
النلبة  كمية %

النلبة  كمية %
% 

الإدارة 
الإستراتيجية 
 للموارد البشرية

 16.7 5 26.7 8 56.7 17 تهتم مؤسلتكم بالبناء الفكري والعقل  والدعرفي للمورد البشري. 01
 23.3 7 20 6 56.7 17 تلعى الدؤسلة لتنمية العمل والأداء الجماع . 02

تعمل الدؤسلة على وضع أىداف نظام الدوارد البشرية بدا يدعم الأىداف  03
 العامة للمؤسلة ويعمل على برقيقها.

19 63.3 7 23.3 4 13.3 

04 
تلعى الدؤسلة لتنمية وتدريب عمالذا لزيادة شعورىم بالأمان الوظيف  

وتنمية روح الالتزام والابتكار لديهم من خلال برفيزىم وتنمية معايير للأداء 
 بسنح على أساسها الأجور والدنح والدزايا.

16 53.3 5 16.7 9 30 

 6.7 2 33.3 10 60 18 على أنها موردا استراتيجياتنظر الدؤسلة للموارد البشرية  05
  SPSSمن إعداد الطالبة عقاب سهير بالإعتماد على برنامج  الدصدر:
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ويرون أن الدؤسلة لا تهتم لتنمية  %30في حين توجد نلبة  معارضة تقدر بـ.  %53.3والدنح والدزايا بلبة موافقة تقدر بـ
 وتدريب عمالذا.

للموارد البشرية على أنها أغلب العمال يؤيد فكرة أن الدؤسلة تنظر  نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن  :اللؤال الخامس
 لذذا رأي .  %6.7، في حين توجد فئة قليلة معارضة بنلبة%60بنلبة تقدر  استراتيجياموردا 

 ة الاستراتيجية للموارد البشرية لفرع الثاني: الدور الإستراتيجي للإدار ا
 للمؤسلة ستراتيجية للموارد البشريةالدور الإستراتيج  للإدارة الإتوزيع آراء الدوظفين حول : 6-2الجدول 

بتحديد القضايا الأكثر  أن الدؤسلة تقوم يؤكدون نتائج الجدول أن أكثر آراء العمالنلاحظ من خلال  اللؤال اللادس:
 .  ـ يعارضون ىذا الرأي%10در ب،في حين نلبة قليل تق%60ألعية وتأثيرا على الأعمال الخاصة بالدؤسلة بنلبة 

أن أغلبية العمال يرون أن تركيز الدؤسلة يصب على العمليات التنفيذية نلاحظ من خلال نتائج الجدول اللؤال اللابع: 
 ترى عكس ذلك.  %10، ونلبة أقلية معارضة تقدر بـ %70وحفظ اللجلات ودعم الجوانب التشغيلية بنلبة موافقة 

مل على ربط بين يرون أن الدؤسلة تع %70نلبة كبير من العمال تقدر بـ نلاحظ من خلال نتائج الجدول اللؤال الثامن:
معارضة وترى  %13.3تقدر بـ ، في حين توجد نلبة أقللستلف الوظائف التنفيذية بدرجة كبيرة وبرقق التكامل وتنليق بينهم

 أنو لا توجد ترابط أو تنليق بين لستلف الوظائف التنفيذية. 
أن نلبة من العمال ترى أن الإدارة العليا للمؤسلة تدعم دور إدارة الدوارد  نلاحظ من خلال نتائج الجدولاللؤال التاسع: 

لا بذد  %13.3معارضة تقدر بـ جيدا  ة، ونلبة قليل%50البشرية في صنع وابزاذ القرارات الاستراتيجية بنلبة موافقة تقدر بـ 
 ع وابزاذ القرارات.  أي تدعيم لدور إدارة الدوارد البشرية من طرف الإدارة العليا في عملية صن

 
 النسبة الدعارضة  محايد النسبة الدوافقة  الفقرة

النلبة  كمية 
النلبة  كمية %

النلبة  كمية %
% 

الدور 
الإستراتيجي  

للإدارة 
الاستراتيجية 
 للموارد البشرية

06 
القضايا الأكثر ألعية وتأثيرا على الأعمال الخاصة تقوم الدؤسلة بتحديد 

 بالدؤسلة.
18 60 9 30 3 10 

07 
يصب تركيز الدؤسلة على العمليات التنفيذية وحفظ اللجلات ودعم الجوانب 

 التشغيلية.
21 70 6 20 3 10 

08 
تعمل الدؤسلة على ربط بين لستلف الوظائف التنفيذية بدرجة كبيرة وبرقق 

 وتنليق بينهم.التكامل 
21 70 5 16.7 4 13.3 

09 
تدعيم الإدارة العليا لدور إدارة الدوارد البشرية في صنع وابزاذ القرارات 

 الاستراتيجية.
15 50 11 36.7 4 13.3 

 13.3 4 30 9 56.7 17 تعمل الدؤسلة على توفير الدهارات والدعلومات لدى مديري إدارة الدوارد البشرية. 10
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يؤكدون على أن الدؤسلة تعمل على  % 56.7نلبة من العمال تقدر بـأن  نلاحظ من خلال نتائج الجدولاللؤال العاشر: 
تقدر بـ توفير الدهارات والدعلومات لدى مديري إدارة الدوارد البشرية وىذا لدور الدهم الذي يؤدونو، في حين ىناك نلبة قليلة 

 معارضة لذذا رأي ولا ترى أي إىتمام بتوفر مهارات أو الدعلومات لدى مديري إدارة الدوارد البشرية.  13.3%

 لفرع الثالث: نموذج الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةا
 توزيع آراء الدوظفين حول لظوذج الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية للمؤسلة :7-2الجدول 

نتائج الجدول نرى أن نلبة من العمال من يرون أن الدؤسلة تعتمد على استراتيجية من خلال اللؤال الحادي عشر : 
ىذا تعارض  %36.3في حين توجد نلبة مقاربة تقدر بـ  %33.3تنافلية ما بين العمال في برقيق أىدافها بنلبة موافقة 

  .الرأي وترى أن الدؤسلة لا تعتمد ىذه الإستراتيجية بين العمال
ل أن آراء العمال حول استراتيجية الدؤسلة التي تقوم على العلاقة ما بين الجدو نتائج نلاحظ من خلال عشر: اللؤال الثاني 

  . %36.7معارضة تقدر بـ  نلبةتوجد ، في حين %43.3موافقة بنلبة  العمال ذو الكفاءات الدتميزة وأداء الدؤسلة
ن العمال يرون  أن الدؤسلة تثُمن العمال ذو الكفاءات الدتميزة نلاحظ من خلال نتائج الجدول أ اللؤال الثالث عشر:

الذين يعارضون ىذا الرأي عمال ال، في حين ىناك بعض  %36.7وتعتبرىم أساسا لأستراتيجيتها وذلك بنلبة موافقة تقدر بـ 
 . و يرون  أنو لا يوجد بسييز بين العمال سوى كانو  ذو الكفاءات أو عمال عاديين  %33.3 بنلبة

 
 النسبة الدعارضة  محايد النسبة الدوافقة  الفقرة

 كمية 
النلبة 

% 
 كمية

النلبة 
% 

 كمية
النلبة 

% 

الادارة نموذج 
الاستراتيجية 
 للموارد البشرية

 36.7 11 30 9 33.3 10 تعتمد الدؤسلة على استراتيجية تنافلية ما بين العمال في برقيق أىدافها. 11

12 
تقوم استراتيجية الدؤسلة على العلاقة ما بين العمال ذو الكفاءات الدتميزة 

 وأداء الدؤسلة.
13 43.3 6 20 11 36.7 

 33.3 10 30 9 36.7 11 تثُمن الدؤسلة العمال ذو الكفاءات الدتميزة وتعتبرىم أساسا لأستراتيجيتها. 13

14 
ترُكز الدؤسلة على برليل ملالعة إدارة الدوارد البشرية في برقيق الاىداف 

 الاستراتيجية.
17 56.7 7 23.3 4 13.3 

15 
بزطيط الدوارد البشرية بُرقيق الدؤسلة أىدافها الاستراتيجية من خلال 

 بدقارنة الاحتياجات الدلتقبلية مع ما ىو متاح للمؤسلة.
20 66.7 6 20 4 13.3 

16 
تُشجع الدؤسلة العمال العاديين وذو الكفاءات على برلين الأداء ضمن 

 فريق واحد.
14 46.7 6 20 10 33.3 

17 
وتنفيذ القرارات تشارك الدؤسلة العمال والعمال ذو الكفاءات في ابزاذ 

 الاستراتيجية والوظيفية والتشغيلية.
11 36.7 8 26.7 11 36.7 
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اقع  تطبيقيالفصل ال  في مديرية المواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الودي ستراثيجية للموارد البشريةدارة ال ال و

 

 35 

تركز على برليل ملالعة إدارة  أن الدؤسلة أكثر آراء العمال يرون أن  الرابع عشر: نلاحظ من خلال نتائج الجدولاللؤال 
، في حين نلبة قليل جيد تعارض ىذا الرأي تقدر بـ  %56.7الدوارد البشرية في برقيق الاىداف الاستراتيجية بنلبة موافقة 

13.3%. 
حول برقيق الدؤسلة  % 66.7نلاحظ من نتائج خلال الجدول أن أغلب آراء العمال موافقة بنلبة عشر: اللؤال الخامس 

لأىدافها الاستراتيجية من خلال بزطيط الدوارد البشرية بدقارنة الاحتياجات الدلتقبلية مع ما ىو متاح للمؤسلة، في حين نلبة 
 .%13.3الآراء الدعارضة أقل تقدر بـ 
نلاحظ من خلال الجدول أن نلبة من العمال يرون أن الدؤسلة تشجع العمال العاديين وذو  :اللؤال اللادس عشر 

معارضة ولا  % 33.3، في حين توجد نلبة  % 46.7الكفاءات على برلين الأداء ضمن فريق واحد بنلبة موافقة تقدر بـ 
 من طرف الدؤسلة.بذد أي تشجيع لتحلين الأداء ضمن فريق 

، حيث لا  %36.7والتي تقدر بـ نلاحظ من خلال الجدول أن نلبة الدوافقة ملاوية لنلبة الدعارضة عشر:اللؤال اللابع 
يوجد رأي ثابت على صحة أو نف  فكرة أن الدؤسلة تشارك العمال والعمال ذو الكفاءات في ابزاذ وتنفيذ القرارات 

 الاستراتيجية والوظيفية والتشغيلية.
 الإستراتيجية للموارد البشريةالفرع الرابع: تحديات الإدارة 

 توزيع آراء الدوظفين حول برديات الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية للمؤسلة :8-2الجدول 

 
 النسبة الدعارضة  محايد النسبة الدوافقة  الفقرة

 كمية 
النلبة 

% 
 كمية

النلبة 
% 

 كمية
النلبة 

% 

تحديات الإدارة 
الاستراتيجية 
 للموارد البشرية

18 
يؤثر نقص شعور عمال مؤسلة بالأمان الوظيف  الناجم عن نقص 

مهاراتهم الدطلوبة للعمل نتيجة التطور التكنولوج  اللريع على استراتيجية 
 الدؤسلة.

19 63.3 8 26.7 3 10 

 10 3 30 9 60 18 يتأثر الأفراد عاملين بعدم استغلال الدؤسلة لقدراتهم استغلال كاملا. 19
 33.3 10 6.7 2 60 18 أفراد الدؤسلة بوسائل وطرق تقييم أدائهم.يهتم  20

21 
تتأثر الدؤسلة بحرية انتقال العمال في ظل النظام الجديد وتعدد القوانين 

 الحكومية الدنظمة لأنشطة الدنظمات الدختلفة.
13 43.3 5 16.7 12 40 

22 
في المجال براول الدؤسلة مواكبة التطور التكنولوج  اللريع وخاصة 

 الإلكتروني.
24 80 3 10 3 10 
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نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن كثير من العمال يؤثر فيهم نقص شعور بالأمان الوظيف  الناجم عن  :اللؤال الثامن عشر
نلبة ، وتوجد %63.3بنلبة موافقة  التكنولوج  اللريع على استراتيجية الدؤسلةنقص مهاراتهم الدطلوبة للعمل نتيجة التطور 

 .%10بنلبة معارضة تؤثر فيهم ذلك الذين لا قليلة جيد من العمال 
أن أغلب العمال  يتأثرون بعدم استغلال الدؤسلة لقدراتهم استغلال  نلاحظ من خلال نتائج الجدول  :اللؤال التاسع عشر

، في حين ىناك نلبة قليلة جيد لا تتأثر بذلك ولا يهتمون بإستغلال الدؤسلة لقدراتهم بنلبة %60فقة بنلبة مواكاملا 
 . %10معارضة 

العمال يهتمون بوسائل وطرق تقييم أدائهم بنلبة موافقة أغلبية  نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن  :اللؤال عشرون 
  .% 33.3نلبة معارضة ، في حين توجد نلبة قليل من العمال الذين لا يهتمون بوسائل تقييمهم 60%

نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن نلبة من العمال  يرون أن الدؤسلة تتأثر الدؤسلة بحرية انتقال  :اللؤال واحد وعشرون 
، في حين % 43.3نشطة الدنظمات الدختلفة بنلبة موافقةالعمال في ظل النظام الجديد وتعدد القوانين الحكومية الدنظمة لأ

 ترى أن الدؤسلة لا تتأثر بذلك. % 40توجد نلبة معارضة تقدر بـ 
: نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن أغلبية آراء العمال ترى أن الدؤسلة براول مواكبة التطور اللؤال إثنان وعشرون 

في حين أقلية الآراء تعارض ىذا الرأي بنلبة ، % 80تروني بنلبة موافقة تقدر بـ التكنولوج  اللريع وخاصة في المجال الإلك
10%. 
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 تحليل بيانات الدراسة وعرض النتائج الدبحث الثالث: 
 ألفا كرونباخاختبار الدطلب الأول: 

يعتبر الصدق والثبات من أىم الدواضيع التي تهم الباحثين من حيث تأثيرىا البالغ على ألعية نتائج البحث ويرتبط 
   .الصدق والثبات بالأدوات الدلتخدمة في البحث ولذلك سوف لطتبر أداة دراستنا من خلال معامل ألفا كرونباخ

 اختبار صدق أداة الدراسة الأول:الفرع 
تعد الاستبانة الدصدر الأساس  لجمع البيانات من عينة الدراسة، وقد تم بناء أداة الدراسة استنادا إلى دراسات سابقة 

للحصول على  SPSSولزاولة ملاءمتها لدراستنا، وتم برليل البيانات باستخدام حزمة البرامج الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
ل إجابات أفراد العينة على فقرات الإستبانة وفق مقياس "ليكارت" ذي خمس درجات نتائج الدراسة، كما كانت عملية إدخا

 الذي تم اعتماده في ىذه الدراسة.
 الفرع الثاني: اختبار ثبات الأداة 

تم التحقق منو من خلال الجذر التربيع  لدعامل "ألفا كرونباخ" لقياس مدى التناسق في إجابات الدبحوثين على كل 
 :وجودة في الدقياس وكانت النتائج كما في الجدول التاليالعبارات الد

 قياس ثبات أداة الدراسة :9-2الجدول 

 الثبات معامل ثبات الدراسة )الفا كرونباخ( عدد العبارات
 148.1 147.0 عبارة 22

 SPSS: من إعداد الطالبة عقاب سهير بالإعتماد على برنامج الدصدر

 الثبات*: الجذر التربيع  الدوجب لدعامل ألفا كرونباخ

( وىو قيمة موجبة ودالة احصائيا عند ملتوى الدالة 0.741من خلال الجدول لصد أن معامل ألفا كرونباخ يلاوي )
 (، لشا يدل على صدق الاستبيان.0.05)

لى أن الإستبيان يتمتع بدرجة عالية من ( لشا يدل ع0.860يتبين لنا من خلال نتائج الجدول أن قيمة معامل الثبات )
الثبات، وعلى ذلك فإن الإستبيان يتمتع بدرجة عالية من الصدق والثبات، ومن ثم لؽكن الإعتماد عليو واستخدامو في البحث 

 .العلم 
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  تحـــــليل بيــــــانــــــات الــــــدراســـــــــة  الدطلب الثاني:
 والانحراف الدعياريالوسط الحسابي الفرع الأول: 

 :من خلال لسرجات البرنامج حصلنا على النتائج التالية للالضراف الدعياري والوسط الحلابي
 حلاب الوسط الحلابي والالضراف الدعياري: 01-2الجدول 

Descriptive Statistics 

 

عدد 
 الأفراد
N 

 أقل قيمة
Minimum 

 أعلى قيمة
Maximum 

 الوسط الحلابي
Mean 

الدعياريالالضراف   
Std. 

Deviation 
 التباين

Variance 
 14.947 3.86615 17.4667 23.00 9.00 30 الإدارة_الاستراتيجية
 7.582 2.75347 18.0667 22.00 11.00 30 الدور_الاستراتيج 

 25.720 5.07144 22.2667 31.00 13.00 30 لظوذج_الإدارة_الاستراتيجية
 5.592 2.36473 15.1667 20.00 10.00 30 برديات_الادارة_الاستراتيجية

Valid N (listwise) 30      
 SPSS: من إعداد الطالبة عقاب سهير بالإعتماد على برنامج الدصدر

من خلال الجدول أعلاه يتضح أن مدى توفر الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية بدرجة مرتفعة من وجهة نظر الدلتجوبين 
بكثير وىذا ما يشير إلى إلطفاض  0.05وىو اكبر من  5.07144 – 2.36473في الاستبيان. كما تراوح الإلضراف الدعياري 

 .التباين في إجابات أفراد عينة الدراسة
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 الفصل خلاصة

 
تعتبر الدوارد البشرية من أىم الدوارد في الدنظمات لذلك لغب إدارتها وفق أسس إستراتيجية من اجل برقيق الكفاءة 
والفعالية. ومن خلال الدراسة التطبيقية على ملتوى مديرية الدواصلات الللكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي، من خلال 

الاستبانة، حيث تم التوصل الى عدة نتائج متعلقة بالدور الذي تقوم بو الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية، من خلال استخدام 
ستراتيجة وإدارة الدوارد البشرية على ات دلالة احصائية بين الإدارة الإبرليل نتائج الاستبيان والتي اكدت على وجود علاقة ذ

 ملتوى الدؤسلة لزل الدراسة.
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 الخـــــــــــــــــاتمــــــــــــــــة 

السريع الذي تعرفو الدؤسسة في لستلف المجالات على كل الدستويين الكلي والجزئي يؤثر على  إن التغير
من جهة أخرى، يستدعي ضرورة تغيير النظرة للعنصر  نشاطها من جهة وعلى كيفية تصميم وإنشاء إستراتيجيتها

 رارية نشاطها وبقاءىا.ستماتيجي حاليا، فإن أرادت الدنظمة االبشري كمتغير تابع سابقا إلى متغير إستر 

وخلال دراستنا ىذه والتي قمنا بصياغتها تحت عنوان "واقع الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية في مديرية 
واقع الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في سلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي"، وجدنا أن الدواصلات ال

الوقت الحالي يعكس التحولات السريعة في لرال إدارة الدوارد البشرية وتطورىا. تعد الإدارة الاستراتيجية للموارد 
ل تطوير وإدارة الدوارد البشرية بشكل استراتيجي البشرية نهجا شاملا يهدف إلى تحقيق أىداف الدؤسسة من خلا

في جذب  والتحديات التي تواجهها الدؤسسة لتغيرات الكبيرة في سوق العملمن خلال مواجهة ا ومتكامل.
ومن الدتوقع أن يستمر تطور ىذا المجال في الدستقبل لدواجهة التحديات  حتفاظ بالدواىب الدؤىلة والدبدعة،وا

 رض لذا الإدارة الاستراتيجية.الدستمرة التي تتع

 الدراسة: نتائج 
تتضمن في ثناياىا إجابات انطلاقا من الدراسة التي تطرقنا إليها نقوم بتلخيص النتائج التالية والتي 

 عن التساؤلات الدطروحة في إشكالية الدراسة، كما تعتبر اختبارا لفرضياتها 
  نتائج الدراسة النظرية 

  يعتبر الدورد البشري الدصدر الرئيسي في الدؤسسة لأنو العنصر الأساسي للإبداع والابتكار ما أدى
وىذا إلى زيادة أهميتو وضرورة الاىتمام بو وتطويره من خلال الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية. 

  .يثبت صحة الفرضية الأولى ما
  تعمل الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية على تحقيق الأىداف العامة للمؤسسة وفي إطار من

وىذا ما يثبت صحة . منهارئيسيا التنسيق والتكامل مع الإدارة الإستراتيجية حيث تعتبر جزءا 
 الفرضية الثانية.

  نتائج الدراسة الديدانية 
 تعتمد أنها  مؤسسة لزل الدراسة الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية في بينت الدراسة الديدانية أن

تحقيق أىدافها الاستراتيجية من  لأنهاعلى نموذج التخطيط الإستراتيجي للموارد البشرية وذلك 
، وبالإضافة خلال تخطيط الدوارد البشرية بمقارنة الاحتياجات الدستقبلية مع ما ىو متاح للمؤسسة

وىذا يعني  الكفاءات على تحسين الأداء ضمن فريق واحد تشجع العمال العاديين وذوإلى إنها 
 .عدم تحقق الفرضية الثالثة بالشكل الكامل ما يثبتوىذا  .نموذج تسيير الدعارفعلى أنها تعتمد 
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  تعملأنها  لزل الدراسة ؤسسةالإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية  لدأن  الديدانيةبينت الدراسة 
تحقيق الدمارسة الفعلية للإدارة الإستراتيجية من خلال  في واقعالإستراتيجي  ىادور تجسد  على

   .وىذا ما يثبت صحة الفرضية الرابعةللموارد البشرية. 
  اقتراحات الدراسة 

 ا ىستراتيجي في إدارة موارديجب على مديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية أن تعتمد التوجو الإ
البشرية من خلال إتاحة الفرصة لإدارة الدوارد البشرية الدساهمة في صياغة، تنفيذ، الرقابة والتوجيو 

 للإستراتيجية العامة للمؤسسة.
 وإشراكها في اتخاذ لزل الدراسة التركيز على لستلف فئات الدوارد البشرية الدتواجدة بالدؤسسة ،

 دة من خبراتها وتجاربها.القرارات الدتعلقة بمختلف الوظائف والاستفا
  ينبغي على الدؤسسة لزل الدراسة أن تحرص على بناء ثقافة تنظيمية أساسها روح الجماعة

تستجيب لتحديات البيئة الداخلية والخارجية، وذلك من خلال تشجيع وتثمين العمل الجماعي 
نتماء والولاء لديهم وتكوين فرق العمل وبناء علاقات جيدة بين الرئيس والدرؤوسين وتنمية روح الا

 اتجاه الدؤسسة.
  قدراتو وتنميتها زيادة الاىتمام بالتدريب الفعال، باعتباره استثمار حقيقي في الدورد البشري وتطوير

   وتحسين أدائو.
  آفاق الدراسة 

إن الدراسة لا تقدم رؤية مطلقة أو نهائية عن واقع الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية، ويرجع ذلك 
 لإمكانية دراسة ىذا الدوضوع من جوانب عديدة وبأبعاد لستلفة 

ولذلك نقترح بعض الدواضيع التي تستدعي فتح أفاق عملية جديدة، والتي تعتبر كبحوث مستقبلية قد 
 ذه الدراسة وتتطلب إثراء وتجديد، ومن ىذه الدواضيع نذكر: تكون مكملة لذ

  .الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية في ظل التغيرات التكنولوجية -
 .الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية ما بين الدنظمات العامة والخاصة -
 ية.دور الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في تحقيق الديزة التنافس  -
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 قـــائمـــــة المــــــــــــــراجع 
 الكتب:  - أ

، الشركة العربية ط الحادي عشر ،الإدارة الإستراتيجية المفاهيم والنماذجد.حسن محمد أحمد محمد مختار:  .1
 .2008ق والتوريدات، القاهرة، الدتحدة للتسوي

، ط منظور منهجي متكاملالإدارة الإستراتيجية د.طاهر محسن منصور الغالبي، وائل محمد صبحي إدريس:  .2
 .2007، الأردن، والتوزيع الأولى، دار وائل للنشر

 

 الرسائل العلمية:  - ب

الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية كآلية لتفعيل الأداء الوظيفي دراسة مولسمارة نوال، براكني مريم:  .3
، مذكرة لنيل شهادة الداستر في علوم التسيير، تخصص إدارة أعمال، حالة مؤسسة سونلغاز فرع المدية

 .2018/2019يحي فارس بالددية،جامعة 

الإدارة الإستراتيجية ودورها في تحقيق الميزة التنافسية دراسة حالة عشي نسيمة، العوامر عبد النور:  .4
ص إدارة أعمال، جامعة ، مذكرة لنيل شهادة ليسانس في علوم التسيير، تخصمؤسسة موبيليس ورقلة

 .2012/2013مرباح ورقلة،  قاصدي

البشرية في تنمية الميزة التنافسية للمؤسسات  رددور الإدارة الإستراتيجية للموابن قايد فاطمة الزهراء:  .5
، SNVI  8008-8002دراسة حالة مركب السيارات الصناعية برويبة –الاقتصادية الجزائرية 

قرة بومرداس، في العلوم الاقتصادية، تخصص تسيير الدنظمات، جامعة أمحمد بو  مذكرة لنيل شهادة الداجستير
2010/2011. 

 

 المجلات :  - ت

مكانة الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في مؤسسات الاقتصادية أ.د علي عبد الله، أ.مزياني أمين:  .6
، الجزائر، ديسمبر 3الجزائر جامعة، الخامس، مجلة الددبر، العدد دراسة حالة مؤسسات المغرب العربي

2017. 

دور الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في تنمية الكفاءات: دراسة كوديد سفيان، درويش عمار:  .7
، ص 2022، الجزائر، الأول، مجلة دفاتر اقتصادية، العدد حالة شركة كهرباء الجزائر لعين تموشنت

508. 

ة الاستراتيجية للموارد البشرية بمنظمات الأعمال الجزائرية واقع تطبيق متطلبات الإدار د.ناصر طهار:  .8
د ، مجلة البحوث الاقتصادية والدالية، العدECDEدراسة حالة مؤسسة الاسمنت ومشتقاته بالشلف 

 .2020جوان  الجزائر، الأول، جامعة الشلف،
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ودررها في خلق الميزة التنافسية الادارة الاستراتيجية للموارد البشرية أ.سلمى رزق الله، د.مساك أمينة:  .9
 .2017مارس  ، الجزائر،2جامعة البليدة ،الخامس ، مجلة آفاق للعلوم، العددللمؤسسة الجزائرية

 

 المواقع الإكترونية:  - ث
، جامعة محمد خضير بسكرة، محاضرة: نماذج الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةد.نجوى حبه:  .10

-http://elearning.univنقلا عن الدوقع الإلكتروني : 

biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/

 .06/04/2023، بتاريخ: pdfالبشرية20للموارد%20لاستراتجية%ا20الإدارة%20نماذج%/1
 
 معلومات مؤخوذة من المديرية:   - ج

واقع الإدارة الإستراتيجية للموارد مديرية الدواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي،  .11
 ، بتاريخالبشرية في مديرية المواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية الوادي 

08/05/2023. 
 

http://elearning.univ-biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/نماذج%20الإدارة%20الاستراتجية%20للموارد%20البشرية.pdf
http://elearning.univ-biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/نماذج%20الإدارة%20الاستراتجية%20للموارد%20البشرية.pdf
http://elearning.univ-biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/نماذج%20الإدارة%20الاستراتجية%20للموارد%20البشرية.pdf
http://elearning.univ-biskra.dz/moodle/pluginfile.php/310316/mod_resource/content/1/نماذج%20الإدارة%20الاستراتجية%20للموارد%20البشرية.pdf
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 10الملحق رقم 
 المركز الجامعي: الشهيد حمه لخظر الىادي

 كلية: العلىم الاقتصادية والتجارية وعلىم التسيير

 قسم: علىم التسيير

 تخصص: إدارة المىارد البشرية

 إستمارة الإستبيان

 الأر الىسيم، الأزذ الىسيمت ... السلام عليىم وزخمت الله حعالى وبسواجه

 يهدف هرا الاسخبيان للحصىل على المعلىماث الضسوزيت للىصىل إلى الىخائج الحليلت لبدث مرهسة ليساوس بعىىان: 

اقع الإدارة الإستراتيجية للمىارد البشرية دراسة حالة مديرية  ىاللا  السليية واللاسليية المو

 0202الىطنية لىلاية الىادي سنة 

 تهدف الدزاست بشيل زئيس ي للخعسف على واكع ممازست الإدازة الإستراجيجيت للمىازد البشسيت، 

لرا ًسجى الخىسم بمساعدجىا في الإجابت على أسئلت الاسخبيان بيل صساخت ومىضىعيت، وولىا أمل في أن حسهمىا في إثساء 

 ح هره الدزاست.هرا البدث بسبراجىم العمليت وأزائىم الىيرة، التي جؤدي إلى إهجا

 إهىا وشىسهم على خسً حعاوهىم، مؤهدًً لىم، بأن بياهاث الاسخبيان سىف حسخسدم فلط في مجال البدث العلمي.

ـــائم الا  ــ ـــ ـــــ ــ ـــــس.وجلبلىا مىا فــ ـــــــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـً ـــــسام والخلد ـــــــ ـــــ   خخــ

 عقاب سهيرالباخثت: 

 :أسئلت الإسخبيان

 ( في الخاهت المىاسبت.Xهسجى مىىم كساءتها بخمعً ثم الإجابت عليها بىضع العلامت )

I.  :المعلىما  الشخصية 

 ذهس                    أهثى           الجيس :      

 الىظيفت التي حشغلها خاليا: 

 عىن مؤهل                   عىن مىفر                     إطاز عادي                       إطاز سامي        

 المسخىي الخعليمي :  

 الجامعي                        دزاساث عليا         الثاهىي                           الأساس ي                          

 الخبرة المهىيت:     

 سىىاث  01أهثر مً            سىىاث          01إلى  5ما بين     سىىاث                     5أكل مً 
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II.  :أسئلة متعلقة بمىطىع البحث 

اللسازاث المخعللت بىظام المىازد البشسيت، والتي حعمل على جدليم جىيف هظام المىازد هي عمليت اجساذ " الإدارة الإستراتيجية للمىارد البشرية

 على جدعيم إستراجيجياث المىظمت البشسيت مع الظسوف البيئيت المحيطت، و 

 الفقرة 
افق  مى

 تماما
افق  معترض محايد مى

معترض 

 تماما

الإدارة 

ستراتيجية الإ 

للمىارد 

 البشرية 

      تهخم مؤسسخىم بالبىاء الفىسي والعللي والمعسفي للمىزد البشسي. 

      حسعى المؤسست لخىميت العمل والأداء الجماعي. 

حعمل المؤسست على وضع أهداف هظام المىازد البشسيت بما ًدعم الأهداف العامت 

 للمؤسست ويعمل على جدليلها. 

      

لزيادة شعىزهم بالأمان الىظيفي وجىميت زوح  لخىميت وجدزيب عمالهاحسعى المؤسست 

وجىميت معاًير للأداء جمىذ على أساسها  مً زلال جدفيزهم الالتزام والابخياز لديهم

 الأجىز والمىذ والمزاًا.

     

      جىظس المؤسست للمىازد البشسيت على أنها مىزدا استراجيجيا

الدور 

 الإستراتيجي 

للإدارة 

الاستراتيجية 

للمىارد 

 البشرية

      جلىم المؤسست بخددًد اللضاًا الأهثر أهميت وجأثيرا على الأعمال الخاصت بالمؤسست.

ًصب جسهيز المؤسست على العملياث الخىفيرًت وخفظ السجلاث ودعم الجىاهب 

 الدشغيليت. 

     

الخىفيرًت بدزجت هبيرة وجدلم حعمل المؤسست على زبط بين مسخلف الىظائف 

 الخيامل وجيسيم بينهم.

     

جدعيم الإدازة العليا لدوز إدازة المىازد البشسيت في صىع واجساذ اللسازاث 

 الاستراجيجيت. 

     

      حعمل المؤسست على جىفير المهازاث والمعلىماث لدي مدًسي إدازة المىازد البشسيت.

همىذج الادارة 

الاستراتيجية 

للمىارد 

 البشرية 

      حعخمد المؤسست على استراجيجيت جىافسيت ما بين العمال في جدليم أهدافها.

جلىم استراجيجيت المؤسست على العلاكت ما بين العمال ذو الىفاءاث المخميزة وأداء 

 المؤسست.

     

ثمً المؤسست العمال ذو الىفاءاث المخميزة وحعخبرهم أساسا لأستراجيجيتها. 
ُ
      ج

سهز المؤسست على جدليل مساهمت إدازة المىازد البشسيت في جدليم الاهداف 
ُ
ج

 الاستراجيجيت.

     

دليم المؤسست أهدافها الاستراجيجيت مً زلال جسطيط المىازد البشسيت بملازهت 
ُ
ج

 الاخخياجاث المسخلبليت مع ما هى مخاح للمؤسست. 

     

شجع المؤسست العمال العادًين وذو الىفاءاث على جدسين الأداء ضمً فسيم 
ُ
ح

 واخد.

     

حشازن المؤسست العمال والعمال ذو الىفاءاث في اجساذ وجىفير اللسازاث 

 الاستراجيجيت والىظيفيت والدشغيليت. 

     

تحديا  

الإدارة 

الاستراتيجية 

للمىارد 

 البشرية 

ًؤثس هلص شعىز عمال مؤسست بالأمان الىظيفي الىاجم عً هلص مهازاتهم 

 السسيع على استراجيجيت المؤسست.المطلىبت للعمل هديجت الخطىز الخىىىلىجي 

     

      ًخأثس الأفساد عاملين بعدم اسخغلال المؤسست للدزاتهم اسخغلال واملا.

      يهخم أفساد المؤسست بىسائل وطسق جلييم أدائهم.

جخأثس المؤسست بدسيت اهخلال العمال في ظل الىظام الجدًد وحعدد اللىاهين 

 الحيىميت المىظمت لأوشطت المىظماث المخخلفت. 

     

      جداول المؤسست مىاهبت الخطىز الخىىىلىجي السسيع وزاصت في المجال الإلىترووي.



 


