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 الشــــــكر والتقـــدير
ا

 قعاكيونياأاكيككاواأأنيودا ياوواا} مصداقعا لق لا تع لاا
 152اد للير{ نليوناا

ا7اإ يدهبكا{اأني كاالأيصننكااو ئن}ا تع لااهلوقوال

ووا طبباداأيراا.اووا طبباد مححعااإوا بكيكاا.اإ هياوايطبباد مبضاإوا شنيكاووايطبباد تهعراإوا طععتك
ا.ووا طبباد جتةاإوا يؤيتك.اإوا تلقكاا

ا.إ لانلياد يربةاونقراد تع ببناا.اإ لا نا ملاد يسع ةاوأأىادا عنةاونمصادا ةاا

 سبصنعا حبصاصملادااعمبلاوسمك
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 { بمضا قردسا}ا

ود لا ببياداسع براود طعاكاداأدريا نمبةاد تمقمادو تبععبةاوداننعنبةا جع تةاد شهبصاربلا بفياد بيناربمقداا
اورد لقنعاطقدلا تمببتعاد جع تيا نعنقدا تعاستصدا ياإنعرراد صربا(د تمكا ققاأيادعتلعرااا)اصساد يسع ةاا

وإ لاكضا ناافبتعا تهكاأواقع تعا ياررعباد جع تةا ناطملةاوعبعلاد بنتلةاوكضا ناسعهكا ياهبداد تبضاا
اد بتقدضيا نااييباأوا تبصااا

ا" ق نا كا نتطيا ننا تتمبعا ا ق نا كا نتطيا ق رباد تمبعاا ا ق نا كا نتطيا ق ا لغفهكاا...كناعع بعاا"

ا
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 :ملخص الدراسة

       لقد زاد الاىتماـ بالعنصر البشري في الآونة الأختَة باعتباره المحرؾ الأساسي في العملية الإنتاجية واتظساىم الفعاؿ في 
تحقيق أىداؼ اتظؤسسة، وتعذا جاءت دراستنا لتحقيق واقع تخطيط اتظوارد البشرية الاقتصادية وحيث طبقت الدراسة على العماؿ 

ما ىو واقع تخطيط اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية نفطاؿ ؟ وانطلاقا : الإداريتُ باتظؤسسة نفطاؿ، بطرح تساؤؿ رئيسي 
 ما ىو واقع التخطيط لاحتياجات اتظوارد البشرية في اتظؤسسة :من السؤاؿ الرئيسي حددنا ثلاثة أسئلة فرعية واتظتمثلة في 

ىل يوجد فروؽ ذات  ، ؟(نفطاؿ) فيما تتمثل اتظعيقات لتخطيط الاحتياجات في اتظؤسسة الاقتصادية  ،؟ (نفطاؿ )الاقتصادية
 ومن خلالو ؟ تظتغتَ اتطبرة اتظهنية  تعرؼ %0.05دلالة إحصائية في إجابة أفراد العينة على تػاور الاستمارة على اتظستوى دلالة 

ىناؾ تخطيط لتدريب اتظوارد ،  (نفطاؿ  ) ىناؾ تخطيط لتوظيف اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية :صغنا أربعة فرضيات 
يعاني  ، (نفطاؿ  )ىناؾ تخطيط لتًقية اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية ،  (نفطاؿ  )البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية 

وللتحقق منها اعتمدنا على اتظنهج الوصفي التحليل ، التخطيط للموارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية من معوقات تنظيمية 
الذي يعتبر مناسب لدراسة فمن خلالو حاولنا الكشف عن واقع تخطيط اتظوارد البشرية باتظؤسسة الاقتصادية، وىذا بالاستعانة 

الاستبياف كأدوات تصمع اتظعلومات إذ من خلاتعا خلصت نتائج في أف اتظؤسسة نفطاؿ تعتمد على استًاتيجيات في تخطيط 
للموارد البشرية، واف تخطيط يؤثر في أىداؼ اتظؤسسة من خلاؿ خلق اتظيزة التنافسية وتحقيق كفاءة إنتاجية، إلذ جانب ذلك 

لكي يحقق تخطيط اتعدؼ الذي  (...التوظيف، التدريب، التًقية )فتخطيط اتظوارد البشرية لو علاقة بوظائف إدارة اتظوارد البشرية 
 .سطر من أجلو 

 : الكلمات المفتاحية 
. التخطيط، اتظوارد البشرية، التخطيط للموارد البشرية، اتظؤسسة، اتظؤسسة الاقتصادية، التوظيف، التدريب، التًقية

Abstract : 

 Interest in the human element has increased recently as the main driver in the production 
process and the effective contributor  to achieving  the objectives of the organization , and 
for this reason our study came to achieve the reality of economic human resource planning . 
economic oil ? Based on the main question , we identified the sub-question , which are 
:What is reality of planning  for human resources needs in the economic corporation 
corporation (Naftal) ? What are the obstacles to planning needs in the economic institutin 
(Naftal) ? Are there statistically significant differences in the response of the sample members 
to the exes of the questionnaire at the level of significance 0.05 identifying the variable 
professional experience ? Through it , we formulated four hypotheses :there is planning to 
employ human resources in the economic institution (Naftal),there is planning to train 
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human resources in the economic institution (Naftal),there is planning to upgrade human 
resources in the economic institution (Naftal),human resource planning in the economic 
institution suffers from organizational obstacles , and to verify them ,we relied on the 
descriptive analysis approach , which is considered appropriate for a study . Through it,we 
tried to reveal the reality of  human resource planning in the economic enterprise , and this 
is by using the questionnaire as information gathering tools , as through it the results were 
concluded that the enterprise is oil dependent on strategies in planning  human resources, 
and that Planning affects the objectives of the organization by creating a competitive 
advantage and achieving productive efficientcy . In addition to that , human resource 
planning is related to the function of human resource management (recruitment , training , 
promotion …)in order to achieve the planning goal for which it is considered . 

key words:  

Planning, human resources, human resource planning, institution, economic institution, 
recruitment, training, promotion. 
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 مقدمة

  أ
 

: مقدمة 
فرضت اتظنافسة النوعية نفسها في عالد الأعماؿ في الآونة الأختَة بتُ الشركات الدولية متعددة اتصنسيات 

بشكل عاـ، والإقليمية والمحلية بشكل خاص، حيث ظهر مفهوـ العوتظة الذي يزيل كافة اتضواجز والعوائق التي 
تحوؿ دوف انسياب السلع واتطدمات والأفكار بتُ كافة الدوؿ ليصبح العالد بمثابة قرية صغتَة، ولذلك أصبح من 

الضروري على ىذه الشركات الاىتماـ بالاستثمار في تنمية اتظوارد البشرية، إذ أصبح يقينا أف العنصر البشري 
باعتباره رأس اتظاؿ الفكري ىم تػور العملية الإنتاجية بشقيها السلعي واتطدمي، فالعنصر البشري ىو اتظبدع وىو 
اتظبتكر واتظطور، وبالتالر فإف زيادة حصة اتظنظمات في السوؽ لن يأتي إلا من خلاؿ زيادة الاستثمار في العنصر 

 .البشري الذي يساعد بشكل مباشر وغتَ مباشر على تحقيق زيادة الأرباح 
يعتبر التخطيط خطوة أساسية في كل عمل ىذا لأف بالتخطيط يتحقق الغرض الذي يصبوا إليو كل فرد، إذ أف 

. التخطيط يعتبر أوؿ عملية إدارية تقوـ بها اتظؤسسة، يتناوؿ الأىداؼ اتظستقبلية التي تسعى اتظؤسسة لتحقيقها 

تواجو الكثتَ من اتظؤسسات الاقتصادية مشكل التذبذب في موارد القوى العاملة، إذ قد تتفاجأ بمشكلات الفائض 
والعجز أحيانا أخرى في اتظوارد البشرية، فالوسيلة التي تستعملها اتظؤسسة الاقتصادية ىذه اتظشاكل ىي إتباع 

  .أسلوب تخطيط اتظوارد البشرية 

 ويعتبر تخطيط اتظوارد البشرية من أبراز الوظائف التي تتفاعل اتظؤسسات مع ما يحيط بها من بيئة داخلية وخارجية، 
إذ أف من خلاؿ التخطيط نستطيع تحديد حجم اتظوارد البشرية والتنبؤ بالوظائف الشاغرة ومن تذا توزيع الأفراد في 

.  الوقت واتظكاف اتظناسب، ىذا من أجل تحقيق أىداؼ اتظؤسسة 

 :  كالآتيمنظمة فصلتُ اثنتُ خطة منهجية تشتمل على صممنا ولأجل ىذه الدراسة 

 فيو للحديث عن إشكالية الدراسة ، فرضيات الدراسة، أهمية الدراسة، أسباب الدراسة، أىداؼ ناخصص المقدمة
. الدراسة، ، مفاىيم الدراسة، الدراسات السابقة 

منها اتظبحث الأوؿ موقع إدارة اتظوارد البشرية،  حثا فيو للحديث عن قسما إلذ ثلاثة مبناخصص الفصل الأول
.  الدراسات السابقة، اتظبحث الثالثوتغالات إدارة اتظوارد البشرية  اتظبحث الثاني أهمية 



 مقدمة

  ب
 

 إلذ الدراسة اتظيدانية و الأساليب الإحصائية نا فيو إلذ التعريف العاـ اتظؤسسة تػل الدراسة ثمطرؽ تالفصل الثاني
النتائج في ضوء الفرضيات والنتيجة  ، وعرض ومناقشة البيانات والتعليق عليها وصولا إلذ استخلاص اتظستخدمة

 .العامة 
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الإشكالية 

منذ ظهور الإنساف على وجو الأرض بدأ يبحث عن تطوير ذاتو وتػيطو باحثاً عن جودة اتضياة في شتى 
.  المجالات أين اىتدى إلذ التخطيط و رسم اتظراحل قبل الشروع في أي عمل 

إف التخطيط كعملية اجتماعية إدارية لازمت اتضياة البشرية ولعل القراف الكرنً قد أشار إلذ ذلك في قولو 
( . 22)سورة اتظلك الآية  (أفَمَن يَدشِي مُكِبًا عَلَى وَجهِوِ أىَدَى أـ من يدشي سويا على صراط مستقيم )تعالذ 

وتؾد فكرة التخطيط أيضا تغسّدة في سورة سيدنا يوسف عليو السلاـ تظا ستَّ سبع سنوات من القحط واتصدب و 
ربانياً ؟   الأزمة بسبع سنوات قبلها من الرخاء ورغد العيي ألا يدكن أف يقوؿ أف ىذا تخطيطاً 

يتفق بعض العلماء واتظفكروف لاسيما اتظهتمتُ بالعلوـ الاجتماعية الإنسانية وعلوـ القراف الكرنً على 
من لد يخطط للنجاح فقد يخطط للفشل )أهمية التخطيط فقد ذكرىا الإماـ اتظفسر متولر الشعراوي اتظصري أف 

. (مهما كاف فردا أو مؤسسة 

إف اتظؤسسة باعتبارىا نسقا اجتماعيا فاعلا لو دوره في المجتمع وإف اختلفت طبيعتو و أوجو نشاطو لا 
أف تتصور وصولو إلذ أىدافو اتظسطرة ما لد يأخذ في اتضسباف العملية التخطيطية في  يقوـ ىذا النسق ولا يدكن
. تريع أنشطتها الداخلية 

إف النظرة للعملية الإنتاجية في عصرىا اتضالر تتعدى عوامل الإنتاج اتظادية لتًكز على العنصر البشري 
كرأتشاؿ للمؤسسات لاسيما اتظؤسسة الاقتصادية، ذلك لأنو العنصر الفاعل و الأساسي في ىذه العملية وىو 

وىذا الأمر الذي حتم على  الطرؼ الذي يتحكم في الأىداؼ الإنتاجية مهما كانت كفايتو أو فعاليتو في اتظؤسسة
ضرورة التخطيط وبناء الاستًاتيجيات لاحتواء ىذا العنصر اتظهم في اتظؤسسة، فالتخطيط للموارد  اتظؤسسات

يضمن تعا توظيف الواقع الداخلي واحتياجاتها من اتظوارد البشرية وتدريبو ومن تذة اتخاذ  البشرية في اتظؤسسة
. القرارات السليمة والرشيدة

ت التي تخطط للموارد البشرية في اتظؤسسة من خلاؿ إتباع أحسن الطرؽ للحصوؿ على ا على اتظميزاناءب
لتسلط الضوء على واقع تخطيط  جاءت ىذه الدراسة و اتظوارد الكفء التي تحقق تنافسية في السوؽ وإنتاجية كبتَة

:  ومن ىنا نطرح الإشكالية التالية" نفطاؿ فرع الوادي "اتظوارد البشرية بمؤسسة
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؟ " نفطاؿ" ما ىو واقع تخطيط اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية

: التساؤلات الفرعية 

؟  (نفطاؿ )في اتظؤسسة الاقتصادية اتظوارد البشرية ما ىو واقع التخطيط لاحتياجات- 

؟ (نفطاؿ)فيما تتمثل اتظعيقات لتخطيط الاحتياجات في اتظؤسسة الاقتصادية  - 

ىل يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابة أفراد العينة على تػاور الاستمارة على اتظستوى دلالة  - 
تظتغتَ اتطبرة اتظهنية ؟  %...............0.05

: فرضيات الدراسة 

.  (نفطاؿ  )اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية   ىناؾ تخطيط لتوظيف-

 . (نفطاؿ  )ىناؾ تخطيط لتدريب اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية - 

. (نفطاؿ  )اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية  ىناؾ تخطيط لتًقية- 

. يعاني التخطيط للموارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية من معوقات تنظيمية -

في إجابات أفراد العينة على تػاور الدراسة تعرؼ %0.05لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى -
تظتغتَ اتطبرة اتظهنية  

 :أىمية الدراسة 

ىو غاية البحث العلمي فاف الأهمية ىي  أف أهمية البحوث العلمية تختلف عن أىدافها فإذا كاف اتعدؼ
تظاذا اخذ متٍ ىذا اتظوضوع حيّزا من الاىتماـ و أهمية ىذا اتظوضوع ترتبط بأهمية :الإجابة عن السؤاؿ التالر 

أىداؼ اتظؤسسة في حد ذاتها كما يرتبط ىذا اتظوضوع بأهمية ترشيد الاستخداـ في اتظؤسسة لكافة اتظوارد اتظمكنة 
. واتظتاحة وىي النظرة الثانية للعملية التخطيطية 

. كما يدكن ربط ىذا اتظوضوع بعملية التحستُ والتغتَ داخل اتظؤسسة مهما كانت طبيعتها ونشاطها
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: أسباب الدراسة 

: الأسباب الذاتية 

الاىتماـ الذاتي والرغبة الشخصية في تػاولة التعرؼ على خبايا اتظوضوع ومضامتُ متغتَاتو و إبعاده في مؤسسة - 
الدراسة والاطلاع على اتظيداف والبحث اتظعمق فيو، ذلك إف الواقع اتظعيشي وعمليات اتظقابلة الغتَ مبرتغة مع 

. العامة يوضح بعض الاضطرابات كاضطراب التشغيل والبطالة 

:  الأسباب الموضوعية 

. الدراسة متطلب من متطلبات اتضصوؿ على شهادة اتظاستً - 

. تػاولة الباحثاف وإثراء اتظكتبة اتصامعية - 

 :  ىداف الدراسةأ

: تتكوف أىداؼ دراستنا ىذه من النقاط التالية 

. (نفطاؿ) اتظورد البشري في اتظؤسسة الاقتصاديةوظيفالوقوؼ على واقع التخطيط لت-

. (نفطاؿ)اتظورد البشري في اتظؤسسة الاقتصادية دريب الوقوؼ على واقع التخطيط لت- 

.  (نفطاؿ)اتظورد البشري في اتظؤسسة الاقتصادية قية الوقوؼ على واقع التخطيط لتً- 

 . (نفطاؿ )تػاولة معرفة معوقات اتظورد البشري في اتظؤسسة الاقتصادية - 

. تػاولة صياغة بعض الاقتًاحات التي تعطي للتخطيط للعنصر البشري أهمية في اتظؤسسة الاقتصادية - 

:   تحديد المفاىيم 

: تعريف التخطيط 

 1.  خطط، يخطط، تخطيطا وخطط للؤمر وخطط للمشروع:التخطيط لغة- أ

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

 . 126اتظتقن اتظعجم العربي اتظصور، دار راتب اتصامعية، البناف، ص1
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ىو تلك العملية الإدارية الأساسية التي تسبق أية وظيفة مهما بلغت أهميتها، : التخطيط اصطلاحا – ب 
 عند اتخاذىم اتظسئولوفحيث انو يعتبر العملية الفكرية التي ترسم بصورة مسبقة الطريق الذي سيسلكو 

 1.القرارات وتنفيذىم تعا بمساعدة الوظائف الإدارية الأخرى
ىو عملية شاملة تشمل وضع الأىداؼ واتظخططات والنشاطات اتظتعلقة بذلك، كما انو من الوظائف 

تختص  كوظيفة أساسية النهوض بو القيادية واتظهمة في الإدارة والتي يقع على عاتق القيادة الإدارية وجوب
بها الإدارة العليا، وتنهي ىذه الوظيفة إلا بتحقيق اتعدؼ من خلاؿ نشاطات الإدارة التي تعمل على تنفيذ 

 2.اتططة
بعد تناوؿ تغموعة من التعريفات الاصطلاحية تظصطلح التخطيط فإننا يدكن أف نعرؼ التخطيط 

 .الإجرائي
ىو العملية والنشاط الإداري الذي يتضمن طرؽ الاستغلاؿ الأمثل : التعريف الإجرائي للتخطيط 

. والعقلاني للموارد البشرية
مصطلح يطلق على قوة العمل في اتظنظمة، واتظوارد البشرية أىم عنصر من : تعريف الموارد البشرية 

عناصر الإنتاج الأخرى الأمواؿ والتكنولوجيا والتسهيلات الأخرى وىي تجعل من تلك العناصر ذات معتٌ 
 3.وفائدة للمنظمة وتعتبر أكثرىا

 اتظوارد البشرية تعبر عن تغموع الأفراد الذين يشتغلوف في اتظؤسسة والمحرؾ الفعاؿ في :التعريف الإجرائي
 . العملية الإنتاجية

ىو تحديد الاحتياجات اتظطلوبة من القوى العاملة من حيث الكم والنوع وعلى  : تخطيط الموارد البشرية
اتظستوى التفصيلي لتخطيط القوى البشرية يتطلب القياـ بالأنشطة اتظرتبطة بإدارة القوى البشرية من ناحية 

 4 .الاستقطاب والاختيار و التعيتُ والتدريب وتقونً الأداء وتخطيط اتظسار الوظيفي
ىو عملية للتنبؤ بعدد ونوعية العاملتُ اللازمتُ للعمل ومدى إمكانية تلبية ىذه ا تضاجة في الزماف  - 

 5.واتظكاف اتظناسبتُ لضماف تنفيذ اتظهاـ المحددة للمنظمة بكفاءة وفاعلية

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

 . 65، ص2008، دار اتظستَة الأردف، 3اتصيوسي تػمد رسلاف، جاد الله ترلية، الإدارة علم وتطبيق، ط1
. 09، ص2010، دار أسامة، الأردف، 1العربي حساـ، التخطيط الإداري، ط2
 . 15، ص2008، دار عالد الثقافة، الأردف، 1الكلالده طاىر تػمود، تنمية وإدارة اتظوارد البشرية، ط 3
. 39، ص2011، دار اتظستَة، الأردف، 3 خضتَ كاضم تزود، كاسب اتطرشةياستُ، إدارة اتظوارد البشرية، ط4
 . 65، ص2011، دار اتظستَة، الأردف، ص1 انس عبد الباسط عباس، إدارة اتظوارد البشرية، ط5
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د والنوعيات العمالة اتظطلوبة خلاؿ فتًة اعداىو تلك الاستًاتيجيات اتظتبعة في تحديد :التعريف الإجرائي
 .تػددة لتحقيق فعالية و تأثتَا على تحقيق أىداؼ العمل

 :المؤسسة
 1.ترعية أو معهد أو شركة أسست لغاية اجتماعية أو أخلاقية أو علمية أو اقتصادية : المؤسسة لغة– أ 

تعرؼ اتظؤسسة كمنظمة تؤخذ فيها القرارات حوؿ تركيب الوسائل البشرية :  المؤسسة اصطلاحا– ب 
 2. اتظالية واتظادية والإعلامية بهدؼ خلق قيمة مضافة حسب الأىداؼ في نطاؽ زمتٍ مكاني

ىي تنظيم للعمل اتظشتًؾ من العاملتُ فيها، وتشتغل أدوات الإنتاج وفق أسلوب  : المؤسسة الاقتصادية
تػدد لتقسيم العمل، بغية إنتاج وسائل أو إنتاج سلع الاستهلاؾ أو تقدنً خدمات في تغاؿ النقل 

 .3والتجارة
 ىي تغموعة الأشخاص اتظهيكلتُ على شكل ىرـ بهدؼ إنتاج سلع وخدمات قابلة للمتاجرة :المؤسسة 

 4.بهدؼ تحقيق أرباح 
ىي عبارة عن كياف اجتماعي ذو طابع اقتصادي، يضم تغموعة من الوسائل اتظادية : تعريف الإجرائي 

. والبشرية، يتم التنسيق بينهم من أجل البناء والتصليح 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

. 724، ص2008 مسعود جتَاف، رائد الطلاب اتظصور، دار العلم للملايتُ، لبناف، 1
 . 25، ص2000 بن حبيب عبد الرزاؽ، اقتصاد وتسيتَ مؤسسة، ديواف اتظطبوعات اتصامعية، اتصزائر، 2
 8، ص2008، دار اتطلدونية، اتصزائر، 1 غوؿ فرحات، الوجيز في اقتصاد اتظؤسسة، ط3
. 43، ص1998دادي عدوف ناصر، اقتصاد اتظؤسسة، دار المحمدية العامة، 4
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 :تمهيد

تعتمد كفاءة اتظنظمات على حسن استثمار مواردىا ، وعلى الأخص اتظوارد البشرية التي تتحكم في باقي 
اتظوارد وفي طريقة استخدامها ، فحتى تلك اتظنظمات التي لديها موارد متقدمة من التكنولوجيا و رأس اتظاؿ ، لا 

يدكن أف تديرىا بدوف موارد بشرية ، وخذ على سبيل اتظثاؿ الاختيار السيئ للعاملتُ يدكن أف يهدـ العمل كلو أما 
 .الاختيار السليم للتوظيف والتدريب والتحفيز اتصيد والتًقية فيمكنو أف يحقق أىداؼ اتظنظمة 

ومع مرور الزمن ، يتحوؿ العالد في اقتصاده وأعمالو بشكل جذري ، فهو يتحوؿ إلذ عالد يشبو القرية 
حيث تعطي ىذه اتضقيقة اتضافز الأكبر .الصغتَة ، تشتد فيو اتظنافسة ولا تبقي إلا على اتظنظمات الأصلح إداريا 

 .للاىتماـ باتظوارد البشرية والأسلوب اتظثالر لإدارة ىذه اتظوارد حتى تكوف اتظنظمات قادرة على اتظنافسة 

 : حيث سنتعرض في ىذا الفصل إلذ العناصر التالية 

ففي اتظبحث الأوؿ سنتطرؽ إلذ موقع إدارة اتظوارد البشرية من موارد اتظؤسسة ، وسنتطرؽ في اتظبحث الثاني إلذ 
 .أهمية و تغالات إدارة اتظوارد البشرية ، وسنتطرؽ في اتظبحث الثالث إلذ الدراسات السابقة 
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 من موارد المؤسسةموقع إدارة الموارد البشرية : المبحث الأول 

نظرية العلاقات الإنسانية  : المطلب الأولى 

أف الإنساف تؼلوؽ  على النقيض من النظرية الكلاسيكية، فقد افتًضت نظرية العلاقات الإنسانية
. اجتماعي، يسعي إلذ علاقات أفضل مع الآخرين، وأف أفضل تشة إنسانية تراعية ىي التعاوف وليس التنافس 

وبناء علية انعكس ذلك على كيفية تفستَ السلوؾ الإنساني والتنبؤ بو والتَحكم فيو في نظرية العلاقات الإنسانية، 
ومن أىم روَاد ىذه النظرية آلتوف مايو 

: العلاقات الإنسانية في الآتي  ويدكن تلخيص أىم مبادئ النظرية الكلاسيكية اتضديثة أو نظرية

. يتأثرَ النَاس في سلوكهم داخل العمل باحتياجاتهم الاجتماعية - 1 

.  من خلاؿ العلاقات الاجتماعية بالآخرين  يشعر الناس بأهميتهم- 2

 إف التخصَص وتقسيم العمل والاتجاه إلذ الآلية والروتينية في العمل تفقد ىذا العمل جوانبو الاجتماعية و -3
. تجلعو غتَ مرضي للعاملتُ بو، ويؤدي إلذ اتظلل والسأـ 

يتأثر الناس بعلاقتهم الاجتماعية وزملائهم في العمل أكثر من تأثرىم بنظم الرقابة الإدارية واتضوافز اتظادية  -4
. وعلى اعتبار أف الفرد ىو جزء من اتصماعة التي ينتمي إليها 

اتظبادئ الأربعة السابقة في اتضسباف عند تصميم سياساتها في العامل مع العاملتُ، على  على الإدارة أف تأخذ - 5
 1. أف تُظهر اىتماما بمشاعر العاملتُ 

نظرية العلوم السلوكية  : المطلب الثاني 

، حاوؿ بعض العلماء (أو اتضديثة  الكلاسيكية)نتيجة للعيوب التي ظهرت في نظرية العلاقات الإنسانية 
للؤداء الناجح  تطويرىا بالشكل الذي يسمح باستخداـ كل اتصوانب السلوكية للناس لإعطاء تفستَات أكثر دقة

فبينما ركزت نظرية العلاقات الإنسانية على الاىتماـ بمشاعر الناس لدرجة اتظبالغة والتدليل . في الأعماؿ 
لكل  النظريات اتضديثة تحاوؿ أف تعطي تفستَات واقعية، مع الاعتًاؼ باتصوانب الإيجابية والسلبية والإفساد، فإف

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

  37، ص2011، 1 زاىد تػمد ديري، السلوؾ التنظيمي، دار اتظستَة للنشر والتوزيع، عمانط 1
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ومن روَاد ىذه . من سلوؾ الأفراد وسلوؾ الإدارة، حتى يدكَنها استخداـ كل الطاقات السلوكية للناس في أعماتعم 
. سليكرت وإبرا ىاـ مازلو، وفردريك ىرزيرج ي ماكجريجوزورنس الفكرة كريس إجتَيس، ودجلاس

:   ويدكن تجميع أراء ىؤلاء اتظساهمتُ وتلخيصها في اتظبادئ الآتية 

يختلف الناس في حاجاتهم، فالبعض منهم تسيطر عليو اتضاجات اتظادية والبعض الآخر تسيطر عليو اتضاجة - 1 
للتقدير أو تحقيق الذات، وقياـ اتظنظمة بمساعدة الأفراد في إشباع حاجاتهم يساعد في إبراز طاقاتهم وإمكانياتهم 

. إلذ أبعد حد 

يسعى الأفراد إلذ أف يكونوا ناضجتُ وناجحتُ في العمل، و ىم بذلك يبرزوف طاقاتهم لكي يشعروا بالكماؿ - 2
. والنجاح، و يكوف ذلك إذا كاف العمل مصمَما و مهيَئا و مساعدا على النجاح 

 يسعى الأفراد لأف يكونوا منضبطتُ في العمل و لكن الرقابة اتظباشرة التي تفرضها الإدارة تؤدي بهذا الشعور - 3
بالانضباط الذاتي، وعليو فإف الرقابة غتَ اتظباشرة من قِبل الإدارة مع إشعار الناس بأنهم مسؤولوف عن أعماتعم 

 .يدكن أف يعمَق الإحساس بالانضباط الذاتي و يُشيع حالة من الرقابة الذاتية على العمل ونتائجو

يتميز الناس بأف لديهم قدرا من اتضماس و الدافعية الداخلية للعمل بالأداء اتظميز، ويدكن للمنظمات أف - 4
.  تستفيد من ىذه الرغبة في العمل و الإتؾاز، وذلك بتوفتَ أعماؿ وظروؼ مواتية لإبراز طاقات العمل و الإتؾاز

توفَر عناصر أخرى تؤثر في سلوؾ الفرد في العمل، و من أهمها طريقة الفهم و أسلوب اكتساب السلوؾ، و - 5
الاتجاىات النفسية و القدرات و أسلوب الاتصاؿ بالآخرين، والقدرة على القيادة، و على اتظدير أف يأخذ كل 

ىذه العناصر في اتضسباف عند إدارتو للآخرين، الفرد لتحقيق تقابل و تداثل بتُ أىدافو و بتُ أىداؼ اتظنظمة التي 
 1. يعمل بها، فإف لد يكن ىناؾ تعارض بتُ ىاتتُ المجموعتتُ من الأىداؼ، انطلقت الطاقات النفسية 

نظرية التناقض بين الفرد والتنظيم الرسمي :المطلب الثالث 

على إمكانية "الشخصية والتنظيم "من خلاؿ كتابو  Chris Argyrisتعتمد نظرية كريس آرجتَيس
التنبؤ بالسلوؾ الإنساني والقدرة على تفستَ الأنماط اتظختلفة في حقوؿ التنظيم، في ضوء التًكيز على عاملتُ 

:  أساستُ هما

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

 .  39-38زاىد تػمد ديري، السلوؾ التنظيمي، نفسو اتظراجعص1
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.  الإنساف الفرد باعتباره اتضقل الرئيسي في ميداف الأثر التنظيمي للسلوؾ القائم - 

التنظيم الرتشي، والقواعد التنظيمية التي تتحكم في علاقات الأفراد واتصماعات العاملة في اتظنظمة وتحدَد الأنماط  - 
. السلوكية للؤفراد داخل اتظنظمة 

:  سواء كانت بصورة منفردة أو متفاعلة تظتغتَات أهمها حسب أرج ريس ما يلي 

.  وترتبط بالشخصية الإنسانية وخصوصيتها وأنماطها السلوكية المحددة :العوامل الذاتية –أ 

.  العوامل اتظتعلقة باتجاه العلاقات غتَ الرتشية السائدة في إطار اتصماعات الصغتَة وكيفية التفاعل بينها - ب

العوامل التنظيمية الرتشية وتتعلق بمتغتَات تريع الصيغ والقواعد والأساليب التي تحدَدىا اتظنظمة في إطار – ج 
.  تحقيق أىدافها 

في ضوء ما سبق ذكره يتضح أف فهم سلوؾ الفرد واتظنظمة يعتمد على أساس فهم التغتَات اتظتفاعلة 
لكلا التنظيمتُ الرتشي وغتَ الرتشي، إضافة إلذ ضرورة القياـ بدراسة تحليلية لطبيعة الشخصية الإنسانية، وما ينبثق 

.  عنها من أنماط سلوكية تؼتلفة للؤفراد 

أف النظرية الكلاسيكية مقبولة بشرط تعديلها :إذف فالفكرة الأساسية لنظرية أرجتَيس تدور حوؿ مفهوـ مؤداه 
 1.بشكل يخفف معو آثارىا السلبية على الفرد 

 WiLLiam White"وليام و ايت : " المطلب الرابع نظرية التفاعل 

تناولت ىذه النظرية اتظتغتَات التي تفرزىا الآثار البيئية والعلاقات الاجتماعية السائدة، فقد طرح ولياـ 
التي حدد فيها ثلاث مكونات أساسية للنظاـ Interaction There نظرية التفاعل 1959وات 

:  الاجتماعي أو اتظنظمة 

اتظهاـ ) وتدثل صيغ التصرفات الفردية واتصماعية التي يفضلها الأفراد عند تفاعلهم داخل اتظنظمة :الأنشطة - 
. خاصة القابلة للقياس (الرتشية لكل فرد في اتظنظمة 
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يتناوؿ ىذا اتظفهوـ الآثار التي تتًكها الاتصالات بتُ تؼتلف العاملتُ : (وفي بعض اتظراجع الاتصالات ):التفاعل
. في اتظنظمة والنتائج اتظتًتبة عليو في تغيتَ السلوؾ 

وتعبر عن الكيفية التي يشعر بها الفرد إزاء اتظنظمة أو العاملتُ بها وتتألف اتظشاعر من ثلاث عناصر :المشاعر 
:  أساسية ذات تأثتَ مهم في تحديد أنماط السلوؾ الذاتي للفرد 

. أو العقيدة التي تتحكم في سلوؾ الفرد  (اتظبدئي )الإطار الفكري - 

.  اتصوانب العاطفية في اتظشاعر الذاتية للفرد - 

.  الاتجاىات أو اتظيوؿ العامة التي تتحكم في مشاعر الفرد عند الشروع في العمل - 

 وىكذا تؾد أف نظرة و ايت إلذ العلاقات السائدة في السلوؾ التنظيمي للؤفراد بصورة غتَ عشوائية، و إنما- 
بعاد السلوكية، كما أف ىذه السلسلة اتظتًابطة واتظتداخلة من التفاعلات واتظشاعر والأنشطة تعد بمثابة لأكشف ا

حيث أكد على أف اتظنظمة ىي نظاـ مفتوح من العلاقات السائدة سواء . المحرؾ الرئيسي الفردي داخل اتظنظمة 
 ويخلق إطار Systems Theoryمن خارجها أو في داخلها، فتفكتَه إذف منسجما ومتكاملا مع نظرية النظم 

 1. للتنبؤ بالسَلوؾ الإنساني والسيطرة العالية في اتضقوؿ اتظختلفة للمنظمة 
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 و مجالات إدارة الموارد البشريةأىمية :المبحث الثاني 

أىمية تخطيط الموارد البشرية  :المطلب الأول 

: أهمية تخطيط اتظوارد البشرية إلذ تغموعة الأسباب أبرزىا ترجع

ففي ضوء الظروؼ اتصديدة التي تعيشها منظمات : القادرة على الأداء الكفء تزويد اتظنظمة بالعمالة - 1
 عليها أف تسعى لاجتذاب نوعية متميزة من العمالة من سوؽ العمل تتناسب مع ما تتطلبو إلزاماالأعماؿ أصبح 

التكنولوجيا اتضديثة اتظستخدمة من مهارات وقدرات، وعلى عكس ما ىو متوقَع فإف واقع اتضاؿ يشتَ إلذ وفرة 
العمالة وزيادة اتظعروض على اتظطلوب، بحيث يصبح من الصعب اختيار العمالة اتظناسبة ؛ وذلك نظرا لزيادة 

الإعداد التي يدكن أف تتقدـ لشغل وظائف تػددة، وما ينتج عن ذلك من تؽارسة بعض الضغوط الاجتماعية 
وكما نلاحظ اليوـ فإف تطبيق إستًاتيجية التقلص . لتعيتُ أشخاص دوف اتظستوى اتظطلوب من الكفاءة والفاعلية 

في اتظوارد أصبح واقعا تنظيميا في معظم اتظنظمات ؛تظا تعيشو ىذه اتظنظمات من ظروؼ اقتصادية، وما تشهده 
على الساحة من تسارع في استخداـ التقنيات، والوسائل، والأساليب اتظستخدمة ؛ ومن ىنا فإف عملية تخطيط 

. اتظوارد البشرية تعتبر الأساس في تطبيق ىذه الإستًاتيجية من خلاؿ توفتَ غطاء قانوني تستند إليو في التنفيذ

قد لا تكفي القدرة للقياس بأداء الأعماؿ على الوجو الأمثل، بل لابد : تزويد اتظنظمة بالعمالة الراغبة بالعمل - 2
من توافر الدافع الذي يولَد توجَها ورغبة في أداء العمل، وىذا أمر تتضمَنو عملية التخطيط للموارد البشرية من 

.  خلاؿ استخداـ تغموعة من العوامل المحفزة، والتي تزيد من قابلية الأفراد وتوجهاتهم تؿو العمل 

تسعى اتظنظمات من خلاؿ تخطيط اتظوارد البشرية إلذ : تزويد اتظنظمة بنظاـ عادؿ للاختيار والتعيتُ والأجور - 3
توفتَ نظاـ عادؿ للاختيار، والتعيتُ، والأجور، بما يضمن فرص عمل متساوية للعمالة القادرة والراغبة، وبالتالر 

ومن ىذا اتظنطلق فإف . تحديد الأجر، أو الراتب، أو اتظكافأة التي تتناسب مع خصائص العمالة الفنية و اتظهارية 
عملية تخطيط اتظوارد البشرية تضمن إلذ حد كبتَ تحديد الاحتياجات بشكل دقيق ؛ تؽا يساعد اتظنظمة على 

 1.مواجهة ما قد يوجو إليها من تساؤلات قانونية في تغاؿ اختيار وتعيتُ و مكافأة العاملتُ

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

، 2012، 1تػمد نايف العياصرة، إدارة اتظوارد البشرية، دار ومكتبة اتضامد للنشر والتوزيع، ط. بساـ أبو خضتَ، د. عاكف لطفي اتضضاونة، د.د 1
 85عماف، ص 
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توقع التنبؤ باحتياجات اتظنظمة من اتظوارد البشرية كمَا ونوعا قبل وقت كاؼ من لزومها ؛ لتقوـ إدارة اتظنظمة - 4
.  بإيعاز بتوفتَىا، وبالتالر تخفيض التكلفة الناتجة عن الزيادة أو النقص في العمالة 

وسيلة تدفَق اتظوارد البشرية إلذ اتظنظمة ؛ لتساعدىا في تسيتَ أعماتعا ونشاطاتها اتظختلفة كالنشاطات - 5
. التصنيعية، والإنتاجية، والتسويقية، والتمويلية 

.  وسيلة داعمة لتخفيف الأعباء الوظيفية عن العاملتُ والتشارؾ الوظيفي - 6

. بناء قاعدة معلوماتية دقيقة وشاملة عن القوى العاملة - 7

كشف واقع أداء العاملتُ من حيث جوانب القوة والضعف، والاستفادة من نتائج التقييم لأغراض اختيار - 8
. القيادات البديلة، وتطوير برامج تدريبية تظعاتصة جوانب الضعف لدى العاملتُ 

يساىم التخطيط في خلق التوازف الوظيفي بتُ وحدات وأقساـ اتظنظمة بما يتناسب مع حجم العمل والأعباء - 9
( . Fisher,et al.,2003)الوظيفية 

 1. أسلوب العمل اتظنهجي والعمل في ضوء اتضقائق  يعزز- 10

   تعريف التوظيف وأهدافه وأهميته :مطلب الثاني ال

 تعريف التوظيف وأىدافو وأىميتو :أولا

تعتبر سياسة التوظيف من اتظهاـ الأساسية والرئيسية لإدارة اتظوارد البشرية في اتظؤسسة  : تعريف التوظيف – 1
 2.وأكثر تعقيدا وصعوبة وىي عملية مستمرة ومكلفة 

إلا انو يوجد تباين واضح في التعارؼ التي أعطيت تظفهوـ اتظوظف العمومي، حيث لا يوجد عبر العالد تعريف 
:  أبرز ىذه التعريفات ىي  و موحَد تظفهوـ اتظوظف، بل يختلف لاختلاؼ الأنظمة وأراء اتظفكرين

 التوظيف اسم من فعل وظَف، يوظف، توظيفا ويراد بو استخداـ أو تشغيل شيء أو إنساف قصد إنشاء :لغة 
. قيمة جديدة منو، مثل توظف الأمواؿ للحصوؿ على أرباح وفوائد منها 
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 . 27، ص2017، ديسمبر 12: رمضاف خطوط، مكونات عملية التوظيف ومصادر اختيار الكفاءة اتظهنية، تغلة أبحاث نفسية وتربوية، المجلد2
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ىو تغموعة من الإعماؿ الضرورية لاختيار مرشح تظنصب معتُ وىو مصطلح مرادؼ للفظ التشغيل : اصطلاحا
بحيث يراد اتظعتٌ الأوؿ استخداـ الأفراد في مناصب الشغل وفيو معتٌ تكليف شخص معتُ بمسؤوليات وواجبات 

. تػددة في اتظنظمة 

 :أىداف التوظيف - 2

 1: من خلاؿ التعاريف السابقة يدكن أف نستخلص عدة أىداؼ للتوظيف أبرزىا ما يلي 

. تأكيد وضماف الفرص لتنمية القدرات الذاتية وكفاءة العاملتُ -

. الوصوؿ إلذ درجة الإشباع الأمثل اتضاجات أو رغبات الأفراد - 

. تشجيع مبدأ اشتًاؾ العماؿ في عملية إصدار القرارات - 

. ضماف وتأكيد كفاءة وقدرة وجدارة القيادة -

. الوصوؿ إلذ اتضد الأقصى من مساهمة الفرد لتحقيق أىداؼ اتظؤسسة -

. توفتَ مستوى عاؿ من الأماف الاقتصادي للفرد العماؿ -

.  تلبية حاجات اتظؤسسة من اليد العاملة اتظطلوبة -

:  أىمية التوظيف  – 3

تظهر الأهمية البالغة لعملية التوظيف من خلاؿ الدور الفعاؿ الذي تلعبو في إتؾاح إدارة اتظوارد البشرية، إذ 
نستخلص أهمية التوظيف من الأىداؼ التي تسعى إلذ تحقيقها، فهدفها الأساسي والرئيسي يتمثل في السعي إلذ 

توفتَ أفضل العناصر من ذوي الكفاءات و اتظؤىلات اتظمتازة تعذا تؾد أف اتظؤسسات الإدارية تلجا إلذ عملية 
.  التوظيف لكونها تساىم على جلب اليد العاملة اتظناسبة ليتم توظيفها داخل اتظؤسسة 

 وتعود أهمية عملية التوظيف على إدارة اتظوارد البشرية في التقليل من توظيف الشخص اتططأ و الغتَ 
اتظناسب والذي سيكلف اتظؤسسة الكثتَ، بالإضافة إلذ تكلفتو على اتظؤسسة من حيث الرتب والدورات التدريبية، 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

 رتزاني يوسف زكرياء، واقع التوظيف في اتظؤسسات العمومية اتصزائرية قراءة في شروط التوظيف حسب القانوف اتصزائري، تغلة العلوـ القانونية و 1
. 588، ص15/03/2021الاجتماعية، جامعة زياف عاشور، اتصلفة، 
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الشخص  ىناؾ تكلفة قد تكوف أضعاؼ ذلك والتي يتًتب عنها خسائر ناتجة عن القدرات اتطاطئة التي يقوـ بها
 1. فأهمية التوظيف تظهر في وضع الفرد اتظناسب في اتظكاف اتظناسب .اتظعتُ لشغل الوظيفة 

فالتوظيف ركن أساسي في إدارة اتظوارد البشرية تضطلع إدارة اتظوارد البشرية بمهمة إدارة شؤوف العاملتُ في 
التي تتشكل من عدة "بعملية تكوين اتظوارد البشرية " اتظنظمة خلاؿ مسارىم اتظهتٍ، وذلك من خلاؿ ما يسمي 

وظائف متسلسلة، ومتكاملة تسعى لتوفتَ مورد بشري كفء يخدـ أىداؼ اتظنظمة وتتمثل ىذه الوظائف في 
تصميم وتحليل العمل، تخطيط اتظوارد البشرية، توظيف اتظوارد البشرية، التدريب والتأىيل وتقدنً الأداء والتي تلعب 

اللاحقة تعا من  عملية التوظيف فيها دورا أساسيا من خلاؿ ارتباطها بالوظائف السابقة تعا من جهة والوظائف
 2.جهة أخرى

 شروط التوظيف في المؤسسات والإدارات الجزائرية  :ثانيا

التوظيف في اتظؤسسات والإدارات اتصزائرية شروط عامة تتعلق بكل الوظائف وأسلاؾ اتظوظفتُ، وشروط خاصة 
. ببعض الوظائف وبعض أسلاؾ اتظوظفتُ 

 الشروط العامة للالتحاق بالوظيفة العمومية- 1

حدد اتظشروع الشروط التي يلزـ توافرىا للمرشح لشغل الوظيفة العمومية، بدوف تديز بسبب اتصنس أو 
الأصل أو اللغة، وذلك استنادا إلذ اتظبدأ الدستوري الذي ينص على أنو يتساوى تريع اتظواطنتُ في تقليد اتظهاـ 

والوظائف في الدولة دوف أي شروط أخرى غتَ الشروط التي يحددىا القانوف وفي ىذا السياؽ فقد حددت اتظواد 
 السالف الذكر الشروط القانونية الأساسية العامة الواجب توفرىا في كل 06/03 رقم الأمرمن 79، 78، 75

لا يدكن أف يوظف أي كاف في وظيفة عمومية ما لد تتوفر فيو "من يتًشح للوظيفة العمومية والتي جاء نصها 
: الشروط التالية 

:  أن يكون جزائري الجنسية  1- 1

 يلاحظ أنها لد تديز بتُ اتصنسية الأصلية واتصنسية 06/03 من الأمر رقم 75إف اتظتأمل في اتظادة 
وعليو فكل من يحمل اتصنسية اتصزائرية سواء (...أف يكوف جزائري اتصنسية ....):اتظكتسبة، حيث جاء فيها 
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بالأصل أو بالتجنيس فلو اتضق في تولر الوظائف العمومية، ويتم إثبات شرط اتصنسية بتقدنً شهادة اتصنسية في 
 1.ملف التوظيف 

:   أن يكون متمتع بالحقوق المدنية 2-1

اتظقصود بهذا الشرط ىو عدـ حرماف اتظتً شحمن حقوقو اتظدنية اتظنصوص عليها في القانوف كالعزؿ و 
 2.الإقصاء من الوظائف واتظناصب التي تعا علاقة باتصريدة، وحق الانتخاب و التًشح وغتَىا 

:  ممارسة الوظيفة المراد الالتحاق بها مع  أن لا تحمل شهادة السوابق القضائية ملاحظات تتنافي 3-1 

يقصد بهذا الشرط خلوَ صحيفة السوابق القضائية من الأفعاؿ التي تتنافي مع تؽارسة الوظيفة العمومية 
فمثلا شخص عوقب على جريدة الاختلاس، لا يدكن أف يعتُ تػاسبا في اتظؤسسات والإدارات العمومية، لأف 
شهادة سوابقو القضائية تحمل ملاحظات تتنافي مع تؽارسة وظيفة المحاسب في اتظؤسسات والإدارات العمومية، 

 3.ويتم إثبات ذلك من خلاؿ تقدنً السوابق العدلية في ملف التوظيف باتظؤسسة 

: أن يكون في وضعية قانونية اتجاه الخدمة الوطنية  1- 4

اتظتعلق باتطدمة الوطنية تكوف إما بتأدية واجب اتطدمة 14/06الوضعية القانونية حسب القانوف رقم 
الوطنية، أو الإعفاء منها، أو التأجيل لسبب قانوني، وتثبت إحدى اتضالات اتظذكورة بوثيقة تسلم السلطات 

قد 17/08/2013اتظؤرخة في 273العسكرية اتظتخصصة تدرج في ملف التًشح واتصدير بالذكر أف التعليمة رقم 
أعفت اتظتًشحتُ من إثبات تسوية الوضعية تجاه اتطدمة الوطنية عند تقدنً ملف التًشح، حيث أف اتظتً شح 

 4.يسمح لو باتظشاركة في اتظسابقة، فإذا تؾح يلتزـ بتقدنً ما يثبت تسوية وضعيتو 

: أن تتوفر فيو شروط السن 1- 5

منو اتضد الأدنى لو بثمانية عشرة 78، وحددت اتظادة 06-03من الأمر رقم 75نصت على ىذا الشرط اتظادة 
. سنة كاملة (18)

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

. 16/07/2006، اتصريدة الرتشية، 46 اتظتضمن القانوف الأساسي العاـ الوظيفة العمومية، العدد 15/07/2006 اتظؤرخ 06/03 الامر رقم 1
 يحدد كيفيات تنظيم اتظسابقات والامتحانات والفحوص اتظهنية في اتظؤسسات والإدارات 25/04/2012 اتظؤرخ في 194-12 اتظرسوـ التنفيذي رقم 2

.  30/05/2012، اتصريدة الرتشية 26:العمومية وإجراءىا العدد 
. ، مرجع سابق 25/04/2012 اتظؤرخ في 194-12اتظرسوـ التنفيذي رقم 3
. 10/08/2014:، اتصريدة الرتشية، الصادرة بتاريخ 48: يتعلق باتطدمة الوطنية، العدد09/08/2014 رقم مؤرخ في 06 -14 قانوف رقم 4
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 حددت اتضد الأدنى للسن، غتَ أف السن المحدد لا ينسجم مع سن الرشد القانوني المحدد في 78يلاحظ أف اتظادة 
 1.سنة، ويثبت ىذا الشرط في ملف التًشح بتقدنً شهادة اتظيلاد (19)القانوف اتظدني بتسع عشرة 

:  القدرة البدنية والذىنية  1- 6

دوف تحديد مضمونو، ولا كيفية إثباتو، غتَ أف 06/03من الأمر رقم 75ورد ىذا على الشرط في اتظادة 
اتظتعلق بشروط اللياقة البدنية للالتحاؽ بالوظائف العمومية وتنظيم اللجاف الطبية فرض 66/144اتظرسوـ رقم 

على اتظرشح للوظيفة العمومية لإثبات قدرتو البدنية شهادة طبية من طبيب عاـ تؽارس وتػلف تؤكد سلامتو من 
الأمراض والعاىات التي تتنافي مع تؽارسة الوظيفة، وشهادة طبية صادرة من طبيب الأمراض الصدرية تثبت خلو 

 2.اتظتً شح من مرض السل أو شفائو منو

:  (الكفاءة)شرط إثبات مستوي التأىيل  1 -7

، حيث أشارت إلذ أف التوظيف يتوقف على 06/03 من الأمر رقم 79نصت على ىذا الشرط اتظادة 
يحدد القانوف الأساسي اتطاص بكل سلك أو .إثبات التأىيل اتظطلوب بشهادات أو إجازات أو مستوى تكوين 

نوع الشهادات أو الإجازات أو مستوى التكوين الذي تتطلبو كل رتبة بما يتلاءـ مع مسؤولياتها و صلاحياتها، 
 3.ويثبت شرط التأىيل بتقدنً شهادة أو إجازة في ملف التًشح 

:   عدم سبق الحكم على المترشح بعقوبة التسريح أو العزل من الوظيفة العمومية 8-1

التي حددت الشروط العامة للتوظيف على ىذا الشرط، أنما 06/03 من الأمر رقم 75لد تنص اتظادة 
 من الأمر اتظذكور، إذ نصت على أف اتظوظف الذي كاف تػل عقوبة العزؿ أو التسريح لا 185يستنتج من اتظادة 

يدكن أف يوظف في الوظيفة العمومية من جديد، فاتظوظف اتظعزوؿ بسبب إهماؿ اتظنصب أو اتظسرح تسريحا تأديبيا 
 4.بسبب ارتكابو خطأ مهنيا من الدرجة الرابعة لا يدكنو التًشح للوظيفة العمومية 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

. ، مرجع سابق 15/07/2006 اتظؤرخ في 06/03 من الأمر رقم 78 اتظادة 1
. ، مرجع سابق 15/07/2006اتظؤرخ في 06/03 من الأمر رقم 75 اتظادة 2
.  ، مرجع سابق 15/07/2006اتظؤرخ في 06/03 من الأمر رقم 79 اتظادة 3
 .، مرجع سابق 15/07/2006اتظؤرخ في 06/03 من الأمر رقم 185 اتظادة 4
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مفهوم التدريب وأىميتو وأىدافو وفوائده   : المطلب الثالث

 مفهوم التدريب  :أولا

ىو عملية تؼططة ومستمرة خاصة بإكساب الفرد اتظهارات واتظعرفة اتظرغوب فيها التي تحسن أداءه :لتدريب ا- 1
.  وفاعلية في اتظنظمة 

. اتجاىات وسلوكيات +مهارات +معارؼ : التدريب - 

. التدريب لا يقتصر فقط على العاملتُ اتصدد- 

. التدريب مفيد لكل من الفرد واتظنظمة - 

. ىناؾ فرؽ بتُ التعليم والتدريب - 

:  التدريب لغة واصطلاحا  1-1

. تعوّد وتدرّف   درّب الفرد على الشيء، وتدرّب فلاف أي:لغة 

 ىو تغموعة من الأنشطة التي تسعي إلذ إكساب اتظتدرب اتظعلومات واتظهارات والاتجاىات بناء على :اصطلاحا
 1.حاجاتو اتظلحة باستخداـ أساليب تدريب فردية أو تراعية 

أىمية التدريب   : ثانيا 

.  أف التدريب يهيئ الفرص أماـ اتظتدرب لاكتساب معارؼ ومهارات جديدة -1

. أف التدريب يساعد على اكتساب مهارات جديدة تتطلبها مهنة اتظتدرب - 2

، تؽا  أف التدريب يساعد على تغيتَ الاتجاىات واكتساب اتجاىات إيجابية تجاه اتظهنة اتظمارسة قبل اتظتدرب- 3
.  يؤدي إلذ رفع روحة اتظعنوية، وزيادة إنتاجيتو بالعمل 

أف التدريب يكسب اتظتدرب أفاقا جديدة في تغاؿ تؽارسة مهنية و ذلك من خلاؿ تبصّره بمشكلات مهنية - 4
. وتحدياتها وأسبابها، وكيفية التخلص منها والتقليل من آثارىا على الأداء 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

 . 21، ص 1الأردف، ط-عماف -صلاح صالح معمار، التدريب الأسس واتظبادئ، دار للنشر والتوزيع . د 1
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إكساب أساليب التعلم اتظستمر في اتظتدرب من خلاؿ تدكينو من , أف التدريب باستطاعتو غرس مفاىيم - 5
. مهارات التعليم الذاتي اتظستمر 

أف التدريب يساعد اتظتدرب على الانفتاح على الآخرين من زملائو بهدؼ تنميتو مهنيا، وذلك من خلاؿ - 6
. إيجاد فرص الاحتكاؾ مع الزملاء في إطار اتظهاـ والنشاطات اتصماعة 

زيادة انتماء اتظدربتُ واتظتدربتُ إلذ مؤسساتهم من خلاؿ اتضوار اتعادؼ البناء الذي يولد الوعي بأهمية - 7
. اتظؤسسات في المجتمع وفي خدمة البشرية 

تحويل اتظوظف من وظيفة إلذ وظيفة أخرى، وىذا من أنواع التدريب اتضديثة ما يطلق  أف التدريب قادر على- 8
 1. عليو بالتدريب التحويلي 

أىداف التدريب   :اثالث

. اتظهنية والوظيفة وصقل اتظهارات والقدرات لإتؾاز العمل على أكمل وجو  الأفراد اتظعارؼ اكتساب– 1

. تطوير أساليب الأداء لضماف أداء العمل بفعالية - 2

. رفع الكفاءة الإنتاجية للفرد - 3

. تخفيف العبء على اتظشرفتُ والرؤساء - 4

. توفتَ احتياجات اتظؤسسة من القوى العاملة اتظؤىلة - 5

الآلات اتظستعملة إلذ أقصي حد  و اتضد من الأخطاء والاستفادة من القوى العاملة والأدوات و الأجهزة- 6
. تؽكن

 2.مساعدة كل موظف على فهم وإدراؾ العلاقة بتُ عملو و عمل الآخرين وبتُ أىداؼ اتصهة التي يعمل بها - 7

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

  .21صلاح صالح معمار، مراجع سابق، ص . د 1
استشاري تدريب دولر، نظريات والتطبيقات اتضديثة اتطاصة بإدارة اتظوارد البشرية في ظل نظم اتظعلومات، دار الكتاب اتضديث، .عز الدين مرسى.د2
 168، ص2017، القاىرة، 1ط
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فوائد التدريب   :ارابع

زيادة حجم الناتج وتحستُ جودتو وتخفيض النفقات والتقليل من الإسراؼ والضياع في مواد العمل وناتج - 1
.  أداء سليم وفعاؿ  الأداء، التوفتَ في وقت وجهد العاملتُ في

يساىم التدريب في التقليل من معدلات دوراف العمل ومعاتصة بعض اتظشكلات الناترة عن التأخر والانقطاع - 2
. عن العمل وتخفيض نسبة الإصابات والشكاوي واتظنازعات 

يؤدي التدريب إلذ إتاحة الفرص باستخداـ أفضل الوسائل العمل وتقليل نفقات الصيانة والإصلاح نتيجة  - 3
 1. تدريب العاملتُ على كيفية استخداـ الآلات واتظعدات والتجهيزات 

يساىم التدريب في تحستُ العلاقات بتُ العاملتُ واتظشرفتُ وبتُ اتظشروع والفئات التي تتعامل  - 4

.  معو سواء كانت ىذه الفئات موردة أـ مستوردة 

. يخلق التدريب الشعور بالرضا عن العمل لدى الإفراد - 5

مفهوم الترقية و أىدافها وأنواعها ومصادرىا وبرامجها  : المطلب الرابع 

مفهوم الترقية   :ولا أ

تحتل عملية التًقية والتدرج في الوظيفة أهمية كبتَة بالنسبة للعاملتُ، لأف لكل إنساف عامل طموح مادي ومعنوي 
يسعى إلذ تحقيقها من خلاؿ عملو، وىذاف الطموحاف لا يدكن لإدارة اتظوارد البشرية أف تحققها للعامل إلا من 
خلاؿ قيامها بوضع منظمة لتًقية العاملتُ لديها، لإتاحة الفرصة أمامهم للتدرج في وظائفهم ومساعدتهم في 

.  إشباع حاجاتهم اتظادية واتظعنوية 

:  وتعرّف الترقية بأنها 

العملية التي تقوـ بها إدارة اتظوارد البشرية والتي يتم بموجبها نقل الفرد من وظيفة اتضالية إلذ وظيفة أعلى منها من 
 2. حيث الواجبات واتظسؤوليات والسلطات والأجر

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

 244، ص 2019، 1اخروف، تسيتَ إدارة اتظوارد البشرية، ط و د مصطفى كولار11
. 233اخروف، مراجع سابق، ص  و د مصطفى كولار2
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أىداف الترقية  :ا ثاني

:  تقوـ اتظؤسسات اتظختلفة بوضع برامج للتًقية من أجل تحقيق الأىداؼ الآتية 

. خلق حافز قوي لدى العاملتُ لبذؿ اتظزيد من اتصهود من قبلهم لضماف اتضصوؿ على التًقية - 1

. الاحتفاظ بالعاملتُ اتظتميزين وعدـ إعطائهم مبررا لتًؾ العمل والذىاب للعمل لدى جهات أخرى منافسة - 2

. تحفيز الأفراد على تنمية مهارتهم وقدراتهم بشكل مستمر أملا في اتضصوؿ على التًقية - 3

تساعد التًقية على اجتذاب قوي عاملة من خارج اتظنشأة تؽا يضمن تعا الاستمرارية والنجاح ويجنبها أزمات - 4
 1.فقداف القوى العاملة 

أنواع الترقية  :ثالثا 

: ىناؾ أنواع عديدة من التًقيات يدكن ترعها في ما يلي 

 (أفقية )الترقية في الدرجة / 1

يتمثل ىذا النوع من التًقية اتضقيقية، يتًتب عنها التغيتَ في اتظنصب تبعا لكفاءة ىذا العامل، يتضمن 
وظيفي ذات اختصاصات ومسؤوليات أعلى، وتصاحبها زيادة في الأجر وتطبق ىذه التًقية طريقة منتظمة،  شغل

أي من درجة لأخرى أعلى منها مباشرة، ومعايتَىا الأساسية ىو الاختيار الأساسي على أساس اتصدارة 
. والاستحقاؽ 

 (العمودية ):الترقية في الرتبة  /2

الكفاءة  و يتًتب على ىذا النوع من التًقية زيادة في الراتب دوف الزيادة في اتظسؤوليات والواجبات، وتجمع الأقدمية
.  معا

 

 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

 276، ص2000صلاح الدين تػمد عبد الباقي، إدارة اتظوارد البشرية، دار اتصامعية، الإسكندرية، 1
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 :  الترقية في الفئة / 3

حيث نوع العمل وماىيتو ومستوى الصعوبة  تضم الفئة كافة الوظائف التي تتماثل إلذ حد كاؼ من
واتظسؤولية ودرجة التأىيل اتظطلوبة، وتجمع التًقية في الفئة بتُ اتظعايتَ التي تقوـ عليها التًقية في الدرجة والتًقية في 

الرتبة، إذ يتم الاختيار وفقا لدرجة كفاءة العامل ولا تصاحبها زيادة في اتظسؤوليات والواجبات، فهي تتفق مع 
. التًقية في الرتبة 

:  الترقية المادية والمعنوية / 4

 ينتج عن ىذه التًقية أف العامل ينتقل من منصب ادني إلذ منصب أعلى داخل الإدارة ويرتبط ىذا النوع 
بزيادة الأجر واتظسؤوليات والاختصاصات ويتًتب على ىذه التًقية تحستُ اتظركز الاجتماعي للعامل، تؽا يؤثر على 

حالتو النفسية، فتَفع معنوياتو ويكسبو الشعور بالرضا والاطمئناف، فتنقض انشغالاتو اتطارجية عن إطار العمل، 
. ويتفرغ لوظيفتو فيتقنها، ويطلق على ىذا النوع من التًقية أيضا بالتًقية السائلة 

: الترقية الجافة / 5

يطلق عليها التًقية اتظعنوية، وىي عبارة عن ترقيات لا تصاحبها زيادة في الأجر، وإنما تنطوي فقط على 
للفرد العامل، ويهتم بهذا النوع من التًقيات أعضاء الإدارة العليا من التنظيم، حيث يهتموف  ارتفاع في اتظركز الأدبي

باتظركز الأدبي أكثر من الزيادة اتظادية في الداخل، ويتطلب الأمر وجود أسس عملية للتًقيات ومعايتَ واضحة 
 1. لاختيار الأفراد اتظستحقتُ تعا

مصادر الترقية  :رابعا 

تأخذ التًقية تبعا تظصادرىا شكلتُ متمايزين، فهي إما تكوف داخلية أو خارجية  

:  ترقية داخلية / 1

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

، 2010-2009 ليلى غضباف، التًقية لتحستُ أداء العاملتُ، مشروع ضمن شهادة ماجستتَ في علوـ التسيتَ دراسة ميدانية مؤسسة نفطاؿ باتنة، 1
. 76.77ص
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يعطي بعض الأفراد العاملتُ باتظؤسسة فرصة شغل الوظيفة الشاغرة بها، وتسمي ىذه السياسة بالتًقية من 
الداخل، وتعذه السياسة العديد من اتظميزات التي ترفع روح اتظعنوية للعاملتُ تساىم في تحقيق رضائهم واستقرارىم 

. مع زملائهم، كما تحفز على العمل أكثر ومنو زيادة الإنتاجية والفعالية  وانسجامهم

: ترقية خارجية / 2

تديل بعض اتظؤسسات إلذ تفضيل التًقيات من اتطارج وذلك بحجة تدعم الكفاءات العاملة داخلها بكفاءات 
 1.جديدة، لتجنب اتصمود وعقم الأفكار والتقليل من التكاليف

برامج الترقية   :اخامس

حتى تتمكن اتظنشأة من تحقيق الأىداؼ اتظرجوة من التًقية، عليها القياـ بوضع برنامج موضوعي للتًقية  
ويجب أف .اتظوجودة فيها  يوضح كافة القواعد والأسس والمجالات اتظتاحة للتًقية لكافة فئات الأعماؿ والوظائف

:  يتضمن أي برنامج للتًقية الأمور التالية 

. (قاعدة الأقدمية، قاعدة الكفاءة، أو الاثنتُ معا )تحديد الأسس التي يقوـ عليها نظاـ التًقية - 1

. (الخ ..موظف، مشرؼ، رئيس قسم  )تحديد تغالات التًقية لكل وظيفة - 2

الاستعلامات ومعاتصة ذلك عن  تحديد الوظائف التي يكوف تغاؿ التًقية أماـ شاغليها تػدودا مثل موظفي- 3
 أمامهم بمعناه اتظادي، أي زيادة أجورىم بشكل تصاعدي وفق نظاـ موضوعي يحقق قيةطريق فسخ تغاؿ التً

. العدالة في العامل مع العاملتُ 

يجب أف يتضمن برنامج التًقية الأساليب والطرؽ التي ستعمد لتهيئة الأشخاص الذين سيتم ترقيتهم مثل - 4
 2.برامج الإعداد أو التدريب وما إلذ ذلك من أساليب أخرى 

 

 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

، 2008نسيمة أتزد الصيد، التًقية والفعالية التنظيمية، مشروع مقدـ ضمن شهادة اتظاجستتَ تسيتَ اتظوارد البشرية دراسة ميدانية مطاحن اتضروش، 1
. 11، ص 2006

. 234د مصطفى كولارواخروف، نفسو اتظراجع، ص 2
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 الدراسات السابقة : المبحث الثالث 

:  تمهيد 

يوضح ىذا الفصل أىم الدراسات السابقة، ذات العلاقة بالتخطيط، يهدؼ إلذ القياـ  
:  باتظقارنة والبناء على نتائج ىذه الدراسات وينقسم ىذا اتظفصل إلذ دراستتُ هما

:  الدراسة الأولى 

وىي رسالة لنيل "واقع التخطيط في اتظنشآت الرياضية ولاية خنشلة "جاءت ىذا الدراسة تحت عنواف 
– في تخصص الإدارة والتسيتَ الرياضي - شهادة اتظاجستتَ في نظرية ومنهجية التًبية البدنية والرياضية 

بوطنة : اتصزائر، من إعداد الطالب بركاف عادؿ، وإشراؼ الأستاذ والدكتور – بجامعة سوؽ أىراس 
.  مراد 

 الرياضية في ولاية اتظنشآتما ىو واقع التخطيط في : وانطلق الباحث من التساؤؿ الرئيسي التالر  - 
: وجاءت الأسئلة الفرعية تعذه الدراسة كالآتي. خنشلة 

ما مدى كفاءة اتصهاز الإداري في وظيفة التخطيط في اتظنشآت الرياضية ولاية خنشلة ؟  - 

ما مدى وضوح اتظفاىيم اتظتعلقة بالتخطيط والتخطيط الاستًاتيجي وتخطيط اتظوارد البشرية لولاية - 
خنشلة ؟  

ما مدى إدراؾ العاملتُ في اتظنشآت الرياضية لولاية خنشلة تظزايا وعيوب التخطيط؟  - 

ما ىي ثقافة التخطيط لدى العاملتُ في اتظنشآت الرياضية لولاية خنشلة ؟   - 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ تػاولة الكشف عن واقع التخطيط في اتظنشآت الرياضية لولاية خنشلة،  - 
. والوقوؼ على مدى تطبيق اتظنهج العلمي في التخطيط وتسيتَ ىذه اتظنشآت 
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ولتحقيق ىذه الأىداؼ تم الاستعانة ببعض الأدبيات النظرية حوؿ موضوع البحث، بالإضافة إلذ 
الدراسة اتظيدانية، أين تم الاعتماد على اتظنهج الوصفي التحليلي، كما ترعت بيانات الدراسة 

( 45)فقرة، تّم توزيعها على عيّنة عشوائية طبقية اشتملت على  (44)باستخداـ استمارة مكونة من 
 الرياضية، وتم استخداـ الأساليب الإحصائية اتظناسبة وتحليل للمنشآتإطار للشباب والرياضة 

البيانات، وقد أسفرت على النتائج التالية  

 الرياضة في ولاية خنشلة غتَ كفئ للممارسة وظيفة للمنشآتأظهرت الدراسة أف اتصهاز الإداري - 
. التخطيط 

بينت الدارسة أف إطارات الإدارة في اتظنشأة لا يدتلكوف التعاريف اتظتعلقة بالتخطيط والتخطيط - 
. الاستًاتيجي وتخطيط اتظوارد البشرية 

. ليس للعاملتُ في اتظنشآت الرياضة لولاية خنشلة اتظعرفة الكاملة باتظزايا وعيوب التخطيط - 

. العاملوف في اتظنشآت الرياضية لولاية خنشلة لا يدتلكوف ثقافة التخطيط - 

. الإدارة في اتظنشآت الرياضية في ولاية خنشلة لا توفر اتظوارد اتظالية الكافية لعملية التخطيط - 

وتشتَ ىذه النتيجة إلذ أف إدارة اتظنشآت الرياضية لولاية خنشلة لا تستعمل الأسلوب العلمي 
. للتخطيط في إدارة ىذه اتظنشآت 

:  أوجو التشابو والاختلاؼ 

إف اتظوضوع الذي قمنا بدراستو حوؿ واقع تخطيط اتظوارد البشرية في مؤسسة اقتصادية أمّا 
. ىذه الدّراسة قامت حوؿ واقع التخطيط في اتظنشآت الرياضة، وىي مؤسسة خدماتية اجتماعية 

إف موضوع الدراسة الذي قمنا بو قد توصّل إلذ نتائج إيجابية في عملية التخطيط للموارد البشرية، - 
 .على عكس الدراسة السابقة التي توصلت إلذ نتائج سلبية في تطبيق عملية التخطيط للموارد البشرية
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:  الدراسة الثانية 

 دور تخطيط وتنمية اتظوارد البشرية في تحستُ جودة "جاءت ىذه الدراسة تحت عنواف
وىي رسالة لنيل شهادة اتظاجستتَ في تخصص القيادة  " اتطدمات التعليمية في مؤسسات التعليم التقتٍ

ىيثم خليل : غزة، من إعداد الطالب باسم تريل مطرية، إشراؼ الدكتور-بجامعة الأقصى - والإدارة 
. عايي

:    وانطلق الباحث من التساؤؿ الرئيسي التالر 

ما دور تخطيط وتنمية اتظوارد البشرية في تحستُ جودة اتطدمات التعليمية في مؤسسات التعليم - 
التقتٍ ؟  

: و الأسئلة الفرعية تعذه الدراسة جاءت كالآتي

ما واقع تخطيط اتظوارد البشرية في مؤسسات التعليم التقتٍ ؟ - 

ما واقع تنمية اتظوارد البشرية في مؤسسات التعليم التقتٍ ؟  - 

ما مستوي جودة اتطدمات التعليمية في مؤسسات التعليم التقتٍ ؟  - 

ىل يوجد علاقة بتُ دور تخطيط اتظوارد البشرية وتحستُ جودة التعليمية في مؤسسات التعليم - 
التقتٍ؟  

ىل يوجد علاقة بتُ دور تنمية اتظوارد البشرية وتحستُ جودة اتطدمات التعليمية في مؤسسات - 
التعليم التقتٍ؟  

ىل يختلف دور تخطيط وتنمية اتظوارد البشرية في تحستُ جودة اتطدمات التعليمية في مؤسسات - 
 . (اتصنس، اتظؤىل العلمي، اتظسمى الوظيفي، عدد سنوات اتطدمة )التعليم التقتٍ تبعا تظتغتَات
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  ىدفت ىذا الدراسة إلذ التعرؼ على دور تخطيط وتنمية اتظوارد البشرية في تحستُ جودة اتطدمات 
. التعليمية في مؤسسات التعليم التقتٍ 

 واعتمدت الدراسة على اتظنهج الوصفي التحليلي، ويتكوف تغتمع الدراسة من تريع موظفي الفئة 
  ( موظف326)الإشرافية في مؤسسات التعليم التقتٍ بقطاع غزة، والبالغ عددىم   

. موظفا، وتم استخداـ الأسئلة كأداة للدراسة  (177)وبلغت عينة الدراسة 

:  وتوصلت الدراسة إلذ تغموعة من النتائج أهمها 

، حيث جاء الوزف (متوسط)توافر أبعاد تخطيط اتظوارد البشرية في مؤسسات التعليم التقتٍ بدرجة - 
( . %64.86)النسبي تصميع فقرات أبعاد تػور تخطيط اتظوارد البشرية بنسبة 

، حيث جاء الوزف (متوسطة )توافر أبعاد تنمية اتظوارد البشرية في مؤسسات التعليم التقتٍ بدرجة - 
( . %62.58)النسبي تصميع فقرات أبعاد تػور تنمية اتظوارد البشرية بنسبة 

، حيث جاء (متوسطة )توافر أبعاد جودة اتطدمات التعليمية في مؤسسات التعليم التقتٍ بدرجة - 
(. %61.56)الوزف النسبي تصميع فقرات أبعاد جودة اتطدمات التعليمية بنسبة 

بتُ دور تخطيط اتظوارد البشرية ( a<0.05)توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوي دلالة - 
. وتحستُ جودة اتطدمات التعليمية في مؤسسات التعليم التقتٍ 

بتُ دور تنمية اتظوارد البشرية ( a<0.05)توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوي دلالة - 
وتحستُ جودة اتطدمات التعليمية في مؤسسات التعليم التقتٍ 

في تقديرات اتظبحوثتُ تؿو دور  (a<0.05)توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوي دلالة - 
تخطيط وتنمية اتظوارد البشرية في تحستُ جودة اتطدمات التعليمية في مؤسسات التعليم التقتٍ تعزى 
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 10)، وتظتغتَ عدد سنوات اتطدمة لصالح الذين تزيد خدمتهم عن (الذكور)تظتغتَ اتصنس لصالح 
(. اتظؤىل العلمي، اتظسمى الوظيفي :)، وتبتُ عدـ وجود فروؽ تعزى تظتغتَات (سنوات فأكثر

:  أوجو التشابو والاختلاف 

إف اتظوضوع الذي قمنا بدراستو حوؿ واقع تخطيط اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية، أما  
الدراسة ىذه قامت حوؿ دور تخطيط وتنمية اتظوارد البشرية في تحستُ جودة اتطدمات التعليمية في 

مؤسسات التعليم التقتٍ، يعتٍ أف اختلاؼ الدراسة التي قمنا بها في اتظؤسسة الاقتصادية، أما الدراسة 
 . اجتماعية ةىذه قامت في مؤسسة خدماتي
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تمهيد  

سنتطرؽ في ىذا الفصل إلذ دراسة  اتصانب التطبيقي تظوضوع تخطيط اتظوارد البشرية ،وذلك بمحاولة إسقاط تؼتلف 
المحاور والنقاط التي تطرقنا إليها في الفصل النظري ، حيث وقع اختيارنا على إحدى اتظؤسسات ذات الطابع 

حي تكسبت ،وذلك تظعرفة مدى اعتماد – فرع الوادي –الصناعي و التجاري واتظتمثلة في مؤسسة  نفطاؿ 
. اتظؤسسة على التخطيط  للموارد البشرية 

 الأوؿ على تخطيط اتظسؤوؿ     ومن أجل القياـ بهذه الدراسة اختًنا دائرة إدارة اتظوارد البشرية كونها اتظكلف و 
.   اتظوارد البشرية على مستوى الوحدة

حيث سنتطرؽ في ىذا الفصل كخطوة أولذ إلذ إعطاء تعريف شامل تعذا اتظؤسسة ،ثم كخطوة ثانية سنعمل على 
.  وإفراغ وتحليل وتفستَ النتائج ةالدراس
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: تعريف العام المؤسسة نفطال 

 باسم الشركة الوطنية لتكرير وتوزيع 101/08 بموجب اتظرسوـ رقم 1981 أفريل 6تأسست نفطاؿ في  
، وىي شركة اشتًاكية ذات طبيعة اقتصادية ، وذلك عن طريق نقل الاحتكار  (ERDP)اتظنتجات البتًولية 

، وىي مسؤولة عن صناعة 1982 جانفي 1بدأت في النشاط في . والسلع اتظملوكة أو اتظدارة من قبل سونا طراؾ 
 ، بموجب مرسوـ رقم 1983 فبراير 5في .تكرير المحروقات السائلة وتوزيع اتظنتجات اتظكررة في السوؽ اتصزائرية 

.  إلذ نفطاؿ 83-112

 متضمنا إنشاء اتظؤسسة الوطنية لتكرير 190-87 ،أصدر اتظرسوـ رقم 1987 أغسطس 25في 
، والتي انتقل إليها نشاط التكرير واحتفظت نفطاؿ ( Naftec)اتظنتوجات البتًولية تحت الاسم اتظختصر نافتيك 

 ،تغتَ الوضع للقانوني للشركة إلذ شركة ذات 1998 ابريل 18في . بتسويق وتوزيع اتظنتجات البتًولية ومشتقاتها 
 أرتفع رأس 2002 يوليو 29وفي . دج 6.650.000.000أسهم تابعة لمجموعة سوناطراؾ برأس ماؿ قدره 

.  مليار دج 15.65 مليار دج إلذ 6.65اتظاؿ من 

 :تعريف مؤسسة نفطال فرع الوادي 

 تأسس الفرع التجاري نفطاؿ مقاطعة التسويق بسكرة، وىي مؤسسة ذات طابع تجاري 01/01/1985منذ - 
صناعي، في بداية كانت وحدة، وكانت تابعة تظؤسسة نفطاؿ الوطنية وانطلقت بها الأشغاؿ بعد عاـ من تأسيسها 

، حيث أف ىذا 2001، وىي في نمو وتطور سريع الذ غاية سنة 01/01/1986: بصفة رتشية أي بتاريخ
. التاريخ يدثل تحويل الوحدة إلذ فرع تجاري

:  المدخل النظري 

الطريقة للاقتًاب من الظاىرة اتظعينة بعد اكتشافها وتحليلها وذلك لتفستَىا بالاستناد "اتظدخل النظري ىو 
إلذ عامل أو متغتَ، كاف قد تم تحديد دوره في حركة الظاىرة مسبقا بناءا على خبراتو التي اكتسبها في تغاؿ البحث 

اتظناسب لدراستنا ىو  ، فاتظدخل النظري يقرب الباحث أكثر وأكثر من الظاىرة المحددة سلفا، واتظدخل"العلمي 
. مدخل اتظوارد البشرية 
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: مدخل الموارد البشرية 

يعتبر مدخل اتظوارد البشرية حديث نسبيا في إدارة الأفراد، ولقد بدا استخدامو مع مطلع السبعينات من 
القرف العشرين، حيث أكدت البحوث في تغاؿ العلوـ السلوكية على اعتبار الأفراد كاتظوارد وليسوا تغرد أناس 

وعواطفهم، يدكن تحقق فوائد ومزايا كثتَة لكل من اتظؤسسة والفرد  يتحركوف ويتصرفوف، فقط على أساس مشاعرىم
على حد سواء، ومع الوقت تزايدت أهمية مدخل اتظوارد البشرية ومن خلاؿ ىذا اتظدخل يدكن للمؤسسة أف 

: تستفيد بطريقتتُ 

. زيادة الفعالية التنظيمية - 

. إشباع حاجات الأفراد - 

حيث أف كل من الأىداؼ التنظيمية وحاجات الأفراد منفصلة عن الأخرى واف تحقيق أي منهما يكوف 
فقد اعتبر مدخل اتظوارد البشرية كلتا اتظهمتتُ تكملاف بعضهما، واف تحقيق مكاسب في .على حساب الأخر 

:  احدهما لن يكوف على حساب الأخرى ويقوـ ىذا اتظدخل على ما يلي 

أف الأفراد عبارة عن استثمار إذا أحسنت إداراتو وتنميتو، يحقق الاستثمار مكاسب طويلة الأجل باتظؤسسة  – 1 
. تتبدي في أحسن صورىا، ومن خلالو زيادة الإنتاجية 

. لابد أف توجو السياسات والبرامج واتظمارسات لإشباع اتضاجات النفسية، العاطفية، والاقتصادية للفرد- 2

. لابد أف تهيأ بيئة العمل بحيث تشجع الأفراد على تنمية واستغلاؿ مهارات إلذ أقصي حد -3

وضع برامج وتؽارسات اتظوارد البشرية لتحقيق وتنفيذ التوازف بتُ حاجات الأفراد وأىداؼ اتظنظمة وتحقيق  - 4
ىذه اتظهمة من خلاؿ عملية دائرية والذي يساعد فيها كل من اتظنظمة و الأفراد بعضهما البعض على مقابلة 

. أىدافهم 

: مدخل اتظوارد البشرية حيث يتبتٌ على ستة ركائز منها  وىذا ما جعلنا نتبتٌ

. الاعتًاؼ بأهمية تأثتَ البيئة اتطارجية - 

. الاعتًاؼ بأهمية تأثتَ اتظنافسة والطبيعة اتضركية لسوؽ اتظواد البشرية - 
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. التًكيز على تحقيق رسالة اتظنظمة في الأمد - 

. التًكيز على وضع الأىداؼ وصناعة الاستًاتجيات الكفيلة بتحقيقها - 

. التعامل مع تريع العاملتُ في اتظنظمة سواء أكانوا دائمتُ ومؤقتتُ - 

. تكامل الإستًاتيجية العامة للمنظمة وبقية الاستًاتيجيات الوطنية فيها - 

: الإطار المنهجي للدراسة 

:  مجالات الدراسة 

 :المجال المكاني    - 

- نفطاؿ  –  وقع اختيارنا على إحدى اتظؤسسات الاقتصادية التجارية في اتصزائر و اتظتمثلة  في اتظؤسسة الوطنية 
. فرع  الوادي  بلدية  الوادي  حي تكسبت

:   المجال الزماني  - 

 حيث 2022/2023يتمثل المجاؿ الزماني تعذه الدراسة في استعماؿ وتطبيق أدوات البحث في اتظوسم الدراسي 
 وزعنا الاستبياف على 26/03/2023، وفي يوـ 21/03/2023تدت اتظقابلة مع رئيس قسم اتظوارد البشرية يوـ 

. 12/04/2023العماؿ ، وقمنا بجمعو يوـ 

 :المجال البشري   - 

 . عامل إداري باتظؤسسة نفطاؿ فرع الوادي حي تكسبت35ويقدر تغتمع البحث الذي أجريت عليو الدراسة ب 

العينة ىي تغتمع الدراسة الذي تجمع منو البيانات اتظيدانية ،وىي تعتبر جزءا من الكل بمعتٍ انو تؤخذ : العينة 
فالعينة إذف ىي جزء معتُ أو نسبة .تغموعة من أفراد المجتمع على أف تكوف تؽثلة للمجتمع لتجرى عليها الدراسة 

معينة من أفراد المجتمع الأصلي ، ثم تعميم نتائج الدراسة على المجتمع كلو ،ووحدات العينة قد تكوف أشخاصا كما 
.  تكوف أحياء أو شوارع أو مدنا أو غتَ ذلك 
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ونظرا لطبيعة اتظوضوع  وخصائص تغتمع الدراسة تم اختيار عيينة اتظسح الشامل ، نظرا لمحدودية تغتمع الدراسة 
كما تعبر عملية اتظسح الشامل تعبر عن اتظعطيات التي تم ترعها من مفردات المجتمع " وسهولة الوصوؿ إليهم ؛ 

الإحصائي ميدانيا ،ويتم تكوين اتظسح الشامل إما من خلاؿ شموؿ كافة مفردات المجتمع الإحصائي عندىا يسمى 
"  . اتظسح الشامل

 35عامل في الإدارة وقد تم توزيع 35حيث قمنا بأخذ كل العماؿ في اتظؤسسة الذي يقدر عددىم ب 
 على العماؿ حيث امتنع تسسة منهم من الإجابة ، وقد بلغ عدد الاستبيانات اتظستًجعة والقابلة للتحليل استبيانا

.   استبياف 30

:  المنهج المستخدم 

يتبع الباحث تغموعة من اتظناىج والأدوات العلمية تصمع البيانات واتظعلومات وتكييفها مع الإشكالية 
ومن .بمجموعة من الفرضيات ، من أجل التقيد بالدراسة وتفادي الاتؿراؼ عن اتظسار ،أو اتطروج عن اتظوضوع 

:  التي سنعتمد عليها ما يلي الاقتًاحاتبتُ اتظناىج و 

لقد اعتمدنا على اتظنهج الوصفي التحليلي ،وذلك من أجل الإحاطة باتصوانب النظرية اتظتعلقة بموضوع تخطيط - 
. اتظوارد البشرية 

نفطاؿ - كما اعتمدنا على منهج دارسة حالة من أجل القياـ بالدراسة التطبيقية على مستوى اتظؤسسة الوطنية - 
فرع الوادي  ،حيث اعتمدنا على الأساليب الكمية لاف الظاىرة اتظدروسة أو اتظوضوع  اتظدروس يعتمد بصفة – 

 كبتَة على الأرقاـ اتظتعلقة بالتعداد والتقديرات والتنبؤات من القوى العاملة و اتضالة اتظستقبلية داخل اتظؤسسة

: أدوات جمع البيانات 

:  الاستبيان

وسيلة "  تعتبر من أكثر الأدوات استعمالا في ترع البيانات خاصة في البحوث السوسيولوجية فهي 
للدخوؿ في اتصاؿ باتظبحوثتُ بواسطة طرح الأسئلة عليهم واحدا و واحدا وبنفس الطريقة ، بهدؼ استخلاص 

وقد اعتمدنا على الاستبياف " اتجاىات وسلوكيات تغموعة كبتَة من الأفراد ، انطلاقا من الأجوبة اتظتحصل عليها 
" . الذي يكوف فيو دمج بتُ الأسئلة اتظفتوحة واتظغلقة " اتظغلق مفتوح 
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سؤاؿ بالاستبياف 32وبناءا على ذلك تم إعداد استبياف وجو إلذ عينة العماؿ الإداريتُ للمؤسسة نفطاؿ وتم وضع 
تتًاوح بتُ الأسئلة اتظغلقة واتظفتوحة قدمت أسئلة الاستبياف إلذ الأستاذ اتظشرؼ التي أبدت ملاحظاتها ،و بناءا 
على توجهاتها ونصائحها ،وما أثتَ حوتعا من نقاشات شملت الشكل واتظضموف ، تم إعداده في الشكل النهائي 

:   مقسم على النحو التالر 

وتدثلت في اتصنس، الفئة العمرية ، اتظستوي التعليمي ، اتطبرة  (4-1) بيانات4 وتضم : البيانات الشخصية 
.  اتظهنية 

وتضمن  (نفطاؿ )كاف حوؿ واقع التخطيط التوظيف اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية  : المحور الأول - 
.   أسئلة 10

 8وتضمن  (نفطاؿ )  كاف حوؿ واقع التخطيط التدريب اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية :المحور الثاني 
. أسئلة 

  6وتضمن  (نفطاؿ )   كاف حوؿ واقع التخطيط التًقية اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية :المحور الثالث 
. أسئلة 

    . (نفطاؿ )عيقات عملية التخطيط اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية  ـكاف حوؿ: المحور الرابع 

 : الأساليب الإحصائية المستخدمة 

تستدعي الضرورة في بعض الأبحاث العلمية استخداـ بعض الأساليب الإحصائية لإيجاد حلوؿ وإجابات 
:  علمية دقيقة وقد استخدمنا في دراستنا الأساليب الإحصائية التالية 

 وىو تعداد كل الإجابات اتظتكررة لأسئلة الاستمارة وتلخيصها باتصداوؿ وذلك عند عرض نتائج :التكرار - 
. العينة على استبياف الدراسة 

. وىي الوسيلة الإحصائية التي اعتمدنا عليها لتفستَ عرض نتائج الاستمارة :النسبة المئوية 
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 spssإعداد الاستمارة للتحليل الإحصائي وفق 

أف الدراسة اتظيدانية و تفريغ الاستمارة و الوصوؿ إلذ اتظقاييس الإحصائية اتظذكورة أنفا تتطلب منا إعداد الاستمارة 
:  اتضزمة الإحصائية في العلوـ الاجتماعية وفق اتططوات التالية spssللتحليل الإحصائي وفق 

:  ترميز اتجاىات إجابة اتظبحوثتُ بإعطائها رقم كالتالر - 1

 تػايد  1 معارض 2 موافق 3

 2=1-3: حساب  اتظدى تعذه الأرقاـ كالتالر - 2

 0.66= 2/3قسم الناتج على اكبر عدد فنتحصل على - 3

 الواحد إلذ 0.66للحصوؿ على تغالات مقياس ليكارت التي نسقط عليها اتظتوسط اتضسابي نظيف - 4
: الصحيح فنتحصل على 

الذي يقابلو اتجاه اتظبحوثتُ تؿو اختيار تػايد   ]1.66- 1 ]

الذي يقابلو اتجاه اتظبحوثتُ تؿو اختيار معارض   ]2.32- 1.66]

. الذي يقابلو اتجاه اتظبحوثتُ تؿو اختيار موافق   [3- 2.32]

بيرسون للمحور الأول  معامل الارتباط يوضح : (1)الجدول

 المتعلق بواقع التخطيط التوظيف الموارد البشرية

معامل الارتباط  رقم السؤاؿ 
 0.164-  1س
 **0.628 2س
** 0.664 3س
 0.250 4س
** 0.471 5س
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** 0.542 6س
 0.079 7س
** 0.508 8س
** 0.489 9س
** 0.575 10س

  0.01%مرتبط عند درجة الدلالة ** 

%. 0.05مرتبط عند درجة الدلالة *

أف كل الأسئلة  اتظتعلق بواقع التخطيط لتوظيف اتظوارد البشرية ( 1اتصدوؿ  )نلاحظ من خلاؿ ىذا اتصدوؿ اتظرقم 
. بدرجة قوية %0.01مرتبطة مع تػورىا عند درجة 

بيرسون للمحور الثاني  يوضح معامل الارتباط: (2)الجدول 

واقع التخطيط لتدريب الموارد البشرية 

معامل الارتباط  رقم السؤاؿ  
** 0.571 11س
* 0.450 12س
** 0.581 13س
** 0.687 14س
 0.322 15س
** 0.492 16س
** 0.641 17س
** 0.516 18س

  0.01%مرتبط عند درجة الدلالة ** 

%. 0.05مرتبط عند درجة الدلالة * 



 الدراسة الميدانية :                                                          الفصل الثاني

51 
 

أف كل الأسئلة  اتظوارد البشرية اتظتعلق بواقع التخطيط لتدريب (2اتصدوؿ  )نلاحظ من خلاؿ ىذا اتصدوؿ اتظرقم 
. بدرجة قوية %0.01مرتبطة مع تػورىا عند درجة 

بيرسون للمحور الثالث  يوضح معامل الارتباط: ( 3)الجدول 

واقع التخطيط لترقية الموارد البشرية 

معامل الارتباط  رقم السؤال  
** 0.534 19س
 0.195 20س
* 0.364 21س
** 0.555 22س
** 0.780 23س
** 0517 24س

 1 3مح 
  0.01%مرتبط عند درجة الدلالة **

. %0.05مرتبط عند درجة الدلالة * 

أف كل الأسئلة  اتظتعلق بواقع التخطيط لتًقية اتظوارد البشرية ( 3اتصدوؿ  )نلاحظ من خلاؿ ىذا اتصدوؿ اتظرقم 
 .بدرجة قوية %0.01مرتبطة مع تػورىا عند درجة 

بيرسون للمحور الرابع  معامل الارتباط يوضح:(4)الجدول 

 .معيقات عملية التخطيط الموارد البشرية في المؤسسة

معامل الارتباط  رقم السؤال  
25س  0.036 
 0.337 26س
* 0.439 27س
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** 0.758 28س
** 0.620 29س
* 0.430 30س
 0.163 31س
* 0.402 32س

 1 4مح 
  0.01%مرتبط عند درجة الدلالة ** 

%. 0.05مرتبط عند درجة الدلالة * 

اتظتعلق بمعيقات عملية التخطيط اتظوارد البشرية في اتظؤسسة و  ( 4اتصدوؿ  )نلاحظ من خلاؿ ىذا اتصدوؿ اتظرقم 
. بدرجة قوية %0.01أف كل الأسئلة مرتبطة مع تػورىا عند درجة 

  لكامل المحاور يوضح معامل الارتباط بيرسون: (5)الجدول 

الارتباط   معاملرقم السؤال  
** 0.814 1مح
** 0.779 2مح
** 0.703 3مح
 0.250 4مح

 1تػك 
  0.01%مرتبط عند درجة الدلالة ** 

%. 0.05مرتبط عند درجة الدلالة * 

أف كل الأسئلة مرتبطة مع تػورىا عند درجة ( لكامل المحاور(5)اتصدوؿ )نلاحظ من خلاؿ ىذا اتصدوؿ اتظرقم 
 .بدرجة قوية0.01%
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:  spssثبات لاستمارة للتحليل الإحصائي وفق

اخ للمحور الأول نييوضح معامل ألفا كرو: ( 6)الجدول رقم 

قيمة ألفا عدد الأسئلة في المحور 
10 0.484 

 0.5 وىي تقتًب من 0.48اتطاص بقيمة ألفا كرونياخ أنها تساوي  (6 )نلاحظ من خلاؿ معطيات اتصدوؿ 
 .على المحور spss وبذلك يدكن تطبيق 

معامل ألفا كرونياخ للمحور الثاني :(7)الجدول رقم 

 

 

 

 0.5من   وىي اكبر0.60اتطاص بقيمة ألفا كرونياخ أنها تساوي  (7 )نلاحظ من خلاؿ معطيات اتصدوؿ 
 على المحورspss وبذلك يدكن تطبيق 

اخ للمحور الثالث يمعامل ألفا كرون : (8)الجدول رقم 

قيمة ألفا عدد الأسئلة في المحور 
6 0.375 

 وىي اقل من 0.37اتطاص بقيمة ألفا كرونياخ أنها تساوي  (8 )نلاحظ من خلاؿ معطيات اتصدوؿ 
 spss وفق الإحصائي المحور الثالث غتَ ثابت للتحليل أف وبذلك يدكناف نقوؿ 0.5

معامل ألفا كرونياخ للمحور الرابع  : (9)الجدول رقم 

قيمة ألفا عدد الأسئلة في المحور 
8 0.322 

قيمة ألفا عدد الأسئلة في المحور 
8 0.603 
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 0.5 وىي اقل من 0.32اتطاص بقيمة ألفا كرونياخ أنها تساوي  (9 )نلاحظ من خلاؿ معطيات اتصدوؿ 
 spss وفق الإحصائي المحور الثالث غتَ ثابت للتحليل أفوبذلك يدكناف نقوؿ 

جميع المحور  معامل ألفا كرونياخ:(10)الجدول رقم 

قيمة ألفا عدد الأسئلة في المحور 
4 0.504 

 0.5 وىي تساوي 0.50اتطاص بقيمة ألفا كرونياخ أنها تساوي  (10 )نلاحظ من خلاؿ معطيات اتصدوؿ 
 على المحور spssوبذلك يدكن تطبيق 

  للعينة المدروسة جنس  يوضح ( 11)الجدول 

نسبة المئوية تكرار  الجنس
% 90 27ذكر 
% 10 3 ىأنث

ة جنس المبحوثين  ييوضح الرسم البياني المتمثل في الدائرة النسب: (1)شكل رقم

 

 
نلاحظ من خلاؿ ىذا الرسم البياني اتظتمثل في الدائرة النسبية التي توضح جنس اتظبحوثتُ انو تطغى عليو 

وىذا  إناث% 10 ذكور، %90فئة الذكور على فئة الإناث بنسبو كبتَه في ىذا المجاؿ من العمل والذي قدر ب 



 الدراسة الميدانية :                                                          الفصل الثاني

55 
 

عادات وتقاليد منطقة وادي  لطبيعة ىذه الأعماؿ التي يديل إليها جنس الذكور أكثر من الإناث وكذلك طبيعة
. سوؼ 

  للعينة المدروسة يوضح الفئة العمرية: (12 )الجدول 
 

 

 

 

 

لمبحوثينللفئة العمرية ة ليوضح الرسم البياني المتمثل في الأعمدة البياني: (2)شكل رقم   

 
توضح لنا الفئة العمرية  اتظتمثل في الأعمدة البيانية والتي :( 2شكل رقم)نلاحظ من خلاؿ الرسم البياني 

 سنة وىي فئة الشباب القادر على 41 سنة و31الأكثر تكرار في العينة اتظبحوث فيها وىي الفئة العمرية مابتُ 
. عطاءاتسيتَ ىذه الأنواع من الأعماؿ وىي الفئة الأكثر 

 

نسبة المئوية تكرار  الفئة العمرية
 13.3 4 30الى 20من
 43.3 13 41الى 31من
 35.7 2 52الى42من 
 8.7 30 63الى53من 
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  للعينة المدروسة  التعليميىالمستو يوضح: (13)الجدول 

نسبة المئوية تكرار  المستوى التعليمي
 30.0 9متوسط 
 26.7 8ثانوي 
 33.3 10جامعي 
 10.0 3أخرى 

 

يوضح الرسم البياني المتمثل في الدائرة النسبية المستوي التعليمي المبحوثين  :( 3)شكل رقم 

 
نلاحظ من خلاؿ ىذا الرسم البياني اتظتمثل في الدائرة النسبية التي توضح اتظستوى التعليمي تصنس 

بنسبو متوسطة في ىذا   في فئة اتظستوى اتصامعي على الفئات الأخرىاتظتمثلةاتظبحوثتُ انو تطغى عليو الفئة اتظثقفة 
 % 30.0 جامعيتُ، يليها اتظستوى اتظتوسط %33.3المجاؿ من العمل والذي قدر ب 

  للعينة المدروسة يوضح الخبرة المهنية : (14)الجدول 

نسبة المئوية تكرار  الخبرة المهنية
 33.3 10 10 إلى 05من 
 36.7 11 16الى 11من 
 26.7 8 22 إلى 17من 
 3.3 1 28الى 23من 
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لمبحوثين للخبرة المهنية ة ليوضح الرسم البياني المتمثل في الأعمدة البياني: (4)شكل رقم 

 
توضح لنا اتطبرة اتظهنية  اتظتمثل في الأعمدة البيانية والتي :( 4شكل رقم)نلاحظ من خلاؿ الرسم البياني 

 .من اتطبرة في العمل   سنة16 إلذ 11مابتُ  الأكثر تكرار في العينة اتظبحوث فيها وىي فئة اتطبرة اتظهنية
البشرية في  قياس وتحليل أسئلة المحور الأوؿ في ضوء الفرضية الأولذ القائلة بأف ىناؾ تخطيط لتوظيف اتظوارد -1

 .(نفطاؿ  )اتظؤسسة الاقتصادية 
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 يوضح اتجاىات المبحوثين في ظل الفرضية رقم واحد(:15)لجدول رقما

 اف اتجاىات اتظبحوثتُ و اتظبحوثات تؿو الإجابات كانت ضمن المجاؿ 15يتضح من خلاؿ اتصدوؿ رقم
 فقد كانت تػصورة 6الا الإجابة عن السؤاؿ رقم  و ىو ما يقابلو خيار الإجابة موافق 3 الذ أقل من 2.32من 

 التي يوافها اتطيار معارض كذلك يدكن اف نستدؿ على اتجاه اتظبحوثتُ 2.32 الذ اقل من 1.66في المجاؿ من 

رقم 
السؤاؿ 

اتظتوسط تػايد  معارض  موافق   
اتضسابي  

الاتؿراؼ 
اتظعياري  

الاتجاه   sigكاي تربيع  

 
1 

موافق   22.553a 0.000 0.507 2.87 2 0 28تكرار  
 6.7 0 93.3نسبة  

2 
 

موافق  38.400b 0.000 0.551 2.80 2 2 26تكرار  
 6.7 6.7 86.7نسبة  

3 
 

موافق  15.200b 0.001 0.730 2.53 4 6 20تكرار  
 13.3 20.0 66.7نسبة  

موافق  12.600b 0.002 0.855 2.40 7 4 19تكرار   4
 23.3 13.3 63.3نسبة  

موافق  29.400b 0.000 0.651 2.70 3 3 24تكرار   5
 10.0 10.0 80.0نسبة  

معارض  7.200b 0.027 0.925 2.20 10 4 16تكرار   6
 33.3 13.3 53.3نسبة  

موافق  48.600b 0.000 0.403 2.90 1 1 28تكرار   7
 3.3 3.3 93.3نسبة  

موافق  16.133a 0.000 0.691 2.73 4 0 26تكرار   8
 13.3 0 86.7نسبة  

موافق  12.200b 0.002 0.817 2.43 6 5 19تكرار   9
 20.0 16.7 63.3نسبة  

موافق  25.400b 0.000 0.661 2.67 3 4 23تكرار   10
 10.0 13.3 76.7نسبة  

موافق  9.467a 0.221 0.293 2.62المحور الأوؿ 
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 0.40من خلاؿ الاتؿراؼ اتظعياري لكافة القيم على متوسطها اتضسابي و الذي كاف تػصورا في جل الأسئلة بتُ 
يوجد تشتت لقيم على متوسطها اتضسابي، كذلك قيم كاي تربيع التي كانت دالة كلها عند  يعتٍ لا0.92و 

 ومنو كانت الأوزاف النسبية كلها دالة على موافقة العينة 0.05درجة دلالة اقل من درجة الدلالة المحددة ب
لكامل  اتظبحوثة على وجود تخطيط لتوظيف اتظوارد البشرية في مؤسسة نفطاؿ الاقتصادية وىو ما يبينو الوزف النسبي

 عن a9.467تساوي  لكامل المحور و قيمة كاي تربيع0.29 باتؿراؼ معياري قدره 2.62: المحور الذي قدر بػػ
تؿو اتطيار موافق في كامل المحور، و ىنا نقبل الفرضية الايجابية التي   العينةرأيدرجة دلالة مقبولة و منو يتجو 

 ىناؾ تخطيط لتوظيف اتظوارد البشرية في مؤسسة أفوضعها الباحثاف و ترفض الفرضية الصفرية و ىنا نقوؿ 
 .نفطاؿ

ىناؾ تخطيط التدريب اتظوارد البشرية ) القائلة الثانيقياس وتحليل أسئلة المحور الثاني في ضوء الفرضية - 2
 . (نفطاؿ  )في اتظؤسسة الاقتصادية 

 يوضح اتجاىات المبحوثين في ظل الفرضية رقم اثنان(: 16)الجدول رقم 

متوسط تػايد معارض  موافق  الرقم 
اتضسابي 

الاتؿراؼ 
اتظعياري 

 الاتجاه Sig تربيع  يكا

موافق  19.400a 0.000 0.860 2.47 7 2 21تكرار   11س
 23.3 6.7 70.0نسبة 

موافق  34.200a 0.000 0.702 2.70 4 1 25تكرار  12س
 13.3 3.3 83.3نسبة 

موافق  26.600a 0.000 0.521 2.73 1 6 23تكرار   13س
 3.3 20.0 76.7نسبة 

موافق  12.200a 0.002 0.817 2.43 6 5 19تكرار  14س
 20.0 16.7 63.3نسبة 

موافق  15.200a 0.001 0.819 2.47 6 4 20تكرار   15س
 20.0 13.3 66.7نسبة 

موافق  16.200a 0.000 0.563 2.60 1 10 19تكرار  16س
 3.3 33.3 63.3نسبة 

موافق  30.200a 0.000 0.504 2.77 1 5 24تكرار   17س
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 3.3 16.7 80.0نسبة 
معارض  7.400a 0.025 0.964 2.03 13 3 14تكرار  18س

 43.3 10.0 46.7نسبة 
موافق   11.400b 0.180 0.37914 2.5250المحور الثاني  

 . (نفطاؿ)ىناؾ تخطيط التدريب اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية )التحليل الاستمارة على ضوء الفرضيات 

 اتجاىات اتظبحوثتُ و اتظبحوثات تؿو الإجابات كانت ضمن المجاؿ أف 16يتضح من خلاؿ اتصدوؿ رقم
 فقد كانت 18 الإجابة عن السؤاؿ رقم إلا و ىو ما يقابلو خيار الإجابة موافق 3 أقل من إلذ 2.32من 

 نستدؿ على اتجاه أف التي يوافها اتطيار معارض كذلك يدكن 2.32 اقل من إلذ 1.66تػصورة في المجاؿ من 
اتظبحوثتُ من خلاؿ الاتؿراؼ اتظعياري لكافة القيم على متوسطها اتضسابي و الذي كاف تػصورا في جل الأسئلة 

يوجد تشتت لقيم على متوسطها اتضسابي، كذلك قيم كاي تربيع التي كانت دالة   يعتٍ لا0.96 و 0.50بتُ 
 ومنو كانت الأوزاف النسبية كلها دالة على موافقة 0.05كلها عند درجة دلالة اقل من درجة الدلالة المحددة ب

 العينة اتظبحوثة على وجود تخطيط لتدريب اتظوارد البشرية في مؤسسة نفطاؿ الاقتصادية وىو ما يبينو الوزف النسبي
  لكامل المحور و قيمة كاي تربيع0.37 باتؿراؼ معياري قدره 2.52: لكامل المحور الذي قدر بػػ

تؿو اتطيار موافق في كامل المحور، و ىنا نقبل   العينةرأي عن درجة دلالة مقبولة و منو يتجو b11.400تساوي
اتظوارد   ىناؾ تخطيط لتدريبأفالفرضية الايجابية التي وضعها الباحثاف و ترفض الفرضية الصفرية و ىنا نقوؿ 

. البشرية في مؤسسة نفطاؿ 

ىناؾ تخطيط التًقية اتظوارد البشرية ) القائلة الثالثقياس وتحليل أسئلة المحور الثالث في ضوء الفرضية - 3
 .(نفطاؿ  )في اتظؤسسة الاقتصادية 

 يوضح اتجاىات المبحوثين في ظل الفرضية رقم ثلاثة( : 17)الجدول رقم 

متوسط تػايد معارض  موافق  الرقم 
اتضسابي 

الاتؿراؼ 
اتظعياري 

 الاتجاه Sigكاى تربيع  

موافق  15.000a 0.001 0.777 2.50 5 5 20تكرار   19س
 16.7 16.7 66.7نسبة 

موافق  21.800a 0.000 0.669 2.63 3 5 22تكرار  20س
 10.0 16.7 73.3نسبة 
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موافق  22.400a 0.000 0.606 2.67 2 6 22تكرار   21س
 6.7 20.0 73.3نسبة 

موافق  29.400a 0.000 0.651 2.70 3 3 24تكرار  22س
 10.0 10.0 80.0نسبة 

موافق  15.800a 0.000 0.679 2.57 3 7 20تكرار   23س
 10.0 23.3 66.7نسبة 

موافق  15.200a 0.001 0.819 2.47 6 4 20تكرار  24س
 20.0 13.3 66.7نسبة 
موافق  17.600a 0.007 0.34667 2.5889المحور الثالث  

 . (نفطاؿ  )اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية  ىناؾ تخطيط التًقية)التحليل الاستمارة على ضوء الفرضيات 

 اتجاىات اتظبحوثتُ و اتظبحوثات تؿو الإجابات كانت ضمن المجاؿ أف 17يتضح من خلاؿ اتصدوؿ رقم
 نستدؿ على اتجاه اتظبحوثتُ من أف كذلك يدكن  و ىو ما يقابلو خيار الإجابة موافق3 أقل من إلذ 2.32من 

 و 0.60خلاؿ الاتؿراؼ اتظعياري لكافة القيم على متوسطها اتضسابي و الذي كاف تػصورا في جل الأسئلة بتُ 
يعتٍ لا يوجد تشتت لقيم على متوسطها اتضسابي، كذلك قيم كاي تربيع التي كانت دالة كلها عند درجة 0.81

 ومنو كانت الأوزاف النسبية كلها دالة على موافقة العينة اتظبحوثة على 0.05دلالة اقل من درجة الدلالة المحددة ب
لكامل المحور الذي قدر  اتظوارد البشرية في مؤسسة نفطاؿ الاقتصادية وىو ما يبينو الوزف النسبي وجود تخطيط لتًقية

عن درجة دلالة a17.600تساوي  لكامل المحور و قيمة كاي تربيع0.34 باتؿراؼ معياري قدره 2.58: بػػ
تؿو اتطيار موافق في كامل المحور، و ىنا نقبل الفرضية الايجابية التي وضعها الباحثاف   العينةرأيمقبولة و منو يتجو 

.  ىناؾ تخطيط لتًقية اتظوارد البشرية في مؤسسة نفطاؿ أفو ترفض الفرضية الصفرية و ىنا نقوؿ 

يعاني التخطيط للموارد البشرية في قياس وتحليل أسئلة المحور الرابع في ضوء الفرضية الرابعة القائلة  - 4
 اتظؤسسة الاقتصادية من معوقات تنظيمية

 يوضح اتجاىات المبحوثين في ظل الفرضية رقم أربعة (: 18)الجدول رقم 

متوسط تػايد معارض موافق  الرقم  
اتضسابي 

الاتؿراؼ 
اتظعياري  

الاتجاه  sigكاى تربيع 

موافق  33.800a 0.000 0.568 2.77 2 3 25تكرار   25س
 6.7 10.0 83.3نسبة 
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 يعاني التخطيط للموارد البشرية في اتظؤسسة  )التحليل الاستمارة على ضوء الفرضيات - 

(  الاقتصادية من معوقات تنظيمية

إف اتجاىات اتظبحوثتُ و اتظبحوثات تؿو الإجابات كانت ضمن  ( 18 )يتضح من خلاؿ اتصدوؿ رقم  
 30 إلذ 26 الإجابة عن السؤاؿ رقم إلا و ىو ما يقابلو خيار الإجابة موافق 3 أقل من إلذ 2.32المجاؿ من 

 التي يقابلها اتطيار معارض كذلك يدكن أف نستدؿ 2.32 اقل من إلذ 1.66فقد كانت تػصورة في المجاؿ من 
على اتجاه اتظبحوثتُ من خلاؿ الاتؿراؼ اتظعياري لكافة القيم على متوسطها اتضسابي و الذي كاف تػصورا في جل 

يعتٍ لا يوجد تشتت لقيم على متوسطها اتضسابي، كذلك قيم كاي تربيع التي كانت 0.87 و 0.56الأسئلة بتُ 
 30 إلذ 26 ومنو كانت الأوزاف النسبية من 0.05دالة كلها عند درجة دلالة اقل من درجة الدلالة المحددة ب

 الأوزاف بنسبو ضعيفة على عكس 2.32 إلذ 1.66الدالة على اتظعارض والتي كانت تػصورة في المجاؿ من 

معارض  3.800a 0.150 0.828 2.27 7 8 15تكرار  26س
 23.3 26.7 50.0نسبة 

معارض  7.800a 0.020 0.877 2.30 8 5 17تكرار   27س
 26.7 16.7 56.7نسبة 

معارض  0.600a 0.741 0.845 2.10 9 9 12تكرار  28س
 30.0 30.0 40.0نسبة 

معارض  2.600a 0.273 0.874 2.17 9 7 14تكرار   29س
 30.0 23.3 46.7نسبة 

معارض  2.400a 0.301 0.847 2.20 8 8 14تكرار  30س
 26.7 26.7 46.7نسبة 

موافق  29.600a 0.000 0.711 2.67 4 2 24تكرار  31س
 13.3 6.7 80.0نسبة 

موافق  5.600a 0.061 0.802 2.33 6 8 16تكرار   32س
 20.0 26.7 53.3نسبة 

موافق  b7.800 0.453 0.33380 2.3500المحور الرابع 
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 بنسبة عالية من ما 3 أقل من إلذ 2.32 والتي كانت تػصورة في المجاؿ بتُ 32 و31 و25 رقم سئلةالنسبية للؤ
 اتطيار موافق وىذا ما نتج عنو بموافقة العينة اتظبحوثة على وجود تخطيط للموارد البشرية في إلذجعل الكفة تديل 

 باتؿراؼ 2.35: لكامل المحور الذي قدر بػػ وىو ما يبينو الوزف النسبي اتظؤسسة الاقتصادية من معوقات تنظيمية
 رأي عن درجة دلالة مقبولة و منو يتجو b7.800ساوي ت لكامل المحور و قيمة كاي تربيع0.33معياري قدره 

تؿو اتطيار موافق في كامل المحور، و ىنا نقبل الفرضية الايجابية التي وضعها الباحثاف و ترفض الفرضية  العينة
 . تخطيط للموارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية يعاني من معوقات تنظيميةأفالصفرية و ىنا نقوؿ 
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الخاتمة 

 تسعى اتظؤسسات الاقتصادية إلذ تحقيق الأىداؼ من خلاؿ اتظوارد البشرية اتظادية والبشرية، فاتظادية 
واتظعدات إلذ رأس اتظاؿ، والبشرية من خلاؿ الوصوؿ إلذ اتظورد الكفء واتظؤىل فاتظؤسسة تعمل جاىدة للوصوؿ 

. إليو من خلاؿ التخطيط لو 

فيعد تخطيط اتظوارد البشرية تحديد احتياجات اتظؤسسة من العمالة وكذا تحديد اتظعروض لديها من ىذه العمالة على 
اتظقارنة بينها، لذا يعتبر تخطيط اتظوارد البشرية من الانشغالات الأساسية لأي مؤسسة ىدفها مسايرة متطلبات 

التسيتَ اتضديث، كما يعبر عن تنبؤات نظامية عن حاجة اتظؤسسة إلذ اتظوارد البشرية كما ونوعا وفق استًاتيجيات 
. اتظؤسسة على ضوء تحليل البيئية اتطارجية والداخلية 

 ومن خلاؿ الدراسة اتظيدانية تم التوصل إلذ عملية تخطيط اتظوارد البشرية باتظؤسسة الاقتصادية مهمة وضرورية، من 
خلالو يتم تصميم خطة اتصلب أحسن العمالة لتحقيق الأىداؼ، كما أف توفتَ اتظوارد البشرية اللازمة لتنفيذ 

استًاتيجيات اتظؤسسة ذو أهمية كبتَ لنجاح فعالية اتظؤسسة، فعلية التخطيط تساىم في تحستُ الكفاءة الإنتاجية، 
. وتحقيق اتظيزة التنافسية وتدعيم وظائف إدارة اتظوارد البشرية من التوظيف والتدريب والتًقية 
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 :قائمة المصادر والمراجع

 المعاجم والقواميس : أولا 

.  اتظعجم العربي اتظصور، دار راتب اتصامعية، البناف،اتظتقن .1

 الكتب : ثانيا 

 .2011، دار اتظستَة، الأردف، 1نس عبد الباسط عباس، إدارة اتظوارد البشرية، طأ .2
 .2000بن حبيب عبد الرزاؽ، اقتصاد وتسيتَ مؤسسة، ديواف اتظطبوعات اتصامعية، اتصزائر،  .3
. 2008، دار اتظستَة الأردف، 3اتصيوسي تػمد رسلاف، جاد الله ترلية، الإدارة علم وتطبيق، ط .4
.  2011، دار اتظستَة، الأردف، 3 تزود، كاسب اتطرشة ياستُ، إدارة اتظوارد البشرية، طكاظمخضتَ  .5
. 1998دادي عدوف ناصر، اقتصاد اتظؤسسة، دار المحمدية العامة  .6
. 2011، 1زاىد تػمد ديري، السلوؾ التنظيمي، دار اتظستَة للنشر والتوزيع، عماف ط  .7

. 2000صلاح الدين تػمد عبد الباقي، إدارة اتظوارد البشرية، دار اتصامعية، الإسكندرية،  .8

 1.الأردف، ط-عماف -صلاح صالح معمار، التدريب الأسس واتظبادئ، دار للنشر والتوزيع  .9
تػمد نايف العياصرة، إدارة اتظوارد البشرية، دار ومكتبة . بساـ أبو خضتَ، د. عاكف لطفي اتضضاونة، د .10

. ، عماف2012، 1اتضامد للنشر والتوزيع، ط
. 2010، دار أسامة، الأردف، 1العربي حساـ، التخطيط الإداري، ط .11

استشاري تدريب دولر، نظريات والتطبيقات اتضديثة اتطاصة بإدارة اتظوارد البشرية في ظل .عز الدين مرسى .12
. 2017، القاىرة، 1نظم اتظعلومات، دار الكتاب اتضديث، ط

. 2008، دار اتطلدونية، اتصزائر، 1غوؿ فرحات، الوجيز في اقتصاد اتظؤسسة، ط .13
.  2008، دار عالد الثقافة، الأردف، 1الكلالده طاىر تػمود، تنمية وإدارة اتظوارد البشرية، ط  .14
.  2006لولر اتعاشمي، السلوؾ التنظيمي، اتصزء الثاني، دار اتعدى للطباعة والنشر والتوزيع، عتُ مليلة،  .15
. 2008مسعود جتَاف، رائد الطلاب اتظصور، دار العلم للملايتُ، لبناف،  .16
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 المذكرات والرسائل الجامعية: ثالثا 

نسيمو أتزد الصيد، التًقية والفعالية التنظيمية، مشروع مقدـ ضمن شهادة اتظاجستتَ تسيتَ اتظوارد البشرية  .18
.  2006، 2008دراسة ميدانية مطاحن اتضر وش، 

ليلى غضباف، التًقية لتحستُ أداء العاملتُ، مشروع ضمن شهادة ماجستتَ في علوـ التسيتَ دراسة  .19
 . 2010-2009ميدانية مؤسسة نفطاؿ باتنة، 

 المجلات والدوريات:رابعا 

رتزاني يوسف زكرياء، واقع التوظيف في اتظؤسسات العمومية اتصزائرية قراءة في شروط التوظيف حسب  .20
. 15/03/2021القانوف اتصزائري، تغلة العلوـ القانونية و الاجتماعية، جامعة زياف عاشور، اتصلفة، 

رمضاف خطوط، مكونات عملية التوظيف ومصادر اختيار الكفاءة اتظهنية، تغلة أبحاث نفسية وتربوية،  .21
. 2017، ديسمبر 12:المجلد

 القوانين والمراسيم: خامسا 

 اتظتضمن القانوف الأساسي العاـ الوظيفة العمومية، العدد 15/07/2006 اتظؤرخ 06/03الأمر رقم  .22
. 16/07/2006، اتصريدة الرتشية، 46

 يحدد كيفيات تنظيم اتظسابقات 25/04/2012 اتظؤرخ في 194-12اتظرسوـ التنفيذي رقم  .23
، اتصريدة الرتشية 26:والامتحانات والفحوص اتظهنية في اتظؤسسات والإدارات العمومية وإجراءىا العدد 

30/05/2012  .

، اتصريدة 48: يتعلق باتطدمة الوطنية، العدد09/08/2014 رقم مؤرخ في 06 -14قانوف رقم  .24
 .10/08/2014:الرتشية، الصادرة بتاريخ 
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة حمه لخضر بالوادي

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية

 

 

 موضوع البحث

 

 واقع تخطيط الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية 

 

 

 في مؤسسة نفطال:دراسة حالة 

 

 :الهدف من الاستمارة 

 

 تهدف هذه الاستمارة إلى الحصول علً المعلومات الضرورٌة حول واقع تخطٌط الموارد 

 .البشرٌة فً المؤسسة الاقتصادٌة

 

 

 

 

 



 

 
 

  أمام كل عبارة وفق ما ترونه مناسب من بٌن  (× )نرجو منكم وضع العلامة

 :الخٌارات المتاحة التً تقٌس درجة موفقتكم 

 :المعلومات الشخصية

 : الجنس  - 1

  ذكر 

 أنثى

 :الفئة العمرية - 2

  52 إلى 42          من 30 إلى 20من 

 63 إلى 53           من 41 إلى 31من 

 : المستوى التعليمي - 3

 متوسط                            جامعً 

 ثانوي                             دراسات أخر ى

 : الخبرة العملية - 4

  سنوات 16 إلى 11 سنوات              من 10إلى 05 من 

  سنوات 28 إلى 23 سنوات              من 22 إلى 17من 

  سنوات 34 إلى 29 من 

 



 

 
 

 

 مستويات 
 التخطيط

 محايد معارض موافق السؤال الرقم

 
 واقع التخطيط لتوظيف الموارد البشرية: المحور الأول 

 
 
 
 

 التوظيف

    تلتزم المؤسسة بخطوات عملٌة التوظٌف  1

    تحدد المؤسسة أهدافها من كل عملٌة للتوظٌف 2

توصف المؤسسة كل الوظائف الشاغرة من أجل عملٌة  3
 التوظٌف

   

    تحدد المؤسسة آلٌات لعملٌة التوظٌف مسبقا 4

تخطط المؤسسة لعملٌة اختٌار الموارد البشرٌة بإحكام  5
 أثناء عملٌة التوظٌف

   

تحدد المؤسسة الوسائل الإعلامٌة من عملٌة التوظٌف  6
 مسبقا

   

تخصص المؤسسة موارد مالٌة لعملٌة توظٌف الموارد  7
 البشرٌة 

   

تحدد المؤسسة الموارد المادٌة وتوجهها لعملٌة توظٌف  8
 الموارد البشرٌة مسبقا

   

    تتبع المؤسسة خطوات عملٌة التوظٌف باستمرار  9

    تقٌم المؤسسة كل عملٌة توظٌف فً الموارد البشرٌة 10

 
 واقع التخطيط لتدريب الموارد البشرية: المحور الثاني 

 

 
 
 
 

 التدريب

تحدد المؤسسة أهدافها من كل العملٌات التدرٌبٌة  11
 للموارد البشرٌة 

   

تهتم المؤسسة برسم خطوات عملٌة التدرٌب للموظفٌن  12
 والعمال

   

تهتم إدارة المؤسسة بتنظٌم الوقت لتدرٌب الموارد  13
 البشرٌة 

   

تخصص المؤسسة الموارد المادٌة لعملٌة تدرٌب  14
 الموارد البشرٌة

   

تختار المؤسسة بطرٌقة مقصودة مؤطرٌن لعملٌة  15
 التدرٌب والتوجٌه 

   

تتبع إدارة المؤسسة أي عملٌة تدرٌب للموارد البشرٌة  16
 باستمرار 

   

تخصص المؤسسة الموارد المالٌة الخاصة لتدرٌب  17
 الموارد البشرٌة

   



 

 
 

تقٌم المؤسسة كل عملٌة تدرٌب ٌخضع لها تدرٌب  18
 الموارد البشرٌة 

   

 
 واقع التخطيط لترقية الموارد البشرية: المحور الثالث 

 

 
 
 

 الترقية

تحدد المؤسسة أهدافها من عملٌة الترقٌة للموارد  19
 البشرٌة

   

تخصص المؤسسة غلافا مالٌا لتغطٌة عملٌات الترقٌة  20
 مسبقا

   

    تحسب المؤسسة حساب لعملٌات الترقٌة باستمرار 21

الدرجة )تحدد المؤسسة مجالات ترقٌة الموارد البشرٌة  22
 (الرتبة/ 

   

    تتبع إدارة المؤسسة أي عملٌة ترقٌة للموارد البشرٌة 23

    تقٌم المؤسسة كل عملٌات الترقٌة للموارد البشرٌة 24

 
 معيقات عملية التخطيط للموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية:المحور الرابع 

 

 
 
 
 

 المعيقات

أسلوب التسٌٌر الإداري ٌدعم عملٌة تخطٌط الموارد  25
 البشرٌة

   

ٌرتبط التخطٌط للموارد البشرٌة بخبرة المدٌر فً  26
 الإدارة

   

ٌتوقف تخطٌط الموارد البشرٌة على الإمكانٌات  27
 البشرٌة المؤهلة فً المؤسسة

   

    ٌتوقف تخطٌط الموارد البشرٌة على الإمكانٌات المالٌة  28

    ٌتوقف تخطٌط الموارد البشرٌة على الإمكانٌات المادٌة 29

ٌتأثر تخطٌط الموارد البشرٌة بوعً الإدارة بهذه  30
 العملٌة 

   

    ٌرتبط التخطٌط للموارد البشرٌة بطبٌعة المؤسسة 31

ٌرتبط التخطٌط للموارد البشرٌة بعلاقة المؤسسة  32
 بالمؤسسات الأخرى

   

 

 

 

 

 

 



 

 
 

: تعريف مؤسسة نفطال الوادي 

 تأسس الفرع التجاري نفطاؿ مقاطعة التسويق بسكرة، وىي مؤسسة ذات طابع 01/01/1985منذ - 
تجاري صناعي، في بداية كانت وحدة، وكانت تابعة تظؤسسة نفطاؿ الوطنية وانطلقت بها الأشغاؿ بعد عاـ من 

، حيث أف 2001، وىي في نمو وتطور سريع الذ غاية سنة 01/01/1986: تأسيسها بصفة رتشية أي بتاريخ
 .ىذا التاريخ يدثل تحويل الوحدة إلذ فرع تجاري

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 
 
 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تمت بحمد الله
 
 
 
 
 


