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 شكـر كلمــة

 
  الطموح ألهمني الحمد لله تعالى ينبغي لجلال وجهه وعظيم قدرته وسلطانه الذي 

 ي، بأن منى علي بإتمام هذه الرسالة، ومن علي بفضله خطا والصبر وسدد
 أحصيها، والصلاة والسلام على من لا نبي بعده سيدنا نعمه التي لا 

 محمد صلى الله عليه وسلم وعلى اله وصحبه أجمعين ،
 ..وبعد 

أتوجه بعميق وخالص الشكر والتقدير للمشرفة الدكتورة أمينة مخلفي ،لتفضلها بالإشراف على 
 الرسالة أكبر الأثر في إثرائها بأفكارها النيرة، هذه

 القيمة، ونصائحها، ومعلوماتها 
 .جزاها الله عني وعن زملائي خير الجزاء  
أولاد قويدر مهدي :على رأسهم السيدو  sonerasطاارات وعمال وأتقدم بالشكر والاحترام لإ

  مسير المؤسسة
 مصطفى علي مدير الموارد البشرية:والسيد 

 فوتني أن أتوجه بالشكر والتقدير إلى كل من قدم لي المساعدةولا ي
 أو أسهم في إبداء النصح والمشورة في مسيرتي العملية،

 .فجزاهم الله عني خير الجزاء
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 :الملخص

وذلك في  تسيير الموارد البشرية في المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراويافر من المستوى المتو  معرفة تهدف هذه الدراسة إلى  
، وذلك باستخدام المنهج (التوظيف، التدريب، تقييم الأداء ،الترقية)ض المتغيرات والتي هي أبعاد تسيير الموارد البشرية ضوء بع

اسة من العاملين ع من خلال الدراسة الميدانية، يتمثل مجتمع الدر الوصفي التحليلي للتحقق من تأثير المتغير المستقل على المتغير التاب
عامل في المؤسسة قيد  63تكونت عينة الدراسة النهائية من و  ،عامل 25والبالغ عددهم في المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي 

في تحليل البيانات الواردة في الاستبيانات الباحث  اعتمد ، كماأبعاد تسيير الموارد البشريةالدراسة، ولقد استخدم الباحث إستبانة 
بعض الأساليب الإحصائية المناسبة لفرضيات الدراسة وتساؤلاتها ومنها حساب  من خلال استخدام spssبرنامج  على

، تحليل الانحدار حساب معامل  لإستبانة وذلك من خلال معامل ألفاكرونباخالمتوسطات والانحرافات المعياري حساب صدق ا
نحو أبعاد تسيير الموارد البشرية في المؤسسة الجديدة للمبرد مرتفعة  توجهات توجدإلى أنه الدراسة  وقد توصلت، باط سبيرمانتالار 

 . جهة نظر العاملين ن و الصحراوي م
  .التوظيف،التدريب،تقييم الأداء ،الترقية، المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي -البشريةالموارد :الكلمات المفتاحية

 
Abstract : 

  The aim of this study leads us to know a the human resorces in the soneras 

some ,and thus changes wich is the human  resources management  (recruitment, 

training, performance appraisal,promotion) by using the analytical descriptive 

method  

Our study represanted a set of workers at soneras totaling about 52 worker , 

and the final sample test study formed more than 36 worker  in the organization 

are taken into consederation also the researcher have been used the 

questionnaire for the human resources and human resources, also he adopted the 

incoming data analysis in questionnaire depending on the program of Spss by 

using a suitable statistical methods for the hypotheses and its quetions of study, 

in the other hand accounting the average and standard  deviations ; account how 

far the questionnaire is true and  thus through out Alfa coefficient, regression 

analysis, calculating the correlation coefficient spearman . 

The study reached that there is some high orientation over human resoces 

at soneras from the point of view of its workers also there is some kind of a 

positive trend towards  human resources as a total agreements of its workers. 

 

Key Words : human resources management ,recruitment, training,performance-

promotion,soneras. 
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المقدمة



 المقدمة
  

 أ 
 

 :وطائةت
الإداري مبكرا في تاريخ  بدأ ظهور النشاط إذ ،عرفت البشرية فنون الإدارة وممارستها مند قدم العصور

هذا المورد الغالي تحول  بأهميةومع ازدياد الوعي  ،نفسه الإنسانجدا إن لم نقل قدم  فهو قديمالحضارة الإنسانية 
الخادم العمومي ثم العمال والقوى  أولفظ المستخدمين فقديما كان يستخدم  مراحلوضعه والتعبير عنه عبر عدة 

المال  ورأسالبشرية بلغة المحاسبين  والأصولالمال البشري بلغة الاقتصاديين  برأسيوصف  أصبح إن إلىالعاملة 
 .الإداريينالفكري بلغة  أوالذكي 

سواء ما  الوقت الراهن، في إلاالمختصين  أوفالعنصر البشري لم يحظى بالاهتمام اللازم من طرف المعنيين 
والفنية  الاجتماعيةأجل أفضل الظروف البيئية   نمم عملهبعلاقاتهم مع محيط  أوتعلق بالمشاكل الخاصة بالعمال 

التي  تعنى بشؤون ومشاكل لتبرز بعد دلك أهميتها ومكانتها مع مرور  ةالموارد البشريمن خلال إنشاء إدارة ،لهم 
الكفاءة العالية  ذاتعن عناصر بشرية  ثوالتي يسعى من خلالها على البح اتهاماماهتمجالات  اتساع و الوقت

 .تحمل المسؤولية  ىوالقدرة عل
وفي ضوء ما تقدم يتضح الدور الرئيسي الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية في المؤسسات من توفير القوى 

من المهام والمسئوليات كالتخطيط لهاو استقطابها العاملة الضرورية ذات الكفاءة والتخصص،بجانب القيام بالعديد 
أبعادها  فوبدلك تسعى الدراسة الحالية إلى التعرف على إدارة الموارد البشرية ومختلأدائها، موتدريبها وتقيي

 .التسييرية
لقد دلت الدراسات السابقة على أن إدارة الموارد البشرية تواجه تحديات كبيرة حالية ومستقبلية جراء ما 

والقدرات المطلوبة للموارد البشرية من مواجهة هده  ،أحدثته العولمة وآلياتها من تغير واسع في نطاق الأعمال
 .مستقبلية ةالتحديات،ولضمان استمرار أنشطة المنظمة الفعالة وامتلاك رؤي

 :شكالية البحت في التساؤل الرئيسي التاليغ إيانطلاقا مما تقدم يمكننا أن نص
 :ةالإشكاليطارح 

 :بإمكاننا صياغة الإشكالية الرئيسية ما سبقبناءا على 
 تسيير الموارد البشرية في المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي؟ هو واقعما

 :وقصد تسهيل الدراسة والإجابة على عدة أسئلة فرعية وهي
الجديدة للمبرد في المؤسسة  البشرية ا مدى تطبيق سياسات وأساليب منهجية وموضوعية في تسيير المواردم -1

 الصحراوي؟



 المقدمة
  

 ب 
 

في المؤسسة الجديدة للمبرد  والموارد البشرية ماهي طبيعة العلاقة الإرتباطية بين أبعاد تسيير الموارد البشرية -5
 الصحراوي؟

الجنس،العمر،المستوى )المتغيرات الشخصيةو  هل يوجد اختلاف وتباين بين تسيير الموارد البشرية -6
 (التعليمي،الخبرة

 :بحثفرضيات ال
هناك مستوى عام مرتفع في تطبيق سياسات وأساليب منهجية وموضوعية لأبعاد :الفرضية الرئيسية الأولى  -

 في المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي؛ تسيير الموارد البشرية
 :وينبثق منها الفرضيات الفرعية التالية

بيق سياسات وأساليب منهجية المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي تقوم بتط :لفرضية  الفرعية الأولىا -
 .ودلك بدرجة مرتفعة( والاختيار والتعيين الاستقطاب) فلتوظيا وموضوعية في

المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي تقوم بتطبيق سياسات وأساليب منهجية : الثانيةلفرضية الفرعية ا -
 .في بعد التدريب ودلك بدرجة مرتفعة وموضوعية

لمؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي تقوم بتطبيق سياسات وأساليب منهجية ا :الثالثةالفرضية الفرعية  -
 .وموضوعية في تقييم أداء العاملين ودلك بدرجة مرتفعة

المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي تقوم بتطبيق سياسات وأساليب منهجية  :الفرضية الفرعية الرابعة -
 .في الترقية وذلك بدرجة مرتفعة وموضوعية

البشرية في  علاقة طردية قوية بين أبعاد تسيير الموارد البشرية والموارد يوجد: رئيسية الثانيةالفرضية ال -
 .الصحراويالمؤسسة الجديدة للمبرد 

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين تسيير الموارد البشرية و المتغيرات الشخصية: الثالثةالفرضية الرئيسية  -
 .(الخبرة، العمر، المستوى التعليمي، الجنس)

 :بحثأهداف ال
 :إلى تحقيق الأهداف التاليةلبحت تهدف هده ا

 .للمبرد الصحراوي في المؤسسة الجديدة االبشرية ووظائفه توضيح المفاهيم المتعلقة بإدارة الموارد -
ة في أنشط المتمثلةو المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي  البشرية فيالموارد  ةفظيو  تسيير التعرف على واقع -

 .ة،الترقيتقييم أداء العاملين ،ةالتدريب والتنمي التوظيف،



 المقدمة
  

 ج 
 

 :البحثأهمية 
من أنها تلقى الضوء على عمل إحدى أهم الإدارات في المنظمات ألا وهي إدارة الموارد البحت تنبع أهمية  

يز والنجاح يلعبه المورد البشري في تحقيق التم الذيمن أهمية الدور الدراسة تكمن أهمية هده  االبشرية كم
في غاية  أمراالعلمية والمنهجية يعتبر  والأساليب الأسسوفق  وإدارتهللمنظمات، لذلك فان الاهتمام بهذا المورد 

 والتقدم عن طريق زيادة كفاءة العاملين وإنتاجيتهم ؛ والاستمرارما أرادت المنظمات النمو  إذاالأهمية 
الموارد  إدارةرسة وظائف اومم قتطبيومدى البشرية وارد إدارة الم يفةوظ تسلط هذه الدراسة الضوء على -

 ؛ الجديدة للمبرد الصحراوي في المؤسسةالبشرية 
 : الموضوعاختيار أسباب 

 :نذكر منهاهناك عدة مبررات 
 الموارد البشرية؛ بإدارةاهتمامنا بالمواضيع المتعلقة  -
في المؤسسة الجديدة للمبرد  ية استغلاله بشكل فعالمدى أهمية الاهتمام بالمورد البشري وكيف بإبرازرغبتنا  -

 .الصحراوي
 .الموضوع في ظل التحولات والتحديات وشدة المنافسة التي تشهدها المنظمة في وقتنا الحالي بأهميةشعورنا  -

 :منهج البحث
 :هي و  منهجية من مناهج البحت العلمي ىاعتمدت هده الدراسة عل

مع عرض لأهمية  التغطية الجانب النظري لمفهوم إدارة الموارد البشرية وأهميته المنهج الوصفي التحليلي:أولا  -
 .الجوانب الأساسية لوظيفة الموارد البشرية

لة تقيس آراء من خلال تصميم الاستبيان والذي تضمن مجموعة من الأسئ منهج البحت الميداني: ثانيا -
 .العاملين في المؤسسةالجديدة للمبرد الصحراوي
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 :رجعية الدراسةم
اعتمادنا في هذا البحث على عدة مراجع مختلفة منها الكتب، الرسائل العلمية،أما بالنسبة للدراسة 

 .ها على مختلف وثائق المؤسسة بما فيها المقابلة الشخصية وتوزيع الاستبيانفيالتطبيقية فقد اعتمدنا 
 :البحثحدود 

 .والمكاني لها الزمانلمجال لابد من تحديد ابحت وحدود ال  حتى تتضح ملامح
 للمبرد الصحراوي بولاية غرداية الجديدةقمنا بهده الدراسة في المؤسسة  :المكاني المجال-1
 5113أفريل مارس إلى: نالممتدة متمت الدراسة في الفترة  :نيالزما لمجالا -5
 :بحثهيكل ال

 :ة،فقد قمنا بتقسيم البحت كما يليسعيا منا للإحاطة بجوانب وأساسيات البحت وللإجابة على الإشكالي
قمنا بتخصيص الفصل الأول والدي يحمل عنوان الجانب النظري للدراسة،للتطرق لكل الأدبيات النظرية 

والتطور والأهمية والأهداف والوظائف الخاصة بجدب  المفهوم،"والدي تناول مفاهيم حول إدارة الموارد البشرية
 البشرية دوتطويرا لموار وتنمية 

والدي كان تحت عنوان الأدبيات التطبيقية تم التطرق فيه للدراسات السابقة لموضوع  ،الثاني المبحثما أ
 .الدراسة

فكان بعنوان الجانب التطبيقي للدراسة،تم تخصيصه للدراسة التطبيقية فقسمناها إلى  الثانيأما الفصل 
الأدوات الإحصائية والبرامج  ،ة جمع المعطياتطريق عينة الدراسة،و  عتحديد مجتمالأول تم فيه  المبحث مبحثين

الفرضيات  واختباررض النتائج المتوصل لها  عفقد خصص ل ،الثاني المبحثأما  ،معالجة المعطيات المستخدمة في
 .النتائج ومناقشة

 .توصيات وأفاق مستقبليةنتائج و له من  اما توصلن استعراضوفي الأخير ومن خلال الخاتمة تم 
 :ثصعوبات البح

 تشعب الموضوع وصعوبة تحديد مفاهيمه؛ -
 صعوبة الوصول إلى المعلومات المطلوبة من المؤسسة؛ -
 سئلة المطروحة؛لبعض الأصعوبة فهمهم  ى إلىالعاملين للموضوع مما أدبعض عدم تفهم  -
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 حول إدارة الموارد البشريةمرتكزات                                          :الفصل الأول
  

2 
 

 :تمهيد
خدماتية صغيرة أم كبيرة  إنتاجية أو تسواء كانأهم موارد المؤسسة وبمختلف أنواعها عتبر الموارد البشرية ت 

،عامة أم خاصة فلا يمكن أن تحقق المؤسسات أهدافها بدون موارد بشرية ،فنجاحها يرتبط بمدى كفاءة وفعالية 
مختصة تتكفل بهده الموارد  مواردها ،لهدا تسعى جاهدة إلى تنمية وإستتمار هده الموارد ،وهدا الأمر يتطلب إدارة

نجد مهمتها تدور حول إعداد سياسات وبرامج جديدة لإدارتها بفعالية حتى تكون صامدة أمام التغيرات  بحيث،
للعمل في المؤسسة وترغيبهم في البيئية التي تواجهها المؤسسات ،ومحاولة البحت عن أنسب الأشخاص وأكفئهم 

الفصل لبيان مفهوم إدارة الموارد  اخصصنا هد المؤسسة البشرية فيارة الموارد البقاء فيها ،ونظرا لأهمية وظيفة إد
فنحاول  الثاني المبحثأما  ،الأول مبحثومختلف وظائفها وهدا ضمن  البشرية وتطورها التاريخي وأهميتها أهدافها
 :قسيم الفصل كالتاليفكان ت عليها قالدراسة والتعليالمتعلقة بموضوع  من خلاله عرض لأهم الدراسات السابقة

 إدارة الموارد البشرية؛ الأدبيات النظرية حول :الأول المبحث
 دبيات التطبيقية السابقة للدراسة؛الأ :الثاني المبحث
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 الموارد البشرية الأدبيات النظرية حول إدارة: المبحث الأول

 الاقتصاديينكبير في أوساط   هتمامباومازالت  حضتموضوع إدارة الموارد البشرية من المواضيع التي 
سوف نتطرق إلى بعض المفاهيم المتعلقة  المبحثفي تحقيق أهداف المنظمة ،وفي هدا  تأثيروالباحتين لما لها من 

 .بإدارة الموارد البشرية
 :ماهية إدارة الموارد البشرية :الأولالمطلب 

رد البشرية من خلال التطرق لمفهومها ،تطورها هدا المطلب سنحاول إيضاح ماهية إدارة المواخلال  من      
 :،أهميتها وأهدافها ودلك من خلال التالي

 :تعريف إدارة المواد البشرية: لأولاالفرع 
  :تعددت التعاريف إدارة الموارد البشرية فمنها 

أهداف الفرد  ققيالمنظمة لتحعن زيادة فعالية الموارد البشرية في  ةالمسؤولالإدارة "عرفت بأنها: تعريف الأول
 .(2)والمجتمعوالمنظمة 

والنوعية التي تخدم  نشاطات يتم بموجبها الحصول على الأفراد اللازمين للمنظمة من حيت العدد": التعريف الثاني
وجهودهم لتحقيق أهداف  من طاقاتهم نقدر ممكوترغبهم في البقاء بخدمتها ،وجعلهم يبدلون أكبر  ،أغراضها

دلك تقوم المنظمة بتنمية قدراتهم وطاقاتهم ومساعدتهم في أن يقوموا بأقصى إنتاجهم  وفي سبيل  ،مةالمنظ
 .(1)للجميععادلة للتوظيف،وظروف عمل مرضية في توفير شروط  تبحثكمجموعة عمل متعاونة ،كما أنها 

ال للموارد البشرية الأمثل والفع الاستخدامفي معناه الواسع تختص إدارة الموارد البشرية بشؤون " :التعريف الثالث
ل أحد الفروع ثكما أنها نشاط إداري يم  أهدافهمابجميع المستويات التنظيمية للمنظمة حتى تحقق هده الأخيرة 

والمحافظة عليها وتنمية  المنظمة من القوى العاملة احتياجات،أما في معناها الضيق فهي تهتم بتوفير إدارة الأعمال
 .(4)"عمل راضية ومنتجة  يساعد على تدريب قوة االعمل بمقدراتها ورغبتها على 

وتوجيه تخطيط وتنظيم  الموارد البشرية هي عمليةإدارة  أن:يمكن صياغة التعريف التالي  من خلال التعاريف السابقة
 .المؤسسةهداف بغرض الإسهام في تحقيق أ

                                                           
 . 37،ص 1727،بدون طبعة ،ديوان المطبوعات الجامعية ،الجزائر ،تسيير الموارد البشرية منير النوري،   (2)
(1)

 17ص 1727الأردن،–،الطبعة الأولى ،دار وائل للنشر والتوزيع،عمان إدارة الموارد البشرية محفوظ أحمد جودة،  

(4)
،الملتقى الدولي حول التنمية البشرية وفرص الاندماج في والمهارات تإدارة الموارد البشرية وتسيير المعارف في خدمة الكفاءافتاح، صالح م 

 . 21ص 1773مارس 27-2البشرية،كلية الحقوق والعلوم الاقتصادية ،جامعة ورقلة، تاقتصاد المعرفة والكفاءا
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 التاريخي لإدارة الموارد البشري التطور: الفرع الثاني
التي هي نتيجة لعدة تطورات المتداخلة   إنما ليست وليدة الساعة الحديثلبشرية بشكلها إن إدارة الموارد ا

ساهمت في إظهار الحاجة إلى وجود إدارة متخصصة ترعى شؤون الموارد البشرية،وسوف نوجز أهم المراحل التاريخية 
 :الحاضر حتى وقتنا(91)عشر التي مرت بها إدارة الموارد البشرية من منتصف القرن التاسع

في  الثوراتالصناعية في الفترة عاصرت ظهور الأخر من  الثورةظهرت :  الصناعية الثورةظهور  :المرحلة الأولى
الصناعية العديد من السمات التي تميزها ومن أهمها  الثورةوالعلمية والسياسية،وقد صاحب ظهور  التفافيةالمجالات 

 :مايلي
 ظهور وتطور الآلات الصناعية؛ -
 لمتزايد عليها؛ الآلات والإعتمادا استخدامالتوسع في   -
 ؛1تجمع أعداد كبيرة من القوى العاملة في مكان واحد وهو المصنع -

 من المشاكل التي تواجهها إدارة المنظمة لكثيرالبداية  بمثابةالصناعية  الثورةومن جهة الموارد البشرية،كانت 
إلا أن العامل  ،الإنتاج وتراكم السلع ورأس المالقيق زيادة هائلة في الصناعية أدت إلى تح الثورةفبالرغم من أن 

الإدارة على الآلة  اعتمدتأن  سلعة تباع وتشترى بعد باعتبارهأصبح ضحية هدا التطور فقد كان ينظر إلى العامل 
 علاقات الإنسانيةمن المشاكل في مجال ال كثيرنظام المصنع الكبير في   بكما تسب على العامل، اعتمادهامن كتر أ

 2.تحتاج إلى مهارة ير الأعمال المتكررة والروتينية والتي لاثمن خلال نشأة ك
بتحديد المواصفات اللازم  اهتمتفقد  9199ظهرت في عام  :الإدارة العلمية ةظهور حرك :الثانيةالمرحلة 

 والحوافز التيوظيفة والأجور  للأداء كبتحديد المهارات والقدرات اللازمة  اهتمتتوافرها في العاملين ،كما 
 .3الخاصة بأفضل الطرق لأداء الوظيفة والبحوث،كما عنيت بالدراسات ةزيادة الإنتاجيينعكس على  اتناسبها بم

في بداية القرن العشرين نمت وقويت المنظمات العمالية في الدول  :نمو المنظمات العمالية :المرحلة الثالثة
،فقد حاولت النقابات العمالية على زيادة أجور  الثقيلةوصناعة المواد واصلات الصناعية وخصوصا في مجال الم
وقد أصبح الإضراب عن العمل المقاطعة  وسائل مريحة للعمل، أو فوإيجاد ظرو العمال وخفض ساعات العمل،

                                                           
 . 12ص 1721الأردن،–،الطبعة الأولى ،دار بداية للنشر والتوزيع،عمان شرية في القطاع العامإدارة الموارد الب ،حسام إبراهيم حسن 1
 .17،ص 1777مصر،-بدون طبعة ،الدار الجامعية للطبع والنشر والتوزيع ـالإسكندرية ، شريةبإدارة الموارد ال ،صلاح عبد الباقي 2
 .32-32،ص 1771العربية ،بيروت، ،دار النهضةلإستراتيجيإدارة الموارد البشرية من المنظور ا ،بلوط حسن إبراهيم3
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جة لظهور حركة كانت نتي أن ظهور النقابات العمالية الكثيرأساليب القوة قاعدة عامة للعمال ،ويعتقد  واستخدام
 .1العامل لمصلحة رب العمل استغلالحاولت  أنها والتي كان يعتقد الإدارة العلمية،
طرق  استخدامالحرب العالمية الأولى الحاجة إلى ضرورة  اطهرت :بداية الحرب العالمية الأولى:المرحلة الرابعة

وإنشاء مركز الخدمات  للعمال، جتماعيةالابالرعاية  الاهتمام وتزايد ،الموظفين فبل تعيينهم لاختيارجديدة 
معظم العاملين بهده الأقسام  نالبشرية وكاوهده المراكز هي بداية ظهور أقسام شؤون الموارد  ،الاجتماعية والترفيهية

لمديري الموارد  أعد أول برنامج تدريبي 1215وفي حوالي .للعمال والاجتماعية من المهتمين بالنواحي الإنسانية 
 البشرية فيمن إدارات الموارد  الكثير أنشئت 1243في إحدى الكليات الأمريكية المتخصصة وفي عام  البشرية

 .2المنظمات العامة
تطورا  الثلاثيناتة شهدت نهاية العشرينيات وبداي :والثانيةمابين الحرب العالمية الأولى  :المرحلة الخامسة

مايو،حيت أكد على ضرورة توفير الظروف المناسبة للعمال  ملحوظا في مجال العلاقات الإنسانية بواسطة إلتون
 .3بجانب التعويضات وتحسين العلاقة داخل المؤسسة والاهتمام

عرفت هده المرحلة تطورات ملحوظة في  :تنا الحاليحتى وق الثانيةبعد الحرب العالمية  ما :المرحلة السادسة
شملت تدريب وتنمية العاملين ووضع برامج لتحفيزهم " بحيث نطاق الوظائف التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية

والأعمال  وانصرافهمحضورهم  وضبطوترشيد العلاقات الإنسانية ،وليست فقط ملفات الموارد البشرية 
 مدرسة العلاقات الإنسانية ،هدا ما عزز اقترحتهامن الأفكار التي  استفادتبمعنى أن إدارة الموارد البشرية "4ةالروتيني
 .بمختلف أنواعها هده الإدارة لتصبح في الوقت الحالي أساسية في جميع المؤسساتمكانة 

 
 

 

 

 

                                                           
 .10ص ،مرجع سبق ذكرهصلاح عبد الباقي ، 1
 . 13،ص 1727،الطبعة الأولى ـزمزم للنشر والتوزيع ، إدارة الموارد البشريةمحمد أحمد عبد النبي، 2
 مذكرة ماستر في العلوم المالية والمحاسبة ، ،الاقتصادية مؤسسةودورها في تحسين أداء ال مراجعة إدارة الموارد البشريةمحمد السائح زغودي ، 3

 . 2ص 1722جامعة ورقلة ،
 .21،ص 1772،دار أسامة للنشر والتوزيع، 2،طالبشرية إدارة المواردفيصل حسونة ، 4
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 أهمية وأهداف إدارة الموارد البشرية: الفرع الثالث
العنصر البشري هو من أهم العناصر الإنتاجية  باعتبارتكتسي إدارة الموارد البشرية أهمية كبيرة في المؤسسة  

الكفأت الجيدة القادرة على العطاء والأداء  وتطورها ،لدا تسعى كل مؤسسة إلى أن توفرومحور عملية الإنتاج 
 .المتميز

 :أهمية إدارة الموارد البشرية: أولا
 أهداف و لأهمية عرض يلي فيما و للمنظمة أهداف من تحققه لما بالغة أهمية البشرية الموارد إدارة تكتسي  

 .البشرية الموارد إدارة
  :البشرية الموارد دارةإ أهمية -1

 :1يلي فيما البشرية الموارد رةإدا أهمية تكمن

 الوظائف لشغل العاملين أفضل استقطاب على ومؤهلة قادرة البشرية الموارد إدارة في متخصصة خبرات وجود إن_
 المدى على اهرباحأو  الاقتصادي مركزها ويعزز المنضمة إنتاجية من سيزيد العناصر هذه على الحفاظ ثم  الشاغرة
 .الطويل

 ريبجوالت والاكتشاف والتطوير  والاختراع الابتكار على قادر مبدع، متغير، متجدد حركي كائن الإنسان أن_
 مثل لتأهيلاو  التدريب كدورات الغير بفعل أو الذاتي لتطويراو   التكييف على قادر متغير هو ما أخر بمعنى الخ...
 تنظيم لأي المطلوبة المخرجات لتحقيق معها لتعاملاو   بينها فيما لمزجاو   ارتهاإد يتصدر جوامد من عطاء أكثر وهو

 . )التقنيات المال رأس طبيعيه موارد( الإنتاج عوامل باقي في لمتمثلاو  
 تحفيز في تساهم البشرية للموارد برامج تبنى خلال من للعمل صالح تنظيمي مناخ توفير على المنظمة قدرة إن_

 من سيزيد وهذا الوظيفي رضاهم على شك بدون سينعكس قدراتهم من المزيد بذل إلى هموتدفع العاملين
 .ككل المنظمة فعالية زيادة ثم ومن إنتاجيتها

 2:إلى البشرية الموارد إدارة أهداف تنقسم: البشرية الموارد إدارة أهداف -2
 البشرية الموارد إدارة أهداف بلورة يمكن ةالمنظم أهداف خلال من : المنظمة نحو البشرية الموارد إدارة أهداف -أ

 :التالي النحو على

                                                           
1
لعينة من البنوك التجارية في ولاية  ةدانيدراسة مي)البنوك التجارية يتر إدارة الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية فأشارف مريم نسرين، 

 3،ص 1724،1723،مذكرة لنيل شهادة الماستر في تخصص مالية وبنوك،جامعة ورقلة،(ورقلة
2
 2،صنفس المرجع شارف مريم نسرين ، 
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 قلأو   الطرق بأحسن لخدماتاو  السلع إنتاج أجل من الوظائف مختلف في للعمل الأكفاء الأفراد على الحصول _
 مسبقا؛ المحددة لنوعيةاو  الكمية المعايير وفق و لخدماتاو  التكاليف

 فيها؛ العمل في رغبتهم على لمحافظةاو   ةللمنظم الأفراد ولاء و انتماء تحقيق_
 .لإنتاجاو  العمل في لعقليةاو   الجسمانية جهودهم بدل على تشجيعهم خلال من العاملين بإنتاجية الارتفاع _
 :إلى الصدد هذا في البشرية الموارد إدارة تهدف :العاملين نحو البشرية الموارد إدارة أهداف _ب
 لتمكنهم لهم منشطة عمل ظروف أو شروط وتوفير لدلك مؤهلين يصبحون عندما للعاملين التقدم فرص إتاحة _
 دخولهم؛ من يزيد الذي الفعال العمل من
 الصناعية العمل لحوادث تعرضهم التي المهام وتتفادى العاملين استخدام سوء تمنع موضوعية سياسات إيجاد _

 . المهنية لأمراضاو 
 واشغليها الأعمال بين التوازن على المحافظة في الأهداف هذه تنطوي :المجتمع نحو البشرية الموارد إدارة أهداف _ج
 التوزيع تعني كما الفرص، هذه على للحصول التقدم يمكنها التي البشرية لطاقاتاو   المتاحة الفرص بين التوازن أي

 ذلك كل البشري الجهود نم القصوى والاستفادة الملائم المكان في الملائم الشخص بوضع ممثلا للاستخدام المثمر
 .ةالمعيش مستويات برفع مصحوب
 الوظائف الخاصة بجدب الموارد البشرية الثانيالمطلب 

تعتبر وظيفة إدارة الموارد البشرية من وظائف الإدارة أو جزء من العملية الإدارية، تختار العاملين ذوي 
راتهم وتحفز العاملين وتقيم أعمالهم وتبحث عن طاقاتهم وتنمي مها الكفاءات المناسبة، وتستثمر جهودهم وتوجه

والهدف الرئيسي لوظيفة الموارد البشرية هو ، مشاكلهم وتقوي علاقات التعاون بينهم وبين زملائهم ورؤسائهم
تحسين أداء الأفراد بالمؤسسة وكيفية حصولها على اليد العاملة واستعمالها، واستغلالها وتقييمها، والمحافظة عليها 

 .1تها وتطورها بالشكل الذي يركز على تحقيق الفعالية الإداريةوصيان
 .إن نجاح إدارة الموارد البشرية راجع إلى قيامها بوظائف أولية وبعدية

 :تتمثل الوظائف الأولية لإدارة الموارد البشرية فيما يلي
 وظيفة  تحليل وتصميم الوظائف-
 تخطيط الموارد البشرية-
 التوظيف-

                                                           
1
 .12،ص1772،دار الجامعة،الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةجمال الدين محمد المرسي ، 
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 :وتوصيف الوظائف لتحلي فةوظي لأولالفرع 
توصيف الوظائف هو إعداد تحليل لكل ما تتضمنه من واجبات ومسؤوليات وأساليب في العمل والأداء،   

 .كما تهدف إلى دراسة الظروف التي تؤدي فيها العمل من إمكانيات ومعوقات ومخاطر

الوظيفة، كما تحدد العلاقات بين ووصف الوظائف هو تحديد للمهارات والفترات التي يجب أن تتوفر في شاغل 
 .يات المختلفةالوظيفة وغيرها وإمكانية تبادل الوظائف بين الأفراد في نفس المستوى أو المستو 

يقصد به تحديد أنواع  تحليل الوظائف االأولية أمإرجاع الشيء إلى عناصره " ةبصفة عاميقصد بالتحليل 
 :1الوظائف وذلك من حيت

 يقوم بأدائها شاغل الوظيفة والأنشطة التيمجموع الأعمال  وهي :الوظيفة اختصاصات -

 .عن المواد والآلات والمعدات والأفراد والأموال ةالمسؤولي :الوظيفة تمسؤوليا -

ومستوى المهارة في  والذهنيةالتأهل العلمي والخبرة العلمية والقدرات الجسمية  :شروط شاغل الوظيفة -
 .الأداء

 .الوظيفي والإداري لوفقا للتسلسمن في الهيكل التنظيمي  من يرأس :العلاقات الرئاسية -

 :الفرع الثاني تخطيط الموارد البشرية
إن تخطيط الموارد هو مجموعة الأنشطة التي تتعلق بعمليات التحليل المستمر، والمنتظم للموارد البشرية في  

ائف والمهارات والتخصصات المطلوبة، ضوء إستراتيجية شاملة للمؤسسات أو التي يترتب عليها تحديد أنواع الوظ
والأعداد اللازمة من كل نوع لكل إدارة، وقسم والعمل على توفيرها مستقبلا في الوقت المناسب مما يزيد من 

 .فاعلية وحيوية المؤسسة
 :أهمية تخطيط الموارد البشرية -1
 .إدراك الحاجة إلى شغل وظيفة ما زمنية بينوجود فترة  -
 .الأفضل للموارد البشرية الاستغلالعلى  يساعد المؤسسة -
 ،الوظيفي للأفراد من خلال مؤسستهميساعد على تخفيض معدل دوران العمل من خلال توفير فرص لتطوير  -

 2.مما يزيد من فرص بقائهم

                                                           
حالة مديرية الموارد البشرية بوزارة  ةدراس)وجيا المعلومات والاتصالات ودورها في تفعيل وظيفة إدارة الموارد البشريةتكنول مهيبل وسام، 1

 42المالية،مذكرة ماجستير في علوم التسيير،جامعة الجزائر ص
 02،ص 1777،الدار الجامعية،الإسكندرية،مصر، إدارة الموارد والبشرية راوية محمد حسن، 2
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 :1الفوائد -2
وخططها  يسهم تخطيط الموارد البشرية في تحديد أهداف المنظمة :المساهمة في تحديد أهداف خطط المنظمة -

 .تتطلبه من معايير ومقاييس لأدائها الإنتاجها ومتحتاجه من أفراد  االمطلوبة وممن خلال بيان الأعمال 

 إلى إتاحة لتخطيط الموارد البشريةالمبذولة تسعى الجهود  :هيكل الوظائفموائمة الهيكل  التنظيمي مع  -
 .وظيفي بهاالفرصة أمام المنظمة لمراجعة هيكلها التنظيمي مع الهيكل ال

 الاختيارتعمل جهود تخطيط الموارد البشرية على تطوير سياسات  والبشريةتنمية وتطوير سياسات الموارد  -
  ....والمكافآتوالحوافز  والتنمية، والتدريب ،والتعيين

 (:والتعيين الاختيار الاستقطاب)التوظيف : الفرع الثالث
أن تنجزها إدارة الموارد البشرية بكفاءة وفعالية ،لأنه تعد عملية التوظيف إحدى أهم الوظائف التي يجب 

 .والتعيين الاختيار،الاستقطابنجاح النشاطات الوظيفية الأخرى وتشمل عملية التوظيف  على أساسها يتحدد
 :الاستقطاب:أولا
جدب الأفراد بالعدد والوقت " تعريف الاستقطاب على أنهيمكن   :الموارد البشرية استقطابتعريف -1
،هده الفعالية مهمة لتوفير العاملين الدين تحتاجهم ،كما  ةالمنظمالمؤهلات المناسبة وتشجيعهم لطلب التعيين في و 

طات خاصة كافة النشا"كما يعرف بأنه .2"ةوالبشريلأية إدارة الموارد تشكل واحدة من الأنشطة المستمرة 
تتمكن من تعزيز مواردها البشرية بأفضل  بحيث عمل،لجل الراغبين في ال جاذبالإعلامية التي تجعل المنظمة محور 

 .3"العمل المتاحين في السوق
سوق العمل الداخلي والخارجي  نالأفراد مبأنه عملية إجتداب  الاستقطابيمكن تعريف  مسبقمن خلال 

 .بالمنظمة ممن تتوفر فيهم المؤهلات المطلوبة لشغل الوظائف الشاغرة
الشخص المناسب ووضعه في المكان  اختيارأهمية كبيرة في  الاستقطابية لعمل:الاستقطابأهمية عملية -2

 4:المناسب ودلك من خلال مايلي
 الدين تحتاجهم المنظمة؛توفير العاملين -أ

                                                           
إدارة  ص،مذكرة ماجستير تخص(دراسة حالة البنك الموريتاني للتجارة الدولية)على الأداء دور الموارد البشرية في التأثير ولد سيدن، باباه 1

 12،ص1727- 1772أعمال،جامعة تلمسان،
 . 124،ص1770الأردن،-،دار وائل للنشر،عمان1ط،(إدارة الأفراد) إدارة الموارد البشريةسعاد نائف البرنوطي ، 2
 .240مصر،ص-والنشر،الإسكندرية ،دار الوفاء لدنيا الطباعة2،ط إدارة الموارد البشريةمحمد حافظ حجازي ،  3
 . 132ص ،مرجع سبق ذكره سعاد نائف البرنوطي، 4
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 استقطابلم تتمكن إدارة الموارد البشرية من  فاداعلى العمليات الأخرى ، الاستقطابعملية   تنعكس أهمية-ب
لمرشحين وتعيين عناصر غير ا اختيارالمؤهلات المناسبة فإن دلك سيؤدي إلى سوء الأشخاص بالوقت والعدد،و 

 مناسبة؛
يمكن إهمالها فقد تستطيع المنظمة إجراء تحليل للوظائف وتوصيفها  عملية أساسية لا الاستقطابتعتبر عملية -ج

 تعيينهم ؛ ضدد بغر الجعن العاملين  تستطيع إهمال عملية البحت أو حتى إعداد خطة قوة عمل ولكنها لا
 يستدعي هدا التوسع إلى موارد بشرية إضافية من أجل تغطيته؛ بحيثتوسيع نشاط المنظمة المستقبلي -د
 ؛من خبرتهم ومستواهم العلمي والاستفادةإلى جدب العمالة الأجنبية  الاستقطابتؤدي عملية -ه

 والتعيين الاختيار: ثانيا  
 :تعيين الموارد البشرية اختيار و   -1

والمواصفات اللازمة لشغل  تحديد الأفراد الدين تتوفر فيهم قدرات بمقتضاهاهو العملية التي يتم  الاختيار
 المقابلة ،طلب التوظيف،) الاختيار في عملية ءات المستعملةوالإجرامن الطرق  لعديدا وهناك ،المنصب

 . (الخ....الفحوصات الطبية ،الاختبارات
،حيت يتم تعريفه برئيسه المباشر ظيفتهيتم بمقتضاها توجيه الفرد الجديد إلى و  تيأما التعيين فهو العملية ال

 .العملأهداف التنظيم ،فلسفة الإدارة العليا والسياسات والعادات ولإجراءات وأنظمة  ،هومسؤوليات
العليا فالعمل في الإدارة  الأمر بالتعيين يكون حسب موقع وأهمية الوظيفة المراد شغلها، إصدارويلاحظ 

العام وفي بعض الحالات تستدعي الضرورة  والمديريستدعي دللك الحصول على الموافقة من طرف مجلس الإدارة 
 ،الفعلي ومزاولة العمل الاستلاممن المنظمات الحكومية ،تم تأتي بعد دلك مرحلة  كنيرحتى موافقة الوزير،وهدا في  

ة ومستوى الوظيفة المراد شغلها،من خلال هده المدة يخضع وعادة ما يجري التعيين لمدة معينة تختلف حسب درج
هدا  اجتيازالعامل  استطاع فإذا،لمزاولة هدا العمل  استطاعتهكي تتحدد جدارته ومدى   اختباراتالعامل لعدة 

 1.عنه في الحالة المعاكسة الاستغناء موإلا يتبنجاح فقد يتم تثبيته  الاختبار
 
 
 

                                                           
ا المعلومات على أداء المورد دراسة أثر استخدام تكنولوجي) استخدام تكنولوجيا المعلومات على أداء المورد البشري أتر عزيزة عبد الرحمن العتيبي، 1

 .30،ص 1727البشري في الأكاديمية الدولية الأسترالية في ملبورن،
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 وير الموارد البشرياصة بتنمية وتطالوظائف الخ: المطلب الثالث
تنمية وتطوير الموارد البشرية ترتكز أساسا على تقييم جهودهم و أدائهم ومن ثم إخضاعهم   إن عملية

من مستوى وظيفي أدنى إلى مستوى  بالانتقالوخبرات اللازمة التي تسمح لهم  مهاراتلبرامج تدريبية لإكسابهم 
 .أعلى

 العاملين تقييم الأداء: الفرع الأول
 :منها نذكرللأداء  فتعار يتوجد عدة 

يحققه الفرد العامل عند قيامه بعمله من حيت كمية وجودة العمل المقدم من  الذيالمستوى ":التعريف الأول -
 ."1طرفه

عملية نظامية يجري من خلالها تقييم جوانب القوة والضعف اللتان تحيطان بالعاملين ،إلى :"الثانيالتعريف  -
 ."2لتحسين أدائهم اعتمادهاالطرق والأساليب التي يمكن  ا تحددجانب كونه

 وتحديد جهود الأفراد تقديريتم يتم من خلالها  العملية التي هالأداء بأنيمكن تعريف تقييم  مسبقمن خلال  
 .تحسينها نقاط القوة والضعف في أداء كل عامل ومحاولة

 :أهمية وأهداف عملية تقييم أداء العاملين -2

 الناحية فمن ، دارياإ و تجريبيا و نظريا بعادأ ثلاث خلال من تظهر نأ يمكن داءالأ هميةأ نإ 3:ميةالأه  - أ
 سواء بالأداء تختص دلالات و مضامين على داريةالإ المنطلقات جميع تحتوي حيث دارةالإ مركز داءالأ يمثل النظرية
 من المتبعة ستراتيجيةللإ زمنيا اختبارا يمثل داءالأ نأ لىإ ذلك في السبب يرجع ،و مباشر بشكل وأ ضمني بشكل

 لاختبار داءالأ دارةالإ بحوث و دراسات غلبأ استخدام لخلا من داءالأ هميةأ تظهر تجريبيا ماأ ، دارةالإ قبل
 خلال من واضحة تظهر داءالأ هميةأ فان داريةالإ الناحية من ماأ ،عنها الناتجة العمليات و المختلفة ستراتيجياتالإ

 هذه  في تجري التي التحولات و نتائجه و بالأداء المؤسسات داراتإ قبل من المميز و الكبير الاهتمام محج
 .ءاذالأ نتائج على اعتمادا المؤسسات

                                                           
 .214،ص 1773 قالمة،، مديرية النشر الجامعية ،رؤية مستقبلية إدارة الموارد البشرية ،حمداوي وسيلة 1
 ،121،ص1777 ردن،الأ–عمان  حامد للنشر، دار ،2ط ،كلي إدارة الأعمال منظور ،شوقي ناجي جودة 2
تدقيق ومراقبة  كرة ماستر،ذ م ،راسة حالة مؤسسة إتصالات الجزائرد ،في تحسين الأداء العاملين إدارة الموارد البشرية  مراجعة عباس سمية، 3

 .4،ص1723 معة ورقلة،اج التسيير،
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 بالمسئوليةالعامل  تشجيع الأفراد على تحسين أدائهم، تحديد نقاط الضعف في الأداء، شعور:  1الأهداف -ب
إتاحة الفرصة للإدارة العليا بالمؤسسة لتكون أكثر قدرة  للعمللا يصلحون تستخدم لتحديد الأشخاص الذين 

 .على تقييم الأداء

 التدريب والتنمية: الفرع الثاني
هو ذلك النشاط المنتظم والمبني على أسس علمية والخاص باكتساب أو زيادة وتطوير المهارات و المعارف   

م في أداء الأعمال المنظمة وتوجيه سلوكهم اتجاه رفع كفاءته لدى الأفراد العاملين وتعميق معرفتهم بأهداف
 :يهدف التدريب إلى تنمية جوانب عديدة في الفرد وسد النقص فيهاالمكلفين بها 

المنظمة، أي  أهداف لخدمة وتكريسها ومعلوماتهم المتدربين معارف تنمية على وتركز: تنمية المعارف -1
 من يتبع ذلك وما العمل، لإتقان بها الإلمام يجب التي للمستجدات وفقا ومعلوماتهم العاملين بمعارف الارتقاء

والمسؤوليات والواجبات وعلاقات  الاختصاصات ومعرفة العمل، وإجراءات وأساليب والتعليمات للنظم معرفة
تعلق ويلاحظ أن المعرفة لا تقتصر على الجانب العلمي والتخصصي فحسب، وإنما تتعدى إلى الجانب الم. 2العمل

 .الخ...بالمؤسسة، التنظيم وكل ما يتعلق بالقواعد والإجراءات
 أنواع كل بجمع وذلك العمل، لأداء اللازمة والاستعدادات ويقصد بها المهارات :تنمية مهارات الأفراد -2

خصوصا  تعنى السلوكية أي الأخيرة هذه .سلوكية ومهارات عملية وأخرى فكرية، مهارات المهارات من

 مع الاتصالمهارات  تنمية في يساهم التدريب أن أي .الآخرين مع والتعامل التفاعل عند نسانيالإ بالجانب
 الاتصال على تطوير القدرة إلى ككل، بالإضافة والمؤسسة النشاط خدمة في إيجابية علاقات وبناء الغير

 مثلا الموردين و كالزبائن للمؤسسة، الأساسيين بالمتعاملين
يسهم التدريب في "تقوم على صقل اتجاهات الأفراد، حيث  الاتجاهاتوتنمية  :يجابيةالإ الاتجاهاتتنمية  -3

التي تتفاعل مع بعضها لتكوين آراء المتدربين تجاه ...( القيم، المعتقدات، المبادئ)تنمية مجموعة العوامل الذهنية 
مل وتفضيل العمل بالمؤسسة التي والقصد من ذلك هو أن تكون اتجاهات الأفراد إيجابية تجاه الع. 3"قضايا معينة

                                                           
 .222،ص1774لعربية،،دار الفكر العربي للنهضة اتقييم الأداء مدخل جديد لعالم جديدتوفيق عبد المحسن ، 1
2
، 1772، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، جامعة الدول العربية، التدريب الإداري الموجه بالأداءعقلة محمد المبيضين ،أسامة محمد جرادات،  

 .20ص
3
 .22، صالمرجع نفسهعقلة محمد المبيضين، أسامة محمد جرادات،  
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والتنظيم ككل، وبالتالي قبول مهام  والإحساس بالولاء للمؤسسة الانتماءيعملون بها دون غيرها، وتعزيز روح 
 .كفاءة الفرد  العمل والحرص على أدائها على أكمل وجه وهكذا فإن تنمية الاتجاهات تطور

 :الترقية: الفرع الثالث
وحافزا مادي  كالها بالنسبة لكل موظف العمود الفقري في مسار حياته المهنيةتعتبر الترقية بجميع أش

وهي تعني في  ،معنوي يؤثر بصفة مباشرة في تثبيت وترسيخ دوافع الاستقرار والاستمرارية بالمرافق العموميةو 
أو من درجة إلى مضمونها القانوني تغيير تفي الوضعية  الإدارية للموظف من خلال انتقاله من رتبة إلى أخرى 

وقد حددت النصوص التشريعية والتنظيمية نمط أنساق الترقية ونظمها وشروطها وذلك لضمان التوازن بين . أخرى
 .مختلف الأسلاك الإدارية 

 تعريف الترقية -2
 توالمسؤوليانقل الموظف من وظيفة إلى أخرى تتضمن زيادة في الواجبات  عملية"االترقية بأنهتعرف   

 1".أو كلاهما معا  المعنوية ويصاحب دلك زيادة في مزايا العمل التي يتلقاها،المادية منها أووالصلاحيات 
وظيفة أعلى درجة من وظيفته الحالية بما يقترن بها من  عملية تتضمن تعيين الموظف في"تعرف  وكذلك

من تغيير في اللقب الواجبات ،وزيادة في المسئوليات،ومكانة وما يصاحب هدا  وتغيير في،الاختصاصاتنمو 
 .2"الوظيفي مع الزيادة في الأجر

عبارة عن إعادة تحديد واجبات الفرد ضمن " :كما عرفها الدكتور مصطفى نجيب شاويش على أنها
مرتبة أعلى من وظيفته  ذاتوظيفة أعلى من وظيفته الحالية،أو بمعنى أخر إعادة تعيين الفرد في وظيفة 

أن مسؤولياته ستزداد،وراتبه وأجر هدا الموظف  ذإ ة الأعلى متطلبات أكتر من الفرد،وعادة تتبع هده الوظيفالحالية،
وتصبح له سلطة  ،وغالبا ما ينتقل إلى مركز وظيفي أعلى ويحصل على لقب وظيفي أكتر أهمية،بمجرد ترقيته يزداد

 .3"قبل ذيأكبر من 

                                                           
 .422،ص1722 الأردن،-عمان للنشر والتوزيع، دار التفافة ،الطبعة الأولى،ةإدارة الموارد البشري زاهد محمد الديري، 1
 ث،مجلة أبحاواقع ممارسات وظائف إدارة الموارد البشرية في منظمات القطاعين العام والخاص الأردنية صالحية، جمال أبو دولة ولؤي محمد 2

 222ص 1772اليرموك الأردن، اليرموك ، جامعة
 .102،ص1773 عمان،دار الشروق للنشر والتوزيع،الإصدار الثاني،-،الأردن إدارة الموارد البشرية إدارة الأفراد مصطفى نجيب شاويش، 3
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ياتهم على الوجه تهم وتحملهم لمسؤولالترقية هي مكافأة للعاملين على قيامهم بواجباومنه نستنتج أن 
دمة المنظمة وكذلك على تشجيع للممتازين من العاملين على مضاعفة الجهد والاستمرار في خو  ،المرغوب فيه 

 .إخلاصهم لهاولائهم و 

 :1تتمثل في الجوانب التالية ةالمسؤوليوهده :مسؤوليات الترقية-2
 وأدائهم في العمل؛كفاءتهم الدراسة الشاملة لسجلات الأفراد العاملين و -أ

على حدت مرتبط  الاعتماديمكن  الطارئة في تشخيص كفاءة العاملين،أي لا الأحداثعلى  الاعتمادتجنب -ب
ير إيجابي أم سلبي على مستوى كفاءة ثا تأذ ثبكفاءة الفرد حصل قبل فترة قصيرة من الترقية ،سواء كان هدا الحد

 الفرد؛
 العاملين؛ في الترقية للأفراد االمعتمد عليهل والأسس توضيح وتفسير كافة العوام-ج
العاملين،للوصول إلى زيادة الفهم وتقليل الشكاوي والتظلمات  مناقشة الترقيات التي ستحصل مع كافة الأفراد-د

 من قبل الأفراد الدين قد يرو ا بأن قرار الترقية غير عادل؛
 تنائية،ة الترقية بسبب ظروف معينة أو إسثات الحاصلة في سياسعقد الندوات واللقاءات الخاصة لمناقشة التغير -ه

 .كترشيح فرد صغير في السن للترقية مع وجود فرد أكتر منه خبرة ولكن أقل كفاءة

 :شروط الترقية -1
عملية إعادة نقل الفرد إلى وظيفة ذات مرتبة أعلى وعادة تنطوي مثل هذه الوظيفة على : "إن الترقية نعني بها

  2"الآجروسلطات أكبر، كما أنها عادة ما ترتبط بزيادة في الراتب أو  تامسؤولي

 المرتب، فيإن نقل الشخص من وظيفة إلى أخرى يتطلب تحمل مسؤوليات وأعباء أكبر، مقابل الزيادة 

 لمدة و لجهوده المؤسسة جانب التقدير من معنى يحمل بأنه يسلم و النقل هذا العامل يقبل أن يشترط لذلك

 الشخص في توافرها يجب شروطا الترقية وتقتضي .حول الترقية العاملين و الإدارة بين توافق يكون وبهذا ته،خدم

 3:هي الشروط هذه و المناسبة الوظيفة أو المكان في المناسب وضع الرجل يمكن حتى ترقيته المراد
 .المؤسسة في العاملين بين من شغلها الإدارة تقرر شاغرة مناصب توفر جوبو   -

                                                           
 .423-424ص ،2222الأردن،–،الطبعة الأولى ،دار وائل للنشر والتوزيع ،عمان  إدارة الموارد البشريةسهيلة محمد عباس ،علي حسين علي، 1
2
، مذكرة لنيل (دراسة ميدانية في مؤسسة مون جرجرة) توظيف الموارد البشرية في المؤسسة الصغيرة والمتوسطة سيرورة عمليةأحلام قاسمي،  ( 

 .22، ص1721-1722اج بالبويرة، معهد العلوم، شهادة الماستر في علم الاجتماع تنظيم وعمل، جامعية العقيد أكلي محند اوالح

3
 -1772منتوري، قسنطينة، الجزائر  ، مذكرة ماجستير تخصص تنمية وتسيير الموارد البشرية، جامعةهنيالترقية الوظيفية والاستقرار المفاتح جبلي ، 

 .41،ص1772
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 إليها يرقى التي  الجديدة الوظيفة تتحملها التي المسؤوليات و العمليات بين اختلاف هناك يكون أن -

 حاليا يشغلها التي الوظيفة تتحملها النسب وتلك الشخص،

  .بنجاح الاختبار اجتياز -

:يشترط و إليها المرقى الوظيفة شروط استيفاء -
1 

 

 إليها، المرقى لشروط الوظيفة مستوف العامل يكون أن و شاغرة مالية قيمة ذات وظيفة هناك يكون أن -

 .المطلوبة للمؤهلات الأدنى الحد هي الشروط هذه و

 الهيكل وظائف في مختلف التدرج من يتمنك حتى السابقة للوظيفة موالية الجديدة الوظيفة تكون أن -

 .الإداري لسلما في أثناء تدرجه المعلومات بكل الإلمام يتسنى حتى وهذا للوحدة، التنظيمي

 .الأعلى الفئة إلى ترقية قبل الوظيفية فئة في زمنية فترة العامل قضاء -

 إنتاجية لرفع  الإدارة تتبعا التي الوسائل أحدث من التدريب يعتبر :بنجاح التدريبية البرامج اجتياز -

 ما وهذا ك،والسلو  العمل وطرف الأداء معدلاتو  والمهارات والخبرات المعلومات تنمية بهدف العمال،

 عملهم أكثر و لمسؤوليات مهيئين العمال يجعل

 :أهداف الترقية-3
  :و للترقية غايات و أهداف نذكر منها

إذ أن وجود نظام مخطط و معروف . تلبية احتياجات المنشأة من الأفراد العاملين من حيث العدد و النوع -
يمكن إدارة المنظمة من تحقيق خطة العمالة  كما  ،للترقيات في المؤسسة يعتمد على أسس و معايير موضوعية 

المطلوبة و اللازمة لها بسبب إقبال الأفراد الراغبين في العمل على الالتحاق بهذه المنشأة للاستفادة من الميزات 
 .الجاذبة للعمل فيها و التي بشكل نظام الترقية فيها أحد عوامل الجذب هذه

ة الحالية التي اكتسبت المهارات الفنية و الإدارية في مجال أداء المهام ضمان بقاء العدد الكافي من القوى العامل -
و من ثم الاختيار من بينها من يصلح لشغل الوظائف الشاغرة و ذلك عن  ،و الأعمال الملقاة على عاتقها 

 .طريق الترقية

جة تحقيق تقدم مستمر خلق حافز قوي لدى العاملين لبذل المزيد من الجهود و شعور العاملين بالطمأنينة نتي -
 .في وظائفهم و بالتالي في معيشتهم دون الحاجة إلى تغيير مكان العمل

                                                           
1
 .44، صمرجع سبق ذكره، فاتح جبلي  
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إذ أن المنظمة الاقتصادية  ،تحقيق المواءمة الحقيقية المنشودة بين أهداف الأفراد العاملين و أهداف المنظمة -
ن يتم إلا من خلال إشباع وهذا ل ،الناجحة هي المنظمة التي تستطيع أن تحقق أهدافها بفاعلية وكفاءة

 الأمر  ،ولا شك أن برنامج الترقية يمثل أحد الركائز لاهتمامات العاملين ،حاجات الأفراد العاملين فيها

ينتج فرص الترقية و التقدم أمام  ،بعيدا عن المحسوبية والتحيز ،جيد بيق برنامج الترقية واضح و تطإن وجود و 
 .و يؤدي إلى إخلاصهم و انتمائهم للمنظمة التي يعملون فيها ،عنوياتهم العاملين المجدين يؤدي إلى تحسين م

 شغل يتضمن و العامل، لكفاءة تبعا المنصب في تغيير عنها يترتب الحقيقية، الترقية من النوع هذا ويمثل

 1. الأساس ليست الزيادة وهذه المرتب، في زيادة تصحبها و أعلى مسؤوليات و اختصاصات ذات وظيفة

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .102، صمرجع سبق دكره، مصطفى نجيب شاويش 1
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 :الأدبيات التطبيقية لإدارة الموارد البشرية: المبحث الثاني
حظي موضوع الموارد البشرية باهتمام الكثير من الدارسين والباحثين في مجال الإدارة الحديثة، فقد تناولته 

ات الصلة العديد من الدراسات ومن أجل الإحاطة أكثر بموضوع بحثنا قمنا بتخصيص هذا المبحث للدراسات ذ
 .بالموضوع، وذلك للاستفادة منها لتعزيز الإطار النظري للدراسة والنتائج المتوصل إليها

حيث تناولنا في المطلب الأول الدراسات الوطنية والعربية وتطرقنا  مطالب ةتلاتوتم تقسيم هذا المبحث إلى  
إبراز ما يميز هاته الدراسة عن الدراسات  في المطلب الثاني إلى الدراسات الأجنبية، وفي المطلب الثالث حاولنا

 .السابقة
 :الدراسات الجزائرية: المطلب الأول 

 :2012 محمد السايح الزغوديدراسة : أولا  
مراجعة إدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين أداء "الدراسة عبارة عن أطروحة ماستر بعنوان 

 ".غرداية" ALFAPIPEائرية لصناعة الأنابيب الجز "دراسة ميدانية مؤسسة ) المؤسسة الاقتصادية
 حيت تحسين أداء المؤسسة الاقتصادية ما هو أثر مراجعة إدارة الموارد البشرية على عالجت هده الدراسة

المنهج  التاريخي التحليلي لدراسة التطور التاريخي لمراجعة وظيفة إدارة الموارد البشرية على  اعتمد ت الدراسة
 .هج دراسة حالة من خلال استخدام طريقة المقابلة والاستبيانثم اعتمد على من

وظيفة إدارة الموارد البشرية ومدى مساهمتها في خلق القيمة  مراجعة أهميةإلى إظهار  هدفت هذه الدراسة
، استهدفت الدراسة نوعين من المضافة في حالة استغلالها من طرف المؤسسة ومدى تأثيرها على حسن الأداء

 بمنطقة لرؤساء وفئة المرؤوسين، حيث اقتصرت الدراسة على عمال المؤسسة الاقتصادية لصناعة الأنابيبالفئات ا
 . 2012- 2011.في الفترة الزمنية ايةغرد

وخلصت الدراسة إلى أن المراجعة شهدت تطوراً ملحوظاً عبر الزمن في كل المجالات بما فيها إدارة الموارد 
 .وف المحيطة بهاالبشرية وكان ذلك نتيجة الظر 

 2014 سمية عباسدراسة : ثانيا  
أهمية مراجعة إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء العاملين "الدراسة عبارة عن أطروحة ماستر بعنوان 

 ".2014دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر وحدة ورقلة )
 المؤسسة حيتداء العاملين في كيف يمكن أن تساهم مراجعة إدارة الموارد البشرية في تحسين أعالجت  
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الوصفي ومنهج دراسة حالة للربط بين جانب الدراسة مستعين  المنهجعلى كل من اعتمد الباحث 
 .بالملاحظة العلمية والمقابلات الشخصية والاستمارة الاستبيانية لتجميع وتحليل المعطيات

ؤسسة باعتبارها أداة فعالة بها ومحاولة إظهار إبراز أهمية مراجعة الموارد البشرية بالم إلى هدفت هذه الدراسة
الأعمال التي تقوم بها مراجعة الموارد البشرية ومساهمتها في خلق القيمة المضافة في حالة ما إذا تم استغلالها من 

 .كما هدفت إلى توضيح مدى تأثير مراجعة إدارة الموارد البشرية في تحسين الأداء  المؤسسةطرف 
 والبشريةوجود مراجعة في المؤسسة محل الدراسة للأنشطة التي تقوم بها إدارة الموارد  إلىوخلصت الدراسة 

وأن العمل يتم نتيجة تقارير لنتائج مراجعة إدارة الموارد البشرية كل شهرين بطريقة كتابية ويرفع إلى مدير المؤسسة 
بشكل كبير في تحسين أداء العمال داخل من أجل اتخاذ القرارات الصحيحة، إسهام مراجعة إدارة الموارد البشرية 

المؤسسة من خلال تحسين فعالية أنشطة التي تمارسها إدارة الموارد البشرية مثل التدريب والتحفيز والاتصال 
 .الداخلي

 :2014دراسة شارف مريم نسرين : ثالثا  
 التنافسية فيميزة في تحقيق اللموارد البشرية أثر إدارة ا"بعنوان  سترامالدراسة عبارة عن أطروحة 

 "التجاريةالبنوك 
حيت أن تحقق الميزة التنافسية  هده الدراسة إشكالية إلى أي مدى يمكن لإدارة الموارد البشريةعالجت 

لعينة من  ث كانت الدراسة الميدانيةحيالمقابلة والإسبيان،  استخداممن خلال  الدراسة على منهج دراسة الحالة
 2014-2012الفترة الزمنية من في رقلة و ولاية التجارية فيالبنوك 

كان حيت   محل الدراسة والتعيين في البنوك التجارية الاستقطابأهمية إبراز مستوى  لدراسة إلى اوهدفت
ومستوى  محل الدراسة كان هو الأخر متوسطا والتنمية في البنوك التجارية أهمية التدريبو  وتبين أن مستوى متوسطا

 لين كان مرتفعاتقييم أداء العام أهمية
بالشهادات  والاهتمام لخصائص الشخصيةاختيار الموظفين على أساس اعن  الابتعادإلى ضرورة  وخلصت الدراسة

على تقارير تقييم أداء العاملين في البنوك في إتخادالقرارات المتعلقة والاعتماد طالبي العمل  المتوفرة فيوالمهارات 
 .والفعالية ك تصميم برنامج لتدريب يكون على درجة عالية من الدقةبشؤون العاملين وضرورة أن يكون هنا
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 :الدراسات الأجنبية الثانيالمطلب 
 0202عبد الرحمن العتيبي ةدراسة عزيز : أولا  

 :الدراسة عبارة عن مقال بعنوان
 "تكنولوجيا المعلومات على أداء الموارد البشرية استخدامأتر "

في الأكاديمية  البشرية المواردالمعلومات على أداء  تكنولوجيا استخدام أثرعلى  حيت هدفت الدراسة إلى التعرف
 تأثيرمدى ما دلك على الأداء الوظيفي حيت عالجت هده الدراسة إشكالية وأثرفي ملبورن، الدولية الأسترالية

تم إعتمادفي منهج الدراسة  حيت في الأكاديمية الدولية الأسترالية البشرية دأداء الموار تكنولوجيا المعلومات على 
 لتحقيق أهداف الدراسة والاستبيانعلى المنهج الوصفي التحليلي 

تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد  استخدام ةمعرفة لأهميلدى عينة الدراسة إلى توضيح أنه  الدراسة وهدفت
تعتبر كافية عمليا  بالدراسة ية المعنيةلدى مركز تكنولوجيا المعلومات في الأكاديم حيت تتوفر بنية تحتية البشرية

إدارة الموارد على وظائف  بتأثيرهوتعلل دلك  البشرية تكنولوجيات المعلومات في إدارة الموارد استخدامللتحول إلى 
 والتعلم الإلكتروني الاتصالوخاصة في مجالات التدريب والتطوير ، الإلكترونية البشرية

المعلومات في  اتكنولوجي استخدامإدارة الأكاديمية بالتوجه الرسمي والعملي نحو وخلصت الدراسة إلى ضرورة قيام 
 .إدارة الموارد البشرية المعلومات فيإدارة الموارد البشرية وتوفير الدعم المالي المقدم لمراكز تكنولوجيا 

 2002 صالحيهولؤي محمد أبو دولة  لدراسة جما: ثانيا
واقع ممارسات وظائف إدارة الموارد البشرية في المنظمات القطاعين العام "الدراسة عبارة عن مقال بعنوان 

 "والخاص الأردنية 
 البشرية فيحول هل تطبق وظائف إدارة الموارد  هتإشكاليتدور  5112اليرموك الأردن سنة  أبحاثمقال بمجلة 

 يبرر وجودها  الذي لالأردنية بالشكالمنظمات 
لى واقع ممارسة منظمات القطاع العام والخاص الأردنية لوظائف إدارة الموارد حيت هدفت الدراسة إلى التعرف ع
 ذات فورقاتكما حاولت هده الدراسة التعرف على مدى وجود   الحديثالبشرية وفق الطرح والمنهج الإداري 

 بين القطاعين العام والخاص االبشرية فيمفي ممارسة وظائف إدارة الموارد دلالة إحصائية 
بدرجة  المبحوثةلدراسة إلى أن غالبية أنشطة وظائف إدارة الموارد البشرية يتم ممارستها من قبل المنظمات وخلصت ا

 .متدنية
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ممارسة إدارة الموارد البشرية وأنرها في تحقيق التميز  "حسن بعنوان يأحمد حاجدراسة عبد المحسن : اثالث
عالجت  5111عمال جامعة الشرق الأوسطمذكرة ماجستير قسم إدارة الأعمال ،كلية الأ" المؤسساتي

الاستقطاب والتعيين،والتدريب والتطوير وتقييم الأداء )لممارسة إدارة الموارد البشرية أثرهل هناك :الإشكالية التالية
 في تحقيق التميز المؤسساتي(والتعويضات والصحة والسلامة المهنية 

إدارة الموارد البشرية في تحقيق التميز وبيان المقترحات ممارسات  أثرحيت هدفت هده الدراسة إلى التعرف على 
الكفيلة بنجاح تفعيل ممارسات إدارة الموارد البشرية في شركة زين وبيان مدى مهام ممارسات إدارة الموارد البشرية في 

 .تحقيق التميز المؤسساتي حيت كان منهج الدراسة هو المنهج الوصفي التحليلي
 الحالية والدراسات السابقة ةبين الدراسة المقارن:المطلب التالت

الدراسات السابقة المتعلقة بإدارة الموارد البشرية يلاحظ أن الدراسات السابقة تختلف فيما  استعراضمن خلال 
بينها من حيت الأبعاد المدروسة والمتغيرات التي تم التركيز عليها من جانب كل دراسة ،مما يجعل الباب مفتوحا 

الموارد طبيقي في موضوع واقع تسيير والإسهام في إثراء الجانب المعرفي والت البحثيةد هده الثغرة لأي باحت لس
أكتر  اختيارفي  للباحثيثري المعرفة في جوانب الموضوع مما أتاح الفرصة  والاختلافدلك التنوع  البشرية ،كما أن

في تكوين تصور  الباحثدة كبيرة في مساعدة كما كان للدراسات السابقة فائ.المتغيرات مناسبة لمشكلة الدراسة
 .شامل لموضوع الدراسة الأمر الذي أسهم في صياغة مشكلة الدراسة وفرضياتها

 :جدول المقارنة
 :يوضح المقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة (: 1-1)الجدول رقم 

 الفرق مع دراستنا الحالية دراسة حالة الفترة الموضوع العنوان

السائح  دمحم
 الزغودي

مراجعة إدارة الموارد 
شرية ودورها في بال

 تحسين الأداء
5115 

الجزائرية لصناعة 
 الأنابيب

الدراسة الحالية درست واقع تسيير وظيفة الموارد -
 البشرية

 أداء تحسين الثاني المتغير على ركزت السابقة الدراسة-
 المؤسسة الإقتصادية

 سمية عباس
 دارةإ  مراجعة أهمية

 تحسين الموارد البشري في
 العاملين أداء

 مؤسسة 5112
 الجزائر اتصالات

الدراسة الحالية درست واقع تسيير وظيفة الموارد -
 البشرية

 واحدة مؤسسة من العينة كانت الحالية الدراسة
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 .من إعداد الطالب: المصدر
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

شارف مريم 
 نسرين

 إدارة الموارد البشرية أنر
 تحقيق الميزة التنافسية في

 البنوك التجارية في
عينة من البنوك  5112

 التجارية

الحالية درست واقع تسيير وظيفة الموارد  الدراسة-
 البشرية

 الدراسة الحالية ركزت على العمال في قسم الإدارة-

عزيزة عبد 
الرحمن 
 العتيبي

تكنولوجيا  استخدام  أثر
المعلومات على أداء 

 الموارد البشرية
5111 

الأكاديمية الدولية 
 بورنالأسترالية في مل

تهدف الدراسة الحالية لمعرفة واقع تسيير وظيفة الموارد -
 pmeفي  البشرية

 الدراسة الحالية كانت العينة من مؤسسة واحدة-

جمال أبو 
دولة ولؤي 

 صالحية محمد

واقع ممارسات وظائف 
 5112 إدارة الموارد البشرية

دراسة المنظمات في 
 القطاع العام والخاص

 القطاع العام والخاص تناولت الدراسة الحالية
 تهدف الدراسة الحالية لمعرفة واقع وظيفة الموارد البشرية-

 pm في

عبد المحسن 
 أحمد حاجي

إدارة الموارد  ممارسة
في تحقيق  البشرية وأترها

 المؤسساتي التميز
دراسة شركة زين  5111

 للإتصالات
 الدراسة الحالية كانت العينة من مؤسسة واحدة-
 ة كانت العينة من مؤسسة واحدةالدراسة الحالي-
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 :خلاصة الفصل 
التي تندرج  السابقةالتعرض في هدا الفصل إلى عموميات حول الموارد البشرية،كما تطرقنا إلى بعض الدراسات تم  

أكبر للمورد  اهتماماظمات تولي ،حيت أصبحت المنتبيان الدور الرئيسي الذي تلعبه الموارد البشريةفي سياقها و 
هي تكوين قوة عمل مستقرة  البشري مقارنة بالموارد الأخرى ،فالهدف من وجود إدارة متخصصة في الموارد البشرية

ويمكن أن نستخلص في على مستويات الأداء بغية الوصول إلى أومنتجة وتوفير الظروف الملائمة لعمل أفرادها 
يسهم جنبا إلى جنب مع الموارد الأخرى في  الذيرد البشري في المنظمة تعنى بالمو  ةوجود إدار الأخير مدى أهمية 

 .،وهدا ما سنحاول تأكيده في الجانب التطبيقيتحقيق أهداف المنظمة
 
 



  

 

 
 
 
 
 

 الفصل الثاني

 الدراسة الميدانية
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 :تمهيد
والوضع  وأهدافها أهميتها وضحناالجزء النظري إلى إدارة الموارد البشرية في المؤسسة و  أن تطرقنا في بعد  

من الجانب الميداني ودلك من  علك التغيرات وتحولات إدارة الموارد البشرية ارتأينا دراسة الموضو ذوك التنظيمي لها
 الثانوي والأولي، االمبحث الأول نتعرض فيه إلى مجتمع وعينة الدراسة بشقيها  الدراسة بشقيه خلال مبحثين ،

هيكل الاستبيان،بالإضافة إلى التعريف  الإعداد إلى ةقة تصميم الاستبيان بدءا بمرحلوسوف نتطرق إلى طري
 ةفي المطلب الأول،أما المطلب الثاني سوف نتطرق فيه إلى الأدوات الإحصائية والقياسي كبمتغيرات الدراسة وذل

ل فيه  لث الثاني الذي نتناو المستخدمة والبرامج المستخدمة في معالجة البيانات المجمعة من الاستبيان والمبح
مطلبين،الأول نعرض فيه نتائج الدراسة الميدانية، أما المطلب الثاني فنحاول من خلاله عرض النتائج الدراسة 

 .الميدانية،ومناقشتها
 :وكان تقسيم هدا الفصل كالتالي

 .الطريقة والإجراءات المتبعة:المبحث الأول
 .ة، تحليلها، مناقشتهانتائج الدراسة الميداني:المبحث الثاني
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 :  المؤسسة تعريف

 يملك مؤسسها،حيت كان  2222ديسمبر  71في "soneras"تأسست المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي

 الصيف فصل بحلول أنه فلاحظ ،والعكس الشمال إلى الجنوب من بالسلع الخاصة النقل شاحنات من مجموعة

 مهمتها بإنشاء مؤسسة الاستثمار في فكر لهذا ،الجنوبية المناطق في خاصة ناتالشاح هذه مبردات في خلل يحدث

 . المقاييس بمختلف ةيوالفلاح الصناعية والآلات والشاحنات السيارات أنواع لجميع المبردات إنتاج الأساسية

 بذاتها مستقلة كصناعة توجد قلما لكن والعالمي الوطني المستوى على ومتطورة هامة صناعة المبردات صناعة وتعد

 وتنعكسالمجال، هذا في الكبرى للشركات بالنسبة الحال هو كما والآلات السيارات لصناعة عادة تابعة فتكون

 الوطني المستوى على وحيدة مؤسسة سوى توجد لا حيث المحلي، المستوى على مستقلة كصناعة وجودها ندرة

 .والتي تقع في المنطقة الصناعية بنورة بولاية غرداية لدراسةا محل المؤسسة وهي الصناعة من النوع بهذا تختص

المصادق  013/22 رقم التعليمة بمقتضى المحدودة المسؤولية ذات الصحراوية للمبردات ةدالحدي المؤسسة أنشأت
 براءة شراء تم حيث(CHOSSO) من قبل مؤسسة فرنسية وزارة التجارة،وقد كانت مملوكة عليها من طرف 

 مال برأس , 1970 جوان 12 في نشاطها زاولت وقد الشركة، مؤسس طرف من منها الإنتاج وحقوق الاختراع
 . دج 23000.000 قدره مال برأس حاليا تتعامل وهي دج 72000.00 ب يقدر

 لطريقة والإجراءات المتبعة في الدراسة الميدانيةا: المبحث الأول
واقع تسيير وظيفة الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة تتمحور الدراسة الميدانية بشكل أساسي على دراسة 

والمتوسطة وهذا من وجهة نظر العاملين فيها، حيت يشمل هدا المبحث على تحديد الطريقة والأدوات المستعملة 
 .في جمع البيانات المتعلقة بالدراسة الميدانية

 الطريقة المتبعة: المطلب الأول
المتبعة في هذه الدراسة من خلال التعرف على مجتمع وعينة الدراسة، أهم  يتناول هذا المطلب عرض للطريقة

 مصادر البيانات المتعلقة بالدراسة الميدانية
 مجتمع وعينة الدراسة: الفرع الأول 

تتكون مجتمع الدراسة من موظفي المؤسسة الحديثة للمبرد الصحراوي بولاية غرداية حيت شملت الدراسة 
 2، وتم إلغاء 2إستبانة وعدد إستبانات غير مسترجعة 32وجمع الإستبانات تم استرجاع  موظف ،وبعد توزيع 27

 إستبانة بنسبة استرداد 27،وهدا لعدم اكتمال البيانات الواردة بهاو بالتالي وصل عدد الإستبانات الصحيحة 

 :كما هو موضح في الجدول الموالي%01بلغت 
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 ردةالإستبانات الموزعة والمست( 1-2)الجدول
 النسبة العدد البيان

 %100 27 الموزعة الاستماراتعدد 
 %82 32 الواردة الاستماراتعدد 
 %10 2 الملغاة الاستماراتعدد 

 %18 4 غير مسترجعة الاستماراتعدد 
 %72 36 الصالحة الاستماراتعدد 

 من إعداد الطالب :المصدر
 بيانات الدراسة وطارق وأدوات جمعها:الفرع الثاني

 :اعتمدت الدراسة في جمع البيانات على الآتي: نات الدراسةبيا -

تتمثل البيانات الجانب النظري من الدراسة تمثلت في الكتب والمراجع والرسائل الجامعية : البيانات الثانوية -
والمقالات والتي تناولت موضوع الدراسة بشكل مباشر وغير مباشر ودللك للوقوف على الأسس العلمية 

رتبطة بالدراسة موضوع البحت بالإضافة إلى القيام بعملية مسح للدراسات السابقة،والتي ساعدت الحديثة الم
 .على بناء الجانب النظري للدراسة

وتتمثل في البيانات التي سيتم الحصول عليها من خلال الدراسة الميدانية ،حيت اعتمدنا في : البيانات الأولية
 .عة من الأسئلة قسمت حسب فرضيات الدراسةجمعها على الاستبيان الذي تضمن مجمو 

 :أدوات جمع البيانات  -1
تم الاعتماد في جمع البيانات على الاستبيان، واحتوى على أسئلة واضحة وسهلة ،كما الأسئلة كانت وفق 

يوضح نموذج الاستبيان ،وقد  2مناهج الإجابات المغلقة وهدا من أجل تسهيل عملية تحليل النتائج ،والملحق رقم 
 .تم عرض الاستبيان على أساندة في التخصص وقد تم إجراء التعديلات اللازمة على أساس ملاحظاتهم

 اعتمدنا في توزيع الاستبيان الاتصال بأفراد العينة عن طريق مقابلتهم حيت تكون 
عريفهم احتوى الاستبيان على مقدمة مفادها تقديم موضوع الدراسة المستقصى عنه منهم ،وت: محتوى الاستبيان -

بهدفها الأكاديمي لتشجيعهم على المشاركة في الموضوع،لدا قمنا لدا قمنا بتقديم الدراسة على أنها إطار أكاديمي 
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وأن هدفها هو دراسة واقع تسيير وظيفة الموارد البشرية والأبعاد المتعلقة بها ،كما بينا أن جميع البيانات التي 
 .البحت العلمي سيتم الحصول عليها لن تستخدم إلا لأغراض

 :كما احتوى الاستبيان على قسمين رئيسيين هم على الترتيب
 ؛"الجنس،السن،المؤهل،الخبرة"شمل القسم لأول الخصائص الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة متضمنا: أولا
-تقطاب الاختيارالاس)التوظيف "شمل مجموعة من أبعاد إدارة الموارد البشرية متضمنا أربعة أبعاد رئيسية هي: ثانياً 

 "،التدريب والتنمية،تقييم أداء العاملين،الترقية(التعيين
وقد تم إعداد الأسئلة على أساس مقياس ليكرت الخماسي والدي يمثل خمسة إجابات وهدا حتى يتسنى لنا تحديد 

 :تاليوبالتالي يسهل ترميز الإجابات كما هو مبين في الجدول ال الاستبيانأراء أفراد العينة لفقرات 
 يوضح مقياس ليكارت الخماسي(2-2)الجدول

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة

2 1 4 3 2 

 .SPSSاعتماداً على برنامج  من إعداد الطالب :المصدر
 واستنادا إلى دلك فإن قيم المتوسطات الحسابية التي توصلت إليها الدراسة ،سيتم التعامل معها لتفسير البيانات

 :على النحو التالي على النحو الأتي 
 مقياس التحليل (3-2)جدول رقم 

 مرتفع جدا مرتفع متوسط منخفض منخفض جدا

(2702-2) 1722-2727) (4742-1727) (3722-4737)  (2-3717) 

 .SPSSاعتماداً على برنامج  من إعداد الطالب :المصدر
فإن  (2-2702)وسط الحسابي للفقرات من بناء على دلك فادا تراوحت قيم المت( 4-1)جدول رقم

دلك يدل على درجة ممارسة منخفضة جدا لوظيفة الموارد البشرية،أما إدا تراوحت قيم المتوسط الحسابي للفقرات 
فإن دلك يدل على درجة ممارسة منخفضة لوظيفة الموارد البشرية ،أما إدا تراوحت قيم (1722-2727)من  

فإن دلك يدل على درجة ممارسة متوسطة لوظيفة الموارد (4742-1727)المتوسط الحسابي للفقرات من
فإن دلك يدل  على درجة ممارسة مرتفعة،أما إدا تراوحت ما بين ( 3722-4737)البشرية،أما إدا تراوحت من

 .فإن دلك يدل على درجة ممارسة مرتفعة لوظيفة الموارد البشرية ( 3717-2)
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 راسةطابيعة متغيرات الد: الفرع الثالث
يتضمن موضوع الدراسة والمتمثل في واقع تسيير وظيفة الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 

التوظيف : "متغير أساسي والمتمثل في إدارة الموارد البشرية بتحديد وظائفها والمعبر عنها بأربعة أبعاد رئيسية هي 
 ؛"ء العاملين،الترقيةالاستقطاب والاختيار والتعيين، التدريب، تقييم أدا

 :الأدوات والإجراءات المتبعة: لثانياالمطلب  
سنحاول من خلال هدا المطلب بيان الأدوات الإحصائية والبرامج المستخدمة في معالجة البيانات المجمعة 

 .من الاستبيان
 الأدوات الإحصائية والقياسية المستخدمة: الفرع الأول

تبيان خضع لعملية تحكيم من قبل مجموعة من الأساتذة من مجموعة ورقلة قبل نشر الاس: تحكيم الاستبيان -
ينقسمون إلى قسمين ،القسم الأول يضم أساندة متمرسين في إعداد وإدارة الاستبيان ،وقسم يمثل أساندة  
متخصصين في الجانب الموضوعي للبحت وهم ينتمون لاختصاصات علمية مختلفة ،وهدا بغية التأكد من سلامة 

 :اء الاستمارة من مختلف الجوانب خاصة من حيتبن
 دقة صياغة الأسئلة وصحة العبارات ؛ -
 توزيع خيارات الإجابة لضمان ملائمتها لعملية المعالجة الإحصائية ؛ -
 من أجل الوقوف على مشكلة التصميم والمنهجية؛ -
 .ة الاستبيان بشكلهصيات الأساتذة المحكمين تمت صياغفي الأخير وبناءا على ملاحظات وتو و  -
 "ألفا كرونباخ"تبات الاستبيان بطريقة  اختبارات -

من أجل اختبار مدى صدق وتبات الاستبيان وللتأكد من مصداقية الأجوبة لكل متغير على حدى فقد تم 
 ، فإذا لم يكن هناك تبات فإن لم يكن هناك تبات تام في(2-7)استخدام معامل ألفا كرونباخ يأ خد قيم مابين 

البيانات فإن قيمة المعامل تكون مساوية للصفر ،على العكس إدا كان هناك تبات تام في البيانات فإن قيمة 
المعامل تساوي الواحد الصحيح،أي أن زيادة قيمة المعامل تساوي الواحد صحيح ،أي زيادة قيمة معامل ألفا  

 .مجتمع الدراسةكرونباخ تعني زيادة مصداقية البيانات من عكس نتائج العينة على 
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 :نتائج إختبار التبات
 بالاستبيانيوضح الصدق الداخلي للعبارات المرتبطة (4-2)الجدول

 عدد العبارات معامل ألفا كرونباخ

7722 12 

 spssمن إعداد الطالب اعتمادا على نتائج : المصدر                            

عامل ألفا كرونباخ جيدة لكل فقرات الاستبيان، أن قيمة م( 4-2)يتضح من خلال نتائج الجدول 
وهذا يعني أن نسبة معامل الثبات مرتفع، مما   1.30وذلك لأن قيمة معامل ألفا كرونباخ لجميع الفقرات كانت 

 .أن هناك علاقة ترابط بين عبارات الاستبيان يشير إلى درجة عالية من المصداقية في الإجابات، كما يشير إلى
 البيانات معالجة في المستخدمة والأدوات البرامج :يالثان الفرع

 الإلكترونية الجداول برنامج على البيانات وتحليل عرض في الاعتماد تم الاستبيانات، تحصيل تمبعد أن 
Excel 7002 ودوائر، أعمدة في بيانية رسومات إلى يترجمها جداول شكل في تكون التي البيانات لمعالجة 

 الأساليب بعض استخدام تم كما جمعها، تم التي للبيانات الجيد التحليل بغية والتحليل ظةالملاح عملية لتسهل
 ةالاجتماعي للعلوم الإحصائية الحزمة برنامج في المتاحة

statistical package for social sciences (spss)19 ، التحليل انتهجنا الأساليب تلك ومن 
 الدراسة، عينة خصائص على للتعرف المئوية والنسب التكرارات عبر ليلتح من تحته يندرج وما الوصفي الإحصائي

 مدى لمعرفة وذلك الحسابية المتوسطات حساب تم كما للاستبيان، الرئيسية المحاور تجاه أفرادها استجابات وتحديد
 spss برنامج امكنن كما الاستبيان، للأسئلة الثاني القسم عبارات لكل الدراسة عينة استجابات وانخفاض ارتفاع

 عبارة، لكل الدراسة عينة استجابات انحراف مدى لمعرفة وذلك المعيارية والانحرافات المرجح المتوسط حساب من
 الإحصائية الأساليب من العديد استخدام  تم فقد تجميعها تم التي البيانات وتحليل الدراسة أهداف من والتحقق

 : يلي فيما تتمثل والتي
  الاستبيان؛ في عبارة لكل المئوية والنسب اراتالتكر  استخراج - 
 الاستبيان؛ من محور لكل الحسابية المتوسطات حساب - 
 العينة؛ أفراد إجابات انحراف مدى لمعرفة المعياري الانحراف قياس -
 مانلسبير  الانحدار تحليل باستخدام الدراسة فرضيات اختبار -
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 تحليلها ومناقشتهانتائج الدراسة الميدانية، : المبحث الثاني
يشمل هذا المبحث على مطلبين المطلب الأول يتعلق بعرض نتائج الدراسة ومناقشتها وفي المطلب الثاني 

 . تفسير نتائج الدراسة واختبار الفرضيات ومناقشتها
 عرض نتائج الدراسة الميدانية: المطلب الأول

م الأدوات الإحصائية والقياسية والبرامج في هذا المطلب سنحاول عرض النتائج المتوصل إليها باستخدا
 .المستعملة في معالجة البيانات التي تم جمعها عن طريق الاستبيان

 النتائج المتعلقة بخصائص عينة الدراسة: الفرع الأول
الجنس، السن، المستوى التعليمي "لقد تمت دراسة خصائص أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات التالية 

 "يةوالخبرة المهن
 الجنس              -1

 توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الجنس( 5-2)جدول رقم

 النسبة التكرار الجنس

 %91,67 44 ذكور

 %8,33 4 إناث

 %100 42 المجموع

 spssاعتمادا على نتائج من إعداد الطالب : المصدر

حظ أن عدد الذكور بلغ توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس حيت يلا( 2-1)يوضح الجدول رقم 
حيت نلاحظ أن عنصر الذكور  %2744بنسبة ( 4)في حين بلغ عدد الإناث  %22720بنسبة مئوية ( 44)

 :يغلب على عينة الدراسة ويمكن توضيح دلك في الشكل التالي
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 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس( 1-2)الشكل

 

 spssمن إعداد الطالب اعتمادا على نتائج : المصدر
 :العمر -2

 توزيع أفراد العينة مجتمع الدراسة حسب العمر( 6-2)جدول رقم               
 النسبة التكرار الفترة

 %19,44 7 سنة 47أقل من 

 %75,00 10 سنة 27-47من 

 %5,56 1 سنة 27أكثر من 

 %100 42 المجموع

 spssاعتمادا على نتائج من إعداد الطالب 

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الدراسة أن الفئة الأكثر تكرارا بالنسبة ( 2-1)يوضح الجدول رقم 
أقل من )تليها الفئة العمرية%02موظف أي ما نسبته 10بلغت( سنة27-47)للمبحوثين كانت الفئة العمرية 

 1حيت بلغت(سنة 27أكتر من )تم تليها الفئة العمرية%22733موظفين بنسبة  0حيت بلغت ( سنة47
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لدلك فإن الفئة السائدة هي فئة الشباب مما يعني أن المؤسسة تستقطب العمالة الشابة  %2722بنسبةموظفين 
 :وهدا يعود إلى سياسة التوظيف واستقطاب فئة الشباب القادرة على العطاء وهو ما يوضحه الشكل الموالي

 توزيع أفراد العينة حسب العمر( 2-2)الشكل

 

 spssدا على نتائج من إعداد الطالب اعتما: المصدر
 المستوى الدراسي  -3 

 لمستوى الدراسيتوزيع أفراد العينة مجتمع الدراسة حسب ا( 7-2)الجدول رقم 
 النسبة التكرار المستوى الدراسي

 %19,44 0 متوسط

 %30,56 22 ثانوي

 %50,00 22 جامعي

 %100 42 المجموع

 spssاعتمادا على نتائج من إعداد الطالب : المصدر

نلاحــــــظ أن المؤسســــــة توظــــــف دوي المســــــتوي الجــــــامعي بعــــــدد يقــــــدر ( 0-1)ن خــــــلال الجــــــدول رقــــــممــــــ
وهــــــده النتيجــــــة إيجابيــــــة للاســــــتفادة مــــــن معــــــارفهم العلميــــــة في طــــــرق التســــــيير تم  %27ونســــــبة مئويــــــة تقــــــدر 22

ونســــــبة  0و المتوســــــط بعــــــدد عمــــــال %47722عامــــــل يقــــــدر بنســــــبة التاليــــــة  22تليهــــــا مســــــتوى ثــــــانوي يقــــــدر 
  :حيث تتميز هده الفئة بالمستوى التعليمي الجيد ويمكن توضيحه بالشكل التالي  %22733تقدر 
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 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي( 3-2)الشكل

 

 spssمن إعداد الطالب اعتمادا على نتائج : المصدر

                              الخبرة -4

 الخبرةعينة مجتمع الدراسة حسب توزيع أفراد ال( 8-2)الجدول رقم    

 النسبة التكرار السنوات
 %25,00 2 سنوات 5أقل من 

 %50,00 22 سنة 11إلى  5من 
 %25,00 2 سنة 11أكثر من 

 %100 42 المجموع

 spssمن إعداد الطالب اعتمادا على نتائج : المصدر

يت أغلب أفراد العينة لديهم خبرة من توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية ح( 2-1)يوضح الجدول رقم 
أكتر )وفئة (سنوات 2أقل من )بينما كانت فئة أصحاب الخبرة  %27بنسبة بلغت ( سنوات 27إلى2)

 :لكل منهما و يمكن توضيح دلك في الشكل التالي %12متساوية في النسب حيت بلغت (سنوات27من
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 مهنيةتوزيع أفراد العينة الدراسة حسب الخبرة ال( 4-2)الشكل

  

 spssمن إعداد الطالب اعتمادا على نتائج : المصدر
 الاستبيان لقة بآراء المستجوبين اتجاه محاورالنتائج المتع: الفرع الثاني

 (والتعيين الاختيار-الاستقطاب)أهمية التوظيف ا: أولا  
 (والتعيين الاختيار-الاستقطاب)ظيف العام لمحور التو  والاتجاهالمعياري  والانحرافالمتوسطات الحسابية ( 9-2)م جدول رق

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الانحراف الاتجاه
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 الرقم البيان

 1 المؤسسة احتياجاتوتعيين العاملين على أساس  اختياريتم  4,19 0,577 موافق

موافق 
 بشدة

 2 كبير من قبل الإدارة  اهتماموالتعيين  الاختيارتلقى عملية  4,25 0,841

 3 يتم التوظيف في المؤسسة على أساس الشهادة 4,17 0,447 موافق

 4 عند إجرائكم لمقابلة التوظيف كانت الأسئلة المطروحة بسيطة وغير معقدة 3,67 0,632 موافق

 5 التوظيف في المؤسسة على أساس التحكم في اللغات  يتم 2,89 0,887 محايد

 6 مع قدراتك وخبراتك المهنية يتلاءمتعتقد أن العمل الذي تقوم به  3,72 0,003 موافق

من خلال الأسئلة المطروحة عند إجرائكم للمقابلة تم إعطاؤكم صورة واضحة  3,19 0,889 محايد
 لهاوواقعية عن الوظيفة المراد شغ

7 

   (والتعيين الاختيار، الاستقطاب)محور بعد التوظيف  3,73 0,444 موافق

 
 spssعلى برنامج اعتمادامن إعداد الطالب  :المصدر
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والتعيين في إدارة الموارد  الاختيار الاستقطابأن المتوسطات الحسابية لأهمية  (0-5)يشير الجدول رقم 
 مرتفعة هدا يعني موافقة0..1إلى  2..1المعياري مابين  والانحراف 2.52إلى  0..5البشرية تراوحت مابين 

البشرية والتعيين في إدارة الموارد  الاختيار الاستقطابلدراسة على العبارات التي تقيس أهمية التوظيف لأفراد عينة ا
 .دمتفاوتة بين الموافق بشدة والموافق ومحاي ةوبدرج

كبير من قبل   اهتماموالتعيين  الاختيارتلقى عملية " الثانيةكما يتضح من خلال الجدول أن العبارة 
بلغ المتوسط الحسابي لها  إذلمرتبة الأولى حيت كانت أكتر موافقة بشدة  بين العبارات الأخرى ا احتلت" الإدارة  
وتعيين العاملين على أساس  اختياريتم "تم تأتي العبارة التي تنص على أن 2..1معياري قدره  وانحراف 2.52

معياري  وانحراف 2.10حسابي  الرأي الموافق بمتوسط مثلتحيت  الثانيةالمرتبة  احتلت" المؤسسة  احتياجات
بمتوسط  التاليةالمرتبة  احتلتحيت " على أساس الشهادة  المؤسسةيتم التوظيف في "تم تأتي العبارة 1.23قدره 

في   يتم التوظيف" والمتمثلةوكما يلاحظ فإن العبارة الخامسة 1.22معياري قدره  وانحراف 2.14حسابي 
الرأي المحايد جاءت في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي قدره  مثلتوالتي " المؤسسة على أساس التحكم في اللغات

 .مما يدل أن المؤسسة لا توظف العمال على أساس التحكم في اللغات0..1معياري قدره  وانحراف 0..5
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 الدراسة الميدانية                                                                :ثانيالفصل ال
  

37 
 

 :أهمية التدريب في المؤسسة: ثانيا  
 العام للتدريب في المؤسسة والاتجاهي المعيار  والانحرافالمتوسطات الحسابية (10-2)جدول رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 spssعلى برنامج اعتمادامن إعداد الطالب  :المصدر

إلى 6.16أن المتوسطات الحسابية لأهمية التدريب في إدارة الموارد البشرية تراوحت بين (11-5)ميشير الجدول رق
لعينة الدراسة على العبارات التي تقيس أهمية التدريب في  فعةمرتهدا يعني موافقة 1..1إلى  6..1معياري من  وانحراف 6.32

 .إدارة الموارد البشرية وبدرجات متفاوتة بين الموافق والمحايد
المرتبة الأولى حيت "تؤدي البرامج التدريبية إلى رفع الروح المعنوية للعاملين "كما يتضح من خلال الجدول أن العبارة 

يتحصل العاملين على "تم تليها العبارة الخامسة التي تنص  6..1وإنحراف معياري قدره 6.32سابي الرأي الموافق بمتوسط ح مثلت
تتبع "تم في الأخير العبارة الربعة  1.01معياري قدره  وانحراف 6.21بمتوسط حسابي قدره " الفرص التدريبية لأداء مهامهم 

 الانحراف الاتجاه
 المعياري

المتوسط 
 الرقم بيانال الحسابي

 3,39 0,688 محايد
 تقوم المؤسسة بعملية التدريب بشكل مستمر

1 

 3,39 0,645 محايد
 تتنوع البرامج التدريبية في المؤسسة 

2 

 3,33 0,986 محايد
 يخصص الوقت والميزانية الكافية لتدريب العاملين

3 

 3,03 0,810 محايد
العاملين قبل وبعد  أداءوى تتبع المؤسسة نظام لتقييم مست

 4 حضورهم الدورات التدريبية

 3,50 0,910 موافق
 مهامهم لأداءيتحصل العاملين على الفرص التدريبية 

5 

 3,64 0,593 موافق
 تتوجه إدارة المؤسسة نحو التدريب الجماعي

6 

 3,64 0,833 موافق
 نوية للعاملينتؤدي البرامج التدريبية إلى رفع روح المع

7 

   محور بعد التدريب  3,42 0,339 موافق
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الرأي المحايد ودلك بمتوسط حسابي  مثلتحيت "الدورات التدريبية  المؤسسة نظام لتقييم مستوى أداء العاملين قبل وبعد حضورهم
 .مما يدل على أن المؤسسة لا تقوم بتقييم الأداء قبل وبعد الحضور للدورات التدريبية 1..1معياري قدره  وانحراف 6.16قدره 

 .أهمية تقييم أداء العاملين في المؤسسة:ثالثا
العام لتقييم أداء  والاتجاهالمعياري  والانحرافابية المتوسطات الحسيوضح : (11-2)جدول رقم

 العاملين في المؤسسة
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

إلى أن المتوسطات الحسابية لأهمية تقييم أداء العاملين في إدارة الموارد البشرية ( 11-5)ميشير الجدول رق
 ىالموافقة عللى نسبة بالإضافة إ 1.20إلى  1.114وإنحراف معياري قدره من 2.12إلى 6.55تراوحت مابين 

نحو موافق كما يتضح من خلال الجدول  اتجاهأغلب ذ العبارات التي تقيس أهمية أداء العاملين كانت جد مقبولة إ
المرتبة الأولى  احتلت" بالقوانين والأنظمة الالتزامعلى مدى   الأداء العاملينيتم التركيز في عملية تقييم "أن العبارة 

يتم تطبيق "تم تليها عبارة  1.20معياري قدره  وانحراف 2.12افق بمتوسط حسابي قدره الرأي المو  مثلتحيت 
بمتوسط حسابي قدره  الثانيةفي المرتبة "تحيز وتمييز بين العاملين نالأداء دو بتقييم  ةالمتعلقالقوانين والتعليمات 

" هده المؤسسة بأنها مرنة الأداء في تتصف معايير تقييم"تم في الأخير العبارة  4..1معياري قدره  وانحراف 6.04

الاتجاه 
 العام

 الانحراف
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 الرقم البيان

 1 تقوم المؤسسة بعملية تقييم الأداء بشكل دائم  3,31 0,786 محايد

 2 تتصف معايير تقييم الأداء في هذه المؤسسة بأنها مرنة 3,22 0,017 محايد

بالقوانين  الالتزامالعاملين على مدى  أداءيتم تركيز في عملية تقييم  4,14 0,593 موافق
 والأنظمة

3 

 4 العاملين مع الوظيفة أداءأسلوب نظام تقييم  يتلاءم 3,47 0,609 موافق

يتم تطبيق القوانين والتعليمات المتعلقة بتقييم الأداء دون تحيز وتمييز بين  3,97 0,810 موافق
 العاملين

5 

العمال والتعرف على نقاط الضعف  أداءتتبنى المؤسسة نتائج تقييم  3,86 0,639 موافق
 ومعالجتها

6 

   محور بعد تقييم الأداء 3,66 0,291 موافق

 spssعلى برنامج اعتمادامن إعداد الطالب  :المصدر
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مما يدل على أن المؤسسة  1.114معياري قدره انحرافو 6.55الرأي المحايد بمتوسط حسابي قدره مثلتحيت 
 .معايير تقييم الأداء لديها ليست واضحة للعاملين في المؤسسة

 أهمية الترقية في المؤسسة :  رابعا  

 العام كما هو موضح في الجدول والاتجاهالمعياري  الانحرافو المتوسطات الحسابية  (12-2)الجدول 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 spssمن إعداد الطالب اعتمادا على نتائج  :المصدر                     
 

أن المتوسطات الحسابية لأهمية الترقية في إدارة الموارد البشرية تراوحت مابين (15-5)يشير الجدول رقم
 .يعني درجة موافقة مرتفعة مما 1.234إلى 1.213ت معيارية من  وبإنحرافا2.10إلى 5.04

المرتبة الأولى  احتلت"تتم الترقية على أساس الأقدمية والكفاءة "كما يتضح من خلال الجدول أن العبارة 
تؤدي الترقية إلى "م تأتي عبارة  1.234معياري قدره  وانحراف 2.10الرأي الموافق بمتوسط حسابي  مثلتحيت 

 الانحراف الاتجاه
 المعياري

المتوسط 
الحسا

 بي

 الرقم البيان

 1 فرص الترقية والتقدم الوظيفي للعمال واضحة في المؤسسة 3,44 0,652 موافق

دمية والكفاءةلأق ا تتم الترقية على أساس 4,19 0,467 موافق  2 

يتم الإعلان عن مناصب العمل الجديدة للترقية في لوحة  2,97 0,506 محايد
 الإعلانات 

3 

 4 بين وظيفة وأخرى الانتقالالإدارة إمكانية تتيح  3,00 0,956 محايد

 5 هناك عدالة في الحصول على فرص الترقية 3,89 0,854 موافق

 6 الوظيفي للعاملين في المؤسسة الاستقرارتؤدي الترقية إلى تحقيق  3,94 0,013 موافق

   محور بعد الترقية 3,57 0,413 موافق

 

 spssعلى برنامج اعتماداعداد الطالب من إ :المصدر
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 وانحراف 6.02بمتوسط حسابي قدره   الثانيةالمرتبة  احتلتحيت " الوظيفي للعاملين في المؤسسة  الاستقراريق تحق
بمتوسط حسابي  التاليةالمرتبة  احتلت"هناك عدالة في الحصول على فرص الترقية "تم العبارة  1.116معياري قدره

م الإعلان عن مناصب العمل الجديدة للترقية في يت"تم تأتي عبارة  22..1معياري قدره  وانحراف 0..6قدره 
 5.04في المرتبة السادسة والأخيرة بمتوسط حسابي قدره تالمحايد جاءالرأي  مثلتحيت "لوحة الإعلانات

تقوم بالإعلان عن المناصب المفتوحة للترقية في لوحة  مما يدل على أن المؤسسة لا 1.213معياري قدره وانحراف
 .المؤسسةالإعلانات الخاصة ب

 يوضح المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لأبعاد تسيير الموارد البشرية(13-2)جدول 

 مستوى الإجابة الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي عنوان المحور

 مرتفع 77333 4704 التوظيف
 مرتفع 77442 4731 التدريب

 مرتفع 77122 4722 تقييم الأداء
 فعمرت 77324 4720 الترقية

  spssمن إعداد الطالب اعتمادا على نتائج : المصدر  
 متوسطات أبعاد تسيير الموارد البشريةيوضح (14-2)جدول رقم 

 مستوى الإجابة المتوسط الحسابي البيــــان الرقم

 مرتفع 6.46 التوظيف 01

 مرتفع 6.25 التدريب 02

 مرتفع 6.33 تقييم الأداء 02

 مرتفع 6.24 الترقية 04

 مرتفع 2.292 لمتوسط العام لأبعاد تسيير الموارد البشريةا

 spssمن إعداد الطالب اعتمادا على نتائج  :المصدر
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 اختبار صحة نتائج الفرضيات: لثاالفرع الث
 : الفرضيات

وموضوعية لأبعاد  منهجيةسياسات و أساليب  هناك مستوى عام مرتفع في بتطبيق"  :الفرضية الرئيسية الأولى
 " الموارد البشرية  في المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراويتسيير 

 :وينبثق منها الفرضيات الفرعية التالية
المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي تقوم بتطبيق سياسات وأساليب منهجية وموضوعية :" الفرضية  الفرعية الأولى

 .ودلك بدرجة مرتفعة( والتعيين والاختيار الاستقطاب)في التوظيف 
المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي تقوم بتطبيق سياسات وأساليب منهجية وموضوعية في :"فرضية الفرعية الثانيةال

 . تدريب العاملين ودلك بدرجة مرتفعة
المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي تقوم بتطبيق سياسات وأساليب منهجية وموضوعية :"  الفرضية الفرعية الثالتة

 .ملين ودلك بدرجة مرتفعةفي تقييم أداء العا
المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي تقوم بتطبيق سياسات وأساليب منهجية وموضوعية :" الفرضية الفرعية الرابعة

 .في الترقية ودلك بدرجة مرتفعة
 المؤسسة يوجد علاقة علاقة طردية بين أبعاد تسيير الموارد البشرية والموارد البشرية في:" الفرضية الرئيسية الثانية-

 " الجديدة للمبرد الصحراوي
يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية بين تسيير الموارد البشرية و المتغيرات : " الفرضية الرئيسية الثالتة

 ("الجنس،العمر،المستوى التعليمي،الخبرة)الشخصية
الموارد البشرية وتسيير  وللتحقق من صحة الفرضيات، قام الباحث بحساب المعاملات الإرتباطية بين أبعاد تسيير

،كما يوضحها الجدول  spssالموارد البشرية لمؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي وفق سبيرمان ،من خلال برنامج 
 :التالي
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رمان بين أبعاد تسيير الموارد البشرية  وتسيير الموارد لسبيمصفوفة الارتباطاات ( 15-2)الجدول
 البشرية

 ةأبعاد تسيير الموارد البشري

تسيير الموارد 
 البشرية

 التدريب التوظيف 
تقييم أداء 

 العاملين
 الترقية

معامل 
 الارتباط

0.792 0.2.9 0..92 0.792 

 0.000 0.000 0.000 0.000 الدلالة
 2 2 4 1 الترتيب

 (0.01)معامل ارتباط دال إحصائيا عند مستوى
 (0.02)معامل ارتباط دال إحصائيا عند مستوى

 spssعلى نتائج  اعتمادان إعداد الطالب م: المصدر
أن جميع أبعاد تسيير الموارد البشرية تربطها بتسيير الموارد ( 22-1)يتضح من خلال الجدول السابق

البشرية علاقة إرتباطية موجبة وذات دلالة إحصائية،وكانت قيم الارتباطات جميعها مرتفعة ودات دلالة إحصائية 
لارتباطات بشكل عام إلى قوة العلاقة التأثيرية التي قد يحدثها أبعاد تسيير الموارد ، وتشير ا(7772)عند دلالة 

 .البشرية في تطوير وتنمية تسيير الموارد البشرية في المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي
وكانت أعلى قيم معاملات الارتباط كما هو واضح من ترتيب القيم ، بين أبعاد تسيير الموارد البشرية 

تسيير الموارد البشرية،هي علاقة إرتباطيةبين تسيير الموارد البشرية والتوظيف ،حيت بلغت قيمة معامل الارتباط و 
،مما يشير إلى أن تسيير الموارد (77777)،وهو معامل ارتباط مرتفع ودال إحصائيا عند مستوى (77022)

التوظيف الذي تمارسه المؤسسة إدا ما قورنت البشرية في المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي يتأثر بشكل كبير ب
 .هده القيمة بباقي أبعاد تسيير الموارد البشرية

بينما كانت أقل قيم معاملات الارتباط بين بعد التدريب وتسيير الموارد البشرية والدي بلغت قيمته 
سة الجديدة للمبرد الصحراوي وهو معامل ارتباط مرتفع مما يشير إلى أن تسيير الموارد البشرية في المؤس( 77222)

 .لاتتأتر إلا قليلا بنظام تسيير الموارد البشرية السائد في المؤسسة
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في ارتباطها بتسيير الموارد البشرية ، (تقييم أداء العاملين و الترقية)وتأتي باقي أبعاد تسيير الموارد البشرية 
  .الارتباطاتوبعد التوظيف كأعلى 

ن للانحدار المتعدد لاختبار العلاقة بين تسيير الموارد البشرية والمتغيرات اختبار التباي(.1-2)الجدول
 الشخصية

 sig F البيان
 1.661 1.426 الجنس
 5.562 1.66 السن

 1.6.1 1.413 المستوى التعليمي
 .2.56 1.111 الخبرة

 spssمن إعداد الطالب استنادا لنتائج : المصدر
 :نتائج  الفرضيات
هناك مستوى عام مرتفع في تطبيق سياسات و أساليب منهجية وموضوعية في "ة الأولى الفرضية الرئيسي

 "تسيير الموارد البشرية  في المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي
فإن المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي على مستوى عام لأبعاد تسيير ( 23-1)بناءا على الجدول رقم 
وسط الحسابي لاستجابات أفراد عينة الدراسة حول محاور تسيير الموارد البشرية الموارد البشرية مرتفع ،أما المت

المؤسسة "وهو مستوى مرتفع وهدا ما يفيدنا في الفرضية الأولى ( 47222)وأبعاده، وعبارته بشكل عام كان 
 "شريةالجديدة للمبرد الصحراوي تقوم بتطبيق سياسات وأساليب منهجية وموضوعية في تسيير الموارد الب

 :ينبثق عن هده الفرضية الفرضيات الفرعية التالية
المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي تقوم بتطبيق سياسات وأساليب منهجية وموضوعية :"الفرضية  الفرعية الأولى

 . ودلك بدرجة مرتفعة( الاستقطاب والاختيار والتعيين)في التوظيف 
 : نستنتج ما يلي( 24-1)من خلال الجدول رقم 

مما يعني أنه يمارس  77333وانحراف معياري قدره  4704نلاحظ أن بعد التوظيف يمارس بمتوسط حسابي  قدره 
 بدرجة مرتفعة ومنه نقبل الفرضية مما يدل على صحتها؛
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المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي تقوم بتطبيق سياسات وأساليب منهجية وموضوعية في :"الفرضية الفرعية الثانية
 .العاملين ودلك بدرجة مرتفعةتدريب 

 :نستنتج ما يلي(24-1)من خلال الجدول رقم 
مما يعني أنه  77442وإ انحراف معياري  قدره  4731نلاحظ أن بعد التدريب يمارس  بمتوسط حسابي  قدره 

 يمارس بدرجة مرتفعة مما يدل على صحة الفرضية؛
الصحراوي تقوم بتطبيق سياسات وأساليب منهجية وموضوعية المؤسسة الجديدة للمبرد :" الفرضية الفرعية الثالثة 

 .في  تقييم أداء العاملين ودلك بدرجة مرتفعة
 :نستنتج ما يلي( 24-1)من خلال الجدول 

مما يعني أنه  77122وانحراف معياري قدره  4722نلاحظ أن بعد تقييم الأداء يمارس بمتوسط حسابي قدره 
 صحة الفرضية؛ بمارس بدرجة مرتفعة مما يدل على

المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي تقوم بتطبيق سياسات وأساليب منهجية وموضوعية في :"الفرضية الفرعية الرابعة
 .الترقية ودلك بدرجة مرتفعة

 :نستنتج ما يلي(24-1)من خلال الجدول رقم 
مما يعني أنه  7.324وإنحراف معياري قدره  4720نلاحظ أن بعد الترقية يمارس بمتوسط حسابي قدره 

 يمارس بدرجة مرتفعة مما يدل على صحة الفرضية؛
قوية بين أبعاد تسيير الموارد البشرية والموارد البشرية في  طارديه توجد علاقة:"الفرضية الرئيسية الثانية-

  "المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي
علاقة  البشرية تربطها بتسيير الموارد البشرية أن جميع أبعاد تسيير الموارد( 22-1)يتضح من خلال الجدول السابق

جميعها مرتفعة ودات دلالة إحصائية عند دلالة  الارتباطاتإرتباطية موجبة وذات دلالة إحصائية،وكانت قيم 
(7772)، 

تنمية أبعاد تسيير الموارد البشرية في تطوير و  يحدثهابشكل عام إلى قوة العلاقة التأثيرية التي قد  الارتباطاتوتشير 
 .في المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي تسيير الموارد البشرية

الموارد  البشرية وتسييركما هو واضح من ترتيب القيم ، بين أبعاد تسيير الموارد   الارتباطوكانت أعلى قيم معاملات 
،وهو (77022) رتباطالاالبشرية،هي علاقة إرتباطيةبين تسيير الموارد البشرية والتوظيف ،حيت بلغت قيمة معامل 

في المؤسسة  يةد البشر ،مما يشير إلى أن تسيير الموار (77777)مرتفع ودال إحصائيا عند مستوى  ارتباطمعامل 
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تمارسه المؤسسة إدا ما قورنت هده القيمة بباقي أبعاد  الذيبشكل كبير بالتوظيف  يتأثرالجديدة للمبرد الصحراوي 
 .تسيير الموارد البشرية

( 77222)بين بعد التدريب وتسيير الموارد البشرية والدي بلغت قيمته  الارتباطأقل قيم معاملات بينما كانت 
مرتفع مما يشير إلى أن تسيير الموارد البشرية في المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي لاتتأتر إلا  ارتباطوهو معامل 

بتسيير الموارد  ارتباطهافي (ييم أداء العاملين والترقيةتق)قليلا في المؤسسة،وتأتي باقي أبعاد تسيير الموارد البشرية 
 . الارتباطاتوبعد التوظيف كأعلى  البشرية

توجد فروقات دات دلالة إحصائية بين تسيير الموارد البشرية و المتغيرات : " الثالثةالفرضية الرئيسية 
 ("الجنس،العمر،المستوى التعليمي،الخبرة)الشخصية

من مستوى الدلالة  تغير الجنس والمستوى التعليمي أكبرلم sigأن ( 22-1)يلاحظ من خلال الجدول
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية تسيير الموارد البشرية لمتغيري الجنس ومتغير المستوى  فإنه لا(7772)المعتمدة

 صحة الفرضية؛ يثبتالتعليمي وهو ما 
فإنه توجد علاقة (7772)ن مستوى الدلالة المعتمد لمتغير السن والخبرة أقل م sigومن نفس الجدول نلاحظ أن 

 .نفي الفرضية يثبتدلالة إحصائية لتسيير الموارد البشرية لمتغيري العمر والجنس وهو ما  ذات
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الدراسة الميدانية                                                                :ثانيالفصل ال
  

32 
 

 :مناقشة النتائج
في ضوء ما توصلنا إليه له من نتائج يتضح لنا أن المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي تعير اهتمام كبير 

تولي أهمية لنظام تقييم أداء العاملين يب الموظفين ،و وتعطي أهمية كبيرة لتدر  وتعيين الموظفين ، واستقطابللتدريب 
 ؛في المؤسسة بالإضافة إلى الترقية فإن تطبيقها مرتفع

أما فيما يخص نتائج إختبار الفرضيات اتضح أن هنالك أثر ذي دلالة  إحصائية بين أبعاد تسيير الموارد 
التي أشارت إلى وجود  1772بشرية وتسيير الموارد البشرية وهدا ما يتفق مع دراسة عبد المحسن أحمد حاجي ال

 1723أثر ذي دلالة معنوية لكل من ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق التميز المؤسساتي،ودراسة سمية عباس
 .د البشرية في تحسين أداء العاملينالتي أشارت إلى وجود تأثير ذي دلالة معنوية لإدارة الموار 
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 :خلاصة الفصل
مستوى توافر أبعاد تسيير الموارد  خلال هدا الفصل الإجابة على إشكالية الدراسة المتمثلة في نحاولنا م  

الميدانية  البشرية في المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي،حيث حاولنا الإجابة عليها من خلال الاعتماد على دراسة
هدا الفصل من خلال مبحثين المبحث الأول تعرضنا فيه إلى الطريقة والإجراءات المتبعة في الدراسة  إذ تناولنا في

 .االميدانية،والمبحث الثاني طرقنا فيه إلى عرض نتائج الدراسة وتحليلها ومناقشته
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 :الخاتمة
الـــــتي تســـــتند إليهـــــا المؤسســـــة باعتبـــــاره العنصـــــر المفكـــــر لقـــــد أضـــــحى المـــــورد  البشـــــري مـــــن أهـــــم الـــــدعائم 

في المؤسســــــة والقــــــادر علــــــى الابتكــــــار والتجديــــــد ،لــــــدلك تســــــعى المؤسســــــة لإعطائــــــه أهميــــــة ومكانــــــة خاصــــــة في 
إدارة المـــــوارد البشـــــرية  والتوجـــــه إلى الاهتمـــــام أكـــــتر في إدارتـــــه بطريقـــــة علميـــــة فعالـــــة ، ونجـــــد مـــــن أهـــــم السياســـــات 

ـــــــــوا ـــــــــيووظـــــــــائف إدارة الم ـــــــــة :رد البشـــــــــرية مـــــــــا يل ـــــــــيم الأداء والترقي ـــــــــة وتقي ـــــــــدريب والتنمي ـــــــــف والت هـــــــــده ....التوظي
ـــــق أهـــــدافها ومهامهـــــا ،لـــــدى أصـــــبحت إدارة المـــــوارد البشـــــرية بمثابـــــة القلـــــب  السياســـــات تمكـــــن المؤسســـــة مـــــن تحقي

ـــــى ا ـــــة المؤسســـــة ممـــــا يجعلهـــــا قـــــادرة عل ـــــه تضـــــطلع بوظـــــائف ومهـــــام تعـــــزز مكان ـــــة لأن ـــــلإدارة الحديث ـــــابض ل لبقـــــاء الن
 .والديمومة في النشاط و النجاح ،لدا لا توجد مؤسسة ناجحة دون مورد بشري متميز وجيد

وفي دراســـــــتنا هـــــــده حاولنـــــــا تنـــــــاول واقـــــــع تســـــــيير وظيفـــــــة المـــــــوارد البشـــــــرية في المؤسســـــــة الجديـــــــدة للمـــــــبرد 
ل إثبــــــات الصــــــحراوي حيــــــت ســــــعينا إلى اختبــــــار أهميــــــة تســــــيير المــــــوارد البشــــــرية وأبعادهــــــا وكــــــان دلــــــك مــــــن خــــــلا

ــــــــات الفرضــــــــية  ــــــــاك مســــــــتوى عــــــــام مرتفــــــــع لأبعــــــــاد تســــــــيير المــــــــوارد البشــــــــرية وإثب الفرضــــــــية الرئيســــــــية الأولى أن هن
 الرئيســــية الثانيــــة الــــتي تــــنص علــــى وجــــود علاقــــة إرتباطيــــة بــــين أبعــــاد تســــيير المــــوارد البشــــرية وتســــيير المــــوارد البشــــرية

دلالـــــــة إحصـــــــائية بـــــــين تســـــــيير المـــــــوارد البشـــــــرية  فورقـــــــات ذات وإثبـــــــات الفرضـــــــية الرئيســـــــية الثالثـــــــة حـــــــول وجـــــــود
 :لتاليةن هده الدراسة خلصت إلى النتائج اوالمتغيرات الشخصية وفي الأخير يمكن القول أ

 :النتائج
 :توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها

 النتائج المتعلقة بوصف العينة
راوي محـــــــل في المؤسســـــــة الجديـــــــدة للمـــــــبرد الصـــــــحع المـــــــوارد البشـــــــرية مرتفـــــــ تســـــــييركـــــــان المســـــــتوى العـــــــام لأبعـــــــاد -

 الموافق؛ الاتجاه أخذتب إجاباتهم من وجهة عينة الدراسة،إذ  أن أغلمرتفع الدراسة 
في المؤسســـــــــــة الجديـــــــــــدة للمـــــــــــبرد ( والتعيـــــــــــينالاختيـــــــــــار  – الاســـــــــــتقطاب)مســـــــــــتوى أهميـــــــــــة التوظيـــــــــــف كـــــــــــان -

 الموافق؛ الاتجاه أخذتم الدراسة إذ أن أغلب إجاباتهمن وجهة عينة مرتفع  الصحراوي
تبــــــين أن مســــــتوى أهميــــــة التــــــدريب والتنميــــــة في المؤسســــــة الجديــــــدة المــــــبرد الصــــــحراوي مرتفــــــع مــــــن وجهــــــة عينــــــة -

 الموافق؛ الاتجاه أخذتغلب إجاباتهم الدراسة إذ أن أ
ـــــدة للمـــــبرد الصـــــحراوي مرتفـــــع- ـــــيم أداء العـــــاملين في المؤسســـــة الجدي ـــــة تقي ـــــائج أن مســـــتوى أهمي مـــــن  أظهـــــرت النت

 الموافق؛ الاتجاه أخذتوجهة عينة الدراسة،إذ أن أغلب إجاباتهم 
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أهميــــــــة الترقيــــــــة في المؤسســــــــة محــــــــل الدراســــــــة مرتفــــــــع مــــــــن وجهــــــــة عينــــــــة الدراســــــــة،إذ أن أغلــــــــب كــــــــان مســــــــتوى -
 الموافق؛ الاتجاه أخذتإجاباتهم 

 :التوصيات
 لمعايير الموضوعة في أنشطة التوظيفلنفس الأسس وا المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراويضرورة تبني ومواصلة -

 والتدريب وتقييم الأداء والترقية؛
لمؤسسة  على المورد البشري كباقي المؤسسات فهو يعتبر العمود الفقري لها وبالتالي عليها زيادة ضرورة اعتماد ا -

 ؛يةتطوير المهارات عن طريق التدريب الفعال وتخصيص الميزانية الكافية لهده البرامج التدريب
 الاعتماد على تقارير تقييم الأداء العاملين في المؤسسة في اتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون العاملين؛-
 ضرورة إعداد وحدة متخصصة للتدريب؛-
ضرورة قيام المؤسسة بتطوير أنظمة ترقيات لديها،ودلك من خلال ربطها بحاجات العاملين وأدائهم،وأن تقوم -

 ن قبل هؤلاء العاملين؛على أسس واضحة ومقبولة م
 :أفاق الدراسة

إن موضوع تسيير الموارد البشرية يبقى مفتوحا لدراسات أخرى يمكن أن تساهم في إثراءه،وبدلك يمكن أن نقترح 
 :بعض الدراسات

 ؛(دراسة مقارنة بين مؤسسات القطاع العام والخاص)وظيفة الموارد البشرية  دراسة واقع -
 ول دون ممارسة وظيفة الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة؛دراسة المعوقات التي تح -
 دراسة واقع عملية الترابط بين وظيفة الموارد البشرية والوظائف الأخرى في المؤسسة؛ -
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 :قائمة المراجع
 :الكتب: أولا  

 . 1777ة،الإسكندرية،مصر،لجامعي،الدار ا إدارة الموارد والبشريةراوية محمد حسن، . .1

، المنظمة العربية للتنمية التدريب الإداري الموجه بالأداءعقلة محمد المبيضين ،أسامة محمد جرادات،  .4
 .1772جامعة الدول العربية،  الإدارية،

،دار النهضة العربية إدارة الموارد البشرية من المنظور الإستراتيجيبلوط حسن إبراهيم،  .0
 . 1771،بيروت،

 .1774العربي للنهضة العربية،،دار الفكر تقييم الأداء مدخل جديد لعالم جديدق عبد المحسن ،توفي .2

 .1772،دار الجامعة،الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةجمال الدين محمد المرسي ، .5

،الطبعة الأولى ،دار بداية للنشر إدارة الموارد البشرية في القطاع العامحسام إبراهيم حسن،  .6
 . 1721الأردن،–وزيع،عمان والت

 . 1773، مديرية النشر الجامعية، قالمة، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية حمداوي وسيلة، .7

الأردن، -،الطبعة الأولى، دار التفافة للنشر والتوزيع، عمانإدارة الموارد البشريةزاهد محمد الديري،  .8
1722. 

-ئل للنشر،عمان،دار وا1ط،(إدارة الأفراد) إدارة الموارد البشريةسعاد نائف البرنوطي ، .2
 .1770الأردن،

،الطبعة الأولى ،دار وائل للنشر والتوزيع  إدارة الموارد البشريةسهيلة محمد عباس ،علي حسين علي، .13
 .2222الأردن،–،عمان 

 .1777الأردن، –، دار حامد للنشر، عمان 2، طإدارة الأعمال منظور كليشوقي ناجي جودة،  .11

، بدون طبعة ،الدار الجامعية للطبع والنشر والتوزيع  إدارة الموارد البشرية لباقي،صلاح عبد ا .14
 . 1777مصر،-ـالإسكندرية

 . 1772أسامة للنشر والتوزيع، ،دار 2،طإدارة الموارد البشريةفيصل حسونة ، .10

–،الطبعة الأولى ،دار وائل للنشر والتوزيع،عمان إدارة الموارد البشرية محفوظ أحمد جودة،  .12
 .1727الأردن،

 1727،الطبعة الأولى ـزمزم للنشر والتوزيع ، إدارة الموارد البشريةمحمد أحمد عبد النبي، .15

 .مصر-والنشر،الإسكندرية،دار الوفاء لدنيا الطباعة 2،ط إدارة الموارد البشريةمحمد حافظ حجازي ،  .16

دار الشروق للنشر و : مانالأردن ع. إدارة الموارد البشرية إدارة الأفراد ، مصطفى نجيب شاويش   .17
 .1773التوزيع ، الإصدار الثاني 
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عمان،دار الشروق للنشر -،الأردن إدارة الموارد البشرية إدارة الأفرادمصطفى نجيب شاويش،  .18
 .1773والتوزيع،الإصدار الثاني، 

 . 1727،بدون طبعة ،ديوان المطبوعات الجامعية ،الجزائر ،تسيير الموارد البشرية منير النوري،  .12

 :ورسائل التخرج المذكرات: ثانيا  

 

دراسة ) سيرورة عملية توظيف الموارد البشرية في المؤسسة الصغيرة والمتوسطةأحلام قاسمي،  .1
، مذكرة لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع تنظيم وعمل، جامعية (ميدانية في مؤسسة مون جرجرة

 .1722،1721 العقيد أكلي محند اوالحاج بالبويرة، معهد العلوم،

دراسة حالة البنك الموريتاني للتجارة )دور الموارد البشرية في التأثير على الأداءباباه ولد سيدن،  .4
 .1727- 1772عمال،جامعة تلمسان،إدارة أ ص،مذكرة ماجستير تخص(الدولية

دراسة )ةالبنوك التجاري يتر إدارة الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية فأشارف مريم نسرين، .0
 ،مذكرة لنيل شهادة الماستر في تخصص مالية(لعينة من البنوك التجارية في ولاية ورقلة ةميداني

 . 1724،1723وبنوك،جامعة ورقلة،

دراسة حالة مؤسسة  مراجعة  إدارة الموارد البشرية في تحسين الأداء العاملين،عباس سمية،  .2
 .1723تسيير، جامعة ورقلة، إتصالات الجزائر، مذكرة ماستر، تدقيق ومراقبة ال

، مذكرة ماجستير، تخصص تنمية وتسيير الموارد الترقية الوظيفية والاستقرار المهنيفاتح جبلي ، .5
 .1772، 1772سنطينة، الجزائر، البشرية، جامعة منتوري، ق

، مراجعة إدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين أداء المؤسسة الاقتصاديةمحمد السائح زغودي ، .6
 . 1722جامعة ورقلة ،مذكرة ماستر في العلوم المالية والمحاسبة ، 

تكنولوجيا المعلومات والاتصالات ودورها في تفعيل وظيفة إدارة الموارد مهيبل وسام،  .7
 . علوم التسيير،جامعة الجزائر حالة مديرية الموارد البشرية بوزارة المالية،مذكرة ماجستير في ةدراس)البشرية

 :لات والمداخلاتالمج: ثالثا  

                        واقع ممارسات وظائف إدارة الموارد البشرية في منظمات جمال أبو دولة ولؤي محمد صالحية، -2     
 . 1772اليرموك الأردن،،مجلة أبحاث اليرموك ، جامعة القطاعين العام والخاص الأردنية

،الملتقى الدولي والمهارات ترف في خدمة الكفاءاإدارة الموارد البشرية وتسيير المعاصالح مفتاح،  -1
البشرية،كلية الحقوق والعلوم  تحول التنمية البشرية وفرص الاندماج في اقتصاد المعرفة والكفاءا

 . 1773مارس 27-2الاقتصادية ،جامعة ورقلة،
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دراسة أثر ) أتر استخدام تكنولوجيا المعلومات على أداء المورد البشري عزيزة عبد الرحمن العتيبي، -4
إستخدام تكنولوجيا المعلومات على أداء المورد البشري في الأكاديمية الدولية الأسترالية في 

 . 1727ملبورن،
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 -ورقلة  –قاصدي مرباح جامعة 

 وعلوم التسيير والتجارية علوم الاقتصاديةالكلية 
 يرفي علم التسيماستر 

 

 (استمارة)استبيان 
 الأخت الكريمة –الأخ الكريم 
 :وبعد طايبة تحية

ية في المؤسسة الجديدة للمبرد الموارد البشر  واقع تسيير " في إطار التحضير لمذكرة التخرج
التي تندرج ضمن متطلبات الحصول على شهادة الماستر في علوم التسيير، تخصص تسيير  "الصحراوي بغرداية

 .ةلصغيرة والمتوسطالمؤسسات ا
تقييم و التدريبو التوظيف الطالب بدراسة مجموعة من أبعاد تسيير الموارد البشرية من بينها بعديقوم 

مع التأكيد أن هذه  (x)نضع بين أيديكم هذا الاستبيان راجين منكم الإجابة بوضع علامة . الترقيةوالأداء 
 .اض البحث العلميالمعلومات ستحضى بسرية تامة ولن تستعمل إلا لأغر 

 .نشكركم على حسن تعاونكم                                                                   
 بجاج نور الدين: الطالب                                                                                   

I- المعلومات الشخصية: المحور الأول 
 :أنثى:                                 ذكر      :  الجنس -1

 : سنة 21أكثر من               : سنة 21 – 61 من :             سنة 61أقل من :   السـن -5

 :جامعي                          :ثانوي                   :أقل من ثانوي  :المؤهل العلمي -6

 :سنوات11 أكثر من:           سنوات 11 -2من :       سنوات 2أقل من :   الخبرة المهنية -2

 



 

 

II- معلومات متعلقة بالأبعاد المدروسة: المحور الثاني  
 ( الاستقطاب، الاختيار والتعيين)بعد التوظيف : أولا  

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق محايد موافق

موافق 
 الرقم العبارة بشدة

 72 أساس احتياجات المؤسسةيتم اختيار وتعيين العاملين على      

 15 تلقى عملية الاختيار والتعيين اهتمام كبير من قبل الإدارة     
 16 يتم التوظيف في المؤسسة على أساس الشهادة     
عند إجراءكم لمقابلة التوظيف كانت الأسئلة المطروحة بسيطة وغير      

 معقدة
12 

 12 حكم في اللغاتيتم التوظيف في المؤسسة على أساس الت     
 13 تعتقد أن العمل الذي تقوم به يتلاءم مع قدرتك وخبراتك المهنية     
من خلال الأسئلة المطروحة عند إجرائكم للمقابلة تم إعطاؤكم صورة      

 واضحة وواقعية عن الوظيفة المراد شغلها
14 

 
 بعد التدريب: ثانيا  

 .1 مستمرتقوم المؤسسة بعملية التدريب بشكل      
 72 تتنوع البرامج التدريبية في المؤسسة     

 27 يخصص الوقت والميزانية الكافية لتدريب العاملين     

تتبع المؤسسة نظام لتقييم مستوى  أداء العاملين قبل وبعد حضورهم      
 22 الدورات التدريبية 

 21 يتحصل العاملين على الفرص التدريبية لأداء مهامهم     
 24 تتوجه إدارة المؤسسة نحو التدريب الجماعي     
 23 تؤدي البرامج التدريبية إلى رفع روح المعنوية للعاملين     

 
 
 
 



 

 

 
 بعد تقييم الأداء: ثالثا  

 22 تقوم المؤسسة بعملية تقييم الأداء بشكل دائم     

 22 تتصف معايير تقييم الأداء في هذه المؤسسة بأنها مرنة     

يتم تركيز في عملية تقييم أداء العاملين على مدى الالتزام بالقوانين      
 20 والأنظمة

 22 يتلاءم أسلوب نظام تقييم أداء العاملين مع الوظيفة     

يتم تطبيق القوانين والتعليمات المتعلقة بتقييم الأداء دون تحيز وتمييز      
 22 بين العاملين

ج تقييم أداء العمال للتعرف على نقاط الضعف تتبنى المؤسسة نتائ     
 17 .ومعالجتها

 بعد الترقية: رابعا  
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

 الرقم العبارة

 12 فرص الترقية والتقدم الوظيفي للعمال واضحة في المؤسسة     
 11 تتم الترقية على أساس الأقدمية والكفاءة     
 14 تم الإعلان عن مناصب العمل الجديدة للترقية في لوحة الإعلاناتي     
 13 تتيح الإدارة إمكانية الانتقال بين وظيفة وأخرى     
 12 هناك عدالة في الحصول على فرص الترقية     
 12 تؤدي الترقية إلى تحقيق الإستقرار الوظيفي للعاملين في المؤسسة     

 نشكركم على تعاونكم                                                                                          
 

 

 

 

 



 

 

 الفهرس
 I الإهداء

 II شكر ةكلم

 III الملخص

 IV قائمة المحتويات

 VI قائمة الجداول

 VII قائمة الأشكال

 VIII قائمة الملاحق

 د-أ المقدمة
 05 الموارد البشرية مرتكزات حول إدارة: الفصل الأول

 72 تمهيد
 70 الأدبيات النظرية حول إدارة الموارد البشرية: المبحث الأول

 70 ماهية إدارة الموارد البشرية: المطلب الأول
 70 تعريف إدارة المواد البشرية:الفرع الأول 
 72 التطور التاريخي لإدارة الموارد البشري: الفرع الثاني

 27 ة وأهداف إدارة الموارد البشريةأهمي: الفرع الثالث
 22 المطلب الثاني الوظائف الخاصة بجدب الموارد البشرية

 21 وتوصيف الوظائف لالفرع لأول وظيفة تحلي

 21 الفرع الثاني تخطيط الموارد البشرية
 24 (الاستقطاب الاختيار والتعيين)التوظيف : الفرع الثالث

 22 بتنمية وتطوير الموارد البشريالوظائف الخاصة : المطلب الثالث
 22 تقييم الأداء العاملين: الفرع الأول
 22 التدريب والتنمية: الفرع الثاني

 20 الترقية: الفرع الثالث
 12 الأدبيات التطبيقية لإدارة الموارد البشرية: المبحث الثاني



 

 

 12 :الدراسات الجزائرية: المطلب الأول
 14 :لأجنبيةالمطلب الثاني الدراسات ا

 12 خلاصة الفصل
 12 الدراسة الميدانية: الفصل الثاني

 12 لطريقة والإجراءات المتبعة في الدراسة الميدانيةا: المبحث الأول

 12 الطريقة المتبعة: المطلب الأول
 12 مجتمع وعينة الدراسة: الفرع الأول
 12 بيانات الدراسة وطارق وأدوات جمعها:الفرع الثاني

 42 طابيعة متغيرات الدراسة: ع الثالثالفر 
 42 الأدوات والإجراءات المتبعة: المطلب الثاني

 42 الأدوات الإحصائية والقياسية المستخدمة: الفرع الأول

 41 البيانات معالجة في المستخدمة والأدوات البرامج :الثاني الفرع
 43 هانتائج الدراسة الميدانية، تحليلها ومناقشت: المبحث الثاني
 43 عرض نتائج الدراسة الميدانية: المطلب الأول

 43 النتائج المتعلقة بخصائص عينة الدراسة: الفرع الأول
 40 الاستبيان تجاه محاورالنتائج المتعلقة بآراء المستجوبين ا: الفرع الثاني

 33 اختبار صحة نتائج الفرضيات: لثالفرع الثا
 27 خلاصة الفصل

 21 الخاتمة
 22 مة المراجعقائ

 22 الملاحق
 21 الفهرس

 

 



 

 

 


