
 

 

   جامعة قاصدي مرباح ورقلة
 يةالانسانية و الاجتماعكلية العلوـ 

  الأنثروبولوجياو  علم الاجتماع قسم 
 
 
 
 

 اكاديميشهادة الماستر  نيلمذكرة مقدمة لاستكماؿ 
 نسانيةالميداف : العلوـ الا

 و الانثربولوجيا الشعبة: علم الاجتماع
 تنظيم و عملاجتماع علم تخصص :ال

 لب :  باباحد ساميمن إعداد الطا

 
 :بعنوان 

 في تحسين اداء و دورىا الموارد البشرية  دارة استراتيجية 
  .الجزائرية العمومية العاملين بالمؤسسة

                                                                                               ورقلة(ب دراسة ميدانية بدديرية التكوين و التعليم الدهنيتُ)

 ف
 

 دقيقة 00و 00على الساعة  82/50/8502 : نا بتاريخيوقشت وأجيزت عل
 : المكونة من السادة المناقشة أماـ لجنة

 .........................................رئيسا.....)أ( مساعدبن داود العربي استاذ :الاستاذ
 .مشرفا ومقررا .......................... استاذ محاضر )ب(.............قودة عزيز  ور تالدك

 ......................مناقشة........................)أ(مساعد استاذ  نجاة بوساحةالاستاذة 
 
 
 

 8502-8500الموسم الجامعي : 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 والتقدٌر الشكر

 
لله على دواـ فضلو وإصباغ نعمو  الحمدالله.  لنهتدي لو لا اف ىدانا الله على اف ىدانا لذذا و ماكنا احمد

وعطائو أف من علي بإبساـ ىذه الدراسة، والصلاة والسلاـ على نبي الذدى الدبعوث رحمة للعالدتُ أخرج الناس من 
 الظلمات إلذ النور، وعلى آلو وصحبو وسلم.

مفرحة كم خشيت ىذه اللحظة الدؤثرة في نفسي لأنها اذا كانت "لكل بداية نهاية", يقوؿ الحكماء 
شهادة ماستً في علم الاجتماع، بزصص تنظيم وعمل، الا انها لحظة بلقرب موعد تتويجي، بعد جهد جهيد 

يشتد فها حزني على فراؽ اساتذتي الاعزاء الذين رافقوني طيلة الخمس سنوات، فما وجدت فيهم الا كل 
م و اقتفي خطاىم لعلي اصبو في يوـ من صفات النبل و الاخلاؽ الرفيعة و غزارة معارفهم العلمية، استنتَ بنورى

 الاياـ الذ ما وصلوا اليو.
من جهة اخرى اجد نفسي عاجزا مكتوؼ اليدين اماـ ىذا الدين الثقيل من حيث الدعيار الذي تكرـ بو 
علي اساتذتي لأنتٍ في الحقيقة لا استطيع تسديده مهما حاولت، ىذا الدين ىو دين التعلم، حيث لقنوني بكل 

اخلاص و امانة مبادئ علم الاجتماع ففتحوا لر ابواب التفكتَ العلمي الدمنهج على مصراعيو صدؽ و 
 وأصبحت انضر الذ الحياة من زاوية لستلفة لد اعهدىا من قبل.

   
 ‼سيبقى ىذا الدين معلقا في رقبتي ما حييت................ 

 
وعرفانا لدا قاموا بو من جهد اتوجو اليهم بأسمى عبارات التقدير و الاحتًاـ . خاصة الذ من اعانتٍ و  

اشكره ،و الدكتور قودة عزيزاستقطع من وقتو الثمتُ على الصاز ىذا العمل الدتواضع رغم انشغالاتو الادارية، 
 .أصعب الحالات في حتى مادائ شجعتٍي حيث كاف لر، قدمها التي والتوجيهات النصائح كل على

كما لا يفوتتٍ اف اقدـ شكري و امتناني لكل من درسوني طيلة ىذه الددة وصبروا على برمل عناء العملية   
 ىم :خاصة في مراحلها الاولذ. الاساتذة  التعليمية

 
 
 

 
 
 
 
 

 /عيساوي الساسيد  أ/ بوساحة لصاة 
 /بن داود العربيد  د/ عزيز سامية 
 /حمداويد   جميلة د/ بن زاؼ 

 /الحوش سليماف مازفد  /ثلايجػية نػورةأ 
 أ/زردومي سليم   أ/بوسحلة اناس 

 د/عبد الرزاؽ عريف



 

 

 الصفحة الفػػػػػػػػػػػػهػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرس
 50 تشكرات
 58 الفهرس

 50 قائمة الجداوؿ
 ب –ا  مقدمة

 اشكالية الدراسة و إطارىا المفاىيمي :الفصل الاوؿ
 50 .تمهيد

 50  .إشكالية الدراسة -0-0
 50 .فرضيات الدراسة -0-8
 05  .اختيار الموضوع أسباب -0-3
 00 .أىمية الدراسة -0-0
 00 .أىداؼ الدراسة -0-0
 08 .المفاىيم الأساسية للدراسة -0-2
 00   .ات السابقةلدراسا -0-0
 85   ة للدراسة.السوسيولوجي المقاربة  -0-2

 83 .الفصل ةخلاص

 الفصل الثاني :الاطار المنهجي و التطبيقي للدراسة
 

 80 .تمهيد
 80 .المنهج المستخدـ 8-0
 82 .مجالات الدراسة 8-8
 82 .المجاؿ الزماني 8-8-0
 82 .المجاؿ المكاني 8-8-8
 33 .المجاؿ البشري 8-8-3
 33 . عينة الدراسة 8-3
 30 .ادوات جمع البيانات 8-0
 30 .الملاحظة 8-0-0
 30 .الاستبياف 8-0-8

 30 .خلاصة الفصل



 

 

 الفصل الثالث :الاطار التطبيقي للدراسة  
 30 تمهيد

 05 عرض و مناقشة البيانات الميدانية. 3-0
 05 عرض و مناقشة البيانات الشخصية. 3-0-0
اداء العاملين تحسين  في تخطيطال عرض و مناقشة البيانات المتعلقة بمساىمة عمليات 3-0-8

 00 بالمؤسسة.

تحسين اداء العاملين   في سياسات التقييم عرض و مناقشة البيانات المتعلقة بمساىمة 3-0-3
 00 بالمؤسسة.

 02 عرض نتائج الدراسة الميدانية. 3-8
 02 النتائج المتعلقة بالبيانات الشخصية. 3-8-0
 00 تحسين اداء العاملين بالمؤسسة. في تخطيطال النتائج المتعلقة بمساىمة عمليات 3-8-8
 25 تحسين اداء العاملين  بالمؤسسة. في سياسات التقييم النتائج المتعلقة بمساىمة 3-8-3
 28 النتائج المتعلقة بالتساؤؿ الرئيسي. 3-8-0
 23 النتيجة العامة 3-3

 20 الاقتراحات و أفاؽ الدراسة
 22 الخاتمة
 20 المراجع
 05 الملاحق

 00 ملخص الدراسة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 قػػػػػػػائمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة الػػػجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداوؿ

 الصفحة عنواف الجدوؿ رقم الجدوؿ
 01 .الجنس حسب المبحوثين دوؿ توزيعج 10
 00 الاجتماعية.الحالة  حسب المبحوثين جدوؿ توزيع 10
 00 .السن حسب المبحوثين جدوؿ توزيع 10
 00 .الاقدمية حسب المبحوثين جدوؿ توزيع 10
 00 .المستوى التعليمي حسب المبحوثين جدوؿ توزيع 10
 00 الفئة السوسيومهنية. يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 10

 00 .الاطارات فئة يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 0-0
 00  عماؿ التجكم.  فئة يوضح المبحوثين توزيعجدوؿ  0-0
 00 .عماؿ التنفيذ فئة يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 0-0

 00 اىمية ادارة الموارد البشرية بالمؤسسة. يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 10
 00 ادارة الموارد البشرية بالمؤسسة فيما تكمن أىمية  يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 10
قياـ ادارة الموارد البشرية بعملية التخطيط  يوضح المبحوثين توزيعجدوؿ  10

 .المستقبلي من اجل تحقيق اىدافها بالمؤسسة
00 

قياـ ادارة الموارد البشرية بتقديم عروض مناسبة  يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 01
 تتوافق مع اىداؼ المؤسسة من اجل استقطاب العاملين .

00 

عملية اختيار العناصر لشغل الوظائف وفقا  يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 00
 للحاجيات الحقيقية للمؤسسة .

00 

 00 . عملية اختيار الموارد البشرية يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 00
إف كاف توفير اليد العاملة بالكمية و النوعية  يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 00

 المطلوبة في الوقت المناسب يساىم في تحسين اداء المؤسسة.
00 

اىمية وظيفة تكوين الموارد البشرية بالنسبة  يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 00
 للعامل.

00 

اىتماـ ادارة الموارد البشرية بالجانب التكويني   يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 00
 ىم المهني.مسار  وتطويرللعاملين 

01 

الاستراتيجية التي تتبناىا المؤسسة في عملية  يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 00
 التخطيط للرفع من فعالية موارد ىا البشرية  من اجل تحقيق اىدافها.

01 

نسبة وضوح اىداؼ ادارة الموارد البشرية بالنسبة  يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 00
 للعماؿ.

00 

 00توافق الاجر الذي يتقاضاه العماؿ شهريا مع ما  يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 00



 

 

 يبذلونو من مجهود في منصب عملهم. 
 

زيادات في الاجور في حالة القياـ بمجهودات  يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 00
  اضافية او عدد ساعات  عمل اضافية.

00 

َىضح إٌ كاَج انخزلُاث انذاخهُت حعخًذ بالأطاص عهً  المبحوثين جدوؿ توزيع 01

 انبزايح انذورَت نهخكىٍَ انخٍ َمىو بها انعايم.
00 

البشرية تمنح فرصة اف كانت ادارة الموارد  يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 00
 حقيقية للعامل من اجل الترقية الداخلية و تساعده في تطوير مساره المهني.

00 

إف كانت تراعي ادارة الموارد البشرية جانب  يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 00
 المساواة  في انظمة الحوافز و الاجور بين العاملين .

00 

 00 المعلومات بين اقساـ المؤسسة .شكل تبادؿ  يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 00
عمل ادارة الموارد البشرية على تقويم نقاط القوة  يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 00

 و الضعف في انشطة العاملين.
00 

 00 نسبة رضى العاملين على مستوى ادائهم. يوضح المبحوثين جدوؿ توزيع 00
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مقدمة



 

 

 :مقدمة
 الدؤسسات لجميع الرئيسي النجاح ومفتاح الإداري التنظيم بنية في الأىم الجزء البشرية الدوارد تعتبر

 التطورات يتلاءـ مع بدا وتنميتو البشري بالدورد الاىتماـ لذا ركزت ىذه الاختَة على والخاصة منها الحكومية

 وأعظم الإنتاجي النظاـ مدخلات البشري أىم العنصر يدثل حيث ، العلمية المجالات جميع في العالدية الدستقبلية

 الناجحة الإدارية الدؤسسات أف ذلك ، مستقبلها ورسم معالد الحديثة الدؤسسة ىوية برديد في الدؤثرة القوى

 فهوـالد دخل أف بعد وذلك ، وتفوقها لنجاحها اللازمة والدهارة الكفاءة وتبحث عن العلمي النهج تطبق

 للإدارة   والوظيفية التدريبية الاحتياجات برديد في كبتَا دورا ولعب التنفيذ حيز للموارد البشرية الاستًاتيجي

 الدراحل ساهمت ولقد ، البشرية القدرات بتُ التوافق الاعتبار بعتُ تأخذ علمية أسس على يستند بات الذي

 إدارة تتبناىا التي فالفلسفة خاصة، بصفة البشري العنصر حوؿ الرؤية بلورة البشرية في الدوارد إدارة لتطور التاريخية

 ولد ، كبتَة من أهمية البشري العنصر بو يتمتع لدا وتفصيل بوضوح ترجمت إذا فعالية ذات تكوف الدوارد البشرية

 الرأسماؿ أصبح بل سابقا، كاف كماليس لذا معتٌ   أرقاما أو الإنتاج عناصر من جامدة وعناصر أدوات لررد يعد

 .للمؤسسة والفكري الاستًاتيجي

 أجل من صراعها في الاستًاتيجية الأسلحة أحد تعتبر البشرية الدوارد بأف الدنظمات قناعة زادت وقد

 الحيوي دوره لو استًاتيجي شريك الدوارد بدثابة ىذه اعتبار ضرورة عليها يفرض أصبح ما ىذا والنمو، البقاء

 الدوارد أنشطة مع الدنظمة واستًاتيجيات وأىداؼ ربط غايات خلاؿ من وىذا ،الدؤسسة استًاتيجية ضمن

 الدناسبة والأنواع الأعداد توافر ضرورة في يكمن المحددة الأىداؼ وبرقيق فنجاح الاستًاتيجية وبالتالر البشرية،

 استًاتيجية تؤثر الاستًاتيجية، حيث عليها تنطوي التي الدهاـ داءالأ الضرورية الدهارات ذات البشرية من الدوارد

 لشغل الدناسبة البشرية الدوارد مزيج ثم على ومن الدهارية، ومتطلباتها الوظائف من العديد عالدالد على الدؤسسة

  . تنفيذىا متطلبات يخدـ بدا الوظائف ىذه

مديرية التكوين و التعليم  مؤسسة ميداف على الضوء لتسليط الدراسة ىذه جاءت الإطار ىذا وفي

تحسين اداء العاملين  في ىادور و  لموارد البشريةاادارة  ةاستراتيجي حوؿ الدبحوثتُ أراء لرصد الدهنيتُ بورقلة

 : فصوؿ ثلاثة الذ الدراسة ىذه وقسمت " بالمؤسسة المذكورة

 أ



 

 

 الدراسة إشكالية سنتناوؿ فيو و الدفاىيمي إطارىا و الدراسة إشكالية :عنواف برت:الأوؿ الفصل

 و الدراسة اختيار أسباب و الدراسة فرضيات وكذا الفرعية، التساؤلات و الرئيسي التساؤؿ برديد و الدطروحة

 الدفاىيم برديد إلذ فيو سنتطرؽ كما الدراسة، ىذه خلاؿ من إليها الوصوؿ الدراد الأىداؼ وبرديد أهميتها إبراز

 .السوسيولوجي النظري الددخل أختَا و السابقة والدراسات

 لرالات ,الدستخدـ الدنهج إلذ سنتطرؽ فيو و للدراسة الدنهجية الإجراءات  :بعنواف :الثاني الفصل

 .الديدانية البيانات جمع وأدوات الدراسة

 برليل و عرض إلذ فيو وتطرقنا ةالديداني الدراسة معطيات وبرليل عرض عنواف برت :الثالث الفصل

 بالتساؤؿ الدتعلقة البيانات برليل و عرض ثم الشخصية، البيانات برليل و بعرض بداية : الديدانية البيانات

 الدراسة نتائج عرض واختَا الثاني، الفرعي بالتساؤؿ الدتعلقة البيانات برليل و عرض يليو الأوؿ، الفرعي

 بالسؤاؿ الدتعلقة النتائج الأوؿ، رعيالف بالسؤاؿ الدتعلقة النتائج ، الشخصية بالبيانات الدتعلقة النتائج :الديدانية

 .العامة النتيجة أختَا و الرئيسي، بالتساؤؿ الدتعلقة النتائج الثاني، الفرعي

 لدراسة مقدمة تكوف أف متمنتُ الدراسة لذذه خابسة بعدىا و الاقتًاحات من لرموعة النهاية في قدّمنا و

 .الدلاحق قائمة أختَا و الدراسة ىذه في عليها الدعتمد الدراجع لدختلف قائمة ثم لذا مكملة
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الفصل الاوؿ :اشكالية الدراسة و اطارىا 
 الدفاىيمي

 .مهيد
  .تحديد إشكالية الدراسة-0-0

 .فرضيات الدراسة-0-8

  .اختيار الموضوع أسباب-0-3

 .أىمية الدراسة-0-0

 .أىداؼ الدراسة-0-0

 .المفاىيم الأساسية للدراسة-0-2

   .ات السابقةلدراسا-0-0

   .المدخل النظري السوسيولوجي-0-2

 



 

 

 بسهيد:
 الكثتَين اىتماـ وتفكتَ على استحوذت التي الدوضوعات أىم من البشرية الدوارد موضوع استًاتيجية ادارة يعتبر

 بأىم تتعلق مواضيع تعالج بها والتي طةو الدن الوظيفية للحساسية نظرا الدنظمات، إدارة لراؿ في والدفكرين الكاتب من

 إلذ العشرين القرف من الزمن بروؿ ومع ىذه الإدارة، عمل أساس يعتبر الذي البشري العنصر وىو الإنتاج، عناصر

 تشتد الصغتَة القرية يشبو عالد إلذ يتحوؿ فهو جذري، بشكل اقتصاده وأعمالو في العالد يتحوؿ والعشرين الحادي

 .الدوارد ىذه لإدارة الدثالر والأسلوب البشرية بالدوارد للاىتماـ الأكبر الحافز ىذه الحقيقة وتعطي الدنافسة، فيها

 والتسويق للإنتاج أىداؼ طموحو وحددت التمويلية القدرة وتعزيز التجهيزات بتحديث الإدارة اىتمت مهما

 الفريق، بروح يعملوف ولزفزين قادرين بشر دوفبرقيقو  يتستٌ لن ىذا كل فإف الدنافستُ، على للتمييز وأخرى والتمويل

الدباني،  الأراضي، :مثل الأخرى الدوارد قيمتو في يفوؽ كموردا للأفراد العاملتُ العليا الإدارة نظرة مع وتوازيا ىنا من

 في ما وظيفة الدتقدـ لشغل وأف والعادات والطباع والسلوؾ والقدرات الدهارات حيث من الأفراد وتفاوت الآلات،

 عملية في التدقيق يتطلب الذي الدطلوب، الأمر السلوؾ عن بزتلف قد والسيمات الخصائص من عدد يدتلك التنظيم

 أرباحها تعظيم على تعمل فالدؤسسات عليو، التأثتَ والدتغتَات ذات الفرد سلوؾ ودراسة برليل إلذ ويدعوا الاختيار

 من يزيد الذي الشكل في عليهم والتأثتَ عامليها سلوؾ دراسة خلاؿ من الدنافسة والبقاء، مع والتعامل السوؽ ومسايرة

 وبالتالر دفعهم أداءىم على تنعكس التي الذاتية، ودوافعهم رغباتهم وبرقيق حاجياتهم إشباع خلاؿ ورضاىم من ولائهم

 .والفاعلية التمييز برقيق لضو

 
 الاشكالية: - 1-1

 
 المجتمع الجزائري نقلل الكفيل  واعتقدت انو الضخمة، المجمعات الصناعيةو  الدصانع بناء راىنت الجزائر على

 مرور بعد ولكن والخدمات، والسلع لدختلف الوسائل الدنتجة الدتقدمة الدولة مصاؼ إلذ الحضارة ركب عن الدتخلف

الاقتصادي   التخلف زاد بل الدرجوة، التنمية برقق لد بذلت التي الأمواؿ والجهود تلك أف اتضح معينة زمنية مدة

 باسبودخلت الجزائر في اضطرابات اجتماعية لد تعرؼ نهايتها الا بعد حلوؿ الالفية الثانية، و كانت من بتُ ىذه الا

 بينما دولا اخرى اصبحت في مصاؼ الدوؿ الدتقدمة .تلك الاستثمارات الكبرى تسيتَ على التحكم في عدـ قدرتها



 

 

لذا و التًكيز على العنصر  العقلانيسسات الصغتَة و الدتوسطة و ىذا بفضل التسيتَ باعتمادىا فقط على الدؤ  اقتصاديا

 التنافسية.  اتهاالبشري الدتميز و تنمية قدر 

 

اف الظروؼ الاقتصادية الراىنة التي تعيشها الجزائر اليوـ تفرض عليها اعادة النظر في سياساتها و لا شك في 

التي تطرأ على الساحة العالدية. فقد الدتسارعة الدورد البشري من اجل مواكبة التغتَات و الدستجدات  خاصةاستًاتيجياتها 

أصبح العنصر البشري مؤخرا أىم مورد من بتُ موارد الدنظمة، كما أف إدارة وتسيتَ الدوارد البشرية أصبحت بسثل مهمة 

رفع الإنتاجية وبرستُ أدائها مرتبط بشكل كبتَ ا رأسه ومسؤولية جد صعبة، ىذا لأف برقيق الدنظمة لأىدافها وعلى

برفع إنتاجية وبرستُ أداء الأفراد العاملتُ بها. ولبلوغ ىذه الغاية يتطلب من إدارة الدنظمة العمل على تنمية قدرات 

تغيتَ في ومهارات ومواىب الأفراد وكذا خلق الدناخ والجو الدلائمتُ للإبداع البشري، ىذا ما يستدعي القياـ بال

التكوين،  خصائصهم، قدراتهم، مهاراتهم، وتدعيم ىذه العملية بتوفتَ لرموعة من العوامل أهمها: الحوافز الدناسبة،

 السياسات الإدارية الجيدة، القيادة الإدارية الفعالة والعلاقات السليمة والاتصاؿ في الابذاىتُ.  التدريب، ،

ميزة تنافسية يدكن للمنظمة استغلالذا  و الاستفادة  الكفاءة العالية ذاتمن جهة اخرى تعتبر العناصر البشرية 

إف  من مهارتهاً التي تساعدىا على الدنافسة من خلاؿ سرعة الاستجابة للسوؽ، برستُ الاداء والفعالية في الخدمات.

وضاع الدنظمات لشاّ دفعها إلذ التغتَات والتحولات التي بردث اليوـ في لستلف المجالات في عالدنا الدعاصر قد أثرّت في أ

التفكتَ والبحث عن مناىج إدارية أخرى تتماشى مع الظروؼ الجديدة، وىذا أدى إلذ ظهور أساليب إدارية متطورة 

بزتلف عن مفاىيم وأفكار الإدارة التقليدية. وامتدّ تأثتَ الإدارة الجديدة إلذ الدوارد البشرية كي تتحوؿ إلذ رؤية جديدة 

 الإنساف في قمّة اىتماماتها، وتدمج استًاتيجياتها وبرامج عملها في البناء الاستًاتيجي للمنظمة. ولستلفة تضع

لموارد البشرية، واعتبارىا ميزة تنافسية إلذ بروز الإدارة الاستًاتيجية للموارد البشرية، لأدّت ىذه النظرة الدتطورة 

بالاعتماد على العامل الزمتٍ على برقيق أىداؼ الدنظمة وغاياتها،  ىذا يعتٍ أف إدارة الدوارد البشرية الاستًاتيجية تعمل

ويتم ذلك من خلاؿ ترجمة الاستًاتيجية العامة للمنظمة إلذ استًاتيجية القياسي و باقل جهد و اقل تكلفة لشكنة. 

وتتكامل مع  تفصيلية ومتخصصة في قضايا الدوارد البشرية تتضمن غايات وأىداؼ وسياسات إدارة الدوارد البشرية

  الإدارات الوظيفية للمصالح و الاقساـ الاخرى للمنظمة. تاستًاتيجيا



 

 

و على ضوء ما سبق يتضح لنا مدى اهمية دراسة تأثتَ استًاتيجية ادارة الدوارد البشرية في برستُ اداء العاملتُ 

 يل و الدشاركة في برقيق اىدافو ابالدؤسسة على اعتبار اف الدورد البشري ىو ذلك الفاعل الذي لو القدرة على التدخ

 من شكل عنده فاعل أي لأف ذلك و يتبناىا، و يكتشفها رىانات  من انطلاقا بتلك الاىداؼ معتٍ أو مرتبط أنو

 الرىاف كاف إذا فأنو كل على و التنظيم، في ضائعة موارد استعماؿ أو برريك بو يستطيع التأثتَ أو النفوذ أشكاؿ

 بالنسبة لو مهمة غتَ الأىداؼ أف أو ، كبتَة أىداؼ لا و كبتَ بررؾ لو يكوف لا الفاعل فإف ، الفاعل عند ضعيف

 . الجماعة لصالح يعمل حينئذ الفاعل يكوف جماعية أو مهمة الرىانات كانت إذا بالعكس ،و

استًاتيجية ادارة الدوارد البشرية فقد تم التًكيز عليها من خلاؿ ىذه الدراسة التي  انطلاقا لشا سبق و نظرا لأهمية

براوؿ ابراز الدور الاستًاتيجي الذي تلعبو ادارة الدورد البشري في برستُ اداء العاملتُ بالدؤسسة و ذلك عن طريق طرح 

 للتساؤؿ التالر: 

 المؤسسة؟ ب سين أداء العاملينتحدارة الموارد البشرية في لإستراتيجي لااالدور ما 

 و يندرج ضمن ىذا التساؤؿ الدركزي لرموعة من الاسئلة الفرعية اهمها:

 برستُ اداء العاملتُ بالدؤسسة؟  في تخطيطال ىل تساىم عمليات 

 .برستُ اداء العاملتُ  ؟  دورا في التقييم ىل لسياسات 

 
 

 فرضيات الدراسة -2-1
 

مرىوف بمدى نجاعة و فعالية الدور الاستراتيجي للموارد البشرية, فقد  اف ارتفاع مستوى اداء العاملين

 قادتنا الفرضية العامة الى الفرضيات الجزئية التالية:

 برستُ اداء العاملتُ بالدؤسسة. في تخطيطال : تساىم عملياتالفرضية الاولى 

  سة.برستُ اداء العاملتُ  بالدؤس في سياسات التقييم تساىم :الثانيةالفرضية  

 

 



 

 

 :اختيار الموضوع أسباب -3-1
 
 :مايلي الدوضوع ىذا ودراسة اختيار إلذ قادتتٍ التي الأسباب أىم من إف

و  الدؤسسة، موارد ضمن والجماعية الفردية والكفاءات البشرية الدوارد تكتسيها التي الاستًاتيجية والأهمية زة،يالدتم القيمة  1-

 الدوارد تلك بستلكو ما أف كما تقليدىا، يصعب نادرة وخبرة وقدرات، مهارات، من بروزه ما بسبب الدتميز الأداء مصدر اف

 ،على حد سواء الخاص و العاـ  للمؤسسات التنافسية الديزة واستدامة ديدومة مصدر يعد وكامنة، متجددة، معرفة من البشرية

 .البشرية للموارد الاستًاتيجي التسيتَ بحقل الاىتماـ الذ دفعتٍ الذي الأمر

 في الدؤثرة العوامل وطبيعة البشرية الدوارد تسيتَ أسلوب إلذ ىو في الواقع راجع تنافسية يزةمن م الدؤسسة وبرققاف ما  2-

 الصلة ذات والأنظمة والأنشطة، والوظائف، الاستًاتيجيات، لستلف دراسة على الباحثتُ يشجع مازاؿ الذي الأمر أدائها،

و ابتكار اساليب التحفيز الحديثة و برلرة الدورات التكوينية التي تتماشى مع  الكفاءات، تسيتَ مثل البشرية، الدوارد بتسيتَ

 إشكاليات ودراسة معالجة في الاستًاتيجي الددخل أهمية على التيار ىذا تأكيد مع ،التغتَات التكنولوجية الدستمرة و الذائلة

 .والكفاءات الدوارد تلك تسيتَ

 بالدوؿو العامة   الاقتصادية الدؤسسات في الكفاءات وتنمية البشرية للموارد الاستًاتيجي بالتسيتَ الاىتماـ ضعف 3-

 والفكري، البشري الداؿ الرأس في الاستثمار حساب على والتكنولوجية الدالية الدوارد توفتَ أولوية وتقديم الجزائر، ومنها النامية

 وضعف أىدافها، برقيق في الدؤسسات تلك فشل إلذ أدى لشا والكفاءات، البشرية للموارد الاستًاتيجية التنمية وإهماؿ

 .والجودة والدعرفة الكفاءات على الدبتٍ العالدي الاقتصاد في الاندماج عن وعجزىا مواردىا، مردودية
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 لدا الباحثتُ، وذلك من كثتَ فيو بحث قدفي برستُ اداء العاملتُ  البشرية الدوارد إستًاتيجية موضوع أف لاشك

 ،في ىذا الوسط الدعاش الواقع من مستوحاة حقائق لاستناده إلذو  الدهتٍ، الواقع الدوضوع في ىذا أهمية يفرضو

 ستو وفقا للنقاط التالية:اوتتلخص اهمية در 

التنمية الاقتصادية و تزايد الاىتماـ في الآونة الاختَة بالعنصر البشري و الدور الدمكن اف يلعبو في  

 الاجتماعية.



 

 

تتوجو الجزائر لضو الشراكة مع الابراد الاوروبي و الانضماـ الدرتقب الذ الدنظمة العالدية للتجارة ادى الذ التًكيز  

على الديزة التنافسية للمؤسسات ىذا يعتٍ الرفع من كفاءة العماؿ و برستُ ادائهم خاصة في ظل القوانتُ 

 الصغتَة و الدتوسطة. تعلى الاستثمار و انشاء الدؤسسا الجديدة التي تشجع

التفكتَ الاستًاتيجي و ىو احد الادوات الفعالة التي بسعن في التفكتَ الدستقبلي و تضع قرارات استًاتيجية  

مناسبة و بردد العلاقة بتُ الدؤسسة و لزيطها من اجل تثمتُ مواردىا و خاصة الدورد البشري الذي يعتبر 

 ائز الاساسية لذا في تعظيم فوائدىا.احد الرك

 الطرح العلمي السوسيولوجي الذي تتناولو ىذه الدراسة لشا يثري الدكتبة الجامعية الجزائرية. 

 معلومات على والحصوؿ البشري للعنصر داءلاا برستُ في البشرية لمواردل الاستًاتيجي دورال على الاطلاع 

 .أخرى لأبحاث بداية بسثل قد أنها إلذ بالإضافة علميا موثقة

 
 

 .أىداؼ الدراسة   -5-1
 

 تهدؼ ىذه الدراسة الذ النقاط التالية:

يكوف  الاستًاتيجية والكفاءات الداخلية للموارد الاستًاتيجي التحليل على بتٍم حديث علمي نموذجالبحث عن   - 1

 التأكيد خلاؿ من وىذا .التنافسية لديزةا الدؤسسة لتحقق متميزا مدخلا اف الدورد البشري باعتبار ،ملائما للواقع الدهتٍ

 التحوؿ ظل في التنافسية الديزة برقيقالاداء و  برستُ في البشرية للموارد الاستًاتيجي التسيتَ لدور الفكري الإطار على

 .والكفاءات والدعرفة، الجودة، على مبتٍ اداء لضو

 

 لدواردىا الاستًاتيجي التسيتَبتبتٍ مقاربة نظرية في  رئيسي بشكل مرتبط التنافسية للميزة الدؤسسة برقيق إف    2-

 الدعرفة، وتسيتَ الكفاءات، تسيتَ في لشثلة على اساليب حديثة اعتمادىا خلاؿ من الفردية اتهكفاءا وتثمتُ البشرية

 .الشاملة الجودة وتسيتَ

 



 

 

 الدرتكز الجديد لاقتصاد في التنافسي التفوؽ عوامل أىم كأحد الفكري، الداؿ لرأس الدتنامي الدور على التأكيد    3-

 المحتملة الدكاسب وبرليل التنافسية، الديزة برقيق عن الدسؤولة والكفاءات البشرية الدوارد لدى الكامنة الدعرفة على

 .الشاملة والجودة والدعرفة، الكفاءات، من كل تسيتَ لنظم اعتمادىا من للمؤسسة

 

 مفاىيم الدراسة تحديد 0-2
 

و يعتٍ التصور و الفهم الخاطئ  اللفظيةاف من الشائع عند تلقي الدعلومات لدى القارئ ىو الوقوع في مشكل 

 تبيافو  الدفاىيم برديدللمصطلحات التي استعملها الباحث . لذا اوؿ ما يقوـ بو الباحث عند الشروع في دراستو ىو 

 توصيل ىدفو الدفهوـ برديد يكوف و ىكذا ، صفات من الدراسة تُظهره و تتضمنو ما وتوضيح ، مقاصد من عنيوي ما

 الدفاىيم وتتضح السابقة، الدفاىيم من غتَىا مع وربطها  بهاواستيعا فهمها على يساعده لشا للقارئ بوضوح الدعلومات

و بالتالر تتوحد الصورة  لذا صورة اتهكلما برمل عندما وضوحا أكثر وتكوف ، ورائها من الدقصود اتضح كلما أكثر

عند القارئ و الباحث لشا يساىم بقدر كبتَ في توضيح الدعتٌ و ازالة اللبس . من ىذا الدنطلق شرعت في برديد 

 الدفاىيم و الدصطلحات التي جاءت في ىذه الدراسة. 

داخليا و خارجيا و صياغة  ىي منظومة من العمليات الدتكاملة ذات العلاقة بتحليل الدؤسسة الادارة الاستراتيجية:

استًاتيجية مناسبة و تطبيقها و برليلها في ضوء برليل اثر الدتغتَات عليها من اجل برقيق خاصية لشيزة لتحستُ اداء 

 عمالذا و خدماتها.

و برليل بيئة العمل الداخلية و  ىو عملية منظمة و متكاملة تقوـ بتحديد مصالح الدؤسسة التخطيط الاستراتيجي:

الخارجية بشكل دقيق ) نقاط القوة، الضعف، التهديدات، الفرص( مع التحليل الشامل للمؤسسة من الناحية التقنية و 

الاجتماعية الاقتصادية و السايسية، وبرليل العوامل التنظيمية و البيئية و الثقافية داخل الدؤسسة من اجل رفع كفاءة 

 و برستُ خدماتها.مستخدميها 

 على الحصوؿ تكفل التي الأنشطة، وتنمية وتطوير وتنفيذ وتصميم بتخطيط الدعنية الإدارة :البشرية الموارد إدارة

 وصيانتها وحفظها استخدامها وحسن حاضرا ومستقبلا، الدنظمة عمليات احتياجات لتلبية البشرية الدوارد أفضل



 

 

 الفعالية حيث من للأداء إنتاجية بأعلى الدؤسسة أىداؼ لتحقيق العمل والرغبة في القدرة وتعظيم أدائها وتقويم وتنميتها

 والكفاءة

 . 
،  ةالاستقطاب ىو العملية التي يدكن بها جذب طالبي العمل الدتقدـ للمنظمة لشغل الوظائف الشاغر  :الاستقطاب

 وقد يتم ذلك عن طريق الإعلاف الدوسع .

 تلك الجهود التنظيمية الرامية الذ التأثتَ على: يقصد بعملية الاستقطاب 

 .عدد الافراد الدتقدمتُ لشغل الوظائف 

 .نوعية الافراد الدتقدمتُ لشغل الوظائف 

  .احتمالات قبوؿ ىؤلاء الافراد لشغل تلك الوظائف 

             

 الافراد الدتقدمتُ لشغل الوظيفة.عملية منظمة و دقيقة يتم من خلالذا اختيار الفرد الدناسب من بتُ  ىي :التعيين

 التي العملية وىو معتُ عمل وتنفيذ لأداء الدهارة أو العاملتُ بالدعرفة يزود خلالذا من التي العملية ىو التكوين :التكوين

 إلذ يهدؼ لسطط نشاط أنو على يعرؼ قد كما فعاؿ بشكل التعلم يدكنهم بحيث الأفراد تكيف يحصل خلالذا من

 و والسلوؾ العمل بطرؽ الأداء ومعدلات والدهارات والخبرات الدعلومات ناحية من والجماعة الفرد في تغتَات إحداث

 .للقياـ لائقتُ الجماعة تلك أو الفرد ىذا يجعل لشا الابذاىات

ىي تلك القيمة الدادية التي يتقاضاىا العامل خلاؿ فتًة زمنية لزددة مقابل جهد عضلي او فكري يبذلو  الاجر:

 .   لصالح  الدؤسسة

، ويدكننا أف نميز بتُ ثلاثة ونعتٍ بأداء الفرد للعمل قيامو بالأنشطة والدهاـ الدختلفة التي يتكوف منها عمل الاداء:

 .ونمط الأداء الدبذوؿ ىي الجهد الدبذوؿ، ونوعية الجهد و، من خلالذاأبعاد جزئية، يدكن قياس أداء الفرد 

 إلذ ما يفسر ىذا ، الدناسب التصرؼ لاختيار الفرد تدفع التي الدادية او الدعنوية العوامل ىي لرموعة : الحوافز

 إذف الذدؼ، برقيق إلذ ويوصل مناسب سلوؾ أو تصرؼ لاختياريدفعو  من إلذ بحاجة فهو لزدد ىدؼ بلوغل الفرد أف

 .بلوغو الدراد الذدؼ برقيق لضو لو دافعة العوامل تكوف من بدجموعة الفرد يحفز



 

 

 
 .السابقة اتلدراسا - 0-0

 
لقد اثار انتباىي العديد من الاطروحات العلمية التي تناولت موضوع استًاتيجية الدوارد البشرية و كانت بزتلف 

فيما بينها باختلاؼ رؤية الباحث الذ الدوضوع و الدقاربة التي تبناىا للقياـ بالدراسة. ويجب الذكر اف اغلب ىذه 

د و علوـ الادارة حيث اعتمدت في براليلها على البيانات الاطروحات كانت تنطوي على علوـ التسيتَ و الاقتصا

 الرقمية اي اف الدنظور الاجتماعي و التحليل السوسيولوجي كاف مغيبا كليا.

 من بتُ ىذه الدواضيع التالر:   

 يةالاقتصاد العلوـ كليةلنيل شهادة الداجستتَ   بوحديد  : ىي الدراسة التي قدمتها الباحثة ليلىالدراسة الاولذ-

 في البشرية الدوارد أداء لتحستُ كمدخل الاستًاتيجي الجزائر بعنواف  التخطيط باتنة، جامعة علوـ التسيتَ، و والتجارية

 في برسينو ومداخل البشرية الدوارد أداء ماىية على التعرؼ إلذ الدراسة ىذه الجزائرية تهدؼ العمومية الدستشفيات

 وإظهار الجزائرية، العمومية الدستشفيات في وواقعو الاستًاتيجي التخطيط إلذ والتطرؽالجزائرية،  العمومية الدستشفيات

  .بباتنة أريس الجوارية للصحة العمومية الدؤسسة في البشرية الدوارد برستُ أداء في الاستًاتيجي التخطيط مساهمة

 العمومية الدستشفيات في الاستًاتيجي التخطيط ماىية على للتعرؼ الدراسة ىذه جاءت : الدراسة إشكالية

 خلاؿ من الدراسة مشكلة في نلخصو أف يدكن ما وىذا البشرية، الدوارد أداء برستُ في وأهميتو ومساهمتو  الجزائرية

 الدستشفيات في البشرية الدوارد أداء برستُ في الاستًاتيجي التخطيط يساىم كيف  : التالر السؤاؿ الرئيسي على الإجابة

 الجزائرية؟ العمومية

 : التالية الفرعية الأسئلة السؤاؿ ىذا عن وينبثق

 البشرية؟ الدوارد أداء مفهوـ ىو ما -

 الاستًاتيجي؟ التخطيط ماىية -

 الجزائرية؟ العمومية الدستشفيات في البشرية الدوارد أداء برستُ في الاستًاتيجي التخطيط ومساهمة واقع ىو ما -

 : خلاؿ من الدراسة أهمية تبرز : الدراسة أهمية

 .الجزائرية العمومية الدستشفيات في البشرية الدوارد أداء برستُ في الاستًاتيجي التخطيط أهمية تبياف -



 

 

 .سيحدث بدا التنبؤ لزاولة أي التوقعي الددخل وىو الاستًاتيجي للتخطيط الحديث الددخل توضيح -

 .الاستًاتيجي التخطيط خلاؿ من البشرية الدوارد أداء برستُ يدكن كيف بياف -

الدوارد  أداء برستُ ي ؼ الاستًاتيجي التخطيط أسلوب إتباع أهمية إلذ العليا الإدارة وخاصة الدسؤولتُ برفيز -

 .البشرية

 : الدراسة أىداؼ

 : كالآتي وىي الأىداؼ، من جملة برقيق إلذ الدراسة تسعى

 .الجزائرية العمومية الدستشفيات في برسينو ومداخل البشرية الدوارد أداء ماىية على التعرؼ -

   .    الجزائرية العمومية الدستشفيات في وواقعو الاستًاتيجي التخطيط إلذ التطرؽ -

الجوارية  للصحة العمومية الدؤسسة في البشرية الدوارد أداء برستُ في الاستًاتيجي التخطيط مساهمة إظهار -

  .أريس

 : الدراسة وخطة منهج

 التخطيط ىي والتي الدراسة متغتَات يصف الذي التحليلي الوصفي الدنهج الدراسة ىذه في استخدمت الباحثة

 دراسة منهج إلذ بالإضافة .الدراسة نتائج إلذ للوصوؿ الدتغتَات ىذه برليل ثم ومن البشرية، الدوارد الاستًاتيجي وأداء

 .بباتنة أريس الجوارية للصحة العمومية الدؤسسة مدير مع الشخصية الدقابلة حالة باستخداـ

 : التالية المحاور إلذ الدراسة تقسيم تم فقد سبق، ما بناءا

 .الجزائرية العمومية الدستشفيات في برسينو ومداخل البشرية الدوارد أداء -

 .الجزائرية العمومية الدستشفيات في وواقعو الاستًاتيجي التخطيط -

 أريس الجوارية للصحة العمومية الدؤسسة في البشرية الدوارد أداء برستُ في الاستًاتيجي التخطيط مساهمة -

  .باتنة بولاية

 نتائج الدراسة:

في  البشرية الدوارد أداء برستُ في يساىم الاستًاتيجي التخطيط أف أهمها النتائج من جملة إلذ الدراسة توصلت

 التدريب إلذ الحاجة عليها، والقائم الوظيفة بتُ التوافق على التًكيز خلاؿ من أريس الجوارية للصحة العمومية الدؤسسة



 

 

 الدوارد أداء وتقييم البشرية الدوارد ومهارات قدرات تطوير العاملتُ، لدى الحوافز منظومة تفعيل كخيار استًاتيجي،

 والاىتماـ الاستًاتيجي، التخطيط معوقات وطأة من التخفيف شأنها من التي الدقتًحات من لرموعة تقديم وتم .البشرية

 .الجزائرية العمومية الدستشفيات في البشرية أداء الدوارد بتحستُ

برت "عنواف استًاتيجية التكوين الدتواصل في  غنية بودوحىي الدراسة التي قدمتها الباحثة  الدراسة الثانية:-

 الجامعية السنة جامعة باتنة، الاجتماع علم في العلوـ دكتوراه شهادة لنيل الدؤسسة الصحية و اداء الدوارد البشرية"

و  الصحية الدؤسسة في الدتواصل التكوين استًاتيجية واقع على الضوء لتسلطالدراسة  ىذه جاءت .0100-0100

 في الصحية بالدؤسسة الدتواصل التكوين اتيجيةاستً  تساىم حد أي إلذ :التالر الرئيسي التساؤؿ على الإجابة خلاؿ من

   البشرية؟ الدوارد أداء برستُ

 :سةار دال ىذه خلاؿ من ت الباحثة توقع الفرضيات: 

 في لصاحو على سلبا يؤثر الدتواصل التكوين من الصحية الدؤسسة احتياجات برديد في الدقة يابغ إف  -

 .الدؤسسة

 .الدؤسسة في لصاحو على سلبا يؤثر الدتواصل التكوين من الصحية الدؤسسة أىداؼ برديد في الدقة يابغ إف -

 برقيق إلر الصحية بالدؤسسة الوصوؿ على يؤثر الدتواصل التكوين في التنظيمية تيجيةاالاستً  يابغ إف -

 .أىدافها

 .الصحية بالدؤسسة لصاحو على يؤثر التكوينية مجاللبر  تقييمي نظاـ يابغ إف -

 الدوضوع: اختيار أسباب

 التالية: سباب الاب أساسا يرتبط آخر دوف موضوع لضو الالصذاب فإف معروؼ ىو كما

 .خاص بشكل والتكوين الدهتٌ للتطوير واضحة تيجيةاإستً  خطة إلذ الإفتقار 1.

 .الأداء مستو تطور وبتُ بينو والعلاقة التكوين، همية ب الدتعلقة الدفاىيم من الكثتَ ياب و وضوح عدـ 2.

 عن خاطئة مفاىيم( عاـ بشكل التكوين عملية تعوؽ التى والثقافية الاجتماعية الدعوقات من الكثتَ وجود 3.

 ء.الأدا لتقييم مبهمة رت ا واعتبا معايتَ التكوين،

 التكوين إلذ اللجوء اقتضى لشا الحديثة، الدقتضيات مع وتكيفها الصحية الدؤسسات وتنظيم ىيكلة إعادة 4.



 

 

 .الوضعية برستُ أجل من الدتواصل

 تكوين ضعف إلذ يعود سببها التي الأختَة الآونة في خاصة الصحية، الدؤسسات في الدشاكل بعض ظهور 5.

 .بها العاملتُ

 اتهامات قيد تزالما الصحية الدؤسسة أف إلا دوليا، و إقليميا سنوات، يزيد ما منذ الحاصلة التحولات مغر  6.

 .الدستجدات مواكبة بعدـ شديدة وانتقادات

 تصعيد إلذ دفعت المجتمع، حياة في نوعية نقلة إحداث إلذ ىأد والذي الاجتماعي، التطور 7.

 .إليو الدقدمة الخدمات وكذا الدنتجات، برستُ أجل من مطالبو وزيادة احتياجاتو ومضاعفة الحاجة

 التابعة الصحية الدؤسسات لضو العمومية الصحية الدؤسسات في الدقدمة الخدمات عن رد ا الأؼ عزوؼ 8.

 .الأفضل الصحية الخدمات عن بحثا وذلك الخاص للقطاع

 

 ىذه كل ظل في لو، والحضاري العلمي التطور بازدياد الحديث العصر في المجتمع ت طاقا تزداد: الدراسة أهمية

 ىذه مع والانسجاـ للمسايرة يؤىلهم تكوينا للعماؿ تكوين متُ ت إلذ تسعى بدأت حركة فإف والظروؼ العوامل

  .والتجددات رت ا التطو

 من الرفع إلذ تهدؼ التي الدتواصل التكوين رتيجية ا إست وىو العناصر، ىذه حد ب يهتم ىذا بحثنا وموضوع

 وظيفي لضو على تكوينو ضبط في يساعد وتقويم متابعة إلذ الدواـ على يحتاج أدائو فإف ثم ومن الدهنية، العامل رت ا قد

 . أخر ناحية من المجاؿ ىذا في العلمي التطور رت ا ومتغي الدشخصة رت ا والتغي النقائص رعي ا ي

 لستلف فيرات والتطو  الدستجدات لدسايرة بو يضطلع الذي الدور طبيعة من ينبع الدؤسسة في الفرد مفهوـ إذف

 ميها،امر  بلوغ على الدؤسسات تعمل التي الأىداؼ مع التعامل أساليب ليتقن يدعمو تكوين إلذ يحتاج فهو المجالات،

 العملية لذذه التعرض ادت الباحثةأر  الدتواصل الدهتٍ التكوين لأهميةا ونظر  .البالغة الأهمية لو العامل تكوين أف لصد لذذا

 .والمجتمع الدؤسسة في فعاؿ مردود أجل من داالأفر  داءاب وعلاقتو جوانبها عن للكشف الصحية الدؤسسة في

 اىداؼ الدراسة

  علمي: ىدؼ 



 

 

 ومنو الساعة، مواضيع من  )الخدماتية أو الإنتاجية(  الاقتصادية الدؤسسات في الدتواصل التكوين موضوع يعد

 .البشرية الدوارد وأداء الصحية الدؤسسات في الدتواصل التكوين تيجيةاإستً  على الضوء لتسليط البحث ىذا جاء

 التكوين منظومة تيجيةاإستً  حوؿ الدنهجية دقيق موضوعي بتشخيص والقياـ ومتنوعة وافرة معلومات جمع

 .ىنةاالر  للتحولات بالنسبة الجديدة وأىدافها الصحية، الدؤسسة مستو على الدتواصل

 الجديدة تاالتغتَ  الاعتبار بعتُ خذوااي أف ئرية،االجز  الصحية الدنظمات مسئولو وكذا الدشرع استطاع ىل معرفة

 .الحالر الواقع مع تتماشى قوانتُ لوضع الساحة عرفتها التي

 عملي: ىدؼ

 الصحية منهاالدؤسسة تعاني التي الدشاكل علي للوقوؼ والدقتًحات التوصيات من لرموعة وضع إلذ الوصوؿ

 جديدة تيجيةاإستً  وضع خلاؿ من الدشاكل ىذه من التخفيف ولزاولة خاصة العمومية الاستشفائية والدؤسسة عامة

 .الدتواصل التكوين لعملية

 :الدتبع الدنهج.

 .والاستبياف الدقابلة الدلاحظة، فاستعمل الأدوات أما التحليلي، الوصفي الدنهج ةالباحث تاستخدم

 :التالية النتائج إلذ ةالباحث تتوصل  :الدراسة نتائج.

 لشا شهدتها التي الاقتصادية الأزمة حدة زيادة مع سرعتو زدت ا بالدؤسسة التكوين رت ا قد تقلص أف -0

 داخل الدهتٍ للتكوين الدخصصة الدالية الدوارد وندرة نقص فاف وبالتالر .التكوين زنية ا مي في حاد انكماش عنو ترتب

 .الأولر الفرضية برققت حيث التكوينية الخدمات ونوعية حجم على سلبا انعكس الاقتصادية الدؤسسات

 الجامعية مجاالبر  أف إلذ ذلك ويرجع الديداف نتائج ومتطلبات البرنامج لزتويات بتُ كبتَة علاقة وجود عدـ -0

 العلوـ فروع لستلف بتُ الحاجز ذالك في بوضوح بذلي ما وىذا لزتوياتها، برديد في الدعرفية المحدودية علي تعتمد الدطبقة

 لو وضع ما برقيق في التقتٍ الجانب فشل ءاور  كانت عديدة معرفية تاثغر  يسبب لشا والإنسانية، التقنية العلوـ خاصة

 .الجامعية التقويدية رسات ا الد نقص كذالك البشري، الجانب واهماؿ

 بعض في فائض وجود في يظهر ما وىذا والتوظيف التكوين لسططات بتُ ارتباط وجود عدـ ىناؾ -0

 الدتواصل للتكوين والآجاؿ الدعالد واضحة تصورية سياسة ياب كذالك الدكونة، العاملة اليد في والعجز التخصصات



 

 

 استجابة سو يكن لد البشرية الدوارد ابذاه سياستها في النظر إعادة إلذ الأختَة الآونة في وبزططها الدؤسسة، مستو علي

 .المجالات جميع في والخارجي الداخلي المحيط يشهدىا التي الدتسارعة الإصلاحات لدواكبة

 .وجدت إف الأىداؼ برقيق مد بدعرفة يسم لا وىذا التكوين بعد التقييم يابغ -0

 الثانية الفرضية برققت حيث الدؤسسة مستو علي الدتواصل للتكوين والدعالد الآجاؿ واضحة سياسة تصور يابغ

 .الدؤسسة لصاعة على سلبا أثر التكوين في الدنتهجة التنظيمية تيجياتاالاستً  فغياب

 العملية علي سلبا أثر لشا الحالية البنية ىدـ الاقتصادية للمؤسسات الذيكلي حالتصحي نتائج من كاف -0

 إطار في للإنتاج  العالدية الكبر الشركات واحتكار انتقاؿ إلذ أدت والجهوية، العالدية الاقتصادية الأزمة إف .التكوينية

 الدؤسسات في التكوين على سلبا انعكس الاقتصادية، تار االاستثم في انكماش خلق وبالتالر للعمل، العالدي التقسيم

  .الثالثة الفرضية برقق وبالتالر الاقتصادية،

 .العماؿ باتغور  لاحتياجات دائما تستجيب لا التكوينية الدخططات أف-0

 .بشكلمباشر الدهنية الوحدة علي الدسئولتُ رؾ ا بإش الغالب في يتم لا التكوينية الدخططات إعداد أف-0

 عملية على سلبا يؤثر الدتواصل الدهتٍ التكوين وأىداؼ احتياجات برديد في والدوضوعية الدقة يابغ فاف وبالتالر

 .الاقتصادية الدؤسسة في التكوين

 1996 مرسوـ راإقر  اية إلر الاستقلاؿ منذ الدتواصل الدهتٍ التكوين تناولت التي التشريعية النصوص أف -0

 فكلما الفرضية برققت حيث الإقتصادية للمؤسسة الطويل الدد علي انشغالا يشكل لد الدتواصل التكوين إف أكدت

 الدهتٍ التكوين فعالية على سلبا ينعكس ذلك فإف مكيفا، ير و ناقصا الدهتٍ التكوين لعملية الدنظم القانوني الإطار كاف

 .الدتواصل

 

 جهةو  من الصناعية الدؤسسة داخل التنظيمية الفعالية" كانت في علم الاجتماع برت عنواف  الدراسة الثالثة:-

 والجرارات المحركات لصناعة الوطنية الدؤسسة في 2005 سنة نوار بن صالح ابه قاـ دراسة الدشرفتُ و الدديرين نظر

 التي الدراحل لأىم لستصر سرد من انطلاقا اشكاليتو طرح تم حيث الدكتوراه درجة لنيل" الجزائر قسنطينة بددينة الفلاحية

 تزيد التي بالعوامل الصناعية الدؤسسات على القائمتُ اىتماـ مدى عن متسائلا الجزائر في الاقتصادي التنظيم ابه مر



 

 

 بفرضية تساؤلو عن مؤقتا لريبا و ؟ الإنسانية بالجوانب الدرتبطة العوامل تلك خاصة ، العماؿ لدى الأداء فعالية من

 : كالآتي صاغها عامة

 برقيق في الأىم المحرؾ انهأ اعتبار على البشرية، بالدوارد الدتزايد الاىتماـ من ينطلق الفعاؿ الدؤسسي التنظيم إف "

 الدعلومات على للحصوؿ الدلائمة الوسيلة فيو رأى حيث ، الوصفي الدنهج الباحث استخدـ وقد "الدؤسسة أىداؼ

 لدوضوع بالنسبة الراىنة الدرحلة في الدوجودة التأثتَات وتشخيص ووصف برديد بعد وذلك ، بحثو تفيد والتي الكافية

 . التنظيم لراؿ في الإنسانية بالجوانب منها تعلق ما خاصة ، ىذه الدراسة

 ومديرة مشرفا فردا 36 بينهم من عاملا 156 من مكونة العشوائية الطبقية العينة على اعتمد الباحث أف كما

 عدد بلغ حيث الاستمارة بأداة مستعينا الدراسة أىداؼ عن بالكشف معنيوف منهبأ ذلك مبررا بسطاء عمالا والباقي ،

 . مفتوحا و مغلقا سؤالا 49 أسئلتها

 

 ة للدراسةالسوسيولوجيالمقاربة  0-2
 

  Frederick Taylorتايلور -0

في الواقع اف تلك التغتَات في التنظيمات قادت الذ بروز افكار جديدة كانت بداياتها ادارة الافراد التي انطلقت 

الدتنوعة. فقد قاـ فريدريك بوظائف لزددة توسعت بعد ذلك مع تطور الفكر الاداري و اسهامات الباحثتُ 

عة من الأبحاث العلمية التي ركزت على اهمية استخداـ اساليب علمية للتعرؼ ( بدجمو  Frederick Taylor)تايلور

 .1على العاملتُ الذين يدتلكوف الدهارات و القدرات اللازمة لتحقيق الاداء الفعاؿ في العمل

 (Max Weber)ماكس فيبر -0

( في صياغتو لنظرية البتَوقراطية بافتًاضو للنموذج البتَوقراطي أف الناس Max Weberاما مساهمة ماكس فيبر)

غتَ عقلانيتُ في ادائهم للعمل، لشا يجعل الاعتبارات الشخصية ىي السائدة بينهم من اجل ذلك تضمنت النظرية، 

الاجراءات، فوضع لرموعة  البحث و السيطرة على السلوؾ الانساني داخل الدؤسسة عن طريق نظاـ صارـ للقواعد و

                                                 

 .00,ص:0110,,الاطكُذرَتدار اندايعت "80الادارة الاستراتيجيت للمىارد البشريت, مذخل لتحقيق ميزة تنافسيت القرن خًال انذٍَ انًزطٍ," 1



 

 

فاعتبر , 1) نظرية التنظيم الاجتماعي و الاقتصادي( من الدبادئ التي يستند عليها النموذج الدثالر للبتَوقراطية في كتابو

 ىذا النموذج ىو النموذج الدثالر في برقيق السيطرة على الافراد لأنو يوفر الدقة و الانضباط المحكم.

 ELTON MAYOالتوف مايو -0

فقد ركز في بذاربو على اظهار الاثار السلبية التي تسببها ظروؼ العمل و  ELTON MAYOا التوف مايوام

معنويات العاملتُ في زيادة معدلات الانتاج، فأثبتت الدراسات التي قاـ بها اف نقص معدلات الانتاج يرجع الذ عدـ 

لدؤسسة و اف العوامل الفيزيائية و الفيزيولوجية لا اهمية الاىتماـ بالحالة الدعنوية للعماؿ و تفاعلهم الاجتماعي داخل ا

لذا، فاعتبر اف الانساف كائن اجتماعي يعطي اهمية للجماعة و لأسلوب التعامل معها. كما اعتبر اف التشكيل 

 .2الاجتماعي الغتَ رسمي لزفز و دافع بتُ الافراد لدزيد من العمل و الانتاج

 ( Bernard Chester)برنارد شيستر -0

بضرورة تبتٍ الاسلوب الديدقراطي في  صاحب نظرية التوازف التنظيمي(  Chester Bernardنادى برنارد شيستً)

يدكن للمؤسسة اف تدفع  االادارة و ركز على تعاوف الافراد و تفاعلهم داخل الدؤسسة و حدد الشروط التي في ضله

قائها و استمرارىا و اعتبر اف الدؤسسة تنظيما اجتماعيا بأعضائها الذ الاستمرار في العمل التشاركي و من ثم ضماف ب

"وظائف انما يرتكز نشاطها على ابزاذ القرار و كاف اوؿ من نبو الذ ىذه الفكرة و وضع لذا الدفاىيم الاساسية في كتابو 

بالعنصر حيث اكد على اهمية الفرد في التنظيم و اعتبره العنصر الاساسي و سماه  0000سنة  المدير التنفيذي"

 . 3الاستًاتيجي في الدؤسسة

 "CROSIER"et"FRIDBERGH" "فريدبيرغ  "و  "كروزيو -0

 بتُ من " "CROSIER"et"FRIDBERGH"فريدبتَغ " و " كروزيو " ؿ الاستًاتيجي التحليل نموذج يعتبرو 

 التغتَ و التنظيمي السلوؾ برليل في و الاجتماع علم لراؿ في " الاجتماعي الفعل " لتحليل السياسية الدنظورات

 أبحاث و دراسات عدة عبر الدنظور ىذا تطور فقد . تموعاالمج داخل الصراع و النفوذ و السيطرة علاقات و التنظيمي

                                                 
1

  .00, ص:0110, انذار اندايعُت, الاطكُذرَت,  السلىك التنظيمي,مذخل بناء المهاراث"احًذ ياهز," 

2
 .000ص، 2004  الجامعية، الدار الإسكندرية، , الاستراتيجية والإدارة الاستراتيجي التفكير في المرجع مصطفى، بكر، أبو لزمود 

3
, 0000", كهُت انحمىق, اندايعت الاردَُت, يكخبت دار انُشز ة انثمافت نهُشز و انخىسَع, انطبعت الاونً, القيادة الاداريتَىاف كُعاٌ, " 

 .00ص:



 

 

و . الفرنسي التنظيم اجتماع علم لستبر يجريها كاف التي البحوث ضمن سنوات طيلة "فريدبتَغ "و "كروزيو" ابه قاـ

 عدة بتُ متًابطة و متشابكة عملية فهو سهلة عملية ليس الاستًاتيجي التحليل أفقد ادت ىذه البحوث الذ 

 أفعالا ينتجوف دوما منهفإ العمل وضعيات حوؿ خبرات و ثقافات من لديهم بدا الفاعلوف و. لسرجات و مدخلات

 .الأمور برريك ابه يستطيعوف

 ىو ،و العمل مواقع في يجري لدا حقيقية و دقيقة نظرة بإيجاد يسمح النسقي بدنظوره الاستًاتيجي فالتحليل إذا

1الكلاسيكية النظريات بذلك لسالفا و التنظيم عن مغايرة صورة تضمن لأنو ذلك ، نوعو من فريد بحث منهج يعتبر
 . 

. مبهلألعا نتيجة أو لزصلة ىو و متهحريا ىوامش من  يستفيدوف و الأفراد ويستغل فيو الذي اؿلمجا ذلك ىو فالتنظيم

 أو للعب لرالا دوما ىناؾو  الأفراد أفعاؿ من ينتج اجتماعي تشكل أو بناء ىو التنظيم اف ىي الدنظور ىذا فمسلمات

   . الفاعلتُ يحدد الذي ىو الحرية من اؿلمجا ىذا و ، التنظيم في الدشاركتُ بتُ الدناورة

 كيفية اسقاط ىذه المقاربات على الدراسة الحالية:

و التي عالجت  Frederick Taylor الدقاربات في دراستنا الحالية من خلاؿ تبتٍ دراسات تايلورتم الاستعانة بهذه 

و  مشكلات التنظيمات بشكل عاـ وبردثت عن اهمية الدورد البشري و الاستًاتيجية التي تنفذىا الدؤسسة لبلوغ اىدافها

تلكوف الدهارات و القدرات اللازمة لتحقيق ركزت على اهمية استخداـ اساليب علمية للتعرؼ على العاملتُ الذين يد

 ا. وكذلك استخداـ بعض الدصطلحات أو الدؤشرات مثل : الانتماء ، التفاعل ،و استخدامهمالاداء الفعاؿ في العمل

 في برليل جداوؿ الاستمارة .          

 

 

 

 

 

                                                 
1
  .00،ص 2009القاىرة، والنشر، للتدريب العربية المجموعة ،الدتميز الاستًاتيجي والتفكتَ التخطيط مقومات ،و آخروف النصر أبو لزمد 

 



 

 

 خلاصة

 

 أف العنصر لنا اتضح البشرية، الدوارد لاستًاتيجية ادارة كمدخل يعتبر الذي الأوؿ للفصل تناولنا خلاؿ من

 عنصر أنو العنصر لوجدنا ىذا حياة إلذ نظرنا ولو العاملتُ بالدؤسسة، اداء من الرفع في ىاما مركزا يحتل البشري

 عن عزلو يصعب وأنو عملو فرؽ أو زملائو أو أسرتو سواء الافراد، مع التفاعل في وقتو معظم يقضي اجتماعي

 .الجماعي خلاؿ العمل من أي الآخرين مع بتكاتفو يتحقق ىدفو لأف الجماعات،

 الوظائف إحدى ىي البشرية الدوارد إدارة الاستًاتيجية التي تنتهجها الدؤسسة في أف الواضح من أصبح ولقد

التي  والبرامج بالسياسات الاىتماـ علينا من ىذا الدنطلق وجب ،الأخرى الوظائف كمثل الدؤسسة مثلها في الأساسية

 .مستوى عمالذا من الرفع بهدؼ الإدارة تسطرىا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني :الاطار الدنهجي و التطبيقي للدراسة
  تمهيد

 المنهج المستخدـ 8-0
 مجالات الدراسة 8-8

 المجاؿ المكاني 8-8-0
 المجاؿ الزماني 8-8-8
 المجاؿ البشري 8-8-3

 عينة الدراسة 8-3
 البياناتادوات جمع  8-0

 الملاحظة 8-0-0
 الاستبياف 8-0-8

  خلاصة الفصل

 



 

 

 

 تمهيد:
تعتبر الطاقة البشرية احدى اىم الركائز الاساسية لخلق الثروة في الدوؿ التي تبحث عن الازدىار الاقتصادي و 

ذلك بالدساهمة في التنمية الاقتصادية وبيع قوة عملها الذ الدؤسسات و لصاحها يتوقف على الاستًاتيجية الراشدة التي 

 الإشكالية على التعرؼ السابق الفصل في تناولت أف بعدو  الدورد. تنتهجها ادارة الدوارد البشرية في في تسيتَ ىذا

برستُ   في  البشرية للموارد الدور الاستًاتيجي الفصل توضيح ىذا في لضاوؿ الدطروحة و بناء فرضيات ىذه الدراسة،

حيث كاف  " بورقلةمديرية التكوين و التعليم المهنيين " مؤسسة على وقع الاختيار وقد اداء العاملتُ بالدؤسسة،

 نتيجة عملي بهذا القطاع كأستاذ بدعهد التكوين و التعليم الدهنيتُ بورقلة . الاختيار ىذا

شريحة  مع الدباشر خلاؿ احتكاكها بدور ىاـ في لراؿ التنمية الاجتماعية من نشاطها لراؿ في الدؤسسة ىذه تقوـ  

 الفصل ىذا خلاؿ من وسنحاوؿ ولة الجزائربة اهمية بالغة،حساسة من المجتمع و ىي فئة الشباب التي اعطت لذا الد

 . في برستُ اداء العاملتُ بالدؤسسة البشرية للموارد الاستًاتيجي الدور إبراز

 بالدؤسسة اما الدبحث الثاني فيتعلق بالتعريف ،توضيح الدنهج الدستخدـ و اسباب اختياره الذ  الاوؿ الدبحث في نتطرؽ

عينة الدراسة ،و في الاخر نعرج على  اما في الدبحث الثالث فهو يتضمن  الطرؽ العلمية لاختبار التطبيقية، الدراسة لزل

 الادوات الدستعملة في جمع البيانات. يوضحالدبحث الرابع الذي 

 

 المنهج المستخدـ -8-0
  ولكن ىذا لا يعتٍ اف استخدامويرتبط استخداـ الدنهج الوصفي غالبا بدراسات العلوـ الاجتماعية و الإنسانية، 

و تطبيقو يقتصر فقط غلى ىذه العلوـ فحسب بل انو يستخدـ  احيانا في دراسات العلوـ الطبيعية لوصف 

.و يتكوف ىذا الدنهج من مرحلتتُ اساسيتتُ الاولذ يطلق عليها مرحلة الاستطلاع و 1الظواىر الطبيعية الدختلفة

الدوضوعي، و اىم ما يديزه انو يوفر بيانات مفصلة عن الواقع الفعلي لدوضوع الثانية يطلق عليها مرحلة الوصف 

 الدراسة. من ىذا الدنطلق جاء اختياري للمنهج الوصفي لكونو اسلوبا يرمي الذ الاىداؼ التالية:

                                                 

1
 . 00, ص0111, دار انصفا نهُشز و انخىسَع, الاردٌ, طمناهج و اساليب البحث العلميربحٍ يصطفً عهُاٌ وعثًاٌ يحًذ غُُى :   

 

 



 

 

 .جمع بيانات حقيقية و مفصلة عن موضوع الدراسة 

 .برديد الدشكلات و توضيحها 

  في دراسات اخرى. الاستفادة من ىذه البيانات 

 1الاستفادة من اراء العماؿ و برديد خطط مستقبلية 

 مجالات الدراسة -8-8
 

 المجاؿ الزماني. -8-8-0

حيث بست خلاؿ ىذه الفتًة معالجة الجانب 0100 بدأت المجريات الفعلية لذذه الدراسة ابتداء من الفاتح جانفي

قمت من  0100مارس 01الذ غاية  0100فيفري  10النظري للموضوع، ثم انتقلت الذ الدراسة الديدانية ابتداء من 

خلالذا باجراء عدة مقابلات مع رؤساء الدصالح الدختلفة و بعض العماؿ للحصوؿ على اكبر قدر لشكن من الدعلومات  

 دراستي.  التي بزدـ

 المجاؿ المكاني. -8-8-8

مسكن و  011تتواجد مديرية التكوين و التعليم الدهنيتُ لولاية ورقلة بدنطقة تدعى الدخادمة  يحدىا شرقا حي 

بلغ ت و يقربها من الشباب. وسط مدينة ورقلةيجعلها في  باحتلالذا ىذا الدوقع ،مسكن 011من الجهة الجنوبية  حي 

 و قاعة للمحاصرات و موقف للسيارات. امكتب 00و بلغ عدد مكاتبها  0ـ0011حوالر مساحتها الاجمالية 

يكمن نشاطها في متابعة كل الدراكز الدتواجدة على رقعة الولاية و تقديم كل التسهيلات الادارية و التجهيزات 

دور الوسيط الاعلامي بتُ  تلعب االبيداغوجية التي تستحقها مراكز التكوين الدهتٍ في عملية تكوين الدتًبصتُ. كم

 الدراكز و الشباب فيما يتعلق بالتخصصات الدفتوحة على مستوى الولاية و تبادؿ الامكانيات بتُ الدراكز. 

 
 
 
 
 

                                                 

1
 .000, ص0110انًظُزة نهُشز و انخىسَع و انطباعت, عًاٌ,  , دار0ط ,مناهج البحث العلميطايٍ يهحى:  



 

 

 
 
 

 ( خريطة مؤسسات التكوين الدهتٍ بورقلة0)-شكل رقم

 
 

مؤسسة كافة مناطق الولاية  حيث انها تلبي طلبات الشباب من التكوين  00تغطي شبكة التكوين الدهتٍ و التي بلغت 

 وفق الانماط التالية:

 التكوين الاقامي .0

 التكوين عن طريق التمهتُ. .0

 التكوين عن بعد. .0

 التكوين عن طريق الدروس الدسائية. .0

 الاتفاقيات.التكوين عن طريق  .0

 هخكىٍَ انًهٍُنيعهذ 

يعهذ وطٍُ 

يخخصض فٍ 

 انخكىٍَ انًهٍُ

 
 هخكىٍَ انًهٍُيزكش ن



 

 

 ىذه الدؤسسات موزعة على النحو التالر :

 العدد الدؤسسة
 10 معهد التكويبن و التعليم الدهنيتُ

 10 معهد وطتٍ متخصص في التكوين الدهتٍ
 00 مركز التكوين الدهتٍ و التمهتُ

 10 مركز التكوين الدهتٍ عن بعد
 10 مدارس خاصة للتكوين الدهتٍ

 00 المجموع
 

 لمحة سريعة عن تطور قطاع التكوين في الجزائر:

عندما خرجت الجزائر من الاطلاع على دور و مهاـ الدديرية لنعرج في عجالة على الدراحل التي مر بها ىذا القطاع . قبل 

د من العاملتُ في الإدارة والدراكز الحساسة كانوا من الدعمرين . وق %01حرب التحرير كاف اقتصادىا شبو مدمر ، 

قد ترؾ الدعمر بعد و  خلق ىذا مشاكل أماـ الدولة الجزائرية حيث أف شعبها كاف يعاني من الأمية والفقر وإنتشار البطالة

، لتلبية الخياطةمركز تكوين مهتٍ، أغلبهم يدرب في ابسط الدستويات، إما في مهن العمارة كالبنائتُ أو  00رحيلو 

قد أتضح بعد الاستقلاؿ أف طموح الشعب الجزائري وسلطاتو يستلزـ ىياكل  و  حاجتو آنذاؾ من اليد العاملة البسيطة.

 كبرى و متنوعة لتلبية الدتطلبات الاجتماعية و الاقتصادية، و نظرا لقلة الكوادر وتفشي البطالة في ىذه الحقبة فقد تقرر

 :الاتي

  .إنشاء مدارس مهنية كبرى و متوسطة تابعة للوزارات -

 .تابعة للشركات الوطنية الدتخصصة، و الدتكاملة إنشاء مدارس مهنية -

، أثناء تطبيق أخر الدخططات الرباعية التي وضعها الراحل الرئيس ىواري بومدين ،رحمو 0000نة وقد دعت الحاجة س

الله، أف ىذه الددارس، وكذا البعثات للخارج لتدريب الفنيتُ و العماؿ الدهرة، غتَ لردية و غتَ كافية لتلبية الدوارد 

فرنسي صعب وىو رقم قياسي آنذاؾ ) جريدة  مليار فرنك 00البشرية التي يتطلبها ىذا الدخطط، الذي رصد لو 

و إنشاء جهاز مهتٍ  لذذا عزز ىذه الددارس بوضع ىيئة عمومية تكفلت بوضع استًاتيجية ( ،0000فيفري  -لوموند

مركز تدريب مهتٍ، لتدريب الأعداد الكافية، كما و نوعا، من  011متطور و عصري، حيث تقرر بناء و بذهيز 



 

 

و قد عرفت الجزائر اربعة مراحل   زمتُ لإلصاز الدشاريع الصناعية الدبرلرة في ىذا الدخطط الضخم.الكوادر و الفنيتُ اللا

  كالتالر: كانت

 

وقد اعتًت ىذه الفتًة عدة صعوبات ، ( : 0000 -0000مرحلة ما بعد الاستقلاؿ مباشرة ) المرحلة الأولى :

 : أبرزىا

  

منصب بيداغوجي ،  0111ىيكل استقباؿ بقدرة  00إلا حوالر قلة ىياكل الاستقباؿ بحيث لد يكن ىناؾ   -0

 .                          متكوف 0111وحوالر 

عدـ بساشي لزتويات البرامج مع خصائص المجتمع الجزائري الحضارية والتنموية ، وقد ابزذت عدة إجراءات وتدابتَ  -0

الإشراؼ على النواحي التقنية والبيداغوجية ، وقد بسثلت ىذه  زمة التي يدكنهاللالخلق ىياكل جديدة وتوفتَ الإطارات ا

 :الإجراءات على الخصوص فيمايلي

 إعادة فتح وتشغيل الدؤسسات والذياكل التي غادرىا الدستعمر . 

 النسيج والحديد والصلب) لات التي برتاجها التنمية الوطنيةاإضافة مهن وبزصصات جديدة وخاصة في المج . 

 1الوطنية للتكوين الدهتٍ حيث تكلفت بكل ما يتعلق بالتكوين الدهتٍ والتقتٍ إنشاء المحافظة . 

 

( والدخططتُ الرباعيتُ 0000-0000رحلة الدخطط الثلاثي )م مرحلة الدخططات التنموية المرحلة الثانية :

  : الخصوص بػفيما يتعلق بالدرحلة الأولذ ، الدخطط الثلاثي ، فقد بسيزت على  0001( إلذ غاية 0001-0000)

 . مواصلة توسيع الدؤسسات وىياكل الاستقباؿ لتلبية الطلب الدتزايد على التكوين -

 . إعادة تكييف بعض التخصصات مع الواقع الاقتصادي -

 . إضافة فروع وبزصصات جديدة وىذا تبعا لنوعية قطاع الإنتاج وخصائص الدنطقة -

 .لقطاع الاقتصادي وعالد الشغلتنظيم العلاقة بتُ ىياكل التكوين الدهتٍ وا -
                                                 

1
 .00ص  ,.0100نهُشز, اندشائز, ط دار انمصبت   ., انبحث الاخخًاعٍ ,طلاطُُت بهما طى  

 

 



 

 

عدـ وجود إطار بيداغوخي وتنظيمي لتنسيق بلكن ىذه الفتًة بسيزت ببعض النقائص ، نذكر منها على الخصوص 

 .لستلف نشاطات التكوين . )معاىد وطنية متخصصة(

الذياكل والإطارات وىي الدرحلة التي ظهرت فيها  (0000 -0001تطور التكوين الدهتٍ مابتُ ) المرحلة الثالثة : 

غوجية العليا كالتقنيتُ والتقنيتُ السامتُ والدهندستُ ، ووضع الدبادئ الأساسية للتكوين التي تهدؼ إلذ تكوين االبيد

دائم ومستمر يتكفل بالشباب العاطل الذي يبحث عن العمل ، بالإضافة إلذ عمليات وبرامج الرسكلة أو برستُ 

نقائص خلاؿ ىذه الدرحلة على الخصوص ىو عدـ وجود أي ترابط أو تناسق بتُ مستوى العماؿ ، إف ما يلاحظ من 

 . الدنظومتُ التًبوية والتكوينية

وىي التي تتمثل بظهور نمط التمهتُ مع بداية الثمانيات تم تطوير النمطتُ للتكوين الدهتٍ وهما :  : المرحلة الرابعة

والذي  0000الدؤرخ في جواف  10-00رقم  طبقا للمرسوـ ليديالتمهتُ والتكوين عن بعد بالإضافة إلذ النمط التق

والحرفية والسماح بإستعاب جزء من  ةيهدؼ إلذ الدساهمة في تكوين العماؿ الدؤىلتُ في لستلف القطاعات الاقتصادي

 شاب تتًاوح أعمارىم بتُ 00111حيث استفاد منو لضو 0000 في سنة الدرسوـتطبيق ىذا تم التسربات الددرسية ، 

 حيث 0001الدؤرخ في ديسمبر  00-01 الدرسوـ رقمسنة بفضل 00سنة ، وقد ارتفع ىذا السن إلذ  00-00

 001ليتجاوز حاليا  001، كما تزايد عدد التخصصات من  0000سنة  00000إرتفع عدد الشباب الدتكوف إلذ 

 .زارة التكوين الدهتٍأنشأت و  0000في سنة  وإستمرت ىذه الوضعية إلذ غاية نهاية التسعينات. بزصص

 :دور و مهاـ المديرية - 

 يكمن دور الدديرية وفقا للمهاـ الدكلفة بها من طرؼ وزارة التكوين و التعليم الدهنيتُ و ىي كالتالر:

 التنشيط، التنسيق و تقييم كل النشاطات لكل مؤسسات التكوين التابعة للولاية.  -0

 تطويره في الولاية.تشخيص العراقيل التي يواجهها القطاع و  -0

 السهر على الاداء الجيد للقطاع بالولاية. -0

 اعداد و بريتُ خريطة التكوين الدهتٍ بالولاية. -0

 بعث و برفيز التنسيق بتُ كافة مؤسسات التكوين،  القطاع الاقتصادي و ىيئات التشغيل و الشباب. -0

 توفتَ الدعدات و البنيات التحتية التي لذا علاقة بالتكوين . -0



 

 

 ة  و تقييم مدى تنفيذ برامج التوظيف، و التكوين الخاصة بعماؿ القطاع.متابع -0

 تسيتَ و مراقبة مسابقات التوظيف.   -0

 الدخطط الذرمي للمديرية من : يتكوف المخطط الهرمي لمديرية التكوين المهني بورقلة: -

 الددر العاـ : الدكلف بالسهر على الاداة الجيد لقطاع التكوين الدهتٍ بالولاية .0

 مديرية متابعة مؤسسات التكوين: مكلفة بتطوير و برستُ الاداء لقطاع التكوين الدهتٍ و تظم ثلاثة مصالح : .0

 .مصلحة التوجيو، الامتحانات و مسابقات التوظيف 

 .مصلحة متابعة مؤسسات التكوين 

 .مصلحة تنظيم التكوين 

 

فرصة اخرى للشباب عن طريق التكوين مديرية التكوين الدتناوب و التنسيق بتُ القطاعات: مكلف بتوفتَ  .0

الدتناوب و التكوين عن طريق التمهتُ و تطوير العلاقات بتُ لستلف القطاعات الاقتصادية و تضم ثلاثة 

 مصالح:

 .مصلحة العلاقات مبتُ القطاعات الاقتصادية 

 .مصلحة التكوين الدتناوب 

 .ُمصلحة التمهت 

ائل و التجهيزات لقطاع التكوين بالولاية و متابعة الدسار الدهتٍ مديرية الادارة و الوسائل مكلفة بتوفتَ الوس .0

 لعماؿ القطاع.

 .مصلحة ميزانية التجهيز 

 .ُمصلحة الدستخدمت 

 

 

 



 

 

 

 

 

  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المدٌر

مدٌرٌة الادارة و 
 الوسائل

 مصلحة مٌزانٌة التجهز

 مصلحة المستخدمٌن

مدٌرٌة التكوٌن المتناوب و 
 التنسٌق بٌن القطاعات

مصلحة العلاقات مابٌن 
 القطاعات

 مصلحة التكوٌن المتناوب

 مصلحة التمهٌن

مدٌرٌة متابعة مؤسسات 
 التكوٌن

مصلحة التوجٌه و الامتحانات و 
 المسابقات

مصلحة متابعة مؤسسات 
 التكوٌن

 مصلحة تنظٌم التكوٌن

  زَت انخكىٍَ و انخعهُى انًهٍُُُ بىرلهتَانخُظًٍُ نًذ انهُكم -0-شكم رلى 



 

 

 المجاؿ البشري. -8-8-3

 عاملا موزعتُ على النحو التالر: 000عماؿ مديرية التكوين و التعليم الدهنيتُ  يبلغ عدد

 المجموع اناث ذكور الجنس      الرتبة               
 اطارات

 10 11 10 متصرؼ اداري رئيسي
 10 10 10 متصرؼ اداري

 10 10 10 مهندس دولة
 01 00 00 اساتذة

 10 10 10 ملحق اداري رئيسي
 00 01 00 المجموع 

 عماؿ بركم
 10 10 10 ملحق ادارة
 00 10 10 عوف اداري

 01 01 11 عوف حفظ البيانات
 10 10 10 تقتٍ سامي في الاعلاـ الالر

 10 11 10 لزاسب اداري
 01 01 11 كاتبة مديرية

 00 01 00 المجموع
 عماؿ تنفيذ

 10 11 10 عوف تقتٍ في الكهرباء الدعمارية
 10 11 10 حارس

 00 10 10 عوف متعدد الخدمات
 10 11 10 سائق الوزف الثقيل

 10 11 10 سائق الوزف الخفيف
 00 10 01 المجموع

 000 00 00 المجموع العاـ
 
 
 
 عينة الدراسة. -8-3

اف مرحلة انتقاء عناصر لرتمع البحث التي ستمثل العينة ىي مرحلة مهمة في البحث لذذا و على ضوء تعريفنا للعينة 

نستطيع القوؿ بانها لرموعة عناصر لذا خاصية او عدة خصائص مشتًكة بسيزىا عن غتَىا من العناصر الاخرى و التي 



 

 

 .1يجري عليها البحث او التقصي

عاملا لصده  000من جهة اخرى لو دققنا النظر في العدد الاجمالر للعماؿ الذي ىو موضح في الجدوؿ اعلاه اذ بلغ 

ىذا يعتٍ اننا نستطيع تطبيق تقنية الدسح الشامل لاف العينة لزدودة و نستطيع التحكم  [011,011]لزصورا بتُ 

 ذي اختًتو وطريقة اختيار العينة. فيها، لشا يسمح لنا بتحقيق بعض الانسجاـ بتُ الدنهج ال

 وأنو خاصة الوصفية الدراسات في وأكثرىا استخداماً  البحث مناىج أشهر من الاجتماعي الدسح منهج يعتبرو 

 والتًبوي البحث الاجتماعي طرؽ أكثر الدسح ويعتبر .الدراسة موضوع عن البيانات والدعلومات من الكثتَ يوفر

 من جماعة أو لسصصة حادثة أو معينة ظاىرة عن ومعلومات موضوعية وقائع لصمع بواسطتو لاننا ذلك استعمالًا،

 .الخ ...اجتماعية تربوية، صحية، النواحي من أو ناحية الجماعات

 الحاضر، الوقت وفي معتُ مكاف وفي معينة في جماعة موجودة لظاىرة عامة دراسة عن عبارة بأنو الدسح ويعرؼ

 فيها الباحث دوف تدخل ىي كما الظواىر تدرس انها كما الداضي، ىذا في والتعمق الداضيتأثتَ  في الخوض دوف

 الدقننة والدقابلات الإستبياف وتعد البحث، لرتمع من مقننة جمع بيانات يتم الإجتماعي الدسح وفي .لررياتها على والتأثتَ

 بيانات إنتاج في الدسح من إجراء الرئيسي الغرض ويتمثل .الإجتماعية الدسوح تنفيذ في استخداماً  أكثر الأساليب

.الدستهدفة أو الجماعات الدسح لرتمع حوؿ للتعميم أساساً  تشكل
2 

 اكتشاؼ باحث يحاوؿ قد مثلاً  بتُ الدتغتَات، الارتباطية العلاقات لاكتشاؼ ايضاً  الدسحية الدراسات وتستخدـ

 في مدينة الطلاؽ نسب وبتُ العائلة وتفكك الاقتصادية والحاجة الثقافي والدين والدستوى السن متغتَات بتُ العلاقة

 :عن عبارة الاجتماعي الدسح أف على تتفق كافة الاجتماعي بالدسح الدتعلقة التعاريف فإف العموـ .وعلى.ما

 

 .معتُ وفي مكاف معينة جماعة في الدوجودة الاجتماعية للظواىر عملية دراسة 1-

 فتًة في وليست الدسح اجراء وقت موجودة بالفعل أشياء يتناوؿ أنو إذ الحالية، الظواىر على ينصب إنو 2-

 .ماضية

                                                 

1
 . 000, ص0110, دار انمصبت  نهُشز , اندشائز, طمنهجيت البحث العلمي في العلىم الانسانيتيىرَض اَدزص :   

 

 00ص 0000، 0ط ,القاىرة ,للطباعة تضامن  ,الاجتماعي البحث أصوؿ ، حستُ لزمد الباسط عبد -0



 

 

 .الاجتماعي الإصلاح لإجراء الخطط والبرامج وضع في منها للإستفادة النتائج تعميم إلذ يسعى إنو 3-

 

 الظاىرة جوانب حوؿ شاملة بذمع معلومات حيث الشامل المسح :ىما رئيسيين, نوعين الاجتماعية والمسوح

وشيوعاً  استخداماً  أكثر وىو ،بالعينة المسح و .جماعات أو افراداً  أكانت البحث سواء وحدات جميع من الددروسة

 جميع على تعميمها يدكن أي نتائج لشثلة، على الحصوؿ ولإمكانية نسبياً، تكاليفو لقلة وذلك الشامل، الدسح من

 حدود الوقت في الدفردات أو الحالات من لزدود عدد بدراسة يكتفي النوع في ىذا والباحث .الدراسة لرتمع وحدات

 ناجحاً في أسلوباً  بسثل كونها أساسية، ميزة الاجتماعي الدسح لدراسات و .الباحث لدى الدتوفرة والإمكانيات والجهد

 أو لقياس وسيلة كونها وفي عنها، وكمية وبيانات نوعية معلومات جمع يدكن التي الاجتماعية والأحداث الظواىر دراسة

للظاىرة  الكمية الدراسة مع يتناسب الاجتماعي الدسح منهج أف أي.وتطويرىا الخطط لوضع الواقع إحصاء

  .الاجتماعية

و نظرا للحركية التي يتميز بها عماؿ ىذا القطاع خاصة الاساتذة كونهم يتنقلوف يوميا الذ الدراكز و الدعاىد التابعة 

نا ايجادىم في وقت معتُ مكتملي العدد، لذذا السبب كاف علينا الانتقاؿ اليهم حسب مواعيد معينة لذم، استحاؿ علي

 لتوزيع بقية الاستمارات. 

 ادوات جمع البيانات -8-0
 

و ىي خطوة بسكن الباحث من جمع الدعطيات بنفسو و الذين يجب أف تتوافر لديو الخبرة و الدراية الكافية 

  .الدعطيات  بالبحوث الديدانية لأف صحة النتائج و دقتها تتوقف على عملية جمع 

ة من وىي تقنية يستعملها الباحث قصد التقصي يستعملها عادة في مشاىدة لرموع  :الملاحظة – 0-0-0

التصرفات بصفة مباشرة بهدؼ اخذ معلومات كيفية من اجل فهم الدواقف و السلوكات و يدكن للملاحظة اف يسيطر 

. و لقد اعتمدت على ىذه الاداة انطلاقا من مراقبتي اليومية لحركة العماؿ و تصرفاتهم و ردود 1عليها الطابع الكمي

ئهم لوظائفهم من دوف اف اكوف طرفا معطلا لدسارىم الوظيفي او حل افعالذم ابذاه الدشكلات التي تصادفهم اثناء ادا

                                                 
1

 . 00ص ، مرجغ سابق، حستُ لزمد الباسط عبد 



 

 

 مشكلاتهم. ىذه الوضعية المحايدة ساعدتتٍ في جمع الكثتَ من الدعطيات و الدعلومات عن موضوع الدراسة.

 وىي اداة لجمع البيانات يتم بناؤىا من اجل اخضاع الفرد او الافراد لمجموعة من الاسئلة :الاستبياف -0-0-0

الدفتوحة او الدغلقة الدستمدة من الدؤشرات الدتولدة من التحليل الدفهومي الدتعلق بدوضوع الدراسة بحيث كل مؤشر يؤدي 

. وقد وزع ىذا الاستبياف باليد مباشرة الذ الدبحوث، حيث تم 1الذ طرح سؤاؿ او اكثر حسب ما تقتضيو الضرورة

 توضيح بعض لاستفسارات التي طرحت من قبلهم. 

 لذذا النوع من الاستبياف ميزات عديدة نذكر اهمها: اف

 .نسبة الدردود منو عالية و نسبة الدفقود منو قليلة 

  يعطي الفرصة و يزود الدبحوث بالثقة للاجابة على الاسئلة مباشرة دوف حرج خاصة و اف الاستمارة ليست

 موجهة الذ اليو بالاسم.

 اقل الوسائل تكلفة لجمع الدعلومات. تعتبر الاستمارة من 

 .يساعد على جمع معلومات قد تكوف حساسة في بعص الاحياف لانها تتميز بعد افشاء ىوية الدبحوث 

 .لا برتاج الذ وقت كبتَ و لا عدد كبتَ من الدساعدين 

حها لر ىذا النوع من  و حتى ابركم جيدا في اجوبة الدبحوثتُ قصدت استعماؿ الاسئلة الدغلقة نظرا للدقة التي يدن

 الاسئلة في  دراسة اجابة الدبحوثتُ من اجل التوصل الذ نتائج دقيقة و موضوعية. 

استمارة و الددة الزمنية الدمنوحة لالصاز مذكرة الداستً فرض  000من جهة اخرى اف عدد الاستمارات الدرتفع الذي بلغ 

 علي تبتٍ ىذا النمط من الاسئلة الدغلقة. 

 تمارة من ثلاث لزاور كانت كالتالر:تشكلت الاس

 10الذ التساؤؿ رقم  10يبدا من التساؤؿ رقم  المحور الاوؿ: البيانات الشخصية . 

  :تحسين اداء  في تخطيطال عمليات ةساىمم تتًجم الفرض الاوؿ الدعنوف بػػػػػػػ:  لات فرعيةسؤ تالمحور الثاني

 .00الذ التساؤؿ الفرغي رقم  10تبدا من التساؤؿ الفرعي رقم العاملين بالمؤسسة 

                                                 
1

 . 00ص ، مرجغ سابق، حستُ لزمد الباسط عبد 

 



 

 

  : تحسين اداء  في سياسات التقييم ةساىمم تتًجم الفرض الثاني الدعنوف بػػػػػػػ:  لات فرعيةسؤ تالمحور الثالث

 .00الذ التساؤؿ الفرغي رقم  00تبدا من التساؤؿ الفرعي رقم  العاملين  بالمؤسسة.

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 خلاصة 
 

 لدا التوقع بأهمية القناعة لولا الحسباف في ليؤخذ يكن لد التنظيمية الفعالية معايتَ من كمعيار للمستقبل النظرة إف

 الدوارد لوظيفة وبالنسبة والاستمرارية، النمو برقيق ثم ومن فيو، التحكم أجل من وفرص لساطر من الدستقبل يحملو

 العامل منطق من التحوؿ وأف خاصة أىدافها برقيق في لنجاحها الأساسية العناصر أحد للمستقبل النظرة تعد البشرية

 القرارات ابزاذ ثم مسبقة بصورة التكوينية والاحتياجات البشرية الدوارد من الاحتياجات برديد يقتضي الكفاءة منطق إلذ

 . الدؤسسة ة التي تعمل بهاالاستًاتيجي إطار في وىذا لتوفتَىا الدناسبة

 طبيعة مع يتناسب الذي  لائمالد نهجالد وكون الوصفي نهجالد على الاعتماد تم و من اجل دراسة ىذا الدوضوع 

 الأساليب إلذ بالإضافة وخصائصها العينة برديد مع يدانيةالد العلمية ادةالد جمع أدوات توضيح تم كما ،الدراسة وضوعم

 .الدراسة ميداف من عليها تحصلالد للبيانات تَوالتفس التحليل ليتم الدراسة في ستخدمةالد الإحصائية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 الفصل الثالث :الاطار التطبيقي للدراسة
 تمهيد

 عرض و مناقشة البيانات الميدانية. -3-0
 عرض و مناقشة البيانات الشخصية. -3-0-0
 في تخطيطال عرض و مناقشة البيانات المتعلقة بمساىمة عمليات -3-0-8

 تحسين اداء العاملين بالمؤسسة.
تحسين  في سياسات التقييم عرض و مناقشة البيانات المتعلقة بمساىمة -3-0-3

 اداء العاملين  بالمؤسسة. 
 عرض نتائج الدراسة الميدانية. -3-8
 النتائج المتعلقة بالتساؤؿ الرئيسي. -3-8-0
 ية.النتائج المتعلقة بالبيانات الشخص -3-8-8
تحسين اداء العاملين  في تخطيطال النتائج المتعلقة بمساىمة عمليات -3-8-3

 بالمؤسسة.
تحسين اداء العاملين   في سياسات التقييم النتائج المتعلقة بمساىمة -3-8-0

 بالمؤسسة.
 النتيجة العامة -3-3

 الاقتراحات و أفاؽ الدراسة
 الخاتمة
 المراجع
 الملاحق

 



 

 

 
 
 
 :مهيدت

اف عملية التحليل ىي عملية تنظيم البيانات الدتحصل عليها بواسطة تقنيات جمع الدعطيات و كذلك ترتيبها  
يهدؼ برليل و  بكيفية تسمح لنا بالكشف عن العلاقات و الارتباطات بتُ الدتغتَات التي تم استخدامها في الفرضيات.

ثم تفستَ ىذه البيانات تفستَا  اتضيالبيانات الذ مقارنة البيانات المحصل عليها من الدبحوثتُ بدا تم وضعو في الفر 
  سوسيولوجيا. 

 ىذا في يتم الدراسة ىذه لخطوات استكمالاو  السابق الفصل في للدراسة نهجيةالد الإجراءات عرض بعدعمليا و 
 إجراء تم قدو .عامة نتيجة إلذ التوصل أجل من الفرضياتبرت ضوء   تَىا  تفسو  ات،البيان برليلو  عرض الفصل

 .نتائجال على للحصوؿ Excel برنامج ـباستخدا الدراسة استمارة من الدتحصل عليها للبيانات الإحصائية عالجاتالد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 مناقشة البيانات الميدانية عرض و 0ػػػػ  3

و مناقشة البيانات الديدانية على ثلاثة لزاور رئيسية و ىي البيانات الشخصية و عرض و مناقشة يعتمد عرض 
عرض و مناقشة البيانات الدتعلقة و  برستُ اداء العاملتُ بالدؤسسة في تخطيطال البيانات الدتعلقة بدساهمة عمليات

  برستُ اداء العاملتُ  بالدؤسسة. في سياسات التقييم بدساهمة
 

 .عرض و مناقشة البيانات الشخصية :3-0-0

 
 :الجنسدراسة متغير  -0

 ( توزيع الافراد حسب متغتَ الجنس0جدوؿ رقم )
 %النسبة  التكرار الجنس
  %00 00 ذكر
 %00 00 انثى

 %011 000 المجموع
( الذي يدثل 0يتضح لنا من خلاؿ الجدوؿ رقم )

و البالغ عددىم  تُنسبة توزيع العينة وفقا للجنس
نسبة الاناث تفوؽ نسبة الذكور ملا اف اع 000

و  %00حيث بلغت نسبة الذكور   %00ب
و ىذ راجع الذ السياسة التي  %00 نسبة الاناث

الاجتماعي الذي تقوـ  الدورتنتهجها الدولة و الذ 
 تكوينا جيدا تَتوف اوؿبر التيه الدؤسسة ذبو ى

بالأخص على العنصر النسوي  للجنستُ مركزة
للقياـ بدهمة التكوين على اعتبار اف ىذه الشريحة  

 كانت مهمشة في وقت مضى.
يضم في شعبو عدة بزصصات نسوية نذكر  مة التكوينية التي يعتمد عليها قطاع التكوينو من جهة اخرى لصد اف الدنظ 

 –سكرتاريا  –طبخ ال –حلويات و مرطبات  -النسيج  –مصممة ازياء  –الطرز  –الخياطة الجاىزة  –منها ) الخياطة 
، ىذا ما يفسر حاجة القطاع الذ رعاية الطفولة الدسعفة( –عوف حجز في الاعلاـ الالر  –تقتٍ سامي في الاعلاـ الالر 

  .الولاية ب الشرائح النسويةكل لالعنصر النسوي لتوفتَ فرص التكوين 
 
 
 
 
 

 توزيع الافراد حسب متغير الجنس( : 1)شكل رقم 

 

 ذكر

 انثى

56% 
44  % 



 

 

  متغير الحالة الاجتماعية: دراسة -8
 ةي( توزيع الافراد حسب متغتَ الحالة الاجتماع0جدوؿ رقم )
 النسبة التكرار الحالة الاجتماعية

 %00 000 متزوج
 %00 00 اعزب
 %0 0 مطلق
 %0 0 ارمل

 %011 000 المجموع
 

 
  

 :دراسة متغير السن -3
 

 
 
 
 
 

 

 

 

 
 
 
 

66% 

31% 

2% 1% 

توزيع الافراد حسب متغير ( 2)جدول رقم 
 الحالة الاجتماعة

 ارمل مطلق اعزب متزوج

 ( توزيع الافراد حسب متغتَ السن0جدوؿ رقم )
 %النسبة التكرار السن

 %31 00 سنة 02  سنة اؿ اقل من 02 من  اقل
 %39 00 سنة  02  سنة اؿ اقل من 02من 
 %27 00 سنة  02  سنة اؿ اقل من  02من 
 %3 0 فاكثر  سنة   02من 

 %011 000 المجموع

 ( توزيع الافراد حسب متغتَ الاقدمية0رقم ) جدوؿ

31% 

39% 

27% 
3% 

 توزيع الافراد حسب متغير السن( 3)شكل رقم 

 ]20  30 ]  ]30  40 ]  ]40  50 ]  ]50  ]  + 

اما نسبة  %00بلغت نسبة الدتزوجتُ 
ثم تليها نسبة  %00العزاب فقد بلغت 

ثم تأبي في الاختَ  %0ب الدطلقات 
لشا يدؿ على اف  %0نسبة الارمل ب 

النسبة الاكبر من الدوظفتُ لديهم 
الاستقرار الاسري ولديهم القدرة في 

 عباء.برمل الدزيد من لالتزامات و الا
من جهة اخرى حرص ىذه الفئة على 
مصدر رزقها لتأمتُ حاجيات اسرىم 
يجعلهم اكثر ارتباطا بالدؤسسة و ىذا 
بعتٍ اف نسبة الانتماء الذ الدؤسسة 
تكوف اكثر ارتفاعا من غتَىم حيث 
يسعوف دوما في برقيق اىدافها للوصوؿ 
الذ برقيق اىدافهم الفردية و بلوغ درجة 

 الرغبات النفسية.   نسبية من اشباع 
 

بلغت نسبة العماؿ الذين تتًاوح اعمارىم بتُ اقل من 
% اما نسبة 31سنة 01سنة الذ اقل من  01

سنة الذ اقل  30العماؿ الذين تتًاوح اعمارىم  من 
% لشا يدؿ اف 39سنة فقد بلغت نسبة  40من 

الغالبية العظمى من العماؿ ىم شباب يدتازوف بالحيوية 
و النشاط و الرغبة في العمل و تقبل التغيتَ، و 

% ىم من الفئة العمرية التي تتًاوح اعمارىم  بتُ 27
% من عينة 3سنة، و  01من  و اقلسنة  40

سنة فأكثر و قد  50الدراسة بلغت اعمارىم من 
يفسر ذلك الذ نظاـ التقاعد الدبكر الذي يعمل بو 
قطاع الوظيف العمومي لتشبيب كل قطاعات و 
مؤسسات الدولة و احتواء اكبر عدد من الشباب 

 البطاؿ و حمايتو من الاخطار المحدقة بو. 
 



 

 

 
 دراسة متغير الاقدمية: -0

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 دراسة متغير المستوى التعليمي:  -0
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 النسبة التكرار  الاقدمية
 %21 00 سنوات 02اقل من 

 %61 010 سنة 02سنوات الذ اقل من  02من 
 %18 00 سنة 02  سنة الذ اكثر من 02من 

 %011 000 المجموع

 الافراد حسب متغتَ الدستوى التعليمي( توزيع 0جدوؿ رقم )
 النسبة التكرار الدستوى التعليمي

 %2 0 ابتدائي
 %24 00 اساسي -متوسط 

 %28 00 ثانوي
 %46 00 جامعي
 %011 000 المجموع

 ابتدائً
2% 

 -متوسط 
 اساسً

24% 

 ثانوي
28% 

 جامعً
46% 

يبين  توزيع الافراد حسب متغير المستوى ( 5)شكل رقم 
 التعليمي

يبتُ ىذا الجدوؿ اقدمية العينة الددروسة 
% 21قطاع التكوين الدهتٍ التي بلغت 

بالنسبة للفئة التي لذا خبرة مهنية اقل من 
سنوات في نفس القطاع و نسبة  10
% بالنسبة للفئة التي لذا خبرة مهنية 61

 20سنوات الذ اقل من  10تتًاوح من 
سنة و ىذا يتوافق مع سياسة التوظيف 

تهجها قطاع التكوين الدهتٍ من التي ين
اجل توسيع نشاطو و تشبيب القطاع. 

% بالنسبة للفئة التي 18ثم تليها نسبة 
سنة الذ  20لذا خبرة مهنية تتًاوح من 

سنة و يعزى تقلص ىذه  30اكثر من 
النسبة الذ نظاـ التقاعد الدبكر الدذكور 

 سابقا.
 

21% 

61% 

18% 

 توزيع الافراد حسب متغير الاقدمية( 4)جدول رقم 

 سنوات 10اقل من 

 سنة 20سنوات الى اقل من  10من 

 سنة 30سنة الى اكثر من   20من 

الدستوي التعليمي للعماؿ حبيث   (0)يبتُ الجدوؿ رقم 
 كانت كالتالر:

منهم ذو تعليم ابتدائي و ىم فئة الحراس و سائقي % 2
الدركبات، اما اصحاب التعليم الدتوسط و الاساسي فقد 

% فهم من فئة العماؿ الدهنيتُ 24بلغت نسبتهم الػػػػ 
متعددي الخدمات برصلوا على شهادات من مراكز 
التكوين الدهتٍ ثم وظفوا في نفس القطاع من اجل اعطاء 

د فئة الشباب، ثم يليها اصحاب مصداقية للقطاع عن
التعليم الثانوي الذين كانت لذم الفرصة في الحصوؿ على 
شهادات تقتٍ و تقتٍ سامي في الاعلاـ الالر و 
السكرتاريا و غتَىا من التخصصات ذات الدستوى 
الخامس ثم وظفوا بنفس القطاع لنفس الغرض الدذكور 

 %.28اعلاه و بلغت ىذه النسبة  
 



 

 

طاقات شبابية من سعيا منو في تأطتَ اكبر عدد من الشباب اقحم قطاع التكوين الدهتٍ في منظومتو الوظيفية و 
خريجي الجامعات من اساتذة و اداريتُ من اجل الاستجابة الذ متطلبات السوؽ العالدية و رفع مستوى التكوين الدهتٍ 

و ىي اكبر الفئات العمالية تعكس من خلالذا مدى الاهمية التى توليها الدولة  %00حيث بلغت نسبة ىذه الفئة 
 .من اجل النهوض بالاقتصاد الوطتٍ الجزائرية لذذا القطاع الحساس

و يستجيب بسهولة الذ و كمحصلة لذذه الدراسة نستطيع القوؿ باف الدستوى العاـ للعماؿ بالقطاع قريب من الحسن 
 التغتَ.

 
  :( socioprofessionnelالسوسيومهنية)زيع الافراد حسب متغير الفئة دراسة تو  -2

( الفئات السوسيو مهنية حسب الجنس و حسب الدرجة الوظيفية التي  يحتلها العامل و كانت  0رقم ) الجدوؿ يوضح
 كالتالر:

 
 ( توزيع الافراد حسب متغير الفئة السوسيومهنية2جدوؿ رقم )

 الفئات
 الجنس

 فئة التنفيذ فئة التحكم الاطاراتفئة 
 %النسبة التكرار  %النسبة التكرار  %النسبة التكرار 

 %00 85 %83 08 %02 02  ذكر
 %80 2 %00 05 %08 05 انثى

 %055 82 %055 08 %055 02 المجموع

 
 
  بالنسبة لفئة الاطارات دراسة توزيع الافراد حسب متغير الفئة السوسيومهنية 2-0
  

 

 لفئة الاطارات( توزيع الافراد حسب متغتَ الفئة السوسيومهنية بالنسبة 0-0شكل  رقم )

 

 

 

 

 

 

46%

48%

50%

52%

54%

 انثى ذكر

 00بلغ العدد الاجمالر لفئة الاطارات 
اطارا و كانت نسبة الذكور لذذه الفئة 

اما نسبة الاناث فقد بلغت  00%
و تعكس ىذه الارقاـ مدى  00%

حرص القطاع على اقحاـ العنصر 
النسوي لدشاركة الرجل في عملية التنمية 
الشاملة للدولة. وىذا يعكس الرؤيا 

 الجديدة لسياسة الاقتصاد العالدي.  
 



 

 

 

 دراسة توزيع الافراد حسب متغير الفئة السوسيومهنية بالنسبة لفئة التحكم 2-8

 

 

 

 

 

 :دراسة توزيع الافراد حسب متغير الفئة السوسيومهنية بالنسبة لفئة التفيذ 2-3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لفئة التحكم( توزيع الافراد حسب متغتَ الفئة السوسيومهنية بالنسبة 0-0شكل  رقم )

 

  

 

 التفيذلفئة ( توزيع الافراد حسب متغتَ الفئة السوسيومهنية بالنسبة 0-0شكل  رقم )

 

 

 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

 انثى ذكر

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

 انثى ذكر

 عاملا 00بلغ العدد الاجمالر لفئة عماؿ التحكم 
اما الاناث فقد  %00ناؿ منها الذكور نسبة 

و تفسر ىذه  %00برصلن على الباقي اي 
النسبة الدرتفعة بارتفاع عدد عاملات السكرتاريا 
التي ىي من اخصاص الاناث اما النسبة الدتبقية 
فهي عبارة عن  اعواف ادارة و لزاسبتُ اداريتُ. و 

 .الادارة الوسطىبسثل كل ىذه الفئات فئة 

بلغ العدد الاجمالر لفئة عماؿ التنفيذ 
عاملا ناؿ منها الذكور نسبة  00
اما الاناث فقد اكتفتُ ب  00%
و يعزى ارتفاع نسبة الذكور الذ  00%

ظبيعة العمل الذي يتميز بو العماؿ  
ة اما نسبة الاناث كالحراسة و السياق

 فتمثل عدد عاملات النظافة. 
لادارة وبسثل ىذه الفئة من العماؿ فئة ا

 الدنيا.   



 

 

 

 

تحسين اداء  في تخطيطال مساىمة عملياتعرض و مناقشة البيانات المتعلقة ب: 3-0-8
 العاملين بالمؤسسة.

 
 اىمية ادارة الموارد البشرية بالمؤسسة.دراسة  -0
 

 البشرية بالدؤسسة( يبتُ اهمية ادارة الدوارد 0جدوؿ رقم)
 النسبة التكرار البدائل

 %00 000 نعم
 %0 10 لا

 %011 000 المجموع

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ىمية ادارة الموارد البشرية بالمؤسسة ؟أدراسة فيما تكمن  -2

 

 ادارة الدوارد البشرية بالدؤسسةاهمية  فيما تكمن( يبتُ 0جدوؿ رقم)
 النسبة التكرار البدائل

 %0 00 طبيعة عملها
 %00 00 حجم نشاطها

 %00 00 عدد العاملين فيها

 %011 000 المجموع

جابة ) يكمن في عدد عمالذا( حيث بلغ عدد افرادىا لاافي نسبيا كانت  الاكبر، و النسبة %00فردا اي بنسبة  00
  . %00فردا بنسبة بلغت  00

يعتقد الكثتَ من عماؿ ىذه الدؤسسة بانو كلما ارتفع عدد افرادىا زادت اهمية ادارة الدوارد البشرية بالنسبة اليهم على  
المحفزات  و غتَىا منالدناصب النوعية و التًقيات  السائد للحصوؿ على  الدبدأبينهم يصبح اعتبار اف مبدا الدنافسة 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

 لا نعم

 يبتُ اهمية ادارة الدوارد البشرية بالدؤسسة( 7)شكل رقم 

( الذي 0من خلاؿ الجدوؿ رقم )
يوضح اهمية الدوارد البشرية 
بالنسبة للعاملتُ بالدؤسسة نلاحظ 
اف عدد الافراد المجيبتُ بنعم بلغ 

و  %00فردا اي بنسبة  000
 0 بلا بلغ المجيبتُ داف عدد الأفرا

، و ىذا  %0افراد اي بنسبة 
يعكس بوضوح الاهمية البالغة التي 
يوليها العماؿ لإدارة الدوارد البشرية 
باعتبار انها القلب النابض لكل 
الدصالح الاخرى بالدؤسسة لدا توفره 
من اماف وظيفي و و رفع مستوى 

 اداء العاملتُ.

 فيما تكمنيبتُ ( 0الجدو رقم )
 ادارة الدوارد البشرية بالدؤسسةاهمية 

حيث بلغ عدد المجيبتُ )تكمن  
فردا اي  00في طبيعة عملها( 

اما عدد المجيبين   %0بنسبة 
 )يكمن في حجم نشاطها( 



 

 

لشا يحتم عليها تبتٍ منحى تنظيمي كاطار  عملها. ةتنوع طبيعتالدهنية. و بالتالر يتسع حجم نشاط ىذه الادارة و 
 الدوارد إدارة موضوع معالجة ينظمفكري 

 من يتكوف نظاما اعتبارىاب البشرية

 وفلسفة رسالة في تتمثل مدخلات

 والسياسات وأىدافها الدؤسسة

 وطرؽ الإمكانيات ولستلف والتشريعات،

 والدعلومات العمل وأساليب

 في تتمثل عمليات ومن والتكنولوجيا،
 ومخرجات البشرية، الدوارد إدارة وظائف

يساعدىا على التفاعل مع البيئة الخارجية و  لشا الفعاؿ للأفراد والأداء والاستًاتيجيات والقرارات السياسات في تتمثل
    .و البعيدالداخلية للمحيط على الددى القريب 

 

 ـ ادارة الموارد البشرية بعملية التخطيط المستقبلي من اجل تحقيق اىدافها بالمؤسسة يادراسة ق -0

 

 البشرية بعملية التخطيط المستقبلي من اجل تحقيق اىدافها بالمؤسسة( يبين قياـ ادارة الموارد 0جدوؿ رقم)

 النسبة التكرار البدائل
 %01 000 نعم
 %01 00 لا

 %011 000 المجموع

 

 

 

 باقتًاحمن القوى العاملة، مقابل حجم العمل التي تلتزـ بتقديدو في ضل ظروؼ بيئية تتميز بالتغتَ الدستمر سواء 
بحذؼ بزصصات قديدة لا تتماشى مع احتياجات سوؽ العمل الراىنة. و ىذا في حد ذاتو يعتبر جديدة او بزصصات 

 التكوين الدهتٍ.  اتالذدؼ الاسمى التي تسعى من اجلو مؤسس
الدؤسسة بفعل الاقصاء او  بأىداؼليست لذا علم اما الفئة القلية التي اجابت بلا فيمكن اعتبارىا على انها شريحة 

التهميش لذؤلاء العماؿ، و ىذا ما يجب اف تتجنو الدؤسسة حيث انها لربرة على افساح المجاؿ لكل العماؿ دوف استثناء 
 فيما يتعلق بأىداؼ الدؤسسة. آرائهم لإبداءمن خلاؿ الاتصاؿ الفعاؿ 

 لا نعم

90% 
10% 

يبين قيام ادارة الموارد البشرية بعملية التخطيط المستقبلي ( 9)شطل رقم

 من اجل تحقيق اهدافها بالمؤسسة

 لا نعم

( قياـ ادارة 0يبتُ الجدوؿ رقم)
الدوارد البشرية بعملية التخطيط 
الدستقبلي من اجل برقيق 
اىدافها بالدؤسسة. بلغ عدد 

 000الافراد الذين اجابوا بنعم 
اما  %01بنسبة بلغت  فردا اي

فردا  00الذين اجابوا بلا فكانوا 
 . %01اي بنسبة بلغت 

تعكس ىذه النتائج مدى حرص 
الدؤسسة على عملية التخطيط 

عملية التنبؤ و التوقع و الدستقبلي 
 لعدد و نوعية العاملتُ و مدى
 امكانية تلبية الدؤسسة لحاجاتها

 عدد العاملٌن فٌها حجم نشاطها طبٌعة عملها

6% 

38% 

56% 

يبين في ما تكمن ادارة الموارد البشرية ( 8)شكل رقم
 .بالمؤسسة



 

 

 افق مع اىداؼ الدؤسسة من اجل استقطاب العاملتُ . دراسة قياـ ادارة الدوارد البشرية بتقديم عروض مناسبة تتو  -01

 

 

 

 

التي تعتمد على الكثتَ من هي في حاجة ملحة الذ الدوارد البشرية من اجل تنفيذ استًاتيجيتها ف الدؤسسة برتاجها
العمليات  لإلصازذات مواصفات خاصة مثل الدهارة و سرعة التنفيذ و الاحتياجات ذات العلاقة بالعنصر البشري 

 . 0الجدوؿ رقم  المذكورة فينفس الفئة ل تنتمي الباقية فهي %05اما الػػػ  الدطلوبة.
 

 .للحاجيات الحقيقية للمؤسسة دراسة عملية اختيار العناصر لشغل الوظائف وفقا   -00
 

عملية اختيار العناصر لشغل الوظائف وفقا ( يبتُ 00) جدوؿ رقم
 للحاجيات الحقيقية للمؤسسة.

 النسبة التكرار البدائل
 %01 010 نعم
 %01 00 لا

 %011 000 المجموع

 لا نعم

90% 

10% 

يبين ان كانت ادارة الموارد البشرية تقوم ( 10)شكل رقم
بتقديم عروض مناسبة تتوافق مع اهداف المؤسسة من اجل 

  .استقطاب العاملين 

بتقديم عروض  تقوـ ادارة الدوارد البشرية اف كانت( يبتُ 01جدوؿ رقم)
 مناسبة تتوافق مع اىداؼ الدؤسسة من اجل استقطاب العاملتُ .

 النسبة التكرار البدائل
 %01 000 نعم
 %01 00 لا

 %011 000 المجموع

 اف كانت( 01دوؿ رقم)الجيبتُ 
بتقديم  تقوـ ادارة الدوارد البشرية

عروض مناسبة تتوافق مع 
اىداؼ الدؤسسة من اجل 

بلغ عدد  استقطاب العاملتُ .
 000الافراد الذين اجابوا بنعم 

اما  %01فردا اي بنسبة بلغت 
فردا  00فكانوا  الذين اجابوا بلا

 . %01اي بنسبة بلغت 
تعكس ىذه النتائج مدى حرص 

تقديم العروض الدؤسسة على 
الدناسبة لاستقطاب العاملتُ 

وفق ما يتلاءـ و اىدافها من  
خلاؿ عملية التخطيط التي تقوـ 
بها الدؤسسة. ىذا يعتٍ باف 

 اضافة الذ الدوارد الدادية التي  

( 00يبتُ جدوؿ رقم )
لشغل  عملية اختيار العناصر

الوظائف وفقا للحاجيات الحقيقية 
وقد بلغ عدد  للمؤسسة.

احابة اي  010الاجابات بنعم 
اما عدد  %01بنسبة قدرت بػ  

 الاجابات بلا 



 

 

اجابة اي بنسبة قدرت  00فقد بلغ 
تشتَ ىذه الارقاـ الذ اف  .%01بػػػػػ

الدؤسسة تعبر عن حاجياتها الحقيقية من 
الدناصب وفقا للاستًاتيجية التي 

الا اف  تنتهجها من اجل بلوغ اىدافها
 العيوب ىذا الاختيار لا يخلو من

المحاباة و المحسوبية و ىذا عمليات ك
الجزائرية ينسجم مع العقلية و الثقافة 

 بقضية التوظيف.  الامر يتعلق عندماالسائدة 
لسرجات  يتيح لنا لرالا للتنبؤ باف ىذا الاختلاؿ في النظاـ سوؼ ينتج لنالشا  بلاىذا ما تعبر عنو النسبة التي اجابت 

 .بدقة ها ؤدي بالدؤسسة الذ الالضراؼ عن اىدافها بعض الشيء و عدـ بلوغغبر متوازنة ت
 

 .دراسة  عملية اختيار الدوارد البشرية   -00
  

 

و ىذا يعتٍ اف الدؤسسة تنفذ استًاتيجية معينة قد حددتها من قبل و مع ذلك الجامعة والدتخرجتُ من القطاع نفسو 
و الدتمثلة في سياسة  يتسلل الذ ىذا النظاـ بعض الشوائب التي تعيق تنفيذه وىي مدخلات النظاـ الغتَ مرغوب فيها

 البشرية الدوارد اختيار في يةغتَ موضوع معايتَ و ىي في الواقع %00المحسوبية و المحاباة و ىي النسبة الدعبر عنها ب

 . الاجتماعية للعلاقات بزضع

 عملية اختيار الدوارد البشرية للمؤسسة.( يبتُ 00جدوؿ رقم )
 النسبة التكرار البدائل

 %00 00 التخصص
 %00 01 الخبرة

 %00 00 الدهارة

 %00 01 غتَ ذلك

 %011 000 المجموع

31% 
23% 

18% 

28% 

 يبين عملية اختيار الموارد البشرية للمؤسسة( 12)شكل رقم 

 لا نعم

60% 40% 

يبين عملية اختيار العناصر لشغل الوظائف ( 11)شكل رقم 
 .وفقا للحاجيات الحقيقية للمؤسسة

 لا نعم

عملية اختيار الدوارد ( 00دوؿ رقم )الجيبتُ 
وفقا )للتخصص، الخبرة،  البشرية للمؤسسة

الدهارة او غتَ ذلك ( حيث جاءت على 
 التوالر كما يلي:

 وفقا للتخصص 00%-
 وفقا للخبرة 00%– 
 وفقا للمهارة 00% - 
 . ذلك تَغ 00%- 

تركز الادارة في عملية الاختيار على عامل 
التخصص الذي احتل اكبر نسبة من بتُ 
النسب الدذكورة في الجدوؿ لاف ىذا القطاع 
مازاؿ في حاجة ماسة الذ الدزيد من 
الاساتذة ذو بزصصات لستلفة لتوسيع لراؿ 
نشاطو اذ يبرمج في كل سنة من شهر 
 فيفري مسابقات للأساتذة الدتخرجتُ من    



 

 

 مهامو تأدية في العامل تساعد التي الدهارة للمؤسسة ثم  عامل بالنسبة أهمية ذو الذي يعتبر الخبرة عامليلي بعد ذلك . 

  كفاءة. بكل
 

 العاملتُ الدناسب يساىم في برستُ اداءدراسة  إف كاف توفتَ اليد العاملة بالكمية و النوعية الدطلوبة في الوقت  -00
 الدؤسسة.ب
 

إف كاف توفتَ اليد العاملة بالكمية و النوعية الدطلوبة يبتُ ( 00) رقم جدوؿ
 الدؤسسة.العاملتُ بفي الوقت الدناسب يساىم في برستُ اداء 

 النسبة التكرار البدائل
 %00 000 نعم
 %00 00 لا

 %011 000 المجموع

  

 

 

 .للعاملوظيفة تكوين الدوارد البشرية بالنسبة اهمية  دراسة  -00

 

 .اهمية وظيفة تكوين الدوارد البشرية بالنسبة للعامل( يبتُ 00رقم ) جدوؿ
 النسبة التكرار البدائل

 %00 001 نعم
 %0 10 لا

 %011 000 المجموع

 

 

 
 
 
 

 لا نعم

84% 

16% 

يبين إن كان توفير اليد العاملة بالكمية و النوعية ( 13)شكل رقم 
المطلوبة في الوقت المناسب يساهم في تحسين اداء العامليت 

 .بالمؤسسة

 لا نعم

 إف كاف (00) رقم الجدوؿيبتُ 
توفتَ اليد العاملة بالكمية و النوعية 
الدطلوبة في الوقت الدناسب يساىم 

 الدؤسسة.العاملتُ بفي برستُ اداء 
و كانت اجابة الاغلبية بنعم حيث 

اما الذين  %00بلغت ىذه النسبة 
اجابوا بلا فقد كانت نسبتهم 

. تعكس ىذه الارقاـ  00%
ؤسسة على ملئ مناصب حرص الد

العمل الشاغرة تفاديا للاختلالات 
التي قد تبعد الدؤسسة عن اىدافها 
الدسطرة وفق الاستًاتيجية التي تراىا 
مناسبة لذا و الدنفذة على ارض 

 الواقع .

اهمية ( 00رقم ) الجدوؿ يبتُ
وظيفة تكوين الدوارد البشرية 

 خلاؿ منو  .بالنسبة للعامل

 نسبة أف نلاحظ الجدوؿ

 أما (97 %) ىي بنعم الإجابة

قفد بلغت  بلا الإجابة نسبة
0%  . 



 

 

 العينة أفراد اغلبية إجماع تفستَ كنيد

 مستوى على التكوين عملية أهمية على
الذ التغتَ  هااو حتى خارج الدؤسسة

الذي يشعر بو العامل بعد اداءه للفتًة 
 يستطيع خلالو من والذي ،التكوينية

 جديدة معرفة أو مهارة اكتساب

 لزددة أىداؼ برقيق على تساعدىم
    . ترمي اليها الدؤسسة

 

 .ىم الدهتٍمسار  وتطويرادارة الدوارد البشرية بالجانب التكويتٍ  للعاملتُ  اىتماـ دراسة  -00

 

 .اهمية وظيفة التكوين و تطوير الدسار الدهتٍ للعامل بالنسبة للموارد البشرية( يبتُ 00جدوؿ رقم )

 النسبة التكرار البدائل
 %00 000 نعم
 %0 10 لا

 %011 000 المجموع

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

من فعالية مواردىا البشرية  من اجل برقيق  لرفعلالاستًاتيجية التي تتبناىا الدؤسسة في عملية التخطيط  دراسة  -00
 اىدافها.

لرفع من فعالية موارد ىا البشرية  للتي تتبناىا الدؤسسة االاستًاتيجي  التخطيط اهمية( يبتُ 00جدوؿ رقم )
 .من اجل برقيق اىدافها

 النسبة التكرار البدائل
 %00 000 نعم
 %00 01 لا

 %011 000 المجموع

( اهمية 00يبتُ الجدوؿ رقم )
وظيفة التكوين و تطوير 
الدسار الدهتٍ للعامل بالنسبة 
للموارد البشرية. حيث كانت 

الذين اجابوا  %00النسبة 
الذين اجابوا  %0بنعم و 

بلا و توضح ىذه الارقاـ 
التي  نفعةالدرص و الحمدى 

الادارة في تكوين بذنيها 
و حطىَز  مستخدميها

 يظارهى انًهٍُ.

( اهمية 00يبتُ الجدوؿ رقم )
التخطيط الاستًاتيجي في عملية 
الرفع من الفعالية العمالية و 

  برقيق اىداؼ الدؤسسة.

 لا نعم

99% 

1% 

يبين اهمية وظيفة التكوين و تطوير المسار المهني ( 15)شكل رقم 
 .للعامل بالنسبة للموارد البشرية

 لا نعم

 لا نعم

97% 

 3% 

يبين اهمية وظيفة تكوين الموارد البشرية ( 14)شكل رقم 
 .بالنسبة للعامل



 

 

اما  %00الاجابة بنعم بلغت نسبة 
تتم عملية  . %00الذين اجابوا بلا 

 وتنبؤات تقديرات التخطيط من خلاؿ

 الدختلفة الأفراد من باحتياجاتها الدؤسسة

 والدكاف الوقت الدناسب في ونوعا كما

 الأىداؼ برقيق أجل من وذلك الدناسب

 الخاصة الأىداؼ أو للمؤسسة العامة

 وراء من تسعى فالدؤسسة وعليو للعماؿ،

 الكفاءات استغلاؿ واستثمار بزطيط

التخطيط  دقة على كبتَ حد إلذ الدؤسسات فشل أو لصاح ويعتمد ، .الدناسب الوقت في العمل لأداء مثلى بطريقة
و يفعل بشكل كبتَ من ىذا ما يرفع من اداء عامليها  مناسب بشكل بالأعماؿ القياـ أجل من الاستًاتيجي
  .استًاتيجيتها

  همإدراكفي عدـ   كاف سببا لذم الاستًاتيجي التخطيط مفهوـ وضوح فعدـ %00بالنسبة للفئة الاخرى ذاتاما 
 . لمؤسسةبالنسبة ل لأهميتو

 

 
تحسين اداء العاملين   في سياسات التقييم بمساىمةعرض و مناقشة البيانات المتعلقة  :3-8-3

 بالمؤسسة.
 

 الدوارد البشرية بالنسبة للعماؿ.دراسة نسبة وضوح اىداؼ ادارة   -00
 

نسبة وضوح ( 00يبتُ الجدوؿ رقم )
اىداؼ ادارة الدوارد البشرية بالنسبة 

  الدؤسسة. لعماؿ
بلغ عدد الافراد الذين اجابوا بنعم 

اما  %00فردا اي بنسبة  000
. تعكس ىذه الارقاـ عدـ اكتماؿ وضوح الاىداؼ %00فردا اي بنسبة 00الافراد الذين اجابوا بلا كاف عددىم 

لد يتستٌ لذا التعرؼ على اىداؼ الدؤسسة، لشا يعيق  %00لدى كل العماؿ حيث اف شريحة ىامة قدرت نسبتها ب
 ؤسسة على بلوغ اىدافها على اعتبار اف ىذه النسبة بسثل ربع الطاقة الاجمالية لعماؿ الدؤسسة. الد

 
 

 

 نسبة وضوح اىداؼ ادارة الدوارد البشرية بالنسبة للعماؿ.( يبتُ 00جدوؿ رقم )

 النسبة التكرار البدائل
 %00 000 نعم
 %00 00 لا

 %011 000 المجموع

 لا نعم

83% 

17% 

همية التخطيط الاستراتيجي التي تتبناها يبين ( 16)شكل رقم 
المؤسسة للرفع من فعالية موارد ها البشرية  من اجل تحقيق 

 .اهدافها

 نعم



 

 

 
 

و يدكن تفستَ ذلك اف وضوح اىداؼ 
 الدؤسسة لا يدكن اف يتم الا اذا كاف 

ىناؾ تنسيق و تكامل بتُ لستلف 
مديريات و مصالح الدؤسسة و ىذا امر 

ثغرات في لابد منو حتى لا تكوف ىناؾ 
ترجمة اللوائح و التعليمات عند القياـ 

 بدختلف الوظائف.
 
 
 
 

 هم.من لرهود في منصب عمل ونوبذليشهريا مع ما العماؿ تقاضاه يلاجر الذي ا توافق دراسة  -00
توافق الاجر الذي نسبة ( 00يبتُ الجدوؿ رقم )

بذلونو من لرهود في ييتقاضاه العماؿ شهريا مع ما 
بلغ عدد الافراد الذين اجابوا بنعم  منصب عملهم.

اما الافراد الذين اجابوا  %00فردا اي بنسبة  00
  .%00فردا اي بنسبة  000بلا كاف عددىم 

عدـ توافق الاجر مع ىذه النتائج تعكس         
المجهود الدبذوؿ من طرؼ اغلبية العماؿ التي بلغت 

وىم يعبروف عن تدني قدرتهم  %00نسبتهم 
ىذا الراتب الشهري على  الحصوؿ الشرائية مقابل

الذي لا يسد حاجيات اسرتهم خلاؿ شهرا  
و ىذا ما بتسبب في بعض الاضطرابات كاملا 

من حيث الاداء اليومي للعامل. اما الفئة ذات 
التي اجابت باف الاجر يتوافق مع   %00النسبة 

التي تتميز بدناصب المجهود الدبذوؿ فيبدو انها الفئة 
اتبها الشهري ىاما مرموقة من الدسؤولية بذعل ر 

يكفي ليسد حاجياتها الاسرية خلاؿ شهرا كاملا  
الذ حدوث بعض الاختلالات  يؤدي او ىذا م

و ىذا بدوره يؤدي الذ تنامي التنافس على الدناصب من حيث التوازف في العائد الدادي لجميع العماؿ في الدؤسسة 
     النوعية بينهم والتًقيات الاستثنائية و حدوث الصراع. 

توافق الاجر الذي يتقاضاه العماؿ شهريا مع ما يبذلونو من نسبة ( يبتُ 00رقم ) شكل 
 لرهود في منصب عملهم.

 النسبة التكرار البدائل
 %00 00 نعم
 %00 000 لا

 %011 000 المجموع

 لا نعم

75% 

25% 

يبين نسبة وضوح اهداف ادارة الموارد البشرية ( 17)شكل رقم 
 .بالنسبة للعمال

 لا نعم

15% 

85% 

ٌبٌن نسبة توافق الاجر الذي ٌتقاضاه ( 18)شكل رقم 
 .العمال شهرٌا مع ما ٌبذلونه من مجهود فً منصب عملهم



 

 

 
 .زيادات في الاجور في حالة القياـ بدجهودات اضافية او عدد ساعات  عمل اضافية دراسة  -00

 
زيادات في الدراسة ( 00الجدوؿ رقم )يبتُ 

الاجور في حالة القياـ بدجهودات اضافية او 
. بلغ عدد الافراد عدد ساعات  عمل اضافية

 %00فردا اي بنسبة  01الذين اجابوا بنعم 
اما الافراد الذين اجابوا بلا كاف عددىم 

 .%00فردا اي بنسبة  000
 

تعكس ىذه النتائج عدـ بستع كل    
بالزيادات في الاجور مقابل المجهود  العماؿ

انما تكوف الاضافي الدبذوؿ من طرفهم 
طريقة برفيزىم بالحصوؿ على عطل 
تعويضية بسنح لذم مقابل الساعات 
الاضافية التي يعملونها بالدؤسسة لاف 

انية الدؤسسة لزدودة و لا تتحمل اعباء ز مي
 اضافية غتَ مبرلرة من طرؼ الوزارة.

الدستفيدة  فهي %00اما فئة 
نها اطارات سامية بالدؤسسة و ىي دوما في حالة لأمن ىذه الزيادات في الاحور في حالة قيامهم بدجهودات اضافية 

حيث  00بتُ ورقلة و الجزائر العاصمة مقر الوزارة. ىذا من شانو اف يؤكد ما ذكر من ملاحظات السؤاؿ مستمر تنقل 
عائد الدادي الشهري يؤدي الذ حدوث حالات من الاضطراب من حيث اف ىذه الاختلالات في التوازف من حيث ال

  الاداء عند اغلية العاملتُ بالدؤسسة.
 

 .العامل قوـ بهايدراسة إف كانت التًقيات الداخلية تعتمد بالأساس على البرامج الدورية للتكوين التي   -01
إف كانت ( 01يبتُ الجدوؿ رقم )

التًقيات الداخلية تعتمد بالأساس 
قوـ يعلى البرامج الدورية للتكوين التي 

بلغ عدد الافراد الذين  بها العامل.
فردا اي بنسبة  000اجابوا بنعم 

اما الافراد الذين اجابوا بلا   00%
فردا اي بنسبة  00كاف عددىم 

00% . 

زيادات في الاجور في حالة القياـ بدجهودات اضافية او عدد ساعات  ( يبتُ 00جدوؿ رقم )
 عمل اضافية.

 النسبة التكرار البدائل
 %00 01 نعم
 %00 000 لا

 %011 000 المجموع

ج الدورية على البرام إف كانت التًقيات الداخلية تعتمد بالأساس( يبتُ 01جدوؿ رقم ) 
 .العامل قوـ بهاللتكوين التي ي

 النسبة التكرار البدائل
 %00 148 نعم

 %00 00 لا

 %011 000 المجموع

 لا نعم

17% 

83% 

يبين زيادات في الاجور في حالة القيام ( 19)شكل رقم 
 .بمجهودات اضافية او عدد ساعات  عمل اضافية



 

 

 

تعكس ىذا النتائج مدى حرص 
الدؤسسة على برستُ كفاءة العاملتُ 

 مبالدؤسسة و الرفع من مستواى
باستعماؿ لزفز التًقية و ىذا يعتٍ 

. اما الفئة القليلة الزيادة في الاجور
فهم غتَ معنيتُ ببرامج  %00ذات 

التكوين الدورية التي تقوـ بها الدؤسسة 
لاف ترقيتهم تعتمد على عدد السنوات  

  الفعلية التي يقضيها في الخدمة و يسمى ىذا النظاـ  بالتًقية الآلية. 
 

في تطوير  هلتًقية الداخلية و تساعدمن اجل ا للعامل ادارة الدوارد البشرية بسنح فرصة حقيقية كانت  افدراسة   -00
 .الدهتٍ همسار 

 
اف كانت ادارة الدوارد البشرية بسنح فرصة حقيقية للعامل من اجل ( يبتُ 00جدوؿ رقم )

 التًقية الداخلية و تساعده في تطوير مساره الدهتٍ.

 النسبة التكرار البدائل
 %00 152 نعم

 %00 00 لا

 %011 000 المجموع

 
( و 01ىذه النتائج مشابهة لنتائج السؤاؿ رقم )

ىي تؤكد على مدى حرص الدؤسسة على برستُ  
كفاءة العاملتُ بالدؤسسة و الرفع من مستواىم 

كما انها تلبي طموح   باستعماؿ لزفز التًقية
العاملتُ في تطوير مسارىم الدهتٍ لشا يرفع من 

و يفعل من  درجة الانتماء الذ الدؤسسة
تها التي تنفذىا ادارة الدوارد البشرية في استًاتيجي

 .بلوغ اىدافها و برستُ اداء عامليها. 
 
 
 
 

اف كانت ادارة ( 00يبتُ الجدوؿ رقم )
الدوارد البشرية بسنح فرصة حقيقية للعامل 
من اجل التًقية الداخلية و تساعده في 

بلغ عدد الافراد  تطوير مساره الدهتٍ.
فردا اي بنسبة  000الذين اجابوا بنعم 

اد الذين اجابوا بلا كاف اما الافر  00%
 . %00فردا اي بنسبة  00عددىم 

 

 لا نعم

84% 

16% 

بين إن كانت الترقيات الداخلية تعتمد ( 20)شكل رقم 
بالأساس على البرامج الدورية للتكوين التي يقوم بها 

 .العامل

 لا نعم

86% 

14% 

يبين ان كانت ادارة الموارد ( 21)شكل رقم 
البشرية تمنح فرصة حقيقية للعامل من اجل 
الترقية الداخلية و تساعده في تطوير مساره 

 .المهني



 

 

 .تراعي ادارة الدوارد البشرية جانب الدساواة  في انظمة الحوافز و الاجور بتُ العاملتُ  دراسة إف كانت  -00
إف كانت ( 00يبتُ الجدوؿ رقم )

تراعي ادارة الدوارد البشرية جانب 
الحوافز و الاجور  الدساواة  في انظمة

 بتُ العاملتُ. 
بلغ عدد الافراد الذين اجابوا بنعم 

اما  %00فردا اي بنسبة  000
الافراد الذين اجابوا بلا كاف عددىم 

 .  %0افردا اي بنسبة  0

توضح ىذه النتائج حرص الدؤسسة على 
تسليم الدرتبات و الحوافز الدتمثلة في 
 منحة الدردودية و الدنحة العائلية في

مواقيتها المحددة و بانتظاـ لجميع العماؿ 
دوف بسييز او لزاباة و ىذا من اجل 

اما ترسيخ مبدا الدساواة بتُ العاملتُ. 
التي تقوؿ  %0 الشريحة الاخرى ذات 

العكس فهي من فئة عماؿ الادماج 
الدهتٍ حيث تتعطل رواتبهم عن 

 موعدىا. 

 
 . ةؤسسالدشكل تبادؿ الدعلومات بتُ اقساـ  دراسة  -00

 
شكل تبادؿ ( 00يبتُ الجدوؿ رقم )

حيث  الدعلومات بتُ اقساـ الدؤسسة .
 10بلغت عدد الاجابات )بطيء( 

اما )العادي(  %10افراد اي بنسبة 
فردا  000فقد مثلت اغلبية الافراد 

اما )سريع( فقد  %00اي بنسبة 
 . %00فردا اي بنسبة 00بلغت 

 
 

 

 

إف كانت تراعي ادارة الدوارد البشرية جانب الدساواة  في انظمة الحوافز و الاجور  ( يبت00ُجدوؿ رقم )
  بتُ العاملتُ .

 النسبة التكرار البدائل
 %00 172 نعم

 %0 0 لا

 %011 000 المجموع

  شكل تبادؿ الدعلومات بتُ اقساـ الدؤسسة . ( يبت00ُجدوؿ رقم )

 النسبة التكرار البدائل
 %10 10 بطيء
 %00 000 عادي

 %00 00 سريع

 %1 11 آخر يذكر

 %011 000 المجموع

 لا نعم

98% 

2% 

يبين إن كانت ادارة الموارد البشرية ( 22)رقم شكل 
 تراعي  جانب المساواة  في انظمة الحوافز و الاجور



 

 

 
ىذه النتائج مرور الدعلومة بتُ  تعكس

العاملتُ بشكل عادي رغم توفر وسائل 
يتلائم مع الاتصاؿ الحديثة و ىذا ما لا 

الذائلة التي تتمتع بها الدؤسسة   تالإمكانيا
كما انو قد يعطل الديزة التنافسية التي يجب 

 اف تتوفر في الدؤسسات.
 
 
 
 

 القوة و الضعف في انشطة العاملتُ.عمل ادارة الدوارد البشرية على تقويم نقاط  دراسة  -00
عمل ادارة ( 00يبتُ الجدوؿ رقم )

الدوارد البشرية على تقويم نقاط القوة و 
بلغ  الضعف في انشطة العاملتُ .

فردا اي  00عدد الاجابات بنعم 
اما الاجابات بلا فقد  %01بنسبة 
 .%01فردا اي بنسبة 000بلغت 

عدـ تركيز النتائج يتضح لنا  من خلاؿ
الادارة على تقويم انشطة العاملتُ 
بحيث اف الاغلبية بذد نفسها غتَ 
 معنية بهذا الحوار البناء اما الاقلية ذات 

ويم بحكم فهي بسارس ىذا التق 01%
قربها من الدركز اي من متخذي القرار 
لذا استوجب توسيع رقعة ىذا النشاط 
الفعاؿ الذي لو علاقة مباشرة بتحستُ 

 الأداء لدى العاملتُ.
 
 
 
 
 
 

  . عمل ادارة الدوارد البشرية على تقويم نقاط القوة و الضعف في انشطة العاملتُ ( يبت00ُجدوؿ رقم )

 النسبة التكرار البدائل
 %01 00 نعم
 %01 000 لا

 %011 000 المجموع

 آخر ٌذكر سرٌع عادي بطًء

5% 

81% 

14% 

0% 
    

ٌبٌن شكل تبادل المعلومات بٌن اقسام ( 23)شكل رقم 
 .  المؤسسة

 لا نعم

30% 

70% 

يبين عمل ادارة الموارد البشرية على ( 24)شكل رقم 
 . تقويم نقاط القوة و الضعف في انشطة العاملين 



 

 

 .همعلى مستوى ادائ ى العاملتُرضنسبة  دراسة  -00
نسبة رضى ( 00يبتُ الجدوؿ رقم )

بلغ  العاملتُ على مستوى ادائهم.
فردا اي  00عدد الاجابات بنعم 

اما الاجابات بلا فقد  %01بنسبة 
 . %01فردا اي بنسبة  000بلغت  

 

العاملتُ متدنية و ىذا راجع الذ العائد الدادي الذين يكتسبونو من الواضح حسب ىذه النتائج اف نسبة الرضى بتُ 
جراء العمل بالدؤسسة و الذي لا يلبي  

لذا يجب على  كل احتياجاتهم .
للتخفيف الدؤسسة وضع بدائل اخرى 

من الاثر الدادي الذي يعيق تنفيذ 
مثل التًكيز على تفعيل  ،استًاتيجيتها

الخدمات كالجانب الاجتماعي  
الرحلات  ،ية، القروضالاجتماع

ذات الصيفية و غتَىا من المحفزات 
على العاملتُ  الايجابيالاجتماعي الاثر 

بالدؤسسة الذي يرفع من نسبة الرضى 
 لديهم.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 نسبة رضى العاملتُ على مستوى ادائهم. ( يبت00ُجدوؿ رقم )

 النسبة التكرار البدائل
 %01 00 نعم
 %01 000 لا

 %011 000 المجموع

 لا نعم

30% 

70% 

يبين نسبة رضى العاملين على مستوى ( 25)رقم شكل 
 .ادائهم
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خرى و ىي مرحلة كتابة أنا مرحلة أبعد الانتها من برليل البيانات باستخداـ ادوات التحليل الاحصائية، بد

ف النجاح فيها يعتمد على مهارة ىم الدراحل، لأأو عرضها. و تعد ىذه الدرحلة من  اجل نشرىأالنتائج و مناقشتها من 

  .النتائج استخلاصحصائي و طريقة لذ نوعية التحليل الإإو  الباحث و موضوعتيو

  

 النتائج المتعلقة بالبيانات الشخصية 3-8-0

 استنتاجو من ىذه البيانات ىو جملة من الدلاحظات التالية:اىم ما يدكن 

 .%00اف لرتمع الدراسة يغلب عليو الطابع النسوي حيث فاقت نسبة الاناث نسبة الذكور ب  .0

ة استقرار في الجانب الدهتٍ و يرفع و ىذا ما يعطي للمؤسس اغلبية لرتمع الدراسة مكوف من متزوجتُ .0

 الدؤسسة.و لعاملتُ بتُ امستوى العلاقة بتُ الدؤسسة و العاملتُ لشا ينمي الجانب الانتمائي 

 01بحيث بلغت نسبة الذين تتًاوح اعمارىم بتُ اقل من لرتمع الدراسة يغلب عليو الطابع الشبابي  .0

 يوية و قابل للتغيتَ.لشا يجعلو مليئا بالنشاط و الح  %01سنة  01سنة و 

للرفع من سنة(  01و  01لذم اقدمية ما بتُ  %00لرتمع الدراسة يدلك من الخبرة ما يكفي ) .0

 مستوى اداءه وفق استًاتيجية تتبناىا الدؤسسة.

منهم ذو مستوى جامعي( لشا يوفر مناخا ملائما لوضع  %00لرتمع الدراسة يدلك مؤىلات علمية ) .0

 .الدؤسسة رفع مستوى اداء استًاتيجية للتغتَ من اجل

يتميز لرتمع الدراسة فيما يتعلق بالفئات السوسيو مهنية بأسبقية الاناث على الذكور في فئة    .0

ىذا التنوع يعطي لرالا اوسعا للمراة في الحياة  .الاطارات و فئة التحكم اما فئة التنفيذ فالغلبة للرجاؿ

 للشا يحتم على الدؤسسة استفلاؿ مث بينهم الاجتماعيالتفاعل و النشاط و الحركية الدهنية و يبعث 

 ىذه الظروؼ الايجابية لوضع استًاتيجية عامة و برستُ الاداء الجماعي للعاملتُ.



 

 

 

 :  0نتيجة جزئية رقم 

بذعلها قابلة للتغيتَ و من حيث الدستوى  يتوفر لدى الدؤسسة طاقة عمالية متنوعة من حيث الجنس و مؤىلة

 ادائها من خلاؿ استًاتيجية تقوـ بتنفيذىا لبلوغ اىافها.  الرفع من مستوى

 

 تحسين اداء العاملين بالمؤسسة. في تخطيطال المتعلقة بمساىمة عملياتالنتائج  3-8-8

 

 ىذا المحور الذ الدلاحظات التالية: نتائجقادنا 

يعتقد اغلبية العاملتُ بالدؤسسة اف ادرة الدوارد البشرية تلعب دورا ىاما في حياتهم الدهنية لشا : 10جدوؿ رقم  .0

يجعلهم مهيئتُ لاستقباؿ و تنفيذ التعليمات الصادرة من الوزارة مع توضيح مهاـ كل وظيفة و ىذا ما تؤكده 

ى انو موجو لضو ىدؼ معتُ في أي ينظر إلذ الفرد علحيث بارسونز النظرية البنائية الوظيفية التي وضحها 

اف ما لدى الفرد من اىتمامات ودوافع توجو سلوكو وأفعالو، واف  و ،عمل يؤديو او في أي سلوؾ يصدر عنو 

  .1وراء كل فعل أو سلوؾ إنساني أسباب ودوافع واىتمامات لإلصاز ىدؼ أو عدة أىداؼ للفرد نفسو

يعتقد الكثتَ من عماؿ ىذه الدؤسسة بانو كلما ارتفع عدد افرادىا زادت اهمية ادارة الدوارد : 10جدوؿ رقم  .0

مبدا الدنافسة بينهم عدد الدناصب تتزايد مع تزايد عدد افرادىا و اف البشرية بالنسبة اليهم على اعتبار اف 

. و بالتالر 2المحفزات الدهنيةيصبح الدبدأ السائد للحصوؿ على  الدناصب النوعية و التًقيات و غتَىا من 

 يتسع حجم نشاط ىذه الادارة و تتنوع طبيعة عملها. 

 أف ادارة الدوارد البشرية تقوـ بعملية نستنتج 0الدئوية للسؤاؿ  النسب نتائج خلاؿ من:10جدوؿ رقم  .0

 خطتها برقيق متطلبات مع يتوافق بدا للمؤسسة من موارد الدستقبلية  الاحتياجات لتحديد التخطيط

 الدنظمة لدى يكوف لا بحيث العمل قوة مع الدطلوب العمل حجم توازف  وذلك بالبحث على الاستًاتيجية،

                                                 
1

 .00ص 0110، 0ط ,عملن ,للنشر الحامد دار ,التنظيمي السلوؾ ، حستُ حريم 

2
 00،ص 2002  الاسكندارية  ,للنشر الجديدة الجامعة دار ,البشرية الدوارد وإدارة التنظيمي السلوؾ ، الغفار عبد حنفي 



 

 

 البشرية من اجل بلوغ اىدافها. الدوارد في أو فائض نقص

أف ادارة الدوارد البشرية تقوـ بعملية  نستنتج 01الدئوية للسؤاؿ  النسب نتائج خلاؿ من:01جدوؿ رقم  .0

 ا يتماشى مع الاىداؼ الاستًاتيجية للمؤسسة.الاستقطاب بد

تعمل ادارة الدوارد البشرية وفق استًاتيجية معينة للتعبتَ عن حاجياتها الحقيقية من الدناصب :00جدوؿ رقم  .0

 وشغل الوظائف وفقا للأىداؼ الحقيقية للمؤسسة.

ادارة الدوارد البشرية في تنفيذ استًاتيجيتها في عملية اختيار مواردىا البشرية على تعتمد :00جدوؿ رقم  .0

 تكرارا في جدوؿ النسب الدئوية وىو التخصص. البديل الاكثر

تقتضي الاستًاتيجية التي تنفذىا ادارة الدوارد البشرية الحصوؿ على الدورد البشري في الوقت : 00جدوؿ رقم  .0

 الدناسب.

اهمية وظيفة التكوين بالنسبة للطرفتُ  00و  00نستخلص من الجدوؿ رقم : 00 – 00جدوؿ رقم     .0

 )عماؿ، مؤسسة( و ىذا ما يفعل استًاتيجيتها في برستُ اداء العاملتُ بها.

 .بها فعالية استًاتيجية الدؤسسة في رفع مستوى كفاءة العاملتُ 00نستخلص من الجدوؿ : 00جدوؿ رقم   .0

 

 :8 النتيجة الجزئية رقم

 تساىم الاستراتيجية التي تنفذىا المؤسسة بقدر كبير في تحسين اداء العاملين بالمؤسسة

 
 تحسين اداء العاملين  بالمؤسسة. في سياسات التقييم النتائج المتعلقة بمساىمة 3-8-3
 

 ىذا المحور الذ الدلاحظات التالية: نتائجقادنا 

الا انها قد استطاعت اف برقق نسبة سياستها واجهها ادارة الدوارد البشرية في تفعيل ترغم الدعوقات التي :00جدوؿ رقم 

 تعتٍ لا البشرية إدارة الدوارد سياسات أف حيث متكامل، نسق ضمنح اىدافها الذ العاملتُ بالدؤسسة مشجعة في توضي

 بوضع تتعلق رئيسية سياسات صياغة أيضا ،وإنما الدوارد البشرية لإدارة اللازمة والأسس القواعد بوضع يتعلق ما فقط

 تقييم ،التدريب، كالتوظيف البشرية الدوارد إدارة بدجالات الدرتبطة الفرعية وضع السياسات ثم ىداؼ،الأو  رسالةالو  رؤيةال



 

 

 الأخرى مسار نشاطاتها البشرية الدوارد إدارة ترسم البشرية الدوارد بزطيط عملية نتائج ضوء ففي ، الخ...الأداء 

 البشرية الدوارد فتخطيط وبالتالر الدؤسسة يخدـ استًاتيجية بدا لشارستها نطاؽ والتنمية، التدريب التعيتُ، كالاستقطاب،

 للمؤسسة. الاستًاتيجية والأىداؼ البشرية سياسات الدوارد بتُ التنسيق على يعمل

 ىذه السياسة الخاصة بالأجوراف سياسة الاجور الدتدنية لا تتماشى مع الاستًاتيجية العامة للقطاع لاف :00جدوؿ رقم 

 شر يخرج عن سيطرة الدؤسسة الا افالسبب لصد اف ىذا الدؤ ترسم من طرؼ وزارة التكوين و التعليم الدهنيتُ لذذا 

   الدسطرة.طي ىذا العجز و تسعى دوما الذ بلوغ الاىداؼ السياسات الفرعية الدكملة لبعضها و الدتًابطة فيما بينها تغ

اف مؤشر الزيادات في الاجور على اساس ساعات العمل الاضافية لا يلعب دوره كمحفز لبذؿ الدزيد  :00جدوؿ رقم 

سابقا.  نظاـ التعويضات الدعموؿ بو )عطل تعويضية( يحل لزل الدؤشر الدذكورمن الجهود و برستُ الاداء في الدقابل لصد 

 وىذا من شانو اف يدعم استًاتيجية الدؤسسة لبلوغ اىدافها.

اف حػػرص الدؤسسػػة علػػى احػػد اىػػم الركػػائز الػػتي تعتمػػد عليهػػا في تنفيػػذ اسػػتًاتيجيتها  يجعػػل منػػو  :00-01جػػدوؿ رقػػم 

السػعي وراء برسػتُ  في ةالتًقية و ىذا مبتغى جميع العاملتُ في الدؤسسة لشا يساىم بدرجة كبتَ الدنفذ الوحيد للوصوؿ الذ 

 ها الرئيسية.فادائهم والذي تعتبره الدؤسسة احد أىدا

يدػػنح الدؤسسػػة السػػلطة الاداريػػة في تنفيػػذ  الدسػػاواة  في انظمػػة الحػػوافز و الاجػػور بػػتُ العػػاملتُاف مبػػدا  :00جػػدوؿ رقػػم 

 سياساتها الدتكاملة .

تحقيػػق ل الفرصػػة الشػػاقولر، الصػػاعد و النػػازؿ يدػػنح ،الافقػػي ،لو اشػػكا: اف الشػػكل العػػادي للاتصػػاؿ ب00جػػدوؿ رقػػم 

. ىػػذا بالضػػبط مػػا اشػػار اليػػو التػػوف مػػايو الػػذي ينتمػػي الذ 1التفاعػػل الاجتمػػاعي و علاقػػات انسػػانية يػػن افػػراد الدؤسسػػة

دوراً ىامػػاً في برديػػد ابذاىػػات  تلعػػب الجماعػػات غػػتَ الرسميػػة في العمػػل اكػػد علػػى افحيػػث مدرسػػة العلاقػػات الانسػػانية 

 فرد وأدائو.ال

تعتمػػػد ادارة الدػػػوارد البشػػػرية في اسػػػتًاتيجيتها علػػػى سياسػػػة التقػػػويم مػػػن اجػػػل اسػػػتغلاؿ نقػػػاط القػػػوة في  :00جػػػدوؿ رقػػػم 

 برستُ الاداء لدى العاملتُ.

توقعػػات الدؤسسػػة و بػػتُ الاىػػداؼ الحقيقيػػة لاحػػظ اف ىنػػاؾ فجػػوة نتيجػػة عػػدـ التطػػابق بػػتُ مػػن الد  : 00جػػدوؿ رقػػم  

                                                 
1

 .00، ص0110ط .الاسكندارية ,الجامعية الدعرفة دار ,نقدي مدخل  ,التنظيم ونظرية الايديولوجيا، بدر مرسي سعد 



 

 

لعػػدة  للعػػاملتُ افػػرزت حػػالات عػػدـ الرضػػى في الاوسػػاط العماليػػة و ىػػذاوبػػتُ الأداء الفعلػػي  ارض الواقػػعالمجسػػدة علػػى 

   ...الخ.العائد  الدالر الغتَ كافي، قلة المحفزات و تنوعها أسباب منها : 

 

 :3النتيجة الجزئية رقم 

اىم بشػػػػكل فعػػػػاؿ وفػػػػق رغػػػػم بعػػػػا التحفظػػػػات التػػػػي سػػػػجلناىا فيمػػػػا يتعلػػػػق بسياسػػػػة المؤسسػػػػة الا انهػػػػا تسػػػػ 

 الاستراتيجية التي تنفذىا في الرفع من اداء العاملين بالمؤسسة.

 
 النتائج المتعلقة بالتساؤؿ الرئيسي 3-8-0
 

الدور  مدى مساىمةما  قطع ىذه الدراحل الدتسلسلة لا ضرر في التذكتَ بالتساؤؿ الرئيسي الدتمثل في" بعد

 ؟"المؤسسةب تحسين أداء العامليندارة الموارد البشرية في لإستراتيجي لاا

 و الاجابة عن ىذا التساؤؿ سوؼ تكوف كالتالر:

 يستمد مرتكزاتو الذي البشرية للموارد الاستراتيجي الدور أف جتنستن نتائج الدراسة الإحصائية خلاؿ من

 متطلبات مع يتوافق بما هاأىداف تحقيق في يساىم للمؤسسة الاستراتيجي للفكر الأولى التشكيلات من

 المناسب الوقت وفي المطلوبة والنوعية بالحجم البشرية من الموارد احتياجاتها على استراتيجيتها بالحصوؿ

عليها الرفع من مستوى  فرضت المؤسسة تتبعها التي الاستراتيجية وأف خاصة أىدافها الاستراتيجية تحقيق بهدؼ

 .العاملين بالمؤسسة مهارات اداء و

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 النتيجت العامت 3-0

 

  "بورقلة مديرية التكوين و التعليم الدهنيتُ " مؤسسة في بست التي التطبيقية الدراسة على الفصل ىذا اشتمل

 ،بالدؤسسة الجزائرية ادا العاملتُ في برستُ و دورىا البشرية لدوارد ةاستًاتيجي على التعرؼ منها الذدؼ كاف والتي

 للتعرؼ الدراسة ىذه تعطيها التي النتائجلقد عاينا عن قرب  .تم وضع ىذه الاستًاتيجي أساسها على التي والدبادئ

 ء.الاستًاتيجيتها في سبيل برستُ الأد الدؤسسة إدارة تطبيق مدى على

 لدواردا ةأهمية استًاتيجي الإجابات أكدت قدو ،العاملتُ بالدؤسسة الدذكورة أراء بدراسة قمنا ذلك أجل من

 لمواردا ةاستراتيجي موضوع وىو بحثنا عليو ركز الذي والتطبيقي النظري التحليل مسار خلاؿ من ,الدؤسسةب البشرية

 ىذه وأف خاصة ، هاأىداف برقيق يدكنو وكيف ،في تحسين اداء العملين بالمؤسسة الجزائريةو دورىا  البشرية

 الجوانب من العديد لنا يظهر ما وىو ذاتو، حد في البشرية الدوارد تسيتَ لضعف وضعيفة نسبية مازالت الدساهمة

 وكفاءاتها البشرية مواردىا تسيتَ ضرورة  :ومنها والتطبيقية النظرية لأهميتها فيها البحث بدواصلة الجديرة والإشكالات

 الفكري الداؿ رأس كتسيتَ البشرية، للموارد الاستًاتيجي للتسيتَ الحديثة والدداخل النظم خلاؿ من استًاتيجيا و الفردية

 واستًاتيجيا، قياديا دورا البشرية الدوارد وظيفة منح على والعمل الشاملة، الجودة وتسيتَ الدعرفة، وتسيتَ والكفاءات،

 البشرية الدوارد أف إلذ بالنظر وىذا والعمليات، الخطط، وتنفيذ الاستًاتيجية، القرارات ابزاذ في عالية ومشاركة

  .وفاعلية بكفاءة والأنظمة والوظائف الدوارد لستلف أداء في كبتَين ثتَوتأ مسؤولية ذات والكفاءات

 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 الاقتراحات و أفاؽ الدراسة

  

 والاجتماعية الاقتصادية الدتغتَات من العديد تؤثر حيث الخارجية، و المحلية لبيئاتها الدنظمات لستلف بزضع

 الدنشأة حجم وتصغتَ فالعولدة الدتغتَات، ىذه مع للتعامل الدناسب البشرية الدوارد مزيج على والتكنولوجية والثقافية

 ىندسة وإعادة الشاملة الجودة فلسفات وتطبيق العمل مواقع لامركزية لضو والابذاه العارضة للعمالة الدتزايد والاستخداـ

 للمنظمات خلقت البيئية التطورات من وغتَىا والاتصالات الإنتاج لرالات في الذائل التكنولوجي والتطور العمليات

 الأساليب إيجاد ضرورة عليها يفرض أصبح الذي الأمر البشري، بالعنصر العلاقة ذات والتحديات الفرص من العديد

 سوؽ في تنافسية ميزة برقيق أجل من معها، والتكيف الدتغتَات ىذه مع الاستجابة برقيق من بسكنها التي والأدوات

 فرص إلذ التحديات برويل وبالتالر الدتغتَات، ىذه مع التعامل في الفعالية برقيق الدنظمات تستطيع وحتى العمل،

 :وىي التالية تطلباتالد توفتَ على العمل عليها يجب التنافسية قدراتها تعزيز في تساىم

 

 التحديد وجو وعلى بها، العاملة البشرية للموارد الحالر الدوقف عن واضحة فكرة الدنظمة لدى تتوافر أف  :0-

 .بها الحالر العمالة ىيكل في والضعف القوة نقاط

 احتياجاتها مع بها العمل قوة وإمكانيات قدرات فيو تتوافق الذي الذ الحد الدستقبلية بأىدافها الإلداـ :0 -

 . البشرية الدوارد من الدستقبلية

 منها برتاجو سوؼ وما الحالية البشرية الدوارد واقع بتُ وجدت إف الفجوة لسد الدناسبة البرامج تصميم :0-

 .التخصصات أو الأعداد حيث من سواء مستقبلا

 الحديثة التكنولوجية الوسائل بكافة خدماتي طابع ذات أـ اقتصادية، كانت سواء العمومية الدؤسسات تزويد-0

 جديد كل مع للتعامل الدناسبة البشرية الكفاءات مع جنب إلذ جنبًا الاستًاتيجي للتخطيط اللازمة
1
. 

 مع للتعامل وذلك العمومية، الدؤسسات في الاستًاتيجي بالتخطيط متخصصة إدارية وحدات إيجاد 5

                                                 
1
 .00، ص1  2003ط  ,عماف  ,والتوزيع للنشر صفاء دار  ,حديثة إدارية مفاىيم ، الفتاح عبد لزمد الصتَفي 
 



 

 

.و الاداء العمل وأهمية الدفهوـ حيث من جدية رثأك بصورة ة للمؤسسةالاستًاتيجي اساتيالس
1

 

 خلاؿ من سواء يستحق التي الأهمية وإعطاءهللموارد البشرية   الاستًاتيجي الدور بدوضوع الاىتماـ زيادة 0

 وفق العملية بهذه للقياـ الددربة الواعية الإدارية الكوادر توفتَ خلاؿ من أو الدفهوـ ىذا حوؿ والغموض اللبس إزالة

2الحالية الإدارية للكوادر اللازمة التكوينية والدورات التدريب توفتَ مع صحيح، علمي منهاج
 مستوى على لتصبح 

 .الصحيح الوجو على العملية بهذه للقياـ يؤىلها

 وعي زيادة أجل من الاستًاتيجي التخطيط بدوضوع متخصصة بدورات الوطنية التدريب ومراكز الجامعات قياـ0

 .الدنهجية العلمية بخطواتها الصحيحة بصورتها العملية بهذه قيامهم وضماف الدوضوع ىذا حوؿ الددراء

 الاىتماـ وزيادة العاـ، القطاع في البشرية الدوارد لإدارة الاستًاتيجي للتخطيط اللازمة الدالية الدوارد زيادة0

 .البشرية الدوارد إدارة في العاملتُ كفاءة لرفع التدريبية بالدورات

 البشرية للموارد الاستًاتيجي التخطيط في الدشاركة على القادرة الددربة القوى من البشرية الدوارد إدارات تزويد0

 .العاـ القطاع في

 يخدـ فعاؿ معلوماتي نظاـ وإيجاد العاـ، القطاع في التنظيمي الذيكل في الراجعة التغذية بنظاـ الاىتماـ01

 .البشرية للموارد الاستًاتيجي التخطيط
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 .00مرجغ سابق،ص  ,حديثة إدارية مفاىيم ، الفتاح عبد لزمد الصتَفي 
 
2

 الدار الإسكندرية، والعشرين، الحادي القرف لدنظمة تنافسية لتحقيق ،ميزة الددخل ،البشرية للموارد الاستًاتيجية الإدارة الدين، جماؿ الدرسي، لزمد 

 .00،ص2003 الجامعية،



 

 

 
 
 
 
 

 الخاتمت
 
 في جديدة مرحلة إلذ والانتقاؿ والتنافسية العولدة لتحديات نتيجة مستقرة غتَ أوضاعا تعيش الدؤسسات اف

 البقاء لذا تضمنلكي  تنافسيةال لميزةبرقيقها ل وأساس الدؤسسة لقوة مصدرا باعتبارىا بالدعارؼ تتميز مرحلة الاقتصاد

 مؤسساتنا مازالت ىذا ورغم الدتسارعة، التكنولوجية التغتَات ظل في ةسريع فعل ةرد من وبسكنها والاستمرارية،

 أىم وتناست ...ديداتحالت وانعداـ الاستثمارات ونقص والدالية، الدادية الإمكانياتفي   نقص من الاقتصادية  تعاني

 .ومردوديتها وتنافسيتها إنتاجيتها حيث من أداءىا يحسن و أىدافها لذا يحقق مورد

 خلاؿ فمن الدتطلبات، ىذه برقيق من الدنظمات بسكن التي الدنهجية الوسيلة البشرية الدوارد بزطيط يعتبرلذا 

 الزمتٍ والددى والتخصصات الأعداد حيث من العاملتُ من احتياجاتها برديد للمنظمات يدكن البشرية الدوارد بزطيط

 الدنظمات باستطاعة يعد فلم ، الدناسب الوقت في الاحتياجات ىذه توفتَ من الدنظمات يدكن بدا الاحتياجات لذذه

 صياغة تتم أف قبل وليس تواجهها، التي الأحداث أو للمشكلات فعل كرد أو عشوائي بشكل الأفراد استقطاب

 لاحتياج قوي مبرر ىناؾ يكوف أف يجب بل التنظيمية، الاستًاتيجيات وتصميم الاستًاتيجية الأىداؼ وبرديد الدهمة

 وظائف باحتياجات مباشرة ترتبط والتي ضرورية وقدرات معارؼ يدتلكوف والذين العاملتُ من معينة ونوعيات أعداد

 . التنظيم داخل معينة

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 قائمة المراجع
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   جامعة قاصدي مرباح ورقلة

 كلية العلوـ الانسانية و الاجتماعية
  قسم  علم الاجتماع و الديمغرافيا

 تخصص: علم اجتماع تنظيم و عمل
 

استمارة استبياف حوؿ موضوع: استراتيجية الموارد البشرية و دورىا في تحسين اداء العاملين 
 بمديرية التكوين و التعليم المهنيين بورقلة

 

في  ىادور و استراتيجية الموارد البشرية " حوؿ  اقوـ بهاىذه الاستمارة ىي جزء من الدراسة التي 
من اجل نيل شهادة الماستر في علم الاجتماع تخصص تنظيم و عمل. لذا  "تحسين اداء العاملين بالمؤسسة

 الإجابة( على X )  إشارةمن خلاؿ وضع ارجو من سيادتكم الاجابة على ىذه الاستمارة بكل دقة وموضوعية 
لاف ذلك سيكوف لو الاثر الايجابي على مصداقية الدراسة التي سأقدمها و نؤكد لكم باف  ,التي ترونها ملائمة

 البيانات المتحصل عليها من طرفكم ستحاط بسرية تامة ولا تستعمل الا للغرض العلمي. 
 

 شكرا على تعاونكم معنا.
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 المحور الاوؿ :البيانات الشخصية
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 اريم يطهك اعشب يخشوج :انحانت الاخخًاعُت 10

 

 ...................طُت انظٍ: 10

 

 ...............طُت انخبزة انًهُُت: 10

  

 خايعٍ ثاَىٌ يخىطط ابخذائٍ انخعهًٍُ: انًظخىي 10

 

 
 تحسين اداء العاملين بالمؤسسة. في تخطيطال عمليات ةساىممالمحور الثاني: 

 

 ىل تعتبر اف ادارة الموارد البشرية قسم مهم في المؤسسة؟  -0
 لا نعم

  
 

 ىل تعتبر اف اىمية ادارة الموارد البشرية بالمؤسسة تكمن في:  -2
طبيعة 
 عملها

حجم 
 نشاطها

عدد العاملين 
 فيها

   
 

 لا نعم ىل تقوـ ادارة الموارد البشرية بعملية التخطيط المستقبلي من اجل تحقيق اىدافها؟  -0
  

 
مناسبة تتوافق مع اىدافها من اجل ىل تعمل ادارة الموارد البشرية على تقديم عروض   -05

 استقطاب العاملين بالمؤسسة؟
 لا نعم

  
 

 لا نعم ىل عملية اختيار العناصر لشغل الوظائف تتم وفق الحاجيات الحقيقية للمؤسسة ؟  -00
  

 
 

 عايم حُفُذ عايم ححكى اطار انًظخىي انىظُفٍ: 10
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 غير ذلك المهارة الخبرة التخصص ىل اف عملية اختيار الموارد البشرية تكوف على اساس؟  -08
    

 
ىل اف توفير اليد العاملة بالكمية و النوعية المطلوبة في الوقت المناسب يساىم في  -03

 المؤسسة؟ب العاملين  تحسين اداء
 لا نعم

  
 

 لا نعم ىل تعتبر اف وظيفة تكوين الموارد البشرية وظيفة مهمة بالنسبة لك؟  -00
  

 
ىم مسار  وتطويرىل تعتقد اف ادارة الموارد البشرية تهتم بالجانب التكويني  للعاملين   -00

 المهني؟
 لا نعم

  
 

 تسعى الى الرفع من فعالية ىل اف الاستراتيجية التي تتبناىا المؤسسة في عملية التخطيط  -02
 ؟تحقيق اىدافها. من اجلالبشرية  ىا موارد 

 لا نعم
  

 
 تحسين اداء العاملين  بالمؤسسة. في سياسات التقييم ةساىمم الثالث : المحور

 

 لا نعم ىل تعتقد اف  اىداؼ  و سياسات ادارة الموارد البشرية واضحة لك؟  -00
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 عملك؟
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 تساعدؾ في تطوير مسارؾ المهني؟
 لا نعم
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ىل تراعي ادارة الموارد البشرية جانب المساواة  في انظمة الحوافز و الاجور   -88

 بين العاملين ؟
 لا نعم

  
 

 ماىو شكل تبادؿ المعلومات بين اقساـ مؤسستكم ؟  -83
 أخر يذكر سريع عادي بطيء

    
 

ىل تعمل ادارة الموارد البشرية على تقويم نقاط القوة و الضعف في   -80
 انشطة العاملين؟

 لا نعم
  

 

 ىل انت راض على مستوى ادائك ؟  -80
 لا نعم
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 المدٌر

 مدٌرٌة الادارة و الوسائل

 مصلحة مٌزانٌة التجهز

 مصلحة المستخدمٌن

مدٌرٌة التكوٌن المتناوب و التنسٌق 
 بٌن القطاعات

مصلحة العلاقات مابٌن 
 القطاعات

 مصلحة التكوٌن المتناوب

 مصلحة التمهٌن

 مدٌرٌة متابعة مؤسسات التكوٌن

 مصلحة التوجٌه و الامتحانات و المسابقات

مصلحة متابعة مؤسسات 
 التكوٌن

 مصلحة تنظٌم التكوٌن

 الدلاحق
 

 
 زَت انخكىٍَ و انخعهُى انًهٍُُُ بىرلهتَانخُظًٍُ نًذ انهُكم



 

 

 :ملخص الدراسة
 وذلكالاستًاتيجي للموارد البشرية في برستُ اداء العاملتُ بالدؤسسة الجزائرية  دورال لإبراز الدراسة ىذه جاءت

تحسين أداء دارة الموارد البشرية في لإستراتيجي لااالدور  ما مدى مساىمة : الرئيسي التساؤؿ على بالإجابة
 المؤسسة؟العاملين ب
 : التالية الفرعية التساؤلات خلاؿ من التساؤؿ ىذا على الإجابة الدارسة حاولت وقد

 فيتحستُ اداء العاملتُ بالدؤسسة؟ تخطيطال ىل تساىم عمليات- 

 برستُ اداء العاملتُ  ؟ دورا في التقييم ىل لسياسات 

مديرية التكوين و التعليم الدهنيتُ  مؤسسةؿ عما على وزع استبياف على اعتمدنا الدارسة أىداؼ ولتحقيق
 لتناسبو وذلك الوصفي الدنهج استخدامنا حيث ,سؤالا ( 25 ) على موزعتُ لزاورثلاثة  على أشتمل الذي ،بورقلة

 أفرزت حيث . فقط عاملا ( 176 ) و قد قمنا بدسح شامل لكل الدبحوثتُ لاف عددىم بلغ  الدراسة، متطلبات مع
 : التالية الدارسةالنتائج

لدى الدؤسسة طاقة عمالية متنوعة من حيث الجنس و مؤىلة من حيث  يتوفرالنتائج المتعلقة بالبيانات الشخصية:
 الدستوى بذعلها قابلة للتغيتَ و الرفع من مستوى ادائها من خلاؿ استًاتيجية تقوـ بتنفيذىا لبلوغ اىافها.

 تساىم الاستًاتيجية التي تحسين اداء العاملين بالمؤسسة: في تخطيطال النتائج المتعلقة بمساىمة عمليات
 تنفذىا الدؤسسة بقدر كبتَ في برستُ اداء العاملتُ بالدؤسسة.

: رغم بعض التحفظات التي تحسين اداء العاملين  بالمؤسسة في سياسات التقييم النتائج المتعلقة بمساىمة
اداء سجلناىا فيما يتعلق بسياسة الدؤسسة الا انها تساىم بشكل فعاؿ وفق الاستًاتيجية التي تنفذىا في الرفع من 

 العاملتُ بالدؤسسة.
يستمد  الذي البشرية للموارد الاستًاتيجي الدور أف نستنتج للموضوع نتائج الدراسة الإحصائية و من خلاؿ

 متطلبات مع يتوافق بدا هاأىداف برقيق في يساىم للمؤسسة الاستًاتيجي للفكر الأولذ التشكيلات من مرتكزاتو
 فتحقيق بهد الدناسب الوقت وفي الدطلوبة والنوعية بالحجم البشرية من الدوارد احتياجاتها على استًاتيجيتها بالحصوؿ

 مهاراتعليها الرفع من مستوى اداء و  فرضالمؤسسة ت تتبعها التي الاستراتيجية وأف خاصة أىدافها الاستًاتيجية
 .العاملين بالمؤسسة

 - الاجر–التكوين–التعيين  -الاستقطاب  –التخطيط الاستراتيجي -الادارة الاستراتيجية الكلمات المفتاخية:

 .الحوافز  -الاداء:

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Résumé de l'étude:  

Cette étude  a mis en évidence le rôle stratégique des ressources humaines dans 

l'amélioration de la performance des employés de l'organisation algérienne en 

répondant à la question principale: A quel niveau contribue le  rôle  stratégique de 

la gestion des ressources humaines  dans l'amélioration de la performance des 

employés de l'institution? 

L'étude essaye de répondre à cette question à travers les sous-questions suivantes: 

  - Est-ce que  le processus de planification contribue à la performance des employés 

de l'institution? 

 

  Est-ce que  la politique d'évaluation a un rôle  dans l'amélioration de la performance 

des employés? 

 
Afin d'atteindre les objectifs de notre étude nous avons élaboré un questionnaire 

distribué aux employés de la  Direction de formation et de l'enseignement 

professionnels Ouargla, qui comprenait trois volets sur (25) question, où nous 

utilisons l'approche descriptive afin de les adapter aux exigences de l'étude, et nous 

avons fait un balayage total des  répondants parce que leur nombre était de ( 176). 

l'étude a aboutis aux résultats suivants:  

Les résultats relatifs aux données personnelles: l'établissement a une force de 

travail variété en termes de genre et qualifié et en termes de niveau d'étude, ce qui 

permet d'accepter le changement et d'augmenter le niveau de performance grâce à une 

stratégie mis en œuvre pour atteindre les objectifs. 

Résultats sur la contribution des processus de planification pour améliorer 

la performance des employés de l'institution: la stratégie que l'organisation a 

menée  a une grande partie pour l'amélioration de la performance des employés de 

l'institution. 

Les résultats sur la contribution de la politique d'évaluation dans 

l'amélioration de la performance des employés de l'institution: en dépit des 

réserves que nous avons enregistrés dans le cadre de la politique de l'institution, mais 

quand même  elle contribue efficacement en conformité avec la stratégie mise en 

œuvre  qui se traduit par la levée de la performance des employés de l'institution.  

Et à travers  ces résultats de notre étude statistique, nous concluons que le rôle 

stratégique des ressources humaines permet à atteindre ses objectifs pour satisfaire ses 

besoins en termes de qualité en temps opportun. La réalisation  d'une  stratégie, 

impose un suivie minutieux  pour soulever le niveau de la performance et les 

compétences des employés de l'institution.  

Mots clé: gestion stratégique – planification strategique - polarisation - - nomination –

formation -  salaire - performance: - motivations. 

 

 


