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اƅتخصصات، Ƅعلم  اƅعديد منتƊمية اƅموارد اƅبشرية  تشترك في دراسة موضوع

اجتماع، علم اƊƅفس، الادارة، الاقتصاد، وغيرها من اƅتخصصات اƅتي أعطت أهمية باƅغة 

Ɗجاح ƅƅهذا اƅموضوع، ƅما ƅه من Ɗتائج على اƅمؤسسة، فالاهتمام باƅمورد اƅبشري ضروري 

 واƅتأثيرات اƅتغيرات عن بمعزل بقىي أن هيمƊƄ لا اعياجتم ƊƄسق اƅمؤسسةأي مؤسسة، ف

ƅتي تحدث من حوƅقد عاشت  .اهاƅمؤسسةƅجزائرية اƅتغيرات في سياق تجاربعدة  اƅا 

 أن حاوƅت الاستقلال فبعد اƅزمƊية، مراحلها مختلف في خصوصا واƅتƊظيمية، الاقتصادية

 من ،اƅمدى وطويلة ومتوسطة قصيرة  برامج تحضير تم حيث اƅمخططات سياسة تبƊي

 على اƅتأثير في اƄƅبير اƅدور ƅلدوƅة Ƅان اƅذي و اƅوطƊي، بالاقتصاد اƊƅهوض أجل

 مرحلة في وخاصة ƅه اƅمرسوم اƊƅجاح يجد ƅم اƅجزائري الاختيار أن غير الأƊشطة،

 اƅمرحلة، تلك في اƅسائدة اƅبترول بمداخيل عجزها اƅدوƅة وغطت واƅثماƊيƊيات، اƅسبعيƊيات

 ، اƅقائم اƅعجز تداركƅ مشروعات معها وحملت اƅسياسية اƅحاƄمة اƅخطط خيارات تتواƅ و

 ذƅك فتطلب اƅوطƊي، الاقتصاد مسار في حاسما مƊعرجا اƅسوداء عشريةاƅ شƄلت قدو 

قبل اعادة هيƄلة اƅمؤسسات حتى تواƄب اƅتطور واƅتغير اƅحاصل  اƅبشرية اƅهيƄلة إعادة

 اƅبشرية اƅموارد استغلال سوء و اƅفوضى هرمظا Ƅل من ƅلتخلص وهذا ،من حوƅها

 . اƅمتاحة والاقتصادية
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 على يقوم أن يجب واƅذي اƅتوظيف من بدءا اƅبشرية ƅلموارد الأمثل فالاستغلال

 اƅمواردƊوعية  بين لتوفيقƄ ƅبيرة أهمية ذات Ɗشاطات خلقتمƄن من  موضوعية، أسس

 واƅدارسين اƅباحثين من اƄƅثير تƊاوƅها  مواضيع وهي ،الإƊتاجية واƅعملية اƅمتاحة اƅبشرية

 Ɗشاطاتمختلف  بين اƅوصل همزة لأƊها اƅبشرية اƅتƊمية اƅذي أوƅوا اƅعƊاية اƅجادة ƅدراسة 

 ضرورة اƅتƊظيمية اƅمستويات ضمن فئاتها بƄل اƅبشرية اƅموارد فتƊمية ، اƅبشرية اƅموارد

 اƅمسيرين Ƅفاءات وتحسين مديريها تعليم أو عماƅها تدريب خلال من هذا و تƊظيم Ƅƅل

ذا Ƅان موضوع تƊمية اƅموارد اƅبشرية قد Ɗال حقه من اƅدراسة و اƅبحث في و  ، والإطارات ا 

مختلف تخصصات اƅعلوم الاجتماعية و الإƊساƊية ، فإن تƊاوƅه في مؤسسة خدماتية 

 تاƅتي أƊجز  لايزال مفتوحا أمام مشاريع جديدة و هذا ما يتجلى من خلال بعض اƅدراسات

، وƊƄموذج ƅهذƋ اƅدراسة  موضوعا اƅهذ دراستƊا في ƊتƊاول اƅمƊطلق هذا من و في اƅجزائر

اƅجلفة اƅحضري ƅولاية  شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعموميةاƅمؤسسة هو  Ƅان ميدان اƅبحث

في  الأساسية اƅمقومات أحد Ƅون تƊمية اƅموارد اƅبشرية في هذƋ اƅمؤسسة يمثلهذا و 

واƅعملية  اƅعلمية جواƊبها في اƅبشرية، واƄƅفاءات اƅقدرات يةوتƊم وصياƊة وصقل تحريك

في إطار مشروع تأسيس مؤسسة خدماتية محلية في سياق عصرƊة و  واƅسلوƄية واƅفƊية

اƅبƊاء اƅمƊهجي باƅموسوم  بابين ،اƅباب الأولقمƊا بتقسيم اƅدراسة اƅى  وقد تƊمية اƅمƊطقة

  وفي ƅلمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية ارد اƅبشريةواƅمعرفي ƅمقاربة سوسيوƅوجية ƅتƊمية اƅمو 

ƅا  هفصوƊƅاوƊما يلي :ت 
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 وأهمية وأهداف اƅموضوع بيحتوي على أسباو  اƅمƊهجي، الإطارل اƅفصل الأو  -

 .واƅدراسات اƅسابقة اƅمفاهيم تحديد ،اƅفرضيات، والإشƄاƅية

اƊƅظر اƅى موضوع  علىمية اƅموارد اƅبشرية اعتمادا ضمƊاƋ مسأƅة تƊ اƅفصل اƅثاƊي -

اƅموارد في اƅمؤسسة  وعƊوƊاƋ بتƊمية من خلال اƅبعد اƅسوسيوƅوجي اƅموارد اƅبشرية

 .اƅتƊظيمياƅفƄر  في اƅبشرية لمواردفخصصƊاƅ Ƌر ئاƅخدماتية في اƅجزا

اƅموسوم بخصوصيات تƊمية اƅموارد اƅبشرية في اƅمؤسسة اƅعمومية  اƅفصل اƅثاƅث -

حيث بدأƊا  إدارة اƅموارد اƅبشرية تمحور حول حضرياƅ شبهو اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري 

اƅتوصيف ها و تعريف تƊمية اƅموارد اƅبشرية عرضƊا باƅتعرف على اƅجواƊب اƅمهمة في

داخل اƅمؤسسة اƅخدماتية اƅعمومية و  اƅترقية وƊظام اƅحوافز، اƅتƄوينو  اƅتدريب، والاƊتقاء

مفاهيم Ɗظرية اƅعاƅم واƅجزائر، Ƅب اƅحضري شبهاƊƅقل اƅحضري و Ɗظرة عامة عن بربطها 

مفهوم اƊƅقل ، أهمية قطاع اƊƅقل في اƅتƊمية الاقتصادية والاجتماعية، و حول اƊƅقل

مفاهيم Ɗظرية حول شبƄات اƊƅقل ، مساهمة اƊƅقل في تƊظيم الأوساط اƅحضرية ،اƅحضري

  .مفهوم وعƊاصر اƊتاج خدمة اƊƅقل، اƅعوامل اƅمؤثرة في اƊƅقل اƅحضري، اƅحضري

تشخيص ميداƊي ƅتƊمية اƅموارد اƅبشرية في اƅمؤسسة اƅباب اƅثاƊي اƅموسوم باƅأما   

 Ƅما يلي:  فصل باƅجلفة مقسما اƅى اƅحضري شبهاƅعمومية ƅلƊقل اƅحضري و 

اƅتعريف بميدان فقمƊا ب واƅمƊهجية واƅتقƊيات اƅدراسةميدان خصصƊاƅ Ƌ ولاƅفصل الأ  
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اƅمؤسسة ، اƅجلفةƊقل اƅحضري اƅجماعي ƅمƊطقة اƅشبƄة اƅحاƅية ƅل، Ƅما تطرقƊا اƅبحث

خصائص و ، اƅمƊهجية وتقƊيات اƅبحث ،باƅجلفةاƅعمومية ƅلƊقل اƅحضري وشبه اƅحضري 

 ، وهذا اƅفصل هو مزيج بين اƊƅظري واƅميداƊي.اƅعيƊة

وبعد اƅتعريف بميدان اƅدراسة قمƊا بعرض Ɗتائج اختبار اƅفرضيات حي خصصƊا Ƅƅل 

 ه عƊواƊا يجاƊس Ƅل فرضية على حدا.فرضية فصل مع اعطائ

 اƊتقاء اƅعمال في اƅمؤسسة اƅجزائرية بعƊوان من اƅدراسة اƅميداƊية: اƅثاƊياƅفصل 

تأثير استراتيجية اƊتقاء اƅعمال داية اƅجاƊب اƅميداƊي من اƅدراسة، حيث تطرقƊا اƅى هو ب

، وختمƊا اƅعامل اƅفترة الاختبارية من وجهة رأي، اƅرضا اƅوظيفي، و على أداء اƅمؤسسة

 هم Ɗتائج تحليل اƅفرضية الاوƅىأتطرقƊا فيها اƅى  خلاصةب

وهو  دور اƅتدريب واƅتƄوين في تƊمية اƅموارد اƅبشري اƅمعƊون اƅثاƅثاƅفصل أما في 

حاوƊƅا في تحليل اƅفرضية اƅثاƊية من اƅدراسة، وتم تقسيمه  فقد الآخر من اƅجاƊب اƅميداƊي

اƅدورات ، صعوبات اƅعمل، اƅتدريبية اتفائدة اƅدور ، اƅتدريبيةاƅدورات اƅى مجموعة عƊاصر 

 .عن Ɗتائج اƅفرضية محل اƅتحليل خلاصة، وختمƊا بةاƅتƄويƊي

ƅرابع فصل وفي اƅون باƊمعƅبشريةاƅموارد اƅمية اƊتحفيز في تƅى  دور اƅا فيه اƊتطرق

داƅة الاستفادة من ع، فيز اƅعمالدور اƅترقية اƅوظيفية في تح، و Ɗظام اƅحوافز في اƅمؤسسة
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، وختمƊا اƅعلاقات الاƊساƊية داخل اƅمؤسسة، اƅحوافز وطموح اƅعامل في اƅمؤسسة، اƅحوافز

 .عن Ɗتائج اƅفرضية اƅثاƅثة خلاصةب

باستƊتاج عام يحمل أهم اƊƅتائج اƅتي توصل إƅيها اƅباحث بعد  اƅدراسةختمƊا ثم 

ثم ى ضوء اƅفرضيات اƅمدروسة، تحليل اƅمعطيات اƊƅظرية واƅميداƊية اƅمحصل عليها عل

ƅلƊقل اƅحضري ƅولاية  اƅعموميةتحمل مجموعة من اƅتوصيات اƅتي قد تهم اƅمؤسسة  خاتمة

 اƅجلفة، أو أي مؤسسة أخرى من Ɗفس طابع Ɗشاطها.

 



 
 
 
 
 
 
 

 البΏΎ الأϭل:
 البنΎء المنϬجي ϭالمعرفـــي لمقΎربة سϭسيــϭلϭجيــة
 لتنمية المϭارد البشرية للمؤسسة العمϭمية الخدمΎتية
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 اƃفصل الأول: اƃبناء اƃمنهجي

 اƃموضوع اختيار أسباب : الأول اƃمبحث 

 اƃدراسة أهمية اƃمطلب الأول: 

 اƃدراسة أهداف اƃمطلب اƃثاني: 

 الإشƂاƃية : اƃثانياƃمبحث  

  اƃفرضيات اƃمطلب الاول: 

 اƃمفاهيم تحديد ƃمطلب اƃثاني:ا 

 اƃدراسات و اƃدراسة منهج اƃمطلب اƃثاƃث: 

 اƃسابقة

 

 اƃسابقة اƃدراسات
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 منهجياƃ اƃبناء :الأول اƃفصل

لا يƄفي اختيار موضوع ƅيƄتسي أهمية علمية وعملية ƅلƊجاح في اƊجاز دراسة 

ن بلوغ هذا اƅهدف يتطلب بƊاء معرفي لأعلمية بمستوى Ƅل اƅشروط اƅمطلوبة بل 

مسعى مƊهجي مƊطلق من أسس Ɗظرية  اƅموضوع، فيشهدوعلمي ومƊهجي ƅتجديد 

جر  ومƊطلقات معيارية ع في عرض هذا اƅفصل م Ɗقترحه وهذا مادقيقة  اءات مƊهجيةوا 

 تƊا مع خصوصيات اƅمؤسسة ƅخدماتية.أخذ اƅخطة اƅلازمة ƅتƄييف مساهم

  أسباب اختيار اƃموضوع:  اƃمبحث الأول

 اƅمؤسسة في تƊمية اƅموارد اƅبشرية استراتيجية موضوع اختيار إƅى دفعƊا ما

 Ƌون هذƄ خدماتية هوƅمؤسسة اƅقل مهمةاƊƅمجتمع، خاصة مؤسسة اƅتي ومن  ،في اƅا

اƄƅثير من بوجود استخدامƊا ƅلƊقل اƅعمومي من خلال خلال ملاحظتƊا اƅيومية و 

وعدم احترام اƊƅقائص، ƅعل أهمها أو أبسطها تƄمن في Ƅيفية تعامل اƅسائق مع اƅزبون، 

، مما جعلƊا ةوهي مؤشرات مرتبطة بƊوعية تسيير مواردها اƅبشرياƅحافلات  عمل مواعيد

اƅتي تتبعها اƅمؤسسة مع عماƅها، ابتداء من ƅلطرق  ƊتيجةƊخمن أن هذƋ الأمور تحدث 

 رسم طريقة في اƊجاز وظائفها بشƄل واضحاƊتقاء عماƅها، وصولا إƅى غاية صعوبات 
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 شبهوفي هذا اƅسياق فقد سجلƊا من ملاحظاتƊا الأوƅية حول مؤسسة اƊƅقل اƅحضري و 

 : لفة ما يلياƅحضري بمديƊة اƅج

 .خاص بشƄل واƅتƄوين ƅلتدريب واضحة استراتيجية خطة إƅى الافتقار -

 بيƊه واƅعلاقة ،واƅتحفيز اƅتƄوين هميةأب اƅمتعلقة اƅمفاهيم من اƄƅثير وضوح عدم -

 .الأداء ىمستو  تطور وبين

 بشƄل اƅتƄوين عملية تعوق اƅتي واƅثقافية الاجتماعية اƅمعوقات من اƄƅثير وجود -

 اƅمؤسسات هذƋ ىمستو  على اƅحادثة تااƅتطور  مجموعة هƊاك أن Ƅما عام

اƅعمومية ƅلƊقل اƅحضري  اتاƅمؤسس وتƊظيم هيƄلة إعادة في واƅمتمثلة واƅمجتمع

 اƅتƄوين إƅى اƅلجوء يقتضي مما اƅحديثة، اƅمقتضيات مع وتƄيفها وشبه اƅحضري

 .اƅوضعية تحسين أجل من اƅمتواصل

 .بها اƅعاملين تƄوين ضعف إƅى عودت اƅتي ت،اƅمؤسسا في اƅمشاƄل بعض ظهور -

 تاƅمستجدا مواƄبة بعدمƅلمؤسسة اƅجزائرية  شديدة واƊتقادات اتهامات -

 دفعت اƅمجتمع، حياة في Ɗوعية Ɗقلة إحداث إƅى ىأد واƅذي الاجتماعي، اƅتطور -

 اƅخدمات تحسين أجل من مطاƅبه وزيادة احتياجاته ومضاعفة اƅحاجة تصعيد إƅى

 .يهإƅ اƅمقدمة
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اƅبشرية، اƅتي باتت تشƄل هاجس اƅمؤسسة اƅعمومية  إشـــƄاƅية تƊمية اƅموارد -

ƅخدماتية على رأسها اƅبشري مؤسسةاƅمورد اƅل اƄظومة معرفية يشƊباعتبارها م 

 فيها مصدرا ƅلمعرفة ومخزƊا ƅلمعلومات وموجها ƅلأداء؛

ية اƅموارد وجود Ɗقص في اƅدراسات اƅتي تƊاوƅت وعددت في استراتيجيات تƊم -

أغلبها في  مؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية وفصلت فيها، حيث رƄزتƅل اƅبشرية

 الاستراتيجية اƅتدريبية واقتصارها على اعتبار اƅتƊمية هي اƅتدريب؛

تمعات اƅحديثة ƅمجاƅمƄـــاƊة اƅتي تحتلها اƅمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية في ا -

Ɗƅشـــاملة واƅمية اƊتƅهائل في اƅسهامها ا اƅوطƊي، هذƋ اƅمƄاƊة  هــوض بالاقتصـــــادوا 

متأتية أساسا من توƅيد وƊشر اƅمعارف وتحديثها، تزويد سوق اƅعمل باƄƅفاءات 

ثراء رصيدها من اƅبحوث اƅعلمية اƅمرتبطة بمشƄلات ا تمع وتطلعاته واƅمعبرة  وا 

 ؛مصدرƋ اƅتميز في الأداء اƅبشري ƅديها أساسا عن اƅتميز في أدائها اƅذي يƄون

مؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية اƅجزائرية سببه الأول ƅلضعف الأداء اƅبشري   -

لاستراتيجيات تƊمية اƅموارد اƅبشرية وتخلف  غياب الاختيار اƅجيد واƅتسيير اƅفعال

 اƅمƄاƊة الإدارية؛

Ɗظرا ƅلوضع اƅذي آƅت إƅيه اƅمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية اƅجزائرية وƄثرة  -

اƅذي Ƅان ƅه تأثيراته  اƅسيطرة،. وƊظرا لأسباب تخرج عن اƅمشاƄل اƅتي تعاƊيها

 .اƅمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية اƅسلبية على
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  اƃدراسة أهميةاƃمطلب الأول: 

 Ɗاء باƅموارد اƅبشرية اƅضرورة اƅتي يلتمسها الاعت تستمد هـــذƋ اƅدراسة أهميتها من

ƅمؤسسات عموما واƅخدماتيةفي حياة اƅخ على وجه مؤسسات اƅصوص، حيث يتمثل ا

اƅمتغير اƅمستقل في استراتيجية تƊمية اƅموارد اƅبشرية واƅتي تعƄس ضرورة توجه 

ƅى مؤسساتاƅذي  إƅميته، اƊبعد الاستراتيجي في تƅضفاء ا الاهتمام برأسماƅها اƅبشري وا 

اƅدافعة ƅها Ɗحو الارتقاء واƅتميز ضمن  ƅعلمي ورصيدها اƅفƄري واƅقوةا نمخزو اƅيشƄل 

، مؤسسةاƅ اƅهامة واƅحساسة، أما اƅمتغير اƅتابع فيتمثل فـــي الأداء اƅبشري فيأهدافها 

اƅجزائرية في  اƅمؤسساتباƅتاƅي محاوƅة معرفة مدى فعاƅية الاستراتيجيات اƅتي تتبƊاها 

، باƅتاƅي إطارات و عمالأثـرها على أداء موظفيها من  اƅبشرية وتحديدتƊمية مواردها 

 :تعƄس أهمية اƅدراسة فيما يلييمƄن حصر اƊƅقاط اƅتي 

أهمية استراتيجيات تƊمية اƅموارد اƅبشرية واƅدور اƅذي تلعبه في تƄييف  - 

واƅتحديات اƅراهƊة؛ من خلال  اƅمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية مع اƅمستجدات واƅتغيرات

 تثمين وصقل مهارات، معارف وƄفاءات موظفيها، باƅتاƅي تحقيق الأمثلية في Ƅافة

 .اƅمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتيةت سؤوƅياجواƊب م

أهمية الأداء اƅبشري في حياة اƅمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية وأثرƋ اƅواضح  -

  على Ɗجاحها وتحقيقها لأهدافها بشƄل فعال ومتميز؛
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اƅوقوف على واقع اƅمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية اƅجزائرية ومستويات الأداء ƅدى  -

بالاستراتيجيات اƅمعتمدة في تƊميتهم والاستثمار  علاقتهو  إطارات وعاملينموظفيها من 

اƊتباƋ مسئوƅي مختلف اƅتƊظيمات اƅمؤسسية ومƊها اƅمؤسسة اƅعمومية  شد- فيهم؛

ضرورة تبƊي Ɗظام جاد  إƅى أهمية اƅموارد اƅبشرية، مع اƅتأƄيد على اƅخدماتية اƅجزائرية

 ي؛في تƊميتهم والاستثمار فيهم يتميز ببعدƋ الاستراتيج

 أهداف اƃدراسة اƃمطلب اƃثاني: 

 واƅحضاري اƅعلمي اƅتطور بازدياد اƅحديث اƅعصر في اƅمجتمع طاقات تزداد 

تƊمية اƅمورد اƅبشري ƅلمؤسسة ه لابد من فإƊ واƅظروف اƅعوامل هذƄ Ƌل ظلو  في ƅه،

 هذƋ مع والاƊسجام ƅلمسايرة يؤهلهم تƄويƊا ƅعمالا تƄوينمن خلال اƅتƄفل باƅعمال و 

 تيجيةاستر ا وهو اƅعƊاصر، هذƋ حدأب يهتم هذا بحثƊا وموضوعواƅتجديدات،  تاطور اƅت

 إƅى اƅدوام على يحتاج أدائه فإن ثم ومن اƅمهƊية، اƅعامل تاقدر  من اƅرفع إƅى تهدف

 اƊƅقائص عيار ي وظيفي Ɗحو علىتƊمية اƅموارد اƅبشرية  ضبط في يساعد وتقويم متابعة

 .أخرى Ɗاحية من اƅمجال هذا في اƅعلمي اƅتطور واƅمتغيرات اƅمشخصة اتواƅتغير 

 ƅمسايرة به يضطلع اƅذي اƅدور طبيعة من يƊبع اƅمؤسسة في اƅفرد مفهوم إذن

 فهو ،تƊمية اƅموارد اƅبشرية إطارفي  اƅمجالات مختلف في تار و واƅتط اƅمستجدات
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 ƅهذا ا،بلوغه على اƅمؤسسات تعمل اƅتي الأهداف مع اƅتعامل أساƅيب اتقانى إƅ يحتاج

 .اƅباƅغة الأهمية ƅه اƅعامل تƄوين أن Ɗجد

حاƅة اƅمؤسسة  اƅعملية ƅهذƋ اƅتعرض أردƊا تƊمية اƅموارد اƅبشريةة لأهمي اوƊظر 

 من رادالأف داءأب وعلاقته جواƊبها عن ƅلƄشف ،اƅعمومية ƅلƊقل اƅحضري وشبه اƅحضري

رضاء اƅزبون اƅمستخدم اƅمؤسسة في فعال مردود أجل ƅهذƋ اƅمؤسسة من  من Ɗاحية وا 

 Ɗاحية أخرى

 :اƅتاƅية اƊƅقاط على اƅتأƄيد محاوƅة إƅى إذن اƅدراسة هذƋ تهدف

اƅمؤسسة اƅعمومية  أصول من استراتيجيا أصلا اƅبشري اƅمورد اعتبار -

 لأدائها؛ الأول واƅموجه مواردها ƅباقي الأساسي واƅمحرك اƅخدماتية

 تƊميتها في الاستراتيجي اƅتوجه وضرورة اƅبشرية اƅموارد أهمية على اƅتأƄيد-

 اƅذي اƅتميز ƅتحقيق اƅرƄائز الأساسية أحد باعتبارها ƅلمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية ،

 باƅمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية ؛  ƅلرقي أساسيا مطلبا يشƄل

لمؤسسة اƅعمومية اƅبشرية ƅ اƅموارد تƊمية استراتيجياتالاهتمام ب محاوƅة-

 في الاستراتيجية اƅموضوع ذاƅه واƅمهتمين اƅباحثين أغلب ƅخصها اƅتي ، اƅخدماتية

 ترجمة رƄزƊا في حين في ،بأبعادƋ اƅمتƊاوƅة ميداƊيا تƊمية مصطلح أن واعتبار اƅتدريبية
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عمليات حقيقية ƅتƊمية اƅموارد اƅبشرية داخل اƅمؤسسة اƅخدماتية في  تƊمية مصطلح

والإبداع تطوير اƅمسار اƅوظيفي الارتقاء ،اƅتƄوين ، :  وهي مصطلحات أربعƅلƊقل 

 ؛ اƅمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتيةب

 اƅمتوازن اƅتقييم بطاقة من Ƅل استخدام محاوƅة حول Ɗظرية مقاربة تقديم -

  لمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتيةاƅبشرية ƅ اƅموارد لأداء

 الإدارية ƅلأساƅيب اƅمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية استخدام ضرورة على اƅتأƄيد -

لمؤسسة اƅعمومية ƅ اƅبشري الأداء هƊدسة إعادة اƅبشرية، مواردها تƊمية في يثةاƅحد

 اƅبشرية؛ اƅموارد أداء تطوير في واƅقياس اƅمقارناƅخدماتية 

اƅمؤسسة  في اƅبشرية اƅموارد تƊمية واقع عن في مديƊة اƅجلفة اƄƅشف -

 والإدارة أداء مستوياتتحديد  أيضاو  فيها، اƅمعتمدة والاستراتيجيات اƅعمومية اƅخدماتية

 بيƊهما. واƅعلاقة الأثر وƊوعية

  الإشƂاƃية: اƃمبحث اƃثاني

موردها اƅبشري اƅذي تƊمية ومهما Ƅان طابعها، على تƊمية أي مؤسسة يتوقف 

مية من خلال وتتم هذƋ اƅتƊ ،واƅعملياتبمختلف اƅفئات إعطاء عƊاية خاصة  يتطلب

ن عدة وسائل تعتƊي باƅعامل وتƊمي قدراته تتبعها اƅمؤسسة تتضم معيƊة استراتيجيات
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اƅدعم ، و واƅتƄوين واƅتوجيهتدريب اƅ ومن جملة ذƅك الاعتƊاء ƊذƄر ،اƅمعرفية واƅوظيفية

، اƅذي يتم خاصة من خلال Ɗظام اƅحوافز وما توفرƋ اƅمؤسسة من اƅوجداƊياƊƅفسي و 

 اƅبشرية اƅمواردن لأ خدمات اجتماعية تخدم اƅعامل وباƅتاƅي تساهم في تƊمية اƅمؤسسة،

 .مملأƅ اƅحقيقية اƅثروةتعد 

 اƅعƊصر وأن الإƊسان هي ƅلتقدم اƅمحرƄة اƅقوة أن اƊƅمو Ɗظريات ذƄرت فقد 

 اƅبشرية اƅموارد تعد ومƊه ،ىالأخر  الإƊتاج عƊاصر تفعيل وأسلوب وسيلة هو اƅبشري

 ففي اƅعاƅم، انبلد مختلف في هاب الاهتمام يداز ت ƅذا بلد لأي الاقتصادي اƊƅظام دعامة

 اƅتƊƄوƅوجي اƅتغير Ɗتيجة تƊمية اƅموارد اƅبشرية بموضوع الاهتمام ازداد اƅمتقدمة اƅدول

 ذات  ƄاƊتف اƊƅامية اƅدول في أما الإƊتاج، تقƊيات في اƅمطلوبة تااƅمهار  وتطور اƅسريع

 أواƅزراعي  اقتصاد من والاƊتقال اƅسريع اƅتصƊيع في اƅرغبة Ɗتيجة الأهمية اƅقصوى

 محدودة زمƊية مدة خلال متطور صƊاعي اقتصاد إƅىالاقتصاد اƅقائم على اƅمحروقات 

 ،اƅمستوردة اƅمتطورة اƅتقƊيات استيعاب على قادرة مؤهلة، عاملة يد يتطلب ماهذا و 

تƊمية  أن على اƅيوم هناتر  أصبحت اƊƅامية أو اƅمتقدمة اƅدول من دوƅة أي فان ومƊه

 اƅجديدة اƅتƊƄوƅوجيا لاستيعاب ووسيلة اƊƅمو ƅتحقيق مثلىاƅ اƅوسيلةاƅموارد اƅبشرية 

 .عاƅية بƄفاءة واستخدامها
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 تشخيص يتطلب استمرارƋ وضمان أهدافه تحقيق في اƅمجتمع Ɗجاح إن 

عادة مؤسساته مستوى على تƊمية اƅموارد اƅبشرية استراتيجيات  اƅطرق في اƊƅظر وا 

 في اƅمجتمع في تحدث اƅتي اƅمفاجئة يراتاƅتغ أن إلا ،هذا اƅمجال في اƅمƊتهجة اƅحاƅية

 ،مؤسساته مختلف داخل عاتاوصر  مشاƄل يخلق قد مما عليه تؤثر اƅمجالات مختلف

 وضغوطات تاتغير  من يعترضها ما Ƅل ƅمواجهة دائم استعداد على تƄون أن ƅذا عليها

 بين يةواƅعاƅم اƅمحلية اƅمƊافسة حجم ازدياد مع خاصة اƅبشرية، مواردها على تؤثر قد

 واƅخدمات اƅسلع من والأجود اƅجديد ƅتقديم وتسابقها Ɗشاطها اختلاف على اƅمؤسسات

 قدرته إƅى يعود وبقاؤƋ اƅتƊظيم رامجالاتها، فاستقر  وتوسيع زبائƊها رضا تحقيق اجل من

 اƅتي اƅحاجات اƅمحيط، وتلبية مع تفاعله على أر تط اƅتي تااƅتغير  مع اƅتƄيف على

 .اƅتغيير عمليات إƅيها تدعو

اƅعاƅم  اƅمؤسسات باقي غرار على ي اƅجزائرف الاقتصادية اƅمؤسسات بيئة تشهد

 جعل هذƋ اƅذي الأمر اƅمƊافسة، تأثير بفعل متزايدة وتطورات تقƊية وتحولات، تغيرات،

 اƅتغيرات، تلك أثار ƅمواجهة اƅعادي الأداء معه يƄفي لا صعب، موقف في اƅمؤسسات

 من تمƊƄها عاƅية مستويات إƅى تحسين أدائها على اƅعمل اƅموقف مƊها يستلزم بل

 ا.مƊافسيه على اƅتفوق
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 وتحديث وتجديد موظفيها، وترقية تƊمية في اƅجدي اƅتفƄيريها عل ƅزاما أصبحف

 عن وذƅك مهاراتهم وتطوير سلوƄهم وتغيير اتجاهاتهم وتعديل ومعارفهم معلوماتهم

 أو اƅمؤسسة داخل سواء ،ƅموارد اƅبشرية الاهتمام بمختلف مراحل و عمليات تقييم ا

 يشƄل اƅذي اƅعصر هذا في اƊƅاجحة اƅمؤسسة سمة تƊمية اƅموارد اƅبشرية Ƅون، خارجها

 يعمل متقدم جهاز تصور يمƄن ولا ، اƅميادين مختلف في ومتلاحقا سريعا تطورا

 ƅلقƊاعة ƅكوذ Ƅفاءتهم، وزيادة وتحسين موظفيه بتƊمية اهتم قد يƄن ƅم ما عاƅية بƄفاءة

 اƅموظفين تزويد على تساعد اƅتي الأساسية اƅمقومات أحد هذƋ اƅتƊمية هي بأن

 اƅوظيفي، أدائهم مستوى رفع في تساهم اƅتي اƅمختلفة واƅسلوƄيات واƅمهارات باƅمعارف

 هذا وعلى معا، واƅجهد اƅتƄاƅيف بأقل أهدافها تحقيق على اƅمؤسسة قدرة يعƊي ما وهو

 اƅمؤسسات، مختلف قبل من باƅتƄوين Ƅبيرا اهتماما الأخيرة اتاƅسƊو  شهدت الأساس

Ɗتاجية أداء Ƅفاءة رفع في اƅبشرية موارداƅ تƊمية وفائدة بأهمية فيها اƅمسؤوƅون واقر  وا 

 استثمار زاد هƊا ومن اƅمؤسسة، أداء على الإيجابي اƅتأثير وباƅتاƅي اƅموظفين

 واƅبرامج، اƅميزاƊيات في مخصصاته سبةƊ وارتفعت اƅبشرية موارداƅتƊمية  في اƅمؤسسات

 في رئيسيا جزءا تشƄل اƅبشرية موارداƅتƊمية  مخصصات فيها أصبحت اƅتي اƅدرجة إƅى

 .اƅمؤسسة ميزاƊية
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 طريق عن تƊميته على اƅمؤسسات دأبت ƅلموارد اƅبشرية اƅهام اƅدور ƅهذا وƊظرا 

 في تحقيق ويساهم Ƅفاءةو  ةفعاƅي بƄل دورƋ يؤدي Ƅي ،1قدراته وتطوير وتحفيزƋ تدريبه

 مفهوما تحوي اƅحديث أدبيات، اƅتسيير أصبحت وبذƅك ،اƅمرسومة واƅغايات الأهداف

اƅبشرية قائمة أساسا  اƅموارد تƊميةفاƅبشرية،  ƅلموارد الاستراتيجية الإدارة وهو ألا جديدا،

 في اƅفعال راƅعƊص باعتبارƋ ،اƅبشري باƅمورد واƅتƄفل واƅتحفيز والاهتمام على اƅتدريب

 واƅفعاƅية اƅجيد الأداء تضمن اƅتي اƅعƊاصر من يعتبر اقتصادي تقدماƅو  ،تحول أي

 .اƅتƊظيمية

تعتبر اƅمؤسسات اƅخدماتية من اƅمؤسسات الاقتصادية اƅمهمة في اƅمجتمع، 

فهي تتعامل مع اƅزبون بشƄل مباشر مما يتطلب عƊاية خاصة وتدريب خاص ƅعماƅها 

اƅخدماتية  اƅقطاعاتاصل مع اƅزبون من دون مشاƄل، ومن بين حتى يتمƊƄوا من اƅتو 

هاما من مƄوƊات يعد بفروعه وأƊشطته مƄوƊا قطاع اƊƅقل اƅذي الأƄثر أهمية ƊذƄر 

الاقتصاد اƅوطƊي ورƄيزة من رƄائز اƅتƊمية الاقتصادية والاجتماعية، ƅما ƅه من تأثير 

Ƅات اƊƅقل اƅحديثة واƅمتƄاملة حيث أن توفر شب ،على اƅقطاعات الاقتصادية اƅحيوية

بجميع وسائله اƅمختلفة )اƅبري، اƅبحري، اƅجوي( يمثل عامل مهم في تحديد مواقع 

واتجاهات الأƊشطة الاقتصادية اƅمختلفة فهƊاك ارتباط وثيق بين اƊƅمو الاقتصادي ƅلبلد 

Ɗƅقل أن اƊƅمو يتأثر وبصفة مباشرة بوتيرة Ɗمو قطاع ا Ƅماومستوى Ɗمو قطاع اƊƅقل، 
                                                           

 .1990 الήθΒيΔ، التϤϨيΔ تήϘيή الϤتحدΓ، الأمم بήنامج  1
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ومدى Ƅفاءته ومروƊته وذƅك من خلال شبƄات اƊƅقل اƅمختلفة حيث تتم عمليات اƅتبادل 

بين مراƄز الإƊتاج والاستهلاك وحتى تƊقلات الأفراد ومدى مساهمة اƅفرد في عملية 

اƅتƊمية، ƅذƅك Ɗجد اƊƅقل في اƅدول اƅمتطورة قد اخذ الأهمية اƅخاصة به وذƅك باƅتجديد 

 .Ƅل حسب أهميتهو  يةاƅحديد كل مثل شبƄات اƅطرق، وخطوط سƄاƊƅقاƅدوري ƅبƊية 

لأƊظمة اƅبحث في ƅ ومع اƅتطور اƅتقƊي واƅتغيرات اƅعاƅمية واƅمحلية Ƅان لا بد 

في الآوƊة الأخيرة بشƄل رهيب وبوتيرة سريعة جدا تطورت تطوير وسائل اƊƅقل واƅتي 

ƅرفع مردودهم في عملية اƅ قلات الأفرادƊمية، من اجل تسهيل تƊوسائل  وقد تعددتت

عدد أƊواعها وأصƊافها مثل اƅحافلة واƅترمواي تاƊƅقل اƅحضري اƅجماعي واƅتي ت

تحقيق اƅمƊفعة ى مجموعة من اƅوظائف اƅمتƄاملة و واƅتي تسعى إƅ ،واƅميترو...اƅخ

براز هذƋ اƅوظائف اƅمساهمة في زيادة  اƅمƄاƊية واƅزمƊية وتخفيض اƅتƄاƅيف الإجماƅية وا 

 .في أداء مهامهم سهوƅةأفراد اƅمجتمع أƄثر  حياة الاقتصادي بجعلاƊƅمو 

 على مستوى الاقتصاد، إذ يعتبر هو اƅوسيلة اƅرابطة بينƅه أهمية Ƅبرى اƊƅقل ف

مƊاطق الإƊتاج فيما بيƊها من خلال Ɗقل الأفراد واƅسلع واƅمواد الأوƅية عبر  

 .مختلف اƅطرق واƅمƊشآت اƅقاعدية اƅمتوفرة
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ƅاحية الاجتماعية فيعأما من اƊرابط تƅمواصلات بمثابة اƅقل واƊƅظام اƊ بر

الاجتماعي فيما بين الأفراد في اƅمجتمع اƅواحد، وعامل من عوامل فك اƅعزƅة خاصة 

أين لا يمƄن في الامتداد اƅعمراƊي اƄƅبير ƅلمدن واƅذي أدى إƅى بعد اƅمسافة بين الأفراد 

ƅوصول إƅسير على الأقدام، ى بعضهماƅي تعتبر  باƊعمراƅحضري واƅمستوى اƅأما على ا

شبƄة اƅطرق واƅمواصلات في اƅمديƊة بمثابة اƅشرايين واƅتي تتغذى بموجبها Ƅافة 

مƊاطق وقطاعات اƅمديƊة بما يلزمها ƅلƊهوض بƄافة اƅوظائف من مƄان لأخر ƅتحقيق 

 .اƅعمل واƅتسوق واƅترفيه أغراضهم وتلبية حاجياتهم من

ƅمدى استراتيجية جتماعية اقتصادية و افي جوهرƋ عملية  ويعد اƊƅقل اƅحضري

مساهمته في تموين اƅسوق بمختلف اƅسلع واƅخدمات وتغطيت متطلباته وربط مختلف 

اƅمƊاطق اƅحضرية يبعضها اƅبعض وƄƅي تتم هذƋ اƅعملية بشƄل مخطط ومƊظم يضمن 

ؤشرات اƅتي توضح جودة عاƅية Ɗƅوعية اƅخدمة لابد أن تتوفر مجموعة من اƅمعايير واƅم

Ɗƅا حاƅة اƊƅقل واƅشبƄة وغيرها، ومن اƅملاحظ أن عملية اƊƅقـل أو إداراته باتت ترتƄز 

على مجموعة من الأسس اƅعلمية وتتمحور حول اƅبحث في استخدام الأسلوب 

والاستراتيجية اƅمƊاسبة ƅتƊمية اƅمورد اƅبشري باعتبارƋ اƅمحرك الأساسي ƅهذƋ اƅمƊظمة 

 ƄƄل.
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ƅمؤسسات اƅخاصة باƊƅقل اƅحضري ذƋ الأهمية ƅقطاع اƊƅقل في دور اوتبدوا ه

اƅمهمة، واƅتي ƅها  اƅعموميةاƅحضري، باعتبارها واحدة من اƅمؤسسات اƅخدماتية  شبهو 

دور Ƅبير في فك اƅعزƅة عن أفراد اƅمجتمع وتسهيل حياتهم من خلال توفير ƅهم اƊƅقل 

 .بشƄل مستمر

 اƅجلفةƅولاية  شبه حضريƅلƊقل اƅحضري و ية وقد تم اختيار اƅمؤسسة اƅعموم 

اƅمؤسسة تعمل على Ɗقل اƅمواطƊين داخل وخارج وهذا لأن هذƄ ، Ƌميدان ƅلدراسة

باƅشƄل اƅذي يتماشى مع و تقوم بتجديد هياƄلها بشƄل دوري  و لأداء مهامهااƅولاية، 

ƅوجيا اƅوƊƄتƅاستخدام اƄ ،عصرƅعمل متطلبات اƅلزيادة من سيرورة اƅ واستخدام حديثة

وسائل Ɗقل حديثة، تحمل Ƅل مميزات اƅتي تريح اƅزبون أو اƅمواطن، مما يجدها أمام 

ضرورة الاهتمام بمواردها اƅبشرية ابتداء من طريقة اƊتقائهم ومن ثم إƅى تدريبهم 

الاهتمام بهم اجتماعيا واقتصاديا، حتى يƊدمجوا في وتƄويƊهم، وصولا إƅى تحفيزهم و 

 فما ما  ƅتاƅي تƊمية اƅمؤسسة بشƄل عام واƅوصول إƅى أهدافها،مؤسستهم بسهوƅة وبا

ƅولاية  حضرياƅشبه هي الاستراتيجية اƅمتبعة من طرف مؤسسة اƊƅقل اƅحضري و 

، وƄيف تقيم اƅموارد اƅبشرية هذƋ الاستراتيجية اƅتعامل مع اƅموارد اƅبشرية؟ في اƅجلفة

 في تƊميتهم؟وافز واƅترقيات ، وƊظام اƅحتƄوينƅاو  تدريباƅ ةساهمية مƄيفمن حيث 

 ويمƄن تفƄيك هذا اƅسؤال اƅى ثلاث أسئلة فرعية Ƅما يلي:
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اƊتقاء اƅعمال يƊمي اƅموارد اƅبشرية ƅلمؤسسة اƅخدماتية اƅعمومية  طريقة هل -

 باƅجلفة؟ وشبه اƅحضرياƅحضري ƅلƊقل 

 تƊمي اƅموارد اƅبشرية ƅلمؤسسة اƅعمومية اƅمستمر اƅتدريب واƅتƄوين برامجهل  -

 باƅجلفة؟ اƅحضري وشبه اƅحضري ƅلƊقلاƅخدماتية 

 ؟باƅجلفة اƅحضري شبهو اƅتحفيز يƊمي مؤسسة اƊƅقل اƅحضري هل  -

  اƃفرضيات اƃمطلب الأول:

 اƃفرضية الأوƃى

اƅحضري  شبهاƅحضري و اƊتقاء اƅعمال ƅلمؤسسة اƅخدماتية اƅعمومية ƅلƊقل عملية  مƊƄت

 .تحقيق تƊمية مواردها اƅبشرية من باƅجلفة

 اƃفرضية اƃثانية

اƅحضري  شبهمƊƄت برامج اƅتدريب اƅمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و 

 .باƅجلفة من تƊمية اƅموارد اƅبشرية
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 اƃفرضية اƃثاƃثة 

مƊƄت عملية اƅتحفيز اƅمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية من تسيير اƅحياة اƅمهƊية ƅلعمال 

 وتƊمية مواردها اƅبشرية.

  اƃمفاهيم تحديد اƃمطلب اƃثاني:

 : اƃبشرية اƃتنمية 

اƅتƊمية عملية شاملة متƄاملة يتوقف Ɗجاحها على ما يقوم به اƅبشر من جهد 

عقب اƅحرب اƅعاƅمية اƅثاƊية  ظهرحديث  Ƅمفهوم واƅتƊمية ،متعدد اƅجواƊب والأشƄال

خاصة، ƅما Ɗجم عƊها من مشƄلات اجتماعية بارزة دفعت بدول اƅعاƅم إƅى بذل جهود 

ƅذا فقد ارتبط مفهوم اƅتƊمية باƅتقدم  ،ضاعفة ƅتغيير أوضاعها وتحسين أحواƅها اƅماديةم

الاقتصادي والاجتماعي وما يعƊيه ذƅك من تغيير في بƊية الاقتصاد بتعدد قطاعات 

 .الإƊتاج وتطور خدمات اƅصحة واƅتعليم وما شابه ذƅك

 الأفراد متƊاول في لهاوجع متعددة خيارات إتاحة يتضمن اƅبشرية اƅتƊمية مفهومف

 هذا يهتم Ƅما ،الأفراد أهداف تحقيق على واƅمساعد اƅملائم اƅمƊاخ توفير خلال من

  اƅمعرفة مستويات تحسين خلال من اƅبشرية اƅقدرات بتشƄيل أخرى جهة من اƅمفهوم
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 الأبعاد على يرتƄز اƅبشرية اƅتƊمية محور أن إƅى الإشارة تجدر وهƊا، واƅصحة

 1:اƅتاƅية

- Ɗقدرات ميةتƅبشرية اƅتهاج طريق عن اƊيب اƅتعلم أساƅتدريب اƅقدرة وزيادة واƅا 

 .اƅصحية اƅرعاية طريق عن والإƊتاج اƅعمل على

 مع يتƊاسب بما مƊتجة عمل فرص خلق طريق عن اƅبشرية اƅقدرات من الاƊتفاع -

 .اƅمƄتسبة اƅبشرية اƅقدرات

 .Ɗمائيةالإ اƅجهود ƅمختلف هدفا باعتبارها اƅرفاهية تحقيق -

ا من حيث اƅتطبيق، فقد تبين اƊه على جميع مستويات اƅتƊمية، تترƄز ما

اƅخيارات الاساسية في ثلاثة : هي ان يحيا اƊƅاس حياة طويلة خاƅية من اƅعلل، وان 

وما ƅم  ،يƄتسبوا اƅمعرفة، وان يحصلوا على اƅموارد اƅلازمة ƅتحقيق مستوى حياة Ƅريمة

مƄفوƅة، فأن اƄƅثير من اƅفرص الاخرى سيظل بعيد اƅمƊال تƄن هذƋ اƅخيارات الاساسية 

Ɗتƅد هذا ابيد ان اƊتهي عƊبشرية لا تƅحمية اƅثير  ،دƄƅاك خيارات اضافية يهتم بها اƊفه

من اƊƅاس وهي تستمد من اƅخبرات اƅسياسية والاقتصادية والاجتماعية اƅى فرص 

 2قوق الاƊسانالابداع، واستمتاع الاشخاص بالاحترام اƅذاتي، وضمان ح

                                                           
1 ϱد قدΒيد، عΠϤال'' ΔليΎϜش· Δتنمي ΩارϮالم ΔيήθΒل في الυ ΔلمϮالع''، ϰϘتϠϤلي الϭالد ϝحو ΔيϤϨالت ،ΔيήθΒال 

Δجامع ،ΔϠرقϭ ήائΰΠ2004 ،ال، ι 02 
 .1990ι ،35، مήجع سابقبήنامج الامم الϤتحدΓ الانϤائي،  2
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اƅتƊمية اƅبشرية وبلورة مفاهيم إƅى اهتمام اƅفƄر الاقتصادي اƅعاƅمي تحول ƅقد 

جتماعية اƅعلوم الا لأدواتشƄل من اشƄال اƅتطويع وأصبح ومؤشرات ومقاييس ƅها، 

مع خصائص وواقع اƅحياة في اƅبلدان اƊƅامية  تتلاءمƅتƊمية ومحاوƅة اƅبلورة Ɗظرية 

عƊاصر الاختلال في عƊاصر اƅتوازن على اƅصعيد اƅعاƅمي  وقادرة على اƄƅشف عن

ان اƅفƄر واƅمفهوم اƅذي ، فƅتƊمية في داخل اƅبلدانمثلما تƄشف عن اختلال عƊاصر ا

يƊبع مƊه Ƅƅي يƄون عاƅمياً يجب ان يƄون اƊساƊياً، وƄƅي يƄون اƊساƊياً يجب ان يفي 

 .1بحاجات اƊƅاس وان يحقق اهدافهم في اƅحياة

يطرح  ƅلأمم اƅمتحدة مفهوم اƅتƊمية اƅبشرية بدا اƅبرƊامج الاƊمائي ومع Ɗضوج

مفهومه الاساس ومƊها مفهوم اƅتƊمية اƅمستدامة اƅتي وصفت من قبله ƅمفاهيم مƄملة 

ƅلحد من اƅفقر واƅعماƅة  أوƅويةاƊها تƊمية مواƅية ƅلƊاس ومواƅية ƅلطبيعة، وهي تعطي 

توƅيد اƅبيئة وهي توازن بين الاعداد اƅبشرية وبين عادة ولإ ،اƅمƊتجة وƅلتعامل الاجتماعي

 2ة من قدرات هائلةعما ƅدى اƅمجتمعات من قدرات متوائمة، وما ƅدى اƅطبي

أما في هذƋ اƅدراسة فسƊتƊاول مفهوم اƅتƊمية اƅبشرية في اƅمؤسسة اƅخدماتية 

 ƅعموميةاواƅمتمثلة بقطاع اƊƅقل، حيث سƊتطرق ƅلتƊمية اƅموارد اƅبشرية في اƅمؤسسة 

ƅولاية اƅجلفة، فسƊرƄز Ƅيف تهتم هذƋ اƅمؤسسة  حضرياƅشبه ƅلƊقل اƅحضري و 
                                                           

1  ،"ΔصوصيΨظور الϨمϭ ϡظور العاϨϤال ΔتدامδϤال ΔيήθΒال ΔيϤϨالت" ،εشلا ϝفي آما ΔيήθΒال Δفي التنمي ΕΎراسΩ
 1995ι ،23، مήكΩ ΰراساΕ الوحدΓ العήبيΔ، الϮطن العήبي

2  ،ΓتحدϤائي للأمم الϤنامج الانήΒال ήيήϘت،ΔيήθΒال Δ1994 التنميι ،58 
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بموظفيها وتعتƊي به ƅتƊمية قدراتهم اƅمهƊية واƅمعرفية من Ɗاحية، ومن Ɗاحية أخرى 

 تƊميتهم من اƊƅاحية الاجتماعية، من خلال ما توفرƅ Ƌهم من حوافز ومƄافآت.

 : اƃبشرية اƃموارد

ما مƊظمة صاƅح ة Ƅل اƅعماƅة اƅدائمة واƅمؤقتة اƅتي تعمل ƅيقصد موارد بشري

وبمعƊى آخر أن ƅفظ اƅعماƅة يشير إƅى ƅلقيادات اƅتƊظيمية ورؤساء اƅوحدات اƅتƊظيمية 

اƅبƊية الأساسية لأي مƊظمة هي اƅعƊصر اƅبشري وعلى ف ،في Ƅل اƅمستويات اƅتƊظيمية

رسين في مجال الإدارة هو اƅبحث مدى اƅعصور Ƅان الاهتمام اƅرئيس ƅلباحثين واƅمما

اƅذي يعتبر في تحقيق رفاهية الإƊسان  اƅبشرية عن Ƅيفية تعظيم الاستفادة من اƅموارد

ي اƊƅهاية وƅذƅك فإƊه فهو اƅمƄون الأساسي ƅلمƊظمة وهو غايتها ف ،Ɗقطة اƅبداية واƊƅهابة

لأداء أن يƄون اƅعƊصر اƅبشري هو أحد اƅمحاور الأساسية ƅتميز ا من اƅمƊطقي

  .1اƅتƊظيمي

 والاتجاهات، اƄƅفاءات، اƅمهارات، اƅمعارف، من مزيجا اƅبشرية اƅموارد تمثلو 

 مؤسسة من تختلف اƅموارد هذƋ أن Ƅما ،أهدافها تحقيق أجل من اƅمؤسسة تستخدمها

 .عƊاصراƅهذƋ  مستويات في اƅتباين بمقدار اƅخصائص حيث من أخرى إƅى

                                                           
1  ϝΩايااد،عاااί  يميييψاء التنΩالآΔيييήψالمتمييي : ر  Δمييψل·لييا المنΒϘبحااو   ،المسييت ΔاريااΩ ا ΔيااϤϨتϠل Δبيااήالع ΔااϤظϨϤال

ΓήاهϘال ،ΔراسΩϭ ،2003 ι ،33  . 
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 وقت في اƅمؤسسة تƄون اƅتي واƅجماعات فرادالأ مجموع" هيفاƅموارد اƅبشرية 

 سلوƄهم، م،اتهخبر  تƄويƊهم، حيث من بيƊهم فيما الأفراد هؤلاء ويختلف معين،

 متهمسارا وفي الإدارية متهمستويا وظائفهم، في يختلفون Ƅما وطموحهم م،تهاتجاها

 "اƅوظيفية
1 

طبهم اƅمؤسسة وƊقصد باƅموارد اƅبشرية في هذƋ اƅدراسة Ƅل اƅعمال اƅذين تستق

اƅحضري ƅولاية اƅجلفة، خاصة اƅعمال اƅدائمين، واƅذين  شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعمومية

يدخلون ضمن إدارتها، فيصبح ƅهم اƅحق في الاستفادة من Ƅل ما تقدمه اƅمؤسسة من 

 عروض ƅتƊمية اƅموارد اƅبشرية.

 : اƃبشرية اƃموارد إدارة

 أصحابومع ذƅك  اƅبشرية، اƅموارد ارةإد مفهومعلماء حول اƅ بين اتفاق يوجد لا

 Ƅان بعدما Ƅبرى، أهمية اƅمفهوم هذا أعطوا اƅتسيير علوم مجال في اƅحديثة اƊƅظرية

 ƄوƊه في تƊحصر ضيقة زاوية من اƅمفهوم هذا إƅى يƊظرون اƅتقليدية اƊƅظرية أصحاب

 أصبحت وبهذا اƅمؤسسة، إƊتاجية على ƅها تأثير لا بأمور يختص روتيƊيا Ɗشاطا فقط

 اƅوظائف أهمية Ɗفس وƅها اƅمؤسسة في اƅرئيسة اƅوظائف إحدى اƅبشرية اƅموارد إدارة

 تحقيق على اƅتأثير في اƅبشري اƅعƊصر يؤديه اƅذي الاستراتيجي ƅلدور Ɗظرا الأخرى،

                                                           
1 ϱϭداϤح ΔϠسيϭ، ΓارΩ· ΩارϮالم ،ΔيήθΒال Δيήمدي ،ήθϨال ΔامعΠل ،ΔϤ2004 قال، ι 25. 
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اƅعاملين في اƅمƊظمات واƅمؤسسات تهتم إدارة اƅموارد اƅبشرية بإدارة  ،اƅمؤسسة أهداف

معيƊة تعمل على رفع أداء اƅموظفين وحل مشاƄل  استراتيجياتو من خلال أساƅيب 

اƅعمل وتحقيق اƅمƊظمة لأهدافها اƅمƊشودة، وتقع مسئوƅية هذƋ الإدارة على عاتق 

 استشاريين اƅموارد اƅبشرية إƅى جاƊب اƅمديرين اƅتƊفيذين اƅعاملين باƅمƊظمة.

مل مثل عدم بذل تعمل إدارة اƅموارد اƅبشرية على حل اƄƅثير من مشاƄل اƅع 

، والاهتمام اƅعاملين أقصى اƅجهد ƅتأدية اƅعمل اƅمطلوب وعدم الاƅتزام بقاƊون اƅعمل

 بƄل ما يخص اƅعامل وƄيف يساهم ذƅك في تطوير اƅمƊظمة بشƄل عام، وهذا بهدف:

 على مستويات اƄƅفاءة في الأداء.تحقيق أ -

 ى اƅموظفين واƅتزامهم في اƅعمل.رفع اƅحافز ƅد -

 يزة اƅتƊافسية ƅلموارد اƅبشريةتحقيق اƅم -

 تƊمية اƅموارد اƅبشرية. -

 ب وتعيين أفضل اƅموارد اƅبشرية.استقطا -

 ازاتهم.اƅموظفين على إƊج ةمƄافأ -

 تحقيق الاƊسجام في اƅعمل ƅرفع مستوى الأداء ومستوى الإƊتاجية. -

 إدارة اƅموارد اƅبشريةومن أهم أƊشطة  
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 تحليل ووصف اƅوظائف. -

 Ɗظمة من اƅقوى اƅعاملة.اجات اƅمتخطيط احتي -

 اختيار اƅموظفين اƅجدد. -

 تدريب وتوجيه اƅموظفين اƅجدد. -

 الأجور واƅمرتبات. -

 اƅحوافز واƅمƄافآت. -

 تقييم الأداء. -

 واƅتطوير اƅتƄوين -

هي  اƅبشرية اƅموارد إدارةلإدارة اƅموارد اƅبشرية أن  اƅمقدمة ميهااƅمف بين ومن

 اƅعاملة، اƅقوى تخطيط عمليات ذƅك ويشمل اƅمؤسسة، داخل اƅعاملة اƅقوى استخدام"

 تقديم اƅصƊاعية، اƅعلاقات والأجور، اƅتعويض واƅتƊمية، اƅتدريب واƅتعيين، الاختيار

 اƅبشرية اƅموارد إدارةف، 1فراد"الأ بحوث وأخيرا ƅلعاملين، واƅصحية الاجتماعية اƅخدمات

 من ؤسسةاƅم في اƅبشري باƅعƊصر تختص اƅتي الأƊشطة مجموعة تتضمنإذن 

 واƅبحث اƅعمال، من اƅلازمة واƊƅوعية اƄƅمية تحديد تدريب، اختيار، توظيف، تخطيط،

 ƅلموارد اƅفعال الأمثل الاستخدام يحقق بما اƅعاملة، اƅيد من اƅمؤهلة الإطارات عن

                                                           
 ا سϨϜدريΔ، الحديث، العήبي الϜϤتب ،الإرسΎريϭ ΔالعلاقΕΎ الأفήاΩ· ΩارΓ ،الغفار عΒد ϭحϨفي Ρصلا الΒاقي عΒد 1

ϥϭتاريخ، بد ι 04 
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 الأƊشطة مختلف ƅتƊفيذ اƅمطلوبة واƅسياسات اƅممارسات مجموعة" :هيف اƅبشرية

 وتحفيزها وتطويرها اƅبشرية اƅموارد من اتهاحتياجا على اƅمؤسسة بحصول اƅمتعلقة

 اƄƅفاءة مستويات بأعلى اƅمرجوة الأهداف تحقيق على يساعد مما عليها واƅحفاظ

"واƅفعاƅية
 اƅبشرية اƅعƊاصر لإدارة متƄاملا Ɗظاما تمثل اƅبشرية اƅموارد إدارة وباƅتاƅي 1

 أداء في اƅمؤثرة اƅعوامل أم يمثل اƅبشري اƅعƊصر أن من اƊطلاقا وهذا اƅمؤسسات، في

 في يقود اƅذي الأمر واƅتعقيد، واƅتعقد باƅتغير تتميز اƅتي بيئتها مع وتأقلمها اƅمؤسسة

 من اƅبشرية ƅلموارد اƅمتƄامل اƊƅظام هذا ويتƄون لأهدافها اƅمؤسسات تحقيق إƅى الأخير

 Ɗتائج اƅوظائف، الأفراد، ية،اƅداخل اƅبيئة اƅبشرية، اƅموارد إدارة وظائف اƅخارجية، اƅبيئة"

 2".اƅتƊظيمية واƊƅتائج اƅعمل،

إدارة خاصة اƅحضري على  شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعموميةاƅمؤسسة تتوفر 

ƅلموارد اƅبشرية ƅمراقبة Ƅل ما يحدث وتƊمية اƅموارد اƅبشرية من Ɗاحية ومن Ɗاحية أخرى 

 .رد اƅبشرية في هذƋ اƅدراسةتƊمية وتحقيق أهداف اƅمؤسسة، وهذا ما ƊقصدƋ بإدارة اƅموا

 : اƃبشرية ƃلموارد الاستراتيجية الإدارة

 استراتيجية جيدة لإدارة اƅموارد  إيجادƄل مؤسسة مهما Ƅان طابعها تحاول 
                                                           

 مذكرة ،الريفيϭ ΔالتنميΔ الفلاحΔ لبنϙ تطبيϘيΔ دراسΔ المؤسسΔ، أداء ϭتحسين البشرϱ المϭرد فϭزيΔ، قديد 1
 التسيير جΎمعϭ ΔعϡϭϠ الاقتصΎديΔ العϡϭϠ كϠيΔ لأعمΎل،ا إدارة :التسيير، تخصص عϡϭϠ منشϭرة في مΎجستير غير

 .74ص ،2006 الجزائر،
 18 ص ،2003 الإسكندريΔ، الجΎمعيΔ، الدار ،البشريΔ لϠمϭارد الاستراتيجيΔ الإدارة ،محمد الدين جمΎل مرسي 2
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اƅبشرية حتى تتمƄن في الأخير من تحقيق أهدافها وتƊمية مؤسستها، واƅتي ƅن 

ية وتƊميتهم، اƅتي هي في تحدث إلا من خلال اƅتخطيط اƅجيد لإدارة اƅموارد اƅبشر 

 هيالأخير بمثابة تƊمية اƅمؤسسة، وباƅتاƅي تƄون الإدارة الاستراتيجية ƅلموارد اƅبشرية 

 اƅبيئة مع اƅبشرية اƅموارد Ɗظام تƄييف تحقيق على تعمل اƅتي اƅقرارات اتخاذ عملية

 Ɗظام في يراƅتغي لإدارة اƅموجهة واƅخطط الاستراتيجيات مجموع فهو وباƅتاƅي اƅتƊافسية،

 اƅبيئية اƅتغييرات ƅمواجهة اƅمؤسسة استراتيجية تدعيم على تعمل واƅتي اƅبشرية اƅموارد
1 

 عƊاصر عدة من يتƄون Ɗظاما أساسها في اƅبشرية ƅلموارد الاستراتيجية تمثل

 اƅغاية وتتمثل ƅلمؤسسة، اƅخارجية اƅبيئة وبين بيƊها فيما وتتفاعل بيƊها، فيما مترابطة

 تبƊي على بالاعتماد اƅبشرية ƅلموارد اƅفعال الاستثمار تحقيق في اƊƅظام ƅهذا الأساسية

 اƅبشرية، اƅموارد أداء تحسين على تعمل وبرامج خطط وتƊفيذ مƊاسبة، استراتيجيات

 اƅعƊاصر إدراج يمƄن ماƄ ،اƅبعيد الأمد على تƊافسية ميزة تحقيق من اƅمؤسسة وتمƄين

 2:اƅبشرية ƅلموارد الاستراتيجية الإدارة ƅمفهوم Ƅأبعاد اƅتاƅية

 .اƅبشري ƅلمورد واƅمعرفي واƅفƄري اƅعقلي باƅبƊاء الاهتمام -

 .اƅمسؤوƅيات وتحمل اƅقرار اتخاذ في الإيجابية اƅمشارƄة -

                                                           
 لϠمؤسسΔ لتنΎفسيΔا الميزة عϰϠ الكفΎءاϭ ΕتنميΔ البشريΔ لϠمϭارد الاستراتيجي التسيير أثر يحضيه، سملالي 1

،ΔديΎالاقتص Δحϭراه أطرϭدكت Δلϭرة في دϭغير منش ϡϭϠالع ،ΔديΎالاقتص ΔيϠك ϡϭϠالع ΔديΎالاقتص ϡϭϠعϭ  ،التسيير
ΔمعΎ83 ص ،2004 الجزائر، ج 

 ι 45 ،2002 الϘاهΓή، غήيب، Ωار ،الاستήاتيجيΔ الήθΒيΔ المϮارΩ· ΩارΓ عϠي، الϤϠδي 2
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 .اƅعمل بمحتوى الاهتمام -

 .اƅفƄرية اƅقدرات استثمار آƅيات عن اƅبحث -

 .اƅمعƊوية باƅحوافز الاهتمام -

 اƅفƄرية اƅمهارات وتƊمية والابتƄار الإبداع تƊمية على اƅبشرية اƅتƊمية ترƄيز -

 .واستثمارها

 .اƅجماعي والأداء اƅجماعي اƅعمل تƊمية -

 : الأداء

 لتوصتم ي ƅمأƊه  إلا الأداء، موضوع حول أجريت اƅتي اƅعديدة اƅدراسات رغم

 من اƅمتوخاة الأهداف واختلاف متهاتجاها ƅتعدد Ɗظرا ƅه واضح مفهوم حول إجماع إƅى

 واƅذي اƅفعل من وباƅذات الإƊجليزية اƅلغة من أصله الأداء مصطلح ويستمد .متهاسادر 

1عمل تأدية أو تƊفيذ يعƊي
to perform ،ماƄ نƄه على الأداء يعرف أن يمƊاس أƄعƊا 

 قادرة تجعلها اƅتي باƅصورة واستغلاƅها واƅبشرية اƅمادية ƅلموارد اƅمؤسسة استخدام Ƅƅيفية

 .2أهدافها تحقيق على

                                                           
1 ECOSIP, Dialogue autour de la performance en entreprise, éditions Harmattan, 
paris, 1999, p.18 

 ι 231 ،2000 عϤاϥ، لϭ ،ήθϨϠائل Ωار ،الإستήاتيجيΔ الإΩارΓ عداϱ، حδن فلاΡ الحδيϨي 2
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 إطار في اƅمؤسسة تƊتهجها اƅتي الأساƅيب مجموعة يتضمن الأداء مفهومإن 

 تحليل في اƅتعمق وعƊد اƅمرسومة اتهوغايا أهدافها تحقيق بغية اƅمتاحة اƅموارد استغلال

 واƅفعاƅية، اƄƅفاءة بمفهومي الأداء يقرن ما Ƅثيرا أƊه إƅى الإشارة يƊبغي فإƊه اƅمفهوم هذا

 اƅمدخلات تدƊية قيد تحت اƅمخرجات تعظيم" أƊه ىعل الأداء يعرف وعليه
 أن Ɗلاحظف«

 أقصى على اƅحصول بواسطة أهدافها تحقيق على اƅمؤسسة قدرة يتضمن الأداء مفهوم

 .اƅمدخلات تدƊية ضمان مع مخرجات

 : اƃتدريب

 متفق واحد تعريف يوجد لا حيث اƅتدريب، ƅمفهوم اƅمعطاة اƅتعاريف تعددت

 سƊقتصر وƊƊƄƅا، اƅمفهوم ƅهذا اƅمعرفين اƄƅتاب Ɗظر وجهات تلافلاخ Ɗظرا وهذا عليه،

 اƅفرد إعداد هو اƅتدريبف" باƅغرض يفي بما مƊها اƅبعض تƊاول على اƅدراسة هذƋ في

 اƅعمل جديرا ذاه تجعله اƅتي واƅخبرات باƅمهارات ƅتزويدƋ معين عمل على وتدريبه

 الإƊتاجية Ƅفاءته مستوى رفع أجل من تƊقصه اƅتي واƅمعلومات اƅمعارف إƄسابه وƄذƅك

"اƅمؤسسة في إƊتاجيته وزيادة
1 

 واƅمعلومات اƅمعارف مجموعة من اƅتمƄن إƅى يهدف تعلم، عملية بالأساس هوف

 اƊƅشاطات، مجمل هوو "، اƅمؤسسة في والإƊتاجية اƄƅفاءة إƅى اƊƅهاية في تقود اƅتي

                                                           
1 Sékou Lakhdar, Gestion du personnel, les éditions d’organisation, Paris, 1986, 
p153. 
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 وسلوƄهم، معارفهم ƅتحسين الاƅعم تحفيز في تساعد اƅتي واƅدعائم واƅطرق، واƅوسائل،

 وتحقيق جهة، من اƅمƊظمة أهداف ƅتحقيق واحد، آن في اƅضرورية، اƅفƄرية متهوقدرا

 ƅوظائفهم اƅجيد الأداء ƊƊسى أن دون أخرى، جهة من والاجتماعية اƅشخصية أهدافهم

"اƅمستقبلية أو اƅحاƅية
1

 

 اƊƅشاطات، يف واƅمتمثلة ƅلتدريب الأساسية اƅعƊاصر يتضمن اƅتعريف هذاو 

 صقل Ɗحو ودفعهم اƅعمال حث إƅى تفعيلها يؤدي واƅتي واƅدعائم، اƅطرق، اƅوسائل،

 اƅمصلحة تحقيق أجل من Ƅله وهذا اƅفƄرية، متهملƄا واستƊهاض ومواهبهم، معارفهم

 .مƊها والاستفادة تجسيدها اƅطرفين Ƅلا يسعى اƅتي وأعضاءها اƅمؤسسة بين اƅمشترƄة

 يؤدون واƅفرق الأفراد جعل على اƅقادرة اƅعمليات مجمل هو اƅتدريب Ƅما أن "

 "بمهارة ƅلمؤسسة اƅحسن اƅسير أجل من مستقبلا اƊهيƄلفو  قد واƅتي اƅحاƅية، وظائفهم
2  

 اƅبشرية اƅعƊاصر تمƄن اƅتي اتيواƅسلوƄ الأفعال من مجموعة يتضمن اƅتدريبحيث 

 اƅحاƅية وظائفهم لأداء ةومتقدم دائمة بصورة مستعدين يƄوƊوا أن من اƅمؤسسة في

 .مؤسستهم فيها تƊشط اƅتي اƅبيئة ظروف الاعتبار بعين أخذا واƅمستقبلية

                                                           
1 Vatier Raymond, Développement de l’entreprise et promotion des hommes, 
entreprise moderne d’édition, paris, 1984, p.203. 

 2αϭήب ϥتوني آΒبيϭ سϤي  فن ،جيϔين تحϠمΎالع، :Ε كيί يدΠن، مδار بيت حϜالأف ،Δليϭالد ،ϥاϤ1999 ع ، 
ι 15. 
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 على تحدث اƅتي اƅتغيرات مع اƅتأقلم ƅلعمال يتيح أƊه في اƅتدريب أهمية تتجلىو

 واƅتي( والآلات اƅتقƊيات) اƅعمل أسلوب تمس اƅتي اƅتطور ƅحاƅة Ɗظرا اƅعمل، مستوى

 حد في هو اƅتدريب أن عن فضلا الإƊتاجية، اƅعمليات طبيعة تغيير ىإƅ بدورها تؤدي

 أƄثر Ɗستشف أن يمƊƊƄا Ƅما، واƅمعارف واƅمعلومات واƅخبرات ƅلمهارات صقل ذاته

 خلال من الإسلامية اƅبلدان في اƅبشرية اƅتƊمية ƅمسأƅة باƊƅسبة اƅتدريب أهمية

 :وهي تدريب،اƅ أسلوب اƊتهاج من اƅمتوخاة الأهداف أهم استعراض

 مهارات تحسين خلال من إƊتاجيتها زيادة من اƅمؤسسات اƅتدريب يمƄن -

 اƅمهام تƊفيذ سرعة في يƊعƄس اƅذي الأمر، اƅبشرية عƊاصرها ومعارف

 .اƅمرغوب اƊƅاتج على اƅحصول ثم ومن إƅيهم، اƅموƄلة واƅعمليات

 خلال من وهذا اƅبشرية، ƅلعƊاصر اƅمعƊوية اƅروح رفع إƅى اƅتدريب يهدف -

 اƅبرامج محور يƄوƊون عƊدما متهمؤسسا إدارة طرف من أهميتهم بتقدير شعورهم

 .متهقدرا بƄامل اƅعمل إƅى يدفعهم مما اƅتدريبية،

 اƅخارجية اƅبيئة في اƅحاصلة اƅمستجدات مع اƅعمال تأقلم إƅى اƅتدريب يهدف -

 واƅوظائف باƅمهام واƅمتعلقة ƅلمؤسسة،

  : اƃتƂوين 

 أصبحت اƅتي الاجتماعية اƅتƊمية مقومات من اƅمختلفة اعهبأƊو  اƅتƄوين يعد
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 أفراد إعداد تتطلب الاجتماعية واƅتƊمية اƅحاضر عصرƊا في حضاريا مطلبا 

 ƅفردا تهيئ اƅتي اƅوسيلة هو واƅتƄوين ،اƅحضاري اƅتطور بأسباب ƅلأخذ إعداد اƅمجتمع

 اƅذي ƅلمجتمع اƅعام اءاƅبƊ في جيدة إضافة مردودها يƄون عاƅية بƄفاءة مهامه لأداء

 .اƅفرد هذا فيه يعيش

 قدراته ƅتطوير باستمرار اƅتعلم اƅموظف على ويتعين مستمرة عملية فاƅتƄوين

 1مستمر تعليم عملية هي اƅعملية فاƅحياة آخر وبمعƊى اƅعملية حياته مدى على الإدارية

 Ƅل على مطلعا يƄون أن اƅفرد على تفرض اƅتقƊي الإداري اƅتطور عملية أن يؤƄد وهذا

 أƊواعه بجميع اƅتƄوين وعموما، تغيير من عليها يطرأ وما مهƊته لأسرار مدرƄا جديد

 قبل من أداؤƋ اƅمطلوب ƅلƊشاط واƅمهƊية الإدارية باƅجواƊب واƅعملي اƊƅظري اƅتعريف

 أرباب من ƅيƄون ،واتجاهاته ومهارته معارفه وتƊمية تغييرات إحداث إƅى يهدف اƅمتƄون

 تفرضه حيويا مطلبا أصبح اƅتƄوين بأن اƅقƊاعة اƅفرد اƄساب Ƅله هذا لوقب اƅمهن

 استثمار طريق عن يتم اƅبشري اƅمال رأى من اƅعائد زيادة، فاƅتقƊية اƅعصر ظروف

 ومايرز هايسون Ƅل من ويشير ،2ممƄن إƊتاج أقصى ƅتحقيق الإƊتاجية الأفراد طاقات

 تجعلهم أفراد مجموعة في معيƊة آثار داثإح بها يراد عملية بأƊه ƅلتƄوين تعريفهما في

 وعملية فƄرية عادات بتƄوين وذƅك واƅمقبلة اƅحاƅية أعماƅهم أداء في ومقدرة ةƄفاء أƄثر

                                                           
1  ،ϱϭاϘθال ϥاϤحήد الΒعΔتنميϠاري لΩد التدريب الإϬمع ، ،ήمص ،Δالعام ΓارΩ 1985ا ι ،09 
، مطΒعΔ تτΨيط بήامج التدريب أثنΎء الΨدمΔ لمعϠمي المήحΔϠ الابتدائيΔ في العήاϕبديع محϤوΩ مΒارϙ الϘاسم،  2

 ،Ωبغدا ،Δ1975الأم ι ،04. 
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 من اƅتي اƅوسيلة هو ، فاƅتƄوينجديدة واتجاهات ومعارف مهارات واƄتساب مƊاسبة

 على واƅقدرة ،لاƅعم ƅمزاوƅة اƅضرورية والأفƄار اƅمعارف اƅعمال اƄتساب يتم خلاƅها

 مما Ƅفاءة أƄثر بطرق اƅوسائل Ɗفس استخدام أو فعال لأسلوب جديدة وسائل استخدام

 هو، فجديدة بطريقة واƅمواقف الأشياء أو الأفراد واتجاهات سلوك تغيير إƅى يؤدي

 الأفراد قابليات في تغييرات إƅى تؤدي جديدة وسلوƄيات وطرق ƅمعارف تعلم عملية

 الأساسية الأمور من تعد بها والأخذ اƅتعلم مبادئ فهم فإن ƅكوƅذ أعماƅهم لأداء

 تزويد إƅى اƅهادفة اƅجهود تللك هو، و اƅفاعلة اƅتدريبية اƅخبرات بƊاء في واƅمهمة

 وتطوير تƊمية أو اƅعمل، أداء في مهارة تƄسبه اƅتي اƅمعارف و باƅمعلومات اƅموظف

 أو اƅحاƅي عمله أداء في Ƅفاءته من يزيد مما وخبرات، ومعارف مهارات من ƅديه ما

Ƌمستقبل في أعلى مستوى ذات أعمال لأداء بعدƅ1ا 

واƅجماعة  اƅفرد في تغييرات إحداث إƅى يهدف مخطط Ɗشاط هو اƅتƄوين" أيضا

واƅسلوك  اƅعمل وطرق الأداء، واƅخبرات واƅمهارات ومعدلات اƅمعلومات Ɗاحية من

Ɗتاجية بƄفاءة اƅعمل تتقن جماعةاƅ تلك أو اƅفرد هذا يجعل ƅما ،والاتجاهات  2،عاƅية وا 

 من أƊه Ƅما اƅسليم، اƅطريق في Ɗسير حتى لتƄوينƅ تخطيطاƅب هتمامالاحيث يجب 

 اƅتغيير هذا وأن فقط، اƅطرفين وƅيس واƅجماعة اƅفرد بتغيير اƅتƄويناƅضروري، اهتمام 

                                                           
  ι ،255 1989الϜويت جامعΔ، الϜويت،  الήθΒيΔ،اΩارΓ المϮارί Ωكي محϤوΩ هاشم،  1
 ι ،594 1976 الϘاهΓή،، مطΒعΔ الانϠΠو الϤصήيΔ، أصϝϮ الاΩارΓ العΎمϭΔليϰϠ تϜلا، عΒد الήϜيم Ωرϭيش  2
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 .اƄƅفاية من درجة بأعلى بعملهم اƅقيام من اƅطرفين هذين تمƄين هو مƊه اƅهدف 

 أو ƅتƊمية تستخدم اƅتي اƅمƊظمة اƅخبرات: " بأƊه ƅلتƄوين آخر تعريف وهƊاك

  Ɗƅا وضحتي أين ،1اƅمؤسسة في اƅعمال اƅتي والاتجاهات واƅمهارات اƅمعلومات تعديل

 .اƅمؤسسة في ملينااƅع واتجاهات ومهارات معلومات تعديل من اƅهدف

 ƅمساعدة اƅمؤسسات تستخدمها اƅتي اƅرسمية اƅبرامج: " عن عبارة هو اƅتƄوين

 عنواƅمستقبلية  اƅحاƅية أعماƅهم واƄƅفاية في اƅفاعلية Ƅسب واƅعمال على اƅموظفين

 ƅما والاتجاهات واƅمعارف واƅمهارات اƅمƊاسبة واƅعملية اƅفƄرية اƅعادات تƊمية طريق

 .2"اƅمƊشأة أهداف تحقيق يƊاسب

 ومستمرة، مƊظمة عملية "ن اƅتƄوينيتماشى مع دراستƊا هو أ اƅذي اƅتعريف أما

 ƅمقابلة وذهƊية وفƊية سلوƄية محددة تغييرات إحداث إƅى تهدف ،ƅلعامل موجهة

 يؤديه اƅذي واƅعمل واƅتي يتطلبها اƅعامل مستقبلية،اƅ أو حاƅيةاƅ اƅمؤسسة احتياجات

 .3"اƄƅبير واƅمجتمع فيها يعمل اƅتي واƅمؤسسة

 

                                                           
 352، ص 1985، مكتΏ غريΏ، القΎهرة، 3، طϭالكفΎءة الانتΎجيΔعϠي السϠمي، ادارة الافراد  1
 205، ص 1975، مكتبΔ عين الشمس، القΎهرة ادارة الافرادعبد الرحمΎن عبد البΎقي عمر،   2
معϬد الإدارة العΎمΔ،  لϠتدريϭ Ώالتطϭير، محفل عϠمي لفعΎليΔ الأفراد ϭالمنظمΕΎ،عبد الϭهΏΎ، عϠي محمد   3

 .37، ص1981الريΎض، 
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 :اƃتحفيز 

 تدفع اƅتي اƅدوافع مجموعة عن عبارة" وهو اƅتحفيز، ومƅمفه تعاريف عدة توجد

 واستƊهاض الأفراد تشجيع" أƊه على اƅتحفيز يعرف Ƅماا، م شيء ƅعمل اƅشخص

 اƅعملية وتبدأ اƅمؤسسة، أهداف تحقيق أجل من أعماƅهم في يƊشطوا حتى هممهم

 أƄثر، بعمل اƅقيام أجل من أعلى أجرا عليهم يعرض Ƅأن الأفراد على اƅخارجي باƅتأثير

 "اƊƅفسية اƅفرد بوضعية تتصل داخلية عوامل على يتوقف Ɗجاحها Ƅƅن
 تƊبع اƅدوافعف1

 ƅلشعور اƅفرد Ƅحاجة Ɗفسية عوامل من تƊتج قد Ƅما فسيوƅوجية، ضرورة أو حاجة من

ذا الآخرين؛ طرف من مقيم أو مقبول، بأƊه  Ɗظر وجهة من اƅتحفيز عملية إƅى ƊظرƊا وا 

 الأخرين، Ɗحفز أن Ɗستطيع لا أƊƊا وهي اƅتاƅية اƅحقيقة Ɗدرك أن اƅمهم فمن إدارية

 هذا Ɗوظف Ƅيف أي ما، شيء ƅعمل يحفزهم ما على Ɗؤثر أن فقط Ɗستطيع وƊƊƄƅا

 أعلى على محفزون مهبأ اƅعمال شعور إƅى تقود أن يمƄن بطريقة اƅتأثير

 ويعتبر، خارجي وتحفيز( داخلي) ذاتي تحفيز Ɗوعين، إƅى اƅتحفيز يƊقسمو  ،اƅمستويات

 يقوم ثم ومن ما، شيء ƅعمل يدفعه بدافع أو برغبة اƅفرد يشعر عƊدما داخلي اƅتحفيز

 يتأثر ƅلعمل اƅتحفيز Ƅان إذا خارجيا اƅتحفيز يعتبر بيƊما ذƅك؛ لإƊجاز معين بسلوك

 تؤثر اƅخارجية اƅعوامل هذƋ، الإدارية واƅترقيات واƅعلاوات ƄاƅمƄافآت خارجية بعوامل

                                                           

 ،1995 الΠامعيΔ، الϤطΒوعاΩ Εيواϥ ،2ج ،ϭتϘنيΎυϭϭ ΕΎئف أسΎسيΕΎ :لϠتسييή مدخل رفيق، محϤد الطيب1 
ι 10 
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 مصطلح اƅخارجية اƅعوامل على يطلق ما وغاƅبا ƅلتحفيز، اƅذاتية اƅعوامل على بدورها

 1ةاƅذاتي بالاهتمامات ارتباطها بشرط "اƅمحفزة اƅقوى"

 اƅفرد تحفز اƅتي اƅعوامل مجموعة أƊه على اƅداخلي اƅتحفيز اعتبار يمƄن إذا

 اƅخارجي تحفيزاƅ إƅى اƊƅظر يمƄن بيƊما واƅرغبة؛ اƅشخصية اƅمصلحة مثل اƅداخل من

 اƅداخلية حاجاته على تؤثر واƅتي اƅفرد ذات خارج تقع اƅتي اƅعوامل مجموعة أƊه على

 .واƅترقيات اƅمƄافآت أمثلتها ومن سلوƄيات من ذƅك على يترتب وما ورغباته

 في اƊهفإ اƅعمال تحفيز موضوع تعاƅج عƊدما اƅمؤسسة أن Ɗلاحظ سبق مما 

 واƅرغبات اƅحاجات يلبي بما اƅداخلية اƅحوافز بين علاقةاƅ فعلوت تجد أن تحاول اƅحقيقة

 بما عليه تؤثر اƅتي اƅعواملو  ومهارة جهد من اƅعمل يطلبه ما وبين ƅعماƅها اƅشخصية

 .، وهذا ما Ɗقصد به باƅتحفيز، أو Ɗظام اƅحوافز في هذƋ اƅدراسةاƅمؤسسة أهداف يحقق

 : اƃترقية

عدة   ة، ويقصد بها رفع شخص أواƅترقية هي اسم من فعل رقى، يرقي، ترقي

 أشخاص من مرتبة إƅى مرتبة أعلى، وقد يمس هذا اƅرفع عدة جواƊب ƄاƅجاƊب

عدة أشخاص في مƄاƊة أعيان  ترقية شخص أوƄالاجتماعي، واƅجاƊب الاقتصادي، 

اعتبار اƅشخص ثريا فهƊا  يدخل في إطار اƅترقية الاجتماعية او ،اƅمديƊة اƅبلدة أو
                                                           

 1αϭήب ϥتوني آΒبيϭ ،سϤجع جيήسابق، م ι 18 
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Ƅ يف ثروتهƄترقية الاقتصادراتƅترقية فد من روافد اƅموظف من ية، فاƅتقال اƊيقصد بها "ا

وضعية إƅى وضعية أخرى ذات مستوى اعلى ومرتب أعلى حاƅيا ومستقبلا، Ƅما قد 

تصاحب هذƋ اƅترقية زيادة في الامتيازات اƅوظيفية Ƅاƅتغيير في طبيعة الأعمال، ودرجة 

  1"اƅمسؤوƅية في مجال اƅسلطة

دأ حياته اƅمهƊية في أدƊى درجات اƅسلم اƅوظيفي، ثم يعلو مرƄزƋ فاƅموظف يب

ويزداد دخله ، واƅترقية هي أمر مرغوب فيه باƊƅسبة ƅلفرد داخل اƅمجتمع ، وتعتبر جزءا 

اختلف تعريف اƅترقية عƊد اƅمفƄرين فهƊاك من عرفها على ، وقد 2من ثقافة اƅمجتمعات

اƅترقية على اƊها ، Ƅما عرفت 3ي ƅلموظفاƅمسار اƅوظيف وتƊميةوسيلة ƅتخطيط  أƊها

تحريك اƅموظف من مستوى إداري أقل على مستوى أعلى، فهي تƊطوي على زيادة في 

شغل اƅموظف ƅوظيفة أخرى ذات  أيضا هيو  ،4اƅمستوى اƅوظيفي واƅدرجة اƅماƅية

  5مستوى أعلى من مستوى وظيفته اƅحاƅية من حيث اƅسلطة، اƅمسؤوƅية واƅمرƄز

اƅترقية اƊتقال اƅموظف من وظيفة إƅى أخرى ذات ذƋ اƅدراسة فƊقصد بأما في ه

 مستوى أعلى مصحوب بزيادة ماƅية باƅدرجة الأوƅى وزيادة في اƅمستوى الأدƊى واƅسلطة

                                                           
  54ص  ،1967، دار المعΎرف، القΎهرة سيΎسΔ الϭظΎئف العΎمϭ ΔتطبيΎϬϘ في مبΎدئ التنظيϡد مϬنΎ، محمد فؤا 1
، الدار الجΎمعيΔ لϠطبع من النΎحيΔ العϠميϭ ΔالعمϠيΔ()البشريΔ إدارة المϭارد صلاح الدين محمد عبد البΎقي،  2

 ،Δزيع، الإسكندريϭالتϭ النشرϭ2000، 301ص 
 385، ص2001، القΎهرة، الدار الجΎمعيΔ ،5ط ارد البشريΔ،إدارة المϭأحمد مΎهر،  3
 .138، ص2006 القΎهرة، ، دار الϭفΎء،1ط ،البشريΔإدارة لمϭارد  الحجΎزϱ،محمد حΎفظ  4
  .125، ص2002 الجزائر،، ، دار الϬدىتنميΔ المϭارد البشريΔعϠي غربي ϭآخرϭن،  5
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 .1على تƊمية وتطوير مسارƋ اƅوظيفي اƅممƊوحة تساعد اƅموظف 

 واƃدراسات اƃسابقة اƃدراسة منهج اƃمطلب اƃثاƃث:

 منهج اƃدراسة:

 أهداف تفتضيه اƅذي اƅملائم اƅمƊهج ƅتحديد موضوعية أسس اتباع اƅباحث على

 قابلة Ɗتائج بلوغ بغية وتحليلها حيثياتها عن واƄƅشف اƅظاهرة وصف في اƅدراسة

 .ƅلتعميم

 مƊهج وهو: اƅتحليلي اƅمƊهج اƅمƊهج اƅمƊاسب ƅهذا اƅبحث هو اƅمƊهج اƅتحليلي

لمؤسسة ƅ اƅمختلفةƅتƊمية اƅموارد اƅبشرية  اƅعلمية الإشƄالات دراسة على يقوم 

 قام مƊغلقة، ترƄيبة الإشƄال Ƅان تقويما، فإن أو ترƄيبا أو تفƄيƄا: اƅعمومية اƅخدماتية

رجاع بتفƄيƄها اƅتحليلي اƅمƊهج اƅمؤسسة اƅعمومية في  أصوƅها إƅى اƅعƊاصر وا 

 اƅمƊهج فإن ؛بشريةفي تƊمية اƅموارد اƅ مشتتة عƊاصر الإشƄال Ƅان إذا أما. اƅخدماتية

  ووظائفها، طبيعتها بدراسة يقوم

تƊمية اƅموارد اƅبشرية  إشƄال تقويم على اƅتحليلي اƅمƊهج يقوم أن يمƄن Ƅما

ƅ عموميةƅخدماتيةلمؤسسة اƅأي ،ا ƋقدƊ. 
                                                           

 207، ص2006، الأردن، دار المنΎهج ،1، طإدارة المϭارد البشريΔرفي، محمد عبد الفتΎح الصي 1
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 تƊمية اƅموارد اƅبشرية ƅلمؤسسة في دراسة  اƅتحليلي اƅمƊهجدور  ويتلخص

 اƅعمل في بعضها أو Ƅلها تجتمع قد ثثلا عمليات فياƅعمومية اƅخدماتية 

 اƅواحد،

 ثم اƅتقويم؛ أي: اƅتفƄيك واƊƅقد أي: اƅتفسيرتقƊية جمع اƅبياƊات ثم  وهي 

 .اƅترƄيب أي الاستƊباط،

 الأسئلة مع موضوع اƅبحث أسئلة تتماشىاستمارة ب الاستبياناختيار تقƊية  تم

ƅمختلفة وفروضه أو تساؤلاته، وتغطي جواƊبه ا ،اƅخدماتيةاƅمؤسسة اƅعمومية اƅخاصة ب

بمعƊى أن تعƄس الأسئلة اƅمتغيرات أو اƅفرضيات، أو تساؤلات اƅدراسة، و جميع 

مراعاة ترتيب تسلسل الأسئلة وَفْق ترتيب مع اƅعƊاصر ƅها علاقة باƅبحث ومشƄلته، 

واƅربط واƅتحديد  اƅتحليلمƊها هو اƅوقوف عƊد حـد  اƅهدف )وأنفرضيات اƅدراسة، 

، فصممت استمارة استبيان مƄوƊة (اƅدراسة الأثر وحدود اƅعلاقة بين متغيرات Ɗƅوعية

 من أسئلة موزعة على محاور و محƄمة حسب اƅمعايير اƅمƊهجية.

 استخدام تم حيث. اƅدراسة Ɗتائج إƅى اƅوصول بغية الاستبيان أسئلة تحليل ثم

 .والاطلاع على اƊƅتائج اƅدراسة أسئلة ومعاƅجة ƅتحليلƊSPSSظام 
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اƅثاƊي اƅمخصص ƅعرض واقع تƊمية  وسƊعود اƅى تفصيل هذƋ اƊƅتائج في اƅباب

 اƅموارد اƅبشرية في اƅمؤسسة اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري وشبه اƅحضري باƅجلفة 

 : اƃسابقة اƃدراسات

اƄƅثير من اƅباحثين اƅجامعيين بدراسة موضوع اƅموارد اƅبشرية و أƊجزت حوƅه  اهتم

ƅدرجة يصعب تƊاوƅها  في مختلف اƅجامعات اƅدوƅية و اƅعربيةاƅعديد من الاطروحات 

ويمƄن ƅلباحثين اƅراغبين في مواصلة اƅمساهمة في دراسة هذا في أطروحة واحة 

تواƄب  اƅتي تحقق Ɗتيجة من تراƄم اƅمعارف اƊƅظرية و اƅميداƊية الاستفادةاƅموضوع 

ئر عل Ɗفس اƅمسلك إذ و قد سار اƅبح اƅجامعي في اƅجزا هذƋ  الأعمال اƅجامعية 

أƊجزت حول موضوع اƅموارد اƅبشرية اƄƅثير من الأطروحات اƅتي أهتمت بدرجة 

من اƅدراسات اƅسابقة  بالاستفادةأساسية باƅمؤسسات اƅخدماتية ، و هذا ما يسمح Ɗƅا 

يلة بدعم بƊاء مقاربتƊا ƅتƊمية فƄوسƊحاول فيما يلي عرض اƅدراسات اƅتي تتضمن Ɗتائج 

ƅموارد اƅحضري و اƅقل اƊƅموذج  شبهبشرية في مؤسسة اƊƄ جلفةƅة اƊحضري بمديƅا

وهذا ما دفعƊا إƅى اƊتقاء هذا اƅعدد اƅمحدود من اƅدراسات من اƄƅم  ƅلمؤسسة اƅخدماتية

اƅهام من الأعمال اƅجامعية حول اƅموارد اƅبشرية في اƅجزائر و اƅعاƅم اƅعربي و في 

  اƅعاƅم.
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يتعلق  والأقرب فيما اƅدراسات اƅتميز بين ما ƊراƊ Ƌموذجي ƊƋعتبر في تƊظيم عرضƊا ƅهذ

   دون من خلال دراستƊا اƅتي سوف Ɗتعرض ƅها وأهم اƊƅقاطبتƊمية اƅموارد اƅبشرية 

تعرضها لإشƄاƅياتها باƊƅظر اƅى  وتفضيل محتواهااƅتمييز بين موطن هذƋ اƅدراسات 

 اƅمدروسة

 :ردراسات حول تطوير اƃتنمية اƃبشرية في مص

خترƊا عيƊة من اƅدراسات اƅتي أƊجزت في مختلف اƅجامعات اƅمصرية وƊعرض ا

 اƅتاƅية.فحواها في اƅدراسة 

 :اƃموارد اƃبشرية باƃجامعات اƃمصريةتطوير دراسة حول 

بقسم أصول اƅتربية Ƅلية  هاقدم هذƋ اƅدراسة: عباسهشام سيد أƊجز اƅباحث 

طوير اƅموارد اƅبشرية باƅجامعات عن ت دƄتوراƋرساƅة في اƅتربية جامعة بƊى سويف 

جامعات اƅقاهرة واƅفيوم واƅمƊيا وبƊى  فيوذƅك عن طريق دراسة ميداƊية  اƅمصرية،

1، 2012سويف وأسيوط وبƊها ƅعام 
 

تواجه اختيار اƅموارد اƅبشرية  اƅتيوتهدف اƅدراسة إƅى حل اƅمشƄلات اƅعديدة 

ƅلطلاب لاختيارهم  اƅتحصيليباƅجامعات اƅمصرية، وذƅك من الاعتماد على اƅتفوق 
                                                           

 ،بقسم أصول اƅتربية اƅتربية،أطروحة دƄتوراƋ دوƅة في أصول  ،اƃمصريةتطوير اƃموارد اƃبشرية باƃجامعات  ، هشام سيد عباس
 .2012، جمهورية مصر اƅعربية،جامعة بƊى سويف ،Ƅلية اƅتربية
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ƊƄواة لأعضاء هيئة اƅتدريس، والاعتماد على الأقدمية باƊƅسبة ƅلإداريين، وƄذƅك سيادة 

من حيث هرمية اƅسلطة وهرمية اƅعلاقات بين اƅعاملين،  اƅبيروقراطي الإدارياƊƅمط 

اء Ƅما أن إعداد اƅموارد اƅبشرية لا يساعد على وجود ثقافة مهƊية مشترƄة بين أعض

اƅهدف  اƅجامعيهيئة اƅتدريس على مستوى اƅجامعة، وƅم تحقق دورات إعداد اƅمعلم 

، اƅميداƊياƅمرجو مƊها حيث تعتمد على اƅمحاضرات اƊƅظرية وافتقادها ƅلتدريب 

والاعتماد على Ɗظم تقويم أداء تقليدية وضعف تقديم رؤية واضحة عن أداء اƅموارد 

 .اƅبشرية باƅجامعات اƅمصرية

تطوير قاعدة معلومات موحدة توفر اƅخدمة  فين أهمية اƅدراسة فتتمثل أما ع

 وهيأهم موارد اƅجامعة  فياƅمطلوبة Ƅƅافة احتياجات اƅموارد اƅبشرية، وخفض اƅفاقد 

 في اƅعاƅييتزامن مع توجه وزارة اƅتعليم  واƅذياƅموارد اƅبشرية وتحسين إƊتاجيتهم، 

عدادها على اƊƅحو اƅمطلوب،  الاهتمام باƅموارد اƅبشرية باƅجامعات اƅمصرية واختيارها وا 

وƄذƅك اƅتعرف على Ƅيفية تطوير إدارة اƅموارد اƅبشرية بالاستفادة من خلال مدخل 

إعادة اƅهƊدسة، وتقديم تصور مقترح ƅتطوير إدارة اƅموارد اƅبشرية باƅجامعات اƅمصرية 

 .ضوء مدخل إعادة اƅهƊدسة في

من خلال تحديد مفهوم إدارة اƅتحليلي اƅمƊهج  واعتمدت اƅدراسة على استخدام

اƅموارد اƅبشرية وعملياتها، وعملية إعادة اƅهƊدسة ومراحلها، ووصف واقع إدارة اƅموارد 
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 فيتتمثل  واƅتياƅبشرية باƅجامعات اƅمصرية من حيث اƅعمليات الأربع اƅرئيسية، 

اƅموارد اƅبشرية، واƅتƊمية لإدارة اƅموارد اƅبشرية، وتƊظيم إدارة  الاستراتيجياƅتخطيط 

اƅمهƊية ƅلموارد اƅبشرية، وتقويم أداء اƅموارد اƅبشرية، Ƅذƅك اعتمدت اƅدراسة على 

من خلال استبيان ƅلتعرف على آراء اƅخبراء حول Ƅيفية تƊفيذ اƅتصور  دƅفايأسلوب 

 .اƅمقترح

 فيمجتمع اƅبحث  فيتتمثل  واƅتيƄما تƊقسم حدود اƅبحث ƅحدود مƄاƊية 

ات اƅقاهرة واƅفيوم واƅمƊيا وبƊى سويف وأسيوط وبƊها، حيث تمثل هذƋ اƅجامعات جامع

عيƊة من اƅقيادات  فيتقتصر  وحدود بشريةƅجمهورية مصر اƅعربية،  اƅجغرافياƅتوزيع 

والأƄاديمية بهذƋ اƅجامعات، بالإضافة إƅى عيƊة من أساتذة الإدارة اƅتعليمية ية الإدار 

دارة الأ  .عمال بƄليات اƅتجارة بهذƋ اƅجامعاتبƄليات اƅتربية وا 

من أهمها أن أهداف تطوير  واƅتيوتوصلت اƅدراسة إƅى مجموعة من اƊƅتائج، 

تحقيق أهداف اƅجامعات اƅمصرية  فيإدارة اƅموارد اƅبشرية باƅجامعات اƅمصرية تتمثل 

Ƅساب اƅموارد  ارف اƅمع اƅبشريةمن خلال تعبئة مواردها اƅبشرية، وتطوير قدراتهم، وا 

لإدارة  الاستراتيجيوصقل مهاراتهم وقدراتهم، Ƅما يمƄن إعادة هƊدسة اƅتخطيط  اƅمهƊية

اƅموارد اƅبشرية من خلال: Ɗشر ثقافة إعادة هƊدسة إدارة اƅموارد اƅبشرية باƅجامعات 

اƅمصرية، ورصد Ƅل من اƅبيئة اƅخارجية ƅلجامعة واƅبيئة اƅداخلية ƅلجامعة، وتحديد 
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صورة برامج وموازƊات  فيوارد اƅبشرية باƅجامعات اƅمصرية وترجمتها سياسات إدارة اƅم

 .إدارة اƅموارد اƅبشرية باƅجامعات اƅمصرية استراتيجيةمحددة ƅهذا اƅغرض، ثم تقييم 

Ƅما اƊتجت إعادة هƊدسة إجراءات تƊظيم إدارة اƅموارد اƅبشرية من خلال إعادة 

جراءات اƅتعيين، ثم تطوير اƅمسار هƊدسة Ɗظام استقطاب اƅموارد اƅبشرية، واختيا رها، وا 

تطوير برامج اƅتƊمية اƅمهƊية اƅمقدمة ƅلموارد  وƄذƅك يمƄنƅلموارد اƅبشرية،  اƅوظيفي

اƅبشرية باƅجامعات اƅمصرية، وذƅك من خلال وضع اƅمؤشرات اƅلازمة ƅلƄشف عن 

ع من واƅمرغوب فيه، ووضع خطة ƅلتƊمية اƅمهƊية تƊب اƅحاƅياƅفجوة بين الأداء 

 .الاحتياجات اƅمهƊية اƅحقيقية

وأثبتت أƊه يمƄن إعادة هƊدسة إجراءات تقويم أداء اƅموارد اƅبشرية باƅجامعات 

اƅمصرية من خلال تحديد الأهداف اƅواضحة واƅمعلƊة ƅتقويم أداء اƅموارد اƅبشرية، 

معايير ووضع اƅمعايير اƅلازمة ƅقياس أداء اƅموارد اƅبشرية، وتحديد متطلبات اƅتدرج و 

اƊƅقل واƅترقية ƅلوظائف اƅمختلفة، وعمل سجلات سƊوية ƅتقييم أداء اƅموارد اƅبشرية، 

 .وأهمية ربط Ɗظام اƅحوافز ƅدى اƅموارد اƅبشرية بƊتائج تقييم الأداء

Ƅما توصلت اƅدراسة ƅوضع تصور مقترح حول Ƅيفية تطوير إدارة اƅموارد 

فلسفة  فية من اƅمحاور تتمثل اƅبشرية باƅجامعات اƅمصرية ويتƄون من مجموع

أربع مراحل  فيتتمثل  واƅتيواƅبƊية اƅتƊظيمية ƅه، ومراحل تطبيقه  وأهدافه،اƅتصور، 
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مرحلة اƅتهيئة، واƅمرحلة اƅتحضيرية، ومرحلة إعادة تصميم اƅعمليات، ومرحلة تقييم  هي

 .اƊƅتائج

 : اƃتخطيط الاستراتيجي ƃلموارد اƃبشرية بالأردن دراسات

 اƅتخطيط ممارسة مستوى تقييم" بعƊوان( 2005) بودوƅةأ دراسة رƊاوقد اخت

 اƅعام اƅقطاعين مƊظمات بين مقارƊة دراسةاƅبشرية وهي  اƅموارد في الاستراتيجي

 اƅموارد ادارة مديري اتجاهات على اƅتعرف اƅى اƅدراسة هدفت. ينيالأردƊ واƅخاص

 على في اƅدراسة اƅباحثان اعتمد ية.الأردƊواƅخاص  اƅعام اƅقطاع مƊظمات في اƅبشرية

( 92) اƅبحث شمل وقد اƅمقارƊة. اƅميداƊية اƅدراسة واسلوب. اƅتحليلي اƅوصفي اƅمƊهج

 أبرزها: اƊƅتائج. من اƅعديد اƅى اƅدراسة توصلت وقد .الأردنب وخاصة حƄومية مƊظمة

 اƅخاص اƅقطاع مƊظمات من%( 52.5) و اƅعام اƅقطاع مƊظمات من%(  66.7) ان

 اƅقطاع مƊظمات من%( 30.9) وان اƅبشرية. ƅلموارد استراتيجي تخطيط ƅديها يوجد لا

 او اƅمƊظمة سواء استراتيجي تخطيط ƅديها يوجد لا اƅخاص قطاع في% 17.5و اƅعام

 احصائية دلاƅة ذي فروق وجود عدم اƅى بالإضافة اƅبشرية اƅموارد ادارة مستوى على

 اƅمƊظمة استراتيجية واƅتƄامل بين اƅربط ليةبعم يتعلق فيما اƅقطاعين مƊظمات بين

 في اƅبشرية اƅموارد لإدارة الاستراتيجي اƅتخطيط ممارسة وان اƅبشرية. اƅموارد وادارة
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 وجود وعدم اƅبشرية. اƅموارد الادارة قبل من اƅدعم وضعت متدƊية. جاءت اƅقطاعين

1فعال راجعة تغذية Ɗظام
. 

( 2004) سعيد الله عطا ƅبƊى بقلة، دراسةهذƋ اƅدراسة يمƄن إضافة واƅى 

 :يالأردƊواƅخاص  اƅعام اƅقطاع مƊظمات في اƅبشرية اƅموارد تخطيط واقع" بعƊوان

  ميداƊية. دراسة

 في اƅبشرية اƅموارد تخطيط ممارسة واقع على اƅتعرف اƅى اƅدراسة هدفت

 اعاتب يتم مدى أي اƅى معرفة خلال من واƅخاص الأردƊي اƅعام اƅقطاعين مƊظمات

 في اƅبشرية اƅموارد تخطيط ومراحل بأسس اƅمتعلقة واƅممارسات الاƊشطة من مجموعة

 اƅمتعلقة اƅمعلومات توفر مدى اƅى هدفت Ƅما ،واƅمقارƊة بيƊهما اƅقطاعين Ƅلا مƊظمات

 اƅمعƊي اƅقسم أو اƅدائرة ƅدى واستخدامها دقتها ودرجة اƅبشرية اƅموارد بتخطيط

 استراتيجية واƅتƄامل بين اƅربط مدى معرفة اƅى وƄذƅك اƅبشرية، ƅلموارد باƅتخطيط

 من مديرا( 115) من عيƊة تƄوƊت وقد فيها. اƅبشرية اƅموارد وتخطيط اƅعامة اƅمƊظمة

 الاƊشطة أن اƅى اƅدراسة وتوصلت اƅقطاعين. Ƅلا مƊظمات في اƅبشرية اƅموارد مديري

 اƅقطاعين مƊظمات في ةاƅبشري اƅموارد تخطيط ومراحل بأسس واƅممارسات اƅمتعلقة

 بين فروق وجود اƅى بالإضافة متوسطة بدرجة تمارس واƅخاص الأردƊي، اƅعام

                                                           

.Ω  دϤمح ϱلؤ .Ω ϭ ΔلϭΩ أبو ΩϭاΩ ϝاϤييمجϘت ،Δصالحي  ΩارϮالم ΓارΩ· اتيجي فيήيط الاستτΨالت ΔرسΎمم ϯϮمست
ΔيήθΒال،  ΔيϤϨتϠل Δبيήالع ΔϤظϨϤال،ΔاريΩ ا ،ΓήاهϘال ϮϬϭϬ. 
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 اƅمرحلة باستثƊاء واƅممارسات، الاƊشطة تلك يخص فيما اƅقطاعين، Ƅلا مƊظمات

 اƅبشرية، وقد اƅموارد خطط تƊفيذ وتقييم اداراتها بين اƅمƊظمة بتƊسيق اƅمتعلقة الاخيرة

 اƅمƊظمة استراتيجية بين ما وتƄاملا ربطا هƊاك اƅخاص. وان قطاعاƅ ƅصاƅح ƄاƊت

 وان اƅقطاعين. Ƅلا في وذƅك متوسطة ةجبدر  فيها اƅبشرية اƅموارد وتخطيط اƅعامة

واƅخاص  اƅعام اƅقطاعين مƊظمات في اƅبشرية اƅموارد بتخطيط اƅمتعلقة اƅمعلومات

 اƅمعلومات هذƋ من بعضا ان الا خدام،والاست واƅدقة اƅتوفر عاƅية بأƊها تمتاز الأردƊيين

 تحد بارزة معوقات ووجود والاستخدام. واƅدقة اƅتوفر في اƅمتوسطة اƅدرجة اƅى يميل

 في فعال بشƄل اƅبشرية اƅمواد تخطيط ممارسة تبƊي من متوسطة بدرجة وتعيق

 مƊظمات في اƅبشرية ادارة اƅموارد مديري ƅدى وان واƅخاص. اƅعام اƅقطاعين مƊظمات

 Ƅلا مƊظمات في اƅبشرية اƅموارد ادارة مديري ƅدى ان، Ƅما واƅخاص اƅعام اƅقطاعين

 اƅموارد تخطيط ممارسة جراء من اƅمرجوة اƅفوائد Ɗحو ايجابية وقوية اتجاهات اƅقطاعين

1فعال بشƄل اƅبشرية
. 

 : بريطانياحول اƃموارد اƃبشرية في  راساتد

وفريقه من جامعة  VERBERG ربرجف ƊƄموذج عƊها اƅدراسة اƅتي أƊجزها Ɗدرجو 

  :عƊوانتحت  Ƅ2007امبريدج سƊة 
                                                           

1
  ،ΔϠϘب ϰϨΒاقعسعيد،  الله عطا لϭ يطτΨت ΩارϮالم ΔيήθΒفي ال ΕΎمψمن ωΎτϘال ϡΎالع ιΎΨالϭ رΩيالأر، Δرسال ،ήتيδماج ήغي ،ΓورθϨم 

ΔامعΠن الΩالأر،Δي ϮϬϬ4. 
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« Configurations of human resource management practices a model and Test 

of internal fit » 

 اƅممارسات أثر توضيح على اƅعمل خلال من ترتيبات اختبار اƅى هدفت و

 اƅتƊظيمي اƅهيƄل مع( اƅمروƊة-الاحتراف-اƅسوق-اƅبيروقراطية) اƅبشرية اƅموارد ادارة

 مƊظمة( 175) في اƅبشرية ƅلموارد مديرا( 175) من اƅدراسة اƅعيƊة تƄوƊت ƅلمƊظمة

 واƅهيƄل اƅبيروقراطية من Ƅل بين معƊويا دال أثر هƊاك ان اƅى اƅدراسة توصلت وقد

 .تƊظيمياƅ واƅهيƄل واƅمروƊة الاحتراف من وƄل اƅتƊظيمي واƅهيƄل واƅسوق اƅتƊظيمي

 2003 سƊةوآخرون  collins & clarkهذƋ اƅدراسة اƅبحث قام به  وƊضيف اƅى

 بعƊوان:

''Strategic human resource practices top management team social networks 

and frim performance: the role of human resource practices in creating organizational 

competitive advantage'' 

 واƅشبƄات اƅبشرية اƅموارد ممارسات مجموعة بين الاثر اختبار اƅى هدفت

 عيƊة تƄوƊت اƅمؤسسي والاداء اƅعليا اƅقيادة ƅفريق واƅخارجية اƅداخلية الاجتماعية

 ان اƅى اƅدراسة توصلت وقد اƅمستوى عاƅية بتƊƄوƅوجيا تتمتع مؤسسة( 73) من اƅدراسة
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 اƅمبيعات بƊمو عƊه واƅمعبر اƅمؤسسي الأداء اƅبشرية ارداƅمو  اƅممارسات بين الاثر

 .1اƅعليا ƅلقيادة الاجتماعية اƅشبƄات خلال من وسيطا Ƅان الاسهم عدد وƊمو

 :تنمية اƃموارد اƃبشرية في اƃجزائر دراسات

 رأيƊاها تلك اƅتي من بين و  اƅدراسة،اƅدراسات ذات اƅصلة بموضوع  برصدقمƊا 

 :عدد مƊها اƅخدماتية، استعرضƊامية اƅعمو  اƅمؤسساتتهتم ب

 اƅجودة تحقيق في ودورها اƅتدريبية اƅبرامج حول عمار عيشي بندراسة  -

 رساƅة ،-بسƄرة – اƄƅهربائية اƄƅوابل صƊاعة مؤسسة حاƅة دراسة: باƅمƊظمات اƅشاملة

ƋتوراƄتسيير، علوم في علوم دƅلية اƄ علومƅتجارية الاقتصادية اƅتسيير، وعلوم واƅقسم ا 

 Ƅيف: اƅتاƅية الإشƄاƅية طرح فيها تم 2012-2013. بسƄرة، جامعة اƅتسيير، علوم

 إƅى وتوصل اƅتدريبية  اƅبرامج إدارة خلال من باƅمƊظمات اƅشاملة اƅجودة تحقيق يمƄن

 اƅجودة تحقيق في يساهم اƅتدريبية الاحتياجات تحديد أن: أهمها اƊƅتائج من جملة

 تƊفيذ أن اƅشاملة، اƅجودة تحقيق في دور ƅه تدريبيةاƅ اƅبرامج تصميم أن اƅشاملة،

 أهمية ƅه اƅتدريبية اƅبرامج تقييم أن اƅشاملة، اƅجودة تحقيق على يساعد اƅتدريبية اƅبرامج

 إحصـــائية دلاƅة ذات علاقة وجود على اƅدراسة أƄدت Ƅما اƅشاملة، اƅجودة في تحقيق

                                                           

 
1
Verburg, R. M., Den Hartog, D. N., & Koopman, P. L. ͚͛Configurations of human resource 

management practices: A model and test of internal fit’’. The International Journal of Human 

Resource Management ,Volume 18- Issue 2, United Kingdom, 2007, pp 184-208.  

http://www.tandfonline.com/toc/rijh20/current
http://www.tandfonline.com/toc/rijh20/current
http://www.tandfonline.com/toc/rijh20/18/2
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 وبين اƅتدريبية اƅبرامج تقييم اƅتدريبية، اتالاحتياج تحديد اƅتدريبية، اƅبرامج تصميم بين

 دلاƅة ذات فروق وجود عدم تبين Ƅما اƅدراسة، محل باƅمؤسسة اƅشــاملة اƅجودة تحقيق

 .اƅمستقصين إجابات بين0.05 دلاƅة مستوى عƊد إحصائية

 اƅمؤسسة في اƅبشرية اƅموارد تƊمية استراتيجيةحول : يرقي سينحدراسة  -

 اƅعلوم في دوƅـــــة دƄتــــوراƋ أطروحة ،-سوƊاطراك مؤسسة  حاƅة– الاقتصادية

 جـــــامعة اƅتسيير، وعلوم الاقتصادية اƅعلوم Ƅلية تسييــــر، تخصص الاقتصــــادية

 ƅتƊمية اƅفعاƅة الاستراتيجيات هي ما: اƅتاƅية الإشƄاƅية طرح فيها تم 2007، اƅجزائر،

 إƅى توصل حيث اƅجديدة اƅمتغيرات ظل يف الاقتصادية باƅمؤسسة اƅبشرية 1 اƅموارد

 وتطوير ƅبقاء أساسيا مطلبا تعتبر اƅبشرية اƅموارد تƊمية أن: أهمها اƊƅتائج من جملة

 اƅبيئة في اƅتغيرات تفرضها اƅبشرية اƅموارد فتƊمية أƊواعها، اختلاف على اƅمؤسسات

 تلك مع ƅلتجاوب الاستعداد اƅمؤسسات ƅدى يƄن ƅم وما. ƅلمؤسسات واƅخارجية اƅداخلية

 أهمها من اƅتي واƅتطوير، اƅتغيير متطلبات تواƄب استراتيجيات اتباع من اƅتغيرات

 تƊمية مجال في الاستثمار فإن هƊا ومن. اƅزوال مصيرها فإن اƅبشرية مواردها تƊمية

 .اƅمؤسسة استمرارية على ƅلمحافظة مƊها مƊاص لا ضرورة يعتبر اƅبشرية اƅموارد

                                                           
 أطϭήحΔمΆسسΔ سϮرΎطήاϙ،  حΎلΔ الاقتصΩΎيΔ المΆسسΔ في الήθΒيΔ المϮارΩ تنميΔ استήاتيجيΔحδين يήقي،  1

ϩكتوراΩ ΔلϭΩ في ϡوϠال ع ΔيϠك ،ήييδالت ،ήائΰΠال Δجامع ،ΔيΩالاقتصا ϡوϠ2008ع 
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ƅلموارد اƅبشرية  الاستراتيجيأثر اƅتسييـــــر  :ي يحضيهسملاƅدراسة   -

اƅجودة  مدخل-1الاقتصاديةƅلمؤسسة  وتƊمية اƄƅفاءات على اƅميــــــزة اƅتƊـــــافسية

وعلــــــوم  واƅمعــــرفة، أطروحة دƄتوراƋ دوƅة في اƅتسيير، Ƅليـــة اƅعلوم الاقتصـــــادية

تم فيها طرح الإشƄاƅية اƅتاƅية: هل يمƄن 2003- 2004اƅتسيير، جامعة اƅجزائر، ،

الاستراتيجي ƅلموارد اƅبشرية من خلال تسيير وتƊمية اƄƅفاءات، تسيير اƅمعرفة  ƅلتسيير

حيث  الاقتصادية؟اƅميزة اƅتƊافسية ƅلمؤسسة  وتسيير اƅجودة اƅشاملة، أن تؤثر في

ادية في ظل الاقتص توصل إƅى جملة من اƊƅتائج أهمها: أن أهم مسعى ƅلمؤسسات

توجها ا الاستراتيجية وفي إطار امتلاƄها ƅلموارد واƄƅفاءات اƅبشرية اƅفردية واƅجماعية 

لإدارية اƅحديثة ت حفاظ عليها، هذا مرهون بتطبيقاامتلاك اƅميزة اƅتƊافسية واƅ هو

اƅبشرية خاصة اƅفردية مƊها، على رأسها إدارة اƅجودة  اƅمساعدة على تƊمية اƄƅفاءات

اƅبشرية ضمن توجها  اƅتي تعد أسلوبا ƅتحسين واƅرفع من أداء اƅموارد اƅشاملة

 .الاستراتيجية واعتبارها أصلا وشريƄا في استراتيجيات اƅمؤسسة

 اƅتطبيقي والاقتصاد الإحصاء في ماجستير رساƅة حول :عمر بƊيةدراسة  - 

 اƅبشرية ارداƅمو  إدارة، 2005 اƅجزائر والإحصاء، ƅلتخطيط اƅوطƊي اƅمعهد ƅلباحث ،

 اƅموارد توزيع شرƄة حاƅة الاقتصادية، دراسة باƅمؤسسة الإƊتاجية تحسين في ودورها

                                                           
 لϠمؤسسΔ التنΎفسيΔ الميزة عϰϠ الكفΎءاϭ ΕتنميΔ البشريΔ لϠمϭارد الاستراتيجي التسيير أثريحضيΔ سلامي،  1

ΔديΎدة مدخل الاقتصϭالج  ،ΔالمعرفϭΔحϭراه أطرϭدكت Δلϭفي د ϡϭϠع ΔيϠالتسيير، ك ϡϭϠالع ΔديΎالاقتص ϡϭϠعϭ 
 .2003 ئر،الجزا جΎمعΔ التسيير،
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 اƅبشرية اƅموارد إدارة دورحول  الإشƄاƅية بدراسة اƅباحث حيث قام Ɗ1فطال: اƅبتروƅية

 إƊتاجية تحسين Ƅيفية على اƅباحث ورƄز باƅمؤسسة الاقتصادية، الإƊتاجية تحسين في

 أن توضيح أن Ƅما حاول اƅبشرية، اƅموارد وظائف خلال من قتصاديةالا اƅمؤسسة

 تحقيق إƅى تؤدي متƄاملة عوامل ضمن ƅلإƊتاجية أساسية محددات تعد اƅبشرية اƅموارد

 اƊƅشاط جوهر تعتبر اƅبشرية اƅموارد أن الإƊتاجية، وتوصلت هذƋ اƅدراسة إƅى في زيادة

 اƅقرارات واتخاذ والاستراتيجيات اƅخطط ƅرسم داƅموارد تتزاي ƅهذƋ اƅحاجة وأن الإƊتاجي،

 اƅفشل إƅى والازدهار أو  اƊƅمو وتحقيق اƅمؤسسة Ɗƅجاح إما تؤدي اƅتي اƅفعاƅة

خلال  من الإƊتاجية تحسين في فعاƅة مساهمة تساهم اƅبشرية اƅموارد فإدارة والاƊهيار،

 في اƅمتاحة شريةاƅب اƅموارد استغلال ترشيد إƅى تهدف واƅتي اƅمتƄاملة، أƊشطتها

 تعتبر واƅتي الأفراد وسلوك ورضا أداء على اƅمختلفة تأثير وظائفها خلال من اƅمؤسسة

 اƅتأثير استهداف وباƅتاƅي على الإƊتاجية، اƅمؤثر اƅبشري ƅلعƊصر اƅضمƊية اƅمتغيرات

 .الإƊتاجية إƅى تحسين يؤدي اƅمƄوƊات هذƋ على

 ƅلسƊة ، علم اجتماع اƅتƊمية،في  ماجستير رساƅة :اƅطيب بوسافلدراسة  -

 أهمية وقد رƄز اƅباحث في هذƋ اƅدراسة على إشƄاƅية2:، 1994 اƅجامعية

                                                           
1  ،ήϤع ΔيϨب ΔسسΆلمΎب ΔجيΎفي تحسين الارت ΎرهϭΩϭ ΔيήθΒال ΩارϮالم ΓارΩ·ΔيΩΎالاقتص Δكήش ΔلΎح ΔراسΩ ،

،ϝΎτϔر ΔليϭήتΒال ΩارϮيع المίϮت Δرسال ήتيδا حصاء في ماج Ωالاقتصاϭ دϬعϤي، الϘيΒي التطϨطيط الوطΨتϠل 
 .2005الΰΠائϭ  ،ήا حصاء،

في عϡϠ  مΎجستير رسΎلΔعنΎبΔ،  منطΔϘ سϭنΎلغΎز ميدانيΔ دراسΔ – البشريΔ اردالمϭ تنميΔالطيΏ بϭسΎفل،  2
 .1994جΎمعΔ قسنطينΔ، اجتمΎع التنميΔ، معϬد عϡϠ اجتمΎع،
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 ميداƊية دراسة – اƅبشرية اƅموارد تƊميةب اƅمشروع إƊجاح في اƅبشري اƅعƊصر

 اƊƅاحية على اƅبحث مشƄلة وبشƄل أدق، ترƄزت  ، عƊابة مƊطقة سوƊاƅغاز

 توفرƋ وما الأمƊية واƅجواƊب اƊƅاحية اƅصحية ومن جهة، من ƅلعامل اƅتƄويƊية

 يتفرغ حتى من أعبائه تخفف و اƅعامل تساعد اجتماعية خدمات من اƅمؤسسة

اƅمؤسسة  هدف بين اƅتƄامل يتحقق باƅتاƅي و أخرى، جهة من Ƅعامل دورƋ لأداء

 اƅرضا في اƅمتمثل اƅعامل وهدف الاستمرارية، و الإƊتاج زيادة في واƅمتمثل

 اƅخطوات، هذƋ أول هو رار، وتوصل اƅى بعض اƊƅتائج أهمها أن الاختياروالاستق

  عمله خلال آƅيات من وهذا بوظائفه قيامه أثƊاء اƅبشري باƅعƊصر الاهتمام يليه

 تƊمية عملية أن اƅباحث وضح Ƅما الأجر، و واƅدافعية اƅتƄوين و اƅعمل ساعات

 في يƄمƊان ذاته تƊمية في افعواƅد فاƅمبادرة واحتياجاته، ذاته من اƅفرد تƊطلق

 باƊƅسبة وسيلة و Ɗفسه ƅلفرد باƊƅسبة هدفا اƅبشرية تƊمية اƅموارد تعتبر وعليه ذاته،

 الإƊتاجية، فاƅتƄوين و الإƊتاج من أعلى مستوى بلوغ أو تحقيق أجل من ƅلمؤسسة

 وجه، اƅتƄفل أحسن على ƅدورƋ مؤديا و فعالا ƅيƄون ƅلعامل اƅجيد واƅتدريب

طريق،  عن وذƅك ، اƅعامل معƊويات رفع على اƅمساعدة اƅسيƄوƅوجية Ɗبباƅجوا

 يساعد مريح جو تƄوين أجل من اƅمؤسسة داخل الإƊساƊية باƅعلاقات الاهتمام

 اطمئƊان و راحة بƄل ƅعمله مؤديا يƄون وباƅتاƅي الاستقرار اƊƅفسي، على اƅعامل

 طريق عن ƅلعامل شةاƅمعي مستوى ورفع فعالا، مƊتجا اƅعامل يصبح هƊا من و
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 مشƄلات مجابهة من ƅتمƄيƊه ذƅك و عادƅة و موضوعية بƄيفية الأجور تحديد

 . حاجياته على واƅحصول اƅحياة

اƅمورد دراسة توضح Ɗƅا أهمية ما من خلال ما تقدم من دراسات سابقة استƊتجƊا 

اسات ، حيث رƄزت هذƋ اƅدر في اƅمؤسسات اƅعمومية اƅخدماتية اƅبشري وأهمية تƊميته

اƅقطاعات اƅصƊاعية واƅزراعية، واƅتي تساهم في الاقتصاد اƅوطƊي بشƄل مباشر،  ىعل

 Ƅƅن ومن خلال بحثƊا ƅم Ɗجد دراسات مميزة تƊاوƅت مواضيع في اƅقطاعات اƅخدماتية

، وخاصة مƊها اƊƅقل، واƅتي تعتبر مورد أساسي في الاقتصاد اƅوطƊي، ƅما في اƅجزائر

لاجتماعية وباƅتاƅي اƅتƊمية الاقتصادية، فلولا قطاع اƊƅقل تلعبه في تسهيل اƅحياة ا

ƅتعطلت اƄƅثير من اƅقطاعات الأخرى، وƅهذا سترƄز دراستƊا على قطاع اƊƅقل، وأهمية 

الاهتمام باƅموارد اƅبشرية في هذا اƅقطاع Ƅما باقي اƅقطاعات الأخرى، وƄيف ƅلتƊمية 

Ɗمية اƅمؤسسة بحد ذاتها، والاقتصاد اƅموارد اƅبشرية في قطاع اƊƅقل ستفتح اƅمجال ت

، هذا من Ɗاحية ومن Ɗاحية أخرى Ɗلاحظ أن أغلب هذƋ اƅدراسات اƅوطƊي بشƄل عام

رƄزت على تƊمية اƅموارد اƅبشرية من وجهة Ɗظر إدارة شؤون اƅموظفين أو إدارة اƅموارد 

ذƋ اƅتƊمية اƅبشرية، وأهمل باƅمقابل وجهة Ɗظر اƅعامل أو اƅمورد اƅبشري اƅمستفيد من ه

واƅتي على أساسه تأتي تƊمية اƅمؤسسة، وƅهذا جاءت هذƋ اƅدراسة أيضا ƅترƄز على 

رأي ووجهة Ɗظر اƅموارد اƅبشرية في ما يقدم ƅها من خدمات ƅتƊميتها، Ƅما توضح في 



 ϝϭالأ ΏΎΒر                                                                                                                      الΎالإط :ϝϭصل الأϔجي الϬالمن 

60 

 

مقاربات اƅفƄر اƅتƊظيمي خاصة مع اƅتون مايو، وماسلو، اƅذين رƄزوا بشƄل Ƅبير على 

ي واƅعلاقات الاƊساƊية حتى يتم الاستفادة مƊه من طرف اƅمؤسسة حاجات اƅمورد اƅبشر 

 باƅشƄل اƅجيد.
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 استراتيجية اƃمؤسسة اƃعمومية اƃخدماتية تنمية اƃموارد اƃبشرية من خلال اƃثاني:اƃفصل 

 

 اƃمبحث الأول اƃمدارس اƂƃلاسيƂية واƃمعاصرة ƃلموارد اƃبشرية في اƃفƂر اƃتنظيمي

 اƃمطلب الأول: اƃمدارس اƂƃلاسيƂية ƃلموارد اƃبشرية في اƃفƂر اƃتنظيمي

ΏϠثاني: المطƃمدارس اƃمعاصرة اƃلموارد اƃ بشريةƃر في اƂفƃتنظيمي اƃا 

 اƃمبحث اƃثاني: إدارة اƃموارد اƃبشرية ƃلمؤسسة اƃعمومية اƃخدماتية

 اƃبشرية اƃموارد وأهداف أنشطة إدارة ومفهوم اƃمطلب الأول: تطور    

ƃثاني اƃمطلب اƃمو تخطيط اƃحديثة لإدارة اƃبشريةوتحديات والاتجاهات اƃارد ا 

 : تنمية اƃموارد في اƃمؤسسة اƃعمومية اƃخدماتيةاƃثاƃث اƃمبحث

 واƃتوصيف والانتقاء اƃتنمية اƃبشرية فتعرياƃمطلب الأول: 

 ونظام اƃترقية واƃحوافز اƃتƂوينو  اƃتدريب اƃمطلب اƃثاني:

 خلاصة اƃفصل
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 اƃثاني : تنمية اƃموارد اƃبشرية من خلال استراتيجية اƃمؤسسة اƃعمومية اƃخدماتيةاƃفصل 

 

Ƅبيرا ƅدى اƄƅثير من اƅمفƄرين في اƅعلوم  اهتماماب اƅبشري اƅعƊصر أحيط

الإƊساƊية والاجتماعية ومن جملة ذƅك علم الاقتصاد وعلم الاجتماع خاصة مƊه علم 

جتماع تƊمية اƅموارد اƅبشرية اƅذي أصبح يهتم فقط بهذƋ اجتماع اƅتƊظيم واƅعمل وعلم ا

 ƅه أوƅت اƅتي اƊƅظريات فتعددت اƅفئة ويتعمق في اهتماماتها وطريقة تسييرها وتطويرها،

 الأهداف، بلوغ في فعالا ومساهما اƅمƊظمة Ɗشاطات في مؤثرا عاملا اعتبارƋ أهمية على

 الأفƄار، من مجموعة بلورة في دورا ظماتƅلمƊ واƅخارجية اƅداخلية ƅتغير اƅبيئة Ƅان وقد

 اƅعƊصر تجاƋ اƅتباين هذا من باƅرغم وƄƅن ƅلأفراد، الأهمية اƅمعطاة خلاƅها من تبايƊت

 وتƊمية اƅموارد اƅبشرية على واƅتƊظيم مجال اƅتسيير في اƅمفƄرون اجمع فقد اƅبشري،

 في مساهمتها بأهمية ااقتƊاع وهذا ولائها، Ƅسب ومحاوƅة وتحفيزها بها الاعتƊاء ضرورة

 . اƅمƊظمة أهداف تحقيق

 الاعتراف إƅى اƅمƊظمات أهدافها، سعت تحقيق في اƅبشرية اƅموارد لأهمية وƊظرا

1خاصة إدارة غاƅبيتها وأوجدت بدورها وأهميتها
 وترعى اƅعاملين بشؤون تعƊى بها 

 اƅموارد يفةوظ ممارسات بأهمية اƅمƊظمة إدراك زاد اƅعقدين اƅماضيين مصاƅحه، وخلال

                                                           
1
 ARCAND .G. Etude du rôle de la culture nationale dans la relation entre les pratiques de 

GRH et de la performance organisationnelle : Le cas des banques de vint-deux pays 
d’Amérique du Nord, d’Europe et d’Asie, Thèse de doctorat en gestion des ressources 

humaines, Université de Metz, 2006, pp32-104 
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 ترعى ومستقلة متخصصة وظيفة مجرد من هذƋ اƅوظيفة تحوƅت عƊدما وهذا اƅبشرية،

 مشارƄتها خلال من وذƅك ƅلمƊظمة اƅتƊافسية مصدرا ƅلميزة اعتبارها إƅى اƅعاملين، شؤون

 بعض Ɗستعرض سوف هذا، من اƊطلاقا، و الأخرى الأƊشطة عن اƅمسؤوƅين مع اƅفعاƅة

 في تقديمه تم ما أول اƄƅلاسيƄية اƊƅظريات تعتبر، و ارد اƅبشريةاƅمو  حقل في مساهمات

 اƅعشرين، اƅقرن بداية مع اƅمƊظمات بها مرت اƅمشاƄل اƅتي بعد اƅتƊظيمي اƅفƄر مجال

 مجال في اƊƅظريات من اƅعديد بزوغ في الارتƄاز Ɗقطة اƄƅلاسيƄي اƅفƄر يعد حيث

 اƄƅلاسيƄية اƊƅظرية أفƄار ظهور في دورا واƅظروف اƅعوامل من مجموعة اƅتسيير، وƅعبت

 أهم من اƅسلطة وتسلسل واƅرقابة، الإشراف اƅعمل، تقسيم اƅتخصص، ويعد ،وتطورها

 ياƄƅلاسيƄ اƅفƄر عليها يرتƄز اƅتي اƅمبادئ

وƄƅي Ɗفهم خصوصيات تƊمية اƅموارد اƅبشرية في اƅمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية يتعين 

 عليƊا أن Ɗدرس:

لموارد اƃبشرية في اƃفƂر ƃمدارس اƂƃلاسيƂية واƃمعاصرة ƃا الأول:اƃمبحث  

 : ياƃتنظيم

 إن إدارة اƅموارد اƅبشرية أصبحت في اƅوقت اƅحاƅي تواجه تحديات Ƅبيرة بسبب
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جعلت هـذƋ  اƅتي)……اجتماعية  تƊƄوƅوجية، اقتصادية، (اƅبيئية اƅمتسارعةاƅتغييـرات 

جيات بشƄل مستمر .تƄيفا مع اƅتطورات والاستراتي الإدارة ملزمـة بتغييـر اƅمفـاهيم

 اƅمرجو الاهداف وضع عن اƅمسؤوƅة الادارة تلك هي الاستراتيجية الادارةو  واƅتغيرات

 و عليهم اƅمهام ƅتوزيع باƅخبرة تتمتع اƅتي اƅبشرية اƅعوامل تحديد اƅى بالإضافة تحقيقها

 اƅمادية اƅعوامل توفير مع صحيحة بطريقة وتسخيرƋ مƊهم شخص Ƅل قوة Ɗقاط استثمار

 اƅحلول واقتراح تواجههم ان ممƄن اƅتي اƅمشاƄل وافتراض اƅمƊاسبة اƅعمل وبيئة

 . اƅلزوم عƊد ƅلتطبيق جاهزة ƅتƄون ووضعها الافتراضية

 : اƃمدارس اƂƃلاسيƂية ƃلموارد اƃبشرية في اƃفƂر اƃتنظيمي اƃمطلب الأول

 :تايلور يريك ƃفريد اƃعلمية الإدارة

 أساسها في تطورا اƅمتحدة اƅولايات فيه شهدت وقت في اƅعلمية الإدارة ظهرت

 من اƅمساعدة، اƅعوامل من مجموعة ƅتوفر مƊطقية Ɗتيجة اƅتطور هذا الاقتصادي، وƄان

 وعدد اƅطبيعية اƅموارد تϭفر كذاو اƅتصدير أسواق وزيادة اƅسوق اƅداخلي اتساع ذƅك

 اƊƅهضة في اƅتƊƄوƅوجيا وتطور ةاƅعلمي الاختراعات ساعدت Ƅما اƅعاملين، الأفراد

 فقد مساعدة ظروف من صاحبها وما اƅتطورات اƅهامة هذƋ من باƅرغم وƄƅن .اƅصƊاعية

 اƅفترة تلك في اƅصƊاعية اƅمؤسسات ميزات أهم من الإƊتاجية وتذبذب اƅتبذير Ƅان
1 

                                                           

 .34ص ،سΎبϕمرجع  آخرϭن،ϭ غربي عϠي1 
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 رائد تايلور يريك فريد ويعتبر اƅعلمية، الإدارة حرƄة ظهرت اƅظروف هذƋ ظل في

 في عƊه غƊى لا مرجعا اƅيوم تعد وهي ومبادئها، معاƅمها حدد من وأول اƅمدرسة، Ƌهذ

 عن اƅعمل، لأسلوب اƅعلمية اƅدراسة على اƅعلمية الإدارة Ɗظرية رƄزت وقد، 1اƅعمل ميدان

 حد أقصى إƅى اƅعمل بتبسيط تقوم واƅتي واƅزمن اƅحرƄة دراسة استخدام أدوات طريق

 فأساس " وعليه .حرƄة Ƅƅل اƅلازم اƅوقت وتحديد اƅزائدة، اƅحرƄات من واƅتخلص ممƄن

 تشبه بوسائل عليه واƅرقابة وقياسه تحليله يمƄن الإƊساƊي اƊƅشاط أن هو اƅعلمية الإدارة

 واƅعقلاƊية اƅرشد مبدأ على اƊƅظرية أƄدت ، Ƅما2اƅطبيعية اƅعلوم في اƅمستخدمة تلك

 بأداء اƅعمال قيام اƅمƊظمة خلاƅه من ضمنأسلوب ت اƅحوافز في رأت فقد وعليه ، ƅلأفراد

 وهذا باƅعقلاƊية، تتسم قراراته اقتصادي، فإن رجل اƅعامل أن فبما "، أفضل بشƄل عملهم

 فإƊه ƅذƅك من ورائه، مادي عائد أƄبر على اƅحصول هو ƅلعمل يدفعه ما أن يعƊي

 ƅلأجور سليم امبƊظ الإƊتاجية هذƋ بربط الأفراد، إƊتاجية زيادة على اƅعمل بالإمƄان

 وباƅتاƅي الأداء مستوى رفع إƅى اƅحوافز Ɗظام تطبيق وراء ويهدف تايلور من 3اƅتشجيعية"

 تخفيض إƅى يؤدي اƅجهد فمضاعفة ƅلمƊظمة، اƅرئيسي اƅهدف يعتبر اƅربح واƅذي زيادة

 إƅى تصل قد بƊسبة أجرƋ بزيادة اƅعامل على يعود وهذا" اƅبيع وباƅتاƅي سعر اƅتƄلفة، سعر

 طاƅما الإƊتاج على يقبلون حيث باƊƅفع اƅمجتمع أفراد ويعود على اƅسابق الأجر عن % 30

                                                           
1 BARBIER J .C ., l’organisation du travail, Paris, le Sycomore, 1982, P 20. 

 4ص ،1976، الΎϘهرة المصريΔ، الجΎمعΕΎ دار ،الإنسΎنيϭ ΔالعلاقΕΎ الأفراد إدارة ،الشنϭاني صلاح 2 
 ΍ 149لήμϤي΍ ،ΔلقΎه΍ ι ،Ε Ω ،ΓήلΎΠم΍Ω ΕΎόر ،الأΩاءϭ التنψيϤي السلوϙ ،سϠيϥΎϤ محϤوΩ حنϔي 3
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 بجميع اƅطمأƊيƊة يبعث ما وهذا ، أرباحها بزيادة اƅمƊظمة على ويعود مƊخفض، بسعر أƊه

1"الأطراف
  

 اƅبشرية اƅموارد تƊمية في أساسي Ƅمتغير اƅتدريب عƊصر اƅعلمية اƊƅظرية وتوƅي"

 اƅعامل درب ما إذا حيث اƅعمال، أداء تحسين في يلعبه اƅذي ƅلدور ة، Ɗظراباƅغ أهمية

2اƅعمل" في الإبطاء على يقضي ذƅك أن شك فلا اƅصحيحة الأداء طريقة على
 "قام Ƅما  

 لأدائها، اƅلازم اƅزمن وحساب اƅحرƄات، من مجموعة إƅى مƄوƊات اƅعمل بتقسيم "تايلور

 أن شأƊه من وذƅك اƅطرق، وأصح اƅتفاصيل بأدق الأداء على الأفراد تدريب بعد فيما ƅيتم

 .الإƊتاجية في يزيد و الأداء عملية على يƊعƄس مما اƅبشري اƅمورد Ƅفاءة من يرفع

 أن مƊها واعتقادا اƅتدريب، بضرورة مƊها ووعيا اƊƅظرية هذƋ أن إƅى إضافة

 تدريب تعتبر فهي ة،اƅخارجي اƅبيئة مع واƅتأثر اƅتأثير يتبادل لا Ɗظام مغلق اƅمƊظمة

 إƅى تسعى اƊƅظرية هذƄ ƋاƊت إذا أƊه حيث " بها، اƅقيام هامة يجب داخلية عملية الأفراد

 اƅتدريب عملية فإن والإƊتاج، اƅعمل Ƅفاءة ƅرفع اƅواجب اتباعها الأساƅيب أفضل اƄتشاف

.اƅعملية" هذƋ من يتجزأ لا جزءا تعتبر اƅداخلي
3

  

                                                           
1 TAYLOR. F.W, la direction scientifique des entreprises, Alger, ENAC Editions, 
1992, P57-58 

  12ص ،1997، الΎϘهرة ،الϔنيΔ الإشعΎع مطبعΔ ،الإدارة ϭظΎئف سϠيمΎن، محمϭد حنϔي 2 
 65، ص1975المطبϭعΕΎ، الكϭيϭ  ،ΕكΎلΔ التنظيمي، الϔكر سϠمي، تطϭرال عϠي 3
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 الإƊتاجية زيادة في اƅعلمية الإدارة Ɗظرية حققته ƅذيا اƊƅجاح أن إƅى الإشارة رغم

 في مƊظماتƊا في تطبق تزال لا أƊها غير ظهورها، من الأوƅى اƅسƊوات في Ƅان خاصة

 اƅمتعلقة تلك وخاصة أفƄارها بعض تبƊي خلال من بآخر، أو اƅراهن بشƄل اƅوقت

 من الاƊتقادات من داƅعدي واجهت فقد ذƅك من باƅرغم وƄƅن اƅبشري؛ واƅمورد باƅتƊظيم

 :بيƊها

 على اƅفرد دور وقصر ƅلعمل اƅفردي اƅتقسيم على والاعتماد اƅجماعة روح إهمال -

 ƅيس هƊا أƊتم " ƅلعمال حديثه في "تايلور" قال حيث اƅتفƄير على والإدارة اƅتƊفيذ،

 ƅ1لتفƄير"

 .بالاستقلاƅية إحساس Ƅل من اƅعامل تجريد -

- Ƌى أعلى من الأوامر اتجاƅأسفل إ. 

 .إƊتاج Ƅأداة واعتبارƋ اƅعامل ƅلفرد الإƊساƊية ƅلجواƊب إغفال -

 من حرماƊهم يتم وبهذا اƅمحددة، باƅطريقة بوظائفهم الاƅتزام على الأفراد إجبار -

 .ƅلإبداع اƅمجال فسح أو مبادرة بأي اƅقيام

 ƅفترات اƅعمل على اƅعمال إغراء بسبب الإجهاد، يسبب واƅذي باƅقطعة الأجر Ɗظام -

 .صحتهم على يƊعƄس مما طويلة

                                                           
1 GUY .C, les relations industrielles, Edition Dalloz Paris, 1973, P 2. 
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 :رفيب ماƂسƃ اƃبيروقراطيةنظرية 

 فيبر ماƄس الأƅماƊي ويعتبر اƅعشرين، اƅقرن بداية في اƅبيروقراطية اƊƅظرية ظهرت

 هذƋ وتحاول ؛اƅعلمية اƅتƊظيم Ɗظريات في الأوƅى بأƊها يصفها إذ ƅها، الأول اƅمؤسس

 واƅسلوك الأداء على تأثيرƋ ومدى يالإدار  اƅتقسيم أهمية إبراز أفƄارها خلال من اƊƅظرية

 .اƅمƊظمة داخل

 على تقوم ، اƅتƊظيم ƅعمل مثاƅي بيروقراطي ƅشƄل قواعد بوضع فيبر ماƄس قام

 1اƅلازمة اƄƅفاءات ƅديهم أفراد على يرتƄز عمل وعلى ƅلوظائف، اƅواضح اƅهرمي اƅتسلسل

 شائع، هو Ƅما فيها مرغوب غير معان يحمل لا فيبر بها جاء Ƅما اƅبيروقراطية وتعبير

 الإداري اƅتقسيم من أساس على يقوم اƅذي اƅمثاƅي اƅتƊظيم ذƅك باƅبيروقراطية يقصد وƄƅن

 عقلاƊية أƄثر بطريقة اƅمعروفة الأهداف ƅبلوغ آƅية هي فاƅبيروقراطية "اƅمƄتبي، واƅعمل

 ةباƅدرج ترتƄز شخصية غير واتجاهات والإجراءات ƅلقواعد فعال وهي Ɗظام وفعاƅية،

 اƅتقسيم على الاعتماد جاƊب إƅى اƅتƊظيمية واƅمستويات هيƄل اƅمƊظمة، على الأوƅى

 ، اƅسلوك على اƅرقابة و اƅوظيفي واƅتخصص واƅعمل اƅمƄتبي اƅميداƊي ƅلعمل الإداري

ƅ2ه" واƅذاتية اƅداخلية اƅخصائص على تتوقفان وفعاƅيته اƅتƊظيم Ɗجاح أن وترى
 ويتخذ 

أƊشطة  على اƅعليا اƅمستويات تشرف أين هرميا، شƄلا "فيبر "بحس اƅبيروقراطي اƅتƊظيم
                                                           
1 GILBER.J, PROBST. B et All, Organisation et Management, les Editions 
d’organisation, Paris, 1997, P 44. 

 .19، ص1996تϭنس، ، المؤسسΔ أدبيΕΎ في إسΎϬمΕΎ ،التنظيϭϡ الإدارة مبΎدئيسΕΎ، لعϭ الدين جمΎل 2



                              ϝϭلأ΍ ΏΎΒل΍                  ΔيϤني: تنΎلث΍ لμϔل΍ ΔتيΎدمΨل΍ ΔوميϤόل΍ ΔؤسسϤل΍ ΔيΠتي΍ήΘس΍ ϝمن خلا ΔيήθΒل΍ Ωر΍وϤل΍ 

 

69 

 

 واجبات باعتبارها أصحابها على توزع أن يجب الأƊشطة بأن أƄد Ƅما اƅدƊيا، اƅمستويات

 اƄƅبير الاهتمام من ثابت، وباƅرغم رسمي بشƄل محددة الأوامر إصدار سلطة وأن رسمية

 من اعتبارƋ على اƅفرد يهمل ƅم أƊه غير داري،الإ واƅتقسيم ƅلتƊظيم "فيبر ماƄس "أولاƋ اƅذي

 وعƊاية باحترام اƅبيروقراطي اƅتƊظيم في الأفراد يتمتع إذ اƅتƊظيم، Ɗجاح عوامل أهم

 من الاجتماعية قيمتهم يستمدون فإن الأفراد وباƅتاƅي اƅموظف ترتيب قواعد مصدرها

 اƅمقدمة الامتيازات يخص اƅعلمية وفيما اƅشهادات حاملي ƅدى اƅقيمة هذƋ وتزيد عملهم،

 يحصل Ƅما محددا راتبا ويتقاضى اƅحياة، مدى بوظيفته اƅبيروقراطي اƅموظف فيحتفظ

 Ƅيفية اƅموظف على اƅبيروقراطي اƅتƊظيم طبيعة وتملي 1اƅتقاعد عƊد ثابت معاش على

 ذƅك في ويخضع عليها، تدريبه تم بطريقة أعمال محددة بأداء مطاƅب فهو عمله، أداء

شراف ƅرقابة  اƅترقي هو اƅوظيفي تطورƋ أساس فإن أخرى اƅعليا، ومن Ɗاحية اƅمستويات وا 

 . اƅتƊظيم يحددها اƅتي ƅلقواعد وفقا اƅوظيفي اƅسلم في

 اƅتي الأهمية عدة مواطن من Ɗƅا يتضح اƅبيروقراطية، اƊƅظرية خصائص خلال من

 تحقيق أجل من ريوضرو  أساسي Ƅمتطلب اƅبشرية اƅموارد ƅتƊمية هذƋ اƊƅظرية أوƅتها

 اƅوظائف من عدد عƊه يƊتج اƅعمل بتخصص اƅقائل ففي اƅمبدأ الأداء، في اƄƅفاءة

 وفي اƄƅفاءة تحقيق في يزيد اƅذي الأمر الأفراد عليها، تدريب يتم اƅفرعية، اƅمتخصصة

 .اƅفردية الإƊتاجية درجة وزيادة

                                                           
 32ص ،1980 الكϭيΕ، المطبϭعϭ ،ΕΎكΎلΔ ،2، طالإدارϱ الϔكر تطϭر ،السϠمي عϠي 1
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 ƅشغل مهم اسوأس ضرورة ƅلأفراد اƅمسبق اƅتدريب يعتبر هذا، إƅى بالإضافة

Ƌوظائف في هذƅظرية، اƊƅص حيث اƊتعيين أن على مبدؤها يƅتوظيف اƅأساس على يتم وا 

 حتى ضرورة اƅفرد ƅدى واƅمعارف اƅمعلومات من قدر توفر أن اƅعلمية، إذ واƅشهادة اƅخبرة

 اƊƅظرية وعي مدى على يدل إƊما شيء على دل إن ما، وهذا وظيفة أداء على قادرا يƄون

 اƅجيد، الأداء على الأفراد مقدرة زيادة في يلعبه اƅتدريب اƅذي اƅمهم باƅدور اطيةاƅبيروقر 

 اƅمعرفية قدراته إƅى باƊƅظر اƅبيروقراطي اƅتƊظيم في ƅلفرد يمƊحها ا ƅتي اƅمƄاƊة إƅى إضافة

 .وخبرته

 تسلم ƅم اƅبيروقراطية Ɗظرية فإن اƅتسيير، مجال في مساهماتها من باƅرغم وƄƅن

 :أبرزها دات، وƅعلالاƊتقا من

 وما ƅلوظائف اƅدقيق ƅلوصف Ɗتيجة وهذا الابتƄار، أو ƅلمبادرة مجال أي ترك عدم -

 .والابتƄار ƅلإƊجاز اƅدافع إضعاف من عƊه يƊتج

 يعتبر وهƊا Ɗقاش، دون بها ƅلقيام اƅفرد اƅمطاƅب اƅمهام ƅمجموعة اƅدقيق اƅتحديد -

 .Ƅالآƅة اƅبشري اƅمورد

 خلق هي اƊƅظام من اƅصارم اƊƅوع هذا تطبيق جراء تƊتج قد ياƅت اƅسلبية اƊƅتيجة إن

 أدائه، مستوى اƊخفاض إƅى يؤدي قد اƅذي اƅشيء اƅعامل، ƅدى واƅروتين من اƅتوتر حاƅة
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 الأدوار تحديد في بوضوح ملامحه تظهر صارم، باƊضباط يتميز فاƅمƊاخ اƅتƊظيمي

1اƅتƊظيمية اƅقواعد ووضع اƅوظيفية،
  

 :فايول هنري الإداري اƃتقسيم

 من الأول رائدها فايول هƊري اƅفرƊسي يعتبر واƅذي الإداري اƅتقسيم Ɗظرية اƊطلقت

 اƊƅقص تدارƄت أƊها غير ƅلعمال، اƅمادي الأداء بمظاهر اهتمت إذ اƅعلمية أفƄار اƊƅظرية

 الإدارة وظائف في واƅمتمثلة أغفلتها اƅتي ƅلجواƊب بتƊاوƅها سابقتها في Ƅان موجودا اƅذي

 اƅعلمية الإدارة رƄزت حين في، 2عموما اƅتƊظيمية باƅعمليات اƅخاصة واƅمشƄلات ƅعلياا

 اƅمستوى على ترƄز اƅتقسيم الإداري Ɗظرية أن Ɗجد والإƊتاجي، اƅفƊي اƅمستوى على

 لا أƊها Ƅما إدارات متخصصة، إƅى اƅتƊظيم تقسيم ضرورة على وتؤƄد واƅتƊظيمي، الإداري

 حلولا، ƅها يجد أن اƅتƊظيم على يƊبغي مشاƄل أƊها على الآلاتو  وƅلعمال ƅلأفراد تƊظر

 من Ƅل بشؤون مƊها واحدة Ƅل تهتم متخصصة إدارية وظائف وجود ضرورة ترى وƄƅن

 تشƄل أƊها ويرى مبدأ، أربعة عشرة على Ɗظريته فايول أسس وقد .والآلات والأعمال اƅفرد

 اƅعمل في تقسيم بها جاء اƅتي اƅمبادئ وتتمثل اƊƅاجحة، اƅمƊظمة عليه تقوم الأساس اƅذي

 اƅمصاƅح إتباع "اƅتوجيه"، الإدارة وحدة الأمر، وحدة الاƊضباط"،" اƅتأديب واƅسلطة،

 اƅعداƅة، اƅقيادة، اƅتدرج، اƅمرƄزية، ƅلأفراد، Ƅافية اƅعامة، مƄافأة اƅمصاƅح إƅى اƅخاصة

                                                           
، 1992 ،الإسكندريΔ الجΎمعيΔ، المعΎرف دار ،الصنΎعي الاجتمΎع لعϡϠ مدخل العمل عمϠيΔبدر،  مرسي عيد سعيد 1

  222ص
 ΍ ، 1982ι ،132لقΎه΍،ΓήلΎΠمόي΍ ΔلΘϜب ΍Ωر ΍لأ΍ ،ϝϭلΰΠء ،التنψيم اجتϤاω علم ،محϤد عϠي محϤد 2
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 مبادئه، وƊظرتها مروƊة أƄد فايول على وقد اƅجماعة، روح اƅمبادرة، استقرار اƅعمال،

أن  يجب اƅعمال أن اƅعمل تقسيم مبدأ خلال من هذƋ اƊƅظرية  تؤƄد ،و اƅبشري ƅلمورد

 يخضعون أƊهم Ƅما وقدراتهم، مؤهلاتهم حسب إƅيها يوجهون وثابتة معيƊة وظائف يشغلوا

 اƅرقابة سلطة ƅه تفوض مسؤول إشراف إƅى إداري مستوى أو إدارية Ƅل وحدة في

 Ɗƅظام وفقا عليهم وتوزع الأساسية احتياجاتهم تغطي أجور من Ƅذƅك يستفيدون ،واƅتوجيه

 اƅمƄتسبات أبرز من يعد أƊه Ƅما اƅعمل؛ في الأفراد مدى مساهمة على يقوم معين

 ذƅك في اƅفرد استوفى إذا اƅترقية فرصة إتاحة عملهم مع مƊاصب في استقرارهم ƅلعاملين،

 .ƅلمƊظمة اƅولاء وƄذا اƅجدية قدمية،الأ مƊها واƅتي اƅشروط من مجموعة

 ببعض اƅمƊظمات في اƅبشرية اƅموارد تتميز أن ضرورة فايول يهمل ƅم

 فئة ƅدى الإدارية واƅمهارات اƅعاملين، ƅدى اƅفƊية واƅقدرات اƅعلمية Ƅاƅخبرة اƅخصائص،

 من Ƅل ƅقدرات اƅمستمر واƅتدعيم اƅتعزيز ضرورة أƄد على Ƅما والإداريين، اƅمسيرين

 اƅتقسيم Ɗظرية اƅمستمر، فرƄزت والاطلاع واƅتجديد1 اƅتدريب طريق عن والإداريين اƅعمال

فايول  أعمال أن إذ اƅبشرية، اƅموارد أجل تƊمية من أساسي ƊƄشاط اƅتدريب على الإداري

 عن وهذا والإدارية اƅفƊية ƅتعزيز اƅقدرات اƅمستمرة اƅحاجة على اƅتأƄيد على حرصت

 مبدأ يطلبه ما وهذا دروس تعليمية، إعطاء جاƊب إƅى دورية، تدريبية دورات إقامة طريق

                                                           
1
 ARCAND .M, L’effet des pratiques de gestion des ressources humaines sur l’efficacité 

des caisses populaires Desjardins du Québec,Thèse de doctorat en sciences de gestion, 

Université de Metz. 2000. 
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 اƅمبادرة بروح يجعلهم يتمتعون ƅلأفراد اƅمستمر اƅتدريب أن فايول أƄد Ƅما اƅعمل، تقسيم

 اƅعملية واƅمشارƄة في الابتƄار على اƅمƊظمة فتشجيع وباƅتاƅي اƅعمل، في والابتƄار

 .ƅذƅك تؤهلهم أن شأƊها من ومعارف ƅمهارات اƅبشرية اƅموارد بإƄساب مرهون الإƊتاجية

 أهم من اƅجماعي اƅعمل على اƅتأƄيد وƄذا ƅلأفراد اƅمبادرة من هامش إعطاء يعتبر

 اƅجاƊب إƅى الاهتمام من قليلا وƅو أعطت قد بذƅك وهي اƊƅظرية، بها جاءت اƅمبادئ اƅتي

 :أبرزها اƊتقادات إƅى تعرضت فقد هذا من باƅرغم وƄƅن ƅلعاملين، الاجتماعي

 في اƅمسؤوƅين إشراك دون اƅجهود وتƊسيق اƅعام اƅبرƊامج بإعداد الإدارة استفراد

 .الأخرى اƅمختلفة اƅمستويات

عطاء  واƅجمود، باƅروتين الأحيان أغلب في تتسم اƅعمل وقواعد اƅعامة اƅمبادئ وا 

 اƅضعفاء على هيمƊتهم فرض من تمƊƄهم بحيث الأقوياء ƅلرجال محدودة غير صلاحيات

1فيهم واƅتحƄم
  

 اƅفرد اعتبرت واƅتي اƄƅلاسيƄية، ƅلƊظريات وجهت اƅتي الاƊتقادات ضوء على

 ومع اƅثلاثيƊات بداية في ظهرت الاقتصادية، اƅمحفزات مع فقط وبأƊه يتجاوب Ƅالآƅة

 تقوم واƅتي الإƊساƊية اƅعلاقات حرƄة الأداء، رفع بغية ميدان اƅعمل في الأبحاث استمرار

                                                           
 358، ص 1984الجزائر،  لϠكتΏΎ، الϭطنيΔ ، المؤسسΔالإدارة عϡϠ في الحديثΔ الاتجΎهΕΎ ،بϭحϭش عمΎر 1
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 بعد ƅتليها ،اƅتƊظيم في اƅحيوي اƅعƊصر باعتبارƋ على الإƊسان اƅترƄيز وهو هام مبدأ على

 اƅسلوك ƅحقيقة واƅعميق اƅواضح اƅفهم ضرورة على أƄدت واƅتي اƅسلوƄية اƊƅظريات ذƅك

 ƅلموارد واƊƅفسي الاجتماعي باƅجاƊب اهتمت اƅتي اƊƅظريات هذƋ الإƊساƊي وعموما،

 :على رƄزت قد اƅبشرية

 .اƅمساعد اƅعمل مƊاخ إطار في اƅعمل على اƅمشجعة الاجتماعية اƅعلاقات تƊدرج -

 .اƅعمل جماعات بين اƅتƊسيق تƄوين في تساهم عملية باعتبارƋ الاتصال ضرورة -

 الإƊساƊية اƅعلاقات Ɗظرية على يعاب ما أƊه غير اƅعديدة، إسهاماتها من وباƅرغم

 لأداء اƅعمال ƅدى اƅدافع خلق في ودورƋ يالاجتماع اƅجاƊب إبراز في أƊها باƅغت هي

 اƅعلاقات أن والأبحاث اƅدراسات من اƄƅثير فيه أظهرت اƅذي في اƅوقت بƄفاءة، اƅعمل

 الأفراد أداء على سلبي تأثير ƅديها يƄون أن يمƄن غير اƅرسمية واƅتƊظيمات الاجتماعية

 الإيجابي الأثر فقط رتوأظه اƅمادية ƅلحوافز اƅقوي الأثر تجاهلت أƊها Ƅما واƅمƊظمة،

 .اƅمعƊوية ƅلحوافز

مة هي إدارة تهتم بخلق علاقات إƊساƊية جيدة ييرون بان الإدارة اƅعلمية واƅسل

واƅسبب في ذƅك هو أن اƅرضا يؤدي إƅى زيادة  اƅعاملين،وحاƅة رضا عاƅية بين 

ترƄز وهم يعرفون الإدارة بƄوƊها الأعمال اƅتي يقوم بها من هو مدير وي الإƊتاجية،

  اهتمامهم على اƅمشرف والإدارة اƅدƊيا



                              ϝϭلأ΍ ΏΎΒل΍                  ΔيϤني: تنΎلث΍ لμϔل΍ ΔتيΎدمΨل΍ ΔوميϤόل΍ ΔؤسسϤل΍ ΔيΠتي΍ήΘس΍ ϝمن خلا ΔيήθΒل΍ Ωر΍وϤل΍ 

 

75 

 

      :اƃتن مايواƃعلاقات الإنسانية عند 

م" 1970-م1930-" (Human relations school) ظهرت مدرسة اƅعلاقات الإƊساƊية  

وهي اƅبيروقراطية والإدارة اƅعلمية واƅتقسيم  اƅثلاث،Ƅرد فعل ƅلƊظريات اƄƅلاسيƄية 

اƅحوافز اƅمادية هي ما يهم اƅعاملين وباƅتاƅي إهماƅها  واƅتي افترضت أن الإداري،

ساد خلال  –اƅتقليدي -وهذا اƊƅوع من اƅفƄر الإداري  والإƊساƊية،اƅعوامل الاجتماعية 

Ƅان يسيطر عليها اƅفƄر اƅتƊظيمي اƅعلمي  اƅعمل،مرحلة من مراحل تطور علاقات 

 .اƅبشريƄثر مما يهتم باƅعƊصر اƅذي يهتم بترشيد الأساƅيب واƅطرق واƅهيƄل اƅتƊظيمي أ

يطلق ƅفظ اƅعلاقات الإƊساƊية على ذƅك بما تعرف مدرسة اƅعلاقات الإƊساƊية 

 Ƌلفظ ، ومن أهم هذƅرين هذا اƄمفƅعديد من اƅقد عرف اƅموجود بين الأفراد ، وƅتدخل اƅا

ن اƅعلاقات الإƊساƊية تشير إƅى عمليات تحفيز الأفراد في موقف معين أ اƅتعاريف

Ƅل فعال ، يؤدي إƅى اƅوصول إƅى اƅتوازن في الأهداف يعطي اƅمزيد من الإرضاء بش

 .الإƊساƊي ، أي أن اƅعلاقات الإƊساƊية تؤدي إƅى ارتفاع الافتتاحية وزيادة اƅفاعلية

 

ƅيس  –عرف اƅعلاقات الإƊساƊية على إƊها دراسة أفراد اƅعمل أثƊاء اƅعمل Ƅما ت

وعات عمل غير رسمية ، وهي تƊقسم باƅتعقيد ، ودائما Ƅأعضاء في مجم –مƊفصلين 

 . ومهمة الإدارة تƊسيق جهود هؤلاء الأفراد
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 ومن اهم اƅعوامل اƅتي ساعدت في ظهور اƅعلاقات الإƊساƊية 

ما وهو  اƅعاملين،تجاƋ  الاجتماعية بمسؤوƅيتهتزايد إحساس أصحاب الأعمال  -

 اعيةإƅى دراسة احتياجات اƅعاملين اƊƅفسية والاجتم حفزهم

 ظهور اƊƅقابات اƅعماƅية وممارستها ƅضغوط على اصحاب الاعمال -

ارتقاء اƅمستوى اƅتعليمي واƅثقافي ƅلعاملين مما جعلهم يطاƅبون بحقوقهم اƊƅفسية  -

 والاجتماعية

لأƊه يعد رائدها وان أبحاثه تعد اƅخطى الأوƅى  -مايو أƅتون –اƅدراسات اƅتي قدمها و 

هتمام بالإƊسان فحاول اƄƅلاسيƄي في Ɗظرته ƅلتسيير لااƅتسييري Ɗحو تطوير اƅفƄر 

وقتƊا اƅحاƅي وأصبح اƅعاƅم فيه Ƅقرية صغيرة وفي  اƅذي أصبح يهم اƅمستخدمين في

اƅتي جاءت بها مدرسة اƅعلاقات الإƊساƊية ,  بحثƊا هذا سƊتطرق إƅى بعض اƅمفاهيم

 اƅمƊظمة فصار دور اƅسلوك الإƊساƊي في واƅى أي مدى وصلت هذƋ اƅحرƄة في إبراز

يقصد باƅعلاقات الإƊساƊية "Ƅيفية اƅتƊسيق بين جهود الأفراد اƅمختلفين من خلال إيجاد 

جو عمل يحفز على الأداء اƅجيد واƅتعاون بين الأفراد بهدف اƅوصول إƅى Ɗتائج أفضل 

 ."بما يضمن اشباع رغبات الأفراد الاقتصادية واƊƅفسية والاجتماعية

 :ما سلو أبراهام اƃحاجات تدرج
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 تعد " وهي الأفراد، دوافع فهم في ƅلمƊظمات فعالا موجها اƅحاجات تدرج Ɗظرية تعتبر

 في تƄمن لا اƅعمل في اƅفرد دوافع أن أوضحت اƅتي الأوƅى واƅعلمية اƅدراسة اƊƅظرية

 تأثيرها في أهمية تقل لا ذƅك من أسمى دوافع توجد بل والاجتماعية، الاقتصادية اƅدوافع

 اƅمدرسة رواد ماسلو من هام أبرا اƊƅظرية هذƋ صاحب ويعتبر، "ƅ1فردا سلوك على

 مصادر تقسيم بهدف الإƊساƊية اƅحاجات تصƊيف جاء بفƄرة من أول وهو اƅسلوƄية،

 اقترح ، فقد"2اƅحاجات مفهوم على تحليله ƅلدافعية في رƄز وقد ƅلعمل، الأفراد دافعية

 متسلسل، بشƄل حاجاته ƅفرد يشبعا أن حيث هرمي، شƄل في وهذا ƅلحاجات تصƊيفا

 اƅمستوى في الأخرى اƅحاجات إƅى يƊتقل ثم اƅهرم، قاعدة في اƅحاجات إشباع على فيقبل

 وتليها بالأمان اƅمتعلقة اƅحاجات ثم اƅفيزيوƅوجية اƅحاجات بإشباع اƅمƊظمة وتقوم الأعلى،

 اƅغير، من ƅفردا عليه يحصل اƅذي الاعتبار اƅتقدير حاجات ثم، الاجتماعية اƅحاجات

 اƅحاجات تدرج Ɗظرية أوƅت اƅشخصية، وقد ƄالإƊجازات اƅذات تحقيق حاجات وأخيرا

 اƅمورد حاجات في إشباع يساعد أساسيا عاملا لاعتبارƋ اƅتدريب ƅعƊصر باƅغة أهمية

 تحقيق أو أجر Ƅاف على اƅحصول في اƅفرد فرغبة ؛ اƅمستويات Ƅل على وهذا اƅبشري

شغله  خلال من أو متقن بشƄل ƅعمله أدائه خلال من يƄون صبهمƊ على ƅديه الأمان

 برفع ƅه تسمح تدريبية دورات من استفاد إذا ذƅك ƅه ويتحقق أعلى، مستوى في ƅوظيفة

                                                           
 11، ص2001 ،قسنطينΔمتنϭرϱ،  جΎمعΔ مطبϭعΕΎ ،البشريΔ المϭارد إدارة ،بϭخمخϡ الϔتΎح عبد 1

2 BOYER. A, l’essentiel de la gestion, Edition d’organisation, Paris, 2001, P 169 
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 اƅحاجات إشباع في إسهامه إƅى وبالإضافة بƄفاءة، الإƊجاز على وقدرته أدائه، مستوى

 في اƅحاجات ƅتحقيق ضروريا عاملا يعتبر اƅتدريب فإن الأمان، اƅفيزيوƅوجية وحاجات

 اƅمورد رغبة في واƅمتمثلة اƅتقدير فحاجات اƅحاجات، هرم تدرج من الأعلى اƅمستوى

 يمƄن الآخرين، تجاƋ بالاستقلاƅية اƅتمتع في طيبة، واƅرغبة سمعة تƄوين في اƅبشري

 على لاƅحصو  وƄذا مهاراتهم، رفع من وتمƄين الأفراد اƅمستوى تحسين خلال من إشباعها

 سلم في الارتقاء على تساعدهم اƅتي اƅمختلفة واƅمعارف اƅمعلومات من اƅلازم اƄƅم

 في اƅبشرية اƅحاجات إشباع على مساعدا عاملا تعد اƅتدريب فدورات وعليه اƅوظائف،

 أجل من ƅتصرفاته، اƅموجهة اƅقوى وتحرك اƅفرد ƅدى اƅدافع تحرك باƅتاƅي وهي اƅمƊظمة،

 اƄƅلي الأداء على بالإيجاب يƊعƄس أن شأƊه من وهذا بƄفاءة، هعمل بتأدية يقوم أن

 أƊها إلا اƅحاجات، تدرج Ɗƅظرية اƄƅبيرة الإسهامات من اƅرغم على وƄƅن، ƅلمƊظمة

 :بيƊها من الاƊتقادات ƅبعض تعرضت

 حاجاته تƄون فقد واحد، آن في اƅدوافع من مجموعة سلوƄه يوجه أن يمƄن اƅفرد -

 علاقات إقامة في اƅرغبة إƅى إضافة مستقر وعمل ف،Ƅا أجر على هي اƅحصول

 اƅدƊيا اƅحاجات إشباع عليه اƅفرد بأن اƊƅظرية به جاءت ما فإن اجتماعية، وعليه

 .صحيح غير الأعلى اƅمستوى في الأخرى إƅى يƊتقل ثم
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 بالإمƄان Ƅان فقد فيه، مباƅغ مجموعات خمس إƅى الإƊساƊية اƅحاجات تقسيم -

 .ومعƊوية مادية اƅحاجات، من ينمجموعت إƅى تصƊيفها

 إƅى سيƊتقل أƊه باƅضرورة يعƊي لا اƅهرم أسفل في ƅلحاجات اƅبشري اƅمورد إشباع -

 من فمƊهم يختلفون، بطبيعتهم فالأفراد الأعلى، اƅمستوى في إشباع اƅحاجات

 .الأخرى اƅحاجات إشباع في يفƄر ولا اƅمادية اƅحاجات بإشباع فقط يƄتفي

 اƅفرد ƅسلوك توضيحها عدم هو ماسلوƊƅظرية  وجهت اƅتي اداتالاƊتق أبرز وƅعل

  اƅهرم مستويات Ƅل وفي اƅحاجات Ƅƅل إشباعه بعد

 اƃمدارس اƃمعاصرة ƃلموارد اƃبشرية في اƃفƂر اƃتنظيمي : اƃثانياƃمطلب 

 :هرزبرغ ƃفريديريك اƃمزدوجة اƃعوامل

 تحليل على حتوتا وقد ، 1959سƊة هرزبرغ فريديريك اƅباحث اƊƅظرية هذƋ وضع

 إƅى تؤدي اƅتي اƅعوامل أن ": هي اƊƅظرية بها جاءت اƅتي واƅفƄرة اƅدافعية، آخر عن

، 1اƅرضا" عدم حاƅة إزاƅة إƅى تؤدي اƅتي تلك عن مختلفة طبيعة من اƅعمل هي عن اƅرضا

 مجموعة في ومحاسب مهƊدس 200 أجراها هرزبرغ على اƅتي Ɗتائج اƅدراسة صƊفت وقد

 اƅعوامل ومجموعة اƅصحية اƅعوامل مجموعة مجموعتين، إƅى اƅعوامل هذƋ اƅمƊظمات من

                                                           
1 BOYER.L et EQUILBEY.N, Organisation théories et application, Edition 
d’organisation, Paris, 2000, P 81. 
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 تأمين الأجر، اƅزملاء، مع الإشراف، اƅعلاقة في واƅمتمثلة اƅصحية ، اƅعوامل1اƅدافعة

 الاستغلال فلتحقيق وعليه اƅرضا، عدم حاƅة زوال عن مسؤوƅة عوامل اƅوظيفة، هي

 هذƋ بإشباع مطاƅبة اƅمƊظمة فإن الأخرى، الإƊتاج عوامل اƅبشرية وباƅتاƅي ƅلموارد الأمثل

 في واƅمتمثلة اƅدافعة باƅعوامل يتعلق فيما اƅرضا، أما عدم حاƅة زوال درجة إƅى اƅعوامل

 عن اƅمسؤوƅة هي اƅعوامل هذƄ Ƌل اƅمسؤوƅية، اƅوظيفي، اƅتقدم الإƊجاز، الاعتراف،

 اƅدافعة اƅعوامل إشباع إƅى ةسعي اƅمƊظم فإن وعليه اƅعمل، في اƅرضا حاƅة عن اƅشعور

 اƅموارد دافعية زيادة يعƊي ما اƅعمل، عن الأفراد ƅدى اƅعام اƅرضا درجة تحقيق يعƊي

 . اƅعمل إƅى اƅبشرية

بإشباع  اƅمƊظمة قيام ضرورة على يقوم اƅمزدوجة، اƅعوامل Ɗظرية أساس إن

 ويعد اƅعمل، في ااƅرض عدم بحاƅة اƅشعور فيه يزول اƅتي اƅمستوى إƅى اƅصحية اƅعوامل

 بعض لإشباع اƅمƊظمة عليها تستƊد أن يمƄن واƅتي اƅفعاƅة اƅعƊاصر اƅتدريب Ƅأحد

 أƊه Ƅما أƄبر، أجرا يƄسبه تدريبية فترات من اƅبشري فاستفادة اƅعƊصر اƅصحية، اƅعوامل

 اƅمƊظمة وتعمل أدائه، على اƅمباشر الإشراف و اƅرقابة حدة من ويƊقص وظيفته ƅه يؤمن

 من عليه تتوفر ƅما الأقصى الاستغلال إƅى ورغبة مƊها اƅصحية، اƅعوامل شباعإ بعد

 Ƅذƅك هƊا اƅتدريب ويلعب اƅدافعة، إشباع اƅعوامل على اƅترƄيز على اƅعمل بشرية، موارد
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 اƅوظيفي، فاƅتقدم اƅعوامل، هذƋ مختلف تحقيق في اƅبشرية اƅموارد تمƄين في جوهريا دورا

 تمتع إذا إلا إشباعها اƅحاƅي يمƄن ƅلفرد لا وحاجات عوامل Ƅلها اƅمرƄز اƅمسؤوƅية،

يوفرها،  أن اƅهادف اƅتدريب Ɗƅشاط يمƄن واƅتي عامة بمعارف وƄذا علمية عملية، بقدرات

 ا:أهمه وƅهذƋ اƊƅظرية أيضا عدة اƊتقادات

 لا وهي معبرة، ƅيست ومحاسبين مهƊدسين في تمثلت واƅتي اƅدراسة محل اƅعيƊة -

 .مختلفة قطاعات وفي الأخرى، اƅعماƅية ƅفئاتا آراء تعƄس

 اƅمƊظمات في اƅبشرية اƅموارد عدد متوسط إƅى باƊƅظر Ƅاف غير اƅعيƊة حجم -

 .اƅمختلفة

 فرد ƅدى دافعة Ƅعوامل تƄون أن يمƄن معين فرد ƅدى اƅصحية اƅعوامل -

 .ثابت غير اƅعوامل تصƊيف فإن وعليه آخر،

 اƅبشري باƅمورد تؤدي اƅتي اƅعوامل حول د،واح سؤال بطرح الاƄتفاء بالإمƄان Ƅان -

 طرح من بدلا وهذا مفتوحا، اƅسؤال هذا وجعل ،عمله في اƅرضا بحاƅة يشعر أن

 .سؤاƅين

 تبƊي إƅى دعاها مما اƅبشرية ƅلموارد الاستراتيجية ƅلأهمية اƅمƊظمات إدراك ازداد

 حاجة في ستƄون اƅمƊظمة أن في شك أدƊى هƊاك يعد فلم تجاها، Ɗظر استثمارية وجهة

 فأصبحت اƅتƊافسية، قدراتها من تزيد Ƅƅي أفرادها، ƅتƊمية من الاستثمارات مزيد إƅى
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 قد الاستثمار من اƊƅوع هذا أن "شوƅتز رأى وقد اƅتƊافسية، مصدرا ƅلميزة اƅبشرية اƅموارد

 هƊا ومن اƅمادي، الاستثمار حققه عما اƅغربية اƅمجتمعات ƅلƊمو في أسرع معدلات حقق

  ".الاقتصادي ƅلƊظام اƅمميزة اƅسمات أهم يƄون أن يمƄن اƅبشري اƅمال رأس Ɗمو أن ىير 

 وبتحديد اƅخمسيƊات، سƊوات إƅى تƊظيمي Ƅأصل اƅبشرية اƅموارد اعتبار ويرجع

  Endry et Petitgrew"جاƊب، إƅى 1954سƊة  Peter Drucker أشار Ƅما أƄبر

 1961شوƅتز عام  أعمال بعد اƅبشري سمالاƅرأ Ɗظرية ظهور اƅستيƊات بداية إƅيه وعرفت

 توقفا ƊموƋ سيعرف اƅمادي اƅرأسمال أن فƄرة من اƊطلقا ، واƅلذان1962سƊة  وƄذا بيƄر

 مردƋ اƅمƊظمات مستوى على الإيرادات تضاعف فتفسير باƅتاƅي و اƅمدى اƅطويل، على

 ويعرف، 1اتومهار  ذهƊية قدرات من تمتلƄه بما ذƅك في تساهم اƅتي اƅبشرية اƅموارد

 اƅتي يمتلƄها واƅمهارات اƅمعارف الاستعدادات، من مجموعة" بأƊه اƅبشري اƅرأسمال

2اƅمƊظمة" أداء على تأثير ƅها واƅتي الأفراد
 ومعارفه اƅمتراƄمة خبراته اƅفرد فمؤهلات إذا  

أهم  أعمال بيئة في اƅتمرƄز من اƅمƊظمة ƅتمƄين اƅلازمة الإضافة إعطاء على اƅقادرة هي

 الأمثل الاستغلال بتحقيق مطاƅبة فهي وباƅتاƅي اƅمƊافسة، وحدة الاستقرار، عدم يميزها ام

 على اƅبشري الاستثمار مجال في اƅترƄيز اƅجيد، ويتم تأهيلها خلال من اƅبشرية ƅمواردها

 .الإيراد سيضاعف فإƊه استغلاƅه أحسن إذا اƅذي اƅرأسمال باعتبارهما واƅتدريب اƅتعليم
                                                           
1 WEISS.D et All, La fonction de ressources humaines et gestion de l’entreprise, 
Editions d’organisation, Paris, 1992,   p 30. 
2 VANTE-VILLE .É, Mesure des ressources humaines et gestion de l’entreprise, 
Edition Economica, Paris, 1985,   p 247 
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هيƄلة  إعادة تƊƄوƅوجي، تجديد من يميزها اƅمتغيرة، وما اƅخارجية يئةاƅب ظل وفي

 اƅتحديات فحجم اƅبشرية، اƅموارد في الاستثمار أهمية تبرز حادة، ومƊافسة اقتصادية،

 بشƄل اƅفردية واƅمهارات اƅمؤهلات تجديد إƅى باƅمƊظمات دفع واƊƅمو إƅى اƅبقاء واƅسعي

 اƅمƊظمات Ƅبرى تقارير أثبتت وقد، 1اƊƅفقات حجم Ƅبر خلال من ذƅك تجلى وقد مستمر،

 قياسية لإيرادات تحقيقها أن من اƅمتطورة، اƅتƊƄوƅوجيا مجال في تƊشط اƅتي تلك وخاصة

 اƄƅتابات أهم وƅعل 2جيد بشƄل طاقاته استغلت اƅذي اƅبشري اƅمورد الأول مردها

 اƅمال رأس في Ɗظرية شوƅتز قدمها اƅتي تلك هي اƅبشري الاستثمار مجال في والأبحاث

 ƅمفاهيم ، Ƅما ƄاƊت 1973عام ƅلاقتصاد Ɗوبل جائزة على ƅها Ɗتيجة تحصل واƅتي اƅبشري

Ƌظرية هذƊƅباحثين، من عدد في الأثر اƅت اƊاƄر دراسات فƄفي مجال الاستثمار في بي 

 من حصل واƅتي اƅبشرية اƅموارد في الاستثمار مجال في الإسهامات أهم من اƅتدريب

 محاور أهم على اƅضوء إƅقاء Ɗحاول يلي وفيما، 1992 عام Ɗوبل جائزة على اخلاƅه

 الاستثمار مجال في قدم ما أبرز اعتبارهما على بيƄر إسهامات وƄذا شوƅتز Ɗظرية

 .اƅبشري

سهاماتو  اƃبشري ƃشوƃتز اƃمال رأس  :بيƂر ا 

                                                           
1 OCDE, Compétence et qualification, N° 193 , Avril – Mai 1995 , P 12. 
2 OCDE, Formation et qualification du capital humain, In : Problèmes économiques, 
N°2565 - 2566 Avril 1998, p80 
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 لاحظ أن بعد وهذا اƅدخل، في ƅلزيادة فعاƅية أƄثر تفسيرات عن حاول شوƅتز اƅبحث

 اƅسبب أƊها على اƅمال ƅرأس اƅمادية باƅمƄوƊات واهتمامهم اƅبشرية ƅلثروة إهمال اƅباحثين

 ƅرأس اƅمادية باƅمƄوƊات الاهتمام مجرد من الاƊتباƋ حول أƊه إذ خلق اƅقيمة، في اƅرئيسي

 قصور أو خطأ أƄبر أن شوƅتز سجل وقد اƅبشري، اƅرأسمال اƅمادية وهي غير إƅى اƅمال

 اƅرأسمال إƅغاء هي الاقتصادي اƅتحليل في اƅمال رأس مع بها اƅتعامل تم اƅتي اƅطريقة في

 جسمية طاقات من يختزƊه ما خلال من ƅلثروة اƅمصدر الأساسي يعتبر واƅذي اƅبشري،

 رأس أشƄال من شƄل اƅفرد ومعرفة مهارات اعتبار ضرورة إƅى أشار حيث " ، وذهƊية

1"يهف الاستثمار يمƄن اƅذي اƅمال
 اƅتعليم عملية على اƅبشري اƅمال رأس Ɗظرية ورƄزت ، 

 اƅمال رأس اسم اƅتعليم على أطلق حيث اƅموارد اƅبشرية، ƅتƊمية لازما استثمارا باعتبارها

 ، اƅقيمة تحقق اƅفرد عليها يحصل اƅمتراƄمة واƅتي اƅمعارف مجموعة أن طاƅما اƅبشري

 تحقيق إƅى اƅتعليم في ويؤدي الاستثمار رباح،أ من اƅمƊظمة تحققه ƅما أساسيا محددا وتعد

 زيادة و الإƊتاجية جاƊب تحسين إƅى الإبداعية اƅقدرات زيادة في يساهم حيث ، عدة مƊافع

 اƅمال ƅرأس مفهومه شوƅتز بƊى وقد بيئتهم، مع اƅعاملين اتجاهات يحسن وƄذا الإيرادات،

 في باƅزيادة تفسيرƋ مƄني لا اƅذي الاقتصادي تتمثل في اƊƅمو فروض على اƅبشري

، Ƅما اƅبشري اƅمال ƅرأس اƅمتراƄم اƅمخزون في اƅزيادة إƅى أساسا يرجع اƅمادية اƅمدخلات

 اƅبشري اƅمال رأس مقدار في ƅلاختلافات وفقا الإيرادات في الاختلافات تفسير يمƄن 
                                                           

 1Δيϭس مرجع حسن، راΎص ،ϕ65 ب  
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 من تحسن أƊها جاƊب فإƅى الآثار، من Ɗوعين اƅتعليم ƅعمليةحيث أن  اƅفرد في اƅمستثمر

دارة أعماƅهم لأداء اƅلازمة وقدرات الأفراد طاقات  ذƅك على يترتب وباƅتاƅي شؤوƊهم، وا 

 مواطƊا يصبح Ƅƅي اƅفرد يƊمي أن شأƊه من ثقافي أثر اƅمƊظمة، فهƊاك دخل في اƅزيادة

 1ومسؤولا صاƅحا

 في الاستثمار عملية على اƅبشري اƅرأسمال في أبحاثه خلال من رƄزأما بيƄر فقد 

 ورعاية تعليم من اƅبشري ƅلاستثمار اƅمختلفة الأشƄال بدراسة الاهتمام بعدما بدأ اƅتدريب

 تأثير توضيح وفي فعاƅية اƅبشري الاستثمار جواƊب أƄثر اƅتدريب من يعتبر إذ صحية،

 واعتبرƋ الاستثمار على اƅعائد بمعدل بيƄر اهتم الإيرادات، وقد على اƅبشري اƅمال رأس

 محاوƅته وفي ،اƅبشري اƅمال رأس على إƊفاقه اƅواجب اƅمقدار تحديد في الأساسي اƅمرجع

 اƅعام، واƅتدريب اƅتدريب بين بيƄر فرق اƅتدريبية، ƅلعملية الاقتصادي اƅجاƊب ƅتوضيح

 اƅتدريب Ɗوعي من Ƅل وتƄلفة اƅعمل دوران معدل بين اƅعلاقة دراسة وتƊاول اƅمتخصص،

على  اƅفرد خلاƅه من يحصل اƅذي اƅتدريب من Ɗƅوعا ذƅك هو اƅعام فاƅتدريب اƅسابقين،

 اƅفرد فإن وعليه أخرى، مƊظمة إƅى يƊقلها أن يمƄن أƊه Ƅما مƊظمته بها يفيد عامة مهارات

 قويا ارتباطا يرتبط لا اƅعمل دوران فمعدل وباƅتاƅي اƅتدريب، هذا تƄلفة من يتحمل هو

 " اƅتƄاƅيف Ƅل اƅمƊظمة فيه ملفتتح اƅمتخصص، اƅتدريب أما اƅتدريب اƅعام، بتƄاƅيف

 أي في اƅعمل ومتطلبات طبيعة مع يتƊاسب لا قد اƅتدريب اƅمتخصص أن إƅى هذا ويرجع

                                                           
  66 المرجع، صنϔس  1
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1"أخرى مƊظمة
 عائدا اƅمتخصص اƅتدريب هذا من اƅمƊظمة تحقق أن اƅمحتمل ومن ، 

 ƅهذا فعةاƅمرت اƅتƄلفة إƅى اƅجيد ƅلأفراد، وباƊƅظر واƅتأهيل اƅمرتفعة ƅلمهارات Ɗظرا مرتفعا

 فإƊه وعليه ƅلمƊظمة رأسماƅية يعد خسارة ƅعمله اƅمتدرب اƅفرد ترك فإن اƅتدريب، من اƊƅوع

 أفرادها. على حفاظا عمل أحسن ظروف وتوفير أعلى أجور دفع الأخيرة هذƋ على يتحتم

إن اƅمƊظمة أو اƅشرƄة اƅتي تأخذ باƅفƄر الإداري اƅحديث واƅمعاصر، إƊما 

ا، وقدرتها على اƅوجود واƅمƊافسة، وتضمن بقاءها واستمراريتها تحافظ بذƅك على قوته

 .من خلال اƅمحافظة على قوة وفاعلية مواردها اƅبشرية

ƃثانيماƃخدماتية بحث اƃعمومية اƃلمؤسسة اƃ بشريةƃموارد اƃإدارة ا : 

إدارة اƅموارد اƅبشرية بمثابة إبـداع عƊـد الإƊـسان، فهـو اƅثـورة اƅحقيقيـة   

ƅعبـت دورا رئيـسيا في إعمار الأرض، وفي تحقيق اƅتمدن واƅرقي واƅثراء في اƅـتي 

Ƅل اƅعصور والأحقاب، وƄƅــن ظــل الإƊــسان عــبر اƅتــاريخ يظلــم Ɗفــسه ويƊــسى 

مواهبــه، واعتبر بعــض اƅمــوارد اƅطبيعيــة Ƅاƅمعــادن واƅفحــم اƅحجري واƅبترول، هي 

وƄƅــن هــذا اƅتفƄــير اƅــذي ســاد في فــترات تاريخيــة ماضــية  اƅمصدر اƅحقيقي ƅلثروة،

أخــذ يتلاشــى مــع اƄتــشافّ  الإƊـسان Ɗƅفـسه، واعترافــه بأƊـه اƅمƄتـشف ƅهـذƋ اƅمـوارد، 

وهــو اƅمستثمر ƅها، فإدارة اƅموارد اƅبشرية اƅيوم تعƊي بجاƊب Ƅبير من الأهمية Ɗظرا 

                                                           
  73 ص نϔس المرجع، 1
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اƊƅشاط الإƊساƊي، فالإدارة تعمل على تحديد وتحقيق الأهداف  ƅقربها من جميع أوجه

وباƅتاƅي تقوم باƅتجميع اƅفعال ƅمهارات وƄفاءات الأفراد، مع استخدام Ƅافة اƅموارد 

 . اƅفرداƅمادية، فهي تطبق على اƅجماعة وƅيس على 

رد ƅقد تطورت اƊƅظرة ƅلموارد اƅبشرية تطورا Ƅبيرا، فبعد أن Ƅان دور إدارة اƅموا

اƅبشرية تƊفيذيا تقليديا يترƄز في استصدار قرارات اƅتعيين واƅترقية واƊƅقل والأجور 

واƅتأميƊات الاجتماعية، تطور اƅدور Ƅثيرا ففي إطار اƅدور اƅمعاصر لإدارة اƅموارد 

اƅبشرية أخذت هذƋ الإدارة دورها Ƅمستشار ƅلإدارة اƅعليا في مجال اƅموارد اƅبشرية 

م استراتيجيات اƅمƊظمة شاملة استراتيجيات اƅموارد اƅبشرية  وشريك ƅها في تصمي

وأصبحت مصممة وƅيس مجرد مƊفذة ƅسياسات اƅموارد اƅبشرية وتطورت هذƋ اƅسياسات 

 ƅتشمل اتجاهات جديدة معاصرة ƅم تƄن موجودة من قبل .

 "تعتبر إدارة اƅموارد اƅبشرية هي اƅمحور الأساسي اƅذي تدور حوƅه اƅتƊمية في

، تعتبر اƅموارد اƅبشرية 1اƅمستويات واƅوسيلة اƅمحرƄة اƅتي تحقق أهدافها" Ƅل 

موردا واستثمارا باƊƅسبة إƅى اƅمƊظمة، و Ƅƅي تستطيع استخدام واستغلال و تƊمية هذا 

الاستثمار فعليها تسييرƋ، بمعƊى أƊه يتطلب تخطيط و تƊظيم وتوجيه وتقييم مثلما 

فاƅموارد اƅبشرية Ƅما سبق اƅقول يجب  ية ƅلإƊتاجيتطلب ذƅك استخدام اƅعوامل اƅماد

                                                           
  15ص  ،1992 طلاس،، دمشϕ، دار إدارة المϭارد البشريΔكمΎل نϭر الله،  1
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، وقد تعƊي اƅموارد اƅبشرية 1تخطيطها وتƊظيمها وتقييمها، بمعƊى أƊه يجب تسييرها

جميع سƄان اƅدوƅة اƅمدƊيين مƊهم واƅعسƄريين، ويدخل في حƄم ذƅك اƅذين يعملون ƅقاء 

ت واƅمتعطلون )اƅقادرون اجر واƅمرأة غير اƅعاملة واƅمحاƅون على اƅمعاش وذوي اƅعاها

واƅراغبون واƅمستعدون ƅلعمل( Ƅƅن لا يجدون عملا، والأطفال وجميع من تضمهم، 

مراحل اƅتعليم اƅمختلفة الأفراد اƅمختلفون، بمعƊى أƊه إذا توجهƊا ƅلعمل وƊظرƊا إƅى 

اƊƅاس ƅوجدƊاهم مختلفون في اƅظاهر واƅباطن، اƅظاهر يشير إƅى أƊƊا مختلفون في 

وأعماƊƅا وخبراتƊا وتعليمƊا وجƊسƊا، واƅباطن يشير إƅى أƊƊا مختلفون في قدراتƊا  ملامحƊا

دراƊƄا ƅلأمور وفي طريقة تعلمƊا واƄتسابƊا ƅلقدرات واƅمهارات،  اƅعقلية وطريقة فهمƊا وا 

وفي مشاعرƊا وحتى في اتجاهاتƊا اƊƅفسية وتفضيل الأشياء، فهذƋ الاختلافات Ƅلها 

تلف عن بعضƊا اƅبعض، ويختلف اƊƅاس أيضا في صفاتهم توضح Ƅيف أن سلوƊƄا مخ

وتƄويƊاتهم اƅشخصية ومزاجهم، حتى في الاهتمامات واƅميول اƅمهƊية Ɗلمس اƅفروقات 

Ƅذƅك، و في تفضيلهم ƅلعمل، Ƅما Ɗجد أيضا اختلاف في اƅدوافع فاƅبعض مدفوع ماƅيا 

ق اƅذات ، وƄذƅك يمƄن واƅبعض الآخر اجتماعيا ، والآخر Ɗحو اƅشعور باƅتقدير وتحقي

اƅقول أن مهارات الاتصال اƅحديث، اƅمƊاقشة، اƅتفاوض، الإقƊاع والابتƄار واƅتأثير في 

 .2 الآخرين تختلف جميعا من شخص لآخر

                                                           
 32ص  سΎبϕ،مرجع محمد سعيد سϠطΎن،  1
 32، ص 1975، الكϭيΕ، تخطيط الϭϘى العΎمΔϠمنصϭر أحمد منصϭر،  2
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 : مفهوم و أهداف أنشطة إدارة اƃموارد اƃبشريةو تطور  الأول:اƃمطلب   

 : إدارة اƃموارد اƃبشريةاƃتطور اƃتاريخي ƃمفهوم   

ة اƅموارد اƅبشرية بشƄلها اƅحديث ƅيست وƅيدة اƅساعة إƊما هي Ɗتيجة ƅعدد إدار 

من اƅتطورات اƅتي يرجع عهدها إƅى بداية اƅثورة اƅصƊاعية، تلك اƅتطورات اƅتي 

ساهمت في إظهار اƅحاجة إƅى وجود إدارة موارد بشرية متخصصة ترعى شئون اƅموارد 

سر الاهتمام اƅزائد بإدارة اƅموارد اƅبشرية اƅبشرية في اƅمƊشأة، فهƊاك أسباب عديدة تف

 :Ƅوظيفة متخصصة، ومن هذƋ الأسباب

اƅتوسع واƅتطور اƅصƊاعي في اƅعصر اƅحديث، ساعد على ظهور اƅتƊظيمات  -

اƅعماƅية اƅمƊظمة، حيث بدأت اƅمشاƄل بين الإدارة واƅموارد اƅبشرية مما أدى إƅى 

 .رد اƅبشرية في اƅمƊشأةاƅحاجة لإدارة متخصصة ترعى وتحل مشاƄل اƅموا

اƅتوسع اƄƅبير في اƅتعليم وفرص اƅثقافة أمام اƅعاملين مما أدى إƅى زيادة اƅوعي  -

Ɗتيجة ارتفاع مستواهم اƅثقافي واƅتعليمي، مما أدى ƅلحاجة إƅى وجود متخصصين 

في إدارة اƅموارد اƅبشرية ووسائل حديثة ƅلتعامل مع اƊƅوعيات اƅحديثة من اƅموارد 

 .اƅبشرية
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زيادة اƅتدخل اƅحƄومي في اƅعلاقات بين اƅعمال أصحاب اƅعمل بإصدار قواƊين  -

وتشريعات عماƅية، مما أدى إƅى ضرورة وجود إدارة متخصصة تحافظ على 

 .تطبيق اƅقواƊين ƅتجƊب وقوع اƅمƊشأة في مشاƄل مع اƅحƄومة

ب الأمر ظهور اƊƅقابات واƅمƊظمات اƅعماƅية اƅتي تدافع عن اƅموارد اƅبشرية وتطل -

ضرورة الاهتمام بعلاقات الإدارة باƅمƊظمات اƅعماƅية، مما أدى إƅى أهمية وجود 

 إدارة متخصصة ƅخلق اƅتعاون بين الإدارة واƅمƊظمات اƅعماƅية

مرت إدارة اƅموارد اƅبشرية بمجموعة من اƅمراحل اƅتاريخية، حتى وصلت  ƅقد

هذƋ الادارة أهمية اƅعƊصر  إƅى ما هي عليه الآن، حيث في Ƅل مرحلة ƄاƊت تستدرك

اƅبشري في اƊجاح أي مƊظمة ومن هذا اƅمƊطلق ƄاƊت تحاول ادارته وتƊميته باƅشƄل 

 اƅبشرية اƅموارد إدارة اƅلائق، وبما يتماشى مع طبيعة Ɗشاط اƅمƊشأة وامƄاƊياتها، فتطور

 اƅموارد مساهمة على اƅقديمة تشهد اƅحضارات حيث الإداري، اƅفƄر تطور واƄب قد

 ƅيست اƅحديث بشƄلها اƅبشرية إدارة اƅموارد فإن باƅتاƅي اƅحضارات، هذƋ بƊاء في اƅبشرية

 أو مباشر بشƄل ساهمت اƅعاƅمية، واƅتي ƅلتطورات Ɗتيجة هي إƊما اƅحاƅي، اƅظرف وƅيدة

ظهارها، Ƅإدارة واƅوظيفة اƅمفهوم حيث من تغييرها في مباشر غير  تهتم متخصصة وا 

 ، ولإبرازƅ1لمƊظمة عاƅية إƊتاجية يحقق بما علمية بأساƅيب ظمةباƅمƊ اƅعاملين بشؤون

                                                           
1 Barnard.M et Daniel.Gt, Gestion des Ressources Humaines, Pilotage Social Et 
Performance, 4 ème édition, Paris : Dunod, 2001, p 238. 
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 في تطورها الإƊساƊية اƅحضارات مساهمة ذƄر يجب اƅبشرية اƅموارد إدارة مفهوم تطور

 في اƅوقت استراتيجية سياسة اعتبارها إƅى اƅصƊاعية اƅثورة مع إدارية Ƅوظيفة ظهورها إƅى

 على أثرت وفƄرية وتƊƄوƅوجية واجتماعية ديةاقتصا بيئية عوامل وجود مع هذا اƅحاƅي،

 أربع إƅى اƅبشرية اƅموارد إدارة تطور مراحل تقسيم اƅبشرية، ويمƄن اƅموارد إدارة تطور

، اƊƅضوج اƊƅمو، مرحلة اƅتشƄيل، مرحلة الإƊساƊية، مرحلة اƅحضارات مرحلة :وهي مراحل

ƅموارد اƅتي مرت عليها ادارة اƅمراحل اƅبشرية:وفي ما يلي أهم ا 

 ƄاƊت ذƅك اƅثورة اƅصƊاعية قبل تطورت اƅحياة اƅصƊاعية بعد اƃمرحلة الأوƃى: -

 اƅصƊاع مثلا Ƅان حيث اƅمتخصصة اƅطوائف Ɗظام في محصورة اƅصƊاعات

 اƅموارد إدارة Ɗاحية ومن .بسيطة بأدوات اƅمƊازل في اƅيدوية صƊاعتهم يمارسون

حيث  الاƊساƊية اƅمشاƄل من Ƅƅثير اƅبداية بمثابة اƅصƊاعية اƅثورة ƄاƊت اƅبشرية

Ɗظرت إƅى اƅعامل باعتبارƋ سلعة تباع وتشترى بعد ان اعتمدت الإدارة على الآƅة 

 1.أƄثر من اعتمادها على اƅعامل

 Ɗشأت اƄƅثير من الأعمال اƅمتƄررة اƅتي لا تحتاج إƅى مهارة بسبب Ɗظام اƅمصƊع -

ققت زيادة هائلة في الإƊتاج اƄƅبير، وعلى اƅرغم من ذƅك فان اƅثورة اƅصƊاعية ح 

 .واƅسلع

                                                           
1 ΓرΩ مόنϤل΍ دΒهيم ع΍ήب΍يمόن ήهيίϭ  ،ύΎΒμل΍اΩا ϱΩالحا ϥرϘفي ال ΔشريΒال ΩέواϤال Γέϰالعشرين منحϭ ،يϤψن ρ1 ر΍Ω ،

 ،ϥΎϤع ،ήθنϠئل ل΍ϭ2008ι ،24 
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ظهور حرƄة الإدارة اƅعلمية، من اƅتطورات اƅتي ساهمت  صاحبتاƃمرحلة اƃثانية:  -

في ظهور أهمية إدارة اƅموارد اƅبشرية هي اƊتشار حرƄة الإدارة اƅعلمية بقيادة 

 1:وهيتايلور اƅذي توصل إƅى الأسس الأربعة ƅلإدارة 

يقصد تايلور بذƅك استبدال اƅطريقة اƅتجريبية أو طريقة تطوير حقيقي في الإدارة: و  -

اƅخطأ واƅصواب في الإدارة باƅطريقة اƅعلمية اƅتي تعتمد على الأسس اƅمƊطقية 

واƅملاحظة اƅمƊظمة وتقسيم أوجه اƊƅشاط اƅمرتبطة باƅوظيفة ثم تبسيط واختصار 

 .الأعمال اƅمطلوبة اعتمادا على أعلى اƅمواد واƅمعدات اƅمستخدمة

الاختيار اƅعلمي ƅلعاملين: ويعتبرƋ تايلور الأساس في Ɗجاح إدارة اƅموارد اƅبشرية،  -

 .فبد ان ƊتأƄد من قدراتهم ومهاراتهم اƅلازمة ƅتحمل اƅعبء اƅوظيفة يتم اختيارهم

الاهتمام بتƊمية وتطوير اƅموارد اƅبشرية وتعليمهم: حيث يؤƄد تايلور ان اƅعامل ƅن  -

مƊه إلا بعد ان يƄون ƅديه استعداد ƅلعمل، وتدريب مƊاسب يƊتج باƅطاقة اƅمطلوبة 

 .على اƅعمل وهو أمر جوهري ƅلوصول إƅى اƅمستوى اƅمطلوب من اƅعمل

اƅتعاون اƅحقيقي بين الإدارة واƅموارد اƅبشرية: حيث يؤƄد تايلور اƊه بالإمƄان  -

 اƅتوفيق بين رغبة اƅعامل في زيادة أجرƋ وبين رغبة صاحب اƅعمل في تخفيض

تƄلفة اƅعمل وذƅك بزيادة إƊتاجية اƅعامل بأن يشارك في اƅدخل اƅزائد لارتفاع معدل 

إƊتاجيته، وقد أƄد تايلور على معايير اƅعمل وقوبل بهجوم ورƄز هذا اƅهجوم على 

                                                           
 .΍ 43لήϤجع،نϔس  1
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مطاƅبته ƅلعمال بأداء معدلات إƊتاج دون ان يحصلوا على اجر بƊفس اƅدرجة، Ƅما 

  .أهمل اƅجاƊب الإƊساƊي

واƅتي توافق Ɗمو اƅمƊظمات اƅعماƅية، في بداية اƅقرن اƅعشرين اƃثاƃثة:  اƃمرحلة -

Ɗمت وقويت اƅمƊظمات اƅعماƅية في اƅدول خاصة في اƅمواصلات واƅمواد اƅثقيلة، 

وحاوƅت اƊƅقابات اƅعماƅية زيادة أجور اƅعمال وخفض ساعات اƅعمل، وتعتبر 

امل ƅمصلحة رب اƅعمل، ظهور حرƄة الإدارة اƅعلمية اƅتي حاوƅت استغلال اƅع

 .1ساعدت في ظهور اƊƅقابات اƅعماƅية

 وƄاƊت مع بداية اƅحرب اƅعاƅمية الأوƅى حيث ظهرتاƃمرحلة اƃرابعة:  -

 على بƊجاح وطُبقت مثل تعييƊهم قبل اƅموظفين لاختيار جديدة طرق استخدام إƅى اƅحاجة

 اƊƅفس وعلم لميةاƅع الإدارة تطور ومع توظيفهم، بعد فشلهم لأسباب تفاديا اƅعمل

 اƅمƊشآت في اƅظهور اƅبشرية اƅموارد إدارة في اƅمتخصصين بعض بدأ اƅصƊاعي

 هؤلاء اعتبار ،ويمƄن اƅصƊاعي والأمن اƅصحية واƅرعاية واƅتدريب اƅتوظيف في ƅلمساعدة

 الاهتمام وتزايد 2اƅحديث، بمفهومها اƅبشرية اƅموارد إدارة تƄوين في ساعدت أوƅى طلائع

 إƊشاء والإسƄان، ويمثل الاجتماعية ƅلخدمة مراƄز إƊشاء من ƅلعمال الاجتماعية باƅرعاية

Ƌز هذƄمراƅموارد شئون أقسام ظهور بداية اƅبشرية اƅب على عمله واقتصر اƊجواƅسابقة اƅا 

                                                           
1 ι ،جعήϤل΍ سϔ45ن. 
  .32، ص1999، المكتΏ الجΎمعي الحديث، الاسكندريΔ، إدارة المϭارد البشريΔراϭيΔ محمد حسن،  2
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 والاجتماعية الإƊساƊية باƊƅواحي اƅمهتمين من اƅبشرية اƅموارد بأقسام اƅعاملين معظم وƄان

ت أقسام موارد بشرية مستقلة وأُعد أول برƊامج تدريبي ƅمديري هذƅ Ƌلعامل، ثم أƊُشئ

Ƅلية بتقديم برامج تدريبية في إدارة اƅموارد اƅبشرية عام  12وقامت  1915الأقسام عام 

أƊُشئت Ƅثير من إدارات اƅموارد اƅبشرية في اƅشرƄات اƄƅبيرة  1920وعام  1919

 .1والأجهزة اƅحƄومية

ما بين اƅحرب اƅعاƅمية الأوƅى واƅثاƊية، حيث  ƄاƊتاƃمرحلة اƃخامسة:  -

شهدت Ɗهاية اƅعشريƊات وبداية اƅثلاثيƊات من هذا اƅقرن تطورات في مجال اƅعلاقات 

الإƊساƊية حيث أُجريت تجارب هوثورن بواسطة اƅتون مايو، وأقƊعت اƄƅثيرين بأهمية 

 .رضاء اƅعاملين عن عملهم وتوفير اƅظروف اƅمƊاسبة ƅلعمل

وهي اƅتي توافق فترة ما بعد اƅحرب اƅعاƅمية اƅثاƊية اƃسادسة:  اƃمرحلة -

في هذƋ اƅمرحلة اتسع Ɗطاق الأعمال اƅتي تقوم بها إدارة اƅموارد اƅبشرية ، فحتى الآن

حيث شملت تدريب وتƊمية اƅعاملين ووضع برامج ƅتحفيزهم وترشيد اƅعلاقات الإƊساƊية 

حضورهم واƊصرافهم والأعمال اƅروتيƊية،  وƅيس فقط حفظ ملفات اƅموارد اƅبشرية وضبط

ومازاƅت الاتجاهات اƅحديثة في إدارة اƅموارد اƅبشرية ترƄز على اƅعلاقات الإƊساƊية 

والاستفادة من Ɗتائج اƅبحوث ƅعلم اƊƅفس والاƊثروبوƅوجيا وƄان Ɗتيجة ذƅك تزايد استخدام 

تبارƋ جميع اƅجواƊب مصطلح اƅعلوم الإƊساƊية حيث أƊه أƄثر شمولا لأƊه يضع في اع

                                                           
1  ΓرΩ مόنϤل΍ دΒهيم ع΍ήب΍يمόن ήهيίϭ Βμل΍ι ،بقΎجع سήم ،ύΎ56. 
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اƅخاصة ببيئة وظروف اƅعمل واƅعامل وأثرها على سلوƄه، ويجب اƅتأƄد من ان اƅعلوم 

اƅسلوƄية ما هي إلا مجرد أداة معاوƊة ƅلإدارة في اƄƅشف عن دوافع اƅسلوك الإƊساƊي 

ƅلعاملين واثر اƅعوامل على هذƋ اƅسلوك، وتضيف Ɗوعا من اƅمعرفة اƅجديدة اƅتي يُستفاد 

Ɗرسميةمƅظيمات غير اƊتƅتحفيز واƅبشرية مثل سياسة اƅموارد اƅها في مجالات إدارة ا.  

مستقبلا يمƄن اƊƅظر إƅى إدارة اƅموارد اƅبشرية على أƊها في Ɗمو متزايد لأهميتها 

في Ƅافة اƅمƊشآت Ɗتيجة اƅتغيرات اƅسياسية واƅتƊƄوƅوجية، وهƊاك تحديات يجب ان 

شرية مثل: الاتجاƋ اƅمتزايد في الاعتماد على اƄƅمبيوتر تتصدى ƅها إدارة اƅموارد اƅب

والأوتوماتيƄيات في إƊجاز Ƅثير من اƅوظائف اƅتي ƄاƊت تعتمد على اƅعامل، وأيضا 

اƅضغوط اƅسياسية والاقتصادية واƅتغير اƅمستمر في مƄوƊات اƅقوى اƅعاملة من حيث 

ƅمفاهيم اƅيد على استخدام اƄتأƅتخصصات، ويجب اƅمهن واƅدسة الإدارة اƊجديدة مثل ه

 .واƅجودة اƅشاملة في مجال إدارة اƅموارد اƅبشرية

 : اƃبشريةإدارة اƃموارد 

 مصطلح اƅموارد اƅبشرية أحد اƅمصطلحات اƅمهمة اƅتي تطرح Ɗفسها بقوة على

قائمة مصطلحات اƅقرن اƅحادي واƅعشرين، ومع تداعيات اƊƅظام اƅدوƅي  

اƅقوى اƅعاملة، وقامت اƄƅثير مـن اƅمؤسـسات اƅعامـة  اƅجديد، طرأ تغير هام في مفهوم

واƅخاصـة في اƅعـاƅم اƅمتقـدم، بتغيـير أسمـاء أقـسام اƅمـوظفين إƅى اسـم إدارة اƅموارد 
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اƅبشرية، لأهمية اƅقوى اƅبشرية اƅمدربة في اƊƅهوض باƅعمل وتطويرƅ Ƌقــد Ƅــان اƅمفهــوم 

و أƄƊــل مــدير في اƅمƊظمــة يقــوم بــإدارة الأفــراد اƅــذين اƅــسائد بــشأن إدارة الأفــراد هــ

يعملــون ضــمن مــسؤوƅيته دون اƅحاجــة إƅى وجــود إدارة متخصــصة في شــؤون 

 .1اƅعـاملين

ƅقد سـاعد علـى Ɗجـاح هـذا اƅمفهـوم صـغر حجـم اƅمـشروعات اƅـتي ƄاƊـت  

قـد تغـير، فقـد تطلـب الأمـر إيجـاد إدارة معيƊـة تقـوم موجـودة آƊـذاك، إلا أن هـذا اƅمفهـوم 

بƄافـة شـؤن الأفراد اƅعاملين، وهذا يƊسجم مع مبدأ اƅتخصص في اƅعمل ومـن Ɗاحيـة 

أخـرى يـرى أصـحاب وجهـة اƊƅظـر اƅحديثـة، أن إدارة اƅمـوارد اƅبـشرية، تعتـبر إحدى 

ƅك لأهمية اƅشأة، وذƊمƅوظائف الأساسية في اƅفاية اƄƅعلى ا Ƌي وتأثيرƊساƊصر الإƊع

الإƊتاجية ƅلمƊشأة وباƅتاƅي يعتبر اƅبشر من اƅموارد اƅمهمـة جـدا، واƅـتي تƄـون أصـلا مـن 

 أصـول اƅمƊظمـة

 اƅبشرية، اƅموارد إدارة ƅمفهوم تعريف رغم اختلاف الآراء بين اƅعلماء حول تحديد

 قد اƅتسيير علوم مجال في ثةاƅحدي اƊƅظرية أصحاب أن إƅى الإشارة تجدر Ƅƅن 

 هذا إƅى يƊظرون اƅتقليدية اƊƅظرية أصحاب Ƅان فبعدما Ƅبرى، أهمية اƅمفهوم هذا أعطوا

 ƅها تأثير لا بأمور يختص روتيƊيا Ɗشاطا فقط ƄوƊه في تƊحصر ضيقة زاوية من اƅمفهوم

                                                           
  12، ص1998، دار الϔكر العربي، الΎϘهرة، إدارة المϭارد البشريΔ من النظريΔ إلϰ التطبيϕأمين السΎعΎتي،  1
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 يف اƅرئيسة اƅوظائف إحدى اƅبشرية اƅموارد إدارة أصبحت اƅمؤسسة، إƊتاجية على

 اƅعƊصر يؤديه اƅذي الاستراتيجي ƅلدور Ɗظرا الأخرى، اƅوظائف أهمية Ɗفس وƅها اƅمؤسسة

اƅخاصة  اƅتعاريف بعض اƅمؤسسة، وفي ما يلي أهداف تحقيق على اƅتأثير في اƅبشري

 اƅعاملة اƅقوى هي "استخدام اƅبشرية اƅموارد إدارةة ƊذƄر مƊها أن بإدارة اƅموارد اƅبشري

 اƅتدريب واƅتعيين، الاختيار اƅعاملة، اƅقوى تخطيط عمليات ذƅك شملوي اƅمؤسسة، داخل

 واƅصحية الاجتماعية اƅخدمات تقديم اƅصƊاعية، اƅعلاقات والأجور، اƅتعويض واƅتƊمية،

1"الأفراد بحوث وأخيرا ƅلعاملين،
 مجموعة تتضمن اƅبشرية اƅموارد إدارةوهذا يعƊي أن  

 اختيار، توظيف، تخطيط، من اƅمؤسسة يف اƅبشري باƅعƊصر تختص اƅتي الأƊشطة

 اƅيد من اƅمؤهلة الإطارات عن واƅبحث اƅعمال، من اƅلازمة واƊƅوعية اƄƅمية تحديد تدريب،

Ƅما تعتبر في تعريف آخر  اƅبشرية، ƅلموارد اƅفعال الأمثل الاستخدام يحقق بما اƅعاملة،

 بحصول اƅمتعلقة لأƊشطةا مختلف ƅتƊفيذ اƅمطلوبة واƅسياسات اƅممارسات مجموعة" أƊها

  مما عليها واƅحفاظ وتحفيزها وتطويرها اƅبشرية اƅموارد من احتياجاتها على اƅمؤسسة

 2واƅفعاƅية اƄƅفاءة مستويات بأعلى اƅمرجوة الأهداف تحقيق على يساعد

                                                           

 الإسƊƄدرية، اƅحديث، اƅعربي اƅمƄتب ،الإنسانية واƃعلاقات الأفراد إدارة ،اƅغفار عبد وحƊفي صلاح اƅباقي عبد1

 04 ص Ɗشر، سƊة بدون
 مذƄرة ،اƃريفية واƃتنمية اƃفلاحة ƃبنك تطبيقية دراسة اƃمؤسسة، أداء وتحسين اƃبشري اƃمورد ،فوزية قديد 2

 جامعة-اƅتسيير وعلوم الاقتصادية اƅعلوم Ƅلية الأعمال، إدارة تخصص اƅتسيير، علوم في مƊشورة غير ماجستير

 74 ص ،2006اƅجزائر اƅجزائر،
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 في اƅبشرية اƅعƊاصر لإدارة متƄاملا Ɗظاما تمثل اƅبشرية اƅموارد إدارة إذن

 أداء في اƅمؤثرة اƅعوامل أمام يمثل اƅبشري اƅعƊصر أن من قاوهذا اƊطلا اƅمؤسسات،

 إƅى الأخير في يقود اƅذي الأمر اƅمستمر، باƅتغير تتميز اƅتي بيئتها مع وتأقلمها اƅمؤسسة

 من اƅبشرية ƅلموارد اƅمتƄامل اƊƅظام هذا ويتƄون في الأخير لأهدافها، اƅمؤسسات تحقيق

 Ɗتائج اƅوظائف، الأفراد، اƅداخلية، اƅبيئة اƅبشرية، موارداƅ إدارة وظائف اƅخارجية، "اƅبيئة

 1"اƅتƊظيمية واƊƅتائج اƅعمل،

 ويختلف معين، وقت في اƅمؤسسة تƄون اƅتي واƅجماعات الأفراد مجموع هي"و 

 Ƅما وطموحهم اتجاهاتهم، سلوƄهم، خبراتهم، تƄويƊهم، حيث من بيƊهم فيما الأفراد هؤلاء

 اƅتعريف هذا ، يوضح2"اƅوظيفيةاتهم مسار  وفي الإدارية وياتهممست وظائفهم، في يختلفون

 والاتجاهات، اƄƅفاءات، اƅمهارات، اƅمعارف، من مزيجا تمثل اƅبشرية اƅموارد أن

 إƅى مؤسسة من تختلف اƅموارد هذƋ أن Ƅما أهدافها؛ تحقيق أجل من اƅمؤسسة تستخدمها

 .اƅسابقة عƊاصرƅا مستويات في اƅتباين بمقدار اƅخصائص حيث من أخرى

 على تعمل اƅتي اƅقرارات اتخاذ "عملية فهي اƅبشرية ƅلموارد الاستراتيجية الإدارة أما

 مجموع فهو وباƅتاƅي اƅتƊافسية، اƅبيئة مع اƅبشرية اƅموارد Ɗظام تƄييف تحقيق

 على تعمل واƅتي اƅبشرية اƅموارد Ɗظام في اƅتغيير لإدارة اƅموجهة واƅخطط الاستراتيجيات
                                                           

 18 ص ،2003 الإسƊƄدرية، اƅجامعية، اƅدار ،اƃبشرية ƃلموارد جيةالاستراتي الإدارة ممحمد، اƅدين جمال مرسي 1
 25 ص ،2004 ،قاƅمة ƅجامعة اƊƅشر مديرية ،اƃبشرية اƃموارد إدارة ،وسيلة حمداوي 2
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 من يتƄون Ɗظاما أساسها فيفهي  1"اƅبيئية اƅتغييرات ƅمواجهة اƅمؤسسة استراتيجية يمتدع

 ƅلمؤسسة، اƅخارجية اƅبيئة وبين بيƊها فيما وتتفاعل بيƊها، فيما مترابطة عƊاصر عدة

 بالاعتماد اƅبشرية ƅلموارد اƅفعال الاستثمار تحقيق في اƊƅظام ƅهذا الأساسية اƅغاية وتتمثل

 اƅموارد أداء تحسين على تعمل وبرامج خطط وتƊفيذ مƊاسبة، تراتيجياتاس تبƊي على

 .اƅبعيد الأمد على تƊافسية ميزة تحقيق من اƅمؤسسة وتمƄين اƅبشرية،

 الاستراتيجية الإدارة ƅمفهوم Ƅأبعاد اƅتاƅية اƅعƊاصر إدراج يمƄن سبق ما إƅى إضافة

 2وهي: اƅبشرية، ƅلموارد

 .اƅبشري ƅلمورد واƅمعرفي ƅفƄريوا اƅعقلي باƅبƊاء الاهتمام -

 .اƅمسؤوƅيات وتحمل اƅقرار اتخاذ في الإيجابية اƅمشارƄة -

 .اƅعمل بمحتوى الاهتمام -

 .اƅفƄرية اƅقدرات استثمار آƅيات عن اƅبحث -

 .اƅمعƊوية باƅحوافز الاهتمام -

 اƅفƄرية اƅمهارات وتƊمية والابتƄار الإبداع تƊمية على اƅبشرية اƅتƊمية ترƄيز -

 .هاواستثمار 

                                                           

 ƃلمؤسسة اƃتنافسية اƃميزة على اƂƃفاءات وتنمية اƃبشرية ƃلموارد الاستراتيجي اƃتسيير أثر ،يحضيه سملاƅي 1

، اƅتسيير وعلوم الاقتصادية اƅعلوم Ƅلية الاقتصادية، اƅعلوم في مƊشورة غير دوƅة دƄتوراƋ أطروحة ،الاقتصادية
 .83ص، 2004، اƅجزائر اƅجزائر، جامعة

 45 ص ،2002 اƅقاهرة، غريب، دار ،الاستراتيجية اƃبشرية اƃموارد إدارة علي، اƅسلمي 2
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 .اƅجماعي والأداء اƅجماعي اƅعمل تƊمية -

اƅتسيير Ƅجزء من مفهوم ادارة اƅموارد اƅبشرية هو تدبير شؤون اƊƅاس وقيادتهم 

وتوجيههم وتƊظيمهم بغية تمƄيƊهم من تƊفيذ اƅخطط اƅموضوعية ƅهم بهدف اƅمحافظة 

راد، و تسيير فاƅتسيير هو عملية تƊفيذ الأƊشطة مع الأف1" على ƄياƊهم واستمرار وجودهم

هذƋ اƅعملية إƅى أƊشطة اƅتخطيط و اƅتƊظيم و اƅقيادة و اƅتقييم اƅتي يجب اƅقيام بها 

ƅتحقيق الأهداف، أي تعريف ƅلتسيير يجب أن يتضمن ثلاثة عوامل مشترƄة و هي 

الأهداف ، الأفراد و اƅموارد اƅمتاحة اƅمحدودة ، وباƅرجوع إƅى تعريفƊا ƅلتسيير فالأهداف 

طة اƅمƊفذة ، و اƅموارد اƅمحدودة متضمƊة في Ƅلمة Ƅفاءة، والأفراد هم هي الأƊش

 2الأشخاص أو اƅموظفون

عرفت إدارة اƅموارد اƅبشرية أيضا على أƊها إدارة اƅموظفين في اƅمؤسسة، و 

أحياƊاً عرفت على أƊها إدارة اƅمهارات اƅخاصة بالأفراد، وفي Ƅل الأحوال هي Ɗظام 

Ƅ ،عاملينƅذين يديرون الأشخاص يختص بشؤون اƅئك اƅية يتقاسمها أوƅها مسؤوƊما أ

داخل اƅمؤسسة، فهي الإدارة اƅمعƊية باƄƅوادر اƅبشرية اƅعاملة داخل اƅمؤسسة وعلاقاتهم 

فيما بيƊهم، ويتم تطبيقها في جميع ميادين اƅتوظيف داخل اƅمؤسسات الإƊتاجية 

ƅفاءات اƄƅمختلفة، حيث تعمل على اجتذاب اƅخدمية اƅمحافظة عليها واƅة واƅفعاƅية اƊمه

                                                           
1  ΔجϠفϭب،ΕΎدئ التسيير  غيΎمبϱدار  ،البشر،Ώ13ص  ،1999 العر  
 .32 ،31ص  ،1993، بيرΕϭ، دار الجΎمعيΔ، إدارة المϭارد البشريΔمحمد سعيد سϠطΎن،   2
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لأطول وقت ممƄن من خلال تحليل واقع و متطلبات اƅعمل واƅتخطيط اƊƅاجح 

ƅلحصول على اƄƅفاءات اƅبشرية الأمثل و الأƄثر تميزاً و الأƄثر ملائمة لاحتياجات 

 اƅعمل.

وصمودها في ظل  تلعب إدارة اƅموارد اƅبشرية دوراً محورياً في Ɗجاح أي مؤسسة

ئة اƅتƊافسية اƅعاƅمية، وذƅك لأهمية رأس اƅمال اƅبشري وأثرƋ على اƄƅفاءة الإƊتاجية اƅبي

ƅلمؤسسة. وƅقد اتسع مفهوم إدارة اƅموارد اƅبشرية وأصبح يƊطوي على عدة رƄائز 

أساسية أهمها اƅوصف اƅوظيفي، والاختيار، واƅتعيين، وتحفيز اƅعƊصر اƅبشري، وتƊمية 

لاوة على اƊƅشاط اƅتقليدي اƅمختص بشؤون اƅعاملين في وتدريب اƅموارد اƅبشرية، ع

اƅمؤسسة، بغض اƊƅظر عن حجم اƅمؤسسة فإن ازدهارها مرتبط بقدرات أداء موظفيها 

ƅذا فإن الأƊشطة اƅتي بدورها تعزز ذƅك الأداء وتلك اƅقدرات ضرورية جداً بغض اƊƅظر 

رة اƅموارد اƅبشرية، أو عن ما إذا ƄاƊت اƅمؤسسة تشير إƅى تلك الأƊشطة بوصفها إدا

"تƊمية وتطوير اƅموارد اƅبشرية أو اƅموارد اƅبشرية أو حتى لا يوجد ƅديها اسم رسمي 

مساعدة اƅمؤسسة على  ƅدى اƅمƊظمة على الإطلاق، وتهدف إدارة اƅموارد اƅبشرية إƅى

تحقيق أهدافها الاستراتيجية من خلال جذب اƅموظفين إƅيها واƅمحافظة على موظفيها 

ƅاسب بين إدارة اƊضمان وجود تƅ حو فعال. وتسعىƊ يين وأيضا لإدارتهم علىƅحا

اƅعاملين باƅمؤسسة، والاتجاƋ الاستراتيجي اƅعام ƅلشرƄة، أما بخصوص الأƊشطة 
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اƅرئيسية لإدارة اƅموارد اƅبشرية فهي اƅتوصيف اƅوظيفي، اƅتدريب واƅتطوير، تقييم 

د اƅبشرية، اƅبحث والاستقطاب ƅلموارد اƅوظائف، الأجور واƅحوافز، تخطيط اƅموار 

اƅبشرية، قياس Ƅفاءة أداء اƅموارد اƅبشرية، الاختيار واƅتعيين ƅلموارد اƅبشرية، توفير 

 اƅرعاية اƅصحية ƅلعاملين، الأعمال اƅروتيƊية Ƅحفظ ملفات اƅعاملين واƅترقيات واƊƅقل.

 أهداف وأنشطة إدارة اƃموارد اƃبشرية

 :ƃبشريةأهداف إدارة اƃموارد ا

تهدف إدارة اƅمــوارد اƅبــشرية إƅى مــساعدة اƅمƊظمــة في تحقيــق اƊƅجــاح مــن 

ويمƄن تقسيم أهداف  1خــلال الأفــراد ƅعاملين أو بمعƊى آخر إƅى زيادة فعاƅية اƅمƊظمة،

اƅموارد اƅبشرية إƅى جاƊبين هما، اƅمƊظمـة والأفـراد، فالأهـداف اƅـتي تسعى ƅها اƅمƊظمة 

 2ن إدارة مواردها اƅبشرية، هي:م

 اƄƅفاءة واƅفعاƅية -

 اƅتجاƊس -

 الاستقرار -

                                                           
، مركز دراسϭ ΕΎاستشΎراΕ الإدارة العΎمΔ، الΎϘهرة، إدارة المϭارد البشريΔسمير عبد الϭهϭ ΏΎليϰϠ البرادعي،  1

 15، ص2006
ϥ΍ή لϠن΍ϭ ήθلΘوίيع، جد΍ ،Γل΍ ΔϜϠϤϤلήόبي΍Ω ، Δر ίهρ ،2إΩاΓέ الϤواΩέ الΒشريΔمدني عΒد ΍لقΩΎر عΎلقي،  2

 ،ΔيΩوόلس΍1999ι ،67 
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 تطوير وتƊمية اƅمهارات -

 تحقيق الاƊتماء واƅولاء -

 1 :أما أهداف الأفراد، فتتلخص فيما يلي

  .فرص عمل جديدة -

  .ظروف ومƊاخ عمل جيد -

  .اƅعداƅة في الأجور واƅمعاملة -

 .فرص ƅلتقدم اƅوظيفي -

 ية الاجتماعية واƅصحية وغيرها تقديم اƅخدمات واƅرعا -

يمƄــن أيضا تقــسيم أهــداف اƅمــوارد اƅبــشرية مــن خــلال اƅهــدف اƅعــام والأهــداف 

اƅفرعيــة، "فاƅهدف اƅعام، هو استمرارية الأداء في اƅمƊظمة، بƄفاءة وفعاƅية، بواسطة 

ƅن اƄها يمƅتي من خلاƅفرعية اƅبشرية أما الأهداف اƅموارد اƅعام، فهي اƅلهدف اƅ وصول

اƅتوفيق بين اƅموارد اƅبشرية واƅوظائف اƅمطلوبة، وديمومة تحقيق الإشباعات اƅمƊاسبة 

Ƅساب وتƊمية اƅمهارات اƅتأهيلية واƅتطويرية، اƅتقويم  )دافع وحافز(، توفير اƅمعارف وا 

 2"اƅمستمر لأداء اƅموارد اƅبشرية، تحديد مسار اƅمستقبل اƅوظيفي ƅلموارد اƅبشري

                                                           
1  ι ،جعήϤل΍ سϔ21ن. 
2 ι ،بقΎجع سήم ،ϱίΎΠد حϤ30مح 



                              ϝϭلأ΍ ΏΎΒل΍                  ΔيϤني: تنΎلث΍ لμϔل΍ ΔتيΎدمΨل΍ ΔوميϤόل΍ ΔؤسسϤل΍ ΔيΠتي΍ήΘس΍ ϝمن خلا ΔيήθΒل΍ Ωر΍وϤل΍ 

 

104 

 

 Ƅ: 1ما يمƄن أن Ɗقسم أهداف ادارة اƅموارد اƅبشرية الأهداف إƅى

 أهداف تƊظيمية -

 أهداف وظيفية -

 أهداف اجتماعية -

 أهداف شخصية  -

 :أنشطة إدارة اƃموارد اƃبشرية

حــتى تــتمƄن إدارة اƅمــوارد اƅبــشرية مــن تحقيــق أهــدافها، فإƊها تقــوم بمــساعدة 

في اƅحــصول علــى احتياجاتها مــن الأفــراد وتƊميتهــا، واســتخدامها،  Ƅافــة إدارة اƅمƊظمــة

وتقيــيم أدائهــا واƅمحافظة عليهـا، واسـتمرار بقائهـا في اƅمƊظمـة، وذƅـك بـاƄƅم واƄƅيـف 

 اƅمƊاسـب ƅتحقيـق أهـداف اƅمƊظمة

 اƄƅليـةيجب أن تـسعى أƊـشطة اƅمـوارد اƅبـشرية ƅتحقيـق الأغـراض والأهـداف 

ومن  ƅلمƊظمـة مـن خلال تحقيقها لأهدافها بشƄل متƄامل مع اƅموارد الأخرى، 

2بين أهم الأƊشطة اƅتي تمارسها إدارة اƅموارد اƅبشرية في اƅمƊظمات اƅمعاصرة ما يلي
: 

                                                           
، ΍ل΍ ΔΒΘϜϤلήμόيΔ لϠن΍ϭ ήθلΘوίيع، Ωρ ،1ليل اإلداΓέ الάكيΔ لتنϤيΔ الϤواΩέ الΒشريΔعΒد ΍لحϤيد ΍لϤغήبي،  1

 ،ήμم ،ΓورμنϤل΍2007ι ،17. 
2  ι ،جعήϤل΍ سϔ19ن 
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تخطيط  :مƊهاويتƊاول هذا اƊƅشاط اƅعديد من اƅمجلات  اƅبشرية:تخطيط اƅموارد  -

 ميم اƅوظائف، الاستقطاب والاختيار واƅتعييناƅقوى اƅعاملة، تحليل وتص

 اƅتأهيل واƅتهيئة اƅمبدئية اƊƅشاط:ومن بين مجالات هذا  اƅبشرية:تƊمية اƅموارد  -

 اƅتطوير الإداري واƅتƊظيمي اƅتدريب واƅتƊمية،

اƅوظائف،  يمتقي :مƊهاويشمل هذا اƊƅشاط بعض اƅمجالات  واƅتحفيز:اƅتعويض  -

ƅرواتب، اƅجماعيتحديد الأجور واƅفردي واƅتحفيز ا. 

اƅمƊافع اƅماƅية،  :مƊهاوتشتمل على بعض اƅمجالات  اƅبشرية:صياƊة اƅموارد  -

 اƅخدمات الاجتماعية، اƅروح اƅمعƊوية واƅرضا اƅوظيفي

تخطيط وتƊمية اƅمسار اƅوظيفي،  :مƊهاوتشمل بعض اƅمجالات  اƅعمل:علاقات  -

Ƅساب  (،اƅة، اƅمعاشإدارة اƅحرƄة اƅوظيفية )اƊƅقل، اƅترقية، الاستق توفير اƅمعارف وا 

 .وتƊمية اƅمهارات اƅتأهيلية واƅتطويرية
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دارة اƃموارد وتحديات و الاتجاهات اƃحديثة لإ اƃمطلب اƃثاني : اƃتخطيط

 اƃبشرية 

 تخطيط إدارة اƃموارد اƃبشرية و اƃعوامل اƃمؤثرة فيها

 : اƃبشريةاƃعوامل اƃمؤثرة في إدارة اƃموارد 

اƅموارد اƅبشرية من أهم الإدارات اƅتƊظيمية في وقتƊا اƅحاƅي خاصة  تعد إدارة

وأن اƅعلوم الإدارية اƅحديثة أثبتت من خلال اƅدراسات و اƊƅظريات أن Ɗسبه ƄبيرƋ من 

Ɗجاح اƅمƊظمة تعتمد على الاهتمام باƅعƊصر اƅبشري ƅذƅك Ƅان لابد لأي مƊظمة أن 

ƅ ظيمي وƊتƅلها اƄتي تحدد تضع تلك الإدارة ضمن هيƅعوامل اƅك مجموعه من اƅاƊن هƄ

مسار اƅمƊظمة  في وضع إدارة اƅموارد اƅبشرية في اƅهيƄل اƅتƊظيمي من حيث اƅموقع 

وصلة الارتباط و Ƅƅن قبل أن تتحدث عن موقع إدارة اƅموارد اƅبشرية باƅهيƄل اƅتƊظيمي 

تمارس الإدارة لابد أن Ɗعرف ما هو اƅهيƄل اƅتƊظيمي حيث يعبر عن "   الإطار اƅذي 

بداخله وظائفها .وهـو اƅوعـاء اƅذي يربط Ɗشاط اƅوظائف اƅمتعددة اƅتي تقوم بها أجـزاء 

ƅذƅك و Ƅƅي تربط إدارة اƅموارد اƅبشرية بالإدارات الأخرى و تودي  1اƅتƊظيم اƅمختلفة " 

 وظيفتها اƅتي أƊشأت من اجلها Ƅƅن يختلف موقع تلك الإدارة وفق مجموعه من اƅعوامل 

 و ƅعل من همها ما يلي : 

                                                           
، ΍ ،2009لρήΨو΍ ،ϡلΎΠم΍ Δόلافήيقي΍ ΔلΎόلϤيΔ، التنψيم الإΩاϭ ϱέبناء الϬياكل التنψيϤيΔ عسϰ، سو΍ر΍ لدهب1

ι23. 
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 :اƃمنظمةحجم  -

Ƅلما زاد حجم اƅمƊظمة  Ƅلما زاد عدد اƅموظفين واتسع Ɗطاق اƅوظائف  

والإدارات والأقسام  وخاصة اƅمƊبثقة من إدارة اƅموارد اƅبشرية مما يجعل اƅمƊظمة تضع 

ƅمساعدتها إدارة اƅموارد اƅبشرية في قمة اƅهرم الإداري قريبه من الإدارة اƅعليا و ذƅك 

في اƅتخطيط الاستراتيجي ƅمواردها اƅبشرية بالإضافة ƅلمساعدة في وضع اƅميزاƊية و 

ƅتسهيل عملية الاتصال باƅفروع Ƅما و أن اƅمƊظمات اƅصغيرة جدا تƄون فيها اƅموارد 

اƅبشرية في قمة اƅهرم الإداري بل في بعض اƅمƊظمات اƅمتƊاهية اƅصغر تƄون مدمجة 

ا أما في اƅمƊطقة اƅوسطى بين اƅحاƅتين يƄون وضع اƅموارد اƅبشرية ضمن الإدارة اƅعلي

وضع غير ثابت و Ɗسبيه قربه أو بعدƋ من قمة اƅهرم الإداري تتوقف على معايير 

عدة عوامل مهمة "  عديدة من ضمƊها حجم اƅمƊظمة Ƅما و أن حجم اƅمƊظمة تحƄمه

 Ƌذي تتخذƅحجم اƅتي تحدد اƅها خارجية وداخلية فهي اƊم الأعمال أو مƅظمة في عاƊمƅا

الإƊتاج ، فمن اƅعوامل اƅداخلية عدد اƅموارد اƅبشرية اƅعاملة في اƅمƊظمة ، حجم رأس 

اƅمال ، ومستوى Ɗشاط اƅمƊظمة اƅماƅي والإƊتاجي ، ومن اƅمؤثرات اƅخارجية هي 

اƅتغيرات اƅبيئية حول اƅمƊظمة ووجود اƅتƊافس ، وعƊد حصول تغيرات في هذƋ اƅعوامل 

فسيؤدي ذƅك إƅى اƅتأثير على اƅوضع اƅتƊظيمي لإدارة اƅموارد اƅبشرية في اƅمƊظمة ، 

محملًا هذƋ الإدارة مسؤوƅية إيجاد حلول توسعية من خلال استحداث أƊظمة جديدة في 
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اƅمƊظمة أو تƊظيمها ، إن زيادة حجم اƅمƊظمة يعƊي ضرورة إيجاد إدارة متخصصة 

بد على اƅمƊظمات من قياس إحجامها بدقة واƅتوفيق بين ƅذƅك لا ƅ1لموارد اƅبشرية فيها"

 . اƅحجم و موقع إدارة اƅموارد اƅبشرية بها و Ɗوعها

 :طبيعة عمل اƃمنظمة  -

حيث يختلف مƄان إدارة اƅموارد اƅبشرية من مƊظمة لأخرى وفق ƅطبيعة  

د اƅبشرية اƅخدمة فغاƅبا ما Ɗلاحظ أن اƅمƊشآت اƅربحية أو الاقتصادية تƄون إدارة اƅموار 

اقرب ƅلإدارة اƅعليا من اƅمƊظمة اƅخدمية و ذƅك Ƅون اƅمƊظمات اƅربحية ترغب في 

فحص  و معرفة مستوى و عدد اƅعماƅة و معرفه قدرتهم على الإƊتاجية و ما يحتاجون 

ƅه من برامج تطويريه ƅتوفر متطلبات اƅموارد اƅبشرية و ذƅك ƅتحصل  على أعلي 

اƅمؤسسات و اƅمƊظمات اƅخدمية فغاƅبا ما تƄون الأƊظمة  مستوى من الإƊتاجية أما في

مسƊة و موضوعه من قبل مؤسسات اƅخدمة اƅمدƊية و غاƅبا ما تتم عمليات اƅتعين و 

اƅتدريب وفق إجراءات مرƄزية من قبل هذƋ اƅمؤسسات  بيƊما تقوم إدارات اƅموارد 

و الأسس اƅموضوعة اƅبشرية في اƅمƊظمات اƅخدمية بالإشراف على تطبيق اƅقواƊين 

 من قبل هذƋ اƅمؤسسات .

 
                                                           

1  ϱاحمد الكردϱالكرد، Δارد البشريϭضع التنظيمي لإدارة المϭامل المؤثرة في الϭ2010سبتمبر  ،الع 
e.comhttp://kenanaonlin 

http://kenanaonline.com/
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 اƃمنظمة: ولا مرƂزيةمرƂزية  -

حيث يعتمد على سياسة اƅمƊظمة  حيث تعتبر" اƅمرƄزية تƄون عƊدما تترƄز  

اƅسلطة في فرد واحد أو في اƅمستويات الإدارية اƅعليا فقط فتتخذ اƅقرارات بعيداً عن 

تفوض اƅسلطة إƅى مستويات إدارية اƅتƊفيذ الإداري أما اƅلامرƄزية تƄون عƊدما 

Ƅما و أن موقع الإدارات و خاصة اƅموارد   1مƊخفضة اقرب ما يمƄن إƅى اƅتƊفيذ" 

اƅبشرية يتأثر بسياسات اƅتفويض باƅمƊظمة، " ودرجته اƅمرƄزية أو اƅلامرƄزية يتوقف 

على عدد من اƅعوامل، بما في ذƅك حجم اƅمƊظمة واƅتشتت اƅجغرافي، في مؤسسة 

رة جدا ومتƊوعة، فمن غير اƅمرجح أن حفƊة من اƊƅاس سوف تمتلك جميع اƅموارد Ƅبي

اƅلازمة ƅتحقيق جميع أهداف وغايات اƅمؤسسة، وƊتيجة ƅذƅك ، فإƊه يصبح غير عملي 

ƅترƄيز اƅسلطة وسلطة صƊع اƅقرار في أعلى خاصة قرارات اƅموظفين اƅمƊتشرين بأƄثر 

د فإن اƊƅهج اƅمرƄزي لا يƄون الأƄثر Ƅفاءة  مع إدارات اƅموار  من موقع جغرافي  

اƅبشرية ، فالإدارة اƅمرƄزية  ƅن تƄون قادرة على الإشراف على عمليات مباشرة على 

أساس يوما بعد يوم، ƅذƅك Ɗستطيع اƅقول بان إذا ƄاƊت تؤمن بمبدأ اƅتفويض و اƊه من 

اƅممƄن اƅتخلي عن وظيفة أو إدارة اƅموارد اƅبشرية ƅمƊظمات أخرى تقوم بها أƄثر 

عمال اƅهامة أو اƅضرورية أو ƄاƊت اƅمƊظمة تعتمد على تخصصية بيƊما هي تقوم بالإ

 الأسلوب اƅمرƄزي اƅذي يجعل اƅموارد اƅبشرية ضمن اƅهرم اƅتƊظيمي .

                                                           
 .2010ι ،78، ع΍Ω ،ϥΎϤر ΍ϭئل لϠن΍ϭ ήθلΘوίيع ،الاΩاΓέ الϤحليΔ ،لΎόϤنيأحϤد  1
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 :مستوى اƃتقنية -

في اƅمƊظمة فƄلما زادت اƅتقƊية سهل الاتصال باƅموظفين في جميع اƅمراƄز  

الإداري بعƄس عƊدما والإدارات ورفع من درجة اƅموارد اƅبشرية و وضعها بقمة اƅهرم 

تƄون اƅتقƊية ضعيفة مما يتطلب على إدارة اƅموارد أن تƄون بأسفل اƅهرم الإداري ƅتƄون 

اقرب اتصال باƅموظفين غير أن هƊاƅك من يرى أن " رفع مستوى أاستخدام اƅتقƊيات 

الآƅية في تƊفيذ أعمال اƅمƊظمة والإƊتاج يشƄل عامل سلبي ƅمدى مشارƄة إدارة اƅموارد 

ƅا Ƌهذƅ ية ستتركƅعاƅية اƊتقƅظمة ، حيث إن اƊمƅامل في اƄƅبشرية في اتخاذ دورها ا

الإدارة اƅدور اƅتƊفيذي فقط وتجريدها من بقية الأدوار مما يعطيها وجود شƄلي غير 

 ƅذƅك هƊاƅك أƄثر من رئي في وضع اƅتقƊية Ƅمحدد ƅمƄان إدارة اƅموارد اƅبشرية  1فاعل"

 اƅتƊظيمي.في اƅهيƄل 

 :  ى توفر اƂƃفاءة في اƃمنظمةمستو  -

حيث تعد اƅخبرات و اƄƅفات اƅمميزة ثروة مهمة في اƅمƊظمات و يجب عليها أن 

تحافظ عليها ƅما ƅها من أهمية " Ƅبيرة في Ɗواحي عديدة مƊها مدى استيعاب وتطويع 

                                                           
دارة المϭارد البشريϭ ΔأشكΎل تنظيϡ إدارة لإالعϭامل المؤثرة في الϭضع التنظيمي  اسحϕΎ اسمΎعيل،ΎϘدر عبد ال 1

Δارد البشريϭارد البشري لإدارةالعربي  المنتدى، المϭالمΔ 
http://www.hrdiscussion.com/hr8109.html?pagenumber=#ixzz16gM1SU6v-

 2015 أفريل11
 

http://www.hrdiscussion.com/hr8109.html?pagenumber=#ixzz16gM1SU6v-11?????
http://www.hrdiscussion.com/hr8109.html?pagenumber=#ixzz16gM1SU6v-11?????
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اƅمفاهيم اƅمختلفة واستثمارها بمسؤوƅية ƅخدمة أهداف إدارة اƅموارد اƅبشرية ، Ƅما أن 

اƅتعامل مع الإدارة اƅعليا وسبل إقƊاعها في إطار مصلحة اƅعاملين واƅعمل يتطلب من 

 Ƌما يتطلب من هذƄ ، ًاƊة أحياƅعادƅ قرارات غيراƅفاءة ما يعزز سبل مواجهة اƄƅمهارة واƅا

الإدارة اƅقدرة على اƅتعامل مع أوجه متعددة من أصحاب اƅقرار إضافة إƅى اƊƅقابات 

واƅتƊفيذية الأخرى في اƅمƊظمة" هذا بدورƋ يدعو اƅمƊظمة إƅي رفع  واƅجهات اƅقاƊوƊية

مƄان إدارة اƅموارد اƅبشرية و وضعها تحت سلطاتها اƅعليا في اعلي اƅهرم أو اƅهيƄل 

 اƅتƊظيمي ƅما ƅها من دور بارز في اƅتعامل مع الإدارة اƅعليا    و تزويدها بما هي في

 مقترحات.حاجة ƅه من أراء أو 

 وق اƃعمل:خصائص س -

 إن اƅوضع الاقتصادي اƅذي تمر به اƅمƊظمة يحدد موقفها من إدارة اƅموارد

ƅبشرية فƄلما زادت اƅثورة الاقتصادية و اƅطلب على زيادة الإƊتاج زاد اƅطلب على إدارة ا

اƅموارد و وضعت في اعلي اƅهرم الإداري و ذƅك لان سوق اƅعمل  يؤثر في إدارة 

تعرض هذƋ الإدارة إƅى تحجيم بعملها اعتمادا على استقرار اƅموارد اƅبشرية " حيث ت

واƅمƊافسة من قبل  سوق اƅعمل أو عدمه، فعƊد عدم استقرارƋ من خلال زيادة اƊƅشاط

اƄƅفاءة  ذات  فإن ذƅك سيعمل على زيادة اƅطلب على اƅموارد اƅبشرية، بقية اƅمƊظمات
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ات إƅى توسيع دور أدرة اƅموارد ارة وغير اƅمƄلفة مما يعمل ذƅك على سعي اƅمƊظمهواƅم

اƅبشرية في أن تأخذ دورها وƊشاطها ƅتƊفيذ هذƋ الآƅيات الاستراتيجية ƅلمƊظمة ، إن هذا 

اƅحال يعمل على وضع إدارة اƅموارد في قمة اƅبƊاء اƅتƊظيمي ƅلمƊظمة، أما عƊد استقرار 

Ɗظمات إƅى سوق اƅعمل فذƅك يعƊي قلة اƅطلب على اƅموارد اƅبشرية مما يؤدي باƅم

تحجيم دور فذƅك يعƊي قلة اƅطلب على اƅموارد اƅبشرية مما يؤدي باƅمƊظمات إƅى 

 1تحجيم دور إدارة اƅموارد اƅبشرية في صيغة اƅتƊفيذ فقط ƅقرارات إدارة اƅمƊظمة".

 :اƃمنظمةثقافة  -

 من أجل إعادة اƊتاج هذƋ اƅقيم واƅمبادئاƅمƊظمة  ئداومبسياسة  تحددها

باƅعمل و الإƊتاجية أƄثر من اƅعاملين في هذƋ اƅحاƅة ƅيس اƅعلمية و تهتم  -

باƅضرورة وضع إدارات شؤون اƅموظفين واƅموارد اƅبشرية في قمة اƅهرم الإداري  فليس 

شباع رغباتهم اƅمهƊية و الاجتماعية اƅمهم هو الإƊتاج  اƅمهم رفاهية اƅعاملين وƊفسيتهم وا 

ƅمƊظمات اƅتي تؤمن بƊظريات و مستوى الإƊتاجية و هذا عƄس ما يحدث في ا

اƅعلاقات الإƊساƊية واƅتفاعل الاجتماعي، وأن اƅفرد سوف يعطي أƄثر في حال توفرت 

ƅه اƅظروف اƅمƊاسبة في اƅعمل والاستقرار اƅوظيفي الاجتماعي، وحيث أن اƅموارد 

داراتها تخضع ƅعوامل عديدة و ذƅك ƅتحديد موقعها من اƅتƊظيم  Ƅذƅك أشƄال  اƅبشرية وا 

                                                           
1  ϕΎسح΍ رΩΎلق΍ دΒعيل:عΎϤس΍  بقΎجع سήم 
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Ɗظيم إدارة اƅموارد اƅبشرية هƊاƅك عوامل عديدة تحدد مسماƋ في اƅمƊظمة " ويمƄن ت

 تصƊيفها Ƅاƅتاƅي:

واƅمتطورة اƅموارد اƅبشرية: في اƅمƊظمات اƄƅبيرة ذات الأƊظمة اƅمتخصصة  -

اƅبشرية حيث تراعي تلك الإدارات جميع ما يتعلق باƅموظف من اƊƅاحية  ƅلموارد

اƅوظيفية  قϭقهومراعاة حاƅموظف  وتƊاسبها معيفة اƅوظيفية من حيث وصف اƅوظ

اƅمƊظمة  وخدمات خارج والأمان الاجتماعيبالإضافة ƅتطور اƅوظيفي  وأمƊها اƅوظيفي

 .الطبيواƅسƄن واƅتامين Ƅاƅتقاعد 

شؤون اƅموظفين أي الإدارة اƅمعƊية بما يخص اƅموظف داخل إطار اƅعمل سواء  -

طلبات اƅتي يحتاجها اƅموظف لإدارة شؤوƊه اƅمت وترقيه وغيرها منإجازته تعين 

Ɗعرفها بأƊها " هي الإدارة اƅتي تعƊى بتقديم اƅخدمات اƅيومية  ويمƊƊƄا أنباƅمƊظمة Ƅما 

اƅتي يحتاجها Ƅافة اƅعاملين على اختلاف مستوياتهم اƅوظيفية ƅلتفرغ باƅقيام بواجباتهم 

 .1" وأعماƅهم اƅيومية

واƅمƊظمة وتوضح اƅعلاقة بين اƅموظف  إدارة علاقات اƅموظفين حيث تخدم  -

ƅعلاقة اƅموظف مع اƅموظفين الآخرين سواء  والاتصال بالإضافةاƅوظيفية  اƅخطوط

 ''مناƅموظفين تعد  وأن علاقاتƄاƊوا بƊفس الإدارة أو في إدارة أخرى باƅمƊظمة Ƅما 

                                                           
 http://www.r-.ن΍لϤوϔυيشΌوϥ  مϔيدΓ تήόيف΍لήθΒيΔ مί  Ε΍ήμΘΨه΍ ،ϥ΍ήلϤو΍رΩربΎع   1

zahran.com/vb/showthread.php?t=1349, 11-06-2011 

http://www.r-zahran.com/vb/showthread.php?t=1349,%2011-06-2011
http://www.r-zahran.com/vb/showthread.php?t=1349,%2011-06-2011
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جي فإƊها اƅمهام اƅتي لا يدرك اƄƅثيرين أهميتها فمثلما تحتاج اƅشرƄة ƅلتسويق اƅخار 

تحتاج اƅشرƄة دائماً أن تتوجه Ɗحو اƅحوارات اƅداخلية مع  Ƅذƅك بحاجة ƅلتسويق اƅداخلي

اƅموظفين حتى تتمƄن من معرفة مدى رضا اƅموظفين وحتى تتمƄن من اƅتواصل 

1".اƅفعال معهم مما يرفع من Ƅفاءة الإƊتاج
 

مة واƅقسم وهƊاƅك اƅعديد من اƅمسميات الأخرى حسب اƅوظيفة على حسب اƅمه 

حيث تƊقسم أعمال إدارة اƅموارد اƅبشرية ƅعدد من الأقسام اƅتي تعمل الإدارات على 

 ضمها تحت إطار واحد وهو ما يطلق عليه إدارة اƅموارد اƅبشرية واƅتي تشمل: 

اƅتدريب: حيث يعمل على إعداد اƅبرامج واƅخطط اƅتدريبية وقياس مستوى تأهيل  -

لبه اƅعمل بالإضافة ƅدراسة اƅبرامج اƅتدريبية اƅجديدة اƅموظفين ومقارƊته مع ما يتط

ومعرفة ما هو اƅجديد من اƅبرامج واƅتي من اƅممƄن أن تفيد اƅعاملين ƅيؤدوا أعماƅهم 

اƅمƊظم واƅمخطط ƅه ƅتزويد اƅموارد  اƅجهد»ب بصورƋ أفضل وƄما وأن اƅتدريب يعرف 

راتها وقدراتها، وتغيير اƅبشرية في اƅمƊظمة بمعارف معيƊة، وتحسين وتطوير مها

2سلوƄها واتجاهاتها بشƄل إيجابي بƊّاء مما قد يƊعƄس على تحسين الأداء في اƅمƊظمة"
 

                                                           
 .΍ 1994 ،55لήيνΎ،، مΎτبع ΍ίϭر΍ Γلاعلاρ1، ϡالعامϭ  ،ΔاΩاΓέ العلاقاΕتΨطيط  ΍لόنΩΎ، عΒد ΍لήحϤن 1
2  ΓنورΰيΎϔل΍  ΔيϬبϭ΍يϠبو ع، ΕاΩياϘيب الέتد، ΙحوΒل΍ ΰكήم، ΔمΎόل΍ Γر΍Ωلا΍ دϬό46، 2003 ،م. 
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اƅتوظيف حيث يقارن اƅوصف اƅوظيفي مع مؤهلات اƅمتقدمين ƅلوظائف بالإضافة 
عادة هيƄلة اƅوظائف اƅقديمة Ƅما وتعمل الإدارة ا  ƅوصف وتوصيف اƅوظائف اƅجديدة و 

 .يناƅتعي" على

تهتم هذƋ اƅوظيفة باƅبحث عن اƅعاملين في سوق اƅعمل وتصفيتهم من خلال 
طلبات اƅتوظيف والاختيار واƅمقابلات اƅشخصية وذƅك ƅوضع اƅفرد اƅمƊاسب في 

 1اƅمƄان اƅمƊاسب."

اƅعلاقات وهو اƅقسم اƅمƊظم ƅعلاقات اƅعاملين فيما بيƊهم وعلاقاتهم بالإدارة اƅعليا و  
اƅجزاء و  اƅمراجعة  بالإضافة ƅلإجازات اƅموظفين Ƅما و يهتم أيضا قƊوات الاتصال و

اƅمƄافآت وهو اƅقسم  اƅخاص بفرض اƅمƄافآت اƅتقديرية و اƅعقوبات و هو يشمل 
اƅتحقيقات اƅقاƊوƊية مع اƅموظفين و يقدم اƅجوائز و اƅمƄافآت و اƅشهادات اƅتقديرية 

وسيلة فعاƅة ƅتحقيق الأهداف  الايجابي "ƅلمميزين  حيث تعد اƅحوافز بƊوعيها اƅسلبي و 
بƄفاءة وفعاƅية, وذƅك من خلال توجيه سلوƄيات اƅعاملين وتطوير مستوى أدائهم وزيادة 

ƅذƅك تعتبر  2إƊتاجيتهم ورفع اƅروح اƅمعƊوية ƅديهم وتعميق شعورهم بالاƊتماء ƅلمƊظمة."
ƅموارد اƅة ووظيفة مهمة من وظائف إدارة اƅحوافز وسيلة فعاƅن اƄبشرية حيث يم

بعادهم عما لا تريدهم  ƅلمƊظمة توجيه اƅعاملين ƅلسلوك اƅذي ترغب به في اƅعمل وا 
 اƅقيام به. 

وحيث أن إدارة اƅموارد اƅبشرية تملك Ƅل تلك الأهمية واƅمميزات Ƅان لابد من 

 وضع مدير مƊاسب ƅهذƋ الإدارة يحتوي على مجموعه من اƅصفات واƅمميزات اƅتي

                                                           
 البشريΔ.تسيير المϭارد ، لϠمؤسسΔ الحديثΔإدارة المϭارد البشريϭ ΔمϭقعΎϬ في الϬيكل التنظيمي  ،خيرالدين  1

http://khayredine25.maktoobblog.com ،11  ϱΎ1620م. 
 ϡ35 صϭ 1997التϭزيع.دار زهران لϠنشر  المنظمΕΎ،سϙϭϠ الإفراد في  التنظيمي:السϙϭϠ  حريϡ، حسين. 2

http://khayredine25.maktoobblog.com/
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 مسئول عن إدارة اƅتي تعد من أهم الإدارات في اƅمƊظمة  تؤهله ƅيƄون 

 مدير إدارة اƃموارد اƃبشرية:  -

حيث أورد اƄƅتاب مجموعة من اƅمهارات اƅتي لابد أن تتوفر في مدير إدارة  -

اƅموارد اƅبشرية و اƅتي سوف Ɗأخذها مجملا ثم تفصيلا و من أهم اƅمهارات اƅمطلوبة 

رة على اتخاذ اƅقرار و تحمل مسؤوƅيته  , اƅقدرة على إيجاد ƅمدير اƅموارد اƅبشرية ") اƅقد

اƅثقة بيƊه و بين موظفيه, اƅعمل ضمن فريق  , اعتماد أسلوب اƅمشارƄة, الأخلاق 

Ƅما أضيف ƅها أيضا " )سعة الاطلاع و اƅرؤية  , اƅقدرة على الاتصال و  1اƅعاƅية ( " 

اƅسياسات  , معرفة Ɗظام اƅحوافز اƅتواصل مع اƅموظفين, اƅقدرة على اƅتخطيط و رسم 

و اƅمƄافآت ,الإقƊاع , اƅمعرفة اƅتقƊية , الإƅمام بوظيفة اƅموارد اƅبشرية, اƅقدرة على 

هذƋ اƅصفات  اƅتعامل مع الإدارة اƅعليا , أن يƄون قائد إƊسان( وبما أن Ƅل واحدƋ من

ارد اƅبشرية فسوف تعتبر دراسة مستقلة و مهارة مهمة باƊƅسبة ƅقائد و مدير إدارة اƅمو 

  Ɗشرحها Ƅما يلي :

الإدارة تتعامل مع  وأن هذƋخاصة  وتحمل مسؤوƅيتهاƅقدرة على اتخاذ اƅقرار  -

 بها قرارلابد أن يتخذ  واƅمشاƄل اƅتياƅبشر ƅديهم Ƅل يوم مجموعه من اƅتفاعلات 

                                                           
1 ϱΩήϜل΍ ϱΩήϜل΍ دϤح΍:  جعήبقمΎسι ،113 
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يتخذ اƅقرار أن يƄون أهل ƅه يتحمل ما قد يƊتج عƊه من  ولابد ƅمنحاسم في ƅحظته 

 واقب.ع

اƅقدرة على إيجاد اƅثقة بيƊه وبين موظفيه: حيث أن خلق اƅثقة بين اƅموظفين  -

يجعلهم يعملون في بيئة مريحة Ɗƅفسيتهم يشعرون فيها بالأمن اƅوظيفي مما يجعلهم 

 يƊفذون ما يطلب مƊهم بسرعة وذƅك دافع ƅزيادة الإƊتاجية.

اƅعمل ضمن فريق حيث أن اƅقائد اƅماهر هو اƅذي يستطيع اƅعمل ضمن فريق  -

وذƅك  والأحقاد اƅوظيفيةيƄون هو قائدƋ وموجهة مما يمƊع وجود اƅتƄتلات غير اƅرسمية 

 لأƊه جزء مƊه. يققاƅموظف اƅذي يعمل ضمن اƅفريق سوف يلتزم بقرار اƅفر  لأن

 وأن آرائهمƅموظفين أƊهم مهمين اعتماد أسلوب اƅمشارƄة: وذƅك ƅدفع إحساس ا -

 ذات قيمة باƅعمل.

 الأخلاق اƅعاƅية فƄلما ارتقت أخلاق اƅفرد Ƅان تعامله أفضل مع اƅبشر  -

 مما وتزيد اƅخبرةتثري اƅمعرفة  العΎليΔواƅثقافة سعة الاطلاع واƅرؤية حيث اƅتعلم  -

يد Ƅما تساعدƋ في ابدأ أرائه بما يف وحل اƅمشƄلاتيساعدƋ في وضع اƅخطط   -

 .ومستقبل الإدارة ومستقبلهم اƅوظيفيالإدارة اƅعليا فيما يخص اƅموظفين 

اƅقدرة على الاتصال واƅتواصل مع اƅموظفين حيث يƄون الاتصال واضح  -

 وقƊوات الاتصال مفتوحة يƄون اƊجاز الإعمال بصورة سريعة وواضحة.
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ة على اƅقدرة على اƅتخطيط ورسم اƅسياسات حيث الإدارة اƊƅاجحة هي اƅقائم -

 خطة واضحة وصحيحة اƅمعايير

معرفة Ɗظام اƅحوافز واƅمƄافآت: أن يƄون ملم بƊظام اƅحوافز واƅمƄافآت ومتى  -

يجب أن تƄون وƄيف تƄون وقادر أيضا على وضع اƅخطة اƅتفصيلية اƅسƊوية Ɗƅظام 

اƅحوافز واƅمƄافآت ضمن إطار اƅميزاƊية اƅمخصصة لإدارة اƅموارد اƅبشرية دون أن 

Ɗون هƄد أو قسم من أقسام الإدارة الأخرى سواء في يƊقاص أو إضرار بأي بƊك إƅا

 جاƊب اƅتعيين أو اƅتوظيف.

الإقƊاع: أن يستطيع إقƊاع موظفيه بما يجب عليهم عمله من دون استخدام  -

صيغ الأمر حيث أن اƅموظفين يƄون أƄثر قابلية ƅتƊفيذ الإعمال اƅخارجة عن Ɗطاق 

 ƋراƄالإجبار أو الإ 

فة اƅتقƊية: حيث لابد أن يƄون ملم باستخدامات الأجهزة اƅمƄتبية اƅفƊية اƅمعر  -

 وعلى علم بفوائدها واستخدامها بما يساعد في الإسراع من وتيرة اƅعمل.

الإƅمام بوظيفة اƅموارد اƅبشرية وما يƊطوي تحتها من وظائف إدارية وتƊفيذية،  -

 ومستويات هذƋ اƅوظائف وتوصيفاتها.

واƅتعامل مع الإدارة اƅعليا ƅلحصول على ما تريدƋ إدارة اƅموارد، اƅقدرة الإدارية  -

 وƅمساعدة الإدارة اƅعليا بالإعمال اƅخاصة باƅموارد وتخطيطها.
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أن يƄون قائد إƊسان يضع Ɗفسه مƄان موظفيه يحس بآلامهم ويفرح بفرحهم  -

ƅ سجان أو من يتصيدƅيس من يمسك عصى اƅعمل وƅهم في اƅ ىƅقدوة الأوƅون اƄهم وي

الأخطاء ƅيƊزل عليهم اƅجزاء بما أوتي من سلطه في اƅمƊصب اƅذي يشغله بل لابد أن 

يƄون ƅهم الأب اƅموجه واƅقائد اƅمعلم حتى تƄون إدارة اƅموارد اƅبشرية من أفضل إدارات 

اƅمƊظمة فإذ رضي اƅبشر وأحسوا باƅسعادة سوف يقدمون أفضل ما ƅديهم من اجل 

 اƅحفاظ على استمرارƋ.اƅعمل ومن اجل اƅبقاء به و 

 :تخطيط إدارة اƃموارد اƃبشرية

قبل اƅبدء بوضع مفهوم ƅتخطيط اƅموارد اƅبشرية لابد أن Ɗوضح مفهوم اƅتخطيط 

بشƄل عام و من ثم Ɗشرح من خلاƅه مفهوم تخطيط إدارة اƅموارد اƅبشرية حيث يمثل 

ة في اƅحاضر و اƅتخطيط وضع تصور مستقبلي من خلال اƅمقارƊة بين اƅبدائل اƅمتوفر 

اƅتي سوف تƄون موجودة مستقبلا و اتخاذ قرار ƅما هو أفضل أو اƊسب ƅبƊاء صورة 

مستقبلية ƅما Ɗريد أن Ɗحققه أو هو " هو رسم صورة مستقبلية ƅما ستƄون عليه 

الأعمال، ورسم اƅسياسات والإجراءات اƅمƊاسبة ƅلوصول إƅى الأهداف واƅغايات اƅمرجوة 

، وبما أن اƅتخطيط أمر متعلق باƅمستقبل و مربوط بما 1مƊƄة" في أقل جهد وتƄلفة م

هو موجود عليه اƅحاضر Ƅان لابد أن Ɗوضح إƊƊا حين ƊتƄلم عن تخطيط اƅموارد 

                                                           
 .2005 ،مϬόد ΍لا΍Ωر΍ ΓلΎόم΍ ΔلΒحوΙ.مήكΰ  .التنϤوϱالتΨطيط ، ΍ل΍ϭήϤنيعΒد الله  1
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اƅبشرية فƊحن ƊتƄلم عن مستقبل ما ƊريدƋ مƊها ƅذƅك Ɗستطيع اƅقول أن تخطيط اƅموارد 

حيث اƅتوقع اƅمستقبلي  اƅبشرية لابد أن تتوفر فيه عƊاصر اƅتخطيط الأساسية من

ووضع هدف واƅعمل على تحقيقه هذا بدورƋ بعث اƅعديد من اƄƅتاب ƅوضع تعريف 

محدد ƅتخطيط اƅموارد اƅبشرية حيث عرفوƋ بأƊه " اƅعملية اƅتي تسعى اƅمƊظمة من 

من اƅعاملين اƅقادرين  خلاƅها إƅى اƅحصول وفي اƅوقت اƅمƊاسب على احتياجاتها

بمعƊى اƊه تقدير   1 ."اƅمƊظمة اƅمهام اƅموƄلة إƅيهم ƅتحقيق أهداف واƅمؤهلين على تƊفيذ

الاحتياجات اƅمستقبلية من اƅقوى اƅعاملة من حيث اƅعدد واƅمهارات Ƅƅل مƊظمة أو 

قطاع على حدي Ƅلا حسب تخصصه في فترƋ زمƊية معيƊه من ذƅك لابد أن Ɗلاحظ أن 

ƅ ا تخطيطƊبشرية يطلق عليه أحياƅموارد اƅعاملة حيث يعبر عن قوة تخطيط اƅلقوى ا

اƅعمل اƅمستهدفة ƅلمستقبل من خلال وضع أسس لاختيار هذƋ اƅقوى و تطويرها خلال 

فترة اƅتخطيط سواء ƄاƊت خطه قصيرة اƅمدى أو متوسطة أو حتى طويلة اƅمدى Ƅل 

مƊظمه حسب سياستها اƅمتبعة في عمليات اƅتخطيط و Ƅƅن اƅمهم هو خدمة اƅعƊصر 

 بلا من جهة وتحديد الاختصاصات اƅمطلوبة باƄƅميات اƅمحددة من جهةاƅبشري مستق

 معيƊه.أخرى في فترة زمƊية 

                                                           
1 ΔوعϤΠم .ΔيήθΒل΍ Ωر΍وϤل΍ يطτΨت  ΔيήθΒل΍ Ωر΍وϤل΍group.com-http://www.hrm 15  يلή2016أف 

http://www.hrm-group.com/
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حيث أن تخطيط اƅموارد اƅبشرية جزء من علم اƅموارد اƅبشرية فهو ƅه أهمية ب

ƄبيرƄ Ƌأهمية إدارة اƅموارد Ɗفسها حيث تتعد اƅفوائد اƅمرجوة من تخطيط اƅموارد اƅبشرية 

Ƅان ƅلتخطيط اƅموارد أسس صحيحة ازدادت أهميته  إن ƄلماƊقول أن  وƄƅن Ɗستطيع

 يلي:ما تتميز به تخطيط اƅموارد اƅبشرية ما  ومن أهم

يساعد تخطيط اƅموارد اƅبشرية على مƊع ارتباƄات فجائية في خط الإƊتاج  -

 .اƅخاص باƅمشروع واƅتƊفيذ

 .اƅعجز يساعد تخطيط اƅموارد اƅبشرية في اƅتخلص من اƅفائض وسد -

 .يتم تخطيط اƅموارد اƅبشرية قبل اƄƅثير من وظائف إدارة الأفراد -

يساعد تخطيط اƅموارد اƅبشرية على تخطيط اƅمستقبل اƅوظيفي ƅلعاملين حيث  -

 .تحديد أƊشطة اƅتدريب واƊƅقل واƅترفيه يتضمن ذƅك

معرفة أسباب ترƄهم ƅلخدمة أو  يساعد تحليل قوة اƅعمل اƅمتاحة على -

 .رضائهم عن اƅعملبقائهم فيها ومدى 

 ƄوƊها:Ƅما وتƊبع أهميتها من 

 أي وقت واƅخارجية فيتقدير إمƄاƊيات اƅمƊظمة Ƅلما تغيرت اƅظروف اƅداخلية  -

 الأوقات.من 
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اƅبطاƅة اƅمقƊعة  واƅتخلص مناƅحصول على أفضل Ƅƅفأت باƄƅمية اƅمطلوبة فعلا  -

Ɗجاز اƅعمل ا ومن اƅممƄنحيث توضح Ƅمية اƅعماƅة اƅفائضة عن حاجة اƅمƊظمة 

 بدوƊها.

اƅبشرية حيث تبين علاقات اƅوظائف من خلال  المϭارد ϭϭظΎئفترابط أƊظمة  -

 خلاƅه.من  الϭظΎئف طوارتبا تشΎبه ϭمعرفΔتخطيط اƅوصف اƅوظيفي 

اƅتعليمية وفق حاجات  وتوجيه اƅمؤسساتتحديد احتياجات سوق اƅعمل مستقبلا  -

 مستقبلا.اƅمƊظمة 

 وƄشف مستوياترية اƅفاعلة من خلال تحليل اƅعمل اƅمحافظة على اƅموارد اƅبش -

وتطويرية مستقبلا من برامج تدريبية  وما يحتاجون ومهاراتهم اƅمتوفرةاƅعماƅة 

 مستقبلا.مهاراتهم بما يتوافق مع تطورات اƅمƊظمات  ƅتƊمية

 اƅتي تحتاجهاتقدير اƅموارد  واƅمساعدة فيتقليص اƅهدر في اƅموارد اƅبشرية  -

 بلا.اƅمƊظمة مستق

اƅتي تحتاجها Ƅل وظيفة وفق ƅطبيعة  ومستويات اƅمهارةاƅتزود باƅوظائف اƅشاغرة  -

 اƅعمل بها.

وضع اƅخطط اƅمستقبلية ƅبرامج اƅتدريب واƅتوظيف وتحليل مدى الاستفادة مƊها          -

  واƅمƊظمةمƊها باƊƅسبة ƅلفرد  واƅفائدة اƅمرجوة
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إلا أن هƊاƅك مجموعة من اƅعوامل على اƅرغم من أهمية تخطيط اƅموارد اƅبشرية 

أبرزها "، اƅمؤثرات اƅداخلية  واƅتي منتعيق عمليات اƅتخطيط  واƅخارجية اƅتياƅداخلية 

اƅداخلية ƅلمƊظمة اƅمؤثرة  هي عبارة عن مجموعة من اƅعوامل اƅمؤسسية اƅمتصلة باƅبيئة

 ل:تلك اƅعوام في تحديد حجم اƅموارد اƅبشرية اƅمطلوبة مستقبلا ومن أهم

اƅتي تحدد حاجة  حيث تشƄل أهداف اƅمƊظمة اƅقاعدة الأساسية :أهداف اƅمƊظمة -

اƅبشرية أن تخطط  اƅمƊظمة من اƅقوى اƅبشرية وƊوعيتها ومن اƅصعب على إدارة اƅموارد

 .تحقيقها Ɗƅفسها بمعزل عن فهم أو إدراك الأهداف اƅعامة وقدرة اƅمƊظمة على

تخطيط  واƅذي يتمثل في قدرتها على اƅوضع اƅماƅي ƅلمƊظمة :اƅوضع اƅماƅي -

 وتحديد اƅموارد اƅبشرية. واƅوضع اƅماƅي يؤثر على أƊشطة أخرى مثل استقطاب

بقاءها على رأس اƅعمل وƄذƅك اƅتأثير على برامج اƅتدريب واƅحوافز  .اƄƅفاءات اƅمؤهلة وا 

اƅعاملين على  تعتبر اƅتغيرات اƅتƊظيمية Ƅإعادة توزيع :اƅتƊظيميةاƅتغيرات  -

تحديد طلب  اƅوظائف أو أحداث تغيير في اƅهيƄل اƅتƊظيمي من اƅمؤثرات اƅداخلية في

إعادة  اƅموارد اƅبشرية. خاصة فيما يتعلق بتدريب وتƊمية اƅعاملين وƄذƅك في حاƅة

  .توزيع الأفراد واƅذي بدورƋ قد يتطلب إƅى تدريب وتطوير اƅموارد اƅبشرية

- ϡيعتمد :العمل حج ϡارد حجϭالبشر المΔي ΔبϭϠمعين عمل لأداء المط ϰϠع ϡحج 

ϙعيته العمل ذلϭنϭ. "1 امل هذه تعتبر حيثϭالع ΔيϠامل الداخϭع ΔبعΎعمل من ن 

                                                           

 مήجع سΎبق   ،΍ل΍ϭήϤنيعΒد الله  1 
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Δالمنظم ΎϬسϔن ϭمن داخلها ϭيجب عليها ϡالتحك ΎϬب Ύضع التخطيط فترة اثنϭϭ 

 دϭن العϭامل هذه في بΎلتحرϙ فتسمح التخطيط، عمϠيΔ أثنΎء داخϠيΔ مرϭنΔ مΎϘييس
 من مجمϭعΔ هنΎلϙ الداخϠيΔ العϭامل لϬذه بΎلإضΎفϭ ΔمϬمته التخطيط بϬيكل ارالإضر
 أهمΎϬ من لعل البشريΔ، المϭارد تخطيط عمϠيΔ في تؤثر التي الخΎرجيΔ العϭامل
 من ϭالمنظمΔ، العΎمل تصΎحΏ التي ϭالاجتمΎعيϭ ،ΔالسيΎسيΔ، الاقتصΎديΔ العϭامل
ΎϬرجΎفتؤثر خ ΎϬب ΎϬتΎبمخططϭ. 

 :ارة اƃموارد اƃبشريةتحديات إد 

ƅقد حدثت في الآوƊة الأخيرة تحولات جذرية في عاƅم الأعمال، أثرت على 

دارة اƅمورد اƅبشري خصوصا، هذƋ اƅتغيرات أوجدت تحديات  طبيعة الإدارة عموما وا 

جديدة يƊبغي على إدارة اƅموارد اƅبشرية أخذها في اƅحسبان عƊد وضع سياساتها، أهم 

1ي:هذƋ اƅتحديات ما يل
  

زيادة الاعتماد على اƅتƊƄوƅوجيا اƅحديثة: بدون أدƊى شك أن الاستخدام اƅمتزايد  -

 واƅمهارات اƅتيƅتƊƄوƅوجيا اƅمعلومات داخل اƅتƊظيم، قد غيرت جذريا في أƊواع الأعمال 

واƅتƊمية واƅتƊظيم اƅتدريب  مثل:تحتاج إƅيها، بهذا سوف تزداد أهمية بعض الأƊشطة 

اƅتغيرات اƅحاصلة، في حين قد يتم الاستغƊاء عن بعض الأƊشطة  اƅتأقلم مع هذƋ قصد

 .والأعمال اƅروتيƊيةأصحاب اƅمهارات اƅبسيطة  واƅعاملين خاصة

                                                           
 ΍42لقΎه΍ϭ  ι ،Γήلن΍Ω ،،ήθر غήيب لΎΒτϠعΔ الاستراتيجيΓέΔ الϤواΩέ الΒشريΔ اΩإعϠي ΍لسϤϠي،  1



                              ϝϭلأ΍ ΏΎΒل΍                  ΔيϤني: تنΎلث΍ لμϔل΍ ΔتيΎدمΨل΍ ΔوميϤόل΍ ΔؤسسϤل΍ ΔيΠتي΍ήΘس΍ ϝمن خلا ΔيήθΒل΍ Ωر΍وϤل΍ 

 

125 

 

اƅتغيرات في ترƄيب اƅقوى اƅعاملة: Ɗظرا ƅما أتاحته تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات من  -

اخل اƅتƊظيم، تسهيلات في إدارة الأعمال، أدى هذا إƅى تغير في ترƄيبة اƅقوى اƅعاملة د

عبء جديدا على  وهذا سيلقىفأصبحت اƅمرأة تƊافس اƅرجل في اƅعديد من اƅوظائف، 

إدارة اƅموارد اƅبشرية Ɗتيجة اƅمطاƅبة بتحقيق اƅمساواة بين اƅجƊسين، Ƅما يسمح هذا 

من  وهذا يتطلبالاƊدماج اƄƅبير ƅلعƊصر اƊƅسوي بتقلدƋ مƊاصب Ƅبرى داخل اƅتƊظيم، 

طط خاصة بهن، ƅذا يƊبغي على إدارة اƅموارد اƅبشرية أن تƄون مستعدة الإدارة إعداد خ

 .ƅلتجاوب عماƅة خاصة من اƅجƊس الآخر

Ɗظام معلومات إدارة اƅموارد اƅبشرية: وهذا يعتبر من لأهم اƅتحديات الأساسية  -

في عصر اƅمعلومات الإدارة تحتاج حاƅيا إƅى Ɗظم معلومات حديثة تشتمل Ƅل بياƊات 

اƅموارد اƅبشرية في شƄل قسم متخصص يقدم اƊƅصح ƅلإدارة، ƅذƅك يƊبغي  ةوخطط إدار 

أن تتوفر ƅلإدارة قاعدة من اƅمعلومات الأساسية اعتمادا على خدمات اƅحاسب الآƅي 

فاƅتحدي اƅذي يواجه معظم اƅتƊظيمات اƄƅبيرة في اƅوقت اƅحاضر هو مقدرتها على 

لى اتخاذ قرارات رشيدة تجاƋ اƅموارد اƅتقدم بمعلومات ذات قيمة ƅلإدارة تسعدها ع

 .اƅبشرية

 تغير اƅقيم والاتجاهات: تلعب اƅقيم والاتجاهات دورا مهما باƊƅسبة لإدارة اƅموارد -
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اƅبشرية فاƊƅجاحات اƄƅبيرة اƅتي حققتها اƅشرƄات اƄƅبرى ƄاƊت بأثر مباشر بدرجة  

وارد اƅبشرية Ƅيفية وضع اهتمام الإدارة بهذƋ اƅقيم، ƅذا فاƊه يقع على عاتق إدارة اƅم

خطة قادرة على استغلال هذƋ اƅقيم والاتجاهات، ƅتحقيق الأهداف اƅمسطرة خاصة 

مع الاƊفتاح اƅعاƅمي بما يعرف بظاهرة اƅعوƅمة وما أفرزته من آثار على الإدارة 

والأعمال، حيث أصبحت إدارة اƅموارد اƅبشرية اƅيوم تتعامل مع أفراد متعددي 

ت وƄذا اƅعروق والأجƊاس مما يصعب من هذا اƅتحدي أƄثر، إذن اƅثقافات واƅلغا

فاƅمطلوب هƊا من إدارة اƅموارد اƅبشرية وضع استراتيجية مƊاسبة تأخذ في اƅحسبان 

 .Ƅل هذƋ الاختلافات ƅلقيم بين الأفراد واتجاهاتهم

اƅعائد واƅتعويض: إن ارتفاع مستويات اƅتضخم الاقتصادي يؤدي إƅى طلب  -

جور أعلى في حين الإدارة غير قادرة على دفع هذƋ اƅزيادات في الأجور اƅعاملين لأ

تتƊاسب مع اƅوضع الاقتصادي اƅمعاش فهذا اƅضعف في الأجور يؤدي حتما إƅى 

ضعف أو عدم توفر اƅحوافز، وهذا ما يؤثر على مستوى الأداء في Ƅثير من 

ه حيث يسعى الأفراد اƅمƊظمات، Ƅما يؤدي إƅى عدم الاƊتظام في اƅعمل و الاƅتزام ب

إƅى اƅبحث عن أعمال إضافية قصد تغطية ذƅك اƅعجز و هذا يلقي عبء آخر على 

إدارة اƅموارد اƅبشرية من حيث عدم قدرتها على دفع اƅعاملين وحفزهم ƅبذل مجهود أƄبر 

 .ƅلعمل

 وتحسينالأمرين أساسيين الأول هو ارتفاع  وهذا يعودزيادة حجم اƅقوى اƅعاملة:  -
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من  وهذا ماارتفاع مستوى اƅتعليم بين الأفراد،  واƅثاƊي هواƅصحي ƅلأفراد  اƅمستوى

على إدارة  وهذا يتحتمشأƊه توفير أفراد متخصصين ذوي Ƅفاءات عاƅية في سوق اƅعمل 

اƅمƄان  وتعييƊهم فياƅموارد اƅبشرية وضع خطط جيدة قصد استقطاب الأفراد اƅمƊاسبين 

ت الأفراد اƅعاملين بإدارة اƅموارد اƅبشرية حتى يمƊƄهم من قدرا وƄدا اƅرفعاƅمƊاسب ƅهم، 

 .ومتعلميناƅتعامل مع عمال متخصصين 

اƅتشريعات واƅلوائح اƅحƄومية: إن إدارة اƅموارد اƅبشرية ƅيست حرة بصفة مطلقة  -

قيود معيƊة  وƄƅن هƊاكيخص الأفراد اƅعاملين  وخططها فيمافي وضع سياستها 

 واƅتشريعات تمثل، فهذƋ اƅلوائح والاƅتزام بهاƅتقيد تفرضها جهات حƄومية يƊبغي ا

تحدي على إدارة  وهذا يفرضالإطار اƅذي يجب على إدارة اƅموارد اƅبشرية اƅعمل فيه، 

 Ƌيفية صياغة استراتيجية خاصة بها بدون تحدي أو تجاوز هذƄ بشرية فيƅموارد اƅا

 .بتحقيق الأهداف اƅمسطرة وبما يسمحاƅحدود اƅمفروضة، 

 :تجاهات اƃحديثة في إدارة اƃموارد اƃبشرية ƃلمؤسسة اƃخدماتيةالا  

قصد الاستجابة ƅلتحديات اƅسابقة، هƊاك جملة من الإجراءات اƅتي يƊبغي  

 واƅتيإتباعها في إدارة اƅموارد اƅبشرية، حتى يمƄن الاستفادة أƄبر من هذا اƅمورد 
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 1اƊجازها فيما يلي: يمƄن 

لى عاتق إدارة اƅموارد اƅبشرية تحسين ظروف إيجاد ظروف عمل أفضل: يقع ع -

تاحة فرصاƅعمل  من خلال اƅتدريب،  وتحقيق ذاتهمƅلعاملين قصد تƊمية قدراتهم  وا 

 .اƅواحد وأسلوب اƅفريقاƅجماعي  وتشجيع اƅعملوبرامج اƅتƊمية، 

اƅتوظيف اƅفاعل ƅقدامى اƅموظفين: حيث يمƄن الاستفادة مƊهم من خلال حل  -

سهامه في تطوير اƅمƊظمات Ɗظرا ƅلخبرة اƅتي اƄتسبوها تƄون مشاƄل Ɗقص اƅعما ƅة وا 

استعدادات واتجاهات Ƅبار اƅسن أƄثر ايجابية في تقبل اƅعمل في ظروف اƅتحدي دون 

اƅترƄيز على الأمور اƅمادية، مع اƅتزامهم بأخلاقيات اƅعمل أƄثر من اƅحديثين، وتوفير 

 اƅمساواة ƅلƊساء بشƄل أƄبر في اƅمƊشاة.

- ƅتدريب: وهذا تحدي لإدارة اƅعاملين من خلال اƅى تطوير مهارات اƅحاجة إ

اƅموارد اƅبشرية ƅلتأقلم مع ما يطرأ من تغير في اƅسوق أو اƅتƊƄوƅوجيا، ومتطلبات 

اƅجودة والأسعار، وعدم تجميد الأفƄار واƅجهود، ومواصلة اƅترƄيز على اƅتخطيط 

 .الاستراتيجي Ɗƅشاطات إدارة اƅموارد اƅبشرية

استخدام Ɗظام معلومات اƅموارد اƅبشرية والاتجاƊ Ƌحو استخدام اƅحاسوب  -

وتƊƄوƅوجيا اƅمعلومات في هذا اƅمجال، حيث تمƄن قاعدة اƅبياƊات اƅمسؤوƅين من 

اƅحصول على معلومات فوريا Ɗحو اƅعمال اƅحاƅيين واƅجدد وباƅتاƅي تحديد الأماƄن 
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لية تƊمية اƅموارد اƅبشرية في اƊƅواحي اƅشاغرة، فتƊƄوƅوجيا اƅمعلومات غيرت في عم

 متعددة.

من Ƅل ما سبق Ɗجد أن إدارة اƅموارد اƅبشرية  وظيفة شموƅية متعددة اƅجواƊب 

تشمل مجموعة متƊوعة من الأƊشطة ومن أهمها اƅمسؤوƅية عن اƅموارد  واƅتطبيقات

ذا ƄاƊت اƅمؤسسة بحاجة  إƅى اƅبشرية، ƅتحديد احتياجات اƅمؤسسة من اƅتوظيف وا 

استخدام متعاقدين مستقلين أو تعيين موظفين ƅملء هذƋ الاحتياجات وأيضاً ƅتدريب 

أفضل اƅموظفين وضمان قدراتهم الأدائية والإƊتاجية اƅعاƅية Ƅما تشمل هذƋ الأƊشطة 

إدارة شئون اƅموظفين واستحقاقات اƅموظفين واƅتعويضات، Ƅما أƊها وظيفة داخل 

دارة، وتوجيه موظفي اƅمؤسسة، ويمƄن أيضاً إدارة  اƅمƊظمة اƅتي ترƄز على توظيف، وا 

اƅموارد اƅبشرية أن يؤديها اƅمديرين اƅتƊفيذيين، وهي وظيفة تƊظيمية تتعامل مع اƅقضايا 

دارة وتطوير وتقييم  ذات اƅصلة باƅموظفين واƅعاملين مثل اƅتعويض واƅتوظيف، وا 

الاتصالات، والإدارة، واƅتدريب. الأداء، وتطوير اƅتƊظيم واƅسلامة، وتحفيز اƅموظفين، و 

Ƅما أن إدارة اƅموارد اƅبشرية هي أيضا Ɗهج استراتيجي وشامل لإدارة الأفراد وبيئة 

اƅعمل، ذƅك حيث أن إدارة اƅموارد اƅبشرية اƅفعاƅة تُمƄن اƅموظفين من اƅمساهمة بشƄل 

 فعَّال ومثمر ƅتحقيق أهداف اƅمƊظمة وغاياتها.
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ƃموارد اƃبشرية في اƃمؤسسة اƃعمومية تنمية ا : اƃثاƃثاƃمبحث 

 اƃخدماتية

 توجهاتهم على اختلاف اƅباحثين اهتمام خلال من أهمية اƅتƊمية تتجلى

 تستهدف اƅتƊمية Ƅأداة على ترƄز الاقتصادية فاƅوجهة اƅفƄرية  الإيديوƅوجية ومƊطلقاتهم

يوضحه  ما وهذا الإƊسان رفاهية ثمة ومن الأفراد ƅعامة اƅمعيشة مستوى تحسين

 لا اƅمعيشة ƅمستوى أدƊى حد إƅى بالإƊسان اƅوصول " هي اƅتƊمية يعتبر اƅذي اƅتعريف

 الأهلية اƅجهود تعززƋ و اƅدوƅة به تلتزم مواطن Ƅƅل حقا باعتبارƋ عƊه أن يƊزل يƊبغي

 اƅرأسماƅية اƅوجهة أن أيضا يلاحظ ، Ƅما1اƅمتاحة الإمƄاƊيات استخدام Ƅفاءة ƅتحقيق

 ، ƅلمجتمع الاجتماعي اƅرفاƋ 2تحقيق إƅى تهدف Ƅعملية اƅتƊمية إƅى تƊظر Ƅسابقتها

 وتجسيدها اƅمخططات اƅتƊموية تسطير عملية في الأساسي اƅدور ƅلدوƅة يƄون حيث

 هي "إشباع اƅحاجات اƅتƊمية أن على اƅقائم اƅتعريف في Ɗلمحه ما هذا و عمليا،

بتƊفيذها  تقوم اƅتي اƅبرامج ووضع اƅتشريعات، إصدار طريق عن ƅلإƊسان الاجتماعية

 الاشتراƄي اƅمƊظور من اƅتƊمية أن Ɗجد ذƅك غرار وعلى، 3والأهلية" اƅحƄومية اƅهيئات

 في اƅمجتمع أفراد عامة بين اƅجماعي اƅتعاون على أساس تقوم اجتماعية عملية هي
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 ARGYRIS, C, Apprentissage organisationnel : théorie, méthode, pratique, De Boeck 

Université Bruxelles, 2002. 
 93ص ،1977 ،الΎϘهرة ،ϭهبΔ مكتبΔ ،الاجتمΎعيΔ التنميΔ حسن، أحمد البΎسط عبد 3
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 ةالاجتماعي اƅعداƅة تحقيق إƅى تهدف واƅتي ملائمة، تƊموية وتحديد استراتيجيات رسم

اƅتƊمية  أن على يرتƄز اƅذي اƅتعريف في ƊتوخاƋ ما هذا و اƅرفاƋ الاجتماعي، ثم ومن

 في الاجتماعي اƅبƊاء مƄوƊات على اƅقضاء إƅى يهدف اجتماعي موجه تغيير"هي 

 في تتمثل مستحدثة وقيم جديدة، علاقات عن ذƅك يƊتج  باƅثورة ƅلقيام اƅمختلفة اƅبلاد

 أن ƅلمجتمع يتاح هƊا ومن الاستغلال، على ويقضي داƅة،واƅع واƅمساواة اƅفرص تƄافؤ

 في اƅحق فرد Ƅƅل والازدهار، ويصبح اƅرفاهية فتحقق الأصعدة، جميع على يتقدم

 في اƅتƊمية، غايات هي هذƋ ، اƊƅفسية و الاجتماعية و الاقتصادية حاجاته إشباع

 .1الاشتراƄي" اƊƅظام

 عملية عن عبارة Ɗجدها ميةاƅتƅ Ɗمفهوم واƅرؤى اƊƅظرة وجهات خلال من

 مختلف وعلى اƅمجالات جميع في اƅبرامج وتسطير اƅتخطيط تعتمد على مقصودة

 تطويرها بهدف وذƅك ومؤسساته اƅمجتمع أفراد جهود خلال إثارة من وهذا الأصعدة،

 تقدم وهو اƅعام اƅصاƅح ƅتحقيق اƅبشرية اƅموارد مختلف استغلال Ɗحو وتوجيهها

 ƅتقدم اƅمرسومة اƅعملية " :بأƊها اƅذي يرى اƅتعريف يوضحه ما وهذا Ƅله، اƅمجتمع

 تعتمد واƅتي سيΎسيΔ،أم  ثقافية أم اجتماعية أم ƄاƊت اقتصادية أبعΎده، بƄل اƅمجتمع

 .اƅمجتمع مشارƄة على

                                                           
1  ι ،جعήϤل΍ سϔ93ن 
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في اƃمؤسسة  واƃتوصيف والانتقاءتعريف اƃتنمية اƃبشرية  : الأولاƃمطلب 
 اƃخدماتية

II   تنمية اخصوصياتƃبشريةاƃ خدماتيةƃلمؤسسات اƃ: 

 اجتماعي فعل اƅتƊمية " الأمريƄية اƅمتحدة ƅلولايات اƅدوƅية اƅتƊمية هيئة حسب

 برسم حيث يقومون واƅتƊفيذ ƅلتخطيط أƊفسهم تƊظيم على اƅمجتمع في اƊƅاس يساعد

اƅخطط،  هذƋ وتƊفيذ اƅمشاƄل، تلك وعلاج الاحتياجات، هذƋ بسد اƄƅفيلة اƅخطط

 اƅمادية واƅمساعدات اƅخدمات طريق عن الأمر ƅزم إذا اƅموارد على ذƅك في معتمدين

 أن ، فيتضح1اƅمحلي" اƅمجتمع Ɗطاق خارج الأهلية و اƅحƄومية تقدمها اƅهيئات اƅتي

 اƅتي إدارته بفعل اƅمجتمع يقررها اجتماعية عملية باƊƅسبة ƅلمؤسسات اƅعمومية اƅتƊمية

 وتحقيق اƅمطروحة، اƅمشƄلات وحل قباتاƅع تجاوز يقتضي عملي سلوك في تترجم

 . أرقى معيشي مستوى

  ϭجϭϬد بالأهاƅي بين توجد اƅتي اƅعمليات هي اƅتƊمية "اƅمتحدة الأمم هيئة أما

 ƅلمجتمعات واƅثقافية والاجتماعية الأحوال الاقتصادية ƅتحسين اƅحƄومية اƅسلطات

 ومساعدتها ،الأمة ر حياةإطا في اƅمجتمعات ƅهذƋ اƅتƄامل وتحقيق اƅمحلية، اƅوطƊية

  عاملين على اƅمهمة اƅعملية هذƋ وتقوم اƅقومي، اƅتقدم في اƅتامة اƅمساهمة على

                                                           
ديϭان المطبϭعΕΎ الجΎمعيΔ،  (،1980-1962التنميΔ الاجتمΎعيϭ ΔنظϡΎ التعϠيϡ الرسمي في الجزائر)مصطϰϔ زايد،  1
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 توفير وثاƊيها معيشتهم، مستوى ƅتحسين اƅمبذوƅة اƅجهود في الأهاƅي مساهمة امإحداه

 مة،اƅتا واƅمساواة اƅمبادرة تشجيع شأƊها من بطريقة وغيرها اƅفƊية، من اƅخدمات يلزم ما

 .1فعاƅية" أƄثر اƅعƊاصر هذƋ وجعل اƅمجتمع عƊاصر بين اƅمتبادƅة واƅمساعدات

 عƊصرين وجود تقتضي اجتماعية عملية اƅتƊمية أن يظهر اƅتعريف خلال من

 أخرى، جهة من اƅحƄومية واƅسلطات جهة من الأهاƅي هما اجتماعيين ضروريين

 اƅتخطيط إƅى اƅحƄومية تاƅسلطا تسعى حيث أحدها، مع اƊعدام تƊمية فلا وهƄذا

 جهتهم من الأهاƅي ويسعى ذاتية موارد ƅديها من توفر ما على بالاعتماد اƅرشيد

 في وحتى اƅتƊموية، هذƋ اƅمخططات تƊفيذ عملية تدعيم إƅى اƅسلطات مع بالاشتراك

 ثϡ ومن فعلية تƊمية ƅتحقيق مادية مساعدات تقديم ƅهم يمƄن اƅذاتية اƅموارد عجز حاƅة

 .ƅلمجتمع يةاƅرفاه

 : واƃتغير واƃنمو اƃتنمية

 بين فيها ميز اƅتي دراسته خلال من اƅتƊمية عن تصور بإعطاء دوب فليب  قام

 اƅتغير هƊاك أن مثلا ذƄر فقد ، تشابهها أو بها ترتبط اƅتي اƅمفاهيم اƅتƊمية وبعض

  فهي اƅتƊمية ،أما اتجاƋ أي في اجتماعية تحولات هو حدوث فاƅتغير واƅتƊمية،

                                                           
 64نϔس المرجع، ص 1
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 1اƅظروف" ƅهذƋ اƅعمدي اƅتغير هي أو اƅمتغيرة اƅظروف مع مقصود تƄيف استحداث

 استحداث خلال من يتم الاجتماعي اƅتغير أشƄال من شƄل هي دوب عƊد فاƅتƊمية

 تتغير فتئت ما واƅتي ، واƅمستجدات اƅظروف مع اƅتƄيف تتيح سياسة مقصودة

خضاعها اƅظروف تغيير هذƋ خلال من باستمرار  أو بين وقد ، سلفا محددة هدافلأ وا 

 اƅتغير أما إƅيها، اƅتطرق سبق Ƅما هي فاƅتƊمية اƅتƊمية واƅتغير، بين مقارƊة دوب عقد

 أخرى إƅى معيƊة حاƅة من اƅمجتمع يƊتقل اƅطبيعي بحيث اƅتدريجي اƅتحول عملية فهو

 اƅعام اƅحاƅص يخدم إيجابيا يƄون إما أن وجهين أو احتماƅين اƅتغير يتضمن و ، مغايرة

 مصاƅح يخدم سلبيا لا يƄون أن إما و ، أحسن حاƅة أو وضع باƅتاƅي و ƅلمجتمع

ƅلتغير  الأول اƅجاƊب ويعتبر وتخلفه، اƅمجتمع تقهقر إƅى يؤدي وباƅتاƅي اƅمجتمع

 هذƋ ، اƅمجتمع أفراد Ƅƅل أفضل حياة من إƅيه تصبوا ƅما وفقا اƅتƊمية ƅمعادƅة مساويا

 في تمثيلها ويمƄن ، اƅتخطيط ، اƅتوجيه ، اƅسرعة : طرفها يف اƅتي تحمل اƅمعادƅة

 . اƅتخطيط + اƅتوجيه + اƅسرعة + اƅتغير = ƅلتغير اƅتƊمية باƊƅسبة اƅتاƅية اƅمعادƅة

 تلقائية، عملية أƊه على إƅيه يƊظر فاƊƅمو واƅتƊمية، اƊƅمو عمليتي بين فارق هƊاك

 اƅذي اƅمتعمد اƊƅمو إƅى فتشير يةاƅتƊم أما الإƊسان، جاƊب من تدخل غير تحدث من

 هذƋ وفي معيƊة، أهداف ƅتحقيق الإƊسان بها يقوم اƅتي اƅجهود اƅمƊظمة طريق عن يتم

 في الإƊسان تدخل مدى في تتمثل فاƅتƊمية اƅتƊمية واƊƅمو، بين اƅتفرقة تصبح اƅحاƅة

                                                           
 108، ص1978، 2ط الثΎلث، العΎلϡ اجتمΎعΕΎ في دراسΕΎ ،التنميΔ اجتمΎع عϡϠ السمϭϠطي، نبيل 1
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 ƅعفوية اديوالاقتص الاجتماعي اƅتقدم يعƊي ترك اƊƅمو بيƊما واƅتغيير، اƅتطوير إحداث

 .بأخرى أو بصورة معتمدة تدابير اتخاذ دون اƅظروف

 اƊƅقطة هذƋ في هما و الاتجاƋ حيث من معا يتفقان واƅتƊمية اƊƅمو اصطلاحا "

 اƅظواهر والأشياء في تغيرات حدوث إƅى يشير فمفهوم ، اƅتغير عن اصطلاح يختلفان

 أن يفترض فإƊه اƅتƊمية و اƊƅمو مفهوم أما ، واصح اتجاƋ اƅتغير ƅهذا يƄون أن دون

 تطوير و تƊمية أجل من، " 1أحسن وضع إƅى وضع من مستقيم خط في يسير اƅتغير

 هذا من اƅمؤسسة فعال لاحتياجات تقدير أو تخطيط من أولا بد لا اƅبشرية اƅموارد أداء

 ذƅك و اƅموارد على هذƋ اƅمحافظة من لابد ثم اƅعƊاصر، وأƄفأ أفضل اختيار و اƅمورد

 عبر فيƄون ذƅك اƅجهود، من اƅمزيد وبذل واƅعطاء، الأداء على تشجيعهم و فيزهمبتح

الأمن  وتوفير الاجتماعية، واƅخدمات الأجور، وتقديم اƅتدريب، و اƅتعليم عمليتي

 Ɗشاط على يتوقف اƅبشرية اƅموارد وتطوير تƊمية Ɗظام أن هذا ويعƊي اƅصƊاعي،

 اƅموارد تƊمية هو ولأن اƅموارد هذƋ صياƊة وƊظام ، اƅبشرية اƅموارد توفير أƊظمة وفعاƅية

 .الأوƅيين اƊƅظامين عن وƊتخلى اƊƅظام هذا ƊتƊاول سوف فإƊƊا اƅبشرية

 : اƃبشرية اƃموارد تنمية تعريف

 اƅباحثين واƅمختصين في اƅعلوم الاجتماعية والاƊساƊية واƅعلوم يرى اƄƅثير

                                                           
 19ص ،1997الإسكندريΔ،  الحديث، الجΎمعي المكتΏ ،الاقتصΎديϭ ΔالتغيراΕ التنميΔ شϔيϕ، محمد 1
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 اƅمتخلفة اƅدول في شرية، أنواƅمختصين في ادارة اƅموارد اƅب  الاقتصادية، 

 اƅتدريب عملية في اƅبشرية اƅموارد تƊمية جهود اƅمتطورة، ترƄزت اƅدول في وحتى

 اƅبشرية اƅموارد تƊمية مƊصور أحمد اƅدƄتور اƅبشري، فيعرف ƅلمورد واƅتعليم واƅتطوير

 اƅقدرات وتƊمية وصياƊة وصقل في تحريك الأساسية اƅمقومات أحد تمثل "بأƊها

 وسيلة فهي ثم ومن واƅسلوƄية، واƅعملية واƅفƊية اƅعلمية جواƊبها في اƅبشرية، اءاتواƄƅف

 فلسفات، أو قيم أو أو مبادئ Ɗظريات، أو معلومات أو بمعارف الإƊسان تمد تعليمية

 اƅعلمية تعطيه اƅطرق تدريبية وسيلة أيضا وهي والإƊتاج، اƅعمل على طاقته من تزيد

 والإƊتاج، وهي الأمثل الأداء في اƅمتبايƊة واƅمساƅك اƅمتطورة اƅفƊية والأساƅيب اƅحديثة

 قدراته صقل تعيد ذاتية ومهارات مضافة خبرات الإƊسان ƅمƊح فƊية وسيلة Ƅذƅك

 في وتصرفاته سلوƄه تشƄيل تعيد سلوƄية وسيلة أخيرا وهي اƅيدوية، أو ومهاراته اƅعقلية

 "1 مرؤوسيه و رؤسائه و زملائه مع اƅوظيفة، وعلاقته

 اƅتƄوين ألا وهو احد، و Ɗشاط في اƅبشرية اƅموارد تƊمية عملية مفهوم يƊحصر

 في واƄƅفاءات اƅبشرية، اƅقدرات ƅتƊمية عملية بأƊها اƅتƊمية عملية طبيعة وشرح واƅتدريب

ƅمسايرة  هذا و اƅحديثة اƅعلمية اƅطرق وفق اƅتدريب خلال من هذا و اƅعلمية جواƊبها

 خبرات بإضافة وهذا اƅفƊية وƄذا واƅعمل، الإƊتاج مجال في لاƅحاص اƅثقافي اƅتطور

 ضمن ذƅك ويتم واƅيدوية اƅعقلية ومهاراتهم اƅموارد قدرات صقل تعيد ومهارات ذاتية
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 توجيه إعادة و تشƄيل على اƅتƊمية عملية ترƄز فيها و اƅسلوƄية وأيضا اƅتƄوين عملية

 . اƅمرؤوسين و اƅرؤساء و لاءاƅزم مع علاقات اƅوظيفة، وتطوير داخل اƅتصرفات

 على اƅحصول تأتي بعد أيضا بأƊها "مرحلة  اƅبشرية اƅموارد تƊمية عملية عرفت

 عن وذƅك ، وخبراتهم مهاراتهم مستوى رفع بها ويقصد الأعمال، لأداء ملائمين أفراد

 ƅمفهوم في تعريف يرƄز هƊا"1 إƊجازƋ اƅمطلوب اƅعمل ƅطبيعة اƅملائم اƅتدريب طريق

 جوهري بسبب أثر هو اƅتدريب بأن ويرى اƅتدريب، عملية على اƅبشرية اƅموارد يةتƊم

تƊمية  على رƄز اƅتعريف هذا أن وƊجد اƅتƊƄوƅوجيا، واƊتقال الآƅية، اƊتشار مقتضيات

 دخوƅه قبل إعدادƋ أثƊاء اƅبشري اƅعƊصر وأهمل عليها اƅحصول وبعد اƅبشرية اƅموارد

 وهو اƅصحيح، اƅمسار على ƄƊون حتى اƅبشري ƅموردا تعريف وجب اƅعمل، وƅهذا سوق

Ɗاثا ذƄورا اƅمجتمع في "جميع الأفراد  يƊتظرون اƅذين أو والإƊتاج، اƅعمل على اƅقادرين وا 

 تشمل اƅبشرية اƅموارد فإن شمولا أƄثر بمعƊى و معيƊة، فترة في سوق اƅعمل دخوƅهم

 اƅمتاحة اƄƅامƊة اƅطاقات أو ،فعلا اƅبشر يملƄها اƅتي واƅمعرفة واƅقدرات اƅمهارات Ƅل

 تقتصر لا اƅبشرية اƅموارد أن ذƅك ومعƊى في اƅمجتمع، والاجتماعية الاقتصادية ƅلتƊمية

 و اƅفعلية اƅمشارƄة تشمل بل اƅعمل فحسب، سن في هم اƅذين اƅسƄان على فقط

 أفراد جميع جاƊب والاجتماعية من الاقتصادية اƅتƊمية مجال في اƅمتوقعة اƄƅاملة

 أعلƊه ƅذي اƅمختلفة اƅبلدان في الازدهار درجة ƅقياس اƅجديد اƅمعيار وحسب ƅمجتمع،ا

                                                           
 ΍1971ι ،22لقΎهΓή،  شϤس، عين مΔΒΘϜ ،الΒشريΔ الϤواΩέ إΩاΓέمΎهή عϠيش،  محϤد 1
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 اƅدول وأن اƅحقيقية، اƅثروة من أƄبر Ɗسبة تمثل اƅبشرية اƅموارد فإن اƅدوƅي، اƅبƊك

 اƅموارد تƊمية تعريف إƅى وƊعود1" اƅبشرية اƅموارد في تستثمر ما عادة اƅتي هي الأغƊى

 عملية أن ƅيذƄر " بحثه اƅذي يبدأ "اƅسلمي علي"اƅدƄتور تعريف دعƊ Ɗتوقف و اƅبشرية

Ɗما عملية تمثل لا أƊها إلا ، ضرورتها و أهميتها رغم اƅتدريب  مرحلة يعد اƅتƊمية، وا 

اƅموارد  تƊمية ƅعملية متƄاملا مدخلا تمثل مختلفة لأƊشطة واحد Ɗشاط أو واحدة

 Ɗشاط هي اƅبشرية اƅموارد تƊمية فإن " اƅسلمي علي " ƅلدƄتور فباƊƅسبة ،2"اƅبشرية

 : مترابطة و متƄاملة أساسية أƊشطة أربعة على يƊطوي ومƊتظم مستمر

 تتوفر واƅذين الأساسي اƅعلمي والإعداد اƅتأهيل، على اƅحاصلين الأفراد اختيار -

  اƅعمل في ƅلƊجاح اƅلازمة واƊƅفسية اƅشخصية واƅقدرات اƅصلاحيات فيهم

 .ƅهم اƅمستمر واƅتثقيف اƅعاملين ءƅهؤلا اƅعلمي اƅتدريب -

  واƅتوجيه الإشراف -

  الأداء ƅتقييم سليمة علمية أساƅيب إتباع -

Ɗما وحدها اƅتدريب على تقتصر لا اƅبشرية اƅموارد فاƅتƊمية  إƅى تستƊد وا 

 واƅترقية، الاتصال عمليتا اƊƅشاطات تلك ذƄر في أغفل أƊه إلا اƅمذƄورة آƊفا، اƊƅشاطات

 .اƅبشرية واƄƅفاءة اƅقدرات بتƊمية تسمح اƅتي اƊƅشاطات من تعتبران اƅلتان

                                                           
 الخϠيج لدϭل التعϭΎن مجϠس دϭل في التخطيط ϭمصطϠحΕΎ لمΎϔهيϡ المϭحد الدليل العصϭϔر، ϭصΎلح طΎهر جميل 1

 130ص ،1،1996ط الكϭيΕ، لϠتخطيط، العربي المعϬد العربي،
 .139، ص1975 الكϭيΕ، المطبϭعϭ ،ΕΎكΎلΔ ،البشريΔ المϭارد تنميΔ في قراءاΕ لإداريΔا التنميΔ عمϠيΔ السϠمي، عϠي 2
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 :اƃتوصيف والانتقاء

 الانتقاء -

 من احتياجاتها ƅسد اƅملائمة اƅبشرية اƅموارد على اƅحصول إƅى مؤسسة Ƅل تسعى 

 اƅدقيقة اƅدراسة عليها فيجب اƅمبتغى، هذا إƅى اƅوصول وقصد اƅعاملة، اƅقوى 

 وواجباتها فيها تتم اƅتي واƅظروف بها الاƅتحاق شروطو  مواصفاتها ƅتحديد ƅلوظائف

 من اƅمستقبلية بالاحتياجات ƅلتƊبؤ Ƅوسيلة اƅبشرية اƅموارد تخطيط ثم ذƅك، إƅى وما

 بعملية اƅقيام ضرورة يبرز قد اƅذي الأمر واƊƅوع، اƄƅم حيث من اƅبشرية اƅموارد

 .اƅبشرية اƅموارد من اƅمؤسسة احتياجات ƅسد توظيف

 تسيير ميدان إƅيها يستƊد اƅتي الأساسية اƅمقومات من اƅوظائف توصيف يعتبر

 ومحتويات الأعمال حقائق وتحليل وفهم دراسة إƅى يشير فهو اƅبشرية، اƅموارد

 تفتيتها باƅضرورة يقتضي اƅذي اƅشيء ومتطلباتها، خصائصها على ƅلتعرف اƅوظائف

 متطلباتها تحديد ثم عƊصر Ƅل وقيمة ومهام طبيعة وتحديد الأوƅية، عƊاصرها إƅى

 واƅعلمية اƅعملية اƅمؤهلات وƄذا وسلطاتها ومسؤوƅياتها واجباتها حيث من اƄƅلية

 1اƅوظائف هذƋ يشغل فيمن توفرها اƅواجب واƅسلوƄية واƅفƊية

                                                           
1 Δشريبϭارد تسيير نمط محمد، بϭالم Δع في البشريΎقط Δالصح Δميϭالعم Δالجزائري، ΔلΎجستير، رسΎم ΔمعΎج ،ϱرϭمنت 

 ،Δ51 ، ص،2003-2002قسنطين 
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 اƅمفاضلة يجب واستهدافها، اƅبشرية اƅموارد على اƅحصول مصادر تحديد بعد

ب اƅشاغرة بهدف تحقيق اƅتوافق بين الأفراد بين الأفراد اƅمترشحين ƅشغل اƅمƊاص

اƅمتقدمين ƅشغل اƅوظائف من جهة ومتطلبات وواجبات هذƋ اƅوظائف من جهة أخرى، 

اƅمƊاسبة، وتعتبر عملية  بمعƊى اƅوصول إƅى وضع اƅشخص اƅمƊاسب في اƅوظيفة

فاع الاختيار اƅسليم ƅلأفراد من أهم الأƊشطة اƅخاصة بإدارة اƅموارد اƅبشرية، لارت

اƅتƄاƅيف اƅتي تتحملها اƅمؤسسة في حاƅة اختيارها أفرادا غير أƄفاء، أو حتى اختيارها 

عليهم ويشير الاختيار إƅى تلك اƅعملية اƅتي تسمح  لأفراد أƄفأ مع فشلها في الإبقاء

باƊتقاء اƅفرد اƅمƊاسب من بين الأفراد اƅمتقدمين ƅشغل اƅوظيفة، أما اƅتعين فهو هدف 

ملاءمته ƅها بمقتضى  عƊي وضع اƅمورد اƅبشري في اƅوظيفة اƅتي يثبتالاختيار، وي

تتم عملية الاƊتقاء واƅتعيين وفقا ƅمجموعة من اƅمعايير اƅتي ، وبعدها 1عملية الاختيار 

تعƊي اƅخصائص واƅصفات اƅتي يجب توفرها في اƅمترشح ƅشغل اƅوظيفة استƊادا Ɗƅتائج 

 ية، ومن هذƋ اƅمعايير مثل اƅتعليم، اƅخبرة،توصيف اƅوظائف و تخطيط اƅموارد اƅبشر 

اƅصفات اƅشخصية، اƅقدرات اƅجسمية وغاƅبا ما يؤدي الاختيار واƅتعيين اƅذي يتم على 

 عملية بدلا من الأسس اƅشخصية أسس

  

                                                           
 .195ص ،2002 بيرΕϭ، العربيΔ، النϬضΔ دار ،استراتيجي ظϭرمن من البشريΔ المϭارد إدارة بϭϠط، إبراهيϡ حسن 1



                              ϝϭلأ΍ ΏΎΒل΍                  ΔيϤني: تنΎلث΍ لμϔل΍ ΔتيΎدمΨل΍ ΔوميϤόل΍ ΔؤسسϤل΍ ΔيΠتي΍ήΘس΍ ϝمن خلا ΔيήθΒل΍ Ωر΍وϤل΍ 

 

141 

 

 :اƃوظائف تحليل  -

  واƅذي اƅبشرية اƅموارد إدارة به تقوم اƅذي اƊƅشاط ذƅك إƅى اƅوظائف تحليل يشير

 اƅمهام طبيعة تدرس حيث ƅها، اƅمƄوƊة اƅجواƊب جميع من اƅوظائف راسةد إƅى يهدف

 تربطها اƅتي اƅمهƊية اƅعلاقات وطبيعة بها اƅمرتبطة واƅمسؤوƅيات مƊها، تتƄون اƅتي

 واƅمواصفات إطارها في تؤدى اƅتي اƅعمل وظروف اƅمؤسسة، في الأخرى باƅوظائف

 Ƅافة بتجميع يسمح اƅوظائف يلتحلف 1ك،ذƅ وغير شاغلها في تتوفر أن يجب اƅتي

، أساƅيب من خلال عدة أوƅى، Ƅمرحلة ƅلوظيفة اƅمختلفة اƊƅواحي عن اƅمعلومات

Ƅملاحظة ومراقبة احتياجات اƅمؤسسة من موظفين وآلات، واƅمقابلة اƅتي تأتي Ƅخطوة 

 أخرى بعد اƅوصول اƅى احتياجات اƅمؤسسة.

 :اƃوظائف توصيف -

 ما واستبعاد اƅوظائف عن اƅمعلومات اƅمجمعة باƅدراسة أخصائي يقوم أن بعد

 ومعƊى يعطي دلاƅة شƄل في وترتيبها بيƊها باƅتƊسيق يقوم مƊها، ضروري غير هو

 بطاقات في اƅمرتبة اƅمعلومات هذƋ تسجيل ثم اƅوظائف، ومستوى ƅطبيعة واضحا

 Ƅاملة صورة اƊƅمطية اƅبطاقة هذƋ تعطي حيث اƅوظائف، وصف تعرف ببطاقات Ɗمطية

                                                           
 29 ص، ،2001 قسنطينΔ، ،منتϭرϱ جΎمعΔ مطبϭعΕΎ البشريΔ، المϭارد إدارة بϭخمخϡ، الϔتΎح عبد 1
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 شغلها وشروط بها اƅمحيطة واƅعوامل الأساسية وظيفة ومƄوƊاتها Ƅل أبعاد عن مرتبةو 

 .ذƅك إƅى وما

 مƄتوب شƄل في ويƄون اƅوظائف، ƅتحليل مƊطقية Ɗتيجة اƅوصف يعتبر

 يمƄن Ɗموذجية صيغة توجد ولا اƅغموض، تحتمل وواضحة لا ودقيقة صحيحة بعبارات

 اƅوظائف وصف بطاقات معظم أن حيث ،اƅوظائف وصف Ƅتابة في عليها الاعتماد

 ƅلوظيفة، واجبات باƅوظيفة، ملخص اƅتعريف مƊها اƅعƊاصر من مجموعة تضم

 مواصفات، اƅوظيفة ظلها في تمارس اƅتي اƅطبيعية اƅعمل اƅوظيفة، ظروف ومسؤوƅيات

  1اƅوظيفة، شاغل

 ياأساس مرجعا تعتبر حيث وتعتبر هذƋ اƅعƊاصر وƊتائجها مهمة في اƅمؤسسة، 

 الأجور، أƊظمة تصميم اƅموارد اƅبشرية، تقييم اƅتوظيف، حالات في إƅيه اƅلجوء يتم

 .2اƅبشرية اƅوارد تخطيط اƅتƄوين، واƊƅقل، اƅترقية

 :اƃتوظيف

 واƊƅوعية، قد اƅعدد حيث من اƅعاملة اƅقوى من اƅمؤسسة احتياجات تحديد بعد

 اƅلازمين اƅعاملين يفتوظ محاوƅة طريق عن الاحتياجات هذƋ توفير قرار يتخذ

                                                           
1 ϱرΎر جϠارد إدارة ،ديسϭالم ،Δالبشري :Ε ل عبد أحمد سيد محمدΎعبد المتعϭ دة، المحسن عبد المحسنϭالمريخ دار ج 

 .126، ص2003ريΎض، ال لϠنشر،
 ι33 ،مήجع سΎبق بوخΨϤم، ΍لΡΎΘϔ عΒد 2
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 اƅتي الأƊشطة مجموعة إƅى اƅتوظيف بعملياتها، ويشير اƅقيام في اƅمؤسسة لاستمرار

 جهة، من اƅبشرية من اƅموارد واƊƅوعية اƄƅمية احتياجاتها ƅسد اƅمؤسسة بها تقوم

 يستعمل عام مصطلح اƅتوظيف ومصطلح أخرى، جهة من اƅعاملة اƅقوى على واƅحفاظ

 هل حول اƅتساؤل من اƅتوظيف عملية ، وتبدأ1اƅتوظيف مراحل Ƅافة على ƅلدلاƅة عادة

 تخطيط Ɗتائج بين ƅمتƊاهي تƊسيق إيجاد طريق عن وذƅك ƅلتوظيف؟ حاجة فعلا هƊاك

 احتياجاتها عن باƅتعبير إدارية وحدة Ƅل تقوم حيث اƅوظائف، ووصف اƅبشرية اƅموارد

 طرف من عادة اƅتوظيف طلب حريرت ، ويتم2اƅبشرية اƅموارد من واƊƅوعية اƄƅمية

 مصدر باƅحاجة عن إشعار يعبر واƅطلب اƅتوظيف، ƅموقع اƅمباشر اƅسلمي اƅمسؤول

 تحليل وثيقة تتوƅى اƅتي اƅبشرية اƅموارد إدارة مصاƅح إƅى إرساƅه ويتم اƅتوظيف، طلب

 لأخرىا اƅطرق Ƅافة استƊفاد بعد اƅتوظيف قرار لاتخاذ اƅفعلية اƅحاجة من وتتأƄد اƅطلب

 اƅتي اƅوصف، ƅبطاقة استƊادا دقيق ƅلوظيفة وصف تحديد يتم ذƅك وبعد اƅعجز، ƅسد

 .الاحتياجات أدق عن تعبير قصد وذƅك شاغله، وشروط اƅمƊصب خصائص تبين

 :اƃتوظيف مصادر -

 اƅدقيقة واƅدراسة اƅمعرفة من بد لا وشاغله، اƅمƊصب مواصفات تحديد بعد

                                                           
1 ι جعήϤل΍ سϔ34ن. 
 35نϔس المرجع، ص  2
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 اƅمطلوبة، اƅعاملة اƅقوى على مƊها ƅحصولا يمƄن اƅتي اƅمختلفة ƅلمصادر 

 Ɗوعيات شغل في غيرها من فعاƅية أƄثر قد تƄون اƅتوظيف مصادر بعض أن حيث

 اƅحسبان في أخذها يجب اƅتي وعيوبه مزاياƋ مصدر Ƅƅل أن Ƅما اƅوظائف، من معيƊة

 من Ɗوعين بين اƅتمييز يمƄن عامة، وبصفة .اƅمترشحين عن اƅبحث عملية عƊد

 اƅداخلية فيقصد اƅتوظيف ، أما1واƅخارجية اƅداخلية اƅمصادر اƅعماƅة، وظيفت مصادر

 بين من اƅشاغرة ƅشغل اƅوظائف اƅلازمين الأفراد على اƅحصول اƅداخلي، باƅتوظيف

 إذا ƄاƊت ما عن ƅلتعرف اƅمؤسسة مخزون إƅى اƊƅظر يتعين حتى باƅمؤسسة، اƅعاملين

 مصدر وأهم أول اƅداخلي اƅتوظيف قرار رويعتب اƅشاغر، اƅمƊصب ومستلزمات تتوافق

 خارج تتوفر لا قد ƅخبرات تحتاج اƅتي اƅوظائف حاƅة في خاصة اƅيه اƅمؤسسة تلجأ

، 2 اƅتحويل أو اƊƅقل اƅترقية، طريق عن اƅغاƅب في اƅتوظيف اƅداخلي ويƄون اƅمؤسسة،

 أحد إƅى تلجا أن ƅلمؤسسة باƊƅسبة اƅضروري من يƄون قد اƅخارجي أما اƅتوظيف

 عدد Ƅان إذا خاصة اƅمطلوبة اƅعاملة الأيدي على ƅلحصول اƅمصادر اƅخارجية

 أمر ƅلتوظيف خارجية مصادر إƅى Ɗسبيا، واƅلجوء محدودا اƅداخل من اƅمترشحين

 من ƅلاƊتفاع اƅمؤسسة إƅيها تلجأ طرق عدة الأهمية من خلال هƊاك غاية وفي حيوي

 مƊها: اƅعمل سوق في اƅمتاح

                                                           
1 PERETTI J. M., Ressources humaines, édition Vuibert, Paris, 2000, p197-198. 

 الحΎدϱ الϘرن لمنظمΔ يΔتنΎفس ميزة لتحϘيϕ المدخل البشريΔ لϠمϭارد الاستراتيجيΔ الإدارة المرسي، محمد الدين جمΎل 2
 23ص ،2003 الΎϘهرة، الجΎمعيΔ، .الدار ،ϭالعشرϭن



                              ϝϭلأ΍ ΏΎΒل΍                  ΔيϤني: تنΎلث΍ لμϔل΍ ΔتيΎدمΨل΍ ΔوميϤόل΍ ΔؤسسϤل΍ ΔيΠتي΍ήΘس΍ ϝمن خلا ΔيήθΒل΍ Ωر΍وϤل΍ 

 

145 

 

 تصميم في ويراعى اƅمتخصصة، واƅمƊشورات اƅصحف في ƅوظيفةا عن الإعلان -

 الاƅتحاق وشروط اƅشاغرة باƅوظائف تسمح باƅتعريف اƅشروط من مجموعة الإعلان

 عدد أƄبر تستقطب اƅتي واƅمƊشورات في اƅصحف الإعلان Ɗشر يجب Ƅما بها،

 1الأƊترƊت في الإعلان اƅقراء، أو من ممƄن

 معيƊة بمواصفات أفرادا تضم اƅتي واƅجامعات اƅمعاهدو  اƅمباشر باƅمدارس الاتصال -

 .2اƅمؤسسة تحتاجهم

واƅتي تعمل على  عامة، أم ƄاƊت خاصة اƅتوظيف وƄالات أو الاتصال بمƄاتب -

  3اƅعمال اƅذين تحتاجهم على اƅحصول في اƅمؤسسة مهمة تسهيل

  عبر اƅبريد أو مباشرة الأفراد بها يتقدم اƅتي اƅشخصية اƅطلبات -

 :اƃتعيين رقرا -

 حيث اƅبشرية، اƅموارد وتعيين اختيار مراحل من الأخيرة اƅمرحلة اƅتعيين يعتبر

 عليا هيأت من اƅتعيين قرار اتخاذ ويتم اƊƅهائي، اƅتعيين قبل تجريب بفترة اƅفرد قد يمر

 اƅهيئة من Ƅل وواجبات حقوق) اƅعمل عقد بƊود هذا اƅقرار ويتضمن اƅغاƅب، في

 هذا يحتفظ أن ويبقى ƅلموظف ومƊاقشته، عرضه يتم واƅذي (واƅموظف اƅمستخدمة

مضائه عليه اƅموافقة قبل بƊد Ƅل عن الاستفسار بحق الأخير  تقوم اƅعموم، وعلى .وا 

                                                           
1  ι ،جعήϤل΍ سϔ77ن 
 106ص ،2000 الإسكندريΔ، الجΎمعيΔ، الدار ،المنظمΕΎ في الإنسΎني السϙϭϠ البΎقي، عبد محمد الدين صلاح 2
3 Δيϭارد حسن، محمد راϭالم Δالبشري، Ώمعي المكتΎالحديث، الج ،Δ107ص ،1999 الإسكندري 
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 اƅقرار فيها اتخاذ بما الاختيار خطوات بƄل اƄƅبيرة اƅمؤسسات في اƅبشرية اƅموارد إدارة

 باتخاذ يقوم من هو اƅعمل صاحب فان اƅصغيرة اƅمؤسسات في أما ƅلتعيين، اƊƅهائي

 بعد  1به، اƅمعمول ƅلƊظام خاضعا هذا Ƅل ويبقى واƅتعيين، ƅلاختيار اƊƅهائي اƅقرار

 اƅبشرية عملية إدارة اƅموارد وتتوƅى اƅمؤسسة، في اƅفرد استقبال يتم اƅتعيين، قرار

 بها، عملسي الإدارية اƅتي اƅوحدة مدير أو اƅقسم رئيس إƅى اƅفرد وتوجيه الاستقبال

 اƅتي سيشغلها واƅوظيفة زملائه عن وافرة بمعلومات اƅجديد اƅموظف الأخير هذا ويزود

 يتحدث وقد اƅعمل، بيئة ظروف وعن بها يقوم سوف اƅتي اƊƅشاطات طبيعة وعن

Ƌموظف بدورƅوظيفي مستقبله عن اƅفرص مثلا اƅمتاحة واƅه ويترك أمامه، اƅ حرية 

 اƅمطلوب ƅلعمل ممارسته أثƊاء يواجهها قد اƅتي اƅقضاياو  اƅمشاƄل Ƅافة حول الاستفسار

 اƅمعلومات Ƅافة يشمل ملف واƅتوجيه إعداد الاستقبال عملية تستدعي وقد مƊه

، على اƅمؤسسة أƄثر يتعرف Ƅƅي اƅجديد ƅلموظف وتسليمه اƅمؤسسة عن اƅضرورية

 احتياجاتها على اƅمؤسسة بحصول اƊƅهاية في تتوج الاستقدام سياسة فإن الأخير وفي

اƅبشرية، واƅتوصيف  اƅموارد وتخطيط اƅوظائف دراسة Ɗƅتائج استƊادا اƅبشرية من اƅموارد

 .والاختيار واƅتعيين Ƅأخر مرحلة

 

                                                           
1  ι ،جعήϤل΍ سϔ219ن. 
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 اƃترقية و اƃحوافز ونظام  اƃتƂوينو  اƃتدريب اƃثاني:اƃمطلب 

  :اƃتƂوينو  اƃتدريب    

 :ومهامه اƃتدريب -

 عليه، متفق واحد تعريف يوجد لا حيث اƅخاصة باƅتدريب، اƅتعاريف تعددت

  ومƊها: يخدم هذƋ اƅدراسة، بما مƊها اƅبعض تƊاول على سƊقتصر وƅهذا

 واƅخبرات باƅمهارات ƅتزويدƋ معين عمل على وتدريبه اƅفرد إعداد هو اƅتدريب"

 أجل من تƊقصه اƅتي واƅمعلومات اƅمعارف إƄسابه وƄذƅك اƅعمل جديرا بهذا تجعله اƅتي

 بالأساس هو اƅتدريبف 1اƅمؤسسة" في إƊتاجيته وزيادة الإƊتاجية فاءتهƄ مستوى رفع

 اƊƅهاية في تقود اƅتي واƅمعلومات اƅمعارف مجموعة من اƅتمƄن إƅى يهدف تعلم، عملية

 واƅوسائل، اƊƅشاطات، مجمل هو اƅمؤسسة، فاƅتدريب في والإƊتاجية اƄƅفاءة إƅى

 وقدراتهم وسلوƄهم، معارفهم ƅتحسين الاƅعم تحفيز في تساعد اƅتي واƅدعائم واƅطرق،

 وتحقيق أهدافهم جهة، من اƅمƊظمة أهداف ƅتحقيق واحد، آن في اƅضرورية، اƅفƄرية

 أو اƅحاƅية ƅوظائفهم اƅجيد الأداء ƊƊسى أن دون أخرى، جهة من والاجتماعية اƅشخصية

 اƅوسائل، ت،اƊƅشاطا في واƅمتمثلة ƅلتدريب الأساسية اƅعƊاصر ، وهƊا تظهر2اƅمستقبلية

 معارفهم صقل Ɗحو ودفعهم اƅعمال حيث إƅى تفعيلها يؤدي واƅتي واƅدعائم، اƅطرق،

                                                           
1 ϱϭΎقήθل΍ يϠع، ΓέاΩفي الإنتاجي النشاط إ ΕعاϭشرϤال Δر ،الصناعي΍Ω ΔπϬلن΍ Δبيήόل΍ ΔعΎΒτϠل ،ήθلن΍ϭ ϥϭبد Δسن ،ήθن 

ι 353 
2 SEKIOU.L, Gestion du personnel, les éditions d’organisation, Paris, 1986, p 153. 



                              ϝϭلأ΍ ΏΎΒل΍                  ΔيϤني: تنΎلث΍ لμϔل΍ ΔتيΎدمΨل΍ ΔوميϤόل΍ ΔؤسسϤل΍ ΔيΠتي΍ήΘس΍ ϝمن خلا ΔيήθΒل΍ Ωر΍وϤل΍ 

 

148 

 

 يسعى اƅتي وأعضاءها اƅمؤسسة بين اƅمشترƄة اƅمصلحة تحقيق أجل من ومواهبهم،

 .مƊها والاستفادة تجسيدها اƅطرفين Ƅلا

 يؤدون واƅفرق الأفراد جعل على اƅقادرة اƅعمليات "مجمل هو اƅتدريب أيضا

 ƅلمؤسسة اƅحسن اƅسير أجل من مستقبلا بها يƄلفون قد واƅتي اƅحاƅية، وظائفهم

 اƅبشرية اƅعƊاصر تمƄن اƅتي واƅسلوƄيات الأفعال من مجموعة ، فهو يتضمن1بمهارة"

 اƅحاƅية وظائفهم لأداء ومتقدمة دائمة بصورة مستعدين يƄوƊوا أن من اƅمؤسسة في

 .مؤسستهم فيها تƊشط اƅتي اƅبيئة ظروف رالاعتبا بعين أخذا واƅمستقبلية

 دوƅة أهم مواردها اƅطبيعية بحƄم ما تمتاز به من تمثل اƅموارد اƅبشرية لأي

اƅموارد الأخرى، ƅذا تزايد الاهتمام بموضوع  اƊƅمو واƅقدرة على تسخير باقي إمƄاƊيات 

ية ƅهذƋ اƅدول معظم دول الاقتصاد اƊƅامي، إذ تشƄل اƅموارد اƅبشر  اƅموارد اƅبشرية في

اƅبشري باعتبارƋ  استخداما فالاهتمام واƅتƄفل باƅمورد توافرا وأقلها اƅطبيعية أƄثر اƅموارد

اƅتي تضمن الأداء  اƅعƊصر اƅفعال في أي تحول و تقدم اقتصادي يعتبر من اƅعƊاصر

واƅعاƅمية بين  اƅجيد واƅفعاƅية اƅتƊظيمية، ومع ازدياد Ɗوعية وحجم اƅمƊافسة اƅمحلية

 معروضة: Ƅفئات اƅجديد والأجود  ƅمؤسسات على اختلاف Ɗشاطها، وتسابقها ƅتقديما

من أجل تحقيق رضا زبائƊها وتوسيع مجالاتها، فقد أصبح اƅتƄوين  اƅسلع واƅخدمات،
                                                           
1 VATIER Raymond, Développement de l’entreprise et promotion des hommes, 
entreprise moderne d’édition, Paris, 1984, p 203.  
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 ƅتƊمية اƅموارد اƅبشرية، وأصبح يƊتظر إƅيه على اƊه استثمار اƅمتواصل خيارا استراتيجيا

في اƅوقت اƅحاƅي  الأخرى وقد تجاوز اƅتƄوين اƅمتواصل تبشري، شأƊه شأن الاستثمارا

وظيفة أƄثر  وظيفة في تƊمية اƅقدرات اƅبشرية على اƅتحƄم في مƊصب اƅعمل إƅى

أهمية  اƅموارد اƅبشرية، ويمثل مجالا أƄثر اتساعا تƊظر إƅيه باعتبارƋ أداة ƅتسيير وعقلƊة

 ارƋ عƊصرا فعالا في اƅمƊظمةفي صيرورة اƅتأهيل اƅوظيفي ƅلموارد اƅبشرية، باعتب

عƊد الاƅتحاق باƅعمل  ƅلارتقاء بالأداء، واعتبارƋ ضرورة أساسية ƅبƊاء Ƅفاءة الأفراد

 مع مشƄلاتهم الأدائية وتطوير قدراتهم اƅمختلفة وتمƄيƊهم من اƅتجاوب ومعاƅجة

 الاستقلال احتوت على اƅمتسارعة، فاƅمؤسسات اƅجزائرية بعد اƅمستجدات اƅمعلوماتية

اƅتربية واƅتƄوين مƊذ  مورد بشري غير مؤهل، ورغم اƅجهود اƅمبذوƅة في ميدان

بعض  الاستقلال إƅى حد الآن واƅتي أدت إƅى رفع مستوى الأفراد، إلا أن هƊاك

 اƊƅقائص واƅممارسات اƅسلبية واƅتي يرجع بعضها إƅى عدم استجابة هياƄل اƅتƄوين

شاƄل على مستوى اƅمؤسسة اƅجزائرية، ƅمتطلبات هياƄل الاستخدام، مما أدى إƅى م

توازن  الاستجابة اƅصحية ƅمختلف اƅقطاعات من اƅموارد اƅبشرية، وعدم مƊها عدم

أخرجتها الأƊظمة اƅتربوية، مما ترتب على ذƅك ضعف اƅعائد  اƄƅفاءات واƅمهارات اƅتي

 ƅلمؤسسات، وضعف إƊتاجية عماƅها وتدهور اƅخدمات فيها، الاقتصادي والاجتماعي

 .سياسة اƅتƄوين اƅمتواصل ومƊه وجب على هذƋ اƅمؤسسات اƊتهاج
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 :اƃمتواصلاƃتƂوين  تعريف -

واƅدعائم اƅتي من خلاƅها يتم  اƅتƄوين اƅمتواصل مجموع اƅعمليات والإجراءات

وسلوك اƅعمال من أجل تحقيق أهداف اƅمؤسسة  واستعدادات تحسين وتطوير معارف

Ƅƅسب اƅفرد Ƅفاءات  ارف واƅقدرات واƅسلوƄياتمجموعة اƅمعفهو  1وأهدافهم اƅشخصية

أيضا  تؤهله ƅلعمل اƊƅاجح، بإمƄاƊه استغلاƅها آƊيا في إطارƋ اƅمهƊي واƅوظيفي، وهو

مجموعة من الأƊظمة أو الأجهزة اƅبيداغوجية اƅمقدمة إƅى اƅعمال Ƅي تسمح ƅهم 

اƅتƊƄوƅوجية  مع اƅمتغيرات اƅبƊيوية وتحولات تƊظيم اƅعمل Ɗتيجة ƅلتطورات باƅتƄيف

اƅفرƊسي اƅتƄوين  ويعرفه قاƊون اƅعمل، 2والاقتصادية، وƄذƅك لإفادة تطورهم اƅمهƊي

ƅلراشدين، واƅشباب اƅتزموا في اƅحياة  يشمل Ƅل اƅتƄويƊات اƅمخصصة اƅمتواصل بأƊه

 اƅتخطيط عملية مستمرة ƅه عملية مƊظمة تقوم على أساس، أي اƊƅشيطة أو تعهدوا بها

 اضحةأهداف محددة وو 

مجموع  خلال اƅتعاريف اƅسابقة، يمƄن أن Ɗعرف اƅتƄوين اƅمتواصل بأƊه من

اƅبيداغوجية اƅتي يخضع ƅها اƅعامل أثƊاء اƅخدمة، أي طيلة حياته  اƅعمليات والإجراءات

من اƅمعارف واƅسلوƄيات اƅتي تساعدƋ على أداء  اƅمهƊية من أجل إƄسابه مجموعة

 اƅشخصية فهƅتحقيق أهداف اƅمؤسسة وأهدا عمله

                                                           
1 SEKIOU.L ,Op.cit. P160 
2 Ibid. ,P175. 
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 اƊتهاج اƅبلدان على تحتم دوافع عدة توجد اƃتدريب واƃتƂوين اƃمتواصل: دوافع -

 بسبب Ƅذا اƅتدريب، تفعيل عƊصر لأهمية Ɗظرا اƅبشرية، ƅلموارد اƅتدريب أسلوب

 تحقيق وهي ألا الأهم اƅغاية خدمة في يصب Ƅله وهذا مƊه، اƅمتوخاة الأهداف

 1يلي: ƊذƄر ما عاƅدواف أهم ومن اƅشاملة، اƅتƊمية

 لتغيرات الاستجابةƅ حادثةƅمؤسسات، بيئة في اƅي مما اƊتأقلم يعƅمعها ا 

 .اƅجديدة واƅتشريعات اƅقواƊين مثل

 تجات ظهورƊتاجية مواد أو جديدة، مƊمواد بديلة أو جديدة إƅ أخرى. 

 فن تطورƅتاجي، اƊية تطورات ظهور أي الإƊوجية تقƅوƊƄفي جديدة وت 

 .اƅتƊƄوƅوجية الإبداعات مواƄبة يعƊي مما Ɗتاجية،الإ اƅعمليات مجال

 يفƄتƅزبائن، حاجات تطور مع اƅذي الأمر اƅى يقود اƅقدرة إƅعلى ا 

شباعها ورغباتهم حاجاتهم مع اƅتواصل  ضمان اƊƅهاية في يعƊي مما اƅطرق، بأفضل وا 

 .ووفائهم رضاهم

-  ƃموارد اƃمتواصل في إدارة اƃوين اƂتƃتدريب واƃبشرية:أهمية وظيفة ا 

 وين في أهمية تظهرƄتƅتدريب واƅه اƊلعمال يتيح أƅ تأقلمƅتغيرات مع اƅتي اƅا 

                                                           
1 SANDRA.M, Conception de l’organisation et gestion des ressources humaines ,
Séminaire de la MAFPEN et de LIUFM de L’académie de Lyon , La gestion des 
ressources humaine dans les systèmes éducative. Avril 1997, p33. 
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 اƅعمل من أسلوب تمس اƅتي اƅتطور ƅحاƅة Ɗظرا اƅعمل، مستوى على تحدث 

 عن فضلا الإƊتاجية، اƅعمليات طبيعة تغيير إƅى بدورها تؤدي وآلات، واƅتي تقƊيات

 Ƅما واƅمعارف، واƅمعلومات واƅخبرات تƅلمهارا صقل ذاته حد في هو اƅتدريب أن

 خلال من اƅبشرية اƅتƊمية ƅمسأƅة باƊƅسبة اƅتدريب أهمية أƄثر Ɗستشف أن يمƊƊƄا

 وهي: اƅتدريب، أسلوب اƊتهاج من اƅمتوخاة الأهداف أهم استعراض

 تدريب يهدفƅى اƅروح رفع إƅوية اƊمعƅاصر اƊلعƅ ،بشريةƅخلال من وهذا ا 

 اƅبرامج محور يƄوƊون عƊدما اتهممؤسس إدارة طرف من أهميتهم بتقدير شعورهم

 .تهمقدر  بƄامل اƅعمل إƅى يدفعهم مما اƅتدريبية،

 تدريب يهدفƅى اƅعمال تأقلم إƅمستجدات مع اƅحاصلة اƅبيئة في اƅخارجية اƅا 

 ووظائفهم بمهامهم واƅمتعلقة ƅلمؤسسة، 

 تدريب يقودƅى اƅقدرة خلق إƅدى اƅ عمالƅمتدربين اƅية حملت على اƅمسؤوƅا 

 .واƅمبادرة

 تدريب يؤديƅى اƅعمال سلامة ضمان إƅية خلال من اƊعمل، حوادث تدƅوهذا ا 

 اƅعمال طرف من استعماƅها في واƅتحƄم الآلات استخدام على اƅتدريب تأثير بفعل

 .اƅمتدربين
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 برامج تهدفƅتدريبية اƅى أيضا اƅمؤسسات استقرار وضمان تحقيق إƅة اƊومرو 

 أصول من هام أصل بمثابة هي اƅبشرية اƅعƊاصر أن باعتبار وهذا الاقتصادية،

 اƅتغييرات رغم واƅبقاء الاستمرار على اƅمؤسسات قدرة إƅى يقود فاƅتدريب اƅمؤسسة،

 مهما اƅتƄيف على اƅقدرة Ƅذƅك اƅتدريب ƅها يتيح Ƅما اƅخارجية، اƅبيئة في اƅحاصلة

 .بيئتها من اƅمفروضة اƅقيود اƅتهديدات ƄاƊت

 بشرية  منƅموارد اƅتي تمارسها إدارة اƅوظائف الأساسية اƅشطة واƊالأ

وظيفة اƅتدريب واƅتطوير، حيث تعتبر هذƋ اƅوظيفة من اƅوظائف اƅمهمة في الإدارة 

وعليه يمƄن اƅقول إن تخطيط اƅتدريب واƅتطوير وتƊفيذƋ يتطلب وجود قسم خاص يعمل 

وجود قسم اƅتدريب مستقل عن  اƅةوفي حضمن إدارة اƅموارد اƅبشرية وتحت إشرافها 

 إدارة اƅموارد اƅبشرية يجب أن يƄون اƅتƊسيق على مستوى عاƅي جدا بين قسم اƅتدريب

دارة اƅموارد اƅبشرية،    1فوائد اƅتدريب ما يلي: ومن أهموا 

  عمل مما يرفعƅمتدرب مهارات ومعارف ذات علاقة مباشرة باƅسب اƄي

 إƊتاجيتهم.

  فسه وƊفرد ثقة بƅسب اƄديه.يƅ ويةƊمعƅعمل ويرفع روح اƅقدرة على ا 

 .ى الارتقاءƅفرد مهارات جديدة تؤهله إƅسب اƄي 

 .عملƅيف مع ظروف اƄتƅفرد وقدرته على اƅدى اƅ ةƊمروƅمية اƊت 

                                                           
1    ،Δل حسونμفيΔشريΒال ΩέواϤال ΓέاΩإρ ،2 ήθنϠل ΔمΎر أس΍Ω ،يعίوΘل΍ϭ ،ϥΎϤ2008، عι ،137. 
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  يƅحاƅه يعمل على تحسين الأداء اƅ ظم ومخططƊتدريب جهد مƅا

 واƅمستقبلي ƅلفرد واƅجماعة.

 يف فƅاƄتƅى تخفيض اƅتدريب يؤدي إƅمستقبل.اƅي ا 

 .عملƅك يقلل من مخاطر اƅذƄتدريب ويسهل عملية الإشراف وƅيقلل ا 

 ظمƊمƅتاج في اƊتدريب على استقرار الإƅيساعد ا 

  فوائدƅبشرية عدة اƅلموارد اƅ فاعلةƅوين اƄتƅتدريبية واƅبرامج اƅتحقق ا

ن ƅصاƅح ƅلمؤسسة، فهي قبل تƊمية اƅفرد يƄون هدفها تحقيق تƊمية اƅمؤسسة ومن بي

 1تلك اƅفوائد ƊذƄر:

  مهاراتƅعاملين اƅساب اƄظيمي، إذ أن إƊتƅتاجية والأداء اƊزيادة الإ

واƅمعارف اƅلازمة لأداء وظائفهم يساعدهم في تƊفيذ اƅمهام اƅموƄلة إƅيهم بƄفاءة 

 وتقليص اƅوقت اƅضائع واƅموارد اƅمادية اƅمستخدمة في الإƊتاج.

 تدريب في خلق الاتجاهات الايجƅعمل يساهم اƅحو اƊ عاملينƅدى اƅ ابية

 واƅمƊظمة.

  عاملينƅك يرتفع أداء اƅظمة، وبذƊلمƅ عامةƅسياسات اƅى توضيح اƅيؤدي إ

 عن طريق معرفتهم ƅما تريد اƅمƊظمة مƊهم من أهداف.

                                                           
 .145نϔس ΍لήϤجع،   1
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  يب وأسس ومهاراتƅقرارات الإدارية وتطوير أساƅى ترشيد اƅيؤدي إ

 اƅقيادة الإدارية.

  معلومات وƅمختلفة يساعد في تجديد اƅمتغيرات اƅتحديثها بما يتوافق مع ا

 في اƅبيئة.

  كƅداخلية، وبذƅلاتصالات والاستشارات اƅ اء قاعدة فاعلةƊيساهم في ب

 يؤدي اƅى تطوير أساƅيب اƅتفاعل بين الأفراد اƅعاملين وبيƊهم والإدارة.

 تيƅعمال واƅها اƊتي قد يستفيد مƅفوائد اƅتدريب  ومن أهم اƅيحققها ا

  1اƅتواصل ƊذƄر مƊها: واƅتƄوين

 .ظمة وتوضيح أدوارهم فيهاƊلمƅ مساعدتهم في تحسين فهمهم 

 .عملƅلهم في اƄمساعدتهم في حل مشا 

 دىƅ تطورƅمو واƊلƅ حو الأداء ويخلق فرصاƊ دافعيةƅمي اƊيطور وي 

 اƅعاملين.

  مهارة أوƅمعرفة أو اƅقص في اƊƅاجم عن اƊƅتوتر اƅمساعدتهم في تقليل ا

 Ƅليهما.

 عاملينيساهƅدى اƅ رفاهيةƅلإدارة واƅ ذاتيةƅقدرات اƅمية اƊم في ت. 

 

                                                           
1  ،αΎΒد عϤمح ΔϠيϬمدخل استراس ΔشريΒال ΩέواϤال ΓέاΩتيجيإρ ،2 ،ϥΎϤع ،ήθنϠئل ل΍ϭ ر΍Ω ،2006ι ،187. 
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 : اƃحوافزاƃترقية ونظام 

تعتبر اƅحوافز بمثابة اƅمقابل ƅلأداء اƅمتميز، والأجر اƅممƊوح ƅلعامل قادر على 

اƅوفاء بقيمة اƅوظيفة وباƅتبعية وقادر على اƅوفاء باƅمتطلبات الأساسية ƅلحياة، وطبيعة 

ة اƅمƊصب، Ƅما يفترض أن اƅحوافز ترƄز على مƄافأة اƅعاملين عن اƅوظيفة، وقيم

تميزهم في الأداء، وأن الأداء اƅذي يستحق اƅحافز هو أداء غير عادي، أو ربما وفقًا 

ƅمعايير أخرى تشير إƅى استحقاق اƅعاملين إƅى تعوض إضافي يزيد عن الأجر، 

تج اƅعمل في شƄل Ƅميات إƊتاج، ويحقق اƊƅظام اƅجيد ƅلحوافز ƅعل من أهمها زيادة Ɗوا

وجودة إƊتاج، ومبيعات، وأرباح، تخفيض اƅفاقد في اƅعمل، ومن أمثلته تخفيض 

اƅتƄاƅيف، وتخفيض Ƅميات اƅخامات، تخفيض اƅفاقد في اƅموارد اƅبشرية، وأي موارد 

أخرى، إشباع احتياجات اƅعاملين بشتى أƊواعها، وعلى الأخص ما يسمى اƅتقدير 

اƅشعور باƅمƄان، إشعار اƅعاملين بروح اƅعداƅة داخل اƅمƊظمة، جذب والاحترام و 

اƅعاملين إƅى اƅمƊظمة، ورفع روح اƅولاء والاƊتماء، تƊمية روح اƅتعاون بين اƅعاملين، 

 .وتƊمية روح اƅفريق واƅتضامن، وفي الأخير تحسين صورة اƅمشروع أمام اƅمجتمع

 خصوصيات اƃحوافز في اƃمؤسسة اƃخدماتية  - 

 حوافز تعريفƃا 

 اƅتحفيز، سƊحاول ذƄر اƅبعض مƊها واƅذي يتماشى ƅمفهوم تعاريف عدة توجد
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مع دراستƊا ƅتوضيح مفهوم اƅحوافز، أو اƅتحفيز، Ɗظام اƅحوافز Ƅما هو معروف  

 1"ما شيء ƅعمل اƅشخص تدفع اƅتي اƅدوافع مجموعة عن عبارة "وهو اداريا،

 أعماƅهم في يƊشطوا حتى هممهم Ɗهاضواست الأفراد أƊه "تشجيع على يعرف Ƅما

 Ƅأن الأفراد على اƅخارجي باƅتأثير اƅعملية وتبدأ اƅمؤسسة، أهداف تحقيق أجل من

 عوامل على يتوقف Ɗجاحها Ƅƅن أƄثر، بعمل اƅقيام أجل من أعلى أجرا عليهم يعرض

 2"اƊƅفسية اƅفرد بوضعية تتصل داخلية

 Ƅما فسيوƅوجية، ضرورة أو حاجة من تƊبع اƅدوافع أن اƅسابق اƅتعريف من Ɗلاحظ

 طرف من مقيم أو مقبول، بأƊه ƅلشعور اƅفرد Ƅحاجة Ɗفسية عوامل من تƊتج قد 

ذا الآخرين؛  Ɗدرك أن اƅمهم فمن إدارية Ɗظر وجهة من اƅتحفيز عملية إƅى ƊظرƊا وا 

 Ɗؤثر أن فقط Ɗستطيع وƊƊƄƅا الأخرين، Ɗحفز أن Ɗستطيع لا أƊƊا اƅتاƅية، وهي اƅحقيقة

 إƅى تقود أن يمƄن بطريقة اƅتأثير هذا Ɗوظف Ƅيف أي ما، شيء ƅعمل يحفزهم ما على

 .اƅمستويات أعلى على محفزون بأƊهم اƅعمال شعور

 حوافز أنواعƃا. 

 اƅتحفيز ويعتبر خارجي، ذاتي أي داخلي وتحفيز تحفيز Ɗوعين، إƅى اƅتحفيز يƊقسم
                                                           

 15 ص ،1999 عمΎن، الدϭليΔ، الأفكΎر بيΕ حسن، مجيد زكي Ε: ،العΎمϠين تحϔيز فن ،جيمس ϭبيبتϭني آن برϭس 1
2 Ώمحمد الطي ،ϕمدخل رفي ΕΎسيΎتسيير أسϠئف لΎظϭϭ ΕΎنيϘتϭ،  ان ،2جϭدي ΕΎعϭالمطب ΔمعيΎص ،1995 ،، الجزائرالج 

10 
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 يقوم ثم ومن ما، شيء ملƅع يدفعه بدافع أو برغبة اƅفرد يشعر عƊدما داخلي 

 يتأثر ƅلعمل اƅتحفيز Ƅان إذا خارجيا اƅتحفيز يعتبر بيƊما ذƅك، لإƊجاز معين بسلوك

 تؤثر اƅخارجية اƅعوامل هذƋ الإدارية، واƅترقيات واƅعلاوات ƄاƅمƄافآت خارجية بعوامل

 لحمصط اƅعوامل اƅخارجية على يطلق ما وغاƅبا ƅلتحفيز، اƅذاتية اƅعوامل على بدورها

 1"اƅذاتية بالاهتمامات ارتباطها بشرط "اƅمحفزة اƅقوى "

 من اƅفرد تحفز اƅتي اƅعوامل مجموعة أƊه على اƅداخلي اƅتحفيز اعتبار يمƄن إذا

 على اƅخارجي اƅتحفيز إƅى اƊƅظر يمƄن بيƊما واƅرغبة، اƅشخصية اƅمصلحة مثل اƅداخل

 اƅداخلية حاجاته على تؤثر واƅتي اƅفرد ذات خارج تقع اƅتي اƅعوامل مجموعة أƊه

 .واƅترقيات اƅمƄافآت أمثلتها ومن سلوƄيات من ذƅك على يترتب وما ورغباته

 اƅحقيقة في فإƊها اƅعمال تحفيز موضوع تعاƅج عƊدما اƅمؤسسة أن سبق مما Ɗلاحظ

 واƅرغبات اƅحاجات يلبي بما اƅداخلية اƅحوافز بين اƅعلاقة وتفٌعل تجد أن تحاول

 اƅتحفيز لأهمية ومهارة، وƊظرا جهد من اƅعمل يتطلبه ما ا وبينƅعماƅه اƅشخصية

 .اƅمؤسسة أهداف يحقق بما عليه تؤثر اƅتي اƅعوامل إƅى سƊتطرق اƅداخلي فإƊƊا

 

                                                           
 18 ص سΎبϕ، مرجع جيمس، ϭبيبتϭني آن برϭس 1
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 عواملƃمؤثرة اƃتحفيز على اƃداخل اƃي:ا 

 اƅبلدان في اƅداخلي اƅتحفيز على اƅمؤثرة اƅعوامل من هامة مجموعة توجد

  1أهمها: من الإسلامية،

 أƄثر بتحفز سيشعرون اƅعمال أن ذƅك ومؤسستهم ومعƊى اƅعمال بين اƅتعاون -

 اƊƅجاح أجل من فيها يعملون اƅتي اƅمؤسسات مع اƅتعاون أهمية يدرƄون حيƊما ƅلعمل

 شعور تعترض أن يمƄن اƅتي اƅعراقيل Ƅل إزاƅة يتم فعƊدما ما، عمل لإƊجاز اƅمشترك

 خلق من سيمƄن ذƅك فإن مؤسساتهم، أهداف فشل أو Ɗجاح تجاƋ باƅمسؤوƅية اƅعمال

 .اƅمشترك ƅلعمل طبيعيا تحفيزا

 من به يقومون ما بأن ويقتƊعون يدرƄون عƊدما اƅعمال أن ذƅك الاقتƊاع، ويعƊي -

 اƅوتيرة بƊفس ƅلاستمرار سيتحفزون مؤسساتهم عمل إƅى Ɗوعية إضافة، يشƄل عمل

 إƅى اƊƅهاية في يقود اƅذي الأمر م،بعمله والاعتزاز باƅرغبة يشعرون لأهمم واƅعزيمة،

 .اƅعمل في اƅفعاƅية زيادة

 إدارة تعطيهم عƊدما ƅلعمل أƄثر باƅتحفيز اƅعمال الاختيار حيث يشعر -

 أسلوب اƊتهاج أي اƅعمل، أثƊاء اƅقرارات لاتخاذ اƅصلاحية فيها يعملون اƅتي اƅمؤسسات

 .باƅمشارƄة اƅتسيير
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 اƅعمال حماس على تؤثر اƅتي ƅعواملا على ترƄز أن اƅمؤسسات على يجب إذا

 .مƊهم واحد Ƅل داخل في اƄƅامƊة خاصة اƅعوامل اƅعمل، أثƊاء

 تأثير طرقƃعمال تحفيز على اƃا 

 تحفيز على ƅلتأثير اعتمادها اƅمؤسسات ƅمسيري يمƄن طرق ثلاثة توجد

 من ضاأي تخلو لا فإƊها إيجابية، Ɗتائج اƅطرق من ƅهذƋ مثلما بأƊه اƅتذƄير مع اƅعمال،

 1هي: اƅطرق وهذƋ اƅسلبية، اƊƅتائج

 تحفيزƅخوف وتستعمل طريق عن اƅا Ƌطريقة هذƅبا اƅود حالات في غاƄرƅا 

 اƅعمل فرص من بƄثير أƄثر الأƄفاء اƅعمال عدد يƄون وعƊدما الاقتصادي، 

 اƅبلدان مؤسسات في اƅعمل فرص تƄون عƊدما اƅمثال سبيل فعلى اƅمتوفرة،

 الإƊتاج، ƅزيادة استثƊائية جهودا اƅعمال معظم يبذل طرباƅخ مهددة الإسلامية

 ويجدر اƅعمل، أوقات اƊتهاء بعد اƅبقاء حتى أو مبƄرا، باƅحضور اƅصارم والاƅتزام

 على اƅخوف جراء من -اƅحاƅة هذƋ في اƅمتحفزون اƅعمال بأن هƊا، اƅتذƄير

Ɗما مبدعة، بإƊجازات يقومون لا - مصاƅحهم  فقط، ظائفهمبو  الاحتفاظ يحاوƅون وا 

Ƌطريقة هذƅواقع في هي اƅها ظرفية ورغم طريقة اƊثيرا تساهم أƄ معدلات زيادة في 
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 باƊتهاء تأثيرها يƊتهي ما وسرعان طويلا، تستمر أن يمƄن لا أƊها إلا الإƊتاج

 الاستمرار في اƅمؤسسات مسيرو رغب إذا أما وفرضها؛ أوجدها اƅذي اƅظرف

 يؤدي قد Ƅما واƅصراع، اƅحقد سيوƅد ذƅك نفإ اƅخوف طريق عن اƅعمال بتحفيز

 من اƅعمال بين واƅتواصل اƅتعاون أواصر فك بسبب اƅعمل من اƊƅفور إƅى لاحقا

 اƊتهاج إƅى اƅحالات أسوأ في اƅوضع هذا يؤدي وقد أخرى، جهة من والإدارة جهة

 .باƅمؤسسة والإضرار اƅتخريب أسلوب اƅعمال

 تحفيزƅحوافز طريق عن اƅتفعيل ويتم ا Ƌطريقة هذƅدما اƊمسيرو يعلن ع 

 ƅشحن اƅعمال متƊاول في ويضعوƊها واƅمƄافآت اƅجوائز من مجموعة عن اƅمؤسسات

 اƅجوائز، هذƊƅ Ƌيل اƅتƊافس طريق عن عليه ويحثوƊهم ƅلعمل يحفزوƊهم وƅهذا هممهم

 من اƅمƄافآت هذƋ على اƅحصول بعد ماذا هو اƅحاƅة هذƋ في اƅمطروح اƅسؤال وƄƅن

ƅى مال،اƅع طرف  أن هو اƅطريقة هذƋ في اƄƅامن اƅخطر فإن وعليه ذƅك؟ سيقود أين وا 

 ستƄون وبذƅك مؤسستهم، في عملا أƊجزوا Ƅلما اƅمƄافآت توقع في سيستمرون اƅعمال

 ما إƊجاز على اƅعاملين ƅحث جديدة مƄافآت استحداث في اƅتفƄير هي اƅمسيرين مهمة

 اƅعمال يƊجز فلن اƅحوافز هذƋ توفير عن اƅمؤسسة تعجز وعƊدما عمل، من إƅيهم يوƄل

 .اƅعمل من الأدƊى اƅحد إلا
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 تحفيزƅتطور فرص طريق عن اƅذاتي اƅة   اƅحوافز في حاƅوع من اƊƅون هذا اƄوي

 تفƄر أن عليها يƊبغي عماƅها تحفيز في اƅطريقة هذƋ تفٌعل أن اƅمؤسسات أرادت ما إذا

 تجاƊ Ƌظرهم ووجهات عماƅها تفƄير سلوبأ تغيير من تمƊƄها اƅتي باƄƅيفية اƅبداية مƊذ

 من اƅحقيقية اƅغاية تفهم على اƅقدرة ƅديهم تخلق أن أخر بتعبير عليها يجب أي اƅعمل،

 سعيهم في تتمثل اƅغاية وهذƋ سواها، دون اƅمؤسسة هذƋ في اƅعمل واختيارهم تفضيلهم

 بأن اقتƊاعهم ƅىإ في اƊƅهاية يقود اƅذي الأمر ƅهم، Ƅيان وترسيخ مستقبلهم بƊاء Ɗحو

 وازدهارهم، Ɗموهم على إيجابا تؤثر Ɗتائج إƅى باƅضرورة سيؤدي مؤسستهم وازدهار Ɗمو

 .اƅغاية تلك تحقيق لأجل مضاعفة جهودا سيبذƅون ثم ومن

 نƄقول يمƅعلاقات تفعيل أن سبق مما اƅية اƊساƊمؤسسات في الإƅبمثابة يعد ا 

 مع تتعامل أن تستطيع فلا ات،اƅمؤسس لأن أداء، أفضل ƅضمان الأساس اƅعامل

 طبيعة فإن ثم ومن اƅمادية، وعƊاصرها أصوƅها مع تتعامل أƊها ƅو Ƅما عماƅها

ƅلعمل، وفيما يلي  يحفزهم ما على تؤثر اƅتي هي عماƅها مع تبƊيها اƅتي اƅعلاقات

 مخطط يشرح تƄامل أƊشطة اƅموارد اƅبشرية:
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 ةتƂامل أنشطة اƃموارد اƃبشري :1اƃشƂل رقم  

 
 (1على اƃسلمي، إدارة اƃموارد اƃبشرية )اƃمصدر:

 خلاصة اƃفصل 

إن Ɗشأة وتطور إدارة اƅموارد اƅبشرية يعود إƅى بروز أهمية اƅدور اƅبشري في 

اƅعمل ومدى أهمية هذا اƅدور في تحقيق رؤية وغايات وأهداف اƅمƊظمة، ومن ثم 

ƅموارد اƅشأةُ وتطورُ إدارة اƊبشرية يدلان على مدى اهتمام بقائها واستمراريتها، ف

اƅمƊظمات بدورها اƄƅبير داخل هذƋ اƅمƊظمات، فضلًا عن دورها في تƊمية وتطوير أداء 

 اƅعƊصر اƅبشري اƅمƊوط به اƅعمل داخل اƅمؤسسات.

هي إحدى الإدارات اƅرئيسية " Ƅما سبق أن ذƄرƊا"إن إدارة اƅموارد اƅبشرية 

 تأخذ باƅفƄر الإداري اƅمعاصر، ويترƄز عملهاوالأساسية في اƅمƊظمات واƅشرƄات اƅتي 
                                                           

1
 67مμدر سΎبق ،عϠي ΍لسϤϠي،  
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على جميع اƅموارد اƅبشرية اƅتي تعمل داخل اƅمƊظمة أو اƅشرƄة، فهي تهتم  

بƄل ما يتعلق بهذƋ اƅموارد اƅبشرية من قبل اƅتحاقها باƅعمل من حيث اƅتخطيط 

 ƅمواصفاتها، ومƊذ بدء اƅتحاقها باƅعمل، وحتى ساعة اƊتهاء خدماتها...

إن  –اƅموارد اƅبشرية في اƅمƊظمة تعمل على تحقيق الاستخدام الأفضل فإدارة 

ƅلموارد اƅبشرية اƅتي تعمل في اƅمƊظمة. من خلال استراتيجية تشتمل  –ƅم يƄن الأمثل 

على رؤية وغايات وأهداف وسياسات Ƅلها تصب في الاستراتيجية اƅعامة ƅلمƊظمة أو 

 اƅشرƄة أو اƅمؤسسة اƅخدماتية.
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 Ϩقل الحπري والشΒه الحπريال: خصوصيΕΎ  الفصل الثΎلث

 اƃنقل اƃحضري واƃشبه اƃحضري : الأولاƃمبحث  

 اƃنقل حول نظرية مفاهيماƃمطلب الأول :  

 والاجتماعية الاقتصادية اƃتنمية في اƃنقل اعقط أهميةاƃمطلب اƃثاني  

 اƃنقل اƃحضري و اƃشبه اƃحضري عناصراƃمبحث اƃثاني :  

 اƃنقل اƃحضري وتنظيمه ƃلمناطق اƃحضرية : عناصراƃمطلب الأول  

 اƃنقل اƃحضريعناصر مفهوم   -

 مساهمة اƃنقل في تنظيم الأوساط اƃحضري  -

 انتاج خدمة اƃنقل اƃحضري و عوامل و عناصر : مفاهيماƃمطلب اƃثاني  

 مفاهيم نظرية حول شبƂات اƃنقل اƃحضري  -

 اƃعوامل اƃمؤثرة في اƃنقل اƃحضري  -

 اƃحضري اƃنقلمفهوم وعناصر انتاج خدمة  -

 خلاصة اƃفصل

  

  

 

 خلاصة اƃفصل 
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 Ϩقل الحπري والشΒه الحπريالخصوصيΕΎ  الثΎلث:الفصل 

لابراز خصϭصيΕΎ الم΅سسΔ الخدمΎتيΔ لϠنϘل الحضري ϭ الشبه الحضري  

 Δمن أهمي Ώتكتس Ύع لمΎطϘصيل هذا الϔل بشي من التϭΎأن نتن ΎينϠينبغي ع  ΕلاϘالتن

ء حΎجيΎته، لϘضΎΎ التي يϡϭϘ بΎϬ الإنسΎن يϭميالϨشΎطΕΎ أهϡ فϬي الϭسط الحضري في 

الϘϨل التنϘلاΕ حسΏ نϭعيتϭ ΎϬأسبΎبϭ ΎϬتختϠف أيضΎ حسϭ ΏسΎئل هذϭ ϩتختϠف 

.ΔϠمόالمست 

عن خدمΔ اجتمΎعيΎ ΔرΓ ـعΒمجتمع فϭϬ لكل من المتطϠبΕΎ الأسΎسيΔ الϘϨل يόتبر 

 ΔلدرجΎلىبϭد الأόانه ي Ύدر  أحد، كمΎالمص ΔϴهΎى الرفϭامل تحسين مستϭمل من عΎعϭ

 Δيشόالأفرادم  ϡϬتΎجيΎع حΎمن خلال إشب ΔϔϠالمخت Δاسطϭل بϘϨالت Γرϭضر ϩرΎعتبΎب

 Γرϭضر ΎϬرضϔت ΔعيΎاجتم ΓΎϴΤال.Δميϭالي 

 اƃنقل اƃحضري واƃشبه اƃحضري : الأولاƃمبحث 

 مفاهيم نظرية حول اƃنقل : الأولاƃمطلب 

 Ύنόاقع يدفϭ ΔينΎالمتب ΕΎϔريόالتي الت ΕΎف الدراسϠبمخت ΎϬدمϘالبحث من إلى ت

كمϘدمΔ لϨشΎط الϘϨل تόريف شΎمل ي΄خذ بόين الاعتبΎر، الأبΎόد الكΎمΔϠ عϠى لΎϬ خلا

الإنتΎج دϭرϩ في عمΔϴϠ كذلϭ ϙبΎلϘطΎعΕΎ الاقتصΎديΔ الأخرى ϭعلاقته لإشكΎليته؛ 

 الصنΎعي.

تنϭΎلΕ بمϭضϭع النϘل حتى التي البدايΔ يمكن تϠخيص أهϡ التόريϭ ΕΎϔفي 

قتصΎدΔϴ لاالϘϨل في التϨمΔϴ الϠدϭر الذي ي΅ديه  ϭشمϭلاالتصΎقΎ تόريف أكثر إلى نصل 

إشكΎل عϠى تόرفنΎ التϘسϴمΕΎ التي أهϡ عϠى ϭالإجتمΎعيϭ Δمن خلال ذلϙ الϭقϭف 

 النϘل.
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 : مفϡϭϬ النقل

Ϙييϡ "  نزΎر في  ادلر"هϴΒء الخΎلي للإنشϭالد ϙل لدى البنϘن النϭ΅رشϴمόالتϭ 

(BIRD)  لϭϘل يϘنϠل Ύϔريόه: " تϴبر فόل يϘϨعال Δن خدم ϭل مراكز أΎحدث لإيص

1مع مراكز الاستϬلاϙ".أي بΎلسكΎن ببόضΎϬ، الأهΔϠ لمنΎطϕ اϭللإنتΎج 
 

الاستϬلاϙ، كمϭ Ύ بين الإنتΎج الόلاقΔ مس΄لΔ عϠى التόريف في هذا يركز ادلر 

بΎلسكΎن م΅كدا بذلϙ الأهΔϠ الϭقΕ نϔسه بمϭضϭع الإتصΎل بين المنΎطϕ في يطرح 

تسϬيل الانسيΏΎ الأبόد السϕϭ أϭ ϭتϭسيع الΤضΎري  التطϭرعϠى دϭر الϘϨل في 

 ϭ ΕΎتجϨمϠص.لΎالأشخ 

عϠى انه :" الϘϨل عϠى  " THOMSON .JM "الإنجϠيزي الاقتصΎدي ϭيόرف 

 ϕيϘلتح ΔϠϬسϭ Δبسيط Δخدم ΏϠن أن الأغϭدف دϬبحد ذاته، ال Ύن هدفϭيك ϭ نϭيك

 في المϭقعتόبيرا الϬدف المϘصϭد 

نشΎط الϘϨل"عΎΒرΓ عن  فόمϠيΕΎ 2لبضΎئع"أϭ لسϭاء بΎلنسبΔ للأشخΎص 

ϭ أن ϭظΔϔϴ الϘϨل هي آخر، إلى الأشيΎء من مكΎن ϭيتϕϠό بحركΔ الأشخΎص اقتصΎدي 

ϭ خϕϠ لϠبضΎئع الزمΎنيϭ ΔالمكΎنيΔ، عϴϠه يترتϭ ، ϭ Ώ المكΎنعبϭر عنصري لϠزمΎن 

حد ذاته حΎلاΕ أخرى كثيرΓ يكϭن هدفΎ بفي يόتبر خدمΔ إنتΎجيΔ لأنه الϘϨل يصيف ب΄ن 

عΎد الخدمΕΎ الϘϨل في عندئذ يدخل ϭ ، أϭ المتΔόلϠتنزϩ لϠمسΎفر مثϠمΎ يحث 

"ΔلاكيϬ3.الاست
 

                                                           
 7.ص ،1970 ،بغد΍د ،΍لقΎدر ϭلي Ε: عΒد، التΨطيط في قطωΎ الϨقل ومشΎريع الϨقل، هΎنز ΍دلر 1

2 THOMSON JM, economic Modern transport, London, 1970, p18. 

 .15ص، ΍ ،1979لعرϕ΍ ،جΎمع΍ ΔلΒصرΓ ،. اقتصΩΎيΕΎ الϨقلعΒد ΍لϤحسن عΒد ΍لغني3
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خدمΔ أϡ استϬلاكيΔ أϡ كΎن النϘل خدمΔ إنتΎجيΔ إذا حϭل مΎ اϵراء تختϠف إذ 

، المΎدي لϠمجتمع...تكϭين الإنتΎجيΔ في يسΎهϡ مسΎهمΔ أسΎسيΔ ان الϘϨل ϭسيΔϠ حيث" 

 ϙΎϨإلا أن هϭϬϔل مϭدين حΎمين متضϩرϭد ϕفϭ تبرόحيث ي ، ϭ لϭالأ ϡϭϬϔك΄نه الم

الثΎني ϭسيΔϠ حينمϭ Ύ في المϡϭϬϔ ليس مستϘلا، ϭ انه تΎبع أي الإنتΎج، لόمΔϴϠ امتداد 

 ،ΎόبΎن تϭيك ϭ ΔϴمϨتϠه دافع لϨلكϭ ل عنϘمست ΔϴϠج"عمΎ1الإنت
. 

مΎدΓ المϭضϭع "أنه ϭسيΔϠ لنϘل في هذا  ϭ"Maurice Bernadetteيشير "  

 ϭأ Δكمي ϭأ ΔϘص من منطΎل ذاته، إلى عدد من الأشخϘسيل النϭ ف بإخلافϠأخرى تخت

هϭ بإنتΎج ϭ ، الϭطϨيالاقتصΎد عΎϬϴϠ يϡϭϘ التي النϘل يόتبر الدعΎمΔ الأسΎسيϭ Δأن 

تϭحيد إلى الاستمرار ϭي΅دي عϠى ϭيسΎعد الόمران ϭينشر المΔόϔϨ يخϕϠ الϘϨل مΔ لخد

 ϭه ϭ كل ذلالمجتمع  ϕفϭ من ΕΎسم   ϙ Δلϭالد"ΔيϭϘال.
 

استغلاله مϭارد مΎديϭ Δبشريϭ Δلϡ تكن مستخدمΔ من لϠسϭ ϕϭ"فΎلنϘل بتϭسيόه 

السϠع ϭ قبل، إنمΎ يرفع من الإنتΎج ϭيحسن من نϭعه، كمΎ أنه يϘدϡ الϭسيΔϠ لانتΎϘل 

 ΔϠمΎόكن إلى الأيدي الΎن التي الأمϭتك ΎϬϴف ،Ύόϔأكثر ن ϭ عدΎى يسϠص عΎطن الأشخϭت

 .2الأمΎكن الأكثر ملائمΔ"لمشرϭعΕΎ في ϭا

 ΕΎأخيرا نذكر من أدبيϭ كرϔع الΎطϘل Ύاضحϭ ΎمΎلي اهتمϭالاشتراكي الذي ي

تόد الصنΎعΕΎ المΎدي الإنتΎج في الرابع الϔرع يόتبرϩ كΎرل مΎكس:" أي النϘل 

 ΔيϠيϭالتحϭ Δالإستراتيجي(ϭ )Δϴالزراع ϭ لϘالن ϡسϘي إلى يϠج الداخΎل الإنتϘن ϭهϭ

الداخΔϠ في الإنتΎج المΎόدن النجϡ أϭ نϘل في زء من عمϠيΔ الإنتΎج مثل نϘل الϔحϡ كج

 النϘل الϭ ϡΎόهϭ الذي يϡϭϘ  بخدمΔفي الϘسϡ الثΎني يتمثل ϭ من ϭرشΔ إلى أخرى، 

                                                           
 .12ص ،΍ ،2001لقΎهرΓ، الϨقلتϜلفΔ الϨقل والتوρن الصΎϨعي في ·فريقيΎ تϜلفΔ  ،مصطϔى سليم فΎضل 1

2 BERNADETTE Maurice, la section de transport, Ed Économique Presse 
Universités, Lyon, 2002.p19 



       ϝالأو ΏΎΒالΎلث: خصوصيΎالفصل الثΕ الم ΔميϨري تπقل الحϨال ΔتيΎدمΨال Δالعمومي ΔسسΆفي الم ΔشريΒال Ωريوارπه الحΒوش  

169 

 

فرϭع الاقتصΎد عمϠيΔ الإنتΎج  الاجتمΎعي بΎعتبΎرϩ فرعΎ مستϘلا عن  

1الϭطϨي".
 

قدمΎϬ بΎحثϭن ينتمϭن إلى التي  من خلال بόض مϠخصΕΎ هذϩ التΎόريف

 ΕلϭΎف المدارس التي تنϠمخت ΎϬϴل فΎأحد أشك ϩرΎعتبΎل بϘط النΎنش ΕΎϴلΎόϔال Δالبشري

 ϡمن التنظي Δعϭمتن ΕΎيϭبمست ΔالمرتبطΔϔϠالمخت ΕΎϴϨϘالتϭ ، إذϭ Ώόتتش ϩهذ ΕΎϔريόالت

ϭ لبΎحثϭن تنϭΎلΎϬ ه΅لاء االتي بΎستنتΎج عدد من الم΅شراΕ الرئيسيΔ لΎϨ تسمح فϬي 

من هذϭ ϩالشΎمل لتόريف النϘل، ϭالϭاسع الإطΎر تكϭن بمجمϭعΎϬ ن يمكن أالتي 

 الم΅شراΕ نذكر:

-  ϙلاϬج بمراكز الاستΎربط مراكز الإنت ϭ.كسόال 

-  ، Δيϔالريϭ Δالحضري ΔϔϠطن المختϭال ϕطΎالربط بين من ϭ.لϭبين الد 

-  ϕΎسيع نطϭت ϭ مرانόال ϕϭسيع السϭت.ΔϴϨطϭال 

 خدميΔ أيضϭ.Ύ إنتΎجيΔ فΎόلΔϴ  النϘلاعتΎΒر  -

-  ،ΔϠسيϭ نهϭكϭ.ΎنΎبحد ذاته أحي Ύن هدفϭقد يك 

الϨشΎط الاقتصΎدي لϠمجتمع ϭ في تصنيف في متميز ϭ كϭنه ذا مϭقع خΎص  -

 للاقتصΎد.التركيΏ الϘطΎعي 

إلΎϬϴ قصد التي أسΎس هذϩ الم΅شراΕ المذكϭرϭ ΓبإستϘرار المΎόني ϭعϠى 

متكΎمΔϠ لمϭ ϡϭϬϔ صيΎنΔ شΎمΔϠ لΎϨ الΤصϭل عϠى ن تόريϡϬϔ يمكفي مختϠف البΎحثين، 

 انه:ϭهي النϘل ألا  

إلى الخدمي، يϬدف ϭجتمΎعي فرϭع الϨشΎط الاقتصΎدي ϭالا"يόتبر النϘل احد 

آخر بΎستخداϭ ϡسΎئل نϘل إلى من مكΎن المϨتجΕΎ نϘل ϭ تسϬيل انتΎϘل الأشخΎص

                                                           
 53.ص. ،2007،الΎϘهرΓ ،تنظيϭ ϡإدارة النقل، الدين عشمϭΎي . سόد 1
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 ϡسيϘعي المرتبط بتΎج الاجتمΎالإنت ΕΎبϠمتط ϕفϭ ΔϔϠالمخت ϭ ملό لسد ΕΎزمϠمست

 ΔديΎالم ΕΎجΎالح ϭ ΔعيΎالاجتم ϭه ϭ نΎسكϠحيد لϭعد تΎيسϕϭالس ، ϭ سيعϭمرانتόال ،

ϭ Εدل خبراΎل تبϬيس ΓΎϴΤال ΔعيΎالاجتم ϭ اصلϭري. إن التΎضΤريف الόهذا الت

 ΔفΎل يثير إضϘنϠمل لΎل الشϭΎϨع لتϭضϭيثير م ϕبΎالس ΕΎϔريόهر التϭديد من جόال

إلى الإشΎرΓ ذلϙ إن بدϭر النϘل كΎόϔليΔ إنتΎجيϭ ΔاجتمΎعيΔ، المتΔϘϠό عددا من المسΎئل 

الأϭلى لϠتخصص ارتبΎط الόمل الاجتمΎعي بتϘسيϡ الόمل يثير مϭضϭع الإشكΎل 

الϨسΒي أدى إلى للاجتمΎعي ، ϭلكن تطϭرهΎ مع تطϭر الإنتΎج، ϭنشϭء الΎϔئض  

 رعΔ التبΎدل.لطرϭ ϕسΎئل النϘل لتحϘيϕ سالمستمر التطϭير التϔكϴر في 

إشكΎل ϭتϘسيمΕΎ اϵن في تϘسيϡ الόمل نبحث ϭϭمن التخصص الاجتمΎعي  

تتϕϠό بمϭضϭع النϘل ϭأسϭϠبه ϭϭسΎئϠه التي عصرنΎ الراهن  الϘϨل المختΔϔϠ في 

 ϩمداϭ Δالمستخدمϭ ه الجغرافيόبΎعلاقته ط ϭ هϴف ΔϴكϠعي، المΎج الاجتمΎالإنت Δبحرك

أهϡ من خلال ذلϙ تحكϡ تϘييمΕΎ كمΎ سنلاحظ ي التمن الم΅شراΕ هΎϨلϙ أخر مΎ إلى 

.Γاردϭال ΕΎمϴسϘالت 

 أهϡ تقسيمΕΎ النقل:

 ϩل إن هذΎالإشك ΕراΎΒلاعت Εردϭ ΎϬنذكر من ΔϠنظر مخت ΕΎϬجϭϭ ،Γعديد

 مΎيϠي :

نϘل الإشخΎص ϭ نϘل ϭفΎϘ لϬذا الاعتΎΒر إلى ينϘسϭ ϡ :من حيث مϭضϭع النقل -

 ثلاثΔ أشكΎل:عϠى مϭ ΎهالبضΎئع 

 ل داخلϘالمدن. ن 

 .ل بين المدنϘن 

  لϘϨلي.الϭالد 
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ϭيتميز هذا النϘل بثلاثΔ أشكΎل رئيسيΔ من النϘل حسΏ  :من حيث اتجΎه النقل  -

:ΎϬهΎإتج ϭأ Ύمداه 

النΎϬئي محصϭرين هدفΎϬ كذالϭ ϙ منش΄ الرحΔϠ فϴه مΎ يكϭن ϭ هϭ الداخϠي: الϘϨل  -

 بϠد مόين.في بين نϘطتين 

-  ϭه ϭ :ليϭل الدϘϨلأشمل من الϘϨل  الϘنه يتضمن نϭص من حيث كΎي للأشخϠالداخ

 Ύئع أيضΎالبضϭ ΔلΎاء تضمن حϭل لمستخدمه سϘالن ΔϠسيϭ ل بغض النظر عنϘϨال

 أϡ لا.الΎόبر 

هدفΎϬ النΎϬئي بين أكثر من ϭ منش΄ الرحΔϠ فϴه يمتد ϭ هϭ الϘϨل الذي الΎόبر: الϘϨل  -

 Ύن إحداهمϭدين يكϠب ϭد أϠل من بϘن Δاسطϭ رϭبόل ΎϘش΄ إلى أكثر طريϨد المϠب

 الϬدف.

من أشكΎل  1شكلان أسΎسيΎنفي هذا الإطΎر يغΏϠ  :النقلمن حيث مϠكيϭ ΔسΎئل  -

:Ύل همϘϨال 

- ΔلϭدϠل ΔكϭϠئل النقل الممΎسϭ:  ϕϠيطϭ ΎϬϴϠع ΔكϭϠل الممϘئل لنΎسϭ ϡاس Ύأيض

الϴϬئΕΎ تمتϠكΎϬ الϘϨل التي أيϭ ΎسΎئل الشكل هذا في إطΎر اجتمΎعيϭ ،Ύتدخل 

 ΔعيΎاالاجتم ϭ ΕΎϴόئط لجمΎسϭ تتركزϭ ،ΔنيϭΎόل التي التϘϨاال ΎϬكϠفي تمت Δلϭلد

 ϕل مرافϘϨال ΔسيΎج التي الأسΎس تحتϭ΅إلى ر Γالحديد ϙلسكΎك Γال كبيرϭأم

الترامي ϭأنΎبيϭ Ώ المΎئي، ϭمترϭ الإنϕΎϔ الϘϨل بϭاخر ϭ الجϭي الϘϨل ϭأسΎطير 

يد من في الόدلاحظ يالΦ( ϭ، محطΕΎ، مΎئي،...)طرϭ ،ϕالϬيΎكل الΎϘعديΔ الϘϨل

 ΔدمϘدان المتϠإن البϩ ϙΎϨ لΎديد من أشكόال ΔϴكϠالم ΔصΎفي الخ ϕل مرافϘϨال

Δسح الضخمϔل ، حيث يΎع المجΎطϘϠلϭ صΎالخ ϙϠالتم ϕالمراف ϩفي هذ Ώبسب

 ΔόϴΒالط ΔسيΎالأس ϡΎظϨϠل ϡئΎϘعي الΎى الاجتمϠعΔكيϠئل  المΎسϭل ΔصΎالإالخ Ύج أمΎنت

                                                           
 27.ص، بΎϕمرجع س، عبد المحسن عبد الغني 1
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المرافϕ الأسΎسيΔ هذϩ مϠكيΔ فΎن النΎميΔ، الغΎلϭ ΔϴΒ الاشتراكيΔ في الϠΒدان 

 ΔعديΎϘال ΎϬتΎبمنشئ ϭ دϭόت Δالمتحرك ΎϬحدتϭΔلϭدϠل. 

لأغراض أϭ ، الϘϨل المختΔϔϠ المستخدمΔ لϘϨϠل الخΎص ϭ الشخصϭسΎئط ϭهي  

للأفراد أϭ المϨشΕΎ أنΎϬ ممϭϠكΔ إلا  (Transport public)الόمϭمي الϘϨل 

 ΔليΎالرأسمΔهمΎالمس ϭل ، أΎمثϭ :ϙذل ،Γالأجر ΕراΎسيTaxi radio ،اخرϭالب ، ϭ

 ΕئراΎر لا الطΎفي هذا الإط ϭ ز بد منϴϴئط التمΎسϭال ϙϠالتي بين ت ϡتستخد

 Ύشخصي Ύاستخدام ϭأ ،ΕراΎسي ΎيϠئΎع ϭري أϬن Εيخ ϭبحري، أ ϭ ϙϠبين ت

 بΎلأجرΓ.الϘϨل تستخدϡ لأغراض التي الϭسΎئط 

إلى سΏ بόض  المΎόيير شكل ثΎلث حإلى ذلϙ يضΎف  المخطط:النقل قطΎع  -

المشتركΔ بين المϠكΔϴ البϠدان النΎميΔ، نϭع من في مΎ يظϬر ϭ هϭ الشكϠين السΎبϘين 

 ΕΎئϴه Δلϭالد ϭ ΎجϠه الأفراد تϴإلΎطϘϠل ΎϬركتΎمن مش ΔϠعΎج ΎنΎأحي Δلϭص الدΎع الخ

عن طريϕ الϘϨل الخΎص تنظيϡ أϭ لϬدف إعΎدΓ ، في هذا المجΎللϭضع انتشΎراته 

 ΔركΎئط في المشΎسϭ ضόب ϙϠه تمϴل فϘϨال.Δلϭمن قبل الد 

  :همن حيث ϭسΎئϠالنقل أشكΎل  -

 ϡسϘل إلى يϘϨل الΎالإشك:ΔϴلΎالت 

 ريΒل الϘϨال ϭ :ϡل  يتϘϨال ،Δحديدي ϙسك ،ϕلطرΎي، مالبري بϭترام ،ϕΎϔالأن ϭتر

.ΕفلاΎح ،ΕراΎسي ،ϙيريϔيϠتي 

 ئيΎل مϘن :.ΔئيΎم ΕراΎعبϭ ΕخراΎب 

  يϭل الجϘϨال:ϙالمشتر ϭ ΕراΎمط ،ΕئراΎط(.) 

 أهمية قطاع اƃنقل في اƃتنمية الاقتصادية والاجتماعية : اƃثانياƃمطلب 

 يόتبرϭ المتϘدمΔ في أي الدϭل الشΎمΔϠ قطΎعΕΎ التϨمΔϴ احد أهϡ الϘϨل يόتبر قطΎع   -
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  Δϴضري قضΤل الϘϨينظر الϭ Ώانϭالج Γددόمت ϩرΎΒى اعتϠه عϴيتجزأ من لا جزء إل

 ΔϴϠضري طيط التخعمΤين الϭلتكΎب ϕثيϭطه الΎمرككل لارتبόال ΕلاΎمόاستϭ اني

 لϠرحلاΕ.المϭلدΓ امل أهϡ الϭόتόتبر احد التي اضي الأر

الحΎضر احد في ϭقتϭ ΎϨالمϭاصلاΕ قطΎع الϘϨل الΤضري ϭيόد الارتΎϘء بمستϭى  -

الΤضري لتطϭر ϭاانيΔ التϨمΔϴ الόمرمستϭى الدالΔ عϠى شراϭ Ε الم΅المΎόيير 

مϠيΔ  التكϭΎذلϙ بمϭجΏ الόلاقΔ الϘϨل فΎϬϴ بتϘدϭ ϡسΎئل الدϭل تϘدϡ قΎϴس تϡ حيث ي

 Ύمϴف ΔصΎخ Δيϭالتنم ΕΎعΎطϘبين جميع الϭ إذا بينه Δد أنظمϭجϭل ارتبط بϘϨال

ϭالمتط Γر ΔئمΎϘى الϠع Δجيϭلϭتكن ΕΎϘتطبيϭ Δذأنظم Δكيϭ.Δحديث 

 Δالتنمي ϲف ϱضرΤر النقل الϭدΔديΎالاقتص: 

Ύي΄تي قطϘϨالتي ع ال ΕΎعΎطϘى رأس الϠل ع ϡكل تدعϴϬدي الΎالاقتص ϭ تبرόي

دعΎمΔ المختΔϔϠ ب΄نشطته قطΎع الϘϨل سيΎسيΔ لاقتصΎد الϭϘمي، حيث يمثل الأكيزΓ الر

قطΎعΕΎ بين الϨمϭ المتϭازن تحϘيϕ ر يمكن تصϭϭ لا ، التϘدϡعΎئϡ دأسΎسيΔ من 

، الϘϨلمن الϘطΎعΕΎ  تΎمين احتيΎجΕΎ تϙϠالϠΒدان دϭن بϠد من لأي مي الϭϘالاقتصΎد 

طΎ تبΎاريرتبط الϘϨل تخطيط جيد لϘطΎع إعداد من خلال إلا يمكن تحϘيϘه لا مر الذي الأ

ϭ بخطط ΎϘثي ΕΎعΎطϘالأخرى.ال ΔديΎالاقتص 

عϠى بشكل كبير Ε أثرϭضر عΕΎ قطΎع الϘϨل في ϭقتΎϨ الΎΤصنΎرΕ تطϭ لϘد

ϭ الόΒد فϴسΎعد في المسΎفΔ عΎمل لجΔ مΎόالϘϨل في التطϭر الاقتصΎدي، حيث ي΅ثر 

ل السϠع ϭ انتΎϘج ϭ نتΎدΓ الإيϭΎ زيϭ Δ الΒشرالطبيόيΔ المϭارد استغلال السϭ ϕϭ تϭسيع 

Ύόد الϴكن الΎإلى الأم ΔϠالتي مϭتك ΎϬϴن ف Ύόϔأكثر ن ϭϭرتΎن المشϴكن في الأيع طΎم Εذا

 Γدϭالج ΔديΎنستطيع الأفضلالاقتصϭ ، في ϙس ذلΎالتمΎدكϘالمت ΔϴعΎϨدان الصϠΒال Δمف Δ

 Ύقديم ΕنΎدحيث كΤال ϙالسك Δيديϭهي ال ΔϠالرسي Δئيسيϭل عمϘϨϠل Ύن أمϵا Ύن مΎف ϙϠت

سΎئل هϭ ϙΎϨيديΔ إلى السكϙ الΤد، فبΎلإضΎفΔ رΓأنظمΔ نϘل متطϭد تتميز بϭجϭالϠΒدان 
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نظمΔ لϔϨط( ϭأئΔϠ كΎ)لϘϨل المϭاد السΎالأنΎبيΏ اϭ Ε السϔن ϭ كΎلطΎئرΓ كثيرى خرأ

 قطΎع الϘϨل قدنجد أن لتΎلي بϭΎ ، الΦيΔ...الΒرالطرΕ ϕ كΎمن شبلΔϔ بر م΅ϭر عΎمر

Ύس ϡهΎفي مس ΔلΎόف ΔدهمϘدتΎدان اقتصϠΒال ϩهذ ϡ Ύي ϭΎصنΎϴ1ع
.  

Ύيس Ύكم ΔϴمϨل في التϘϨع الΎقط ϡمن خلاه ΔديΎل رالاقتص ϕطΎالإبط منΎج نت

نΎطϕ ئع من مالمϭاد الخϭ ϡΎ الΒضϭΎنϘل فراد تϠميح انتΎϘل الأϭ ϙفي بمنΎطϕ الاستϬلا

التي لطبيόيΔ المϭارد ااستغلال عدا في ملا مسΎعΎ، كمΎ انه يόتبر ϭ إلΎϬϴالاستثمΎر 

 ΎΒلΎيتركز غ Ύمϭϭفي ج Ύده.ΔئيΎن ϕطΎمن 

 حضرϱ:الأهϡ مسΎهمΕΎ النقل الاقتصΎديΔ فϲ الϭسط الحرϭ ϱ الشبه 

 ϭ لΎالريمكن إجم ΕΎهمΎالمس Δفي ئيسي Δلϭلأي د ΔϴمϨالت ΔϴϠل في عمϘϨع الΎطϘل

 التΎلΔϴ:مϭر الأ

المتمثΔϠ ائد الϭϔكبر الϭطϨي اللاقتصΎد فر تϭالصΎϨعΕΎ التي اختيΎر أمΎكن تϭطين   -

 يع.ج ϭ الϘϨل ϭ التϭزنتΕΎ الإتخϔيض نΎϘϔفي 

 ϭف.الظرلΎϬ في أفضل استغلاف الثرϭاΕ الطϭ ΔϴόϴΒ كتشΎا  -

-   ΔحΎسيع مسϭضي الأرات.Ύϴزراع ΔϠالمستغ 

-  ϭالمرانم ϭ ضركز المدنΤال Δازدهي ϭ.ΎرهΎ 

-  ϕيϘتحΎدي بين التكΎدان مل الاقتصϠΒدي الΎالاقتص ΎϬجΎاندمϭ ϭ عيΎالاجتم

 ϭالثΎϘفي.

كΎن ϭ قد كل بϠد، لϘϨϠل في ئيسيΔ المϡΎϬ الرئع من ϭ الΒضΎكΏΎ الريόد نϘل 

أهϡ من الϘϨل تόتبر تكΔϔϠ التي ئي المϨتج الΎϬϨتكΔϔϠ ض نخΎϔفي ااثر كبير لتطϭر الϘϨل 
                                                           

1 ϥ΍وزϔل΍ لدΎد بن خϬف، ΔيΩΎالاقتص ΔميϨفي الت ϩورΩقل وϨال ωΎلتوزيع ،قط΍ϭ لنشر΍ ر΍د، ϥلارد΍ ،2003 ،37ص . 
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ΎϨόثرالم΅صر الΎϬϴف Γ ، ϭ ضόالدراتشير ب ΔديΎالاقتص ΕΎذا التي أسϬب Εالش΄ن جري

ϭ منتج، ϵي ئيΔ التكΔϔϠ الΎϬϨ٪ تϘريبΎ من 20سط في المتϭتمثل الϘϨل تكΎليف إلى أن 

عϨصر الϘϨل تخϔيض تكΔϔϠ إلى ترمي Ε الϘϨل التي يΎاقتصΎدسΔ أهمΔϴ درات΄تي هΎϨ من 

 ϭ ΔϔϠتك ϡمن ثΎϬϨتج الϨ1ئيالم
. 

Ύتبر قطόيϘϨحد ل اع ال ϡأهΎطϘالتي ال ΕΎعϭر تϴمل في من فر الكثόفرص ال

تتطϠبه ϡ عϴϠه عمΔϴϠ الϘϨل لمΎ تϭϘي لذس اسΎذلϙ إن الϨόصر الΒشري هϭ الأ، المجتمع

 ΔϴϠمόد بشرالϬي في من جΎح إنج ،ΎϬمΎϬلا م ϭϭر بد من تϴفΎϬم ΕراΎك Δبشري Δϴف

 ϡΎϴϘϠلΎبϠابمتط ΕϭلتطΎΤفي صل ر الΎل قطϘϨع الΎر أن بΎΒاعتΎفي لزي ΓدΎϬهذا م ϡ

فϴر فرص عمل يόني تϭدΓ في الϨόصر الΒشري ϭ هذا يΎزتΎϘبΎϬϠ أن يستϭجΏ ع لϘطΎا

 النϘل.ع قطϡΎ عΎϬϴϠ يϭϘالتي لمختϠف الاختصΎصΓ ΕΎ كثير

 ϲالنقل ف Δيير إحداأهميϐث التϲعΎالاجتم: 

ا في م΅ثرϭ الإرتكΎزيΔ للاقتصΎد الϨΒي المϭاصلاΕ من قطΎع الϘϨل ϭ يόد 

مΎ ل من خلاللإفراد الاجتمΎعيΓ Δ في الΓΎϴΤ مبΎشرغϴر أΓ ϭ مبΎشررΓ نϔسه بصΕϭ الϭق

هϡ حيث يسϭΎ الΤضΎري لϡϬ الاجتمΎعي في السϙϭϠ تغيير ل ϭ تصΎعمΔϴϠ ايحϘϘه من 

من ϭ ذلϙ عمϭمΎ أفراد المجتمع الاجتمΎعي بين اث التغϴϴر حدفي إحد كبير  الϘϨل إلى 

ء الϠΒد جΎإربين أي ينϭ Δ المديف الرΎعي بين الاتصΎل الاجتمعمΔϴϠ تسϬيل ل خلا

بشكل هϡ يسΎالذي مر الأالأخرى من جΔϬ ثΎنيΔ، ر بين الأقطϭΎبينه ϭمن جΔϬ، اΤد لϭا

عتΎΒر إن المجتمΕΎό المتخΔϔϠ هي التي الاجتمΎعي بΎر لتطϭاتحϘيϕ دΓ يΎفΎόل في ز

 ϕϠى تنغϠل مع عΎالاتص Δبϭόص Ώبسب ΎϬسϔن ΕΎόيش المجتمόفي تϭى مستΎن الإنس

يΔ هذϩ المجمϭعΕΎ الΒشرالاتصΎل بين اϡ نόداجع إلى ϭ لόل السΏΒ رائي، الΒدا

                                                           
1 ΔونϤبق، مرجع س، حيدر كΎ85.،ص 
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 ΕΎόالمجتم ϭ ΔزلόϨالأخرى. الم ϭدل من خلاϘت Ύم ϡ ل نستطيعϭϘن ب΄ال Δتنمي Δأي

 سبΔ.الϘϨل المΎϨنظΕ ϡ مكΎنيϭ ΕΎإتسϬيلاافر سΎسΎ بتϭأيΔ ترتبط اقتصΎد

 و اƃشبه اƃحضري ضرياƃنقل اƃحعناصر مفهوم : اƃمبحث اƃثاني 

 اƃمطلب الأول : عناصر اƃنقل اƃحضري وتنظيمه ƃلمناطق اƃحضرية

 : اƃحضري عناصر اƃنقلأهم 

ϭالϘϨل  (Transport urbain)الϘϨل الΤضري  ميبين مϭϬϔ هنϙΎ من يخϠط 

عΔ التΕΎϴϨϘ المستόمΔϠ مجمϭفΎلϘϨل الΤضري هϭ  (Transport collectifالجمΎعي )

أϭ في مجتمΔό ف تϬدالتي سΎئل ϭ الϭيΔ( الΎϘعدكل التΤتΔϴ )الϭΎϴϬالتϴϬئϭ ΕΎالϨΒي 

 ΎϬϠلاإلى مجمϘتن ϡتنظيϠالس ϭ الأفراد Εسط ع في ــϭف الϭري في ظرΤى من الϠمث

ϭ Εق ϭ ΔϔϠتكϭ ΔأراحϭΎضري ، نمΤل الϘϨلΎفΎόيΔϠفΎΤعي )الΎل الجمϘϨلج الΎر ، قط

 Le transport الϘϨل الϔردي )كذلϙ ر الΤضري...الϭ )Φ لϘطΎا، ϕنΎϔالأ

(individuel  من خلال الذي ϡايت ΓرΎϴالس ΔصΎالخ ϭأ ΔالدراجϭϬالΔل  ،ئيϘϨلΎف

فΔ كΎلكثΎالΤضري لϭسط اتتلاءϡ مع خصΎئص الϘϨل التي سΎئل ϭيضϡ جميع الΤضري 

Ύالسكϭ ،Δجيدا التي ني Ύتنظيم ΏϠرتتطΤص لΎالأشخ ΔكΎضΒال ϭ ئع ϭϭالأجد ات Δنشط

 Δالرئيسي ΔديΎل من تالتي الاقتصόلبث المدج ΎنΎمك Δاين ϭΎبϘرستΤل ال ،Δك Ύرهϴغ ϭ من

Ύالتي ئص الخصϭدا تشكل قي ΎϬنΎى ثير الت΄من شϠع ΔسΎسي.ΔόΒضري المتΤل الϘϨال 

ننΎ إلا أئع الΒضΎحركϭ Δ يشمل حركΔ الأشخΎص أن الϘϨل الΤضري غϡ ر

ى بمدالΤضري لϭسط Ε الأفراد في اسنϬتϡ فϘط بحركΔ الأشخΎص، حيث ترتبط تنϘلا

ى خرأعϭامل فΔ إلى ضΎإ، اϡ الϴΤز الΤضريستخداكيϔيϭ Δ يΔ الΤضرنشطΔ الأتϭزيع 

ϭ نيΔ الكثΎفΔ السكΎحجϭ ϡ الدخل ى مستϭϭ  (Récurrences)ى التكرار كΎلتϭتر مد

ϭى امستϭالتطϭ رΎجيϭلϭلتكن. 
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ϭ ئطΎاس ϲسط النقل فϭلحضرالϱ: 

ذلϙ عϠى تϭقف حΎسمΎ، حيث يا ختيΎرائمΔ الϘϨل الملاسيΔϠ ر ϭختيΎايόتبر 

ϭمجم Δمن عΎئص كسرالخص Δع ΔϠسيϭ ϭ لϘϨالϭى الرمست Δفري لذااحϭت ϭ ϩى مد

 ϕفرتدفΎيمكن المس Ύقف أن ين، كمϭى المريتϠعي عΎكز الاجتم ϭ للأفرادϭى مست

يمكن  تϘسيΕ ، ϭ ϡ الϘϨل الϡΎόخدمΎدΓ جϭالΤضري ϭ الϭسط طΔόϴΒ حتى ϭ خϡϬϠ أد

ϭ ئطΎسϭ ضري إلىΤل الϘϨئط الΎسϘϨال ϭ عيΎئط ل الجمΎسϭ رديϔل الϘϨالΎلي:كΎلت 

- ϭ ئطΎسϲعΎالنقل الجم:  

 ϭ التسϕϭأ الόملمΎكن ن عن الϘϨل الجمΎعي لϘϨل الأفراد إلى ألمداتستغني لا  -

ϭ Ώ المسΎفΕΎ كΎد الربόدع هذا الϘϨل نϭϭ يرتبط شكل Ε ، ϭمΎأϭ الΤصϭل عϠى الخد

 ل صϭلϭϠلمطϭϠبΔ قطΎϬό ا

- ϱئط النقل الفردΎسϭ: 

سيΔϠ نϘل تتمتع بΎلόديد من رغϡ أن السΎϴرϭϭ Γ الخΎصΔالسΎϴرΔϠ Γ خΎصΔ في ϭالمتمث

اϡ ستخداكΎϔءΓ ى يتϕϠό بمدفϴمΎ تϭاجه جمΔϠ من الانتΎϘداΕ خΎصΔ الϡϭϴ نΎϬ إلا أايΎ المز

 ،ΔقΎز االطϴΤال ϭ نΎالمك ϭه ي لذϠاتشغ ϭد ي لذόفي ي ΔيΎغΔϴكل فضلا ، الأهمΎعن مش

ϭئي الذي قف التϴΒث الϭϠالتϭتت Ώهسبϴر، فϭ ϡغ ϙى ذلϘأتب ΓرΎϴكثر السϭ ئطΎل سϘϨال

 ϭ ΔϨمϴضيلا هϔل الرتϘϨلΎكϭالمت ΕΎفΎمسϠل Ώ Δتصل (200-300سط Ύكم )ϡإلى ك

500 ϡض في كόالأبΎن إلا أحيΎخس Ώتسب ΎϬنΔئϴΒϠل Γ1ر ΓرΎإلى الالسي ΔفΎاضϭ ،

ر طϠبΎ الخΎصΔ هنϙΎ الدراجΔ النΎريϭ ،ΔالدراجΔ الϭϬائيϭ ΔأصبحΕ هذϩ الأخير الأكث

تزايد بΎعتبΎرهΎ ريΎضيϭ ΔصديΔϘ لϠبيئΔ، خΎصΔ في التنϘلاΕ صغيرΓ المسΎفΔ، في

ب΄نه الϘϨل من هذا الϨمط ، حيث يتميز ϡيϭمΎ بόد يϭئيΔ الϭϬالدراجΔ اϡ استخدا

                                                           
1 ϡلΎس ϕفيϭر، محمد تϭالمرϭ النقل Δهندس، ΔيόمΎالج Ώدار الرات، Εϭ260.ص ،1985، بير 
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غϴر كϭنΎϬ فضلا عن تشغل مكΎنΎ كبيرا، ϭلا لϭسΎئط د اخΎصيΔ تόدز ي،ϭيόزاقتصΎد

 ΔثϭϠم ΔئϴΒϠل Ύء إطلاقΎاأثنΎϬأ ستخدمϭ تشجع ΎϬدنΒط الΎشϨن المدني الΎلسك ،Δبلا إين ΎϬن

Ύير زع منϔأسΎذنمόل الϘϨط الΔ1ب. 

- Ύةجررة الأسي:  

Ύالأسي ΓجررΓ  ل منϘه، حيث يمكن انمط نϔتصني Ώόلص ϩرΎΒل  كنمطاعتϘن

الϘϨل الجمΎعي ϭفي ، كمΎ يمكن تصنيΎϬϔ ضمن فϘطحد ϭاكΏ رانϘل ل حΎدي في فر

Ύدل حόد تΎاالرك Ώلين خϭϘس ل لالمنϔان ΔϠلرح ϭ سϔن ϭانح .ΔϬجϭلΎل في الغϘتن Ώل

Ύالأسي Γجرر Γحدϭل Ύشخصϩ ، ϙضمن لذل ΎϬϔتصني ϡيتϭ ئلΎرديسϔل الϘϨفضلا عن ، ال

 Ύامزاي ΓرΎϴالسΎفر سيϭت ΔصΎالألخ Γجرر Γ ΎإمزايΎي ضϬف Δϴفرتريح فΎين من المس

 ΓدΎϴϘلا لأنه الϭϘد ي Ύسه كمϔابن ΓرΎϴفي الس Ύكم ،ΔصΎفرلخΎس  أن المسϴل ΔجΎث بحΤΒϠل

لخΎصΔ السΎϴرΓ ايΎ اتجمع بين مزΓ جررΓ الأسيΎلتΎلي فΎن بϭΎكن سيΎرته، ارمكΎن عن 

ϭ Ύى إخرأمزايΎض .Δϴف 

Εضر التنقلاΤال Δالمدني ϲف: 

الحضريΔ داخل طΔόϴΒ الΓΎϴΤ مϠحΔ تϔرضϭ ΎϬرΓ ضري الحضرالϘϨل يόد 

 Δالمدينϭ نه يمكنϭأن من دΎتص Ώ ،لϠلشΎب Δإذ أن المدينΎحي Γفرالأ ΕΎعΎالجمϭ اد

يΎόني مشΎكل متόددΓ ي الحضرالϘϨل لكن المضϭΒط مΎϬ الϭقΕ اقϭن اخل المدد

ϭΏانϭالج ΔϠمتداخ. 

 

                                                           
1 PELLETIER J, Ville et Urbanisme dans le model national, Etude de 
géographie-Masson, Paris, 1989, p 167-177. 
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  ϭحيث تبدϭ ΔϠمتص ΔϠسϠس ΎϬك΄ن ΕΎϘϠΤمن الΎكل المشϭΎبϭόالتي الص Ε

 Ώانϭآخر من جϭ ΏنΎبين ج ΔϠصΎد فϭيين حدόت ΎϬόم ΏόيصΔϠ1المشك. 

ϭ ϩض هذόضيح بϭيمكن تΎكلالمش ΎϴالسϭΎل سϴϠϘالتϭ ΔόΒالمت Εمن حد Γهذ ϩ

Ύكل:المش 

 ϭرϱ:المرق ختنΎالا -

 عند الحديث عندر إلى الأذهΎن مشكΔϠ تتبϕΎ في المرϭر أϭل ختنΎالايόد 

 ن نشرϩ بϭتشΎنΎي التϘرير الذفي لظΎهرΓ ايمكن تϠخيص هذϭ ϩلنϘل امشΎكل  

"buchanan"  Ύمϴفϭضϭبم ϕϠόالمرع يت Δر في حركϭضرالمدΤن ال Δيϭي الذ

ت΄كيد إلى حΎجΔ لسΎϨ في ننΎ أمشΎكل م΄لϭفΔ حتى ي الحضرالϘϨل مشΎكل فϴه" إن جΎء 

تبديد جϬد د ϭالϭقϭϭضيΎع لϭϠقϭ Εضيϕ ط ϭالمرϭر من احبϡΎ ازدحϩΎ مΎ يثير

Ε بΎالόرأثϘل فϴه لذي تستطيع االϭقϭ Εفي لين عن تنظيϡ حركΔ المرϭر ϭالمس΅

حركΔ عΔ متϭسط سرأن ننΎ نجد قΔϘϴ فإدالفي حد ϭاميل فΔ كبرهΎ حجمΎ قطع مسϭΎأ

الϭاحدΓ في السΎعΔ تزيد عن إحدى عشر ميل ى لا الكبرن االمدϭر في المرا

،ΎريبϘفإلى أي ت ΔϠغته مشكϠب ϡقΎϔالامدى من ال ϕΎختن ΎϘΒحدطϠلΎϴϘد الϭ"Δ2سي
. 

السير ϡ حΎازدجمΔ عن السΕΎϴΒϠ الΎϨهϡ إلى أنخϠص أن لتϘرير يمكن ا امن هذ

د الϔرعϠى المرϭري ϕ ختنΕΎ الاسϠبيΎفي مΎ فيمΎ يتϕϠό أ، ΔΒΒ فϴهالمتسمل الϭόا

 هΎ في الΎϘϨط التΎلΔϴ:فيمكن ذكرϭالمجتمع 

 ار هدإ Δنتيج Εقϭدء في البطاالΎمع زي Δالت΄لحرك Γ خيرϭ΅ا إلى هذدي ي Δبϭόص

 مΕ. Δ الΎϬبلاϭالمΎϘعيد ابΎلمϭاϡ لتزالا

                                                           
 317.ص،΍1997لϤعرف΍ ΔلجΎمعيΔ. . د΍روالتطΒيقالاجتمωΎ الحπري بين الψϨريΔ  علم ΍لسيد.΍لسيد عΒد ΍لعΎطي  1

 314.ص ، مرجع سΎبق، ΍لسيد عΒد ΍لعΎطي ΍لسيد 2
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  فϠع تϠزمع السΎي Γد Δاكميϭقϭد الΎب ϙϠϬلإلمستΎضΔإلى ار فΎϔع درتΔلحراج Γار

 ΏابسبΎلمحرك .Ε 

  اتمديدΎالطϭ Δد قϬزجϭΎي Γد Δث انسبϭϠالتϭϬئي. ال 

 اϭكي ر التدهϭϠالألس ΔϴΒϠهي السϭ ى المجتمع خطرϠر لتدا،هذا عϭفي يتمثل ه

ϭكبيرر صϭ Γدόمت Γدϭόإلى أرمن ص ΕراΎϴد الس Δϔز صϭΎإلى التج ΓΎعن المش

يصبح مόظϭ ϡخرين لϠخطر Γ اϵحيΎض يόر كس ممϩΎ المΎόبΎتجϭΎالϴسΎر ليمين ا

نتΎجيتϡϬ عϠى إممΎ ينόكس سϠبϭ ΎالإرهϕΎ لضيϕ الϔϨسي ϭالϕϠϘ ايΎόنϭن من الΎϨس 

 في الόمل . 

  دϭόالاتΎاختن ΕΎرلمرقϭ ΔيΎالس ϕى الائϠلتزع ϡاϭلمΎشي ابϔاعيد، تΎكيϭϠلس Ε

 ΔطئΎبين الخΎين . السϘئ 

 الازΎدح ϡ ΏϠيجϭϔاضى الϭ ΏلصخϭΎلي بΎي΅ثر لتϠدى اعϬلϭ ءϭ΅عددي إلى ي ϡ

 اϡ. لتزالا

  يهϭلي لمنظر اتشΎالجم .ΔمدينϠل 

 ϭر:لمراحϭادث  -

د يΎازدمع داد تزادث السϴر ϭالتي حϭالΤضري لنϘل افϕ اترΕ التي يΎالتΤدمن 

ϡ حΎهرΓ الازدظΎعن جمΔ ر السΔϴΒϠ الΎϨثΎاϵأحد ادث المرϭر هي كΔ فحϭالΤر

يΎ عΒئΎ اقتصΎدنΎϬ تمثل أتϭسطΔ، كمΎ لمى ϭالكبرن المدفي اخΎصϭ ΔالرهيΏ المرϭري 

Ύل كϘي في ايثϨطϭد الΎل التي لدهل الاقتصϭ عϔيرت ΎϬϴاعدد فϭلحϭ يد عدد اتتزادث

ϭالمرادث احϭ رϭϭل ΕΎϴابتزاف Δيد حركΎϨر في المϭالمر ϕاط ΔصΎخ Δفي لحضري

 ميΔ.ل الΎϨلدϭا

ϭ أيمكن حصر ϡأهΎسب Ώϭر في المرادث احϭ سطϭط لحضرالΎϘϨي في ال

Ύالت:Δϴل 
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  ΎالازيΎالسك Γد Δالمرني Δόϔاتϭ ϭالالنمϭ ديΎالاقتصΎعي جتم 

 غرافي . يمϭر الدلتطϭϭاضي Ε الأرامΎاستخدللالسϠيϡ التخطيط ر في الϘصϭا  

 صΔ . اϡ السΎϴرΓ الخΎستخداعمϠيΔ ل مόددΓ يΎز  

مثل الϘϨل غϴر اϵلΔϴ سΎئل الϘϨل الجمΎعي ϭϭسΎئل اϭ ϡستخدل امόدض نخΎϔا  

 اϡ. قدϭالسϴر عϠى الأجΔ راالد

 زن الثϴϘل. لΕϭ الϘϨل ذاΕ امركبϭΎر مرلاΕ مόددΓ يΎز  

 ϭري. لمرعي الϡϭ اعدر أϭ سϭلϭكيΕΎ مستخدمي الطريϕ نتيجΔ لϠتϭϬالϘصϭر في   

 :مساهمة اƃنقل في تنظيم الأوساط اƃحضري

 عϠى يج التόريΔ يستϭجΏ ط الΤضرسΎالأϭتنظيϡ عن دϭر الϘϨل في يث إن الΤد   

يΔ الΤضرتدخل بصϭرΓ أسΎسيΔ في تنظيϡ الأϭسΎط التي هيϡ المΎϔمجمϭعΔ من 

 .1لϬذϩ المΎϔهϡϴمϭجز ح يϠي شرϭفϴمΎ ، الϘϨلشبكϭ Δ ، الϘϨلنمط ϭ هي 

 النقل: نمط 

 ΓدΎع ϡتنظي ϡيت ΎمϭالأΎضرسΤمن خلال نمطط ال Δي (le mode) اΎعستنϭϨدا ل 

لϘϨϠل ل الΎϘعدي مΎ يرتبط بΎلϬيكء عمΔϴϠ الϘϨل فΎلϨمط عΎدΓ ثنΎالممر أϭ المسϙϠ المتΒع أ

ا كذالϘϨل الجمΎعي ϭجΎنΏ إلى سكϙ حديديΔ( ϕ ، ϭ)الطرفي الϘϨل الΒري حيث نجد 

  الϘϨل الΤضري.

 Δالنقل:شبك 

 ( les réseaux) ϭرόى أتϠف ع Δعϭمجم ΎϬنΎϴϬعدكل الΎϘال ΔسيϔϨل ΔϠمόالمست 

                                                           
1  ،ϡسΎϘϠمحمدي ب ،ΏΎهϭتأثيرطرافي عبد ال Δلϭمعز Δى منطقϠالنقل ع ϡΎلنيل ، نظ Δالدراس ΔيΎϬن Γمذكر

 .07ص، 2011،بΎتنΔ  ،تطبيϕ تϘنيΕΎ النϘل البريالمدرسΔ الϭطنيΔ ل، شΎϬدΓ مϔتش في النϘل البري
 



       ϝالأو ΏΎΒالΎلث: خصوصيΎالفصل الثΕ الم ΔميϨري تπقل الحϨال ΔتيΎدمΨال Δالعمومي ΔسسΆفي الم ΔشريΒال Ωريوارπه الحΒوش  

182 

 

)بريΔ، بحريΔ، اعΎϬ نϭأاختلاف الشΒكΕΎ عϠى نجد أن يمكن ϭ لذلϙ ، الϨمط 

ϭجΎشبك ΏنΎإلى ج )Δي Ε ل الحضريϘالن(urbain)  احيϭل في الضϘالن Δشبكϭ

 Δالمدني(suburbain)   بين المدن Ύمϭ.(interurbain) 

 ϡي΄تي تنظيϭϭالأΎضرسΤمن خلال  ط ال ΔيΎϨόال ϩر صر من خلال هذϭد

ϭ Ε ستراتيجيΎع اتبϭ ΕΎ إمخططΎفي إعداد ميΔ ا الϴϬئΕΎ الΤكϭكذϭ يΔ المجΎلس الϠΒد

ΎسΎسي Ε ΔجحΎفي نΎمج ϭ لϘϨف ل الϠمخت ϡهذا تنظي ϭ ΕΎكΒدالشϬى بϠظ عΎϔΤف ال

لتΎلي الΎϔΤظ بϭΎ مΔ ا الΎϔΤظ عϠى التجϴϬزاΕ الΎόكذϭ يث التϭϠمن الΤضري الϭسط 

.ΔئϴΒى الϠع 

  Ύأن كم Δمϭضري منظΤل الϘϨأرحد اتشكل ال ϡأهΎمراكόال ΔϴمϨن الت Δني

مΎ الϘϨل دϭرا هΎحيث يΏόϠ كبرى، الن خΎصΔ بΎلمدϭ يΔ ط الΤضرسΎلأϭمΔ بΎالمستدا

 ϭ مرانόفي ال ϭمراكز المرانمόال Δني ΔلاقόلΎبين فΎقع المكϭالم ϭ لϘϨني الϭ Δعلاق ΔϘثي

ΎΒين لان التΎمراكز المراني المكόرض الϔي Δاني ΎϨϴϠستخدع ϡالتي الطرا ϕ في تمثل

ΎϬϨال Ύخط Δي ϭأ ΔطϘط قد نΎمركز نش ϭأ Δمدين ϭن حي سكني أϭديتكΎاقتص  Ύأكم ΎϬن

 Δحرك Δعيϭر.تكشف نϭالمر 

مفاهيم  اƃثاني : مفاهيم و عوامل و عناصر انتاج خدمة اƃنقل اƃحضريااƃمطلب 

 :اƃحضريااƃنقل انظرية حول شبƂات 

ϭϬمفϭ ϡΎنϭمك Ε ΔشبكϱضرΤالنقل ال: 

د عϠميΔ مركبيϭ Δ مϘόدΓ لتϘόد منΎحي الحيΓΎ في المدنϭ لόل Ύبόأري حضلϠنϘل ال

 عϠى الم΅سسΔ الόمϭميΔ الخدمΎتيΔ لϠنϘل مΎ يϠي:أهϡ مΎ يِ΅ثر 
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- ϭϬمف ϡ Δشبك:ϱضرΤالنقل ال 

 Δصد بشبكϘضرييΤل الϘϨا، الΎنتظ ϡ من Δعϭمجم(ϕالطرΎعدمنشΎق Ε )Δفي ي

ϭد صϘع Γمن ر Δعϭمجم ΎϬتتضمنϭصلاالΕ ΎϬى أنϠع ΎϬϔريόيمكن ت Ύكم ، ΓرΎΒع

 Ϡف أحيΎئΎϬ.تربط بين مختالمϴΤط الΤضري لϠمدϭ ΔϨϴ شبكΔ تتϭسط عن 

 Δضري تت΄ثر شبكΤل الϘϨالΎبϭجد الذي سط لϭهتϴف ،ϭال ϙن من الذي سط ذلϭيتك

فϨجد أن هϙΎϨ ، طόϴΒتΎϬنيΔ تختϠف خصΎئصΎϬ حسΏ الόمرانسجΔ الأمجمϭعΔ من 

Γ ، ϭيس الϭعرالتضΎرخر يتϭسط مجمϭعΔ من أنϭع ϭ حديثΔ ى خرϭ أيمΔ قدنسجΔ أ

Ύلي بΎنجد لت ϙΎϨين أن هΎفي تبϭن ϭ ΔϴاعΎالتي تس ϕل ع الطرϠالأتتخ ϩهذ ،Δنسج ϭا كذ

ΎΒفي ين الت ϡإذا حج ΕلاϘϨالت Ύنظرن Ύختلاإلى الامϭف المϭجΎالسك ΔفΎد في الكث Δني

ϭ نيΔ الόمرانسجΔ الأبطبيΔό الϘϨل شبكΔ الكϴΒر ثير لΎϨ الت΄يت΄كد ϭ هΎϨ نسجΔ، لمختϠف الأ

ΕلاϘϨصل ، التϔفي هذا ال ϭالم΅سنتطر ϡلأه ϕشرϨال ϭ Δϴالكم ΕاΔϴعϭ ،اϭصلاالم Ε

 ΔϴعϭϨال ϭ Δϴالكم Δضري.ضمن شبكΤل الϘϨال 

Ύنϭمك Ε ΔشبكϱضرΤالنقل ال: 

 Δن شبكϭل الخضري تتكϘϨي:الϠي Ύمم 

- ΎϴϬعدكل الΎϘال Δي ΕΎشϨالم ϭالطرآ ϭ Δϴق ϡطتضϭاقف، الخطϭالم ،ΎظΤئر ال ϭ

ϭ .ΕΎطΤئل المΎسϭهي ال ϭ لϘϨئل الΎرسόضري )الΤل الϘϨفي ال ΔϠمόالمستΎب Ε

 الϘطΎراΕ...الΦ(. ، المترϭ، يمϭالترا، الΎΤفلاΕ، جϬزΓالم

Ύتحϭ Ύمϴل فϭ يϠي ϕالتطرΎذبϬل لϴصϔصرين لتϨόين: ال 

  ΕΎالطرالمنش :Δقي Δخدم ϡضري تنظΤل الϘϨال Δشبك Ώحس Δϴطرقϭن فيتتك 

  الأΎمنس س ϭالخط)ϙلΎس ، ط )المسϭ΅رϭطالخطΎϘقف ط ، نϭالت ϭΎالمحط Ε 
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 يΔ.الΤضر

  Ώاترتيϭترإن ط: لخط Ώاتيϭلخطϭط المك Δضري نΤل الϘϨال ΔكΒلش ϡى أيتϠعΎس س

Ύόييرالم :ΔϴلΎالت 

  Ώاحس Δطبيعϭمدأي  ط:لخط Ώحس ΎϬتϴى أهمΎب ΕلاϘϨلت ΔΒسϨل

 صΔϠ.المϭا

o اϭرلخطϭط الضر :Δهي ي ϭϭف الرتضمن ط التي الخطϠالأبط بين مختΎء حي

ϭ نيΔ دالجذϭ Ώ الϨشΎطΕΎ الممنΎطϕ أϭ بΎلمركز الرئيسي  نيΔلϠمϨطΔϘ الόمرا

 ϙذلΎد بΎد الاقتصϨر عϭلمر ΔيϭنΎالمراكز إلى بمراكز ث ΏنΎج ΔόϔϨالم Εذا

ϭمόال Δكثر الأميΔϴأهمΎالمحط ،ΔئيΎϔلمراكز الإستشΎك ، Ε Δالحديدي ϙالسك( ϭ

 ارس(. لمدا، قΔϴالطر

o اϭلخط :Δهي ط النفعي ϭϭف ط التي الخطϠالأتربط بمختΎحي Ύمϴء ف.ΎϬبين  

o اϭط الملالخط :Δهي ئم ϭϭط لخط Εسϴ Δريϭضر ϭجدا أ ΔمϬم ΎϬϨلك ϭ تمكن

 حΔ. رابكل لϭ Δ بسϭϬالتϘϨل عΎϬϴϠ من المستόمϴϠن 

o  إن Ώط ترتيϭالخطϭن أيك Ύى أيضϠعΎيير س سΎόبدعمرام ϕϠόتت Δنيϭ Δراس 

 تيΏ ن التريكϭϭ ، الϘϨل المستόمΔϠسيΔϠ ر ϭختيΎفΔ إلى اضΎإلϙ، المسΎتخطيط  

 عϠى الϭΤϨ التΎلي:

  تخطيط Ώلك:حسΎالمس  

o ϭعيه: ط خطΎهي شعϭϭاتربط ط التي الخطϭمدحي الضϠل Δالمتطرف Δين

.ΎϬسطϭب  
o  :ΔسيΎط ممϭط التي خطϭهي الخط ϭ اتربطϭحي الض Ύمϴف Δالمتطرف ،ΎϬبين ϭ

 ينΔ. المد تمر ممΎسيΎ بϭسط
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o  طϭداخط :Δط التي ئريϭهي الخط ϭ طΎϘمراتربط جميع نόال ΔϘطϨالم Δني

 ΎϬضόن قطعببϭد ϭ Δاسط المدين ϭر أϭلمر ،ΎϬب ΎسيΎمم ΎϬϨلك ϭ Ύتحيطب

 شكل حΔϘϠ. عϠى نيΔ الόمرا

o Δط القطريϭط التي  :الخطϭهي الخط ϭ اتربطϭحي الض Ύمϴف Δالمتطرف ΎϬبين

 ينΔ. المد بϭسطϭرا مر

o  ΔϠسيϭ Ώالنقل: حس 
o  ط عبرϭالخطΎاقع الخϭالم Δص Εذا ϭأ :ΕبΎالطريق الث ϭϙϠت ΎϬصد بϘي 

  Téléphérique , Tramway.حركΔ مثل: ذاΕ سيΔϠ نϘل ϭ تستغΎϬϠالخطϭط التي 

o  Εط ذاϭالخط :Ύجزئي ΕبΎه المرحيث تتبع الطريق الثϴفΎكب ΕΎنس ϙمحدلϭ Γد 

ϭتك ΎϬن ل Δعين من حريϭرنΤال Δمثل في ك ΎϬϠϘالتي تن ΕفلاΎΤمل الόسلاالأتست ϙ

 بΎئيΔ. الكϬر
o ϭالخط Εالطريق الحرط ذا:  ϭϭتك ΎϬϴن ف ΔالمرحركΎكب Εذا Ε Γكبير Δفي حري

 ϙϠهين مثل مسΎالاتج .ΕفلاΎΤال 

  ϑاقϭالمΎنق( :)ϑقϭط الت 

 الϘϨلسΎئل أϭ ϭ الΎΤفلاΕ"نϘطΔ من مسΎر خط  بكϭنΎϬط التϭقف نΎϘف تόر

غϴر أن المشرϭع ين ϭل المسΎفرنزأϭ بغيΔ صϭόد فΎϬϴ تتϭقف الجمΎعي التي  

من  (2)المΎدΓ نصΕ قϭ ΔϘ قد بصΔϔ مدمϭقف اليف ض لتόرلϡ يتόري ئرالجزا

في مΎ م΅قتΎ رΓ سيϭΎقϭف قف يόني التϭمصطϠح عϠى أن  ϡ06/88 التϴϔϨذي سϭالمر

ن مكΎفي ئϕ ء السΎمع بϭΎϘلϡϬ نزص أϭ شخΏΎ الأكϭلرمΔ طϭال المدΓ اللازيϕ طر

عϴن نϭأن هϙΎϨ من تحريكΎϬ". كمΎ لϴتمكن عن الاقتضΎء مϘربΔ منΎϬ، الΎϴϘدΓ أϭ عϠى 

 المϭاقف: ن م
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o Δبسيط ϑاقϭعن  :م ΓرΎΒهي ع ϭ اقفϭلا مϭى تحتϠمخبئ ي ع(Abris)  لا ϭ

لا ، ΕمΎراϭ Ε عمϭد المϭϠόشΎعϠى عمϭد إتستحϕ تجϬيزاΕ كبيرΓ تحتϭي 

Ύع يحتϭϨذا الϬمل لόكبيرج المست Γللامد ΓΎرنتظ ، ϭϭي تحت ΔϘى منطϠقف عϭالم

 Ώ. يΎالϴسΎر للإأخر من جΔϬ عن الϴمϴن لϠذهϭ ΏΎ مϭقف 

o ϭمΎالمخ Εذا ϑعن  :بئاق ΓرΎΒهي ع ϭϭاقف مϭتط ΎϬϴالامدل ف ΓΎرنتظ ،

ϭ دϭجϭدتتميز بϭالإ عمΎأش ϭ Εخر راϭϠόمϠلΎالأرم ϭ Ε Δϔص. 

 ΎضرالمحطΤال Ε :Δي 

 Δن المخصص لإالمحطΎهي المكΎبϘفرستΎالأين ل المس ϭ ϕطΎϨف المϠلمختΎءحي 

فϴه تتجمع طϕ ، المΎϨمΔ من مختϠف الϘϨل الΎϘدسΎئل ن إلتΎϘء ϭمكϭΎهي  

المΤطϭ Δتحتϭي Ε التϘϨل جϭΎϬين تغيير عϠى المسΎفريΔ ممΎ يسϬل ط الΤضرلخطϭا

 عϠى: 

 Ύمرمخصص ن مكϠلΎكبΕ 

  ن مخصصΎاسترللامكΔح 

  ن مخصصΎللامكΎرنتظ 

 

- ϭ ئلΎس ϲف ΔϠالنقل المستعم Δشبك:ϱضرΤالنقل ال 

 ϡ فيكΔ، يستخدالΤرتي ذاميكΎنيكي ز نΎϬ جΎϬالϘϨل عϠى أسيϭ ΔϠيمكن تόريف 

قΔϴ تسϙϠ شبكΔ طرالمختϭ ΔϔϠتΎϬ لاحمϭعتϭ ΎϬئع، تتميز بسرص أϭ الΒضΎشخΎالأنϘل 
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ΔϔϠ1مخت ϭϭالطري تحت ΔضرشبكΤال ϕمن عد Δأي Γϭمن اع نϭ ئلΎل سϘϨنذكر من ال

:ΎϬبين 

 Ύح(ΕفلاΎح Εكبيرفلا ΓAuto Bus Ύح، Εصغيرفلا Γ(Mini Bus) 

 رόالΎب ΓزϬالمج Ε 

 ΎطϘضري الΤر الTramway  

 Ύشبك ϑالتصني Ε:ϱضرΤنقل ال 

، يόطي المختΔϔϠمΎكنΎϬ أخصΎئص ϭ ينΔ لاΕ الأرض في المدستόمΎع اتنϭإن 

ينΔ عΕΎ المدقطΎلاϭ Ε ستόمΎهذϩ الابين ط ϭ التΎϔعل تبΎالارتحيϕ في مميزΓ  دϭرا 

ΔϔϠالمخت ، ϭله من خلا Δϔص ϕϘرتتحΤال ،Δإذ ك ΎمϠك ΕزادΎϔك Γء Δر شبكϭالمر ϕيϘبتح

ϭϬرسΤال Δل Δك ϭسر ϭ لϘϨال Δحد كبير من تحع ϕيϘالأ ΎمΎمن، ك ΕزادΎϔك ΕΎϴلΎόϔال Γء

لϠطرϕ مختΕ ΔϔϠ تخصيصΎد جϭϭمΎ يϔرض ϭ هذا ، الΤضريسط في الϭنشطϭ Δ الأ

هذا يϕ Δ الΤضرشبكΔ الطرΓ لϭ .ΎϬ لتϕϘΤ عديداع نϭد أجϭأفرزϭ ΕيΔ، الΤضر

Γ ضع عدن إلى ϭلمخططϭعمد اينΔ، الϨشΎطΕΎ في المدبين مختϠف الϡΎό بط الترا

ϔتصنيΎ ΕطرϠقصد ل .ϕ تدرج ϕيϘتح ϭ يϔϴظϭΎر يمكن من تجديد لي مجϭد ϕكل طري

 ،ΎϘمسب ϭΎلي ابΎلتΎجرذ الإتخ Εااءا ϭΔالتخطيطيΎϨالم Δϴمϴلتصم ،Δن سبΎلضمΎϔكΓء 

 ΔϴلΎع ، ϭ من بينϭ التي ΕΎϔϴϨالتص ΎϬόضΎΒالϭل حثΎين في هذا المجϠي Ύ2م
: 

 α الأهميϭ Δ السعΔ:سΎالتμنيϑ عϠى أ -

                                                           
 .1999. المدرسΔ الϭطنيΔ لتϘنيΕΎ النϘل. بΎتنΔ .محΎضراΕ اقتصΎد النقل ϭالإمدادفΎرس بϭبΎكϭر.  1

 

 .61-56ص، 2004،لبنΎن ،دار اليمΎمΔ لϠنشر ϭالتϭزيع ،مبΎدئ تخطيط النقل الحضرϱ ،زين الΎόبدين عϠي 2
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 ة: حرق طرϡتصم  ϕالطر ϩييس كبيرهذΎϘبم ΓدϬسرف إلى ت ϕيϘتح Δع

ϭ ΔϴلΎع  ΕΎفΎكبيرلمس Γ رج تمتدΎسط لخϭضري الΤحلارضمن ال ϭ Δϴلϭد Ε

 ϭ ΔϴمϴϠإق Δحضري ϭΎبط Δبين ق ΔبيΎό2800است ϭ2000 ΎسيΓر/Ύس ϭ Δدعόد ب

 سΎعΔ./كϭ80 ϡϠ  60بين عΔ عمΔϴϠ سرط ϭ خطϭ 8إلى  4بين لϠمرϭر خطط 

 ق طر :Δهي سريع ϭطر ϕ ΔϬجϭم Δόاكبر لخدسري ϡحج Δم ϭبسر Δع

ϭ ΔϴلΎع ϭط ΕΎفΎلمس ΔϠي ϭ ΔϴمϴϠإق ΕلاϘϨلت ،Δحضري ϭΎبط Δبين ق ΔبيΎόاستي

2000  ϭ24000 ΎسيΓر/ ϭ ΔعΎسϭدد خطό4 -8بين ط ب ϭطخط ، ϭبسر Δع

 ΔϴϠ60 -80بين عم ϡϠك/.ΔعΎس 

 ق طر :ΔنيΎشري Εصمم ϩدالطرهذϘلت ϕيلاϬتس ϡي Ε ΓلاكبيرΎόستي Ώ

ϭ لمسΎفΕΎ ، عΔسΎ/مركبΔ 800-2200يΕ Δ الΤضرحلاالرمن  حجϡ كبير

 .ΔϠيϭطϭϠل ϭϭل صΓكبير Δبسرع 

  ΔϴϠمόال Δالسرع( 40-60بينϡϠك/Ύس ϭ )Δتخدع ϡكذ ϙسط لϭمحيط ال

 الΤضري.

  :Δع طرق مجمعϭϨمن الطرهذا ال ϕ جهϭضرمΤال ΕلاϘϨتϠل Δي ΓرϴصϘال

ϭأ ϭϬس ϕϘتح Δلϭصϭل إلى الΎأرك ΔفΎسط ء جϭال ϭ ضريΤبالΎط Δمن ق ΔبيΎόاست

900-600 ΎسيΓر/Ύس ΔعΎنظ Ύحيث ينش Δόالمجم ϕالطر ϡ منΎϨالم ϕالتي ط

ϭجϭالرتتميز ب ϕد الطر Δئيسي ϭ تتمثل ΎϬتϔϴظϭϭربص Γر Δفي ئيسي Δزيع حركϭت

ϭ  1السكΔϴϨطϭ ϕ المΎϨيΔ التجΎرطϕ المΎϨبين لϠتϘϨل ئيسيϕ Δ الرمن الطرالمرϭر 

الطرϕ يΔ من التدفΕΎϘ المرϭرجمع ϭ تالΤضري بΎلϭسط ϡ الϘϨل نظΎعϠى 

ΔϴϠΤسرأ، الم Ύح مϭفتترا ΔϴϠمόال ΎϬ30-50بين عتϡϠك/.ΔعΎس 

  :ΔيϠجه طرق محϭلخدت ϕالطر ϩهذ Δم ΔϴϠΤالم ΓرϴصϘال ΕلاϘϨالت

ϭϠلϭكن أ ل إلىصΎالخدم ϭ السكنΎمΕ ، ϭسر Δتترع Δح بسيطϭ20بين ا  ϭ
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30ϡϠك/ΎسΔع ، ϭΎبط Δبين ق ΔبيΎό500است  ϭ700 ΎسيΓر/ΎسΔهي أد ،عϭ نى

 التϘϨلاΕخر في أمϬمته ت΄تي أي يϕ ،Δ الΤضرلبطرف صنΎأصنف من 

-  ϑنيμالتϲجϭلϭرفϭالم : 

ϕ. يΔ لϠطرالمرϭر ϭسيΔ أي الϨϬدجي المϭرفϭلϭئص هذا التصϴϨف عϠى الخصΎيόتمد 

 ϙذل Δόس Ώعدد حس ϭته اممرϭ تهΎهΎاتجϭϭنϭ رϭحجمه. ع المر ϭ يتبين انه ϙΎϨه

ϭق Δبين علاق ΔيΎد ئصالخصϨϬال ΔسيΎالخص ϭ رئصϭالمر ΔضريΤال ϕطرϠل Δإذ ي

 Ώن أن يجϭايك ϙΎϨهΎفي نسج Δلاقόال ϩفي هذ ϡ أداء كي تستطيع ϕبكل الطر ΎϬمتϬم

ΓءΎϔك. 

  :Δاالطرق السريعϭ Δϔϴظϭ ΎϬل ϕالطر ϩحدهذΓ ،هي إ ϭ Δحرك ΔحΎر تϭالمر

ΔϴلΎόالتي  ال ϭ بربط ϡϭϘتϭسط الϭ ضريΤف الϠمختΎعΎقط Δته بشبك ϕرالطرΎالخ ،Δجي

لا ئيΔ)راΕ الضϭشϭΎالإيΔ التΎϘطϭ ΕΎό السΕΎΤΎ المرϭرتخϭϠ من هذϩ الطرϕ حيث إن 

 ϕمراتخترόج الϴسϨدر الϘت ΔبيΎόاست ΓدرϘي(، حيث تتمتع بϠني الداخ

إلى تΎϬ قدرتصل ϭ قد ، ΕكبΎلسϴر المرخطين ϕ الϘϨل ذاΕ سΎ لطر/ممر/ΓسيΎر2500

2000 ΎسيΓ/ممر/ ،Ύس Εل ذاϘϨال ϕثلاثفي طرϭخط Δ سير، ط ϭ ϕيمكن لطري Εذا

 سΎ. /ألف حركي60ΔتستϭعΏ أكثر من اΕ أن بΔό ممرأر

 :Δهي اقل الطرق الرئيسيϭ هϘبΎمن س Δري.درجϭف المرϴϨفي التص 

  ϭ بين Δريϭمر Δطي حركόيΎϨالم ϕط ϭأيختر ϕΎحيϭضريسط ء الΤطي الόي Ύكم ،

Ε ϭ مΎالخدينΔ بمركز دالم، كمΎ يربط مدخل Ε المΎϨطϕ السكΔϴϨمΎلخدمدخلا مبΎشرا 

Ε فΎϬϴ اقل كبΎعΔ المرسرن تتميز بϭΎ متر  26عن يϕ عرض هذϩ الطريϘل ألا يϔضل 

Ύب Γازاϭالسرمع الطرلم ϕ.Δόي 
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  :Δتغذالطرق المجمع ϩر الرالطري هذϭالمر ϕطر ϕ ،Δئيسي ϭ لϬرتسΤال Δك

 إلىخل مبΎشرΓ المداتϭجه ϕ الϔرعϭ .Δϴ الطرϭ ئيسيϕ Δ الريΔ بين الطرالمرϭر

ΎϨالم ϕفي المدط ΔϔϠالمخت ،Δين ϭ ضلϔل ألا يϘي ϩعرض هذ ϕ22عن الطري ϭ .ϡϭن تتك

 ϩالطرهذ ϕ ر إمن ممرينϭمرϠلΎإلى ض Δف المرخر أممر فϭقϭلΎكب.Ε 

 الطر :ΔيϠΤتتمثل ق الم ϩالطرهذ ϕΎيΎϬن Ε Δشبك ϕالطر ΎϬϔصϭب ΔكΒالش

بشكل Ε السكΔϴϨ احدادهΎ إلى الϭمتدالمΤلاΕ السكϭ ΔϴϨ ا بينالمجمΔό يόيΔ التϭز

نΎϬيΕΎ مغϭ ΔϘϠ منΎϬ ى ذاΕ خرϭ أمختΔϔϠ، بόضΎϬ حϠϘيΔ لا شكΎأتتخذ ϭ هي مبΎشر، 

 ϭه ΎϬتصر استخدامϘجدا ي ϕى ضيϠع Δط.حركϘف ΓΎالمش 

  ϭ ضلϔأن يϭيك ϩن عرض هذ ϕلا متر  20الطري ϭ لϘمتر.  8عن ي ϭ ϡيصم

 ϕي لخدالطريϠΤالم Δحداعدد مϭالتي من ال ΔϴϨالسك Ε Ώعن يد يزألا يج Ύ25عدده 

ϭحد Γ ،أي سكنيΎόي Ύر 250دل م ΔϠحϭ .ϡϭϴلد في الϭي ΓدΎيترالمسكن ع Ύح مϭ4بين ا 

 ϭ20 حلار .ϡϭϴفي ال Ε ΎϬي منϬزل. ٪ 80تنتϨإلى الم 

 ت΄تي الطرϭفي المر ΔϴϠΤالم ϕالر Δاتب Δόبϭلϭرفϭف المϴϨإلا أجي في التص ΎϬن

 ϭ طϭلΎϬ.ينΔ عددهΎ في المدتبΔ من حيث المرتحتل 

- :ϲظيفϭال ϑنيμالت 

إذ ، يϕطرت΅ديΎϬ كل التي نيϭ Δ الόمرانيΔهذا التصϴϨف عϠى الϭظΔϔϴ المديόتمد  -

دΓ جϭإلى الόلاقΔ المϭجع ϭهذا را، ان عϠى ϭظϔϴتΎϬيϕ ي΅ثرطرمحيط كل  قع نϭأن 

 Δلطرابين شبك ϭ ϕ زيعϭفي ت ΕΎطΎشϨسط الϭضري .الΤال 

-  

-  :ΔريΎالطرق التج 

ينΔ حيث تختص بϭظΎئف مόينΔ منΎϬ مΎ Ύن المدΓ لسكئف عديدϭ ϕظΎالطرϡ تϘد -

Ε المختΔϔϠ مϭΎ الخديΕ Δ التجΎرسسΏΎ الم΅صحΎأيϔضل التجΎري إذ نϡ Ώ الجΎيϘد

سΎئل ϭبمختϠف ل إلΎϬϴ صϭالطرϕ لسϭϬلته الϭنتداد عϠى اسسΎتϡϬ قع لم΅مϭر ختيΎا
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 ΓدΎع ϭل أϘϨتحتل مثل ال ϭ ϕالطر ϩهذ ΎϬمن Δالرئيسي ΔصΎكن الأخΎالمرم Δي فكزي

يΏ Δ قϭمراكز جذϕ الطرهذϩ تόتبر ϭ منΎϬ طرϕ ثΎنϭيϭ ΔمحϠيΔ ع تتϔرϭ ينΔ، المد

حΎمΎ. ازدكثر Ώ أتجذلذا ضرϭريΕ Δ مΔ من خدمϭΎ إقϴϠمΎϬ المتϘدينΔ لسكΎن المد

Ύاقتراب ϭ رϭلمرΎل حΤل Ε ري ختلاهذا المشكل المتمثل في الامثلϭتحديد ف المر ϡث

يير فر عϠى المΎόمόينΔ تتϭلشϭارع احصدهΎ ضمن ϭ يΔ هذϩ الϨشΎطΕΎ التجΎر

 Δالتي التخطيطي  ΔلϭϬفير سϭمن ت ΎϬتمكن ϭ لϘϨقف التϭت ΕراΎϴن السΎبكل أم ϭϭسي.Δل 

 :  السكنيΔق الطر -

اء جزالمختΔϔϠ عϠى أحجΎمΎϬ لϭ ΎϬ أب΄شكΎل الأرض السكΔϴϨ ستόمΎاتϭزيع إن  -

Ε لتخدϡ ΄نشϭ التي أتخدمϕ ،ΎϬ التي الطرعϠى يΔ، ينόكس مبΎشرΓ الأرض الΤضر

ΔϴϨΒالمϭ ΕراΎϘόال ΔόϴΒط ،ϭΎبϠرامتطϭ نΎالسك Ε ،ϡϬالتي حت ϭلطرΎب ϡϬى تربطϠع ϕ

من أن فئΔ خر، كمΎ قع لأمن مϭدهΎ بΎόأتختϠف لذلϙ تتكΎمل مόظمϭ ΎϬتبΎϬ، ف رختلاا

 ϩالطرهذ ϕ΅تΎظϭ دي Δبنسب Δأئف سكنيϭركثر من الϭالمر Δϔϴظ Δي Δلمثل الأزق

ϭالمϭفي ج Γد ΎدمدينتنϘال.Δيم 

- :ΔيϬالطرق الترفي 

عϠى تطل ϕ التي الطرϕ في من الطرهذا الϭϨع من الجزء الأϭل يتمثل  -

ϭالأشϭ رΎΤΒاطئ الΎϬالتي ن ϭتخرر أΎالغ ϕΎالخضراء أب ΕΎΤΎالمس ϭأ Ε Ύالجزء م

ϵتمثل في خر اϴالتي الطرف ϕدόالإتت ΎϬϴد فΎمόستϭ يϬϴالغرض الترف Εذا Εتنتشر لا

رϭقه الόرض المختϭ ΔϔϠالϭϨادي ϭالمطΎعϡ ل قΎعΕΎ السϨمϭ ΎالمسΎرح ϭأطϭعϠى 

كز ϭ المϨتزهϭ ΕΎالمراميΔ الόمϭئϕ المتمثΔϠ في الΤداحΔ الرامΎكن فضلا عن أ

. ΔضيΎالري 

-  :ΔعيΎالطرق الصن 

- ΎتحتΎϨج الم ϕإلى إرط ΔϴعΎϨالصΎط دتبΎب ϡئل لمدائΎسϭ Δاسطϭب ΔلينϘϨال 
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-  (ΔϔϠل المختϘنΎضΒل الϘئع، نϭ )لΎمόال Ώالخدهتتصف مثل أن يج ϩذΎم Ε

 ΔلاستمراريΎالأبϭΎمϭ Δالسرعϭ نϭأت΅من  بص Γثلاث ر Δاسطϭب ΔسيΎس:ϕطر 

 المجϭΎرΓطϕ المϭΎϨتربطΎϬ ببΎقي الصΎϨعΔϴ تحيط بمنΎطϕ ϕ إقϴϠمΔϴ طر -

تϘسمΎϬ الصΎϨعϭ Δϴطϕ المΎϨداخل ϕ الإقϴϠمΔϴ إلى محϠيΔ تتϔرع من الطرϕ طر -

 ΕتجمΎόإلى 

الόمران ϭ منΎطϕ ϕ المϭ ΔϴϠΤداخϠيΔ تϡϭϘ بΎلربط بين الطرعΔϴ فرϕ طر -

Ύالخدنع المصϭΎفي المدم ΔϔϠالمخت Ε.Δين 

 :اƃعوامل اƃمؤثرة في اƃنقل اƃحضري

بسبΏ الϘϨل المόزل عن الجغرافΔϴ حركΔ الϘϨل أϭ سΔ من شبكΔ درايمكن لا  

من عن ذلϙ مΎ بينϭ ϡϬ ، الجغرافيسط الϭبين ϭ بينϬمΎ اΕ المتΎΒدلΔ ثيرالت΄

 Γيدόئج بΎفينت Δϴالأهم ΎشركΒال ΕلاΎالمج Δف ΔديΎالاقتص ϭ Δعيϭتمد نόحيث ت Δي

 ϭ لϘϨشكل ال ϭ ϕالطر ΔفΎاكثϭόى الϠشرمل عΒال ϭ ΔϴόϴΒالط Δϴالجغراف ،Δي

الجغرافΔϴ مل ن الϭόاتكϭالΔϴϠϘό فϘد ته ن ϭ قدرانسΎالإتΎخير مϭاهΏ فΔ إلى ضΎإ

ΎϴϘال ΔأسيΎب ΔϠمشك ΎنΎاحي ϭل أϘϨϠل ΔϴϠمόال ΔΒسϨلΎمόين ل طرستόم ϕقد ي ϭ لϬتس

 ϙϠاتϭόبل الΎϘلمΎمل ب ϭ رΎازدهϭر تط Δشبك ϭ لϘϨال Δر داحركϭخل المر ϡϴϠالإق

 ϭرجه أΎخ ϭϭانتطرف سϭόال ϡإلى أه ϕ شرملΒال ϭ ΔϴόϴΒالط Δفي ثرالم΅ي Γ

 Δل شبكϘϨي:الϠي Ύكم 

 الطبيعيΔ:مل العϭا

-  :ϲرافϐقع الجϭتبر المόقع الجغرافي يϭصر المΎالم΅من عن ΔϴόϴΒفيثرالط Γ 

ء ϭ حيϭΎ الأنيΔ أي إقϡϴϠ فمϭقع المΤلاΕ الόمرانΎن ϭ المكΎشكل ϭخصΎئص   -

Ύكن المس ϭ الخدمراكزΎم ϭ ΕΎشبك ϕالطر Ε ΎهΎكΎϨع ΔمϬصر م ΓΎϴΤفي ال

المϭارد الطΔϴόϴΒ في تϭزيع في سϬمΕ الϴΒئΔ الطΔϴόϴΒ قد أكΎنΕ فإذا يΔ الΒشر
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تΎϬ رستΎΎόلϭ ϡϴ اقي الأقببΎل تصΎالامكΎنيΔ إيمد الإقϡϴϠ فΎن المϭقع الجغرافي 

 ϡϴلΎأق ϙΎϨϬف ΎϬϔصϭتتميز ب ϭ دϴالجغرافي الجΎلي بΎلتϭاتϭالم ϕصلافر طر ϭ Ε

ϭ ئطΎس ϭ لϘϨالΎكس بόانجد ل ϡϴلΎدستغلاأقϴر الجϴغ ΎϬόقϭلم ΎϬ1ل. 

- Ύهر السطح:مظ Ύل ت΄ثير مظΎمόى يمكن استϠهر السطح ع Δشبك ϭ ϕالطر

 Δلي:حركΎالت ϭΤϨى الϠل عϘϨال 

ء في نشΎالإتكΎليف السطح عϠى ت΄ثير مظΎهر Ε إلى Ύسالدراتشير بόض  -

ΎϨالم ϕط ΔϴϠϬلا حيث السΎإلى تحت ϕلا كثير من ج الطر ϭ ϡالرد ϭ ضرΤال

ϭيك ϕالطر ΔلΎداعي لإط ϙΎϨن ه ϕطΎلمنΎب ΔرنΎϘإن ΔϴϠΒالجΎإلى ض Δت΄ثير ف

Ύى مظϠهر السطح عΎل أتكϴف التشغϴل لϘحيث ت Ύالطرفي يض ΔϴϠϬالس ϕ عن

 ΎϬطرالفي تمثيلات.ΔϴϠΒالج ϕ 

كمΎ كΎن ϭ حيث ϕ لطراخط سبيل ن حيΎالأكثير من في تحدد مظΎهر السطح  -

 ΕنΎك Ύكم ϡيϘمست ϕالطري ϙΎϨهΎϔفي ك Γء Δلطراشبك ϭ ϕ يمكن ϩس هذΎϴق

 ΓءΎϔف.الامن خلال م΅ثر الكΎطόن 

ف ϭ لا كتΎأϭ الأالطريϕ اف طرأخΎصΔ ع الطرϭ ϕ تسΎهر السطح امظΎد تحدد -

Ύتصر ت΄ثير مظϘى هر السطيϠالطرح ع Δشبك ϕ Ύط بل يمتد ت΄ثيرهϘى فϠع Δحرك

 إلϴه عϠى التΎلي:نشير ى الذالϘϨل ϭ ϭسΎئط 

  Δبϭόتبر صόتΎهذا مل طرالسطح ع ϭ لϘϨد ال ϕاينطب ϭ ΓΎى المشϠستخدع ϡا

لΔ بسϭϬقصΕ قدرΓ السΎϴرΓ عϠى السϴر كϠمΎ تنΎار السطح نحدالسΎϴرΓ فكϠمΎ زاد ا

ϭόص ϭ طϭΒه ϭ دΎل بϴϠϘلي لتΎالمرن سرملت Δحيث ي΅ع Δإلى كب ϙدي ذلϭل ط

تستطيع الϘϨل الكϴΒرΓ لا سΎئط ϭخΎصΔ الϘϨل ϭ سΎئط ϭيد من فΎلόدمنيΎ، المسΎفΔ ز

 سΎعΔ. /كϭ30-20 ϡز تتجΎعΔ لا بسرΓ يدالسϴر عϠى المΤϨدراΕ الشد

                                                           
 .22ص، ΍ ،2006لاسكندريΔ ،د΍ر ΍لϤعرف΍ ΔلجΎمعيΔ ،الϨقل والتجΎرΓ رافيΔجغ ΍لدϭكΔ،محϤد خϤيس  1
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  ى ت΅ثرϠع ΕدراΤϨئط المΎسϭ Δل حركϘالمΎاحيث زي ΓلادϬالمرست ϙΎكب ϭ Ε

الϘϨل في التغΏϠ عϠى سطΔ له ϭاتبذالجϬد الذي بسبΏ  1يضعمر الافترامن التϴϠϘل 

 ΕدراΤϨالم ϩالزمن حيث هذ ϭ ΔفΎمن، المس ϭΎلي زبΎلتΎي ΔϴϠϴالتشغ ΔϔϠالتك Γد

 الϘϨل.. سط لϭا

  أمن بين ΕΎشبك Δيل بنيϠتح ΏليΎل: سϘϨال 

  نحدالات΅ثر ϭ Εارا ΔصΎفي خΎحϭ Δلϭل جϭϴامن د السΎرل حتـمόض ت ϕالطـري

مل الϭόابόϔل اء نΏ سϭالجϭامن راΕ نϬيΎخري أϭ الاـΎقط الصـلόمΕΎϴϠ التس

 ϭأ ΔϴόϴΒل الطόϔبΎϨال Εالاهتزازا Δعن تج Δحركϭ ئطΎس ΓرϴΒل الكϘϨمثل ال

ΎالشΎحن .Ε 

  من ϡلرغΎى ثيرالت΄بϠهر السطح عΎلمظ ΓرϴΒالك Εالطرا Δشبك ϭ ϕ Δحرك

ϭ ئطΎل إلا أن هذا لا سϘϨال Γني سيطرόي ΔόϴΒبل الط ϕϠالإبشكل مطΎأثرن له أنس ϩ Ύيض

 ϭ ل أن يمكنόϔر في يϴΒالكΎόر سبيل مϴالكث Δلج ϩمن هذΎالمش Ώته إكل حسΎنΎمك ϭ

 ته.قدرا

Ύمل العϭلϭالجي:ϲج 

مبΎشرΓ مع الطبΔϘ الصطحيΔ علاقΔ من لمΎ له مل أهمΔϴ دراسΔ هذا الΎόتكمن  

ضغط يΔ تتحملان في الΎϬϨنϬمΎ لأ، ء الطرϭ ϕ الطΔϘΒ السΔϴϠϔنشΎعΎϬϴϠ إيرتكز التي 

يتϡ التي يΔϘ فتΎϨ لϠطرمل يόني مόرإن فϬمΎϨ لϬذا الΎό، الϘϨلسΎئط ϭتجΔ من الΎϨكΔ الΤر

Ύόم ΎϬب ϭ السطح Δتبر لجόيΎόهذا ال ϡϬفي إمل مΎنش ϕء الطر ΔلدرجΎلى.بϭالأ 

 Ύمل ع:ΥΎالمن  

                                                           
1 Δكϭلد΍ يسϤد خϤق ،محΒ26ص، مرجع س. 
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قشΔ منΎدهΎ عϨد ϭجϭض ϭتϔرالطΔϴόϴΒ التي مل الϭόامن المΥΎϨ يόتبر عΎمل 

الϘϨل ϭ سΎئط Ε الطرϭ ϭ ϕشبكΎعϠى مل من ت΄ثير لمΎ لϬذا الΎό، تΔϔϠاعه المخب΄نϭالϘϨل 

عϠى الϨشΎط ي΅ثر لتΎلي بϭΎ مΎ ج الاقتصΎدي لإقϡϴϠ نتΎلϙ عϠى الإكذالمΥΎϨ يمتد ت΄ثير 

 ϭ هϴي فϠϘϨف ت΄ثير ألϠيخت ΥΎϨجغرالم ΔϘإلى أمن منط Δϴخراف ΎمϨϴΒى فϭن اريكΎϔع ت

ا في كثر ت΄ثيرأنخΎϔضΎϬ ن ا، يكϭلϡϴ الجΎفΔفي الأقΎثر الم΅مل Ε الΤرارΓ هϭ الΎόجΎدر

ΎϨالم ϕط ϭ ΓردΎΒالϭالأت΄ثير ن يكΎكثر ر أمطϭ ΎحϭضΎϨفي الم ϕطϭالم Δسمي

عϠى عϨصري تϘتصر المΥΎϨ عϠى الϘϨل الΒري ت΄ثير ل ستنΎ حϭϭ في درائيΔ... الاستϭا

يόني نϔي ت΄ثير الϘϨل ϭ هذا لا سΎئط ϭ ϭ ϕلطراكل شبكΔ ر عϠى مطΎالΤرارϭ Γ الأ

ر مطΎعϨصري الأمΎϘرنΔ مع اقل صر يبϘى هذϩ الΎϨόت΄ثير أن حيث ى خرالأصر لΎϨόا

.ΓرارΤال ϭ 

ل الجزء من خلاالϘϨل سΎئط ϭحركΔ الΤرارΓ عϠى جΔ ع درتΎϔاري΅ثر أن يمكن 

نΔ كϭنΎϬ لϭϴكثر ذلϙ أحيث يجΎϬϠό طΔϴ المطΎالإطΎراΕ تمثϠه التي مس لϠطريϕ الملا

ϭمصن ΔعΎمن م ΓدΎمط Δϴي΅ثر ط ΎاركمΎϔع درت Δج ΔϴϨϔال ΓرΎϴالس Γى قدرϠع ΓرارΤال

 ΓءΎϔل كϘأبحيث ت ϙرΤفي΅ثر الم ΎϬضΎϔانخ Ύى مϠع ϩΎϴفي الم ϕدي السطح الطري΅ϴف

بسبΏ السϴر حركΏ Δ نسيΎايϠϘل من ادث التصΎدϭ ϡ حϭلاϭ ϕ نزدΓ فرص الايΎإلى ز

 ΔديϭمحدΔت΅ثر السرع Ύأ، كم ΓرارΤال Ύى يضϠع Δحرك ΓΎحالمشϠل بشكل مϘظ حيث تϭ

ΎϬضΎϔانخϭ ΎϬعΎϔخلال ارت ،ϭ من ΎϨيتضح ه ΎϨت΄ثير كل من ى مدل ϭ ΓرارΤصري الϨع

اهر ت΄ثير بόض الظϭرΓ إلى شΎر الإتجدϭ ϕ شبكΔ الطرالϘϨل ϭ سΎئط ر عϠى ϭمطΎالأ

عΕΎ سΎفي خΎصΔ الϘϨل سΎئط لاϭ ϕنزفي ايتسبΏ الصϕϴό الذي مثل ى خرالألجϭيΔ ا

ΎΒح الΎΒكر، الصϭالذي كذ ΏΎΒالض ϙالر΅من يحد ل ΎإيΎرضϠل ΔفΎديϨح عϭتك Ύعكس ن م

 Δحركϭ ΔϠسيϭ لϘϨى ت΄ثيرالϘلكن يب Ύدا زمحدهϭ Ύمنيϭ ΎنيΎإذا مك Ύرن مϭنصرين قόب

 ر.مطΎالΤرارϭ Γالأ

 يΔ:البشر ملالعϭا
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 حركϭ ϕΔ شبكΔ الطرالطΔϴόϴΒ عϠى مل الϭόات΄ثير از برل إمن خلالΎϨ تبين لϘد 

شبكΔ ار نحدϭ اتϭزيع هϭ ΕΎ تجϠΎى اعمل لتϙϠ الϭόاضح اثير الϭالϘϨل الت΄ 

إلى أن بΎلمΎϘبل نشير الϘϨل ϭ سΎئط ϭحركΔ عϠى شر المΎΒثر فΔ إلى الأضΎلإبϕΎ الطر

أي تόديل Γ أϭ جديدطرϕ بشϕ اء سϭالطΔϴόϴΒ مل السϴطرΓ المطΔϘϠ لϭόϠالا يόني هذا 

Ϡمي ϭ اϩ الόمستϭن ϭ نسΎالإجΕΎ لΎΤيل بΎلطبع يخضع ϭ هذا التόدئمϕ Δ الΎϘلطراتόبيد 

ϭلϭϨجي التك ϭϭن ΔϴعΎنش ϭ ديΎه طه الاقتصόزيϭاتϭόال ϡأه ϭ شرمل الجغرافيΒال Δي

 مΎ يϠي:الϘϨل سΎئط ϭحركϭ ϕ Δ شبكΔ الطرΓ عϠى ثرالم΅

  العمرالمراكز اتأثير Δن:نيΎالسك ϭ 

  ΏόϠرا يϭل دϘϨال ΎمϬم ϭ مرانόفي ال ϭمرا كزالمرانمόال Δني ΔلاقόلΎل بين فϘϨال

Ύقع المكϭالم ϭ نيϭ Δعلاق ΔϘثيΎΒين لان التΎمراكز لمراني المكόرالϔي Δني ΎϨϴϠض ع

أϭ مدنيΔ أϭ حي سكني ن تكϭقد نϘطΔ أϭ يΔ خطΎ في الΎϬϨتمثل ϕ التي الطراϡ ستخدا

ϭ نيΔ الόمرابين المراكز الόلاقΔ سΔ أهمΔϴ دراتنتج هΎϨ من اقتصΎدي ϭ مركز نشΎط 

 1الϘϨل

 اƃحضري وعناصر انتاج خدمة اƃنقل مفهوم

ف الجϭهري ختلاإلى الا تسير "la servuction" مΔج الخدنتϭΎرΓ إسيرإن  

في يمكن خΎصΔ الذي مϭ ΔرΓ الخدسيرϭ يΔ ج السϠع المΎدنتϭΎرΓ إيϭجد بين سيرالذي 

ج نتϭΎرΓ إسيرفي حΎضر ن بϭالز، ϭج السϠعنتϭΎرΓ إسيرفي ئΏ تمΎمΎ ن غΎبϭلزا

 مΔالخد

 سسΔض عϠى الم΅لخΎصيΔ تϔراهذϩ بإستϬلاكϡ ΎϬ فϴه يϭϘالϭقΕ الذي نϔس في  

                                                           
1 ϩيد عبدόس،  βالنقلأس Δرافيϐشر ،جϨϠائل لϭ 144-151ص  ،2002،الأردن  ،دار. 



       ϝالأو ΏΎΒالΎلث: خصوصيΎالفصل الثΕ الم ΔميϨري تπقل الحϨال ΔتيΎدمΨال Δالعمومي ΔسسΆفي الم ΔشريΒال Ωريوارπه الحΒوش  

197 

 

:ميΔالخد 
1 

قع عرض مϭالاعتΎΒر خذ بόين الأ، مع نبϭلϠزاكبر قϴمΔ تόمل التي مΔ الخدتحديد  -

 سسΔ. الم΅بΎئن زشريϭ Δό مΔ، الخد

 مΔ خطΓϭ بخطΓϭ. لϠخديع ج ϭ التϭزنتϭΎرΓ الإتنظيϡ سير -

- ΎضمΎن المت Δόب ϭϭمست Γدϭى الجϭيت Ύابمϭمع ت ϕف ΕΎόئن. قΎالزب 

 ن. بϭالزمع ل تصΎلمϭظϴϔن الذϴن هϡ عϠى اا تكϭين -

-  Ώحس"Langeard et Eiglier" إΎج الخدنت ΔمΎظϨال ϕϴسϨالت :ϭالمترامي ه ϭ بط

يϡ خدمΔ لتϘديΔ الضرϭرم΅سسΔ(  /نبϭ)زئيΔ لϠثΎϨيϭ Δ الΒشريΔ المΎدمل لكل الϭόا

 Εذاϭى جϭمست Γل محددΒ2كل شيئد ق. 

مΔ الخديϡ لتϘدبينΎϬ عل فϴمΎ تΎϔصر تهي عΎΒرΓ عن عدΓ عΎϨميΔ الخدسسΔ فΎلم΅

ϭ الإتدخل ΔϴϠفي عمΎ3جنت : 

Ύالدانظ ϡالتنظي ϡ :ϲϠخ 

ϭ م΅يتمثلϠل ΎϴϠόال Γفي الإدار Δف ر تصدالتي سسϠمختΕراراϘأي الجزء ، ال

 ن بϭلϨسΔΒ لϠزئي بΎغϴر المر

- Ύل المبΎن: شرالعمϭ ϡه ϭ دميϘالخدمΎالذم ΕϭϠمΎόشرن ين يتΎمب Γ الزمعϭنب ،

 بΎئن.الزهن ϭ ذنظر في صϭرتϭ ΎϬ سسΔ ΅ن الميمثϭϠإذ 

                                                           
1 VANLAETHEM Natalie, Toute la fonction du marketing, Edition Dunod, 
Paris, France, 2005, p233 

2 Marketing des services, Op cite, p 302. 

3 LANGLOIS Michel et TOCQUER Gérard, Marketing des services le défi 
relationnel, Ed Gaétan Marine, Canada 1992, p26. 
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-  :ϱدΎالسند الم ϭ رϬفي يظ ϡالم΅تصمي ΎϬيزاتϬتج ،Δسس ϭ ،ΎϬداتόم

ϭم.Φال...ΎϬϔق  ϭ إي΅ثر ΔϴϠى عمϠعΎج نت ϡديϘت ϭالخد ،Δص إذ مϘلا ين ΔسيϭمϠالخدم Δم ϭ

Ύفي رفع يس ϡه.ΎϬدتϭج 

يϔضϠه  ϭسسΔ ج الم΅منتϡϭ يستخدن ذلϙ الشخص الذي يϘصد بΎلزبϭالزبΎئن:  -

 ϩرϴالخدمن عن غΎمΎالمش Ε ΔϬبϕϭإن  ،1في السϭالزب ΔركΎن في مشΎإنظ ϡΎج نت

، جنتΎن في الإبϭهمΔ الزتΕόϔ مسΎارنتΎجيΔ )كϠمΎ الإمن فع صΔ لϠرفرمΔ يόتبر الخد

 ΎمϠن كمل اأكϭϔظϭلمΎϬأم ϡلكن خر ϭ )ى Ώأن يجϭيك ΔهمΎالمس ϩذϬن ل Ύيضϭόبل تΎϘم

Ύم(لϭج ،Γكثر سرأ، د.)...Δع 

ϭ لϴس ميΔ لزبΎئنΎϬ عدΓ خدمΕΎ، الخدسسϡ Δ الم΅تϘدمΔ: الخدقΔ تقديϡ طري -

 ΔاخدمϭحدΓ  Δأ)خدمΔسيΎس( ϭΎخدم Ε ΔيϠإن تكميϭالخدسير ϩهذ ΓرϭΎصر مϨόهي ال Ε

 مΔ.الثΎلث المΤدد لطΔόϴΒ عرض الخد

 لنسبΔ لϠنقل الΤضرϱ.بΎالنϭعيϭ ΔأهميتΎϬ  اΕشرالمؤ

-  ϑتعري:Εالمؤشرا 

لΔ تϘييϡ حϭΎ يسϬل ت΄ϭيل س مϘيΎأϭ حصΎئيΔ : "إنΎϬاΕ عϠى أشرف الم΅تόر

اΕ م΅شرتόرف ϭ، 2أϭ هدفمΎϘرنΔ مع قيΎس المجمϭعΔ أϭ المجتمع من عϨصر 

ل فترΓ سΎϬ خلاقΎϴيمكن اΕ متغيرΕ أϭ حصΎئيΎ"إنΕ :ΎϬ عϠى أمΎالجϭدΓ في الخد

ى ذلϙ الذي مόنى يتόدن ذاΕ تكϭهرϭ Γ الظϩΎ تجΎل احΕϭ منيΔ، تزϭدنΎ بمϭϠόمΎز

ϭόدي Ύالإئص إلى الخص."ΎϬسϔن ΔئيΎحص 

                                                           
، ΍ ، ،2008لأردϥزيعد΍ر كنوز ΍لϤعرف΍ ΔلعلϤي΍ϭ Δلنشر ΍ϭلتو ،1ط، ·ΩارΓ خدمΔ العملاء، إيΎد أبو شوكت منصور 1

 .161ص

2 Délégation général de la qualité, définition d’indicateur de la qualité des 
services du système de transport, Rapport finale de la phase 01, France 2001 
.P26 -27. 
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ϭ ، هرΓالظΎراΕ يΔ لتطϭدϭرسيΔϠ سΔϠϬ تسمح بملاحظΔ إذن هϭ ϭشر فΎلم΅

ϭيك ϙمع ن ذل ΔرنΎϘلمΎأهداف ب ،ΎϘمسب Δعيϭضϭم ϭييس أΎϘمΔϴلمΎع ، Γإذن أدا ϭϬف

 قΎϴس.

 لنسبΔ لϠنقل الΤضرϱ الجمΎعϲ:بΎ ة المؤشراΕأهمي  -

 Ύمϴف Δعييخص خدمΎل الجمϘϨشرم΅ال، تمثل ال Εمن ا ΔϠسϠالتيس ΕΎϴطόالم 

Ε مستϭيΎل الϘϨل ϭ عϠى مجΎفي متدخϠين مόينين ϡ عدΓ فΎعϴϠن ϭ تخدأن يمكن  

Ύبدأ ب ΔϔϠمختϭكΤلΎأم ϭ ΕΎرارصحϘال Ώ ،الأين المستثمر ΏنΎنجϴتجϨالم ،ϡΎόالرأي ال ،

Ε م΅شراΓ ئدفΎيمكن حصر ϭ ، المϭطϴϨنكل فϭ ϡϬ ختلاالمϭظϴϔن عϠى اميين، الإعلا

ϭجϭأ Γد ϭالخدن ΔϴعΎب Δم Ύمϴعي فΎل الجمϘϨϠل ΔΒسϨيلϠي: 

  ΎϬلΎب ΎϬنΎمك Ύمϴضري فΤل الϘϨϠل ΔΒسϨسيخص لΎϴϘال ،ϭ دϨع ϭرارضع أϘال ،

مϭ Ύ إلا بΎئن، الزمع رΓ متكرϭ يΕ Δ اعتمΎدمόطيΎعϠى يόتمد أن يجΏ الذي 

Ύئدف ΓΎسΎضع سيϭت Ε لϘن ϡأي تكن إن ل ϙΎϨه ΔόبΎى متϠع ϡكΤϠلϭج ϭ Γدϭن Δϴع

 بΎئن. فόلا لϠزمΔ المϘدΔ مالخد

  أشرالم΅تسمح Εمستمرا ΔόبΎمت Ύيض ΓϭتطϠل Γالأهداف المسطر ύϭϠΒل ϕϘΤر الم

 Ε...(. يΎالϠΒد، )الϭزاراΕيΔ اΕ الإدارحدقΒل الϭمن 

 Ύى تسϠعد ع ϕتطبيΎϴالسΎاسϭϘال ϭ Ε رنينΎالس Δل يϭόϔالمΎخدم ϡديϘبتشجيع ت Ε

 فΎόلΔϴ. كثر ءϭ Γ أكثر كΎϔأ

  نشرϭϠόالم ΔمΤالم ΎϬϴϠشرالم΅من صل ع Εن يسمح بإاϴϨاطϭالم ϡعلا ΔϘبطري

 يϡϬ. عΔϔ الϭعي لدمضΎلتΎلي بϭΎ كثر ملائمΔ أ

سيΔ المϭضϭعيΔ السΎϴمج لΒϠرانتϘديϡ  مϭضϭعي اΕ شرالم΅تسمح ا خيرϭأ

عΔϴ المόتمدΓ لΤϠكϡ الم΅شراΕ النϭهي مΎ فΕ المتΤصل عΎϬϴϠ. لمόطيΎاعتمΎدا عϠى ا

 يالϘϨل الجمΎعخدمΔ دΓ جϭعϠى 
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νعر  :Δالخدم 

ش΄نΎϬ  منϭالتي ييس أϭ المΎϘصر الΎϨόبمجمϭعΔ من الϘϨل خدمΔ عرض يرتبط 

ϭتحسين ن Δϴعϭى مست Δخدم ϭ لϘϨتتمثل الΎϨόال ϩى مدفي صر هذ ΔحداثΔϠفΎΤعدد ، ال

Τـــال ΕفلاΎϭالخطϭ ط التي ،ΎϬحترااتغطي ϡΎس ΕΎابدء ع ϭΎϬلرحلاء انت ϭ Ε كذا

 ΔبيΎόالاستي ΔقΎالط ΔϠفΎΤϠألϭر.خيرόا الس 

- ϭϬس Δلϭصϭل: الΎل دابϘϨϠل ΔΒسϨد ، نخل المدلϘمرفϭ ϕالطري Δن ϭΎأمس ϩكثر ر

 Δϴمل أهمΎمن عΔى السرعϠيتج Ύكم ، Δϴأهم ΔاملائمΎلمحط ϭ Ε ΎϬόزيϭفي ت ϕطΎمن

 لΔ.ينΔ بسϭϬالمدسط ل إلى ϭخϭالدين من المسΎفرستراتيجيΔ تمكن إ

- ϭϠالمع :Δفر إن مϭاتΎمϭϠόلم Εϭال حϭد مϴاع ϕلانطلاϭال ϭϭص ϭ مدل Γ

Ύر يسΎالانتظϡفي بشكل كبير  ه Δخدم Γدϭتخزين ج ϭ عيΎل الجمϘϨل الϬللإفراد يس

الΎΤفϭ ΔϠ قϡ رقϡ الخط، Ε في رمΎهذϩ المϭϠόتتمثل ϭ مختϠف تنϘلاتϡϬ فΔ أϭقΕΎ مόر

.ΎϬتϬجϭ كذا 

جل اأكثر من لدفع الزبΎئن في قϭΒل ملا عΎلϭقΕ ن اتكϭقد الϭقΕ )المدة(:  -

ϭ Εإذااق ϭ أ قلΎكمث Ύر خذنΒل عϘϨل ال ϕنجد فإالطر Ύعدد ننϭϠضϔئن يΎن كبير من الزب

ي΅ثر لϙ تنϘلاتϡϬ كذء ثنΎالϭقΕ إبح رجل امن Γ جرراΕ الأسيΕΎ نحϭ محطϩΎ تجΎالا

 لنمط نϘل مΎ.ن بϭر الزختيΎالϭقΕ في ا

- ϭلزبΎب ϡΎن من خلان: الاهتمϭلزبΎب ϡΎى الاهتمϠر الحسن ل ايتجϬلمظ ϭ ϡداϨϬل

يتϭ ϡ سسΔ ن الم΅نϬمΎ يمثلالأمنϬمΎ الجϴدΓ مΔϠ لϙ المΎόكذϭ الϘبض ϭ ئϕ السΎ بسملا

 ϙل ل من خلاذلΎبϘالترحسن الاست ϭ.Δجم 

-  :Δالراح ϕϘراتتح Δالزحϭالامن خلال ن ب ΔلΎΤالΎمόست ΔϠفΎΤϠل Δϴأن حيث ل

Ύنظϭ ΔϠفΎΤال Δف Ύح ΎعدهΎϘلم Γدϴالج ΔلΎن يسΎفي رابشكل كبير هم Δالزحϭب ϭ ن ϕيϘتح

.ΔϴهΎالرف 
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الϔϨسΔϴ كل المشΎكبر انسΎن من الإتϘييϡ حيΓΎ أϭ من الأيόتبر تϘييϡ من: الأ -

يϭ Δ يتحΕ ϕϘ الΎϘعدمنشΎالϘϨل عϠى سΎئل عΒر ϭتنϘلاتϡϬ اليϭميΔ  ءثنΎأين لϠمسΎفر

 في الΎΤفΔϠ.منيΔ افر المόداΕ الأتϭϭ منΔ، السΎϴقΔ اϵمن بطريΔϘ الأ

من ي الϘϨل الجمΎعي لΎΤϠفلاΕ لϴΒϠئΔ فيجΎبي الاثر الأيتحϕϘ البيئϲ: ثر الأ -

بمظϬر ر الظϭϭϬ بϭόامΎϬϠ الϴΒئΔ تϭϠيث هϡ في عدϡ حيث تسΎالخϴرΓ  هذϩحداثΔ ل خلا

 Ώفي المدمحب.Δين 

 خلاصΔ الفصل:

اث حدϭإيΔ الϘϨل ϭأهمϴته في التϨمΔϴ الاقتصΎدتόرفنΎ في هذا الϔصل عϠى 

الΤضري سط الϭ اع التϘϨلاΕ فينϭϭأكيϕ Δ لΤϠر، كمΎ تϡ التطرعيجتمΎالتغϴϴر الا

ϭدكذΤا الت ΕΎيΎالمشϭ التي كلΎقط ΎϬني منΎόليϘϨع ال، Ύف Δلاقόط بين لϴΤالمϭ لϘϨال

 Δضري علاقΤال ΔيϠمΎاتكϭ إخر في الأحد ي΅ثر فكل ΎبΎيج ϭمن خلاأ ΎبϠل سϘϨر الϭل د

Ε تϭجيه شبكΎفي ت΄ثير يتجϠى لمϴΤط بόΎلاقΔ الϘϨل ϭيΔ، ط الΤضرسΎالأϭتنظيϡ في 

ΔϔϠل المختϘϨالϭ ،قف تϭت ΔϴلΎόف ΔخدمΎϴضري في قΤعي الΎل الجمϘϨالΎمه ب ϡΎϬلم

ϭسϨالم Δهبϴإل ، ϭه ا دركذϘيϘتح ΔجΎالغϭ للأهدافΎي ΓدϭشϨالم Ε ،ى منهϠى مدع Δملائم

 Δفي الخدشبك Γل المسطرϘϨمال.Δ 

الحضري، خدمΔ تϡϭϘ بΎلربط بين مختϠف نΎϘط التجمع  هϭالنϘل الحضري 

ϭالانسجϭ ،ϡΎالϬدف  ϭتحϕϘ التكΎملي الاحتيΎجΕΎ الأفراد ϭفΎϘ لخطΔ تغط تنϘل تخص

 النϘل لϭسΎئل الϔني التϘدϡ في سΎهمΕ التيلϠحيΓΎ في المدينΔ  دينΎميكيΔ إعطΎء منه

ΎϬسمح لϭ ز تتحدى أنϭΎتتجϭ ΕΎبϘع Γكثير ΎϬف منϭالظر Δيόالطبي Δالجغرافيϭ ضόلب 

ϕطΎالمن ϭ ΔϠيϭالط ΕΎفΎالمس Γيدόالبϭ صل التيϔت ΔϘر ىأخر عن منطΎفس ϡدϘالت 

 ϭمكنΎϬ ببόضΎϬ الأفراد ϭ المجتمΕΎό سϭϬلΔاحتكϙΎ إلى النϘل ϭسΎئل في التكنϭلϭجي

 حيΓΎ في النϘل أهميΔ كبيرϭ ΓهنΎ تكمن بسرعΔ المختϭ ΔϔϠالمΎόرف الخبراΕ تبΎدل من

 . المجتمع ϭ الϔرد
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 في الحضري النمϭ ϭليدΓ تكن لϡ النϘل ϭϭسΎئط لϠطرϕ البΎلغΔ الأهميΔ كمΎ أن

 فΎلطرϕ المدينΔ، مΎϔصل من رئيسΎ   مϔصلا المدن نش΄Γ منذ كΎنΕ بل الأخيرΓ الϘرϭن

 تجόل التي ϭهي الحضري الϔضΎء تصميϡ في الϭسطى ϭالحΔϘϠ الرابطΔ المحϭΎر هي

 ϭأϵن. المتόددΓ ب΄شكΎلΎϬ الحضريΔ صبغته يكتسϭ ΏبΎلتΎلي متجددΓ دينΎميكيΔ ذا المكΎن

ϡد لόع يΎل قطϘجزءا الن ΎمϬمن م ΕΎنϭمك Δالمدين Ώحسϭ Ύإنمϭ ϭن هΎقل الشريΎالن 

 المدينΔ في الأعمΎل فجميع. فيΎϬ المختϭ ΔϔϠالأنشطΔ الΎόϔليΕΎ لجميع ϭالممϭل ϭالمغذي

Δϔقϭى متϠع Δنϭمر ΓءΎϔكϭ Δل حركϘالن. 

 



 

 

 

 
 
 

 ΏΎنيالبΎالث: 
تشخيص ميداني لتنمية الموارد البشرية 

 وشبه الحضريلمؤسسة النقل الحضري 
 في مدينة الجلفة
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 واƃمنهجية واƃتقنيات ميدان اƃبحث :اƃرابع اƃفصل

 بحث وشبƂته وماهية اƃمؤسسةالأول: ميدان اƃاƃمبحث 

 اƃمطلب الأول: اƃتعريف بميدان اƃبحث

 اƃتعريف بميدان اƃبحث

 اƃمطلب اƃثاني: اƃشƂة اƃحاƃية وماهية اƃمؤسسة

 ƃمدينة اƃجلفةاƃشبƂة اƃحاƃية ƃلنقل اƃحضري اƃجماعي  -

 اƃمؤسسة اƃعمومية ƃلنقل اƃحضري وشبه اƃحضري باƃجلفة -

وخصائص ƃلحصيلة اƃماƃية ومنهج اƃبحث  اƃمبحث اƃثاني: اƃدراسة اƃوصفية

 اƃعينة

 اƃمطلب الأول: دراسة وصفية ƃلحصيلة

 شبهاƃمؤسسة اƃعمومية ƃلنقل اƃحضري و دراسة وصفية ƃحصيلة  -

 2015سنة اƃحضري ƃمدينة اƃجلفة 

  وخصائص اƃعينةاƃمنهجية وتقنيات اƃبحث  اƃثاني:اƃمطلب 

 اƃمنهجية وتقنيات اƃبحث   -

 نة خصائص اƃعي   -

 اƃمدروسة:استنتاج خصائص اƃعينة    -
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ضوء ما تم اƅتطرق إƅيه في اƅفصلين اƅسابقين Ɗحاول إسقاط اƅمفاهيم على 

اƊƅظرية وتجسيدها ميداƊيا، وذƅك من خلال قيامƊا بدراسة حاƅة اƅمؤسسة اƅعمومية ƅلƊقل 

اƅحضري وشبه اƅحضري باƅجلفة واƅتي تعتبر مؤسسة شبه فتية واƅتي قامت بعملية 

باƊƅقل اƅحضري اƅجماعي أي Ɗشاطها وهي مؤسسة تعƊى  2008الاستغلال سƊة 

اƅرئيسي واƅوحيد، ƅذƅك Ƅان من اƅضروري اƅبحث عن اƅتسيير الأمثل ƅعملية اƊƅقل 

ƅلزبائن عبر اƅشبƄة اƅحضرية ƅلمؤسسة باستغلاƅها ƅعدد اƅحافلات اƅتي توفرها حظيرة 

Ɗى اƅمؤسسة من اجل رفع طاقة الاستيعاب واƅتقليل من تƄاƅيف الاستغلال، وحتى يتس

Ɗƅا معرفة أƄثر Ɗƅشاط اƅمؤسسة واƅمشاƄل اƅتي قد تواجهها ومقارƊتها مع ما تم اƅتطرق 

إƅيه في اƅجاƊب اƊƅظري، قمƊا بتقسيم اƅفصل إƅى قسمين اƅقسم الأول فيه تقديم 

ƅلمؤسسة اƅعمومية ƅلƊقل اƅحضري وشبه اƅحضري باƅجلفة ومƊطقة اƅدراسة، أما اƅقسم 

اƊƅقل في اƅمؤسسة ومحاوƅة استخدام الأساƅيب اƄƅمية اƅثاƊي فخصص ƅدراسة واقع 

 .جه اƅمؤسسة في عملية Ɗقل اƅزبائنالأƊسب ƅمعاƅجة بعض اƅمشاƄل اƅتي قد توا

 اƃمبحث الأول: ميدان اƃبحث وشبƂته وماهية اƃمؤسسة

 اƃمطلب الأول: اƃتعريف بميدان اƃبحث

 :اƃتعريف بميدان اƃبحث 

 بحواƅي ƅجلفة، وتبعد عن اƅجزائر اƅعاصمةهي عاصمة ولاية امدينة اƃجلفة: 
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 بعد Ƅل من مدن جزائرية من حيث عدد اƅسƄان ولايةرابع مقر ولاية تعتبر  ،Ƅلم 300

أƅف Ɗسمة  400أƄثر من  اƅجلفة تحويمديƊة  1،سطيف ووهران اƅجزائر اƅعاصمة 

وهي مƊطقة سهبية شبه صحراوية تجمع  م 1200ترتفع عن سطح اƅبحر بأƄثر من و 

تاؤها بارد وصيفها حار جاف ويƄون غاƅبا أƅطف عن مƊاطق بين اƅتل واƅصحراء ش

 .اƅساحل وذƅك باƊƅظر ƅلحزام اƅغابي الأخضر اƅمحيط بها

وبدأت  ،بدأ بها اƅتوسع اƅعمراƊي واƅسƄاƊي مع مطلع ثماƊيƊات اƅقرن اƅماضي

من أشهر وأقدم أحيائها حي اƅضاية يأتي بعد ، وتيرة اƅتزايد اƅسƄاƊي في فترة اƅتسعيƊات

حي اƅبرج وهو قريب من وسط مديƊة يقيم به معظم اƅسƄان الأصليين ƅلجلفة، تتوفر 

مديƊة اƅجلفة على جامعة ƅلتعليم اƅعاƅي ومتحف بلدي ومتحف ƅلمجاهد ومرƄز ثقافي 

إسلامي ومحافظة وطƊية سامية ƅلزراعة اƅسهبية Ƅما يميزها تواجد بعض اƅمعاƅم 

ƅبارود واƅدار اƄ تاريخيةƅية اƊرئيسي، مسجد والأبƅبريد اƅشارف، اƅمباصية وباب اƅحجرة ا

بن دƊيديƊة، اƅسوق بوسط اƅمديƊة، اƅمتحف )اƊƄƅيسة سابقا(، جامع اƅجمعة وجامع سي 

ومقر  1877بلقاسم بلحرش )اƅبرج( أقدم مسجد باƅمƊطقة اƅذي يرجع بƊاءƋ إƅى سƊة 

 .اƅزاوية الأزهرية وغابات سن اƅباء وحديقة اƅحيواƊات

                                                           
1
 PDAU de la wilaya de Djelfa, URBATIA 2016 

http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D8%B5%D9%85%D8%A9
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D9%87%D8%B1%D8%A7%D9%86
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D9%87%D8%B1%D8%A7%D9%86
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 اƃثاني: اƃشبƂة اƃحاƃية وماهية اƃمؤسسة اƃمطلب

ƃ ةتقديم عامƂلشب ƃ جماعيƃحضري اƃلنقل اƃ يةƃحاƃجلفةاƃمدينة ا : 

 مجموعةيتشƄل من  اƅحضري ƅمديƊة اƅجلفة واƅذي اƅمحيط داخل دراستƊاتترƄز  
، حيث سƊتƊاول واسعةمختلفة اƅخصائص تتخللها شبƄة طرقية  اƅعمراƊيةمن الأƊسجة 

ومدى Ɗجاعة اƅخطوط ، ل ƅهذƋ اƅشبƄةƄمية ƅعملية استغلا دراسة لاƅفص هذا في
 (01)رقم اƅمستغلة، واƅجدول اƅتاƅي 

غلال ƅخطوط اƊƅقل اƅحضري يبين أحياء مديƊة اƅجلفة واƅتي شملها مخطط الاست
 ƅلمؤسسة

 .2015: الأحياء اƃمشƂلة ƃمخطط اƃنقل اƃحضري ƃلمؤسسة ƃمدينة اƃجلفة سنة1 رقم جدول

عدد  اƃمسار نوع اƃخط طرقم اƃخ
 اƃحافلات

 طول اƃمسار
 Ƅم 09 04 عن بوتريفيس اƃوئام-وسط اƃمدينة  حضري 01
 Ƅم09 04 س عن اƃوئاميبوتريف -وسط اƃمدينة  حضري 02
 Ƅم4.3 01 بحرارة اƃجديد حي-اƃمدينةوسط  حضري 03
 Ƅم3.8 01 حي عمر إدريس –وسط اƃمدينة  حضري 04
 Ƅم3.8 02 حي بن سعيد –وسط اƃمدينة  حضري 05
 Ƅم07 03 قرية أولاد عبيد الله –وسط اƃمدينة  حضري 06
 Ƅم4.9 08 اƃمحطة اƃبرية –وسط اƃمدينة  حضري 08
 Ƅم5.4 01 حي اƃحدائق –وسط اƃمدينة  حضري 09
 Ƅم5.2 02 حي بن تيبة –وسط اƃمدينة  حضري 10

 (2016باƅجلفة) اƅحضري شبهو اƅمصدر: مؤسسة اƊƅقل اƅحضري 

 خطوط سƊة  09أي مجموع اƅخطوط اƅمستغلة من طرف اƅمؤسسة هي 
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 Ƅم. 52.4بطول اƅمسارات وهو 2015

شبƄة طرقات أغلبها  وتعمل علىاƅشبƄة اƅمحلية تصل أƄثر الأقطاب اƅسƊƄية Ƅثافة 

  عادية Ƅمحطة بوتريفيس. إطلاقاƅى عبر Ɗقاط الاحياء  وجيدة ولا تدخلجديدة 

 : باƃجلفةومية ƃلنقل اƃحضري وشبه اƃحضري اƃمؤسسة اƃعماƃتعريف ب

إƅى اƅتطور وتƊمية اقتصادها ومن اجل  إن اƅجزائر من اƅدول اƅتي تسعى جاهدة

هذا فهي تعتمد بقوة على قطاع اƊƅقل واƅذي يعتبر من اƅمƊشآت اƅقاعدية واƅتي من 

من  جديدة تاستراتيجيااƅملحوظ اهتمام اƅحƄومة بتطويرƋ وتطوير مƊشاته واعتماد 

تحديث وتطوير، إذ يعتبر قطاع استراتيجي وحيوي ومن أهم أƊواع اƊƅقل أو قطاع هو 

، حضرياƅبه هو في مؤسسات اƊƅقل اƅحضري وش اƊƅقل اƅحضري اƅجماعي وممثل

 ولاية  48عبر ئها إƊشا إƅى تسعى اƅدوƅةو  ،هي مؤسسات عمومية ذات طابع تجاريو 

اƅمؤسسات ت اƅتي تم بها إƊشاء هذƋ ولايااƅعشر وولاية اƅجلفة تعتبر من أول 
وذƅك  2008من شهر جاƊفي  14وبداية الاستغلال ƄاƊت  2007في سƊة  وذƅك

حسب اƅمرسوم اƅرئاسي واƅذي اقتضى إƊشاء اƅمؤسسة اƅعمومية ƅلƊقل اƅحضري وشبه 
 وهي معƊية باستغلال خطوط اƊƅقل اƅحضري داخل(ETUSD)اƅحضري ƅولاية اƅجلفة 

 1مديƊة اƅجلفة.
                                                           

1
: يΤدد الفاتوϥ الأساسي ماαέ  الϤوافق έ  ϝبيع الأوϝ  الϤؤΥέ في  -الϤرسوϡ التنفيάي έقم  

 .، ιماαέ  من الجريدΓ الرسϤية الصادΓέ بتاέيخ  الΤضري، العدد  شΒهلϤϠؤسس العϤومية لϠنقل الΤضري و
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اƃتنظيمي ƃلمؤسسة اƃعمومية ƃلنقل اƃحضري وشبه اƃحضري  اƃهيƂل-
 : باƃجلفة

هيƄل اƅمؤسسة يمثل مجموعة من اƅعلاقات بين مختلف اƅمصاƅح ويعتمد هذا 
ƅلمؤسسة ففي Ƅل عمل جماعي يجب أن  الاستراتيجيةاƅهيƄل على Ɗشاط والأهداف 

ƅروابط بمجموعة من اƅقواعد تƄون هƊاك روابط معيƊة بين الأفراد حيث يعبر عن هذƋ ا
 الأزمة ƅتƊظيم اƅعمل وتحديد اƅمسؤوƅيات داخل اƅمؤسسة.

  اƃتنظيمي ƃلمؤسسة : اƃمخطط2رقم اƃشƂل 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      2017اƃمصدر: اƃمديرية اƃعامة ماي 

اƅمهام واƅمسؤوƅيات اƅتي تختلف من إن اƅهيƄل اƅتƊظيمي عبارة عن مجموعة 
فيه ان اƅسير اƅحسن لأي مؤسسة يستلزم وجود هيƄل  لا شكمؤسسة إƅى أخرى فمما 

تƊظيمي مƊاسب يضمن اƅتوازن بين اƅمسؤوƅيات واحترام اƅصلاحيات وعدم اƅتداخل فيما 

مصلحة 
 التموين

مصلحة المالية 
 والمحاسبة

مصلحة 
 الموارد البشرية

مصلحة 
 الصيانة

مصلحة 
 الاستغلال

 الامانــــة مساعد المدير العام المديـــر العــام

إطار  
مكلف 
 بالبرمجة

إطار  
مكلف 
 بالمخطط

إطار  
مكلف 
 بالتوصيف
رئيس 
 الحظيرة

رئيس  
 الورشة

طار إ 
مكلف 

بالمستخدمي
ن إطار  

مكلف 
 بالأجور

إطار  
مكلف 
 بالمالية

إطار  
مكلف 
 بالمحاسبة

إطار  
مكلف 

 بالمشتريات
إطار  

مكلف 
 بالتموين

أمين 
 الصندوق

إطار مكلف   أمين مخــزن
 بالمنازعات
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بيƊها وهذا ما حرصت علية اƅمؤسسة اƅعمومية ƅلƊقل اƅحضري وشبه اƅحضري من 
واƅذي سمح بمواƄبة اƅتغيرات  2011هيƄلها اƅتƊظيمي اƅذي تبƊته سƊة خلال 

عطائها مروƊة وفعاƅية واƅتي سمحت ƅها  الاقتصادية اƅسريعة وخاصة بمجال اƊƅقل وا 
 باƅسير اƅحسن وتحقيق الأهداف اƅمسطرة.

  اƃمؤسسة:اƃتعريف بمصاƃح    -

 :بشريةƃموارد اƃمصلحة ا 

 وهي مƄلفة بما يلي:

 تحصƅبشرية.ضمان اƅموارد اƅحماية وتطوير اƅيل وا 

 .عاملينƅات اƄبشرية، والاستعلام عن تحرƅموارد اƅتطوير مقياس ا 

 .يةƊمهƅاف اƊل الأصƄ دىƅ عمالƅقيام بتقييم حاجيات اƅا 

  حاجياتƅ توظيف(، والإدماج بغرض الاستجابةƅتساب)اƊتخطيط عمليات الا

 اƅمؤسسة.

  عملƅفريق اƅ سبةƊƅمو إداري باƊ مؤسسة.ضمانƅداخل ا 

 

 :يةƃماƃمحاسبة واƃمصلحة ا 

 وهي مƄلفة بما يلي:
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  لمؤسسة بمقتضى قواعد والإجراءاتƅ محاسبيƅي واƅماƅتطور اƅضمان ا

 اƅسارية في اƅمؤسسة.

 جازƊية الاستغلال والاستثمار. إƊميزا 

  جازإتباع ومراقبةƊمصادق عليها. إƅمفصلة واƅية اƊميزاƅا 

  محاسبية حسبضمانƅا ƅمراقبة مخطط اƅمحاسبة وحسب إجراءات ا

 واƅتطور اƅداخلي ƅلمؤسسة.

 .عامةƅلمحاسبة اƅ حسنƅوجه اƅعطاء ا  اƅسهر على ترسيخ وا 

 مصلحة اƃتموين: -

 اƅمهام الأساسية ƅهذƋ اƅمصلحة هي:

 .تموينƅعامة في قطاع اƅسياسة اƅة فيما يتعلق باƅحاƅوضع مقترحات حسب ا 

 تموين وضƅطلبات.إتباع عن قرب طلبات إعادة اƅا Ƌهذƅ مان علاج فعال 

  تزام في مستوى متزايدƅلواحق جديدة وضمان الاƅ تخزينƅموافقة على وضعية اƅا

 في مجال اƅتخزين.

 مصلحة اƃصيانة: -

 إن مصلحة اƅصياƊة تسهر على إبقاء اƅحافلات في حاƅة جيدة ƅلقيام بعملية استغلاƅها  
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Ƅلية، ودورية، حيث تقوم بأشƄك من مراجعات هيƅة:وذƊصياƅال من ا 

 .عƊصاƅوقائية: تخطيط مراجعات حسب تعليمات ا 

 .عطبƅاء حصول اƊتحرك أثƅمتقدمة: ا 

وهذين الأخيرين يقومان  Wincarbو Wintal ويتم Ƅل هذا باستعمال برƊامجي

 باƅبرمجة ƅعمليات اƅصياƊة اƅدورية واƅمتابعة ƅحاƅة اƅحظيرة. 

 مصلحة الاستغلال:  -

صلحة الاستغلال واƅذي يقوم بتسيير هذƋ اƅمصلحة رفقة ويأتي على رأسها رئيس م

ثلاثة Ƅوادر Ƅما هو مبين باƅمخطط اƅتƊظيمي ƅلمؤسسة، وتعتبر مصلحة الاستغلال 

اƅعصب اƅرئيسي ƅلمؤسسة ƅما تلعبه من دور هام وحساس في استمرارية وصيرورة 

أي ما  ƅما هو مƊوط ƅها من مهام إذ تأخذ حصة الأسد من عدد اƅعمال اƅمؤسسة

% من عمال اƅمؤسسة هم عمال مصلحة الاستغلال وƅها طابع إƊتاجي 80يقارب من 

 Ɗفس اƅوقت ƅها طابع إداري، ومن أهم مهام مصلحة الاستغلال: تقƊي( وفي)

  مقدرةƅخطوط واƅقيام باستغلال اƅة  09بـ اƊ2015خطوط س. 

  شاءƊمستغلة بإƅحافلات اƅعمال )سائق، قابض( على عدد اƅامج أسبوعي توزيع اƊبر

 أو يومي أو موسمي حسب اƅظروف اƅداخلية ƅلمؤسسة أو اƅخارجية.
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  ثافةƄƅذي يراعى فيه اƅخط، واƅل حسب طبيعة اƄ خطوطƅحافلات على اƅتوزيع ا

 اƅسƄاƊية أو حسب مراƄز اƅطلب.

  مصلحةƅك تحت إشراف رئيس اƅحافلات وذƅظيم سير اƊقيام بتƅا 

 ذي يƅخطوط واƅلف باƄمƅقابضين مع مع إطار اƅسائقين واƅل اƄ عمل تحت إمرته

اƅربط مع الإطار اƅمƄلف باƅبرمجة واƅذي يشرف على اƅمƊظمين ومن مهامهم 

تƊظيم سير اƅحافلات بمراقبة ورقة اƅسير واƅتي تحدد اƅوقت اƅذي على اƅسائق 

إتباعه، واƅمراقبين اƅذين يقومون باƅمراقبة اƅدورية واƅيومية على اƅحافلات وعلى 

ƅعاملين فيها.ا 

  شاط الاستغلالƊ حوصلةƄ كƅوية وذƊسƅثلاثية واƅشهرية واƅتقارير اƅجاز اƊا

 ƅلحافلات.

  ة وماƄلشبƅ دوريƅتحديث اƅقيام باƅقدرة  تتطلبهاƅك من اجل اƅمن خطط جديدة وذ

 على اƅمƊافسة.

 

 

 اƃمبحث اƃثاني: اƃدراسة اƃوصفية ƃلحصيلة اƃماƃية ومنهج اƃبحث وخصائص اƃعينة

ƃلحصيلةاƃ مطلب الأول: دراسة وصفية 
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في اƃحضري  شبهاƃمؤسسة اƃعمومية ƃلنقل اƃحضري و  دراسة وصفية ƃحصيلة

 :2015سنة مدينة اƃجلفة 

  :اƃخدمةعرض    -

  حافلاتƅما تتميز اƄ ،مؤسسة بحداثة حافلاتهاƅحافلات: تتميز اƅحداثة وتطور ا

Ƅجودة وهذا ما يفسر ارتفاع تƅية اƅية عاƅحافلة بمقاييس دوƅيفها إذ يصل سعر اƅا

 مليون ديƊار جزائري.30اƅواحدة 

  مؤسسةƅخطوط: تمتلك اƅحافلات واƅحافلة موزعة على مختلف  30عدد ا

الأحياء اƅسƊƄية ƅلمديƊة وهذا اƅعدد محدود مقارƊة بحظيرة اƅحافلات اƅخواص، أما 

Ɗقائص في باƊƅسبة ƅلخطوط اƅمستغلة فهي خطوط مهمة ذات تدفقات عاƅية مع وجود 

تامين اƅتغطية ƅبعض الأحياء اƅسƊƄية ويعود هذا ƅسبب عدد اƅحافلات اƅمتوفرة في 

 حظيرة اƅمؤسسة اƅغير Ƅافية وƄذƅك لارتفاع تƄلفة اقتƊائها.

 سادسة وƅلرحلات هو اƅ يƊوƊقاƅوقت اƅعمل: اƅتهاء اƊدقيقة  30ساعات بدء وا

فصل اƅشتاء وفي فصل اƅصيف  دقيقة هذا في 40صباحًا إƅى غاية اƅسابعة مساءًا و

 تزيد عن ذƅك.
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  ى قدرةƅب وتصلإƄى مائة راƅمؤسسة إƅاب: تتسع حافلات اƄرƅاستيعاب ا

الاستيعاب اƄƅلية في ساعات اƅذروة بحيث تعجز اƅمؤسسة عن تامين اƅطلب اƅمتزايد 

 ƅلرƄاب.

  خطوطƅجميع اƅ متعارف عليهƅسعر اƅمؤسسة اƅسعر: تحترم حافلات اƅمقدرة اƅوا

 ƅلفرد. جد15ـ ب

 :وصولƅة اƅسهو 

  اطقƊلمؤسسة في مƅ فرعيةƅمحطات اƅفرعية: توزع اƅمحطات اƅملائمة ا

تمƄن اƅمسافرين من اƅدخول ƅوسط اƅمديƊة، Ƅما تعتبر اƅمسافات بين هذƋ  ةاستراتيجي

 Ƌها مشيًا على الأقدام، هذƊقل بيƊتƅلمسافرين اƅ نƄسبيًا حيث يمƊ محطات قريبةƅا

على شƄل مخابئ بها Ƅراسي ƅضمان راحة اƅزبائن وتتوزع على طول اƅمحطات تƄون 

 Ƅل موقف ƅلحافلة. اƅمستغلة عƊداƅخطوط 

  ية بحيث يفتحƊوƊقاƅتوقف اƅقاط اƊ مؤسسة فيƅتوقف: تتوقف حافلات اƅان اƄم

اƅباب اƅخلفي اƅمخصص ƅلصعود أما اƅباب الأمامي فهو مخصص ƅلƊزول غير هƊاك 

ترمون أماƄن اƅصعود واƊƅزول ولا حتى باب اƅصعود واƊƅزول اƅبعض من اƅزبائن لا يح

مما يؤثر على اƅعمل في تأدية مهامه باƅطريقة اƅسليمة وحتى على اƅعامل اƊƅفسي 
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ƅلعامل، Ƅما أن اƅسائق يحترم هذƋ اƊƅقاط حيث لا يوجد توقف عشوائي Ƅما هو اƅحال 

 باƊƅسبة ƅحافلات اƅخواص.

  مرور: مسار مروƅف ملائمة مسار اƅلمؤسسة يوافق ويخاƅ تابعةƅحافلات اƅر ا

 أƄبرفي بعض الأجزاء مسار حافلات اƅخواص وذƅك بهدف خدمة اƅزبائن وƅتغطية 

مساحة ممƊƄة ƅلمƊاطق اƅحضرية، Ƅما أن اƅحافلة تسير بسرعة تجارية جيدة تمƄن 

 الأماƄن اƅمقصودة وفي وقت قياسي. اƅوصول إƅىاƅمسافر من 

 :اƃخدمة نوعية -

 معƅلاƄƄ قطاعƅذي يميز اƅمعلومات اƅقص اƊلومات: في غياب و 

  قلƊمحطة يبقى تƅتظار في اƊوصول ومدة الاƅطلاق واƊحول مواعيد الا

هذا اƊƅوع من اƅمعلومات شفويا بين اƅمسافرين اƅوافدين إƅى أماƄن توقف اƅحافلات 

ن تجد واƅمسؤوƅين عن اƅرصيف وباقي اƅسائقين وحتى بين اƅمسافرين أƊفسهم في حي

 توفر معلومات هامة في Ɗظر اƅمسافرين حول رقم اƅخط، رقم اƅحافلة ووجهتها. 

  جدƊ سائقين، إذƅحافلات من طرف اƅسير اƅ محددƅوقت اƅوقت: يحترم اƅا

دقائق وذƅك حسب  10دقائق إƅى  05بين  أن اƅوقت اƅمحدد بين حافلة وأخرى هو ما

وتعتبر مدة الاƊتظار مدة مقبوƅة على اƅخط وعدد اƅحافلات اƅمدرجة في اƅخط وطوƅه، 

 اƅعموم في ظل عدد اƅحافلات.
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  زبون منƅزبون: يتجلى الاهتمام باƅخلال:الاهتمام با 

  مؤسسة بلباسƅقابض: يتميز سائقي وقابضي اƅسائق واƅدام وملابس اƊه

 موحد توفرƋ اƅمؤسسة.

  وجهƅقابض فهم اƅسائق واƅظرا لأهمية اƊ :قابضƅسائق واƅمعاملة ا

ƅلباقة وحسن الاستقبال اƅهما باƊل مƄ زبون حيث يتميزƅظر اƊ لمؤسسة فيƅ خارجي

ƅلزبائن ويتم اختيارهم عƊد اƅتوظيف بعƊاية فائقة بحيث يمرون بƊوعين من اƅمسابقة في 

 حسن اƅسلوك واƅسيرة اƅذاتية. 

 راحةƅظافة على و  اƊ شاء وحدةƊمؤسسة بإƅحافلة: تلتزم إدارة اƅظافة اƊ

اƅصياƊة مهمتها غسل اƅحافلات Ƅما تلتزم اƅمصلحة بإجراءات تقƊية  مستوى مصلحة

ƅلحظيرة، Ƅما تشدد الإدارة بعدم استعمال  ƅلحافلات ودخوƅهابعد اƊتهاء ساعات اƅعمل 

 اƅمذياع واƅموسيقى اƅتي تزعج اƅرƄاب ƅضمان أƄثر راحة ƅهم.

 سائقيƅ جيدƅا سابقًا فإن الاختيار اƊرƄما ذƄ :سياقةƅطريقة ا 

 لسائق بااƅ ة إذ لا يسمحƊسياقة آمƅحافلات جعل من طريقة اƅلأخطاء . 

  يةƊمعدات الأمƅاء على اƊل حافلة بدون استثƄ ية: تحتويƊمعدات الأمƅا

 اƅلازمة ƅلمرƄبة من علبة الأدوية، مطفأ اƅحريق...اƅخ.
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  ظرها محبب داخلƊموحد فمƅها اƊوƅحافلات وƅحداثة اƅ ظرًاƊ :بيئيƅالأثر ا

Ƅما ان اƅحافلات ذات مقاييس بيئية عاƅمية حيث إن عوادمها قليلة اƅتلويث اƅمديƊة 

ƅلمحيط اƅجوي وهذا ما يفسر ارتفاع Ƅلفتها وحتى باƊƅسبة ƅلتذاƄر اƅمقدمة فتتميز 

بصغر حجمها وهذا حفاظا على اƅورق ويبقى اƅدور اƅبيئي اƅذي تلعبه هذƋ اƅحافلات 

 .هو أهم ما يميزها عن حافلات اƅخواص

  :مؤسسة عبر خطوطهاƃمداخيل ا 
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 .2015: اƃمدخول حسب اƃخطوط اƃمستغلة ƃسنة 3رقم اƃشƂل 

 

 من خلال ما قدم ƃه من معطيات من اƃمؤسسة ذاتها اƃطاƃباƃمصدر: من إعداد 

  ل منƄشƅياƊثاƅاك  اƊخطوط فهƅاك اختلاف بين واردات اƊبين بان هƊ ن أنƄيم

ويقصد بها في اƊƅقل اƅحضري أو اƅمر دودية خطوط يطلق عليها ƅفظ اƊƅجاعــة 

، أما بقيت اƅخطوط 08واƅخط 01اƅتƄاƅيف مع اƅواردات مثل اƅخط هو تساوي 

فهي تعتبر خطوط دون اƊƅجاعة أو دون مردود، وباƊƅظر ƅعدد اƄƅيلومترات 
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اƅمقطوعة Ɗجد أن هƊاك خطوط ƅم تستغل طوال اƅسƊة بل ƅفترة محددة أو فترات 

أن اƅمƊافس Ɗجد  09متقطعة لأƊها خطوط دون مردود أو بها اƅمƊافسة قوية Ƅاƅخط 

دج، وƊجد Ƅذƅك بان هƊاك 15دج واƅتذƄـرة باƅمؤسسـة 10يقبض تمت اƅتـذƄرة بـ 

عوامل خارجية هي من تحدد قرارات استغلال هذƋ اƅخطوط Ƅاƅظروف اƅسياسية أو 

 (01اƅجدول رقم  أƊظر: اƅملاحق) .حاƅة تلك الأحياء

 

 معدل الامتلاء:   -
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 .2015اƃخطوط ƃسنة معدل الامتلاء حسب  :2 رقم جدول

 اƃخط

عدد اƃمقاعد 

 اƃموفرة

 عدد اƃرƂاب
عدد 

 اƃرحلات

اƃمقاعد اƃفرق بين 

اƃموفرة )

 واƃمستغلة(

معدل 

 الامتلاء

01 1651000 588821 8255 1062179 35.66 

02 1088800 326829 5444 761971 30.02 

03 61800 6752 309 55048 10.93 

04 642200 73948 3211 568252 11.51 

05 1422200 190468 7111 1231732 13.39 

06 875800 161624 4379 714176 18.45 

08 6093800 2345933 30469 3747867 38.50 

09 159600 24368 798 135232 15.27 

10 1018200 173591 5091 844609 17.05 

 29.91 9121066 65067 3892334 13013400 اƃمجموع

 ƃلمؤسسة اƃعمومية ƃلنقل اƃحضري وشبه اƃحضري. 2015ي اƃسنو  راƃمصدر: اƃتقري

 معدل الامتلاء هو مؤشر هام يتم حسابه باƅطريقة اƅتاƅية:
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 200راƄب أي أن اƅحافلة توفر  100بـ عدد اƅمقاعد اƅموفرة هو سعة اƅحافلة واƅمقدرة 

مقعد في Ƅل رحلة )ذهاب، رجوع(، بعد اƅتعرف Ƅيف يحسب معدل الامتلاء وعدد 

ƅمستغلة اƅمقاعد اƅقول بان معدل الامتلاء هو متوسط اƅن اƄن تمƄموفرة يمƅمقاعد ا

 خلال Ƅل رحلة طوال اƅسƊة.

 30أي أن تم استغلال  29.91ومƊه فان معدل الامتلاء اƅسƊوي ƅجميع اƅخطوط هو  

إذ ƊجدƋ اƊه معدل ƅم يعبر حتى عن Ɗصف استيعاب اƅحافلة من  100مقعد من أصل 

ƅهم معدلات مرتفعة  02واƅخط  08واƅخط  01دائما Ɗجد أن اƅخط عدد اƅرƄاب، و 

مقارƊة ببقية اƅخطوط وƅهذا يجب على اƅمؤسسة إعادة اƊƅظر في اƅخطوط ذات اƅمردود 

اƅجيد بإعادة دراستها وتخصيص ƅها اƅعدد اƄƅافي من اƅحافلات وباƊƅسبة ƅلبقية فعلى 

 إعادة اƊƅظر أصلا في استغلاƅها. اƅمؤسسة
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VI-5-4    معطيات حسبƃاب:اƂرƃعدد ا 

 .2015عدد اƃرƂاب حسب اƃخطوط اƃمستغلة ƃسنة  : 4رقم اƃشƂل 

 

 من خلال ما قدم ƅه من معطيات جول اƅمؤسسة داد اƅطاƅب: من إعاƃمصدر

مما سبق من واردات اƅمؤسسة ومن معدل الامتلاء Ɗجد أن اƅمؤسسة أƊها تقوم 

رات حسƊة واƅتي تعƄس اƅمردود اƅحسن ƅها، باستغلال خـــطوط ƅها مميزات أو مؤش
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وƊجد أن باقي اƅخطوط تعاƊي من خلل أو سوء تقدير وهذا يرجع خاصة إƅى اƅمحيط 

 . 1اƅخارجي ƅلمؤسسة وبعض الأسباب اƅداخلية

 :ƃ2015سنة  اƃتƂاƃيف -

 .حسب حاجيات اƃتشغيل 2015تƂاƃيف سنة توزيع  :5اƃشƂل 

 

 يات اƃمؤسسةحسب معط اƃمصدر: من إعداد اƃطاƃب

Ɗجد أن تƄاƅيف الاستغلال داخل اƅمؤسسة عاƅية جدا ( 03)رقم باƊƅظر إƅى اƅجدول 

أعلاƋ هو الأجور أي الاستثمار في اƅيد اƅعاملة وهي تمثل  اƅمداخيل وƊجدباƊƅظر إƅى 
                                                           

1
 لϤϠلاحق أنظر الϜθل έقم لΰϤϠيد   
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٪ من مجموع اƅتƄاƅيف، وباقي اƅتƄاƅيف هي تƄاƅيف مصلحة اƅصياƊة من اجل 74

 . 1ى أحسن وجهاستمرار سير اƅحظيرة عل

 تƂاƃيف وحدوية )ƃلفرد اƃواحد(.:  3 رقم اƃجدول
 اƃخط

عدد 
 اƃحافلات

اƃخط 
01 

اƃخط 
02 

 06اƃخط  05اƃخط  04اƃخط  03اƃخط 
اƃخط 
07 

 09اƃخط  08اƃخط 

استعمال 
حافة 
 واحدة

7.08 12.38 32.72 34.58 23.05 28.57 1.75 31.50 27.68 

استعمال 
 حافلتين

14.17 24.75 65.44 69.17 46.10 57.15 3.50 62.99 55.36 

استعمال 
03 

 حافلات

28.33 49.51 
130.8

7 

138.3

4 
92.20 

114.3

0 
7.00 

125.9

8 

110.7

2 

استعمال 
05 

 حافلات

35.42 61.89 
163.5

9 

172.9

2 

115.2

5 

142.8

7 
8.74 

157.4

8 

138.4

0 

استعمال 
08 

 حافلات

56.67 99.02 
261.7

4 

276.6

7 

184.3

9 

228.6

0 
13.99 

251.9

7 

221.4

5 

 .اƅطاƅب حسب معطيات اƅمؤسسة: من إعداد اƃمصدر

ظهر Ɗƅا عدد الأفراد اƅمراد Ɗقلهم من اƅمحطة اƅرئيسية إƅى Ɗهاية اƅخط أو يمن جدول 

 حسب مسار اƅخط، وƄذا تƄلفة Ɗقل الأفراد حسب عدد اƅحافلات اƅمخصصة من

 اƅمحطة إƅى Ɗهاية اƅخط 
                                                           

1
 Ϡقم لέ ϝيد أنظر الجدوΰϤ  
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 وخصائص اƃعينة اƃبحثوتقنيات  ةاƃمطلب اƃثاني: اƃمنهجية اƃمتبع

 :اƃمنهجية وتقنيات اƃبحث
اƅحاƅة، واƅذي يقوم  دراسة مƊهج هذƋ اƅدراسة مƊهجين علميين، بحسب طبيعةƊا اعتمد

على أساس الاهتمام بدراسة اƅوحدات الاجتماعية بصفتها اƄƅلية ثم اƊƅظر أي اƅجزيئات 
دراسة اƅحاƅة Ɗوعا من اƅبحث من حيث علاقتها باƄƅل اƅذي يحتويها ، أي أن مƊهج 

اƅمتعمق في فردية وحدة اجتماعية سواء ƄاƊت هذƋ اƅوحدة فردا أو أسرة أو قبيلة أو 
قرية أو Ɗظاما أو مؤسسة اجتماعية أو مجتمعا محليا أو مجتمعا عاما يهدف إƅى جمع 
 اƅبياƊات واƅمعلومات اƅمفصلة عن اƅوضع اƅقائم ƅلوحدة وتاريخها وخبراتها اƅماضية

وعلاقاتها مع اƅبيئة ثم تحليل Ɗتائجها بهدف اƅوصول إƅى تعميمات يمƄن تطبيقها على 
غيرها من اƅوحدات اƅمتشابهة في اƅمجتمع اƅذي تƊتمي هذƋ اƅحاƅة أو اƅوحدة بشرط أن 

 اƅمƊهج ، Ƅما استخدمƊا1تƄون اƅحاƅة ممثلة ƅلمجتمع اƅذي يراد تعميم اƅحƄم عليه

يهدف إƅى وصف اƅظاهرة اƅمدروسة، أو تحديد اƅمشƄلة أو  وهو اƅبحث اƅذياƅتحليلي، 
تبرير اƅظروف واƅممارسات، أو اƅتقييم واƅمقارƊة، أو اƅتعرف على ما يعمله الآخرون 

هـو ذƅك اƊƅوع من اƅبحوث ة، و في اƅتعامل مع اƅحالات اƅمماثلة ƅوضع اƅخطط اƅمستقبلي
حث أو عيƊة Ƅبيرة مƊهم، وذƅك اƅذي يتم بواسطته استجواب جـميع أفراد مجـتمع اƅب

بهدف وصف اƅظاهرة اƅمدروسة من حيث طبيعتها ودرجة وجودها، دون أن يتجـاوز 
ذƅك دراسة اƅعـلاقة أو استƊتاج الأسباب، وهو عدد من مƊاهج اƅبحث اƅتي تشترك في 

 هدف واحد هو اƅحصول على اƅمعلومات من مجموعة من الأفراد بشƄل مباشر
2
 

                                                           

طرابلس، المفتوحة،  الجامعةوتقنياته،  أساليبه العلمي البحث أمطير، سعيد وعياد سركز عصمان العجيلي1 
 115 ص، 2002

2 David.E, Analyse Du Système Politique. Traduction de Pierre Rocherch, Armand 

Colin, Paris, 1974, p 22 -24. 
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  الاجتماعية، اƅعلوم مجال في شيوعا اƊƅظرية اƅمداخل يعتبر أƄثر ذياƅ اƊƅظم، مدخلو 
 اƅبيئية اƅظروف مع يتفاعل مفتوحا Ɗظاما تشƄل الإدارة Ƅان الإقراب اƊƅظري، Ƅون

 مفتوح Ɗظام اƅتƊظيم ان يوضح الاقتراب هذا عن سواء، حد على واƅخارجية اƅداخلية

 أو اƅتƊظيم لإدارة واحدة طريقة توجد لا يبه وباƅتاƅ اƅمحيطة اƅبيئية باƅتغيرات يتأثر

 ،سلوƄه في اƅتحƄم
1
 :يلي ما من اƅباحث يمƄن اƅدراسة هذƋ في الاقتراب هذا استخدامف 

 من مƄوƊاتها ومعرفة فرعية أƊظمة إƅى اƅبشرية اƅموارد إدارة أƊظمة Ƅل تفƄيك -

 وعمليات. ومخرجات مدخلات

 أعضاء أداء إدارة في اƅمتحƄمة جيةواƅخار  اƅداخلية اƅبيئية اƅعƊاصر أهم تحديد -

 .اƅدراسة محل حضري ƅولاية اƅجلفةاƅ شبهبمؤسسة اƊƅقل اƅحضري و  ƅلعمال

ƃدراسة: عينةخصائص اƃا 
 اƅوصفي اƅدراسة، واƅمƊهج اƅمستخدم سواء دراسة اƅحاƅة أو اƅمƊهج ƅطبيعة Ɗظرا      

حضري ƅولاية اƅجلفة اƅ هشبحضري و اƅاƅتحليلي، فقد حاوƊƅا أخذ Ƅل أفراد مؤسسة اƊƅقل 
، وخروج بعض اƅعمال في عطلة، عامل، وƄƅن بسبب اƅغيابات 148واƅتي تتƄون من 

مƊها  4استمارة، رفضƊا  119استمارة استرجعƊا مƊها  ƅ125م ƊتمƄن من توزيع إلا 
لأƊها ƅم تستوفي اƅشروط اƅمطلوبة، أو ƅم يتم الإجابة على أغلب الأسئلة، فبقي معƊا 

 تم تحليل فرضيات اƅدراسة.استمارة استبيان واƅتي على ضوئها  114 في الأخير
 اƃبيانات: جمع أدوات -

 :اƅتاƅية الأدوات على اƅبياƊات جمع في اعتمدƊا

                                                           
 123ص ،1994 والتوزيع، القاهرة، للنشر العربية الشركةالبشرية،  الموارد إدارة كامل، مصطفى مصطفى 1
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 حول اƅبياƊات جمع ƅغرض مƄتبي بمسح اƅقيام بمحاوƅة وذƅك :اƃنظرية الأدوات -

 ƅغرض وذƅك ية،اƅبشر  اƅموارد تƊمية وادارة حول Ƅتب ما أهم عن ƅلوقوف اƅموضوع

دارة اƊƅظرية باƅجواƊب الإحاطة  باƅدراسة وتعزيزها اƅبشرية اƅموارد ƅعملية تƊمية وا 

 واƅمديرية اƊƅقل، اƊƅقل Ƅوزارة بتطوير اƅمعƊية باƅجهات قمƊا بالاتصال وقد اƅميداƊية،

اƅبشرية، وأƄيد ما تم تزويدƊا به من اƅمؤسسة ƅلƊقل  اƅموارد إدارة في اƅمتخصصة
 اƅمؤسسة، وتاريخها، وهياƄلها حضري ƅولاية اƅجلفة حول خصوصياتاƅ شبهو  اƅحضري

ا في هذƋ استخدمه اƅتي تم  الأساسية اƅوسائل  احد وهو :استمارة الاستبيان   -
 اƅسلوƄية الاتجاهات ودراسة معرفة من واƅتي اƅباحث اƅبياƊات، ƅجمع Ƅأداةاƅدراسة 

 متطلبات اƅعصر، مع تƄييفها وآƅيات شريةاƅب اƅموارد إدارة اتجاƅ Ƌعمال في اƅمؤسسة

استمارة، ƅتوزيعها على عمال اƅمؤسسة، بحƄم أن عددهم  150وقد تجهيز ما يقارب 
عامل في Ƅل على Ƅل اƅمستويات، Ƅƅن وبسبب اƅغيابات، وخروج بعض اƅعمال  148

في عطلة، أو وجودهم باƅعمل اƅذي يتطلب مƊه اƅتواجد خارج اƅمؤسسة مثل بعض 
استمارة، في اƅفترة اƅممتدة  125اƅحافلات، وعمال اƅصياƊة، وزعƊا ما يقارب  سائقي

، وبعد 119، تم استرجاع مƊها 2016بين مƊتصف شهر فيفيري وشهر مارس 
 اƅتحليل استمارة صاƅحة ƅلدراسة تم معاƅجتها بأسلوب 114اƅفحص واƅتحليل بقي معƊا 

ربط اƅعلاقة بين اƅمتغيرات،  ، وتوصلƊا في الأخير إƅىspssالإحصائي ببرƊامج 
استخدمƊا بعضها في اƅدراسة، وتخليƊا عن بعضها Ɗظرا Ƅƅون Ɗسبة الارتباط بين 

 الإحصائية اƅدلاƅة مستوى اختيار تم وقد ،0,1اƅمتغيرات ƄاƊت ضعيفة ولا تتجاوز 
0.05. 
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 : اƃمدروسة خصائص اƃعينةاستنتاج   

 اƃجنسيبين توزيع أفراد اƃعينة حسب  4رقم  جدول

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅجƊس
 87,7 100 ذƄر

 12,3 14 أƊثى

 100,0 114 اƅمجموع

أغلبية اƅعمال في اƅمؤسسة هم من اƅجƊس اƅذƄري، وهذا راجع إƅى طبيعة عمل 

 % Ƅ12ور مقابل من اƅذ %88اƅمؤسسة اƅتي تتطلب يد عاملة ذƄورية، حيث Ɗسجل 

 من الاƊاث

 ب اƃسنراد اƃعينة حسفتوزيع أ 5جدول رقم 

 اƅمجموع اƅتƄرار اƅسن
20-29 22 19,3 

30-39 50 43,9 

40-49 23 20,2 

50-59 17 14,9 

60-69 2 1,8 

 100,0 114 اƅمجموع

أƊها مؤسسة شبابية، حيث أن اƅقول بمن خلال سن اƅعمال في هذƋ اƅمؤسسة يمƄن 
ة ( أعلى Ɗسب39-30أغلب اƅعمال دون اƅخمسين سƊة، وتصل اƅفئة اƅعمرية )

(، وهي فئات يمƄن 49-40( و)Ƅƅ20-29ل من اƅفئة ) %20وما يقارب 44%
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اعتبارها شبابية، وأقل Ɗسبة Ɗسجلها في آخر فئة واƅتي يمƄن اعتبارها من اƅشيوخ حيث 
Ƅو هؤلاء قادمي م قطاعات أخرى  % 2قارب فيها اƅعمال اƅسبعين سƊة بƊسبة تقارب 

 لإƄƅتروميƄاƊيك استفيد م تجربتهم اƅمهƊية في اƅمحاسبة وا

 يبين توزيع اƃعينة حسب اƃمستوى اƃعلمي 6جدول رقم 
 اƃنسبة اƃمئوية اƃتƂرار اƃمستوى اƃعلمي

 7,9 9 ابتدائي

 29,8 34 متوسط

 35,1 40 ثانوي

 22,8 26 جامعي

ما بعد اƃتدرج دراسات  5 4,4 

 100,0 114 اƃمجموع

وى اƅعلمي ƅهم، فƊجد أن غاƅبية توزيع أفراد اƅعيƊة حسب اƅمست 3يبين اƅجدول رقم 

، وقيد يعود هذا ƅطبيعة Ɗشاط اƅمؤسسة %35اƅعمال من اƅمستوى اƅثاƊوي بƊسبة تقارب 

اƅتي لا تتطلب Ƅفاءات علمية Ƅبيرة إلا في بعض الأماƄن، فهذƋ اƅمؤسسة دورها اƊƅقل 

مƊهم من اƅمستوى اƅمتوسط، ومن  %30وƊسجل ما يقارب  اƅحضري، شبهاƅحضري و 

، وفي الأخير اƅدراسات اƅعليا بƊسبة لا تتجاوز %23ها اƅمستوى اƅجامعي بƊسبة بعد

5%. 
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 توزيع أفراد اƃعينة حسب اƃحاƃة اƃمدنية 07اƃجدول رقم 

 اƃنسبة اƃمئوية اƃتƂرار اƃحاƃة اƃمدنية

 28,9 33 أعزب

 68,4 78 متزوج

 2,6 3 أرمل

 100,0 114 اƃمجموع

 

وفي اƅمرتبة اƅثاƊية غير %68ة متزوجون، بƊسبة أغلب اƅعمال في هذƋ اƅمؤسس

  أرامل. %2,6، ومƊهم ما يقارب %29متزوجين بƊسبة 
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 أجور اƃموظفين :08جدول رقم 

 

ظفين اƅخاص بعيƊة اƅدراسة بحسب تدرجهم في اƅسلم أجور اƅمو  11يبين اƅجدول رقم 

أƅف ديƊار جزائري  30أƅف و 20اƅوظيفي وƄما هو ظاهر Ɗƅا أن أغلب ƅهم أجر بين 

الأجر 
 بالأف ديƊار

 اƅوظيفة

 من أقل

20 
20-30 30-40 

 من أƄثر

40 
 اƅمجموع

 حارس
1 

16,7% 

4 
66,7% 

1 

16,7% 

0 

0,0% 

6 

100,0% 

 إداري
4 

5,40% 

61 
82,43% 

6 

8,11% 

3 

4,05% 

73 

100,0% 

 سائق
3 

11,1% 

23 
85,2% 

1 

3,7% 

0 

0,0% 

27 

100,0% 

 0 صياƊة

0,0 % 

5 
83,3% 

1 

16,7% 

0 

0,0% 

6 

100,0% 

 اƅبرمجة
0 

0,0% 

1 
100,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 اƅمجموع
8 

7,02% 

94 
82,46% 

9 

7,89% 

3 

2,63% 

114 

100,0% 
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، في حين الأجر الأدƊى %82,46وهو أجر يشترك فيه جميع اƅمستويات بƊسبة 

ا إƅى وهو ƅبعض اƅسائقين والإداريين واƅعمال الأمن، ويعود هذ Ɗ7,02%سجله بƊسبة 

اƅتدƊي إƅى طبيعة اƅمهام اƅوƄلة ƅهم أو خبرتهم اƅقليلة في اƅعمل، أو لأƊه ما يزاƅون في 

أƅف ديƊار جزائري Ƅان من Ɗصيب بعض  40فترة اختبار، وأعلى أجر واƅذي يتجاوز 

الإداريين، واƅمتمثلين في مدراء اƅمؤسسة ورؤساء أقسامها، أي من هم على رأس 

 ة.اƅهيƄل اƅتƊظيمي ƅلمؤسس

باƅجلفة  اƅحضري من خلال اƅوقوف على واقع اƅمؤسسة اƅعمومية ƅلƊقل اƅحضري وشبه

وعلى هيƄلها اƅتƊظيمي، وƄذا إƅى مشƄل اƊƅقل اƅتي تتعرض إƅيه اƅمؤسسة وهو في 

حاƅة ارتفاع تƄاƅيفها ومحاوƅة معاƅجته واƅمساعدة في حاƅة اتخاذ اƅقرار بالاعتماد على 

ساعد في ترشيد اƅقرارات داخل ي مما وتƊمية اƅموارد اƅبشريةاƅحديثة لإدارة الأساƅيب 

عطاء اƅوظيفة الأساسية ƅلمؤسسة ووضع اƅعامل اƅمƊاسب في اƅمƊصب  اƅمؤسسة وا 

حيث  اƅمƊاسب، وهذا ما يحدث من خلال عملية اƊتقاء اƅعمال بصورة سليمة وعادƅة،

ستƊا تفتقر إƅى اƅخبرة أو عدم مؤس أنƊجد   ƊƊƄƅاƄثر فعاƅية ودقة، الأالأفراد  يتم اƊتقاء

 إƅىيرجع هذا  وقد باƅموارد اƅبشرية وتƊميتها ƅتستفيد مƊها في تƊمية اƅمؤسسة،الاهتمام 

، وهذا ما سƊحاول اƅوصول عدم اƅخبرة أو عدم اƅقدرة في الاعتماد عليها أو استخدامها

  .إƅيه من خلال اƅفصول اƅلاحقة
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اƃخدماتية ƃلنقل وتوظيف اƃعمال في اƃمؤسسة  انتقاء :اƃخامس اƃفصل

 اƃجلفة اƃحضري ƃولاية شبهاƃحضري و 

 استراتيجية انتقاء اƃعمال اƃمبحث الأول: تأثير

 اƃمطلب الأول: تأثير انتقاء اƃعمال

 تأثير استراتيجية انتقاء اƃعمال على أداء اƃمؤسسة  -

 اƃرضى اƃوظيفي عند اƃعمال اƃثاني:اƃمطلب 

 اƃوظيفي اƃرضا -

 اƃمبحث اƃثاني: اƃفترة الاختبارية

 ة اƃفترة الاختباريةاƃمطلب الأول: حƂم اƃعمال على نجاع

 اƃعامل رأيمن وجهة  يةالاختبار  اƃفترة -

 اƃمطلب اƃثاني: دراسة اƃشروط اƃتي بدأ بها اƃعامل عمله أول مرة

 اƃشروط اƃتي بدأ بها اƃعامل عمله أول مرةموقف اƃعامل من   -

  الأوƃى اƃفرضية استنتاج
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 اƃفصل اƃخامس: انتقاء وتوظيف اƃعمال في اƃمؤسسة اƃجزائرية

 إدارة اƅموارد اƅبطري اƅتي هي من اختصاص و  ،الأساسي نشطة  الأأهم تƄمن 

عملي  اƅتوظيف بƄل مراحلها من الانشتقاء أو الاختيار وصولا اƅى اƅتعيين، فهي في 

وتعود أهمي   ،ذوي اƄƅفاءات واƅمؤهلات توفير افضل اƅعنشاصر مناƅتي تعمل على 

عملي  اƅتوظيف لإدارة اƅموارد اƅبطري  في منشع أو اƅتقليل من توظيف اƅطخص غير 

مؤسس ، اƅفبالإضاف  إƅى تƄلفته على ، اƄƅثير جدا اƅمؤسس منشاسب واƅذي سيƄلف 

واƅتي تترتب على اƅخسائر اƅنشاتج  عن اƅقرارات  مضاعف فهنشاك تƄلف  قد تƄون 

ƅمنشظم  بعض حصتها اƅى خسارة اƅمعين وقد تصل إƅطخص اƅتي يقوم بها اƅخاةئ  ا

تقتضي عملي  تعيين ، و في اƅسوق بالإضاف  إƅى خسائر أخرى قد تلحق باƅمنشظم 

وƄذƅك دراس  ، الأطخاص دراس  مسبق  ودقيق  ƅلوصف اƅوظيفي واƅمواصفات اƅوظيفي 

ين الاعتبار اƅجانشب الأخلاقي في واƅتعرف على مصادر اƅموارد اƅبطري  والأخذ بع

اƅتي  الأساƅيب واƅةرقمجموع   في الأساس هي عملي  اƅتوظيف، فعملي  اƅتوظيف

لاستقةاب مرطحين ƅلعمل واƅذين ƅديهم اƄƅفاءة واƅتميز واƅقدرة  اƅمؤسس تستخدمها 

، أين يوجد Ƅ ،5ما يتوضح في اƅطƄل رقم على اƅمساهم  في تحقيق أهداف اƅمنشظم 

عداد خاص يعمل على استقةاب واƅتعرف على اƅعمال اƅجدد ومن ثم توظيفهم، فريق ا

أما اƅجزء اƅثانشي من ƅجنش  ادارة اƅموارد اƅبطري ، فيهتم ببقي  اƅتفاصيل اƅخاص  بتنشمي  
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اƅموارد اƅبطري ، حيث تبدأ صلاحياتها مع اƅعامل، بمجرد قبوƅه وتعيينشه من ةرف فريق 

 الاعداد.

 جنة اƃموارد اƃبشريةفرق ƃ :6اƃشƂل رقم 

 
 (اƃمديرية اƃعامة : اƃمصدر  (

سنشحاول في هذا اƅجزء من اƅبحث اƅتةرق اƅى استراتيجي  ومن هذا اƅمنشةلق 

حضري ƅولاي  اƅجلف  في انشتقاء عماƅها بداي  اƅ طبهƅلنشقل اƅحضري و  اƅعمومي اƅمؤسس  
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نشهم وباƅتاƅي نشصل من تقديمهم ةلب توظيف ƅلمؤسس  اƅى غاƅي  توظيفهم والاستفادة م

اƅةريق  اƅتي يتم بها انشتقاء اƅعمال تأثير يل اƅفرضي  الأوƅى واƅتي مفادها أن  اƅى تحل

، حيث قد تعتمد اƅمؤسس  في انشتقائها Ƅبير في تحقيق أهداف اƅمؤسس  اƅخدماتي 

ƅموظفيها داخليا Ƅاƅترقي ، أو تأتي باƄƅفاءات من اƅخارج عن ةريق الاستفادة من 

 او اƄƅفاءات بحسب حاج  اƅمؤسس  اƅجدد ƅلتوظيف عن ةريق اƅمسابقات اƅمتقدمين

 استراتيجية انتقاء اƃعمال اƃمبحث الأول: تأثير

 اƃمطلب الأول: تأثير انتقاء اƃعمال

 : اƃمؤسسةتأثير استراتيجية انتقاء اƃعمال على أداء 

ها تهدف إƅى إدارة اƅموارد اƅبطري  لأنش خةوة فيأهم  انشتقاء اƅعمال تعتبر عملي  
في منشع  تهاوتعود أهمي ،توفير افضل اƅعنشاصر من ذوي اƄƅفاءات واƅمؤهلات اƅممتازة

 ،اƄƅثير جدا اƅمؤسس واƅذي سيƄلف  اƅتقليل من توظيف اƅطخص غير منشاسبأو 
من حيث اƅراتب واƅبدلات فهنشاك تƄلف  قد تƄون  اƅمؤسس فبالإضاف  إƅى تƄلفته على 

ى اƅخسائر اƅنشاتج  عن اƅقرارات اƅخاةئ  اƅتي يقوم بها أضعاف ذƅك واƅتي تترتب عل
اف  بعض حصتها في اƅسوق بالإض اƅمؤسس وقد تصل إƅى خسارة  ،اƅطخص اƅمعين

تقتضي عملي  تعيين الأطخاص دراس  مسبق  ها، وƅهذا إƅى خسائر أخرى قد تلحق ب
يطغل مواصفات اƅطخص اƅذي سأي ودقيق  ƅلوصف اƅوظيفي واƅمواصفات اƅوظيفي  

وƄذƅك دراس  واƅتعرف على مصادر اƅموارد اƅبطري  والأخذ بعين الاعتبار ، اƅوظيف 
، وهذا ما سنشحاول اƅتةرق اƅيه في هذا اƅعنشصر اƅجانشب الأخلاقي في عملي  اƅتوظيف

ري حضاƅ طبهنشقل اƅحضري و اƅوهي اƅةريق  او الاستراتيجي  اƅمتبع  من ةرف مؤسس  
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ƅجلف  لانشتقاء عماƅولاي  اƅ ل رقمƄذي  6ها وفي ما يلي طƅتي يتم من  يوضحاƅمراحل اƅا
 .خلاƅها اختيار اƅعامل وتعيينشه

 Ƃيفية تعرف اƃعامل على اƃمؤسسة أول مرة :09جدول رقم 
 اƃطريقة

 اƃوظيفة
 اƃمجموع أخرى  الأنترنت اƃجرائد الأصدقاء

 حارس
3 

50,0% 

0 

0,0% 

3 

50,0% 

0 

0,0% 

6 

100,0% 

 إداري
43 

60,6% 

3 

4,2% 

24 

33,8% 

1 

1,4% 

71 

100,0% 

 سائق
19 

70,4% 

0 

0,0% 

8 

29,6% 

0 

0,0% 

27 

100,0% 

 صيانة
3 

60,0% 

0 

0,0% 

2 

40,0% 

0 

0,0% 

5 

100,0% 

 اƃبرمجة
1 

100,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 اƃمجموع
69 

62,7% 

3 

2,7% 

37 

33,6% 

1 

0,9% 

110 

100,0% 

تعرف اƅعامل على اƅمؤسس  أول مرة  واƅذي يبين Ƅيفي  09من اƅجدول رقم 

اداريين و عامل صيانش  ƅم يجيبوا على هذا  3في قراءاتنشا ƅلنشتائج اƅمستسقاة بإن نشلاحظ 
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ةريق  نع % 50نشسب   يƄافأ تعرفوا على اƅمؤسس  أول مرة بما  اƅحراسأن اƅسؤال وب

 الأصدقاءعن ةريق  % 70.4عن ةريق الانشترنشت و اƅسائقين  %50 معصدقاء الأ

عن ةريق الأنشترنشت مع غياب اƅسبل الأخرى باƅنشسب  ƅلحارس و  %29.6مقابل 

ثم  %100بسب   الأصدقاءةريق  نو تميز عمال اƅبرمج  بتفرد اƅمعرف  عاƅسائق 

ƅ  نشسبƅمصادر باƅعن ةريق الأصدقاء مقابل  % 60.6داري ب لإتنشوعت ا

يق ع ةر  %1.4عن ةريق اƅجرائد و %4.2عن ةريق الانشترنشت و 33.8%

اƅمؤسس   غاƅبي  اƅعمال تعرفوا على اƅمتنشوعات الأخرى أما باƅسب  ƅعام  اƅعمال ف

مما يعنشي ان هذه اƅمؤسس   %63اƅيها من خلال أصدقائهم بنشسب  تقارب  ووصلوا 

 باحتياجاتها من اƅموارد اƅبطري  فƄبير ƅلتعريتعتمد على اƅمعارف الاصدقاء بطƄل 

مرتب  اƅثانشي  اƅعمال اƅذين تعرفوا على اƅمؤسس  من في اƅيأتي ƅلحصول على موظفيها، 

اƅى جاب  مما يعƄس أيضا أن اƅمؤسس  تستخدم %34خلال الأنشترنشت بنشسب  تقارب 

اƅوسائل الاعلامي  اƅحديث  ƅلحصول على موظفيها وهذا ما قد يعةي  اƅةريق  الأوƅى 

عقلي وƅيس مصداقي  أƄبر ƅعلي  اƅتوظيف اƅتي ستتم في هذه اƅحاƅ  عل  أساس 

عاةفي، وƅيس Ƅما يحدث حين يتم اƅتوظيف عن ةريق الاصدقاء او احد اƅمعارف، 

في عملي  اƅتوظيف وقدي يوضع  (07)انشظر اƅطƄل رقم اين تلعب اƅعاةف  دور مهم

اƅرجل غير اƅمنشاسب في اƅمƄان غير اƅمنشاسب، مما يؤثر سلبا على اƅمؤسس  لاحقا، 
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ف عن ةريق اƅوسائل الاعلامي  اƅحديث  خاص  Ƅƅن متى تلجأ اƅمؤسس  اƅى اƅتوظي

وان أغلب اƅموظفين وصلوا اƅى منشاصبهم عن ةريق الاصدقاء،  خاص  منشهم 

الاداريين وعمال اƅصيانش  واƅبرمج  اƅذين يجب ان تتوفر فيهم طروة معينش  من اƄƅفاءة 

Ƅفاءة ، Ƅما أن متغير اƅسن يلعب دورا في اƅحتى يتمƄنشوا من توƅي منشاصبهم عن جدارة

أقدمي  تقدمهم ƅطغل اƅمنشاصب اƅتقنشي  ا يتميزون بتجارب و نشبحيث ان اƅعاملين اƄƅبر س

 نفإو Ƅون هذه اƅمنشاصب مفتاحي  و ƅيست Ƅثيرة عدديا  و الإداري  اƅحساس  و اƅهام 

اƅمنشافس  في حاƅ  اƅطغور تƄون Ƅبيرة و اƅمقاييس اƅتأهيلي  عاƅي  مما يمك اƄƅثر تجرب  

 . الاستحواذ عليهاا من نشƄبر سو الأقدم و الأ
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 في اƃمؤسسة مراحل توظيف اƃعمال اƃجدد :7شƂل رقم 

 
 اƃمصدر: اƃمديرية اƃعامة ƃلمؤسسة
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 Ƃيفية حصول اƃعامل على وظيفته :10 جدول

 اƃطريقة   
 

 اƃوظيفة

 الأنترنت الأصدقاء
وƂاƃة 
 تشغيل

 اƃمجموع أخرى

 حارس
0 

0,0% 
0 

0,0% 
6 

100,0% 
0 

0,0% 
6 

100,0% 

 إداري
2 

2,8% 

1 
1,4% 

67 
95,2% 

2 
0,6% 

72 
100,0% 

 سائق
2 

7,4% 
0 

0,0% 
21 

92,0 % 
4 

0,6% 

27 
100,0% 

 صيانة
0 

0,0% 

0 
0,0% 

5 

83,3% 

1 
16,7% 

6 

100,0% 

 4 اƃمجموع

3,6% 

1 
0,9% 

99 

81,2% 

7 
6,3% 

111 

100,0% 

يفته، واƅذي يبين Ƅيفي  حصول اƅعامل على وظ 10من خلال اƅجدول رقم 

ƅم يجيبوا على  برمج اداريين و عامل  02نشلاحظ في قراءاتنشا ƅلنشتائج اƅمستسقاة بإن 

حضري اƅ طبهاƅحضري و  اƅنشقلنشلاحظ ان اغلب اƅعمال توظفوا بمؤسس  و  هذا اƅسؤال

ƅولاي  اƅجلف ، عن ةريق اƅوƄاƅ  ƅلتطغيل، واذا قارنشا هذا الامر باƅجدول اƅسابق نشستنشتج 

على اƅمؤسس  او سمعوا عنشها من ةرف اصدقائهم ومعارفهم، Ƅƅنشهم ان اƅعمال تعرفوا 

توظفوا بها من خلال اƅوƄاƅ  اƅوةنشي  ƅلتطغيل، مما يعنشي ان عملي  اƅتوظيف Ƅانشت 

نشزيه  من نشاحي ، ومن نشاحي  اخرى اƅمؤسس  تستخدم استراتيجي  عقلانشي  في عملي  
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يق اƅوƄاƅ  اƅوةنشي  من اƅموظفين جاؤوا عن ةر  %81اƅتوظيف، وحيث اƄثر من 

فقة ممن توظفوا عن ةريق الأنشترنشت، مما  ƅ1%لتطغيل، في حين نشسجل نشسب  تقارب 

يعنشي ان اƅمؤسس  تستخدم غاƅيا اƅوسائة الاعلامي  اƅحديث  فقة لأجل الاعلانشات، 

وهي الاعتماد على وƄالات اƅتطغيل Ƅƅنشها ƅها استراتيجي  اخرى في عملي  اƅتوظيف، 

 ظفين بأسرع وقت وبأقل تƄاƅيف.اƅمو اƅتي توفر 

 اƃمطلب اƃثاني: اƃرضا اƃوظيفي عند اƃعمال

 اƃعامل عن منصبه ارض: 11 جدول رقم   
 الإجابة            

 اƃوظيفة
 اƃمجموع لارأي:  رأي: نعم

 حارس
4 

80,0% 

1 

20,0% 

5 

100,0% 

 66 إداري

89,2% 

8 

10,8% 

74 

100,0% 

 سائق
23 

85,2% 

4 

14,8% 

27 

100,0% 

 صيانة
5 

83,3% 

1 

16,7% 

6 

100,0% 

 اƃبرمجة
1 

100,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 اƃمجموع
99 

87,6% 

14 

12,4% 

113 

100,0% 



 الΏΎΒ الثΎني 

 ΨدمΎتيΔ للنقلفي المΆسسΔ الوتوظيف العمΎل  : انتقΎءالΎΨمسفصل ال                                                                                 

244 

 

نشلاحظ في  ، وهنشانشاعه بها عنشدرضا اƅعامل عن وظيفته واقت 11يبين اƅجدول رقم 

نشلاحظ أن نشسب  و  ƅم يجيب على هذا اƅسؤال حارس 01قراءاتنشا ƅلنشتائج اƅمستسقاة بإن 

ا راضين عن وظيفتهم ومقتنشعين بها، مما يعƄس من اƅموظفين Ƅانشو  %88ارب تق

الاستراتيجي  اƅتي تتخذها اƅمؤسس  نشاحي  عماƅها وƄيفي  انشتقائهم، وهذا يدل على ان 

اƅمؤسس  مهتم  بوضع Ƅل عامل في اƅمنشصب اƅذي ينشاسبه وينشاسب قدراته اƅمهنشي  

سائقين، Ƅƅن هذا لا ينشفي ان هنشاك نشسب  واƅعلمي ، من عمال صيانش  وادارة، وحراس، و 

من اƅموظفين ƅك يƄونشوا راضين عن عملهم اƅذي وƄل اƅيهم اول مرة واƅتي قدرت بـ 

، واƅتي رغم قلتها مقارنش  باƅموظفين اƅراضين عن عملهم، الا أنشها تبق مهم ، 22%

عماƅي ، تم  حيث Ƅثيرا من اƅثورات اƅعماƅي  اƅمعروف  عبر اƅتاريخ Ƅانشت بدايتها أقليات

نشمت في ما بعد ƅتثور على أرباب اƅعمل وتسببت في خسائر ƅلمؤسس  اƅتي اهماƅها 

ينشتمون ƅها، ويعود سبب عدر رضا هذه اƅفئ  من اƅعمال اƅى اƅطروة اƅتي توافق 

عملهم، من نشاحي ، ورؤيتهم اƅى أن حقوقهم غير متساوي  مع باقي اƅعمال من نشاحي  

من اƅموظفين اƅجدد اƅذين يجدون صعوب  في الانشتماء اƅى  أخرى، وأغلب هذه اƅفئ  هم

، بسبب اƅطروة الاختباري  اƅتي توضع ƅهم في بداي  اƅعمل Ƅما سيتم اƅمؤسس 

، Ƅƅن هذا اƅرأي سيتغير مع اƅوقت، Ƅما سيتوضح في 15توضيحه في اƅجدول رقم 

 .12اƅجدول رقم 
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 مرةرأي اƃعامل في اƃوظيفة اƃتي استلمها أول  :12جدول 
 الإجابة
 اƃمجموع لا نعم اƃوظيفة

 حارس
3 

50,0% 

3 
50,0% 

6 

100,0% 

 إداري
30 

40,5% 

44 
59,5% 

74 

100,0% 

 سائق
7 

25,9% 

20 
74,1% 

27 

100,0% 

 صيانة
2 

33,3% 

4 
66,7% 

6 

100,0% 

 اƃبرمجة
0 

0,0% 

1 
100,0% 

1 

100,0% 

 اƃمجموع
42 

36,8% 

72 
63,2% 

114 

100,0% 

، رأي اƅعامل في اƅوظيف  اƅتي استلمها أول مرةواƅذي يبين  12من اƅجدول رقم 
نشجد أن اƅغاƅبي  ƅم يƄونشوا راضين عن وظيفتهم عنشد استلامها أول مرة بنشسب  تجاوزت 

وأرجعوا ذƅك اƅى اƅطروة اƅتي وضعت ƅهم في بداي  اƅعمل واƅتي Ƅانشت من  63%
في اƅجدول اƅسابق، وجه  نشظره تعجيزي ، Ƅƅنشهم تجاوزوها مع اƅوقتƄما هو موضح 

ونشجد أن غاƅبي  اƅعمال اƅذين ƅم يقتنشعوا بعملهم هم عمال اƅصيانش  وعمال الادارة، 
واƅسائقين، واƅذين يرون اضاف  اƅى اƅطروة اƅتي وضعت ƅهم، أن ƅهم Ƅفاءات علمي  

، Ƅƅن Ƅ ،13ما سيتوضح في اƅجدول رقم ومهنشي  تفوق اƅمنشصب اƅذي بدأوا به أول مرة
تنشعوا، اضاف  اƅى ان منشهم من تم ترقيته بعد ان تجاوز مرحل  الاختبار مع اƅوقت اق

بحسب اƄƅفاءات اƅعلمي  واƅمهنشي  اƅخاص  بهم، مما زاد في رضاهم عن عملهم، 
وباƅتاƅي اƅتفانشي فيه واتقانشه وهذا ما يعود بالإجاب على اƅمؤسس  بطƄل عام، خاص  

ƅل مباطر مع اƄجدول نشسب  وانشها مؤسس  خدماتي  تتعامل بطƅما نشسجل على اƄ ،زبون
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من اƅعمال بدأوا عملهم برضا وقنشاع ، ونشجدهم خاص  من اƅحراس  %37تقارب 
وعن سبب هذا اƅرضا اƅى Ƅون بعض اƅعمال Ƅانشوا وبعض الاداريين وبعض اƅسائقين، 

بحاج  ماس  اƅى اƅعمل، وƄان على استعداد مسبقا بقبول أي عمل وان Ƅان دون 
وƄفاءتهم اƅمهنشي ، اضاف  اƅى اقتنشاعهم باƅعمل من الاساس Ƅونشه مستواهم اƅعلمي 

 يتنشاسب مع ةموحاتهم واختياراتهم.

ƃعامل: 13 جدولاƃذي يفضله اƃمنصب اƃا 

ƃوظيفةا ƃرغوب ما      
 فيها
           

 اƃتي  اƃوظيفة
 يطغلها الآن

 اƃمجموع برمجة إداري حارس سائق

 حارس
5 

83,3% 
0 

0,0% 

1 

16,7% 

0 

0,0% 

6 

100,0% 

 إداري
29 

39,2% 
12 

16,2% 

27 

36,5% 

6 

8,1% 

74 

100,0% 

 سائق
9 

33,3% 

4 

14,8% 

13 

48,1% 

1 

3,7% 

27 

100,0% 

 صيانة
2 

33,3% 

1 

16,7% 

2 

33,3% 

1 

16,7% 

6 
100,0% 

 اƃبرمجة
0 

0,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

1 
100,0% 

 اƃمجموع
45 

39,5% 

17 

14,9% 

43 
37,7% 

9 

7,9% 

114 

100,0% 

فنشجد أن واƅذي يبين اƅمنشصب اƅذي Ƅان يفضله اƅعامل أن  13من اƅجدول رقم 
فضلوا أن يƄونشوا سائقين، أغلبهم ممن توظفوا ول مرة Ƅحراس بـنشسب   %39,5نشسب  
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بحج  أنشهم يجدون متعتهم في هذه اƅوظيف ، ونشفس اƅطيء باƅنشسب   %83تجاوزت 
Ƅƅعمل بالإدارة يستهوي اƅلإداريين، مع ان اƅ  ثيرين ويرى فيه ترقي  اجتماعي  مقارنش

منشهم  %39باƅسياق  او اƅحراس  الا انشنشا نشجد ان بعض الاداريين وبنشسب  تجاوزت 
يفضلون اƅعمل Ƅسائقين، نشظرا ƅلمتع  اƅتي تصاحبه في هذه اƅوظيف  من نشاحي ، ومن 

على  نشاحي  أخرى، وقت اƅراح  اƅتي يحظى به اƅسائق مقارنش  بالإداري اƅذي هو مجبر
اƅتواجد بطƄل يومي في منشصبه، وƅفترة صباحي  ومسائي ، وأوقات راحته محددة فقة 
في أيام اƅعةل ونشهاي  الأسبوع، باƅمقابل نشجد بعض اƅسائقين فضلوا ƅو Ƅانشوا بمنشاصب 

، وقد تƄون هذه اƅرغب  معقوƅ ، خاص  ƅدى من يرى في %48بنشسب  تجاوزت  إداري 
اجتماعي ، اضاف  اƅى ان مؤهلاتهم اƅعلمي  تسمح ƅهم  يعةيهم ترقي اƅعمل بالإدارة 

 .، Ƅما سيتم توضيحه من خلال اƅجدول اƅمواƅيبذƅك على حد قوƅهم
 سبب تفضيل اƃعامل ƃمنصب آخر غير منصبه اƃذي وƂل إƃيه :14 اƃجدول
 اƃسبب

 اƃوظيفة

اƃمؤهل 
 اƃعلمي

 اƃمجموع أخرى أقل تعب اƃخبرة

 حارس
1 

33,3% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

2 

66,7% 

3 

100,0% 

 إداري
10 

32,3% 

2 

6,4% 
15 

48,4% 

4 

12,9% 
31 

100,0% 

 سائق
1 

16,7% 

2 

33,3% 

3 

50,0% 

0 

0,0% 

6 

100,0% 

 صيانة
1 

50,0% 

1 

50,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

2 

100,0% 

 اƃمجموع
13 

31,0% 

5 

11,9% 

18 
42,9% 

6 

14,2% 

42 

100,0% 

و اƅموظف يفضل بأن أƅعامل اƅسبب اƅذي جعل اواƅذي يبين  14من اƅجدول رقم 

حراس  03نشلاحظ في قراءاتنشا ƅلنشتائج اƅمستسقاة بإن فيƄون في منشصب دون غيره، 
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م يجيبوا على هذا عامل برمج  ƅ 01و  عامل صيانش 04سائق و 21اداري و  43و

ون على اƅمنشصب اƅذي يطغلونشه حاƅيا و ما يهمنشا بحيث أنشهم يرون أنشفسهم راض اƅسؤال

راءة نشسب  اƅمنشزعجين ƅطغلهم اƅمنشاصب اƅحاƅي  و اƅذين يمثلون نشسب  في هذا اƅجدول ق

فنشجد أن بحث اƅعامل عن اƅراح  واƅعمل الأقل تعبا هو  فقة من اƅعمال 36,84%

اƅسبب اƅرئيس أو الأول اƅذي جعل اƅموظف يفضل عمل دون اخر وبنشسب  قاربت 

ا تةرقنشا اƅى تحليله وهذا م %48واداريين بنشسب  تجاوزت  %50أغلبهم سائقين  43%

 اƅى اƄƅفاءة اƅعلمي ، خاص  من يطغلفي اƅجداول اƅسابق، وثانشي سبب يرجعه اƅعمال 

واƅذين يجدون لأنشفسهم Ƅفاءات علمي  تؤهلهم بأن  %33وظيف  اƅحارس بنشسب  تجاوزت 

ن صدق ما يقوƅه هؤلاء اƅعمال بأنشهم ƅهم  يƄون في منشاصب أعلى باƅمؤسس ، وا 

ح ƅهم بأن يƄونشوا في منشاصب أرقى وأحسن، تƄون اƅمؤسس  تستثمر Ƅفاءات علمي  تسم

باƅةريق  غير اƅسليم  في ادارة اƅموارد اƅبطري ، ولا تحسن Ƅيف تستغل اƄƅفاءات 

وأيضا نشفس اƅطيء نشسجله على رأي بعض اƅعلمي  ƅتحسين منشتوجها ومردوديتها، 

ƅذي عنشصر عامل مهم ن Ƅما أن هنشاك سبب اƅخبرة اƅمهنشي  ا%31الاداريين، بنشسب  

، %12في انشتقاء اƅعمال وتحديد اƅمنشاصب اƅمنشاسب  ƅه، وقدرت نشسبته بما يقارب 

فالاستراتيجي  اƅجيدة في انشتقاء اƅعمال تأخذ بعين الاعتبار Ƅل الامƄانشيات اƅخاص  

 جسدي. جهدقدرات علمي  ومهنشي  وعقلي  وحتى جسمانشي  إذا تةلبت اƅوظيف  Ƅاƅعامل ب
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 ي: اƃفترة الاختباريةاƃمبحث اƃثان

 اƃمطلب الأول: حƂم اƃعمال على نجاعة اƃفترة الاختبارية

 اƃفترة الاختبارية من وجهة رأي اƃعامل

ƃبدئ بعملهمفروضة على اشروط  : وجود15جدول رقم اƃعامل قبل اƃ 

 الإجابة
 اƃوظيفة

 اƃمجموع لا نعم

 حارس
2 

33,3% 

4 

66,7% 

6 

100,0% 

 إداري
33 

44,6% 

41 

55,4% 

74 

100,0% 

 سائق
19 

73,1% 

7 

26,9% 

26 

100,0% 

 صيانة
0 

0,0% 

6 

100,0% 

6 

100,0% 

 اƃبرمجة
0 

0,0% 

1 

100,0% 

1 

100,0% 

 54 اƃمجموع

47,8% 

59 

52,2% 

113 

100,0% 
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واƅذي يبين امƄانشي  ما ان وجدت طروة ƅلعامل قبل اƅبدء  15من اƅجدول رقم 
 على هذا اƅسؤالسائق ƅم يجب  01قاة بإن نشلاحظ في قراءاتنشا ƅلنشتائج اƅمستسبعمله 

نشجد أن اƅنشسب  اƅغاƅب  هنشا ƅم توضع تحت طروة قد تƄون صعب  اƅتحمل قبل اƅبدء و 
خاص  منشهم عمال الأمن والاداريين وعمال اƅصيانش   %52باƅعمل بنشسب  تجاوزت 

، فƄانشت  %48، أما اƅبقي  واƅتي قاربت نشسبتهم %100واƅبرمج  اƅتي Ƅانشت نشسبتها 
أغلبهم من اƅسائقين، وقد يعود هذا Ƅƅون اƅمؤسس  قائم  أساسا على اƅنشقل، وهي خدم  
تقدم ƅلزبون بطƄل مباطر، Ƅما أنشه يعتبر منشصب حساس، وباƅتاƅي توضع ƅلعامل 
اƅسائق في بداياته بعض اƅطروة الاختباري ، اƅتي تحدد Ƅفاءة اƅسائق من نشاحي ، 

وهذا من خلال مجموع  من اƅمؤطرات، Ƅقلت وصبره مع اƅمواةنشين من نشاحي  أخرى، 
اƅتطƄي، اƅتواجد في اƅمƄان اƅمنشاسب في اƅوقت اƅمنشاسب، وةبعا قلت اƅحوادث 

Ƅƅن مع اƅوقت واƅمخاƅفات اƅمروري ، وهذا ما قد يراه اƅسائق صعب ويحد من حريته، 
يوم واƅخبرة اƅتي يƄتسبها من اƅعمل يدرك اƅسبب، ويصبح يطعر باƅرضا مقارنش  بأول 

منشزعج   %33اƅتحق به باƅمؤسس ، أما عمال الأمن واƅحراس  فƄانشت نشسب  أƄثر من 
من اƅطروة اƅتي وضعت ƅها في بداي  مطوارها اƅمهنشي، وقد يƄون هذا ايضا أمرا 
عاديا ƅهذه اƅفئ  اƅتي يجب ان تتوفر فيها بعض اƅطروة اƅمعينش  حتى يƄونشون يستحون 

واƅقدرة على اƅمواجه  واستخدام اƅسلاح اذا ƅزم الأمر، هذا اƅمنشصب، Ƅاƅلياق  اƅبدنشي ، 
 %45أيضا نشجد عمال الادارة وضعوا في طروة معينش  في فترة اختبارهم بنشسب  قاربت 

وهو أمر عادي خاص  حين يƄون اƅمنشصب الاداري بحاج  اƅى مجموع  من اƅصفات 
اƅمؤسس  هذه  واƅخصائص واƅقدرات لأجل اƅقيام به، وباƅتاƅي من اƅةبعي أن تفرض

اƅطروة ƅلـتأƄد من اƅعامل اƅذي اختارته ƅهذا اƅمنشصب، ƄاƅتأƄد من اƄƅفاءة اƅمهنشي ، 
واƅعلمي ، وحتى أمانش  اƅعامل، وقدرته على عدم افطاء اسرار اƅمؤسس ، ومن هذا 

حضري ƅولاي  اƅجلف  تختار اƅ طبهƅنشقل اƅحضري و ااƅعنشصر يتبين ƅنشا أن مؤسس  
في ذƅك غاƅبا، بدƅيل أن اƅبعض من اƅعمال ƅم يƄونشوا راضين  عماƅها بعنشاي ، وتنشجح

على منشاصبهم، ثم تقبلوها لاحقا، فاستراتيجي  اƅمؤسس  جيدة في اختار وانشتقاء عماƅها 



 الΏΎΒ الثΎني 

 ΨدمΎتيΔ للنقلفي المΆسسΔ الوتوظيف العمΎل  : انتقΎءالΎΨمسفصل ال                                                                                 

251 

 

سواء الاداريين او غيرهم، في تعةي جميع اƅمنشاصب اƅمهنشي  نشفس الأهمي  في 
ƅتأƄد من قدرة اƅعامل على الانشتقاء، ولا تƄتفي بما قدم ƅها من أوراق بل تحاول ا

اƅمنشصب من خلال اختباره ووضعه في طروة تجريبي ، تمƄنشها لاحقا من الاحتفاظ به 
 أو اƅتخلي عنشه اذا فطل في الاختبار

 اƃشروط اƃتي بدأ بها اƃعامل عمله أول مرة اƃثاني: دراسةاƃمطلب 

 اƃشروط اƃتي بدأ بها اƃعامل عمله أول مرةموقف اƃعامل من 

ƃشروط16رقم جدول اƃعامل عمله أول مرة : اƃتي بدأ بها اƃا 

 اƃشرط
 اƃوظيفة

مدة طول 
 ساعات اƃعمل

 اƃمجموع الاثنين معا الأجر غير Ƃافي

 حارس
0 

0,0% 

1 

100,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 إداري
3 

8,3% 

31 

86,1% 

2 

5,6% 

36 

100,0% 

 سائق
3 

13,6 % 

17 

77,3% 

2 

9,1% 

22 

100,0% 

 اƃمجموع
6 

10,2% 

49 

83,0% 

4 

6,8% 

59 

100,0% 

 مرةاƅطروة اƅتي بدأ بها اƅعامل عمله أول واƅذي يبين  16من اƅجدول رقم 

 عامل صيانش 06اداري و  38 حراص و 05في قراءاتنشا ƅلنشتائج اƅمستسقاة بإن نشلاحظ

عامل برمج  )Ƅل عمال اƅصيانش  و اƅبرمج ( يرون بأن اƅطروة اƅتي بدأ بها  01و

أغلبي  اƅعمال اƅذين وضع نشلاحظ أن و  لم يجيبوا على هذا اƅسؤالاƅعمال منشاسب  ƅهم ف
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ƅهم طروة في بداي  عملهم رƄزوا على طرة الأجر، واƅذي Ƅان غير Ƅافي من وجه  

من مجموع اƅمبحوثين ونشسجل منشهم خاص  الاداريين،  %83نشظرهم، وذƅك بنشسب  

اƅتي تضع اƅعامل ن وقد يعود هذا ƅوجود اƅتعقيدات الاداري  و %86بنشسب  تجاوزت 

اƅجديد  تحت اƅتجريب ƅفترة ةويل ، حتي يتم اختباره ان Ƅان ينشاسب اƅوظيف  أم لا، 

فهو في فترة تربص، وباƅتاƅي من اƅةبيعي يعةى ƅه أجر أقل مقارنش  بذƅك اƅذي ƅه فترة 

عمل أةول او تجاوز مرحل  اƅتربص على الأقل، وثانشي فئ  ممن وجدت الأجر غير 

، فأيضا وظيف  اƅسائق وظيف  مهم  %77ريين وبنشسب  تجاوزت Ƅافي هي الادا

وحساس ، وتحتاج اƅى اختبارات صارم  تبين قدرات اƅعامل في اƅسياق ، خاص  وأنشها 

خدم  مقدم  ƅلزبون مباطرة، وباƅتاƅي تƄون حياة هذا اƅزبون في خةر، اذا ƅم يتم 

ƅهذا عنشدما تحصل اƅمنشاسب، وƅموظف اƅعامل او اƅجيد اختيار اƅسائق اƅمؤسس  على ا

مؤسس  تحاول توفير ƅه Ƅل اƅراح  حتى لا يفƄر باƅذهاب اƅى مؤسس  أخرى، وهنشا نشجد 

اƅحضري، تنشتقي عماƅها بعنشاي ، وتضعهم تحت اختبارات صعب   طبهاƅحضري و اƅنشقل 

بل دمجهم في اƅمؤسس  بطƄل دائم، فالاستراتيجي  حتى تبرز Ƅفاءتهم، واƅتأƄد منشه ق

ها اƅمؤسس  هنشا تبد منشةقي  وعقلانشي ، وبما يتةلبه اƅمنشصب، أما اƅطرة اƅتي تتبع

اƅثانشي واƅذي جده اƅعمال أنشه صعب فهو ارتفاع ساعات اƅعمل مقارنش  بباقي اƅعمال، 

واƅعمال  %8,3أغلبهم من عمال الادارة بنشسب   %10فنشسجل أن نشسبتهم تجاوزت 
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اƅتي سبق ذƄرها، حيث أن بعض ، ويعود هذا ƅنشفس الأسباب %13,6اƅسائقين بنشسب  

ƅلعمال اƅجدد حتى تتأƄد من Ƅفاءتهم من  اƅمؤسسات تعتمد على زيادة ساعات اƅعمل

نشاحي  ومن نشاحي  أخرى حتى تضع طرة آخر وهو اƅتأƄد من امƄانشي  استدعاء اƅعامل 

خارج ساعات عمله في حال احتاجت إƅيه، أما من وضع تحت اƅطرةين فهي نشسب  

، %9,1واƅسائقين بنشسب   %5,6أغلبهم من عمال الادارة بنشسب   %7وز قليل  ƅم تتجا

حضري ƅولاي  اƅجلف  تنشتقي عملها بعنشاي  اƅ طبهاƅحضري و مؤسس  اƅنشقل وباƅتاƅي تƄون 

وترƄز خاص  على اƅسائقين والاداريين، باعتبارهم اƅعامل الأساسي في اƅمؤسس  

ƅنشقل، وباƅتاƅي من اƅةبيعي أن وتحريƄها، حيث أن اƅنشطاة الأساسي ƅلمؤسس  هو ا

 ترƄز اهتمامها على  اƅسائقين، باƅدرج  الأوƅى، والاداريين باƅدرج  اƅثانشي .
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ƃعامل : سبب17جدول رقم اƃصعبة بحسب رأي اƃشروط اƃا 
 اƃمجموع أخرى تعريفه بعمله اختبار اƃموظف 

 حارس
2 

33,3% 

3 

50,0% 

1 

16,7% 

6 

100,0% 

 إداري
41 

55,4% 

21 

28,4% 

12 

16,2% 

74 

100,0% 

 سائق
17 

63,0% 

7 

25,9% 

3 

11,1% 

27 

100,0% 

 صيانة
2 

33,3% 

4 

66,7% 

0 

0,0% 

6 

100,0% 

 اƃبرمجة
1 

100,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 63 اƃمجموع

55,3% 

35 

30,7% 

16 

14,0% 

114 

100,0% 

، هو سبب اƅطروة اƅصعب  بحسب رأي اƅعاملواƅذي يبين  17من اƅجدول رقم 

وهذا  %55أنشه يعود اƅى اختبار Ƅفاءة اƅعامل ومنشاسبته ƅمنشصبه، وذƅك بنشسب  تجاوزت 

عنشد Ƅل اƅفئات اƅعماƅي ، اƅسائق والاداري، وعامل اƅصيانش  واƅبرمج ، أما اƅنشسب  اƅثانشي  

Ƅانشت ترى أن سبب اƅطروة اƅصعب  راجع اƅى تعريف اƅعامل بعمله، وباƅتاƅي تأƄد 

في اƅعمل قبل ان تعمل اƅمؤسس  بذƅك، أي اعةاء فرص  ƅلعامل  اƅعمل من اƅمواصل 

Ƅي يعرف على اƅعمل حتى يقرر اƅمواصل  فيه أو ترƄه، ومن بعد ذƅك يأتي رأي 

تحدد قبوƅها ƅلعامل أو رفضه، في حين اƅفئ  اƅثاƅث  من اƅعمال فترجع اƅمؤسس  Ƅي 
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اƅى مجموع  من اƅطروة سبب اƅطروة قبل اƅبدء او اƅمرحل  الأوƅى من اƅعمل يعود 

اƅمختلف  واƅتي Ƅما هي موسوم  في اƅجدول بأخرى تباينشت بين الآراء اƅسلبي  

، حيث أن بعض اƅعمال من هذه اƅمؤسس  يراها حق من حقوق اƅمؤسس   والإيجابي

وعلى اƅعامل احترامها، وفي حين يرى غيرهم أنشها صعب  حتى تتخلص اƅمؤسس  من 

وƅم تجد اƅسبب اƅمقنشع في ذƅك، وقد يعود هذا اƅرأي اƅى اƅخلفي  اƅعمال اƅذين لا تريدهم 

اƅثقافي  اƅتي اƄتسبها اƅعامل حول اƅتوظيف في حياته، أو من خلال اƅتجارب اƅتي 

مرت عليه، فبرأي اƅبعض منشهم، أنشه وضعت ƅهم هذه اƅطروة لأنشهم جاؤوا إƅى 

م الأمر ƅتتخلص اƅمؤسس  من دون توصي  مسبق ، مما جعل اƅمؤسس  تصعب عليه

منشهم، Ƅƅنشهم تحملوا هذه اƅطروة وأثبتوا Ƅفاءتهم، وجدارتهم باƅمنشصب، وبين هذا اƅرأي 

ي الإيجابي هو اƅغاƅب، فغاƅبي  اƅعمال يرون أن  اƅسلبي واƅرأي الإيجابي نشجب أن الاا

اƅطروة في بداي  اƅعمل او ƅلعمال اƅجدد مهم  جدا حتى يتعرفوا على عملهم، واثبات 

 م ƅدى أرباب اƅعمل بأنشهم يستحقون اƅوظيف .أنشفسه

 : الأوƃىاستنتاج اƃفرضية 

دارة اƅموارد اƅبطري  من أهم وظائف الإدارة ƅترƄيزها على اƅعنشصر تنشمي  و تعتبر  ا 

إدارة ، فالإنشتاجي اƅعملي  تأثيرًا في اƅبطري واƅذي يعتبر أثمن مورد ƅدى الإدارة والأƄثر 

 فبحسب ƅلعنشصر اƅبطري اƅمتوفر الاستخدام الأمثل اƅموارد اƅبطري  تعنشي باختصار
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 اƅمؤسس Ƅفاءة، وقدرات، وخبرات هذا اƅعنشصر اƅبطري وحماسه ƅلعمل تتوقف Ƅفاءة 

ƅذƅك أهتم علماء الإدارة بوضع اƅمبادئ  ،ونشجاحها في اƅوصول إƅى تحقيق أهدافها

خلال إدارة من  اƅمؤسس والأسس اƅتي تساعد على الاستفادة اƅقصوى من Ƅل فرد في 

هذه الأسس تبدأ من اƅتخةية والاختيار واƅتدريب واƅحوافز و  وتنشميتها، اƅموارد اƅبطري 

، وهذا ما تةرقنشا اƅيه في اƅفصل اƅثانشي يم وƄل ما ƅه صل  باƅعنشصر اƅبطريواƅتقي

واƅفصل اƅرابع، من اهتمام اƅعلماء اƅباحثين في خبايا اƅموارد اƅبطري  والاهتمام بها 

ي Ƅل ما ينشمي قدراتها وƄفاءاتها، وƅهذا وضع ماسلو سلم يوضح من خلاƅه واƅبحث ف

. 7حاجات اƅفرد أو اƅعامل في أي مؤسس  مهما Ƅانشت ةبيعتها Ƅما يوضح اƅطƄل رقم 

وƅهذا Ƅانشت فرضيتنشا الأوƅى ترƄز على عملي  انشتقاء اƅعمال أو استراتيجي  انشتقاء اƅعمال 

عن باقي اƅمجالات، في تتعامل مع اƅزبون  في اƅمؤسس  اƅخدماتي ، واƅتي تختلف

اƅحضري  طبهاƅحضري و  مؤسس  اƅنشقلبطƄل مباطر، وباƅتاƅي ƅها خصوصيتها، و 

ƅولاي  اƅجلف  Ƅنشموذج ƅهذا اƅنشوع من اƅمؤسسات، تنشتقي عمالا بعنشاي  Ƅما توضح من 

 .خلال اƅجداول اƅسابق ، فانشتقاء اƅعمال ƅيس باƅعملي  اƅسهل 
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 اƃحاجات حسب ماسلو سلم :8شƂل رقم 

 

 1"اƅتنشظيمي اƅفƄر تةور"اƅسلمي،  علي اƅمصدر:

اƅى ما  ربل هي صعب  ومعقدة وتمر بمراحل وخةوات حتى نشصل في الأخي

يعرف باƅرجل اƅمنشاسب في اƅمƄان اƅمنشاسب، أو بالأحرى اƅعامل اƅمنشاسب في اƅمنشصب 

ƅبطري ، توفير اƅوظائف، تخةية اƅموارد ا هي تحديداƅمنشاسب، وهذه اƅخةوات 

أهم ما يلاحظ هو أن هذه  اƅموظفين من خلال الاستقةاب ثم الاختيار ثم اƅتعيين.

اƅعمليات صارت تمثل ثقلا فƄريا باƅنشسب  ƅلمسؤوƅين ƅصعوبتها مع وجود ةلب أوسع 

 وحاجيات تأهيلي  أعلى ƅلحصول على خدم  أفضل.

                                                           
 106مμدر سΎبق ι عϠي السϤϠي، تطور الفكή التنظيϤي،  1
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وارد اƅبطري  لأنشه يحدد اƅوظائف اƅبداي  اƅحقيق  ƅعمل إدارات اƅم تحديديعتبر 

"تحديد معاƅم Ƅل وظيف  اƅمؤسس ، فهو الأعمال واƅمهارات اƅمةلوب  بعد تحديد أهداف 

من اƅوظائف اƅموجودة في اƅمنشظم  من حيث واجباتها ومسؤوƅيتها ومتةلباتها واƅطروة 

 1اƅتي يجب أن تتوفر فيمن يطغلها"

ختيار وتعيين سليم لا اƅوظائف Ƅأساس ƅوضع نشظام أو تحديد ويستخدم توصيف

، فالاستراتيجي  اجات اƅدقيق  من اƅموارد اƅبطري ا في تحديد الاحتيالأفراد ويساهم أيض

"نشظام توافق أو  اƅموارد اƅبطري  تبدأ باƅتوصيف وتحديد اƅوظيف ، فهي لإدارةاƅجيدة 

سيتم  مقابل  عرض الأفراد داخليًا )الأفراد اƅموجودين فعلّا( وخارجيًا )هؤلاء اƅذين

تعيينشهم أو اƅبحث عنشهم( مع اƅوظائف اƅمتاح  واƅتي تتوقع اƅمنشظم  وجودها عبر فترة 

 ."زمنشي  محددة

اƅموارد اƅبطري  لا يعنشي باƅضرورة عملي   إدارةمن خلال ما تقدم يتبين ƅنشا أن 

اƅحصول على اƅعدد اƅصحيح من الأفراد اƅمؤهلين ƅلوظائف اƅمنشاسب ، بل يعنشي تحديد 

أما توفير اƅموظفين فيتم عن ةريق الاستقةاب ، اƅحاƅي واƅمتوقع من الأفراد ياجالاحت

 ƅمؤسس اƅذي يُعرف بأنشه اƅعملي  اƅتي يمƄن من خلاƅها جذب ةاƅبي اƅعمل ƅلتقدم 

                                                           

1
 ϮϬϬϭι ،ϯ9، جدϭ، Γ، ط ات الإدارة اƃحديثةأساسي ،الΏΎΒμ وآخήوϥ عΒد اللهأحϤد   
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ƅطغل اƅوظائف اƅطاغرة عن ةريق نشطر مواصفات اƅوظيف  ومتةلباتها وقد يƄون هذا 

  من خارجها. أو اƅمؤسس اƅجذب من داخل 

"اختيار أنشسب تحديد اƅوظائف اƅمةلوب  يأتي اختيار أو انشتقاء اƅعمال وهي  بعد 

 انشتقاءيتم  حيث ‘1أو من خارجها" اƅمؤسس طخص ƅلعمل من بين مرطحين من داخل 

اƅمرطحين اƅذين تقدموا ƅطغل ƅوظائف اƅمعلن عنشها بعدة وسائل منشها ملء بعض 

نْ ينشجح وتتةابق بعد ذƅك يتم تعيين م   ... ،ختباراتالاستمارات، أو اƅمقابلات، والا

اƅتعيين لابد أن يتم بصف  مبدئي  حتى يتم اƅتأƄد من أن ، Ƅما أن "عليه اƅمتةلبات

من خلال ما تقدم يتبين ƅنشا أهمي  اƅتسلسل  ،اƅعاملين قد اجتازوا الاختبار اƅفعلي

ƅتي تعتبر أهم وظيف  في إدارة اƅتوظيف واƅعلمي في عملي  اƅمنشهجي اƅبطري  اƅموارد ا

 .2اƅمؤسس "لأنشها الأساس اƅذي يُبنشى عليه نشجاح أو فطل اƅموارد اƅبطري  في 

اƅحضري ƅولاي  اƅجلف  تةبيقه، في  طبهاƅحضري و  مؤسس  اƅنشقلوهذا ما تحاول 

اختيار موظفيها، ابتداء من تحديد اƅوظائف اƅمحتاج  اƅيها، ثم الاعلان عنشها واƅذي 

لات اƅوةنشي  ƅلتطغيل، Ƅما تبين في اƅجداول اƅسابق  واƅتي يƄون خاص  من خلال اƅوƄا

عادة تƄون أƄثر طفافي ، من تم اƅدخول في مرحل  الانشتقاء واختيار اƅعامل اƅمنشاسب 

                                                           
1
، Ε: حزاϡ مΎطή الϤطيήي، النήθ العϤϠي والϤطΎبع جΎمعΔ الϠϤك سعود، ·ΩارΓ الأفراΩ ثومسوϥ، يروίمΎر  

 ،νΎيή2004الι ،24 
2
   ،ϥوήوآخ ΏΎΒμد الϤأحΔالحديث ΓارΩالا ΕΎسيΎ2ط ،أس ،Γ2003، جدι ، 54. 
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ووضعه في اƅوظيف  اƅمنشاسب  ƅه، من خلال اƅمقابلات والاةلاع على اƅسيرة اƅذاتي  

أو فترة تربص، يحدد من  وصولا اƅى وضعه في تحت الاختبار، ƅلمتقدم ƅلوظيف ،

خلاƅها رب اƅعمل Ƅفاءة اƅعامل وقدراته اƅمهنشي ، وأحيته باƅمنشصب، وهذا ما جسدها 

، أين 17واƅجدول رقم  16بعض اƅعمال في اƅطروة اƅصعب  Ƅما وضح اƅجدول رقم 

اختلف رأي اعمال على أنشها طروة صعب  وآخرون رأوها أمر ةبيعي لاختبارهم 

ƅموƄل إƅيهم، وأنشه حق من حقوق اƅمؤسس وعلى اƅعامل اƅجديد واƅتعرف على اƅعمل ا

احترامها، حتى تتمƄن اƅمؤسس  من تحقيق أهدافها اƅتنشموي ، وما نشلاحظه أيضا من 

حضري أن هذه اƅمؤسس  ترƄز في استخدام هذه اƅ طبهخلال مؤسس  اƅنشقل اƅحضري و 

ƅصيانش  واƅها خاص  مع عمال الادارة واƅمراحل لانشتقاء عماƅبر على اƄل أƄبرمج ، وبط

اƅسائقين، وهذا راجع اƅى ةبيع  اƅمؤسس  حيث أنشها مؤسس  خدماتي  تتعامل مباطرة 

اƅرابة الأساسي بين هذه اƅمؤسس  واƅمواةن أو اƅزبون وƅذا مع اƅمواةنشين واƅسائق هو 

تتخذ استراتيجي  خاص  لانشتقائه، وبهذا تƄون قد تحققت اƅفرض  الأوƅى، فالاستراتيجي  

حضري ƅولاي  اƅجلف  في انشتقاء اƅ طبهاƅحضري و  مؤسس  اƅنشقلاƅمتبع  من ةرف 

عماƅها ƅها دور مهم في تحقيق أهدافها، حيث يعتبر انشتقاء اƅعامل اƅجيد أهم خةوة 

 ƅتحقيق أهداف اƅمؤسس .
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  في تنمية اƃموارد اƃبشرية دور اƃتدريب واƃتƂوين :اƃسادساƃفصل 

 ات اƃتدريبية وفائدتهااƃمبحث الأول: اƃدور 

 اƃدورات اƃتدريبيةالأول: اƃمطلب 

 اƃدورات اƃتدريبية  -

 اƃتدريبية اƃدورات فائدة اƃثاني: دراسةاƃمطلب 

 اƃتدريبية اتاƃدور  فائدة  -

 اƃمبحث اƃثاني: صعوبات اƃعمل باƃمؤسسة

 اƃمطلب الأول: صعوبات اƃعمل واƃدورات اƃتƂوينية

 صعوبات اƃعمل  -

 راسة اƃدورات اƃتƂوينيةاƃمطلب اƃثاني: د

 اƃدورات اƃتƂوينية  -

 استنتاج اƃفرضية اƃثانية
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 اƃفصل اƃسادس: دور اƃتدريب واƃتƂوين في تنمية اƃموارد اƃبشرية 

إذا ƊƄت تخطط ƅفترة عام ازرع اƅرز، وƅفترة عشرة أعوام ازرع الأشجار، وƅفترة 

ذا ƄاƊت تƊمية اƅموارد اƅبشرية هي اƅهدف، فإن اƅتدريب هو ، 1مئة عام علّم اƊƅاس وا 

جهد تƊظيمي يهدف واƅتƄوين ƅتدريب وا، أهم اƅوسائل اƅمستخدمة ƅتحقيق هذا اƅهدف

ƅتسهيل اƄتساب اƅعاملين اƅمعارف واƅمهارات اƅمرتبطة باƅعمل، أو تغيير اتجاهات أو 

 2سلوƄيات اƅعاملين بما يضمن تحسين الأداء وتحقيق أهداف اƅمƊظمة

هذا اƅجزء من اƅبحث سƊحاول تحليل اƅفرضية اƅثاƊية واƅتي مفادها أن في و 

بعة في اƅتدريب واƅتƄوين ƅصاƅح اƅموارد اƅبشرية مهمة جدا في تƊمية الاستراتيجية اƅمت

قدراتهم وباƅتاƅي تƊمية اƅمؤسسة، حيث سƊحاول من خلال هذا اƅجزء اƅميداƊي ƅلبحث 

اƅحضري ƅولاية اƅجلفة تخضع  شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعموميةمعرفة إذا ƄاƊت اƅمؤسسة 

تواهم اƅمهƊي من Ɗاحية ومن Ɗاحية أخرى ، تحسن من خلاƅها مسةيعماƅها ƅدورات تدريب

تساهم في تƊمية اƅمؤسسة اƅتي لا تƊمى الا من خلال تƊمية مواردها اƅبشرية، وƄيف يتم 

هذا اƅتدريب أو اƅتƄون ومن اƅمستفيد مƊه من اƅفئات اƅعماƅية وƅماذا، Ƅل هذƋ الأسئلة 

 اƅفرضية اƅثاƊية.سƊحاول الاجابة عƊها في هذا اƅجزء اƅذي سƊعمد فيه على تحليل 

                                                           
 . 187، ص2003، جامعة دمشϕ، دارة الموارد البشريةإ وآخرون، الϔارس ليلسليمان خ 1
 . 348، ص1998جامعة دمشϕ،  التنظيمي،إدارة الموارد البشرية والسلوك ، النجار محمد عدنان 2
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 اƃمبحث الأول: اƃدورات اƃتدريبية وفائدتها

 اƃمطلب الأول: اƃدورات اƃتدريبية

 :اƃدورات اƃتدريبية

عملية توجيه وتعليم شخص أو مساعد أو عامل Ƅيف يحسن  يعتبر اƅتدريب

يؤدي وظيفته على أحسن وجه من أجل أن  ،اƅمهƊية هوسلوƄياتويعدل في Ƅفاءاته 

أهمها عدم ، ƅمدرب اƅذي تتوفر فيه عدة شروطى ذƅك اƅمشرف أو ايقوم علممƄن و 

 ،ل اƅقيام باƅمهمةو قبأوƅها وفق ثلاثة مراحل ، وذƅك دخوƅه في دائرة اƅسلطة اƅضاغطة

وتوقع اƅصعوبات اƅممƊƄة ، يفة و Ƅيفية اƅقيام بهاظاƅمرحلة اƅتعريف باƅو  Ƌذفي ه يتمو 

 مراقبة اƅمشرف ƅلمساعدأتي مرحلة ، بعدها تاƅمهمة وضع اقتراحات تخصو  ،فيها

تأƄدƋ من مدى تƊفيذƋ وتحƄمه في ضرورة اƅعمل وتذƄيرƋ بأهم اƊƅقاط، واƅقضايا اƅتي و 

بعد أن تدرب اƅمساعد على اƅوظيفة وتعرف على أبرز جواƊبها ، و تؤخذ بعين الاعتبار

 يها،تأتي مرحلة اƅتحفيز اƅمعƊوي وذƅك بحثه على اƅتفاعل مع اƊƅتائج اƅمتحصل عل

واستحقاقاته أم  وحثه Ƅذƅك على اƅقيام بتقويم شخصي ƅيرى من خلاƅه إمƄاƊية جدارته

، وتتم اƅعملية اƅمساعد روح الايجابية وƄل هذا يبعث في خلال اƅمهمة، اƅعƄس
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ƅمجموعة من الأسس واƅمراحل اƅتي يتبعها اƅمدرب Ƅما هو موضح في  وفقااƅتدريبية 

 9اƅشƄل رقم 

  ة اƃتدريبية بشƂل عاماƃعملي 9شƂل رقم 

 

 من دواƃيب اƃتƂوين باƃمؤسسة(اƃطاƃب )اƃمصدر: استنتاج 
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 خضوع اƃعامل ƃفترة تدريبية قبل اƃمباشرة باƃعمل :18جدول رقم

 الإجابة
 اƃمجموع لا نعم اƃوظيفة

 حارس
1 

16,7% 

5 

83,3% 

6 

100,0% 

 إداري
27 

36,5% 

47 

63,5% 

74 

100,0% 

 سائق
16 

57,7% 

11 

42,3% 

27 

100,0% 

 صيانة
3 

50,0% 

3 

50,0% 

6 

100,0% 

 اƃبرمجة
1 

100,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 48 اƃمجموع

41,6% 

66 

58,4% 

114 

100,0% 

واƅذي يبين خضوع اƅعمال ƅفترات تدريبية قبل اƅبدء او  18من اƅجدول رقم 

قارب اƅمباشرة بعملهم بشƄل رسمي، Ɗجد أن Ɗسبة من استفادوا من اƅدورات اƅتدريبية ت

من هذƋ اƅدورات اƅتدريبية  ن، وهي Ɗسبة تقارب Ɗصف اƅعمال، أما عن اƅمستفيدي42%

Ɗجد أن اƅسائقين هم الأƄثر استفادة مƊها، وهذا قد يعود ƅطبيعة اƅمؤسسة اƅتي تقوم 
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أساسا على اƊƅقل، بمعƊى هو اƊƅشاط الأساسي ƅلمؤسسة، واƅسائق هو اƅعامل الأساسي 

تمام به باƅشƄل اƅجيد وبعƊاية خاصة في اختيارƋ وتدريبه، حتى بها، وباƅتاƅي يجب الاه

تتمƄن اƅمؤسسة في الأخير من تحقيق أهدافها، فتƊمية هذƋ اƅمؤسسة قائم أساسا وبشƄل 

، أƊا اƅفئة اƅثاƊية من اƅعمال واƅتي Ƅ58%بير على تƊمية اƅسائق، وذƅك بƊسبة تقارب 

دها عƊد فئة اƅصياƊة، حيث بلغت Ɗسبتهم استفادة بشƄل Ƅبير من اƅفترات اƅتدريبية Ɗج

وهذا عائد اƅى اƅدور اƅمهم اƅذي يلعبه عمال اƅصياƊة في اƅمؤسسة، خاصة مع  50%

تطور الأجهزة والآلات، اƅتي تحتاج اƅى تطوير دائم ƅلفرد حتى يتمƄن من مراقبة 

الأƊظمة والأجهزة اƅخاصة باƅمؤسسة بشƄل جيد، ومن بعد عمال اƅصياƊة يأتي  

، وهذا يعتبر أمر ضروري Ƅƅل مؤسسة مهما Ƅان  %36لإداريين بƊسبة تجاوزت ا

طابعها، حيث تعمل على تدريب موظفيها خاصة مƊهم الاداريين بحسب احتياجاتها، 

فلا يƄفي ƅلإداري ان تƄون ƅه شهادة ادارية، بل هو بحاجة اƅى تدريب يعلمه باƅشƄل 

تفادى بعض الأخطاء اƅتي من شأƊها اƅجيد مهامه اƅذي سوف يتسلمه، وهذا حتى ت

عرقلة تƊمية اƅمؤسسة، Ƅما Ɗجد أيضا عامل اƅبرمجة يستفيد من اƅتدريب، وذƅك 

لأهميته ƅدى أي عامل، في حين Ɗسجل أقل Ɗسبة عƊد عمال الأمن واƅحراسة واƅتي 

، وقد Ɗسجل اƊخفاض رقم اƅمدربين من عمال اƅحراسة، بسبب أن %17قدرت بحواƅي 

عادة ما يƄون واضح ولا يحتاج الا تدريب، Ƅما هو ƅدى باقي اƅفئات هذا اƅعمل 
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اƅعماƅية، الا في بعض الأماƄن اƅتي تتطلب خبرة ومهارة خاصة، أين قد يحتاج 

 اƅحارس اƅى فترة تدريبية يثبت من خلاƅها Ƅفاءته ويƊميها بحسب متطلبات اƅمؤسسة.

 ة بعملهاƃتدريبة ƃلعامل قبل اƃمباشر  : اƃفترة19 جدول رقم

 اƃفترة
 اƃمجموع أشهر وأƂثر3 شهرين اقل من شهر اƃوظيفة

 حارس
1 

010% 

0 

0,0% 
0 

0% 

1 

100,0% 

 إداري
17 

65,4% 

1 

3,8% 

8 

30,8% 

26 

100,0% 

 سائق
11 

73,3% 

0 

0,0% 

4 

26,7% 

15 

100,0% 

 صيانة
2 

66,7% 

0 

0,0% 

1 

33,3% 

3 

100,0% 

 اƃبرمجة
1 

100,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 اƃمجموع
32 

69,6% 

1 

2,2% 

13 

28,2% 

46 

100,0% 

اƅعامل قبل اƅمباشرة اƅفترة اƅتدريبية اƅتي أخذها واƅذي يبين  19من اƅجدول رقم 

إداري  48حراس و  05بأن Ɗلاحظ في قراءاتƊا ƅلƊتائج اƅمستسقاة بعمله بشƄل رسمي، 
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ل من اƅمؤسسة صياƊة اƊتقلوا اƅى اƅمؤسسة عن طريق تحويل اƅعما 03سائق و  12و 

Ɗجد و  ƅم يجيبوا على هذا اƅسؤال و اƅذين يمثلون  بقرار من اƅوزارة اƅولائية ƅلƊقل اƅمحلة 

غلب اƅعمال قضوا فترة تقل عن شهر Ƅتدريب أوƅي حول وظائفهم، أغلبهم من أن أ

، وهذا قد يƄون إƅى Ƅون هذا اƅمƊصب لا يحتاج اƄƅثير %73اƅسائقين بƊسبة تجاوزت 

على أهميته، حيث غاƅبا ما يوضع شرط أساسي وضروري ƅلمتقدم اƅى من اƅتدريب 

اƅوظيفة حصوƅه على رخصة سياقة ƅوسيلة اƊƅقل اƅمطلوبة مع خبرة معيƊة تحددها 

اƅمؤسسة، واƅفترة اƅتدريبية تƄون عموما ƅتعريف اƅعامل على عمله بشƄل عام، وحتى 

وهي عادة لا تحتاج فترة تدريبه على اƅطريق او اƅخط اƅذي سيسلƄه خلال عمله، 

طويلة من اƅتدريب، خاصة اذا Ƅان اƅعامل متمƄن من وظيفته وذو خبرة طويلة في 

، حيث %67اƅميدان، أما اƊƅسبة اƅثاƊية فƄاƊت من Ɗصيب عمال اƅصياƊة وقد قاربت 

Ɗفس اƅشروط اƅصارمة اƅتي توضع ƅلسائق توضع هي الأخرى ƅعامل اƅصياƊة، مما 

قصيرة يتعرف من خلاƅها اƅعامل على وظيفته من Ɗاحية ومن  يجعل فترة اƅتدريب

Ɗاحية أخرى يتعرف على الأشياء اƅتي ƅم تمر عليه من قبل خاصة وان الأجهزة في 

تطور مستمر، ففترة اƅتدريب ترƄز خاصة على تدريب اƅعامل  بخصوصيات الأجهزة 

ƅجلفة، أما عمال حضري ƅولاية ااƅ شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعموميةاƅخاصة باƅمؤسسة 

وƅفترة أقل من شهر يتدرب  %65الادارة فƄاƊت Ɗسبتهم ايضا مرتفعة حيث تجاوزت 
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فيها اƅعامل على Ƅل ما يخص عمله من أوراق ومعاملات، ملأ الاستمارات، وطرق 

 اƅتعامل مع اƅزبون، ومع باقي اƅعمال.

شهر، Ɗجد أيضا أن بعض اƅعمال ƄاƊت مدة اƅتدريب ƅديهم أƄثر من ثلاثة أ

ووقد يعود هذا اƅى أهمية اƅمƊصب اƅذي شغلوƋ، واƅذي يƄون أƄثر تعقيدا، وهم من 

تدريب قصير اƅمدى، Ƅƅن بƊسب أقل فمثلا Ɗفس اƅفئات اƅعماƅية اƅتي استفادة من 

، وهذا قد يƄون حاجة اƅسائق اƅى تدريب أƄبر حتى يƄون متمƄن، %28اƅسائقين 

ة Ƅاƅخبرة واƅتي تعتبر ضرورية جدا Ƅƅن خاصة حين تضع اƅمؤسسة اƅشروط اƅصارم

في بعض الأحيان يصعب عليها ايجاد اƅموظف اƅمطلوب وباƅمواصفات اƅتي تريدها، 

مما يجعلها ترضا بالأقل على أن تزيد مدة تدريبه حتى يصل اƅى اƄƅفاءة اƅمطلوبة، 

عود وقد ي %38أيضا الاداريين وصلت Ɗسبتهم في اƅتدريب طويل اƅمدى اƅى ما يقارب 

هذا اƅى اƅحاجة اƅى تدريب اضافي ƅلموظف سواء بسبب Ɗقص خبراته، أو أن 

اƅمƊصب يتطلب ذƅك حيث لا يمƄن ƅلعامل اƅحصول على بعض اƅتقƊيات الا من 

اƅتدريب وفي Ɗفس اƅمؤسسة اƅتي سيعمل بها لأƊها اƅوحيد اƅتي يمƊƄها توفير ذƅك 

داري في قطاع اƅصحة غير الاداري اƅخدماتية، فالإاƅتدريب لأƊه يتماشى مع طبيعتها 

في قطاع اƊƅقل، وƊفس اƅشيء ملاحظ على عمال اƅصياƊة واƅذين تجاوزت Ɗسبتهم 

33%. 
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 اƃفترة اƃتدريبية أجر :20اƃجدول رقم 

 الإجابة
 اƃوظيفة

 اƃمجموع لا نعم

 حارس
1 

100,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 إداري
25 

96,15% 

1 

3.85% 

26 

100,0% 

 سائق
12 

80% 

3 

20% 

15 

100,0% 

 صيانة
2 

66.67% 

1 

33.33% 

3 

100,0% 

 اƃبرمجة
0 

0,0% 

1 

100,0% 

1 

100,0% 

 اƃمجموع
40 

86,96% 

6 

13,04% 

46 

100,0% 

 واƅذي يبين هل حصل هذا اƅعامل على أجر خلال اƅفترة 20من اƅجدول رقم 

صياƊة عامل  01سائقين و  03اداري و Ɗ 01لاحظ في قراءاتƊا ƅلƊتائج اƅمستسقاة بإن

عامل برمجة ƅم يتقاضوا أجر اƅفترة اƅتدريبية لأƊها ƄاƊت تمثل فترة أقل من شهر  01و 

ديسمبر  20و ƄاƊوا قد باشروا أعماƅهم في بداية Ɗشأة اƅمؤسسة في في قترة ƄاƊت بعد 

من تلك اƅسƊة و ƅم تتمƄن اƅمؤسسة من اخضاعهم ƅلتسوية اƅماƅية فلم يتقاضوا هذا 
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بƊفس اƅحقوق اƅتي  اƅتدريبية،يتمتع اƅعامل خلال اƅمدة معروف  ، حيث Ƅما هوالأجر

وتؤخذ  ،يتمتع بها اƅعمال اƅذين يشغلون مƊاصب عمل مماثلة ويخضع Ɗƅفس اƅواجبات

هذƋ اƅمدة بعين الاعتبار في حساب الأقدمية ƅدى اƅهيئة اƅمستخدمة، عƊدما يثبت في 

 .مƊصبه، إثر اƊتهاء اƅفترة اƅتجريبية

من مجموع اƅعمال اƅذين خضعوا ƅفترة تدريبية  %88أن أƄثر من  وهƊا Ɗلاحظ

استفادوا من الأجر بطريقة عادية، وفي جميع اƅفئات اƅعماƅية، وهذا دƅيل على أن 

حضري ƅولاية اƅجلفة، تعمل على تƊمية اƅ شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعموميةاƅمؤسسة 

عماƅها، والاستفادة مƊهم في وترقية اƅموارد اƅبشرية باƅشƄل اƅسليم حتى تضمن ولاء 

تحقيق أهدافها، اƅخدماتية والاقتصادية، أما اƅعمال اƅذين يرون أƊهم ƅم يستفيدوا من 

، وƄان هذا باتفاق مسبق بين %12الأجر وƊفس اƅحقوق فقدرت Ɗسبتهم بما يقارب 

اƅعامل واƅمؤسسة، واعتبارها فترة اختبار ƅلعامل مع اƅتدريب، أين يƄون هƊاك Ɗقص 

يƄون مقابل تƄويƊه باƅشƄل اƅمستحق حتى جودة اƅحياة اƅمهƊية ير ƅدى اƅعامل، و Ƅب

 .فيرى Ɗفسه Ƅفؤا ƅها يتƊاسب مع اƅوظيفة
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 اƃتدريبية اƃدورات اƃمطلب اƃثاني: دراسة فائدة

 :اƃتدريبية اتفائدة اƃدور 

 تدريب وتƊمية اƅموارد اƅبشرية تسطر اƅمؤسسة عدة برامج تعتمدحتى تتم عملية 

 باƅمؤسسةتعريف اƅعاملين اƅجدد ، ƅعل من أهمها ليها في عملية اƅتƊميةع 

هدافها وƊظمها وقواƊيƊها وأبرز قطاعاتها وظيفة Ƅل قطاع وقسم ومن يرأسه، وتحديد أو 

اƊƅهوض بالإƊتاج من حيث اƄƅم واƊƅوع، في  أهمية اƅتدريب، وتƄمن ما ƅهم وما عليهم

، تƊمية مماثلة في Ƅل من Ƅمية الإƊتاج وƊوعه فاƅمهارة اƄƅبيرة تسفر في اƅعادة عن

تخفيض عدد اƅحوادث، فأغلب هذƋ اƅحوادث يƄون سببها عدم Ƅفاءة الأفراد أƊفسهم أو و 

عن قهر أو عجز فيهم، أƄثر مما هو عيب في الأجهزة أو اƅمعدات أو ظروف اƅعمل 

يجب على ث حيرفع روح اƅمعƊوية ، اضافة اƅى وأحواƅهم وقصورƋ في الأفƄار واƅرأي

فرد عامل أن يƄون ذا اهتمام حيوي في Ɗوع وصفه اƅتدريب اƅذي يمارسه، وحيث أƊه 

 .يƄتسب اƅمزيد من اƅمعرفة واƅمهارة
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 اƃعمالحسب رأي فائدة اƃفترة اƃتدريبية  :21جدول

 اƃفائدة
 اƃوظيفة

نوعية توضيح 
 اƃعمل

 اƃمجموع أخرى ƃم تضف شيء

 حارس
1 

100,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 إداري
24 

92,3% 

0 

0,0% 

2 

7,7% 

26 

100,0% 

 سائق
12 

80,0% 

2 

13,3% 

1 

6,7% 

15 

100,0% 

 صيانة
2 

66,7% 

1 

33,3% 

0 

0,0% 

3 

100,0% 

 اƃبرمجة
0 

0,0% 

1 

100,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 39 اƃمجموع

84,78% 

4 

8,7% 

3 

6,52% 

46 

100,0% 

فترة اƅتدريبية وماذا أضافت ƅه واƅذي يبين رأي اƅعامل في اƅ 21من اƅجدول رقم 

من اƅعمال يرون ن اƅفترة اƅتدريبية ƄاƊت مخصصة أƄثر شيء  Ɗ84.78%سجل أن 

حضري اƅ شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعموميةƅتوضيح وظيفتهم أو مهامهم داخل اƅمؤسسة 

، وعمال %80بƊسبة  واƅسائقين ƅ92.3%ولاية اƅجفة، خاصة الإداريين بƊسبة 

ختلف رأي هؤلاء اƅعمال Ƅثيرا عما هو معروف حيث أن أي مؤسسة اƅصياƊة، وقد لا ي
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اƅتعريف باƅمƊظمة وƄذا واجبات الأفراد في وظائفهم تهدف من وراء اƅتدريب إƅى 

واƅشروط اƅعامة ƅلخدمة. وهذا اƊƅوع من اƅتدريب لا يحتاج اƅى جهد أو ابداع من قبل 

وأرقام واقعية من تاريخ اƅمƊظمة مصمم اƅبرامج، وترتƄز الأهداف اƅعادية على مؤشرات 

وتأتي أهمية هذƋ الأهداف في  ،وتعƄس اƅحجم اƅفعلي ƅفئة الأفراد اƅمطلوب تدريبهم

قاعدة هرم الأهداف اƅتي يسعى اƅتدريب اƅى تحقيقها حيث أن أهميتها تقتصر على 

اعداد إƅى  ، إضافةتحقيق استمرارية وبقاء اƅمƊظمة في حدود أƊماط الأداء اƅمقررة

برامج تدريبية تسعى اƅى حل اƅمشƄلات اƅتي تواجه الأفراد في اƅمƊظمة وتحاول 

اƄƅشف عن اƅمعوقات والاƊحرافات اƅتي تعوق الأداء، وباƅتاƅي تهدف هذƋ اƅبرامج اƅى 

تخليص اƅمƊظمة من اƅمشƄلات اƅتي تعوق الأداء وتسبب الاƊحرافات اƅفعلية ومن ثم 

اعداد برامج تسعى و ، الأهداف اƅروتيƊية في الأهمية فان هذƋ اƊƅوعية من الأهداف تعلو

وهي تختلف  ،اƅى اضافة أƊواعا من اƅسلوك والأساƅيب اƅجديدة ƅتحسين Ɗوعية الاƊتاج

عن أهداف حل اƅمشƄلات في أƊها تسعى اƅى Ɗقل اƅمƊظمة اƅى مستويات أعلى من 

 .ي ƅلأهدافومن ثم تتل تلك الأهداف قمة اƅهيƄل اƅتƊظيم ،اƄƅفاءة واƅفاعلية
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 اƃمبحث اƃثاني: صعوبات اƃعمل باƃمؤسسة

 اƃمطلب الأول: صعوبات اƃعمل واƃدورات اƃتƂوينية

 :صعوبات اƃعمل

وفي مختلف مجالات اƅعمل إƅى مجموعة يتعرض اƅموظفين وخاصة اƅجدد  

اƅموظف يقع من اƅصعوبات واƅعراقيل في عمله قد تجعله غير مرتاح بها، فأحياƊا مثلا 

Ƅما قد  ضحية ƅعدة مقاƅب أو مشƄلات او حتى مؤامرات بسبب قلة خبرته، اƅجديد

تƄون هذƋ اƅصعوبات تواجه هذا اƅعامل بسبب الأخطاء اƅتي ارتƄبها هو بƊفسه، ومƊذ 

قبوƅه اƅعمل اƅى غاية اƅمباشرة فيه، فƄثيرا ما يتسرع اƅعامل في امضاء اƅعقد ومن دون 

على وجود عمل إضافي بعض اƅعقود تƊص ان قراءته باƅشƄل اƅجيد، ففي بعض الأحي

 همن أول يوم عن توصيفسأل Ƅما أن اƅعامل قد لا ي .بأجرة وأخرى غير واضحة

، وحتى في اƅفترة وما هو اƅمطلوب مƊك باƅضبط ملك؟عوما هي حدود  اƅوظيفي

اƅتدريبية قد لا يأخذ اƅمعلومة اƅصحيحة أو اƄƅاملة من مدربه بسبب احراجه، Ƅما أن 

ير من اƅعمال اƅجدد يدخلون في مشاحƊات مع زملائهم مما يقطع ƅديهم عملية اƄƅث

اƅتواصل واƅسؤال عن حاجاتهم اƅمهƊية، وحتى حقوقهم وواجباتهم، وهذا ما سƊحاول 

 اƅتطرق إƅيه في هذا اƅعƊصر من صعوبات ومشاƄل قد تواجه اƅعامل في بداية عمله.
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ƃعم : وجود22جدول اƃصعوبات في بداية اƃلا 

 الإجابة
 اƃوظيفة

 اƃمجموع لا نعم

 حارس
1 

16,7% 

5 

83,3% 

6 

100,0% 

 إداري
35 

47,3% 

39 

52,7% 

74 

100,0% 

 سائق
14 

51,85% 

13 

48,15% 

27 

100,0% 

 صيانة
1 

16,7% 

5 

83,3% 

6 

100,0% 

 اƃبرمجة
1 

100,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 52 اƃمجموع

45,61% 

62 

54,39% 

114 

100,0% 

واƅذي ما إذا Ƅان اƅعامل قد تعرض اƅى صعوبات ومشاƄل  22من اƅجدول رقم 
من اƅعمال واجهوا مشاƄل وصعوبات  %45.61في بداية عمله Ɗسجل أن ما يقارب 

حضري، فƊصف اƅ شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعموميةمع بداية الاƊضمام ƅلمؤسسة 
ل اƅسائقين واجهوا هذƋ اƅصعوبات، تمثلت خاصة في اƅساعات الاضافية او اƅعم

 Ƌوا من هذƊي، وحتى عمال الادارة عاƅمواƅجدول اƅما سيتوضح في اƄ همƅ الاضافي
وهي على اƅعموم مشاƄل اƅبيئة الاجتماعية واƅجغرافية Ƅما سيتوضح في اƅصعوبات، 

اƅجدول اƅمواƅي، اضافة اƅى اƅمشاƄل الادارية وصعوبة اƅتعرف على اƅعمل باƅشƄل 
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فلم تتعرض لأي صعوبات في  %54.39قاربت أما اƊƅسبة الأƄبر واƅتي  اƅمطلوب،
عملها، وقد يƄون هذا راجع اƅى احترام هذƋ اƅفئة من اƅعمال Ƅƅل اƅقواƊين اƅداخلية، 
واƅخارجية ƅلمؤسسة، وƄما أƊها ƄاƊت مدرƄة تماما ƅعملها وحدودƋ وصعوبته، وما يترتب 

ل اƅتوقيع عليه عƊها، بسبب أسئلتها ƅرؤسائها من Ɗاحية، واƅقراء اƅجيدة ƅلعقد قب
والاستفسار عن أي شيء مبهم فيه، فلا يمƄن ƅشخص اƅبدء بعمل وهو يدرƄه تماما 

 أن يجد في صعوبات وعراقيل أو على الأقل لا يسمي ما تعرض ƅه مشƄل.

ƃعمال في بداية عملهم :23 جدولاƃتي واجهت اƃصعوبات اƃا 

 اƃصعوبة
 اƃوظيفة

اƃمسافة بين 
 ياƃعمل الاضاف اƃبيت واƃعمل

صعوبة اƃعمل 
 اƃمجموع أخرى مع اƃفريق

 حارس
0 

0,0% 
1 

100,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 إداري
17 

50,0% 

8 

23,5% 

7 

20,6% 

2 

5,9% 

34 

100,0% 

 سائق
6 

46,2% 

7 

53,8% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

13 

100,0% 

 صيانة
2 

66,7% 

1 

33,3% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

3 

100,0% 

 اƃبرمجة
0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 25 اƃمجموع

48,1% 

17 

32,7% 

8 

15,4% 

2 

3,8% 

52 

100,0% 
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يبين اƅصعوبات اƅتي واجهت اƅعمال في بداية واƅذي  23من اƅجدول رقم 

سائق  14اداري و  40حراس و  Ɗ05لاحظ في قراءاتƊا ƅلƊتائج اƅمستسقاة بإن ، عملهم

ƅهذƋ هم ƅم يتعرضوا سأƊفلأƊهم يعتبرون  ƅم يجيبوا على هذا اƅسؤالصياƊة  03

Ɗجد أن اƅصعوبات لأن جزءا مƊهم صاحب خبرة و مƊتقل من اƅمؤسسة اƅولائية اƅمحلة و 

، مما Ƅان %48أغلبهم واجهتهم مشƄلة بعد اƅمسافة عن اƅعمل بƊسبة تجاوزت 

 %67اƅصياƊة بƊسبة قاربت يعرضهم ƅمشƄل اƅوصل اƅمتأخر ƅلعمل أغلبهم من عمال 

، وحتى اƅسائقين ƅم يسلموا من هذƋ اƅمشƄل، %50دارة بƊسبة ومن بعدهم عمال الإ

، وقد يعود هذا إƅى Ƅون بعض اƅعمال يعتمدون على إمƄاƊياتهم %46بƊسبة تجاوزت 

 شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعموميةاƅخاصة ƅلوصول إƅى مقر عملهم، أي أن اƅمؤسسة 

ƅى مقرات عملهم، أما اƅصعوبة اƅثاƊية اƅتي  اƅحضري لا توفر ƅهم اƊƅقل من مƊازƅهم وا 

 Ƌذي يجدƅلعامل اƅ عمل الاضافيƅعمل في حد ذاته، واƅت في اƊاƄعمال فƅواجهها ا

وقد يعود هذا اƅى  %33صعوبة أƊه يعتبرƋ خارج مجال مهامه، وهذا بƊسبة تقارب 

Ƅون هذا اƅعامل ƅم يقرأ اƅعقد باƅشƄل اƅجيد، فعادة ما يضاف هذا اƅبƊد في عقود اƅعمل 

تƄون مؤسسة خدماتية Ƅمؤسسة ƅلƊقل، فتƄون بحاجة ماسة اƅى استدعاء  خاصة حين

بعض موظفيها ƅلعمل خارج اƅساعات اƅمحددة ƅهم خاصة في بعض اƅمواسم اƅتي 

تتطلب ذƅك وتƄون فيه اƅحرƄة اƅمرورية Ɗشيطة جدا، وهƊاك زبائن Ƅثر بحاجة ƅلتƊقل، 
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، فعادة ما %54بƊسبة قاربت  وهذا ما يفسر أن أغلب هذƋ اƊƅسبة ƄاƊت من اƅسائقين

تƄون ƅلسائق عمل اضافي خاصة في اƅمواسم والأعياد، أو في حال خروج زميله في 

عطلة سواء ƄاƊت مهƊية أو مرضية، أين يحتاج اƅمƊصب اƅى تغطية من طرف آخر 

يƄوƊون مطلوبون أحياƊا  %23,5، وحتى عمال الإدارة بƊسبة من Ɗفس اƅفئة اƅمهƊية

م، وهذا يعود اƅى اهمية هذƋ اƅفئة في أي مؤسسة، وقد يطلب عامل خارج مجال عمله

الادارة خاصة في اƅعمل الاضافي حين يتƄون ƅه خبرة او Ƅفاءة لا يدرƄها غيرƋ في 

اƅمؤسسة مما تضطر اƅمؤسسة اƅى استدعائه ƅلعمل الاضافي واƅذي يƄون أحياƊا 

ة اƅعمل، وقبل توقيع عقد مأجور وأحياƊا أخرى غير مأجور، وهذا ما يتوضح في بداي

اƅعمل لا بد من قراءته جيدا والاستفسار عن اƅعمل الاضافي Ƅم تƄون أقصى مدة ƅه، 

وهل هم مأجور، حتى يƄون اƅعمل على دراية بما قد يحدث معه لاحقا، ولا يدرج 

 اƅعمل الاضافي على اƊه صعوبة.

، اƅعمل من اƅعمال واجهوا صعوبات مع فريق Ƅ15%ما Ɗسجل أن ما يقارب 

وهذا راجع اƅى اƅبيئات الاجتماعية واƅخلفيات اƅثقافية اƅمختلفة اƅتي تستقبلها اƅمؤسسة 

حضري ƅولاية اƅجلفة، مع أƊه يعتبر هذا الأمر من اƅ شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعمومية

الأخطاء اƅشائعة بين اƅعمال أين يحاول Ƅل واحد إثبات Ɗفسه على حساب الاخر ولا 

 اƅجماعي مما يƊشئ بعض اƅحساسية بين اƅعمال. يتفاعل في اƅعمل
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 اƃمطلب اƃثاني: دراسة اƃدورات اƃتƂوينية

شراف  اƅتƄوين :اƃدورات اƃتƂوينية هو عملية إعداد وتحضير اƅفرد ƅمƊصب تسيير وا 

حيث يƄتسب رصيداً معرفيا جديدا يؤهله لإبراز قدراته وذƅك قصد اƊƅهوض باƅطاقات 

هو Ƅل إƊسان ƅه مهمة تƄوين  اƅمƄون، و علية والاستمراريةوتحسين الأداء وزيادة اƅفا

الآخرين وذƅك بƊقل اƅخبرات واƅمعارف اƅتطبيقية إƅى اƅمƄوƊين، ويقوّم اƊƅتائج ويراجع 

، وذƅك وفق اƅبرامج ومحتوياتها على ضوء ذƅك ويساهم في اختيار اƅوسائل اƅبيداغوجية

حصاء ما هو موجود ي ، أاƅحاجاتإحصاء وتعداد تتمثل أساسا في مراحل  تحديد وا 

وتراقبها مصاƅح  اƅتƄوين أساƅيب وتقƊيات واضحة يتحƄم فيها اƅمسؤول عن وجرد

حسب Ƅل بيقها اƅتي يƊبغي تحق يد الأهدافتحد، ثم اƅموارد اƅبشرية بشƄل خاص

 واƅملاحظة يلاحظ أن اƅعامل يƊفذ Ƅل الإجراءات تلقائيا اƅتƄوين ظيفة، وبعدمƊصب وو 

وهو وثيقة يتم بƊاؤها من طرف اƅمؤسسة، ƅضمان تƄوين  بƊاء مخطط اƅتƄوينثم 

 .ط على اƅبرامج اƅتƄويƊيةاƅعمال ƅمدة زمƊية ويتوفر هذا اƅمخط

وتحددها من خلال اƅمخطط  اƅمؤسسةدورات تدريبية تقوم بها عبارة عن  دورات اƅتƄوين

، ومن اƅمهم جدا اƅقيام بهذƋ  اƅذي يفحص عدد اƅدورات واƅتربصات وفترة Ƅل دورة

يضمن بقاء اƅمؤسسة واستمراريتها   اƅتƄوينفاƅدورات Ƅƅل مؤسسة مهما ƄاƊت طبيعتها، 

 .يساعد مختلف اƅفاعلين في اƅمؤسسة على تحسين وتطوير الأداء، Ƅما تطورهاو 

http://www.alwahatech.net/vb/showthread.php?t=37511
http://www.alwahatech.net/vb/showthread.php?t=37511
http://www.alwahatech.net/vb/showthread.php?t=37511
http://www.alwahatech.net/vb/showthread.php?t=37511
http://www.alwahatech.net/vb/showthread.php?t=37511


  البΏΎ الثΎني

 في تنمية الموارد البشرية والتكوين دريبالتدور  :السΎدسالفصل                                                                                       

281 

 

، وفي هذا يساعد على اƅترقية وحسن تسيير اƅموارد اƅبشرية بصفة عامة وهو بذƅك 

ƅلƊقل  اƅعموميةات اƅتƄويƊية ƅلعمال في اƅمؤسسة اƅجزء من اƅدراسة سƊتطرق اƅى اƅدور 

اƅحضري ƅولاية اƅجلفة، وƄيف يƄون توزيع هذƋ اƅدورات اƅتƄويƊية ومن  شبهاƅحضري و 

 أƄثر فئة عماƅية تستفيد مƊها.

 مدى دعم اƃمؤسسة عماƃها بدورات تƂوينية :24اƃجدول 

 الإجابة

 اƃوظيفة

 اƃمجموع لا نعم

 6 3 3 حارس

 74 18 56 إداري

 27 4 23 سائق

 0 6 صيانة

 

6 

 1 1 0 اƃبرمجة
 114 26 88 اƃمجموع

واƅذي يبين دعم اƅمؤسسة ƅلموارد اƅبشرية بدورات تƄويƊية  24من اƅجدول رقم 

في تطوير قدراتهم وƄفاءاتهم اƅمهƊية Ɗلاحظ أن Ɗسبة من استفادوا من هذƋ تساهم 

خاصة عمال اƅصياƊة أين يعترف Ƅل اƅعمال  %79اƅدورات اƅتƄويƊية تجاوزت 

وقد يعود هذا الاهتمام بتƄوين  %100باستفادتهم من اƅتƄويƊات اƅمتواصلة وبƊسبة 

Ƅل ما هو جديد في مجال عمال اƅصياƊة Ɗظرا لأهميتهم وضرورة اطلاعهم على 
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الآلات واƅتƊƄوƅوجيا، وأƊواع وسائل اƊƅقل اƅتي تشتريها اƅمؤسسة ƅصاƅح استعماƅها، 

فعامل اƅصياƊة في مثل هذƋ اƅمؤسسات يعتبر مهم جدا حيث جهله ببعض الأمور 

اƅخاصة بوسائل الاƊتاج اƅمتمثلة في آلات اƊƅقل وحتى اƅحواسيب واي تƊƄوƅوجيا حديثة 

سسة، قد يؤدي اƅى تعطل عملية الاƊتاج بشƄل تام وباƅتاƅي هو بحاجة دائمة تهم اƅمؤ 

ƅتطوير Ƅل قدراته اƅعلمية واƅمهƊية اƅتي تسمح ƅلمؤسسة بالاستفادة مƊه، وأيضا تجاوزت 

ممن استفادوا من اƅتƄوين اƅمتواصل وهذا راجع أيضا اƅى  Ɗ88%سبة اƅسائقين Ɗسبة 

ل اƊƅقل ذات اƅتƊƄوƅوجيا اƅحديثة اƅتي تستردها حاجة هذا اƅسائق اƅتدرب على وسائ

اƅمؤسسة، من Ɗاحية ومن Ɗاحية أخرى يƄون اƅسائق بحاجة ƅلتعرف على شبƄات 

اƅطرق اƅحديثة اƅتي عليه ان يسلƄها، خاصة في اƅوقت اƅحاƅي أين أصبحت اƅطرقات 

، وتفاديا بسبب زحمة اƅسيرأƄثر تعقيدا، Ɗظرا ƅلتحديثات اƅتي تجرى عليها في Ƅل مرة 

ƅوقوع حوادث اƅمرور اƅتي تحصد ارواح اƅمواطƊين سƊويا، وأيضا الاداريين استفادوا من 

، فلا يخفى عليƊا أهمية مƊصب %79اƅدورات اƅتƄويƊية اƅمتواصلة، وبƊسبة قاربت 

الاداري اƅذي يجب عليه الاطلاع وتعلم مجموعة من اƅمعارف اƅجديدة حتى يتمƄن من 

د وبطريقة سهلة وسريعة تتماشى ومتطلبات اƅعصر، واƅجميل في تسيير عمله بشƄل جي

حضري ƅولاية اƅجلفة أن حتى عمال الأمن اƅ شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعموميةاƅمؤسسة 

أو اƅحراسة استفادوا من دورات تƄويƊية، مما يعƄس وعي اƅمؤسسة واƅقائمين على ادارة 
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ذƋ اƅمؤسسة، واƅذي يجب اƅموارد اƅبشرية بأهمية Ƅل عƊصر أو مرد بشري في ه

الاهتمام به حتى يقدم الأحسن والأجود والأصلح ƅلمؤسسة وباƅتاƅي تحقق أهدافها 

اƅتƊموية، فمن Ɗاحية تعمل على تƊمية اƅعمال، ومن Ɗاحية أخرى تƊمية اƅمؤسسة، 

 وتحقيق أهدافها وباƅتاƅي Ɗجاحها.

 ƃلعمالطبيعة اƃدورات اƃتƂوينية اƃتي توفرها اƃمؤسسة  :25اƃجدول 

 اƃدورة
 اƃوظيفة

دورات تƂوينية 
 داخل

دورات تƂوينية 
 خارج

 اƃمجموع أخرى

 حارس
0 

0,0% 

2 

66,7% 

1 

33,3% 

3 

100,0% 

 إداري
27 

48,2% 

28 

50% 

1 

1,8% 

56 

100,0% 

 سائق
12 

52,2% 

11 

47,8% 

0 

0,0% 

23 

100,0% 

 صيانة
3 

50% 

3 

50% 

0 

0,0% 

6 

100,0% 

 اƃمجموع
42 

47,7% 

44 

50% 

2 

2,3% 

88 

100,0% 

واƅذي يبين طبيعة اƅدورات اƅتƄويƊية اƅتي استفادة مƊها  25من اƅجدول رقم 

سائقين  04اداري و  18حراس و  Ɗ03لاحظ في قراءاتƊا ƅلƊتائج اƅمستسقاة بإن اƅعمال 
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Ɗجد أƊه و  بعد اƅفترة اƅتجريبية  يةتƄويƊدورات من أي  يستفيدواعامل برمجة ƅم  01و 

ن من اƅدورات اƅتƄويƊية مرتبطة باƅمƄان، اƅدورات اƅتƄويƊية اƅخارجية غلب عليها Ɗوعي

 خارج إƅى اƅتƄويƊي Ɗشاطها من جزء وƅو تƊقل نيأ اƅمؤسسات بعض هاتفضلاƅتي 

 خارج أفضل بشƄل متاحة اƅتƄوين وأدوات اƅتƄويƊية اƅخبرة ƄاƊت إذا ذاتها اƅمؤسسة

 ترغب أين اƅمؤسسة داخل تƄويƊية تودورا ،واƅتƄلفة اƅزمن عامل اعتبار مع اƅمؤسسة

 خارجها، من أو داخلها من باƅمƄوƊين سواء داخلها، أفرادها تƄوين في اƅمؤسسة

 اƅتصميم في ƅلمساهمة اƅمƄوƊين ودعوة اƅبرامج، تصميم اƅمؤسسة على يƄون وباƅتاƅي

 على وهƊا ،اƅعمل موقع في اƅداخلي Ƅويناƅت يƄون قد Ƅما اƅتƊفيذ، على الإشراف ثم

 اƊƅشاط، طبيعة حسب اƅتƄوين أƊواع من يƊاسبها اƅذي اƊƅوع تختار أن اƅمؤسسة

.اƅعمل وتƊظيم اƅتƊƄوƅوجية واƅتغيرات
1 

 ،اƅمتواصل اƅتƄوين ،الأوƅي اƅتƄوين ،أƊواع ثماƊية إƅى اƅتƄوين أن اƅعلم مع

 ،لاƅتدخ تƄوين ،اƅتأهيل إعادة ،اƅترقية أجل من اƅتƄوين ،اƅتحسين ،اƅوقائي اƅتƄوين

 2الإدماج لإعادة اƅتƄوين

                                                           

 23ص ،2003 القاهرة، الجامعية، دارال البشرية، الموارد إدارة ماهر، أحمد 1

 
2
 BOSTER.G, Intégration de la formation, édition d’organisation ,3eme ed, Paris 1993, 

p55. 
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 اƅحضري شبهو  اƅحضري ƅلƊقل اƅعمومية اƅمؤسسة من اƅعمال أغلبية أن وƊجد

 أن يعƊي مما %50 بƊسبة اƅمؤسسة خارج تƄويƊية دورات من استفادوا قد اƅجلفة ƅولاية

Ƌمؤسسة هذƅوع هذا تفضل اƊƅوين من اƄتƅه اƊخدماتية، خصوصيتها مع يتماشى لأƅا 

 داخل Ƅان اذا ما أفضل بشƄل يƄون ƅعمال متح وهو اƅمؤسسة خارج ريتوف ما وأن

 أو تساوت وبƊسبة اƅسائقين، وحتى اƅصياƊة وعمال الاداريين، مƊهم خاصة اƅمؤسسة،

 ƅلعامل وفائدته اƅتƄوين، من اƊƅوع هذا أهمية يعƄس مما اƅعمال، Ɗصف قارب

 من ƅلرفع واƅمƊاسب يداƅج اƅتƄوين بتقديم اƅمؤسسة اهتمام يعƄس Ƅما واƅمؤسسة،

 أما بها، اƅمتاحة اƅمƊاصب من غيرها او اƅصياƊة في أو الادارية سواء عماƅها Ƅفاءة

 يقل لا وهو ،%48 قاربت بƊسبة اƅداخلي اƅتƄوين من فاستفادت اƅمتبقية، اƊƅسبة

 جميع توفر عƊد ذƄرƋ سبق Ƅما يحصل واƅذي  اƅخارجي، اƅتƄوين عن أهمية

 اƅعماƅية اƅفئات في أيضا وƊجدƋ اƅتƄوين، بعملية ƅخاصةا واƅوسائل اƅمعطيات

 الأمن عمال وحتى اƅسائقين، اƅصياƊة، عمال الادارة، عمال هي واƅتي اƅسابقة،

 أو ارتفع مهما اƅعماƅية اƅفئات جميع بتƄوين تهتم اƅمؤسسة ان يعƊي مما واƅحراسة،

 هي واƅتي اƅعمال، من ةاƅمتبقي اƊƅسبة أما أهميته، طبيعة ƄاƊت ومهما مƊصبها، Ɗزل

 أو داخلي تƄوين بصدد هي أي اƅتƄوين، من بالاستفادة موعودة فهي بأخرى، موسومة

 في Ɗدمجها ƅم وƅذا ،اƅمؤسسة طرف من بعد طبيعته تحديد يتم ƅم حيث خارجي،
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 Ɗاحية ومن Ɗاحية من اƅتƄوين من بعد تستفد ƅم فهي اƊƅوعين، من اي في اƅجدول

 اƅتƄوين. يعةطب ƅها تحدد ƅم أخرى

 : اƃثانية اƃفرضية استنتاج

إƅى  بمهارتهم اƅعماللا يمƄن توقع أن يظل ، فتبطل مهارات الأفراد اƅعاملين

Ƅما أن تغيير الأفراد  تقلالأبد، فاƅتقدّم اƅتقƊي في Ƅل أوجه اƅحياة يجعل اƅمهارات 

عماƅهم أ تطلبهاƅمجالات عملهم يتطلب مهارات وقدرات مختلفة عن تلك اƅتي ƄاƊت 

اƅسابقة وƅذƅك ƅيس من اƅعجب أن تƊفق اƅمƊظمات الأموال اƅطائلة بغية تأهيل اƅعاملين 

وتطوير مهاراتهم، ويقدّر ما يƊفق في اƅولايات اƅمتحدة فقط على برامج تدريب اƅعاملين 

ويمƄن بلورة أهم اƅجواƊب اƅتي تبين ، 1مليون دولار في اƅعام اƅواحد 30فيها Ɗحو 

 2ب وفوائدƅ ƋلمƊظمات في اƊƅقاط اƅتاƅية: أهمية اƅتدري

الإƊتاج  إيجاباً علىذƅك أن تطوير مهارات اƅعاملين يƊعƄس و  زيادة الإƊتاجية -

 Ƅماً وƊوعاً، ويؤدي مع توافر اƅظروف اƅمƊاسبة الأخرى إƅى تخفيض اƅتƄاƅيف. 

يساعد اƅتدريب على زيادة ثقة اƅعامل حيث  زيادة اƅرضى اƅوظيفي ƅلعاملين -

 ه ومهاراته، ويحسّن من اتجاهاته تجاƋ عمله واƅمƊظمة بشƄل عام. بƊفس

                                                           
 . 348، ص1998، جامعة دمشϕ، إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيميمحمد عدنان النجار،  1
 .267-244، ص 2003، جامعة دمشϕ، إدارة الموارد البشريةخليل سليمان الϔارس وآخرون،  2
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إن تدريب اƅعاملين على أفضل الأساƅيب واƅتقƊيات  تخفيض حوادث اƅعمل -

 Ƌعمل وهذا بدورƅى تخفيض معدلات حوادث اƅل سليم، يؤدي إƄعمل بشƅلازمة لأداء اƅا

 يقدّم ƅلمƊظمة وفورات Ƅبيرة في اƊƅفقات. 

Ƅسابه اƅمزيد من اƅمروƊةضمان استمرارية  - استمرارية اƅتƊظيم فيقصد ف اƅتƊظيم وا 

بها عدم اعتمادية اƅمƊظمة على أشخاص معيƊين، بحيث أƊها تبقى مستقرة وفاعلة رغم 

فهي قدرة اƅمƊظمة على اƅتƄيف مع متغيرات  أما اƅمروƊة، اƅرئيسيين مدراءهافقدان أحد 

 اد ƅشغل اƅوظائف اƅجديدة. الأعمال واƅوظائف وهذا من خلال تدريب الأفر 

وƅعل هذƋ اƅفائدة لا تؤتي أƄُلها أو  يؤدي اƅتدريب إƅى تحسين سمعة اƅمƊظمة -

ثمارها إلا بعد أن تƊبت اƅفوائد الآƊفة اƅذƄر، فجودة الإƊتاج وتخفيض اƅتƄاƅيف ورضى 

على اƅعاملين ومروƊة اƅمƊظمة واستمراريتها، جميعها مزايا وƊتائج تترك بصمتها اƊƅهائية 

 اƅصورة اƅذهƊية لأي مƊظمة ضمن محيطها اƅذي تتحرك فيه

اƅحضري ƅولاية اƅجلفة  شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعموميةوهذا ما تحاول اƅمؤسسة 

تطبيقه على عماƅها بتوفير ƅهم اƅتƊمية اƅمƊاسبة واƅتي تتماشى مع متطلبات اƅعصر 

فترƄز على تدريب عماƅها ، اƅمتطورة، ومتطلبات اƅمؤسسة ƅمواƄبة هذا اƅتطور اƅعاƅمي

اƅجدد واختبار قدراتهم وما جاء في سيرهم اƅذاتية، Ƅما تعمل على تدريبهم ƅما هو 

Ɗاقص ƅديهم في بداية عملهم حتى يصبحون مؤهلين باƅشƄل اƅجيد لاعتلاء مƊاصبهم، 
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ومع مرور اƅوقت، وتطور اƅمحيط اƅخاص باƅمؤسسة وعماƅها، يƄون من اƅضروري 

د حتى يصبحون أƄفاء وعلى مستوى اƅتطورات، خاصة في حاƅة تƄويƊهم من جدي

حضري، اƅتي تعتبر خدمة اƊƅقل Ɗشاطها اƅ شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعموميةاƅمؤسسة 

الأساسي بها، وهو Ɗشاط بحاجة ƅمراقبة مستمرة Ɗظرا ƅما يشهدƋ من تطورات وتغيرات 

خاصة، فتƄون بحاجة  في اƅعاƅم بسبب اƅتطور والاجتماعي والاقتصادي واƅتƊƄوƅوجي

مستمرة ƅتƄوين عماƅها، سواء الاداريين، او اƅسائقين وخاصة عمال اƅصياƊة اƅذين ƅهم 

اƅدور اƅفاعل والأƄثر أهمية في اƅمؤسسة فدون تطوير Ƅفاءتهم وقدراتهم، قد تقع 

 اƅمؤسسة في اƄƅثير من اƅمشاƄل واƅعراقيل.

اخلي واƅخارجي، ƅعماƅها، وƄما Ƅان واضحا تعتمد اƅمؤسسة على اƅتƄوين اƅد

وهذا لا يعƊي اƊها تهمل بقية الاƊواع من اƅتƄويƊات Ƅما سبق ذƄرها، وƊƄƅها تعتمد 

جميع اƅمقاييس اƅسابقة ƅتحديد طبيعة اƅتƄوين، Ƅأن ترى أقدمية اƅعامل، ترقية اƅعامل، 

 Ƅان داخلي إذاادماج اƅعامل في مƊصب جديد، وعلى هذا الاساس تحدد طبية اƅتƄوين 

 أو خارجي.

مفادها أن الاستراتيجية وبهذا تƄون اƅفرضية اƅثاƊية من اƅبحث قد تحققت، واƅتي 

اƅمتبعة في اƅتدريب واƅتƄوين ƅصاƅح اƅموارد اƅبشرية مهمة جدا في تƊمية قدراتهم 
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وباƅتاƅي تƊمية اƅمؤسسة، وهذا ما يظهر جليا على مستوى أداء اƅمؤسسة Ƅما توضحه 

 اƅملاحق.
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في  اƃتحفيز في تƈمية اƃموارد اƃبشريةدور  :اƃسابع اƃفصل
 اƃحضري باƃجلفة شبهية ƈƃقل اƃحضري و اƃمؤسسة اƃخدمات

 لأول: ƈظام ودور وعداƃة اƃحوافزااƃمبحث 
 ودور اƃحوافزاƃمطلب الأول: ƈظام 

 ƈظام اƃحوافز في اƃمؤسسة  -

 دور اƃترقية اƃوظيفية في تحفيز اƃعمال  -

 عداƃة اƃحوافز اƃثاƈي:اƃمطلب 

  (عداƃة الاستفادة من اƃحوافز )اƃترقية -

 واƃعلاقات الإƈساƈيةفز اƃحوا اƃثاƈي: اƃمبحث

 وطموح اƃعاملاƃحوافز  الأول:اƃمطلب 

 اƃحوافز وطموح اƃعامل في اƃمؤسسة  -

 اƃعلاقات الإƈساƈية داخل اƃمؤسسة اƃثاƈي:اƃمطلب 

 اƃعلاقات الاƈساƈية داخل اƃمؤسسة -

 استƈتاج اƃفرضية اƃثاƃثة 
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   اƃفصل اƃسابع: دور اƃتحفيز في تƈمية اƃموارد اƃبشرية في اƃمؤسسة  
 اƃخدماتية

ا ، ويجعله محباƅعاملحفيز بشƄلٍ عام على الإƊجاز اƅذي يقوم به يؤثر اƅت

زيادة Ɗواتج اƅعمل من حيث Ƅمي ات ، Ƅر على Ɗفسي ته في عد ة أمور، وƅذƅك يؤث  ƅعمله

 ،واƄƅفاءة في الأداء، وسرعة اƅت Ɗفيذ واƅت طوير في الأداء وزيادة فاعلي تهالإƊتاج واƅجودة 

زيادة ولاء اƅعاملين مثال ذƅك تخفيض اƅت Ƅاƅيف، و تخفيض اƅفاقد في اƅعمل، و 

إشباع احتياجات اƅعاملين بشت ى أƊواعها وعلى الأخص  ما يسم ى باƅت قدير  ،ƅلمؤسسة

جذب  ،اƅعاملين بروح اƅعداƅة داخل اƅمƊظ مةإشعار  ،والاحترام واƅش عور باƅمƄاƊة

تƊمية روح اƅت عاون بين  ƅديهم، ورفع روح اƅولاء والاƊتماء اƅمؤسسةاƅعاملين إƅى 

تمƄين اƅمؤسسة من تحقيق  ، وفي الأخيراƅعاملين وتƊمية روح اƅفريق واƅتضامن

 .على أدائهم شعور اƅعاملين باƅر ضا عن اƅمؤس سة مم ا يƊعƄس إيجابي ا   ، بعدأهدافها

على إثارة أƊواع اƅسلوك اƅمطلوب على  ق ف فاعلي ة Ɗظام اƅحوافز وقدرتهتتو و  

يƄون اƅحافز ا، Ƅما يجب أن فيƄون ات جاƋ اƅحافز إيجابيا  أو سلبي   ،عد ة عوامل مترابطة

شروط Ɗجاح  ، أماأي قد يستمر اƅحافز ƅفترة طويلة أو قصيرة ،الاستمراري ةب ا ويتميزقوي

ترتبط اƅحوافز ف ،لا بد  من وجود صلة وثيقة بين اƅحافز وأهداف اƅعمل، فزاƅحواف

ضمان و اƅمƊاسب ƅلت حفيز اختيار اƅوقت  Ƅما يجب .معا واƅمؤسسةبأهداف الأفراد 
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، وتقديمها ƅمن يستحقها حسب تقƊيƊها يتم اƅحوافز بلحيث لا تعمم ب ،اƅعداƅة واƅمساواة

  ƅعمال أن يƄوƊوا على دراية بهذƋ اƅحوافز وقواƊيƊهاهذا اƅقاƊون، ومن Ɗاحية أخرى على ا

وفي هذا اƅجزء من اƅدراسة سƊحاول اƅترƄيز على دراسة تأثير اƅحوافز على 

اƅحضري  شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعموميةالأداء اƅوظيفي ƅلموارد اƅبشرية في اƅمؤسسة 

ƅدراسة واƅثة من اƅثاƅفرضية اƅقوم بتحليل اƊجلفة، حيث سƅولاية اƅ هƊلا تي مفادها أ

تحدث تƊمية اƅموارد اƅمؤسسة إلا من خلال Ɗظام اƅحوافز ƅصاƅح اƅموارد اƅبشرية يستفاد 

مƊه بطريقة سليمة وعادƅة، حيث سƊتطرق اƅى مدى معرفة اƅعمال باƅحوافز في 

اƅمؤسسة، واستفادتهم مƊها، وسƊرƄز أƄثر في هذƋ اƅحوافز على Ɗظام اƅترقية وƄيف 

Ƌيف يراƄعمال من  يتم، وƅمؤسسة، واستفادة اƅية داخل اƊساƊعلاقات الاƅما اƄ ،عمالƅا

 اƅخدمات الاجتماعية اƅمقدمة من طرف اƅمؤسسة وƄيفية الاستفادة من هذƋ اƅخدمات.

 لأول: ƈظام ودور وعداƃة اƃحوافزااƃمبحث 

 اƃمطلب الأول: ƈظام ودور اƃحوافز

 :ƈظام اƃحوافز في اƃمؤسسة

ƅلƊقل  اƅعموميةƅتوفر Ɗظام اƅحوافز في اƅمؤسسة في هذا اƅجزء سƊخصصه 

اƅحضري ƅولاية اƅجلفة من خلال رأي اƅعمال، واƅذي على أساسه  شبهاƅحضري و 

ƊتمƄن من اƅوصول اƅى اذا Ƅان اƅعمال على دراية بتوفر Ɗظام اƅحوافز، وقواƊيƊه وƄيفية 
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Ƅما يرى اƅرائد سة، ƅما ƅها من تأثير على اƅعامل وتحقيق أهداف اƅمؤس الاستفادة مƊه،

ثلاثة أƊواع من  أن هƊاك ديفيد ماƄليلاƊد في مجال اƅتفƄير اƅتحفيزي بمƄان اƅعمل

واƅتي حددها في صورة احتياج أو حافز ƅلإƊجاز، وحافز ƅلعامل الاحتياجات اƅتحفيزية 

 متفاوتةالاحتياجات اƅثلاثة بدرجات  هذƋوجدت ، حيث ƅلاƊدماجƅتوƅي اƅسلطة، وحافز 

ن اƅمزج ما بين الاحتياجات اƅتحفيزية هو ما يحدد بين جم يع اƅعاملين واƅمديرين، وا 

أسلوب اƅفرد وسلوƄه، وذƅك في ضوء Ƅل من دافعه اƅشخصي ودافع إدارة الآخرين 

 Ƅما هو موضح في اƅشƄل اƅمواƅي: 1وأسلوبهما

 يلاƈد ƃلتحفيزلاƃتحفيز حسب ƈظرية ديفيد ماƂ : محرƂات10اƃشƂل رقم 

 

                                                           
، مكتΔΒ نموϭ ΝΫمنϬجيΔ في تطوير المΆسسΕΎ 150الإΩارϭ ΓأسΎليب تطوير الأعمΎل  أدϭاΕ قΎسم،راسل مϤΤد  1

 ،ΕΎوعΒτϤي، أبو كل الΒυ2014 ι ،60 . 
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 بالاعتماد على راسل محمد قاسم، أدوات الادارة وأساƅيب تطوير الأعمال اƅمصدر:

 651ص

معظم اƊƅاس يمارسون مزيجا  من هذƋ اƅسمات، وبعض اƊƅاس يظهرون Ɗزعة ف

إƅى احتياج تƊفيذي بعيƊه، ويؤثر ذƅك اƅمزيج اƅتحفيزي على سلوƄياتهم وأسلوبهم في 

Ɗظرا  إƅى أن  اƅعاملاج يؤثر على موضوعية اƅعمل أو الإدارة، واƅحافز اƅقوي إƅى الاƊدم

يلي  وفيما، حاجته إƅى أن يƄون محبوبا  ومقبولا  تؤثر على قدرته على صƊع اƅقرار

 2:يلاƊدلƊظرية ديفيد ماƄاƅحاجات اƅتي تƄون هدف اƅتحفيز بحسب 

اƅحاجة إƅى الإƊجاز: إن اƅشخص اƅموجه Ɗحو الإƊجاز تحفزƋ اƊƅتائج ومن ثم  -

ن ƄاƊت تتضمن قدرا  من اƅتحدي، وهو يسعى Ɗحو الإ Ɗجاز وتحقيق Ɗتائج واقعية وا 

يميل إƅى الإƊجاز في عمله وهذا اƅشخص يشعر بحاجة قوية ƅلحصول على مردود 

 .حول مدى إƊجازƋ وتقدمه وƄذƅك يشعر بحاجة إƅى اƅشعور بالإƊجاز

عالا  وƅه اƅحاجة إƅى اƅسلطة واƅقوة: وتلك هي حاجة اƅفرد إƅى أن يƄون مؤثرا  وف -

ن اƅشخص صاحب هذƋ اƅحاجة ƅديه Ɗية ƅلقيادة وƊشر أفƄارƋ. هƊاك  بصمة مميزة، وا 

 .الاجتماعيدافع Ƅذƅك اتجاƋ تحسين اƅمƄاƊة اƅشخصية واƅوضع 

                                                           
1
  ι ، جعήϤس الϔنϲϰ 

2  ι ،فήجع بتصήϤس الϔ65ن. 
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يحتاج إƅى علاقات ودودة  بالاƊدماج: إن اƅشخص اƅمحفز الاƊدماجاƅحاجة إƅى  -

دافع وحاجة إƅى ان  الاƊدماجفي وƅديه دافع ƅلتفاعل مع الآخرين، ويƊتج عن اƅرغبة 

يƄون اƅشخص محبوبا  ومعروفا  على اƅمستوى اƅعام، مثل هؤلاء الأشخاص قادرون 

 .على ƅعب دور فعال في اƅفريق

ƃمؤسسة: 26 جدولاƃحوافز في اƃظام اƈ مدى اعتماد 

 الإجابة
 اƅوظيفة

 اƃمجموع لا ƈعم

 حارس
3 

50,0% 

3 

50,0% 

6 

100,0% 

 إداري
35 

47,3% 

39 

52,7% 

74 

100,0% 

 سائق
8 

26,9% 

19 

73,1% 

26 

100,0% 

 صياƈة
4 

66,7% 

2 

33,3% 

6 

100,0% 

 اƃبرمجة
1 

100,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 اƃمجموع
51 

44,2% 

63 

55,8% 

114 

100,0% 

 اƅعموميةواƅذي  مدى اعتماد Ɗظام اƅحوافز في اƅمؤسسة  26من اƅجدول رقم 

اƅجلفة، وطبعا Ƅان بالاعتماد على رأي اƅعمال اƅحضري، ƅولاية  شبهƅلƊقل اƅحضري و 

حتى Ɗرصد مدى معرفة اƅعامل في هذƋ اƅمؤسسة بƊظام اƅحوافز، وقواƊيƊه، فسجلƊا أن 
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في حين  %56أƄثر من Ɗصف اƅعمال لا يعلمون عن هذا اƊƅظام، وبƊسبة قاربت 

Ɗƅظام مƊهم فقط من تعلم عن هذا اƊƅظام وقواƊيƊه، فƊسجل أƄثر فئة تجعل عن ا 44%

، وقد يعود هذا اƅى عدم تواجدها داخل %73هي فئة اƅسائقين بƊسبة تجاوزت 

اƅمؤسسة بشƄل مستمر مثل اƅفئات اƅعماƅية، اضافة اƅى Ƅون هذƋ اƅفئة عادة ما تبق 

في مƊاصبها ƅفترات طويلة، وأحياƊا أخرى تترك اƅعمل قبل أن تصل فيه اƅى مراحل 

اƊƅظام فƊسجل أƄبر Ɗسبة ƄاƊت ƅدى عمال  ، أما من هم على دراية بهذامتقدمة

وقد يƄون  %47، وحتى عمال الادارة، تجاوزت Ɗسبتهم %67اƅصياƊة، بƊسبة قاربت 

هذا الأمر مƊطقيا خاصة وأن هذƋ اƅفئات تتواجد بشƄل مستمر داخل اƅمؤسسة مما 

لى يتيح ƅها فرصة اƅتعرف على قواƊيƊها بطريقة أو بأخرى، سواء بالاطلاع اƅمباشر ع

هذƋ اƅقواƊين، أو حتى من خلال احتƄاك اƅعمال مع بعضهم اƅبعض، وƄƅن رغم ذƅك 

اƅحوافز قليلة بمن لا يعلم عƊه شيء، وقد يعود هذا لإدارة تبق Ɗسبة من هم اعلم بƊظام 

اƅمؤسسة أو إدارة اƅموارد اƅبشرية اƅتي أحياƊا تحاول اخفاء هذƋ الامتيازات حتى تتفادى 

 بين اƅعمال، وهذا ما سƊوضحه في بقية اƅدراسة اƅوقوع في اƅمشاƄل
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 اƃحوافز اƃتي تعتمدها اƃمؤسسة ƃتشجيع عماƃها 27جدول رقم 

 اƃحافز
 اƃوظيفة

رحلات 
 سياحية

رحلات 
 ديƈية

اƃهدايا في 
 اƃمƈاسبات

تƂريم 
 اƃموظفين 

 اƃمجموع أخرى

 حارس
0 

0,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

3 

100,0% 

0 

0,0% 

3 

100,0% 

 اداري
2 

2,9% 

2 

2,9% 

10 

29,4% 

21 

61,8% 

2 

2,9% 

34 

100,0% 

 سائق
0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

14,3% 

6 

85,7% 

0 

0,0% 

7 

100,0% 

 صياƈة
0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

25,0% 

3 

75,0% 

0 

0,0% 

4 

100,0% 

 اƃبرمجة
0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 2 اƃمجموع

2,0% 

2 

2,0% 

13 

26,5% 

33 

67,3% 

2 

2,0% 

51 

100,0% 

لƊقل ƅ اƅعموميةيبين اƅحوافز اƅتي تعتمدها اƅمؤسسة  27من اƅجدول رقم 

اƅحضري ƅولاية اƅجلفة Ƅي تشجع عماƅها على تطوير اƊجازاتهم،  شبهاƅحضري و 

 40حراس و  Ɗ 03لاحظ في قراءاتƊا ƅلƊتائج اƅمستسقاة بإن، واƅتميز في مƊاصبهم

ن غاƅبية عدم هذا اƊƅوع من اƅحوافز لأصياƊة ƅم يستفيدوا من  02سائق و 20اداري و 

، وهذا بحسب رأي اƅعمال، واƅذي  ƅم يجيبوا على هذا اƅسؤالو  حديثواƅمستفيدين هم 

مما يعƄس أن هذƋ اƅحوافز هي الأƄثر فاعلية في هذƋ اƅمؤسسة، ومع أƊه قد يƄون 

ز فقط، مما غيرها، مسجل في ادارة اƅموارد اƅبشرية، Ƅƅن اƅعمال أقروا بوجود هذƋ اƅحواف

 %67يعƊي أƊها الأƄثر فاعلية والأƄثر اƊتشار في اƅمؤسسة، وهƊا سجلƊا أن ما يتجاوز 

، أغلبهم من اƅحراس من اƅعمال يجدون أƄثر حافز متوفر هو حافز تƄريم اƅموظفين
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واƅسائقين ما يقارب ، %75وعمال اƅصياƊة ، %62، والاداريين ما يقارب 100%

86%ƅسبة اƊƅا Ƌسجل هذƊة بغيرها، وهو ما قد يعود ، وƊسائقين، بمقارƅد اƊمرتفعة ع

ƅطبيعة Ɗشاط اƅمؤسسة اƅتي تعتمد أساسا على اƊƅقل، مما يستوجب عليها اعطاء عƊاية 

خاصة ƅلسائق، Ƅأن تƄافئ اƅسائق اƅمتميز Ɗهاية Ƅل شهر، وذƅك من خلال مجموعة 

مƊƄوا من احداثها، Ƅأن من اƅمؤشرات تحددها اƅمؤسسة سابقا وتعلم بها اƅسائقين ƅيت

تƄافئ اƅسائق الأƄثر هدوء، والأقل ƅحوادث اƅمرور، واƅذي حافلته Ɗظيفة، ... ، 

وتعطي Ɗقاط على هذƋ الأمور تقيم في الأخير ƅتتحول اƅى مƄافأة ƅلسائق، وƊفس 

وثاƊي أƄثر وضوحا وترƄيزا عƊد اƅسائق،  اƅشيء باƊƅسبة ƅباقي اƅفئات، ƊƄƅها تƄون

، %26,5، بƊسبة اƅعموميةمƊه اƅعمال هو اƅهدايا في اƅمƊاسبات اƅديƊية و حافز يستفيد 

، وأيضا %29,4وتستفيد مƊه فئة الاداريين أƄثر شيء مقارƊة بباقي اƅفئات بƊسبة 

، أما اƅرحلات اƅديƊية %14، واƅسائقين بƊسبة تجاوزت %25عمال اƅصياƊة بƊسبة 

Ƅƅل مƊهما، وهذا من وجهة  %2واƅرحلات اƅسياحية فيجد وجودƋ اƅعمال بƊسبة 

الاداريين فقط، وقد يƄون هذا راجع اƅى Ƅون هذƋ اƅفئة موجودة في الادارة وقريبة من 

قواƊيƊها مما يسمح ƅها باƅتعرف على أمور قد يجهلها غيرهم، في حين لا تقر بقية 

 اƅفئات بوجود هذا اƊƅوع من اƅتحفيز، أو أƊهم ƅيسوا على علم به.
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 :وظيفية في تحفيز اƃعمالاƃترقية اƃ دور

اƅمؤسسة في شغل اƅمƊاصب  تعتمد عليهدر أهم مصاƅمؤسسة  يعتبر اƅموظف

اƅشاغرة ƅديها، مما يعƊي اƊه إذا قلت وظيفة معيƊة فإƊه يجب الإعلان عƊها داخل 

اƅمؤسسة، حتى يمƄن ƅمن تتوافر فيه إمƄاƊات شغلها من اƅموظفين أن يتقدم ƅها، 

ى الأفراد اƅمƊاسبين داخل اƅمؤسسة عن طريق اƅترقية، حيث وعمليا يتم اƅحصول عل

تشƄل اƅترقية دعامة أساسية في اƅمسار اƅمهƊي ƅلموظف وحدثا هاما في حياته 

اƅمهƊية، ويتجسد ذƅك من خلال آƅياتها اƅتي تسمح بضمان تساوي حظوظ اƅموظفين 

Ɗفس اƅسلك أومن في اƅصعود إƅى إحدى درجات اƅسلم اƅوظيفي أو بتغيير اƅرتب داخل 

سلك إƅى آخر، فاƅترقية فضلا عن أƊها حق من حقوق اƅموظفين فهي تشƄل حافزا 

خلال اƅحياة ، فƅتقديم الأحسن من قبلهم والإخلاص في عملهم وتطوير أدائهم اƅوظيفي

اƅمهƊية ƅلموظف يستفيد من مجموعة من اƅحقوق وباƅمقابل يترتب عليه مجموعة من 

ية من أهم اƅحقوق حيث تعتر حافزا ماديا ومعƊويا واƅتي تƊعƄس اƅواجبات وتعتبر اƅترق

وƅقد Ɗص قاƊون اƅوظيفة اƅعمومي على اƅترقية بصفة عامة إلا ، في اƅزيادة في اƅراتب

أن تفصيلها ورد في اƅقواƊين الأساسية اƅخاصة واƅتي تƄون إما في اƅرتبة أ وفي اƅدرجة 

ية ƅتسيير اƅموارد اƅبشرية اƅتي طات اƅسƊو ƅلموارد اƅبشرية اƅتي تƄرس من خلال اƅمخط

 بإعدادها بحسب ما تتطلبه مرافقها  ةقوم الإدار ت
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حث اƅمشرع اƅجزائري على ضرورة خضوع اƅموظفين إƅى دورات تƄويƊية وقد 

من أجل تحسين مستواهم وباƅتاƅي تحسين أداء الإدارة اƅعمومية، Ƅما أقر حق اƅموظف 

ƅلموظف اƅحق " 03- 06من الأمر رقم  38اƅمادة  في اƅترقية، وهذا ما Ɗصت عليه

دون أن ƊƊسى ة" قية في اƅرتبة خلال حياته اƅمهƊياƅمستوى واƅتر  1في تƄوين وتحسين

، وƅهذا حاوƊƅا في ما يعرف باƅتدرج اƅوظيفي حق اƅموظف في اƅترقية في اƅدرجة أو

اƅحضري  شبهو  ƅلƊقل اƅحضري اƅعموميةهذا اƅجزء اƅتطرق اƅى اƅترقية في اƅمؤسسة 

ƅولاية اƅجلفة، ƅلتعرف على رأي اƅعامل بهذƋ اƅمؤسسة في Ɗظام اƅترقية وƄيف يƊظر 

إƅيها، وƄيف يقيمها من وجهة ƊظرƋ، وƄل هذا يعƄس Ɗƅا في الأخير Ɗسبة اƅرضا 

اƅوظيفي، واƅتاƅي تحقيق اƅمؤسسة لأهدافها اƅتƊموية، أم لا حيث Ƅلما هو معروف Ƅلما 

ƅوظيفي ƅدى اƅعامل زاد تفاƊيه في اƅعمل وباƅتاƅي تحدث تƊمية زادت Ɗسبة اƅرضا ا

اƅمؤسسة واƅتي لا تحدث الا من خلال تƊمية اƅفرد اƅعامل بها، وƅعل أهم مؤشر يƄون 

يعƄس هذƋ اƅتƊمية هو تحقيق حق اƅموظفين في اƅترقية واƅتدرج في اƅسلم اƅوظيفي، 

 اƅذي يعطي حاƅة Ɗفسية واجتماعية أحسن ƅلموظف.

 

 

                                                           
1
 ،الجήيدΓ الήسϤيΔ ،القΎنوϥ الأسΎسي لϠعϡΎ لϠوυيΔϔ العϤوميΔ ،2006جويϠيΔ  15الϤؤرΥ في  03-06الأمή رقم  

 2006جويϠيΔ  16الصΎدر في  64العدد 
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 اهتمام اƃعامل باƃترقية : مدى28جدول 

 الإجابة
 اƃوظيفة

 اƃمجموع لا ƈعم

 حارس
3 

50,0% 

3 

50,0% 

6 

100,0% 

 إداري
53 

73,6% 

19 

26,4% 

72 

100,0% 

 سائق
8 

30,8% 

18 

69,2% 

26 

100,0% 

 صياƈة
4 

66,7% 

2 

33,3% 

6 

100,0% 

 اƃبرمجة
1 

100,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 71 اƃمجموع

62,2% 

43 

37,8% 

114 

100,0% 

واƅذي يبين مدى اهتمام اƅعامل بƊظام اƅترقية في اƅمؤسسة،  28من اƅجدول رقم 

من اƅعمال يهتمون بƊظام اƅترقية، وهو أمر طبيعي باعتبارƊ62%  Ƌسجل أن أƄثر من 

فاƅترقية فضلا عن أƊها حق من حقوق اƅموظفين حق من حقوقهم، Ƅما توضح سابقا، 

الأحسن من قبلهم والإخلاص في عملهم وتطوير أدائهم فهي تشƄل حافزا ƅتقديم 

خلال اƅحياة اƅمهƊية ƅلموظف يستفيد من مجموعة من اƅحقوق وباƅمقابل ، فاƅوظيفي

يترتب عليه مجموعة من اƅواجبات وتعتبر اƅترقية من أهم اƅحقوق حيث تعتر حافزا 

اƊƅسبة ترتفع عƊد فƊجد أن هذƋ ، ماديا ومعƊويا واƅتي تƊعƄس في اƅزيادة في اƅراتب
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، عمال %73، الاداريين أƄثر من %50جميع اƅفئات اƅعماƅية اƅحراس وعمال الأمن 

، في حين تƊخفض هذƋ اƊƅسبة عƊد اƅسائقين اƅى ما يقارب %67اƅصياƊة ما يقارب 

من مجموع اƅعمال غير مهتمين بƊظام  %38، وباƅمقابل Ɗسجل أن ما يقارب 31%

ƄوƊه شغلوا مƊاصبهم حديثا، ومƄتفين بما ƅديهم، وأو ƅيس  اƅترقية، وقد يعود هذا اƅى

ƅهم اƄƅفاءات اƅمطلوبة ƅلترقية مما يجعلهم راضين بمƊاصبهم ولا يفƄرون باƅتدرج في 

اƅسلم اƅوظيفي، وƊسجل أعلى Ɗسبة هƊا خاصة عƊد اƅسائقين حيث تجاوزت Ɗسبتهم 

ƅبا ما تƄون هذƋ اƅفئة ذƋ اƅفئة تƊطبق عليهم Ƅثيرا ما سبق ذƄرƋ، حيث غا، وه69%

أعلى شهادة سمحت ƅها باƅدخول اƅى هذƋ اƅمؤسسة، هي شهادة اƅسياقة، واƅتي لا 

تسمح ƅهم باƅحصول على أي مƊصب اخر أعلى، الا في بعض اƅحالات أين يƄون 

ƅلسائق بعض اƅقدرات أو اƄƅفاءات الأخرى اƅتي تسمح ƅه باƅترقية، Ƅƅن بعد اƅقيام 

Ɗصب اƅجديد، ولأجل اƅترقية، وفي هذƋ اƅحاƅة فقط يحصل اƅسائق باƅتƄوين اƅخاص باƅم

على ترقية، وقد يƄون هذا هو اƅسبب وراء قلت اهتمام اƅسائقين باƅترقية واƅتدرج في 

 اƅسلم اƅوظيفي.
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 اƃترقية سبب اهتمام اƃعامل بƈظام:   29 جدول رقم

 اƃسبب
 اƃمجموع زيادة الأجر مرƂز اجتماعي مستحق حق اƃوظيفة

 حارس
3 

75,0% 

1 

25,0% 

0 

0,0% 

4 

100,0% 

 إداري
17 

39,5% 

13 

30,2% 

13 

30,2% 

43 

100,0% 

 سائق
3 

42,9% 

1 

14,3% 

3 

42,9% 

7 

100,0% 

 صياƈة
3 

60,0% 

0 

0,0% 

2 

40,0% 

5 

100,0% 

 اƃبرمجة
1 

100,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 31 اƃمجموع

45,0% 

18 

25,0% 

22 

30,0% 

71 

100,0% 

واƅذي يبين اƅسبب وراء اهتمام اƅعامل بƊظام اƅترقية،  29اƅجدول رقم من خلال 

اختلفت الآراء أيضا، فمƊهم من هو مدرك لأحقيته بهذƋ اƅترقية، ومƊهم من يسعى 

وراءها فقط لأجل اƅزيادة اƅمادية في اƅراتب، أو اƅحصول على زيادة من الاحترام 
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 %45اجتماعية فƊسجل أن Ɗسبة  واƅوقار من طرف اƅزملاء، أي اƅحصول على ترقية

 Ƌظر عما يحصلون عليه لاحقا من هذƊƅها حق من حقوقهم بغض اƊعمال يجدوƅمن ا

، عمال %75اƅترقية، واƊƅسبة مرتفعة في Ƅل اƅفئات اƅعماƅية، عمال اƅحراسة والأمن 

، وفي الأخير عمال اƅصياƊة بƊسبة %43، واƅسائقين ما يقارب %39,5الادارة 

بل Ɗسجل رأي آخر وبƊسبة أقل وهو أن سبب اهتمام اƅعامل باƅترقية هو ، وباƅمقا60%

أغلبهم ، %30في الأساس اهتمام اƅعامل بزيادة أجرƋ وقد بلغت Ɗسبتهم في هذا اƅري 

من الاداريين، واƅسائقين وعمال اƅصياƊة، حين يهتم اƅبقية باƅترقية وذƅك من أجل 

ƅحصول على ترقية اجتماعية، وقد ترجمها اƅمزيد من الاحترام اƅحصول على اƅعمال با

واƅوقار، والأهمية بين زملائهم، ففي رأيهم Ƅلما تدرجوا في مƊاصبهم من الأسفل اƅى 

أعلى اƅهرم، تغيرت Ɗظرة زملائهم ƅهم، وتتحول اƅى احترام Ƅثر ويصبحون أƄثر أهمية 

، واƅتدرج من مجموع اƅعمال اƅمهتمين بƊظام اƅترقية %25، وهذا بƊسبة في اƅمؤسسة

 في اƅسلم اƅوظيفي.
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 اƃمطلب اƃثاƈي: عداƃة اƃحوافز

 :عداƃة الاستفادة من اƃحوافز )اƃترقية(

، وهذا Ɗظرا ƅما ومهمة Ƅƅل من اƅمؤسسة واƅموظفين تعتبر اƅترقية عملية حيوية 

تحققه من مƊفعة تعود على Ƅلا اƅطرفين، فاƅترقية من أهم اƅوسائل اƅمساهمة في 

وتحفيز اƅموظف على بذل مجهود أƄبر في أداء اƅمهام واƅمسؤوƅيات  تطوير الأداء

، فاƅموظف وفي أي مؤسسة لا يسعى فقط ƅلحصول على مقابل مادي، اƅمطلوبة مƊهم

Ɗما أيضا يطمح إƅى اƅوصول إƅى أعلى اƅمƊاصب اƅتي تمƊƄه من تحقيق مƄاƊة  وا 

ظيفي واستمرار اƅخبرة، أفضل داخل اƅبƊاء اƅوظيفي وتضمن ƅه الاستقرار والأمن اƅو 

ƅى مستويات مادية واجتماعية Ƅما تمƊƄه من إشباع رغباته Ɗحو اƅتقدم والارتقاء إ

، وباƅتاƅي تقديم الأفضل في سبيل تحقيق أهداف اƅمؤسسة، ويمƄن برƊامج أفضل

اƅترقية اƅواضح واƅجيد من اƅتوصل إƅى مستوى عال من اƅرضا بين اƅموظفين من 

أسلوب الإشراف و   اƊƅمو والارتقاء اƅوظيفي، فرصو  اƅراتب،و  فة،اƅرضا عن اƅوظي حيث

 1اƊƅواحي الاجتماعية وƄل مجموعة اƅعمل،وعن   واƅقيادة،

اƅترقية هي مصدر من مصادر اختيار اƅموظفين ƅشغل اƅوظائف اƅعمومية فهي 

Ƅƅوع واƊƅبشرية من حيث اƅطاقات اƅعمومية من اƅم تساهم في تغطية احتياجات الإدارة ا
                                                           

1
، 2005دار الϕϭήθ لϠنϭ ήθالتوίيع، عΩ· ،ρ3 ،،ϥΎϤارΓ الأفراΩ الموارΩ الΒشريΩ· ΔارΓمصϰϔτ نجيب شϭΎيش،  

 ι276 



 ΏΎΒنيالΎΜال 

 في المΆسسΔ الΪΨمΎتيΔ للنقل الحضري ϭشΒه الحضري بΎلجلفΔ الموارΩ الΒشريΔالتحفير في تنميϭΩ :  ΔرالسΎبعالفصل                       

306 

 

، Ƅما أن وجود Ɗظام مخطط ومعروف ƅلترقية في اƅمؤسسة يعتمد على أساس معايير 

موضوعية تمƄن إدارة اƅمؤسسة من تحقيق أهدافها فيما يتعلق بسياسة اƅتوظيف وذƅك 

بسبب إقبال عدد Ƅبير من الأفراد اƅراغبين في اƅعمل على الاƅتحاق بهذƋ اƅمؤسسة من 

اƅجاƊبية ƅلعمل فيها واƅتي يشƄل Ɗظام اƅترقية فيها أحد  أجل الاستفادة من هذƋ اƅمميزات

عوامل اƅجذب هذƋ، فوجود وتطبيق برƊامج واضح وحيد ƅلترقية والابتعاد عن 

اƅمحسوبية واƅتحيز واƅمحاباة سيفتح فرص اƅترقية واƅتقييم أمام اƅموظفين اƅمجدين 

خلاص ƅلمƊظمة أو الإدارة وباƅتاƅي يؤدي إƅى رفع من معƊوياتهم وتقوية روح اƅولاء والإ

 .اƅتي يƊتمون إƅيها

ومن هذا اƅمƊطلق حاوƊƅا معرفة رضا اƅعمال عن تقسيم Ɗظام اƅحوافز بين 

اƅعمال وهذا من خلال الاستفادة من Ɗظام اƅترقية اƅتي تعتبر من أهم اƅحوافز اƅتي تهتم 

ا، من وخارجه اƅمؤسسة،بها اƅمؤسسة ويسعى وراءها اƅعمال ƅتحقيق ذاتهم داخل 

اƄتساب ترقية اجتماعية بين أفراد اƅمجتمع مما يعطي ƅهذا اƅعامل اƅثقة باƊƅفس واƅعمل 

طموحه ƅلوصول  بشƄل أفضل وأƄبر ƅلحصول على الأحسن في هذƋ اƅمؤسسة وتحقيق

 اƅى أعلى اƅمƊاصب.
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 اƃعمال في عداƃة اƃترقية : رأي30جدول رقم 

 الإجابة
 اƃوظيفة

 اƃمجموع لا ƈعم

 حارس
4 

66,67% 

2 

33,33% 

6 

100,0% 

 إداري
52 

70,27% 

22 

29,73% 

74 

100,0% 

 سائق
17 

62,96% 

10 

17,14% 

27 

100,0% 

 صياƈة
6 

100,0% 

0 

0,0% 

6 

100,0% 

 اƃبرمجة
1 

100,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 80 اƃمجموع

70,16% 

34 
29,84% 

114 

100,0% 

اƅعمال من Ɗظام واƅذي يبين اƅعداƅة في استفادة  30من خلال اƅجدول رقم 

اƅحضري ƅولاية اƅجلفة Ɗلاحظ أن ما  شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعموميةاƅترقية، باƅمؤسسة 

، يرون أن هƊاك عداƅة في الاستفادة من Ɗظام اƅترقية داخل اƅمؤسسة، %70,16يقارب 

مما يعƄس اƅرضا اƅعماƅي اƄƅبير داخل هذƋ اƅمؤسسة، فاعتراف اƅعامل عن وجود عدل 

لى اƅرضا رقية، هو مؤشر مهم عن اƅحوافز اƅمتوفرة ولا سيما اƅتم في الاستفادة

اƅوظيفي ƅلعمال داخل هذƋ اƅمؤسسة، وباƅتاƅي اƅمؤسسة تستثمر باƅشƄل اƅجيد ƅتƊمية 

مواردها اƅبشرية، وباƅتاƅي الاستفادة مƊهم في تحقيق أهدافها اƅتƊموية، وƊسجل هذا 
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ƅعماƅفئات اƅافة اƄ سب مرتفعة علىƊرضا بƅسبة اƊ سجلƊ من %29,84ية، في حين

يƄون أيضا مؤشرا  اƅعمال غير راضين على Ɗظام اƅترقية، داخل اƅمؤسسة، وباƅتاƅي قد

عن عدم اƅرضا اƅوظيفي ƅديهم، وقد يƄون هذا بسبب الاجراءات اƅتي تتخذها اƅمؤسسة 

في Ɗظام اƅترقية واƅتي قد لا تƄون تتماشى مع مستوى بعض اƅعمال، Ƅأن يƄون 

اƅمستوى اƅعلمي ضروري ƅعملية اƅترقية، في حين اƅبعض قد لا يƄون ƅه ذƅك اƅمستوى 

و لى تلك اƅترقية، وباƅمقابل يرى Ɗفسه يستحقها بحƄم خبرته، أ، ƅلحصول عاƅمطلوب

 .  31اول شرحه في اƅجدول اƅمواƅي رقمولائه اƅدائم ƅلمؤسسة واجتهادƋ، وهذا ما سƊح

ƃة اعتبار سبب :31 جدولاƃترقية غير عادƃا 

 اƃسبب
 اƃوظيفة

ية ترق أستحق
وƃم أحصل 

 عليها

لا اƃمؤسسة 
 معاييراƃتحترم 

 اƃمجموع أخرى

 حارس
0 

0,0% 

0 

0,0% 

2 

100,0% 

2 

100,0% 

 إداري
3 

16,7% 

15 

83,3% 

0 

0,0% 

18 

100,0% 

 سائق
1 

25,0% 

3 

75,0% 

0 

0,0% 

4 

100,0% 

 4 اƃمجموع

16,7% 

18 

75,0% 

2 

8,3% 

24 

100,0% 
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واƅذي يبين رأي اƅعمال في الأسباب اƅتي جعلت بعضهم  31من اƅجدول رقم 

و لا لأƊهم ƅم يتحصلوا عليها  رقيةتوبالأخص في اƅ يرى عدم وجود عداƅة في اƅحوافز

عامل بƊسبة  24وهم يتصورون فرصا ƅلحصول عليها لأƊهم أقل Ƅفاءة من الآخرين 

أن أغلبه يرون بأن اƅمؤسسة لا تحترم اƅمعايير Ƅما ، 114  من أصل% 21.05

Ƅƅثير ، قد يƄون اƅعمال محقين، حيث في ا%75اƅخاصة بعملية اƅترقية، وهذا بƊسبة 

من ادارات اƅمؤسسات تعتمد اƅتحيز واƅمحسوبية في عملية اƅترقية، Ƅƅن قد لا يƄون 

باƅضرورة رأيهم صادق، فاƅتحيز يƄون ƅفئة صغيرة من اƅمؤسسة Ƅƅن هƊا Ɗلاحظ 

اƅعƄس، حيث اƅغاƅبية من اƅعمال يرون أن اƅمؤسسة عادƅة في Ɗظام اƅترقية Ƅما هو 

يƄون هؤلاء اƅعمال ƅيسوا على دراية أصلا  موضح في اƅجدول اƅسابق، Ƅما قد

باƅمعايير اƅتي تعتمدها اƅمؤسسة في عملية اƅترقية، ويƊظرون ƅلعملية من جاƊب ذاتي 

ومجاƊب هم يروƊه، ويرون أن ƅهم أحقية في أن يحصلوا على هذƋ اƅترقية، أما اƅرأي 

قية ƊƄƅهم ƅم اƅثاƊي واƅذي هو أقل فهم من يرون أƊفسهم من أصحاب الاستحقاق ƅلتر 

، وقد يعود رأيهم هذا اƅى أƊه ƅم يأتي دورهم %17يحصلوا عليها، وهذا بƊسبة قاربت 

ƅلترقية، أو أن هƊاك من هو أحق مƊهم بذƅك ƊƄƅهم يƊظرون ƅلموضوع من جاƊب 

 .شخصي، مما يجعلهم يرون أƊفسهم أƄثر أحقية من غيرهم بهذƋ اƅترقية
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 اƃترقية اƃذين حصلوا علىاƃعمال  :32اƃجدول 

 الإجابة

 اƅوظيفة
 اƃمجموع لا ƈعم

 6 6 0 حارس

 74 54 20 إداري

 27 24 3 سائق

 6 4 2 صياƈة

 1 1 0 اƃبرمجة

 114 89 25 اƃمجموع

واƅذي يبين اƅعمال اƅذين استفادوا من اƅترقية Ɗسجل أن  32م من اƅجدول رق

ومن جميع اƅفئات  %80الأغلبية ƅم تحصل على ترقية بعد، وذƅك بƊسبة قاربت 

اƅعماƅية، ومع أن Ɗسبة Ƅبيرة تحدثت عن Ɗظام اƅترقية Ƅما توضح في اƅعƊاصر 

ن عمال الادارة مƊهم من حصل على هذƋ اƅترقية أغلبهم م %22اƅسابقة، إلا أن فقط 

واƅصياƊة وهذا يعƄس ان اƅعمال على دراية بƊظام اƅترقية وقواƊيƊها والأهم وجودها، 

وƅيس Ƅباقي اƅحوافز اƅمتوفرة اƅتي في اƄƅثير من الأحيان يجهل عƊها اƅعامل Ƅل 

، Ƅما أن اƅرضا اƅعماƅي اƅذي سجلƊاƋ سابقا، ƅم يƄن 27شيء، Ƅما توضح اƅجدول رقم 

على اƅترقية، واƊها Ƅان بسبب ثقتهم في عداƅة اƅمؤسسة، وأƊهم أساسه اƅحصول 
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قية حين يأتي دورهم ويحين موعدهم، وأن اƅمؤسسة تعتمد سيحصلون على هذƋ اƅتر 

، 33اƅمعايير اƅمƊاسبة في عمية اƅترقية Ƅما سيتوضح Ɗƅا في اƅجدول اƅمواƅي رقم 

 بعضهم.واƅذي يبين، اƅمعايير اƅتي اعتمدتها اƅمؤسسة في ترقية 

ƃية : الأساس33 جدولاƈمهƃترقية اƃذي تمت عليه عملية اƃا 

 الأساس
 Ƃفاءة مهƈية اƃوظيفة

قمت بتƂوين لأجل 
 ذƃك

 اƃمجموع

 إداري

18 

90,0% 

2 

10,0% 

20 

100,0% 

 سائق

3 

100,0% 

0 

0,0% 

3 

100,0% 

 صياƈة

2 

100,0% 

0 

0,0% 

2 

100,0% 

 اƃمجموع
23 

92,0% 

2 

8,0% 

25 

100,0% 

 

واƅذي يبين الأساس اƅذي تمت عليه  33ل ما يوضحه اƅجدول رقم من خلا

عملية اƅترقية اƅمهƊية Ɗلاحظ أن اƅغاƅبية، حصلت على اƅترقية بسبب Ƅفاءتها اƅمهƊية 

، حيث اƄƅفاءة اƅمهƊية اƅتي اƄتسبتها خلال %92وتفاƊيها في عملها وولائها، بƊسبة 
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ا بقية اƅعمال اƅذين تمت ترقيتهم إƅى مشوارها اƅمهƊي، أعطتها الأحقية باƅترقية، أم

مƊاصب أعلى فقاموا بتƄوين لأجل اƅحصول على هذƋ اƅترقية، واƅذي Ƅان بسبب غياب 

أحد اƅعƊاصر في هذƋ اƅمƊاصب بشƄل مفاجئ مما اضطر اƅمؤسسة اƅى ايجاد موظف 

يشغل هذا اƅمƊصب، وبدأت باƅبحث عمن هو أحق من داخل اƅمؤسسة ومن بين 

ƅموظفين اƅاصبهم، أو اƊبعض عن مƅت اƅون هذا عادة بسبب استقاƄديها، ويƅ موجودين

حدوث اƅوفاة مما يجعل اƅمƊاصب شاغرة وبحاجة ƅمن يشرف عليها، وأيضا في حاƅة 

أحق بهذا اƅمƊصب اƅشاغر، اƅتقاعد، تستدعي اƅمؤسسة موظفيها ƅتختار مƊهم من هو 

اƅذي يقوم بتƄوين وتدريب موظف وفي اƄƅثير من الأحيان اƅموظف اƅذي سيتقاعد، هو 

.Ƌلمؤسسة قبل تقاعدƅ آخر مهمة يقدمهاƄ ،صبهƊيخلفه في مƅ آخر 

 اƃمبحث اƃثاƈي: اƃحوافز واƃعلاقات الإƈساƈية

 اƃمطلب الأول: اƃحوافز وطموح اƃعامل

 :اƃحوافز وطموح اƃعامل في اƃمؤسسة

هدفك،  غفي بلو  Ƌامتلاك حافز يساعد اƅعمل يتطل ب من اƅعملاƅطموح في 

 فهو، اƅظروف اƅمحيطة بهاƅطموح يسعى إƅى تحقيق هدفه بغض اƊƅظر عن  واƅعامل

سواء  أƄاƊت قو ة Ɗفسي ة تمƊحه ثقة عظيمة بƊفسه، أو  ،يسعى لامتلاك اƅقوة في أمر ما

اƅذي يطمح  ƅلهدفوهذا الأمر تابع  ،قو ة اجتماعي ة، أو قو ة مادي ة، أو حتى قوة عاطفي ة
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ƅتحقيق اƅمراد مع تخط ي اƅعقبات واƅمشاƄل دون أن  ،داخليةاƅ تهو قو  إƅيه اƅشخص، وه

لا يتحق ق إلا  باƅطموح، وقد حاول اƄƅثير من  عملهفي  اƅعامل Ɗجاحف ،تؤثر عليه

حيث إن  ابن مƊظور يرى أن   ،اƅعلماء واƅمفƄرين أن يضعوا تعريفا  واضحا  ƅلطموح

مƄاƊي اته يسعى اƅطموح يشبه اƅجماح، وأƊ ه هدف بمستوى أعل ى من توق ع اƅفرد وا 

ƅمفهوم ƅو قرأƊا Ƅتب اƄƅثير من اƅمفƄ رين ƅوجدƊا تعريفات Ƅثيرة ƅهذا او ƅلوصول إƅيه، 

 ،ƋظرƊ ل من وجهةƄطموح وƅسان اƊظرفالإƊلأمام والأفضل والأعلى يƅ  وهذا ما دائما ،

 اƅعموميةسƊحاول اƅتوصل إƅيه في هذا اƅجزء من اƅدراسة، وهو Ƅيف أن اƅمؤسسة 

اƅحضري ƅولاية اƅجلفة تغرس في مواردها اƅبشرية خاصية  شبهƅلƊقل اƅحضري و 

اƅحوافز اƅتي توفرها اƅمؤسسة واƅطريقة اƅعادƅة  اƅطموح، اƅتي يƄتسبها اƅعامل من خلال

في توزيعها، وفتح اƅفرصة ƅجميع اƅعمال لأجل الاستفادة مƊها من خلال اƅتƊافس ƅتقديم 

مقابلها اƅعامل على مƄافأة، Ƅترقية، أو زيادة في الأجر، هدية، أحسن خدمة، يحصل ب

 أو حتى اƅمديح واƅثƊاء اƅشفوي اƅذي يحصل عليه اƅعامل.
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ƃمؤسسة :34 لجدواƃعامل في اƃطموح ا 

 اƃطموح

 اƃوظيفة
 ƃيس ƃديك طموح

اƃصعود في اƃسلم 

 اƃوظيفي

اƃوصول إƃى اƃتقاعد 

 بسلام

 اƃمجموع

 حارس

0 

0,0% 

2 

33,3% 

4 

66,7% 

6 

100,0% 

 إداري

7 

9,5% 

33 

44,6% 

34 

45,9% 

74 

100,0% 

 سائق

6 

22,2% 

3 

11,1% 

18 

66,7% 

27 

100,0% 

 صياƈة

1 

16,7% 

2 

33,3% 

3 

50,0% 

6 

100,0% 

 اƃبرمجة

0 

0,0% 

1 

100,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 اƃمجموع
14 

12,3% 

41 

36,0% 

59 

51,8% 

114 

100,0% 

يبين أقصى طموح ƅلعمال في اƅمؤسسة  واƅذي 34من خلال اƅجدول رقم 

اƅحضري Ɗلاحظ أن أغلبية اƅعمال ƅيس ƅهم طموحات  شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعمومية

Ƅبيرة، وأقصى طموحاتهم هو اƊهاء وظيفتهم واƅوصول اƅى اƅتقاعد بسلام، ومن دون 
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ن ƅم يحصلوا على ترقية أو مƄافأة خلال مشوارهم اƅمهƊي، وهذا  أية مشاƄل، حتى وا 

 ، مما يعƄس Ɗسبة الاحباط اƅتي يعاƊي مƊها هؤلاء اƅعمال رغمƊ52%سبة قاربت ب

اƅرضا اƅذي سجلƊاƋ في اƅجداول اƅلاحقة، وقد يعود اƅسبب في ذƅك اƅى  

اƅمؤسسة واƅحوافز اƅتي تقدمها، في ƄوƊها ƅيست في مستوى طموحاتهم، Ƅما قد تعود 

والاجتماعية اƅتي يƊحدرون مƊها،  ƅلأشخاص ذاتهم، واƅى Ɗفسيتهم، واƅبيئة اƅثقافية

اضافة اƅى اƅظروف الاجتماعية اƅتي يعاƊي مƊها بعض اƅعمال، واƅتي تƄون محبطة 

في ƅعض الأحيان، وتحول بين اƅعامل وطموحاته، فتجعل من راض بما ƅديه، ولا يهتم 

لأمن بتطوير Ɗفسه، وهذا ما قد يبرر ارتفاع هذƋ اƊƅسبة ƅدى اƅفئات اƅعماƅية اƅخاصة با

، في حين أن %68واƅحراسة، وفئة اƅسائقين، حيث Ɗسجل عƊد Ƅل مƊها Ɗسبة تقارب 

من مجموع اƅعمال يطمحون اƅى اƅترقية واƅتدرج في اƅسلم اƅوظيفي، وهي عادة  36%

ما يƄون أƄثر طموح موجود ƅدى اƅعمال في أي مؤسسة ومما Ƅان طبيعة Ɗشاطها، 

،Ƌقل هذƊƅطبق على مؤسسة اƊسبة  وهو أيضا يƊ47وأغلبهم من عمال الادارة، ب% 

تقريبا، وربما هذا يعود اƅى اƅفرص اƅمتاحة ƅعمال الادارة في اƅتدرج باƅسلم اƅوظيفي، 

من هؤلاء اƅعمال ƅيس ƅهم أي طموح  %12مقارƊة بباقي اƅفئات اƅعماƅية، في حين أن 

اƅى أن  في هذƋ اƅمؤسسة، ويƄتفون باƊƅظر ƅما يحدث من حوƅهم فقط، وهذا راجع

بعض اƅعمال أن اƅعمل بهذƋ اƅمؤسسة ƅيس من طموحاتهم ولا أحلامهم، وƅذا لا 
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يهتمون بأي تدرج وضيفي أو ترقية، فطموحهم الأساسي هو ايجاد عمل اخر خارج 

، وƅهذا هذƋ اƅمؤسسة يتوافق مع طموحاتهم الأساسية، وتخصصاتهم وميولاتهم اƅمهƊية

 .اƅمؤسسة في حال توفر ƅهم اƅبديل لا يسعون اƅى أي طموح وقد يترƄون 

 اƃمطلب اƃثاƈي: اƃعلاقات الإƈساƈية داخل اƃمؤسسة

 :اƃعلاقات الاƈساƈية داخل اƃمؤسسة

هذا اƅمبدأ يƄون واضحا من اƅجيدة من داخل اƅمؤسسة و  الاƊساƊيةتبدأ اƅعلاقات 

ت خلال مساعدة الإدارة اƅمتخصصة في هذا اƅمجال على زيادة فرص تحسين اƅعلاقا

 الاطمئƊانو  الاستقراريدة ƅهم و تأصيل روح بتوفير ظروف عمل ج ا،داخلي اƅعمالمع 

شاعة روح اƅعداƅة في أوساط اƅجماهير اƅداخلية بعد تحقيق هذا اƅجو و  ،1في Ɗفوسهم وا 

اƅمؤسسة تبدأ هذƋ الأخيرة في تƊمية اƅعلاقات اƅحسƊة مع اƅجمهور في  الإƊساƊي

ات اƅمتطورة حضورها اƅتƊافسي اƅقوي بسبب حسن اƅمؤسس، وƅهذا تسجل  اƅخارجي

Ɗجد ا ميتههƊظرا لأ، و في الإطار اƅتƊظيمي اƅخاص بها الاƊساƊيةتوظيفها ƅلعلاقات 

ثم اƅتدرج بعدها إƅى توضيح أهم  ضاربة في اƅعصور اƅقديمة،جذورها اƅتاريخية 

مهامها  علىيليه اƅترƄيز  ،هتخصص لا بديل عƊاƅمواقف اƅتي جعلت مƊها ممارسة و 

موقعها في اƅبƊاء اƅتƊظيمي ƅلمؤسسات اƅحديثة بالإضافة إƅى حصر مبادئها و 

                                                           
1
  ΏΎحج ήد منيϤΤدمϤΤم ήΤسϭ يΒهϭ، اΔمΎالع ΕΎللعلاق ΔسيΎاخل الأسΪجع  ،لمήبق،مΎس ιϰ8 
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اƅصعيد  ، فضلا عن أهميتها في اƅمؤسسات اƅمختلفة وأهدافها علىاخصائصهو 

بالإƊسان في شƄل  اهتمامهم الاجتماعو وجه علماء اƊƅفس ، وقد اƅخارجي و اƅداخلي ƅها

شف عن أساƅيب اƅتأثير جماعات ƅم يƄن إلا ƅلƄاƅسلوك الأفراد و دراسات تتمحور حول 

هذƋ اƅدراسات ، و اƅمفاهيم اƅمتعلقة بالأفرادفي اƅقيم و اƅتعرف على أشƄال اƅتحول واƅتأثر و 

في Ƅيفية اƅتعامل مع متغيرات اƅشخصية و  1الاƊساƊية أعطت دفعا قويا ƅلعلاقات

باƅعلاقات الاƊساƊية ودورها هتمام ، من هذƋ اƊƅقطة Ƅان الاهتمام باƅعلاقات الاالإƊساƊية

في تحفيز اƅعامل على أداء مهامه على أحسن وجه، فاƅعلاقات الاƊساƊية حافز مهم 

 .ƅلعامل داخل اƅمؤسسة اƅتي يƊتمي اƅيها

 

 

 

 

                                                           
1
 -ι ، بقΎجع سήم ، ΔمΎالع ΕΎالعلاق : ήπد خϤيل أحϤ8جϱ. 
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ƃ35جدول ا:  Ɖعلاقته بمديرƃ عاملƃتقييم ا 

 اƃتقييم
 اƃوظيفة

 اƃمجموع سيئة متوسطة جيدة

 حارس
6 

100,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

6 

100,0% 

 إداري
60 

81,1% 
13 

17,6% 

1 

1,4% 

74 

100,0% 

 سائق
19 

70,4% 

7 

25,9% 

1 

3,7% 

27 

100,0% 

 صياƈة
6 

100,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

6 

100,0% 

 اƃبرمجة
1 

100,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 92 اƃمجموع

80,7% 

20 

17,5% 

2 

1,8% 

114 

100,0% 

لاقته مع مديرƋ واƅتي هي بمثابة واƅذي تقييم اƅعامل ƅع 35من خلا اƅجدول رقم 

مؤشر مهم، ƅطبيعة اƅعلاقات الاƊساƊية، اƅتي تربط اƅعمال مع بعضهم اƅبعض داخل 

ƅلƊقل اƅحضري  اƅعموميةاƅمؤسسة، وهƊا Ɗسجل أن اƅعلاقات الاƊساƊية داخل اƅمؤسسة 

 %81اƅحضري جيدة من مƊطلق مؤشر علاقة اƅعامل مع مديرƋ، حيث ما يقارب  شبهو 

وهذا من جميع اƅفئات اƅعماƅية، جموع اƅعمال تربطهم علاقة طيبة مع اƅمدير، من م

مƊهم تجد علاقتها بمديرها علاقة متوسطة لا هي جيدة ولا هي سيئة، وهذا  %17,5و

يعƊي امƄاƊية اƅتعايش داخل اƅمؤسسة من دون مشاƄل، وƊسبة قليلة جدا من اƅعمال 
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، وهي Ɗسبة قليلة جدا اذا ما قارƊاها %2ت اƅذين علاقتهم سيئة بمديرهم بƊسبة قارب

ات اƅعماƅية اƅتي ƅها علاقة سيئة بمديرها هم ئبمن علاقتهم جيدة بمديرهم، وأغلب اƅف

 اƅسائقين والاداريين وهي Ɗسبة ضئيلة جدا يمƄن اهماƅها أمام باقي مجموع اƅعمال.

ƃها : مدى36 جدولاƃمؤسسة ما يريح عماƃتوفير ا 

 الإجابة
 اƃوظيفة

ƈمجموع لا عمƃا 

 حارس
6 

100,0% 

0 

0,0% 

6 

100,0% 

 إداري
65 

87,8% 

9 

12,2% 

74 

100,0% 

 سائق
24 

88,9% 

3 

11,1% 

27 

100,0% 

 صياƈة
6 

100,0% 

0 

0,0% 

6 

100,0% 

 اƃبرمجة
1 

100,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 102 اƃمجموع

89,5% 

12 

10,5% 

114 

100,0% 

يح اƅعمال في اƅمؤسسة وخاصة واƅذي يبين توفر ما ير  36من اƅجدول رقم 
اƅخدمات الاجتماعية Ɗسجل ان أغلب اƅعمال مرتاحين في عملهم، ويقرون بأن 

، مقابل %89,5اƅمؤسسة توفر ƅهم ما يريحهم من خدمات اجتماعية، وهذا بƊسبة 
لا يشعرون باƅراحة Ɗاحية ما تقدمه اƅمؤسسة ƅهم وتجدƋ قليل أمام ما  10,5%

لاداريين واƅسائقين، Ƅƅن تبق اƊƅسبة اƅمرتفعة هي اƅتي ترى ان يستحقوƊه، أغلبهم من ا
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اƅمؤسسة على تبخل عليها في توفير ما يرح عماƅها، وهذا ما يترجم سر اƅعلاقة اƅجيدة 
بين اƅعمال واƅمدير، اƅتي تحدثƊا عƊها في اƅجدول اƅسابق، مما يعƊي أن ادارة اƅموارد 

ƊساƊية داخل اƅمؤسسة، وترى مƊها حافز مهم اƅبشرية تهتم Ƅثير بتحسين اƅعلاقات الا
ƅتƊمية اƅموارد اƅبشرية من جهة ومن جهة أخرى، تƊمية اƅموارد اƅبشرية، وفي ما يلي 

اƅذي سيوضح Ɗƅا أهم اƅخدمات الاجتماعية اƅتي يستفيد مها اƅعمال  37اƅجدول رقم 
ذƋ الأخيرة في واƅتي تجعل مƊهم راضين عن اƅمؤسسة وادارتها بشƄل عام، Ƅما تساهم ه

 تحسين اƅعلاقات الاجتماعية.

 الاجتماعية اƃتي يستفيد مƈها اƃعمال اƃخدمات 37جدول رقم 

 اƅخدمة
 اƅوظيفة

 اƃمجموع اƃعطل الأمن اƈƃقل الإطعام

 حارس
0 

0,0% 

3 

50,0% 

2 

33,3% 

1 

16,7% 

6 

100,0% 

 إداري
3 

1,5% 

14 

21,5% 

27 

41,5% 

23 

35,4% 

67 

100,0% 

 سائق
0 

0,0% 

4 

16,7% 

10 

41,7% 

10 

41,7% 

24 

100,0% 

 صياƈة
0 

0,0% 

1 

16,7% 

3 

50,0% 

2 

33,3% 

6 

100,0% 

 اƃبرمجة
0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

0 

0,0% 

1 

100,0% 

 3 اƃمجموع

1,0% 

22 

21,6% 

43 

42,2% 

36 

35,3% 

114 

100,0% 

واƅذي يوضح Ɗƅا أهم اƅخدمات الاجتماعية اƅتي توفرها  37م من اƅجدول رق

سسة واƅتي تبƊي تلك اƅعلاقات الاƊساƊية اƅجيدة داخلها هو باƅدرجة الأوƅى الأمن اƅمؤ 
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، حيث يتفق جميع اƅعمال على وجود الأمن داخل اƅمؤسسة، مما يسمح %42,2بƊسبة 

ƅهم باƅعمل بشƄل أفضل وجيد، من دون أي خوف، أم اƅخدمة اƅثاƊية هي حصول 

، حيث يقر اƅعمال بأƊهم %35,3اƅموظفين على اƅعطل مدفوعة الأجر، بƊسبة 

يحصلون على اƅعطل مدفوعة الأجر بشƄل دائم ومن دون أي مشاƄل، خاصة حين 

يتعلق الامر باƅمƊاسبات والأعياد، وحتي في حاƅة ما اذا اضطر اƅمؤسسة لاستدعاء 

اƅعامل ايام عطلته، فإƊها تعوضه عن ذƅك ماديا، وƅهذا Ɗجد أƄثر فئة مهتمة باƅعطل 

ائقين، لأƊها عادة ما تضطر ƅلعمل باƅمواسم والاعياد، ƅتلبية حاجيات هي فئة اƅس

، وقد %21,6من خدمة اƊƅقل فقد بلغت Ɗسبتهم  ناƅمواطƊين من اƊƅقل، أما اƅمستفيدي

تƄون هذƋ الاستفادة بحسب اƅمƊطقة اƅتي يسƄن بها اƅعامل، وبحسب مƊصب عمله، 

ت عماƅية دون غيرها بسبب مراƄزها حيث Ƅثيرا من الاحيان توفر الادارة اƊƅقل ƅفئا

 %1اƅوظيفية اƅتي تتطلب ذƅك، وتأتي خدمة الاطعام في الأخير بƊسبة 

 :استƈتاج اƃفرضية اƃثاƃثة

 

من خلال ما تقدم في هذا اƅفصل واƅذي حاوƊƅا من خلاƅه تحليل اƅفرضية 

ن خلال Ɗظام واƅتي مفادها أƊه لا تحدث تƊمية اƅموارد اƅمؤسسة إلا م ،اƅثاƅثة والأخيرة

، وجدƊا أن اƅفرضية قد اƅحوافز ƅصاƅح اƅموارد اƅبشرية يستفاد مƊه بطريقة سليمة وعادƅة
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تحققت بƊسبة Ƅبيرة، حيث Ƅان هƊاك اعتراف من طرف اƅعمال بوجود اƅحوافز داخل 

اƅمؤسسة وعداƅة تقسيمها خاصة اƅترقية اƅتي تحدث عƊها Ɗسبة Ƅبيرة من اƅعمال، وهذا 

اƅعمال، وƄما هو معروف اƅرضا اƅعماƅي معƊاƋ اƅعمل بشƄل جيد ما يعƄس رضا 

اƅتحفيزية قد هذƋ اƅبرامج واعطاء الأفضل ƅلمؤسسة، وباƅتاƅي تحدث تƊمية اƅمؤسسة، ف

شعارƋ بأهمية اƅعامل و ، ƊƄƅها موجهة ƅترفيه لا تƄون دائما مادية  تواجدƋ في اƅمؤسسة ا 

مƊها  تمدها اƅمؤسسات عموما ƊذƄرواƅبرامج اƅتي تع هذƋ اƅخدماتƊذƄر من بين 

مƊها في  الاستفادةعائلاتهم اƅتي يمƄن اƅمخصصة ƅلموظفين و  الاجتماعيةاƊƅوادي 

تقديم وجبات اƅطعام ، تƊظيم رحلات سياحية ترفيهية ƅلعاملين، الأعياداƅمƊاسبات و 

 ضمتقديم خدمات ثقافية ƅلعاملين ƄإƊشاء مƄتبة ت، اƅمخفضة اƅسعر في مطعم اƅمؤسسة

هذا عƊد اƅتعاقد توفير خدمات طبية ƅلعاملين و ، اƅعلميةمجموعة من اƅمراجع اƅثقافية و 

اƅجراحية اƅمتخصصة اƅتي قد شفيات ƅتقديم اƅخدمات اƅعلاجية و مع بعض اƅمست

 لاستƄمالإتاحة اƅفرصة ƅلعامل ، إقامة اƊƅوادي اƅرياضية ƅلعاملين، يحتاجها اƅعامل

، أو جزئي مع اƅمساهمة في تسديد Ɗفقات اƅتعليم اƅدراسة إما في شƄل تفرغ Ƅامل

، وهذا ما تحاول  1إسƄان اƅعاملين بصفة مجاƊية أو تأجير هذƋ اƅمساƄن بقيمة مخفضة

اƅحضري ƅولاية اƅجلفة توفيرها ƅمواردها  شبهƅلƊقل اƅحضري و  اƅعموميةاƅمؤسسة 

                                                           
1
 ι182  ،2003، عϥΎϤ ،1دار الصΎϔء لϠنρ ،ήθ  ،الأفراΩ·ΩارΓ  ،مϬدϱ حسن ϭίيϠف  
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ƅبرامج، ووجدƊا اƅبشرية، حيث تقصدƊا أن Ɗسأل اƅعمال بشƄل عام عن هذƋ اƅخدمات وا

قبول Ƅبير من طرف اƅعمال Ƅما وضح تحليل اƅجداول في هذا اƅفصل،  مما يعطي 

رضا وظيفي ƅلعمل يسمح ƅه في الأخير بتƊمية اƅمؤسسة وتحقيق أهدافها، فاƅحوافز 

اƅتي توفرها اƅمؤسسة مهمة جدا ƅتƊمية اƅعامل، واعطائه الاحساس بالأمان واƅراحة 

 11ة بحد ذاتها، Ƅما هو موضح في اƅشƄل رقم وباƅتاƅي تƊمية اƅمؤسس

  اƃوظيفي دور اƃحوافز في اƃرضا :11اƃشƂل رقم 

 
 اƃمصدر: من اعداد اƃطاƃب
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Ƅما هو موضح على اƅمخطط Ƅلما زادت Ɗسبة اƅحوافز زادت Ɗسبة اƅرضا اƅوظيفي مما 

Ɗسبيا،  يعƊي تƊمية اƅمؤسسة وتحقيق أهدافها، وبهذا تƄون اƅفرضية اƅثاƅثة قد تحققت

غلا في بعض الأحيان حين اين تحدث اƅعمال عما توفرƅ Ƌهم اƅمؤسسة من برامج 

وخدمات تحفيزية، وأشادوا بها، إلا أƊهم أعطوا رأيا سلبيا حيال طموحهم في اƅمؤسسة، 

حيث فضلوا أن يصلو اƅى اƅتقاعد بسلام على اƅتدرج في اƅسلم اƅوظيفي من مƊاصبهم 

وراء اƅحصول على اƅزيادة في اƅراتب، وقد يعود هذا  اƅى مƊاصب أعلى، او اƅسعي

Ƅما سبق اƅذƄر اƅى Ɗفسية اƅعامل خارج اƅمؤسسة، أو بيئته الاجتماعية واƅثقافية اƅتي 

 يƊحدر مƊها.



 
 

 

 

 

 

 العام الاستنتاج
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تظهر اƅدراسة بأن اƅتƊمية اƅبشرية ƅلمؤسسة اƅعمومية اƅخدماتية مرتبطة بعƊاصر 

Ƅ بات أساسيةƄوظيفي و مرƅرضا اƅبشري مهم في تسيير ااƅصر اƊعƅة فƊلبƅهو ا

على اƅحضري  شبهاƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و  الأساسية اƅتي تبƊى عليها اƅمؤسسات

 يضفيه داف ويخطط ƅلوصول إƅيها ويƊفذهااƅذي يرسم الأه اƅبشري رفاƅعƊصاختلافها، 

، وباƅتاƅي فإن هذا اƅرضى دافعا ƅمواصلة اƅعمل اƅيومي في تعامله مع اƅزبائن

 شبهاƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و بلا شك سوف يؤثر على  الاƊحراف

و يحمل زبائƊها على  مما يعيق تحقيقها ƅلأهداف اƅموضوعة ويعطل مسيرتها اƅحضري

ذا Ƅان من اƅسهل على  ،ƅلمƊافسين اƅتوجه اƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و وا 

توفير اƅموارد اƅمادية إلا اƊها قد تعجز أحياƊاً عن اƅحصول على اƅموارد  اƅحضري شبه

يعد ، اƅبشرية اƅراغبة في اƅعمل والإƊتاج واƅحفاظ عليها واستغلال طاقتها اƄƅامƊة

اƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅتي تحيا بها أي  اƅعƊصر اƅبشري من اƅعƊاصر اƅمهمة

 ذات طاقات مادية و بشرية واسعةوخاصة فيما إذا ƄاƊت اƅحضري  شبهاƅحضري و 

في مختلف اƅمجالات، Ƅما يعد اƅمحرّك الأساسي ƅجميع Ɗشاطات اƅمؤسسة ومصدر 

تية اƅمؤسسات اƅخدمامن مصادرها اƅمهمة ƅتفاعله مع اƅمتغيرات اƅداخلية واƅخارجية 

، وذƅك ƅما يمتلƄه من ميزة تƊافسية Ɗاتجة عن اƅطاقة اƅحضري  شبهƅلƊقل اƅحضري و 

اƅمؤسسات اƄƅامƊة اƅتي تزخر بها دواخله، الأمر اƅذي يمƄن معه اƅقول أن قدرة 

على تحقيق أهدافها يتوقف إƅى حد Ƅبير  اƅحضري شبهاƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و 
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اƅمؤسسات اƅخدماتية اƄƅافي من اƅدافعية، وعلى هذƋ  على Ɗجاح الإدارة في توفير اƅقدر

اƅعمل على استƊهاض هذƋ اƅطاقة وتأهيلها بواسطة  اƅحضري شبهƅلƊقل اƅحضري و 

Ɗظام فعال ƅلحوافز وتحسين اƅبيئة اƅداخلية، أو ما يسمى باƅمثيرات الإيجابية اƅتي 

رجة عاƅية من رضا وولاء تعتبر Ƅقوة يمƊƄها تحريك واستثارة اƅطاقات اƄƅامƊة، ƅتحقيق د

 شبهلمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و ƅ الأفراد اƅعاملين وتضمن بذƅك أداء راقياً 

 اƅحضري

 ƅلƊقل اƅعمومية اƅمؤسسة في واƅتƄوين اƅتدريب أن Ɗƅا يتضح سبق ما خلال منف

 فروع في اƅخارجي وأ اƅقديم، واƅعامل اƅمباشر اƅمشرف طريقة خلال من اƅداخليسواء 

ƅها اƅدور  اƅتƄوين، مراƄز أو اƅحضري شبهاƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و 

 تبقى اƅتƄوين ماهية أن غير اƅفاعل في تƊمية اƅموارد اƅبشرية وباƅتاƅي تƊمية اƅمؤسسة،

 اƅداخلي الاتصال قƊوات إƅى أساسا ذƅك ويرجع اƅعمال ƅدى اƅغموض من Ɗوع يƄتƊفها

 ،اƅحضري  شبهلمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و ƅ  ƅلعمال اƅتعليمي واƅمستوى

 واضح اƅحضري شبهاƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و  في اƅمحدد اƅتدريب وƄما

 تغييرا طياته في يحمل فإƊه اƅفƊية اƅعمال مهارات زيادة أو بتغيير طبيعته في

 مواعيد على اƅمواظبةو  ، إدارتهم مع اƅحسƊة علاقتهم خلال من وهذا ، لاتجاهاتهم

تقاƊهم اƅعمل،  اƅعمل فتقسيم تعاوƊهم عن أما ذاتيا، قدراتهم تطوير ومحاوƅة ƅلعمل وا 

 .إƊساƊية علاقات إƅى امتدت عمل ƅعلاقات وقواعد بيƊهم فيما ƅلتعاون مسارا شƄل
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تƊمية وتطوير أداء اƅعاملين والارتقاء بسلوƄياتهم فضلًا عن اƊعƄاساته ف

، حيث أصبح اƅحضري  شبهات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و لمؤسسƅ الإيجابية الأخرى

أحد اƅموضوعات اƅتي شغلت أذهان اƅعلماء واƅمفƄرين  بتƊمية اƅموارد اƅبشريةالاهتمام 

، وهذا من أجل تفعيل آداء مربح و مستدام والإدارة والاجتماع في مجال علم اƊƅفس

من حياتهم في شغل اƅوظائف الاهتمام يعود إƅى أن معظم الأفراد يقضون جزءا Ƅبيرا 

فباƅتاƅي من الأهمية بمƄان باƊƅسبة ƅهؤلاء أن يبحثوا عن اƅرضا اƅوظيفي ودورƋ في 

قد تؤدي إƅى زيادة  تƊمية اƅموارد اƅبشريةفضلا عن أن  ،حياتهم اƅشخصية واƅمهƊية

اƅوظيفي ƅدى اƅرضا  ، وهذا يƊتج عƊهالإƊتاجية مما يعود باƊƅفع ƅلمؤسسات واƅعاملين

هم في ازدياد اƅمشاعر الإƊساƊية الايجابية ويعتبر من أهم اƅعوامل ايساƅعمال، واƅذي 

ƅلعامل عزز ƅديه اƅولاء والاƊتماء واƅشعور باƅمسؤوƅية تƅتƊمية اƅموارد اƅبشرية وخصوصا 

Ƅما يؤدي الإبداع واƅعمل اƅحضري  شبهاƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و ب

 .اƅخلاق واƅتجديد

عƊاصر اƅتƊمية اƅبشرية بتسيير اƅحياة اƅمهƊية ƅلأفراد و اƅمحافظة على ترتبط 

اƅمهيƄلة في اطار تسيير اƅموارد اƅبرية من خلال برامج اƅتƄوين و تحسين اƅعلاقات 

بشƄل Ƅبير مع اƅحضري  شبهاƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و راشد ƅموارد 

Ɗمؤسسة، اƅتي يحصل عليها من طرف اƅمية اƊتƅتي يتم اختارهم اƅطريقة اƅطلاقا من ا

وتوصيفهم بها وصولا اƅى عملية اƅتدريب لأجل اƅحصول على اƅمƊصب، وحتى 
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، في حاƅة حاجته اƅتƄوين اƅذي يحصل عليه اƅعامل، ƅتƊمية قدراته اƅخاصة بمƊصبه

اƅى ذƅك، أو لأجل اƅحصول على ترقية، ثم يأتي دور اƅحوافز اƅمادية واƅمعƊوية 

، اƅحضري  شبهاƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و ƅتحقيق ذƅك اƅرضا داخل 

فاƅحوافز تساعد على إيجاد اƅشعور اƊƅفسي باƅقƊاعة والارتياح واƅسعادة لإشباعها 

قعات مع محتوى اƅعمل Ɗفسه وبيئته واƅعمل على تƊمية اƅثقة اƅحاجات واƅرغبات واƅتو 

وتحقيق اƅتƄيف  اƅحضري شبهلمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و ƅواƅولاء والاƊتماء 

مع اƅعوامل واƅمؤثرات اƅبيئية اƅداخلية واƅخارجية اƅمحيطة باƅعمل مما يؤدي إƅى اƅرضا 

ƅلمؤسسة ومدى فاعليتها على افتراض أهم مؤشرات اƅصحة واƅعافية ، وهو من اƅوظيفي

ن فيها اƅتي لا يشعر اƅعاملو  اƅحضري شبهاƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و أن 

مقارƊة باƅتي يشعر باƅشƄل اƅمطلوب أو اƅمخطط ƅه، اƊƅجاح  تعذر عليهاباƅرضا سي

فيها اƅعاملون باƅرضا، مع ملاحظة أن اƅموظف اƅراضي عن عمله هو أƄثر استعدادا 

ƅلاستمرار بوظيفته وتحقيق أهداف اƅمƊظمة Ƅما أƊه يƄون أƄثر Ɗشاطا وحماسا في 

ƅلƊقل  اƅعمومية، وهƊا سجلƊا في اƅمؤسسة اƅعمل اƅذي يؤديه واƅبيئة اƅمحيطة به

اƅحضري أن هƊاك فئة من اƅعمال لا تملك ذƅك اƅرضا اƅوظيفي اƅذي  شبهاƅحضري و 

جد مستوى طموحها أƄبر مما تقدمه هذƋ يسمح ƅها بالاستمرار في اƅمؤسسة، حيث ت

 اƅبديل الأحسن.اƅمؤسسة، وتعتبرها مجرد محطة قد تترƄها أول ما يتوفر ƅها 
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ƅتحقيق  توجد اƅحضري شبهاƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و ƊستƊتج أن 

اƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري إذا غابت الأهداف عن تصبح ف، مخطط أهداف

اƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل لا غاية، وباƅتاƅي فإن أي مقياس ƅفعاƅية ب اƅحضري شبهو 

يجب أن يربط بين أدائها اƅفعلي واƅمعايير أو اƅمستويات  اƅحضري شبهاƅحضري و 

في  اƅعاملاƅتي حددتها Ƅأهداف ƅها، وباƅمثل فإن اƅمقياس اƅحقيقي اƅوحيد ƅفاعلية 

س واضحة ƅلأداء تستخدم بعض وظيفته هو مستوى أدائه، وفي حاƅة غياب مقايي

بدائل ƅلأداء، ويمثل اƅرضا  اƅحضري شبهاƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و 

اƅوظيفي أحد اƅخصائص اƅتي تستخدمها اƅمؤسسة عادة Ƅبديل ƅلأداء، واƅبحث عن 

 شبهاƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و  تƊمية اƅعلاقات بين الأفراد اƅعاملين و

استمرار اƅقوى اƅعاملة، Ƅما أƊها تعمل على تƊمية اƅسلوك الإبداعي  ƅضمان اƅحضري

ƅلعاملين واƅبحث عن اƅدافع ƅديهم ƅتƄييف اƅجهد وتفعيل الأداء ƅتحقيق رضا وظيفي تام 

و اƅتƄوين و اƅتدريب في  واƅسلوك ƅدى اƅعاملين، Ƅون اƅرضا ماءتالاƊوتƊمية مشاعر 

لأول واƅمؤدي إƅى تحقيق الأمن اƊƅفسي واƅوظيفي، اƅوظيفي اƅعامل اء اƅعمل أثƊاء الآدا

واƅذي يƊعƄس إيجاباً على الأداء في اƅعمل من اƊƅاحية اƄƅمية واƊƅوعية، ƅذƅك من 

في تƊمية مهاراتها حتى تƄون قادرة على  والاستثماراƅضروري الاهتمام بهذƋ اƅموارد 

تى بفاعلية ح اƅحضري شبهاƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و تحقيق أهداف 

اƅمؤسسات حتى تتمƄن وفي إطار اƅحوافز غير و ، واجههاتتواƄب اƅتغيرات اƅبيئية اƅتي 
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من ƅمس اƅعائد الإيجابي مƊها يتوجب عليها  اƅحضري شبهاƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري و 

 :اƅتاƅيةجواƊب باƅ الاهتمام

 جتماعيةالااƅتقصي ƅمختلف حاجات اƅعاملين حسب أعمارهم وقدراتهم وأحواƅهم  -

 شبهو اƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري تحديد هدف اƅبرƊامج بدقة من قبل  -

في اƅغاƅب تختص ƅمسؤوƅة عن تطبيق هذا اƊƅظام، و تحديد اƅجهة ا يتمحيث  اƅحضري،

في إطار  ارƄة مع إدارة اƅعلاقات اƅعامةإدارة اƅموارد اƅبشرية بهذƋ اƅمسؤوƅية أو باƅمش

 .اƅحضري شبهو ة ƅلƊقل اƅحضري اƅمؤسسات اƅخدماتيثقافة 

 شبهو اƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري  تقديم الإدارة اƅعليا دعمها ƅلƊظام -

اƅذي يتطلب صرف مباƅغ ماƅية أو تقديم اƅدعم اƅمعƊوي Ƅƅي تسهل عملية  اƅحضري

 إƊجاحه

باƅمروƊة  اƅحضري شبهو اƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري  Ɗظاميتميز أن  -

  تي تسمح بإجراء تعديلات عن طريق اƅمراجعة اƅمستمرةاƅاƅلازمة و 

الأموال اƅمخصصة ƅهذƋ اƅحوافز باƅطريقة اƅتي تدر عائدا واضحا  استثمار -

 شبهو اƅمؤسسات اƅخدماتية ƅلƊقل اƅحضري Ɗظام Ɗتائج هذا اƅعائد تزود  وملموسا لأن

ؤثر يحافزا حيويا  تمثل اƅبرامج واƅخدمات إن هذƋيمƄن اƅقول  باƅقوة مرƄباتهاو  اƅحضري

 الأداءهذا من خلال وولائهم ƅلمؤسسة و  اƊتمائهميقوي من و  ƅلعمالعلى اƅحاƅة اƅمعƊوية 

 ة.اƅعلاقات الإيجابية اƅتي تسود اƅبيئة اƅتƊظيمياƅعاƅي و 
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ƅمي اƅعديد من اƅتطورات وأدخلت عليه مجموعة من اƅقد شهد الاقتصاد اƅع
وتوفير متطلبات اƅعيش  ،اƅمتغيرات بهدف توفير اƅراحة واƅرخاء ƅلفرد في اƅمجتمع

وبأقل تƄلفة معقوƅة، ومن هƊا ظهرت  ،واƅحياة، باƅوفرة واƅمƄان اƅمحدد واƅوقت اƅمƊاسب
ة من اƅعمليات تقوم باƅدارسة واƅتحليل واƅتƊبؤ اƊƅظم اƄƅمية اƅتي تعرف بأƊها مجموع

وتعتبر اƅمديƊة تشƄيلة من اƅمراƄز واƊƅشاطات اƅمختلفة اƅتي يتفاعل معها اƅعƊصر 
اƅبشري فهي تحتوي على تجمعات سƊƄية مستقرة وƄبيرة ذات Ƅثافة سƄاƊية عاƅية وغير 

 متجاƊسة تƊتشر فيها تأثيرات اƅحياة اƅحضرية.

اƅمدن بالاستقرار واƄƅثافة اƅعاƅية واƅذي Ɗتج عن خليط من  إلا أن تميز سƄان
استعمال الأراضي اƅمختلفة أدى إƅى توطين مراƄز اƊƅشاط ومختلف اƅوظائف من حيث 
 Ƌسجت هذƊ كƅذƅ ،بضائعƅفرد واƅة اƄوظائف بدون حرƅا Ƌن أن تؤدى هذƄموقعها ولا يم

ختلفة لإدامة اƅتفاعل بيƊها ولا الاستعمالات Ɗƅفسها داخل اƅمديƊة شبƄات من اƅطرق اƅم
يتحقق ذƅك بدون توافر اƊƅقل فتوƅدت مƊه أƊواع عديدة مƊها اƅمجال اƅحضري، ويعتبر 

ارتباطًا Ƅاملا باƅفرد وتƊقلاته وبرغباته  الأƊواع اƅمرتبطة أحدي ƅلمسافرين اƊƅقل اƅحضر 
 بتلبية حاجاته.

لƊقل ƅ اƅعمومية اƅعمال في اƅمؤسسة ƅقد جاءت هذƋ اƅدراسة ƅتبحث واقع
واƅتƊمية اƅبشرية اƅمقدمة ƅهم،  من حيث مستوى وƊوعية خدمات ،اƅحضري ƅمديƊة اƅجلفة

، وتحدد اƅدراسة واƅمتمثل أساسا في اƊتقاء اƅعمال ƅلمؤسسة، ومن ثم اƅتدريب واƅتƄوين
عداƅة تقسيمها ومدى  رأي اƅعمال بهذƋ اƅتƊميةاƄƅمية بدراسة عدة من اƅمؤشرات ƅمعرفة 

  ن اƅعمالبي

اƊطلق بحثƊا من عدة تساؤلات وتم الإجابة عليها بعدة من اƅمراحل واƅتي ƄاƊت 
بداية باƅقراءات الأدبية حول اƅموضوع إƅى إخراج اƅفصول اƊƅظرية واƅتي تتضمن اƅوجه 
 اƊƅظري ƅلجاƊب اƅتطبيقي ثم يأتي اƅجاƊب اƅتطبيقي واƅذي حاوƊƅا فيه إعطاء اƅصورة

 اƅموارد موضوعƅبشرية وƄيفية الاستفادة مƊها داخل هذƋ اƅمؤسسة، فعن تƊمية اƅموارد ا
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 اƅبحوث تقوم أن باƅدراسة اƅجديرو  ،وم اƅحديثةعل في باƅغة أهمية يƄتسي أصبح اƅبشرية

 اƅجزائري باƅمجتمع خاصة تƊظيرات إƅى اƅتوصل ومحاولات اƅمؤسسة ثقافة بمعرفة

 إطار في يعمل ƊƄسق الأخيرة Ƌهذ مادامت و اƅخصوص، على اƅجزائرية واƅمؤسسة

Ɗتاج ، فيها اƅمؤثرة الأƊساق عن معمقة دراسة يستدعي اƅعام، اƊƅسق  اƅتƊظيرات هذƋ وا 

 اƅذي اƅبشرية اƅموارد مع اƅتعامل طرق و ،راƅتفƄي طبيعة معرفة مدى على يتوقف

 اتجاهات معرفة فيستدعي اƅبشرية اƅموارد في اƅتحƄم قدرة أما فن،و  علم يعتبر

 بظروف معيƊة بƊسبة ƅوو  ƅلإحاطة الأفراد حاجات و ورغبات تفƄير وأƊماط وسلوƄيات

 واƅمؤسسة، لأخرى مؤسسة ومن لآخر مجتمع من الاختلاف تعرف اƅتيو  اƅعمل

 مقدرة مشƄلة طرح اƅمؤسسة، محيط على اƅجديدة اƅتغيرات إدخال ومعاƅجزائرية، 

 ومن اƅبشرية،و  اƅمادية إمƄاƊياتها وفق اƅخارجية اƅمƊافسة على اƅعمومية اƅمؤسسات

 أمام صعبة عقبة تقف اƅتغييرات ƅهذƋ اƅعمال واستعداد تهيئة عدم فإن أخرى جهة

 اƅعموميةوƊختم بحثƊا هذا ببعض اƅتوصيات اƅتي Ɗقدمها ƅلمؤسسة  ،راƅتغيي إحداث
اƅحضري ƅولاية اƅجلفة، من أجل تƊمية صحية سليمة وعادƅة  شبهƅلƊقل اƅحضري و 

 ارد اƅبشرية، وباƅتاƅي Ɗجاحها وتحقيق أهدافها اƅتƊموية:ƅلمو 

 هذاو  بها اƅعمل وظروف وأحواƅها اƅمƊظمة عن اƅصحيحة اƅمعلومات توفير -

 .بها اƅعمل في اƅراغبين ƅلأفراد
 .وميولاته رغباته قدراتهو  مؤهلاته مع يتƊاسب اƅذي اƅعمل Ɗوع ƅلفرد يسƊد أن -

 اƅفرد أداء يتوقف حيث ،ومتƊاغمة سقةمتƊا جماعة في اƅفرد يƄون أن مراعاة -

 من يصبح ثم ومن معه، اƅعاملين وبين بيƊه واƅتعاون اƅتوافق درجة على بعيد حد إƅى

 واƅفهم اƅتعاون هذا تأمين أجل من اƅعمل جماعات تƄوين في اƅدقة تحري اƅمهم

 .الإتقان شروطو  بمواصفات اƅملتزم الأداء من أفضل ƅمستويات اƅمحقق اƅمشترك

 ،عمله في اƅفرد من اƅمطلوبة ƅلمهام تشرح اƅتي اƅمعلومات توفر ورةضر  -

 .تطبيقها على واƅتدرب استيعابها أجل من اƅفرصة ƅه تتيح وأن ،اƅمتبعة اƅعمل وأساƅيب

 .عمله أداء في ƅلفرد اƊƅاصح واƅتوجيه الإيجابي الإشراف توفير -
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 تحفيزاتƄاƅ اƅدخل عƊاصر من وغيرƋ راتب من مجهودƋ عن اƅفرد تعويض -

  اƅمƄافآتو 

 على اƅقدرة بامتلاك ƅهم يسمح بما مهاراتهم وتƊمية الأفراد تدريب عملية تخطيط -

 وأن وتطويرها، اƅمستخدمة واƅتقƊيات اƅعمل متطلبات مواƄبةو  ،اƅقصور ومعاƅجة الأداء

 واƄƅشف تبياƊها في اƅفرد يشارك فعلية احتياجات عن تعبيرا واƅتƊمية اƅتدريب يƄون

  عƊها

 .ƅلعاملين الاقتصادية واƅمساƊدة واƊƅفسية الاجتماعية اƅرعاية وآƅيات Ɗظم وفيرت -

 .اƅمهاراتو  واƅمعارف اƅمفاهيم تطبيق إƅى واƅسعي ƅلمديرين اƅتعليم عملية متابعة -

 ومساƊدتهم اƅجهد وبذل مرؤوسيهم ورعاية هم،ƅأعما Ɗتائج عن اƅمسؤوƅيات تحمل -

بلا ƅلتدريب، احتياجاتهم عن واƄƅشف  مستويات عن اƅمتجددة باƅمعلومات الإدارة غوا 

 في أو واƅوظائف الأعمال تصميم في سواء تعديل من الأمر يتطلبه قد وما أدائهم

 .ومستلزماته اƅعمل ظروف



 

 

 

 

 لمراجعا
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