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  مـقـدمـة
 

 أ 
 

        :مقدمة

 المستمر الجزئي أو شاملال التطور عملیة"  باعتبارها القصوى أهمیة  التنمیة تكتسي     

 والتطور والاستقرار الرفاه إلى و الإنساني بالوضع الرقي إلى تهدف مختلفة أشكالاً  تتخذ لتيا

 العدید سعت لذلك ، 1"  والفكریة والاجتماعیة الاقتصادیة وإمكانیاته احتیاجاته مع یتوافق بما

 خروج و الثانیة العالمیة الحرب عقب ، ةالإنسانی المجتمعات واقع في تحقیقها إلى الدول من

 طالها، الذي الكبیر والاقتصادي البشري مارالدّ  من مصدومة الحرب في شاركت التي البلدان

 المجالات من العدید لتشمل البشریة التنمیة سیاسة تنتهج المتحدة الأمم بدأت التاریخ هذا من

 القاسم الإنسان كان و،  السیاسیة حتى و الاجتماعیة و الثقافیة و الإداریة كالتنمیة الأخرى

 اً أمر  البشریة الموارد تنمیة في الاستثمار أصبح منه و ، المجالات هذه  جمیع في المشترك

 للأمم، ئیسةوالرّ  الحقیقیة الثروة فهي ، كبیرة أهمیة من البشریة للموارد لما یاً وضرور  اً هام

 محددة برامج ذتونفّ  الاستراتیجي، التخطیط فأحسنت الحقیقة، تلك أیقنت المتقدمة والأمم

 ،سعت إلیه و  خططت فیما ونجحت ، الزمان من عقود مدار على البشریة الثروة هذه لتنمیة

 العالمیة الحرب عقب خرجت التي هي و الاستثمار نجاح على شاهد خیر الیابان وتعتبر

 صاحبة – الصین أن كما ، الطبیعیة لمواردها الشدیدة درةالنّ  عن ناهیك مةمحطّ  الثانیة

 من العالم، قیادة نحو ومدروسة ثابتة بخطى تخطو - البشر من الملیار ونصف الملیار

 خذأ وقد الأمم، سائر عن تمیزها میزة منها جعلت التي الهائلة، البشریة الثروة هذه خلال

 البعد على زامركّ  1990 منذ المنحى هذا المتحدة الأمم عن الصادر السنوي التنمیة تقریر

 التنمیة تصبح وبالتالي ،فیها ومشاركا التنمیة عملیة من مستفیدا الفرد من وجاعلا الإنساني

 وسیلة الاقتصادي النمو من خذتتّ  التي الغایة هي و البشر، اختیارات توسیع عملیة البشریة

 التلقائیة الصلة انعدام أحیانا یلاحظ"  إذ الناس، حیاة إثراء هو فالهدف ذلك، لتحقیق
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  مـقـدمـة
 

 ب 
 

 قد فإنها بینهما صلات توجد عندما وحتى ، البشریة والتنمیة الاقتصادي النمو بین والمباشرة

  . 1"  وماهرة ذكیة إدارة تعززها لم ما تدریجیا تتآكل

 مختلف في خاصا زخما اكتسبت محوریة قضیة باتت البشریة الموارد تنمیة فإن ومنه  

 مطلب عن تعتبر لأنها فقط لیست ، طموحا هدفا و أصلا تمثل أنها إلى هذا یرجع و البلدان

 مضامین ذات یاتأحقّ  عن تعبر لكونها بل،  المجتمعات هذه في البشر حیاة تحسین

 الحفاظ من مةالأّ  نتتمكّ  فإذا ، الحلقات متشابكة سلسلة في سیاسیة و اجتماعیة و اقتصادیة

 المستمر، والتدریب التأهیل طریق عن قدراتها تنمیة على وعملت البشریة، ثروتها على

 والآخر، الحین بین الدولیة الساحة على یظهر الذي الجدید مع التعامل على القدرة لإكسابها

 .الأخرى الأمم بین وثقافیاً  واجتماعیاً  اقتصادیاً  الأمة هذه تقدم  إلى ذلك أدى

 والابتكار، ،والاختراع والإبداع، التجدید، على قدرة من لدیه بما البشري فالعنصر    

 والتقدم، النمو نحو عائقاً  یجعلها وألا عاب،الصّ  من العدید على یتغلب أن یمكنه والتطویر

 الاستغلال عن فضلاً  ،والإنتاجیة العلمیة المجتمع لطاقات الأفضل الاستغلال طریق عن

 .المتاحة والاستثمارات الطبیعیة للموارد الرشید

 أیة ومصیر الشاملة، الاجتماعیة التنمیة لتحقیق الأساسیة كیزةالرّ  یمثل البشري العنصرو    

 العنصر باعتباره ، فیه ورغبته العمل على وقدرته البشري العنصر بكفاءة مرتبط مؤسسة

 واستغلال ترشید الضروري من أصبح و . المتاحة المادیة الموارد استخدام في الوالفعّ  المؤثر

 أن إذ ، أهداف من تحقیقه في یرغب فیما وتنوعا طموحا أكثر أصبح الذي البشري، العنصر

 ، منها الاقتصادي الطابع ذات خاصة المؤسسات مختلف شعار الیوم أصبح المنافسة مبدأ

 التي و ، البشري بالمورد الاهتمام ضرورة إلى المعاصرة المؤسسات بمختلف دفع الذي الأمر

 إلى إلیه النظرة تغیرت حیث  التسییري و الإداري الفكر وتطورات التسییر أدبیات علیه دتأكّ 
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  مـقـدمـة
 

 ج 
 

 وفي البشري فالمورد المؤسسة، استـــراتیجیات فـــي أساسیا ریكاوش استراتیجیا أصلا ارهاعتبـ

 التغیر و الدینامیكیة وتسیره الهائلة التطورات تحركه وعالم المعرفة تحكمه اقتصاد ظل

  والاستقرار،  كنالتمّ  و التمیز في تكمن ةوالقوّ  للأقوى البقاء أن شعار یوجهه و ، المتسارعین

 یدالجّ  التسییر من نهاتمكّ  ومعارف ومهارات كفاءات ذات بشریة موارد بدون یكون لن الذي و

 ،غیرهاو   تنظیمیة ،تكنولوجیة الأنساق مختلف وإفرازات التغیرات مختلف مع التأقلم و الوالفعّ 

 القیمة لخلق الأول والمصدر للمؤسسة الحقیقي الرأسمال لیشكّ   أصبح المورد هذا أن حیث

 أمرا أصبح الذي  هانالرّ  هذا لكسب تسعى أن المؤسسات من بالعدید دفع الذي الأمر،  فیه

 من جهدها قصارى تبذل صارت عملها، طبیعة كانت مهما و المؤسسات فإن لذلك مشروعا،

 ما بأفضل تغریها و ، تدریبها و وتعیینها اختیارها و البشریة المهارات أحسن استقطاب أجل

 من ترقیةالو   التأهیل فرص لها وتوفیر عملها،  مناصب في البقاء جلأ من حوافز من لدیها

 العولمة من سلطتها دتستمّ  التي التنافسیة القوى تفرضها التي التحدیات مواجهة أجل

 المال رأس تدفقات و  التجارة حریة موانع و  حواجز انهیار و الأسواق انفتاحو  الاقتصادیة

  ، المنافسة مبدأ إلى حتكمت باتت الذي الواحد العالمي السوق أنحاء بین والخدمات والسلع

 حجم لتزاید نتیجة المعاصرة المؤسسات في حةملّ  ضرورة البشریة الموارد تنمیة أصبحت لذلك

    الحالیة زبائنها ورغبات  حاجات لتلبیة تسابقها و أنواعها اختلاف على المنافسة نوعیة و

 مةمحكّ  إستراتیجیة وفق البشریة الموارد تنمیة عملیة تتم أن لزاما بات حیث . والمستقبلیة

 كافة تعبید جلأ من وسعها في ما كل تبذل و،  حیاتها شریان یمثل الذي هانالرّ  هذا لتكسب

  التحدیات مختلف مواجهة من نهایمكّ  حتى علیه المحافظة و وتنمیته ، به للضفر بلالسّ 

  . علیها المفروضة

 عن بمعزل تبقى أن یمكنها لا الاجتماعیة الأنساق من مفتوح كنسق الجزائریة والمؤسسة   

 التكنولوجیة كالتغیرات الأخرى الأنساق مختلف زهاتفرّ  التي والتأثیرات التغیرات مختلف

 مواكبة لأجل التغیرات هذه تسایر أن الأمر علیها میحتّ  بل ، التنظیمي و العلمي والتطور



  مـقـدمـة
 

 د 
 

 في نجد ، لازمة و ملائمة أرضیة توفیر بدوره یتطلب الذي و ، العالمیین التحول و التطور

 من بدءا البشریة للموارد الأمثل فالاستغلال ، لذلك البشري العنصر تهیئة أولویتها

 من یعتبر البشریة الموارد بإدارة المنوطة الوظائف كافة لیشمل التوظیف و الاستقطاب

 من و ، الحاصلین التغیر و التطور لمواكبة المؤسسة علیها تستند التي الأساسیة هاناتالرّ 

 المؤسسة في البشریة الموارد إدارة واقع من التقرب الدراسة هذه حاولت المنطلق هذا

  مسایرة من نلیتمكّ  المورد هذا لتنمیة علیها المعتمد الإستراتیجیةو  الجزائریة الاقتصادیة

  .  المجالات مختلف تفرزها التي الراهنة التغیرات

 بدءا ، فصول ثلاثة ضم والذي ، النظري الجانب جانبین، إلـى الدراسـة قـسمت وقد   

 ، الإشكالیةعلى  احتوى حیث للــدراسـة المنهجـي الإطـــار ضم حیث الأول بالفصل

، دراسةللالمجال المكاني و الزماني  ،الدراسة  أهداف و أهمیة،  المفاهیم تحدید ، الفرضیات

 السابقة الدراساتو طریقة اختیارها ،  الدراسة عینة ،و أدوات جمع البیانات  الدراسة منهج

  . النظریة المقاربة وأخیرا

،  ث ضم أساسیات التنمیة  الاجتماعیةحی الاجتماعیة التنمیة ي تناولذال الثـاني والفـصل   

ومختلف الاتجاهات التي تناولت  ،والنظریات بالإضافة إلى أهداف  ،التنمیة الاقتصادیة 

  .النظریة لهاأهم المداخل و  ،و التخطیط لها ،الشاملة عناصر التنمیة

و أهم الوظائف المنوطة  ،قد ضم الفصل الثالث إدارة الموارد البشریة كمدخل نظري و    

الأجور والرواتب  ،التدریب والتحفیز  ،و اختیار و تعیین ،بإدارة الموارد البشریة من تخطیط 

  .وأخیرا الترقیة

 ،نتائج البحث،  المیدانیة  البیانات تفسیر و تحلیل احتوى الفصل الرابع و الأخیر فیما  

  .الاستنتاج العام وخاتمة البحث

   



 

  

  

  الإطار:الـفصل الأول 

  الـمنهجـي  للـدراســة         
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  الإشـكـالیـة:    أولا

لقد عرف العالم الیوم تقدما و تحولا  رهیبین لم یشهد لهما التاریخ مثیلا ، فبعد أن كان      

یعتمد في نموه و حركیته على عوامل إنتاج تقلیدیة و بسیطة ، برزت إلى الوجود 

سم  بالسرعة تكنولوجیات عالیة الطراز أحدثت ثورة تغییریه هائلة و أصبح العالم الیوم یتّ 

الفائقة و التغیر ، و الذي انعكس على مختلف المؤسسات و المنظمات  و انجـرت عنـه  

رسة بـین مختلف المنظمات و المؤسسات ، وسعت بكل ما أتیت من قوة منافـسات شّ 

حتى تضمن لها البقاء و تقیها من الاضمحلال أو الاندثار، ویعود لاكتساب مزایا تنافسیة 

السبب  المباشر لذلك إلى تزاید معـدلات الابتكـار والـتغیر التكنولوجي ، الأمر الذي  دفع 

بمختلف المؤسسات لمواجهـة حتمیة تحدیات للبقاء و النمو والذي یعتمد أساسا على تحقیق 

نها من ذلك، إضافة إلى إمكانیة الاندماج في نتجات تمكّ یز في تقدیم وتیرة عمل ومالتمّ 

فإن   بالتالي و یف مع هذه التغیرات ،نها من التكّ ع بمرونة عالیة تمكّ الاقتصاد العالمي والتمتّ 

ض لخارجیة فإنها تعرّ المؤسسات التي لا تقوم بعملیـات تغـییر داخلیة لمواجهة التغیرات ا

وما  نصب عینیها إفرازات المحیط الخارجي قبل الداخليالانقراض، وتضع نفسها للزوال و 

خذ من نتج عن الحریة الاقتصادیة ،  ووصولا إلى ما یسمى بالعولمة الاقتصادیة  والتي تتّ 

والمنظمات الدولیة كصندوق  و الثورة المعلوماتیة والـمؤسسات الشركات المتعددة الجنسیات

  .كأدوات أساسیة تعمل بوفقها النقد الدولي ، ومنظمة التجارة العالمیة  

لزاما على مختلف المؤسسات و الأفراد التكیف مع هذه التغییرات المفروضة بات  هوعلی     

قد وجدت ادت لنفسها البقاء والاستمرار، و دة ، إذا أر علیها و التكنولوجیات السریعة و المعقّ 

ثقیلة ملقاة على  و مسؤولیةإدارة الموارد البشریة نفسها في مواجهة شرسة مع هذا التحدي، 

خم من التغییرات والتعقیدات ، فأصبح لزاما علیها ، في محاولة التأقلم مع هذا الزّ  عاتقها

الة ،التي من شأنها أن تتدارك النقص الذي تعانیه ني برامج و استراتیجیات فعّ الاستعداد  لتبّ 

، و السعي إلى إحداث نوع حدیات  والتغیرات الذي فرضه علیها المحیط و تقف في وجه التّ 
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ن وسائل وإمكانات مادیة من التوازن بین مختلف هذه الإفرازات والتغیرات و ما تكتنفه م

مرهون والصراع م هذا التنافس د المؤسسات في خضّ ، لان مبدأ استمراریة تواجبشریة و 

الأداء ها من تحقیق المطلوب من نعالیة المهارات حتى یمكّ بتواجد موارد بشریة كفأه و 

  .الة لإدارة الموارد البشریة المسطر من الأهداف ، و لكن ذلك مرتبط بتواجد إستراتیجیة فعّ و 

لعل من أهم التغیرات التي شهدتها البیئة الخارجیة في الوقت الحالي هو التحول من و   

عصر الصناعة إلى عصر المعرفة ، إذ أن المنظمات الناجحة اقتصادیا هي تلك المنظمات 

تحتوي على أكبر قدر ممكن من جوانب المعرفة البشریة و صناعة الإلكترونیات خیر  التي

شاهد على ذلك ، حیث أن التقدم الحادث في مجال الإنتاج والصناعة یرتبط ارتباطا وثیقا 

، و لا شك أن المعرفة هي المتغیر الأساسي الذي سوف یؤثر   1" المعرفة البشریة " بقاعدة 

دارة مقارنة بالموارد الاقتصادیة ي مستقبلا و سوف تحتل المعرفة موقع الصّ على التقدم العلم

  . knowledeg is power (2(الأخرى، فالمعرفة كما قال فرنسیس بیكون هي القوة  

نتیجة لذلك باتت المؤسسات و المنظمات على اختلاف أنواعها و أحجامها في حاجة و    

كافة نشاطاتها و عملیاتها خاصة مع ظهور وظائف  بة و مؤهلة لتفیدإلى موارد بشریة مدرّ 

دة إلى جانب خلقها لوظائف جدیدة و إشباع  و استخدام المؤسسات لتكنولوجیا حدیثة و معقّ 

ة إلى تنمیة جدیدة أو تغییرها لأسالیب العمل في وظائف معینة أفرزت و بقوة الحاجة الماسّ 

لي على المؤسسات برامج تأهیلیة بالتا مهارات و قدرات الموارد البشریة العاملة و فرضت

  . 3المعرفة  التي أفرزتها عوامل التكنولوجیا و تدریبیة تواكب المهن الحدیثة و 

                                                           
 .60، ص 2002ب ط ، كلیة التجارة ، القاهرة،  ، رؤیة إستراتیجیة إدارة الموارد البشریة،عادل محمد زاید،  -1
 .21نفس المرجع ، ص  -2

، 2002، بیروت ، لبنان ،  1، دار النهضة العربیة ، ط إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي حسن بلوط ، - 3 

 . 237ص
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تعددت المقاربات النظریة التي تناولت هذا الموضوع فكانت بدایة الاهتمام بهذا  وقد     

كزت اهتمامها على رّ حیث "  فریدیریك تایلور" الموضوع مع حركة الإدارة العلمیة على ید 

الفرد و اعتبرته الموضوع الأساسي و اعتمدت علیه كأساس في التنظیم العلمي للإدارة ودور 

لیة المشروعات الصناعیة من خلال زیادة متوسط العنصر البشري في زیادة كفاءة و فاعّ 

،  قوانینهأن الإدارة یمكن أن تكون علما له  مفادها ل إلى نتیجة، و توصّ  1إنتاجیة العامل 

ن أن الیومیة ، و قد بیّ نها طریق لمواجهة مشاكل الإدارة أن الإدارة العلمیة ثورة ذهنیة لأو 

الإدارة مسؤولة على اختیار العمال وتدریبهم بدلا من ترك المسؤولیة لهم ، إلا أن الإدارة 

  .العلمیة تجاهلت العامل الإنساني و نظرت إلى الإنسان نظرة میكانیكیة

تلت هذه الحركة العلمیة حركة موازیة أخرى جدیدة أطلق علیها حركة أو مدرسة ثم     

العلاقات الإنسانیة، التي كان من روادها الأوائل إلتون مایو حیث جعل من الإنسان المحور 

البشري هو مصدر كل الطاقات   ئیسي لكل تحلیلاته  للعمل و مشاكل التنظیم ، فالموردالرّ 

جاز یعود إلى الجهد البشري في المقام الأول  والأفراد هم الذین یتولون أن كل نجاح أو إنإذ 

ص إلى نتیجة ، وقد خلُ  2تصمیم التنظیم و یقومون بتوزیع الأدوار و السلطات  والمسؤولیات 

هامة هي ضرورة البحث الدائم عن تغیر اتجاهات العمال و سلوكهم ، كما اعتبر أن 

ز على الشكل غیر الرسمي تحقیق أهداف اجتماعیة و ركّ المؤسسة بناء اجتماعي یؤدي إلى 

  .للمؤسسة  و أهمیة التنظیم غیر الرسمي 

من بین المنظورات " فریدبیرغ " و " كروزیه " بعدها جاء التحلیل الاستراتیجي لـ     

في مجال علم الاجتماع و في تحلیل السلوك " الفعل الاجتماعي " الأساسیة لتحلیل 

غیر التنظیمي ، و علاقات السیطرة و النفوذ و الصراع داخل المجموعات التنظیمي و الت

بشدة النظریات التي تكتفي بمنح لأعضاء التنظیم أدوارا محددة وسلوكا " كروزییه"حیث انتقد 

                                                           

  1- زاهد محمد دیري ، إدارة الموارد البشریة ،  ط  1،  دار الثقافة للنشر و التوزیع ،عمان ، الأردن ، 2011، ص22.

  2 -  محمد علي غربي ، إسماعیل قیرة، و آخرون ، تنمیة الموارد البشریة، دار الفجر ، القاهرة ، 2007 ، ص 19.
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عقلانیا متوقعا، واقترح بدلا من ذلك نظریة العقلانیة المحددة حیث یتمتع كل فعل بعقلانیة 

ه بتدبیر إستراتیجیة شخصیة یحاول من خلالها إیجاد التدابیر دة خاصة به تسمح لمحدّ 

  .1اللازمة بقضاء حوائجه وتحقیق مآربه

، لقد تجاهلت طین ولا یمكن الفصل بینهما جدلیاَ فالنسق والفعل كلاهما متداخلین ومتراب   

نها النظریات السابقة على هذه النظریة أهمیة النسق و الأنساق الاجتماعیة التي یندرج ضم

سلوك الفرد، بقدر ما أمعنت في آلیات تدبیر التنظیم وتحقیق الغایة العامة والمشتركة 

، في حین لا یمكن تجاهل النسق العام للأنظمة الاجتماعیة والاقتصادیة  المتعلقة بالإنتاج

وحتى الثقافیة، فسلوكات الفرد حسب هذا التیار النسقي لا یمكن فهمه في سیاقه العام  إلا 

    .حضار كل العوامل المتداخلة والمترابطة في إصدار السلوكباست

ا من هذا العالم الذي یمشي بخطى متسارعة ، لا یمكن لها أن الجزائر التي تعتبر جزءَ و     

تبقى بمعزل عن التغیرات والتأثیرات المتبادلة بینها وبین المجالات السالفة الذكر، بل وجب 

التغیر بعصرنة اقتصادها ، و تلبیة متطلبات زبائنها المتزایدون علیها مواكبة هذا التطور و 

وتنمیة قطاعها ، و البحث عن السبل الكفیلة لمسایرة التغیر الحاصل ، حیث أنها اجتازت 

التسییریة ، التنظیمیة و الاقتصادیة من فجر الاستقلال مراحل سابقة العدید من التجارب  في

نه مرهون بالعدید إاهنة والمستقبلیة فلتحولات الاقتصادیة الرّ حتى أیامنا هذه ، أما عن فترة ا

الجاریة لأجل انضمام الجزائر إلى المنظمة العالمیة للتجارة،  یات كالمفاوضاتمن التحدّ 

استمراریتها  حیث أصبح تأهیل المؤسسات الجزائریة مطلبا ضروریاً كي تضمن استقرارها و

  .ین المنافسة في السوق العالمیة  الذي یحتكم لقوان

مؤسسة سونلغاز للكهرباء  الاقتصادیة الفاعلة في المجتمع الجزائري من بین المؤسسات و     

التي تتمیز بثقلها و وزنها الاقتصادي و الاجتماعي لما تتمیز به من قطاع حیوي  و الغاز

                                                           

، العدد الأول والثاني، 27، مجلة جامعة دمشق، المجلد التحلیل الاستراتیجي عند میشیل كروزییه. عبد القادر خریبش - 1  

 . 575-574، ص  ص  2011
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یرة العصر ظرها تحدیات كبرى لمساتولدیها تاریخا تمتد جذوره إلى المرحلة الاستعماریة ، وتن

رسة ، فبات على التكنولوجي الحالي الذي یحتكم إلى مبدأ الحریة الاقتصادیة والمنافسة الشّ 

، لمجابهة ما یخبئه  لها المستقبل المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة شحذ كافة الهمم والإمكانات

إذ أن الفرد ، یة هان إدارة الموارد البشر ومن بین الهیئات التي تتحمل هذه المسؤولیة و هذا الرّ 

  . في المؤسسة وجب أن ینظر إلیه كمورد أو رأس مال اجتماعي و لیس  كتكلفة

سونلغاز ككیان أو كنسق اقتصادي مفتوح لدیه وزنه ومحاط بالعدید من فمؤسسة     

منها المسارات الإصلاحیة التغییریة الناجمة عن العدید من التغیرات سواء داخلیة ، الظروف 

ده العلاقات على الصعید الوطني ، أو حتى الصعید الإقلیمي والدولي والذي تحدّ كزیادة حجم 

عدة معاییر كالبناء التكنولوجي و المنافسة والجودة ، والأسعار  ومحتوى الخدمات التي تقوم 

و حتمیات  و بالتالي تضع نصب أعینها تحدیات كبرى تملیها علیها متطلبات داخلیة ،بها 

ین من جهة ، و مختلف یلة في تحقیق الإشباع و التوافق الاجتماعالاجتماعیة المتمث

م علیها رسم استراتیجیات التغیرات التي تحدثها المؤثرات الخارجیة من جهة أخرى مما یحتّ 

  . هامة لمواكبة تلك الإرهاصات

مما سبق ذكره فإن هذه الدراسة تحاول الكشف عن الإستراتیجیة المعتمدة من قبل و     

سونلغاز الجزائریة للكهرباء و الغاز في إدارة مواردها البشریة وتطبیقاتها المیدانیة  مؤسسة 

في مختلف الوظائف المسندة إلیها  لتسییر المؤسسة و التأقلم مع مختلف الظروف المحیطة 

بها ،  بدایة من استقطاب الموارد البشریة خاصة التي تتمیز بالكفاءات المهنیة ومختلف 

تي تعتمدها  في عملیة التوظیف استنادا على إعلام موجه والاحتكام إلى مبدأ الإجراءات ال

النزاهة لضمان الانتقاء الحسن لأفرادها ، لتمر بعدها إلى تنمیة القدرات البشریة و  الموضوعیة

من تكوین و تدریب واضعة نصب أعینها مختلف المتطلبات الوظیفیة من تغیرات تكنولوجیة 

، ظروف ومتطلبات العمل الكبیرة و المتجددة مختلف المع ا من التأقلم نهوبیئیة  حتى یمكّ 

التحفیز و الأجور ونظام إلى الإستراتیجیة المعتمدة من قبل المؤسسة من خلال وصولا 
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بموجبها من المحافظة  تمكنكعوامل ومتغیرات تعكس الحقوق الفردیة للعمال ، حتى تالترقیة 

  .لنفسها مبدأ الاستقرار   كلعلى طاقاتها البشریة وتضمن بذ

  :ومنه نطرح التساؤل الأتي 

ما هي الإستراتیجیة المعتمدة من قبل المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة لمواكبة هذا 

  التحدي ؟ وما هي المجالات التي تعتمد علیها في تسییرها ؟

مواردها ما هي المحددات التي تعتمدها المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة لانتقاء  -

 البشریة ؟

 كیف تعمل  المؤسسة على تنمیة مواردها البشریة ؟ -

  ثم كیف تعمل المؤسسة على المحافظة على هذا المورد ؟ -

  

  الفرضیات :  ثانیا

  فرضیة عامة 

الإستراتیجیة المعتمدة من قبل إدارة الموارد البشریة تتأرجح بین ثلاث وظائف أو  -

البشري ، كیفیة تنمیة  المورد البشري ، وأخیرا  كیفیة عوامل وهي كیفیة انتقاء المورد 

  .الحفاظ على هذا المورد

  :فرضیات جزئیة

انتقاء المورد البشري في المؤسسة الجزائریة یعتمد على ترشید عملیتي  -1

 .الاستقطاب و التوظیف

 .والتدریب   سسة الجزائریة یعتمد على التكوینتنمیة العنصر البشري في المؤ  -2
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یستند على سیاسة التحفیز   لبشري و استمراریته  في المؤسسة استقرار المورد ا  -3

  . و الأجور والترقیة

 

  یمثل المجالات الاساسیة لادارة الموارد البشریة -1-الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )بتصرف.( 60عادل محمد زاید، مرجع سابق ، ص  :المرجع 

 

 

 

  

 البشري المورد انتقاء

     البشري المورد استقرار

 استمراریتھ و

  

 البشري المورد تنمیة

  
  الاستقطاب -

  التوظیف -
 

   التكوین -
  التدریب -

 

  الحوافز -
  الأجور -
 الترقیة -
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  :تحدید المفاهیم :    ثالثا

    :مفهوم الاستثمار البشري -1

  :التعریف النظري* 

یسمى  الرأس المال البشري من أهم التحدیات التي یعد الاستثمار في المورد البشري أو ما   

تلف الجوانب الاقتصادیة ، اختارتها المؤسسات لتنمیة عمالها لمواكبة العصرنة التي تمس مخ

عبارة عن عملیة تنمیة مهارات  " فه المجلس الاقتصادي الاجتماعي للأمم المتحدة بأنه فقد عرّ 

الاجتماعیة یساهمون في التنمیة الاقتصادیة و و معارف ، و قدرات أفراد الجنس البشري الذین 

، لاء الأفراد على السكان العاملینیقتصر هؤ لا لبلد ما ، أو تمكنهم أن یساهموا فیها ، على أن 

یمتد إلى الاشتراك الفعلي أو المنتظر، أو یمكن الحصول علیه من الأشخاص الآخرین في  بل

  ".عملیة التنمیة الاقتصادیة الاجتماعیة 

د بعض العلماء أنه لا یقل أهمیة عن ظهر مفهوم الاستثمار في رأس المال البشري والذي أكّ   

یفوقه، خاصة مع التقدم في  د البعض على أنهالاستثمار في رأس المال الطبیعي بل أكّ 

التكنولوجیا والتقنیة والتي تحتاج مهارات ومتطلبات خاصة للتعامل معها، مما یجعل التعلیم 

  .والتدریب هما عنصرا السبق في التنافس القادم على الریادة العالمیة

من قبل الاقتصادي  1961قد استخدم مفهوم رأس مال البشري لأول مرة في عام و    

كان من الواضح أن الأفراد الذین یكتسبون  مهارات " ي ثیودور شولتز الذي قال الأمریك

ومعارف مفیدة في شكل من أشكال رأس المال ، وان رأس المال هذا هو جزء كبیر من نتاج 

  . الاستثمار

هم في بناء كما یعني الاستثمار في الموارد البشریة ، الإنفاق على المجالات التي تسا   

و عقلیا و مهاریا و ذلك من خلال حیاته العملیة ، فان أهم مجالات  بدنیاالإنسان 
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الاستثمار في الموارد البشریة الإنفاق على الصحة و التغذیة و التعلیم و التكوین     

 .1"  والتدریب وحتى التطور المهني 

  :التعریف الإجرائي*  

تسخیر كافة الإمكانات  دراستنا هذهنقصد به في ن الاستثمار في الموارد البشریة إمنه فو    

المهارات و القدرات و تكوینهم  جل شحذ الهمم و تنمیةأالمادیة و غیر المادیة للعمال من 

ثمار ، كما یعتبر الاستالمحدثة  التغیرات هواجتو  الصعاب مختلف ى بهم المؤسسةحدتلت

هم و صقل مواهبهم من نها تدعیم قدرات الأفراد وتقویة عزائمأالسبل التي من ش البشري كل

عن قرب  هاة عمالمتابعتنظیمیة و خلال ما تقدمه المؤسسة من برامج تكوینیة وتدریبیة و 

  .و استقرارها حتى تتمكن من خلال هؤلاء الأفراد أن تواصل نشاطها  وتحافظ على كیانها

  

  :مفهوم الموارد البشریة   - 2

  :التعریف النظري* 

الموارد البشریة مفهوم مرادف للعدید من المفاهیم الأخرى مثل القوى البشریة والعناصر    

و البشر هم الإنسان وأخیه الإنسان، ولقد كرم االله ... البشریة ورأس المال البشري و البشر 

ولقد كرمنا بني آدم :   (( سبحانه وتعالى الإنسان، حیث قال في محكم كتابه العزیز

البر والبحر ورزقناهم من الطیبات وفضلناهم على كثیر ممن خلقنا وحملناهم في 

  ). 70(سورة الإسراء آیة رقم )). تفضیلا

                                                           
، المكتب الجامعي الحدیث ، الإسكندریة ، مصر ،  یعة إدارة و تنمیة الموارد البشریة و الطبعدلي علي أبو طاحون ،  -  1

 . 28، ص 2003
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تعني الأفراد من الرجال و النساء الذین یمكن الانتفاع بإعمالهم    " الموارد البشریة 

  . 1"وجهودهم في مشروعات الإنتاج و الخدمات 

  Christopher Mayerمایر وكریستوفر  Stan Daviesوضع الباحثان ستان دیفیس  

بان قمة فرد من الأفراد تمثل جملة خبراته Future Wealth  " ثروة المستقبل" في كتاب

ومهاراته و قدراته الكامنة لدیه ، مع الأخذ في الاعتبار ندرة موهبته الخاصة ، والطلب 

  .2الفعلي على هذا النوع من المهارات التي یملكها 

" نجد أیضا من یعتبر الموارد البشریة مرادفا لمفهوم القوى العاملة ، و التي تعرف بأنها و   

جزء هام من السكان یعیشون و یعملون نقابل اجر و مرتب یتقاضونه، وهو یشیر إلى 

  .3" قطاعین من مجموع السكان ، المشتغلون و المتعطلون  

سكان الذي یمكن استغلاله في النشاط الموارد البشریة بذلك الجزء من ال" عرفت  كما  

الاقتصادي ، وتمثل الموارد البشریة لأي دولة اعز مواردها الطبیعیة و أغلاها  بحكم ما 

  .4" تمتاز به من إمكانیات النمو و القدرة على تسخیر باقي الموارد الأخرى 

یة و یمكن للمظهر السیكولوجي و السوسیولوجي ، حیث المورد البشري یشكل شخص" 

إنسانیة داخل العمل ، كما أن الاهتمام السیكولوجي بهذه الشخصیة ، سوف یساهم في 

                                                           
ص  ،1984، دار الكتاب المصري و اللبناني ، بیروت و القاهرة، معجم مصطلحات العلوم الإداریة احمد زكي بدوي ، -1

203 . 
2 - Stane Davies and Christopher Mayer, Futur wealth ,ma havard businiss school-press, 

boston ,2000,p21. 

  3- زویلف مهدي حسن ،إدارة الأفراد ، ط1،مكتب مجتمع العربي للنشر و التوزیع ،عمان ، الأردن ،2003،ص 72.
 ، دار الكتاب المصري ودار الكتاب اللبناني ، القاهرة ، بیروت،معجم مصطلحات العلوم الاقتصادیةاحمد زكي بدوي ،  -4

 .  128دون سنة ، ص 
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ضمان تأهیلها على مستوى تحفیزها   و دعم ثقتها في النفس و في توازنها الذي یرتبط 

 .1" بشكل كبیر بدرجة ومستوى المردودیة و الإنتاج 

  : المفهوم الإجرائي

تترجم أهداف  مجموعة من العناصر البشریة العاملة القادرة على أن  الموارد البشریة هي   

مجموعة من الأفراد المستخدمین من  وهم ال ،وهذا یتطلب إیجاد نظام فعّ المنظمة إلى أفعال 

ى قانونها وتنظیمها، یخضعون إلوالمرتبطین بها بواسطة عقد و  ، منظمةالمؤسسة أو الطرف 

جر ثابت مقابل ما یقدمونه من أد ، ویحصلون على ل تحقیق هدف موحجأویعملون من 

التزامات وخدمات اتجاه تلك المؤسسة أو المنظمة  و التي بدورها  تستفید من هذه المصادر 

و لا یمكنها أن تستغني عنهم ، وفي هذه الدراسة الموارد البشریة  هم مجموع عمال مؤسسة 

 .رات أعوان تنفیذ وأعوان تحكمبمختلف أصنافهم المهنیة من إطا سونلغاز بالأغواط

  

  : مفهوم التنمیة الاجتماعیة - 3

  :التعریف النظري* 

و بعد انهیار  النظام الكولونیالي في  العالمیة الثانیة و قد شاءت كلمة التنمیة بعد الحرب   

العالم ، و قد ظهر أول استخدام لهذه الكلمة في كتاب الاقتصادي النمساوي جوزیف  

و قد استعملت هذه الكلمة " نظریة التنمیة الاقتصادیة"بعنوان    J.  Schumpeterشومبیتر

  .  2"الاختراع  للدلالة على التغیرات التي تطرأ على الاقتصاد نتیجة

                                                           
،منشورات عالم التربیة، مطبعة النجاح الجدیدة ، الدار البیضاء ،  1، ط، تدبیر الموارد البشریةعبد الكریم غریب  -  1

  .10،ص2012الممالة المغربیة، 
امعي الحدیث،  ،المكتب الج-  نظرة اجتماعیة - التنمیة الاجتماعیة و حقوق الإنسان أبو الحسن  عبد الموجود إبراهیم،   -2

 .13، ص 2002الازاریطة ، الإسكندریة ،
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التنمیة تمثل عملیة النمو المعتمد على الذات ، و الذي یتحقق من خلال مشاركة أفراد و  "

لهم و تحت انضباط نابع منهم ،  میولهم كما یتراءىالمجتمع الذین عملوا طبقا لرغباتهم و 

  .1"  الهدف الأول من التنمیة هو القضاء على الفقرو 

و قد برز مفهوم التنمیة بدایة في علم الاقتصاد حیث استخدم للدلالة على عملیة إحداث     

مجموعة من المتغیرات الجذریة في مجتمع معین بهدف إكساب ذلك المجتمع القدرة على 

التطور الذاتي المستمر ، ثم انتقل إلى عدة حقول أخرى كحقل السیاسة منذ ستینیات القرن 

  . العشرین كي یجتاح العدید من الحقول الأخرى

أما عن التنمیة الاجتماعیة فهي عملیة مجتمعیة واعیة و دائمة و موجهة في ظل قیمة    

 ق تصاعد مطرد لقدرات المجتمع ،وإرادة وطنیة من اجل إحداث تغیرات اجتماعیة شاملة تحق

وتحسن مستمر لنوعیة الحیاة فیه، و تعزیز الأداء الاجتماعي للأفراد    والأسر للوصول إلى 

  .   2مجتمع  امن متماسك 

یرى بعض المفكرین الاجتماعیین التنمیة الاجتماعیة بأنها عملیة توافق اجتماعي    و     

الفرد إلى أقصى حد مستطاع ، أو بأنها إشباع الحاجات ویعرفها آخرون بأنها تنمیة طاقات 

  .  3الاجتماعیة للإنسان

أصدرت الجمعیة العامة للأمم المتحدة قرارا یتضمن إعلان الحق  1992في نهایة سنة و     

الحق في التنمیة من حقوق الإنسان غیر قابل للتصرف، و بموجبه یحق لكل " في التنمیة

                                                           
، السابق نفس المرجع  -نظرة اجتماعیة -التنمیة الاجتماعیة و حقوق الإنسان ، عبد الموجود إبراهیمأبو الحسن  -  1

  .12ص
الحدیث ،  ،المكتب الجامعي التنمیة الاجتماعیة و حقوق الإنسان  أبو الحسن  عبد الموجود إبراهیم أبو زید ، -2

 .20، ص 2009الازاریطة،  الإسكندریة  
، دمشق، 1، سلسلة الدراسات الاقتصادیة، منشورات وزارة الثقافة، ط في سبیل تنمیة بدیلةعبد الوهاب محمد المصري ،  -3

 .12ص 2002
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اجتماعیة وثقافیة  سهام في تحقیق تنمیة اقتصادیة و المشاركة و الإو  إنسان  و لجمیع الشعوب

  .1"وسیاسیة  

تجدر الإشارة إلى الاختلاف الذي طال تعریف التنمیة الاجتماعیة بحسب المجال الذي و   

  .توجه إلیه التنمیة ، و بحسب الخلفیات النظریة لواضعي التعریف

جتماعیة بهیئة الأمم المتحدة تعرف التنمیة بأنها في تقریر إدارة الشؤون الاقتصادیة و الاو   

  .2عملیة تربویة تنظیمیة 

الجهود التي تبذل لإحداث سلسة من " كما عرفها البعض أن التنمیة الاجتماعیة بتلك  

التغیرات الوظیفیة و الهیكلیة اللازمة لنمو المجتمع ، وذلك بزیادة قدرة أفراده على استغلال 

قصى حد ممكن لتحقیق اكبر قدر ممكن من الحریة  والرفاهیة لهؤلاء طاقته المتاحة إلى أ

  . 3" الأفراد بأسرع من معدل النمو الطبیعي  

  :المفهوم الإجرائي* 

التي هي عبارة عن  من خلال هذه الدراسة و منه نصل إلى تعریفنا للتنمیة الاجتماعیة  

تغییر اجتماعي یتم بتضافر جهود الجمیع ، و تسخر فیها كافة الطاقات و الإمكانات من 

جل التغییر إلى الأفضل في جمیع نواحي الحیاة ، تؤدي بالتالي إلى إحداث تغییر إیجابي أ

ي من مستواه الاجتماع و رفعاع مختلف حاجاته جل العیش الأفضل بإشبأو عمیق للفرد من 

من سونلغاز مؤسسة میة في هذه الدراسة تنمیة عمال تعني التن و الخ ،...الصحيوالثقافي و 

بفضل ما تمتلكه المؤسسة من برامج تكوینیة و تدریبیة لإكساب  المنظور المعرفي و العملي

كاستحقاقات  المادي تنمیة الجانبو  العامل ثقافة عملیة یندمج بواسطتها في عملیة العمل ،

                                                           
 .21ص، مرجع سابق، التنمیة الاجتماعیة و حقوق الإنسانعبد الموجود إبراهیم أبو زید ، أبو الحسن  -  1
 .348، ص 1975، الهیئة المصریة العامة للكتاب ، مصر،معجم العلوم الاجتماعیةاحمد زكي بدوي ،  -  2

 .73، ص1991،  الدار الجامعیة، الإسكندریة، التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیةمحمد عبد العزیز عجیمة وآخرون،  3 - 
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تتطلبه طبیعة العمل من جهة و احتیاجات العامل من جهة  یقدمه العامل وما نظیر ما

  . أخرى

 

  :مفهوم المؤسسة – 4  

  :التعریف النظري* 

نظرا لصعوبة تحدید مفهوم شامل و عام للمؤسسة ، و لتبسیط و توضیح مفهوم المؤسس   

المكان تحت إدارة ویعرفها كارل ماركس على أنها عدد كبیر من العمال یعملون في نفس 

نفس رأس المال و في نفس الوقت لإنتاج سلعة ما ، و تعرف أیضا أنها وحدة ذات أهمیة 

 عامة متداخلة بشكل تعاوني مع مجموعة من الأدوار ، أو لها أهمیة في البناء الاجتماعي ،

فعلى حسب النظریة الوظیفیة نجدها ترى بان المؤسسة تقوم بتحقیق حاجات الأفراد   

  .لمجتمعاتوا

إن المؤسسة عبارة عن كیان معقد یفترض مسبقا أسس نظریة بدیهیة كجهود التدریب التي   

یمكن القیام بها، وتستوجب النظر إلى المحددات التي تتشكل منها المنظمة والذي یتطلب 

بدوره تداخل العدید من المهام و تحدید النشاطات و تبیان مهام مختلف الأنشطة، توضیح 

  .1القضایا والأهداف 

وحدة اقتصادیة " المؤسسة  على أنها  »  « Larousseكما عرف القاموس الفرنسي    

لنتاج السلع أو الخدمات ، و اقتصادیا تصنف وفقا لعدة محددات منها المحدد القانوني الذي 

المؤسسات الخاصة و تكون ملكا لشخص أو : بفضي تصنیف المؤسسات على النحو التالي 

شخاص متعاونین ، و مؤسسات عامة أو نصف عامة العامة تكون شراكة بین عدید من الأ

                                                           
1 - Genevière Lacono , Gestion des ressources humaines, casbah édition , Alger, 2004, 

p202.  
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مسیرة من طرف الدولة و الأخرى باشتراك الأفراد و الدولة معا  وللمؤسسة باستقلالیة تامة 

 .1" في اتخاذ القرارات الخاصة بها 

منظمة تجمع أشخاص ذووا كفاءات "   Madeleine Grawitzكما عرفتها مادلین غرافیتز 

تستعمل رؤوس أموال  و قدرات من اجل إنتاج سلعة ما ، و التي یمكن أن تباع متنوعة 

  .2" بسعر أعلى من السعر تكلفتها 

نسق اجتماعي یتكون من أفراد یتكون یتفاعلون مع بعضهم البعض " كما عرفت عللا أنها  

في بصورة مباشرة أو غیر مباشرة ، وفق  القواعد او المعاییر السائدة ضمن نطاق جغرا

  .3"لتحقیق أهداف معینة  ) حیز(معلوم 

 

  :المفهوم الإجرائي * 

ورة قصدیة ضمن و یحتكم لتنظیم ینشأ بص كیان یضم العدید من الأشخاصسسة هي المؤ   

و كذلك هدفا جماعیا یرتبط ببیئة ، لدیها هیكلها و قوانینها الخاصة بها حیز جغرافي معلوم و 

و في  ،ال لتحقیق أهداف مخطط لها، یعمل كل أعضائها بشكل فعً  خارجیة  ىأخر  داخلیة و

وهي الشركة المسؤولة  - سونلغاز -دراستنا هذه تتمثل في المؤسسة الاقتصادیة العمومیة 

  .غواطعن توزیع الكهرباء و الغاز بولایة الأ

  

  

                                                           
1   -Dictionnaire Encyclopédique 2000, Larousse, Paris, 552. 
2- Madeline Grawitz,Lexique des sciences sociales, 7e édition,Paris,2000,P303. 

 .  9، ص 2008، دار الفجر، القاهرة ، 1،  طالتنظیم الحدیث للمؤسسةبلقاسم سلاطنیة،  -  3



 الإطار المنهجي للدراسة                    :                          الأول الــفـصل  
 

 
22 

  :مفهوم الاستقطاب  – 5

  :التعریف النظري* 

تلك المراحل أو العملیات المختلفة للبحث عن المترشحین " یشیر الاستقطاب إلى   

 .1" الملائمین لملء الوظائف الشاغرة بالمنظمة 

اكتشاف الأفراد أو القوى العاملة و جذبهم لملك الوظائف الشاغرة الحالیة " كما یعرف بأنه  

  .2" أو المتوقعة أو المستحدثة 

 البحـث عـن أفـضل العناصـر" لعملیة الاستقطاب، على أنها تتمثـل في وهناك تعریف آخر   

لـشغل وظیفــة مــا بــین المتقــدمین، و لا تقتــصر علــى ملاءمــة الأشــخاص للوظــائف علــى 

تــوفر المؤهـل والقـدرات المطلوبـة للوظیفـة عنـد المرشـحین، لكنهـا تمتـد لتـشمل دوافعهـم 

واهتماماتهم واستعداداتهم للمساهمة في تحقیق أهداف العمل، ورغبتهم في  ، وطموحـاتهم

"التقدم والرقي
3.  

العملیة التي یمكن بها جذب طالبي العمل المتقدم للمنظمة " قد عرف الاستقطاب بتلكو   

كمدخل لتعریف الباحثین .لشغل الوظائف الشاغرة، وقد یتم ذلك عن طریق الإعلان الموسع

وجود فرص بالمنظمة، وذلك یكون أمام المنظمة مجال أوسع لانتقاء أفضل عن العمل ب

  .4"العناصر المتقدمة 

المقصود بالاستقطاب اكتشاف الأفراد  أو القوى العاملة و جذبهم لملء الوظائف الشاغرة "    

و لكي یكون الاستقطاب فعالا لا بد من وضع ... أو المتوقعة أو المستحدثة ، الحالیة 

                                                           
 .141،ص2001،الدار الجامعیة ، الإسكندریة، 5، طإدارة الموارد البشریةاحمد ماهر ،  -  1
، ص  2001، دار قباء للطباعة و النشر ، القاهرة ،  1، ط علم النفس الصناعي و التنظیميفرج عبد القادر طه ،  -  2

159. 
 .163، ص1975، ب ط ،   القاهرة ،  إدارة الأفراد ، منهج تحلیليعلي محمد عبد الوهاب،  -  3

 .96، ص 2010، الدار الجامعیة، الإسكندریة، إدارة الموارد البشریة  السلوك التنظیمي وعبد الغفار حنفي،  - 4 
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إستراتیجیة له كونه یمثل  بالواقع شكلا من أشكال المنافسة ، و كما تتنافس المؤسسات في 

تطویر الإنتاج و تسویق السلع و الخدمات ، فإنها تتنافس أیضا في البحث و جذب 

  Businessهو تجارة   Lordواستقطاب الأفراد الأكفاء فالاستقطاب إذن و كما یراه لورد 

 .1" لأعمال ذات حركة واسعة من ا

  :التعریف  الإجرائي* 

مختلف الإجراءات التي تعتمدها المؤسسة كدعایة إعلامیة في دراستنا الاستقطاب ب نقصد  

للتشهیر عن احتیاجاتها من الید العاملة للمرشحین المحتملین لوظائف الموجودة بالمؤسسة ، 

المناسب حتى یمكن لها أن تختار وذلك بالعدد المطلوب ، وبالنوعیة المرغوبة ، وفي الوقت 

وء متطلبات وشروط العمل ، وذلك من بینهم الأكثر ملاءمة لشغل الوظائف الشاغرة على ض

  و تنظیم لسد العجز أو النقص الحاصل بالمؤسسة ، و قد تعتمد في ذلك أسالیب  و طرق

المستحدثة  حتى یتسنى لها حسن الاختیار من العناصر الكفأة لشغل المناصب الشاغرة أو

، التي تكون نتیجة استحداث مناصب شغل أو نقص في الید العاملة بالمؤسسة أو المنظمة و

 "Agence nationale de l'emploi "تقوم به الوكالة الوطنیة للتشغیلهو الدور الذي و 

ANEM" " مهنیة   -من دعایة إعلامیة  لجلب المورد البشري من مختلف الفئات السوسیو.  

  :مفهوم التوظیف – 6

   :التعریف النظري* 

تعتبر عملیة التوظیف الأداة الأساسیة التي یمكن من خلالها استقدام الأفراد و إجراء "  

   اللازمة لأداءالتعرف على من تتوفر فیهم الشروط  و ة بینهم وفقا للمعاییر العلمیةالمفاضل

                                                           
 . 160 -159، ص ص مرجع سابق حسن بلوط ، -  1
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  .1" و تحمل المسؤولیة على أكمل وجه العمل 

و اللجوء إلى مصادر توفر : التوظیف هو توفیر الكوادر البشریة التي تحتاجها المنظمة "   

  .2" هذه الموارد بمختلف الوسائل لتتمكن من اختیار و تعیین الأشخاص للعمل  

و جذب و استقطاب المترشحین إلى المؤسسة بالكم و النوع المناسبین، و اختیار من ه"   

بینهم من یصلح لشغل الوظیفة و هذا عن طریق استخدام الاختبارات و المقابلات ثم إصدار 

  .3" بتعیینهم داخل المؤسسة  القرار النهائي 

ید احتیاجاتها من القوى التوظیف هي العملیة المستمرة التي تقتضي من المؤسسة تحد"   

العاملة  القادرة  و الراغبة و المتاحة لعمل ، و البحث عن هذه العناصر و ترغیبها للعمل 

في المؤسسة، ثم اختیار أفضل العناصر المتقدمین لیكونوا أعضاء لها و إعداد هؤلاء  

ر فیه ، والمساهمة في تحقیق أهداف المؤسسة ، و حثهم و ترغیبهم في العمل  والاستمرا

 .4" لضمان توافر عناصر الولاء و التعاون و روح الجماعة

  :التعریف الإجرائي* 

تعیین الأفراد الملائمین لشغل مناصب  ایتم من خلاله تيال تلك العملیة بالتوظیف نعني   

خلالها في عملیة الاستقطاب ، وتسعي من  جهود المبذولةالالعمل الشاغرة في المؤسسة بعد 

ت اختبارا وا مختلفبعد أن یجتاز الأفضل من بین المستقطبین  لاختیار الأنسب والمؤسسة 

وفق التوظیف منها الكتابیة الشفویة و الاختبارات النفسیة لمختلف الفئات المهنیة ، و 

                                                           
 علم الكتب الحدیث ، اربد ،، مدخل استراتیجي ، إدارة الموارد البشریة الم ،عادل حرحوش ، مؤید سعید الس -1

  . 81، ص 2009،الأردن
،  2005، منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة ، القاهرة ،  إدارة الإبداع التنظیميرفعت عبد الحلیم الفاعوري ،  -  2

 . 205ص 
 .74، مكتبة لبنان،  لبنان ، ص البشریة و شؤون العاملینمعجم إدارة الموارد حبیب الصحاف،  -  3
، ص 1976،وكالة المطبوعات ، الكویت ،  المبادئ العامة في إدارة و تخطیط القوى العاملةمنصور احمد منصور ،  -  4

95 . 
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، مطلوبولهم و تعیینهم في المنصب ال، لیتم قبالشاغرة منها أو المستحدثة المناصب المتاحة

  .وا أفضل ما لدیهم أن یقدم منهم و یتوقع

  

  :مفهوم التكوین  – 7

  :التعریف النظري* 

العملیة التي تهدف إلى تنمیة القدرات    : " التكوین بأنه" Pierre casse "  یعرف   

ومهارات الأفراد المهنیة والتقنیة أو السلوكیة من اجل زیادة كفاءتهم وفعالیتهم في إطار تنفیذ 

بوظائفهم الحالیة أو المستقبلیة، فهو وسیلة للترقیة الفردیة وتنمیة المهام و الأدوار المتصلة 

الموارد البشریة، أو ضرورة للتكیف مع التقنیات الجدیدة والقیود الاقتصادیة ووسیلة فعالة 

، الشيء الذي یسمح بنمو وتطور المؤسسة وهو بذلك یعتبر استثمارا  لتسییر الموارد البشریة

فهو عملیة ... المسؤولین لتكوین كل أعضاء المؤسسة بما فیهم للعامل، ویجب أن یشمل ا

  .1" مستمرة من أجل تجدید المعلومات 

مجموعة الأنشطة القادرة على وضع الأفراد والجماعات : " وهناك من عرف التكوین بأنه  

  .2"لأداء أعمالهم الحالیة والمستقبلیة بكفاءة من أجل السیر الجید للمنظمة في حالة ضمان 

بأن التكوین یسعى إلى البناء وإلى تحلیل المواقـف وإلـى  " Morineau Menger " ویعرفه

توضیح المكتسب المعرفي وامتلاك المهارات والكفاءات مع إمكان استثمارها من جدید فـي 

  .1"  التكـوین وفـي السلوك وفي تحلیل المواقف المختلفة بقدر الإمكان

                                                           

, office des publications universitaires,  , la formation performantePierre Casse - 1

Alger,1994,p48.  

.2ém édition de book , Gestion des ressources humainesSekiou .Blondin.Fabi  – 2

université , Montréal   ,2001,p336.  
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مجموعة من نشاطات التعلم المبرمجة بهدف إكساب الفرد " وهناك من عرف التكوین بأنه   

والجماعات المعارف و المهارات و الاتجاهات التي تساعدهم على التكیف مع المحیط 

 .2 "وتحقیق فعالیة التنظیم الذي ینتمون إلیه من جهة ثانیة  الاجتماعي المهني من جهة،

هات خاصة تتناول سلوك الفرد من عملیة تعدیل إیجابي ذو اتجا" عرف التكوین بأنه   

الناحیة المهنیة أو الوظیفیة وذلك لاكتساب المعارف والخبرات التي یحتاج لها الإنسان 

وتحصیل المعلومات التي تنقصه، والاتجاهات الصالحة للعمل و للإدارة والأنماط السلوكیة 

الأداء وزیادة إنتاجیته،  والمهارات الملائمة، والعادات اللازمة من اجل رفع مستوى كفاءته في

فعالیته مع السرعة والاقتصاد في  بحیث تتحقق فیه الشروط المطلوبة لإتقان العمل وظهور 

  .3 "التكلفة، وكذلك في الجهود المبذولة وفي الوقت المستغرق

  :التعریف الإجرائي* 

بالموظفین تكون إما یعتبر عملیة تعلیم و تدریب خاصة في هذه الدراسة علیه  فالتكوین و    

و تهدف إلى زیادة المعارف والمعلومات و ترسیخها في أذهان  داخل المؤسسة أو خارجها ،

الموظفین كي یترتب عنها تحسین للقدرات والمهارات وتغییر اتجاهات وسلوكات العمال أو 

كذلك  و العمال وأالموظفین، من أجل الارتقاء بأدائهم بغیة تحقیق أهداف كل من الموظفین 

أما عن البرامج التكوینیة فتتحكم فیها العدید من المحددات منها ،  أهداف المؤسسة

التكنولوجیات المستحدثة ، تنظیمات جدیدة ، حوادث مهنیة أو ارتكاب أخطاء في العمل 

  .فیوجه أصحابها لإعادة تكوین 

                                                                                                                                                                                     
،   1998دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، . تقویم العملیة التكوینیة في الجامعة: لحسن بوعبد االله ، محمد مقداد  -  1

 . 9ص 
  2010، دیوان المطبوعات الجامعیة ،الجزائر ،التكوین الاستراتیجي لتنمیة الموارد البشریة عبد الكریم بوحفص ، -  2

 .37ص

 .  36، ص 1993، عالم الكتب، القاهرة ،  التنمیة التدریب ومحمد جمال مرعي ،  -3 
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  :مفهوم التدریب  – 8

  :التعریف النظري* 

توجد العدید من التعاریف التي قدمت لمصطلح التدریب وتختلف من مفكر لآخر ویمكن   

  :إیجاز عدد   منها 

التدریب هو تلك العملیة المنظمة لإكساب أو تطویر معارف ومهارات أو اتجاهات "  

  .1" العاملین دف الوصول إلى الأداء المطلوب

ائل والطرق والدعائم التي تساعد في بأنه مجمل النشاطات والوس" كما عرف  التدریب   

تحفیز العمال لتحسین معارفهم وسلوكهم، وقدراتهم الفكریة الضروریة في آن واحد، لتحقیق 

أهدافهم الشخصیة والاجتماعیة من جهة أخرى، دون أن  أهداف المنظمة من جهة، وتحقیق 

  .2"  ننسى الأداء الجید لوظائفهم الحالیة أو المستقبلیة

تدریب هو مجمل العملیات القادرة على جعل الأفراد والفرق یؤدون وظائفهم الحالیة، ال" و   

  .3" قد یكلفون بها مستقبلا من أجل السیر الحسن للمؤسسة بمهارة والتي 

التدریب هو التطویر المنتظم للمعارف والمهارات والأفكار والاتجاهات اللازم توافرها لدى "  

  .4"بالصورة المطلوبة   العاملین لأداء مهام عملهم

                                                           
، دار الیازوري العامة للنشر والتوزیع،  1،  ط الاتجاهات  الحدیثة في إدارة الموارد البشریةر محمود، ھالكلالدة طا -  1

 . 100، ص2011الأردن، 
2 - Sekiou Lakhdar, Gestion du personnel, les éditions d’organisation, paris , 1986, p 153. 
3 - VATIER Raymond, Développement de l’entreprise et promotion des hommes, entreprise 

moderne d’édition, paris , 1984, p203. 
، ص 2011، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة ، الأردن،  1،  طإدارة الموارد البشریةعباس انس عبد الباسط ،  -  4

227 . 
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بمجمل العملیات القادرة على جعل الأفراد والفرق یؤدون وظائفهم الحالیة، " عرف التدریب و   

  . 1" بها مستقبلا من أجل السیر الحسن للمؤسسة بمهارة   قد یكلفون والتي 

 التحسین،یمكن القول أن التدریب هو عبارة عن نشاط إنساني هدفه العام یركز على " و  

یمكن أن یمارس هذا النشاط بأسلوب فردي أو أسلوب جماعي وفي الحالتین یتم بصورة 

منظمة یمكن من خلاله تطویر معارف ومهارات وأفكار العاملین من اجل تنفیذ الأعمال 

  2." وزیادة فعالیتها المطلوبة منهم بطریقة أفضل ، وذلك بدف الرفع من كفاءة المؤسسة 

  :رائيالتعریف الإج* 

م لعمال ن وتعلّ مجمل العملیات و النشاطات التي تلقّ في هذه الدراسة التدریب نقصد ب   

جل أمن و من فوائد و منافع للعمال،  التدریب المیداني لما لهبالذكر المؤسسة و نخص 

 في  متسارعةالزة أو حدیثة وفق متطلبات العمل إكسابهم أیضا مهارات وأسالیب عمل ممی

أو آلیات تكنولوجیة جدیدة ، وتهدف إلى رفع قدرات یر كتدریبهم على استخدام تقنیات التغی

من قصد رفع عمل على تنمیتهم و تحسین سلوكهم العمال واندماجهم أكثر مع العمل ، كما ت

، و تجدر الإشارة إلى أن لیعود بالنفع على الفرد وعلى المنظمة أو المؤسسة ئهم أدامستوى 

هذا ما نجده من الأصناف سسة مفهومین متداخلین بینهما و والتدریب بالمؤ  وظیفتي التكوین

"                 P P "  المهني دریبتي الالمتواجدة وه والتدریب ن أنواع التكوینمالثلاث 

" Perfectionnement Professionnelle " المهني المتخصص تكوین، ال" F P S"    

 "Formation Professionnel Spécialisée "، یكون بالمؤسسة  اخرَ آتكوینا  و   

                      " M P U " وحدةللبالوسائل الخاصة  التكوین "ما یسمى  هو المحلیة و

"Moyens Propres de l'Unité formation par " ال وبمختلف ن جمیع العمإ ، و

 .بدرجات متفاوتة حسب الاستحقاق والحاجة بالتكوین و التدریب  أصنافهم المهنیة معنیون

                                                           
1  - Vatier Raymond, Op.cit, p 203. 

 .228ص  ،مرجع سابق  عباس انس عبد الباسط ،-  2
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  :مفهوم التحفیز – 9

  :التعریف النظري* 

تجدر الإشارة إلى أن أسماء التحفیز واسعة ، فهناك من یطلق اسم التحفیز أو الحوافز           

  . و البعض الآخر یسمیه بالحافز أو الحفز 

خلال تحریك الدوافع            العاملین منممارسة إداریة للمدیر للتأثیر في هو "التحفیز و    

و الحاجات لغرض إشباعها و جعلهم أكثر استعدادا لتقدیم أفضل ما عندهم بهدف والرغبات 

  .1  " تحقیق مستویات عالیة من الأداء و الإنجاز في المنظمة

بما أن الحوافز على نوعین المادیة و المعنویة ، حیث ورد في هذا الشأن أن الحوافز و   

أن محركات خارجیة للفرد تعمل على إثارة الحاجة و تقویة شدة إلحاحها ، و قد "   عبارة 

تكون الحوافز مادیة كالمكافآت و زیادة الراتب و المنافع المادیة الأخرى ، أو تكون معنویة 

لطة أو الحصول على لقب أو مكتب فخم  وغیرها من الأمور الهامة التي لا تقاس كزیادة الس

  . 2 " بمعاییر مادیة 

التحفیز هو حصول الأفراد على الحماس والإقدام والسرور في أعمالهم، وإكسابهم الثقة في   

أنفسهم بما یدفعهم إلى القیام بالعمل المطلوب منهم على خیر وجه ودون شكوى أو تذمر 

وعلى المدیر أن یحفز مرؤوسیه وذلك بعمل إجراءات مختلفة لذلك فكل واحد أو شخص 

یختلف عن الآخرین وله مفتاح خاص به وعلى المدیر أن یختار الأسلوب الأنسب لتحفیز 

مرؤوسیه، بمعنى مراعاة الفروق الفردیة بینهم فعلى سبیل المثال یوجد موظف یجب أن یعلن 

تماع عام ویشید به وبالأعمال التي أنجزها، وهناك نوعیة أخرى من مدیره أمام الجمیع في اج

                                                           

، دار وائل للنشر ،عمان ،  1،  ط الإدارة و الأعمال  صالح مهدي محسن العامري ، طاهر منصور الغالبي ، -  1  

  459  ، ص 2007الأردن، 
،  دار  3، ط  -مفاهیم و أسس سلوك الفرد و الجماعة في التنظیم  - السلوك التنظیمي كامل محمد المغربي ،  -  2

 . 130ص  ،  2004الفكر، عمان ، الأردن ، 
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المرؤوسین یرید أن یجلس منفردا مع المدیر ویسمع منه بعض كلمات المدح والشكر 

یمكن أن یتم تحفیزهم بمنحهم  والعرفان على المجهود الذي یقوم به ، وهناك فئة أخرى 

  .1" مكافآت مالیة أو زیادة في رواتبهم 

تلك المجهودات التي تبذلها الإدارة لحث العاملین على زیادة " یقصد بالتحفیز  كما  

إنتاجیتهم وأدائهم وذلك من خلال إشباع حاجاتهم الحالیة ، وخلق حاجات جدیدة لدیهم 

 .2" ذلك بالاستمراریة والتجدید والسعي نحو إشباع تلك الحاجات شریطة أن یتمیز

  :التعریف الإجرائي* 

مادیة كالعلاوات المن المثیرات مجموعة من خلال هذه الدراسة نقصد به فالتحفیز      

و تكون هذه الحوافز ، معنویة كأوسمة الاستحقاق أو شهادات شرفیة  الالمالیة مثلا أو 

یجابي على سلوك العمال حیث تستعملها المؤسسة للتأثیر الإبصیغة فردیة أو جماعیة ، 

عمل و رفع كفاءة ومستوى أداء العمال ،  و ذلك وفق تنظیم واضح كزیادة من الدافعیة في ال

التي یتقاضاها منح المردودیة الفردیة كما هو الحال ب، وتقلید متداول بین الإدارة والعمال

 ، ملاحظات یبدیها المشرف المباشر عن العاملوفق تنظیم خاص و  العامل كل ثلاثة أشهر

  . أخرىمناسبات كالأعیاد و  اسممو  تقدم في  أو تحفیزات أخرى

  :مفهوم الأجور  –10

  :التعریف النظري* 

، مهر )قبض أجره( جمع أجور عوض العمل ، راتب ،أتعاب ( الثواب و المكافأة : اجر    

 :    و في القرآن ) أعط المرأة أجرها( المرأة و صداقها 

                                                           
، مجموعة النیل العربیة، مصر،  -الاتجاهات الحدیثة -، إدارة و تنمیة الموارد البشریة  محمد أبو النصر مدحت -  1

 .337، ص 2007

  2- محمد الصیرفي ،  إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة ، دار قندیل للنشر والتوزیع، الأردن، 2003، ص 403 .
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و إن لك ((   :القرآن أي حسنة أو إحسان من االله ن و في " نال المحسن أجرا " یقال   

.  ))فأتوهن أجورهن فریضة(( ، و قوله تعالى ) 3(سورة القلم آیة رقم )) لأجرا غیر ممنون 

  ).24(سورة النساء آیة رقم 

الأجر هو ما یستحقه العامل لدى صاحب العمل في مقابل تنفیذ مل یكلفه به، وفقا "   

ریعات المنظمة للعلاقة بین العامل للاتفاق الذي یتم بینهما ، في إطار ما تفرضه التش

  . 1"وصاحب العمل

هو نصیب العامل من الدخل القومي، بما یضمن مستوى الحیاة اللائقة طبقا للمستوى   

الاقتصادي و الحضاري لبلد ما ن و یتفاوت هذا الأجر بقدر ما یساهم به العامل في تكوین 

  .2" الدخل القومي 

التعویضات المادیة و الخدمات و الفوائد التي یحصل  تشیر الأجور إلى جمیع أشكال"   

علیها الموظف من المنظمة مقابل الجهد الذي یبذله الشخص في العمل لكافة طاقاته 

وإمكانیاته  والقیام بالمهام  و المسؤولیات المنوطة بالوظیفة إسهاما منه في تحقیق أهداف 

  .  3"المنظمة 

عمل خاصة في المجتمعات النامیة ، نظرا لضعف تعتبر الأجور احد أهم حوافز ال"   

مستواها مقارنة بمستوى المعیشة و احتیاجات العامل ، رغم أن علماء النفس لم یولوا الأهمیة 

المناسبة لهذا الحافز في المجتمعات المتطورة اقتصادیا ، نظرا لتناسب الأجور مع مستوى 

... عات النامیة والمتطورة على حد سواء المعیشة فیها ، فإنها تضل أهم الحوافز في المجتم

                                                           
 .359، ص 2000الدار الجامعیة ، القاهرة ، مصر،  الموارد البشریة،إدارة صلاح عبد الباقي،  -1

  2 -  محمد حماد الشطا ، النظریة العامة للأجور و المرتبات ، دار النشر العربیة، القاهرة ، مصر ، 1982، ص 14.
 .197، ص  2009دن ،، عالم الكتاب الحدیث ، عمان ، الأر  1، ط  تنمیة الموارد البشریةنعیم إبراهیم الظاهر ،  -  3
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... فمن وجهة نظر العاملین تعتبر وسیلة أساسیة لإشباع حاجاتهم المادیة والاجتماعیة ، 

  .1" ومن وجهة نظر المنظمات تمثل احد العناصر الأساسیة في تكالیف  الإنتاج  

  :التعریف الإجرائي* 

تعویضا نقدیاً مباشراً یحصل  هي بمثابة تعتبر الأجور أهم الحقوق الأساسیة للعامل و  

علیه الفرد لقاء مساهمته التي یقدمها للمؤسسة التي یعمل فیها ، و الأجور هي التعویض 

حیث تدفع تعویضاتهم على أساس  بالمؤسسة ، النقدي الذي یدفع لشاغلي مختلف الأعمال

و هي كذلك نوع من الالتزام  كمیة الإنتاج أو على أساس الزمن أو على أساسهما معاً،

تجاه العامل أو الأجیر،  وفي موضوعنا هذا نقصد بالأجر ما یتقاضاه العامل نقدا  للمؤسسة

، و تؤخذ فیه العدید من العوامل منها  شهریا من المؤسسة نظیر ما یقوم به من أعمال

لشهادة المحصل التجربة أو الاقدمیة التي قضاها العامل بالمؤسسة ، المستوى الدراسي و ا

  ... علیها ، التصنیف المهني للعامل

  

  مفهوم الترقیة  – 11

  :التعریف النظري* 

هي نقل شخص أو وظیفة ذات مسؤولیة محددة إلى عمل أو وظیفة أخرى ذات مسؤولیة    

اكبر و موقع أعلى في السلم الإداري الوظیفي ، و یصاحب عادة زیادة في الامتیازات 

یتمتع بها الشخص المرقى و حریة اكبر في التصرف كما یترتب علیها في الوظیفیة التي 

  .2الأغلب و لیس دائما زیادة في الراتب أو الأجر

                                                           
ص  ،2001، دار صفاء للنشر و التوزیع ،عمان الأردن  ،  1، طإدارة الموارد البشریة  نادر احمد أبو  شیخة ، -1

110.  
  .205،ص  2006، دار مجدلاوي ،الأردن ،1، ط  إدارة الموارد البشریة و تأثیرات العولمة علیها سنان الموسوي، -2
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هي انتقال المستخدم إلى مركز أعلى من حیث : "فمعجم العلوم الاجتماعیة یرى أن الترقیة  

بالزیادة  ة مصحوبة المسؤولیة والسلطة من مركزه الحالي، وفي معظم الأحوال تكون الترقی

  . 1" في الأجور  و المراتب 

اءة و القدرة على إتقان العمل  وتعرف على أنها الجزء المعنوي و المادي على إبراز الكف  

التفاني فیه ، وهي الاعتراف الصریح على جدارة و مهارة العامل في قیامه بعمله والتشجیع و 

  .2المستمر على مواصلة بذل الجهد و الرفع من مستوى التقني والمردودیة  المرتفعة 

وتعني الترقیة هنا نقل العامل إلى مركز مصحوب بآثار مادیة ومعنویة ، ویرى أیضا أن   

د وظیفة جدیدة إلى العامل تكون ذات مستوى وظیفي أعلى من وضعیته الترقیة هي إسنا

الحالیة من حیث المسؤولیات والواجبات والصلاحیات فالترقیة هي تدرج العامل في سلم 

التي  التنظیم الإداري وشغله لمنصب ذي مستوى أعلى مصحوب بالزیادة في المسؤولیة 

  .3تنتج عنها آثار مادیة ومعنویة 

ویشیر هذا التعریف إلى عملیة نقل الموظف من وظیفته الحالیة إلى وظیفة درجتها أو   

رتبتها أعلى منها إضافة إلى ما یصاحبها من زیادة المرتب وتحسین مركز العامل وترفیع 

شبكة عمله وذلك لزیادة اختصاصاته الوظیفیة یعرف محمد أنس قاسم جعفر الترقیة على 

ظیفة أعلى من وظیفته الحالیة بما یقترن ذلك من نمو أنها تعیین الموظف في و 

 الاختصاصات وتغییر في الواجبات وزیادة في المسؤولیات ویصاحب هذا التغیر اللقب 

 .4الوظیفي مع زیادة في الأجر

                                                           

  1 -  احمد بدوي زكي ، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة ، مكتبة لبنان ، بیروت ، 1978، ص، 332.
، دیوان المطبوعات الجامعیة ، الجزائر 1، طالتنظیم القانوني لعلاقات العمل في التشریع الجزائري احمد سلیمان ، -2

  .127، ص  1994
 .333احمد بدوي زكي ، مرجع سابق ، ص  -  3
، دار النهضة العربیة، القاهرة، نظم الترقیة في الوظیفة  العامة  و أثرها في فاعلیة الإدارة محمد انس قاسم جعفر، -  4

 .  23-22، ص ص 1973
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  :التعریف الإجرائي* 

أو  خرآانتقال العامل أو الفرد من منصب عمل إلى  في هذه الدراسةنقصد  بالترقیة     

المادیة یصحبه نوعا من التمیز و الأفضلیة  انتقاله من سلم  أو درجة مهنیة إلى أخرى 

، و  قد یكون ذلك نتیجة جهد أو مثابرة أو تفان  أو تجربة  عن المنصب السابقالمعنویة و 

عداها العامل في المؤسسة ، و عادة ما تكون باختیار الأكفاء من العاملین وأصلحهم لتولي 

 - ة في التنظیم الهرمي أو السوسیوات مستوى أعلى من حیث المسؤولیة و السلطوظائف ذ

كبر مقابل أوقد یتحمل صاحب الوظیفة الجدیدة أو المرقى واجبات و مسؤولیات  ،مهني 

  . التمتع بمزایا مادیة و معنویة أفضل

  

  :أهمیة الدراسة :  رابعا

ذات وزن و التي تخص كل  تظهر أهمیة الدراسة كونها تعالج احد المواضیع الهامة و   

و المؤسسة ، ولدیها قیمتین متوازیتین ، قیمة علمیة  والأخرى عملیة ، لما تتصف  من الفرد

وثقل و تحد و رهان   بهما كل من تنمیة و تسییر الموارد البشریة ، وما تحملانه من عبء

م هذه الدراسة بطابعها الواسع  ، إذ تتس رفاهیة الأفراد و تقدم الشعوب ومن اجل تنمیة 

الشامل لما تتضمنه إدارة الموارد البشریة من وظائف مهمة تسعى من خلالها المحافظة و 

ابهة التحدیات من جهة ، وتنمیة على استقرار المؤسسة و مسایرة مختلف التغیرات و مج

  .أخرى تطویر العنصر البشري من ناحیة و 

و جاءت هذه الدراسة في محاولة التقرب من واقع إدارة الموارد البشریة في المؤسسة          

الاقتصادیة الجزائریة في وقت مشحون بالتحدیات والمنافسة الشرسة وكل ما تملیه العولمة 

الاقتصادیة ، إذ من أهداف هذه الدراسة محاولة إزاحة الستار عن واقع إدارة الموارد 

بشریة في زمن كثرت فیه التدفقات التكنولوجیة ، و ما ینجر عنها من إفرازات ، و ما ال
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باعتبار المورد البشري من أهم العناصر الفاعلة في  یستدعي من تحدیات  ورفع للهمم ،

ومسیرة المؤسسات، فوضعیة و مكانة إدارة الموارد البشریة في المؤسسة  استقرار و إنتاج

من تضحیات و تفاني منقطع  ة في الوقت الراهن و ما یتطلبهجدیرة بالدراسة خاص

، حیث أن إدارة الموارد البشریة في مختلف المؤسسات تتحمل مسؤولیة التسییر في النظیر

و تسایر مختلف  سة المتواصلة ومطالبة بان تتفاعلزمن التغیرات السرعة و المناف

التغیرات المحیطة بها ، بحیث أننا من العدید من الوظائف و المهمات المنوطة بإدارة 

من   ...و انتقاء    وتكوین و التدریب و تحفیز و ترقیة  الموارد البشریة من استقطاب

  .اجل تنمیة المؤسسة وبالتالي تنمیة الفرد 

كنولوجي الذي لا یتوقف عن نسق التكما أنها تضع دائما نصب عینیها مخرجات ال  

، و بالتالي بات على هذه المؤسسات أن تسایر هذا التحول و التدفق إذا أرادت التدفق

استراتیجیات تؤهلها بأن تتعامل لنفسها و لكیانها البقاء و الاستمرار، و علیها أن تتسلح ب

  .تصادیةالتنظیم  الاقتصادي  العالمي الجدید، أو ما یسمى بالعولمة الاقو 

فالدراسة هذه محاولة التقرب من واقع إدارة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة   

المعتمدة من  الجزائریة و في هذا الزخم التغییري المحتوم ، ومحاولة استقراء الاستراتیجیات

على الاهتمامات المختلفة  والوقوف التحولات من جهة مختلف قبل الإدارة لمواكبة

البشریة من ناحیة أخرى ومحاولة البحث عن العلاقة الموجودة بین  للعناصر

الاستراتیجیات و الأهداف المسطرة و بین النتائج المتوصل إلیها ، و آلیات و مدى فعالیة 

  .إدارة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة الوطنیة

  

  :أهداف الدراسة : خامسا

  :من الأهداف المسطرة لهذه الدراسة كالتالي 
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محاولة تشخیص أسالیب تنمیة الموارد البشریة بالمؤسسة الاقتصادیة عن طریق الكشف  -

عن الأطر و الإجراءات الكبرى التي تخضع لها، و محاولة معرفة ما هو جاري في المیدان 

  .من ناحیة أخرى

مقارنتها و  لموارد البشریة في المیدانمحاولة التعرف على خصائص و قواعد إدارة ا -

  .بالمنظور النظري 

محاولة معرفة مدى اهتمام المؤسسات الوطنیة بإدارة الموارد البشریة وتفعیلاتها  -

  .المیدانیة

  .محاولة معرفة إن كانت إدارة الموارد البشریة مطبقة بصفة موضوعیة في المؤسسات -

  .دارة الموارد البشریة في واقعها الإمبریقيمحاولة الوقوف على المهام الأساسیة لإ -

  .محاولة تشخیص مدى نجاح أو إخفاق إدارة الموارد البشریة بالمؤسسات الوطنیة -

  .محاولة إبراز أهم المتغیرات المرتبطة بإدارة الموارد البشریة -

 محاولة تحدید أوجه النقص و الوقوف على مواطن الضعف لدى إدارة الموارد البشریة - 

 .بالمؤسسة الاقتصادیة الجزائریة

  

  :مجالات الدراسة : سادسا 

  :المكاني للدراسة مجالال -1

  .بالأغواط –الكهرباء و الغاز  –المتمثل في مؤسسة سونلغاز : التعریف بمیدان الدراسة -*

  : تعریف المؤسسة على مستوى الوطني
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تعتبر مدیریة التوزیع الكهرباء و الغاز سونلغاز من أهم الشركات في الجزائر، حیث      

یمتد نشاطها على كامل التراب الوطني عن طریق مدیریات التوزیع المنتشرة عبر كل ولایات 

الوطن و هذا ما یسمح لها أن تكون من الشركات الرائدة و التي تمثل البنیة الأساسیة 

  :ني ، قد مرت مؤسسة سونلغاز  من ناحیة التنمیة والتسییر بالمراحل التالیة للاقتصاد الوط

   لقد أنشأت هذه المؤسسة من طرف المستعمر الفرنسي :  )1947-1944( مرحلـة

الذي كان یسیرها، حیث كان الجزائریون مجرد عمال بسطاء مقابل اجر زهید، و بقیت على 

"   LE BON" حت محتكرة من طرف الفرنسي  ، حیث أصب1947هذا الحال إلى غایة عام 

و لقد كان دورها یقتصر على إنتاج الكهرباء " LE BON COMPANY" وسمیت باسمه 

  . فقط دون الغاز و استعمال الفحم كمولد لهذا الإنتاج 

 في هذه المرحلة ظهرت المؤسسة سونلغاز تحت اسم كهرباء :  )1969-1947( مرحلة

و التي تجمع بین إنتاج و توزیع الكهرباء و الغاز الطبیعي   و كان  EGAو غاز الجزائر 

  . 1947جوان  05ذلك تحدیدا بتاریخ 

 أي تاریخ تأمیم  1969جویلیة  29و تبدأ تحدیدا بتاریخ :  )1991- 1969( مرحلة

المؤرخ  54/69سونلغازَ مثلها مثل المؤسسات الأخرى و هذا بموجب الأمر رقم  مؤسسة 

الذي ینص  1996أوت  10و الذي نشر في الجریدة الرسمیة بتاریخ  1969ة جویلی 29في 

  .و تأسیس الشركة الوطنیة للكهرباء و الغاز رسمیا  EGAعلى حل 

  أصبحت تسمى المؤسسة العمومیة ذات  1991في دیسمبر :  1991مرحلة ما بعد

إلى غایة سنة الطابع الصناعي و التجاري و بدأت المؤسسة تمارس أعمالها بصفة عادیة 

، السنة التي فتحت فیها البورصة و تم عرض جزء من رأس مال الشركة للبیع عن 1998

من رأس مال المؤسسة و ترجع هذه التغیرات للأسباب % 20:طریق الأسهم و یقدر بـ 

  التالیة 

  ).رأسمالها الخاص(تسیل و تقدیم الخدمات للزبون و الاعتماد على التمویل الذاتي  .1
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  ) . تشتري الغاز و تبیعه ( طابع تجاري  أصبحت ذات .2

   تمیزت بنشاط كثیف على جمیع الأصعدة فشهدت تحویل الشركة :   2004مرحلة

  .طبقا للقرارات الرسمیة التي اتخذت و طبقت لتسییر الشركة 

و تم فیها میلاد أربع مدیریات عامة  2004و لقد انطلقت إعادة الهیكلة التوزیع في جویلیة  

شؤون التوزیع و تعمل بتوفیر أحسن الظروف لتتحول إلى فروع ابتداء من  تقوم على

، و تتمتع هذه المدیریات باستقلالیة واسعة في المهام و القرارات و مهام التوجیه  2006

  .والمراقبة التي تحظى بها مجلس الإدارة فهم یساعدونها في مهامها و التنسیق بین أقسامها

  برزت الشركة في هذه السنة من خلال نشاطها الكثیف مما یستدعي :   2005مرحلة

رفع التحدیات كي تعزز إنجازات المجمع و ذلك بإعادة هیكلة التوزیع الذي یمثل الرهان 

الأكبر لهذه السنة ، لذلك یجب تحقیقه إلى مهمة الخدمة العمومیة التي یضمنها الموزعون 

فریدة من  2005ید لبرنامج التنمیة ، و أن استثماریة والفوز بهذه المهمة و التطبیق الج

 .  نوعها لذا تكتسب إثارة و أهمیة قصوى بالنظر إلى نوعیة الخدمات و التسییر بصورة عامة

 

  : تعریف المدیریة الجهویة بالأغواط    

لأنها تقوم ببعض مهام " البلـیدة  "تعتبر المدیریة صورة مصغرة للمدیریة العامة للوسط 

المدیریة العامة في نطاق و مجال أصغر و بصلاحیات أقل و هذا حسب الشروط الموكلة 

و استغلال الشبكات ) كهرباء و غاز( إلیها و المتمثلة في أعمال بیع  و توزیع الطاقة

) و البعید مدى القریب أ( وتسییرها طبقا لبرامج و خطط مستقبلیة على مختلف المستویات

من المدیریة العامة التي تندرج تحتها المدیـریة الجهویة والتي كانت فیـما سبـق تعرف بمـركز 

أصبحت  2004و في جویلیة  1977جانفي  01توزیع الكهرباء و الغاز الذي أنـشئ فـي  

  .   مدیریة جهـویة 
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  :التصمیم الحدیث للهیكل التنظیمي لشركة سونلغاز 

تم التوقیـع على القانـون الأساسي الجدیـد وكذا الموافقة على  2004ماي  10في یوم      

بالإضافة إلى السعـي إلى تخفیض تكالیف  2004ضرورة إعادة  تنظیم القطاع قبل نهایة 

التسییر ، وذلك من خلال وضع هیكل تنظیمي ذو بعد استراتیجـي یعمـل على توحید 

جوهریة وتغییرات جذریة انطلاقا من المدیریة الوظائف والربط بینها من خلال تعدیلات 

  العامة بالجزائر العاصمة 

إقرار وضـع هذا  2004حتى المراكـز المتخصصـة الولائیـة ، ولقد تم في جویلیة      

  :الهیكـل، بحیث تضمـن النقـاط التالیـة 

  .المدیریـة العامـة بالجزائـر العاصمـة.1     

 –وسـط  –لجهویـة إلى أربـع مدیریـات حسب المناطـق شرق تقلیـص المدیریـات ا. 2     

  09غـرب بالإضافـة  إلى مدیریـة الخدمـات الاجتماعیـة وهذا بعدما كانت في السابـق 

  .مدیریـات

  :أقسـام وهي  05كل مدیریـة جهویـة تحتوى على       

قسـم الدراسـات والأشغال  –ة قسـم تسییـر الأنظمـة المعلوماتیـ -قسـم المـوارد البشـریة       

قسـم  استغلال  –قسـم استغلال الكهربـاء  –قسـم العلاقـات التجاریـة  - الكهرباء و الغاز 

وبالنسبة لمدیریة التوزیـع  ضافة إلى شعبـة الشـؤون العـامة،بالإ -غاز قسـم المالیـة والمحاسبـةال

خرى ، الولایـات الأ جمیع المدیریات فيكمدیریـة ولائیـة وهذا ینطبـق على  تبالأغواط أصبـح

  .م العام للمؤسسة سونلغازالتنظی من خلال الشكل الموالي یتضح و
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  یبین الهیكل التنظیمي العام للمؤسسة العامة -2 -الشكل رقم 
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تعمل المدیریة التوزیع بالأغواط تحت وصایة المدیریة الوسط بالبلیدة و التي بدورها توجه     

المصالح عامل بما فیهم عمال -507-من  طرف مدیریة التوزیع، وتضم مدیریة الأغواط 

  .للمدیریة   التجاریة

  یبین الهیكل التنظیمي العام للمؤسسة المحلیة -3 -شكل رقم 

  

  سونلغاز الأغواط-2015مارس –عن رئیس مصلحة التكوین          
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  یبین الهیكل التنظیمي لقسم الموارد البشریة بالمؤسسة المحلیة -4-  شكل رقم
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  :الزماني للدراسة مجالال -2

 فیها حیث تمت 2014بدأت الخطوات الأولى للاستطلاع المیداني في بدایة سنة     

إطارات و عمال مؤسسة سونلغاز بالأغواط ،  مسؤولي ، مقابلات استكشافیة شملت عدد من

، و جمع العدید من المعلومات  ةالمجال المیداني للدراسو التي سمحت بالتعرف عن قرب ب

، دد العمال ، طبیعة تنظیم المؤسسةذات الطابع المیداني  و المتمثلة في تاریخ المؤسسة ، ع

خلال شهر ماي حیث كانت بدایة توزیع  2016، لتأتي سنة ... ویة التابعة لها الفروع الثان

استمارات البحث و التي شملت العدید من الفروع التابعة لمؤسسة سونلغاز بالأغواط منها 

فرع سونلغاز بقصر الحیران في حین أن  فرع سونلغاز بعین ماضي ، فرع سونلغاز بأفلو ،

نت بمدیریة سونلغاز ببلدیة الأغواط ومختلف الوكالات التجاریة التغطیة الكبرى للدراسة كا

  . "الضلعة " ، بما في ذلك مقاطعتي الكهرباء و الغاز بالمنطقة المسماة بـ التابعة لها 

  

  :و أدوات جمع البیانات  الدراسة منهج  -  سابعا

  :منهج الدراسة  -1         

و النشاط العلمي یمكن وصفها في شكل حلقة خاصة بالبحث ، تتمیز  إن حركة الفكر"    

بثلاث فترات زمنیة و هي مرحلة التصور بمساعدة النظریة و المفاهیم ، ثم مرحلة المنهجیة 

بمساعدة المناهج و الأدوات الملائمة ،ثم مرحلة الملاحظات ،أي مرحلة تحدید المعطیات 

ت الفترة الثانیة إذن هو المطلب المنهجي  حیث أن ، و من متطلبا 1" واستنتاج النتائج 

طبیعة الدراسة ومتطلباتها تستدعي ما یناسبها من المناهج و التقنیات التي تسایر مختلف 

                                                           
، ترجمة ، بوزید صحراوي، كمال  -تدریبات عامة  –منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة موریس أنجرس ،   -  1

 .93، ص 2004طفى ماضي ، دار القصبة للنشر، الجزائر ،بوشرف ، سعید سبعون ، الإشراف و المراجعة، مص
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مجموعة من العملیات المنظمة من خلالها یحاول هذا " مراحلها ، إذ یعرف المنهج كونه 

  .1" لتحقق منها للوصول إلى حقائق وذلك بتتبعها وتبنیها وا المسعى 

و نظرا لطبیعة الموضوع و متطلباته و بعد التركیز و التعمق في تحلیل مختلف مكونات     

مشكلة البحث و ما یحیط به ، و بغیة الكشف عن بعض الشروط التي تتصل ببنائه 

المعرفي والوظیفي ، قد استدعت منهجا ملائما و یلیق استعماله في هذه الدراسة ذات الطابع 

لاجتماعي بالعینة، و هو بدوره یتوقف فیه العمل على جمع الوصفي هو منهج المسح ا

البیانات و الحقائق من مجتمع البحث بالقدر الذي نـصل من خلاله إلى وصف وتوضیح 

  .وقیاس المتغیرات التي تتحكم في الظواهر القائمة

 أحد أشكال التحلیل والتفسیر العلمي المنظم لوصف ظاهرة" یعرف هذا المنهج على انه و    

أو مشكلة محددة وتصویرها كمیا عن طریق جمع بیانات ومعلومات مقننة عن الظاهرة أو 

هو كذلك نوع من البحوث "و  2. "المشكلة وتصنیفها وتحلیلها وإخضاعها للدراسة الدقیقة

الذي یتم بواسطته استجواب جمیع أفراد مجتمع البحث أو عینة منهم ، و ذلك بهدف وصف 

  .   3" حیث طبیعتها و درجة و جودها الظاهرة المدروسة من 

منهج المسح الاجتماعي بالعینة و هو أحد المناهج الوصفیة  الذي تلاءم و طبیعة ف  

طریقة لجمع بیانات من أعداد كبیرة من المبحوثین عن طریق الاتصال بمفردات  هوالدراسة 

مجتمع البحث سواء كان الاتصال مباشراً وجهاً لوجه من خلال استمارات تحتوي على أسئلة 

مقننة والتي  تسمح بالتعرف على حدود و طبیعة سلوك المبحوث و طرائق أداء المنظمات 

أهداف الدراسة ، حیث یتلاءم و المجتمعات التي تحتوي والمعلومات المطلوبة لتحقیق 

                                                           
1 -  DAGENAIS, Sylvie. Science Humaines et méthodologie .initiation pratique a la 

recherche , édition beau chemin itee, CANADA,  1991,p16.  
لمسیرة للنشر والتوزیع ، عمان ،  الأردن ، ، دار ا 2، ط، مناهج البحث في التربیة وعلم النفسملحم سامي محمد  -  2

 .352، ص 2002
  .192-191، ص ص  1989، مكتبة العبیكان ، الریاض ،  ، المدخل إلى العلوم السلوكیةصالح العساف   - 3
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مفردات بحث كثیرة ، كما أنها تهدف إلى الحصول على معلومات أو بیانات یمكن تكمیمها، 

و ذلك من خلال جمع بیانات حسب متطلبات الفرضیات ثم معالجتها في جداول إحصائیة، 

 أخرى للجمهور المبحوث ، وطبیعة البیانات تكون محددة من جهة و مألوفة من جهة 

تتمیز بحوث المسح المیداني بقدرتها الكبیرة على تغطیة وحدات كثیرة من المجتمع و

كما أنها تتمیز بتناولها لظواهر ، المدروس باستخدام أسلوب العینة في اغلب الأحیان 

  .  معاصرة یجعل منها ذات فائدة ونفع كبیرین لمجتمع محل الدراسة

  

  :ع البیاناتأدوات جم   -  2 

تطلب كل من منهج البحث المعتمد و طبیعة الدراسة أدوات منهجیة مناسبة ، إذ أن    

طبیعة الموضوع و مجمل متغیراته تتوقف إلى حد كبیر على كیفیة جمع البیانات والأدوات 

المنهجیة المستخدمة لهذا الغرض واستنادا على ذلك فقد اعتمدنا في هذه الدراسة على بعض 

ات المنهجیة والتي نستطیع من  الإحاطة بحیثیات الموضوع والحصول على قدر كاف الأدو 

والأدوات في الاستمارة   و تمثلت هذه الوسائل .من المعلومات التي تخص البحث

    .الملاحظة، المقابلة المباشرة ، الوثائق والسجلات  

   : الملاحظة - ا  

الملاحظة كتقنیة منهجیة مباشرة أو غیر مباشرة  كان لها الدور الفعال للإحاطة     

یمكن أن تكون ملاحظة المحیط " بمتغیرات ومؤشرات الدراسة و الاحتكاك المیداني إذ 

مصدرا آخر للإلهام ، فالروح العلمیة تتمیز بملاحظتها للأشیاء ،  خاصة عندما تأخذ الوقت 

،  فملاحظة  بدون مشاركة على المستوى  1" اهده یومیا بطریقة تلقائیة للانتباه بدقة لما تش

و بالأخص أثناء المراحل المحلي كان لها دورا فعالا في استكشاف الظاهرة عن قرب ،  

                                                           
 .124موریس أنجرس، مرجع سابق، ص   -  1
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والذي عقبتها مقابلة استكشافیة الأولى في البحث الاستطلاعي و الاستكشاف المیداني ، 

قرب و عن كثب ، و عمقتها بعد ذلك القراءات  الذي سمح لنا بملاحظة الظاهرة عنو 

  . المتخصصة والمتعمقة لموضوع البحث لجمع البیانات من خلال الكتب 

  

  الاستمارة  - ب

لقد استخدمت الاستمارة في جمع معلومات الموضوع كونها أكثر أدوات استخداما في     

جمع البیانات في البحوث الاجتماعیة من جهة و متطلبات موضوع الدراسة و ما افرزه من 

متغیرات و مؤشرات من جهة أخرى ، ویرجع كذلك إلى الممیزات التي تحققها هذه الأداة 

جهد أو التكلفة أو سهولة معالجة بیاناتها بالطرق الإحصائیة ،  سواء بالنسبة لاختصار ال

وقد تم بناء جهاز الاستمارة استنادا إلى المتغیرات التي انطوت علیها فرضیات البحت بعد 

تفكیكها إلى أبعاد و مكونات ثم إلى مؤشرات ، ضمت بالتالي مختلف الجوانب المحیطة 

 .بالفرضیات حتى یسهل اختبارها 

 :اء تصمیم الاستمارة مقسما إلى أربعة محاور هيو قد ج

البیانات الشخصیة من خلالها یتم التعرف على خصائص عینة البحث :  المحور الأول -

، المستوى التعلیمي الحالة العائلیة ، عدد الأولاد ، الأقدمیة في  الجنس ، السن: وتضم

  .المنصب و التصنیف المهني 

الأسالیب المعتمدة من قبل المؤسسة لانتقاء العنصر البشري  بیانات حول: المحور الثاني -

  والتي دارت حول متغیري الاستقطاب و التوظیف و ما تضمناهما من أبعاد ومؤشرات

تضمن الطرق المعتمدة من قبل المؤسسة لتنمیة عناصرها البشریة والتي : المحور الثالث -

  .الأبعاد و المؤشرات المقابلة لهماضمت بدورها متغیري التكوین و التدریب و مختلف 
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المحور الخامس و الأخیر و الذي دارت بیاناته حول الأسالیب المستخدمة من قبل  -

المؤسسة لضمان استقرارها و استمراریتها ، والذي ضم بدوره ثلاث متغیرات و هي التحفیز  

  .المذكورةو الأجور و الترقیة و مختلف الأبعاد و المؤشرات المقابلة للمتغیرات 

  

  :عینة الدراسة وطریقة اختیارها -3

المجتمع الإحصائي الممثل لمیدان الدراسة و المتمثل في مؤسسة سونلغاز بالاغواط      

 248،  129مهنیة ، اطار -مفردة ، موزعین على ثلاث فئات سوسیو  510یتكون من 

تشمل الدراسة جمیع  ، وقد عمدنا في بدایة الأمر أن تكون  عون تنفیذ 133عون تحكم و 

، ولكن تعذر )تشمل كل أفراد المؤسسة ( أفراد المؤسسة أي أن تنكون دراسة مسحیة شاملة 

ذلك حیث تزامن توزیع الاستمارات و العطلة السنویة للعدید من العمال، فعدلنا عن ذلك 

 266استمارة و استرجعت منها فقط  400بقیامنا بمسح بواسطة العینة ، حیث تم بتوزیع 

من مجموع   % 52.46استمارة وهو تعداد العینة المعتمد في هذه الدراسة  أي ما نسبته 

العمال ، ویعود السبب عدم تمكننا من استرجاع بقیة الاستمارات إضافة للعطلة السنویة 

لبعض ممن تسلموا استمارات ، والسبب الثاني إلى انتشار خاصة فئتي التحكم و التنفیذ في 

میدان العمل أي خارج محیط المؤسسة وتعذر علینا الالتقاء بهم و استرجاع الاستمارات  ، 

ینما التجاوب كان أكثر مع العمال  المتواجدین خاصة  بمقر المدیریة  الذي یتضمن عدد ب

، بر الفئات تمثیلا في عینة البحثكبیر من الإطارات التي تجاوبت  إیجابیا معنا ، وكانت أك

من  %76.5و ذلك بنسبة كذلك الشأن بالنسبة للمراكز التجاریة المنتشرة بأرجاء الولایة 

ات ، وقد یعود ذلك إلى سببین ، السبب الأول تواجدهم الدائم و المستقر مجموع إطار 

بالمؤسسة ، و السبب الثاني أن الأغلبیة الساحقة هم خریجي جامعات مما سهل عملیة 

التواصل و التعاون ، في حین أن  الفئتین المتبقیتین وهما فئة أعوان التنفیذ التي مثلتها نسبة 
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من مجموع  % 37.1في حین لم تسجل فئة التحكم سوى نسبة من مجموع الفئة   % 56.4

تعدادها ، وقد یعود سبب قلة تمثیل الفئتین الأخیرتین في عینة البحث إلى الأمیة أو عدم 

القراءة و الكتابة للبعض منهم و بالتالي لم یتجاوبوا معنا ، و السبب المباشر الثاني و هو 

ح ، الأمر الذي عسر علینا استرجاع الاستمارات انتشارهم الواسع في میدان العمل الفسی

الموزعة لدیهم ، و بالتالي فأغلبیة الاستمارات التي لم تسترجع هي التي تسلمتها فئتي التحكم 

و التنفیذ ، أما عن طریقة ملأ الاستمارات فكانت بطریقتهم الشخصیة أي العمال هم الذین 

  .قاموا بذلك 

  :عینة الدراسة * 

العینة الذي توافق مع الدراسة فهي العینة الطبقیة العشوائیة التي تعتبر صنف  أما عن نوع  

مهني   –من أصناف العینات الاحتمالیة، والذي فرضته طبیعة التقسیم الفئوي أو السوسیو 

للعمال، فمجتمع البحث مكون من مجموعات بحث متجانسة أو منسجمة على أساس التقسیم 

وهم  فئة الإطارات ،  - ث  أو الفئات التي ینتمي إلیها العمال الفئوي المشكل لمجتمع البح

فطبیعة المجتمع الإحصائي تطلب    –فئة أعوان التحكم والفئة الثالثة هي فئة أعوان التنفیذ 

  .  طبیعة و نوعیة العینة المستخدمة

   

  : ونتائجھا الدراسات السابقة:  ثامنا

  الدراسات الأجنبیة   - 1

  : عن الجزائر"  إینوري" و "  لیجي لیجي"دراسة  -أ 

التي تعتبر من الدراسات المهنیة التي قامت بها مؤسسات الأبحاث الأجنبیة حول و    

المجتمع الجزائري ، وذلك قصد تزوید المستثمرین المستقبلین الأجانب بالمعطیات الضروریة 
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، و التي تعتبر كبوابة ضروریة للدخول إلى السوق  لاستبیان السوق المحلیة و تحدید نجاعته

   " لیجي لیجي"الجزائریة ، فهي  ذات قیمة علمیة محكمة و ذات مصداقیة ، فكانت دراسة 

وافیة الغرض فیما اتجهت إلیه ،  1 "   (Etude Léger-Léger & ENORI)"  إینوري" و

متدت  في عمق الجزائر، حیث إذ أن هذه الدراسة تمتلك الجدیة و الصرامة العلمیة ، وا

  . امتلكت البعد و الدقة العلمیة

 " من طرف مجموعة بحث تابعة لمؤسسة البحث الجزائریة 1997أنجزت  هذه الدراسة سنة 

مشاركة   ، مع "إسماعیل صغیر " برئاسة   " ENORIالمؤسسة الوطنیة للتنظیم والإعلام 

 Daniel" "یرأسها   Groupe Léger-Léger"" لیجي -لیجي"مجموعة الأبحاث الكندیة 

Mercure  2"   ماركور دانیل               .  

  "و شركة" سونلغاز"هذه الدراسة لقیت السند المادي و المعنوي من طرف شركة   

ارة و تسییر الموارد و كان الغرض من هذه الدراسة تحدید ملامح و شكل إد "سونطراك"

عدة معرفیة تمكن الباحثین الجزائریین والأجانب،  ومدراء الهدف من ذلك إیجاد قاالبشریة ، و 

إدارة بالجزائر الموارد البشریة في الجزائر، من المعرفة الدقیقة و العلمیة لملامح التنظیم 

الجزائري للموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة ، وهذه المؤسسات هي بصدد الخوض 

   .في غمار الانفتاح اقتصادي

متغیر، و حجم عینة البحث  122كانت بعمق و سعة لدرجة الاستعانة بأكثر من الدراسة   

و شملت مؤسسات وطنیة عمومیة و مؤسسات خاصة بمختلف . مبحوث 1052كان 

، كما ) موظف 1000إلى ما یزید عن ألف  01من مؤسسات ذات موظف واحد (الأحجام 

                                                           
1 -  MERCURE Daniel & autres, Culture et gestion en Algérie, Edition Harmattan, Paris, 

1997. 

 -لغاز دراسة میدانیة للكهرباء و ا"  محاولات التغییر الثقافي في أنماط إدارة الموارد البشریة" شابر محمد كریم ،  - 2

، 2009/ 2008 ،2الغني مغربي ، جامعة الجزائر  ، إشراف الدكتور عبدعلم الاجتماع الثقافي رسالة ماجیستیر - سونلغاز

 .17ص
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مناطق جغرافیة من ) 08(ثماني شملت كل التراب الوطني، من خلال التقسیم المنهجي إلى 

والتي تأخذ بعین الاعتبار ) 08(الجزائري ، المناطق الجغرافیة الثمانیة  التراب الوطني

التقسیم الأنثروبولوجي للثقافات الفرعیة المكونة للثقافة الوطنیة وهذه المناطق  هي على 

القبائل ، جبال الأوراس،  المنطقة الساحلیة، الهضاب العلیا السهول، الجنوب، جبال: التوالي 

سبدو،  و منطقة میزاب بغردایة  ، حیث أن كل منطقة تمثل ثقافة فرعیة  -مغنیة -تلمسان

  .نابعة من الثقافة الجزائریة

  :أما عن  المواضیع المتطرق إلیه هي 

  . الأسس الثقافیة للثقافة الجزائریة - 

  . أسس إدارة الموارد البشریة -

  . ذي یرغب فیه الأجیر الجزائريالهیكل التنظیمي ال -

  .أسالیب الإدارة الأكثر تلاءما مع القیم الثقافیة المحلیة -

   .العوامل التي هي مصدر تغییر السلوكیات في مجال العمل  - 

ارض مع قیم المؤسسة الصناعیة ، الجزائري لا تتع و قد أظهرت الدراسة أن ثقافة الأجیر

  .1تمتلك إستعددات حقیقة للتغیر و 

وقد أظهرت الدراسة أن السمات الثقافیة للأجیر الجزائري هو حس جماعي مرتفع    

، إذ یبحث الأجیر ) 10/8,16(و له حاجة كبیرة في تفادي عدم الیقین )  10/7,12(

الجزائري عن دور أكثر رسمیة ، في ما یخص العلاقة بین السلم الهرمي و الأجیر یفضل 

  ) .10/5,36(مسافة هذا الأخیر علاقات المتوسطة ال

                                                           
1  - Mercure Daniel & Autres, Op. cit. p. 141. 
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أن القیم "  "Daniel MERCURE "دانیل میركور"و في الاستنتاجات النهائیة ، یرى 

الثقافیة للأجیر الجزائري مشجعة كفایة لكي یوصي أصحاب القرار في الإدارة         

  . 1)) لإبداع نمط إداري مستوحي أكثر من القیم الثقافیة الجزائریة((والتسییر ، 

یة هي بمثلبة أدلجة أقل للمشاریع المجتمعیة و محاولة لإیجاد استحقاق حقیقي فهذه التوص

، و تطبیقات اجتماعیة تعتمد على التحدیث و الإبداع و إحداث كما قال  للقیم المجتمعیة

   .بین العامل و المؤسسة الصناعیة  والمجتمع  Conformité 2" تطابقیة "علي سموك 

  

  :تعقیب عن الدراسة  * 

لقد استقرأت الدراسة واقع العامل الجزائري و علاقته بالتنظیم العملي وواقع إدارة الموارد    

البشریة فیه و كیفیة تسییرها و مدى تجاوب العامل المحلي الجزائري مع تنظیمها ، حتى 

تقف على حدوده و تستبین السوق المحلیة الجزائري و إمكانیة الاستثمار فیه ، و ذلك من 

ة الواقع الثقافي و الحضاري للعامل الجزائري عبر العدید من المناطق الجغرافیة خلال دراس

و التي تتباین فیه بعض الأنماط الثقافیة  لطبیعة التنوع المناطق التي مستها الدراسة ، وقد 

شملت الدراسة العمق الحضاري و الثقافي للعامل الجزائري و الأسس المعتمدة في تنظیم 

لبشریة و الهیكل التنظیمي المحبذ للعامل ، حیث أكسبته التجارب ثقافة إدارة الموارد ا

  .تنظیمیة مشجعة

  

  

                                                           
1 -   Mercure Daniel & Autres, Op. cit. p. 144. 

شروط تكوین نخبة حدیثة، : ، الإطارات الصناعیة" التكوین الانشقاقي لإطارات الصناعة الجزائریة" سموك علي ،  - 2

 .البحث في الأنثروبلوجیة الاجتماعیة، مرجع سابق دفاتر مركز
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  اثر الانترنیت و تكنولوجیا المعلومات على العمل و إدارة الموارد البشریة -بـ 

"Influence of Internet and Information technology on Work and 

Human Resource Management", Peter Baloh , Peter Trkman, 

www.informingscience.org , 2003.  

تناولت هذه الدراسة التي أجریت في سلوفینیا ، اثر الانترنیت و تكنولوجیا المعلومات في     

حیاتنا ، كیفیة الاتصال و التعلم و العمل ، كیفیة تغییر الانترنیت و تكنولوجیا المعلومات 

  .طریقة تفكیره و اثر ذلك على العمل وإدارة الموارد البشریة لنمط حیاة الإنسان الاجتماعیة و

و توصلت الدراسة إلى أن الانترنیت و تكنولوجیا المعلومات یستخدمان بشكل كبیر في  

  :  المجالات الآتیة

 مثل،  ICTأنماط عمل جدیدة نشأت بفعل تطور تكنولوجیا المعلومات و الاتصالات  -

  و المشاریع الموجهة) Teleworkingالعمل عن بعد  (العمل من خلال المنزل  أو 

  .لتدریب و تطویر الموظفین وتحفیزهم ICT استخدام تكنولوجیا المعلومات و الاتصالات  -

  .تغییر بیئة عمل المنظمات و توجهها نحو العولمة -

  .تغییر نمط القیادة في المنظمات و زیادة التفویض -

  .وجه نحو تخفیض حجم القوى العاملة و التسطح الهیكليتغییر هیكلة المنظمات نتیجة الت -

  .استخدام واسع لعملیات الاستقطاب و الاختیار للموظفین -

  .تغییر وظائف الأفراد و إجراءات العمل -

  .تغییر طرق السیطرة و الرقابة على الموظفین  -
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  .تغییر طرق إدارة المعلومات و استغلال المعرفة -

  :يو أوصت الدراسة بما یل

إجراء المزید من الدراسات حول هذا الموضوع ، خاصة و أن الدراسة لم تشمل كل جوانب  *

  .ICTالتغییر الناشئة نتیجة تطور 

و استغلاله بشكل واسع لزیادة كفاءة المنظمة  ICTعدم إهمال التغییر الناتج بسبب  *

  .باعتباره توجه جدید في المنظمات و بیئة العمل

لتحقیق میزة تنافسیة للمنظمة و خلق فرص عمل  ICTالناتج من ثورة استغلال التغییر  *

  .جدیدة ضمن بیئة سریعة التغییر

  :تعقیب عن الدراسة  *

لقد جرت هذه الدراسة في سلوفینیا و تناولت أحد أهم إفرازات التكنولوجیا على عالم    

الاتصال و هو الانترنیت و تكنولوجیا المعلومات و أثرها على العمل و إدارة الموارد البشریة 

، بحیث أنه أصبح لتكنولوجیا المعلومات  دورا أساسیا في أنحاء العالم و خاصة في الدول 

و في مختلف المجالات ، بل و أصبح نمط من أنماط حیاة الشعوب، وفي هذه المتطورة 

الدراسة فقد كانت العلاقة البینیة ، تكنولوجیا المعلومات و إدارة الموارد البشریة ، حیث برزت 

أهمیتها من خلال العمل عن بعد أو العمل من المنزل ، خاصة لبعض الوظائف ذات 

في استقطاب و اختیار الموظفین  ل تكنولوجیا المعلومات الطابع التوجیهي كما تم استغلا

كذلك في تطویرهم و تدریبهم ، وما انجر عنه من تفتح المؤسسات على العالم و الذي هو و 

  .من متطلبات نظام العولمة 
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دراسة أثر استخدام تكنولوجیا المعلومات على أداء الموارد البشریة دراسة میدانیة  -جـ

  : 2010الدولیة الاسترالیة إعداد عزیزة عبد الرحمن العتیبي سنة  على الأكادیمیة

صلا من الأصول أتمثل الموارد البشریة في المؤسسة موردا مهما من أهم مواردها ، و     

التي تمتلكها حیث لا یمكن تحقیق أهداف المؤسسة دون الموارد البشریة التي یجب على 

و الاستثمار في تنمیة مهاراتها وكفاءاتها لتكون المؤسسة أن تسعى جاهدة للإهتمام بها، 

قادرة على تحقیق أهداف المؤسسة بفاعلیة و تساعدها في مواجهة التغیرات و التحدیات  

  :لذلك أتت هذه الدراسة لتجیب عن الإشكالیة التي تتمثل في السؤال الأتي 

الأكادیمیة الدولیة  ما مدى تأثیر التكنولوجیا المعلومات على أداء الموارد البشریة في

  ؟ الأسترالیة

  :فرضیات البحث

یؤثر وضوح أهمیة تكنولوجیا المعلومات في إدارة الموارد البشریة لدى المستویات  -1

  .الإداریة المختلفة ذو دلالة إحصائیة في استخدام التكنولوجیا  في  إدارة الموارد البشریة

ارة الالكترونیة تأثیرا ذو دلالة إحصائیة في یؤثر دعم إدارة المدرسة نحو التحول إلى الإد -2

  .استخدام التكنولوجیا المعلومات في  إدارة الموارد البشریة

یؤثر توفر بنیة تحتیة لدى مركز تكنولوجیا المعلومات في المدرسة  تأثیرا ذو دلالة  -3

  .إحصائیة في استخدام التكنولوجیا  في  إدارة الموارد البشریة

درسة في تقدیم  الخدمات التعلیمیة الالكترونیة تأثیرا ذو دلالة إحصائیة یؤثر نظام الم -4

  .في استخدام التكنولوجیا في  إدارة الموارد البشریة



 الإطار المنهجي للدراسة                    :                          الأول الــفـصل  
 

 
55 

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في استجابة أفراد العینة تعزى للمتغیرات الشخصیة   -5

الدرجة الوظیفیة ، عدد  العمر، الجنس ، الحالة الاجتماعیة ، المؤهل العلمي ،: الآتیة

  .سنوات الخبرة ، عدد الدورات التدریبیة

و قد تم شراء أول المباني من خلال منحة من الملك  1983تأسست هذه الأكادیمیة سنة 

خالد من المملكة العربیة السعودیة ، و یقع الحرم الجامعي في ضاحیة كوبورغ على بعد 

  . كیلومتر شمالي ملبورن  10حوالي 

  : كادیمیة الدولیة الاسترالیة ثلاث معاهدتضم الأ

  كلیة الملك خالد الإسلامیة و تقع في فیكتوریا  -1

King Khaled Islamic College of Victoria  

  فرع أخر للأكادیمیة  یقع في مدینة سیدني -2

 Australian Sydney Campus  International Academy  

  و فرع للأكادیمیة الدولیة الاسترالیة یقع في مدینة أبو ظبي في الإمارات العربیة المتحدة    -3

The Australian School of Abu Dhabi (ASAD) is a international school 

in UAE.  

و قد أجریت الدراسة حول الأكادیمیة الأسترالیة الدولیة في مدینة ملبورن بأسترالیا والذي  

من عمال و إداریین الأكادیمیة و قد استخدمت الباحثة  المنهج الوصفي التحلیلي  72ضم 

  .و تقنیة الاستمارة  

  :أما عن النتائج المتوصل إلیها كانت كالأتي 
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هناك وضوح لدى عینة الدراسة لأهمیة استخدام تكنولوجیا المعلومات في إدارة الموارد  -

  . ائدها المتعددةالبشریة ، و إدراك تام من قبلهم لفو 

تدعم إدارة الأكادیمیة عملیة التحول إلى استخدام تكنولوجیا المعلومات في إدارة الموارد  -

  . البشریة 

تتوفر بنیة تحتیة لدى مركز تكنولوجیا المعلومات في الأكادیمیة المعنیة بالدراسة تعتبر   -

و تعلل الباحثة ذلك السبب كافیة عملیا للتحول إلى استخدام تكنولوجیا المعلومات في ، 

  . ازدیاد الاعتماد بشكل كبیر على استخدام التقنیات المعاصرة في كافة مجالات العمل

نظام الأكادیمیة  في تقدیم الخدمات التعلیمیة الالكترونیة له تأثیر على وظائف  إدارة   - 

لاتصال والتعلم الموارد البشریة الالكترونیة ، و خاصة في مجالات التدریب و التطویر ا

  .الالكتروني

لا توجد فوارق ذات دلالة إحصائیة في استجابة أفراد العینة تعزى إلى المتغیرات  -

الفئة العمریة ، المؤهل العلمي ، عدد سنوات الخدمة، فئة الوظیفة المسمى ( الشخصیة 

  .العینةبسبب وجود تقارب بین مواصفات أفراد ) الوظیفي ، الحالة الاجتماعیة ، الجنس 

رافد مهم للتعلیم النظامي  وهي ،هي واقع العصر الحالي، التعلیمیة الالكترونیة الخدمات -

ویمكن الاستفادة من مزایاها بشكل واسع  تكنولوجیا الإنترنیت وثورة المعلومات ، في عصر

  .في بعض أنشطة إدارة الموارد البشریة كالتعلم الالكتروني والتدریب عن بعد

الأكادیمیة المعنیة بالدراسة خدمات تعلیمیة الكترونیة متفاوتة ، من حیث یوجد لدى  -

الوسائل و الأدوات ، حیث توجد خدمة المؤتمرات المرئیة التفاعلیة ، خدمة المؤتمرات 

  .المرئیة و خدمة الفیدیو عبر الانترنیت 

 



 الإطار المنهجي للدراسة                    :                          الأول الــفـصل  
 

 
57 

  :تعقیب عن الدراسة  *

الي خاصة مع التطور التكنولوجي نا الحتكتسي تكنولوجیا المعلومات دورا جد مهما في وقت  

تقنیات الاتصال ، و الدور الرائج لتكنولوجیا الاتصالات و المعلومات التي حولت العالم و 

الكبیر إلى قریة صغیرة ، الأمر الذي دفع بإدارة الموارد البشریة  أن تستفید من هذه 

ریحیة في العمل و دقة راء ذلك أالتكنولوجیات و تستغل فوائدها المتعددة لتجني من و 

تنظیما منقطع النظیر ، لتقف بالتالي في وجه مختلف التحدیات التي قد تعصف و 

بالمؤسسات التي لم تركب موج التغیرات المحدثة ، مما دفع بالقائمین على شؤون هذه 

المؤسسة بتوفیر الأرضیة اللازمة  ، لتجني ثمار هذا التغیر و المتمثل في تطویر عملیة 

 .لات ، تطویر عملیة التدریب و التعلم و العدید من الخدمات الأخرى المتطورةالاتصا

 

  : 1دراسة تشانغ، باو لونغ ولیو هارنغ   د ـ

أوضحت هذه الدراسة الوضع الحالي لممارسات إدارة الجودة الشاملة في المنظمات     

     47شركة من الشركات التایوانیة إستجاب منها  219التایوانیة و قد شملت الدراسة 

وباستخدام الإحصاء الوصفي ، توصلت الدراسة إلى أن معظـم المنظمات التایوانیة تمتلك 

قابة على الجودة إضافة إلى أن دور الرقابة یركز على عملیة نظاما مكتوبا و موثقا للر 

من العمل الإجمالي لدوائر الرقابة ، كما % 58الفحص و التفتیش و التدریب و الذي یشكل 

أن المنظمات التایوانیة تمتلك نظاما رسمیا للموظفین یتضمن نظاما للاقتراحات الخاصة 

لى أهداف الجودة من خلال أنشطة حلقات بتحسین الجودة و تشجیع الموظفین للوصول إ

الرقابة على الجودة ، و أشارت نتائج الدراسة إلى اهتمام المنظمات التایوانیة بالتدریب 

والتعلیم الداخلي كما أشارت النتائج إلى میل مدیري المنظمات التایوانیة بالتدریب و التعلیم 

                                                           
 .1995، تایوان، الوضع الحالي لتطبیقات إدارة الجودة الشاملة في الشركات التایونیة تشانغ، باو لونغ ولیو هارنغ ،  -  1
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التایوانیة لحل مشكلة الجودة من الداخلي كما أشارت النتائج إلى میل مدیري المنظمات 

  .خلال تقاریر مكتوبة و لقاءات رسمیة 

  :تعقیب عن الدراسة  *

لقد اكتسبت تایوان اقتصادا رائجا حیث سمحت لها النهضة الصناعیة والنمو الاقتصادي     

المتسارع الذي شهدته الجزیرة في النصف الأخیر من القرن الماضي أن تسمى باسم المعجزة 

إلى حسن التسییر و رشاده ، وانیة أو المعجزة الاقتصادیة التایوانیة ، ولعل ذلك راجع التای

قد لعبت إدارة الموارد البشریة بمختلف وظائفها دورا حاسما لما آل إلیه الوضع الاقتصادي و 

لتایوان من تقدم واستقرار ، ومن بین وظائف إدارة الموارد البشریة التي ركزت علیه الدراسة 

ور الرقابة على الجودة بالإضافة إلى عملیة الفحص والتفتیش و اهتمام المنظمات هو د

  .التایوانیة بالتدریب والتعلیم الداخلي الذي انعكس إیجابا على البنیة الاقتصادیة لتایوان

  

  : الدراسات العربیة  - 2

ي مجموعة دراسة میدانیة ف: اثر عملیات إدارة الموارد البشریة في  ذكاء المنظمة  -أ 

من إعداد محمود  -بالمملكة العربیة السعودیة - الجمیح  في الدمام بالمنطقة الشرقیة  

  :1محمد  القردحجي  

حیث اعتبر الباحث أن التخطیط الفعال للموارد البشریة في المنظمات لتنفیذ خططها    

الإستراتیجیة من حیث إعدادها لعملیة نظم الموارد البشریة بأنواعها، ومهاراتها، والمدى الذي 

تتوافق فیه القدرات ، و إمكانیات قوة العمل مع الاحتیاجات المطلوبة من شأنه إیجاد 

                                                           
دراسة میدانیة في مجموعة الجمیح  :  اثر عملیات إدارة الموارد البشریة في  ذكاء المنظمةمحمود محمد القردحجي ،  -  1

ماجستیر ، إشراف الدكتور اسعود محمد المحامید ،قسم الأعمال الالكترونیة ، جامعة  في الدمام بالمنطقة الشرقیة ،  رسالة

 . 2013الشرق الأوسط ،المملكة العربیة السعودیة،
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الأمر الذي أدى إلى عد . ود في ظل التخطیط الاستراتیجي في المنظمات التخطیط المنش

عملیة الربط و التكامل بین تنمیة الموارد البشریة و ذكاء المنظمة على درجة عالیة من 

الأهمیة بالنسبة لجمیع المنظمات على اختلاف أنواعها ، ناهیك عن أهمیة الدور إلي یؤدیه 

قیق التناسق و التكامل في المنظمة ، وتتمثل مشكلة الدراسة تخطیط الموارد البشریة في تح

  : بالأسئلة الآتیة 

  ما أثر عملیات نظام إدارة  الموارد البشریة في ذكاء المنظمة؟ -1

  ما  أثر عملیات نظم إدارة الموارد البشریة في ذكاء الاستثمار التسویقي؟ -2

  ذكاء التكیف التسویقي؟ما أثر عملیات نظام إدارة الموارد البشریة في  -3

  :فرضیات الدراسة

لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة لعملیات نظم إدارة الموارد البشریة في ذكاء المنظمة عند  -1

  ). ≥α 0.05( مستوى دلالة 

لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة لعملیات نظم إدارة الموارد البشریة في ذكاء الاستثمار  -2

  )≥α 0.05(ة التسویقي عند مستوى دلال

لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة لعملیات نظم إدارة الموارد البشریة في ذكاء التكیف  - 3

  )≥α 0.05(التشغیلي عند مستوى دلالة 

یح مو قد تم تطبیق الدراسة على جمیع المدیرین و رؤساء الأقسام العاملین في مجموعة الج

  .فردةم 216و بلغ عددهم )  الدمام( بالمنطقة الشرقیة 

  :أما عن النتائج المتوصل إلیها كانت كالتالي
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إن ذكاء المنظمة في مجموعة الجمیح بالدمام مرتبط بممارسة عملیات نظم إدارة الموارد  -

البشریة المتبعة ، و هذا یدل على أن عملیات نظم إدارة الموارد البشریة في مجموعة الجمیح 

  .فعالة

الجمیح بالدمام مرتبط باختیار الموظفین ، و هذا یدل إن ذكاء المنظمة في مجموعة   -

  .على أن عملیة اختیار الموظفین في مجموعة الجمیح فعال

إن ذكاء المنظمة في مجموعة الجمیح بالدمام مرتبط بتدریب و تنمیة الموظفین وهذا یدل  -

  .على أن عملیة تدریب  الموظفین في مجموعة الجمیح فعال

مجموعة الجمیح بالدمام مرتبط بتقییم أداء الموظفین ، و هذا یدل  إن ذكاء المنظمة في -

  .على أن عملیة تقییم أداء الموظفین في مجموعة الجمیح فعال

إن ذكاء المنظمة في مجموعة الجمیح بالدمام مرتبط بتصمیم العمل ، و هذا یدل على أن  -

  .تصمیم العمل في مجموعة الجمیح فعال

جموعة الجمیح بالدمام مرتبط بتدریب و تنمیة الموظفین وهذا یدل إن ذكاء المنظمة في م -

  .على أن عملیة تدریب  الموظفین في مجموعة الجمیح فعال

إن ذكاء المنظمة في مجموعة الجمیح بالدمام مرتبطة بالمساواة بین الموظفین ، وهذا یدل  -

  .على أن المساواة بین  الموظفین في مجموعة الجمیح فعال

اء المنظمة في مجموعة الجمیح بالدمام مرتبط بجودة العمل ، و هذا یدل على أن إن ذك -

  .جودة العمل في مجموعة الجمیح فعال

إن ذكاء المنظمة في مجموعة الجمیح بالدمام مرتبط بنظام الحوافز و المكافآت  وهذا یدل  -

  .على نظام الحوافز و المكافآت  في مجموعة الجمیح فعال
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اختیار الموظفین، و تقییم الموظفین ، و تصمیم العمل  ونظام ( وثیق بین  هناك ارتباط -

كعملیات نظم إدارة الموارد البشریة التسویقي في مجموعة الجمیح في ) الحوافز ، و المكافآت

الدمام ، وهذا یدل على ان مجموعة الجمیح ترعى هذه العملیات و تهتم بها من وجهة ذكاء 

  .الاستثمار التسویقي

تدریب (إن ذكاء  الاستثمار التسویقي في مجموعة الجمیح بالدمام  غیر مرتبط بـ  -

تدریب الموظفین ( ، و هذا یدل على أن) الموظفین ،المساواة بین الموظفین ،و جودة العمل

  .في مجموعة الجمیح فعال) المساواة بین الموظفین ، و جودة العمل

، و تقییم الموظفین ،و تصمیم العمل  وجودة تدریب الموظفین(هناك ارتباط وثیق بین  -

كعملیات نظم إدارة الموارد البشریة و بین ذكاء التكیف التشغیلي في مجموعة ) العمل 

الجمیح في   دمام ، وهذا یدل على أن مجموعة الجمیح ترعى هذه العملیات و تهتم بها من 

  .وجهة ذكاء التكیف التشغیلي 

اختیار الموظفین ( ي مجموعة الجمیح بالدمام  غیر مرتبط بـ إن ذكاء التكیف التشغیلي ف -

تدریب (، و هذا یدل على أن ) ،المساواة بین الموظفین ، و نظام الحوافز و المكافآت

في مجموعة الجمیح ) الموظفین ، و تقییم الموظفین ،  و تصمیم العمل ، و جودة العمل 

  .فعال

  :تعقیب عن الدراسة  *

موارد البشریة في المنظمات لتنفیذ خططها الإستراتیجیة إلى تخطیط فعال تختص إدارة ال   

من حیث إعدادها بما تتوافق و قدرات العاملین و الدور الذي أنیط لإدارة الموارد البشریة في 

تحقیق التنسیق و التكامل في المنظمة ، و اختیار الموظفین الأكفاء منم شأنه أن یضفي 

ا الذكاء مرتبط إلى حد ما بالتدریب الفعال للموظفین ، كما أنه على المؤسسة ذكاء ، وهذ

مرتبط بعملیة تقییم الأداء و التصمیم الجید للوظائف ، و العدالة بین الموظفین فیما یخص 
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الحواف و تقییم الأداء ، و بالتالي فجدارة التسییر لمختلف الوظائف المنوط بإدارة الموارد 

اء للمؤسسة كما أن التعرف على أهمیة الاستثمار في إدارة البشریة من شأنه أن یضفي ذك

المواهب للمنظمة من خلال المحافظة على هذه المواهب وحفزها على تنفیذ الإستراتیجیة 

  .الكلیة للمنظمة

  

  :1التخطیط للتنمیة البشریة المستدامة لإعادة تأهیل الشباب لسوق العمل  -بـ 

المستدامة للقوى العاملة المتعطلة عن العمل رغم توافر العدید من أهمیة التنمیة البشریة     

فرص العمل ، كما أن هناك فجوة بین النظام التعلیمي و ما یخرجه من نوعیات من 

الخریجین لسوق العمل من ناحیة  و احتیاجات سوق العمل من ناحیة أخرى، كما أن 

في المؤسسات الأهلیة لإعادة تأهیل  مشروعات التنمیة البشریة تواجه الكثیر من المعوقات

الشباب لسوق العمل ، و جاءت هذه الدراسة  لمحاولة التوصل لمتطلبات التخطیط للتنمیة 

البشریة المستدامة من أجل إعادة تأهیل الشباب لسوق العمل للحصول على فرص العمل 

  .المتاحة

طیط للتنمیة البشریة ما متطلبات التخ: دار التساؤل الرئیسي لمشكلة البحث حول و   

  المستدامة لإعادة تأهیل الشباب لسوق العمل ؟

  :و تمخضت عنها افتراضات تمثلت فیما یلي

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین بعض الخصائص الشخصیة و الاجتماعیة  -1

  .للشباب الباحث عن العمل و التحاقهم ببرامج التدریب و التأهیل لسوق  العمل 

                                                           
، المكتب الجامعي الحدیث ، الازاریطة، الإسكندریة التخطیط الاجتماعي في المجتمع المعاصرمنى عطیة خزام خلیل ، -  1

   . 274، ص  2010
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ة ذات دلالة إحصائیة بین بعض الخصائص الفنیة و المهنیة للشباب توجد علاق - 2

  .الباحث عن العمل  و التحاقهم ببرامج التدریب و التأهیل لسوق العمل 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین بعض الخصائص الشخصیة و الاجتماعیة  - 3

  . للقیادات الشعبیة  و مشاركتهم في جهود التنمیة البشریة

مدت الباحثة على المنهج المسح الاجتماعي بطریقة العینة و بطریقة الحصر         اعت  

الشامل، واستخدمت الاستبیان لثلاث  أصناف من الفئات ، استبان خاص بالشباب الباحث 

شابا ، استبیان خاص بالقیادات الشعبیة بمنطقة البحث  وهو  350عن العمل و بلغ عددهم 

مفردة ، و الاستبیان الأخیر لصحاب الأعمال من  50هم حصر شامل لهم و بلغ عدد

  .المصانع و الشركات في منطقة  شبرا الخیمة محافظة القلیوبیة

  :أما عن نتائج الدراسة فقد أفضت إلى

  :تحدید حاجة الشباب للتدریب و التأهیل على عمل كما یلي  *

  . أغلبیة الشباب لدیهم استعداد لتغییر عملهم الحالي -

  .عداد نسبة كبیرة من الشباب للتدریباست -

  .التدریب یوفر معارف جدیدة و دخلا زائدا -

المهن المرغوب فیها هي الأعمال المرتبطة بالبیع و السوق، السكرتاریة و الأعمال  -

  . الإداریة، الأعمال المرتبطة بالإنتاج وأخیرا الأعمال المرتبطة بالسیاحة و الفنادق

  : حتیاجات سوق العمل من الوظائف و الأعمال كما یليا تحدید*  
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أغلبیة أصحاب الأعمال و القیادات أكدوا بأن صعوبة حصول الشباب على العمال یعود  -

إلى عدم تناسب تعلیمهم مع متطلبات العمل و عدم وجود التدریب و التأهیل وكذلك عدم 

  .رغبة الشباب في العمل الجاد

القیادات أن التدریب الجاد یوصل إلى إیجاد عمل  والسوق اجمع أصحاب الأعمال و  -

بحاجة إلى أعمال مرتبطة بالتسویق، السكرتاریة ، صیانة الأجهزة ، صناعة الملابس  وأخیرا 

  . صناعة الأغذیة

 .استعداد أصحاب الأعمال و القیادات على توفیر التدریب بمؤسساتهم -

  :تعقیب عن الدراسة  *

یة الموارد البشریة أمر هام وضروري، لما للموارد البشریة من أهمیة الاستثمار في تنم  

قصوى، فهي الثروة الحقیقیة والرئیسة للأمم ، فهذه الدراسة أرادت قیاس العلاقة بین النظام 

التعلیمي و مخرجاته من المكونین و المتعلمین من جهة  و الذین سیتوجهون لسوق العمل ن 

ا یحتاجه فعلا سوق العمل ، و هي دراسة ذات فائدة و أهمیة و الاحتیاجات الفعلیة أو م

كونها لجأت إلى المقیاس الأصلي و الفعلي و هي احتیاجات الواقعیة لسوق العمل من 

الموارد البشریة و هو ما عـبُر علیه بمتطلبات التنمیة البشریة من أجل إعادة تأهیل الشباب 

و أمل أو استطلاعات القیادات و أصحاب  لسوق العمل ، لتقیس طموحات الشباب من جهة

الأعمال و المصانع و الشركات من جهة أخرى ، و الوقوف بالتالي على طموحات الشباب 

الراغب إما  في العمل  أو تغییر طبیعة عمله من ناحیة و الصعوبات أو النقائص التي 

تذلل الصعاب یشتكي منها أصحاب الأعمال و المصانع و الشركات و التي من شأنها أن 

 .         للطرفین معا 
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  :الدراسات الوطنیة  -3

مسالة ازدواجیة دور تسییر الموارد  -السلطة و المؤسسة العمومیة في الجزائر -أ 

  " :نفطال " البشریة  و إعادة تنظیم السوق الوطنیة لتسویق المواد البترولیة 

من   2الاجتماع  السیاسي بجامعة الجزائر رسالة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه في علم      

إعداد  حقیقي ناجي عبد المؤمن ، تحت إشراف الأستاذ الدكتور عبد اللاوي حسین  للسنة 

  . 2013 -2012الجامعیة 

حیث انطلق الباحث من محاولة الرد على مسألة معرفة في حالة ما إذا كان  وضع   

یفي، التناوب ، استقلالیة الفرق وإعادة التدویر التوسیع، الإثراء الوظ( تنظیما جدیدا للعمل

یتوافق بتجانس أم ) إلخ ... التدریب ، تحسین الروح المعنویة والقضاء على الكبح والتخریب 

عكس ذلك ، بل بالتخالف مع أوضاع عمال المؤسسة الوطنیة نفطال، و هو الأمر الذي 

توظیف ، التحویل ، الترقیة یمكن ملاحظته حسب الباحث من خلال إجراءات ومعاییر ال

   .والتطویر الوظیفي

و من خلال هذه التساؤلات، تبین وجود فعلي لأزمة تنظیمیة للعمل، و التي هي الأخرى    

لها علاقة وطیدة بسلطة صنع القرار، وبالتالي، بالعلاقات العمالیة  الناتجة عن عملیة تسییر 

قلنة و ترشید العمل  وجود عامل یؤدي حتمیا الموارد البشریة ، ذلك لأنه یبدو أن محاولة ع

  .إلى تسریح العمل الجماعي 

فتساءل كیف وصلت مؤسسة عمومیة جزائریة إلى خطر الشلل التام في مصالحها ... 

الإنتاجیة ؟ لماذا هذا التناقض الواضح بین تنظیم العمل الواضح و المبسط بفضل آلیات 

بالسلطة المقررة الإداریة و التقنیة لم تتمكن للأسف  وقواعد تسییر الموارد البشریة ، المقید

  من وضع نظام تكامل تام للعمال في المؤسسة داخل مجموعة ینتمون إلیها یومیا ؟ 
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لهذه الأسباب كلها أراد الباحث فحص تجربة تخصیب المهمات الأساسیة بإجراء تحقیق 

مع تحلیل دوافع العمل ) عامل 295تشمل كلاهما ( شامل داخل وحدتي إنتاج مختارتین 

إلى  .المعززة في تسییر الموارد البشریة و أنظمة السلطة و القرار في المؤسسات العمومیة

جانب النقد التقني للنظام التایلوري الذي سوف یتم معالجته من خلال الشذوذ الواضحة في 

ات العقلانیة في و بالتالي لأي معاملات و تسویات تستعد فوالق و تكسر . توظیفاته المیدانیة 

مؤسسة نفطال ؟ ما هي التجاوزات و الإفراطات إلى جانب التضادات في الإجراءات 

الحقیقیة للسلطة و الحكم ؟ مع الإشارة إلى أن الاختلال الوظیفي التقني یبدو ذو علاقة 

مباشرة مع الاختلال الوظیفي السلطة و الحكم والاختلال الوظیفي الاجتماعي بمفهومه 

  .الشامل

   :الفرضیات

  :إن الإشكالیة المقدمة سابقا تعتمد على الفرضیات التالیة  - 

علم الاجتماع الاقتصادي، الذي یعتبر أن النشاط الاقتصادي ذو بعد هام في النشاط  - 

   .الاجتماعي، أو بالأحرى فأن الحدث الاقتصادي ناتج بطریقة مباشرة عن الحدث الاجتماعي

ة حتما من أزمة نظام السلطة المقررة داخل المؤسسة العمومیة في أزمة تنظیم العمل ناتج - 

  .نفطال

تعاني جودة العمل و جودة الخدمة من الإهمال المعنوي التام من طرف العمال بسبب   - 

   .المهمات المكررة و المبسطة التي أصبحت ذو تنظیم كلاسیكي في المؤسسة

ییر الموارد البشریة بوضع الحدود الواضحة قامت المیكانیزمات المدرجة من قبل هیاكل تس -

فعلى سبیل المثال وضوح الاختلال الوظیفي التقني و الاختلال الاجتماعي في وحدات 

  .الإنتاج بمؤسسة نفطال
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الفرار من العمل، التوقف عنه ، مقاومة التوقیت، المشاكل المهنیة حول ظروف العمل   -

مة الاجتماعیة للأشكال التنظیمیة للعمل، أو لأزمة لها علاقة مباشرة أم غیر مباشرة مع الأز 

  .العلاقة مع الحكم المقرر و عملیة تطبیق السلطة

خیبة أمل الموظفین في المؤسسة حالیا لإعطاء الثقة في التجارب الحدیثة للتنظیم للعمل  - 

  . إلى جانب سیاسة تسییر الموارد البشریة

بالضرورة من التطورات العامة في الحیاة المهنیة كما تمكننا من اعتبار التقدم التقني ناتج  -

و بالتالي استخلاص أن الأزمة الحالیة للعمل داخل المنظمة العمومیة لیست  نظنه دائما ،

إلا عامل یغذي الأزمة أیدیولوجیة للتقدمات بصفة عامة ، وبصفة خاصة تقدمات المؤسسة 

   . العمومیة الصناعیة

للعمل ناتج عن بروز أشكال جدیدة للسلطة المقررة والمسلطة  اعتبار التنظیم الجدید  -

  .حتمیا بفضل أشكال جدیدة من التحكم الاجتماعي

أخیرا ، یمكن لأزمة تنظیم العمل أن تجد حلا بفضل إعادة هیكلة المؤسسة العمومیة كما  -

یع لها قضایا في تغییر العلاقات الاجتماعیة، أین الإطار تجاوز المؤسسة بل مس توز 

  .السلطة في المجتمع كله

خلال الدراسة فضل الباحث تقنیة المؤسسة المستمرة و الدائمة في الوحدتین المختارتین   

، و اعتماد المنهجیة )عامل 295أي (حیث أن جوهر البحث أدرج وحدتي الإنتاج . للدراسة

النوعیة و الكمیة، و ذلك للتقرب مباشرة بمسألة تنظیم العمل وتسییر الموارد البشریة ، 

  .و التقنیة المسیرة لهم  والسلطة المقررة

  :و قد خلصت الدراسة إلى
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أسباب إخفاق تطبیق السلطة و تسییر الموارد البشریة في مؤسسة عمومیة مثل مؤسسة 

نفطال لأنها مؤسسة وطنیة اتخذت مسار العولمة طریقا لها مم یفرض علیها التغییر لإعادة 

لكن هذا التغییر یتطلب من . اجیة تنظیم العمل داخلها و ذلك بالطبع لرفع الجودة و الإنت

المؤسسة تضحیات اقتصادیة مادیة مثل الإعداد و تكلفته، استثمار التدریب مع الرسكلة 

و تدخلات معنویة من قبل العامل مثل الروح المهنیة والمنافسة والعزیمة الإنتقادیة . وغیرها

  .للوصول إلى الجودة في الإنتاجیة

كررة و خطیرة تؤدي إلى إخفاق الأهداف المسطرة من قبل اتضح من المیدان خلافات مت  

المؤسسة عموما و الوحدة خصوصا، لأن كل عامل یظن أنه فرید لا یمكن تعویضه أو 

تدریبه بفضل منصبه أو أقدمیته واضعا نفسه في قوقعة یتخذ فیها الإجراءات لوحده ، ویجد 

الهرمي للمناصب الموضوعة رغم أن نفسه بالمقابل تحت سیطرة التایلوریة بإهمال التسلسل 

المعاییر المستغلة مستحیلة التطبیق على كل العمال بنفس الطریقة لاختلاف مناصبهم بكل 

و لذلك لا بد من المسیرین الإصغاء للبنود النابعة ما بین العمال لاتخاذ القرارات . بساطة

الأجور لأصحاب الرقي  الجماعیة بدل القرارات الفردیة الفاشلة و بالتالي ترقیة و دفع

والتطور داخل المؤسسة العمومیة فیكون النجاح اقتصادي یولد النجاح الاجتماعي بتولد روح 

   .المنافسة بین العمال و حتى بین أصحاب القرارات المسیرین للمؤسسة العمومیة

وأصبح من الضروري في مؤسسة نفطال وضع نظام حدیث في تسییر الموارد ...    

لى مستوى جمیع الهیاكل و الورشات المشكلة لها و ذلك بإدراج تطبیق السلطة البشریة ع

میدانیا مع الإصغاء لجمیع التدخلات للاستفادة منها و ترقیة أصحابها مهنیا و بالتالي تولد 

روح المنافسة الاجتماعیة ما بین العمال مهما كانت مهامهم داخل المؤسسة العمومیة، 

 .الخاص بالموارد البشریة اقتصادي اجتماعي في أن واحدوبالتالي یصبح التسییر 
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  :تعقیب عن الدراسة  *

لقد تناولت هذه الدراسة آلیة تنظیم العمل بالمؤسسة الجزائریة من خلال محاولة إبراز دور   

السلطة في تسییر الموارد البشریة في المؤسسة الجزائریة و ذلك بمحاولة إبراز العلاقة 

و دور السلطة في تسییر نظیم و إعادة التنظیم  في المؤسسة قید الدراسة الموجودة بین الت

، بحیث انطلقت الدراسة من خلال آلیات  الموارد البشریة في المؤسسة العمومیة الجزائر

تنظیمات جدیدة و المتمثل في العدید من المهام   تنظیم العمل الذي كان من المفروض

كتوسیع العمل ، و الإثراء الوظیفي ، و التدریب الفعلي ، و تحسین الروح المعنویة للعمال ، 

،  و تفادي العدید من العقبات التي تعوق عملیة العمل من كبح للعمل و التخریب  و غیره  

للعمل ، و التي لها علاقة بسلطة القرار لتصل الدراسة إلى تواجد فعلي لأزمة تنظیمیة 

والعلاقات العمالیة بفعل تقیید إدارة الموارد البشریة بالسلطة الإداریة المقررة ، التي نتج عنها 

أزمة في تنظیم العمل و جودته ، و العدید من المشاكل العمالیة من خلال التوقفات عن 

  .   وقیتالعمل و الفرار منه و مقامة الت

   

إدارة الموارد البشریة و نماذج التسییر المطبقة في المؤسسة الصناعیة الجزائریة   - بـ 

  " :صیدال"دراسة میدانیة لمركب المضادات الحیویة انتیبیوتیكال 

، من إعداد  2رسالة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه في علم الاجتماع بجامعة الجزائر     

الدكتور مقراني الهاشمي للسنة الجامعیة الطالب منادلي محمد ، تحت إشراف الأستاذ 

2011 - 2012   

التطورات الجدیدة والموجودة في الساحة الوطنیة ... حیث دارت إشكالیة الباحث حول   

وخاصة بعد استقلالیة المؤسسات العمومیة ، وفتح السوق الوطنیة أمام المنتجات العالمیة ، 

جارة تعد السبب الذي أدى إلى عجز الكثیر ومن خلال انضمام الجزائر لمنظمة العالمیة للت
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من المؤسسات الوطنیة عن منافسة هذه البضائع، نظرا للدیون التي كانت تتخبط فیها هذه 

   .المؤسسات الأمر الذي أدى إلى إفلاسها و تسریح عمالها

وفي المقابل استطاعت بعض المؤسسات التكیف مع هذه التغیرات و ذلك عن طریق    

منتجاتها وجعلها طبقا للمعاییر العالمیة، وبأسعار منافسة، وفتح رأسمالها للمساهمة تطویر 

ومن بین هذه المؤسسات نجد مجمع صیدال ، الذي بدوره استطاع التحكـم بالجانب المادي 

والمتمثل في امتلاكه للتكنولوجیا الحدیثة المستخدمة في تطویر الإنتاج، و العنصر البشري 

أهیل وترقیة العنصر البشري في المؤسسة، لمواجهة هذه المنافسة، وباعتبار و المتمثل في ت

أن هذا المجمع هو أكبر مؤسسة صیدلانیة في القارة الإفریقیة وطاقته الإنتاجیة تغطي 

   .احتیاجات السوق الوطنیة وتتجه إلى الخارج أیضا

لتراكـم العلمي المعرفي دت من اإذ هو یعد من بین أهم التنظیمات الاقتصادیة التي استفا  

تأثرت بالتحولات الاجتماعیة و الاقتصادیة في الجزائر مما یجعلها أمام إشكالیة فعالیة و 

  . التسییر في هذا المجمع لارتباطه بإدارة الموارد البشریة

  و هذا ما نسعى الوصول إلیه في هذه الدراسة و ذلك من خلال طرح التساؤل العام

الیة إدارة الموارد البشریة على نجاعة التسییر في مؤسسة إلى أي مدى تؤثر فع   

    صیدال؟

 هل سیاسة التكوین المطبقة في المؤسسة لها دور في زیادة فعالیة إدارة الموارد البشریة ؟ -1

  إلى أي مدى نظام الحوافز یرتبط بفعالیة التسییر لإدارة الموارد البشریة ؟   -2

  سة صیدال لها دور في فعالیة إدارة الموارد البشریة؟هل الإصلاحات المطبقة في مؤس -3

   :الفرضیات  

  :الفرضیة العامة
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ترتبط فعالیة إدارة الموارد البشریة بمدى نجاعة عملیة التسییر من خلال السیاسة التكوینیة، 

  .ونظام التحفیز، وعملیة تطبیق الإصلاحات الاقتصادیة

  :الفرضیة الأولى 

  .داخل المؤسسة إلى زیادة فعالیة إدارة الموارد البشریةتؤدي سیاسة التكوین   

   :الفرضیة الثانیة

  .فعالیة إدارة الموارد البشریة تزداد بطبیعة نظام الحوافز المطبق داخل المؤسسة

   :الفرضیة الثالثة

عملیة تطبیق الإصلاحات الاقتصادیة المرتبطة بالمؤسسة هي نتیجة لفعالیة إدارة الموارد 

  .البشریة

قد استخدم الباحث المنهج الكمي في دراسته ، واستعان بالتقنیة الاستمارة ، كما استعمل و   

  .مفردة 220العینة القصدیة  لفئة إطارات المؤسسة لتشمل العینة 

  :أما عن أهم النتائج المتوصل إلیها تكمن فیما بلي 

هل عملیة الاندماج كلما كان  هناك تكوین كان هناك تكیف مع محیط العمل، و هذا  یس  -

  .بین العمال

  .التكوین المستمر هو میزة أساسیة للمؤسسة الإنتاجیة نمط -

نمط التكوین المعتمد له علاقة وطیدة في التسییر الجید لإدارة الموارد البشریة وهو  نفسه  -

  .یرتبط بمستوى الخدمات 
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من له علاقة بتشریع العمل التكوین في المؤسسة الإنتاجیة لو علاقة بنوعیة المنتوج أكثر  -

  .مثلا الترقیة

  .التكوین المستمر یساعد عمى التحكـم الجید في التقنیات الجدیدة -

إن هذه الاستنتاجات بینت لنا أن نظام الحوافز المطبق في مؤسسة صیدال یخضع لآلیات 

   :تشریعیة وتنظیمیة و هو یتجسد في

و هنا نشیر أن الترقیة ترتبط مع مجموعة  الترقیة عامل أساسي في نظام الحوافز المطبق -

  . )العلاقة مع إدارة الموارد البشریة، العلاقة بین العمال ، الكفاءة المهنیة ( من المؤشرات

نظام الحوافز في المؤسسة یعتمد على الكثیر من التشجیعات و هذا ما نجده أكثر في    -

  .لجنة المساهمات

  .ر كما یرتبط بالخبرة المهنیة للعمالیرتبط نظام الحوافز بنظام الأجو  - 

و من خلال هذه الاستنتاجات تبین لنا انه لیس بضرورة أن تزداد فعالیة الموارد البشریة  -

  .بازدیاد التحفیز المطبق في المؤسسة، وعلیه یمكن أن تجزم أن الفرضیة قد تحققت

یة تطبیقها مرتبط بفعالیة لقد بینت لنا الدراسة المیدانیة أن الإصلاحات الاقتصادیة عمل  -

   :الموارد البشریة، و هنا نوجز أهم الاستنتاجات

الإصلاح الاقتصادي لمؤسسة صیدال یعني استقلالیتها، هذه الاستقلالیة حسب العمال  -

   .تطویرها مما یجعلها أكثر تنافسیة وبالتالي ضمان إستمراریتها

بمدل اقتناع المبحوثین  نجاح الإصلاحات الاقتصادیة لمؤسسة صیدال مرتبط - 

بإستراتیجیتها التسییریة ، و هذا مرتبط بنوعیة خدماتها و ملائمة ظروف العمل فیها  كما أن 

أهم أبرز مؤشرات نجاح الإصلاحات هو حصول على تراخیص الجودة مما ساعدها على 
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عكس تحسین من نوعیة منتجاتها الأمر الذي مكنها من كسب ثقة زبائنها ، الأمر الذي ان

إیجابیا على أغلب المبحوثین حیث صرحوا أن الدور الذي تقوم به إدارة الموارد البشریة في 

   .ظل التغیرات الاقتصادیة الفعالة

و من خلال هذه الاستنتاجات یتبین لنا أن الإصلاحات الاقتصادیة ترتبط ارتباطا وثیقا 

  .فرضیة قد تحققتبفعالیة إدارة الموارد البشریة، وعلیه یمكن أن نجزم أن ال

التكوین، نظام الحوافز، الإصلاحات (إن المتغیرات التي انطلقت منها الدراسة  - 

أثرت بصورة واضحة في نجاعة عملیة التسییر ،غیر انه في الوقت نفسه تأثرت ) الاقتصادیة

بمجموعة من المتغیرات السوسیولوجیة انطلاقا من مفهوم التغییر الاجتماعي الذي یعبر في 

اته على التغیر التنظیمي و إفرازات التحولات الاجتماعیة إلى مفهوم الرضا الوظیفي طی

كعملیة التخطیط الاستراتیجي لتجعل من الفرد یكتسب هویة عامل في ظل الإصلاحات 

 .الاقتصادیة الجدیدة

  :تعقیب عن الدراسة  *

بیر في تغیر رف الاقتصاد الجزائري منذ الاستقلال تغیرات عدیدة ساهمت بشكل كع  

المفاهیم والإیدیولوجیات و كذا الإستراتیجیات و بالتالي تغـیر القـــرارات و الأنظمة، وتعتبر 

المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة بمختلف قطاعاتها القلب النابض للاقتصاد الوطني،بالرغم من 

إفرازات التغیرات أنها كانت ولا زالت مختبرا للعدید من التجارب والأنظمة المستوردة ، و من 

الاقتصادیة العالمیة و تماشیا مع هذه التغیرات ، كان لزاما على المؤسسة الاقتصادیة 

الجزائریة أن تواكب هذا التغیر،ومن صمنها استقلالیة المؤسسات و فتح السوق الوطنیة أمام 

،  المنتجات العالمیة ، و من ضمن هذه المؤسسات مؤسسة صیدال  بحكم منتوجها الحیوي 

كان لزاما علیها أن تواكب مختلف التغیرات سوا أن طبیعة الإنتاج المحكوم علیه أن یصل 

إلى درجة الجودة والآلیات التكنولوجیة التي حتمت علیها التكنولوجیا بالتغیر المستمر والدائم 
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ا و منظومة الموارد البشریة التي یقع على عاتقها التسییر الرشید   ، و ذلك بمختلف وظائفه

بدایة من سیاسة التكوین ونظام التحفیز و تطبیق الاصطلاحات الاقتصادیة ، فالتكوین كفیل 

باندماج العمال في عملیة العمل و الذي له دور كذلك في العملیة الإنتاجیة و نوعیتها ، 

والتحكم في التقنیات الجدیدة ، و التحفیز هو الآخر وبمختلف أبعاده و دوره في تفعیل إدارة 

وارد البشریة ، كنا أن الإصلاحات الاقتصادیة للمؤسسة من شأنها أن تفعل و ترسخ قدم الم

  .   المؤسسة في مواجهة التغیر و التحدي الاقتصادیین 

 –أنظمة تقییم الأداء و أثرها على إدارة الموارد البشریة  في المؤسسة الاقتصادیة  - جـ 

شركة توزیع الكهرباء والغاز  –لجزائریة دراسة میدانیة للمؤسسة الاقتصادیة العمومیة ا

  -للوسط نموذجا

من   2رسالة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه في علم الاجتماع تنظیم و عمل بجامعة الجزائر   

إعداد  نوري محمد ، تحت إشراف الأستاذ الدكتور حقیقي نور الدین   للسنة الجامعیة 

2013 - 2014  

نظام تقییم الأداء و أثره في إدارة الموارد البشریة في   حیث دارت إشكالیة البحث حول واقع  

المؤسسة الاقتصادیة عموماً و في مؤسسة سونلغاز على وجه الخصوص ، كأحد متطلبات 

هل تساهم فعلا  أنظمة تقییم الأداء في : الدراسة ، و طرح بالتالي الباحث التساؤل الأتي

  المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة؟ بناء و توجیه برامج إدارة الموارد البشریة في

  :  و انجر عنها تساؤلات جزئیة أخرى متمثلة في 

هل یدرك القائمون على تطبیق نظام تقییم الأداء طرق و أسالیب استخدامه، في مؤسسة  -

 توزیع الكهرباء و الغاز بالوسط؟
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التدریب على  هل تعتمد إدارة الموارد البشریة على نتائج تقییم الأداء في تحدید برامج -

  مستوى مؤسسة توزیع الكهرباء و الغاز بالوسط ؟

هل تضع إدارة الموارد البشریة قوائم المستفیدین من الترقیة في مؤسسة توزیع الكهرباء  -

  والغاز بالوسط على أساس نتائج عملیة تقییم الأداء ؟

  

  :فرضیات الدراسة   

  :الفرضیة الأولى

م تقییم الأداء طرق و أسالیب استخدامه ، في مؤسسة یدرك القائمون على تطبیق نظا  -

  .توزیع الكهرباء و الغاز بالوسط 

  :الفرضیة الثانیة 

تعتمد إدارة الموارد البشریة على نتائج تقییم الأداء في تحدید برامج التدریب على مستوى  -

 .مؤسسة توزیع الكهرباء و الغاز بالوسط 

  :الفرضیة الثالثة

رد البشریة قوائم المستفیدین من الترقیة في مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز تضع إدارة الموا -

  .بالوسط على أساس نتائج عملیة تقییم الأداء 

  .و قد تم اختیار مدیریتین تنفیذیتین  وهما مدیریة التوزیع البلیدة و مدیریة التوزیع بورقلة 

مفردة من مختلف  117طبیق على و قد استخدم الباحث في دراسته العینة الطبقیة و تم الت  

  .مهنیة ، كما تم استخدام المنهج الكمي والاستمارة كتقنیة بحث  -الفئات السوسیو



 الإطار المنهجي للدراسة                    :                          الأول الــفـصل  
 

 
76 

  :و قد أسفرت الدراسة على النتاج التالیة 

أن تطبیق إجراءات نظام تقییم الأداء في مدیریتي توزیع ا لكهرباء و الغاز بالبلیدة و ورقلة  -

ومخرجاته ) معاییر الأداء(تنظیمیة تسمح بالربط بین مدخلات النظام لم ترق إلى مستویات 

، حیث بینت هذه النتائج أن الضعف ) تنمیة المورد البشري ، على وجه الخصوص(

المسجل في إجراءات تقییم الأداء كان أساساً على مستوى التطبیق و لیس على مستوى 

  .معاییر النظام بحد ذاته 

ء المعمول به في المنظمة یسمح بإعطاء صورة حقیقیة لنوعیة أداء نظام تقییم الأدا  -  

وكفاءة الموارد البشریة ، و ذلك بالنظر إلى اعتماد هذا النظام و بشكل أساسي على المعاییر 

الخاصة بالمردودیة الإنتاجیة التي تتماشى و طبیعة نشاط هذه المنظمة  ، كما تؤكد هذه 

اة من تصریحات و آراء رؤساء الأقسام  باعتبارهم أحد النتیجة أیضا المعلومات المستق

  .الأطراف الفاعلة في نجاح أو فشل تطبیق نظام تقییم الأداء

لا یتم اتخاذ نتائج تقییم الأداء كقاعدة معلومات یتم الاعتماد علیها في إعداد برامج  -  

 ما یوضح الخلل  التدریب في مدیریتي توزیع الكهرباء و الغاز بالبلیدة و ورقلة ، و هو

وعملیة توفر  الموجود على مستوى تطبیق إجراءات التقییم و استغلال نتائجه كأداة علمیة

لإدارة الموارد البشریة المعلومات الكافیة عن حالة المورد البشري داخل المنظمة ومستویات 

  .الكفاءة في إنجاز المهام مقارنةً  بالأهداف المسطرة

رقیة في مدیریتي توزیع الكهرباء و الغاز بالبلیدة  و ورقلة لا أن الاستفادة من الت -  

تخضع لنتائج عملیة تقییم أداء المورد البشري ، أي أن الترقیة باعتبارها وسیلة  لتنمیة المورد 

البشري لم تأتي كأحد مخرجات نظام تقییم الأداء ، و هو ما یشكل انقطاعا  في السیرورة 

تبین تدخل بعض العوامل غیر الموضوعیة ، كعامل الاقدمیة في  حیث. العملیة لهذا النظام 

المؤسسة و كذلك العلاقات الشخصیة أسهم في تكوین هذه الوضعیة المبهمة في النظام 
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بأكمله ، و التي تعیق التغذیة العكسیة التي تساهم في تأقلم نظام تقییم الأداء مع بیئته 

 .التنظیمیة

  :تعقیب عن الدراسة  *

، إن عملیة تقییم الأداء تنطوي على قیاس الأداء الفعلي و مطابقته مع الأداء المعیاري   

ولقیاس الأداء بمؤشراته الكمیة و النوعیة یستدعي وجود معاییر أداء تكون صالحة لقیاس 

و هذا یعني أن تقییم أداء الأفراد یتطلب توفر ، الأداء الفعلي بعیداً عن كل تحیز أو محاباة 

فالدراسة حاولت التقرب ، وجود معاییر للأداء و قیاس الأداء الفعلي ، أساسیین  عنصرین

من واقع نظام تقییم الأداء بمؤسسة سونلغاز ، وإن كان فعلا هذا النظام یساهم في توجیه 

برامج التدریب من خلال ملاحظة النقائص المسجلة على مستوى العمال ، كما أنها تساهم 

ر أن تطبیق إجراءات نظام تقییم الأداء لم یرق إلى مستویات تنظیمیة في نظام الترقیة ، غی

تسمح بالربط بین معاییر الأداء و تنمیة الموارد البشریة ، حیث أن الضعف سجل على 

مستوى التطبیق ، كما أن نظام تقییم الأداء المعمول به یسمح بإعطاء صورة لنوعیة أداء 

لا یعتمد فیه على نتائج تقییم الأداء، و الأمر نفسه   الموارد البشریة ، و برنامج التدریب

بالنسبة لنظام الترقیة الذي یحتكم إلى معاییر غیر موضوعیة و لا یتم بصلة إلى نظام تقییم 

  .   الأداء

  

  الاستثمار في الموارد البشریة و دوره في تحسین التسییر الریاضي في الجزائر  -د  

توراه علوم بمعهد التربیة البدنیة و الریاضیة  بجامعة الجزائر رسالة مقدمة لنیل شهادة دك    

من إعداد  قارح مبروك ، تحت إشراف الأستاذ الدكتور بن تومي عبد الناصر  للسنة 

  .     2014 -2013الجامعیة 
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حیث انطلق الباحث من كون الاستثمار في تنمیة الموارد البشریة أمر هام وضروري لما    

ة من أهمیة قصوى، فهي الثروة الحقیقیة والرئیسة للأمم، والأمم المتقدمة أیقنت للموارد البشری

تلك الحقیقة، فأحسنت التخطیط الاستراتیجي، ونفذت برامج محددة لتنمیة هذه الثروة البشریة 

فالعنصر البشري بما لدیه من   على مدار عقود من الزمان، ونجحت فیما خططت ونفذت 

لإبداع، والاختراع، والابتكار والتطویر، یمكنه أن یتغلب على ندرة قدرة على التجدید، وا

الموارد الطبیعیة، وألا یجعلها عائقًا نحو النمو والتقدم، عن طریق الاستغلال الأفضل إن لم 

یكن الأمثل لطاقات المجتمع العلمیة والإنتاجیة، فضلاً عن الاستغلال الرشید للموارد 

 الطبیعیة والاستثمارات

عما هو واقع الاستثمار في الموارد البشریة في وزارة الشباب والریاضة؟ وما  ح تساؤلهلیطر 

  .مدى انعكاسه على تسییره ؟ 

هل هناك إستراتیجیة لاستقطاب الموارد البشریة مبنیة على معاییر مدروسة للتوظیف في  

  وزارة الشباب والریاضة؟ 

وزارة الشباب والریاضة مبنیة على أسس هل عملیتي انتقاء وتعیین الموارد البشریة في  -

  ؟  مدروسة وواضحة

رسلكة مواردها البشریة؟ و  هل هناك سیاسة واضحة لدى في وزارة الشباب والریاضة لتكوین 

هل نظام تقییم الموارد البشریة في وزارة الشباب والریاضة المعتمد یعكس المردود الفعلي  

   .لموظفیها؟ 

والترقیات الخاصة بالموارد البشریة في وزارة الشباب والریاضة  هل معاییر الحوافر والمنح

  تخضع لشروط ثابتة ومدروسة وواضحة؟ 

  :لیخلص بعد ذلك لمجموعة من الفرضیات وهي كالتالي 
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  :الفرضیة العامة  -

هناك استثمار للموارد البشریة الداخلیة والخارجیة في وزارة الشباب والریاضة ینعكس   

  .سییر مخلف مصالحهابالإیجاب على ت

  : الفرضیات الجزئیة

هناك إستراتیجیة واضحة لاستقطاب الموارد البشریة مبنیة على معاییر مدروسة للتوظیف في 

  .وزارة الشباب والریاضة

إن عملیتي انتقاء وتعیین الموارد البشریة في وزارة الشباب والریاضة مبنیة على أسس  -

  .مدروسة وواضحة

  .ة لدى في وزارة الشباب والریاضة لتكوین و رسلكة مواردها البشریةهناك سیاسة واضح -

إن نظام تقییم الموارد البشریة في وزارة الشباب والریاضة المعتمد یعكس المردود الفعلي  - 

  .لموظفیها

إن معاییر الحوافر والمنح والترقیات الخاصة بالموارد البشریة في وزارة الشباب والریاضة  -

 .ثابتة ومدروسة وواضحةتخضع لشروط 

  :و قد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج نجملها فیما یلي

أظهرت الدراسة أن الوزارة تولي اهتمام وتبذل جهدا في مجال الاستثمار في الموارد   -

  .البشریة ولكن هذا الاهتمام والجهد المبذول غیر كافي ولا یرتقي إلى المستوى المطلوب

ات وخصائص الأفراد الذین یتم استقطابهم والمؤهلات والمهارات لم یتم تحدید سم -

  . والمعارف والخبرات والخصائص الشخصیة لانتقاء أفضل الأشخاص بشكل جید
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أن عملیة وصف الوظیفة ودراستها یتم بصورة تحلیلیة للتعرف على دورها في تحقیق  -

البشریة وتحدد الفائض والعجز بعد الأهداف المرجوة وأن الوزارة تحدد احتیاجاتها من الموارد 

     .دراسة شاملة و تحدد مصادر الاستقطاب المرتقبة والأكثر مناسبة سواء الداخلیة والخارجیة

 رضا الموظفین في اعتماد الوزارة على المصادر الداخلیة في عملیة الاستقطاب لتوفیر – 

  .احتیاجات المؤسسة

  .اختیار وتعیین الموارد البشریةتعتمد المؤسسة على طرق جیدة في  -

هناك معرفة وعلم من قبل الموظفین بسیاسة الوزارة تجاه طرق اختیار وتعیین الموارد  -

البشریة بشكل كبیر، وأن عملیة اختیار المرشحین تتم وفقا لمبدأ الجدارة وبناء على الخبرات 

ة بكفاءة وفعالیة، و أظهرت والمؤهلات المطلوبة وأن الوكالة تسعى لاستغلال الموارد البشری

  .الدراسة ضعفا في مدى قیاس الاختبارات للمهارات اللغویة للمتقدمین

یوجد تأثیر ضعیف للبرامج التدریبیة تدل على خلل في إستراتیجیة التدریب المتبعة وقد  -

  .یعزى ذلك لقصور في استیعاب البرامج التدریبیة أو المیزانیة المخصصة للتدریب

التدریبیة المتبعة في الوزارة و التي تعمل على رفع كفاءة الموظفین لیست على  البرامج - 

  : فإجابات المبحوثین كانت. المستوى المطلوب

یوجد القصور و ضعف واضح في استخدام الإدارة لمعاییر محددة في قیاس تحسن أداء  -

التدریب وانه لا یتم الموظفین بعد التدریب وانه لا یوجد متابعة لمدى التقدم الحاصل بعد 

  .وضع برامج تدریبیة بناء على طلب الموظف وتصوره لاحتیاجاته

هناك  ضعف في عملیة التقییم المتبعة حیث أنها لا ترتقي إلى المستوى المطلوب  -

  .لإحداث التغییر المنشود
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ضعف واضح في مدى قیاس نموذج تقییم الأداء لقدرات الموظف الفعلیة وتدنى في نسبة  - 

  .لاستفادة من نتائج نظام تقییم الأداء المتبعا

أظهرت الدراسة أن سیاسة المكافآت والأجور والحوافز التي تقدمها الوزارة لموظفیها تساعد  -

  .على الارتقاء بأداء الموظفین ولكن بشكل ضعیف

سیاسة المكافأة والأجور والحوافز تأتي على رأس أولویات الموظف وتمثل له الدافع  - 

  .كبر للتطویر والتقدم وتزید مع عوامل الولاء والالتزام الطوعي للوزارةالأ

ضعف ارتباط الكفاءة بالترقیة والذي یؤدي بدوره إلى زیادة معدل دوران الموظفین وخاصة  -

  . المؤهلین منهم

   .عدم رضا الموظفین عن سیاسة دفع الرواتب -

 :تعقیب عن الدراسة  *

تناول الموضوع استثمار قطاع الریاضة بوزارة الشباب و الریاضة الجزائریة للموارد    

البشریة الداخلیة و الخارجیة و التعرف على مدى انعكاس هذا الاستثمار على تسییر مختلف 

المصالح و كذا التعرف على إستراتیجیة استقطاب الموارد البشریة التي تنتجها وزارة الشباب 

المؤسسة تمتلك العدید من الموارد التي تستخدمها لتحسین ،حیث أن جزائریة و الریاضة ال

الموارد البشریة التي تعتبر الثروة الأولى والجوهریة و مستویات الأداء و من ثم تحقیق أهدافها 

للمؤسسة وأحد العوامل الأساسیة للأداء، إذ تسمح للمؤسسة بالبقاء و الاستمرار و النمو، 

یجیة المعتمدة من قبل المؤسسة لاستقطاب الموارد البشریة و التي تعتمد حیث أن الإسترات

على معاییر مدروسة للانتقاء و التعیین و تكوین و رسكلة الموارد البشریة و تقییم الأداء 

ونظام الحوافز من شأنه أن یعطي دفعا إیجابیا للمؤسسة ، و لكن السیاسة المعتمدة من قبل 

لمورد البشري لم ترقى إلى المستوى المطلوب ، وهذا لعدة أسباب المؤسسة في استثمارها ل
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منها عدم تجدید السمات و الخصائص الجیدة للأفراد المستقطبین ، و ضعف في برامج 

  .لة بدرجة ماللمؤسسة ،أما عن الحوافز فهي مفعّ التدریب 

        

  :لجامعاتأثر إستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في ا  -و

عینة من الجامعات الجزائریة، رسالة مقدمة لنیل شهادة في علوم التسییر : دراسة حالة 

دكتوراه علوم ، تخصص تنظیم الموارد البشریة، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم 

  – بسكرة  –التسییر قسم علوم التسییر جامعة محمد خیضر 

ت إشراف الأستاذ الدكتور موسي عبد الناصر للسنة من إعداد الطالبة مانع سبرینـة  تح

    .  2015-2014الجامعیة 

   :طرح إشكالیة الدراسة

في ظل الاستراتیجیات والتوجهات الحدیثة في تنمیة الموارد البشریة بالجامعة، وفي إطار 

: شري في الجامعات عموما والجامعاتإبراز العلاقة وتحدید الأثر الذي ترسمه على الأداء الب

على وجه " أم البواقي" والعربي بن مهیدي   " خنشلة "، عباس لغرور "بسكرة "محمد خیضر 

   "  :الخصوص، یتم طرح التساؤل الرئیسي التالي

  ما أثر استراتیجیات تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعات؟

روحة، یمكن إدراج التساؤلات تساؤلات الدراسة بغیة الإحاطة بجوانب الإشكالیة المط: ثانیا 

   :الفرعیة التالیة

  ما هي أهم استراتیجیات تنمیة الموارد البشریة في الجامعات؟  -
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ما المقصود بالأداء البشري وما هي الاستراتیجیات التي یمكن للجامعة أن تتبناها للرفع  - 

  في مستویاته؟ 

   :فرضیة الدراسة الرئیسیة   

التعلم التنظیمي، التطویر والإبداع الوظیفي استراتیجیات هامة التدریب، : یشكل كل من

تتبناها الجامعات كآلیات للرفع في مهارات، خبرات ومعارف مواردها البشریة، مما یؤثر 

  .إیجابا في مستویات أدائهم

  وتتفرع من هذه الفرضیة الفرضیات التالیة  

   :الفرضیة الأولى - 

بین الإستراتیجیة التدریبیة  0.05عند مستوى معنویة  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة" 

  . "وأداء الموارد البشریة في الجامعات محل الدراسة 

  :الفرضیة الثانیة

بین إستراتیجیة التعلم التنظیمي  0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة 

   ".وأداء الموارد البشریة في الجامعات محل الدراسة

  :الثالثةالفرضیة 

بین الإستراتیجیة التطویریة  0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة "  

  ".وأداء الموارد البشریة في الجامعات محل الدراسة

   :و تندرج من الفرضیة الثالثة الفرضیات الفرعیة التالیة

  :الفرضیة الرابعة -
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بین إستراتیجیة الإبداع  0.05یة توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنو " 

 ".الوظیفي وأداء الموارد البشریة في الجامعات محل الدراسة

  :الفرضیة الخامسة -

بین إجابات أفراد عینة  0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة " 

بالنسبة  الدراسة تعود إلى كل من متغیر الجنس، العمر، الوظیفة، المؤهل العلمي، الخبرة

لمحاور الاستمارة الخمسة الخاصة بأثر إستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في 

  ".الجامعات محل الدراسة 

أما عن منهجیة الدراسة وإجراءاتها التطبیقیة فقد استخدمت الباحثة في هذه الدراسة المنهج 

ما یطلق علیها الاستبیان أین تم  الوصفي التحلیلي ، و اعتمدت على تقنیة الاستمارة أو

استمارة التي اعتمدت   524استمارة على أساتذة الجامعات الثلاث واسترجعت 800توزیع 

  .في الدراسة 

  :وقد توصلت الباحثة إلى النتائج التالیة 

بین  0.05وجود علاقة ارتباطیه تأثیریة قویة و ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنوي  -

  .تعلم التنظیمي وأداء الموارد البشریة في الجامعات محل الدراسةإستراتیجیة ال

بین  0.05وجود علاقة ارتباطیه تأثیریة قویة و ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنوي  -   

و أداء )  تطویر تنظیمي، تطویر إداري وتطویر المسار الوظیفي( الإستراتیجیة التطویریة 

  .الدراسة الموارد البشریة في الجامعات محل

بین  0.05وجود علاقة ارتباطیه تأثیریة قویة و ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنوي  - 

  .الإستراتیجیة الإبداع الوظیفي وأداء الموارد البشریة في الجامعات محل الدراسة
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حول أثر إستراتیجیة  0.05عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 

  .تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعات محل الدراسة تعود لمتغیر الجنس

حول أثر إستراتیجیة  0.05عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 

  .ریة على أداء الأفراد في الجامعات محل الدراسة تعود لمتغیر الوظیفیةتنمیة الموارد البش

حول أثر إستراتیجیة  0.05عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة   -

  .تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعات محل الدراسة تعود لمتغیر العمر

حول أثر إستراتیجیة  0.05إحصائیة عند مستوى معنویة عدم وجود فروقات ذات دلالة  - 

تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعات محل الدراسة تعود لمتغیر المؤهل 

  .العلمي

حول أثر إستراتیجیة  0.05عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 

في الجامعات محل الدراسة تعود لمتغیر الخبرة تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد 

  .الوظیفیة

  :تعقیب عن الدراسة  *

تمثل الموارد البشریة في المؤسسات موردا من أهم موارد المؤسسة وأصلا من أهم    

التي تمتلكها المؤسسة، حیث أصبح للعنصر البشري مكانة عالیة ومرموقة، فنجاح  الأصول

، حیث بادرت الدراسة للإحاطة المؤسسة یعتمد على عملیة تطویر وتنمیة للموارد البشریة 

بأثر تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعة الجزائریة حیث اقترن رفع مهارات 

بشریة بفاعلیة التدریب و التعلیم التنظیمي و تطویر الإبداع الوظیفي ومعارف الموارد ال

لتوضح الدراسة للعاقة الإرتباطیة القویة بین إستراتیجیة التعلم التنظیمي و إدارة الموارد 

الإدارة و المسار الوظیفي و التي هي بمثابة  وتطور التنظیمالبشریة ، كما أن تطویر 
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لى أداء الموارد البشریة، كما أن الإبداع الوظیفي له تأثیره هو استراتیجیات  تطوریة تؤثر ع

  .  الآخر على الموارد البشریة

الذي و تشابهت في طرح موضوع الدراسة و تنوعت و من خلال الدراسات السابقة و التي    

یقترب من تناول موضوع إدارة الموارد البشریة في المؤسسات و الدور الذي یضطلع به سواء 

كان للفرد أو للمؤسسة و إفرازاتها بالتالي على المجتمع ككل، و ذلك بتنوع الرؤى والزوایا أن 

التي انطلقت منها من ناحیة و كذلك وفق التخصص الذي تنوع من التناولات السوسیولوجیة 

إلى التناولات التسییریة أو الإداریة ، و ذلك راجع إلى طبیعة الموضوع الذي اجتمعت العدید 

تخصصات في تناوله، و قد استخلصنا العدید من النتائج والتي أثرت مجال الدراسة من ال

  :ومنها 

تحدید ملامح و شكل إدارة الموارد البشریة و مكانتها بالمؤسسة الجزائریة و التي تهدف  -

لإیجاد قاعدة معرفیة و معالم علمیة لملامح التنظیم الجزائري للموارد البشریة في المؤسسة 

  .ادیة خاصة في العصر الحالي الموسوم بالتنافس الشدیدالاقتص

فقد أظهرت الدراسات  أن العامل الجزائري لدیه ثقافة لا تتعارض مع قیم المؤسسة،  -

وتمتلك إستعددات حقیقة للتغیر وفق ما تملیه التغیرات، و هذا من شأنه أن یعود بالفائدة 

  . على الفرد و المؤسسة و المجتمع ككل

الأجیر أو العامل الجزائري بقیم ثقافیة مشجعة كفایة لكي یوصي أصحاب القرار یتمیز  -

في الإدارة و التسییر، و یتمیز أیضا بالإبداع الإداري و الذي هو مستوحى من الثقافة 

  .الجزائریة ،  و الذي من شأنه أن ینعكس بالإیجاب على المؤسسة 

الاتصالات دورا أساسیا في العدید من  تلعب تقنیات الحدیثة كتكنولوجیا المعلومات و -

وظائف إدارة الموارد البشریة كالاستقطاب و الاختیار والتكوین و التدریب  وكذلك زیادة 

  .المعرفة  و الثقافة العمالیة 
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على وظائف إدارة الموارد استخدام التقنیات المعاصرة في مجالات العمل له تأثیر  -

یب و التطویر و الاتصال ، و الذي لدیه ارتباط مع  ، و خاصة في مجالات التدر البشریة

  .بعض المتغیرات الشخصیة كالمستوى الدراسي ،الفئة المهنیة 

أن التخطیط الفعال للموارد البشریة في المنظمات لتنفیذ خططها الإستراتیجیة من حیث  -

 ،تتوافق فیه القدراتو المدى الذي إعدادها لعملیة نظم الموارد البشریة بأنواعها ، ومهاراتها ، 

و إمكانیات قوة العمل مع الاحتیاجات المطلوبة من شانه إیجاد التخطیط المنشود في ظل 

  .التخطیط الاستراتیجي في المنظمات

عملیة الربط و التكامل بین تنمیة الموارد البشریة و فعالیة المنظمة على درجة عالیة من  -

واعها ، و أهمیة الدور الذي یؤدیه تخطیط الموارد الأهمیة بالنسبة للمنظمات على اختلاف أن

  .البشریة في تحقیق التناسق   و التكامل في المنظمة  

یعود سبب إخفاق تطبیق السلطة و تسییر الموارد البشریة في المؤسسة  لأنها اتخذت  -

بع مسار العولمة طریقا لها مم یفرض علیها التغییر لإعادة تنظیم العمل داخلها وذلك بالط

  . لرفع الجودة و الإنتاجیة 

إن التغییر في المؤسسة یتطلب منها تضحیات اقتصادیة مادیة مثل الإعداد وتكلفته  -

و تدخلات معنویة من قبل العامل مثل الروح المهنیة . استثمار التدریب مع الرسكلة و غیرها

  .و المنافسة  و العزیمة الإنتقادیة للوصول إلى الجودة في الإنتاجیة 

المسطرة من قبل المؤسسة عموما  خلافات متكررة و خطیرة تؤدي إلى إخفاق الأهداف -

الوحدة خصوصا، لأن كل عامل یظن أنه فرید لا یمكن تعویضه أو تدریبه بفضل منصبه و 

  .أو أقدمیته واضعا نفسه في قوقعة یتخذ فیها الإجراءات لوحده
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ة على مستوى هیاكل المشكلة لها  ضرورة وضع نظام حدیث في تسییر الموارد البشری -

وذلك بإدراج تطبیق السلطة میدانیا مع الإصغاء لجمیع التدخلات للاستفادة منها وترقیة 

أصحابها مهنیا، و بالتالي تولد روح المنافسة الاجتماعیة لیصبح التسییر الخاص بالموارد 

  .البشریة اقتصادي اجتماعي في أن واحد

  .ترتبط ارتباطا وثیقا بفعالیة إدارة الموارد البشریة ن الإصلاحات الاقتصادیةإ -

تأثیر المتغیرات كالتكوین، نظام الحوافز، الإصلاحات الاقتصادیة في نجاعة عملیة  -

التسییر ، غیر انه في الوقت نفسه تأثرت بمجموعة من المتغیرات السوسیولوجیة انطلاقا من 

على التغیر التنظیمي وإفرازات التحولات مفهوم التغییر الاجتماعي الذي یعبر في طیاته 

الاجتماعیة إلى مفهوم الرضا الوظیفي كعملیة التخطیط الاستراتیجي لتجعل من الفرد یكتسب 

  .هویة عامل في ظل الإصلاحات الاقتصادیة الجدیدة

  

 : المقاربة النظریة -تاسعا 

لقد تعددت النظریات التي تناولت دراسة الموارد البشریة كون طبیعة الموضوع هو مجال     

اهتمام العدید من العلوم و التخصصات ، وذلك للتداخل الكبیر بـین مختلف الجوانب 

الاجتماعیة ، الاقتصادیة  و حتى السلوكیة ، حیث انجرت عن التحولات السریعة والمتعاقبة 

التـي عرفها مجال إدارة الموارد البشریة صاحبه تطور النظریات  العدید من الأزمات 

و إن الصورة التي وصلت إلیها إدارة الموارد " والمقاربات لما لها علاقة مباشرة بالأفراد 

مع و  ،  1" البشریة هي نتیجة لعوامل اقتصادیة واجتماعیة وإداریة  وثقافیة عدیدة  ومتشابكة 

جي و ما أفرزته الثورة التكنولوجیة زاد الاهتمام أكثر بالثروة البشریة التطور العلمي و التكنولو 

المهارات ، وذلك من خلال توفیر الكفاءات و من اجل سد و إشباع طلبات النسق التكنولوجي 

                                                           
 .6حرحوش ، مؤید  سعید السالم، مرجع سابق، ص عادل -  1
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الفردیة التي تحتاجها المؤسسات ، الأمر الذي انجر عنه  انجازا العدید من البحوث و التي 

 .رد البشریة و هذا ما تضمنته النظریات الكلاسیكیة والحدیثة أعطت اعتبارا خاصا للموا

  : حركة الإدارة العلمیة - 1

ترتبط الإدارة العلمیة بالمهندس فریدیریك تایلور الذي بدا أبحاثه في أواخر القرن التاسع    

عشر المیلادي و كان من أوائل الباحثین في نظریة الإدارة بحكم عمله بمصانع الصلب في 

م ، وقد قام جلال هذه الفترة بانجاز ثلاث  1887فیلادیفیا بالولایات المتحدة الأمریكیة سنة 

، والذي  1911الذي صدر عام " أصول الإدارة العلمیة" فات ، أخرها كتابه الشهیر مؤل

، و الذي  سـمي 1تضمن أبحاث أو دراسات تعتبر بحق اللبنة الأساسیة للإدارة العلمیة 

، حیث قام تایلور بدراسة كیفیة تصمیم العمل لیكون أكثر  (O.S.T ) بالتنظیم العلمي للعمل

أتباعه بجمع البیانات العلمیة و استخدام وسائل التحلیل التي كانت  فعالیة ، فقام هو و

 على دراسته للحركات المطلوبـة لأداء كـل عمـل"تایلور" متاحة في ذلك الوقت ، كما ركز 

الوسـائل و الأدوات المستخدمة ، و الزمن اللازم لكل مهمة ، و من خلال البیانات التي تم و 

علمي بدلا من الاعتماد على التقدیر الشخصي لرئیس العمل جمعها و كذا بتطبیق أسلوب 

أمكنه من التوصل إلى تحدید معـاییر عادلة لكل عمل ، و العمال الذین یحققون إنتاجا یفوق 

ضرورة توجه كل من " هذه المعاییر یحصلون على أجور تشجیعیة ، و هنا یلح تایلور على 

كل فائض یتم الحصول علیه في الإنتاج یجني  الإدارة و العمال نحو زیادة الإنتاجیة لأن

وأرباب العمل فیكون نصیبهم  ثماره العمال في صورة أجور و مكافئات أعلى ، أمـا الإدارة 

تم إلا ی، وخلص إلى أن التحسین في الأداء الإنتاج الكمي لا  2" مستوى أعلى من الأرباح 

تمكن من اقتراح تحسین الأداء ، للمن خلال الدراسة المتأنیة و الدقیقة للطرق إنتاجیة 

                                                           
، دار الفكر للطباعة و النشر و التوزیع ،عمان ، الأردن،  1ط الإدارة ،  نظریات ومبادئ ، مهدي حسن زولیف ،   -1

 .29،ص 2001
 .36، ص  1986،  دار النهضة العمومیة، بیروت،  إدارة الأعمال، مدخل وظیفيجمیل أحمد توفیق،    -2
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باختصار یمكـن القـول بـأن مساهمة نظریة الإدارة العلمیة في أنها ركزت على ضرورة و 

التخصص فـي العمـل و ضـرورة الاهتمام بتصمیم الوظائف و الأعمال ، وضرورة الاختیار 

طواء هذه الحركة على والتدریب والاهتمام بالحوافز النقدیـة غیر أن هذه المساهمة لا تنف ان

مجموعة من العیوب كتمیزها بالتخصص الشدید ، والروتین و هذا ما یؤدي إلى عدم تطویر 

تحتوي على فرص محدودة لاتخاذ القرارات أو باستخدام الحكم  قدرات الأفراد كما أنها

  .1الشخصي 

  

  ) :الفایولیة( نموذج العملیة الإداریة   -2

الإداري إلى الفرنسي هنري فایول الذي اهتم بمظاهر الأداء یعود فضل مدرسة التقسیم    

المادي للعمال، غیر أنها تداركت النقص الذي كان موجودا في سابقتها بتناولها للجوانب 

التي أغفلتها والمتمثلة في وظائف الإدارة العلیا والمشكلات الخاصة بالعملیات التنظیمیة 

  .2.عموما

ة على المستوى الفني والإنتاجي، و قد بین فایول وجهة نظره وفي حین ركزت الإدارة العلمی

و بالتالي لم یهتم بالعنصر البشري و لم یعتبره عنصرا مؤثرا ) النموذج الآلي ( في التنظیم 

في السلوك التنظیمي ، و أوضح أن الوظائف الإداریة لأي تنظیم  یجب أن تنقسم إلى 

  .الرقابة -التنسیق -إصدار الأوامر -یمالتنظ - التخطیط -الوظائف التالیة التنبؤ

و هذا یعني التوفیق بین الشق التقني و التكنولوجي للمنظمة كالآلات، إجراءات التشغیل 

واستغلال الآلات ، و الشق الإنساني و الاجتماعي للمنظمة كتوظیف الأفراد و فرق العمل   

                                                           
 .18، ص   1999، المكتب الجامعي الحدیث ، الإسكندریة ،  إدارة الموارد البشریةراویة محمد حسن ،  -  1

، الإسكندریة ، دار المعارف الجامعیة ،   -مدخل لعلم الاجتماع الصناعي -عملیة العمل سعید عید مرسي بدر ، - 2 

 .222، ص1992
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الإدارة الصناعیة " و قد نظم هذه المعارف في كتابه المشهور . و الإجراءات العملیاتیة 

  . ، و قد أضفى صفة النسبیة للوظائف المالیة، التجاریة التقنیة والصناعیة  "والعامة 

استفراد الإدارة بإعداد البرنامج  - : ولكن بالرغم من هذا فقد تعرضت إلى انتقادات أبرزها  

العام وتنسیق الجهود دون إشراك المسؤولین في المستویات المختلفة الأخر المبادئ العامة 

سم في أغلب الأحیان بالروتـین والجمود ، وإعطاء صلاحیات غیر محدودة وقواعد العمل تت

  .1للرجال الأقویاء بحیث تمكنهم من فرض هیمنتـهم على الضعفاء والتحكم فیهم 

  ): الفیبیري( النموذج البیروقراطي  - 3

الم یعود إنشاء هذه النظریة في الإدارة إلى جهود العالم الألماني  ماكس فیبر ن وهو ع    

اجتماع عایش الجدل القائم بین أنصار نظریة الإدارة العلمیة  و نظریة العلاقات الإنسانیة   

وكعالم اجتماع  فقد وضع أسسا علمیة في الإدارة تأخذ بعین الاعتبار كافة الأطراف ذات 

العلاقة بالمنظمة سواء أن كانت داخلیة أو خارجیة لتحقق الحد من الكفاءة الإداریة 

وقد قام  ، 2اجیة سمیت بالبیروقراطیة، و هو ما یعني سلطة المكتب أو حكم المكتب والإنت

 ماكس فیبر بوضع قواعد لشكل بیروقراطي مثالي لعمل التنظیم ، تقوم على التسلسل 

   .3 الهرمي الواضح للوظائف ، وعلى عمل یرتكز على أفراد لدیهم الكفاءات اللازمة

وقد كان لماكس فیبر التجربة الأولى لتحلیل المنظمات بالاستعانة بالظروف التاریخیة     

والاقتصادیة و الأنثروبولوجیة التي ساعدت على نشوء و تطور المنظمة كالكل وبالصفة 

التي عرفت دون غیرها ، حیث أعطى بعدا جدیدا لمن هم بحاجة لمعرفة المنظمة  بعمق 

، فهو یرى أن المجتمع مدفوع نحو التغییر، و أن أنواع السلطة  بغیة تحسین و عقلنة عمله

                                                           
 .74،ص1984،المؤسسة الوطنیة للكتاب ، الجزائر ، رةالاتجاهات الحدیثة في علم الإداعمار بوحوش ، -  1
 .52ص  ،2003، الجزء الأول ، الدار الجامعیة، الإسكندریة ، تطور الفكر الاقتصاديعبد الرحمان یسري احمد،  -2

3 - Gilbert . j. B Probst et All, Organisation et Management; les Editions D’organisation  , 

Paris ,1997 ; P 44. 
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التقلیدیة التي كانت تحكم المجتمع ما قبل التصنیع قد تغیرت إلى نوع رشید من السلطات مع 

وتعیینهم  ظهور نظام المصنع الحدیث، و أن الأفراد یمارسون سلطة الأمر قد تم اختیارهم

  .التقالید كما كان یحدث قبل ذلك  ولیست على العرف أو اءات قانونیةإجر بناءا على قواعد و 

  :نظریتـه فـي البیروقراطیة عل مبادئ وهي " مـاكس فیبـر"و قد بنا 

   . التخصص و تقسیم العمل - 

  .التسلسل الرئاسي -

  .لتحدید واجبات و حقوق العاملین: نظام القواعد -

  .مل المختلفةنظام الإجراءات لتحدید أسلوب التصرف في ظروف الع -

  .نظام من العلاقات غیر الشخصیة لشیوع الموضوعیة و الحیاد في التعامل -

و یعتمد هذا المبدأ على الجدارة الفنیة للقیام بالعمل ، كما : نظام اجتیاز و ترقیة العاملین -

تكون ترقیة العاملین مبنیة على الجزاء حسب الاستحقاق و لا تكون على أساس القرابة 

إضافة إلى ما سبق ذكره من المبادئ یمكن إضافة بعض المبادئ الأخرى والتي  اة،والمحاب

  " م 1976بترتیبها و هذا سنة " كاتز و كاهن"قام بها كل من 

الجامع لكل المعارف  "Economie et société اقتصاد و مجتمع"قد دون كتاب و     

      مجموعة من المبادئ   التي حصلها خلال بحوثه المیدانیة، و من خلالها حوصلها في

  .و المفاهیم التحلیلیة  لمعظم أشكال المنظمات التي عرفت حتى ذلك الوقت
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قد أشار فیبر أن التراجع عن البیروقراطیة لیس بالأمر الهین كما یدعي البعض فمن و   

وجهة نظره فإن الأشكال التنظیمیة البدیلة للبیروقراطیة سوف تتطلب أیضا توافر نظام هرمي 

  .1للسلطة ، و قواعد وإجراءات روتینیة إذا أرید لها أن تتحقق الأهداف بنجاح 

  

  :نسانیةمدرسة العلاقات الإ   -4

أدى النقد الموجه إلى النماذج المختلفة للنظریة الكلاسیكیة إلى ظهور اتجـاه جدیـد یهـتم     

بالعلاقات الإنسانیة ، فعكس النظریات الكلاسیكیة افترضت نظریة العلاقات الإنسانیة أن 

الإنسان مخلوق اجتماعي ، یسعى إلى تكوین علاقات أفضل مع الآخـرین ، و أن أفـضل 

ـمة إنسانیة جماعیة هي التعاون و لیس التنافس وبناءا علیه انعكس ذلك على كیفیة تفسیر س

   .الـسلوك الإنساني و التنبؤ به ، و التحكم فیه في نظریة العلاقات الإنسانیة

من خلال الدراسات التي قام "  إلتون مایو"و یعود الفضل في ذلك إلى العالم الاسترالي    

ة وسترن إلكتریك بمدینة شیكاغو الأمریكیة والتي ساعدته على اكتشاف بها في مصانع شرك

التأثیر المهم للعوامل الاجتماعیة وللعلاقات الإنسانیة على الإنتاجیة لدى العمال، و قد  

اعتبر أن التصورات التي تنطلق من النظر إلى المؤسسة كنسق اجتماعي مفتوح یتبادل 

وجد فیه ، حیث یؤثر فیه عاملان همـا العلاقـات الداخلیـة، التأثیر والتأثر مع الوسط الذي ی

أي العلاقـــات بعمال المنظمة ومستخدمیها  والعلاقات الخارجیة أي الـصلات بالجماهیر 

والأهالي ، ورغم إعطاء العلاقة المتبادلة أهمیة كبیرة  المساهمین والمتعهدین ورجال الحكومة

  .ت الإنسانیة إلاّ أنها تركز على متغیر العلاقا

 و یمكن تلخیص أهم المبادئ النظریة الكلاسیكیة الحدیثة أو نظریة العلاقات الإنـسانیة فـي  

   :النقاط التالیة

                                                           
 .47، ص1994، ب ط ، القاهرة ،  إدارة الموارد البشریة، كلیة التجارة مصطفى كامل ، -  1
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  .یتأثر الناس في سلوكهم داخل العمل باحتیاجاتهم الاجتماعیة -1 

  .یشعر الناس بأهمیتهم و ذواتهم من خلال العلاقات الاجتماعیة بالآخرین -2

التخصص و تقسیم العمل و الاتجاه إلى الآلیة و الروتین في العمل تفقد هذا العمـل إن  -3

  .جوانبه الاجتماعیة و تجعله غیر مرض للعاملین به 

یتأثر الناس بعلاقتهم الاجتماعیة و زملائهم في العمل أكثر من تـأثرهم بـنظم الرقابـة   -4

   .الإداریة  و الحوافز المادیة

أن تأخذ المبادئ الأربعة السابقة في الحسبان عند تـصمیم سیاسـتها فـي  على الإدارة  -5

   1.التعامل مع العاملین ، على أن تظهر هذه السیاسات اهتماما بمشاعر العاملین

و یظهر مما سبق أن وجهة نظر الإدارة نحو الإنسان في مدرسة العلاقـات الإنـسانیة قـد     

بالعنصر الإنساني " ألتون مایو" ها الإدارة العلمیة ، فعنایة تغیرت مقارنة مع تلك التي تبنت

واعتباره أهم عوامل الإنتاج ، حیث حث على تنقل اهتمامات الإدارة من الآلات والمواد 

الصناعیة إلى الاهتمام بالإنسان و بدوافعه وحاجیاته في العمـل ، وعلیه ظهر أن حاجات 

بل هناك حوافز   -كما زعم التایلوریون –فز المادیة الأفراد في العمل لا ترتبط فقط بالحوا

أخرى ذات أهمیة كبیرة للإنسان  وهي العوامل النفسیة والاجتماعیة ، والواقع أن كفایة وجودة 

العنصر البشري في الإنتاج یتوقفان على كل من عامل المقدرة والمعنویة فإذا لم یكن لدى 

وظیفة سینخفض حتما وبالتالي فإن المقدرة والمعنویة الفرد حافزا على العمل فإن الأداء في ال

 2.الدافع والحافز یساهمان في ارتفاع أو انخفاض أداء الفرد في الوظیفة

فمدرسة العلاقات الإنسانیة و عكس ما ذهبت إلیه المدرسة العلمیة قد أبرزت اهتمامها    

الحصول على التقدیر ورغبته  بمقابلة التقییم ، و ذلك من خلال تركیزها على رغبة الفرد  في

                                                           
 .35، ص  2000، الدار الجامعیة ، القاهرة ،   1،   ط   -مدخل بناء المهارات –السلوك التنظیمي ر، ھأحمد ما  -  1
 .29، ص   1998الجامعة، الإسكندریة ،  ،  مؤسسة شبابإدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیةعادل حسن،  -  2
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في تحقیق الاعتراف به  و بأدائه، و أن یعتمد المشرفون علیه في عمله وانجازه بما یعزز 

القوة و الدافع عنده مما یجعله یبحث عن أنجع السبل لإشباع حاجاته إلى المعرفة و تحقیق 

 .1 الذات و التفوق

  

 

                                                           
1 - Cabin (o), Guèrin, Pigeyere (F) : Gestion des Ressources Humaines, Politique et 

éléments de théorie, Ed DUNOD, Paris, 1997, p 240. 



  

 

  

  :الـفصـل الـثـانـي 

        الـتنمیة الاجتمـاعیة          

  نظریاتها، واتجاهاتها أساسیاتها،    
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  الاجتماعیة التنمیة أساسیات

  

 لتعدد نظرا والاختلاف غموض في غایة قضیة الاجتماعیة التنمیة قضیة تعد:  تمهید 

 فیه تتداخل  الطرح حیث من حدیثا موضوعا كونها فیها والباحثین العلماء بین النظر وجهات

 یركز لا الطرح حیث من الاجتماعیة التنمیة موضوع لأن اتالأیدیولوجی باختلاف الأفكار

 والاقتصادیة الاجتماعیة بالنواحي یهتم فهو ذلك یتعدى بل فقط، المادیة النواحي على

  ... والأعلام والإسكان والصحة كالتعلیم والثقافیة

 التنمیة شریان و بل منعرج أهم على التعریج الأمر یتطلب الاجتماعیة للتنمیة الولوج قبل و

 تحدد بفضلها التي و ، الاقتصادیة التنمیة في المتمثل و النابض عصبها و الاجتماعیة

 ما و الاقتصادیة التنمیة هي فما الاجتماعیة التنمیة رأسها وعلى الأخرى التنمیات مختلف

  ؟متطلباتها هي

  

  : التنمیة الاقتصادیة :أولا 

حیث ساهمت في تطویر القطاعات  ،ة فرعاً من فروع علم الاقتصادالاقتصادینمیة التعدّ ت   

في  الاقتصادي للنموعززة الممن الوسائل  تعدلذلك  ،امیة ونهوضهاالنول الدة في الاقتصادی

ة، اعییاسات الاجتموالسعلیم، والصحّة، وبیئة العمل، الت: لة، مثالعامالعدید من القطاعات 

روف الظأقلم مع التوغیرها من القطاعات التي تسعى إلى زیادة كفاءتها وقدرتها على 

تنطوي التنمیة " و، الجزئي، أو الكليسواءً  ،ة على قطاع الاقتصادر المؤثة الاقتصادی

على حدوث تغیر في هیكل توزیع الإنتاج و تغیر في نوعیة السلع و الخدمات الاقتصادیة 

انب التغیر في كمیة السلع و الخدمات التي یحصل علیها الفرد في المقدمة للأفراد بج

المتوسط ، ولعل هذا یعني أن التنمیة الاقتصادیة لا تركز فقط على التغیر الكمي و إنما 
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ختلف الأبعاد لما كانت التنمیة مجالا حدیثا بمو ، 1" تمتد لتشمل التغیر النوعي و الهیكلي 

م حتى المفاهی التعریج على بعض الواجبذات العلاقة بالتنمیة ، فمن  التي تنطوي تحته و

ظاهرة یعتبر ك الذي  النمو ، ومن ضمنها لتنمیة الاجتماعیةل نصل إلى تحدید واضح ودقیق 

تحدث في جمیع المجتمعات على اختلاف مستویاتها الاجتماعیة والاقتصادیة والحضاریة 

ادة الثابتة نسبیا والمستمرة في جانب من جوانب الحیاة وهو مفهوم یستخدم للدلالة على الزی

یستخدم للإشارة على حدوث زیادة مستمرة في  Economic Growthفالنمو الاقتصادي 

  .2الدخل القومي الحقیقي لدولة ما وفي متوسط نصیب الفرد منه مع مرور الزمن

المجالات وعلى جمیع فالنمو ظاهرة تحدث في جمیع المجتمعات على اختلافها وفي جمیع   

المستویات اقتصادیا أو اجتماعیا أو حضاریا ، وهو زیادة متدرجة بوتیرة بطیئة ومستمرة أو 

  .النمو الاقتصادي فهو نمو كمي یمس الدخل القومي للدول ویمس بالتالي الدخل الفردي

ظاهرة طبیعیة تخضع لها جمیع ك الذي یعتبرالتغیر  كما تهدف التنمیة الاقتصادیة إلى

هیرقلیطس "مظاهر الكون وشؤون الحیاة المختلفة، وقدیما قال الفیلسوف الیوناني 

Hericalitus"  " إن التغیر قانون الوجود والاستقرار موت وعدم."  

وظاهرة التغیر أوضح ما تكون في كل مناحي الحیاة الاجتماعیة، وهذا ما أدى ببعض   

ل بأنه لیس هناك مجتمعات ولكن الموجود تفاعلات وعملیات اجتماعیة في المفكرین إلى القو 

  . 3تغییر دائم وتفاعل مستمر

                                                           
  ،  2002/2003، الدار الجامعیة ، الإسكندریة ، اتجاهات حدیثة في التنمیة عبد القادر محمد هبد القادر عطیة،  -  1

 .12ص 
  ، 2008، دار وائل للنشر و التوزیع ،عمان ، الأردن ، 2، ط التغیر الاجتماعي و الثقافيدلال ملحس استیتیة ،  -  2

 . 19ص 
 .6، ص1968، مكتبة القاهرة الحدیثة، القاهرة، التغیر والبناء الاجتماعيأحمد الشكلاوي،  -  3
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والواقع أن التغیر الاجتماعي ظاهرة طبیعیة تخضع لها مظاهر الكون وجمیع المجتمعات 

الإنسانیة وهو ظاهرة التغیر المستمر في فترة زمنیة قصیرة بشكل شرائح أو قد یستغرق وقتا 

  . یلا تمثل تاریخا من الحضارة الإنسانیةطو 

تضمن مراحله المتعاقبة ازدهارا ورقیا أكثر الذي ت كما تهدف التنمیة الاقتصادیة إلى التقدم    

فأكثر من المراحل السابقة وعادة ما ینظر إلى التقدم كتطلع للمستقبل وفي هذه الحالة فلابد 

عي وبتحلیل للحاضر وانتقاء من الماضي وهو له من هذا المجال أن یرتبط بالواقع الاجتما

  . 1یومئ إلى أحداث التغیر وتوجیهه نحو خیر كثیر

یعد مصطلحا جدیدًا، فلم یكن  و من اهتمامات التنمیة الاقتصادیة الأخرى هو التحدیث الذي

متداولاً قبل الخمسینات فقد بدأ استخدامه في أواخر الخمسینات وأوائل الستینات ولقد كان 

الاستعمال المتداول للمصطلح یؤخذ على أنه استحداث شيء قدیم وتحویله إلى صورة حدیثة 

آخر إعادة تشكیل شيء بالأخذ بالأسالیب العلمیة الحدیثة في المجالات المختلفة، أو بمعنى 

لكي یتناسب مع متطلبات الوقت الحدیث فالتحدیث إذن هو خصائص عمل التكنولوجیا 

  .وأسلوب الحیاة والتنظیمات الاجتماعیة وأسلوب الإنتاج

والتحدیث إذن عملیة تتصف بها المجتمعات المتقدمة لصعوبة تطبیق أبعادها ومكوناتها 

ه البلدان النامیة عبارة عن عملیة محاكاة ونقل للنظم على المجتمعات المتخلفة وما تقوم ب

والتنظیمات والابتكارات والتكنولوجیا كأبعاد تعبر عن التحدیث من الدول المتقدمة واكتساب 

الجدید منها وتتم عملیة المحاكاة والنقل عن طریق الاتصال والاحتكاك بالمجتمعات المتقدمة 

  . 2ماماً عن ذلك النموذج القائم وصولا إلى نموذج مجتمعي حدیث مغایر ت

هي ظرف  و التي التبعیةأو الخروج من دائرة  الاقتصادیة تسعى لاستبعاد كما أن التنمیة

علاقات اقتصادیة وثقافیة وسیاسیة من ال نطوي على مجموعة تموضوعي تشكل تاریخیا 

                                                           
 .  10نفس المرجع ، ص ، أحمد الشكلاوي -  1

، 1986، مجلة قضایا فكریة، الكتاب الثاني، مطبعة أخوان مورافتلي، القاهرة ، معنى التبعیةإبراهیم العیسوي،   -  2

 .12ص
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توظیف عسكریة تعبر بشكل معین من أشكال العمل على الصعید الدولي یتم بمقتضاها 

لخدمة مصالح مجتمع آخر أو مجتمعات ) المجتمع المتخلف أو التابع(موارد مجتمع معین 

  . 1تمثل مركز أو قلب النظام الرأسمالي) المجتمعات المتقدمة والمتبوعة(أخرى 

فالتبعیة هي علاقة استغلالیة من قبل دول تجاه دول أخرى أي بین الدول المتخلفة والدول 

لى مجموعة علاقات اقتصادیة وثقافیة وسیاسیة وعسكریة، وهي علاقة المتقدمة، تنطوي ع

  .تحتمها سیاسة دولیة لتسییر العمل

  

  : الاقتصادي النمو :ثانیا 

  

 یوجد تعریف واحد للنمو الاقتصادي، هناك العدید من التعاریف للنمو الاقتصادي نذكر لا   

أن النمو الاقتصادي هو حدوث زیادة في إجمالي الناتج المحلي أو إجمالي  "منها تعریف 

فمتوسط الدخل " الدخل الوطني بما یحقق زیادة متوسط نصیب الفرد من الدخل الحقیقي

الفردي، الدخل الكلي، عدد السكان  وهذا یعني حدوث زیادة في متوسط الدخل الفردي 

ن الدخل الكلي للمجتمع  وهذا لا یحدث إلا إذا ، أي نصیب الفرد في متوسط م 2" الحقیقي

  .فاق معدل الدخل الكلي معدل النمو السكاني

 معدل النمو –نمو الدخل الكلي  معدل= و مما سبق یمكن القول أن معدل النمو الاقتصادي

  .3السكاني 

  

  
                                                           

للنشر، ،دار المریخ الاقتصادیة  التنمیةمیشیل تودارو، تعریب محمود حسن حسني ، محمود حامد محمود عبد الرزاق،  -  1

 .175، ص2006الریاض، السعودیة، 

، قسم الاقتصاد  التنمیة الاقتصادیة، دراسات نظریة و تطبیقیةمحمد عاد العزیز عجیمة ، إیمان عطیة واصف،  -2

 . 51، ص 2000بجامعة الإسكندریة، الإسكندریة ، 
 . 11عبد القادر محمد هبد القادر عطیة، مرجع سابق ، ص  -3
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ویعرف النمو الاقتصادي على أنه الزیادة المطردة طویلة الأجل في نصیب الفرد من   

، لأن الزیادة المؤقتة لا تعتبر نموا اقتصادیا بل لابد من الاستمراریة لفترة  1" الدخل الحقیقي 

طویلة نسبیا لأن النمو ظاهرة مستمرة ولیست مؤقتة ، بذلك فإن الزیادة الدوریة الناتجة عن 

فإذا حدث وكان معدل الدخل الكلي مساویا "معینة لا تعتبر نموا اقتصادیا كذلك  ظروف

لمعدل النمو السكاني فإن متوسط نصیب الفرد من الدخل الكلي سوف یظل ثابتا أي أن 

بل أكثر من هذا  الحالة لا یوجد هناك نمو اقتصاديمستوى معیشة الفرد لن تتغیر وفي هذه 

بمعدل أقل من معدل النمو السكاني فإن متوسط نصیب ) اتج الكليالن(إذا زاد الدخل الكلي 

ع الفرد من الدخل الكلي سوف ینخفض وبالتالي یتدهور مستوى معیشته وتمثل هذه الحالة نو 

  .2من التخلف الاقتصادي

من جهة أخرى نلاحظ أن النمو الاقتصادي یعني حدوث زیادة في الدخل الفردي الحقیقیة   

دخل النقدي یشیر إلى عدد الوحدات النقدیة التي یستلمها الفرد خلال فترة ولیس النقدي فال

مقابل الخدمات الإنتاجیة التي یقدمها، أما الدخل الحقیقي ) عادة ما تكون سنة(زمنیة معینة 

المستوى العام للأسعار، أي أنه سیقدر بكمیة السلع والخدمات ÷ فهو یساوي الدخل النقدي 

  . 3رد من إنفاق دخله الشهري خلال فترة زمنیة معینة التي تحصل علیها الف

وفقا . وهذا یعني أن معدل الزیادة في الدخل النقدي یجب أن تكون أكبر من معدل التضخم

معدل  -معدل الزیادة في الدخل الفردي النقدي: لما سبق فمعدل النمو الاقتصادي الحقیقي

  .التضخم

إذا كان معدل الزیادة في الدخل الفردي النقدي  ومن ثم لن یكون النمو الاقتصادي إلا   

  أكبر من معدل التضخم

                                                           
، دار المریخ ،الریاض ،  الاقتصاد الكلي ، النظریة و السیاسة ، ، ترجمة محمد إبراهیم منصور ، كل  ابدجمانیما -1

  .455، ص 1999المملكة العربیة  السعودیة ،

.11بد القادر عطیة، مرجع سابق ، ص ععبد القادر محمد  -  2  
 .12نفس المرجع ، ص  -3
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أن النمو الاقتصادي یعني ) S.Kuznets) (1901 ،1985(ویعرف سیمون كوزنتس    

الزیادة في قدرة الدولة على عرض تولیفة متنوعة من السلع الاقتصادیة لسكانها، وتكون هذه "

یة مبنیة على التقدم التكنولوجي والتعدیلات المؤسساتیة الزیادة المتنامیة في القدرة الإنتاج

فوفقا لتعریف سیمون كوزنتس النمو الاقتصادي   ، 1 والإیدیولوجیة التي یحتاج الأمر إلیها

یتوقف على ثلاث عناصر أساسیة هي باختصار توفیر السلع على مدى أوسع لسكان، 

  .المؤسسیة وإیدیولوجیةتكنولوجیا متقدمة ومتطورة وهذا من خلال التعدیلات 

النمو یتصرف على التغیر البطيء على ) "Joseph Champeter(أما جوزیف شومبیتر 

المدى الطویل، والذي یتم من خلال الزیادة التدریجیة والمستمرة في معدل نمو السكان 

فهو یرى أن النمو یتم بطریقة أو بصورة تدریجیة وبتواتر مستمر .  2ومعدل نمو الادخار

  .المدى الطویل وهذا من خلال الزیادة في نمو السكان ومعدل نمو الادخار على

ففي كل الحالات یبقى النمو الاقتصادي ضروریا ولكنه لیس كافیا للتنمیة وتبقى أیضا "   

نوعیة النمو، ولیس كمیته وحدها  هي الحاسمة في تحقیق الرفاه الإنساني، فالنمو قد یقضي 

یجادها وقد یتحیز الأقویاء بدلا من تخفیف حدة الفقر وقد یكتم على فرص العمل بدلا من إ

وقد یكون غیر متأصل بدلا من أن یضرب بجذوره في   صوت الناس بدلا من أن یعلیه

الثقافة والتراث، وقد یضر بالمستقبل بدلا من أن یكون مستدیما، وفي هذه الحالة لن یؤدي 

ي مفهوم غیر شامل لكل ما یحدث من تغیر في كما یلاحظ أن النمو الاقتصاد  3إلى التنمیة

  .رفاهیة الفرد، وذلك لأسباب عدیدة

فنظرا لاعتماده على البیانات المنشورة عن الناتج القومي والدخل القومي في حساب / أ

متوسط الدخل ومن ثم النمو فیه، فهو یقتصر على السلع والخدمات التي تباع وتشترى في 

                                                           
 .281، ص2004مطابع البیان التجاریة، دبي، ، مبادئ علم الاقتصادعبد االله الصعیدي،  -  1

 .14، ص2002، المملكة الأردنیة الهاشمیة، 2002تقریر التنمیة الإنسانیة العربیة لعام  - 2 

 .16عبد القادر محمد عبد القادر عطیة، مرجع سابق، ص  -  3
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یهمل السلع والخدمات التي تنتج وتستهلك دون أن تعرض في السوق والتي یمكن حصرها و 

  .السوق

لا یعكس التغیرات السلبیة التي یصاحب التقدم الاقتصادي المادي كزیادة درجة التلوث / ب

  .وزیادة معدل الجریمة وغیرها

یركز على الجانب المادي للرفاهیة و یهمل الجوانب الأخرى كحریة الرأي والمشاركة / ج

  .1ة والوعي الثقافي وغیرها السیاسی

  

  :أنواع النمو الاقتصادي  -1

النمو الطبیعي أو التلقائي والنمو العابر، والنمو  -:هناك ثلاث أنواع من النمو الاقتصادي

  .المخطط

و هو الزیادة المستمرة في الدخل القومي الحقیقي بمعدل : "  النمو التلقائي أو الطبیعي -ا 

ویحدث هذا النمو نتیجة تفاعل المتغیرات الاقتصادیة ) المجتمع(السكاني یفوق معدل النمو 

، وهو النمو   2" تحقیقه في المجتمع بطریقة تلقائیة دون الالتجاء إلى التخطیط القومي في

الذي حدث تاریخیا بالانتقال من مجتمع الإقطاع إلى مجتمع الرأسمالیة في مسارات تاریخیة 

ات موضوعیة إلى التقسیم الاجتماعي للعمل، التراكم الأولي لرأس اجتماعیة قادت عبر عملی

المال، سیادة الإنتاج السلعي بغرض المبادلة ، تكوین السوق الداخلیة بحیث یصبح لكل 

  .3منتج سوق فیها عرض وطلب

فهو یحدث نتیجة لوجود أسباب طارئة عادة ما تكون   ):أو غیر المستقر(النمو العابر  - ب

ل بزوالها، وهذا النوع من النمو لیس له صفة الاستمراریة، وقد عرف هذا النمو خارجیة ویزو 

                                                           
، مؤسسة شباب و المستحدثة مشكلات التنمیة و التخطیط في التجمعات الجدیدة   هشام محمود الأقداحي ،  -   1

 .44، ص 2010الجامعة ،الإسكندریة ،
 .44نفس المرجع ،ص   -  2
 .44نفس المرجع ،ص   -  3
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في بعض الدول النامیة نتیجة لحدوث تطورات مواتیة في تجارتها الخارجیة أو لحصولها 

  . 1على موارد  أجنبیة 

وهو النمو الذي حصل نتیجة لعملیات تخطیط شامل لموارد المجتمع  :النمو المخطط  -ج

اته غیر أن قوته وفعالیته ترتبط ارتباطا وثیقا بقدرة المخططین، وبواقعیة الخطط ومتطلب

المرسومة، وفاعلیة التغیر والمتابعة، وتفاعل المواطنین مع تلك الخطط وهو نمو ذاتي 

الحركة إذا استمر خلال فترة طویلة تزید عن بضعة عقود یتحول إلى نمو مضطرد وبالتالي 

  .2دیة یتحول إلى تنمیة اقتصا

  :النمو الاقتصادي  مصادر -2

لقد انصب اهتمام العالم الاقتصادي  خلال العقود الأربعة الأخیرة من القرن العشرین في 

محاولة تسریع وتیرة معدل نمو الدخل الوطني سواء أن بالنسبة للدول الغنیة أو الفقیرة 

 كمصادر أساسیة   التكنولوجي لعمل ورأس المال والتقدمالرأسمالیة أو الاشتراكیة و التي رأت 

 .3 الاقتصادينمو لل

في  استخدامهامجموع القدرات الفیزیائیة والثقافیة التي یمكن للإنسان "و هو :  العمل  - أ

  ".إنتاج السلع والخدمات الضروریة لتلبیة حاجیاته

وحجم العمل مرتبط بعدد السكان النشیطین في البلد وكذا بعدد ساعات العمل التي یبذلها كل 

عامل، هذا من جهة ومن جهة أخرى بإنتاجیة عنصر العمل بحیث كلما زادت إنتاجیة 

عنصر العمل أدى ذلك إلى زیادة الإنتاج رغم أن عدد العمال أو عدد ساعات العمل بقیت 

                                                           
، منشورات النمو المجتمعي، خمس منطلقات من نتائج التحلیل المقارنسیمون تشوداك ، ترجمة ،عبد الحمید الحسن،  -1

 .315ص ، 1980وزارة الثقافة و الإرشاد القومي ، دمشق، 

، طرابلس ، لبنان  من النمو إلى التنمیة إلى العولمة و ألغات ،المؤسسة الحدیثة للكتاب كمیل حبیب، حازم البني، - 2 

  .23، ص 2000
، ترجمة عبد الأمیر إبراهیم شمس الدین، المؤسسات الجامعیة  أصول الاقتصاد الكليسیمون، . برنییه و إ. ب  - 3

  451ص ، 1989للدراسات،  لبنان، 
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تاجیة العمل حاصل قسمة الإنتاج المحقق على عدد وحدات العمل ونقصد بإن. على حالها

  .المستعملة في إنتاجه

مجموع السلع التي توجد في وقت معین، في :یعرّف رأس المال بأنه :  رأس المال   -  ب

بالإضافة إلى العمل یعتبر رأس المال عنصرًا من عناصر النمو فهو یساعد " معین اقتصاد

المختلفة  الاستثماراتن جهة وعلى توسیع الإنتاج بواسطة على تحقیق التقدم التقني م

  .المحققة

 نیة جدیدة أو وسائل إنتاج حدیثةو الذي یعني إدخال أسالیب تق:  ولوجينكالتقدم الت -جـ

  : سمح بـت

  .إنتاج كمیة أكبر من المنتوج بنفس كمیات عناصر الإنتاج -   

أي أن التقدم التقني . أو إنتاج نفس الكمیة من المنتوج بكمیات أقل من عوامل الإنتاج -   

وبالتالي فإنه حتى وإن بقیت . الأمثل لعوامل الإنتاج في العملیة الإنتاجیة الاستخدامیعني 

كمیات عناصر الإنتاج على حالها وحدث تقدم تقني فإن ذلك سیؤدي حتماً إلى زیادة الإنتاج 

  لنمو الاقتصاديا وتحقق

  

  :أهداف النمو الاقتصادي  -3

تولید للحصول على معدلات جیدة من النمو الاقتصادي تضمن تحقیق هدفین مركزیین    

كحالة ،مما یكفي لتحقیق رغبات و متطلبات النمو السكاني   ، تاج من سلع و خدمات إن

من الضرورة القصوى لإدامة حیاة المجتمع وتحقیق معدلات من النمو الاقتصادي یمهد 

لوجود إمكانیة لتوزیع المنافع   فالعلاقة تكون مباشرة بین حصول الإنتاج و زیادة الثروة 

یزید من فرص  فان توفر هدا الشرط ،بعبارة أخرى  ،كشرط مسبق لحصول إمكانیة التوزیع 

  .1هي التي تمثل سعي التنمیة البشریة نحو حیاة أفضلو  ،الخیارات البشریة تاحة و البدائل الم

                                                           
مركز دراسات   ،1،ط –منابع التكوین و موانع التمكین  –جدلیة نهج التنمیة البشریة  المستدامة ، باسل البساني   -  1

 97،  ص 2009 ،بیروت ، لبنان، الوحدة العربیة
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  :مقاربة التنمیة الاقتصادیة -4 

ومصطلح  Growthكثیرا ما یحوم في اقتصادیات التنمیة والتخطیط مصطلح النمو    

كمرادفین یراد بهما الزیادة في الناتج القومي أو الدخل القومي  Developmentالتنمیة 

الحقیقي لمجتمع ما خلال فترة زمنیة معینة إلا أن مصطلح التنمیة الاقتصادیة یشیر إلى 

  .معنى أوسع وأشمل مما یتضمنه مصطلح النمو الاقتصادي

متعددة ونجد أن  لهذا یؤكد هنري بروتون أن التنمیة الاقتصادیة هي مفهوم ذو أبعاد   

جیرالد مایر وروبرت بالدوین هم أكثر إفاضة في هذا الموضوع إذ یذكران أن التنمیة هي 

عملیة بها یزداد الدخل القومي الحقیقي مستغرقا في هذا فترة طویلة من الزمن فإذا كان 

. ..معدل النمو أعظم من معدل نمو السكان ازداد الدخل الاقتصادي الحقیقي للفرد الواحد

وتكون النتیجة العامة لهذه العملیة ازدیاد الناتج الاقتصادي الوطني، وهذا في ذاته تغیر 

ملحوظ على المدى الطویل وهما یشرحان أننا بهذا نكون تلقي نظرة شاملة على النتیجة 

  .1النهائیة لعملیة التنمیة 

ایة السبعینیات حتى و قد تمیز الاقتصاد الدولي المعاصر باستمرار الأزمة التي یعیشها  بد

كأزمة  –رغم اللحظات  التي توهم البعض أنها بدایات الانتعاش الاقتصادي  –هذایومنا 

هیكلیة تبرز اتجاه التضخم في ثنایا الركود و تعكس عدم قدرة الشكل التنظیمي السائد على 

تمكین المجتمع من استخدام قوى الإنتاج البشریة و المادیة المتاحة بالفعل استخداما  

   .2كاملا

لأساسي فإذا أردنا أن نحلل مفهوم التنمیة فیجب أن نأخذ بالتغیرات الحاصلة بعامل العرض ا

  :والتي یشیر إلیها سیمون تسوداك في النقاط التالیة

   .اكتشاف موارد إضافیة جدیدة بجمیع رأس المال/ 1

                                                           
مركز الدراسات  ، مجلة دراسات إستراتیجیة  ، العولمة الاقتصادیة مقولة علمیة ام مقولة أیدیولوجیةمحمد دویدار،  -  1

 .10، ص   2002والبحوث الإستراتیجیة ، جامعة دمشق، سوریا ،العدد الرابع ، 
 .316سیمون تشوداك ، ترجمة ،عبد الحمید الحسن، مرجع  سابق ،ص  -  2



 التـنمیـة الاجتمـاعـیة                                        :       الثاني  الــفـصل   
 

 
107 

  .ازدیاد السكان / 2

  .إدخال فنون تكتیكیة جدیدة ومحسنة للإنتاج/ 3

  .تحسین المهارات/ 4

  .تعدیل المؤسسات والمنظمات تعدیلا مناسبا/ 5

  :طلب على المنتجات فهي مرتبطة في التنمیة بـ أما التغیرات الخاصة بنیان ال

  .حجم السكان وتوزیعهم وتكویناتهم/ ا 

   .مستوى الدخل وتوزیعه/ ب 

  .الأذواق/ ج 

  .1 الترتیبات التنظیمیة والمؤسساتیة الأخرى/ د 

أما فؤاد موسى فیعرف التنمیة الاقتصادیة على أنها عملیة بالغة الدقة تتصل في النهایة في 

الارتقاء المنظم بإنتاجیة العمل من خلال تغیرات هیكلیة تتناول ظروف الإنتاج الجماعي 

وإحلال تكتیك أرقى، واستخدام وسائل إنتاج أحدث وأكثر كفایة مع إشباع متزاید للحاجات 

  . 2الاجتماعیة الفردیة و 

أن التنمیة هي التنسیق بین المتغیرات الفكریة )  F.Perroux(ویرى فرانسوا بیرو   

وذلك  ج الحقیقي بطریقة مستمرة ودائمة والاجتماعیة للسكان تجعلهم قادرین على زیادة النات

 لأنه مهما كان النظام الاقتصادي المطبق فإن النمو الذي هو ضروري للتنمیة المتصل أو

  .الدائم والحقیقي في هذه الاقتصادیات تعوقه عدید من السمات الفكریة والاجتماعیة للسكان

                                                           
 .53، ص1983، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، التخلف الاقتصاديمحمد أحمد الدوري،  -  1
 .83، ص1988، دار النهضة العربیة، بیروت، مقدمة في التنمیة والتخطیطمدحت محمد العقاد،  -  2
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ویرى مدحت العقاد أن التنمیة الاقتصادیة هي العملیة التي تستخدمها الدولة غیر المستكملة "

النمو في استغلال مواردها الاقتصادیة لتحقیق بمقتضاها زیادة في دخلها الوطني الحقیقي 

  .1لتالي زیادة متوسط نصیب الفردوبا

ویذهب رمزي إبراهیم سلامة إلى أن التنمیة الاقتصادیة هي عملیة متعددة الأبعاد، تتضمن   

إجراء تغیرات جذریة في الهیاكل الاجتماعیة والسلوكیة والثقافیة والنظم السیاسیة والإداریة 

عدالة في توزیع الدخل جنب إلى جنب، مع زیادة معدلات النمو الاقتصادي وتحقیق ال

  . 2الوطني واستئصال جذور الفقر المطلق في مجتمع ما

من هنا تعتبر التنمیة الاقتصادیة مفهوم شامل المقصود منه التغیر المخطط له والمستمر 

التي یكفل لأفراد المجتمع التطور الذاتي والتحسین المستمر لتحقیق التطور الشامل والمتكامل 

  .حسین ظروف العیش بكفاءة و فعالیة وتوفیر الرفاهیة وت

لى حدوث زیادة في الدخل الحقیقي القومي ومفهوم التنمیة الاقتصادیة لا یقتصر فقط ع"  -

وفي متوسط نصیب الفرد منه في المجتمع، بل یتضمن إلى جانب ذلك حدوث تغیر جذري 

نتاج وتغیر أنواع في هیكل الإنتاج وفي البیان الاقتصادي للمجتمع وتطویر وسائل وطرق الإ

كما یتضمن أیضا تغییر الهیكل ) نوعیتها(السلع المنتجة، وتغییر في هیكل العمالة 

  .3الاجتماعي والثقافي للأفراد والسلوك الاقتصادي للمؤسسات الاقتصادیة في  المجتمع 

  : عناصر التنمیة الاقتصادیة - 5

  :الاقتصادیة فیما یليتتحدد العناصر التي تنطوي علیها مفهوم التنمیة 

 قط على الجانب الاقتصادي الماديفالتنمیة هي تغیر شامل ینطوي لیس ف:  الشمولیة/ ا 

ولكن أیضا على الجانب الثقافي والسیاسي والاجتماعي والأخلاقي، وبذلك تكون التنمیة تعني 

                                                           
، ص ص 1991، الدار الجامعیة للطباعة والنشر، الإسكندریة، اقتصادیات التنمیةرمزي علي إبراهیم سلامة،  -  1

197 - 198. 

 .45هشام محمود الأقداحي، مرجع سابق ، ص -  2
 .45نفس المرجع ، ص -  3
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لفئات الاجتماعیة التوازن في البنیة الاقتصادیة والتوازن الاجتماعي بین المناطق الجغرافیة وا

  .1اقتصاد وطني متكامل وتوطن القدرة التكنولوجیة والاعتماد على الذات، وبناء

     هو مخرب الحدیثة ما المعرفة فهناك من ، الأخلاقي ن التنمیة أیضا الجانبتتضم و 

ومدمر، وحتى تكون للمعرفة الحدیثة دور تنموي یتعین أن یتم الاستعانة بها في إطار 

حدود، فالعلم الحدیث قدم الطاقة النوویة والهندسة الوراثیة ولكل منهما جوانب أخلاقي م

إیجابیة وجوانب لا أخلاقیة، ولاشك أن التنمیة تعني الاستفادة بهما في الإطار الأخلاقي 

كما تتضمن التنمیة مزیدا من الحریة السیاسیة ... المتعارف علیه داخل المجتمع ، 

لمشاركة واللامركزیة ویتضمن هذا البعد مشاركة الضعفاء في صنع والدیمقراطیة ومزید من ا

  .2التنمیة

حدوث زیادة في متوسط الدخل الحقیقي لفترة طویلة من الزمن، لأن التنمیة   :الزیادة / ب 

  .تتصف بالاستمراریة

حدوث تحسین في توزیع الدخل لصالح الطبقة الفقیرة، إذ أن الفهم   :تحسین الدخل / ج 

الصحیح لعملیة التنمیة یعني توزیع ثمار النمو نحو أكثر عدالة في المجتمع، وأن یستطیع 

المجتمع كله من خلالها أن یحقق إشباعا لحاجاته الضروریة، وبهذا فالتنمیة لا تتطلب فقط 

ولكنها تتضمن أیضا التحسینات في السلع الاستهلاكیة النمو في نصیب الفرد من الناتج، 

  . 3المتاحة لأكبر نسبة من السكان بما في ذلك الأفراد ذوي الدخل المحدود 

ضرورة التحسن في نوعیة السلع والخدمات المقدمة  :تحسین نوعیة  السلع و الخدمات /د 

حسن المستوى الاقتصادي للأفراد، لأن الزیادة في الدخل النقدي لا تضمن في حد ذاتها ت

  .والاجتماعي للأفراد

                                                           
 .17عبد القادر محمد عبد القادر عطیة، مرجع سابق، ص  -  1

 .17نفس المرجع ، ص  -  2

، ترجمة محمد عبد الصبور علي، دار المریخ، الاقتصاد الحرفي العام والخاص جیمس جواتیني وریتشارد ستروب، -  3

 .668، ص 1987الریاض، السعودیة، 
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تغیر هیكل الإنتاج بما یتضمن توسیع الطاقة الإنتاجیة بطریقة   :تغیر هیكل الإنتاج / و 

تسمح بالتراكم الذي یمر عبر تنویع  الإنتاج من القطاعات المختلفة، مما یسمح بخلق سوق 

لمختلف المنتجات الأمر الذي یسمح بمزید من التوسع وخاصة إذا اعتمد الإنتاج على 

  . 1 القطاعات الصناعیة ذات المرونة الإنتاجیة 

  

  :الشاملة  الأهداف الجوهریة للتنمیة - 6 

  :تهدف التنمیة إلى تحقیق ثلاث إنجازات

إشباع الحاجات الأساسیة ، المأكل ، الملبس ، المسكن، العلاج والحمایة من الأخطار / 1

  المختلفة 

رفع مستوى معیشة الأفراد بزیادة الدخول وزیادة فرص التشغیل ورفع مستوى العلم كما / 2

  .وكیفا بالارتقاء بالقیم الإنسانیة والثقافیة للمجتمع

توسیع نطاق الاختیارات الاقتصادیة والاجتماعیة المتاحة للأفراد والأمم وذلك عن طریق / 3

تخلیصهم من العبودیة والاعتمادیة ولیس في علاقتهم مع الناس والدول بل أیضا تحریرهم 

  .   2" من قوى الجهل والمأساة الإنسانیة 

و وفقا لمدخل الفقر المطلق تؤدي التنمیة الاقتصادیة لتخفیف حدة الفقر في المجتمع إذا " 

  :صاحبها یحقق النتائج التالیة

إذا قل عدد الأفراد أو الأسر الذین یعیشون تحت حد الفقر أو قلت نسبتهم من إجمالي / أ

قة الفقیرة بحیث وهذا یتضمن حدوث زیادة في الدخول المطلقة لبعض أفراد الطب السكان

  .ترتفع دخولهم من مستوى أقل من حد الفقر إلى مستوى أعلى من حد الفقر 

                                                           

  .113سابق، صرمزي علي إبراهیم سلامة، مرجع  -  1  

 .20عبد القادر محمد عبد القادر عطیة، مرجع سابق، ص -  2  
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إذا ارتفع مستوى الدخل الأفراد الذین یعیشون تحت حد الفقر فارتفاع متوسط الدخل / ب

للأفراد الذین یعیشون تحت حد الفقر یعني أن التحسن في الدخل لم یقتصر على القلة الذین 

  .ت حد الفقر ولكنه أمن لیشمل الذین ظلوا تحت حد الفقر أیضاخرجوا من تح

انخفاض التباین بین دخول الأفراد الذین یعیشون تحت حد الفقر مما یقلل من فوارق / ج

  .الدخول بین كل أفراد الطبقة

ووفقا لمبدأ الفقر المطلق إذا نجحت جهود التنمیة في رفع دخول جمیع أفراد المجتمع فوق 

  .1لمحدد فإنها تكون بذلك قد قضت على ظاهرة الفقر في المجتمع حد الفقر ا

إلا أن هذه الأهداف الاقتصادیة یمكن تحقیقها دون تهیئة المستلزمات الضروریة للتنمیة 

الاقتصادیة كالتحرر من قیود التبعیة الاقتصادیة المفروضة من قبل البلدان الصناعیة 

والاستیطان وتحویل الاقتصاد القومي من اقتصاد  الكبرى التي لها ماض قدیم في الاستعمار

السلعة الواحدة إلى اقتصاد السلع المتعددة، وتنمیة رؤوس الأموال الوطنیة واستثمارها في 

المشاریع الإنتاجیة وبناء القاعدة المادیة والحضاریة للتصنیع والتكنولوجیا وأخیرا تنمیة الموارد 

  .2اج الاجتماعيالبشریة واستثمارها في عملیات الإنت

  

  :الشاملة نظریات التنمیة :ثالثا  

  :النظریات القدیمة - 1

  :التجاریون -ا 

                                                           
، 2010،  دار وائل للنشر و التوزیع، عمان ، الأردن ،  2، ط علم الاجتماع الاقتصادي إحسان محمد الحسن،  -1

  .179ص

،  1990/1991دمشق ، سوریا، ، مطبعة الاتحاد، التنمیة في الوطن العربيارجع إلى كامل عمران، للتعمق أكثر  - 2 

  .139 - 138ص ص 
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یمثل المذهب التجاري مجموعة من الأفكار والآراء الاقتصادیة امتدت لفترة ثلاث قرون من  

بدایة القرن الخامس عشر وحتى نهایة القرن السابع عشر وقد تمیز هذا المذهب بجوانب 

  .الاقتصادیة للدولة وكیفیة تنمیتها كما ركز اهتمامه على نظریة الدولة والتكوین السیاسي لها

التجاریون أنه على الدولة أن تتدخل اقتصادیا وسیاسیا، لكي تقوم بعملیات التنمیة إذ یرى 

من خلال تقویة أجهزة الدولة السیاسیة والاقتصادیة  والتجاریون مقتنعون بأن سعادة الأفراد 

ورخاءهم یتأمن من رخاء الدولة وقوتها ونفوذها، وأن السماح للجهود الفردیة بالقیام 

ن وفقا للقوانین والتشریعات التي تنظم ذلك وإذا فشلت تلك المشاریع، فإن بالمشروعات یكو 

الدولة تحل محل تلك المشاریع الفردیة وهذا لا یعني أن التجاریون یسمحون بالنشاط 

الاقتصادي الحد دون تدخل الدولة بل آراءهم في التنمیة تقوم على تحقیق منافع مادیة للدولة 

  .1جال الأعمال لممارسة نشاطهم الاقتصاديأولا، ثم إعطاء الجدید لر 

و یرى التجاریون أن رخاء الأفراد یأتي من رخاء الدولة، ویرون أن أهم طریق للبلد لكي 

یصبح غنیا وقویا هو أن یصدّر أكثر مما یستورد، ویسوي الفرق بین الصادرات والواردات 

حوذ قطر على ذهب أكثر أصبح إلى الداخل وكلما است) غالبا الذهب( بتدفق المعادن الثمینة

أعظم غنى وأشد بأسا، ومن ثم تبنى التجاریون فكرة أن على الحكومة أن تنمي الصادرات 

  . 2وتقید الواردات 

  :أما جوهر الأفكار الاقتصادیة للمدرسة التجاریة تتلخص فیما یلي -

ة المتمثلة عندهم أن تكون الدولة قویة وتكمن قوتها في اقتصادها الذي تتجسد قوته بالثرو / 1

في مقدار المعادن الثمینة الموجودة في البلد وبذلك فعلى الدولة الاحتفاظ بخزینة ممتلئة 

  .بالمعادن

                                                           
 .56 - 55، ص ص  1997، دار هومة، الجزائر، مقدمة في اقتصاد التنمیةإسماعیل سعید،  -  1
، سلسلة ملخصات شوم ، نظریات و مسائل في الاقتصاد الدولي  دومینیك سلفاتور، ترجمة محمد رضا علي العدل، -  2

  .10،ص 1993ائر ، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجز 
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نادى التجاریون في كل بلد بأن یسعى إلى الحصول على الذهب والفضة من البلدان / 2

رة تحقیق الأخرى سواء بشكل غیر مباشر عن طریق التجارة ومن ثم نادى التجاریون بضرو 

فائض مستمر في میزان الدولة التجاري مع الخارج أو بشكل مباشر عن طریق امتلاك 

  .المستعمرات ومنهم جاء اهتمام كل دولة بأسطولها

نظر التجاریون إلى إجمالي الثروة في العالم علة أنها ثابتة الحجم، وان ما تكتسبه دولة / 3

خرى، ومن هنا كانت نظرتهم ذات طابع من الدول یكون على حساب ما تفقده الدول الأ

  .عدائي

أن التجارة والصناعة یعتبران أكثر أهمیة للاقتصاد من الزراعة ویعني الاهتمام بالتجارة / 4

  . 1الخارجیة لأن الفائض الناتج عنها یزید من ثراء الدولة 

والمنتجات توقیع الاتفاقیات التجاریة مع الدول الأخرى لأن ذلك یؤدي إلى إدخال السلع  -

  .الأولیة إلى البلاد، ویزید من عدد المشروعات الصناعیة ومن حجم القوة العاملة

هجرة الأیدي العاملة إلى داخل البلد التي تساعد على زیادة حجم القوة العاملة، كما أنها  -

تساعد على زیادة الكفایة الإنتاجیة والسقف الإنتاجي إضافة إلى تأثیرها الكبیر في النمو 

  .لاقتصاديا

الاهتمام بالمیزان التجاري اهتماما كبیرا ولكي یكون المیزان التجاري رابحا على الدولة أن  -

تبیع سلعا إلى الخارج أكثر مما تشتري ویتحقق ذلك عن طریق زیادة الإنتاج التي ستؤدي 

ئل لى البطالة وتحسین وساإلى استغلال الثروات الطبیعیة والبشریة بشكل أمثل والقضاء ع

  .2الإنتاج

تدخلیة تنادي بوضع الأسس  إن دراسة آراء المدرسة التجاریة هي آراء نقدیة وأنانیة و -

أو المعادن (السیاسیة الاستعماریة بحیث تقوم هذه المدرسة على أساس أن الذهب والفضة 

                                                           
  .84، ص 2008، دار وائل للنشر ،عمان ، الأردن ، 1، ط  تطور الفكر الاقتصاديمدحت القرشي ،   -  1

 ،140، ص   1991 /1990 ، مطبعة الاتحاد، دمشق ، سوریا، التنمیة في الوطن العربيكامل عمران،  -   2  
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هي عماد الثروة وتهم بمصالح الوطن قبل مصالح الأفراد لأن تدخل الدول یؤثر ) النفیسة

  .إیجابا على المیزان التجاري

  

  ):الفیزیوقراط(الطبیعیون  -ب 

في منتصف القرن الثامن عشر ظهرت هذه المدرسة في فرنسا كانت تعتقد بفكرة القانون   

الطبیعي أي أن العالم لم تحكمه قوانین طبیعة لا دخل لإرادة الإنسان فیها وأنه من واجب 

  .1إیجاد قوانین اجتماعیة تتوافق مع قوانین الطبیعة العلم والعلماء اكتشاف هذه القوانین و 

لقد جاء ظهور الطبیعیون كرد فعل على التجاریین لذلك كانت آراءهم مخالفة تماما لرؤى 

التجاریین فكان جوهر فلسفتهم هو النظام الطبیعي، فاعتبروا أن الطبیعة المصدر الوحید 

راعي ولیس جمع المعادن الثمینة كما عند للثروة ولذلك كانت الثروة عندهم هي الإنتاج الز 

  .التجاریون

أما الصناعة والتجارة فلیستا من النشاط الاقتصادي المنتج دورهما یقتصر على تحویل المواد 

التي كانت موجودة من قبل ، أو نقلها دون إضافة منتجات مادیة جدیدة ، فالزراعة هي 

الذي یدفع التنمیة قدما إلى الأمام وهي المحرك لبقیة القطاعات، وأن  الاستراتیجيالقطاع 

نمو هذه القطاعات ما هو إلا نتیجة لنمو قطاعات الزراعة، وأن تقتصر الدولة على فرض 

  . 2ضریبة واحدة فقط تفرض على الزراعة 

تحت شعار كما أنهم دعوا إلى الحریة الاقتصادیة وعدم تدخل الدولة في الحیاة الاقتصادیة 

أتركه ( تصادیة مع الخارج من خلال الشعاروبالحریة في مجال العلاقات الاق" دعه یعمل"

  .الذي یهدف إلى تحقیق المصلحة الفردیة   ،)یمر

  :فاعتمدوا على مبدأین 

                                                           
 .140مرجع سابق ،  ص كمال عمران ،  -  1
 .141، ص نفس المرجع  -  2
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مبدأ المنفعة الشخصیة الذي یدفع الناس ویحثهم على النشاط الاقتصادي كما أنه یمثل / 1

  .س لمباشرة هذا النشاطالقوة التي تحث النا

مبدأ المنافسة حیث یسعى كل فرد لتحقیق منافعه الشخصیة ویدخل في تنافس مع بقیة / 2

  .1الأفراد وهذا المبدأ یحد من انطلاق كل فرد في تحقیق منافسة

لقد كان لهذه الآراء دورا في ظهور النظریات الكلاسیكیة كما كان لها دورا في تشكل الفكر 

  .أسماليالاقتصادي الر 

  : النظریة الكلاسیكیة  - 2

تعد المدرسة الكلاسیكیة أحسن المدارس من حیث إسهاماتها الواضحة المتكاملة على الأقل 

في زمرة فمع آدم سمیث ولد المذهب الكلاسیكي ولكنه تطور مع روبرت مالتوس ودافید 

  .ریكاردو وجون ستیوارت مثل وآخرون 

والذین رغم الاختلافات التي كانت موجودة بینهم خلال ثلاثة أرباع القرن وهي الفترة الفاصلة 

ومبادئ الاقتصاد السیاسي لجون ستیوارت سنة ) 1776(كتاب لآدم سمیث (بین ثروة الأمم 

، إلا أنهم كانوا شغوفین بالنمو الاقتصادي إلى درجة جعلهم یفكرون في مآل النظام 1848

فاعتقدوا أن النمو الاقتصادي سوف یتوقف في النهایة وسوف یدخل الاقتصاد  الاقتصادي

حالة من الركود، وفي هذه الحالة سوف یكون النمو السكاني صفرا ویكون الاستثمار فقط 

  . 2وتكون الأجور الحقیقیة ثابتة عند مستوى منخفض جدا 

  : )1790 -1723(آدم سمیث  -ا 

نات الأساسیة لنظریة النمو الاقتصادي القائمة على حق یعد آدم سمیث أول من وضع اللب

  .الملكیة الفردیة  ومبدأ الحدیة الفردیة

                                                           
 .140كامل عمران، مرجع سابق، ص -  1
 .142نفس المرجع ، ص -  2
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ویعد كتابه أبحاث عن طبیعة وأسباب ثروة الأمم أول دراسة علمیة تظهر العوامل التي تؤثر 

  . 1في النمو الاقتصادي  

  2:إلى تحدیدا النمو عوامل سمیث آدم یرجع و

  . الدولیة التجارة حریة ، العمل إنتاجیة رفع – السكان نمو – المال رأس تجمیع -

 على"  الأمم ثروة"  كتابه في أكد قد سمیث آدم الكلاسیكیة المدرسة ممثل أن نجد هكذا و

 زیادة على یحفزان و یشجعان اللذان المال رأس تراكم و العمل تقسیم في یتمثل الذي النمو

 إلى بدوره إلى یؤدي ذلك أن و ، الإنتاجیة زیادة من یمكن العمل تقسیم لأن ذلك  الثروة

 وتسمح السوق توسیع في تساهم الإنتاج زیادة أن كما ، الثروة زیادة بالتالي و ، الإنتاج زیادة

 مخصصات یزیح مما ، التراكم و الإنتاج من مزید إلى یقود الذي التخصص من بالمزید

  .3 الأجور

 بوجود تسمح التي الزراعیة الآلات استخدام ضرورة و الزراعة على اهتمامه سمیث أدم یركز

 في امتصاصها یتم حیث ، الریف في العمل عن العاطلة العاملة الأیدي من كبیر عدد

 .الصناعي القطاع لاسیما و ، الأخرى القطاعات

  السكان لحیاد اللازم الغذاء لتأمین الزراعي الإنتاج في فائض خلق ضرورة على یركز و

 یركز كما ، الغذاء من ضرورة الأقل الحاجات و السلع لتأمین التصنیع نحو الجهود وتوجیه

 تدفع إمكانیات و مواهب من به یتصفون وما ، المنظمین و التجار فئة على سمیث أدم

 .الأمام إلى التنمیة عملیة

 فالاستثمار  الاستثمار معدل مع جنب إلى جنبا تسیر القومي الناتج زیادة معدل أن یرى كما

 الادخار، معدل على یتوقف الاستثمار معدل أن و ، المال رأس لتكوین الدافعة القوة هو

                                                           
 .17، ص مرجع سابق أبو الحسن عبد الموجود إبراهیم أبو زید،  -  1

، دار النهضة العربیة للطباعة و النشر ،  تاریخ الفكر الاقتصادي من التجاریین إلى نهایة التقلیدینسعید النجار ،  -   2

 .82، ص1973بیروت ، 

 ، 131ص  ، مرجع سابقمدحت القریشي ،  - 3 
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 هذه من قسم استثمار إلى تعود ثم ومن ، مشروعاته من الأرباح یحقق العمل فصاحب

 .جدیدة مشروعات الأرباح

 الحریة أن و ذاتي اندفاع ذات تدریجیة تلقائیة عملیة سمیث آدم عند الاقتصادي فالنمو

 دورها یقتصر بل ، العملیة هذه مسیر في الحكومة تدخل دون منها لابد ضروریة الفردیة

      1 الشعب عامة خدمات تقدیم في فقط

  ):1823-1772( ریكاردو دافید -ب 

  الإقطاعیون و  العمال و الرأسمالیون هي كبیرة طبقات ثلاث إلى المجتمع ریكاردو قسم

 الطبقة أما ، الاقتصادي النمو و الاقتصاد في الأساسي الدور یلعبون الرأسمالیون أن وعد

 طبقة من الإنتاجیة العملیة في هیمنة أقل برأیه فهي الأكبر عددها من الرغم على العاملة

  . الرأسمالیین

 وعلى الزراعي للمجتمع بالنسبة أهمیة لها التي ، الإقطاعیین طبقة فهي الثالثة الطبقة أما

 تعود فالأرباح:  أساسیة أجزاء ثلاثة إلى القومي الدخل ریكاردو قسم ، المجتمع تقسیم أساس

 أن یرى و للإقطاعیین عائد هو الربح و العمال نصیب من الأجور و ، للرأسمالیین

  .2الادخار یستطیع الذي الوحید الشخص هو الرأسمالي

 التي الظروف 1877 سنة" الضرائب و السیاسي الاقتصاد مبادئ"  كتابه في ریكاردو حدد

 رأس تراكم بأن یؤمن وكان ، المستویات أعلى إلى ما دولة أي باقتصاد النهوض على تساعد

 التجاریة الأعمال أمام المجال إفساح أن بین قد و ، السریع الاقتصادي النمو مفتاح المال

  .المال رأس في السریع تراكم إلى یؤدي كبیرة أرباح لتحقیق والاقتصادیة

                                                           
 ،143، ص   مرجع سابق، كامل عمران -   1

 . 144ص  ،  نفس المرجع -  2
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 المتحمسین من ریكاردو یعد و ، 1 الثروة لكسب الرئیسي المصدر العمل أن ریكاردو اعتبر

 عن الدول لجمیع القومي الدخل ارتفاع إلى سیؤدي ذلك لأن الدولیة، التجارة حریة لمبدأ

 في هاما عاملا نظره في تعد الضرائب أن كما الدولي، العمل تقسیم و التخصص طریق

 أرباح على الضرائب معدلات زیادة من یحذر نفسه بالوقت و ، الاقتصادي النمو تمویل

 عنصر في سمیث آدم یخالف لكنه 2 التنمیة مجال في للزراعة أهمیة ویولي،  الرأسمالیین

 ، للغایة محدودة قدرة هي الإنتاج على الزراعیة الأراضي قدرة رأیه ففي ، السكان تزاید

 لأن ، الخصبة الزراعیة الأرض ندرة تفرضها التي بالقیود حتما سیصطدم النمو فإن وبالتالي

 دائما سیؤدي الصناعة في استثمارات موجه كل مع الغذائیة المواد على الطلب في التوسع

 السلع أسعار ترتفع و ، الزراعي الإنتاج تكلفة فتزید) خصوبة أقل( حدیثة أراضي إدخال إلى

 على للحفاظ أجورهم برفع العمال یطالب و الخصبة الأراضي ریع یزید بالتالي و الزراعیة

 تناقض كل ومع ، الأرباح تناقض النتیجة فتكون الصناعة رجال ویستجیب ، الكفاف حجم

 ،3النمو و الاستثمار معدل یتبطأ و ، جدیدة استثماریة بموجة للقیام الدافع یقل الأرباح في

  .ثابتا شيء كل عندها یكون و السكون من حالة إلى النهایة في الاقتصاد ویصل

  

  : الماركسیة النظریة -ج 

 تقدم في المادي العامل أهمیة على أكدوا الذین المفكرین و العلماء أولى من ماركس كان

 فالعامل ، التقالید و العادات و المقاس و والقیم الأفكار تبدیل في و نهضته و المجتمع

 استثمارها على الإنسان قدرة و الطبیعة معطیات و الإنتاج ظروف في یتجسد المادي

 السیطرة طرق و الملكیة في العامل یظهر كما ، الاجتماعیة و الاقتصادیة ورفاهیته لصالحه

                                                           
 http// ene.kacemb.com . 11/10/2016- 19M11h،   دافید ریكاردوقاسم بوكراع ،   -1
 .145عمران ، مرجع سابق ، ص كامل  -  2
 . 359، ص 2004، الدار الجامعیة ، الإسكندریة ،  اقتصادیات الموارد و البیئةرمضان محمد مقلد و آخرون ،  - 3



 التـنمیـة الاجتمـاعـیة                                        :       الثاني  الــفـصل   
 

 
119 

 المستویات في الاستهلاك و التوزیع أهمیة إلى إضافة ، منها والاستفادة حیازتها و علیها

  .1الجماعات و الأفراد بها یتمتع التي الاقتصادیة

 بینهم فیما یقومون یمارسونه الذي الاجتماعي الإنتاج خلال من الناس أن ماركس یؤكد و

 هذه الإنتاج علاقات تطابق و الإنتاج علاقات تدعى ، إرادتهم عن مستقلة محددة علاقات

 تؤلف الإنتاج وعلاقات المنتجة القوى ومجموع المادیة، المنتجة القوى تطور من معینة درجة

 تطابقه سیاسي و حقوقي فوقي بناء علیه یقوم الذي الواقعي الأساس أي المجتمع، أساس

 الاجتماعیة الحیاة مجرى یحدد المادیة الحیاة فأسلوب الاجتماعي الوعي من معینة أشكال

 الوجود بل وجودهم یحدد الذي هو الناس وعي ولیس ، عامة بصورة ، والروحیة والسیاسیة

  . 2وعیهم یحدد الذي هو الاجتماعي

 التحتي فالبناء للمجتمع، الفوقي البناء و التحتي البناء بین ماركس كارل یفرق هنا ومن

 وسائل فهي الإنتاج قوى أما الإنتاج علاقات و الإنتاج قوى أي و الإنتاج نظام من یتألف

 العمل أثناء الناس من تنشا التي العلاقات بها فالمقصود الإنتاج في العلاقات إما و الإنتاج

  .الإنتاج وسائل بملكیة الخاصة العلاقة إلى بالإضافة

 القیم و والدین الفلسفات و الإیدیولوجیات و الأفكار في الفوقي البناء یشمل حین في

  .والأخلاق

 الذي الدور نتیجة تطوره أثناء البشري التاریخ بها یمر مراحل خمس ماركس حدد ومنه  

 حیاته معه تختلف و الاجتماعي النظام یختلف مرحلة كل في بحیث ، الإنتاج علاقات تلعبه

  .3 الفكریة و والسیاسیة الثقافیة

 اقتصادي و اجتماعي نظام أول یعتبر و:  البدائي الإنتاج مرحلة:  المراحل هذه أول  

 القوى تطور مستوى مع تتماثل الملكیة هذه كانت و الإنتاج لوسائل جماعیة الملكیة كانت

                                                           
 . 58، ص 2010، دار وائل للنشر ، عمان ،الأردن ، 2، ط علم الاجتماع الاقتصاديإحسان محمد الحسن،   - 1
 .152ص  كامل عمران ، مرجع سابق ، -  2
 . 72- 71، ص ص 2006، دار المعرفة الجامعیة ، الأزارطة ،الإسكندریة ،  علم الاجتماع التنمیةإحسان حفظي ، -  3
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 من فائض برز و تزایدا أكثر الإنتاج أصبح العمل تقسیم لظهور نتیجة أنه إلا المنتجة،

 على الرق نشأ بهذا و الإنتاج لوسائل الفردیة الملكیة ظهور ذلك على ترتب ولقد ، الإنتاج

 والأرقاءالإنتاج  وسائل یملكون الذین الأغنیاء ظهر هنا ومن ، البدائي الإنتاج نظام أنقاض

 النضال حدة زادت الرق على القائم الاقتصاد تطور ومع ، للأسیاد ملكا كانوا الذي العبید

  .أسیادهم على العبید انتفاضات في واضحا ذلك ویظهر والأرقاء الأغنیاء بین

 المحدودة الملكیة و للأراضي الخاصة نالإقطاعیی ملكیة كانت فقلد:  الإقطاع مرحلة أما -

 أرفع مستوى المنتجة القوى بلغت لقد و الإقطاعي المجتمع في الإنتاج علاقة أساس للفلاح

 الإنتاج بعلاقات المنتجة قوى فاصطدمت ، تطورا و تقدما أكثر الإنتاج أسالیب وأصبحت

 في لیظهر. والإقطاعیین الفلاحین بین الصراع نتیجة الرأسمالي الإنتاج هنا من فتولد

 لوسائل المالكین و المنتجین من الانفصال یظهر فیها و ، الرأسمالي النظام الموالیة المرحلة

 الاقتصادي وضعهم بسبب مضطرون فهم لذلك و لأنفسهم العمل یمكنهم فالمنتجون الإنتاج

 یزید إنتاج تحقیق على القدرة لدیهم یكون أن یجب الذي البرجوازیة الطبقة عند العمل إلى

 یعني و البرولیتاریا طبقة استغلال یمكنها لا هذا فبدون ، الضروري الاستهلاك متطلبات عن

 الرأسمالیة عمل هنا من و القیمة فائض و المال رأس تراكم هو هنا الرأسمالي دافع أن هذا

  .الرأسمالي الإنتاج شكل في التناقض خلال من فنائها بذور

 المرحلة هذه إلى نصل لكي أنه ماركس یرى ، الاشتراكیة مرحلة هي و الأخیرة المرحلة لتأتي

 أن ماركس یرى و ، الرأسمالیین للتطور المختلفة المراحل كافة على المرور من بد لا

 في السریع التطور خلال من ذلك و تقدما الأكثر بالمجتمع مرتبط المتخلف المجتمع مستقبل

   . الإنتاج وسائل في التحسن و الإنتاج وسائل

 تلك ضحایا هم العمال و الفلاحون أما البرجوازیة، الطبقة ید في هي ماركس عن فالتنمیة

 یؤدي مما العمال استغلال خلال من أموالهم تنمیة إلى یتجهون الرأسمالیون لأن ، الطبقة

  . الأموال رؤوس تراكم في الزیادة إلى
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 صورة تقدما الأقل للمجتمعات بالنسبة تمثل المتقدمة الرأسمالیة العمل أن ماركس عد لقد" 

 الصناعیة الناحیة من تقدما الأكثر البلد أن" المال رأس"  مقدمة في ذكر وقد ، المستقبل

    . 1"  تقدما الأقل للبلد الخاص المستقبل یمثل

 معوقة نظره وجهة من تصبح و ، الرأسمالیة تجاه موقفه عن ذلك بعد یتخلى ماركس أن إلا

 البرجوازیة الطبقة لدى تراكمه و المال رأس نمو یؤدي حیث ، المتقدمة مراحلها في للتقدم

 الخاص الرأسمالي الشكل بین و الإنتاج لعملیة الاجتماعیة الطبیعة بین الصراع تزاید إلى

 إلى الافتقار یحلو  البطالة تسعت الرأسمالیة الطبقة أیدي في الثروة نمو ومع ، بالملكیة

 ، زوالها و لانهیارها اللازمة الظروف لنفسها الرأسمالیة تهیئ وهكذا ، الأمن و الطمأنینة

 البرجوازیة الطبقة بین الصراع حدة و) البرولیتاریا(   العاملة الطبقة لدى الوعي حدة ومع

 الوسیلة هي فالثورة ، اللاطبقي الاشتراكي المجتمع یظهر و الثورة تحدث البرولیتاریا وطبقة

 التقدم تعوق التي البالیة الإنتاج لعلاقات حد وضع خلاله من یمكن الذي الأسلوب أو

 یعتبرها فهو  ، التنمیة لعملیة ماركس كارل نظرة هي هنا ما یهمنا  أنه غیر الاجتماعي

 الثورة هذه تؤدي ، برجوازي أو إقطاعي كان سواء نظام كل طبقتین بین  تحدث ثوریة عملیة

 كل وفي  .... و والسیاسیة والاقتصادیة الاجتماعیة الهیاكل في شاملة جذریة تغیرات إلى

  . والثقافیة الاجتماعیة الحیاة أسالیب

 البناء في شاملة تحولات تتضمن ثوریة عملیة باعتبارها التنمیة إلى ماركس نظر ثم ومن" 

 . )2("  والسیاسي والاقتصادي الاجتماعي

  

  )  1920 – 1864( فیبر ماكس:  الفیبیریة النظریة -د 

 غیر  العوامل بأن الاقتصادي الاجتماع علماء أهم من یعتبر الذي فیبر ماكس یعتقد  

 الأنشطة على الواضحة وبصماتها آثارها تترك) الروحیة الاجتماعیة العوامل( المادیة

                                                           
 . 152كامل عمران ، مرجع سابق ، ص  -  1
 . 26، ص  1988، دار المعارف ، القاهرة ،  التنمیة والتخلف دراسة تاریخیة بنائیة،  السید الحسین -  2
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 الدین بین العلاقة حول فیبر نظریة إن ، والجماعات الأفراد یمارسها التي الاقتصادیة

 تالكوت البروفسور منه قسما ترجم الذي الدین اجتماع علم كتابه في ظهرت قد والاقتصاد

  . 1 الرأسمالیة وروح البروتستانتیة الأخلاق"  عنوان تحت ونشره بارسونز

 الرأسمالي النظام وبالتحدید الاقتصادي النظام نشأة موضوع بمعالجة فیبر ماكس أهتم لقد 

    اتجاه هو الرجلان تبناه الذي الاتجاه فكان ، ماركس كارل اتبعه الذي المبدأ بنفس الغربي

  . تاریخي

 ماركس اعتمدها التي لتلك مغایر منطلق من الرأسمالیة لنشوء تفسیره في فیبر انطلق لكن

 الدیني الإصلاح ثورة نتیجة الأخلاقیة و  الاجتماعیة القیم سلم في حدث الذي فالتغییر... 

 المذهب نطاق في والتزمتي الكالفیني المذهب أتباع به جاء ما وبخاصة ، أوروبا في

  . 2 الرأسمالي النظام لنشوء الرئیسیة الاجتماعیة المعطیات تؤكد مبادئ من البروتستانتي

 فروح ، نفسها ةیالبروتستانت العقیدة من مستوحاة الرأسمالي النظام ظهور حول فیبر فأفكار

 ، البروتستانتیة الدیانة علیها حثت التي والمبادئ التعالیم في موجودة كانت الرأسمالیة

  . Luther ولوثر Calvin كالفن تعالیم أي اللوثري و الكالفیني المذهبین وبالأخص

 على یؤكد فیبر إن ،و اقتصادي كنظام الرأسمالیة قبل ظهرت الرأسمالیة روح أن یعني وهذا

 في ینحصر تغیر وهو الإنتاج في الرأسمالي الأسلوب ظهور قبل العقلیة في تغیر وجود

 القیم محل ، المنظم الشاق والعمل والتوفیر والمشروع النقدي الربح سبیل في السعي إحلال

 في الحرف أصحاب تضم طوائف وجود على القائم والتنظیم ، الریف في التقلیدیة الإقطاعیة

 الاتجاهات من مجموعة في تنحصر والتي به الخاصة روحه تاریخي عصر فلكل ، المدن

 التطور فهم فمفتاح هنا ومن ، الخاص طابعة عصر كل على تضفي التي ،السیكولوجیة

                                                           
 . 64ص ، مرجع سابق،  محمد الحسنإحسان  -  1
 . 135ص ، مرجع سابق،   كامل عمران -  2
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 الاتجاهات) لانج أوسكار( یقول كما وإنما ، الإنتاج أسلوب لیس فیبر عند الاقتصادي

    . 1 تاریخي عصر روح شكل التي السیكولوجیة

  لذلك الفعلي السلوك خلال ،من التطبیق حیز إلى تنتقل وأن لابد فعلها تفعل حتى فالفكرة

 ومدلولاتها القیم أحكام بین المستمرة والعلاقة المعنى ذي السلوك مسألة على فیبر یؤكد

  . العملیة

 في المتواجدة الرئیسیة للعناصر واعتماده فیبر ماكس عند التقشف مدلول لأهمیة ونظرا

 ، أوربا في الرأسمالیة ظاهرة لنشوء والمولدة البروتستانتیة الاتجاهات عن المنبثقة المذاهب

  . 2 مختصرة محاور في نقدمها سوف

  : معاني أربع خلال من یظهر التقشف مدلول

 ویزید ویكدسها الأموال یوفر لكي الأوقات أحسن في یؤدى أن یجب العمل أن اعتبار:  أولا

 ویزید یقربهم مما ، المادة بفضائل والتمتع التملك بلذة الإحساس على یبعث مما الأملاك من

  . تعبدهم من

 في وتضییعه الوقت هدر وعدم ، مضیئا النهار بقاء طوال العمل استمرار:  ثانیا

 أكثر التزمتیة موقف لأن - التزمتیة اعتقاد ففي ، والنوم ، المترفة والحیاة الفارغة الاجتماعات

 مخالف هو للوقت تضییع وأي ، روحیا معنا العبادة لهذه أن ، - الكالفنیین موقف من حدة

  . االله لقیم

 ملك وزیادة التكاثر هي واحدة وظیفیة لغایة الزواج إطار في الجنسیة العلاقات تحدید : ثالثا

  .االله

 لا من" ناقص إنسان هو العمل في له رغبة لا من أن و الحیاة هدف العمل اعتبار : رابعا

 حسب العمل تقسیم هي المهمة والنقطة ،"  بولص"  عبارة وهي"  یأكل لا أن یجب یعمل

                                                           
 . 155ص ،  السابق نفس المرجع ، كامل عمران -  -  1
 – 140، ص ص   1984\ 1983یا ،، المطبعة الجدیدة ، دمشق ، سور  علم الاجتماعمحمد صفوح الأخرس ،  -  2

144. 
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 إذا مرغوب مشروع بشكل الغنى أن كما ، إلهیة رغبة وجودها أن لوثر أقر التي المهن فئات

 أن یجب ذلك في ومبدأهم محدود فهو الترفیه أجل من أما ، االله نداء تلبیة سبیل في كان

  . أغنیاء تصبحوا كي تعملوا

  : الرأسمالیة لنشوء المكونة الرئیسیة العناصر * 

 المطلوبة المسؤولیة مع یتناسب بما الأموال على الحفاظ ضرورة إلى المتزمتون ینادي  - 1

 . الأموال هذه یملك من كل من

 على التزمتیة فرضتها التي القیود من قیدا یشكل الذي الكمالي الاستهلاك ضد الوقوف - 2

 . أكبر ربح على للحصول أتباعها

 العقلاني التملك حریة بها والمقصود ، إلهیة رغبة واعتبارها الربح وحریة الملكیة إطلاق - 3

 . والمشروعة والنافعة الضروریة للأشیاء بضاعته الملك یستخدم أن وهو

 الاجتماعیة العلاقات طبیعة یحدد نظاما البیروقراطي النظام فیبر ماكس وأعتبر -

 الأدوار شاغلوا بها یقوم العلاقات هذه ، الرسمیة وغیر والرسمیة والأفقیة العمودیة بأنواعها

 . واجباهم بتنفیذ قیامهم عند والخدماتیة الإنتاجیة المنظمات في الوظیفیة

 وتحدد ، جهازها في یعمل موظف أو عامل لكل والواجبات الحقوق تحدد فالبیروقراطیة

 البیروقراطیة المؤسسة ومدیریات أقسام أو شعب یترأسون الذین للأشخاص المسؤولیة

 أعمال أداء في الوظیفي والتفاضل التكامل نظام على تعتمد أنها كما ،مثلا كالمصنع

 على وفاعلیتها وجودها یعتمد اجتماعیة ظاهرة هي البیروقراطیة فإن ولهذا...  ، مؤسساتها

  . 1 الأدوار بین والتكامل التعاون مبدأ

 أن  الموجهة الانتقادات بین من و تزال وما فیبر لأراء كثیرة انتقادات وجهت فقد هذا رغم

 النزعة إلى تدعو فهي ، والیهودیة المسیحیة من كل عن كثیرا تختلف لا مثلا الكونفوشیة

 تشهد لم الیابان أن ورغم ، الفرد تنشئة في عقلیة منظمة نظریة وتتضمن الحیاة في العملیة

                                                           

 .  66 – 65ص ، مرجع سابق،  إحسان محمد حسن –  1 
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 وتحقق المجالات شتى في هائلا تقدما تحرز أن استطاعت فقد الدینیة معتقداتها في تغییرا

  . 1" له نظیر لا رأسمالیا تقدما

 الإسلام عن لدراسات ،" رودینسون مكسیم"  قدمها ، أخرى لانتقادات تعرضت كما

 حیث  المحاولات تلك على ردا لتكون والماركسیة والإسلام والاشتراكیة والإسلام والرأسمالیة

 العربي الوطن في صناعیة ثورة  قیام أو تبلور عدم إلى أدت التي الأسباب أن أوضح

 هذه في تسوء التي المجملة  الاجتماعیة القیم إلى یعود لا عام بشكل الأوسط الشرق ومنطقة

 العناصر وبین بینها تطابقا وجد ، معطیاته وتحدید للإسلام دراسته خلال فمن ، المنطقة

 أوروبا في الصناعیة الرأسمالیة بنشوء المرتبط ريیالفیب المثالي للنمط المشكلة الرئیسیة

  . 2 الغربیة

 في بدورهم المختلف المجتمع أفراد وعي یستلزم التخلف على القضاء بان فرانك ویذكر" 

 قد الذي الشمولي المنهج بإتباع وعیهم سیلزم كما ،  مجتمعاتهم داخل الإنماء بعملیة القیام

    النامیة الدول و المتقدمة الدول بین العلاقة وحقیقة ، مجتمعهم حقیقة فهم على یساعدهم

 یكون  للتخلف الوحید العلاج أن فرانك یعتقد إذ ، التخلف على القضاء یكون  بذلك و

  . الاشتراكیة طریق عن الرأسمالي النسق دائرة من بالخروج

 الدول إلى الرأسمالیة المتقدمة الدول تقدمها التي المعونات أن  Jallee جالیه یعتقد حین في

  الاقتصادیة التبعیة أركان تثبت و المعونة تتلقى التي البلدان قادة بقاء على تحافظ ،  النامیة

 دول تحصل ما بقدر الثالث العالم دول مساعدة إلى تهدف لا المساعدات أن و والسیاسیة

   .  3 المتخلفة الدول من فعالة مساعدات على الرأسمالیة

 

      

                                                           
 . 155ص ، مرجع سابق، عمران كامل  -  1
 . 157ص ، مرجع سابق،   محمد صفوح الأخرس -  2
 .     99ص  ، مرجع سابق،عبد الرحمان تمام أبو بكر -  3
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 : التنمیة في الحدیثة اتالنظری: رابعا 

 وجود على القائم الافتراض من التحدیث نظریات تنطلق : المؤشرات أو النماذج اتجاه -1

 واقتصادیة اجتماعیة أنماط على یشتمل ، النامیة الدول جمیع لدى متشابه اجتماعي نظام

 منها محدود عدد باستثناء التحدیث نظریات على ویغلب...  ، متماثلة وثقافیة وسیاسیة

 تتمیز وحدیثة تقلیدیة المجتمعات من نوعین وجود یفترض الذي الثنائیات نموذج طابع

 القطب من واحد باتجاه التقدم تمثل أنها على التنمیة عملیة ویجعل ، متباینة بخصائص

 خلالها من شاملة عملیة التحدیث بأن وترى المتقدم، المعاصر القطب إلى المتخلف التقلیدي

 . 2 یلي ما على الاتجاه هذا یقوم ، 1 العصرنة و الحداثة إلى التقلیدیة المجتمعات تصل

 .مثالیة نماذج أو مؤشرات بوصفها المتقدم للمجتمع العامة الخصائص یعد ما تحدید  - أ

     التنمیة وعملیة المتخلف للمجتمع العامة الخصائص بأنه یعتقد أو یعد ما تحدید   -  ب

 . بالفعل تحدث التي أو إحداثها المراد)  الاقتصادي و الاجتماعي التغیر أو(

  . التقدم حالة إلى التخلف حالة من المجتمع تحول عن یعبر نموذج صیاغة -ج

 تنطوي التي والمشاریع والجهود الخطوط بتلك محكومة عندهم التنمیة إیدیولوجیة وتصبح

 هذا ویمثل متقدم نمط إلى متخلف نمط من مجتمع أي ، مؤشرات تحویل عملیة تحت

 منصف إلى جذوره تعود حیث جدید لیس الاتجاه وهذا ، وتلامیذه بارسونز تالكوت الاتجاه

 كمي:  الأول:  أساسین شكلین الاتجاه هذا ویتخذ بالوظیفیة یعرف فیما  عشر التاسع القرن

 مختلفة أنواع ذات مؤشرات صورة في عنها والتعبیر النامیة الدول تنمیة إلى یشیر أنه أي

 التعلیم ودرجة ، الزراعة في یعملون الذین السكان ونسبة  الفردي الدخل متوسط مثل(

 من نسمة 1000 لكل  والمستشفیات الأطباء وعدد الحضریین للسكان المئویة والنسبة

  . الخ... شخص لكل بالنسبة والسیارات الرادیو أجهزة وعدد ، الصحف توزیع ومعدل السكان

                                                           
، ، مخبر علم اجتماع الاتصال للبحث والترجمة ، جامعة متتوري ، قسنطینة  سوسیولوجیا التنمیة،   شرابح كعبا -1

 . 51، ص 2006
 . 235، ص  2010، دار المسیرة ، الأردن  1، ط علم اجتماع التنمیة، محمد محمود الجوهري -  2
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 العمومیة( النموذجیة العناصر لبعض تحدید إلى یمیل أنه أي كیفي:  الثاني الشكل أما

 العمومیة متغیرات تشهد لهوسلیتز ( طبقا المتقدمة فالمجتمعات )1() والتخصص والأداء

Universalism الانجاز أو  الأداء نحو والتوجیه   (Achievementorientation  

)  النامیة أو(  المتخلفة المجتمعات تشهد بینما Role – specificity الدور وتخصص

 ، Acscription) النسبة( والغزو – Partieularism:  الخصوصیة وهي المقابلة المتغیرات

 اكتساب في تتمثل – هوسیلتز عند – فالتنمیة وإذن ، Diff-eolunsseesr الدور وتشتت

 المتقدمة الدول في السائد النمط لمتغیرات) النامیة أو( المتخلفة المجتمعات واستیعاب

  .2 " فیها الشائع النمط متغیرات عن والتخلي

 خصائص تحدید في بخاصة واضح قصور من تعاني هوسیلتز نظریة أن الواضح من" 

 المجتمعات یصنف الذي السوسولوجي للتقلید امتداد تمثل فهي ، والمتخلفة المتقدمة الدول

 .)3("  والحدیث التقلید ازدواجیة یعكس ثنائیة إلى

  

  : المحدث التطوري الاتجاه/ 2

 الكلاسیكیة التطوریة النظریة لأحیاء عدیدة محاولات الأخیرة السنوات خلال ظهرت   

 الحدیثة التطوریة النظریات أن من الرغم وعلى...  النامیة الدول دراسة في منها والإفادة

 في سائد هو ما نحو على( فیها مرغوب حتمیة معینة بأهداف التاریخ ربط تجنب إلى تمیل

 ضمان تقدیم تحاول) الحدیثة التطوریة النظریات أي( أنها إلا)  الكلاسیكیة النظریات

  مختلفة وصراعات تفكك إلى تؤدي واضحة سریعة بتغییرات تتسم مواقف في للاستقرار

 التاریخ لتشمل اهتماماتها نطاق توسیع الحدیثة التطوریة النظریات تحاول ذلك عن وفضلا

                                                           
     ،  2003، المكتب الجامعي الخدمة، الإسكندریة دراسات في علم اجتماع التنمیة،  عبد الرحیم تمام أبو كریشة  -  1

 .76ص 
 . 241 – 239ص  ، مرجع سابق، علم اجتماع التنمیة: محمد محمود الجوهري  -  2
 . 159ص ، مرجع سابق،  كامل عمران -  3
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 Bellah وبیلا ، وروستو Parsons بارسونز هم النظریة هذه رواد  1" بأكمله الإنساني

  . روستو لنظریة نقذي بعرض وسنكتفي  Eisenstaid ازنستات

 والواقعیة بالشمولیة تتصف بأنها أدعى والاجتماعیة الاقتصادیة للتنمیة تفسیرا رستو قدم

 أن اعتقاده ففي سابقا إلیها أشرنا التي – الماركسیة للنظریة بدیلا تفسیراته واعتبر ، والوضوح

  یجب التقدم ترید التي النامیة الدول وعلى أساسیة خمس بمراحل مرت المتقدمة المجتمعات

 تصنیف روستو حاول الانجلیزي الاقتصادي التاریخ من وانطلاقا.... المراحل بهذه تمر أن

 ینسب أن یمكن بأنه یرى وكان ، مستویات خمس إلى الاقتصادیة الناحیة من المجتمعات

  . 2الخمس المراحل إحدى إلى الاقتصادي تطوره حیث من مجتمع أي

  :    3 أساسیة مراحل بخمس تمر تطورها في المجتمعات أن) روستو( ویعتقد

 العلوم أساس على فیها الإنتاج ویقوم : ) التقلیدي المجتمع مرحلة: ( الأولى المرحلة 

-pre نیوتینیة  قبل ما بالمرحلة یسمیها فهو نیوتن عصر قبل شائعة كانت التي والفنون

Newtonion stag على قائمة زراعیة مجتمعات بكونها المرحلة هذه في المجتمعات وتتسم 

 وتتوفر ، Fatalism القدریة والمواقف التصرفات علیها وتغلب ، وقبلیة عائلیة روابط أساس

 بالحراك مجالها في تسمح لا Hierarchical تدرجیة اجتماعیة ترتیبات على المجتمعات هذه

 الطابع أن كما ، مركزیا تنظیمیا دورا تلعب والعشیرة العائلة روابط لأن وذلك ، الاجتماعي

 وأن ، الرأسمالیة قبل ما التشكیلات كافة ویمثل زراعي المرحلة هذه في للمجتمع الممیز

 الدخل مستوى بانخفاض المجتمع هذا ویتسم السلع إنتاج في محدودة المجتمع إمكانیات

  . الجامدة التقالید وانتشار التكنولوجیا تطبیق على القدرة وعدم ، الفردي

 مهیأ فیها المجتمع یصبح مرحلة وهي) للانطلاق التهیؤ مرحلة وهي(:  الثانیة المرحلة

 وإنشاء  الحدیثة الصناعات ببروز المرحلة هذه وتمیزت ، الحدیث العلم ثمرات من للاستفادة

                                                           
 . 249ص ، مرجع سابق، محمد محمود الجوهري  -  1
 . 65 – 64رابح العباس ، سوسیولوجیا التنمیة ، مرجع  سابق ،  ص ص  -  2
 .  162 – 161ص ، مرجع سابق، ص  ،كامل عمران -  3
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 استغلال على وقادرین المبادرة بزمام یأخذون الذین الأعمال رجال بروز مع البنوك

 الإقدام بروح یتصفون الأفراد من مجموعة وظهور ، كبیرة أرباح على للحصول الإبداعات

 التجارة نطاق ویتسع الاستثمار ویزداد المشروعات وإقامة ، المدخرات تعبئة على ویعملون

  .الزراعي الإنتاج مجال في زیادة یحدث كما ، والخارجیة الداخلیة

 التي المعوقات كافة على القضاء فیها یتم التي الانطلاق مرحلة فهي : الثالثة المرحلة أما

% 5 حوالي من والادخار الاستثمار معدل یزداد المرحلة هذه وخلال النمو طریق في تقف

 في العاملین نسبة في زیادة وتطرأ ، جدیدة صناعات في التوسع یتم كما% 10 إلى

 سیاسیة ثورة شكل بأخذ قوي دافع بوجود الانطلاق عملیة ویحدث ، الصناعیة النشاطات

 من عاما عشرین وبعد ، القائم والثقافي والاقتصادي والسیاسي الاجتماعي البناء في تؤثر

  . والاجتماعیة والاقتصادیة السیاسیة الأبنیة تستقر الانطلاق مرحلة

 لتحول لازمة عاما ستین مدة أن روستو وبتقدیر) النضج مرحلة هي: ( الرابعة المرحلة

 زیادة من أسرع بصورة الإنتاج بنمو المرحلة هذه وتتسم ، النضج إلى الانطلاق من المجتمع

 الثقیلة خاصة ، للصناعات البارز التطور وكذلك ، نسبیا القومي الدخل وارتفاع ، السكان

 الزراعة في العاملین نسبة وتنخفض ، للخارج التصدیر نحو باقتصاده المجتمع ویتجه ، منها

 أفكار وتتغیر المدیرین أیدي إلى الإنتاج لوسائل المالكین أیدي من القیادة وتنتقل% 20 إلى

  . وتطلعاتهم الناس

 إلى المجتمع یتجه وفیها) الوفیر الاستهلاك مرحلة وهي(:  الخامسة المرحلة في أما

 استهلاكهم ویصبح عالیة بنسب الفرد دخل فیها ویرتفع الاستهلاكیة والخدمات البضائع

 تغییر إلى یؤدي حتى الموظفین عدد في واضحة زیادة وتظهر الأساسیة الحاجات یتجاوز

 فرض مع الرفاهیة دولة سیادة هو المرحلة لهذه مظهر وأهم ، العاملة القوة تركیب في

 وتخصص للدولة الخارجیة القوة اتساع مع الطبقیة الفوارق لتذویب التصاعدیة الضرائب

  . هائلة عسكریة اعتمادات
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  تقدمها حققت وقد ، الماضي في متخلفة كانت ، الآن المتقدمة الدول أن روستو یفترض"  

 یتخذ  الاقتصادي النمو أن أي ، والتأثیر الانتشار خلال من أو ، الذاتي البناء خلال من إما

 حتما سیماثل مستقبلها وأن ، النمط ذلك وفق السیر ، النامیة البلدان على وأن واحدا طابعا

 متخلفة كانت أنها على المتقدمة المجتمعات إلى النظر الخطأ فمن المتقدمة البلدان مستقبل

 ، الصناعة الثورة حدوث بعد إلا یستخدما لم والتخلف التنمیة مفهومي أن طالما ما، یوما

 تفهم أنها أو السواء على والمتخلفة المتقدمة الدول من كل تاریخ روستو نظریة تتجاهل كذلك

 مجتمعات في أساسه تغیرات أحدثت التي هي العلاقة تلك ... خاطئا فهما التاریخ ذلك

  . 1 " النامیة البلدان

 التي الاجتماعیة العلاقات نسیج كلیة حطمت قد الاستعماریة المتقدمة الدول أن المؤكد من

 الأخیرة على فرضت ثم ومن الاستعمار فترات خلال وذلك ، المتخلفة الدول في سائدة كانت

 دون وتحول الاستعمار أهداف الأمر نهایة في تخدم واقتصادیة وسیاسیة اجتماعیة نظما

  . التنمیة إحداث

 لاستغلال خصبا مجالا – تزال وما ظلت قد المتخلفة الدول أن كیف فرانك یبین حین في "

 ، ذلك على علاوة وهي المتقدمة الدول تمویل مصدر هي المتخلفة فالدول ، المتقدمة الدول

 الدول على كان أنه القول یمكن ذلك إلى واستنادا ، منتجاتها لتسویق واسعة سوقا تمثل

 على فإن ، المتقدمة الدول قبل من اجتازتها التي النمو مراحل تجتاز أن الآن المتخلفة

 المتقدمة الشعوب فعلت كما تماما، لتستغلها تخلفا أكثر شعوبا الأخرى هي تجد أن الأولى

  .  2" ما یوما

 نموذج هو وحید نموذج أمامها النامیة البلدان أن الاتجاه هذا یرى:  الانتشاري الاتجاه - 3

 السائدة والثقافیة المادیة العناصر انتقال خلال من یتم التنمیة تحقیق وأن ، الغربي المجتمع

 تنتقل حیث ، تثقیف بعملیة النامیة البلدان قیام أي ، النامیة البلدان إلى المتقدمة الدول في

                                                           
 . 163ص ، مرجع سابق،   كامل عمران -  1
 . 55، ص  1962، دار المعارف ، القاهرة ،  2ط   ،التنمیة والتخلف دراسة تاریخه بناتیة ،   السید الحسني -   2
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 إلى ذلك وبعد ، النامیة الدول عواصم إلى المتقدمة الدول عواصم من ، الثقافیة العناصر

  .1النامیة الدول مناطق كل في تسود وأخیرا ، الإقلیمیة عواصمها

 العلماء من الكثیر بها نادى والتي الثقافي الانتشار بعملیة الاتجاه هذا أصحاب یهتم

  .التثقیف بعملیة العملیة هذه وتسمى ، الثقافي التغییر لعملیة تفسیرهم في ، الأنثروبولوجیا

 الغربیة والقیم والأفكار الاستهلاكیة والسلع التكنولوجیا تأثیر إبراز على الاتجاه هذا یركز"

 اجتماعیا نسقا یشكلان بالتصنیع المرتبطین التنظیمیة والثقافة التكنولوجیا أن افتراض على

 في الاجتماعي والبناء الثقافة تغیر إلى سیؤدي الصناعة و التكنولوجیا نقل وأن معینا،

  . 2 المتقدمة كالمجتمعات الأمر نهایة في لتصبح النامیة البلدان مجتمعات

 ودنیال"  WILBURT" مور ولبرت" من كل الثانیة العالمیة الحرب بعد الاتجاه هذا ویمثل

 یقدمون لا أنهم إلى یذهبون الذین Karl Deutsch دوتش وكارل Daniallerner لیرند

 الثقافیة العناصر وتقبل بالانتظار ینصحونهم بل ، لمشكلاتهم علاجا الثالث العالم لشعوب

 ، والنظم والقیم والتكنولوجیا الأموال رؤوس في تتمثل والتي ، المتقدمة الدول من إلیهم الوافدة

 أو أسویة صورا تخلق أن إلا علیها فیما تنمیتها تحقق أن الثالث العالم دول أرادت ما فإذا

  .3 الغربیة الحضارة من اللاتینیة أمریكا أو أفریقیة

 قیم هي بتبنیها المتخلفة الدول الانتشاري الاتجاه أصحاب یوصي التي القیم أن والملاحظ" 

 فإن أخرى بعبارة) الدیمقراطي السیاسي والنظام ، الاقتصادیة الحریة أي( الرأسمالي المجتمع

  جنبا – یستطیعون الذین والتجار المنظمین تشجیع بضرورة یطالبون الاتجاه هذا أصحاب

 على ذلك ینعكس أن الطبیعي ومن ، الإنسانیة الاقتصادیة المهام انجاز – الدولة جنب إلى

 الوسطى الطبقة نطاق بتوسع یطالبون فهم الاجتماعي المستوى على أما ، السیاسي المستوى

 هذه النظر وجهة علیه تنطوي عما وفضلا ، اجتماعي حراك لتحقیق الفرص من مزید وإتاحة

                                                           
 . 373، ص  1973، دار المعارف ، القاهرة  میادین علم الاجتماع، ) وآخرون(،  محمد الجوهري -   1
 . 79ص ، مرجع سابق،   كامل عمران -  2
 . 79ص ، مرجع سابق،  عبد الرحیم تمام أبو كریشة -  3
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 تطویر في نجحت قد الرأسمالیة كانت إذا  انه هي ، أساسیة حقیقة تتجاهل فإنها تزییف من

 في إتباعه أو  تكراره یمكن النموذج نفس أن یعني لا ذلك فإن ، الأوروبیة المجتمعات وتنمیة

  .1   الآن المتخلفة الدول حالة

 النامیة للدول الاستعماریة التأثیرات یغفلون الانتشاري الاتجاه هذا أصحاب أن فالملاحظ

 الدول مصالح أي الخاصة مصالحها خدمة هو ورائها من الأساسي الهدف كان والتي

  . المتقدمة

 وجدت قد النامیة الدول إلى الغربي الرأسمالي العالم صدرها التي اللیبرالیة النزعة فإن ولهذا" 

 وعكست المسیرة القوى مصالح تدعیم على النزعة هذه وعملت الدول هذه في خصبا مجالا

 الدول إلى المتقدمة الدول من الاقتصادیة اللیبرالیة النزعة من الانتقال هذا وأن...  مصالحها

  . 2الاحتكار هي واحدة كلمة في تلخیصها یمكن وخیمة عواقب إلى أدى قد المتخلفة

 لا إذ والسیاسیة الاقتصادیة اللیبرالیة عن لفتتخ لا الاجتماعیة اللیبرالیة بأن فرانك ویرى

 من قلیل عدد في محصورة اللیبرالیة تتیحها التي الحریة لأن فردیة لیبرالیة تكون أن  تعدو

 الذي الاحتكار ممارسة -  علیها یحصلون التي الامتیازات طریق عن - باستطاعتهم الأفراد

  .3"الشاملة والاجتماعیة والسیاسیة الاقتصادیة السمة تحقیق فرص من یقلل

 عبد فیرى التكنولوجیا انتقال عن ، الانتشاري الاتجاه أصحاب یروجها التي الفكرة عن أما

 لمواجهة دائما حلا تكون أن یمكن لا التكنولوجیا نقل على الاعتماد بأن والي محمد الهادي

 الذاتیة التكنولوجیة القدرة بناء على العمل هو السلیم المدخل أن بل ، التنمیة مشكلات

  .4مستمر بشكل ودعمها

                                                           
 . 266 – 265ص ، مرجع سابق،  علم اجتماع التنمیة،  محمد الجوهري -  1
 . 83ص  ،، سیسیولوجیا التنمیة ، مرجع سابق  رابح كعباش -  2
 . 84ص ، نفس المرجع  -  3
، مدخل لعلم اجتماع التنمیة ، القاهرة ، دار المعرفة  مقدمة الكتاب أندرو ویبسستر،   عبد الهادي محمد والي -  4

 . 41، ص  1995الجامعیة، 
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 التاریخیة للوقائع تجاهل و لحقائق تحریف فیها مزیفة حقائق على الاتجاه هذا أفكار تنطوي

 الرأسمالیة الدول قبل من التام والاستغلال الاستعمار بسبب النامیة الدول بها مرت التي

 المتخلفة الدول وازدادت تقدما هي فازدادت الأولى بالدرجة مجتمعاتها خدمة في واستنزافها

 الدور لعبت الاستعماریة القوى بأن Barringhton Moore مور برینتون یوضح كما تخلفا

 ترتبط لكي ذلك بعد بإفسادها قامت ثم الجدیدة الوطنیة الطبقة وتدعیم ظهور في الأكبر

  .1" المسیطرة الاستعماریة القوى بمصالح وثیقا ارتباطا مصالحها

  : السلوكي أو النفساني الاتجاه  - 4

 الحاجة أو الفردیة الدافعیة درجة أن  هي الاتجاه هذا علیها ینهض التي الأساسیة القضیة

 یؤكدون الاتجاه هذا الأصحاب أن والملاحظ ، للتنمیة الأساسیة الدعامة هي الانجاز إلى

 وهم الثقافي والتغیر الاقتصادیة التنمیة مجال في القیم تلعبه الذي الدور على واضحا تأكیدا

 الرأسمالیة وروح البروتستانتیة الأخلاق"  Weber فیبر ماكس مؤلف من ینطلقون ذلك في

 في تحققها التي أو ، الماضي في تنمیة حققت التي المجتمعات أن الاتجاه هذا ویرى

 في العارمة والرغبة والابتكار بالطموح یتصفون الذین الأفراد من كبیر عدد بها وجد الحاضر

-Capacity for الوجداني التقمص على والقدرة  Needfor Achievement الانجاز

Empathy مجمعاتهم نقل مهمة أكتافهم على یحملون أنهم أي– مستقبلیة وأمنیات لأدوار 

  . دائم تنموي دفع ذات متقدمة حدیثة إطارات إلى المحدودة المتخلفة التقلیدیة إطاراته من

   أفضل بطریقة الأشیاء صنع على الدافع بأنها" الإنجاز إلى  الحاجة ماكلیلاند عرف ولقد

 مقیاس على أعلى درجة لدیها التي فالأمم ، عقلیة خاصیة یمثل الدافع هذا وأن ، وأكفأ

 تتطور) الخ... الأطفال وكتب الشعبي الأدب ذلك عن یكشف كما( الانجاز إلى الحاجة

 إلى الحاجة مستوى رفع أن هي ذلك من استخلاصها یمكن التي والنتیجة أسرع بشكل وتنمو

 الحاجة أن ذلك بعد أوضح قد ماكلیلاند أن غیر ، التنمیة لتحقیق أساسي مطلب الانجاز

                                                           
  . 85ص ، مرجع سابق،  رابح كعباش -  1
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 الاهتمام هو للتنمیة المحدد الأخر الأساسي العامل وأن ، بذاتها كافیة لیست الإنجاز إلى

 مصادر حشد هي التنمیة لإحداث ماكلیلاند یقترحها التي والإستراتیجیة"  الآخرین بشؤون

 تعمل لكي)  الأمریكیة المتحدة كالولایات( المتقدمة المجتمعات في السائدة العالي الإنجاز

 الدول في السائدة الإنجازات إلى للحاجة النادرة المصادر  جنب إلى جنبا المصادر هذه

 في الدافعیة هذه إلى تفتقد دول بأنها المتخلفة الدول یصنف ماكلیلاند أن ویبدوا )1" المتخلفة

  . الطموح وقلة بالكسل أفرادها یتمیز دول أنها أو الإنجاز

 المجتمع، تطویر عملیة في والثقافیة الدینیة القیم دور" ماكلیلاند ابرز فقد متوقع هو كما" 

 كان وقد.  المجتمع تطویر في ودورها القیادات إلى الاهتمام من الكثیر ماكلیلاند قدم أیضا

 المستوى رفع أجل من بنفسها نفسها تطویر أرادت إذا النامیة البلدان على أنه رأیه من

 الكفیلة الوسائل تتضمن تنمویة سیاسة لنفسها تجعل أن تحاول أن والاقتصادي الاجتماعي

    القیم هذه من حدیث هو بما واستبدالها التقلیدیة والمعاییر والقیم الاتجاهات بتغییر

  .  2" والمعاییر

 المجتمعات في توجد التي النمطیة الشخصیة أن إلى ذهب فقد Hagen هیجن أما  

 وجود بسبب الخاصیتین بهاتین تتصف وأنها"  وتسلطیة" خلاقة" غیر شخصیته هي التقلیدیة

 إلى المستند الاجتماعي والبناء التقالید علیه تسیطر الذي التقلیدي المجتمع خصائص

   التقلیدیة المجتمعات في الشخصیة تسود التي السمات یحدد فهو ، المكتسبة المكانات

  : كالأتي

 . السلطة تقره وما الموروثة والتقالید والعادات تتفق التي بالقرارات التسلیم - 1

 الذین للأشخاص العمیاء والطاعة والخضوع المعارضة عدم على التام الفرد حرص  - 2

 وعدم الخاصة شؤونه إهمال مع مرتبته من أعلى Social Ranks اجتماعیة مراتب یشغلون

 . الأذى لهم تسبب مبادرة أیة إبداء

                                                           
 . 282ص ، مرجع سابق،  علم اجتماع التنمیةمحمد الجوهري ،  -1
 . 61 – 60ص  ، ص 2007، مؤسسة شباب الجامعة الإسكندریة،  علم اجتماع التنمیةطارق السید ،  -2
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 التجدید على القدرة فقدان علیه یترتب مما القائم بالوضع الرضا و بالقناعة الشعور  - 3

 . والتجدید التغییر رفض إلى یؤدي الذي والابتكار

 خارجیة قوى بفعل المترابطة الغامضة الظواهر من مجموعة أنه على العالم إلى النظرة  - 4

 . التعلیل أو التفسیر تقبل لا استبدادیة تحكمیة

 وقبول الابتكاریة النزعة  بسمات تمتاز الشخصیة وهذه الإبداعیة الشخصیة بعكس

 الجدیدة الثقافة اكتساب نحو الشدید والمیل الدائم بالاستطلاع الاهتمام ، والتغیرات التجدیدات

 وإتباع ، للمشكلات ناجحة حلول لإیجاد البحث نحو دائما والمیل ، الإیجابیة والخبرات

  . 1" المقبولة للآراء التعرض عند المطلق السلم ولیس والمنافسة الجدل

 الاحتكاك درجة ضوء في التخلف تتناول التي الاقتصادیة النظریات هیجن رفض ولقد

 لأسالیب النامیة الدول محاكاة فكرة أیضا رفض إنه بل) الهند مقابل في الیابان( بالغرب

 إلى ذلك بعد یذهب لكي كله ذلك هیجن رفض لقد ، المتقدمة الدول في السائدة التكنولوجیة

  الإبداع خلق في تتمثل الاقتصادیة التنمیة إلى التحول متطلبات أن هي أساسیة حقیقة

 الإبداعیة الطاقات تصب بحیث ، الیدوي الفني العمل نحو معینة اتجاهات تدعیم ثم ونشره

 تكنولوجیا مجال في innovation الاستحداث أو" التجدید" هیجن علیه أطلق فیما ذلك بعد

 .2 الإنتاج

  : 3أسیاستین دعامتین إلى تستند الاقتصادیة التنمیة أن فیرى Shumpeter   شومبتر أما

 . المنظم - 1

 . المنظم بها یقوم التي والتجدیدات الاختراعات  - 2

 به یقوم الذي الخلاق العمل في تمكن الاقتصادیة للتنمیة الدافعة القوة أن"  شومبیتر ویقول

 هو  المنظم و الابتكار، و التجدید إلى یمیلون أشخاص هم المنظمین أن رأیه في و المنظم

                                                           
 . 73 – 72ص ، مرجع سابق،  ص  عبد الرحیم تمام أبو كریشة -  1

 .  283،  282ص ، مرجع سابق، ص  علم اجتماع البیئة ،  محمد الجوهري -  2
 . 61ص ، مرجع سابق،   طارق السید  -  3
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 الإنتاج عوامل حشد على یعمل الذي المبتكر المجدد فهو التنمیة، عملیة في الفقري العمود

 ضوء في المتخلفة الدول تنمیة تناول فقد Lerner لیرنیر دانیل أما ، متكاملة وحدة في

 وسائل في والمشاركة والتعلیم التحضر:  وهي معینة سیكولوجیة سلوكیة خصائص اكتساب

  .1 " السیاسیة والمشاركة ، الاتصال

 لظاهرة التاریخي البعد افتقاد) وشومبیتر وهیجن ماكلیلاند( كتابات منه تعاني ما أخطر إن  

 لوجهتي وصف أفضل وأن ، خالصة نفسانیة مفاهیم ضوء في وتفسیرها التجدید

 لأهمیة واعیا كان فیبر أن ذلك فیبر، لأفكار تشویه بمثابة أنهما) وهیجن ماكلیلاند(نظر

 والبنائي التاریخي بعدین عن)  وهیجن ماكلیلاند( تخلى فقد ، والسیاسیة الاقتصادیة العوامل

 تناول فقط لیرنیر أما"  فرویدي" بطابع فیبر ماكس وآراء مفاهیم طبع إلى الأمر بهما ووصل

 تفتقد تطوریة افتراضات خلال من ، السلوكیة الخصائص ضوء في التنمیة حول نظریته

  . والثقافي التاریخي للمنظور

  

  : المكانة اتجاه -  5 

 المجتمع تمیز التي الأساسیة الخاصیة هو الاستقطاب أن یرى الذي) بارسونز( ویمثله  

 فالعلاقات ، الشیوعیة والكتلة" الحر العالم" بین الاستقطاب هذا ویحدث ، المعاصر الدولي

 نجد كما ، الاستقطاب ذلك وفق تصورها یمكن ، القومیة المجتمعات بین المعاصرة

 المعیاریة، السیاسة مظاهره ضوء في الدولي المجتمع إلى النظر إلى یمیل) بارسوتز

  .2" التكامل عملیة تدعم التي تلك وبخاصة

 المجتمعات أن ، هي أساسیة فكرة على یقوم تصوریا إطارا Lagos  لاجوس قدم ولقد

 أوضاعا النسق هذا داخل تحتل المجتمعات هذه وإن ، دولیا اجتماعیا نسقا تشكل القومیة

 ویذهب ، والهیمنة القوة و الاقتصادي المركز ضوء في تدریجها أو ترتیبها یمكن مختلفة

                                                           
 . 290ص، مرجع سابق،   علم الاجتماع التنمیة،  جوهريالمحمد  -  1
 . 168ص ، مرجع سابق، كامل عمران  -  2
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 أیضا تنطبق بل ، الاجتماعیة الطبقات على فقط تنطبق لا ظاهرة التفاوت أن إلى لاجوس

 الاقتصادي تقدمها درجة ضوء في یتحدد للأمة الاقتصادي فالمركز ، الأمم على

 القومي للدخل الكلي المجموع أي روستو والت مراحل ضوء في یقاس كما والتكنولوجي

)GNP  (على والقدرة التكنولوجي التقدم ضوء في فتقاس القوة أما ، الأفراد معیشة ومستوى 

 على تعتمد الأمة مكانة نجد وأخیرا ، العسكري المجال في التكنولوجي السباق في المشاركة

 مركزها بزیادة  تزداد الأمم هیبة فإن ثم ومن ، الأخرى الأمم إلى بالنظر الاقتصادیة قوتها

 ، اهتمامه من ملحوظا جانبا المتخلفة الدول لاجوس أولى ولقد ، ومكانتها وقوتها الاقتصادي

 انخفاض هو:  الأول المتخلفة الدول موقف عن یعبران مفهومین هناك أن أوضح حیث

  . المتخلفة الدول مكانة

  . 1 التخلف هو:  الثاني

  الأوروبي –الأمریكي العالم:  هي أقسام ثلاث إلى العالم فیقسم Horowitz هورقیتز أما ....

 نظر وجهة هذه النظر وجهة وتشبه ، الثالث العالم أو المتخلف والعالم الشیوعي والعالم

 بذاتها، مستقلة صغیرة وحدات بوصفها الثالث العالم دول تصور إلى مال الذي بارسونز

 ودول ، مرجعیة رائدة متقدمة دول إلى العالم بیندكس قسم حین في ، مقفلا عالما وتشكل

  . 2 "  المتخلفة الدول اهتمام محور تمثل المتقدمة الدول وأن ، تابعة أخیرة متخلفة

 معینة جوانب تأكید إلى بآخر أو بشكل تسعى أنها النظریة لهذه یوجه أن یمكن ما أهم إن

 البناءات الحال بطبیعة تغفل المحاولات هذه أن غیر الثالث، العالم لدول السیاسي للتدریج

 فیما هورفیتز نوافق أن أیضا الصعب ومن العالم، لدول الممیزة والاجتماعیة الاقتصادیة

 العالم مفهوم أن ذلك ، بالتجانس أساسا یتصف الثالث أو المتخلف العالم أن من إلیه ذهب

  .  3  ساكنا مفهوما لیس – وروبرتسون نیتل یقول كما الثالث

                                                           
 . 302 – 301، مرجع سابق،  ص ص  علم اجتماع التنمیةمحمد الجوهري ،  -  1
   .  169 – 168ص  ، مرجع سابق، ص  كامل عمران -  2
 . 303ص ، مرجع سابق،  علم الاجتماع التنمیة،  محمد الجوهري-   3
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 نیتل قدمها التي تلك الدولي المجتمع تناولت التي الهامة النظریة المحاولات ومن"   

 الإجماع نموذج علیه أطلقا نموذجا صاغا فلقد Nettle Robertson وروبرتسون

 على أن إلى یذهبان نجدهما) بارسونز بنظریة وكذلك( القانونیة بالمفاهیم وباستعانتها

 مجتمعاتها ترث أن) تعبیرهما حد علىBeneficiaries  المنتفعة أو( المتخلفة المجتمعات

"  موقف شأن ومن) علیها أطلقا كما Benefactors الخیرة أو(  المتقدمة الدول من

 ومن المجتمعات من النوعین هذه بین متمیزة مرجعیة جماعیة علاقة یخلق أن هذا" التوریث

 المتقدمة الدول إزاء معینا دورا تتخذ أن)  المنتفعة المتخلفة الدول على الموقف هذا یفرض ثم

 في المتضمنة الغالبة للصورة طبقا یتم أن یجب) المتخلفة( الأولى الدول سلوك وإن) الخیرة(

 الجماعة بمثابة المتقدمة الدول تصبح ثم ومن) المتقدمة( الثانیة الدول تلعبه الذي الدور

  . 1  المعیاریة المرجعیة

 یلعبه أن یمكن الذي بالدور یتعلق فیما مبالغتها هو النظریة لهذه یوجه أن یمكن ما أهم إن

 ، محددة متماسكة جماعة شكل أنها على ، النخبة تلك إلى ونظرتها والفكریة السیاسیة النخبة

 النخبة تلك بین العلاقة أن نجد لذلك وكنتیجة ، واضحة وتصورات أیدیولوجیة ذات

  . 2 النظریة هذه في محددا مكانا تحتل لا ، والجماهیر

  : الجدید الماركسي الاتجاه - 6

 والأوضاع التغییرات مع یتناسب بما ماركس آراء تطویر ، المحدثین الماركسیین حاول لقد

 وتدور ، الثالث العالم وأوضاع یتفق بما وبخاصة ، العشرون القرن یشهدها التي ، الجدیدة

  : هامین سؤالین حول الاتجاه اهتمامات

  : الثالث العالم دور هو ما:  الأول

  3: وأسبابه التخلف طبیعة هي ما:  الثاني

                                                           
 . 304ص ،  السابق نفس المرجع ، علم الاجتماع التنمیة،  محمد الجوهري -  1
 . 170ص ، مرجع سابق،   كامل عمران  -  2
 . 171ص ، نفس المرجع -  3
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 بتهم شارل من كل عند الاتجاه هذا علیها شهد التي الأساسیة القضایا بعض عرض سنحاول

C.Bettetheim فرانك وجوندر A.G.Frank باران وبول Paul A.Pparan            

  : Jallee وبییرجالیه

  : هي ثلاث عوامل إلى النامیة الدول في التخلف ظاهرة أرجع فقد  1بیتهم شارل أما

:  المتخلفة الدول على قویة لتأثیرات الرأسمالیة الدول ممارسة في تتمثل:  التبعیة  - 1

 . واقتصادیا سیاسیا

 أقصى إلى یهدف الذي الامبریالي الاحتكاري المال رأس قبل من یتم الذي:  الاستغلال  - 2

 . ممكن ربح

 . ركود أو جمود حالة في النامیة الدول في الاقتصادي النمو إبقاء أي:  التجمید  - 3

 الاقتصادي التقدم شروط توافر خلال من یتم إنما ، التنمیة تحقیق نحو الانطلاق أما

  : یلي كما یحددها والتي والاجتماعي

 المسیطرة الرجعیة القوة على بالقضاء وذلك السیاسي الاستقلال في ویتمثل:  الأول الشرط

  . بالإمبریالیة المرتبطة

 المؤسسات تأمیم إلى یهدف الذي الاقتصادي الاستغلال في ویتمثل:  الثاني الشرط

  . الاحتكاریة الأجنبیة والمشروعات

 طریق عن یتحقق والذي العمیق الاجتماعي التحول إلى الدعوة في ویتمثل:  الثالث الشرط

  . حضاریة اجتماعیة بعقبات التنمیة تصطدم بدونها والتي ، الدیمقراطیة الوطنیة الثورات

 في خاصة مصالح لدیها الغرب في الحاكمة الطبقات أن یرى Baran باران بول أما

 أن ویعتقد ، النامیة البلدان في الراهنة والسیاسیة والاجتماعیة الاقتصادیة الأوضاع استمرار

 الاحتكاریة الشركات وتؤمن ، الرخیصة الأولیة بالموارد الرأسمالیة الدول تزود النامیة البلدان

 الدول في الأوضاع على الإبقاء تحاول الرأسمالیة الدول فإن لذلك ونتیجة ، طائلة أرباحا

                                                           
 .  98 – 97ص ، مرجع سابق، ص  كریشة أبو عبد الرحیم تمام -  1
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 المحافظة الجماعات" بتأیید یقوم التخلف استمرار ضمان أجل ومن ، الحالي بشكلها النامیة

  . 1   وعسكریة اقتصادیة مساعدات من لها تقدمه بما ودعمها النامیة الدول في"  الرجعیة أو

 في بدورهم المختلف المجتمع أفراد وعي یستلزم التخلف على القضاء بان فرانك ویذكر" 

 قد الذي الشمولي المنهج بإتباع وعیهم سیلزم كما ،  مجتمعاتهم داخل الإنماء بعملیة القیام

 النامیة الدول و المتقدمة الدول بین العلاقة وحقیقة ، مجتمعهم حقیقة فهم على یساعدهم

 یكون  للتخلف الوحید العلاج أن فرانك یعتقد إذ ، التخلف على القضاء یكون  وبذلك

  . الاشتراكیة طریق عن الرأسمالي النسق دائرة من بالخروج

 الدول إلى الرأسمالیة المتقدمة الدول تقدمها التي المعونات أن  Jallee جالیه یعتقد حین في

  الاقتصادیة التبعیة أركان تثبت و المعونة تتلقى التي البلدان قادة بقاء على تحافظ ،  النامیة

 دول تحصل ما بقدر الثالث العالم دول مساعدة إلى تهدف لا المساعدات أن و والسیاسیة

                                                                                                                             .  2  المتخلفة الدول من فعالة مساعدات على الرأسمالیة

      

  : التنمیة الاجتماعیة ممیزات :خامسا  

 لكن مستحدث مفهوم أنه على الاجتماعیة التنمیة مفهوم عن الدارسین بعد یكتب ما كثیرا  

 بل حدیثا مفهوما لیستا أنها على الاجتماعیة التنمیة إلى ینظرون الدارسین من أخرى طائفة

 بتنمیة الاهتمام وأن خاصة النامیة المجتمعات في المشكلات بعض علاج هو فیها الجدید

 تلي التي الفترة في أوسع بشكل ونما الأولى العالمیة الحرب تلي التي الفترة في جاء المجتمع

 من قدیما مفهوما یعد لا الجدیدة بأبعادها التنمیة مفهوم أن والواقع. الثانیة العالمیة الحرب

تلعب المعرفة دورا " إذ ، الواسع نطاقه في الاجتماعي التخطیط في كأداة أهمیته حیث

أساسیا في خدمة التحرر والنماء، حیث تشتد الحاجة للبحث و التطویر في البلدان المتخلفة 

كسبیل لتقویة الناس ، على الصعید المحلي و المجتمعات في المعترك الدولي ، وصولا 

                                                           
 . 173ص ، مرجع سابق،  كامل عمران -   1
  .99، مرجع سابق، ص كریشة  ان تمام أبوعبد الرحم -  2
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ولیست المهمتان ، تقویم عموم الناس وتحسین حال " الإنسانیة الحالة "لتحسین مطرد في 

العالمي على حساب ) المالي( الإنسانیة ، منفصلین ، وبخاصة في عصر هیمنة رأس المال 

  .1"  التنمیة الإنسانیة

  

  :لاجتماعیةا التنمیة محددات -  1 

  :یمكن أن تتحدد التنمیة الاجتماعیة كونها

بالإنسان إلى مستوى الاستمتاع بالرفاهیة والإحساس حیث نحاول الوصول : هدف: أولا

بالكرامة وزیادة فاعلیته في أداء دوره الوظیفي من خلال مؤسسات وهیئات المجتمع في حدود 

  .قیم ومعاییر معینة تسیر علیها حیاة الناس في المجتمع

ادة فاعلیة تحاول بطریقة معینة تنمیة الطاقات البشریة وحسن استثمارها وزی: أسلوب: ثانیا

المشاركة الشعبیة في الجهود التي تبذلها الدولة وذلك عن طریق مجموعة من المشروعات 

  .الخدمیة تقدمها لأفراد المجتمع لتكون ملاذا ومتاعا لأبناء المجتمع جمیعا

من حیث أنها حق لكل الناس دون تفرقة، وعامل لتحقیق العدالة الاجتماعیة : عملیة: ثالثا

لعامة التي ترسم خطوطها العلیا في الدولة وتترجمها الأجهزة التنفیذیة إلى فهي السیاسة ا

مجموعة من الخطط ذات البرامج والمشروعات القابلة للتنفیذ في ظل التشریعات والقوانین 

التي تلزم المسؤولین عن الأداء بالقیام بأعباء مسؤولیتهم التي تحقق تكافؤ الفرص وتجعل 

 . 2عة للناس جمیعاً من الخدمات حقوقا مشرو 

 

 

 

                                                           
، مركز دراسات 1، هموم اقتصادیة عربیة ، ط  تحدي اكتساب المعرفة في الوطن العربي: البشریة التنمیة نادر فرجاني ،  -  1

 .28-27، ص ص 2001الوحدة العربیة، بیروت ، أكتوبر 
، المكتب الجامعي الحدیث، الأزاریطة، التنمیة الاجتماعیة وحقوق الإنسانأبو الحسن عبد الموجود إبراهیم أبو زید،  -2

 . 30، ص2009الإسكندریة، 
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  :الاجتماعیة  التنمیة أهداف – 2

 تحسین هو للتنمیة النهائي الهدف أن الدولیة المنظمة وتقاریر الدراسات من كثیر تشیر

 أیضا أهدافها بین من أن كما ، الخدمات من الانتفاع قاعدة یوسع بما الإنسان مستوى

 الظلم بینما ، البعض بها یتمتع التي السكانیة الثروة و لها مبرر لا التي المزایا محاربة

 والعدل الإنسان برفاهیة تهتم الاجتماعیة التنمیة أن أي الأغلبیة على یحتم الاجتماعي

  : الاجتماعي

  . إتاحتها یمكن والتي المتاحة الموارد استغلال على تعمل التنمیة أن/ 2

 لتحقیق باستمرار والمجتمعات والجماعات الأفراد دفع على تعمل الاجتماعیة التنمیة أن/ 3

  . الاقتصادي و الاجتماعي التقدم

الإنسانیة  الحاجات إشباع نحو وموجه مقصود تغییر عملیة هي الاجتماعیة التنمیة أن/ 4

 والتحكم التغییر هذا توجیه الممكن من أنه في یتخلص أساسي مبدأ على العملیة هذه وتعتمد

  .  1 المجتمع عناصر كل في ذلك وسرعة واتجاهاته مضمناته في

 التنمیة أهداف 1967 أبریل إفریقیا في الاجتماعیة الشؤون وزراء مؤتمر حدد وقد

  : الأتي في الاجتماعیة

 ألمستویات جمیع على والعام المهني والتدریب التعلیم وتحسین وتعمیم ، الأمیة محو -

 . السكان قطاعات لجمیع والثقافیة التعلیمیة التسهیلات وتوفیر

 كل في العمالة مستویات ورفع البطالة على والقضاء ، العمل في فرد كل حق ضمان -

 . للعمل الملائمة العادلة الظروف توفیر مع والحضریة الریفیة المناطق من

 حاجات لتلبیة الملائمة الصحیة الخدمات نطاق وتوسیع الصحة بمستویات النهوض -

 . بأكملهم السكان

 . التغذیة مستویات ورفع الجوع على القضاء -

                                                           
، المكتب الجامعي ، التنمیة الاجتماعیة من منظور الممارسة المهنیة للخدمة الاجتماعیةمحمد عبد الفتاح محمد -  1

 . 74، ص  2003الحدیث  الإسكندریة ، 
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 الدخل ذات الفئات بین وخاصة المجتمع وخدمات ، السكنیة بالظروف النهوض -

 .المنخفض

 . الأحداث وانحراف الجریمة إلى تؤدي التي الظروف على القضاء -

 من ذلك على یترتب لما اللازمة التدابیر اتخاذ مع التصنیع میدان في التوسع تشجیع -

 .الاقتصادیة التنمیة تعوق التي الاجتماعیة العقبات على والقضاء ، اجتماعیة مشكلات

 من یتمكنوا حتى المتغیرة وطموحاتهم حاجاتهم مواجهة على والجماعات الأفراد مساعدة -

 . 1 التنمیة أجل من النضال في الحتمي دورهم تأدیة

   والاستهلاك والتملك العمل إلى الحاجة:  یلي فیما الاجتماعیة الحاجات تحدید یمكن

 . والتفاهم والحب الاطمئنان فیه یتوفر مستقر أسري مناخ في العیش إلى الحاجة -

 . والأمان الطمأنینة یحقق الذي الاجتماعي الضبط في تتمثل قوة وجود إلى الحاجة -

 . التعلیم إلى الحاجة -

 . المجتمع قیم إطار في والقیم للمعاییر الامتثال إلى الحاجة -

 . والإبداع الابتكار إلى الحاجة -

 . 2 الخاصة للفئات الاجتماعیة للرعایة الحاجة -

  : الاجتماعیة التنمیة مبادئ -   3

 التي المبادئ من بمجموعة الاجتماعیة التنمیة بموضوع تهتم التي الدراسات معظم جاءت

 المتحدة الأمم دراسات منها ، المحلیة المجتمعات لتنمیة التخطیط علیها یقوم أن یجب

 من فكل كلیناد ومارشال وزملائه نلسون ودراسات ، Good Enaugh انف جود ودراسات

 أغلبها وتتفق الاجتماعیة التنمیة علیها تقوم التي المبادئ من مجموعة أوردت الدراسات هذه

 المرجوة والمیادین الأهداف حسب تختلف لكنها ، المتحدة الأمم وكتابات التنمیة مبادئ مع

   .المجتمعات في التنمویة التخطیطات من

                                                           
 . 97-96مرجع سابق ، ص ص  ،عبد الباسط محمد حسن -  1
 .  38ص ، مرجع سابق،  التنمیة وحقوق الإنسانأبو الحسن عبد الموجود إبراهیم،  -  2
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 : 1 تتمثل فیما یلي المتحدة الأمم دراسات في الاجتماعیة التنمیة  مبادئف

 البرامج تصدر وأن ، للمجتمع الأساسیة الحاجات عن التنمیة برامج تصدر أن یجب -1

 ویجب  صراحة عنها ویعبرون الأهالي بها تشعر التي للحاجات استجابة خاص بوجه الأولى

 حاجات هي فالثانیة ، Interests والمصالح Needs الحاجات بین یمیز أن الصدد هذا في

 مجالات في تقع لا ولكنها ، التنمیة برامج مخططي نظر وجهة من وهامة قائمة تكون قد

 التنمیة ببرامج واهتمامهم الأهالي مشاركة استثارة المبدأ هذا ویستهدف ،الأهالي اهتمام

  . المصالح مجال إلى الحاجات مجال من والانتقال

 وهي المختلفة الوظیفیة المجالات كافة في التوازن من أساس على التنمیة عملیة قیام  -2

 متخصصة جهود خلال من تتم أن یمكن التي المحلي الإصلاح أنشطة عن تختلف هذا في

  . متباعدة

 درجة تعادل الأهمیة من درجة یحتل المحلي المجتمع أهالي اتجاهات نسق تغییر أن  - 3

 الأولى المراحل في خاصة والإنتاج الاقتصاد مجالات في التنمیة برامج أو المادیة المنجزات

  . التنمیة برامج من

 المحلي المجتمع شؤون في الأهالي مشاركة فاعلیة زیادة التنمیة برامج تستهدف  - 4

 یكن لم إذا النظام هذا استحداث أو فعالیة أكثر أساس على المحلي الحكم نظم إحیاء وإعادة

  . قبل من یوجد

 أن یمكن لا التنمیة عملیة لأن المحلیة الشعبیة القیادات وتدریب وتشجیع اكتشاف  - 5

 من لها تكون قد الشعبیة القیادات وإن ، فحسب المأجورة الوظیفیة القیادات خلال من تحقق

  والمنطقیة بالأسانید المدعمة المهنیة العلمیة القیادات یفوق ما التجدید إلى الدعوة في الفاعلیة

                                                           
، بیروت، ، دراسات في اجتماعیات العالم العربي إطار النهضة العربیةّ  علم اجتماع التنمیةنبیل السمالوطي  ،  -  1

 . 202 -200 ص  ، ص 1981
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 التربیة برامج خلال من التنمیة برامج في والنساء الشباب مساهمة على التركیز ضرورة - 6

 والنوادي والجمعیات والطفولة الأمومة رعایة وأجهزة الشباب ونوادي الكبار وتعلیم الأساسیة

  . النسائیة

 المجتمع تنمیة لأن ذلك فعالة حكومیة بخدمات ارةثالمست الذاتیة الجهود دعم یجب  - 7

  : هي ثلاثة عوامل بین التكامل تحقیق تستهدف

 الرعایة أجهزة بها تقوم التي العلاجیة العملیات و الذاتي العون على المواطنین قدرة

 المنمون یزود أن ویجب الحكومیة الأجهزة تعدها التي المخططة والأنشطة الاجتماعیة

 وبالقدرة الریفیة للظروف الحدیثة والسوسیولوجیة للسیكولوجیة الواضع بالفهم الاجتماعیون

  . بینهم النفس على الاعتماد نحو الاتجاه لخلق الریفیین مع والتفاعل الجماعي العمل على

 المجتمعات مستوى على الطوعیة للتنظیمات ممكن استخدام أحسن إلى التوصل یجب  - 8

  . التنمیة خطة أهداف خدمة في وتوظیفها الوسیطة المجتمعات أو المحلیة

 منسقة اجتماعیة سیاسة اعتناق القومي المستوى على التنمیة برامج إعداد یتطلب - 9

 الدراسات وتنظیم والقومیة المحلیة الموارد كافة وتعبئة ، فعالة إداریة تنظیمات واستخدام

  .والتقییم للتجریب متطورة مناهج واستخدام للتدریب فعالة ببرامج والاستعانة والتطبیقیة العلمیة

 للتنمیة خطة تبني یتطلب المحلي المستوى على والاجتماعي الاقتصادي التقدم إن - 10

 الكثیر مواجهة على بمفردها عاجزة المحلیة فالمجتمعات ، القومي المستوى على المتوازیة

  .الموارد هذه خدمة في الموارد بعض توظیف ضرورة یقتضي الذي الأمر ، مشكلاتها من

  : مثل للتنمیة أخرى عناصر وجود البعض یرى و

    : الاجتماعیة التنمیة برنامج في المجتمع أفراد مشاركة: أولا

 بالقدر الاجتماعیة للتنمیة المنشودة الأهداف تحقیق دون تحول التي العقبات أهم من إن

 ، التنمیة برامج في المشاركة عملیة ضعف هي النامیة المجتمعات في وخاصة المطلوب

  . طریق عن المشاركة تدعیم على دوما العمل یجب لذلك
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 . أفضل مستوى إلى والنظر الحیاة نوعیة تحسین نحو المجتمع الأفراد وعي إثارة -

 . المتطورة الجدیدة بالاحتیاجات الإقناع وسائل استخدام -

 . الإنتاج في الحدیثة الوسائل على التدریب -

 الادخار مثل الاجتماعیة الاقتصادیة العادات من جدیدة أنماط المجتمع أفراد اكتساب -

 . 1  فیه والترشید الاستهلاك وكیفیة المشاریع وإقامة

 المنجزات درجة تعادل الأهمیة من درجة یحتل المحلي المجتمع أهالي اتجاهات نسق فتغیر"

 برامج من الأولى المراحل في خاصة والإنتاج الاقتصاد مجالات في التنمیة برامج أو المادیة

  . 2  التنمیة

  ) الشمولیة: ( التنمیة برامج بین والتنسیق الاجتماعي التكامل:  انیثا

 والثقافیة الاقتصادیة بأشكالها المجتمع لقضایا التكاملیة الكلیة النظرة بالشمولیة ونعني

  . وحركتها ثباتها في الخ.... والسیاسیة

 النواحي على واحد آن في تشمل موحدة متكاملة عملیة التنمیة أن"  یعني بدوره وهذا

 هي والتربیة والثقافة والمجتمع والاقتصادیة، والثقافیة والسیاسیة والاجتماعیة الاقتصادیة

  .واحد لواقع جوانب

 تتعلق جزئیة كقضیة ولیست شاملة كقضیة تعالج أن یجب التنمیة فإن الأساس هذا وعلى

 إنما فقط فیزیقیة أو مادیة نظر وجهة من التنمیة مع التعامل إن...  المجالات من بمجال

  . التبسیط في إفراط محض هو

                الاقتصادیة الأخرى الاجتماعیة بالنظم الاهتمام یستوجب كلي كبناء المجتمع تنمیة

  .الشاملة والتنمیة الكلي النسق على للحفاظ الحیاة مجالات شتى في والسیاسیة الاجتماعیة و

  . المجتمع تنمیة على أثرها لها ملموسة نتائج إلى الوصول:  ثالثا

                                                           
، مركز نشر وتوزیع الكتاب الجامعي، جامعة المثال والواقع التنمیة الاجتماعیة، )وآخرون (طلعت مصطفى السرجي  -  1

 . 8، ص  2001حلوان، 
 . 60ص ، مرجع سابق، أبو الحسن عبد الموجود إبراهیم  -  2



 التـنمیـة الاجتمـاعـیة                                        :       الثاني  الــفـصل   
 

 
147 

 فالثقة  المجمع أفراد ثقة تتحقق ، التنمیة برامج من وملموسة سریعة نتائج إلى الوصول إن

 إنسانیة عملیة أنها باعتبار لنجاحها وجوهري ضروري مطلب الاجتماعیة التنمیة برامج في

  .  اجتماعي تفاعل أي في عنها غنى لا

  : المحلیة الموارد على الاعتماد:  رابعا

 سواء المجتمع في المتاحة المحلیة الموارد استثمار على الاجتماعیة التنمیة برامج تتركز

  . البرامج تكلفة من یقلل مما بشریة أو مادیة موارد

 جود قبل من المقدمة والمبادئ المتحدة الأمم دراسات قبل من المقدمة للمبادئ الدارس إن

 لأن جوهرها في تختلف لكنها العام شكلها في فقتت أنها یلاحظ Good Enought انف

 إلى بالإضافة ، المجتمع تنظیم أو الاجتماعیة الخدمة مفاهیم من صادرة انف جود مبادئ

 عملهم وطریقة الاجتماعیة التنمیة في والمختصین المواطنین بین فقط محصورة مبادئ أنها

 یتم حتى المواطنین وذهنیة الثقافة ملامح مع تتماشى بحیث وتفعیلها البرامج تحقیق في

  . واحترامهم ثقتهم اكتساب

 في المحلي المستوى على تركز مبادئ فهي ، ورامزي فرنز – وزملائه نلسون مبادئ أما

 إلى التنمیة وتسند الحكومي، الدور واستبعاد الداخلیة المشاركة وعلى التنمیة برامج تطبیق

 على قدمها التي المبادئ في كلیناد مارشال یركز حین في البرامج إعداد في التربویة العملیة

 تنظیم واستحداث الاجتماعیة المشكلات مواجهة في الجماعي المدخل استخدام أهمیة

 في عمیقة تغیرات واستخدام ، المجتمع فئات كافة عن التعبیر على قادر جدید اجتماعي

 وضرورة القوة بانعدام شعورهم على للقضاء المتخلفة المجتمعات أهالي لدى الذات صورة

 الاجتماعیة والصحة الرعایة مجالات في المحلي المجتمع خارج من مساعدات تقدیم

  . 1  الحكومیة الوظائف بعض في اللامركزیة تحقیق ضرورة إلى أدى كما ، والتربویة

  

                                                           
 . 206 – 202ص ، مرجع سابق، ص نبیل السمالوطي  -  1
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 : الاجتماعیة للتنمیة التخطیط : ادسا س

 التنمیة عملیة توجیه في والتقني العلمي التدخل إلى التخطیط مصطلح یشیر      

  : والمادیة البشریة الموارد بین التفاعل وتوجیه الاجتماعیة

 في المساهمة شأنها من التي العوامل كل على القضاء إلى التخطیط هذا یهدف آخر بمعنى

 القدرات هذه وتعزر تدعم بدائل عن البحث مقابل البشریة والطاقات القدرات وضیاع استهلاك

  والبشریة الطبیعیة المواد استثمار أجل من تخطیط خلال من إلا هذا یتم ولا والطاقات

 الاجتماعي بالجانب بالاهتمام التخطیط ویتمیز ، الآجال أقرب في نمو أقصى لأحداث

 ، المجتمع أفراد مع بالمشاركة الاجتماعیة الاحتیاجات وإشباع ، العدالة تحقیق في المتمثل

 . المستویات كل وعلى

  

  :  الاجتماعي التخطیط مفهوم - 1

 السیطرة أجل من المسؤولون یتخذها التي المبرمجة الجهود تلك هو الاجتماعي التخطیط

 ومن ، الاجتماعي البناء منها یتكون التي الاجتماعیة المؤسسات كیةیماینود فاعلیة على

 التي الاجتماعیة البیئة مع وتكییفهم الاجتماعیة وعلاقاتهم الأفراد سلوكیة تطویر أجل

 عملیات على السیطرة إلى الاجتماعي التخطیط یهدف كما ، معها ویتفاعلون فیها یعیشون

 الموازنة تحقیق إلى دائما یسعى فالتخطیط ، المادي وغیر المادي بشقیها الاجتماعي التحول

 یستطیع لكي القیمي و الروحي العامل تقدم وسرعة المادي العامل تقدم سرعة بین المثالیة

 التناقض نتیجة السطح إلى تظهر التي والحضاریة الإنسانیة مشكلاته على السیطرة المجتمع

  .  1الروحي المثالي التحول وعملیات المادي التحول عملیات بین

 ضرورة مع وتشریعات قوانین على إلا یقوم لا الاجتماعیة التنمیة مجال في إذن فالتخطیط

 جمیع و البناء لهذا أو للمجتمع الشاملة الدراسة یستدعي مطلب وهذا ، والتنفیذ الأشراف

                                                           
 .  167، ص  2010، عمان،  2، دار وائل للنشر، ط علم الاجتماع الاقتصاديإحسان محمد الحسن ،  -1
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 المشاكل جمیع لمعرفة ، والتقصي البحث خلال من وهذا علیها، یقوم التي الاجتماعیة النظم

  . وتطوره تقدمه في المؤثرة والمعوقات

  

  :  التخطیط مستویات  -2

  . 1  الاجتماعیة التنمیة أجل من للتخطیط مستویات عدة هناك

 كلها الدولة مستوى على الخطط وضع به ویقصد:  القومي مستوى على التخطیط -أ   

 التنمیة لتحقیق ووسیلة أداة وهو ، متكاملة وحدة باعتباره كله المجتمع على تنصب بحیث

 . والاجتماعیة الشاملة

 أقل جغرافي مستوى على ولكن ، شامل تخطط هو:  الإقلیمي مستوى على التخطیط -ب  

  للتنمیة التخطیط في فعال أسلوب وهو المحلي التخطیط من وأكبر ، القومي التخطیط من

 وفقا الموارد وتوجیه المختلفة الدولة أقالیم تنمیة في توازن إیجاد خلاله من ویمكن

 .المحلیة للاحتیاجات

 المحلیة المجتمعات مستوى على یتم الذي هو:  المحلي المستوى على التخطیط  -جـ 

 وتراعي المحلیة الإدارة بتنظیمات المحلي التخطیط ویرتبط المجتمعات بتلك النهوض بغرض

 .المتوافرة المحلیة والإمكانیات الاحتیاجات مراعاة مع المختلفة المحلیة البیئات احتیاجات فیه

 

 :  للتخطیط الأساسیة المبادئ - 3

 وضع عند علیها الاعتماد یجب التي القواعد أو المبادئ من مجموعة على التخطیط یقوم

  : یلي فیما تتمثل والاقتصادیة الاجتماعیة الخطط

                                                           
، ص ص  2006، المكتب الجامعي الحدیث ، الإسكندریة التنمیة وحقوق الإنسان ، أبو الحسن عبد الموجود إبراهیم -  1

145 – 149 . 
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 إمكانیة تقدیر على تقوم علمیة أسس على الخطط وضع"  بواقعیة یقصد":  الواقعیة -ا  

 ، ممكنة مطابقة أفضل تحقیق على العمل ثم للأفراد الحقیقیة الاحتیاجات وحصر ، المجتمع

  .  1 دقیقة علمیة لمعاییر وفقا والحاجات الموارد بین

 الاعتبار في الأخذ یجب ، الواقعیة قاعدة عناصر أهم من الفعلیة الحاجات سد أن قلنا وإذا

 أشد تمییز یستلزم ولذلك ، واحدة دفعة إشباعها یمكن ولا تتزاید الإنسانیة الحاجات أن

  .  2  وقیمة المجتمع موارد حدود في الأخرى الحاجات إشباع في التدرج تم الحاجات

 وضع وعند ، بأكملها المجتمع لقطاعات شاملا التخطیط یكون أن یجب:  الشمولیة -ب 

 جانب من الواحدة المشكلة عناصر تكامل تحقیق یجب ما مشكلة لعلاج معینة خطة

  . الأخرى الاجتماعیة والمشكلات المشكلة تلك بین والتكامل

 بین وبالتالي ، المختلفة القطاعات بین وضروري وظیفي تداخل یحدث المبدأ لذلك وتطبیقا

 جذریا لعلاجها خطة نضع أن وأردنا الإسكان مشكلة درسنا فإذا ، للتخطیط المختلفة الأنواع

 الإسكان وزارة تتولاها عمرانیة هندسیة كمسألة إلیها ننظر لا بأن یقتضي الشمول مبدأ فإن

 الرعایة و والتعلیمیة والاقتصادیة الصحیة الجوانب فیها تدخل أن الضروري من بل فحسب

  . 3 .... وغیرها المواصلات و الاجتماعیة

 بوصفها الاجتماعیة الحیاة عناصر إلى ینظر أن الاجتماعي المخطط على:  التكامل - ـج

 لوضع وضمانا ، المختلفة الاجتماعیة الظواهر بین الوظیفي التساند بمبدأ آخذ متكاملا كلا

 أو الجغرافیة المستویات مختلف على سواء قصور یعتریها أو نقص یشوبها لا متكاملة خطط

 القطاعات بین التكاملي التصور أساس على یقوم فالتكامل 4 المجتمع في القطاعات كافة

                                                           
المكتب الجامعي الحدیث ، الإسكندریة ،  التخطیط الاجتماعي في المجتمع المعاصر،  منى عطیة خزام خلیل -  1

 . 21، ص 2011
، مؤسسة شباب الجامعة  مشكلات التنمیة والتخطیط في التجمعات الجدیدة والمستحدثةود الاقداحي ، هشام محم -  2

 .  171، ص  2010الإسكندریة 
 . 173ص ، نفس المرجع  -  3
 . 21ص ، مرجع سابق، منى عطیة خدام  -  4
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 بطریقة لها المخطط المشاریع توضح فلا .... سیاسیة أو الاجتماعیة أو الاقتصادیة سواء

 ضرورة  التكامل قاعدة تقتضي كما البعض بعضها عن ومستقلة منفصلة تكون بحیث آلیة

 الخطتین فشل إلى یؤدي بینهما تضارب أي و"  المحلیة والخطط العامة الخطة بین التكامل

 إلى احتجنا كلما قویا هدفا أي عریضا التخطیط هدف كان وكلما"  والأموال الجهود وضیاع

 جمیع تكامل طریق عن إلا العریض القومي الهدف تحقیق یمكن لا لأنه ، القاعدة تطبیق

 الموارد وبین التنمویة المجالات بین وموازنة تام تكامل یقتضي فالتخطیط ، 1 " الخطط

 الدراسة یستدعي وهذا ، القومي والدخل والاستهلاك الإنتاج وبین الضروریة والحاجات

  . للمجتمع   والخارجیة الداخلیة للظروف الشاملة

 مراحل من مرحلة أیة انفصال عدم بالاستمراریة یقصد:  والتجدید الاستمراریة  -د 

 استمرار تعتبر التنفیذ مرحلة فمثلا ، السابقة المرحلة أو التالیة المرحلة عن  التخطیط

 تنفیذ في البدء بمجرد التقویم جهاز إعداد في البدء ویجب ، والتصمیم الإعداد لمرحلتي

 الخطة مع اتفاقها مدى و  التنفیذ خطوات متابعة التقویم جهاز مهمة تكون و  الخطة

  . 2  المرسومة والزمنیة المادیة للحدود تجاوزها وعدم الموضوعیة

 الأخطاء لتفادي المرسومة الخطة على وتعدیلات تجدیدات إدخال به فیقصد التجدید أما

  .الطارئة والعقبات

 مشروع أي نجاح أن ، الإنسانیة التجارب أثبتها التي المعروفة المبادئ من : التنسیق -و 

 العملیات تلك تتركز أن ویجب ، والتنظیم والتنسیق التعاون وجود على یتوقف جماعي

 إزالة التخطیط في بالتنسیق ویقصد ، العام الهدف تحقیق هي واحدة فكرة حول الاجتماعیة

 والعمرانیة الاقتصادیة القطاعات في المختلفة الأجهزة ربط دون تحول التي العقبات كافة

 الشعور تنمیة وكذلك ، المعرفة میادین كافة في الأخصائیین إعداد طریق عن والاجتماعیة

 أجهزة إلى مباشرة غیر بطریقة أو مباشرة ینتمون الذین والأفراد الهیئات لدى بالمسؤولیة

                                                           
 . 175 – 174ص ، مرجع سابق،  ص   هشام  محمود الاقداحي -  1
 . 172ص نفس المرجع ،   -  2
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 عملیة في عنه غنى لا كعامل المعلومات تبادل أهمیة تأكید كذلك به ویقصد  التخطیط

 إلى الخطة ترمى التي الأهداف بین التنسیق أولهما المستویین على التنسیق ویتم 1  التخطیط

  . 2  الخطة لتنفیذ اللازمة والسیاسات والإجراءات الوسائل بین التنسیق:  وثانیهما تحقیقها

 المرونة مبدأ تراعي مركزیة هیئة عن منبثق التخطیط یكون أن یجب:  المرونة -ي 

 الزمنیة الفترة خلال یحدث قد الذي التلقائي الاجتماعي التعبیر مبدأ مراعاة أي ،الزمانیة

  . للتنفیذ المحددة

 قابلا القومي المستوى على یوضع الذي التخطیط یكون أن بها فیقصد:  المكانیة والمرونة

 أو المحلي المجتمع ظروف تستلزمها طفیفة تعدیلات مع ، المحلي المستوى في للتنفیذ

  .  3  الممیزة خصائصه

 إلى حین من علیه تطرأ قد التي التغیرات وأهم المجتمع ظروف مع الخطة تتلاءم أن یجب

 دراسة المخطط واجب فمن الظروف تفرضها التي المتطلبات مع الخطة هذه وتعدیل ، أخر

 للتغیرات نتیجة ستطرأ والتي الطارئة التغیرات وأهم المحیطة الظروف ودراسة المجتمع

 والقادة المواطنین مشاركة ضرورة و الأخرى المجتمعات في الواقعة والثقافیة الاجتماعیة

 بقصد لمجتمعهم السلیم التخطیط عملیة في جنب إلى جنبا والفنیین الخبراء مع المحلیین

  . التخطیطیة الأهداف لتحقیق التعاوني الجماعي العمل استخدام

 المشكلات هذه لأن للمجتمع المختلفة والمشكلات والخارجیة الداخلیة الظروف مراعاة  - ه

 هذا مثل تجاهل أو الأخرى مشكلات على مشكلته تأثیر فصل یمكن ولا تجزئتها یمكن لا

 .  4  لها الحلول لأنسب والتوصل المشكلات هذه مع للتعامل التخطیط عند التأثیر

 

                                                           
 . 175ص ، ، نفس المرجع السابق    هشام  محمود الاقداحي -  1
 . 21ص ، مرجع سابق،  منى عطیة خزام خلیل -  2
 . 21ص  ، نفس المرجع -  3
 . 22ص نفس المرجع   -  4
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  : التخطیط عملیة نجاح شروط - 4

  : أهمها من التخطیط عملیة لنجاح شروط توافر یجب      

 المختلفة مستویاتها في الأجهزة جمیع أمام خطة لوضع الكامل الوضوح إلى تؤدي أن  - 1

 وتحدید العمل في مكانتها وتحدید منظمة أو جهاز كل دور تحدید على ذلك ینعكس بحیث

 .مستویاتها

 تفصیلیة برامج إلى والاجتماعیة الاقتصادیة أهدافها في الشاملة الخطة تتحول أن  - 2

 . المجتمعیة الأهداف لتحقیق المنفذة أجهزة أیدي متناول في تكون

 لها المقررة التكلفة حدود وفي محددة زمنیة بحدود ونوعا كما الخدمات برامج ترتبط أن  - 3

 . المتاحة الإمكانات ضوء وفي المحددة للخطة

 المجالات كافة في العاملین جمیع إلى التخطیطي العمل وسیاسة فلسفة تصل أن یجب - 4

 والواقع الفكر بین المتبادل التأثیر لیتحقق والتنفیذ التخطیط بین دائم اتصال هناك یكون حتى

 . الشاملة القومیة الخطة إطار في إلیه والنظر التخطیط عملیات لتحقیق

 یوجه بحیث المستقبلیة الأفعال مسار في للتحكم مستمرة عملیات التخطیط یكون أن  - 5

 . إتاحتها یمكن والتي المتاحة بالوسائل الأهداف تحقیق نحو

 على التخطیط عملیات ومناقشة اقتراح في والشعبیة الحكومیة الأجهزة كافة مشاركة  - 6

 .جنب إلى جنبا التخطیط عملیات في والاجتماعیة الفنیة بالجوانب الاهتمام یكون أن أساس

 ومراعاة لها الإمكانات وتوفیر التخطیط عملیات عن المسؤولة الأجهزة توفر ضرورة - 7

 لا ضوء في المختلفة مستویاتها في والأجهزة الوظیفیة المجالات بین وأفقیا راسیا الترابط

 . الأهداف لتحقیق التنفیذ مركزیة ولا الخطة وضع مركزیة

 مراعاة جانب إلى بشریة غیر أم كانت بشریة والاستثمارات الموارد بین التنسیق مراعاة  - 8

 المختلفة التخصصات بین للربط التنفیذ موضع وضعها بعد الخطة قطاعات بین التنسیق

  .الأهداف تحقیق سبیل في بینهما والجمع
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  : التنمیة في المشاركة :سابعا 

 التي الهامة الموضوعات أحد الاجتماعیة التنمیة في الشعبیة المشاركة موضوع أن  یبدو

 أن الحقیقة لكن ، تنظیم أو تقنین إلى یحتاج لا و بدیهي موضوع أنها الأولى للوهلة تبدو

 فأي ، التنمویة السیاسات في القرارات صانعي باهتمام یضحى أن یجب الموضوع هذا مثل

 المواطنین بمشاركة إلا تقوم لا سیاسي أو اقتصادي أو اجتماعي مجال أي في تغییر عملیة

...  وصحة ومسكن وتعلیم وملبس ومشرب مأكل من الأساسیة حاجاتهم بتلبیة فقط ولیس

 نطاق حیث من وتوسیعه تضییقه بین الموضوع هذا معالجة في الباحثون اختلف لكن

 . المشاركة

  

  : المشاركة تعریف - 1

 الفعالة الأهالي جماهیر مساهمة" بأنها التنمیة في المواطنین مشاركة المتحدة الأمم تعرف" 

 لتحقیق اللازمة الموارد وتحدید وحصر المجتمعة الأهداف لتحدید القرار اتخاذ عملیات في

  . 1التنمیة ومشروعات برامج في التطوعیة الأهالي مساهمات وكذلك ، الأهداف هذه

 القرار اتخاذ عملیات في الأهالي یلعبه أن یمكن الذي الفعال الدور إلى التعریف هذا یشیر

 وكذا ، الاجتماعیة التنمیة تحقیق لهدف الضروریة والحاجات الأولویات تحدید أجل من

  . التنمیة ومشروعات برامج تحدید في المحلي المجتمع في المنظمات مساهمة

 الفرد یلعب خلالها من التي العملیة" بأنها المشاركة:  الجوهري الهادي عبد الدكتور ویعرف

 وضع في یشارك لأن الفرصة لدیه وتكون ، لمجتمعه والاجتماعیة السیاسیة الحیاة في دورا

 كما ، الأهداف هذه وانجاز لتحقیق الوسائل أفضل وكذلك المجتمع لذلك العامة الأهداف

 ومن قائمة ما منظمة في القرار ومتخذي صانعي على التأثیر محاولة بأنها المشاركة تعرف

                                                           
 . 180ص  ،، مرجع سابق  محمد محمد عبد الفتاح  -  1
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     المشاركة مستویات أدنى تمثل ورغباته احتیاجاته عن الفرد تعبیر أن القول یمكن ثم

  . 1 " الشعبیة

 بصفة الإنسان أهمیة مدى الشعبیة المشاركة لمعنى والبسیط الشامل التعریف هذا من یتضح

  اجتماعیة ومستویات أبعاد على الاجتماعیة التنمیة عملیة في خاصة بصفة والمواطن عامة

 في والدیمقراطیة الایجابیة إراداتهم عن تعبیر هو المواطنین ،إشراك واقتصادیة وسیاسیة

 مشاكل من بهم یحیط وما حاجات من یلزمهم ما خلال من التنمویة والبرامج الخطط وضع

 تحدید في المشاركة من النوع وهذا ، بهم المحیطة والظروف بوضعهم أدرى لأنهم وعراقیل

 على التأثیر یستوجب وتفعیلها  المشاركة مستویات من أدنى مستوى إلا هو ما الأولویات

  . المنظمات في القرارات صانعي

 وإنما  علیه متفق واحد تعریف هناك فلیس ، المصطلح هذا وانتشار ذیوع من رغم على لكن

 من وسع من فمنها ، بینها فیما وتضاربت بل اختلفت التي المفهومات من العدید ظهرت

 معناه تفقده أخرى محاولات جاءت حین في ، نطاقه ضیق من ومنها المفهوم هذا نطاق

  . صلاحیته

 على تقوم التي الكوادر لتنمیة إستراتیجیة باعتبارها المشاركة إلى تنظر الأولى والمحاولات

 باعتبارها المشاركة إلى الآخر البعض ینظر بینما ، والجماعات التنظیمات في الطوعیة مبدأ

 تحقیق في شخص كل اندماج تتطلب والمشاركة ، ملائمة وسائل لتنمیة الطرائق أفضل

 وتنفیذ الخطط ووضع الحكومیة للقیادات الشعبیة المساندة إلى أیضا رییش  المجتمع أهداف

  . المجتمع أفراد لكافة الدیمقراطي الحق أعطاء أي والمشروعات البرامج

 على والجماعات التنظیمات بین القوة توزیع إعادة في مساهمة فهي الثانیة المحاولة أما

 نتیجة إلا هي ما المشاركة عملیة أن ثالث اتجاه یرى حین في ، التفاوت تقلیل أساس

                                                           
 . 328ص، مرجع سابق،  عبد الرحیم تمام أبو كریشة -  1
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 والسخط" للاضطرابات سیاسي دواء عن عبارة والمشاركة الرضا وعدم العام والسخط للثورات

  . 1 " العام

 عملیة فهي المتخلفة الدول على خاصة المشاركة بمبدأ الاعتراف إلى أخرى اتجاهات وذهبت

 في فهي التخلف دائرة من الخروج على المتخلفة الدول تساعد التي الطرق أفضل من تعد

 ذات المجتمعات بعكس ، الدیمقراطیة بمبدأ والأخذ والتصنیع الثروة بزیادة تزداد الغربیة الدول

  . 2  المشاركة مستویات فیها تنخفض التي الدیكتاتوري النظام

 المجتمعات في واضح المشاركة مبدأ أن والواضع لآخر مجتمع من تختلف المشاركة

  . الدیمقراطیة بمبدأ تؤمن مجتمعات لأنها  المتقدمة

 مجتمعات لأنها السیاسة التبعیة سمات من سمة یعد المتخلفة المجتمعات في غیابها أما

 تمارس صفوة وراءها تخفي صوریة دیمقراطیة فهي وجدت وإن الدیمقراطیة، فیها تختفي

  .والاقتصادیة السیاسیة القرارات اتخاذ في الحقیقة السلطة

  : الاجتماعیة المشاركة أنواع - 2

 والمشاركة الاجتماعیة المشاركة أساسان نوعان هي أهمها لكن المشاركة أنواع تتعدد

  .السیاسیة

 فعلى ، الرسمي وغیر الرسمي مستوى على مشاركة فهي:  الاجتماعیة المشاركة أما

 الفعالة الفرد فعضویة ، ما منظمة أو جمعیة إلى الفرد انتماء عملیة تعني الرسمي المستوى

 اشتراك على دلیل الاجتماعات حضور أن كما الاجتماعیة المشاركة على دلیل جماعة في

 الاتصالات تلك بها یقصد فإنه الرسمي غیر المستوى على أما ، العضویة مجرد من أكبر

 هذه وتسمى والطوعیة التلقائیة صبغة لها جماعات أو جماعة أفراد بین تتم التي الاجتماعیة

 ... رسمیین قادة بینهم من الأفراد ینتخب فلا تلقائیا نشأت لأنها رسمیة غیر الجماعات

 صورة بمثابة الدینیة والتنظیمات العمالیة النقابات في الأفراد عضویة تعتبر النحو هذا وعلى

                                                           
 . 314 – 313،  ص ص مرجع سابق ،  إحسان حفظي  -  1
 . 315ص ، نفس المرجع ،  -  2
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 لوحظ لقد و ، تنظیم من أكثر في الفرد یشترك قد ، الطوعیة الاجتماعیة المشاركة صور من

 مع وخاصة ومتفاعلین مرتبطین یكونون الطوعیة الاتحادات بعض في التأثیر ذوي الأفراد أن

 ، الطوعیة الاتحادات هذه في الحزب أعضاء یشترك وقد  سیاسیة أحزاب في آخرین أعضاء

 أن هذا ویعني الأحزاب، في المشاركین غیر الأعضاء من أكثر فعالیتهم درجة فتكون

 التنظیمات في متمیزین أعضاء یكونون رسمیة تنظیمات إلى ینتمون الذین الحزب أعضاء

  ... الأخرى الطوعیة

  حرة ومشاركة منظمة مشاركة نوعان المشاركة أن على آخرون باحثون یتفق حین في

 ولا  للمواطنین كامل كحق ویقررها الدستور علیها ینص مشاركة هي:  المنظمة المشاركة

 هذه ممارسة وقانونیا دستوریا تنظم أن یتعین بل دستوري مبدأ المشاركة تكون أن یكفي

  . وتنفیذه التنظیم هذا إتباع إلا المحلیة السلطات أمام یكون لا بحیث ، المشاركة

 تأتي فهي – تنظمها أن دون الدولة دساتیر تقررها التي تلك بها فیعني ، الحرة المشاركة أما

 حریة مرحلة واحدة لكل الدستور نصوص وتترك – فقط دستوري كمبدأ الدستور صلب في

  .1  الممیزة وأوضاعها تطویرها ودرجة لظروفها وفقا المشاركة هذه تنظیم

  : الاجتماعیة التنمیة في المساهمة - 3

 كما الوقت نفس في ووسیلة هدفا ، الاجتماعیة التنمیة عملیات في المواطنین مشاركة تعد

  . المسؤولیة بروح الوعي وزیادة المواطنین سلوك لتعدیل إستراتیجیة تعد

  : یلي فیما التنمیة في المساهمة أهمیة وتبرز

 من حساسیة أكثر فهم ، مشاكلهم یحلون كیف المواطنون یتعلم المشاركة خلال من  -

 . المشاركة فرصة لهم تتاح حین لمجتمعهم یصلح لما غیرهم

 بها والاهتمام العملیات لتلك مساندتهم إلى التنمیة عملیات في المواطنین اشتراك یؤدي -

 . فائدة وأعم ثباتا أكثر یجعلها مما ومؤازرتها

                                                           
 . 331ص ، مرجع سابق، عبد الرحیم تمام أبو كریشة  -  1
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 الكبرى المسؤولیات من أهم هو لما الحكومة جهود توفیر یمكن المشاركة طریق عن -

 .  1 "  الحكومة عن المالیة الأعباء تخفیف على علاوة القومي المستوى على

 تحقیق على تعمل التنمیة عملیات في للسكان الفعالة المشاركة بأن القول یمكن -

 المجتمعات قدرة من تزید كما ، نفسه الشعب طریق عن تؤدى التي الخدمات دیمقراطیة

 . احتیاجاتها وإشباع  مشاكلها مواجهة في اجتماعیة كنظم المحلیة

 مصالحه عن للتعبیر الفرصة منهم واحد كل یعطي المجتمع شؤون في الكثیرین إسهام -

 . المجتمع سكان من للعدید الخیر ضمان على وتعمل الخاصة

 خلال من الكثیر یجني سوف المجتمع أن عن فضلا ، النظام و الاستقرار تدعیم -

 . المجتمع سكان من ممكن عدد أكبر ومواهب مهارات على اعتماده

 بأنفسهم ثقتهم من وتزید ، الخاصة بقیمتهم والإحساس الشعور من المشاركون یستفید -

 .2 "  الابتكار والخلق المبادرة روح فیهم وتولد المسؤولیات تحمل على وقدرتهم

  : الشعبیة المشاركة معوقات  - 4

 المشاركة لموضوع الحكومات أولتها والتي الحدیثة الدراسات تولیها التي الأهمیة رغم   

 دعم على الدول لبعض الدساتیر حث على فضلا ، الاجتماعیة التنمیة في الشعبیة

 حتى الدول من الكثیر طرف من مفعل وغیر واضح غیر یبدو المبدأ هذا أن إلا المشاركة،

 بعض تتمثل ، أنفسهم بالمواطنین تتعلق داخلیة أو خارجیة لأسباب یرجع وهذا منها المتقدمة

   3 :  یلي فیما المعوقات

  . المجتمع تنمیة في المساهمین الأفراد لدى وقت توفر عدم/  1

  . المجتمع أفراد بین الأمیة نسبة زیادة مع المجتمع في المثقفین قلة/  2

                                                           
 . 333ص ، السابق  نفس المرجع ،عبد الرحیم تمام أبو كریشة -  1
 . 180ص ، مرجع سابق، أبو الحسن عبد الموجود عبد االله  -  2
  . 336 – 335ص ، مرجع سابق،  ص الرحیم تمام أبو كریشةعبد   -  3
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 في مشاركتهم دون حائلا تقف قد التي المواطنین لدى البیئیة الخبرات بعض وجود/  3

  . جدیدة مشاریع

  . الأفراد مشاركة على الكبیر التأثیر ذات الاجتماعیة الأمراض بعض وجود/  4

 أن من أكثر المشروع على اقتصادیا عبئا الأحیان بعض في الشعبیة المشاركة تكون/  5

  . المشاركة من الاستفادة عدم ذلك على ویترتب عونا تكون

 إهمال إلى یؤدي مما ، الشعبیة بالمشاركة العلاقة ذات القانونیة النصوص غموض/  6

  .القرار بصلاحیات والإنفراد المشاركة

 العیش وراء الشاق والسعي الحضریة البیئة إدراك ومحدودیته والاغتراب الفقر ثقافة/  7

  . البیئة تغییر إمكانیة من والتشاؤم

 ومكانته الاجتماعي وضعه على تؤثر السیاسي العمل في اشتراكه أن البعض یرى قد/  8

  .الاجتماعیة

 الرواسب النامیة، الدول في وخاصة الشعبیة للمشاركة المعوقة الأخرى الأسباب من و/  9

 یؤدي والذي الحكومیة بالصیغة یتم الذي الوطني للحكم البیروقراطیة النظم من المتبقیة

  . المشاركة حجم تقلیل إلى بالضرورة

 من أكثر الضرر إلحاق إلى تؤدي فقد ، الدیني الوازع ضعف تنسى أن یجب ولا/  10

  .الفائدة

 محمد الفتاح عبد حصر فقد النامیة للمجتمعات بالنسبة الشعبیة المشاركة معوقات وعن 

  : یلي فیما وتمثل العربیة الدراسات بعض ضوء على العوائق بعض

 ومواجهة الإصلاح تأخر من والناتج ، المحیط الواقع تغییر إمكانیة من بالیأس الشعور - 1

 . التغییر إمكانیة في یشككون المواطنون یجعل مما طویلة لفترات المشكلات

 المجتمع بها یمر التي الاقتصادیة الظروف لأن ، المواطنین لدى فراغ وقت توفر عدم - 2

 على تكون یكاد المجتمع سكان من الأعظم السواد تعیشها التي الحیاة مستوى یجعل الآن
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 لسد العمل في طویل وقت واستغراق كبیر جهد بذل منهم یستدعي مما ، البقاء مستوى

 . الأساسیة حاجیاتهم

 إلى یؤدي التعلیم مستوى فارتفاع ، المشاركة على الاجتماعیة العوامل بعض تأثیر - 3

 یساعد المجتمع لسكان والرفاهیة الاقتصادي المستوى ارتفاع أن كما المشاركة درجة زیادة

 . المجتمع في والخیریة التطوعیة الأعمال في بالمال للتبرع لدیهم الاستعداد توفیر على

 مشاركة ترتبط حیث المشاركة وفاعلیة حجم في المشاركین على تعود التي الفوائد تأثیر - 4

 سبب یفسر وهذا ، علیها سیحصلون التي الفوائد وضوح بمدى التنمیة في والجماعات الأفراد

 في تلمسها مباشرة فوائد وجود لعدم وذلك التنمیة مشروعات في الریفیة المرأة مشاركة تعثر

 . التنمیة ومشروعات برامج في مشاركتها

 نسبت روبرت"  فیرى التنمیة في المواطنین مشاركة على الاغتراب ظاهرة تأثیر - 5

Raberta Nisbet  "علاقة لا موضوع كأنه مجتمعه إزاء سلبیا موقفا یتخذ قد الإنسان أن 

 . 1  بالاغتراب عنه یعبر والذي بشأنه یأبه ولا ، به له

  

  :المداخل النظریة للتنمیة الاجتماعیة :ثامنا  

، داخل النظریة للتنمیة الاجتماعیةتعددت الآراء و المذاهب و الأفكار التي حاولت تناول م  

 "  Sndersساندرز " وتحقیق التكامل بینهما ، ویعد من ابرز هؤلاء العلماء و المفكرین 

  .2و غیرهم "  M. Rossروس " و "  W. Evanأفین  " وولیم 

  :و یمكن عرض ابرز المداخل الأساسیة لمعالجة قضیة التنمیة الاجتماعیة كما یلي

 :التربوي المدخل  - 1

 الریفي الإصلاح لحركة المتبنیة العالمیة الدوائر - 1955 سنة حتى - المدخل هذا ساد لقد

 مدارس وحركة أمریكا، في الزراعي الإرشاد وحركة الأساسیة التربیة حركة في أساساً  ویتمثل

                                                           
 .  195ص . ، مرجع  سابق  محمد محمد عبد الفتاح -  1
 .59مرجع ، ص نفس ال -  2
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 حدد وقد. الأمیة ومحو الكبار تعلیم فلسفة على المدخل هذا ویقوم. الفلبین في المجتمع

 تستهدف"  بأنها الأساسیة التربیة بالهند" نیودلهي" في للیونسكو التاسع العام المؤتمر

 على"  القائمة التعلیمیة المؤسسات من المساعدة تلك إلیهم تصل لم الذین أولئك مساعدة

 من مجموعة ولاكتساب وكأفراد كمواطنین وواجباتهم حقوقهم ومعرفة بیئتهم مشكلات تفهم

 النهوض في فعالة بصورة وللاشتراك طردیاً، تحسیناً  أحوالهم لتحسین والمهارات المعارف

  .1 والاجتماعیة الاقتصادیة الناحیتین من بالمجتمع

 : العملیة مدخل  - 2

 النمط من بالنسق تنتقل أن یمكن التي البشریة التنمیة عملیة على المدخل هذا یركز و

 لا كذلك ، واضح مادي هدف لها لیس المدخل هذا في فالبرامج المركب، النمط إلى البسیط

 وتعني. المنظور هذا من للتنمیة الأول الأساس هي فالعملیة المنجزات أو بالناتج تهتم

 یحقق اتجاه في النسق في الداخلي التفاعل دینامیات تنمیة المدخل هذا أنصار عند العملیة

 الإیجابیة مشاركتهم وتحقیق المجتمعیة الأنساق أعضاء لدى التقلیدیة اللامبالاة على القضاء

 الموقف في الإیجابیة القرارات ترشید إلى بهم الوصول مع مجتمعهم مسارات توجیه في

 منظور من المدخل هذا البعض ویعالج وفعالة، قادرة محلیة قیادات إبراز خلال من الإنمائي

 المشاركة بعد: هي و نقاط  ثلاثة في أبعادها الدارسین بعض یحدد التي و  المشاركة مفهوم

 ولیم"  عند التطوعیة المشاركة وبعد الأنشطة، في المشاركة وبعد القرارات، اتخاذ في

 "نلسن و روس" مثل الغرب في التنمیة دارسي أغلب المدخل هذا ویتبني ." W.Evan إیفان

 من مجموعة المثال سبیل على "  M. Ross  روس" حدد ولقد. غیرهم و  "وارن" و 

 في التخلف مشكلات مواجهة على نظره وجهة من القادرة الفرعیة الاجتماعیة المداخل

  :هي المحلیة المجتمعات

                                                           

 .134، ص  1981،، مرجع سابقعلم اجتماع التنمیة،  نبیل السمالوطي - 1 
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 جاهزة نماذج ویعد المشكلات یحدد الذي الأخصائي على یعتمد الذي الخبیر مدخل - 1

  .المجتمع أبناء مع علاقته بعدها ینهي المجتمع داخل فترة ویظل للمواجهة

 المشكلـة یحددون الذین الخبراء من مجموعة على یعتمد الذي  المتعدد المدخل - 2 

  . الجاهزة النماذج من مجموعة خلال من المواجهة أسلوب ویرسمون

 الاستعانة مع أنفسهم المجتمع جماهیر على التركیز یكون وهنا  الداخلیة الموارد مدخل -3

   .1 كموجه خارجي بمرشد

  

 :الإداري المدخل  - 3

 للعملیة الفرعیة القضایا إحدى هي الاجتماعیة قضیة التنمیة أن یعتبر الذي المدخل ذلك هو

 التي ، البریطانیة الاستعماریة الدوائر لدى واضحا المدخل هذا ظهر وقد ، الشاملة الإداریة

 إدارة في یستخدم أن یمكن إداري كأسلوب مرة لأول المجتمع تنمیة قضیة إطارها في عولجت

 الاستعماریة المصالح خدمة المدخل لهذا الأساسي الهدف كان ولقد. الأفریقیة المستعمرات

 الأهالي مساهمات اجتذاب مع المصالح هذه تخدم التي القطاعات بعض على التركیز خلال

 .  2الهدف هذا  تحقیق في

 :الاقتصادي المدخل  - 4

 تنمیة عملیة خلال الاقتصادي الإنتاج قضایا على التركیز على أصحابه یركز المدخل هذا

 الزراعي الإنتاج وتطویر الریفي التصنیع عملیات المدخل هذا إطار في ویدخل ، المجتمع

 لكافة الأول المحرك هي الاقتصادیة الظروف تحسین أن على المدخل هذا فلسفة وتقوم

 إلا لیست المتغیرات هذه كافة یجعل الذي الأمر المجتمع داخل الأخرى الموقفیة المتغیرات

                                                           
  .135، ص  السابق نفس المرجع،  نبیل السمالوطي -  1
 . 61محمد، مرجع سابق، ص  محمد عبد الوهاب -2
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 بزیادة إلا تتم لا التخلف قضیة معالجة المدخل هذا أنصار ویرى الظروف، لتلك انعكاساً 

  . 1 الفردي الدخل ومتوسط القومي الدخل

 

 :التكاملي المدخل  - 5

 من المدخل هذا وینبثق التخلف مشكلات معالجة في التكاملي الأسلوب المدخل هذا ویتبنى

 :أهمها اعتبارات

 .المواجهة تكامل یقتضي التخلف لحلقات الوظیفي التكامل أن  -1

 التخطیط عند الاعتبار في جمیعاً  أخذها یقتضي والمشكلات الحاجات تعدد أن -2

 .للمواجهة

 .الحكومیة والإسهامات الشعبي الإسهام بین التنسیق من صورة تطویر ضرورة -3

   تنمیة برامج لانطلاق أول أساس المحلیة المجتمعات في المحلي الحكم نظام تنمیة أن -4

   .2  ناجحة

 الاقتصادي الإصلاح ببرامج الاهتمام ضرورة الاتجاه هذا أنصار یرى سبق ما على وبناء

    .3  المتنوعة و المختلفة الاجتماعیة الرعایة برامج وكافة والتربوي والعمراني والصحي

 لتفسیر یكفي لا قد واحداً، قانوناً  أو واحدة أیدیولوجیا أو واحدة، نظریة أن النهایة في یبقى و

 تكون أن ینبغي وتلك خلافاً، تثیر لا التي القضایا بعض هناك ولكن والتنمیة التخلف قضایا

 الظروف ضوء في تنمیته، في والشروع المتخلف، الواقع تصور نحو للانطلاق نقاطاً 

 حققت تنمویة تجارب وجدت حیث. الخاص القیمي و الثقافي، والبناء الخاصة، التاریخیة

 لعوامل أخرى تجارب أخفقت حین في. منها المقدمة في الصین تجربة وتأتي بارزة نجاحات

 في وفعالاً  مقبولاً، نظریاً  مبدءًا النفس على الاعتماد سیظل و بآثارها، والوعي فهمها ینبغي

                                                           
 .61، ص  السابق نفس المرجع ،محمد عبد الوهاب محمد -1
 .137، ص  ، مرجع سابقعلم اجتماع التنمیة،  نبیل السمالوطي -  2
 . 62مرجع سابق ، ص  ، محمد محمد عبد الفتاح-   3
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. سواء حد على وقاعدي قیادي، تنموي وعي یدعمه أن ینبغي أنه عن فضلاً  التنمیة، مجال

 القوة، أسباب تتضافر عندها جماعیاً، لیصبح تطور إذا النفس على الاعتماد أثر ویتعاظم

 .1وعملیا ، لمیاً ع الأزمات حدة وتخف ، الإحباط عوامل وتتضاءل

                                                           
، دار المعرفة الجامعیة ، الاجتماع التنمیةمدخل إلى علم أندرو وبستر، ترجمة عبد الهادي والي، السید الزیات،  -1

 .32، ص1995الإسكندریة، 

 



  

  

  :الفصل الثالث 

 إدارة الموارد البشریة 

  أهمیتها ، أهدافها ووظائفها
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  : دارة  الموارد البشریةمدخل لإ  :أولا 

  :تمهید

لقد شغلت إدارة الموارد البشریة ولا تزال تشغل بال الكثیر من العاملین والمدراء والباحثین    

الموارد بشكل عام وعلى الموارد في حقول ومیادین مختلفة فالإدارة الحدیثة ركزت على 

البشریة بشكل خاص واعتبرت أن نجاح الإدارة یأتي عن طریق نجاح مواردها البشریة فنجاح 

 المدراء والإدارة معا مرهون بصیاغة وإعداد وتنفیذ السیاسات الإستراتیجیة والبشریة والإداریة

د البشریة النوعیة وتحفیزها فالإستراتیجیة الماوردیة الناجحة ترتكز على جذب الموار ... 

  .1وتحتفظ بها وتستفید من طاقاتها وثرواتها الإنتاجیة والإبداعیة

فإدارة الموارد البشریة تعمل على خدمة الطموحات الإستراتیجیة العامة التي تعتمدها وتتبناها 

لحقبة المؤسسات لدى مواجهتها التغییرات التكنولوجیة والاقتصادیة والاجتماعیة التي میزت ا

الحالیة والتي أبرزها إعادة هیكلة وهندسة الإدارة المسؤولیة الاجتماعیة والمؤسساتیة العولمة 

 .والتنافس العالمي، تنوع الموارد البشریة وتغیر طموحات وتوقعات الموارد البشریة العاملة

 سنوات منذ البشریة الموارد إدارة مجال في الصدارة مركز تأخذ قد أن الإدارة بالكفاءاتو 

خلال  من فهمها یمكن التي المساهمات من جدا كبیرا عددا تخلق أنهاف الآنو حتى  عدیدة

  .2 وبیئیة  ،التنظیمي،الجماعیة ،الفردیة المهارات إدارة ، التحلیل من مستویات أربعة

وإذا كانت الموارد البشریة تشكل بلا منازع الثروات الحقیقیة للمؤسسات كونها تلعب أدوارا 

إستراتیجیة إدارة الموارد البشریة بمدخلاتها "حیویة في صنع القرار ونجاح المؤسسات ذات 

، حیث أن  3" ومخرجاتها تشكل بامتیاز الخیارات العلمیة والتطبیقیة المتاحة أمام المؤسسات

اق العالم تتجه في بدایات القرن الحادي والعشرین بخطى متسارعة نحو التكامل والتنظیم أسو 

                                                           
، 2002 ، دار النهضة العربیة ، بیروت ، لبنان، 1، ط  إدارة الموارد البشریة  من منظور استراتیجيحسن بلوط ،  -1

 .07ص
2- Christian Defélix ,Alain Klarsfeld , Ewan Oiry, Nouveaux Regards Sur La Gestion Des 

Compétences,Vuibert, Paris,2006, P 123 
 .3، ص2008، عمان، الأردن، سنة 1دار أسامة للنشر والتوزیع، ط ، إدارة الموارد البشریة،فیصل حسونة -  3
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والمنافسة الشرسة التي أفرزتها اتفاقیات الجات والتكتلات الإقلیمیة والشركات متعددة 

لقد أثبتت تجارب "و. الجنسیات، إذ تمثل هذه التطورات میزات متعددة للمنظمات الحدیثة

ة أن من بین عوامل النجاح الأساسیة، تقف شامخا وفي المقدمة العنصر السنوات الأخیر 

  .1البشري المؤهل والمبدع لیمثل عاملا حاسما ومیزة تنافسیة واستثمارا مضمونا

 

  : دارة الموارد البشریةلإ الخلفیة التاریخیة - 1

من أكثر " Human Resource Management"یعتبر مفهوم إدارة الموارد البشریة 

الحقول العلمیة والفكریة التي تباینت بشأنه الأفكار والمفاهیم بالرغم من حداثة الاهتمام به 

  .2قیاسا بالحقول العلمیة الأخرى في إدارة الأعمال

إذ أن التطور الفكري لهذا الحقل من الاهتمام جاء متأخرا قیاسا بالاهتمام الذي انصب على 

التي استحوذت في بدایة القرون الماضیة على التركیز  الجوانب المادیة في العملیة الإنتاجیة

على الآلة والمادة، ولم تعطي للعنصر البشري اهتماما ولكن العقود المتأخرة من القرن 

العشرین وبدایة القرن الحادي والعشرین ركز جل الاهتمام على العنصر البشري  لاسـیمـا بـعد 

 Totalالشامل وتطور إدارة الجودة الشاملة  أن تـبلورت بشكل واضــح معـــالم الـــفكر

Quality Management  وما آلت إلیه من اهتمام واسع النطاق بالعنصر الإنساني

وأعطاه أولویة متمیزة بین العناصر الفاعلة في العملیة الإنتاجیة على وجه الخصوص 

مؤسسات وقد لا واكتشف بأن الموارد البشریة تشكل كنوزا خفیة، لا بل حقیقیة لدى بعض ال

یرى فیها البعض الآخر من المؤسسات سوى ثمرات موسمیة تقطف وتستبدل حسب 

الحاجات إلیها، وقد تختلف مدلولاتها وأهمیتها من مؤسسة إلى أخرى، ونظرا لأهمیة الموارد 

، فقد سعت هذه المؤسسات إلى  البشریة واعتماد المؤسسات علیها في تحقیق أهدافها

                                                           
، دار المیسرة للنشر والتوزیع والطباعة، سنة 2، طإدارة الموارد البشریة  خرشة،خضیر كاظم حمود،  یاسین كاسب ال -  1

 .19، ص2009
 .16حسن بلوط ، مرجع سابق، ص -  2
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 Personalوأهمیتها وأوجدت غالبتها إدارة خاصة بها سمیت بإدارة الأفراد الاعتراف بدورها 

Mangement  إدارة الموارد  "، وتطورت هذه الإدارة عبر الزمن، وأعطیت حدیثا لقب

  ". البشریة

وبالرغم من كثرة المؤسسات وتنوع أشكالها وبغض النظر عن حقول ومیادین أعمالها أو 

ن الأجدى أن نمیز بین نوعین من المؤسسات هما مؤسسات خدماتها أو أحجامها فإنه م

الموارد البشریة ومؤسسات واقع الحال، النوع الأول من المؤسسات اعتمد على الأفراد وآمن 

بهم كموارد أساسیة واستفاد بالتالي من مساهماتهم في تحقیق جملة من الأهداف، أما النوع 

شجونهم  ؤمن بإدارة خاصة تعني بشؤونهم  و ولا ی الثاني فلم یكترث لفاعلیة الموارد البشریة

یجد شرعیة الأفراد مرهون بالحاجة إلیهم وعملهم المستمر في تلبیة وخدمة مصالح القادة " إذ 

  .1"والانصیاع التام لتعلیماتهم وأوامرهم، وبغض النظر عن حاجات وقدرات ومواهب الأفراد

المهارات المختلفة إلى زیادة في عدد الأدوار، ومن ثم لقد أدى تزاید الوظائف والحاجة إلى و 

كیفیة توزیعها على الأفراد، ونتج عن ذلك اهتمام كبیر بإیجاد السبل الكفیلة بتوظیف الأفراد 

الأكثر قدرة على فهم الأدوار، بهدف تلبیة مستلزمات وحاجات النشاطات والأعمال، ولكي 

صصیة العمل وتقسیمه إلى أدوار سارعت إلى تواجه المؤسسات التحدیات التي فرضتها تخ

تدریب أفرادها على مختلف المهارات المطلوبة وعملت جاهدة على استقطاب الأفراد الذین 

  .بوسعهم القیام بمستلزمات التدریب والتوجیه

أما على صعید العلاقات فقلد تطورت من جهة بین رؤساء العمل ومرؤوسیهم بهدف تحسین 

تاج، ومن جهة أخرى بین أرباب العمل وذلك بهدف تحسین ظروف العمال الأداء وزیادة الإن

  .والعمل

وأصبح كل هؤلاء سواء رؤساء أو مرؤوسین وممثلین وعمال وأرباب عمل یشكلون أفراد 

  .وجماعات الموارد البشریة

                                                           
 .17، صالسابق  نفس المرجع، حسن بلوط  -  1
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مجموعات الأفراد المشاركة في رسم أهداف وسیاسات "وبه تعرف الموارد البشریة على أنها 

ات وإنجاز الأعمال التي تقوم بها المؤسسات وتقسم هذه الموارد إلى خمسة مجموعات ونشاط

 :وهي كالتالي

 

 Human Resources  الموارد الاحترافیة -1

Professionals 

 Top Management  الموارد القیادیة  -2

 Linc Management  الموارد الإشرافیة  -3

 Other Organizational  باقي الموارد المشاركة  -4

Resources 

 1Unions  الاتحادات العمالیة  -5

 

تعرف إدارة الموارد البشریة على أنها الإدارة التي تؤمن بأن الأفراد العاملین في  كما أصبحت

مختلف مستویات أو نشاطات المؤسسة هم أهم الموارد ومن واجبها أن تعمل على تزویدهم 

  .القیام بأعمالهم بما فیها من مصلحتها ومصلحتهمبكافة الوسائل التي تمكنهم من 

نجاح المصلحة العامة، إذ  وأن تراقبهم وتسهر علیهم باستمرار لضمان نجاحها ونجاحهم و

أن هناك علاقة ارتباط وثیقة بین نجاح المنظمة ونجاح الأفراد مع العلم أن القیاس الفوري 

ویبقى التكهن والتنبؤ في صدور لأي عمل ولاسیما في المنظمات الإنتاجیة أمر صعب 

الإمكانیات المتاحة، أما الربح فهو لیس مقیاسا صحیحا لنجاح المنظمة، غذ أن هناك عوامل 

ویكمن سر نجاح أي منظمة في العلاقة بین مجلس الإدارة ...  كثیرة تتدخل لتقلب الموازین

  .2والعاملین

                                                           
، 2009دن، سنة ، أربد ، الأر 1، عالم الكتاب الحدیث للنشر والتوزیع، طتنمیة الموارد البشریة،  نعیم إبراهیم الدهري  -1

 .03ص
 .18حسن بلوط ، مرجع سابق، ص -  2
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ة ویركز في ذلك على الموارد البشریة وهناك العدید من العوامل التي تساهم في توجیه الإدار 

التي بواسطتها یمكن أن تحقق المؤسسات أهدافها ، وحیث شدد كبار المدراء على أهمیة 

ودقة الاستثمار في العنصر البشري لما یتبع ذلك من فوائد وحسنات عدة، ومن أبرز هذه 

  :العوامل ما یلي

سات بمحیطها، بهدف الاستفادة من الحاجة إلى موارد البشریة القادرة على ربط المؤس *

طاقاتها المختلفة والتقلیل من المخاطر والمشاكل التي یمكن أن تفرضها المحیطات وخاصة 

  .الخارجیة منها على المؤسسات

ومواجهة التطورات التشریعیة القانونیة والاجتماعیة والاقتصادیة والسیاسیة  مواكبة *

  .والمعلوماتیة

الأفراد بأهداف المؤسسات وذلك من خلال فهم واستیعاب  الحاجة إلى ربط أهداف *

المؤسسات لحاجات الأفراد الذاتیة والوظیفیة ودراسة سلوكهم وتصرفاهم وتوجیه السلوك 

  .وتصویب التصرفات مما یقدم مصالح المؤسسات وأهداف الأفراد

جود ضمان استمراریة المؤسسات وتطورها في شتى المجالات والمیادین، من خلال و  *

  .1الموارد البشریة الحریصة على الالتزام بأهداف المؤسسات والعاملة على تحقیقها

وقد أورد الضحیان أن نائب وزیر الإصلاح الإداري الكندي السید شارلبوا أشار إلى أن كندا 

وسمیت بمشروع تطور أداة الخدمة  2000 - 1999أعدت خطة طویلة الأجل اعتبارا من 

تدعیم الخدمة العامة بحیث تكون أكثر كفاءة وتخصصا وقیاسیة  وذلك بقصد 2000لعام 

وأن یعترف بها كأصل من أصول الإنتاجیة في عملیة التنمیة، ولا عجب أن نجد أن أربعة 

  .2" بنود من أصل عشرة بنود في الخطة الكندیة تهتم بالموارد البشریة

  

                                                           
 .47، صمرجع سابق نعیم إبراهیم الظاهر، -  1
، دار مجداوي للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، سنة إدارة الموارد البشریة وتأثیر العولمة علیهاسنان الموسوعي،  -  2

 .20 -19، ص ص 2006
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  :أهمیة إدارة الموارد البشریة - 2 

لبشریة في التنظیم من كونها أهم عناصر العملیة الإنتاجیة فیه ولابد من تنبع أهمیة الموارد ا

توفیر الكفاءات الجیدة القادرة على الأداء والعطاء المتمیز ، وقد اكتست إدارة الموارد البشریة 

  :أهمیة كبرى من خلال مجموعة من العوامل والتي یكمن فیما یلي

والتطویر الصناعي زاد من حجم العمالة إذ أن التوسع : التوسع والتطور الصناعي*

الصناعیة التي تتطلب تدریب وتنمیة ورعایة وذلك من أجل المحافظة علیها وهو ما تعمل 

  .على توفیره إدارة الموارد البشریة

زیادة دور المنظمات والنقابات العمالیة، إذ أن الدور الأساسي لهاته المنظمات هو الدفاع *

الدور یمكن أن یؤدي بها إلى الصراع مع الإدارة لذا وجب تنظیم عن مصالح العمال، وهذا 

  .هاته العلاقة من خلال إدارة الموارد البشریة التي تتكلف بذلك

في المؤسسات نجد أن الأجور تشكل نسبة عالیة من : ارتفاع تكلفة العمل الإنساني *

ل تدریبه وتأهیله ومراقبته التكالیف، الأمر الذي أدى  إلى الاهتمام بإنتاجیة العامل من خلا

  .والذي تضطلع به إدارة الموارد البشریة من أجل ضمان تغطیة التكالیف

والذي یؤدي إلى زیادة وعي العاملین وهو ما یتطلب وجود خبراء : التطور العلمي والثقافي *

  .ومختصین في إدارة الموارد البشریة مع هاته النوعیات من العاملین

ل الحكومي في علاقات العمل وذلك عن طریق إصدار قوانین اتساع نطاق التدخ *

وتشریعات عمالیة حتى لا تقع المؤسسات في مشاكل قانونیة مع عمالها والجهات الحكومیة 

ومن هنا وجب وأصبح من الضروري وجود إدارة الموارد البشریة تختص وتحافظ على تطبیق 

  .1هاته القوانین والتشریعات

زیادة عدد الموظفین وتقنیة (الإنتاج لا یكون بالتوسع الأفقي فقط  ویمكن القول أن توسع

بل أن التوسع الرأسي للإنتاج هو مكمل التوسع الأفقي وذلك ) عالیة من الآلات والمعدات

                                                           
 .14فیصل حسونة ، مرجع سابق، ص -  1
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برفع مستوى الكفاءة الإنتاجیة عن طریق توفیر الموارد البشریة المحفزة والقابلة لعملیات 

  .1التشكیل والتأهیل والتدریب

  :فیما أرجع البعض الأهمیة القصوى التي تحتلها إدارة الموارد البشریة إلى السباب التالیة

أسباب تتعلق بالفوائد التي تجنیها المجتمعات ككل، ولیس فقط المؤسسات العاملة فیها من  *

  .أعمال ونشاطات مواردها البشریة وحسن الانتباه لخلق إدارة خاصة بها

باط والتداخل الحاصل بین علم إدارة الموارد البشریة والعلوم أسباب تعود إلى الارت *

المتخصصة الأخرى ومنها على سبیل المثال لا الحصر العلوم الاقتصادیة وعلوم أدارة 

  .الأعمال، العلوم القانونیة، العلوم الاجتماعیة ، علم النفس والطب وغیرها من العلوم

ها ما یتعلق بالأفراد وطرائق اختیارهم أسباب أخرى منها ما یتعلق بالمؤسسات ومن *

  . 2الانضمام إلى مؤسسات معینة دون سواها

وترتبط أهمیة إدارة الموارد البشریة بأهمیة العنصر البشري نفسه، تحول عالم الإدارة یشیر 

دراكر بهذا الصدد أن إدارة الناس ولیس إدارة الأشیاء التي یجب أن تحتل الاهتمام الأول 

دیر المتمیز، وتعتبر الموارد البشریة هي العنصر الحاسم في تحقیق ما یسمى والرئیسي للم

  .3" بالمیزة التنافسیة للمؤسسات"

وبالتالي قامت إدارة الموارد البشریة بتبني مدخلین للموارد البشریة والتي یمكن أن تستفید 

اد، فبدلا من النظر المنظمات من خلالهما وهما زیادة الفاعلیة التنظیمیة وإشباع حاجات الأفر 

إلى أهداف المنظمة وحاجات الأفراد على أنهما نقیضین وأن تحقیق أي منهما لا یكون على 

حساب الآخر واعتبر مدخل إدارة الموارد البشریة أن كلا من أهداف المنظمة وحاجات 

الأفراد یكملان بعضهما البعض ولا یكونا على حساب أحدهما، وأظهرت بعض الدراسات 

                                                           
 .19، صالسابق نفس المرجع  ، فیصل حسونة  -1
 .19حسن بلوط، مرجع سابق، ص -  2
 .12فیصل حسونة، مرجع سابق، ص  -3
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ة إلى معاملة الأفراد كموارد لا اعتبارهم كعامل الإنتاج واعتمد هذا المدخل على الحاج

  :الأسس التالیة

الأفراد هم استثمار إذا أحسن إدارته وتنمیته یمكن أن یحقق أهداف المنظمة ویزید  -1

  .إنتاجیتها

نسانیة أن سیاسات الموارد البشریة لابد أن تخلق لإشباع حاجات الأفراد النفسیة والإ -2

  .والاجتماعیة

  .تنمیة العمل لابد أن تهیئ وتشجع الأفراد على تنمیة واستغلال مهاراتهم -3

برامج وسیاسات الموارد البشریة لابد أن تنفذ بطریقة تراعي تحقیق التوازن بین حاجات  -4

  .الأفراد وأهداف المنظمة من خلال عملیة تكاملیة تساعد على تحقیق هذا التوازن الهام

العنصر الخامس من التغیرات العالمیة في أغلب دول العالم بعد ظهور میثاق حقوق  -5

الإنسان والذي ساعد العاملین في المنظمات على معرفة حقوقهم وواجباته بل وتبنى 

، و به تتضح أن للموارد البشریة أهمیة وأصل تنموي  1تنظیمات تجمعیة مثل اتحاد العمال

تغلاله وتدریبه، الأمر الذي ساعد على تقدم كبریات الدول منتج وفعال إذا ما أحسن اس

وتشیر بعض الدراسات أن الاهتمام بالعنصر البشري في دولة مالیزیا انتقلت بموجبها من 

دولة زراعیة بدائیة إلى دولة متقدمة تحتل المرتبة التاسعة عالمیا بین الدول المصدرة للتقنیة 

وهو أحد أعلى المعدلات في العالم  8%لثمانیة بالمائة العالمیة، وذلك بمعدل سنوي یناهز ا

مع توقعات تم  2003دولار أمریكي سنة  3400كما یبلغ الناتج القومي الخام بالنسبة للفرد 

  .2 2020دولار وفقا للخطة الإستراتیجیة لمالیزیا رؤیة آفاق  6000تحدیدها بـ

كما نرى أن وزیر الإصلاح الإداري الكندي سید شارلبوا أشار إلى أن كندا أعدت خطة 

وسمیت بمشروع تطور أداة الخدمة لعام  2000إلى غایة  1990طویلة الأجل من عام 

وذلك بقصد تدعیم الخدمة العامة بحیث تكون أكثر كفاءة وتخصصا وحیادیة وأن  2000

                                                           
 .12إبراهیم الظاهر، مرجع سابق، ص -  1
 .15فیصل حسونة، مرجع سابق، ص -  2
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ة في عملیة التنمیة بحیث نجد أن أربعة بنود من یعترف بها كأصل من أصول الإنتاجی

أصل عشرة بنود في الخطة الكندیة تهتم بالموارد البشریة هذه البنود الأربع هي المزایا 

  .1والتعویضات، التدریب والتقدیر ثم التوظیف بعد ذلك تكییف العاملین مع بیئة العمل

  

  :أهداف إدارة الموارد البشریة - 3

یكون لكل إدارة أهداف واضحة ومحددة إذا أرادت أن لا تضیع مجهوداتها  من الطبیعي أن   

سدى، وأن تفي بالتزاماتها تجاه الإدارات الأخرى، ولیس من السهل تحدید أهداف إدارة 

الموارد البشریة مقارنة بمثیلاتها من الإدارات الأخرى حیث أن أهداف تلك الإدارات عادة ما 

فالهدف الرئیسي مثلا لإدارة النقل هو . 2ى ولو لم تكن مكتوبةتكون واضحة وسهلة الفهم حت

نقل الأفراد والمواد بصورة سلیمة وبكفاءة عالیة وبأقل التكالیف فیما یتحدد هدف مثلا إدارة 

  .المخازن في صرف المواد بالسرعة اللازمة ضمن الوقت المحدد بأقل تكلفة

فا كبیرا فهي تحدد أهدافها على ما تقدمه أما هدف إدارة الموارد البشریة فهو مختلف اختلا

تلك الإدارات من معلومات حول ما تطلبه من قوى عاملة لاحتیاجات لتنفیذ المهمات الموكلة 

  .إلیها

كما أن أهداف وقدرات العاملین في إدارة الموارد البشریة له أثر كبیر في تحدید أهداف 

ماذا یتوقع : من المصالح الإداریة مثلاالإدارة ذاتها، ویوجد تداخل وتقاطع بین العدید 

  الموظفون من الإدارة العلیا؟ والعكس صحیح أي علاقة الإدارة لعلیا مع الموظفین؟

  وكذلك ماذا یتوقع كل من الإدارة العلیا والموظفین من إدارة الموارد البشریة ؟

  .3ا ؟ وكذلك  الصیغة العكسیة أي توقع إدارة الموارد البشریة من الإدارة العلی

  :ویمكن إیجاز أهم أهداف إدارة الموارد البشریة فیما یلي

                                                           
 .25، ص2004، عمان، الأردن، 1دار الحامد للنشر والتوزیع، ط إدارة الموارد البشریة،محمد فالح صالح،  -  1
 .26للمزید من التعمق والفهم ارجع إلى كتاب محمد فالح صالح، نفس المرجع، ص -  2
 .13فیصل حسونة، مرجع سابق، ص -  3
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  .المساهمة في تحقیق أهداف المؤسسة -1

  .توفیر المهارات والكفاءات عالیة التدریب والمحفزة -2

  .زیادة الرضا الوظیفي وتحقیق الذات عند الموظفین إلى أعلى قدر ممكن -3

  .جمیع الموظفین في المنطقةإیصال سیاسات الموارد البشریة إلى  -4

  .المساهمة في المحافظة على السیاسات السلوكیة وأخلاقیات العمل -5

  )التغییر لتعود بالنفع على كل من المنظمة والموظف(إدارة وضبط عملیة  -6

السعي إلى تحقیق معادلة مستوى الأداء الجید وهي المقدرة والرغبة، حیث أن زیادة  -7

امج تدریب وتطویر العاملین أما زیادة الرغبة فیتمثل في أنظمة الحوافز المقدرة یتمثل في بر 

  .1وبرامج الصحة والسلامة 

والفاعلیة ) participation(فأهداف إدارة الموارد البشریة تنقسم إلى نوعین هما المشاركة 

)effectiveness(ظة ، فالمشاركة تكمن في الامتیاز الحقیقي للموارد البشریة وتعمل للمحاف

أي (، أما الفاعلیة فتعمل جعل القوى العاملة تنجز ما یطلب منها بنجاح ومثابرة وهي  علیهم

  ...مرتبطة بعناصر عدة منها التحفیز، التطویر) فاعلیة

من البدیهي اعتبار الأهداف المشار إلیها مكملة الواحد للأخر بحیث أن المشاركة والفاعلیة "

  .2"لمؤسسة على أفضل النتائجشرطان متلازمان وبتوفرهما تحصل ا

  :وباختصار تتضمن المشاركة في إدارة الموارد البشریة النقاط التالیة

  .استقطاب الموارد البشریة القادرة على تحقیق أهداف المؤسسة -

  التعریف بالمؤسسة شكل سلیم یرغب طالبي العمل في الانضمام إلى المنظمة  -

  .یة الاختیارالاحتفاظ بالأفراد الناجحین في عمل -

  .استقرار الید العاملة في المنظمة -

                                                           
 .21، مرجع سابق، ص حسن بلوط  -  1
، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، 1ط إدارة الموارد البشریة، تخصص نظم المعلومات الإداریة،علي محمود ربابعة،  -2

 .24، ص2003الأردن، 
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أما الفاعلیة وهي ثاني أنواع الأهداف والغایة منها جعل القوى العاملة أو الموارد البشریة 

  :تنجز ما یطلب منها بنجاح ومثابرة وللفاعلیة ارتباط وثیق بعدة عناصر أبرزها

  .تحفیز الأفراد -

  .تطویر قدراتهم ومهاراتهم -

  الأفراد بمهارات جدیدة والمواد الكفیلة لتحقیق ذلكمد  -

  .مساعدة الأفراد على التوصل إلى الأداء المرغوب فیه -

  :كما تتضمن إدارة الموارد البشریة أهداف عامة أخرى والمتمثلة في

أي تطبیق أهداف المجتمع بتشغیل الأفراد حسب قدراتهم مع ما یسمح : أهداف اجتماعیة -1

و، طبقا لتشریعات وقوانین العمل والعمال وخلق جو مریح لهم وحمایتهم من بالتطور والنم

  .الأخطار

حیث تؤدي وظیفتها بشكل مترابط مع بقیة الفروع في المنظمة وتقدیم : أهداف تنظیمیة -2

  .النصح والإرشاد فیما یتعلق بشؤون الأفراد في المنظمة

بالوظائف الخاصة بها والمتعلقة بالأفراد إذ تقوم إدارة الموارد البشریة : أهداف وظیفیة -3

  .العاملین في المنظمة وفقا لحاجاتها

عنصرا مهما في العملیة أي إشباع رغبات وحاجات الأفراد كونهم : أهداف إنسانیة -4

  .1الإنتاجیة

  

  :المورد البشري رأس مال حقیقي  - 4

یسود الفكر الإداري المعاصر إقناع عمیق بأهمیة القدرات الفكریة و الطاقات الذهنیة للموارد 

  :و أطلق تعبیر رأس المال الفكري و رأس المال البشري للدلالة على تلك الأهمیة  ،البشریة 

                                                           

 .49فیصل حسونة ، مرجع سابق، ص - 1 
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الابتكارات لا یة و مصدر للمعلومات و الأفكار و المورد البشري هو عقلیة و إمكانیات فكر  -

 بد من استثماره و توظیفه بشكل ایجابي 

تحمل ه و المورد البشري قادر و راغب في المشاركة الفاعلة لحل مشكلات العمل و تطویر  -

مما یرتب أهمیة فتح مجالات المشاركة و قنوات الاتصال لاستثمار تلك  ،مسؤولیاته 

 .الطاقات

یة الموارد البشریة في منظومة متجانسة تعكس أهمیة تكامل عملیات إعداد وإدارة و تنم - 

 .الاهتمامات الإستراتیجیة لمنظمة الأعمال و متطلبات تطویرها 

 أهمیة التزام جمیع عملیات إدارة الموارد البشریة بقواعد ومعاییر إدارة الجودة الشاملة  -

ا في الإستراتیجیة  وإدارة الموارد البشریة و إدماجه لعداد ضرورة تطبیق مفاهیم إستراتیجیة -

 .العامة للمنظمة 

بما    Performance Managementضرورة تطبیق مفاهیم و أسالیب إدارة الأداء  -

مستلزمات و توفیر متطلبات و  ،تتضمنه من تحدید أهداف الأداء للفرد ة أو لجماعة العمل 

 .ثم المتابعة و التقییم و المحاسبة على النتائج و الإنجاز ،الأداء 

أفضلیه و جدوى الاستثمار في زیادة الرصید المعرفي للموارد البشریة و استثماره في  -

 .تطویر الأداء 

رفع بقضایا تنمیة الموارد البشریة و  أفضلیه تعمیق و تكثیف اهتمام القیادات الإداریة العلیا -

  .1التنظیمي والإداري للمسؤولین عنها  المستوى 

  

  

                                                           
،  دار الصفاء للنشر و التوزیع ، عمان ،  1، ط إدارة المنشآت المعاصرةهیثم محمود شلبي، مروان محمد النسور،  - 1

 .31-30،  ص ص 2009الأردن، 
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 : البشریةوظائف إدارة الموارد  *

 

من الطبیعي أن ننظر إلى أهداف إدارة الموارد البشریة من خلال أهم الوظائف المنوطة    

والمخطط ، توفیق بما ینسجم مع توقعات ومتطلبات المؤسسات وما تفرزه معطیاتها البها أو 

بكل من المحیط الداخلي  ایشمل الوظائف الأساسیة لإدارة الموارد البشریة وعلاقته لآتيا

  .والخارجي للمؤسسة أو المنظمة
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 البشریة الموارد مخطط:  -  5 - رقم شكل   

  الأفراد

  التحفیز

  القدرات

  الاهتمامات

  السلوكات

 

  الوظائف

  المستلزمات

  الرواتب

  

  

 

  النتائج

  الأداء

  الإنتاج

  النوعیة

  الوظیفي الإعناء

  البقاء

  .26 ص سابق، مرجع البشریة، الموارد إدارة ، بلوط حسن:  المرجع 

 

  للمؤسسة الداخلي المحیط

  المؤسسة وقیم أهداف*

  المؤسسة ثقافة*

  الإستراتیجیة*

  التكنولوجیا*

 الهیكلة*

  الخارجي المحیط

 
 الاقتصاد

 حكومةال

 العاملة القوى

 المنافسون

 الموردون

 التكنولوجیا

 الزبائن

 المالكون

  البشریة الموارد وظائف

  البشرة الموارد وتخطیط إستراتیجیة

  البشریة للموارد الإداریة الإستراتیجیة

  البشریة الموارد وتنبؤ تخطیط

  البشریة الموارد اجتذاب

  البشریة الموارد استقطاب

  البشریة الموارد وتعین اختیار

  البشریة الموارد وتحفیز تنمیة

  البشریة الموارد وتدریب تنمیة

  البشریة الموارد ومنافع تعویضات

  البشریة الموارد أداء تقییم

  البشریة الموارد على الحفاظ

  العمل علاقات بناء

 البشریة الموارد وصحة أمن ضمان

  للمؤسسة مصیر

  الصمود

  التنافس

  النمو

 الأرباح



 إدارة الــمــوارد الـبـشـریـــة              :                            اني ــالــفـصل الث  
 

 
180 

  : تخطیط الاحتیاجات من الموارد البشریة  :ثانیا 

یعد التخطیط أحد عناصر العملیة الإداریة الرئیسیة والإدارة الناجحة تضع على قائمة    

أولویاتها تخطیط كافة الموارد التي تحتاج إلیها الإدارة أو المنظمة لتحقیق أهدافها، والموارد 

  .وفق الأسس العلمیة استراتیجیاالبشریة كموارد أساسیة تتطلب تخطیطا 

الاحتیاجات من الموارد البشریة على مقارنة بسیطة بین ما هو مطلوب من ویعتمد تخطیط 

العمالة وبین ما هو معروض داخل المنظمة، فإذا كانت نتیجة المقارنة هو وجود فائض في 

أما إذا كانت النتیجة هو وجود عجز ) التخلص منهم(عمالة المنظمة وجب التصرف فیهم 

 .1یجب توفیره

 

  : وارد البشریةمفهوم تخطیط الم - 1

یعني تخطیط الموارد البشریة الأسلوب العلمي لدراسة وتحلیل طلب وعرض للقوى العاملة 

لفترة زمنیة مستقبلیة والموازنة فیهما، وذلك بناءا على تحلیل الأهداف القصیرة والطویلة الأمد 

  .2مع تقدیر التغیرات المحتملة في الظروف البیئة  

W الأفراد (عبارة عن نظام توافق أو مقابلة عرض الأفراد داخلیا وتخطیط الموارد البشریة

مع الوظائف المتاحة والتي تتوقع ) الذین یتم تعینهم والبحث عنهم(وخارجیا ) الموجودین فعلا

 .3المنظمة وجودها عبر فترة زمنیة محددة 

  

  : أهداف تخطیط الموارد البشریة - 2 

  .العمل في الوقت المناسب والمكان المناسبلأداء ) كما وكیفا(توفیر العاملین  -

                                                           
 .163هیثم محمود شلبي، مروان محمد النسور، مرجع سابق،  ص -  1
 .50فیصل حسونة، مرجع سابق، ص -  2
 .165 -164هیثم محمود شلبي، مروان محمد النسور، مرجع سابق، ص ص  -3
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التكیف المستمر مع المتغیرات البیئیة المحیطة سیاسیة أو اقتصادیة وتشریعیة وتقنیة  -

  .واجتماعیة وثقافیة بما یكفل استمراریة الموارد البشریة وفعالیتها

  مساعدة المنظمة في تحقیق أهدافها كإنتاجیة أكبر بتكلفة أقل -

لى طاقات العاملین و استمراریتها وتعزیز دافعیتهم نحو العمل بالأسالیب التي المحافظة ع -

  .تضمن تقدمهم ونموهم الوظیفي وانتمائهم للمنظمة وإخلاصهم لها

  الخ...إعداد میزانیة الموارد البشریة فیما یتعلق بالتوظیف والتدریب -

  .تحقیق التوازن والتكامل بین أنشطة المنظمة ككل -

وبرامج لتدبیر الاحتیاجات البشریة كمقابل للتقاعد والنقل والترقیة أو التوسع  وضع خطط -

  .في أنشطة الإدارات والأقسام سواء بالتعیین أو النقل أو الترقیة

وخفض ) كما ونوعا(الإسهام في خفض تكلفة العمالة من خلال استخدام عدد مناسب  -

  .معدل دوران العمل وماله من تكلفة

 .1الأسس لتحدید الاحتیاجات التدریبیةتهیئة  -

  

  : أهمیة تخطیط الموارد البشریة - 3 

یعتبر التخطیط للموارد البشریة عملیة إداریة ممنهجة مستمرة تربط إدارة الموارد البشریة 

للمنظمة في بیئة دینامیكیة سریعة التغیر، وتتجلى أهمیة  الإستراتیجیةبتحقیق الأهداف 

  :التخطیط فیما یلي

یساعد تخطیط الموارد البشریة على منع ارتباكات فجائیة في خط الإنتاج والتنفیذ  -1

  .الخاص بالمشروع أو الإرباك الناتج عن ترك موظف لعمله فجأة

  .یتم تخطیط الموارد البشریة قبل الكثیر من وظائف إدارة الأفراد -2

                                                           

 .51فیصل حسونة، مرجع سابق، ص - 1 
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للعاملین حیث یتضمن  یساعد تخطیط الموارد البشریة على تخطیط المستقبل الوظیفي -3

  .ذلك تحدید أنظمة التدریب والنقل والترقیة

یساعد تحلیل قوى العمل المتاحة على معرفة أسباب تركهم للخدمة أو بقائهم فیها ومدى  -4

  .رضاهم عن العمل

  .1یساعد تخطیط الموارد البشریة في التخلص من الفائض وسد العجز -5

  : متطلبات تخطیط الموارد البشریة - 4

  :إن تخطیط الموارد البشریة على مستوى المنظمة یحتاج إلى

بیانات خاصة بالموقف الراهن تعطى معلومات كافیة من العاملین في المنظمة كالسن  -1

  .والنوع، والحالة الأسریة، والمؤهلات العلمیة والخبرات العملیة والقدرات والمهارات الخاصة

  .ئف في المنظمةمعدلات أداء لمختلف مجموعات الوظا -2

  .مقیاس موضوعي وعادل لقیاس الإنتاجیة الكلیة والإنتاجیة الجزئیة لعناصر الإنتاج -3

نظام حركي لتصنیف الوظائف على أساس موضوعي یترتب عنها بعد ذلك تحدید  -4

 .2الدرجات والمرتبات من غیر الأخذ بعین الاعتبار مؤهل الموظف

  

  : الموارد البشریةالعوامل المؤثرة بتخطیط  - 5 

هي عبارة مجموعة من العوامل المؤسسیة المتصلة بالبنیة الداخلیة :  لمؤثرات الداخلیة -ا 

  :للمنظمة المؤثرة في تحدید حجم الموارد البشریة والمطلوبة مستقبلا ومن أهم العوامل

وى حیث تشكل القاعدة الأساسیة التي تحدد حاجة المنظمة من الق:  أهداف المنظمة -1

البشریة ونوعیتها، ومن الصعب على إدارة الموارد البشریة أن تخطط لنفسها بمقدار معزل 

  .عن فهم أو إدراك الأهداف العامة وقدرة المنظمة على تحقیقها

                                                           
 .35، ص نادر أحمد أبو شیخة، مرجع سابق  -1
 .53-52ص فیصل حسونة، مرجع سابق، ص  -  2
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الوضع المالي للمؤسسة والذي یتمثل في قدرتها على تخطیط وتحدید :  الوضع المالي -2

على أنشطة أخرى مثل استقطاب الكفاءات المؤهلة الموارد البشریة، والوضع المالي یؤثر 

  .الخ...وإبقاءها على رأس العمل وكذلك التأثیر على برامج التدریب والحوافز

تعتبر التغیرات التنظیمیة كإدارة توزیع العاملین على الوظائف أو :  التغیرات التنظیمیة -3

تحدید طلب الموارد البشریة، إحداث تغییر في الهیكل التنظیمي من المؤثرات الداخلیة في 

خاصة فیما یتعلق بتدریب وتنمیة العاملین وكذلك في حالة إعادة توزیع الأفراد والذي یدوره 

  .قد یتطلب تدریب وتطویر الموارد البشریة

یعتمد حجم الموارد البشریة المطلوبة لأداء عمل معین على حجم ذلك :  حجم العمل -4

  .العمل ونوعیته

  :من أهم هذه العوامل ما یلي:  الخارجیةالمؤثرات  -ب 

إذ تتأثر المنظمة بالأوضاع الاقتصادیة الخارجیة المحیطة بها كالتضخم الاقتصادي  -1

ومعدل البطالة ومعدل أسعار الفائدة، فارتفاع معدل البطالة یؤدي إلى وجود فائض في 

  .البشریة المطلوبةمستوى العمل مما یعني توفر فرصة أكثر للاختیار من الموارد 

وتتضمن التشریعات القانونیة التي تضعها الدولة مثل وضع :  سیاسة العمالة في الدولة -2

  الخ...سیاسات عمالیة أو وضع حد أدنى من الأجور

ویقصد بذلك نوع وحجم التكنولوجیا المستخدمة مما قد یؤثر على حجم :  عوامل تقنیة -3

  .وعیتها وأثر ذلك على برامج تدریب العاملین وتطویرهمالموارد البشریة المطلوبة وكذلك ن

ویتمثل هذا في التغیرات التي تطرأ على سوق العمل من حیث :  أوضاع سوق العمل -4

الفائض أو العجز وما ینتج عن ذلك من إمكانیة توفر الاحتیاجات المطلوبة من الموارد 

  .البشریة

ازدادت المنافسة بین الشركات تصبح حاجة ویتمثل هذا في أنه كلما :  عوامل تنافسیة -5

  .المنظمة أكبر للكفاءات بشریة مدربة وماهرة
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ویتمثل هذا في حركة السكان وانتقالهم من منظمة :  العوامل الاجتماعیة السكانیة -6

جغرافیة إلى أخرى أو الهجرة العائدة أو الخارجة وأثر ذلك على سوق العمل من حیث 

  .1الفائض أو العجز

  

  : مراحل تخطیط الموارد البشریة - 6

  :تمر إدارة الموارد البشریة بعدة مراحل والتي نوجزها فیما یلي

إذ یعتمد تحدید الاحتیاجات المقبلة من الموارد : تحدید الطلب المتوقع من الموارد البشریة -1

قاط البشریة على الأهداف التي تسعى المنظمة إلى تحقیقها والذي یكون مرتبط بثلاث ن

  :مترابطة

  .عدد العاملین الذین تحتاجهم المنظمة مستقبلا -أ

  .مواصفاتهم الشخصیة -ب

  .الوقت المناسب لتعیینهم في المنظمة -ج

  :تحدید العرض المتوقع من الموارد البشریة -2

تتعلق هذه المرحلة بحصر الموارد البشریة العاملة حالیا في المنظمة وتحلیلها وكذلك دراسة 

منها في سوق العمل من مهارات في ضوء الاحتیاجات التي تم تحدیدها في المرحلة  المتوافر

السابقة، ولابد من دراسة الموارد البشریة العاملة حالیا في المنظمة في ضوء ثلاث عناصر 

  :أساسیة هي

  تحدید عدد العاملین في المنظمة وتثبیت ما یمتلكوه من خصائص شخصیة ومهاریة -أ

  .الأعمال داخل المنظمة للتأكد من المهارات والقدرات المطلوبة بالعمل تحدید طبیعة -ب

  .2 التأكد من توافق العاملین مع ما یمارسوه من أعمال -ج

  :وضع خطة عمل -3

                                                           
 .65، 64عادل حرحوش صالح، مؤید سعید سالم، مرجع سابق، ص ص  -1
 .66نفس المرجع، ص -  2
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بعد دراسة العرض والطلب على الموارد البشریة تقوم إدارة الموارد البشریة بوضع خطة عمل 

اف أو خطوات عمل تفضیلیة لما یجب أن یتم عمله، التي تمثل نظاما إجرائیا لتنفیذ الأهد

  :ومن بین القرارات التي یمكن وضعها في الخطة ما یلي

  .خطة الانتقاء والتوظیف -

  .خطة الترقیة والنقل والتقاعد -

  .یب والتطویرخطة للتدر  -

  .خطة لتعدیل الأجور والرواتب -

  .خطة لبحث كیفیة تطویر المسار الوظیفي -

  :الخطة ومتابعتهاتنفیذ  -4

بعد أن تصبح الخطة معدة للتنفیذ تقوم إدارة الموارد البشریة بنقلها إلى حیز التنفیذ وترجمتها 

  .إلى أعمال وأفراد یؤدون تلك الأعمال وفي جدول زمني معد مستقبلا 

وحتى تحقق الخطة أهدافها تتوجب مراقبة عملیة التنفیذ بقصد تقویمها والوقوف على نواحي 

  :القدرة والضعف فیها وتحاول إدارة الموارد البشریة أن تجیب على الأسئلة الثلاث الآتیة وهي

  مدى كفاءة الخطة حتى الآن في تحقیق أهداف المنظمة؟ -أ

  هل الخطة فعالة من حیث التكلفة والفائدة -ب

  . 1ما هي إیجابیات وسلبیات الخطة على كل من المنظمة والعاملین -ج

  

  : ستقطابالا :ثالثا  

عملیة التوظیف هي امتداد طبیعي لعملیة التخطیط والوسیلة الأساسیة التي یمكن من خلالها 

استخدام الأفراد وإجراء المفاضلة بینهم وفقا للمعاییر العلمیة والتعرف على الذین تتوفر فیهم 

                                                           
 .71عادل حرحوش صالح، مؤید سعید سالم، مرجع سابق، ص  -1
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عناصر الشروط اللازمة لأداء العمل وتحمل مسؤولیاتهم، وتتضمن عملیة التوظیف ثلاث 

 .الاستقطاب، والاختیار، والتعیین: أساسیة هي

  

  : الاستقطاب مفهوم - 1

یعرف الاستقطاب بأنه البحث عن الأفراد الصالحین لملأ الوظائف الشاغرة في العمل 

وجذبهم واختیار الأفضل منهم في ذلك العمل أو هو استمالة وجذب مجموعة كافیة من 

  .1منها اختیار أو انتقاء الأفراد لملأ الوظائف الشاغرةالأفراد یكونون القاعدة التي یمكن 

ومن منظور آخر فإن الاستقطاب هو نشاط یعمل التقاء العرض والطلب على العمالة، أي 

من لدیهم وظائف شاغرة ومن یبحثون عن وظائف وفي كلمات محددة فإن استقطاب الموارد 

  :التأثیر فيالبشریة یشیر إلى النشاط التنظیمي المصمم بغرض 

  عدد الأفراد المتقدمین لشغل الوظائف*

  نوعیة الأفراد المتقدمین لشغل تلك الوظائف*

  .2احتمالات قبول الأفراد الملائمین للوظیفة *

  : أهمیة الاستقطاب -2

  :تبرز أهمیة عملیة الاستقطاب في الفوائد التالیة

أمام المنظمة وكلما ازداد عدد  الاستقطاب الجید یفتح جمیع أبواب ومصادر العمل المتاحة-أ

  .المتقدمین للعمل أصبحت الخیارات واسعة في اختیار الأكفاء والأفضل من المتقدمین

من خلال الاستقطاب تستطیع المنظمة توصل رسالتها إلى المرشحین بأنها المكان  -ب

  .المناسب لهم للعمل لبناء وتطور حیاتهم الوظیفیة

  .3هو الخطوة الأولى في بناء قوة العمل الفعالة والمنتجةأن نجاح عملیة الاستقطاب  -ج

                                                           
 .93ري ، مرجع سابق، صیمحمد د دزاه -1
 .82عادل حرحوش صالح، مؤید سعید سالم، مرجع سابق، ص -2
 .94سابق، صري، مرجع یمحمد د دزاه -3
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  : أهداف وظیفة الاستقطاب -3

تتوقف فعالیة عملیة الاستقطاب في البدایة على مدى جذب أعداد كبیرة من الأفراد المؤهلین 

لشغل الوظائف الشاغرة، ویعني ذلك أن المهمة الأولى لجهود الاستقطاب الفعالة هو 

یفة بالطریقة التي تحث المؤهلین فقط لشغلها وتحجب الأفراد غیر المؤهلین الإعلان عن الوظ

عن ذلك الإعلان كذلك الغرض من عملیة الاستقطاب هو التمییز بین الأفراد المؤهلین 

  .لشغل الوظائف، حیث یوجد فرق بین عملیة الاستقطاب وعملیة الاختیار

و توفیر معلومات كافیة للأفراد عن أخیرا فإن أحد أهداف عملیة الاستقطاب التنظیمي ه

قبول الوظائف سوف یرفضونها إذا توافرت (الوظائف المتوقع شغلها ولیس خداع الأفراد 

  .1لدیهم معلومات أكثر عنها 

  :مصادر الاستقطاب -4

تنقسم مصادر استقطاب الأیدي العاملة إلى مصدرین أساسیین هما المصادر الداخلیة 

  .والمصادر الخارجیة

  : المصادر الداخلیة -ا

وتتمثل المصادر الداخلیة في الأفراد المتوقع ترقیتهم أو نقلهم من وظیفة إلى أخرى إما على 

  . 2...أو تغییر وكذلك الأفراد المجازین والزائدین عن حاجات العمل) ترقیة(شكل ترفیع 

لأخرى كالمعلومات وهذا الأمر یؤدي إلى ارتفاع الروح المعنویة للعمال، والعدید من المزایا ا

و بالمقابل ...  الكافیة عن الموظفین، سریة تكیف الموظف في منصبه الجدید إلى غیر ذلك

  .قد نجد لها ثغرات أو سلبیات كحرمان المنظمة من دماء وطاقات جدیدة

  : المصادر الخارجیة - ب

من العمال  تلجأ المنظمة إلى المصادر الخارجیة عند عدم وفاء المصادر الداخلیة بحاجاتها

المطلوبین، والمصادر الخارجیة للقوى العاملة تعبر عن سوق العمل بصفة عامة وتتیح هذه 

                                                           
 .83عادل حرحوش صالح، مؤید سعید سالم، مرجع سابق، ص  -1
 .85نفس المرجع، ص -  2
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المصادر غرضا أكثر لاختیار نظرا لتعددها وتنوعها، وبالتالي إمكانیة الوصول إلى قطاع 

عریض من المرشحین واختیار أفضلهم، كما تتیح هذه المصادر إلى ضخ دماء جدیدة 

شأنها أن تطورها وتحفزها كالسابق معارف جدیدة، وتضمن لها التجدید للمنظمة من 

الجامعات والمعاهد ومراكز : ، ومن بین أهم مصادر الاستقطاب الخارجیة1والابتكار

التدریب، وكالة التوظیف الخاصة والحكومة، إضافة إلى مصادر الاستقطاب الأخرى، إلا 

فض معنویة العاملین وولائهم للمنظمة وتزید من أنه یؤخذ على هذه الطریقة أنها تؤدي إلى خ

  .فترة تكیف الفرد في المنظمة

  

  :الاختیار  :ثالثا

  :تعریف الاختیار  - 1 

عملیة انتقاء "، ویمكن تعریفه بأنه  الاختیار هو العملیة الثانیة الملاحقة لعملیة الاستقطاب

" الأفراد الذین تتوفر لدیهم المؤهلات الضروریة والمناسبة لشغل وظائف معینة في المنظمة

العملیة التي یتم بمقتضاها فحص طلبات المتقدمین للتأكد من تنطبق علیهم "أو هو 

  .2" مواصفات وشروط الوظیفة، ثم مقابلتهم وتعیینهم في نهایة الأمر

یعرف كذلك بعملیة الاختیار أنها قیاس واتخاذ قرار وتقییم الأفراد والهدف منها الوصول إلى و 

 .3تعیین الأفراد المتوقع أن یكون أداءهم المستقبلي مقبولا 

المواصفات ة مسبقة و دقیقة للوصف الوظیفي و تقتضي عملیة تعیین الأشخاص دراس  و

وكذلك دراسة والتعرف على  -مواصفات  الشخص الذي سیشغل الوظیفة   –الوظیفیة 

  .4خذ بعین الاعتبار الجانب الأخلاقي في عملیة التوظیفمصادر الموارد البشریة و الأ

                                                           
 .85، صالسابق نفس المرجع  ،عادل حرحوش صالح، مؤید سعید سالم -1
 .198حسن بلوط، مرجع سابق، ص  -2
 .205للتعمق أكثر  ارجع إلى حسن بلوط، نفس المرجع السابق، ص -3
 65مرجع سابق،ص فیصل حسونة ،  -4
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  :مراحل الاختیار  – 2

  :تتطلب عملیة اختیار المرشحین المناسبین المرور بثلاث مراحل أساسیة وهي كالتالي 

  غربلة الموارد البشریة: المرحلة الأولى

  الاختیار المشروط للموارد البشریة: المرحلة الثانیة

  .توظیف الموارد البشریة: المرحلة الثالثة

  : غربلة الموارد البشریة-1

  :تضم هذه المرحلة الخطوات التالیة

  .طلب التوظیف أو السیرة الذاتیة* 

  .المقابلة المبدئیة* 

  إجراء الاختبارات* 

  الشاملةالمقابلات * 

  التحري عن المتقدم* 

  :الاختیار المشروط للموارد البشریة -2

  :ویأتي مباشرة بعد عملیة الغربلة وتتضمن الإجراءات التالیة

  التعیین المشروط -أ

  الفحص الطبي -ب

  : توظیف الموارد البشریة -3

  .والذي یشكل المرحلة الأخیرة من مراحل الاختیار وتعیین الموارد البشریة

عملیة الاختیار تأتي مرحلة التعیین النهائي والتي تعتبر آخر عملیة التي بدأن  وبعد

بالاستقطاب ثم الاختیار وأخیرا التعیین والتي تنتهي عادة إما بقبول المتقدم للوظیفة أو رفضه 

 :ویتضمن التعیین أربع نقاط أساسیة وهي
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  :التعیین  - 3

  :قرار التعیین صدارإ-ا 

  المختصة إصدار قوانین التعیین بعد  الانتهاء من عملیة الاختیارتتولى عادة الجهة 

الاتفاق مع المرشح على مقدار الراتب و المیزات الأخرى التي سیحصل علیها و عادة یعین و 

ذا ثبت عدم كفاءة یجوز تمدیدها فترة أخرى إ ،الأشخاص الجدد تحت التجربة سنة أو اقل 

  .الموظف في عمله

 : المیدانیةالتهیئة  - ب

تعریف الموظف الجدید بالمنظمة والوظیفة والعاملین    Orientationالمقصود بالتهیئة     

الوظیفة  و بالأهداف المنظمة لك من خلال تعریفه بالمسؤولیات و سلطات ذو یتم   ،معه

ها التوجیه نتائجو  و من اجل أن تؤدى عملیة الإعداد ،سیاستها الرئیسیة و علاقة عمله بها و 

منها وجب تصمیم برامج التوجیه بمراعاة الخطوات  ةو تحقق الأهداف المتوخا ةالایجابی

  :التالیة 

استقبال الموظف الجدید و الترحیب به من قبل رئیسه المباشر و إعطائه فكرة عن العمل  -

 .الذي سیقوم به و الإجابة على الأسئلة التي یثیرها

 .له و كیفیة تزویده بها تحدید المعلومات التي یجب إعطاؤها -

 .تقدیم الموظف الجدید إلى زملائه في مكان العمل من اجل التعارف -

و قد تتم هذه العملیة عن طریق إجراء  ،تقویم و متابعة برامج التوجیه بعد فترة مناسبة  -

و یجب أن تكون  ،مقابلة بینه و بین رئیسه المباشر و ممثل من إدارة الموارد البشریة 

 .بلات موضوعیة و بعیدة عن التحیز الشخصيالمقا

 

 

 



 إدارة الــمــوارد الـبـشـریـــة              :                            اني ــالــفـصل الث  
 

 
191 

 : متابعة وتقویم الفرد أثناء مرحلة التجربة -ج 

یبقى الموظف في فترة تجربته تحت الاختبار و الملاحظة من قبل رئیسه المباشر، و في 

و یضع فیه  ،نهایة الفترة یعد الرئیس تقریرا نهائیا یحدد فیه مدى كفاءة الموظف الجدید 

 .تصوره بشان تثبیته  أو تحویله إلى عمل أخر

 : تثبیت الموظف وتمكینه -د 

تنهى فترة  ،بعد الفترة التجریبیة و تحدید نجاح و تثبیت و كفاءة الموظف من قبل رئیسه 

و هنا یتم تمكین الفرد من أداء العمل من خلال منحه  ،الاختبار و یعین بصفة نهائیة 

  .1الصلاحیة الكاملة و تهیئة الظروف المادیة و المعنویة اللازمة لتنفیذ العمل 

  

   : تنمیة الموارد البشریة  *

تسعى كل مؤسسة إلى النمو والنجاح في ظل التحدیات والتغیرات التي تفرزها ما یسمى 

فالمسؤولیة كاملة تقع على عاتق المنظمات في تثبیت أو إثبات بظاهرة العولمة وبالتالي 

وجودها وتحافظ على وجودها في ظل هذا الزخم وبالتالي فهي لا تكتفي فقط بالاختیار الجید 

للعاملین بها وإنما تعرض على زیادة قدراتهم وصقل مهاراتهم وتعدیل سلوكهم بما یتناسب 

نب التكنولوجي العلمي الذي ینتابه التغیر والتطور ومتطلبات الوظیفة بجمیع أشكالها الجا

الدائمین، فنجاح المنظمة یتوقف إلى حدة ما مع وجود عمال أكفاء مؤهلین ومتحمسین للعمل 

بجدیة ، ومنه فإن إدارة الموارد البشریة الحدیثة تعمل على توفیر إمكانیات التنمیة الفعالة 

لوثیقة بنشاطات المؤسسة وأهدافها باختلاف والمستمرة لمعارف العاملین ذات العلاقة ا

، كما تعمل على توفیر فرص للتقدم في مختلف  مستویات العمال العملیة والإداریة

مستویاتهم الوظیفیة وتعمل جاهدة على المحافظة علیهم عن طریق تشجیعهم وتحفیزهم ورفع 

                                                           
 . ، بتصرف   96 - 94عادل حرحوش صالح، مؤید سعید سالم، مرجع سابق ، ص ص  -1



 إدارة الــمــوارد الـبـشـریـــة              :                            اني ــالــفـصل الث  
 

 
192 

رد البشریة أصبحت من روحهم المعنویة ویتضح مما سبق أو مما تقدم بأن وظیفة تنمیة الموا

  .أكبر الوظائف الرئیسیة الهامة التي تشغل بال مدراء الموارد البشریة

فالإبداعات التكنولوجیة في مجال البرمجیات والفضائیات وثروة الاتصالات والمعلوماتیة 

أثرت تأثیرا مباشرا على الموارد البشریة، وفرضت برامج تدریبیة وتطویریة تتناسب مع حجم 

وسائلا، إذ لجأت معظم  التكنولوجي بدورها المنافسة بین المؤسسات تبدلت أسلوبا و التطور

والتي من بین  Total Quality Management المؤسسات إلى خلق إدارة الجودة الشاملة 

أهدافها تدریب الموظفین على توفیر الجودة المطلقة للسلع والخدمات التي یطلبها 

  .1المستهلكون

  "Pralahad" و" Hamel" مـن كـل یـرى والكفاءات الداخلیة الموارد مقاربة منظور وفق و  

 لأن كفاءات، كحافظة أیضا بل خدمات، أو منتجات كحافظة فقط تعتبر لا المؤسسـة أن

 عبارة الكفاءات تلك تنافسیة، لمیزة امتلاكها إمكانیة یعني محوریـة لكفاءات المؤسسة امتلاك

 أن یجب والتي بالمحوریة وصفها  یمكـن الـتي التكنولوجیات و المعارف من مجموعة عن

  :  هي خصائص بثلاث تتمیز

  .قیمة لها تكون أن- 

 لدى ما یفوق لمستوى المؤسسة حیازة أو السوق، في تماثلها كفاءات وجود عدم -

  .المنافسین

 النمو خلال من جدیدة وخدمات منتجات تولید على القدرة بمعنى مرنة، تكون أن  - 

  .2المترابط

وسنحاول الآن حصر الوسائل الأساسیة التي تستعملها إدارة الموارد البشریة لتنمیة وشحن 

  .قدرات عاملیها

                                                           
 .238-237حسن بلوط، مرجع سابق، ص ص  -1

2 -Alain Megnant, Ressources Humaines : Déployer La Stratégie, éditions liaison, 2000 , 

p169. 
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  : تنمیة الموارد البشریة عن طریق التدریب -ثالثا 

یعتبر التدریب في عصرنا موضوعا أساسیا من موضوعات الإدارة لما له من ارتباط وثیق    

نتاجیة ونوعیتها وكذا تنمیة الموارد البشریة، وقد أصبح التدریب یقبل ومباشر بالكثافة الإ

مكانة الصدارة في أولویات عدد كبیر من الدول سواء أي منها المتقدمة أو الدول النامیة، 

باعتباره أحد السبل المهمة لتكوین جهاز إداري كفؤ، وسد العجز والقصور في الكتابات 

  .1ة الاقتصادیة والاجتماعیة في هذه الدولالإداریة لتحمل أعباء التنمی

وإذا كان التعلم هو أن نصنع شیئا لم نصنعه من قبل فإن التدریب هو تأكید وترسیخ 

  .2"للتعلم

  :  مفهوم تدریب الموارد البشریة  -1

لقد تعددت التعاریف والدراسات حول عملیة التدریب وأساسیاتها فمن جملة التعاریف الهامة 

  : اخترنا بعضه

التدریب هو الجهد المنظم والمخطط له لتزوید الموارد البشریة في المنظمة بالخبرات "

ومعارف معینة وتحسین وتطور وتنمیة مهاراتهم وقدراتهم وتغییر سلوكهم واتجاهاتهم بشكل 

إیجابي مما یساعد الأفراد على أداء وظائفهم المالیة والمستقبلیة بفاعلیة، وبالتالي رفع مستوى 

  .3"ج وتحقیق أهداف كل من الفرد والمنظمةالإنتا

التدریب هو عملیة تعدیل إیجابي ذو اتجاهات خاصة تتناول سلوك الفرد من الناحیة المهنیة "

أو الوظیفیة وذلك لاكتساب المعارف والخبرات التي یحتاج إلیه الفرد، وتحصل المعلومات 

  .4" ط السلوكیة والمهارات الملائمةالتي تنقصه والاتجاهات الصالحة للعمل والإدارة والأنما

                                                           
 .136فیصل حسونة، مرجع سابق، ص  -1

، الشركة العربیة المتحدة للتسویق و التوریدات، القاهرة، 1، طالاحتیاجات التدریبیة بین النظریة والتطبیقرضا السید،  - 2 

 .16، ص2007
 .137فیصل حسونة، مرجع سابق، ص -3
 .97ص، 2001، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزیع، الأردن، 1، طإدارة الموارد البشریةمهدي حسن زویلف ،  -  4
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كما عرف التدریب أنه عملیة مدروسة لتعدیل الاتجاه أو المعرفة أو السلوك من خلال 

اكتساب بعض الخبرة لتحقیق أداء فعال في نشاط واحد أو مجموعة من الأنشطة، ویتمثل 

وفي تلبیة الهدف من العملیة في المواقف الخاصة في العمل على تطویر قدرات الأفراد 

  .1احتیاجات الأشخاص العاملین في المؤسسة في الوقت الحاضر أو في المستقبل

العملیة التي من خلالها یزود العاملین بالمعرفة أو "وقد عرفه فیلیب أي التدریب على أنه 

العملیة التي "، أما التدریب من وجهة نظر دافید كینج فهو "المهارة لأداء وتنفیذ عمل معین

  .2"ها یحصل تكیف الأفراد، بحیث یمكنهم التعلم بشكل فعالمن خلال

كما عرف بأنه مجموعة الأفعال التي تسمح لأعضاء المنظمة أن یكونوا في حالة من 

الاستعداد والتأهب بشكل دائم ومتقدم من أجل وظائفهم الحالیة والمستقبلیة في إطار 

  .3"منظمتهم وبیئاتها

ق كثیرا بین مفهوم تدریب الموارد البشریة وبین مفهوم ومما یلاحظ أن بعض الباحثین یفر 

تنمیة الموارد البشریة، فالتدریب من وجهة نظرهم هو نقل مهارات معینة یغلب علیها الطابع 

الیدوي أو الحركي إلى المتدربین وتوجیههم لإتقان تلك المهارات إلى مستوى أداء مقبول، أما 

ر المهارات العامة للعاملین لیصبحوا أكثر استعدادا تنمیة الموارد البشریة فیقصد بها تطو 

  .4لقبول متطلبات مهام جدیدة أنیطت بهم

، فالتعلیم هو  كالتدریب، التعلیم، والتعلمكما توجد بعض المقارنات بین بعض المفاهیم 

الإطار الأوسع ویعنى بشكل عام زیادة مقدرة الفرد المتعلم على التفكیر المنطقي وفهم 

وتفسیر المعرفة من خلال تنمیة القدرات العقلیة القادرة على تفهم العلاقات المنطقیة بین 

                                                           
، مجموعة النیل العربیة، 1، طالتأهیل والتدریب المهني بمرافق المعلومات في العصر الالكترونيمبروكة عمر محیرق،  -  1

 .279، ص2005القاهرة، 
، 2007، الإسكندریة، 1، دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر، ط، السلوك الإداري العلاقات الإنسانیةمحمد الصیرفي -  2

 .29ص
 .137ل حسونة، مرجع سابق، صفیص -  3
 .130عادل حرحوش  ، مؤید السالم، مرجع سابق، ص -4
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متأتیة مختلف المتغیرات وذلك لفهم وتفسیر الظواهر، أما التعلم فهو التغیرات السلوكیة ال

  .نتیجة للخبرات التي یمر بها الفرد

أما عملیة التدریب فهي عملیة تعلم مبرمج لسلوكیات معینة بناء على معرفة یجري تطبیقها 

لغایات محددة، تتضمن التزام المتدربین بقواعد وإجراءات محددة، لأن غایات التدریب بعكس 

السریع في نجاحها لما هدفت  التعلیم محددة وواضحة ومبرمجة ، ویجب أن تخضع للقیاس

  .1إلیه، بعكس عملیة التعلم التي تأخذ وقتا أطول حتى تبلور نتائجها

  

  :یوضح الفروق الأساسیة بین مفهومي التعلیم والتدریب  - 1 –الجدول رقم 

  

  التدریب  التعلیم  الخصائص

  الأهداف

أهداف عامة محددة لخدمة 

احتیاجات الأفراد والمجتمع بصفة 

  عامة

أهداف سلوكیة محددة لجعل العاملین 

أكثر كفاءة وفعالیة في وظائفهم 

  وأعمالهم

  یمكن أن یكون قصیرا جدا  غیر محدد  الزمن

  متسع وشامل  المحتوى
غالبا ما یكون محدد بدرجة كبیرة 

  لاحتیاجات العمل الذي یقوم به الفرد

  

  

  .242السابق، صنوري منیر، تسییر الموارد البشریة، نفس المرجع : المرجع

 

 

 

  

                                                           
 .211-210، ص ص 2010، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، تسییر الموارد البشریةنوري منیر،  -  1



 إدارة الــمــوارد الـبـشـریـــة              :                            اني ــالــفـصل الث  
 

 
196 

 : أهمیة التدریب  - 2  

  :تتضح أهمیة التدریب في المنظمات من عدة زوایا أهمها

أن التدریب هو صفة المنظمات الحدیثة التي تحرص على مواكبة كل تغییر في  -أ

المجالات التكنولوجیة والإداریة، فبدون قوة بشریة مطورة وقادرة على استیعاب التغییر لن 

  .المنظمة تحقیق أهدافهاتستطیع 

حیث أن التدریب یحسن من قدرات الفرد وینمي مهاراته، فإن ومن هذا المنطلق یساهم  -ب

  .مباشرة في تحسین المستوى الاقتصادي والاجتماعي للفرد، ویزید من درجة أمانة الوظیفة

ف دون أن كل العاملین تقریبا في المنظمة یحتاجون للتدریب، فهو لا یقتصر على موظ -ج

لوظیفته الجدیدة  إتقانهآخر أو وظیفة دون أخرى، فالموظف الجدید یحتاج إلیه لضمان 

  .1المكلف بها، وحاجة الموظف القدیم لزیادة مهاراته وإدارة عمله بشكل أفضل

وللتدریب أهمیة كبیرة خاصة في ظل التغیرات الاقتصادیة والاجتماعیة والتكنولوجیة وكذا 

وإستراتیجیة المؤسسة، ومن ناحیة أخرى فإن  بدرجة كبیرة على أهداف الحكومیة والتي تؤثر

هذه التغیرات یمكن أن تؤدي إلى صقل المهارات وشحذ الهمم والتي بموجبها ینتقل الفرد من 

  .حال إلى حال في وقت وزمن قصیرین

  :وتتمثل أهمیة التدریب في الجوانب الرئیسیة التالیة

  :لتي تظهر في النقاط التالیةالأهمیة بالنسبة للمؤسسة وا *

  .زیادة الإنتاجیة والأداء التنظیمي -

  .یساعد في ربط العاملین بأهداف المؤسسة -

  .یساعد في خلق اتجاهات إیجابیة داخلیة وخارجیة نحو المنظمة -

  .یساعد في انفتاح المنظمة على المجتمع -

  .الإداریةیساعد في تطور أسالیب القیادة وترشید القرارات  -

                                                           
 .132عادل حرحوش، مؤید السالم، مرجع سابق، ص -1
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  .فهم وتوضیح البیانات العامة للمؤسسة -

  .تجدید وإثراء المعلومات -

 .یساعد في فعالیة الاتصالات والاستشارات الداخلیة -

  :الأهمیة بالنسبة للأفراد العاملین *

  .یساعد الأفراد في تحسین فهمهم للمنظمة وإتباعهم لدورهم فیها -

  .وحل مشاكلهم في العملیساعد الأفراد في تحسین قراراتهم  -

  .یساعد في تطویر الدافعیة للأداء -

  .یساعد على تطویر مهارات الاتصال بین الأفراد -

  :الأهمیة بالنسبة للعلاقات الإنسانیة *

  .یطور أسالیب التفاعل الاجتماعي بین الأفراد العاملین  -

  .تطور إمكانیة الأفراد لقبول التكیف مع التغیرات الحاصلة -

  .1ثیق العلاقة بین الأفراد العاملینتو  -

  

  .القصوى التي یتمیز بها التدریب همیةالأیمثل ل المواليوندرج الشكل 

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
 .135، ص1990دار الصفاء للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، ، إدارة الموارد البشریةفضیل شحاتة وآخرون،  -  1
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  یمثل أهمیة التدریب -6 -الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  : فوائد التدریب - 3

    

  

  

  

 

 : فوائد التدریب - 3

جدیدة أو على أسالیب القیادة  اكناتمة سواء كان موجه لاستخدام مللتدریب فوائد جّ     

والإشراف أو من أجل زیادة قدرات رجال التسویق أو على مهارات التفاوض وعقد صفقات 

الشراء والبیع سواء كان التدریب للمدیر أو الموظف للمحاسب أو المهندس، داخل المنظمة 

  .أو خارجها فإن للتدریب فوائد واضحة ومحددة على مستوى الفرد والمنظمة

 247ص .2007، القاهرة، 1، مجموعة النیل العربیة، طر، إدارة الموارد البشریةمدحت أبو النص: المصدر

 

 التدریب
معلومات، مهارات، 

 خبرات، سلوكیات

رفع مستوى أداء 

 العامل/الموظف

زیادة الإنتاجیة  

 العامل/الموظف

  تقلیل تكالیف 

 المشروع

زیادة الدخل 

 الفردي

  زیادة دخل 

 المنشأة

 زیادة الإنتاجیة المؤسسة

  زیادة إنتاج 

 السلع

  زیادة 

 الخدمات

زیادة الدخل 

 النوعي

 التنمیة
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  : فوائد التدریب للمنظمة -أ

  :یحقق التدریب للمنظمة فوائد عدیدة من بینها ما یلي

  تحسین ربحیة المؤسسة -

  .تحسین المعارف والمهارات الخاصة بالعمل على كل مستویات المنظمة -

  .تحسین معنویة العاملین -

  .یساعد العاملین على التعرف على الأهداف التنظیمیة -

  .اج وزیادة كمیتهتحسین نوعیة الإنت -

  .تحلیل التكالیف في المجالات الفنیة والإداریة -

  .تنمیة مناخ مناسب والاتصالات بین العاملین في المنظمة -

  .تخفیض الحوادث وإصابات العمل -

  : فوائد التدریب الأفراد - ب

  كما یحقق التدریب فوائد عدیدة للأفراد الراغبین فیه منها

اتخاذ القرارات الأحسن كما یزید من قابلیتهم ومهارتهم في حل یساعد الأفراد على  -

  .المشاكل التي تواجههم في بیئة العمل

یساعد العاملین على التغلب على حالات القلق والتوتر والاغتراب والصراع داخل  -

  .المنظمة

  .اهاتیقدم للأفراد معلومات جیدة عن كیفیة تحسین مهاراتهم القیادیة والاتصالات والاتج -

  .یفتح المجال للفرد نحو الترقیة والتقدم الوظیفي -

  .یقلل التدریب من أخطاء العاملین ومن حوادث العمل -

  .یتیح للفرد تكوین مهارات جیدة في مجالات العمل والحدیث والاستماع -

  .یعمق الإحساس بالرضا الوظیفي والإنجاز -
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یقلل من دوران العمل نتیجة لازدیاد الاستمرار والثبات في حیاة العاملین وزیادة رغبتهم في  -

 .1خدمة المنظمة والإخلاص لها 

  

  : خطوات التدریب  -4 

  :المراحل بـ    تتكون نظریة التدریب أو خطواتها من أربع مراحل منطقیة ومتتابعة تبدأ هذه  

  : تحدید الاحتیاجات التدریبیة-1

التي تعني تحدید المهارات المطلوب رفعها لدى أفراد وإدارات معینة والتي یتم تفصیلها في  و

  .مجموعة من الأهداف المطلوب تحقیقها بنهایة التدریب

  :تصمیم برامج التدریب-2

الذي یعني ترجمة الأهداف إلى موضوعات تدریبیة وتحدید الأسلوب الذي سیتم استخدامه  و

في توصیل موضوعات التدریب إلى المتدربین كما یتم تحدید المعنویات  بواسطة المتدربین

وكجزء من تصمیم برامج التدریب یجب تحدید ... التدریبیة مثل الأقلام، السبورة، الأقلام

  .المدربین في البرامج وكذلك تحدید میزانیة التدریب

  :مرحلة تنفیذ برنامج التدریب -3

ید الجدول الزمني للبرنامج كما یتضمن تحدید مكان والتي تتضمن أنشطة مهمة مثل تحد

  .التدریب والمتابعة الیومیة لإجراءات تنفیذ البرامج خطوة بخطوة

  :مرحلة تقییم برنامج التدریب -4

وأخیرا وبعد انتهاء برنامج التدریب یحتاج الأمر إلى تقییم برنامج التدریب، ویتم ذلك من 

 .2أو تقییم رأیهم حول إجراءات البرنامج  خلال تقییم المتدربین محل التدریب،

 

  

                                                           
 .134-133عادل حرحوش، مؤید السالم، مرجع سابق، ص ص   -1
 .139- 138فیصل حسونة، مرجع سابق، ص ص   -2
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  : طرق تدریب العاملین  - 5

تتعدد طرق تدریب العاملین بتعدد الأهداف المتوخاة من التدریب، فقد یكون التدریب لفترة   

قصیرة لا تتجاوز الأسبوع، وقد تمتد وتتجاوز الأشهر، وقد یتطلب الأمر اعتبار التدریب 

  .اعتمادا على طبیعة الهدف المراد تحقیقهمستمرا أو مؤقتا 

  :ویمكن تصنیف طرق التدریب إلى مجموعتین أساسیتین

  .التدریب في موقع العمل *

  التدریب خارج العمل *

  :On the Job Trainingالتدریب في موقع العمل / 1

ممیزات یعتبر هذا النوع من أقدم أنواع التدریب انتشارا خاصة في المجال الصناعي، ومن 

هذا الأسلوب أن مسؤولیة التدریب ترتكز في شخص واحد بدلا من توزیعها بین إدارة الموارد 

البشریة والمشرف على العامل، الأمر الذي یزید من فاعلیة التدریب، كما أن هذا النوع من 

ا أن التدریبات تؤدي إلى الاقتصاد في النفقات، والأفراد اللازمین لإدارة برامج التدریب، وبم

التدریب یكون في مكان العمل الحقیقي الأمر الذي یربط الفرد مادیا ونفسیا وتقنیا بجو 

العمل، ومن بین أكثر الطرق تجسیدا لهذا الأسلوب، التلمذة الصناعیة، التدویر الوظیفي، 

  :والتدریب الوظیفي المبرمج والتوسیع الوظیفي والتي تتمثل في ما یلي

  :Apprentissageالتلمذة الصناعیة  -أ

یتضمن برنامج التلمذة الصناعیة تعلیما نظریا وعملیا لفترة معینة یعقبه تدریب على العمل 

  .ذاته بأحد المصانع، ویعرف أیضا بالتدریب المهني

  :Job Rotationالتدویر الوظیفي  - ب

بموجب هذا الأسلوب ینتقل الموظف من عمل إلى آخر داخل القسم الواحد أو بین الأقسام، 

والغرض من ذلك هو إتقان الموظف أو العامل عددا من العملیات المتشابهة، من أجل 
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تكوین صورة شاملة عن طبیعة العمل، وقد یكون الانتقال بین هذه الوظائف خلال یوم أو 

  .ما تقتضیه الحاجة أسبوع أو مدة معینة حسب

  :Job Instruction Trainingالتدریب الوظیفي المبرمج  -ج

هناك بعض الوظائف تحتاج إلى إتباع خطوات متلاحقة وترتیب منطقي للعملیات، یقوم 

المشرف على الموظف بممارسة هذه الخطوات أمام المتدرب الذي یقوم بعد ذلك بأدائها، 

  .حیح أخطائهویقوم المدرب بتوجیه المتدرب وتص

  :Job Enlargementالتوسع الوظیفي  -د

من أجل إكساب الموظف خبرة أوسع في مجال عمله قد تسند إلیه واجبات إضافیة، وحریة 

أكبر في اتخاذ القرارات، وغالبا ما یتم استخدام هذه الطریقة مع المدیرین أو ذوي المهن 

  . 1الرفیعة أو الموظفین المهرة في مجال معین

ن إیجابیات التدریب في موقع العمل هو تلقي التعلم والخبرة بشكل مباشر وفي الواقع فمن بی

العملي الفعلي، كما أنه لا یعطل العمل أثناء فترة التدریب، إضافة إلى أنه لا یتطلب 

مساحات وأماكن متخصصة لیتم هذا التدریب ومن بین المآخذ التي تحسب على هذا النوع 

في مكان العمل أن هناك احتمال لحدوث أضرار مادیة في المواد  من التدریب أي التدریب

  . 2والتجهیزات یحدثها المتدرب أثناء تدریبه إضافة إلى تكلفة الأخطاء التي یقع فیها

  :Off The Job Trainingالتدریب خارج العمل  -2

تلجأ المنظمة في بعض الأحیان لتدریب موظفیها في أماكن بعیدة عن عملهم تقتضي 

ستویات عالیة من المهارة لاعتبارات متعددة كضیق الوقف أو عدم توفرها في جهاز تدریبي م

الإنتاج، كفء إذ من إیجابیات هذا النوع من التدریب أنه لا یترتب علیه أي تعطیل لعملیة 

  .التكالیف ویحتاج في بعض الأحیان إلى تجهیزات خاصة ظولكن یعاب علیه أنه باه

                                                           
 .144-143عادل حرحوش ، مؤید السالم، مرجع سابق، ص ص  -1
 .242نعیم  إبراهیم الظاهر، مرجع سابق، ص  -2
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خارج موقع العمل یكون عن طریق المحاضرات، الندوات والمؤتمرات، ومن أشكال التدریب 

دراسة حالة، تمثیل الدور، المباریات الإداریة والوسائل السمعیة البصریة والتي تستعرضها 

  :كالآتي

  :Lecturesالمحاضرات / أ

تعتبر المحاضرات من أكثر أنواع التدریب الخارجي شیوعا ومن أقدم الطرق استعمالا، إذ 

تطلب الأمر في بعض النواحي الفلسفیة والأفكار والمفاهیم أو اتجاهات الإدارة والنظریات ی

  الخ...المعمول بها

  :الندوات والمؤتمرات وحلقات العمل/ ب

هذه الطریقة تسمح بالحركة والتفاعل داخل القاعة أو المؤتمر، فهي إذن وسیلة متعددة 

یة والسیاسات الإداریة والعلاقات العامة ویتوجب الاتصالات وغالبا ما تطرح المشاكل التنظیم

  على قائد الندوة أن یكون ذا مهارة عالیة لضمان النجاح الجید للندوة أو الحلقة

  :دراسة حالة/ ج

تستخدم هذه الطریقة التدریبیة للقیادات الإداریة العلیا والوسطى، وتبدأ هذه الطریقة إما 

دمة نظریة عن الموضوع ثم طرح الحالة بعد ذلك، بمق البدءبعرض الحالة بدون مقدمة أو 

وغالبا ما ترتبط بطبیعة عمل المتدرب ومن مزایا هذه الطریقة أنها تنمي عند المتدرب القدرة 

  .على البحث والتقصي والقدرة على التفكیر المنطقي في الأمور

  : Playing Roleتمثیل الدور / د

أو حالة أو مشكلة من المشاكل الشائعة تتمثل هذه الطریقة في استحداث موقف معین 

الحدوث في المنظمات نتیجة العلاقات التنظیمیة أو الإداریة أو الإنسانیة ثم یقوم المدرب 

بإعطاء المتدرب دورا معینا في المشكلة المطروحة ویطلب منه القیام بتمثیله واتخاذ كل 

، وفي الوقت نفسه یعطي لمتدرب آخر دوراّ آخر تتطلب المشكلة وجوده  القرارات الخاصة به

كأن یمثل الأول دور المشتري الذي ضبط موظفا لا یطبق تعلیمات الإدارة، فیما یقوم 
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المتدرب الثاني بدور الموظف، ومن خلال النقاش بینهما تبرز سلوكیات واتجاهات متعددة 

  .یعلق علیها المدرب والمتدربون 

  

  :Management Gamesلمباریات الإداریة ا/ ه

تشیر هذه الطریقة إلى استخدام موقف تدریجي یشبه إلى حد بعید مواقف العمل الطبیعیة، 

ویقوم كل عضو من أعضاء الدورة التدریبیة بدور معین في ذلك الموقف ویمكن تصویر هذه 

  :الطریقة في أحد صورها كما یلي

لدورة إلى مجموعتین متنافستین یمثل كل منها منظمة أو تقسیم المجموعة المشتركة في ا -أ

  .قسم معین

  .تقوم المجموعتان بتحدید المشكلة المراد مناقشتها أو تحلیلها في الاجتماع -ب

تختار المجموعتان مدیرا لها یكون بمثابة مدیر للمنظمة المقترحة أو القسم المعني كما  -ج

  .تحدد مراكز بقیة الأعضاء

المجموعتان بدراسة وتحلیل الموضوعات المطروحة في صورة مناقشة مفتوحة تقوم  -د

  .وحوار وجدل ونقد بالشكل الذي یؤدي إلى قرارات معینة

بعد الانتهاء من المشكلة یقوم المدرب بنقد وتحلیل كل ما جرى في الاجتماع بما في  -ه

  .ذلك القرارات التي أصدرتها كل مجموعة 

  :Audio-Visual      لبصریةالوسائل السمعیة وا -5

تستخدم هذه الطریقة الوسائل السمعیة والبصریة الحدیثة مثل الفیدیو والدوائر التلفزیونیة 

ویتأكد نجاح هذا الأسلوب ... المغلقة والوسائل التقلیدیة مثل السبورة والأقلام عوض الشرائح

 .1حاضرات والندوات التدریبي باستخدامه جنبا إلى جنب مع طرق التدریب الأخرى كالم

  

                                                           
 ).بتصرف( 147-145، مؤید السالم، مرجع سابق، ص ص عادل حرحوش  -1
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  : المسؤول عن التدریب - 6 

تعددت وجهات النظر التي تحدد مسؤولیة التدریب حیث حددها البعض على أن المسؤولیة 

مشتركة والبعض الآخر على أنها مسؤولیة العاملین القدامى و آخرین على أنها مسؤولیة 

  .1الإدارة التنفیذیة أو مسؤولیة الإدارة العلیا

الواقع أن هؤلاء مسؤولون كلهم عن العملیة التدریبیة فالإدارة العلیا تولي اهتمام للتدریب في 

كاستثمار بشري، ولابد أن تجسد هذا الالتزام بسیاساتها وقراراتها المختلفة إذ یقع على عاتقها 

 تبني ثقافة تنظیمیة لتشجیع التدریب وتجعل منه قیمة أساسیة للتولد نجاح المؤسسة طالما

  .أنها تعتمد التدریب كوسیلة علمیة أساسیة للتطور والنمو

مسؤولیة مباشرة في تهیئة المتطلبات ) أو قسم التدریب(كما تقع على إدارة الموارد البشریة 

البشریة والمادیة الخاصة بالبرامج التدریبیة وضمان تنفیذها بشكل جید في الوقت والمكان 

  .المحددین

لذي یعمل على تشجیع الموظف المرشح للتدریب على ضرورة أما عن المشرف المباشر ا

  .الاستفادة من البرنامج التدریبي وتوفیر المناخ المناسب والتشجیع على التطویر الذاتي

كما أن الموظف المتدرب علیه التحلي  بالرغبة الصادقة في التعلم واكتساب معارف 

بعضهم بعضا على ضرورة الاستفادة  ومهارات أو سلوكیات جدیدة، ولابد أن یشجع الموظفین

  .2من الفرص التطویریة التي تتیحها لهم المنظمة 

  

  : وظیفة تحفیز أداء الموارد البشریة: سادسا 

إن المهمة الأساسیة للأداء هو إنجاز هدف أو الأهداف المسطرة من طرف المؤسسة إلا أن 

والإدارات یدور بمجمله تحقیقه لیس بالأمر السهل إذ أن شغل شاغل مختلف المؤسسات 

حول إیجاد السبل والإستراتیجیات التي تسهل عملیة الحصول على الأداء المطلوب وتحسین 

                                                           
 .384الدار الجامعیة، الإسكندریة، بدون سنة، ص إدارة الموارد البشریة ،أحمد ماهر،  -  1
 .149عادل حرحوش، مؤید السالم، مرجع سابق، ص  -2
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ومن بین الإستراتیجیات المعدة خصیصا للتعامل مع الأداء من . مستواه بصورة مستمرة

  .أكثرها شیوعا واستعمالا هي إستراتیجیة التحفیز

تیارات بالنسبة لزیادة الحوافز في الشركات والمؤسسات ومن الناحیة التاریخیة كان هناك 

الصناعیة تمثل التیار الأول في بدایة الثورة الصناعیة بأوروبا حیث رأى أصحاب المصانع 

والمدیرون المهنیون بأن العامل كسلان بطبعه وبناء على ذلك فإن ما یبذله من طاقة وجهد 

كلما ارتفع الأجر قل الحافز على العمل  یرتبط ارتباطا سلبیا مع مستوى الأجرة إذ أن

رأیهم على أساس العلاقة بین الأجر والجهد المبذول تكون موجبة  ابنو والعكس صحیح  وقد 

أي كلما زاد الأجر زاد الجهد حتى یصل العامل بالإنتاج إلى حد مهین یرى العامل أنه بعد 

هذا الحد لا تكون هناك قیمة في الدخل تعادل ما یبذله من جهد في ساعات إضافیة وتصبح 

بیة إذ أن ارتفاع الأجر بعد هذا الحد یصحبه زیادة في العلاقة بین الأجر والجهد علاقة سل

  .تفضیل العامل لوقت الفراغ على الجهد المبذول

أما التیار الثاني الذي جاء بعد التیار السابق فقد نظر للعامل على أساس أنه مخلوق 

اد اقتصادي  والعلاقة بین الأجر والجهد المبذول علاقة موجبة مستقیمة أي كلما زاد الأجر ز 

الجهد المبذول ومن بین المدافعین على هذا التیار المفكر الاقتصادي آدم سمیث الذي یقول 

 .1"أن الأجر تشجع للحافز على العمل الذي یقوم فیه التشجیع التي تلقاها

  

  :مفهوم الحوافز - 1 

 إذا كان الأجر أو المرتب هو المقابل الذي یحصل علیه الفرد كقیمة للوظیفة التي یشغلها

  .2فإن الحافز هو العائد الذي یحصل علیه نتیجة تمیزه في أداء العمل

مجموعة من المؤثرات الداخلیة والخارجیة التي تدفع بالأفراد "وتعرف الحوافز على أنها 

  .1" لإشباع حاجاتهم المتعددة من خلال إقدامهم على تصرفات وسلوكیات معینة

                                                           
 .78فیصل حسونة، مرجع سابق، ص -  1
 .189صد، مؤید السالم، مرجع سابق، .عادل حرحوش، أ  -2
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 Work- Motivationعن دوافع العمل  -incentives Workوتختلف حوافز العمل   

أما حوافز العمل . التي هي بمثابة القوى النابعة من داخل الفرد وتثیر فیه الرغبة في العمل

هي القوى أو العوامل المحركة الموجودة في البیئة المحیطة بالفرد والتي تحثه على تحسین 

ئل التي تهیؤها الإدارة لحث مستوى أدائه في المنظمة، أنها كل الإدارات والخطط والوسا

  .2العاملین على أداء عمل محدد بشكل متغیر

ومنه فإن الدافع هو الحاجات والرغبات والتصورات التي تؤدي إلى سلوك محدد ظاهري 

للوصول إلى هدف فعندما تشبع الحاجات أو الرغبات یزید استقرار الفرد ویقل التوتر 

  :الشكل التالي ویحصل التوازن في سلوكه وهذا ما یوضحه

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                                                                                                                                                     
 .28حسن بلوط، المرجع السابق، ص  -1
 .190عادل حرحوش، مؤید السالم، مرجع سابق، ص -2

 اتمشبع بحث عن رغبات توتر حاجة غیر مشبعة

 تقلیل التوتر إرضاء الحاجة تحقیق الهدف

 . 298زاهد محمد دیري، إدارة الموارد البشریة، مرجع سابق، ص : المصدر

 یمثل نموذج عملیة ظهور الدافع -7 -شكل رقم 



 إدارة الــمــوارد الـبـشـریـــة              :                            اني ــالــفـصل الث  
 

 
208 

هي عبارة عن مجموعة الرغبات والحاجات والقوى الداخلیة المحركة والموجهة والدوافع   

للسلوك الإنساني نحو أهداف معینة، فهي كل ما ینشط السلوك الإنساني ویحافظ علیه أو 

  . 1یغیر اتجاه السلوك وطبیعته

  :والأهمیة التي تكتسیها الدوافع تكمن في كونها

داء الأفعال ولذا فإن تشخیص هذه الدوافع یساعد تشكل الأساس والعامل المؤثر على أ -

  .المنظمة على إشباعها بالوسائل التحفیزیة المناسبة سواء منها المادیة أو المعنویة

  .تؤدي الإیجابیة إلى زیادة التعاون بین الأفراد أنفسهم وبین الأفراد والإدارة -

  .والمجموعات داخل المنظمة تساعد الدوافع الإیجابیة في تقلیل الصراعات بین الأفراد -

تؤدي الدوافع إلى زیادة إبداع الأفراد في العمل إذ أن استثمار القدرات الكامنة سیزداد  -

  .بزیادة الدوافع الإیجابیة

یساعد تشخیص الدافع بصفة كبیرة المؤسسة في إعداد وتصمیم البرامج التدریبیة المؤثرة  -

  .في الدوافع وتنمیتها

ر بأن دوافع العاملین تتباین بتباین المكونات الشخصیة كالسمات الذهنیة ومن الجدیر بالذك

  .2والجسمیة والفهم والاتجاهات وتباین المتغیرات المحیطة بهم 

وإذا كانت للدوافع قوى داخلیة تحركها فإن الحوافز عكس ذلك هي عبارة عن عوامل خارجیة 

قیامه بعمل معین أي أنها تمثل العوائد إذ أنها تشیر إلى المكافآت التي یتوقعها الفرد من 

  .3التي یتم من خلالها استثارة الدوافع وتحریكها

  :الحوافز أنواع - 2

  وتجدر الإشارة أن هناك نوعین من الحوافز الإیجابیة والسلبیة

  .الحوافز المادیة وتتمثل في الأجور، التعویضات، المشاركة في الأرباح والزیادات*

                                                           
 .79فیصل حسونة، مرجع سابق، ص -1
 .299- 298ري، مرجع سابق، ص ص یحمد دمد هزا -2
 .79فیصل حسونة، مرجع سابق، ص -3
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یة و هي تفویض الصلاحیات، إشراك العاملین في الإدارة، تقدیر أما الحوافز المعنو *

  .الجهود

أما عن الحوافز السلبیة المادیة وهي تزیل الدرجة الوظیفیة، توقیف العلاوات الدوریة، العزل 

  .المؤقت

  .1والمعنویة هي توجیه تنبیه، تأنیب الموظف ، توجیه إنذار

  : نظریات الدافعیة -3

النظریات التي تحاول تفسیر عملیة الدافعیة لدى الأفراد حیث تم تصنیف هناك العدید من 

  :هذه النظریات إلى ثلاث مجموعات من النظریات وهي كما یلي

  .نظریات تركز على العامل المحرك للدوافع -

  .نظریات الدوافع الموجهة للسلوك -

  .نظریات الدوافع المحافظة على السلوك -

ریات في تفسیر الدوافع فهي جمیعها تتفق في اعتبار الدوافع ومهما اختلفت هذه النظ  

عملیة تثیر سلوك ما في أداء عمل معین لإشباع الحاجات، إن الدوافع تبدأ شعور عدم 

 . 2توازن حاجة ثم بسلوك هادف یتلوها محاولة إشباع الحاجة أو الرغبة 

 

  الموالي یوضح الدافع لإشباع الحاجة  -8 -و الشكل رقم  

  

  

  

 

  

                                                           
،    1999، دار مجدلاوي، عمان الأردن، 9، ط، إدارة الأفراد في منظور كمي والعلاقات الإنسانیةزویلف مهدي حسین -1

 .278- 277ص ص 
 .216نعیم إبراهیم الظاهر، مرجع سابق، ص  -2

  79.فیصل حسونة، مرجع سابق، ص. د: المصدر

  

 )شعور بعدم التوازن(الحاجة 
سلوك 

 موجه
 الحاجة إشباع 
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  : نظریة تحریك الدوافع -ا

  ومن الأمثلة على هذا النوع من النظریات

  : لماسلو  نظریة سلم الحاجات -*

  Humanistic Theoryوتسمى كذلك النظریة الإنسانیة 

ومن ثم  1943هذه النظریة من أشهر نظریات الدافعیة وأكثرها منذ أن تم تطویرها عام  تعد

الحافز "كتابه الموسوم  A . Maslowعندما نشر آبرهام ماسلو 1954نشرت عام 

ترى هذه النظریة أن حاجات الأفراد یمكن أن یتم ترتیبها على شكل هرم في " والشخصیة

  .1ها هذه الحاجات لدى الأفرادإشارة إلى الأسبقیة التي تحظى ب

الحاجات الفسیولوجیة ویعبر عنها في بعض الكتب بالحاجات الأساسیة وهي مجموعة -1

النوم حاجة إلى الطعام، الماء، الهواء،من الحاجات الضروریة لبقاء الفرد وتضم ال

  .الحاجات وتشكل هذه الحاجات بدایة القاعدة في الهرم أو المستوى الأول من ...والكساء

أي الأمن والسلامة وهو الشعور بالأمن الجسمي والنفسي وتمثل : الأمان تحاجا-2

المستوى الثاني من حاجات هرم ماسلو مع العلم أنه لا یتم إشباع هذه الحاجة حتى یتم 

  .إشباع الحاجات الأخرى حسب ما یراه ماسلو وهكذا بالنسبة للمستویات الأخرى

كذلك بالحاجات الاجتماعیة، حاجة الفرد لأن یكون عضو في  وتعرف: حاجة الانتماء -3

جماعة تتفاعل معهم ویتفاعلون معه كأن ینتمي إلى جماعات العمل الرسمیة أو غیر 

  .الرسمیة الانتماء إلى المنظمة وسیادة علاقات الصداقة مع الرؤساء في العمل

  :حاجة تقدیر الذات أو الحاجة إلى الاحترام -4

  .سان للتقدیر والاحترام من الآخرین، وثقته بنفسه وتقدیر الآخرین لذلكأي حاجة الإن

                                                           
، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، 1، طإدارة السلوك التنظیمي في عصر التعبیرإحسان دهش جلاب،  -1

 .218، ص2010
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الحاجة إلى تحقیق الذات، وهي من أصعب أنواع الحاجات ، تكمن في حاجة الإنسان  -5

لتأكید ذاته ورسالته في الوجود وأن یستفید من طاقاته وقدراته وأن یحقق أهدافه وهي 

  .1المستوى العالي من الحاجات الإنسانیة 

  :والشكل الآتي یمثل سلم الحاجات لدى ماسلو

  

  الحاجات عند ماسلویبین سلم  -9 -شكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

  

                                                           
 . 219- 218نفس المرجع ، ص ص   -1

 حاجة تحقیق الذات

 الذات تقدیرحاجة 

 الانتماء حاجة

 الأمان حاجة

 الحاجات الفسیولوجیة

  .80ص سابق، مرجع حسونة، فیصل: المصدر
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  :تقییم نظریة سلم الحاجات لماسلو -*

فهي تعمل على الربط بین الحاجة وإشباعها والحاجة تتسم هذه النظریة بالوضوح وعدم التعقد 

غیر المشبعة هي التي تحرك السلوك تدفعه أما عن الانتقادات التي وجهت لهذه النظریة 

  :هي

  .لیس ثمة دلیل ملموس یدعم افتراضات ماسلو-1

  .أن إشباع حاجة ما قد یشبع حاجة أخرى-2

  . 1لم تتوفر الفروق الفردیة بصدد الحاجات بعین الاعتبار في هذه النظریة -3

  وهناك نظریات أخرى تناولت تحریك الدوافع منها

  Mansnerمونسیر و Snyderman ، سنیدرمان Herzbergنظریة العاملین لهرزبیرق 

 ERG Existence,Relatedness,Growthنظریة الحاجة إلى بقاء الارتباط والنمو 

  .Clayton Alderferلصاحبها الدیرفر

  .David Mc clelland2نظریة الحاجات المعلمة لدفید ماكلیلوند   

  : النظریة الموجهة للسلوك -ب 

  من أمثلة هذا النوع من النظریات الموجهة للسلوك

وتستند هذه النظریة  1969عام   Victor Vroomلصاحبها فروم   : نظریة التوقعات -*

  :إلى أربعة مفاهیم أساسیة وهي

وهو اعتقاد الفرد وإدراكه بأن الجهد المبذول في أداء عمل ما یؤدي إلى : قوة الرغبة-1

  .الإنجاز المطلوب وتتمثل هذه الرغبة في نتیجة تحقق الفوائد المتوقعة من أداء عمل معین

رد بأن مستوى جهد معین یضعه في أداء عمل ما یحقق تتمثل التوقع باعتقاد الف: التوقع-2

  مستوى معین من الأداء
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الوسیلة هي طریقة ما یمكن من خلالها تحقق نتیجة أو مستوى محدد، فعلى سبیل المثال -3

قد یضع طالب برنامج دراسة یومیة لمدة ساعتین على الأقل یمكنه من الحصول على نتیجة 

  )فما فوق 80علامات (معینة 

  . 1وهي ما یحصل علیه الفرد من نتیجة جهد أو أداء ما :  النتائج -4

 .الشكل الموالي یوضح نظریة التوقع من منظور فرومو 

 

  یوضح نظریة التوقع من منظور فروم - 10  - الشكل رقم  

  

  

  

  

  

  

  

 كما تجدر الإشارة إلى أن نظریة فروم تعرضت إلى التوسع والتعمق من قبل كل من لاولر  

   E.E  Lawler   بورتر و L.W.Porter  1968عام.  

  كما توجد بعض النظریات الأخرى على شاكلة

  Social exchange Theoryنظریة التبادل الاجتماعي 

  Jeff stacey Adamsصاحبها أدامس EquityTheoryنظریة العدالة 

  .Gool Setting Theory2نظریة تحدید الهدف 
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 التوقع الوسیلة

 التكافؤ النتیجة الأداء الجهد
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  : نظریة المحافظة على السلوك -ج 

  من الأمثلة على نظریة المحافظة على السلوك

سابقاتها حیث یرى سكنر  تختلف هذه النظریة عن:  Scanerنظریة التعزیز لسكنر    -* 

الخارجیة هي المحددة للسلوك الإنساني وهذا یجعل دور العقل والتفكیر أقل في أن العوامل 

  .أهمیة لدى المشتغلین بهذه النظریة من غیرهم

ومن هنا فإن المعززات حسب هذه النظریة هي التي تتحكم بالسلوك ویتم التحكم بتشكیل 

  .السلوك الفردي عن طریق المعززات

شرة استجابة ما في الشخص والتي تزید من إمكانیة فالمعززات هي النتائج التي تعكس مبا

  .تكرار ذلك السلوك وتأتي على شكل معززات إیجابیة وشكلیة

في المرات والحالات التي یبدي ) التعزیز(هي القیام بتقدیم المكافآت : المعززات الإیجابیة*

  .فیها الفرد السلوك المطلوب

أو تجاهل ) التعزیز(إعطاء المكافآت  وهي معاقبة السلوك أو عدم: المعززات السلبیة*

  .السلوك في الحالات التي لا یقدم الفرد السلوك المطلوب

وقد أشارت العدید من الدراسات المیدانیة أن إستراتیجیة إعطاء الحوافز الإیجابیة أو سحبها 

  .1یؤدي إلى نتائج أفضل من استخدام إستراتیجیة إعطاء العقاب باعتباره حافز

  

  : الأجور والرواتب : خامسا 

تمثل الأجور جمیع عناصر التعویضات التي تمنح للفرد نظیر العمل وهي حق الاستقرار في 

الإنتاج والعمالة الاقتصادیة والاجتماعیة في مستوى عمل وفي وقت ما، ویمكن النظر 

اء للأجور على أساس أنها قیمة الخدمات الإنسانیة أي أسعار الخدمات التي یقدمها الفرد سو 

كان جهدا بشریا أو عقلیا أو فنیا أو غیرها وسواء كان أیضا عملا تنفیذیا أو استشاریا 
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سترتب علیه إنتاج ملموس أو خدمات معنویة غیر ملموسة وتعتبر الأجور الیوم أعلم 

  .1مصادر الدخل عما كانت في الماضي

  : تعریف الأجور والرواتب - 1 

یضات المادیة والخدمات والفوائد التي یحصل علیها تشیر الأجور إلى جمیع أشكال التعو    

الموظف من المنظمة مقابل الجهد الذي یبذله الشخص في العمل واستغلاله لكافة طاقاته 

وإمكاناته والقیام بالمهام والمسؤولیات المنوطة بالوظیفة إسهاما منه في تحقیق أهداف 

یكون على أساس وحدة الزمن أو المنظمة، وبشكل عام یمكن القول أن مرجع وقع الأجور 

  .2على أساس كمیة الإنتاج

للدلالة على العاملین الذین یتقاضون أجورهم على أساس الساعة  wageقد یستخدم الأجور 

أو الیوم أو الأسبوع ویشغلون عادة مواقع في قاعدة الهرم الشخصي للمنظمة، في حین 

ین الذین یتقاضون أجورهم على أساس للدلالة على العامل Salery" الراتب"یستخدم مصطلح 

شهري ویقع هؤلاء العاملون في المستویات الإداریة العلیا والوسطى ویشغلون مراكز إداریة 

  .3وفنیة إلا أن هذا التمییز قد اختفى تقریبا وأصبح اللفظان مترادفین

  : أهمیة الأجور والرواتب - 2

والمنظمات وكذلك دورا مهما في تحسین مستوى تلعب الأجور دورا أساسیا في حیاة الأفراد 

  .الأداء ورفع الكفاءة الإنتاجیة

للموظفین حیث تعد الرواتب الوسیلة الأساسیة لإشباع رغبات الموظفین المتعددة، ومن 

شروط تحسین الأداء هو عدالة الأجور التي تتناسب مع ما یقدمونه الموظفون والعمال 

  .هارات وخبراتللمنظمة من إمكانیات وقدرات وم

  :أما عن أهمیة الأجور والرواتب یكمن فیما یلي
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  تشجیع العاملین وتحفیزهم لمزید من الأداء والإنتاجیة  -ا

  .تساعد على تخفیف حدة الإضراب والتوتر النفسي من خلال تعویضهم -ب

ثقافة تمثل الأجور والرواتب العائد الوحید الملموس والممكن قیاسه لتوظیف العاملین  -ج    

  . 1إمكانیتهم في العمل

  

  : أهداف الأجور والرواتب - 3

  جذب أفضل العناصر إلى المنظمة - ا    

  الحفاظ على أفضل العناصر البشریة المتوفرة في المنظمة - ب    

  .2تحفیز ودفع العاملین لأفضل مستوى من الأداء  - ج     

والتي تعتبر انعكاسا لعدة ظواهر وعوامل وللأهمیة القصوى التي یتمیز بها الأجر والرواتب 

منها المركز الاجتماعي للفرد ومستوى الحیاة المادیة لدیة والشعور بالأمن الاقتصادي وجب 

  : مقابل هذا مراعاة الاعتبارات التالیة

  اهتمام المدیرین بتحلیل حاجات العاملین وتفهمها -

  تناسب معظم المكافآت والأجور مع السلوك المرغوب -

توافق السلوك الإداري المطلوب مع المصالح والأهداف الذاتیة للموظف أو على الأقل  -

  .عدم التناقض معها

  .علاقة مباشرة بین المكافآت والأجور من ناحیة إشباع الحاجات من ناحیة أخرى -

وبالإضافة إلى سؤال العاملین مباشرة لمعرفة حاجاتهم فإن ذلك الأسلوب قد لا تصرف ثانیا 

بد من ملاحظة السلوك الذي یعكس الحاجات إذ قد لا توضح الأقوال حقیقة الدوافع ولا

  .1 الحقیقیة بل قد تتناسب معها
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  :العوامل المؤثرة في تحدید مستوى الأجور - 4

  :من أهم العوامل المحددة لمستوى الأجور هي كالآتي

الوظیفة التي یشغلها طبقا الإنجاز المقصود بذلك مستوى الأداء المطلوب من الأفراد في  -1

للنظام والصلاحیات المنوطة به ویشمل كذلك التناسب الطردي بین الإنجاز ومستوى الأجر 

  .فكلما زاد الإنجاز یفرض زیادة في مستوى الأجر المتوقع

الجهد والمقصود به الجهد العقلي والجسدي والذي یختلف من وظیفة إلى أخرى، وأن  -2 

  .اسب تناسبا طردیا مع مستوى الأجر المتوقعهذا الجهد بنوعیه یتن

الأقدمیة حیث أن بعض المنظمات تعتبر الأقدمیة أحد العناصر المؤثرة في مستوى  -3

  .الأجر وبالتالي زیادة راتب الموظف الأقدم في العمل عن زملاء من نفس المستوى الوظیفي

تمكن الموظف من القیام إن الدرجة العلمیة المطلوبة في الوظیفة : المؤهل العلمي -4

  .بالوظیفة بشكل فعال تتناسب تناسبا طردیا مع مستوى الأجور

تختلف صعوبة العمل من وظیفة إلى أخرى فهناك الأعمال الشاقة : صعوبة العمل -5

  .والأعمال السهلة، فكلما كانت الأعمال أصعب كان الأجر المتوقع أعلى

المالیة سبب رئیسي لتحدید مستوى الأجور في  إن توفر الموارد: قدرة المنظمة المالیة -6

المنظمة والقدرة على الاستمرار في دفعها، كلما كانت الأرباح مرتفعة كان الوضع المالي 

  .أفضل وبالتالي إمكانیة رفع أجور منافسة تكون أعلى

إذ تعتبر مهمة جدا لجذب واستقطاب الكفاءات : مستویات الأجور في سوق العمل -7

  .علیهاوالمحافظة 

المقصود بالتضخم هو جدول الأسعار السائدة في السوق والذي : معدل التضخم السائد -8

یعكس مستوى الأسعار الحالیة ویعدل الارتفاع الذي طرأ علیها مقارنة بسنوات سابقة، فكلما 
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ارتفع معدل التضخم ارتفع مستوى السلع والخدمات بنسب مختلفة، فیجب أن یرتبط تحدید 

  .1جور بمعدل التضخم مستوى الأ

  : نظریة عدالة الأجور  -5

تشیر هذه النظریة إلى أن الأفراد تحركهم رغبتهم لأن یعاملوا بالعدل في علاقاتهم الوظیفیة، 

وترى أن الدافعیة تفعل فعلها عندما تعارض الإنسان نسبة مدخلاته إلى مخرجاته مع نسبة 

  .مدخلات ومخرجات الآخرین ومقارنته بهم

  أربعة مفاهیم لهذه النظریةوهناك 

  المقصود بذلك الفرد الذي تصیبه العدالة أو یمسه الظلم-

یقوم الشخص بمقارنة نفسه بفرد أو مجموعة أفراد الذین یقومون بنفس : المرجع المقارن-

المهام أو أن یقارن الشخص نفسه بالنظام الذي یشتمل على سیاسات الأجور وسیاسات 

  .الإدارة 

وهي الخصائص التي یحملها الشخص إلى العمل كالمهارات والخبرات  :المدخلات  -

  الخ...والمؤهلات العلمیة والعمر

 .2وهي العائدات التي یتقاضاها الشخص من عمله مثل الراتب: المخرجات-

  

  : ترقیة العاملین :سادسا 

ا تنازلیا إن الفرد في أي مؤسسة قد ینتقل من وظیفة إلى أخرى وفقا لاتجاهات ثلاثة تصاعدی

أو أفقیا ، و ما یهمنا هنا هو التنقل الصاعد أما التنازلي فهو في غالب الأحیان  یكون 

عقابیا ، أما الأفقي فیتمثل في النقل أو الندب أو الإعارة وهنا یغیر الفرد موقعه بین الأعمال 

في على نفس المستوى الوظیفي ،بحیث لا ینتج عن ذلك أیة زیادة في الراتب أو زیادة 

السلطة أو أي تغییر في الأهمیة الوظیفیة ، في حین یعرف التصاعدي أو الرأسي باسم 
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الترقیة أو الترفیع أو الندب لشغل وظیفة أعلى ، وهنا ینتقل الفرد إلى مستوى أعلى في السلم 

  .1الوظیفي ، وینتج عن ذلك زیادة في الراتب ،زیادة في السلطة و تغییر الأهمیة الوظیفیة   

تبر سیاسة الترقیة إحدى السیاسات المهمة التي تؤثر على القوة البشریة وعلى معدلات وتع

تدفقها من وإلى المؤسسة حیث یتوقع العمال في أي مؤسسة أن یكافؤوا كلما زادت إنتاجیتهم 

ومساهمتهم في تحقیق أهداف المؤسسة وبالتالي یتوقعون ترقیتهم إلى وظائف تتیح لهم مزیدا 

  .التقدممن الرفاه و 

  

  : مفهوم الترقیة - 1

الترقیة ما هي إلا تحرك العاملین إلى أعمال أفضل وتقصد بالأفعال الأعمال أو الوظائف 

ذات مسؤولیات ومراكز اجتماعیة أكبر تحتاج إلى مهارات وخبرات أكبر من الوظیفة السابقة 

  .ویصاحبها زیادة في الأجور وملحقاتها

جر لیس شرطا یجب توفره حیث أن الترقیة تشترط الانتقال وهناك من یرى أن شرط زیادة الأ

  .2من عمل لآخر أكثر مسؤولیة دون زیادة آنیة في الأجر

كما أننا نرى بعملیة إعادة تخصص الفرد على وظیفة ذات مستوى أعلى  وعادة ما تتطرق 

مثل هذه الوظیفة على واجبات، مسؤولیات وسلطات أكبر وأكثر صعوبة من واجباته 

  .3ومسؤولیاته وسلطاته في الوظیفة السابقة

  : أسس و أنظمة الترقیة - 2

توجد أربعة أسالیب وخیارات للترقیة وهي الترقیة بالأقدمیة، الترقیة على أساس الكفاءة، ثم 

  4الأسلوب المختلط الذي یمزج بین الأسلوبین السابقین وهناك الأسلوب الشخصي في الترقیة

                                                           
، شركة دار الهدى للطباعة و النشر و التوزیع ،  تنمیة الموارد البشریةعلي غربي ، بلقاسم سلاطنیة ،إسماعیل قیرة،  -  1

 .125، ص2002عین ملیلة ، الجزائر ،

 .307-306فوزي منیر، مرجع سابق، ص ص - 2 
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یقصد بالأقدمیة طول مدة الخدمة التي یقضیها  الفرد وتعتبر :  دمیةأسلوب الترقیة بالأق -أ

الأقدمیة أیسر الطرق وأعرفها ویفضلها لسهولتها وعدم خضوعها لاعتبارات أخرى، وتتردد 

بعض الإدارات في قبول الأقدمیة كأساس لوحده ، مفسرین ذلك أنه قد تمضي سنوات عدیدة 

ل بقدر أولائك الذین  تقل خدماتهم عنه ، وهي ظاهرة على الفرد في عمله وهو لم یتقن العم

  . 1قد تكون عند العناصر الكفأة والشابة 

إضافة إلى أن الاحتكام بشكل طلق للأقدمیة معناه التقلیل من الحوافز أمام العاملین للتنافس 

في العمل وتطویره ویؤدي إلى جمود وإضعاف سیاسات الترقیة لاحقا لأنه یشجع على 

  .2قیم عمل تمجد الروتین وتهمل التركیز على المبادرة والابتكارممارسة 

  : أسلوب الترقیة على أساس الكفاءة -ب

هنا یتم ترشیح الأفراد للترقیة في ضوء مواصفات الوظیفة ومتطلباتها وأعبائها مقارنة 

  .بالمؤهلات والقدرات التي یمتلكها الأشخاص المرشحون

موضوعیة ومصداقیة لكنه لا یخلوا من العیوب  وبالرغم من أن هذا الأسلوب أكثر

والانتقادات الذي ینصب معظمها على الأسالیب المستخدمة في قیاس كفاءة أو صلاحیة 

الأفراد عند یصعب قیاس كفاءة الأداء الحالیة للفرد بالنظر لارتباط الأداء حالیا بعوامل أنها 

وجود نظام متجدد لتوصیف خارجة عن إرادته كما أن اعتماد هذا الأسلوب یستدعي 

  .الوظائف وتقویم أداء العاملین في المنظمة بشكل موضوعي بعیدا عن التحیز والمحاباة

  

  :أسلوب الدمج بین الأقدمیة والكفاءة  -ج

یمكن أن تعتبر الأقدمیة أساس للترقیة في المراكز الدنیا وحاجة الروتینیة، وأن یعتمد على 

لترقیة للمراكز العلیا كما أن السیاسة المفعولة في الترقیة هي الكفاءة أكثر من الأقدمیة في ا

التي تجمع وتوازن بین العاملین الاثنین الأقدمیة والكفاءة التي من شأنها أن تكتسب ثقة 

                                                           
 .309فوزي منیر، مرجع سابق، ص -1
 .235عادل حرحوش، مؤید سعید سالم، مرجع سابق، ص -2
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الأفراد وإیمانهم بعدالة الترقیة وتدل على أن عامل الكفاءة لن یساعد استعماله كما یحدث في 

  .مقاییس محكمة لقیاسها واللجوء إلیها في إقرار الترقیةالكثیر من الأحوال بل توضع 

  

  :  الأسلوب الشخصي للترقیة -د

هناك من یستخدم الأسالیب الشخصیة غیر الموضوعیة في الترقیة فقد یتأثر صاحب القرار 

و یتجاهل ...) كالجنس، اللون، المنطقة الجغرافیة، أو جنسیة الموظف( بالسمات الشخصیة 

  .یر الموضوعیة وقد یكون بعض المحاباة من أصدقاء وأقاربفي ذلك المعای

وقد یتبادر إلى الذهن أن هذه الأمور تمارس في الدول النامیة، بل وأشارت بعض الدراسات 

إلى انتشار هذه الممارسات في العدید من الشركات الكبیرة مثل شركة فورد للسیارات وشركة 

»  IBM International Business  و شركة Toyota)(تویوتا 

» Machines1.  

  

  : الترقیة أهداف - 3

  : أهمها الأهداف من مجموعة العامة الوظیفة میدان في للترقیة

  الترقیة في أملا العمل في جهد أقصى لبذل الموظفین لدى حافز إیجاد  -1

 علیها والمحافظة الحكومیة الوظائف لشغل الموجودة الكفاءات أفضل استقطاب محاولة -2

  .العامة الوظیفة میدان في

 مستواهم في المستمر تقدمهم نتیجة العاملین لدى والاستقرار بالأمان الشعور خلق -3

  .دخلهم زیادة مع الوظیفي

  .2الترقیة ضمان طریق عن عملهم ظروف وتحسین للموظفین المعنویة الروح رفع  -4

                                                           

 .237عادل حرحوش ، مؤید سعید سالم، مرجع سابق، ص - 1 
، دیوان المطبوعات الجامعیة، 2، ط زائريدراسة الوظیفة العامة في النظم المقارنة والتشریع الج  ،وسف المعداويی -  2

 .70، ص1988الجزائر، 
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  : الآتیة النقاط مجموعة في الترقیة وراء تكمن التي النهائیة النتیجة حصر یمكن و

  .للأفراد المعنویة الروح رفع* 

  .كسر الجمود و الملل في الحیاة الوظیفیة* 

تغییر الأفكار و إتاحة الفرصة للتجدید و التحسین من خلال تغییر الوجوه و حقن دم * 

  .جدید في التنظیم الوظیفي 

  .1  تخفیض النفقات و تصغیر حجم الموارد البشریة المستخدمة* 

  

  الترقیة طرق - 4

 عبر الوظائف جل في به المعمول و أخرى، إلى دولة من الترقیة وأنظمة أنماط تختلف

  : للترقیة  صیغ ثلاث اعتماد العالم

  .الأجور سلم ضمن أخرى درجة إلى درجة من الترقیة -1

  .2 السلك نفس ضمن أخرى رتبة إلى رتبة من الترقیة -  2    

 قضي الذي للزمن بالنسبة خطي تطور یشكل بحیث) السلم في التقدیم( الدرجات في فالترقیة

 ویترجم السلم ذلك الدرجات في فینتقل الموظف لدى الأقدمیة تراكم عن یعبر فهو الإدارة، في

  .للإدارة وفائه عن للموظف عرفانا مالي بربح آلیا الانتقال هذا

 وظیفة من الموظف انتقال  هو السلك نفس ضمن أخرى رتبة إلى رتبة من الترقیة عن أما

 أعلى، رتبة ذات أخرى وظیفة إلى معینة وواجبات وحقوق معین قانوني ونظام معین بمستوى

 ذلك ویكون الوظیفي السلم في تقدمه یوافق الذي المهنیة مسیرته في الموظف تقدم بمعنى

                                                           
 .127علي غربي ، بلقاسم سلاطنیة ،إسماعیل قیرة، مرجع سابق ، ص  -  1
،  دار هومة للطباعة الوظیفة العمومیة على ضوء التشریعات الجزائریة وبعض التجارب الأجنبیةهاشمي خرفي،  -  2

 . 181، ص  2012والنشر والتوزیع ، الجزائر، 
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 حقوق وكذلك أكبر، ومسؤولیات بواجبات بارتباطها الأخیرة هذه وتتمیز معینة برتبة

 أخرى إلى رتبة من والموظف ، المسؤولیات هذه حجم مع تتناسب أعلى مالیة وتعویضات

 وما إلیه،  ینتمي الذي السلك تمیز التي الهیكلیة البنیة من انطلاقا المهني مساره خلال

  . 1  تأطیریة غیر مأ كانت تأطیریة متكاملة وظائف من البنیة هذه تتضمنه

  

  

 

                                                           
 .182، ص  السابق نفس المرجع ،هاشمي خرفي -  1



  

  

  :الــــفــــصل الــرابــــع 

   تفسیر البیانات تحلیل و 

  الــــمــــیدانــــیـــــــة
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  : العینة خصائص :أولا    

  

  : المبحوثین بجنس خاص  -2 - رقم جدول*     

 

 %  ك  الجنس

  89.8  239  ذكر

  10.2  27  أنثى

  100  266  المجموع

  

 للذكور تعود %89.8بـ المقدرة و نسبة أعلى أن الإحصائي التحلیل خلال من یتضح   

 تواجدا یستدعي الذي  و الاقتصادي نشاطها طبیعة و سونلغاز مؤسسة أن ذلك  ومرجع

  التحكم أعوان فئتي بالأخص و منها الطارئة ذلك في بما الظروف جمیع وفي میدانیا

 الذي الأنثوي الجنس من أكثر الذكري الجنس تلائم فیزیولوجیة بنیة تتطلب  ، والتنفیذ

 أعوان و %14.1 بنسبة الإطارات فئتي بین خاصة والمقسمة % 10.2 نسبته بلغت

 اقل هي و ،1* التنفیذ لفئة % 1.3  المتبقیة النسبة نجد فیما % 13 بنسبة  التحكم

 ذلك نلمس لم أننا إلا الإداري للعمل المرأة ملاءمة من بالرغم و الذكور نسبة من بكثیر

 متغیر نستبعد یجعلنا الذي الأمر  ، الذكري الجنس علیها یطغى الذي المدیریة في حتى

  .   القادمة تحلیلاتنا في الجنس

  

  

  

                                                           

.المدرج في الملحق    -3 - انظر الجدول رقم  -*  1  
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 المبحوثین سن یخص -4- رقم جدول  

 %  ك  السن

20- 30     42  15.8  

31- 40  139  52.3  

41- 50  60  22.6  

50- 60  22  8.3  

  1.1  3  إجابة بدون

  100  266  المجموع

  

 40-31 فئة إلى رجعت للعمال العمریة الفئات اكبر أن الجدول خلال من یتضح    

 ستجیبتو  للمؤسسة قویا دفعا تعطي أن شأنها من شبابیة فئة هي و % 52.3 بنسبة سنة

 طبیعة  لأن ذلك ، الشباب فئة لدى أكثر دینامیة و قوة یستدعي الذي العمل لمتطلبات

 الذي التنفیذ و التحكم أعوان فئتي عند بالأخص وحركة نشاطا تستدعي بالمؤسسة العمل

 في كذلك والعمل ، الكهرباء و الغاز شبكتي كتوصیل وصحیة جسمانیة قوة یستدعي

 الأمر اللیل من متأخرة أوقات في و المناخیة كالظروف  والطارئة القاسیة الظروف بعض

 بنسبة سنة 50-41 العمریة الفئة ذلك بعد لتلیها ، العمالیة الشریحة هذه و یتلاءم الذي

 نفسا المؤسسة إعطاء شأنها من التي البحث عینة في ممثلة فئة ثاني هي و 22.6%

 أن شأنه من العمل في الأقدمیة وأ التجربة أن عامل باعتبار التجربة خلال من خاصا

 نقلهم خلال من الشبابیة الشریحة تغذیة على یعمل أن و،  للعمل دفعاو  استقرارا یعطي

 قد التي و الظروف و الأحوال من العدید مع التعامل و العمل وطرائق والدرایة   التجربة

 مدرسة أفضل قیل كما و ،عملال مراكز في التوظیف يحدیث وة الشاب تفتقد إلیها العناصر

 مفیدة جد عملیة ثقافة العامل یكسب أن شأنه من التجربة بذوي والاحتكاك الواقع هو

 ما وهذا % 15.8 بنسبة  سنة 30-20 العمریة الفئة الثالثة المرتبة في تأتي هاوبعد
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 قراءة أو للمؤسسة التوظیف محدودیة في المتمثلة و السوسیولوجیة القراءات بعض یعكس

 المؤسسة یغني أن ، الأمر الذي من شأنه معمله مناصب في العمال استقرار هي و ثانیة

 من الذي العمل في الاقدمیة متغیر خلال من ذلك نستشف وقد التوظیف إلى لجوءفي ال

  .التحلیل عنصر یثري أن شأنه

 قد التي هي و %8.3 سنة بنسبة 60 – 50 العمریة الفئة إلى رجعت نسبة أخر عن أما

 وتجدر، الاستقرار خاصة و العملیة الثقافة و التجربة منظور من هامة دلالات جعبتها في

 أو لانشغالاتهم ذلك البعض برر وقد معنا یتجاوبوا لم السن كبار من العدید أن الإشارة

  .  الكتابة و القراءة معرفتهم عدم و  لأمیتهم

      

 عند أفراد العینة الدراسي المستوى یبین - 5 – رقم جدول  

  

 التعلیمي المستوى إلى رجعت أو عادت نسبة أعلى أن الجدول خلال من یتضح    

 الموضوع طبیعة منها الاعتبارات من العدید إلى راجع هذا و %61.7 بنسبة الجامعي

 والدلالة الجامعیة الفئة تثریه أن شأنه من الذي  البشري الاستثمار آلیات تحلیل ومحاولة

  البیانات ستبینه الذي الأمر  الاجتماعي الوسط في التعلیم ظاهرة تفشي هي الثانیة

 %  ك  المستوى

  3.4  9  أمي

  2.3  6  ابتدائي

  23.7  63  متوسط

  9  24  ثانوي

  61.7  164  جامعي

  100  266  المجموع
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 تفرق قد نجده بل فقط الإطارات الفئة على حكرا یعد لم الجامعي المستوى أن والمتغیرات

 أن شأنه من والذي،   المنفذین فئة ذلك في بما مهنیة -السوسیو الفئات مختلف بین

 الفرد تجبر التي البطالة أزمة هي و الراهن وقتنا في الجزائر تعیشه اجتماعیا واقعا یعكس

  . مستواه أو تخصصه في یكن لم لو و شيء أي یعمل أن

 التحكم و التنفیذ لفئتي خاصة الاستمارات من العدید أن الأخر السبب أو الاعتبار و   

 والمكاتب بالإدارات هم من مع التجاوب عكس الواسع بالمیدان تواجدهم بسبب تسترجع لم

 النسبة لتأتي الأخرى المستویات على المتبقیة النسب لتتوزع الجامعیة، الشریحة من وجلهم

 %3.4 نسبة و الثانوي لمستوى %9 ثم المتوسط لمستوى % 23.7 نسبة هي و الثانیة

 .الابتدائي لمستوى % 2.3نسبة هي و نسبة أخر و الأمیین لفئة

 

  للمبحوثین العائلیة الحالة یبین  -6 – رقم جدول   

  

 %  ك  العائلیة الحالة

  29.3  78  أعزب

  66.2  176  متزوج

  2.6  7  مطلق

  1.1  3  أرمل

  0.4  1  إجابة بدون

  100  266  المجموع

  

 یعكس الذي و المتزوجین فئة إلى تعود  %66.2 هي و نسبة أعلى أن الجدول یوضح   

 -2رقم -الجدول وضحه وكما للمبحوثین العمري المعدل بینها من الدلالات من العدید بدوره

 أن الطبیعي من بالتالي و الثلاثین سن تعدواقد   العمال اغلب أن المبحوثین بسن الخاص
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 المهني الاستقرار هو و للمؤسسة الأهم و الأخرى الدلالة و ، للمتزوجین نسبة اكبر تكون

حكم وب المتزوجین شریحة نلأ للمؤسسة ثبات و استقرار محال لا عنه یتولد للعامل والوظیفي

 بالتالي و إعالة ذویهم علیهم یتوجب أسرهم أفراد اتجاه ومسؤولیاتهم المنزلیة واجباتهم

  أولاد 3 -1 من لدیهم %44.7المتزوجین أغلبیة أن علمنا إذا خاصة ، العمل في الاستقرار

 عن ناهیك ، 1* أولاد 7 من أكثر لدیهم من  %1.5 و أولاد 6-4 من لدیهم % 15.8و

  .عملهم مناصب على المحافظة بالتالي و الجزائر تعرفها التي الشغل أزمة

 نتائج هتعكس ما هو و العزاب فئة في تمثلت فقد % 29.3  نسبة هي و الثانیة النسبة أما

  اجتماعیةظاهرة   یشیر هو و ، سنة الأربعین تحت ما العمال اغلب أن 2 رقم الجدول

 بدایة المتمثلة في و خفیة وغیر مألوفة خاصة في المناطق الوسطى و مناطق الجنوب

  . الجزائري المجتمع لدى المتأخر الزواجظهور 

 النسبة امتنعت فیما للأرامل %1.1 ونسبة للمطلقین %2.6 هي و المتبقیة النسب أما

 .الإجابة عن %0.4 وهي  المتبقیة

 

 أفراد العینة لدى الأقدمیة یبین -8 – رقم جدول  

 %  ك  الأقدمیة

5-1  101  38  

6 -10  90  33.8  

11 – 15  26  9.8  

16 – 20  10  3.8  

  14.7  39  فوق فما 21

  100  266  المجموع

  

                                                           

.المدرج في الملحق  - 7 -  انظر الجدول رقم -*  1  
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 أقدمیة لدیهم الذین إلى عادت % 38 هي و نسبة أعلى أن الجدول خلال من یتضح   

 المبحوثین بسن الخاص -1 -رقم الجدول عكسه ما هو و سنوات 5 -1 بین العمل في

 ویمكن الصعاب تتحدى بان یؤهلها الذي و الشابة بطاقاتها تزخر المؤسسة أن نجد بحیث

 تأتي ثم الجامعیة و الشبابیة بطاقاتها خاصة التغیرات مختلفو  المستجدات تسایر أن

 هي یكتسحها والتي تجربة سنوات 10-6 بین لدیهم للذین %33.8 هي و الثانیة النسبة

  . التجربة حنكة و الشباب، قوة و حیویة بین زاوج والذي الشباب عنصر الأخرى

 أن بحیث المكتسبة الاقدمیة و العمال سن بین التجانس من نوع هناك أن الإشارة وتجدر

      العمریة الفئة تمثلها التي % 83.5 كالنسبة شباب توظیفهم تم من العمال من العدید

 الفئة من % 16.3 نسبة مقابل العمل في اقدمیة 5 – 1 من لدیها التي و سنة 30 –20

 الفئة نفس كذلك و سنوات 5 -1 أي التجربة نفس لدیها و سنة 60 – 51 العمریة

 10 – 6 بین تتراوح أقدمیة أو تجربة لدیها و %13.6 نسبة مثلت 60 -51 العمریة

 .1*شباب هم و بالمؤسسة توظیفهم تم العمال أغلبیة بقیة بینما سنوات

 والتي سنة) 20( عشرون عن اقدمیتهم تزید الذین العمال فئة هي بالذكر الجدیرة الفئة و 

 من به تتمتع لما أساسیة جد كفئة تعتبر التي و العمال مجموع من %14.7 نسبة تمثل

 العمال أكده و بیننا دار ما و لاحظناه ما هو و الشباب لفئة تقدیمه على تعمل و خبرة

  . المقابلة أثناء

  

  

  

  

  

                                                           

.المدرج في الملحق – 9 -للمزید من التوضیح ارجع إلى الجدول رقم  *    1  
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  أفراد العینةلدى  المهني التصنیف یبین -10 - رقم جدول  

  

 %  ك  المهني التصنیف

  37.2  99  إطار

  34.6  92  تحكم عون

  28.2  75  تنفیذ عون

  100  266  المجموع

  

  

 راجع وهذا %37.2 بنسبة الإطارات لفئة عادت العینة مفردات أغلبیة أن الجدول یبین   

 ملاقاتهم لسهولة لككذ و المثقفین فئة مع أكثر یتجاوب الموضوع طبیعة أن أسلفنا كما

 مع التجاوب على حریصین كانوا أنهم كما ، مكاتبهم في موجودون منهم الغالبیة باعتبار

بالرغم من كثرتهم بالمؤسسة   % 34.6 نسبة مثل الذي و التحكم أعوان عكس الموضوع

كما رأینا ذلك من قبل عند محور ( باعتبارهم یمثلون الأغلبیة الساحقة من مجمل العمال 

 فئة وهي المتبقیة الفئة مع محدود التجاوب كان ذلك مقابل في) یة اختیارها العینة وكیف

 لأمیتهم كذلكو  الاستجواب من لتهربهم ذلك و %28.2 سوى یمثلوا لم الذین المنفذین

  .المیدان في دوما متواجدون أنهم باعتبار التقائهم لصعوبة و الاستمارات یرجعوا لم والبقیة
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 : الأولى الفرضیة جداول تحلیل   :ثانیا 

 فاعلیة و لأفراد العینة التعلیمي المستوى بین العلاقة یبین -11 –رقم جدول        

  البشري المورد   جذب في المؤسسة

  

یعتبر الاتصال جانبا مهما في مختلف العلاقات سواء أن كانت إنسانیة او عملیة    

أو الخارجي للإدارات رسمیة أو غیر رسمیة لما له من دور في هیكلة الاتصال الداخلي 

وهذا ما نجده في میدان إدارة الموارد البشریة باعتبارها ممثلة من طرف والمؤسسات 

حقیقیة لتحقیق ساتها إلى الأفراد  باعتبارهم الأداة و الدعامة الالعاملین و التي تستند مؤس

من خلالها یحدث التفاعل بین الأفراد حیث یتم فیها انتقال المعلومات أهداف المؤسسة ، و 

بین أطراف التفاعل  للتأثیر على مدركاته من أجل تحقیق معاییر الكفاءة بشكل منظم ، 

لوك اجتماعي یعبر من خلاله الفرد و المجتمع أن الاتصال ضرورة و ظاهرة و س" إذ 

على آرائهم و أفكارهم ، فهو یحول الأفراد العاملین من مجتمعات ساكنة إلى مجتمعات 

و هو بذلك ینشأ عن طرق التفاعل  الإنسانیة دینامیكیة متفاعلة فهو عصب العلاقات 

المستوى   أمي ابتدائي متوسط ثانوي جامعي المجموع  

التعلیمي   

 

الجذب فعالیة  
 ك % ك % ك % ك % ك % ك %

 نعم 07 77.8 06 100 51 81 17 70.8 113 68.9 194 72.9

 لا 02 22.2 - - 12 19 07 29.2 50 30.5 71 26.7

إجابة بدون - - - - - - - - 01 0.6 01 0.4  

 المجموع 09 100 06 100 63 100 24 100 164 100 266 100
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 مؤسسة نبأ أكدوا ذینال أن جلیا تضحا الجدول خلالفمن   .1"بین الأفراد و المجتمعات 

بفضل قنوات  لكذ و البشري المورد جذب في فعالة وسیلة لدیها بالأغواط سونلغاز

 المستوى فئة مثلتها المستجوبین مجموع من % 72.9 ةبنسب الاتصال بالمؤسسة 

 فئة ثم %77.8 بنسبة الأمیین فئة لتلیها - %100 نسبة أي - كاملة بنسبة الابتدائي

، و قد تتعدد  الوسائل التي تستعمل في جذب المورد  %68.9  بنسبة الجامعیین

 الیومیة بالصحف إعلانات - داخلیة إعلانات - فقد تكون على شاكلة " البشري، 

 لهذا محترفین مستقطبین استخدام-والتلفزیون الرادیو خلال من إعلانات -والدوریات

،  2"والجامعات المدارس زیارة -الصیفي التدریب - المنظمة لزیادة المتقدمین دعوة -الغرض

أما عن واقع المؤسسة المحلیة یعود إلى أن العدید من العمال خاصة ذوي المستویات 

الدنیا لازالت تنظر إلى الوسائل الإعلام التقلیدیة كأفضل وسیلة للترویج والإعلام بما في 

بقعة الجغرافیة ، ذلك الإعلام المباشر للخصوصیة التي تتمیز بها المنطقة من محدودیة ال

و عملیة التواصل الاجتماعي السهلة بین السكان الأمر الذي من شأنه أن یساهم بالتالي 

 .في الترویج و الدعایة الإعلامیة للمؤسسة  

 فقد البشري المورد جذب في فعالة لوسیلة المؤسسة امتلاك أنكروا الذین أن حین في  

 فیها احتلت إذ المستویات مختلف بین النسب فیها تباینت و ، % 26.7نسبة بدورهم مثلوا

و التي ترى عكس نظیراتها أن المؤسسة  % 30.5 بنسبة الطلیعة الجامعیین شریحة

 ، %29.2  بنسبة الثانویین فئة تلیها ،المحلیة لا تمتلك الفاعلیة في جذب المورد البشري 

  . % 22.2  بنسبة الأمیین ففئة

 تنكره أو تفنده سوف ما هذا و مفعَلة بالمؤسسة الإعلامیة الدعایة أن ذلك وتفسیر   

التي " اللاحقة، إذا وضعنا في عین الاعتبار طبیعة الإعلام في الوقت الراهن  الجداول

                                                           

  1 -  احمد ماهر ، كیف ترفع مهاراتك في الاتصال ، الدار الجامعیة للنشر ، الإسكندریة ، مصر ، 2000، ص 61 .

 2 - احمد ماهر ،  إدارة الموارد البشریة، منظور القرن الحادي والعشرین، د ط، 2000، القاهرة ، ص 150.
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تطورت بسبب الظروف الاقتصادیة و السیاسیة في المجتمع تبدأ في تكوین دور فاعل 

خصص توجه الوسائل المتخصصة و في مرحلة الإعلام المت... وهام في تقریر الأمور 

 ما إلى إضافة،  1" رسالتها إلى قطاعات صغیرة و محددة و متخصصة من المواطنین 

 للعملیة المسبق الإعلام یكون أن یشترط الذي العملیة التوظیفیة وبنود القوانین تملیه

 الجغرافیة المنطقة كون  الأخرى الدلالة و  الیومیة الجرائد و الإنترنیت كمواقع التوظیفیة

و مما توصلنا إلیه من خلال  والإعلام التواصل عملیة یسهل ما وهذا ما نوعا محدودة

  Agence nationale de l'emploi" "ؤولین فإن الوكالة الوطنیة للتشغیلالمس مقابلة

ANEM" "أحكام بموجب تسیّر خاص تسییر ذات عمومیة مؤسسة لتي هي عبارة عنو ا 

 موضوعة وهي المالیة الاستقلالیة و المعنویة بالشخصیة الوكالة تتمتعو مراسم تعلیمیة و 

وهي الهیأة المخولة للدعایة و  الاجتماعي والضمان والتشغیل العمل وزارة وصایة تحت

 التي الجامعیین خاصة العمال شریحة من بها بأس لا نسبة أن نجد ذلك ومع  ،2الإعلام 

 شهود بعض أكده ما هذا و البشري المورد جذب في فعالة وسیلة للمؤسسة تكون أن نفت

 یمكن علیه و ، حتكارالا نوعا من هناك یكون حتى رأیهم من العمال و حسب  عیان

  .البشري المورد جذب في فعالة وسیلة لدیها سونلغاز مؤسسة أن القول

  

  

  

  

                                                           

  1 -  عزام أبو الحمام ، الإعلام و المجتمع ، ط 1 ، دار أسامة للنشر و التوزیع ، عمان ، الأردن . 2011، ص 42 .

https://fr.wikipedia.org/wiki/Agence nationale de l'emploi,05/02/2017;21h20mn. -2  
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  لمنظمة برامج نجاحفي  تهمأقدمی رأي أفراد العینة حسب یبین -12 - رقم جدول

  الاستقطاب بفضل

  

تقوم عملیة الاستقطاب بمشاركة ركنین أساسیین في نشاطها هما عارض الوظیفة "     

وطالب الوظیفة ، و كما أن هم عارض الوظیفة استقطاب المرشحین الأكفاء و الفاعلین 

في سوق العمل باستعمال شتى الوسائل المتاحة فان هم طالب الوظیفة بالمقابل تسویق 

، من أجل ذلك  1" ض الذي یجد فیه مستقبلا مهنیا واعدا قدراته وكفاءاته وقبول العر 

أردنا أن نقرن في هذا الجدول متغیر الاقدمیة لدى لما لها من تأثیر و درایة بأمور 

 أن الجدول خلال منالمؤسسة ودور الاستقطاب في نجاح برامج المؤسسة ، حیث اتضح 

 یعود المؤسسة قبل من المسطرة البرامج نجاح أن أكدوا ممن %77.4 وهي الغالبة النسبة

  للمؤسسة قویا دفعا إعطاء شأنهم من الذین الموظفین استقطاب عملیة إلى الفضل فیها

                                                           

.161مرجع سابق، ص  ، حسن بلوط - 1  

 من أكثر المجموع

 سنة 20

العمال حسب  5 – 1 10 - 6 15 -11 20 -16

   الأقدمیة

  فضل

  الاستقطاب

 البرنامج على

 ك % ك % ك % ك % ك % ك %

 نعم 77 76.2 70 77.8 22 84.6 9 90 28 71.8 206 77.4

 لا 24 23.8 20 22.2 03 11.5 01 10 11 28.2 59 22.2

 إجابة بدون - - - - 1 3.8 - - - - 1 0.4

 المجموع 101 100 90 100 26 100 10 100 39 100 266 100
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 التحدیات مع یتفاعل أن للمؤسسة التنظیمي النسق خلالها من لیتمكن جدیدة دماء وضخ

  . التغیرات ومختلف

 برامج نجاعة على الحكم في أساسي مقوم باعتباره الأقدمیة متغیر بین العلاقة وعن  

 تراوحت قد النسب نجد فإننا ، ذلك خلاف أو الاستقطاب عملیة بفضل المؤسسة

 للفئة  نسبةبال %84.6  نسبة و سنة 20 – 16 بین أقدمیتهم تتراوح للذین %90بین

 بین   أقدمیتهم للذین % 77.8نسبة و سنة 15 – 11بین  أقدمیتها تتراوح التي العمالیة

 النسبة عادت فیما سنوات 5 – 1 بین أقدمیتهم تتراوح للذین %76.2 و سنوات 10 – 6

و منه ندرك بأن العمال  سنة 20 عن أقدمیتهم تزید للذین %71.8 هي و الأخیرة

وبمختلف أقدمیاتهم العملیة و خاصة الذین قضوا وقتا أطول بالمؤسسة قد أكدوا أن نجاح 

برامج المسطرة من قبل المؤسسة لعبت فیه العملیات الاستقطابیة الدور الرئیسي  من 

خلال سد النقص الحاصل بالمؤسسة من جهة وضخ دماء جدیدة من شأنها أن تعطي 

  .یا في مسیرة المؤسسة   دفعا قو 

 به یضطلع الذي الفضل وأ أنكروا الدور الذین نسبة أن نجد ذلك مقابل وفي     

 الأولى بنظیرتها مقارنة النسبة وتقلصت فقد المنظمة برامج نجاح في الاستقطاب

 طلیعتها في جاءت واضحة بتباینات الأقدمیة أحقاب  مختلف بین تفرقت. %22.2الى

 ،  %28.2 بنسبة – سنة 2  عن اقدمیتهم تزید الذین أي –   اقدمیه أو تجربة الأكثر

 تترواح للذین % 22.2 و ، سنوات 5 – 1 من اقدمیة لدیهم للذین % 23.8 ونسبة

 نسبة مثلت فقد سنة 15 – 11 بین اقدمیتهم تتراوح الذین أما 10 -6  بین اقدمیهم

  .اقدمیة سنة 20 – 16 لفئة %11 هي  و  الأخیرة النسبة المرتبة عادت فیما 10.6%

 قد الذي الدور و لنجاعة كمقیاس به الأخذ یمكن متغیر الاقدمیة أن نقول منه و    

 أكده ما وهذا ، الاقتصادیة المؤسسة تطور و دینامیة و لحركیة الاستقطاب عملیة تلعبه
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 مباشرة صلة له و منوط الاستقطاب أن خاصة ، بالمؤسسة واقدمیة  تجربة لهم من

 أي - بواسطته یمكن و الحاصل النقص تسد أن شأنها من التي التوظیف بعملیة

 حیث ، الخ... عمرانیة ، دیموغرافیة ، تكنولوجیة  التغیرات مختلف تواكب أن - التوظیف

 الاقتصادي النشاط طبیعة و  الحتمي و الأساسي الدور أعیننا نصب دائما نضع أننا

، و إن عملیة الاستقطاب لیست فقط عملیة إداریة لملأ الفراغ الحاصل  للمؤسسة

إن إدارة الموارد ... لكنها عملیة تحتاج إلى الكثیر من الإبداع و الخبرة " بالمؤسسة و 

البشریة یجب علیها أن تطور استراتیجیات جدیدة للبحث و استقطاب ألائك الذین یمتلكون 

، وحسب مسؤولي القطاع فإن عملیة 1"ة الحدیثة المهارات التي تحتاجها المنظم

الاستقطاب تروج لها وسیلة الدعایة أو الإعلام كالشروط التي ینبغي أن تتوفر في شخص 

المترشح منها المستوى الدراسي ، شهادة الإقامة ، السن المطلوب اللیاقة البدنیة ، فالمادة 

 باحث يأن أ"  ، على العمل على والإشراف العمال وضع بشأنمن قانون والخاص  17

   خاصة مؤسسة أو للبلدیة به المصرح وكالة لدى هنفس سجلی أن یجب عمل عن

 أن العمل أصحاب من یطلب "من نفس القانون الذي 19، كما تحدد المادة  2"  معتمدة

وفق  ، المقدمة والتوظیف العمل احتیاجات عن معلوماتالمعنیة بالعمل  وكالة إلى یحیل

 تأكید مفادها نتیجة إلى نصل ومنه،  3" التنظیمیةللإجراءات  محددةال خصائصالو  المدة

 منوط المؤسسة قبل من المسطرة البرامج المؤسسة بنجاح في بالعمل كبیرة اقدمیة لهم من

  .الاستقطاب بعملیة ما حد إلى

  

                                                           

. 94زاهد محمد دیري ، مرجع سابق ، ص  -   1  
2 - http://www.cci-sahel.dz/reglementation, Loi n° 04-19 du 13 Dhou El Kaada 1425 

correspondant au 25 décembre 2004 relative au placement des travailleurs et au contrôle 

de l'emploi, p.7. 02/01/2017, 14h30mn. 
3 - Ibidem 
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 بنوعیةعند العمال المبحوثین  المهني التصنیف علاقة یبین -13 -رقم جدول    

  لاستقطابالمحبذ  لدیهم في ا مصدرال

  التصنیف إطار تحكم عون تنفیذ عون المجموع

  المهني 

  أولویة

 الاستقطاب 

 ك % ك % ك % ك %

 داخلي مصدر 60 60.6 66 71.7 51 68 177 66.5

 خارجي مصدر 33 33.3 24 26.1 19 25.3 76 28.6

 إجابة بدون 6 6.1 2 2.2 5 6.7 13 4.9

 المجموع 99 100 92 100 75 100 266 100

  

المكان الذي یتضمن المصادر المختلفة الذي تتقي منه المنظمات یعتبر سوق العمل "    

من ) المعروضة(احتیاجاتها من العاملین ، و یشتمل  سوق العمل على العمال المتاحة 

ألائك  الذین یملكون المهارات و القدرات و الاستعداد للعمل سواء أكانوا یعملون فعلا 

1" یبحثون عنه ویتطلعون لفرص أفضل أو متطلعین عن العمل و
من خلال مصدري  و. 

الاستقطاب الداخلي أو الخارجي، أدرجنا ھذا الجدول لتبیان النوع المحبذ من مصادر 

 قد فضلت العمال من الساحقة الأغلبیة أن الجدولالاستقطاب لدى العمال ، حیث بین 

 التوظیف یسمى بما أو % 66.5 بنسبة وذلك  الداخلیة لمصادرل ستقطابلاافي  الأولویة

 یتطلع عموما و مناصب، تغییر أو ترقیة أو تعیین شاكلة على تظهروالتي  الداخلي

  . لهم أریح أو ، أسهل أو ، أرقى  تكون أن إما مناصب إلى العمال

 بمتغیر مهنیة – السوسیو الفئات یسمى بما أو المهني التصنیف متغیر ربطنا وقد   

 التي الوسطى الفئة أو التحكم أعوان نصیب من العالیة النسبة فكانت ، الاستقطاب أولویة

                                                           

. 83مرجع سابق ، ص عادل حرحوش صالح ، مؤید سعید سالم ، -   1  
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 الفئة من تقترب كأن %71.7 بنسبة ذلك و التنفیذ أعوان و الإطارات الفئتین تتوسط

 أو الداخلي المصر بدورها فضلت التي و التحكیم أعوان فئة ذلك بعد لتلیها ، الأولى

 الإطارات فئة إلى الأخیرة النسبة رجعت و %68 بنسبة سواه دون الداخلي التعیین

  .   % 60.6بـ

 نوع أو الشخصیة للمصلحة خدمة ففیها داخلیة للمصادر العمال تحبیذ تحلیل عن أما   

لطبیعي أن تستعین المؤسسة أولا من ا" إذ أنه  ، الشخصیة المنفعة أو  البراغماتیة من

تفسح المجال قبل كل شيء بمصادرها الداخلیة ، في حال حصول وظائف شاغرة و و 

بشغلها لمن تتوافر فیهم شروط الاستقطاب و التوظیف ، بعد إعلان المؤسسة عن 

 المصدر فان العمال بعض تعبیر حد على و كذلك و،  1 "الوظائف الشاغرة    داخلیا  

 طبیعة عن درایة و خبرة تمتلك أنها كما ، ومصلحتها المؤسسة بشؤون أدرى الداخلي

 عرفونهی الذي و"  العمل في الشروع قبل تدریبا أو تكوینا إلى یحتاج لا قد و  العمل

أن لجوء المنظمة أولا " كما   -العمال احد تعبیر حد على-" یعرفونه لا الذي من أفضل

إلى هذه الكفاءات في شغل الوظائف الشاغرة بما یحقق لها و لموظفیها مزایا عدیدة 

ف الاستقطاب و التهیئة المبدئیة والتدریب كارتفاع الروح المعنویة للموظفین ، وتقلیص كل

  .     2" قیاسا بالمعینین من الخارج

 من بها بأس لا نسبة فهناك الداخلي المصدر یحبذون العمال كافة أن یعني لا وهذا   

 الخارجي المصدر في یرون الذین و %28.6 بـ النسبة هذه تقدر و الرأي هذا تعارض

 تنعش أن شانها من جدیدة دماء لضخ وذلك للمؤسسة، مصلحةل وسیلة فعالة ومفیدة

أن قفل الأبواب أمام التعیینات الخارجیة یحرم المنظمة من الدماء الجدیدة " ، و  المؤسسة

                                                           

. 166حسن إبراهیم بلوط ، مرجع سابق ، ص   - 1  
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 یحبذون من طلیعة في نجد و ، 1" و یجعلها تدور في فلك واحد معتقدة أنها الأفضل 

 وذلك  المؤسسة بشؤون معرفة و درایة تمتلك التي الفئة أو الإطارات فئة الداخلي المصدر

 بنسبة التحكم أعوان فئة ثم % 26.1بـ التحكم أعوان فئة بعدها لتأتي %  33.3 بنسبة

 من %4.9نسبة بقیت فیما الخارجي، للمصدر تفضیلهم على اجمعوا وكلهم 26.3%

 العمال أن مؤداها نتیجة إلى نصل ومنه، رأیها إبداء عن امتنعت التي العمال مجموع

العمال على الخارجي  لخدمة أغراضهم  لاستقطاب الداخلي المصدر العموم على یحبذون

و مآربهم الشخصیة من خلال ترقیة في المنصب أو تغییر منصب عمل بآخر أفضل أو 

 .أریح منه  

 

  كیفیة و لأفراد العینة المهني التصنیف بین العلاقة یبین  -14 - رقم جدول   

  بالمؤسسة الشاغرة بالمناصب وإعلامهم علمهم

  التصنیف

  المهني

  العلم كیفیة

  بالمنصب

  المجموع  تنفیذ عون  تحكم عون  إطار

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  21.8  58  9.3  7  21.7  20  31.3  31  جرائد

  42.9  114  46.7  35  38  35  44.4  44  المعارف احد

 اتصال

  بالمؤسسة

24  24.4  37  40.2  31  41.3  92  34.6  

  0.8  2  2.7  2  -  -  -  -  الانترنیت

  100  266  100  75  100  92  100  99  المجموع
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أضحى الإعلام في یومنا هذا قوة لها أبعادها الاجتماعیة بمقدار ما لها من قوة "     

 سیاسیة واقتصادیة وثقافیة، فوسائل الإعلام تنقل إلینا المعلومات و الآراء و الأفكار

 بالمؤسسة الشاغرة المناصب عن الإعلام وسیلة أن الجدول ، وقد بین 1"والاتجاهات 

 الرسمیة غیر العلاقات یسمى بما أو الشخصیة المعارف هي الأغلبیة على حازت والتي

 المؤسسات من العدید على تطغى تزال لا التي الفعالة فالوسیلة ، % 42.9 بنسبة ذلك و

 العلم كیفیة و  المهني التصنیف – البینیة العلاقة عن أما ، الشخصیة العلاقات هي

 فهي بالتالي و % 46.7 بنسبة التنفیذ أعوان شریحة الطلیعة في جاءت فقد – بالمنصب

 منها  اعتبارات عدة إلى ذلك یعود قد و الشخصیة للعلاقات استخداما الأكثر الشریحة

 بالأخص و العمل بطالبي یعج الذي العمل سوق ، الجزائر بها تمر التي البطالة أزمة

 أزمة و البطالة مشكل إرهاصات ومن  لشهادات یفتقرون الذین أو ، المستوى لمحدودي

 الشهادات ذلك في بما الشهادات حاملي من العدید تتضمن التحكم أعوان فئة أن الشغل

 بدورها التي و % 44.4 بنسبة للإطارات عاد فقد الثاني التمثیل عن أما ، الجامعیة

 على التحكم أعوان وفئة الأخیرة الفئة حازت فیما للإعلام،  الشخصیة العلاقات اعتمدت

  .% 38 سبةنب

 الاتصال نتیجة جاء فقد -المعارف احد- بعد جاءت التي الإعلام وسیلة عن أما   

 ثم %41.3  نسبة ب التنفیذ لأعوان الأكبر النسبة فیها عادت و بالمؤسسة المباشر

 هنا الملاحظ فالشيء ، % 24.4 بـ الإطارات فئة بعدها % 40.2 بنسبة التحكم أعوان

 المعارف أن سواء السابقتین الوسیلتین في  قریناتها من أكثر عنیت التحكم أعوان فئة أن

  .  المتأتیة الأخرى الإعلام وسائل عكس  بالمؤسسة المباشر الاتصال أو الشخصیة

                                                           
، دار مجدلاوي للنشر و التوزیع ،  5، ط  الاتصال و الإعلام في المجتمعات المعاصرةصالح خلیل أبو إصبع ،  -  1

 .  203، ص   2006عمان، الأردن ، 
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 % 21.8 بنسبة الجرائد هي و العمال قبل من اعتمدت التي الثالثة الإعلام ووسیلة  

 وبصورة %  21.7بـ التحكم فئة ثم %31.3 بنسبة الإطارات فئة خاصة استعملتها والتي

 إجمالي من %0.8 نسبة عدا یذكر لا فیكاد الإنترنیت عن أما %9.3 بـ التنفیذ فئة قلأ

إذ أن انتشار  وسائل الإعلام " بالرغم من الانتشار الكبیر و الفعال له ، الاستعمالات

المرئي و الإعلام المسموع ، ساهموا بشكل فعال في تسهیل عملیة الاتصال والتواصل 

بین طرفي النشاط ألاستقطابي ، بحیث بدأنا نلمس بشكل جدي الخروج التدریجي لهذا 

سوق الالكترونیات الذي أصبح الآن المنزل  النشاط من سوقه الجغرافي و دخوله إلى

  .،  و ربما لخصوصیة المنطقة التأثیر الواضح على العملیة الاستقطابیة  1" الجدید له 

 الإعلام على تعتمد تزال لا الإعلام وسائل أن مفادها القراءات هذه إلى نصل منهو   

  بالمؤسسة المباشرة الاتصالات ، الاجتماعیة العلاقات الأشخاص، ، كالمعارف الشخصي

 فئة مع خاصة للجرائد تمثیل یوجد و ، مهنیة - السوسیو الفئات لمختلف هذا و

، و قد یعود یذكر لا فیكاد الانترنیت خاصة و الأخرى الإعلام الوسائل عن أما الإطارات،

سبب ذلك إلى الخصوصیة التي تتمیز بها المنطقة من محدودیة الرقعة الجغرافیة 

والاتصالات المباشرة و السهلة بمختلف شرائح المجتمع مما یسهل في عملیة التواصل 

فیما بینهم والتأثیر القوي لقنوات الاتصال غیر الرسمي و المتمثل في مختلف العلاقات 

اعیة التي توظف في الإعلام  والوقوف بالتالي على مختلف الشخصیة و الاجتم

المستجدات خاصة إذا تعلق الأمر بمنصب شغل ، كما أوضح التحقیق أن الإعلام یكون 

 ANEM"  " Agence nationale deكذلك عن طریق وكالات التشغیل المحلیة  

l'emploi" "   وقد یكون للمستوى التعلیمي ) 12(كما أوضحته بیانات الجدول رقم ،

والجوانب المادیة المحدودة أثرها  الواضح على الإعلان عن طریق الانترنیت الذي لم 

  .یظهر له تأثیر واضح من بین الوسائل الأخرى 

                                                           

. 183حسن إبراهیم بلوط ، نفس المرجع السابق ، ص   - 1  
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 ثین      لدى العمال المحو  التجربة أو الاقدمیة  بین العلاقة یبین -15- رقم جدول    

  بالمؤسسة  الالتحاق مسابقة و

  الاقدمیة

  أجرى

  المسابقة 

  المجموع  فوق فما 20  20 -16  15 -11  10 - 6  5 - 1

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  91  242  69.2  27  100  10  84.6  22  94.4  85  97  98  نعم

  7.6  21  25.6  10  -  -  11.5  3  5.6  5  3  3  لا

  1.1  3  5.1  2  -  -  3.8  1  -  -  -  -  إجابة بدون

  100  266  100  39  100  10  100  26  100  90  100  101  المجموع

  

خطوة مهمة توظف أحیانا لخدمة عملیة اختیار العاملین ، فتستخدم تمثل الاختبارات "   

لقیاس قدرات و مهارات المتقدمین للوظائف، و لانتقاء العاملین المزمع ترقیتهم، و تهدف 

  .1"الشخصي للطرف المقابلالاختبارات عادة إلى الحد من التحیز 

 مسابقة اجتازوا قد العمال من العظمي الغالبیة أن الجدول خلال من قد اتضحو   

 تعمل إجراء للتوظیف فالمسابقة بالتالي و العمال مجموع من %91بنسبة وذلك للتوظیف

حیث أن الاختبارات أو ما یسمى بالمفاضلة بین المتقدمین "  ، العمل لمباشرة المؤسسة به

للعمل من أجل اختیار أنسبهم ، و إذا ما تقرر استخدام الاختبارات في هذا المجال لا بد 

لإدارة الموارد البشریة أن تنظر إلى نتائج هذه الاختبارات كجزء من المفاضلة و نتائجه 

، 2  "أمانة المشرفین علیه والإلمام بأبعاده  تتوقف على الطریقة التي تعد بها و على

 بمتغیر المسابقة علاقة نقرن أن عمدنا الماضي في التوظیف عملیة معرفة ولمحاولتنا

                                                           

. 86نادر احمد أبو شیخة ، مرجع سابق ، ص  - 1  
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 النسبة على البیانات أسفرت فقد ، هامة بمعلومات یزودنا بأن كفیل نراه الذي الاقدمیة

 كلهم بأنه اقدمیة سنة 20 -16 بین اقدمیتهم تتراوح الذین للعمال %100 هي و الكاملة

 سنوات  5 - 1 بین اقدمیتهم تتراوح الذین لیأتوا التوظیف مسابقة على مروا أو اجتازوا

 – 11 لفئة % 84.6  نسبة ثم  %94.4 بنسبة سنوات 10 – 6 فئة ثم %  97 بنسبة

 تتجاوز التي أي  اقدمیة الأكثر الفئة هي نسبة أخر على حصلت التي الفئة أما سنة 15

  . % 69.2 بنسبة سنة العشرون قدمیتهاا

 ربما و مسابقة بدون التوظیف استخدمت قد مضت أحقاب في المؤسسة أن نجد وهنا    

  .الزمن من عقدین عن نتحدث أننا و خاصة الیم ظروف غیر آنذاك الاجتماعیة الظروف

 بدون التوظیف أي لذلك المقابلة التوظیف طریقة عن الاستثناءات بعض نجد ذلك مع و

 % 7.6 تعادل محدودة بنسبة ولكن التوظیف لحدیثي بالنسبة حتى بالمسابقة المرور

 سنة العشرون تجاوزوا الذین أي قدمیةأ العمال أكثر أسلفنا كما و ذلك طلیة في وكان

 ولم ، العاملة للید ماسة حاجة في المؤسسة تكون قد ، متعددة لاعتبارات 25.6% بنسبة

  سنوات عشر عن قدمیتهماأ تتجاوز لا اللتان الفئتین أما ، الراهن كالوقت بطالة أزمة تكن

  توظیفهما؟ كیفیة تساؤل یطرح الذي هو %5.6 و  % 3 بنسب و)  10 - 6( )5- 1(

 توجد لا فإنها التوظیف مسابقةب قدمیةالأ علاقة عن إلیها توصلنا التي  النتیجة عن أما

، بحیث أن القانون الداخلي المعمول  المسابقة طریق عن توظف المؤسسة باعتبار علاقة

 القانون من 80 المادةبه  یجبر المؤسسة أن تنظم اختبار للتوظیف ، حیث تنص 

في فصله الأول الذي  للتوظیف ، في بابه الرابع الذي یتضمن المسار المهني، الأساسي

  : طریق عـن العمومیـة بالوظائـف الالتحـاق یـتم "یتضمن التوظیف ، 

 لبعض بالنسبة الشهادات أساس على المسابقة -الاختبارات أساس على المسابقة -

 تابعوا الذین المترشحین بین من المباشر التوظیف -المهني الفحص -الموظفین أسلاك
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 التكوین مؤسسات لدى ، الأساسیة القوانین في علیه منصوصا متخصصا تكوینا

 2014المؤسسة أن اختبارات التوظیف كانت وإلى غایة ، وقد أشار مسؤولي 1"المؤهلة

الاختبار و أعوان تحكم و أعوان التنفیذ و  مهنیة من إطارات -تشمل كافة الفئات السوسیو

تقنیة  -بشكلیه كتابي والشفوي أو المقابلة والاختبارات النفسیة باستخدام روائز بسیكو

Tests Psycho Techniques  نصر الذكاء من طرف والتي تركز خاصة على ع

استثنیت  2014جهات مختصة في كل من ولایتي البلیدة وورقلة و الملاحظ أنه بعد سنة 

فئة الإطارات من الاختبار الكتابي ، وهذا لرد الاعتبار لهذه الفئة من جهة و لمراكز 

بالمقابلات  تكوینهم و المتمثلة عموما في الجامعات من جهة أخرى و لكنها معنیة

الاختبارات النفسیة ، أما عن الذین لدیهم تجربة أو أقدمیة كبیرة في المؤسسة و تم و 

و المتمثلة  آنذاك قتصادیةالا جتماعیةالا لظروفا توظیفهم بدون اختبار فمرجع ذلك إلى

في الحاجة الماسة للید العاملة بالمؤسسة من جهة و عدم وجود أزمة عمل خانقة بالجزائر 

أخرى، وهو السبب الذي تمت فیه عملیة التوظیف بصفة مباشرة أي  مثل أیامنا من جهة

  .دون إجراء مسابقة التوظیف

  

  

  

  

  

                                                           

1 -  http://www.joradp.dz/har/dgfp.htm   مؤرّخ  03-06، القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة ،أمر رقم

. ، یتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة2006یولیو سنة  15هـ  الموافق  1427جمادى الثانیة عام   19في 

  د 25.سا  23،  2016/ 16/10یوم 
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 موضوعیة و لأفراد العینة التعلیمي المستوى بین العلاقة یبین -16 - رقم جدول     

  الاختبار شفافیة أو

  المستوى

  

  الشفافیة

  المجموع  جامعي  ثانوي  متوسط  ابتدائي  أمي

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  78.9  210  79.3  130  79.2  19  76.2  48  83.3  5  88.9  8  نعم

  18  48  18.9  31  16.7  4  17.5  11  16.7  1  11.1  1  لا

  3  8  1.8  3  4.2  1  6.3  4  -  -  -  -  إجابة بدون

  100  266  100  164  100  24  100  63  100  6  100  9  المجموع

  

على الجوانب المشرقة أو الإیجابیة في الفرد و التي یمكن ركز الاتجاه العلمي "    

استثمارها مستقبلا ، و لیس الهدف هو تحدید مدى مناسبة ذلك الفرد للعمل الحالي في 

، الأمر الذي 1 " المنظمة وإنما على ضوء إمكانیة الاستفادة منه و من قدراته مستقبلا 

 الجدول خلالإجرائها، فقد اتضح من من شأنه أن ینطبق على آلیات الاختبار و ظروف 

 نزاهة هناك أن بمعنى ، الاختبار موضوعیة و بشفافیة قرواأ قد العمال أغلبیة أن

 الآراء فیها تفاوتت ، العمال مجموع من % 78.9 بنسبة وذلك الامتحان أثناء وموضوعیة

 وضعنا إذا هذا %  88.9 نسبة الأمیین فئة بلغت حیث التعلیمي المستوى حسب والنسب

 ، عمال 9 عددهم البالغ و ذاتها حد في الفئة هذه تعداد مقابل  النسبة هذه الحسبان في

 فئة ثم % 79.3 بنسبة الجامعیین فئة لتأتي % 83.3ـبـ الابتدائي المستوى فئة ثم

 أن فنرى ، %76.2 بنسبة المتوسط المستوى فئة وبعدها  %  79.2 بنسبة الثانویین

 ولنقارنه التوظیف اختبار أثناء وموضوعیة شفافیة رأوا من العمال من الساحقة الأغلبیة

 فعلا نتأكد سوف عندها الطرح هذا من القریبة أو المشابهة المتغیرات من بالعدید ذلك بعد

                                                           

. 85د سعید سالم ، مرجع سابق ، ص عادل حرحوش صالح ، مؤی  - 1  
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 كمادة ذاته حد في الاختبار طبیعة ذلك وراء من فهموا العمال أن أم موضوعیة هناك أن

 طرحنا وراء من القصد أما ، العمل أو التخصص وطبیعة تماشى هل الأسئلة محتوى أو

 على ذلك بعد ینعكس الذي و والتفضیل  المحاباة من نوع هناك كانت إذا للسؤال

  .التوظیف

 التوظیف اختبار في موضوعیة و شفافیة هناك تكن لم نهأ أي ذلك عكس قرواأ الذین أما 

 المتوسط مستوى أصحاب ثم  %18.9 بنسبة الجامعیون مثلها و %8 بـ  النسبة فقدرت

  . منهما لكل % 16.7أي النسبة بنفس والابتدائي الثانویین  ثم % 17.5 بنسبة

بغض النظر عن الجدل الذي تثیره هذه الاختبارات للمفاضلة بین المتقدمین ، فإنها "  و

تبقى من بین الوسائل الموضوعیة المقبولة في غربلة و اختیار الأكفاء و الأجدر من 

الأفراد لشغل الوظائف الشاغرة ، شرط أن یحسن استخدامها بحكمة و عقلانیة بما یضمن 

الأساسي للوظیفة العمومیة من القانون  81 المادة، و هذه 1 " یارموضوعیة وقانونیة الاخت

 على مسابقة أو الاختبارات أساس على مسابقة في المترشحین نجاح یعلن"  :تحوي  التي

 أساس على ترتیبیة قائمة تضع لجنة طرف من مهني اختبار أو الشهادات أساس

، واستنادا لأراء المسؤولین في المؤسسة فإن اختبار التوظیف یكون من  2" الاستحقاق

، ) 15رقم (جهات مختصة من ولایتي البلیدة و ورقلة كما اتضح ذلك في الجدول السابق 

 أن وبه نصل إلى نتیجة مما صرح به أغلبیة أفراد العینة و بمختلف مستویاتهم التعلیمیة 

  . التوظیف اختبار في إلى حد ما وشفافیة موضوعیة هناك

  

  

  

                                                           

. 208حسن بلوط، مرجع سابق ، ص   - 1  

2 -  http://www.joradp.dz/har/dgfp.htm   بتاریخ . ، القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة ، مرجع سابق  

د 05.سا  01،  2016/ 17/10  
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 المتعامل والطریقةمتغیر السن لدى العمال المبحوثین  علاقة یبین -17 -رقم جدول   

  التوظیف عملیة في بها

 

  

تعتبر عملیة التوظیف من أهم أنشطة إدارة الموارد البشریة لأنها تهدف إلى توفیر "   

أفضل العناصر من ذوي الكفاءات و المؤهلات الممتازة ، و تعود أهمیة عملیة التوظیف 

و الذي سیكلف ) غیر المناسب ( في منع أو التقلیل من توظیف الشخص الخطأ 

 العمال من نسبة أعلى أن، ولتجلي ذلك أدرجنا هذا الجدول الذي بیَن  1"المنظمة الكثیر

 التوظیف عملیة في تحتلها التي الهامة المكانة و والمؤهلات الشهادة فاعلیةب قرواأ قد

 نتائج إلیه توصلت وما یتوافق الذي الأمر وهو ،العمال مجموع من %44 بنسبة وذلك

 في المعتمد بالأساس السن متغیر علاقة وفي -15رقم الجدول أي –السابق الجدول

 أننا و خاصة التوظیف اعتبارات لمعرفة مفید جد السن عامل باعتبار التوظیف عملیة

 % 59.5 وهي نسبة كبرأ أن البیانات أفضت فقد شباب، غالبیته ثبحال في عینة نتعامل

 اتفئال صغرأ مثلتها قدو  التوظیف عملیة في والكفاءات الشهادة بدور أشادت التي

                                                           

. 65فیصل حسونة ، مرجع سابق ، ص  - 1   

  السن

  أساس

  التوظیف

 بدون  60 -50  41-50  31-40  20-30

  إجابة

  المجموع

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  44  117  33.3  1  36.4  8  45  27  40.3  56  59.5  25  مؤهلات+  شهادة

  41.7  111  66.7  2  59.1  13  41.7  25  43.9  61  23.8  10  محسوبیة/وساطة

  13.2  35  -  -  4.5  1  11.7  7  14.4  20  16.7  7  التجربة

  1.1  3  -  -  1.7  1  1.4  2  -  -  -  -  إجابة بدون

  100  266  100  3  100  22  100  60  100  139  100  42  المجموع
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 وهي الثانیة النسبة لتلیها ،سنة 30 – 20 بین أعمارهم تتراوح الذین أي – سنا عمالیةال

 40.3 هي و الموالیة النسبة عادت فیما ، سنة 50 -41 العمریة للفئة عادت فقد % 45

 النسبة وعادت سنة، 40 - 31 بین أعمارهم تتراوح الذین شبابیة فئة بدورها هي و %

 الأخیرة النسبة عادت فیما ، سنة 50 الـ تجاوزت التي للفئة % 36.4وهي الموالیة

  . سنهم عن یبوحوا لم للذین % 33.3وهي

 على جوهره في یعتمد الذي و التحقیق إلیه لآ لما التوظیف نزاهة مصداقیة تتأكد ومنه   

 الانطباعات وهذه ةیالتوظیف العملیة في علیهما المتحصل الشهادة و الكفاءة عنصري

، بحیث أن المستوى التعلیمي  المؤسسة مصلحة في محال لا یصب انعكاس لدیها والآراء

والتكویني یلعبا دورا فعالا في العملیة التوظیفیة و هما أساس و سبب الظفر بالشهادات 

  .والمؤهلات التي تخول لصاحبها الظفر بوظیفة

 تعتمد التوظیفیة العملیة بأن الشهادة و الكفاءة خلاف قالوا و ذلك أنكروا الذین أما   

 مجموع من % 41.7 بنسبة ذلك و  المحسوبیة و الوساطة هي و أخرى اعتبارات على

 بأعمارها تبح لم التي الفئة على بالأخص رجعت بها یستهان لا نسبة بدورها وهي العمال

 تعدادها ناحیة من محدودة جد فئة عكست قد النسبة هذه كانت نإ و  حتى % 66.7 بنسبة

 أساس/ لسنا(  البینیة العلاقة في تأثیرها لها نسب فهي الموالیة النسب عن أما ،

 50 من أكثر فئة – بها نعني و العمریة الفئات لأكبر % 59.1نسبة فنجد) التوظیف

 التي المحسوبیة و الوساطة عن بها ستهانیُ  لا وبنسبة السن أكابر من شهادة وهي – سنة

 الشبابیة الفئة ذلك بعد لتدعمها المؤسسة على یحسب والذي،  التوظیفیة العملیة تنتاب

 بنسبة سنة 50 -41 سنا منها الأكبر الفئة تأتي ثم % 43.9 بنسبة سنة 40 -31

 أما ، سنة  30 -20 سنا الأصغر للفئة % 23.8وهي الأخیرة النسبة لتعود % 41.7

 الاجتماعیة العلاقات باستخدام التوظیف أن لذلك السوسیولوجیة القراءات عن

 على سلبا ینعكس نأ شأنه من والذي الجزائري المجتمع خرنی یزال لا والشخصانیة
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 شأنه من بشري استثمار مع نتعامل نحن و خاصة ككل المجتمع على بالتالي و المؤسسة

 الرأس هذا لكن و ، المستجدات و الصعاب ویتحدى الأمان بر إلى المؤسسة یقود أن

  .التوظیفیة العملیة بعد فقط لیس و ، التوظیف أو الاختیار من تبدأ مرحلته البشري المال

 هي التي التجربة لصالح صوتوا الذین العمال مجموع من % 13.2 نسبة نجد فیما  

 العملیة قبل العمال بحوزة تكون التي المیدانیة التجربة أي للتوظیف كأساس العمال بحوزة

 30-20 سنا الأصغر الشبابیة الفئة الجانب لهذا صوتوا من طلیعة في نجد إذ  التوظیفیة

  .سنة 50 من الأكثر أي سنا الأكبر للفئة % 4.5 مقابل  %16.7 بـ  سنة

                كفاءة+  شهادة(  الأولین الأساسین مع مقارنة التوظیف كأساس التجربة فمقاربة اإذً     

 في هنیةم تجربة لهم تكن من قلة یكونوا قد لأنه یذكر لا یكاد)  الوساطة و المحسوبیة و

 النتیجة و،  المؤسسة عمال أساسا هم التجربة لدیهم الذین جل باعتبار الخاص القطاع

 فقد – التوظیف بأساس السن متغیر علاقة – الجدول هذا خلال من إلیها المتوصل

 فئة مع خاصة التوظیفیة العملیة في أساسي كمعیار الكفاءة و الشهادة معیار إلى  أفضت

وهو معیار منطقي و موضوعي سینعكس بالإیجاب لا محال على العمال و على  الشباب

  .   المؤسسة معا  
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 استناد المبحوثین و للعمال التعلیمي المستوى علاقة یبین -18 -  رقم جدول    

   عدمها من منطقیة علمیة معاییر على التوظیفیة العملیة

    

  المستوى

  معاییر

  علمیة

  الجمیع  جامعي  ثانوي  متوسط  ابتدائي  أمي

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  65.4  174  67.1  110  50  12  60.3  38  100  6  88.9  8  نعم

  32  85  31.7  52  50  12  31.7  20  -  -  11.1  1  لا

  2.6  7  1.2  2  -  -  7.9  5  -  -  -  -  إجابة بدون

  100  266  100  164  100  24  100  63  100  6  100  9  المجموع

  

استكمالا لآلیات التوظیف بالمؤسسة الاقتصادیة الجزائریة و هل أنها تحتكم لمنطق و      

العلم والتكنولوجیا المعاصرة في عملها و حتى في عملیة توظیفها بحكم طبیعة عملها التي 

تستوجب درایة و معرفة علمیة خاصة و ما یملیه محیطها العملي و المحیط الخارجي 

المنافسة الاقتصادیة و ما أفرزته تكنولوجیا المعلومات أو بما یعرف الذي یعتمد على 

الذي یقوم على حسن استخدام المعارف الناتجة عن التقدم " باقتصاد مبني على المعرفة 

العلمي، خصوصا في مجال تكنولوجیا المعلومات و الاتصالات، لابتكار و إنتاج سلع 

و أدواته بما یؤدي إلى تحسین جودة السلع  وتجهیزات جدیدة ، و تطویر وسائل الإنتاج

وقدرتها على المنافسة في الأسواق الإقلیمیة و الخارجیة في ضوء عولمة الاقتصاد 

، أما عن المعاییر المنطقیة فتعود إلى الاستحقاقات الشخصیة من  1"والتجارة العالمیة 

 تداعیات أكثر نختبر حتىجدارة وكفاءة و مستویات الدراسیة و العلمیة للمترشحین ، و 

 بالمستوى ربطناه فقدفي العملیة التوظیفیة ،   یهماعل المؤسسة اعتمادو  العلم و المعرفة
                                                           

    1 – عبد الحسن الحسیني، التنمیة البشریة و بناء مجتمع المعرفة -  قراءة في تجارب الدول العربیة و إسرائیل و الصین 

14، ص  2008، الدار العربیة للعلوم ، بیروت ، لبنان ،  1ومالیزیا،  ط  
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 ما إلى یوصلنا  نبأ كفیل و أساسي معیار  المستوى باعتبار الجدول هذا في التعلیمي

  .  التحقیق إلیه یؤول

 اعتماد أكدت قد % 65.4 بنسبة و العمال أغلبیة أن الإحصائیات بینت وقد    

 الجداول نتائج و توافق ما اهذ ، التوظیفیة العملیة في علمیة معاییر على المؤسسة

 علاقة ، التوظیف اختبار بشفافیة المستوى علاقة في 17 و 16  رقم كالجدول( السابقة

  .  ) التوظیف بأسس السن متغیر

 علمیة معاییر على المؤسسة اعتمادو  مستوى الدراسي للعمالال متغیر علاقة عن أما    

 الابتدائي التعلیم ذوى إلى %100 نسبة أي الكاملة و الأولى النسبة عادت فقد عدمها من

 60.3 نسبة ثم الجامعي المستوى لذوي % 67.1 ونسبة للأمیین %88.9  نسبة تلیها

، و الملاحظة التي تظهر  الثانویین لفئة % 50 نسبة أخیرا ، المتوسط مستوى لفئة %

 استنادفي من خلال هذه البیانات أن أصحاب المستویات الدنیا قد أقروا بنسبة كبیرة  

  .لتتناقص هذه النسبة كلما زاد المستوى التعلیمي    علمیة معاییر على التوظیفیة العملیة

 أن بمعنى % 50 نسبة آخرها و المستویات مختلف بین النسب اختلفت مهما لكنو   

 في علمیة معاییر على المؤسسة باعتماد وأقرت أشادت قد العمال من الساحقة النسبة

 لهذا المشابهة المتغیرات و الجداول تنفیه أو تفنده سوف ما هذا و التوظیفیة العملیة

  . الطرح

 عملیة في العلمیة الأسس على تعتمد لا المؤسسة أن أي ذلك عكس أجابوا الذین أما    

  .العمال مجموع من % 32 نسبة مثلت فقد التوظیف

 إلى % 50 هي و الأولى النسبة رجعت فقد الطرح هذا مثلت التي الفئات عن أما    

 ذوي من كل عند % 31.7 هي و متكررة وبنسبة تقاسم فیما الثانوي التعلیم أصحاب

  . الأمیین لفئة % 11.1 هي و الأخیرة النسبة لتعود الجامعي والتعلیم المتوسط التعلیم
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 العلمیة الطرق عدا أخرى طرق تعتمد العمال بعض نظر في و المؤسسة أن ذلك وتفسیر 

 كالوساطة موضوعیة غیر أسس المؤسسة اعتماد أو الاختبار شفافیة عدم و یتوافق والذي

  .17 و 16 رقم السابقین الجدولین عنه عبر ما هو و التوظیف عملیة في والمحسوبیة

  .  %  2.6 بـ قدرت فقد الجواب عن امتنعت التي النسبة عن أما

 على التوظیف عملیة في  تعتمد المؤسسة أن الجدول هذا في إلیها المتوصل النتیجة و   

تفرضه متطلبات الوظیفة من ناحیة و متطلبات محیط المؤسسة  منطقیة علمیة أسس

سواء  أكان المحیط الداخلي و الذي یتمثل في تلبیة طلبات المجتمع المتزایدة في توفیر 

طاقتي الكهرباء والغاز أو المحیط الخارجي من تحدیات و تكنولوجیات و منافسات الذي 

 المستویات مختلفجد أن أغلبیة العمال و بأفرزته التغیرات الاقتصادیة الكثیرة ، حیث ن

قد أقرت بعلمیة و منطقیة العملیة التوظیفیة  %50 الـ  عن أدناها تقل لا متفاوتة وبنسب

التي تعتمدها المؤسسة ، كما لا یمكن أن نتناسى السیرة الشخصیة لكل مترشح و التي 

متحصل علیها ، التكوین تنطوي العدید من المعاییر منها التجربة العملیة، الشهادات ال

الذي یتطلبه العمل، كذلك اللیاقة البدنیة لأن طبیعة العمل و التي تستوجب التدخل في 

لأن الظروف المناخیة الصعبة كالریاح و الأمطار  -مختلف الظروف المناخیة منها 

ي والثلوج تستدعي تدخلات عمال سونلغاز للإنقطاعات الكثیرة سواء للكهرباء أو الغاز، وف

، أما عن الظروف  -بعض الأحیان تكون هناك تعطلات تستوجب عملیة الإصلاح 

الزمنیة و التي تستوجب العمل في مختلف الأوقات بما في ذلك العمل  اللیلي عند 

 .الحاجة 

 

 

 

 



 تحلیل و تفسیر البیانات المیدانیة                            :  ـــــرابــــع الــفـصل ال   
 

 
254 

 المؤسسة بمراعاة التعلیمي للعمال المبحوثین المستوى علاقة یبین -19 - رقم جدول  

     التكنولوجیة للتغیرات

  

تلعب التكنولوجیا دورا أساسیا في عملیة العمل خصوصا لمؤسسة سونلغاز محل    

، و هذا ما  الدراسة حیث أن عملها  مرهون إلى حد ما بالتطورات و التغیرات التكنولوجیة

غاز و عدادات الغاز لأخر كتغییر قنوات توصیل النلاحظه في الواقع المیداني من حین 

و حتى نحیط بحیثیات الاستثمارات الحدیثة كالطاقة الشمسیة مثلا ،  المیدان و الكهرباء و 

الذي  مدى مراعاة المؤسسة المعنیة للتغیرات التكنولوجیة  فقد أدرجنا هذا الجدولالطرح و 

 تراعي المؤسسة أن أكدت قد % 69.2 هي و العمال من الغالبة النسبة أن یظهر

  . مسایرتها على تعمل و الحدیثة التكنولوجیة التغیرات

 ظهرأ فقد التعلیمي المستوى متغیر و التكنولوجیة التغیرات مواكبة متغیر علاقة في و    

 نسبةثم  الابتدائیین لفئة % 83.3 فـ للأمیین % 88.9 هي و نسبة أعلى أن التحقیق

 بنسبة و أخیرا و المتوسط للمستوى % 77.8 و الثانوي المستوى لأصحاب % 79.2

 تسایر على مستویاتهم بمختلف و العمال أغلبیة تجاوب نرى منه و للجامعیین % 62.8

   المستوي

  مراعاة

  التغیرات

  التكنولوجیة 

  المجموع  جامعي  ثانوي  متوسط  ابتدائي  أمي

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  69.2  184  62.8  103  79.2  19  77.8  49  83.3  5  88.9  8  نعم

  30.5  81  37.2  61  37.2  5  20.6  13  16.7  1  11.1  1  لا

  0.4  1  -  -  -  -  1.6  1  -  -  -  -  إجابة بدون

  100  266  100  164  100  24  100  63  100  6  100  9  المجموع
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 التطورات تواكب أن على تسهر ، حیث أكدوا أن المؤسسة التكنولوجیة والتغیرات المؤسسة

 بالكهرباء یتعلق ما كل  الخصوص على و الطاقة مجال في الحاصلة التكنولوجیة

التي تتماشى والظروف الحالیة لضمان الأمن من ناحیة و تفادي  الرقمیة كالعدادات

 عصرنةظاهرة السرقة المتفشیة في وسط الاجتماعي عند البعض ، كما أنها تسهر على 

 تتعدد حیث ، الحاصلین التكنولوجي والتغیر التطورو  ماشيحتى تت والغاز الكهرباء شبكتي

 إذ " ، الاقتصاد قطاعات مختلف في الإنتاج عملیة في التأثیر ذات الجدیدة التقنیة صور

 التي المتزایدة الاستثمارات بفضل ذاتها في التقني والتجدید التطویر عملیات تتسارع

و تتمثل إدارة التقنیة في شكل  والتطویر، البحوث عملیات في المعاصرة الإدارة تضعها

تتناول تخطیط التقنیة في مجالات المنتجات الأساسیة من سلع وخدمات منظومة متكاملة 

وما یرتبط بها من معلومات و برمجیات و متطلبات مادیة وقدرات و مهارات  بشریة 

، و هو الأمر  الذي روجت له العدید من  1"لاستیعابها  وتوظیفها على الوجه الأمثل 

ة العدید من المسؤولین و على رأسهم  وسائل الإعلام  و بمختلف أنواعها وعلى ألسن

المدیر العام لمؤسسة سونلغاز على المجهودات التي تبذل من أجل تحسین وتطویر العمل 

لمؤسسة سونلغاز و هو و من بین البرامج المستقبلیة  ، والذي یتماشى و المعاییر العالمیة

 تعتمد بعد عن التحلیل و للمراقبة أداة هو و"    "SCADA"بنظام السكادا " ما یعرف

، 2 بعد عن التحكم أنظمة محاكاة و التهیئة أدوات من العدیدمزود بو  الإنترنت شبكة على

 في بعد عن التحكم العالي، التوتر ذات الكهرباء لتوزیع الفرعیة المحطات في و ذلك

 إلى بالإضافة التحویل، مراكز أو المتوسط التوتر ذات للكهرباء والثانوي الرئیسي التوزیع

كما أنه یمكن تحدید أي فشل، كانقطاع ،  كهربائیة الهیدرو المراكز في بعد عن التحكم

                                                           

1 - هیثم حمود الشلبي ، مروان محمد النسور ، إدارة المنشآت المعاصرة، ط 1، دار الصفاء للنشر و التوزیع ، عمان ، 

. 25، ص   2009الأردن ،   

2-http://www.semi.es/ المعلومات  على  الحصولنظمة التحكم والمراقبة عن بعد وكذا أنظمة التحكم في المراقبة و أ 

scada,12/02/2017, 15h25mn. 
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تم اختبار و تجریب هذا النظام  ، وقد التیار الكهربائي، وانخفاض الجهد وسرقة كابل

 51لـ مناسبة الذكرى االذي تزامن و  2016جویلیة مؤخرا بولایة تیزي وزو في شهر 

   .1الاستقلاللاحتفالات 

 المؤسسة مسایرة عدم أي ذلك أنكرت من % 30.5 نسبة نجد ذلك مقابل في و   

 % 37.2وهي النسبة بنفس والثانویین الجامعیین تيئف خاصة مثلتها التكنولوجیة للتطورات

 %16.7 نسبة تلیها المتوسط فئة لذوي % 20.6 نسبة هي و الموالیة النسبة عادت فیما

 نتیجة إلى نصل منه و،  الأمیین لفئة نسبة عادت أخر و الابتدائي المستوى ذوي إلى

 المؤسسة نأب ترى  التعلیمیة عمالها اتیمستو  بمختلف و سونلغاز مؤسسة أن مؤداها

  .العالمي المستوى على الحاصلة التكنولوجیة التغیرات ونشاطها أعمالها في وتراعي تسایر

  

 بعض واستبعادالمبحوثین  العمال قدمیةأ بین العلاقة یبین  -20 -  رقم جدول  

   جدارتهم رغم الوظائف طالبي

  الاقدمیة 5- 1 10- 6 15-11 20-16 20 من أكثر المجموع

  

 ك % ك % ك % ك % ك % ك % الاستبعاد

 نعم 58 57.4 42 46.7 17 65.4 4 40 20 51.3 141 53

 لا 42 41.6 44 48.9 9 34.6 6 60 18 46.2 119 44.7

 إجابة بدون 1 1 4 4.4 - - - - 1 2.6 6 2.3

 المجموع 101 100 90 100 26 100 10 100 39 100 266 100

  

                                                           

1-http://www.forumdz.com. [Sonelgaz] SCADA : Un Système intelligent pour localiser les 

pannes avec Précision !,12/02/2017,17h15mn. 
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  مفاده سؤالا أدرجنا  التوظیفیة العملیة شفافیة و بموضوعیة أكثر الإحاطة ولمحاولة    

 من بالرغم استبعدوا و توظیفهم یتم لم و الوظائف طالبي من بعض  استبعاد تم ما إذا

 بالجداول مقارنة عكسیة نتائج البیانات زتر أف فقد ، بها یتمیزون التي والكفاءة الجدارة

 التوظیفیة العملیة اعتمدتها التي الأسس و موضوعیةال و شفافیةال بینت والتي سبقت التي

 قد  العمال أغلبیة أن الجدول هذا في نرى حیث ،) 18- 17-16( الجداول من كل في

 أثناء أو التوظیف لطلبات تقدیمهم عند أن سواء الوظائف طالبي بعض استبعاد أكدوا

  .% 53 بنسبة ذلك و  بها یتمتعون التي الجدارة و استحقاقهم من بالرغم الاختبار،

 عملیة في الموضوعیة غیر و التعسفیة الاعتبارات من العدید دخول ذلك وتعلیل   

 الطرق من ذلك غیر إلى و شخصیةال علاقاتو ال القرابة علاقات في متمثلة التوظیف،

 الدول سلوكیات و میزات من هي و ، شغل بمناصب الظفر في الأشخاص یستعملها التي

 أنها كما البشري المورد على سلبیا تأثیرا  تؤثر السلوكیات هذه أن إذ ، المتطورة غیر

  .ذاتها حد في المؤسسة على بالسلب تنعكس

 ومهارات قدرات لهم لمن التعسفي والاستبعاد الاقدمیة متغیر بین البینیة العلاقة عن أما   

 بشؤون الأعلمهم  و التحلیل عنصر ثریای أن نهماأش من العمال خبرة و اقدمیة باعتبار

 تفاوت هناك أن  التحقیق اظهر فقد ،  التوظیف عنصر مع التعامل وكیفیة المؤسسة

 هذه مثل وجود على جمعواأ ولكنهم العمال بحوزة هي التي الاقدمیة فئات لمختلف طفیف

 تتراوح التي العمالیة الفئة الطلیعة في مثلتها ، العمل طالبي وجه في التعسفیة الإجراءات

 وتجربة اقدمیة لهم ممن شهادة وهي % 65.4 بنسبة ذلك و سنة 15 -11 بین اقدمیتها

 5 -1فئة وهي واقدمیة تجربة الأقل للفئة %57.4 وهي الثانیة النسبة لتلیها ، بالمؤسسة

 اقدمیة الأكثر للفئة عادت قدف % 51.3 نسبة هي و تلتها التي النسبة عن أما ، سنوات

 درایة الأكثر نراها التي الفئة هي و سنة -20 - العشرین عن اقدمیتها تتجاوز التي أي

 أن شأنها من التي و  لائقة الغیر الممارسات عن آخر وتأكیدا العمل محیط في یدور بما
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 بین تتراوح التي الفئة مثلتها % 46.7 هي و  الموالیة النسبة أما المؤسسة، بشؤون تضر

 التي و للفئة % 40 وهي  الأخیرة النسبة عادت فیما ، العمل في اقدمیة سنوات 10 -  6

 بین اقدمیتها تتراوح يالت الفئة وهي والتجربة الاقدمیة منظور من سابقاتها عن شأنا تقل

  .سنة 20 - 16

            التوظیف لمستحقي التعسفي الاستبعاد عكس أجابوا الذین أي الطرح هذا مقابل في أما   

 استحقاقهم رغم التوظیف اختبار اجتازوا الذین وأ طالبي من یستبعد لم انه أكدوا و

 نتائج أكدت التي النسبة هي و العمال مجمل من  % 44.7 نسبة مثلوا فقد وكفاءتهم

 حتكامالإ و ، شفافیة و  موضوعیة هناك أن أي ،)18- 17-16( الذكر السالفة جداول

  .التوظیفیة للعملیة السلیمة و والمنطقیة العلمیة الأسس إلى

 الذین إلى  % 60 نسبة هي و التوظیف في  عدالة رأوا ممن الأكبر النسبة عادت وقد   

 بشؤون الدرایة و التجربة من لها بدورها هي و ، سنة 20 – 16 بین اقدمیتهم تتراوح

 % 48.9 نسبة هي و الثانیة النسبة لتعود بحوزتهم التي الاقدمیة طائلة تحت المؤسسة

 هي و الموالیة النسبة عن أما اقدمیة سنوات 10 - 6 بین اقدمیتها تتراوح التي للفئة

 في أقدمیة سنة العشرون تجاوزوا الذین أي العمل في اقدمیة الفئات للأكثر  % 46.2

 وأكفأ أقدر هم من استبعاد صحة وعدم بإنكار رأیها في السابقة الفئة آزرت التي و العمل

 النسبة عادت فیما التوظیف، عملیة موضوعیة و نزاهة عن بالتالي والإشادة التوظیف عن

 النسبة رجعت وقد ، سنوات  5 -  1 اقدمیهو  تجربة الأقل للفئة % 41.6 هي و الموالیة

  . سنة 15 – 11 فئة إلى %34.6 هي و الأخیرة

 لأكثرهم خاصة الأقدمیة و التجربة بحكم و أعلاه المذكورة النسب أن ذلك في والملاحظ  

  لشروط واللجنة ، بالإضافة إلى أن ا التوظیف عملیة نزاهة و موضوعیة أكدت قد تجربة
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 ANEM"  " Agence nationaleالوكالة الوطنیة للتشغیل هي المخولة للتوظیف و 

de l'emploi" "  و إجراء الامتحان موزع بین ) 11رقم( والذي سبق ذكره في الجدول

 وخلافا الجدول فنتیجة وبالتالي ذلك أنكروا ممن قلأ بنسبة لكن وولایتي البلیدة وورقلة 

 واستبعاد العمل طالبيبعض  مع التعامل موضوعیة عدم في إجحافا فهناك السابقة للنتائج

 سلبیا انعكاسا له كونی الذي الشيء  التوظیف عملیة في الاستحقاق و الأفضلیة لهم من

  .، و مصداقیة التسییر فیها الأولى بالدرجة المؤسسة على

  

في  یهمورأالمبحوثین  للعمال التعلیمي المستوى علاقة یبین - 21 - رقم جدول    

   كفاءات ذووا كانوا إذا  توظیفهم تم الذین

     

 أدرجنا بالمؤسسة التوظیف عملیة ظروف و آلیات حول التحقیق لإحاطة استكمالاو     

 كانوا إن توظفیهم تم الذین إلى مستویاتهم مختلف حسب و العمال رأي في أعلاه الجدول

 أي - السابق الجدول إلیه لآ ما إلى الجدول نتیجة آلت قد و. لا أم الكفاءات ذوي من

  بنسبة و العمال أغلبیة أن الجدول ظهرأ فقد ، مهدعً  و أكده أنه بل -20 رقم الجدول

     المستوى    

  ذووا

  كفاءات

  المجموع  جامعي  ثانوي  متوسط  ابتدائي  أمي

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  44.7  119  35.4  58  54.2  13  57.1  36  83.3  5  77.8  7  نعم

  54.1  144  62.8  103  45.8  11  42.9  27  16.7  1  22.2  2  لا

  1.1  3  1.8  3  -  -  -  -  -  -  -  -  إجابة بدون

  100  266  100  164  100  24  100  63  100  6  100  9  المجموع
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 كفة رجحی ما  وهو ، كفاءات بأصحاب لیسوا توظیفهم تم الذین أن قالوا % 54.1

  .بالمؤسسة التوظیف عملیة موضوعیة عدمو  الشخصانیة و المحسوبیة

 توظفیهم تم الذین كفاءة عدم في العمال رأي و التعلیمي المستوى متغیر علاقة عن أما

 أن أكدت التي الفئة هي و الجامعیین، لفئة % 62.8 هي و الأكبر النسبة عادت فقد

 بصفة هم و مستوى الأكبر الفئة هذه باعتبار ، الكفاءة لعنصر یفتقرون توظیفهم تم الذین

 وحكم مستواهم و لدرایتهم ذلك و رأیهم عند النزول یمكن الذین وهم ، الإطارات فئة عامة

 لفئة عادت فقد % 45.8 نسبة  هي و الموالیة النسبة أما.  یؤدونها التي الوظیفة

 16.7 نسبة و المتوسط المستوى لفئة % 42.9 نسبة ثم %  42.9 فنسبة الثانویین

  . للأمیین % 22.2 نسبة أخیرا و للابتدائي

 العمال رأي و التعلیمي المستوى بین مؤكدة و واضحة علاقة توجد فانه لذلك وقراءة   

 التفاعل نقص كلما التعلیمي المستوي زاد فكلما طردیة علاقة هي و الموظفین كفاءة في

 الكفاءات مع التفاعل زاد ىالمستو  نقص كلما أي صحیح العكس و الموظفة الكفاءات مع

، حیث أن مستوى التعلیمي قد یكون معیارا یمكن الوثوق فیه ، وهم أصحاب  الموظفة

الرأي اعتبارا للوظائف التي یشغلونها كإطارات على العموم و الممارسة المیدانیة والعملیة 

  .وملاحظاتهم النقدیة التي أدلوها في شأن العملیة التوظیفیة 

 نسبة مثلت فقد بكفاءات یتمیزون الموظفین أن أكدوا الذین أي ذلك مقابل وفي  

 كفاءات بعدم قال الذي الرأي أصحاب تمثیل عكس أي عكسیة وبصفة مثلها 44.7%

 فئة ثم % 83.3 بنسبة  الابتدائي المستوى فئة الطلیعة في نجد إذ ، توظیفهم تم الذین

 المستوى فئة ثم % 57.1 بنسبة المتوسط المستوى فئة لتلیها % 77.8 بنسبة الأمیین

  .% 35.4 بنسبة الجامعي المستوى فئة أخیرا و % 54.2 بنسبة الثانوي
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 الذین لدى عدمها من الكفاءات لوجود نظرتهم و  الرأیین بین العلاقة سر ندرك وعلیه   

 التنازلي الاتجاه ذلك نجد للموظفین الكفاءات كفة یرجح لم الذي الرأي فلدى ، توظیفهم تم

 تواجد أكدوا الذین أي صحیح العكس و الكفاءات تواجد تأكید قل المستوى زاد كلما أي

 قل أو نقص كلما أي العكسي التنازلي الاتجاه كذلك نجد توظیفهم تم الذین ىلد الكفاءات

  .  الكفاءات تواجدت المستوى

 – السابق الجدول نتیجة تؤكد و تخدم الجدول هذا خلال من إلیها توصلنا التي والنتیجة  

 وهذا الكفاءة عنصر إلى یفتقدون توظیفهم تم الذین أن مفادها و -20 - رقم الجدول أي

 غیر الإجراءات یثبت الذي و العالي التعلیم ذوي و الإطارات فئة خاصة هأكدت ما

 ینعكس أن شأنه من بالتالي و التوظیف عملیة فيوالمتحیزة في بعض الأحیان  المنطقیة

، ولكن عنصر  خاصة بصفة المؤسسة وإدارة  عامة بصفة البشري المورد على سلبا

الكفاءة قد یغیب في الفترات الأولى للتوظیف لدى العمال و الذي قد یصقل هذه المهارات 

هو الممارسة المیدانیة والدور المخول لوظیفتي التكوین و التدریب التي یخضع لها العامل 

كده أو تنفیه الجداول مع مرور الوقت و هذا ما صرح به بعض العمال وهذا ما سوف تؤ 

 .اللاحقة  
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 العملیة عنهم رضا و عند العمال المبحوثین الاقدمیة علاقة یبین -22 - رقم جدول

   التوظیفیة

  الاقدمیة

  

  الرضا

  المجموع  فوق فما 20  20 -16  15 -11  10 – 6  5 -  1

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  53  141  51.3  20  40  4  65.4  17  46.7  42  57.4  58  نعم

  44.7  119  46.2  18  60  6  34.6  9  48.9  44  41.6  42  لا

  2.3  6  2.6  1  -  -  -  -  4.4  4  1  1  إجابة بدون

  100  266  100  39  100  10  100  26  100  90  100  101  المجموع

 

 رضا ومدى العمل في الأقدمیة متغیر أدرجنا أكثر الفرضیة بحیثیات نحیط وحتى     

 ما بالرغم و التوظیف عملیة في المؤسسة تستعملها أو تستخدمها التي العملیة عن العمال

 العملیة عن العمال تذمر من - 21 -20 - السابقین الجدولین نتائج خاصة إلیه لتآ

 الجدارة و الاستحقاق رغم الوظائف طالب بعض طال الذي الاستبعاد قضیة في التوظیفیة

 المیاه أعاد قد الجدول هذا أن إلا كفاءات لهم لیست من كذلك توظیف وعن بحوزتهم التي

  . المؤسسة تستعملها أو تتبناها التي التوظیفیة العملیة استحسانفي   مجاریهال

 الجدولین نتیجة رغم – رضاها أبدت العمال أغلبیة أن الجدول هذا بیانات أفرزت حیث  

 % 53بنسبة وذلك التوظیف في المؤسسة تتبعها التي الطریقة أو العملیة عن -21و 20

  .العمال مجموع من

 أن حیث  التوظیف طریقة عن الرضا بعامل الأقدمیة متغیر علاقة ربطنا وقد    

 ، بالمؤسسة التوظیف واقع عن ة مقربةرؤی و تفسیرا تعطینا أن بوفقها العمل في الأقدمیة

 طریقة على راضون هم ممن  %  65.4 هي و نسبة أعلى أن التحقیق بین قد و
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 هي و ةقدمیأ سنة  15  - 11 بین ما لدیها التي الفئة إلى رجعت بالمؤسسة التوظیف

 التي التحفظات بعض من بالرغم عمالیة شریحة من وشهادة بها  ستهانیُ  لا زمنیة فترة

 قد و ، عنه رضاهم أبدو فقد ذلك من بالرغم ولكن التوظیف قةیطر  عن العمال أبداها

  فئة وهي المؤسسة في قدمیةأ الأقل الفئة إلى % 57.4 هي و الموالیة النسبة عادت

 التي أي – قدمیةأ الأكثر الفئة إلى % 51.3 نسبة وعادت ، تجربة سنوات 5 - 1من

 أكثر هم ممن صدر اخر آ ورأیا أخرى شهادة هي و – سنة العشرین عن تجربتها قو تف

 تتبعها التي الطریقة على برضاهم وأشادوا بالمؤسسة زمنیة مدة أطول وقضوا تجربة

 نسبة رجعت كما ، سلبیات من   بها یحیط ما كل بالرغم التوظیف عملیة في المؤسسة

 للفئة عادت قد %  40وهي الأخیرة والنسبة قدمیةأ سنوات 10-6 فئة  إلى 46.7%

  . سنة 20 -16 بین قدمیةأ لدیها التي العمالیة

 نع استیاءهم شئتم إن وابدوا الرضا عامل عن تحفظوا الذین أي المقابل الجانب في أما

 الفئات مختلف متفاوتة بنسب و %44.7 نسبتهم بلغت فقد بالمؤسسة التوظیف طریقة

 20 - 16  بین قدمیتهمأ تتراوح للذین % 60نسبة  نجد حیث قدمیتهمأ حسب العمالیة

 – قدمیةأ العمال لأكثر % 46.2 نسبة و سنوات 10 – 6  لفئة %48.9 نسبة و سنة

 5 – 1(  قدمیةأ عمالا للأقل 41.6 نسبة عادت فیما – سنة العشرون تجاوزوا الذین أي

  سنة 15 – 11 العمالیة للفئة عادت % 34.6 وهي الأخیرة النسبة أما)  قدمیةأ سنوات

  . قدمیةأ

 أبداها التي الملاحظات و التحفظات من بالرغم و أن الجدول هذا نتیجة تكون وبه   

 العمال قدمیةلأ بالنسبة متفاوتة بنسب و الأخیر في أنهم إلا التوظیفیة العملیة عن العمال

 النتیجة نفس هي و ، التوظیفیة العملیة في المستعملة الطریقة عن راضین كانوا أنهم إلا

 العملیة عن بالرضا المستوى علاقة في 23 رقم الجدول في التحقیق إلیها توصل التي

 ابدوا قد الأمیین فئة من % 88.9 هي و نسبة أعلى أن الجدول بین فقد التوظیفیة
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 مستوى فئة ماعدا المستوى زاد كلما النسبة هذه لتتناقص التوظیفیة بالطریقة رضاهم

 ، متوسط %  65.1ابتدائي، % 83.3 تيالآك وكانت المتوسط سبقت الثانوي التي

  . للجامعیین  % 43.3 وأخیرا متوسط % 65.1ثانوي، % 66.7

 الطریقة على رضاهم عدم و امتعاضهم العمال فیها ىأبد التي النسب المقابل في و

 أجابوا ممن % 54.3 بنسبة الجامعیین فئة خاصة مثلتها فقد التوظیف عملیة في المتبعة

 النسبة مقابل ، التوظیف في المؤسسة تتبعها التي بالطریقة رضاهم عدم عن صراحة

  *.1 الأمیین فئة مثلتها التي % 11.1

 التي الملاحظات و التحفظات رغم كذلك و الملحق لجدول أخرى نتیجة تكون وعلیه  

 للمستوى بالنسبة متفاوتة بنسب و الأخیر في أنهم إلا التوظیفیة العملیة عن العمال أبداها

 الطریقة عن رضاهم ابدواقد  أنهم إلا مستوى الأقل للفئات خاصة للعمال التعلیمي

  . التوظیف عملیة في المستعملة

  

  : الأولى الفرضیة نتائج  :ثالثا      

  نأب  القائلة الأولى و الفرضیة مقولة انتقاء حللت و ناقشت التي الجداول خلال من  

 والتوظیف الاستقطاب عملیتي ترشید على یعتمد  الجزائریة المؤسسة في البشري المورد

 عملیتي تقابل  التي المؤشرات و المتغیرات من جملة بتوظیف ذلك و ، العلمیة بالمعاییر

  : یلي ما  التحقیق إلیها توصل التي الاستنتاجات جملة من و  والتوظیف الاستقطاب

  التوظیف و الاستقطاب لعملیتي الاقتصادیة بالمؤسسة مفعَلة الإعلامیة الدعایة إن  -1

 للعملیة المسبق الإعلام یكون أن یشترط الذي وظیفتال بنود و قوانین تملیه ما أن  إذ

                                                           

.المدرج في الملحق - 23 -للإیضاح أكثر ارجع إلى الجدول رقم -   1       
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الوكالة إضافة إلى الدور الذي تضطلع به  الیومیة الجرائد و الإنترنیت كمواقع التوظیفیة

 ، والتشغیل العمل وزارة وصایة تحت الموضوعة و ANEM  ""  للتشغیل  الوطنیة

 التواصل عملیة یسهل ما هذا و ما نوعا محدودة الجغرافیة المنطقة كون  الأخرى والدلالة

 نسبة أن نجد ذلك ومع ، الدنیا التعلیمیة المستویات لصحاب بالنسبة خاصة ، الإعلام و

 جذب في فعالة وسیلة للمؤسسة تكون أن نفت التي الجامعیین خاصة العمال من قلة من

  . للوظائف احتكار  هناك یكون حتى رأیهم في عیان شهود أكده ما هذا و البشري المورد

 في الاستقطاب مساهمة على بالمؤسسة كبیرة أقدمیة  بحوزتهم الذین العمال تأكید  -2

 به الأخذ یمكن متغیر الأقدمیة  أن إذ ، المؤسسة قبل من المسطرة البرامج مختلف إنجاح

 تطور و دینامیة و لحركیة الاستقطاب عملیة تلعبه قد الذي الدور و لنجاعة كمقیاس

و المحاط كذلك بالعدید من القوانین و اللوائح في تنظیم عملیة  ، الاقتصادیة المؤسسة

 یمكن و الحاصل النقص تسد أن شأنها من التي و التوظیف لمباشرة وظیفة الاستقطاب

 ، دیموغرافیة ، تكنولوجیة  التغیرات مختلف تواكب أن - التوظیف أي - بواسطته

 وطبیعة الحتميو  الأساسي الدور أعیننا نصب ائماد نضع أننا حیث ، الخ... عمرانیة

  .  للمؤسسة الاقتصادي النشاط

  داخلیة للمصادر التنفیذ و التحكم فئتي منهم خاصة و العمال أصناف مختلف تحبیذ -3

 المنفعة أو البراغماتیة من نوع أو الشخصیة للمصلحة خدمة ففیها  الاستقطاب عملیة في

 بشؤون أدرى الداخلي المصدر فان العمال بعض تعبیر حد وعلى كذلك و ، الشخصیة

 إلى یحتاج لا قد و العمل طبیعة عن درایة و خبرة تمتلك أنها كما  ومصلحتها المؤسسة

  .   بالعمل التحاقهم قبل  تدریبا أو تكوینا

 كالمعارف الشخصي الإعلام على تعتمد تزال لا بالمؤسسة  الإعلام وسائل أن -4

 لمختلف هذا و ، بالمؤسسة المباشرة الاتصالات ، الاجتماعیة العلاقات الأشخاص،
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 للعلاقات  استخداما أكثر هي التي  المنفذین للعمال خاصة و  مهنیة -  السوسیو الفئات

  الجزائر بها تمر التي البطالة أزمة منها  اعتبارات عدة إلى ذلك یعود وقد الشخصیة

 یفتقرون الذین أو المستوى، لمحدودي وبالأخص  العمل بطالبي یعج الذي العمل سوقو 

 التحكم أعوان فئة أن إذ ، الشغل وأزمة  البطالة مشكل إرهاصات من و ، لشهادات

 تمثیل یوجد كما ، الجامعیة الشهادات ذلك في بما الشهادات حاملي من العدید تتضمن

، و قد تعود بعض أسباب ذلك إلى  الإطارات فئة مع خاصة إعلام كوسیلة للجرائد

الخصوصیة التي تتمیز بها المنطقة من محدودیة الرقعة الجغرافیة و الاتصالات المباشرة 

و السهلة بمختلف شرائح المجتمع مما یسهل في عملیة التواصل فیما بینهم والتأثیر القوي 

و الاجتماعیة لقنوات الاتصال غیر الرسمي و المتمثل في مختلف العلاقات الشخصیة 

التي توظف في الإعلام  والوقوف بالتالي على مختلف المستجدات خاصة إذا تعلق 

الأمر بمنصب شغل ، كما أوضح التحقیق أن الإعلام یكون كذلك عن طریق وكالات 

، وقد یكون للمستوى التعلیمي و الجوانب المادیة المحدودة  "  "ANEMالتشغیل المحلیة

أثرها  الواضح على الإعلان عن طریق الانترنیت الذي لم یظهر له تأثیر واضح من بین 

  . الوسائل الأخرى

كتقلید بالنسبة  التوظیف عملیة في المسابقة  تعتمد الاقتصادیة المؤسسة إن - 5 

 قد العمال من العظمي الغالبیة أن اتضح  حیث ،انینللمؤسسة والمدعم باللوائح و القو 

 أن نجد حیث الماضي في التوظیف عملیة عن أما ،  توظیفهم في مسابقة اجتازوا

 الظروف وربما مسابقة بدون التوظیف استخدمت قد مضت أحقاب في المؤسسة

 عن أما الزمن، من عقدین عن نتحدث أننا و خاصة مو الی ظروف غیر آنذاك الاجتماعیة

 باعتبار علاقة توجد لا فإنها التوظیف بالمسابقة الأقدمیة علاقة عن إلیها توصلنا النتیجة

 لظروف أقدمیة الأكثر فئة  من البعض عداما المسابقة طریق عن توظف المؤسسة

 2014، غیر أن التغییر الأخیر الذي طال فئة الإطارات منذ  آنذاك اقتصادیة اجتماعیة
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و التي استثنست من الامتحان الكتابي لرد الاعتبار لمؤسسات التكوین و في الغالب 

والاختبارات المؤسسات الجامعیة و لكنها معنیة بالامتحانات الأخرى الشفوي أو المقابلات 

  .مهنیة الأخرى  -مع بقیة الفئات السوسیو النفسیة

واستنادا لأراء  التوظیف راتاختبا في الشفافیة و الموضوعیة إلى  المؤسسة تعمد -6

ة ولایتي البلید ار التوظیف یكون من جهات مختصة منالمسؤولین في المؤسسة فإن اختب

 الدراسیة مستویاتهم بمختلف و العمال من الساحقة الأغلبیة أنالنتائج  أكدت وقد. ورقلةو 

 الملقاة المسؤولیة وضعنا إذا خاصة التوظیف، اختبار أثناء وموضوعیة  شفافیة رأوا قد

  .  الممتحنین یرتقب الذي بالمخاطر المحفوف العمل طبیعة نظیر هؤلاء عاتق على

 بالمؤسسة للالتحاق المؤهلات و الشهادة  فاعلیة على تعتمد التوظیفیة العملیة إن – 7

و هي عبارة عن شروط تضعها المؤسسة و تشترطها الإجراءات التنظیمیة  الاقتصادیة

 في یعتمد الذي و التحقیق إلیه أل لما التوظیف نزاهة مصداقیة تتأكد منه و ،والقانونیة 

 بحوزة تكون التي المؤهلات و علیها المتحصل العلمیة الشهادة عنصري على جوهره

 أغلبیة رأي و توافق  الذي مرالأ  المؤسسة على إیجابا تنعكس قد التي و ، الممتحن

 نفت فقد السن كبار فئة أما ، الشباب فئات مع خاصة العمریة فئاتهم بمختلف و العمال

  .التوظیف عملیة في المحسوبیة و الوساطة هي و أخرى اعتبارات بوجود وقالت ، ذلك

تفرضه  منطقیة علمیة أسس على التوظیف عملیة في  تعتمد الاقتصادیة المؤسسة -8

المحیط الداخلي سسة سواء  أكان متطلبات الوظیفة من ناحیة و متطلبات محیط المؤ 

الذي یتمثل في تلبیة طلبات المجتمع المتزایدة في توفیر طاقتي الكهرباء والغاز أو و 

المحیط الخارجي من تحدیات و تكنولوجیات و منافسات الذي أفرزته التغیرات الاقتصادیة 

 50 الـ عن أدناها تقل لا متفاوتة بنسب قد مثلتها وو ،  المستویات مختلف مثلها الكثیرة

 كذلك و المؤسسة عمل لطبیعة  یعود هذا و ، العالي المستولى أصحاب ذلك في بما  %

كما لا یمكن أن نتناسى السیرة الشخصیة لكل مترشح و التي  المستخدمة العمل لتقنیات
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تنطوي العدید من المعاییر منها التجربة العملیة، الشهادات المتحصل علیها ، التكوین 

كذلك اللیاقة البدنیة لأن طبیعة العمل و التي تستوجب التدخل في الذي یتطلبه العمل، 

  .حتى الطارئة منها مختلف الظروف

 تسایر المؤسسة بان ترى  التعلیمیة عمالها مستویات وبمختلف سونلغاز مؤسسة أن - 9

 العالمي المستوى على الحاصلة التكنولوجیة التغیرات ونشاطها أعمالها في وتراعي

 الطاقة مجال في الحاصلة التكنولوجیة التطورات تواكب أن على تسهر فهي وبالتالي

 الكهرباء شبكتي عصرنة و ، الرقمیة كالعدادات بالكهرباء یتعلق ما كل الخصوص وعلى

، و تسعى المؤسسة لبذل  الحاصلین التكنولوجي التغیر و التطور یماشي أن على الغاز و

خیر  و ، یتماشى و المعاییر العالمیة حتىمجهودات من أجل تحسین وتطویر العمل 

  " نظام السكادا" و المتمثل في واعدة برامج مستقبلیةل تبني المؤسسة دلیل على ذلك

"SCADA   "ومزود  الإنترنت شبكة على تعتمد بعد عن التحلیل و للمراقبة أداة هو و

  .بعد عن التحكم أنظمة محاكاة و التهیئة أدوات من بالعدید

 بالموضوعیة التعامل وعدم ، العمل طالبي بعض إنصاف عدم و الإجحاف -10

 له تكون الذي الشيء  التوظیف عملیة في الاستحقاق و الأفضلیة لهم من واستبعاد

 الاعتبارات من العدید دخول ذلك تعلیل و ، الأولى بالدرجة المؤسسة على سلبیا انعكاسا

 علاقات القرابة علاقات في متمثلة التوظیف، عملیة في الموضوعیة غیر و التعسفیة

 بمناصب الظفر في الأشخاص یستعملها التي الطرق من ذلك غیر إلى و شخصیةال

  تؤثر السلوكیات هذه أن إذ المتطورة، غیر الدول وسلوكیات  میزات من هي و  الشغل

 على سلبیا انعكاسا له كونی الذي تنعكس الشيء أنها كما البشري المورد على سلبیا تأثیرا

   .مصداقیة التسییر فیها، و  الأولى بالدرجة المؤسسة

 أن ذلك دلیل و الموضوعیة، و النزاهة إلى تفتقد بالمؤسسة التوظیفیة العملیة أن -11

 ذوي و الإطارات فئة خاصة أكده ما هذا و الكفاءة عنصر إلى یفتقدون توظیفهم تم الذین
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 في والمتحیزة في بعض الأحیان المنطقیة غیر الإجراءات یثبت والذي العالي التعلیم

 العمال رأي و التعلیمي المستوى بین مؤكدة و واضحة علاقة نجد حیث التوظیف، عملیة

 التفاعل نقص كلما التعلیمي المستوي زاد فكلما طردیة علاقة هي و  الموظفین كفاءة في

 الكفاءات مع التفاعل زاد المستوي نقص كلما أي صحیح العكس و الموظفة الكفاءات مع

 عملیة موضوعیة وعدم والشخصانیة المحسوبیة كفة یرجح ما إذن وهو،  الموظفة

 بصفة البشري المورد على سلبا ینعكس أن شأنه من الذي الأمر ، بالمؤسسة التوظیف

  . خاصة بصفة المؤسسة إدارة و عامة

 العملیة عن العمال تذمر من السابقتین النتیجتین خاصة إلیه ألت ما بالرغم -12

 ، بحوزتهم التي الجدارة و الاستحقاق رغم الوظائف طالبي بعض كالاستبعاد التوظیفیة

 أبداها التي الملاحظات و التحفظات كذلك  رغم و كفاءات لهم لیست من كذلك وتوظیف

 للمستوى بالنسبة متفاوتة بنسب و الأخیر في أنهم إلا التوظیفیة العملیة عن العمال

 عن رضاهم ابدوا العمال أغلبیة أن إلا مستوى الأقل للفئات خاصة للعمال التعلیمي

 على رضاهم عدم و  امتعاضهم ابدوا الذین أما  التوظیف عملیة في المستعملة الطریقة

  . الجامعیین  فئة خاصة مثلتها فقد التوظیف عملیة في المتبعة الطریقة
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  : الثانیة الفرضیة جداولتحلیل  :رابعا 

 قبل لتكوینل همتلقی وأفراد العینة  أقدمیة بین العلاقة یبین - 24 - رقم جدول     

   بالمؤسسة الالتحاق

  

    

  

من بین المهام المنوطة بإدارة الموارد البشریة هي تنمیة قدرات أفرادها لكي یتفاعلوا    

المراحل العمل، و من بین الوسائل المسخرة لذلك هو ویندمجوا في مختلف أجزاء و 

 العمال أغلبیة أن أعلاه الجدول التكوین سواء أكان تكوینا قبلیا  أو بعدیا ، حیث بین

 التكوین هذا طبیعة و % 68 بنسبة وذلك بالمؤسسة الالتحاق قبل أي قبلیا تكوین لدیها

 التقني التعلیم خاصة التعلیمیة المؤسسات في أو المهني التكوین مراكز في یكون أن إما

 عمالیة شریحة كبرأ باعتبار الجامعات أو المؤسسة عمل مجال في تكوینا لدیه الذي

، إذ أن  الخواص عند میدانیة ممارسة لهم تكون أو الجامعات خریجي هم التحقیق شملها

ت العمومیة أو ف المؤسساتنمیة الموارد البشریة العاملة و المرشحة للعمل في مختل" 

  الاقدمیة

  تلقي

  التكوین

  المجموع  فوق فما 20  20 -16  15 -11  10 - 6  5 - 1

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  68  181  64.1  25  90  9  76.9  20  66.7  60  66.3  67  نعم

  31.2  83  35.9  14  10  1  23.1  6  31.1  28  33.7  34  لا

 بدون

  إجابة

-  -  2  2.2  -  -  -  -  -  -  2  0.8  

  100  266  100  39  100  10  100  26  100  90  100  101  المجموع
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، عبر انخراطها في انجاز أنشطة تكوینیة متنوعة الأهداف و الاهتمامات الخصوصیة

و حاجیات المستهدفین منها تستدعي من مؤسسات التكوین ، في  ومستجیبة لانتظارات

  .1 " التنسیق مع باقي المؤسسات الأخرى

 للشریحة % 90 هي و العالیة النسبة عادت فقد التكوین بتلقي الاقدمیة علاقة وعن   

 اقدمیة لهم من نأب نرى بالتالي و سنة 20 -16 بین العمل في اقدمیة لدیها التي العمالیة

 سنة 15 -11 بین العمال فئة مثلتها %76.9 نسبة بعدها ، قبلیا تكوینا لهم كان أكثر

 لأقل % 66.3 فنسبة سنوات 10 – 6 بین اقدمیة لأصحاب % 66.7 نسبة ثم اقدمیة

 الأكثر للفئة % 64.1 هي و الأخیرة النسبة عادت فیما سنوات 5 – 1 تجربة العمال

 اقدمیة الأكثر للفئة الأخیر التنسیب عن أما سنة العشرون اقدمیتها تفوق التي أي تجربة

 بدایة و السبعینیات زمن إلى تعود والتي الماضیة السنوات كون نسبة قلأ على وحیازتها

 ةبأی یلتحق أن ملللعا یمكن و هذه كأیامنا حادة شغل أزمة هناك تكن لم الثمانینات

 عاتق على یقع و التوظیف فترةفي  یكون قد التكوین أن بل تكوین دون من مؤسسة

أما عن التكوین البعدي في  .تدریبا  شاكلة على أو بعدیا تكوینا شكل في المؤسسة

المؤسسة فیكون نتیجة العدید من العوامل من بینها و حسب ما صرح به المسؤولون نتیجة 

تطویر أسالیب العمل كاقتناء آلیات جدیدة أو اعتماد تقنیات عمل جدیدة و بالتالي تكون 

ركز عین المؤسسة مجبرة بتكوین أفرادها  ، عبر مختلف المدارس المتواجدة في كل من م

ملیلة ، المدرسة التقنیة بالبلیدة  والمخصصة في تكوین و تدریب مختلف الفئات ذات 

الطابع التقني و المیداني من المتخصصین في الكهرباء و المتخصصین في الغاز 

وكهربائیین من المنفذین إلى الإطارات السامیة ، أما عن مركز بن عكنون بالجزائر 

، و المتمثلة مصلحة التجارة، Managmentالإدارة العاصمة فهم متخصص بشؤون 

                                                           

، منشورات عالم التربیة ، مطبعة النجاح الجدیدة، الدار البیضاء، 1، ط  ، تأهیل الموارد البشریةعبد اللطیف الجابري  1 -

  . 123ص    ،2012المغرب ،
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أما عن أنواع التكوین المتواجدة فهو الموارد البشریة، المحاسبة ، والوسائل العامة ، 

 تكوین، ال" Perfectionnement Professionnelle "  " P P "كوین المهني الت

 "Formation Professionnel Spécialisée    " F P S" المهني المتخصص  

 Moyens Propres de" وحدةالتدریب بالوسائل الخاصة بال و ما یسمى أوتكوینا أخر "

l'Unité formation par " "M P U "،  فبالنسبة للنوعین الأولین أي التكوین المهني

والتكوین المهني المتخصص یكونان في مركزي البلیدة و عین ملیلة، أما النوع الأخیر أي 

و المؤطرین أو المكونین من   وحدة فكون بالمؤسسة المحلیةالخاصة بال التدریب بالوسائل

أما عن مدة التكوین یكون بحسب نوع التكوین ، فالنسبة للنوع الأول  المؤسسة المحلیة  ،

التدریب یوما،  60یوم واحد إلى أقل من  التي تتراوح بین" P P "  طویر المهنيالت

یوما ، أما عن النوع  60ومدة تكوینه تساوي أو تزید عن  "F P S " المهني المتخصص 

فمدة تكوینه تكون بحصة واحدة "  M P U"   وحدةو یسمى بالوسائل الخاصة بالأالثالث 

  .أو نهار واحد 

 %31.2 بنسبة حضي فقد قبلیا تكوینا لهم یكن لم الذین أي المقابلة الجهة في أما  

 الماضي الزمن كون السابقة النتیجة یؤكد ما هذا و دمیةأق العمال فئة كبرأ خاصة مثلتها

 التكوین أن بل العاملة للید الماسة لحاجتها القبلي التكوین على تعتمد لا المؤسسات كانت

 5 -1 التوظیف لحدیثي % 33.7 نسبة لتأتي التوظیف، بعد المؤسسة عاتق على سیقع

 بعدها و لتكوینها سبیلا التدریب من تتخذ التي و التنفیذ فئة خاصة یطال قد وهنا سنوات

 لفئة  %23.1 نسبة ثم دمیةأق سنوات 10 – 6 بین العمالیة للفئة %31.1 نسبة جاءت

  . تجربة أو دمیةأق سنة 20 – 16 من العمالیة للفئة % 10 نسبة أخیرا و سنة 15- 11

 الأقل طال قد بالمؤسسة الالتحاق قبل أي القبلي التكوین أن إلیها المتوصل والنتیجة    

 للعنصر الماسة الحاجة خاصة منها كثیرة لاعتبارات قدمیةأ الأكبر من أكثر قدمیةأ

، حیث أن  تكوین بدون تكان إن و حتى سابقة زمنیة فترات في العاملة الید أو البشري
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المؤسسة تتكفل بالتكوین و التدریب بعد عملیة التوظیف و هنا توجد العدید من الإجراءات 

التنظیمیة على مستوى المؤسسة التي تراعي هذا الجانب ، و تتحكم فیه العدید من 

الجوانب كما سبق  الذكر عن اقتناء آلیات أو تقنیات جدیدة ، وجود بعض النقائص التي 

لعمل أو وجود خلل في المیدان أو نتیجة حوادث مهنیة أو یلاحظها المشرفین عن ا

أخطاء ارتكبت في میدان العمل، حیث تدون العدید من التقاریر في مراسلات خاصة ، 

وتنجم عنها بعد ذلك إما تكوینا أو تدریبا للعناصر الملاحظة ، إذ تتكفل بهم مراكز 

الأمور التقنیة ومركز بن عكنون التكوین والتدریب فیما بعد بعین ملیلة أو البلیدة في 

  . بالجزائر العاصمة بالأمور الإداریة و التسییریة 

 الملحق في المدرج 25 رقم الجدول بین فقد التعلیمي بالمستوى التكوین علاقة عن أما  

 ثم ، للأمیین %77.7 نسبة ثم ،  الثانویین لفئة عادت % 79.6 هي و نسبة كبرأ أن

، حیث أن فئات هؤلاء العمال  تتواجد كثیرا في فئتي   المتوسط لفئة %74.6 نسبة

التحكم والتنفیذ و تباشر العمل المیداني مباشرة الأمر الذي یستدعي بأن تحوز على أكبر 

 إلى یعود هذا و الجامعي المستوى لفئة عادت قد % 64 نسبة بعدها نسبة من التدریب

 مطالبة تكون و الإطارات فئة تمثل عموما باعتبارها الشریحة بهذه المنوط العمل طبیعة

 الشعب منها خاصة الجامعي تكوینها أن ذلك إلى إضافة ، والتدریب بالتكوین هي الأخرى

  .الابتدائي للمستوى  %  50 نسبة وأخیرا ، أكادیمیا تكوینا لها یكون التقنیة و الإلكترونیة

   بنسبة ذلك و الإطارات فئة خاصة مثلتها فقد مسبقا تكوینا تتلقى لم التي النسبة عن أما

 ، التقنیة الأمور في تتدخل لا و محضة إداریة أعمال لها التي الفئة وهي % 35.4

 هي و نسبة صغرأ مقابلبالإضافة أن لدیها تكوینا جامعیا و تحمل شهادات جامعیة ، 

  . 1* الثانوي المستوى فئة مثلتها % 20.8

                                                           

.المدرج في الملحق – 25  - ارجع إلى الجدول رقم  -   1        
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 همتلقیو المبحوثین علاقة التصنیف المهني للعمال   یبین  -  26 -  رقم جدول      

  بالمؤسسة الالتحاق كوین قبلللت

  التصنیف

  المهني

  تلقي

  التكوین

  المجموع  تنفیذ عون  تحكم عون  إطار

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  68  181  80  60  63  58  63.6  63  نعم

  31.2  83  20  15  37  34  34.4  34  لا

  0.8  2  -  -  -  -  2  2  بدون إجابة

  100  266  100  75  100  92  100  99  المجموع

  

من مستوى مهارات العمال وصقلها لتنفیذ ما یعتمد ن التكوین الفعال والجید للرفع إ     

علیه لأداء الوظائف و للتأقلم مع محیط العمل أو مع التقنیات والآلیات المستحدثة أو 

المستقدمة و كذلك لرفع مردودیة المؤسسة ، فالتكوین یحتل مكانة مهمة في مسار إدارة 

یعتبر " ؤسسة في نفس الوقت ، إذ الموارد البشریة و تنعكس إیجابیاته على العامل  و الم

الوسیلة الوحیدة التي یتم من خلالها إكساب المعارف و الأفكار الضروریة لمزاولة العمل 

، و كما أوضح الجدول السابق  1" و القدرة على استخدام نفس الوسائل بطرق أكثر كفاءة 

أن أغلبیة العمال قد تلقوا تكوینا قبل التحاقهم بالمؤسسة و لكن علاقة  -24رقم  –

إلى فئة التنفیذ   %80التكوین بمتغیر التصنیف الوظیفي فقد عادت النسبة الأولى و هي 

و مرجع ذلك إلى كون طبیعة عمل هذه الشریحة من العمال هو العمل المیداني المباشر 

ون لدیهم تكوینا قبل مباشرة العمل ، إضافة إلى مستواهم و بالتالي حلي بهم أن یك

                                                           

    ،  1999، دار وائل للنشر و التوزیع ،الأردن ، 1ط  إدارة الموارد البشریة ،سهیلة محمد عباس ، علي حسن علي،  -  1 

 .106ص 
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التعلیم الثانوي وبالتالي فإنهم یجدون في التكوین عموما الذي یتأرجح بین الأمیة و  الدراسي

هي العمل ، أما عن النسبة الثانیة و تكوینیة لمباشرة ي دعامة أساسیة و وسیلة وقائیة و القبل

التي عموما لدیها إضافة إلى التكوین الجامعي ت و عادت لفئة الإطارافقد  % 63.6

علیها مسؤولیة متابعة و مراقبة الأكادیمي  فإن طبیعة عمل خاصة هذه الفئة التي تقع و 

تسییر عملیة العمل خاصة الإطارات التقنیین و المسؤولین عن الأعمال المیدانیة ، في و 

و لا تقل شأنا أ التي بدورهاو  لفئة أعوان التحكم % 60حین رجعت النسبة الأخیرة وهي 

فئة الإطارات لطبیعة عملها خصوصا المیداني الذي یتطلب تكوینا و درایة عن  أهمیة

بشؤون و حیثیات العمل ، والذي من شأنه أن یقي العمال من حوادث عمل محتملة  ، 

الحوادث تكثر نتیجة الخطأ من جانب الأفراد عن تلك التي تحدث نتیجة " حیث أن 

في الأجهزة و المعدات ، أو ظروف العمل، و التكوین معناه  معرفة العاملین لعیوب 

بأحسن الطرق في تشغیل الآلة و الحركة، وكذلك مناولة المواد ، وتلك جمیعها معدات 

من مصادر القضاء على الحوادث الصناعیة حیث لا یجد لها مجالات في حیاة العاملین 

  .1"أو أن یقل حدوثها على أقل تقدیر 

 -24رقم  –ومع ذلك سجل التحقیق نسبة كما هما الحل في الجدول سالف الذكر    

نسبة معاكسة للرأي الأول و التي أقرت عن عدم إحرازها على تكوینا قبلیا مثلتها في 

لتختمها فئة  %34.3، ثم فئة الإطارات بنسبة  % 37الطلیعة فئة أعوان التحكم بنسبة 

و هي نسب لا یستهان بها خاصة لطبیعة عمل التي یتعاملون معها  %20التنفیذ بنسبة 

  .حیث أن هامش الخطأ غیر مسموح به للخطورة التي یتسم بها العمل

منه یمكن القول أن التكوین یلعب دورا لا یستهان به فبالإضافة إلى التقلیل من و    

إن " من الإشراف  الحوادث المهنیة فمن شأنه أن یقلل من دوران العمل و تقلل كذلك

                                                           
، 2002،دة للنشر و التوزیع ، الإسكندریة، الدار الجامعیة الجدی السلوك التنظیمي و إدارة الموارد البشریةعبد الغفار حنفي،  -   1

 . 3ص 
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تكوین العاملین معناه تعریفهم بأعمالهم ، وطرق أدائها و بذلك یخلق معرفة ووعیا ، وقدرة 

على النقد الذاتي وبهذا سوف لا یحتاج  المتكون لمزید من الإشراف سواء أن في إرشاده 

ت ، بالإضافة إلى أن التكوین من شأنه أن یرفع معنویا 1" في أداء عمله أو رقابته 

إن الاهتمام بأدمیة العامل و تقسیم العلاقة بین الإدارة و الجماعات العاملة ، مع " العمال 

التكوین المنظم والمستمر للعمال  لتوفیر القدر المناسب من المهارات یؤدیان إلى رفع 

، الأمر الذي انعكس على واقع التكوین القبلي  2" الروح المعنویة للعمال و زیادة الإنتاج  

ولكن عنصر . و كإجراء تتخذه المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة في العملیة التوظیفیة أ

التكوین و التدریب سیفعل أكثر بعد العملیة التوظیفیة و تبعا لمختلف المستجدات و التي 

آلیات جدیدة ، نقائص عمل  تقنیات أو)  24رقم ( تم ذكرها في الجدول السابق 

خطاء مهنیة مرتكبة ، والتي ستعالج من خلال تفعیل ، حوادث عمل مسجلة، أملحوظة

وظیفة التكوین أو التدریب ، و التي تدون على شاكلة تقاریر من قبل المشرفین و ترسل 

  .إلى الجهات المعنیة لمعاجلة مختلف الأوضاع 

  

  

  

  

  

                                                           

    ، 2001القاهرة ، مصر،  ، مركز القدرات للاستثمارات ، 1، طتنمیة مهارات مسؤولي شؤون العاملینعلیوة السید ،  -  1 

 .59ص 

 .59نفس المرجع  ، ص  -  2 
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 بعد للتدریب همتلقیعلاقة اقدمیة العمال المبحوثین و   یبین - 27 -رقم جدول   

  بالمؤسسة الالتحاق

  الاقدمیة 

  تلقي

  التدریب  

  المجموع  تنفیذ عون  تحكم عون  إطار

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  72.4  194  78.6  59  84.5  63  72.7  72  نعم

  27  71  20  15  31.5  29  27.2  27  لا

  0.4  1  1.4  1    -    -  بدون إجابة

  100  266  100  75  100  92  100  99  المجموع

  

البشریة بمختلف وظائفها لا یقتصر فقط على تخطیط إن مهمة إدارة الموارد "     

، و توفیر احتیاجات العمالة بل أشمل من ذلك فهي تشمل أیضا عملیة  احتیاجات العمالة

كفاءات عن طریق تخطیط البرامج التدریبیة ، و الإشراف على تنفیذها ، بهدف التحسین 

مة لتحقیق أهداف المنظمة ، إعداد العاملین في المنظمة لممارسة أعمالهم وفق أسس سلی

ولذلك یعتبر التدریب من أكثر المواضیع التي لاقت اهتماما كبیرا بسبب الدور الفعال 

كبر نسبة من العمال  أظهر التحقیق أن أ، و قد  1" الذي یلعبه في تطویر أداء الأفراد 

مارس من قد تلقوا تدریبا بعد عملیة التوظیف و هذا راجع إلى طبیعة العمل الم 72.4%

قبل المؤسسة الذي یستوجب ویتطلب تدریبا میدانیا ، أما عن العلاقة بین التصنیف 

إلى فئة أعوان التحكم  %84.5المهني و التدریب فقد عادت النسبة الأولى و هي 

لفئة التنفیذ   % 78.6باعتبار تواجدها شبه الدائم بالمیدان ، لتعود النسبة الموالیة و هي

مختلف الأعمال التنفیذیة و الذي یتطلب بدوره تدریبا خاصة مع الأعمال التي توكل إلیها 

التي تتضمن مخاطر كما هو الشأن للكهرباء و الغاز موضوع عمل مؤسسة سونلغاز ، 
                                                           

 .220، ص 1991، مؤسسة زهران للنشر و التوزیع ، عمان الأردن ،  إدارة الموارد البشریةعمر وصفي عقیلي،  -   1   
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لفئة الإطارات وقد یعود التدني النسبي لهذه  % 72.7فیما عادت النسبة الأخیرة وهي 

 الملاحظة السیاسةف فئة موكلة بأعمال إداریة ، الفئة لاعتبار أن العدید من أفراد هذه ال

 خاصة العمل وكیفیة أسالیب عمالها تلقین على تسهر التي المؤسسة قبل من والمنتهجة

 خاصة میزة السنوات السابقة في لتدریبل كان العمال أراء حسب على و ، منهم الجدد

 بمنطقة یكون أن إما الغرض، لهذا خاصة مراكز إلى المكثف العمال تنقل في تمثلت

 له كان و ، العاصمةعین ملیلة أما التكوین الإداري فهو ببن عكنون بالجزائر أو  البلیدة

 ولكنلتعدادهم القلیل آنذاك،  ، خاصة وأهمیة انطباعا العمال لدى ویترك قصوى أهمیة

حددت كثیرا على حد تعبیر مسیري القطاع و  التدریب إستراتیجیة تغیرت الراهن الوقت في

كثرة العمالة على المستوى الوطني ومحدودیة المراكز المخولة للتدریب و التكوین مقارنة ف

بتعداد العمالة على المستوى الوطني الأمر الذي من شأنه أن یقلص فرص التدریب 

 لماضي الحنین من نوع لمسنا القدامى للعمال خاصة مقابلتنا أثناء و ولذلك ،للعمال 

  . بالمؤسسة التدریب

 إذا خصوصا منه بد لا أمر خارجها أو بالمنطقة كان أن سواء التدریب بان ندرك ومنه   

 به مسموح غیر الخطأ أن و المؤسسة قبل من الممارس العمل طبیعة الحسبان في وضعنا

 كل نلأ ، للمواطن وأ للعامل أن سواء عقباه یحمد لا ما إلى یؤدي قد إذ كهذه مواقف في

 عامل تفعیل یستدعي الذي  الأمر ، بهما التلاعب یمكن لا الغاز أو الكهرباء  من

 التغیرات كذلك ظل في و ، السلامة مبدأ تحقیق و العمل سیرورة لضمان التدریب

حیث أن  تطور أو تغیر أي لمواكبة الواقع أرضیة في تفعیلها تستدعي التي التكنولوجیة

إعداد برامج و مناهج تكوینیة مضبوطة و توفیر مختلف الوسائل و الأدوات الضروریة ، 

بفاعلیة  تطر تكوینیة كفأة و قادرة على تدبیر الوضعیات و تنشیط الورشاأو استقطاب 

  . 1 "ووفق المقاربة بالكفاءات 

                                                           
  . 123عبد اللطیف الجابري، مرجع سابق ،   ص  -  1
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من مجموع العمال ، مثلتها  % 27أما عن النسبة التي لم تتلقى تدریبا وهي نسبة    

و هو الأمر الذي یطرح كم من سؤال عن  %31.5خاصة فئة أعوان التحكم بنسبة 

السیاسة المنتهجة من قبل المؤسسة خاصة إذا وضعنا في الحسبان طبیعة عمل المؤسسة 

یتطلب بل ویتحتم علیها تدریب مختلف شرائح عمالها ، لتعود النسبة الموالیة و هي  الذي

مثلتها فئة التنفیذ و الملاحظة  % 20لفئة الإطارات، والنسبة الأخیرة و هي  27.2%

التي تسجل في هذا الجانب و من خلال ما أكده المسؤولین عن القطاع أنه في بعض 

الأحیان یرفض البعض ممن یكلفون بالتدریب بإجرائه متسترین وراء بعض الأسباب 

الشخصیة و هو سلوك سلبي یضر بالعامل و المؤسسة و العمل في حد ذاته ، والتساؤل 

یفرض نفسه هو كیف یمكن لهؤلاء العمال من مزاولة أعمالهم بدون التدریب و هو الذي 

یعتبر نشاط مستمر لتزوید الفرد بالخبرات و المهارات و الاتجاهات التي تجعله " الذي  

صالحا لمزاولة عمل ما ، فالتدریب لیس هدف في حد ذاته بل وسیلة لتحقیق هدف أو 

و فنیة و عملیة من شأنها الوصول بالأداء الإنساني في أهداف محددة فهو وسیلة إداریة 

العمل إلى أقصى حد ممكن بالشكل و الأسلوب الذي یحقق الاستخدام الأمثل للموارد 

، و مع ذلك نصل إلى 1" البشریة المتاحة على مستوى المجتمع أو على مستوى المنشأة

التدریب وترى فیه الوسیلة  نتیجة مؤداها أن المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة تعتمد على

الأساسیة لمزاولة عملها خاصة تحت طائلة التغیرات المتسارعة والكثیرة  التي تعرفها 

خاصة في میدان التكنولوجیات الحدیثة و التي لا یمكنها بأي حال من الأحوال الاستغناء 

  .عنها 

  

  

                                                                                                                                                                                     

 

 . 311، ص 2002، دار الوفاء ، الإسكندریة ،   إدارة الموارد البشریةمحمد حافظ حجازي ،  -  1 
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   تلقیه مكان و لتدریبل المبحوثین العمال تلقي بین العلاقة یبین  - 28 -  رقم جدول

  التدریب تلقي   

   مكان

  التدریب

  المجموع  إجابة بدون  لا  نعم

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  45.9  122  -  -  -  -  62.9  122   بالمؤسسة

  24.8  66  100  1  -  -  33.5  65  المؤسسة خارج

  29.3  78  -  -  100  71  3.6  7  إجابة بدون

  100  266  100  1  100  71  100  194  المجموع

  

 بالمؤسسة تدریبهم نیتلقو  یزالوا لا و تلقوا العمال أغلبیة أن الجدول خلال من یتضح   

 الوقت في التدریب أن العمال من العدید إلیه أشار ما هذا و % 45.5 بنسبة وذلك

 یكون الأحیان بعض في أو ، المیدان في یكون عموما و المؤسسة عاتق على یقع الراهن

 في یكون للمؤسسة الحقیقي التدریب لكن و محاضرات و ورشات و ندوات شكل على

 لتصلیح أن سواء المیدان في التواجد یتطلب و یقتضي المؤسسة عمل طبیعة نلأ المیدان

التدریب یسمح لأعضاء " ، حیث أن   توصیلهما أو الغاز و الكهرباء شبكتي أعطاب

المنظمة أن یكونوا في حالة من الاستعداد و التأهب بشكل دائم و متقدم من اجل وظائفهم 

  .  1" الحالیة و المستقبلیة في إطار منظمتهم و بیئتها

 بقیة أما ، % 24.8 بـ نسبتهم فقدرت المؤسسة خارج تدریبا تلقوا الذین نجد حین في   

 ولا معتبرة نسبة أنها والملاحظ % 29.3 بـ قدرت ونسبتهم السؤال على یجیبوا فلم العمال

 وقالوا بالتدریب الاستهزاء من نوع بدواأ العمال من العدید مقابلة أثناء و حیث بها یستهان

  ... روتیني عمل و للفراغ ملأ و حاصل تحصیل انه

                                                           

.137فیصل حسونة ، مرجع سابق ، ص   - 1  
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 قاله مما نتأكد حتى التدریب إجراء مكان و الاقدمیة متغیر بین العلاقة نقرن أن رأینا  

 من العمال لسنةأ تداعته ما نلحظ لم فإننا ،القدامى منهم خاصة و العمال من العدید

  الأم المؤسسة خارج بمعنى أخرى مؤسسة إلى التدریب وظیفة أوكلت المؤسسة أن زعمهم

 -  6 بین اقدمیة لدهم للذین  % 66.7 وهي  نسبة اكبر سجلنا حیث ، سابق زمن في

 رجعت بالمؤسسة تدریبهم تلقوا ممن %59 هي و الثانیة النسبة عادت فیما سنوات 10

 یفند ما هذا و - عاما العشرون اقدمیتها تتجاوز التي أي – تجربة أو اقدمیة أكثرهم إلى

 النسب باقي توزعت فیما  المؤسسة خارج كان قدیما التدریبأن  دعواا الذین العمال أقوال

  .للعمال الاقدمیة فئات بقیة على

 سنة 16 -20 بین فئة أي العمال اقدمیة من الرابعة الفئة أن نجد ذلك مقابل في ولكن   

 والـ المؤسسة داخل قالوا %50بمعنى بالتعادل تقاسمت قد المئویة نسبهم أن نجد اقدمیة

 من % 30.8 نسبة سجلنا فیما ، المؤسسة خارج تدریبهم تلقوا نهمأ قالوا المتبقیة % 50

 الاعتبار یرد الذي الأمر هو و ، المؤسسة خارج تدریبهم جرواأ ممن اقدمیة الأكثر العمال

   .1* محاورتهم أثناء العمال لقول

 قد العمال أغلبیة أن) 28 و 27(  الجدولین خلال من إلیها المتوصل فالنتائج وبالتالي   

مكلف عكس التدریب الخارجي الذي باعتباره غیر  الأم المؤسسة بمقر تدریباتهم تلقوا

 باعتبار نظري هو مما أكثر حقلي میداني هو التدریب أن و ،یكلف المؤسسة الكثیر

 قد التدریب بمكان علاقته و الاقدمیة متغیر علاقة أن كما،  ذلك تقتضي العمل طبیعة

 قد بحوزتهم التي الكبیرة الاقدمیة عن النظر وبغضالعمال المبحوثین   أغلبیة أن تبین

بالتدریب  ما یسمى و هو محلیة و تحت إشراف إطاراتها ال بالمؤسسة تدریبهم تلقوا

، " Moyens Propres de l'Unité formation par" وحدةبالوسائل الخاصة  بال

الذي یعتبر أكثر أنواع التدریب استعمالا باعتباره غیر مكلف  وقد على شكل ندوات 

                                                           

.المدرج في الملحق  -  29 –ارجع إلى الجدول رقم للمزید من التوضیح  - 1   
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، و به تكون المؤسسة قد أعطت أهمیة خاصة للتدریب من  محاضرات ، تدریبات میدانیة

خلال المتابعة المیدانیة لطاقم الإشراف والذي یتابع مختلف شرائح العمال للتنبیه عن 

مختلف الأخطاء و النقائص الملاحظة في میدان العمل أو یكون بسبب تطویر أسالیب 

ة و بالتالي تكون المؤسسة مجبرة العمل كاقتناء آلیات جدیدة أو اعتماد تقنیات عمل جدید

 Perfectionnement "كوین المهني بتكوین أفرادها  ، أما عن النوعین الآخرین وهما الت

Professionnelle " المهني المتخصص تكوین، وال "Formation Professionnel 

Spécialisée  " یكونان بمراكز عین ملیلة ، والبلیدة  والمخصصة في تكوین و تدریب

مختلف الفئات ذات الطابع التقني و المیداني من المتخصصین في الكهرباء 

والمتخصصین في الغاز ، وحتى الإطارات السامیة معنیة هي الأخرى بالتدریب و هذا ما 

 خاصة العمال أما عن فئة ،) 27-  26 -24( لاحظناه من خلال الجداول السابقة 

لتعدادهم القلیل آنذاك الأمر الذي خلق  المؤسسة خارج تدریبهم تلقوا من منهم القدامى

صعوبة للمؤسسة في الوقت الراهن للتعداد الكبیر من جهة و لمحدودیة مراكز التدریب 

الخاصة أو التدریب بالوسائل  من جهة أخرى ، وقد وجدت في النوع الثالث من التدریب

المستند الأساسي الذي تتدارك بفیه مختلف الاختلالات التي تنجم "  M P U"  وحدةبال

  . لة أساسیة لتدریب عمال المؤسسةعن العمل و وسی
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 همتلقی مكان و للأفراد العینة المهني التصنیف بین العلاقة یبین - 30 – رقم جدول

 لتدریبل

  التصنیف   

  المهني

  مكان

  التدریب

  المجموع  تنفیذ عون  تحكم عون  إطار

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  45.9  122  28  21  41.3  38  63.7  63  بالمؤسسة

  24.8  66  12  9  22.8  21  36.3  36  المؤسسة خارج

  29.3  78  60  45  35.9  33  -  -  إجابة بدون

  100  266  100  75  100  92  100  99  المجموع

  

 عسانا التدریب إجراء مكان و للعمال المهني التصنیف بین العلاقة ندرج أن ارتأینا وقد  

 قد و ، التدریب إجراء مكان و مهنیة -السوسیو الفئات مختلف بین الاختلاف بعض نجد

 تدریبها أجرت التي الإطارات فئة مثلتها % 63.7 هي و نسبة كبرأ عن التحقیق أسفر

  ، الإطارات من كبرأ عدد مع بحثنا عینة في  نتعامل نحن و لا كیف الأم المؤسسة في

 المؤسسة أو المحلیة المؤسسة في هو التدریب أن إلا یشغلونها التي الوظیفة من بالرغم و

 بمقر تدربوا الذین التحكم أعوان لفئة % 41.3 هي و الثانیة النسبة عادت فیما الأم

  .التنفیذ أعوان إلى % 28 هي و الأخیرة النسبة عادت فیما المؤسسة

 لكل تقریبا بالنسبة و الراهن الوقت في و المؤسسة أن مفادها نتیجة إلى نصل وبه   

، و بالمقابل و من خلال الداخلي أو المحلي التدریب طریقة تتبع مهنیة -السوسیو الفئات

لاحظات التي ما صرح به ممثلي المؤسسة من مسیرین فإن عملیة التدریب تكون وفق الم

و تدون على شاكلة تقاریر و بوفقها یتم إرسال العمال المعنیین إلى  یبدیها مشرفي العمال
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مراكز التدریب و التكوین الخارجي أي بولایتي البلیدة و عین ملیلة ، و من ناحیة أخرى 

لاحتیاجات المیدانیة من تقنیات أو لآلیات جدیدة تتطلب هي الأخرى تدریبا أو تكوینا 

  . متخصصا  

 لفئة دائما النسبة عادت فقد خارجیا تدریبا على أحرزوا الذین أي ذلك مقابل وفي    

 عن امتنعتا -تنفیذ و تحكم -الباقیتین الفئتین أفراد أغلبیة لان % 36.6 بنسبة الإطارات

 لهم من الإطارات أفراد من الكثیر باعتبار أخرى ناحیة من و ناحیة من هذا ، الإجابة

 من نوع توجد -الملحق في 28 رقم الجدول في رأینا كما و - كبیرة اقدمیة أو  تجربة

 %22.8 الثانیة النسبة مثلت وقد التدریب، إجراء مكان و  الاقدمیة متغیر بین العلاقة

 النسبة عادت حین في الاقدمیة بمتغیر علاقة بدورها لها نسبة وهي التحكم أعوان فئة

  .  %12 بنسبة التنفیذ لأعوان الأخیرة

 یعود قد و سابقا علیها كان التي بالصورة یكن لم المؤسسة خارج التدریب نإف ومنه    

في  المؤسسة تتبعها التي التدریبیة و التكوینیة السیاسة منها الأسباب من العدید إلى ذلك

و ذلك باستقبال المكونین بأرضیة المیدان أو بمقر المؤسسة المحلیة  المحلي التدریب

 یعود أو ،عمال  الذین یكونون بحاجة لتدریب خاصة إذا تعلق الأمر بعدد كبیر من ال

و كما أوضحه مسؤولوا القطاع أن كثرة العمالة على المستوى الوطني و محدودیة  بدوره

مراكز التكوین والتدریب هي من وراء تقلص حالات التدریب الخارجي ، بالإضافة إلى 

ة لفئتي الإطارات و أعوان التي یلزمها التكوین و التدریب ، فبالنسبالتكلفة التي المالیة 

ج  للیوم .د 4400.00فئة التنفیذ بـ ج للیوم الواحد و .د 6000.00ة بـ التحكم تقدر التكلف

الواحد هذا بالنسبة للتكوین أو التكوین على المستوى الوطني ، وبالنسبة للتكوین الخارجي 

، بالإضافة إلى مدة التي  ج للیوم الواحد.د 33.000.00أي خارج الوطن فیقدر ب 

یوما كما أوضحه  60یتطلبها التدریب و التي تترامح بین الیوم الواحد إلى أكثر من 

 امتنعوا الذین العمال من المعتبرة النسبة هي الملاحظ الشيءلكن  و ، 24الجدول رقم 
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 فئة و %35.9  بنسبة التحكم أعوان فئتي في القول أسلفنا كما وتمثلتا الإجابة عن

 من كم یطرح الذي الأمر % 60 بـ قدرت عالیة بنسبة الخصوص على التنفیذ أعوان

والأمر الذي لمسناه من قبل العدید من العمال الذین ابدوا نوع من اللامبالاة  ؟ سؤال

نصل إلى  مع ذلكو ، ... بالتدریب و نعتوه بنعوت مختلفة مضیعة للوقت ، فترة استجمام 

أم خارجیا  اداخلیسوا أن كان  التدریب على المؤسسة اعتماد في تكمن الجدول لهذا نتیجة

 الإطارات من لبعض الاستثناءات بعض إلا مهنیة -السوسیو الفئات إلى النظر بغض، و 

  الاقدمیة خاصة لهم شفعت والتي التنفیذ أعوان من محدودة ونسبة التحكم وأعوان

 التدریب علىكثیرا  السابق في اعتمدت المؤسسة باعتبار  بحوزتهم التي والتجربة

  .، ولكن التدریب في الغالب یكون محلیا لأنه غیر مكلف  الخارجي

  

 همتلقی مرات وعدد عند أفراد العینة الاقدمیة بین العلاقة یبین -  31- رقم جدول

  تدریبلل

   الاقدمیة    

  تعداد

  التدریب

 من أكثر  20 -16  15 -11  10 - 6  5 - 1

20  

  المجموع

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  32.7  87  12.8  5  10  1  42.3  11  35.6  32  37.6  38  واحدة مرة

  24.1  64  43.6  17  50  5  19.2  5  23.3  21  15.8  16  مرتان

 من أكثر

  مرتین

26  25.7  26  28.9  9  34.6  3  30  13  30.8  76  28.6  

  14.7  39  12.8  5  10  1  3.8  1  12.2  11  20.8  21  إجابة بدون

  100  266  100  39  100  10  100  26  100  90  100  101  المجموع
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 في التدریب یكتسیها التي الأهمیة المتغیرات بعض نتائج من سبق فیما رأینا لقد    

 المجتمع تزوید في الممتثل و بها المنوط العمل طبیعة وضعنا ما إذا خاصة و المؤسسة

 تطور أو تغیر أي متابعة المؤسسة على یحتم الذي الأمر ، الغاز و الكهرباء بطاقتي

 كي موظفیها تدریب من لها مناص لا نهإف  بالتالي و المستحدثة والتكنولوجیا لتتماشي

  ربط خلال من نتقصاه أن أردنا ما هذا و ، المحدث التغیر طبیعة و  أعمالهم تتلاءم

  . التدریب العامل فیه تلقى الذي المرات بعدد الأقدمیة متغیر

 - الأول الخیار إلى رجعت التدریب مرات لتعداد العلیا النسبة أن البیانات أظهرت فقد   

 كم یطرح ما هذا و ، العمال لمجموع هذا و % 32.7 بنسبة ذلك و – فقط واحدة مرة أي

  التكنولوجیا عالم اعرفهی الذي السریعة التغیرات و المؤسسة تماشي یةكیف عن سؤال من

 قد و.  مؤسسةال ؤدیهت التي العمل طبیعة، خاصة إذا وضعنا في الحسبان العمل وتقنیات

 تتراوح الذین العمال فئة – التدریب في فقط واحدة مرة أي – الطرح في النسبة هذه مثل

 حوالي وبمعدل العامل نأب نرى أننا بمعنى % 42.3 بنسبة سنة 15 -11 بین أقدمیتهم

 للفئة % 37.6 وهي الثانیة النسبة عادت فیما ، فقط واحدة مرة تدریبا یتلقى سنة 15

 المعقولیة من اعنو  فیها نرى التي و سنوات 5 -1 بین اقدمیة العمال فئات قلا أي الأولى

 العمالیة للفئة % 35.6 هي و الموالیة النسبة عادت فیما التوظیف حدیثي أنهم باعتبار

 من أكثر – اقدمیة الأكثر للفئة  %12.8  نسبة و سنوات 10 – 6 بین اقدمیة لها التي

  . سنة 20 – 16 لفئة % 10وبنسة  - سنة 20

 مرات ثلاث تلقوا للذین رجعت فقد التدریب تعداد في المسجلة الثانیة النسبة عن أما    

 الذین العمال فئة  فیها احتلت العمال مجموع من % 28.6 نسبة مثلت التي و فأكثر

 بنسبة اقدمیة الأكثر فئة ثم ، % 34.6 بنسبة الأسبقیة اقدمیة سنة 15-11من لدیهم

 ، بحوزتهم التي الاقدمیة وأ التجربة عامل إلى نظرا ما حد إلى معقول أمر وهو 30.8%

 الملفت الأمر لكن و  معقول ذلك كل ، سنة 20- 16 لفئة %30 نسبة عادت فیما



 تحلیل و تفسیر البیانات المیدانیة                            :  ـــــرابــــع الــفـصل ال   
 

 
287 

 بنسبة سنوات 10 – 6 فئة ،  اقدمیة أو تجربة قلهماأ و المتبقیتان الفئتان هما للانتباه

 التجاوب عدم هناك أن أم حقیقي؟ ذلك هل % 25.7 سنوات 5 - 1 فئة و ،% 28.9

  التحقیق؟ مع الجدي

 من %24.1 بنسبة الثالثة المرتبة احتل فقد التدریب عملیة مرتین تلقوا الذین عن أما    

 الأكثر فئة و %50 نسبة سنة 20-16 من  العمال شریحة فیها ومثلت ، العمال مجموع

 نظرا مقبول و منطقي أمر هو و % 43.6 بنسبة الطلیعة – سنة 20 من أكثر – اقدمیة

  . سنة 15 -  11 لفئة نسبة صغرأ هيو  % 19.2  مقابل بحوزتهما التي الاقدمیة لمدة

  . الإجابة عن امتنعت من  %14.7 العمال مجموع من معتبرة سبةن أن الملاحظ و

تجدر الإشارة أن طبیعة العمل التي تقوم به المؤسسة له علاقة مباشرة بالتدریب و     

لاعتبارات متعددة منها خطورة العمل ، التغیر السریع لتكنولوجیات و آلیات و أسالیب 

التدریب بالوسائل العمل الأمر الذي یحتم على المؤسسة بالتعامل الایجابي معه ، ف

و نوع من أنواع التدریب المحلي و غیر المكلف هو  " M P U" وحدة الخاصة بال

، أما عن ) 30-29-28(للمؤسسة یكثر التعامل به وهذا ما لاحظناه من خلال الجداول 

" P P "  كوین المهنيالتوF P S " " المهني المتخصص  تكوینال هماالنوعین الآخرین و 

إلا أن المؤسسة لازالت تعمل بهما، فقد  یتطلبانها يفبالرغم من التكالیف المادیة الت

عامل سنة  13أظهرت البیانات المأخوذة من مدیریة المؤسسة التي أوضحت استفادة 

أعوان تحكم  08إطارات و  F P S 05 " " المهني المتخصص  تكوینال من 2014

عون تنفیذ  15عون تحكم و  14إطارات  08عامل  37إلى  2016لیرتفع العدد سنة 

عامل ، في حین نجد عدد الذین استفادوا من النوع  86إلى  2020ي غضون اتصل ف

أعوان  09إطار  42عامل  51بـ  2014في سنة   "P P "  كوین المهنيالتالثاني و هو 

عون تنفیذ في  20عون تحكم و  20اطار 70عامل  110الى  2016تحكم لتصل سنة 
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 بعض من بالرغم ، و 1  2020عامل في غضون  55حین سوف یتقلص العدد الى 

 الاقدمیة متغیر بین علاقة هناك أن نستنتج نناإففي حق التدریب  المسجلة الملاحظات

 التي المرات عدد زاد الاقدمیة زادت فكلما ، التدریب العامل فیها تلقى التي المرات وعدد

،  وهي نتیجة منطقیة لما للأقدمیة وتواجد   صحیح العكس و  التدریب العامل فیها یتلقى

العامل بالمؤسسة من أهمیة و أحقیته في التدریب المكرر والمتجدد  لتجدد وسائل 

وتكنولوجیات و متطلبات العمل ، ذلك أن تكرار عملیة التدریب حتما سیساعد على 

 تحسین مستوى أداء العمال من جهة و یعمل كذلك على التأقلم مع ظروف العمل

  . المستجدة لتجدد التكنولوجیات و التقنیات التي تتطلبها طبیعة العمل

  

 مدة في همرأی و المبحوثین للعمال التعلیمي المستوى علاقة یبین -33 – رقم جدول

       التدریب

     المستوى

  مدة

  التدریب

  المجموع  جامعي  ثانوي  متوسط  ابتدائي  أمي

  ك  %  ك  %  ك    %  ك  %  ك  %  ك

  51.9  138  52.4  86  70.8  17  42.9  27  50  3  55.6  5  كافیة

  34.6  92  34.5  50  25  6  46  29  50  3  44.4  4  كافیة غیر

  13.5  36  17.1  28  4.2  1  11.1  7  -  -  -  -  إجابة بدون

  100  266  100  164  100  24  100  63  100  6  100  9  المجموع

  

 هل التدریب في یقضونها التي المدة في العمال نختبر حتى الجدول هذا أدرجنا لقد    

 السابق الجدول نتائج نشغالاتا على إجابة كذلك تكون بأنها ىنر  و لا أم كافیة هي
                                                           

 . المدرج في الملحق  -32 -للمزید من التوضیح و التعمق ارجع إلى الجدول رقم   -  1
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 فترات عدد نقص حیث من) 31 رقم(  الجدول في تذكر  التي الملاحظات من فبالرغم

 غلبیةأ أن نجد ،حیث الملاحظات لتلك معاكسة الجدول هذا بیانات  جاءت ، التدریب

 ،  أجروها التي التدریب لمدة بالكفایة أقرت قد العمال مجموع من %51.9 وبنسبة العمال

  .دلالات ذات أنها أم إجابة مجرد كانت إن ندري لا حیث

 حسب العمال رأي لمعرفة التعلیمي المستوى بمتغیر التدریب مدة متغیر قارنا وقد  

 الثانوي المستوى فئة مثلتها % 70.8 هي و نسبة أعلى على التحقیق فأسفر مستویاتهم،

 فئة بعدها و % 55.6 بنسبة الأمیین فئة ثم ، التدریب  لمدة التامة الكفایة وأكدت

 المتوسط فئة أخیرا و % 50 بنسبة الابتدائي فئة تأتي ثم ، % 52.4  بنسبة الجامعیین

 .%42.9 بنسبة

 النتیجة أن إلا العمال مستویات مختلف بین المسجلة الاختلافات من الرغم وعلى  

 المسطرة بالبرامج للإحاطة كافیة للتدریب المبرمجة الزمنیة المدة أن وهو ، واحد والإجماع

  . المنشودة الأهداف و

 الزمنیة المدة أن أي ، الأول الرأي عكس رأت من العمال من نسبة نجد المقابل وفي  

 مختلف تقاسمتها العمال مجموع من  %34.6 بنسبة ذلك و كافیة غیر للتدریب المبرمجة

 المتوسط المستوى فئة ثم  % 50 بنسبة الابتدائي المستوى فئة نجد حیث المستویات

  نسبة وأخیرا % 34.5 بنسبة فالإطارات %  44.4  بنسبة الأمیین فئة ثم %46 بنسبة

  .%25 بـ الثانویین فئة

 الموجهة الزمنیة الفترة أن مفاده رأي على اجتمعت قد هافإن الفئات نسب اختلفت ومهما  

      الجدول السابق خلال من لمسناه ما هذا و الجاریة للمستجدات نظرا كافیة غیر للتدریب

 بفئة بالأخص متمثلة الإجابة عن امتنعت من %13.5 نسبة نجد فیما، )31رقم( 

  .% 17.1  بنسبة الجامعیین
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إن الاحتیاجات التدریبیة تعتمد بصورة أساسیة على القیاس العلمي من أجل " إذ    

تحقیق الهدف، وذلك أن قیاس الاحتیاجات التدریبیة هو الطریق الأمثل لتحدید القدر 

المتطلب لتزوید المتدربین من المعلومات و المهارات و الخبرات الهادفة إلى إحداث 

 الزمنیة المدة أن الجدول هذا خلال من إلیها المتوصل النتیجةو  1" التغیر و رفع الكفایة 

 فهم و التدریب ببرامج للإحاطة إلى حد ما  كافیة مدة هي التدریب لعملیة المبرمجة

فالمدة التدریب و كما رأیناه في جداول فإن مدة التدریب یمكن أن  مقاصده بلوغ و محتواه

و التدریب و هي نسبة كافیة في الرأي یوما وهذا حسب طبیعة التكوین أ 60تزید عن

  .العمال في الإحاطة بحیثیات التدریب   

  

 همتقییم والمبحوثین  للعمال المهني التصنیف بین العلاقة یبین  - 34 - رقم جدول 

  لتدریبل

                                                           
 . 255- 254نعیم إبراهیم الظاهر ، مرجع سابق ، ص ص  -  1

  التصنیف

  المهني

  تقییم

  التدریب

  المجموع  تنفیذ عون  تحكم عون  إطار

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  62.8  167  66.7  50  58.7  54  63.6  63  مفید

  10.2  27  9.3  7  12  11  9.1  9  مفید غیر

  17.3  46  18.7  14  18.5  17  15.2  15  ما نوعا

  9.8  26  5.3  4  10.9  10  12.1  12  إجابة بدون

  100  266  100  75  100  92  100  99  المجموع
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على الرغم من التطورات التي یشهدها الحقل المعرفي في الدول المتقدمة إلا أن الدول "   

النامیة و الدول العربیة خاصة لا تزال تتبع الطرق التقلیدیة ، لذا لم تتمكن من الارتقاء 

إلى مصاف الدول المتقدمة ، سواء أن كان ذلك من حیث النوع أو الكم ، أو تحقیق 

وتقدمه ، كما أن التدریب الجید یقلل من معدلات نسبة تغیب العمال عن  رفاهیة المجتمع

العمل ومن هنا یتضح لنا ما للتدریب المهني الكفء من دور فعال و إیجابي في معركة 

 عملیة تقییم أو فائدة من نتحقق أن أردنا من أجل ذلك 1" التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة 

 من العمال بعض أفواه من سمعناه ما إلیه شرناأ أن سبق وكما نفند حتى هذا و التدریب،

 من طائل لا " قال منهم و"  للوقت مضیعة « قال من فمنهم بالتدریب واستهزاء استهتار

  ... " عادة ، روتین" " ورائه

 أن حیث العمال قاله ما نفت و ذلك غیر إلى توصلت الإحصائیة النسبة و التحقیق أما  

 حاجة في العامل نلأ ، مفید التدریب نأب قالت %62.8 هي و العمال من الغالبة النسبة

 عمل طبیعة أن و للأفضل یتطلع و الجدید على التعرف و مواهبه صقل إلى دائمة

  . التدریب إلى یحتاج المؤسسة

 بوسعهاالفئة  هذه نأ حیث ، التنفیذ فئة إلى % 66.7 هي و الأولى النسبة رجعت وقد  

 التدریب بإمكان و ، المیداني بالعمل مباشرة المعنیة أنها و خاصة التدریب من تستفید أن

 النسبة عادت فیما ، محتملةأو إصابات   حوادث من یقیهم و العملیة ثقافتهم یثري أن

  التقنیات مع تتعامل أن بإمكانها التي الفئة هي و الإطارات لفئة % 63.6 وهي الموالیة

 هذه وكل العمل ثقافة تعمیق و  توسیع و المعلومات وإثراء الجدیدة والآلیات المستحدثة

  . فیها الفعال الدور للتدریب المزایا

                                                           
، المكتب الجامعي  الرعایة الاجتماعیةالمتغیرات الإداریة في منظمات جابر عوض السید ،أبو الحسن عبد الموجود ،  -  1

 . 144-143، ص ص  2004الحدیث ، الازاریطة ، الإسكندریة ، 
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  بنسبة التحكم أعوان لفئة عادت فقد"  مفیدة" الأول الاقتراح من الأخیرة النسبة عن أما   

  .التدریب قبل من المرجوة بالفائدة بدورها أشادت التي و  58.7%

 بنسبة"   مفید ما نوعا"  تقییم إلى رجعت فقد التدریب تقییم من الثانیة المرتبة عن أما  

 التحكم أعوان ثم % 18.7 نسبة التنفیذ أعوان منها افتك ، العمال مجموع من 17.3%

  .% 15.2  نسبة الإطارات وأخیرا  18.5%

 مع العمال من البعض تفاعل عدم سابقا إلیه اشرنا الذي و للانتباه الملفت الشيء و   

 نسبة"  التدریب فائدة بعدم" القائل الرأي مثل حیث المیدان في لاحظناه ما هذا و التدریب

  التنفیذ أعوان و %12 نسبة التحكم أعوان فیها مثل حیث العمال، مجموع من 10.2%

 مجموع من %9.8 نسبة امتنعت قد و. %9.1 بنسبة الإطارات وختمها % 9.3 نسبة

  . الإجابة عن العمال

 العالیة النسبة أن إلا للتدریب المقدمة السلبیة التقییمات و الانتقادات من بالرغم ولكن  

 الذيو الفعال  الإیجابي بالدور أشادت قد مهنیة -السوسیو همفئات مختلفب و العمال من

فالتدریب هو عملیة تعدیل "  باعتباره عملیة لا یمكن تجاوزها ،    التدریب به یضطلع

إیجابي ذو اتجاهات خاصة تتناول  سلوك الفرد من الناحیة المهنیة أو الوظیفیة و ذلك 

لإكساب المعارف و الخبرات التي یحتاج إلیها الإنسان ، وكذلك تحصیل المعلومات التي 

لأنماط  السلوكیة و المهارات الملائمة والعادات تنقصه ، والاتجاهات الصالحة للعمل و ا

 نتیجة إلى نصل ومنه،  1" اللازمة من أجل رفع المستوى في الأداء و زیادة الإنتاجیة 

 مختلف على تعود التي العدیدة والفوائد جهة من العمل لعملیة مفید جد التدریب أن مفادها

مواكبة مختلف التغیرات الحاصلة من  إذ یعتبر الوسیلة الأساسیة التي تضمن العمال فئات

وسائل عمل مستحدثة ، تكنولوجیات جدیدة  و حتى أنماط تنظیم حدیثة ، بالإضافة إلى 

                                                           
، المؤسسة الجامعیة للدراسات و النشر و التوزیع ، مصر ،  1، ط  إدارة الموارد و كفاءة الأداء التنظیميكامل بربر ،  -  1

 . 161، ص 1997
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العملیة الإشرافیة ومراقبة العمال عن كثب خاصة في میدان العمل و الذي یدون على 

یساهم في  شاكلة تقاریر كما رأینا ذلك سابقا و یبین الأحوج إلى التدریب من شأنه أن

التقلیل من إصابات وأخطاء أو حوادث مهنیة محتملة ، كما انه یساهم من جهة ثانیة 

  .تمرس العامل أكثر و زیادة ثقافته العملیة  

  

 في همرأی والمبحوثین  للعمال الدراسي المستوى بین العلاقة یبین - 35 – رقم جدول 

  .  العمل طبیعة مع  التدریب تناسب

  

من یذ كافة نشاطاتها و عملیاتها ، و تحتاج المؤسسة لموارد بشریة مدربة و مؤهلة لتنف   

مع لبشریة  مع ظهور وظائف جدیدة ، و الطبیعي أن تزداد الحاجة إلى تنمیة الموارد ا

ما رافقها من تعدیل فالتكنولوجیات الجدیدة و " ، معقدةساع استخدام لتكنولوجیات حدیثة و ات

أو تغییر في الإنتاج و التسویق و تغییرها لأسالیب العمل  ، أوجدت بقوة حاجة ماسة إلى 

  المستوى  

  

  التناسب

  العمل مع

  المجموع  جامعي  ثانوي  متوسط  ابتدائي  أمي

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  78.6  202  76.8  126  91.7  22  76.2  48  83.3  5  88.9  8  نعم

  14.7  39  14  23  4.2  1  22.2  14  16.7  1  -  -  لا

  6.8  18  9.1  15  4.2  1  1.6  1  -  -  11.1  1  إجابة بدون

  100  266  100  164  100  24  100  63  100  6  100  9  المجموع
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تنمیة المهارات و قدرات الموارد البشریة العاملة و فرضت بالتالي على المؤسسات برامج 

  .    1"المعرفة  تواكب المهن الجدیدة التي أفرزتها عوامل التكنولوجیا و... و تدریبیة تأهیلیة 

 طبیعة مع التدریب تناسب أكدت قد العمال أغلبیة أن أعلاه الجدول علیه فقد بینو    

  لصالح یضاف أخر ستنتاجهو إ و ، العمال مجموع من % 78.6 بنسبة ذلك و العمل

 المؤسسة عمل أسالیب مباشرة بصفة یمس الذي و المؤسسة تستعملها التي التدریب عملیة

 بالأسالیب كذلك تزویدهم و الحالات مختلف مع التعامل وكیفیة طرق في والمتمثلة

 في والخطأ ، المخاطر بكثیر المحفوف المؤسسة طبیعة خصوصا والاحترازیة الوقائیة

  .الهلاك إلى محال لا یؤدي قد الخطأ لان ممنوع بل  به مسموح غیر العمل مجال

 %88.9 نسبة لتأتي %91.7 بنسبة الثانوي التعلیم أصحاب خاصة الرأي هذا مثل وقد  

 % 76.2 نسبة و الجامعي للمستوى % 76.3 هي و الثالثة النسبة عادت فیما  للأمیین

  .الابتدائي للمستوى % 83.3 نسبة أخیرا و المتوسط لفئة

 وإجماعهم المستویات بین فیما بالكثیرة لیست الاختلافات أن النسب خلال من نلاحظف   

 قد الذي الأمر العمل، طبیعة و متطلبات و ظروف مع التدریب تناسب لصالح كان

  . للمؤسسة أو للفرد أن ءسوا المنافع من العدید علیه تنعكس

 لا التدریب برامج أن قالوا الذین العمال مجموع من %14.7 نسبة نجد ذلك مقابل وفي  

             للثانویین % 4.2 مقابل % 22.2 بنسبة المتوسط فئة مثلتها العمل وطبیعة تتماشى

 النسب هذه فان التناسب فكرة رجح الذي الرأي مع مقارنة و ، الجامعي للمستوى %14 و

  .تذكر لا تكاد

بما أن وظیفة التدریب مطبقة في أرضیة المیدان خاصة عند اقتناء تقنیات و وسائل و    

عمل جدیدة و التي نلمحه في أرضیة الواقع كالعدادات الرقمیة للغاز و الكهرباء و قنوات 

                                                           

. 236حسن إبراهیم بلوط ، مرجع سابق ، ص  -   1  
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توصیل الغاز المستحدثة و بعض المشاریع المستقبلیة و المستحدثة كإدخال الإعلام الآلي   

البرامج المستقبلیة الواعدة والمتمثلة ات المؤسسة و توصیلها للزبون ، و موالإنترنیت في خد

 الواضح الجدول استنتاج إلى نصل منهو " ... نظام السكادا " في التحكم عن بعد 

 وهذا المؤسسة عمل طبیعة مع التدریب طرق و لبرامج التام التناسب في والصریح

 .المبحوثین عماللل التعلیمیة مستویات بمختلف

 

 حول همرأی و المبحوثین للعمال المهني التصنیف بین العلاقة یبین - 36 -رقم جدول

          الكفاءات تحسین في التدریب مساهمة

        التصنیف

  المهني

   تحسین

  الكفاءات

  المجموع  تنفیذ عون  تحكم عون  إطار

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  80.1  213  86.7  65  76.1  70  78.8  78  نعم

  14.3  38  10.7  8  21.7  20  10.1  10  لا

  5.6  15  2.7  2  2.2  2  11.1  11  إجابة بدون

  100  266  100  75  100  92  100  99  المجموع

  

 عملیة مساهمة مدى حول العمال آراء استطلاع و التدریب أهداف أكثر لتحلیل     

 یتضمن  الذي الجدول هذا أدرجنا فقد عدمها من العمال كفاءة تحسین في التدریب

 یحدثها قد التي المساهمة في رأیها و مهنیة -السوسیو الفئات مختلف بین العلاقة

 جمیع من الساحقة الأغلبیة ذلك نتیجة فكانت ، العمال كفاءات تحسین في التدریب

 ذلك و العمال كفاءات و قدرات تحسین في التدریب یساهم فعلا نهأ أكدت من العمال
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 رقم جدول( الكافیة التدریب مـدةب السابقة النتائج أخبرتنا قد و لا كیف % 80.1 بنسبة

 جدول(  العمل طبیعة و التدریب بین والتناسب) 34رقم جدول( التدریب فائدةو )  33

  . التدریبیة العملیة صالح في الجدول هذا نتیجة لتأتي) 35 رقم

 التدریب أن رأوا الذین التنفیذ لأعوان % 86.7 هي و الأولى النسبة عادت وقد   

 مثلتها قد 78.8% وهي الموالیة النسبة أما ، العمال كفاءات تحسین في فعلا یساهم

 عادت فیما ، الكفاءات تحسین يف یساهم التدریب أن بدورها رأت والتي الإطارات فئة

  .  التحكم لأعوان % 76.1 هي و  الأخیرة النسبة

 یساهم لا التدریب أن قالت و ذلك أنكرت قد % 14.3 نسبة نجد ذلك مقابل وفي   

 % 10.7 نسبة و ،% 21.7 بنسبة التحكم أعوان بفئة ممثلة الكفاءات، تحسین في

 الرأي مع مقارنة محدودة نسب ولكنها.  للإطارات  %10.1 نسبة وأخیرا للمنفذین

  . الأول

فالمهمة الأساسیة للتدریب تكمن في صقل المواهب و إكساب العمال مهارات و   

درایة ومعرفة عملیة تواكب مختلف التغیرات خاصة التكنولوجیة منها الذي تفرزه 

لتنمیة المهارات قد " المحیطات الخارجیة وتصبح كضرورة ملحة یتطلبها سوق العمل، 

برامج التدریب التي تهدف إلى رفع المهارات  یحتاج المتدربون إلى مهارة محددة وتتركز

على توضیح العمل خطوة خطوة ، و على المواقف المختلفة و طبیعة التصرف في كل 

، و هذا ما لمسناه من خلال  1" موقف و على ما یمكن استخدامه من موارد  مختلفة 

تصریح مسؤولي القطاع على المتابعة المیدانیة للعمال من طرف مشرفیهم في ملاحظة 

ل و التي یوجه صاحبها للتدریب، مختلف النقائص و الأخطاء المرتكبة من طرف العما

كذلك اقتناء لآلیات أو تقنیات جدیدة و الذي یتبعه تدریبا حتى یمكن العمال من و 

                                                           

  1- أحمد ماهر ، دلیل إلى تخطیط و تطویر المستقبل الوظیفي ، الدار الجامعیة ، الإسكندریة ، 2003، ص 136 .
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 الفئات مختلف أن هاامؤد نتیجة إلى نصل منه، و  قلم مع كل ما هو جدیدالتأ

 وقدرات كفاءات تحسین على فعلا یعمل التدریب أن على أجمعت قد مهنیة -السوسیو

  . العمال

  

 في همرأی والمبحوثین  للعمال التعلیمي المستوى بین العلاقة یبین - 37 -رقم جدول

         المعاصرة التكنولوجیة التغیرات مع التدریب تماشي

  المستوى    

     

  مع التماشي

   التكنولوجیا

  المجموع  جامعي  ثانوي  متوسط  ابتدائي  أمي

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  42.9  114  42.1  69  45.8  11  44.4  28  50  3  33.3  3  نعم

  18.8  50  17.1  28  16.7  4  19  12  50  3  33.3  3  لا

  32.3  86  32.9  54  33.3  8  34.9  22  -  -  22.2  2  أحیانا

  6  16  7.9  13  4.2  1  1.6  1  -  -  11.1  1  إجابة بدون

  100  266  100  164  100  24  100  63  100  6  100  9  المجموع

  

 المعتمدة التدریب برامج تماشي بمدى التعلیمي المستوى علاقة الجدول هذا تضمن     

 أكدت قد العمال من الكبیرة النسبة أن النتیجة فكانت الحدیثة التكنولوجیا مع المؤسسة في

 فیها عادت وقد ، السالفة النتائج منحى في تسیر نتیجة وهي  % 42.9 بنسبة   ذلك

 حصلها % 45.8 نسبة تلیها ثم % 50 بـ الابتدائي المستوى أصحاب إلى الكبرى النسبة

 مثلتها % 42.1 نسبة عادت ثم ، المتوسط للمستوى % 44.4و الثانوي المستوى ذوي

 الاقتراح هو و التحقیق خلال من المسجلة الثانیة النسبة عن أما ، الجامعي المستوى فئة

 بنسبة ذلك و الحدیثة التكنولوجیات مع التدریب برامج تتماشى" أحیانا" أن هو و الثالث
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 التكنولوجیا مع التدریب تماشي تدعم ثانیة نسبة هي و ، العمال مجموع من  % 32.3

 % 33.3 بنسبة الثانویین ثم % 34.4 بنسبة المتوسط مستوى فئة مثلتها ، المعاصرة

  .%32.9 بنسبة الجامعیین وفئة

 أن أي ذلك أنكروا الذین العمال مجموع من % 18.2 نسبة ذلك مقابل في نجد ولكن   

 بنسبة الابتدائي فئة في ممثلة ، الحدیثة التكنولوجیا و تتماشى لا المؤسسة تدریب برامج

  .% 17.1 بنسبة الجامعیین فئة مقابل % 50

في  العمال یستعملها آلیات و تكنولوجیة معدات من المیدان أرضیة في نلاحظه ماف    

 عن للكشف یستعملونها التي كالآلیات ، المؤسسة الاقتصادیة و ما تتطلبه طبیعة العمل

 والمشروع الشمسیة لطاقةمثل ا المتطورة التكنولوجیات من العدید واستغلال الغاز تسربات

 في نشاطات تشجیع و،   ضوئیة الكهرو الأنظمة صیانةو   المتجددة بالطاقة یسمي ما

 تقنیات تستخدم أنها كما ، لعالمها الولوج في الجزائر شرعت التي المتجددة الطاقات مجال

 قد و ، البصریة الألیاف عبر بعد عن المرئیة المحاضرات اتكتقنی متطورة جد الاتصال

 الاستهلاك فواتیر على الاطلاع خدمة "سونلغاز“ والغاز الكهرباء توزیع مدیریة طلقتأ

 وتحسین زبائنها من الشركة لتقریب جواریة إستراتیجیة ضمن الإنترنیت طریق عن للزبائن

 الإلكتروني الموقع أن كما ، التجاریة الوكالات إلى التنقل عناء وتجنیبه الخدمة نوعیة

 كما الزبون وإرضاء التجاري التسییر لتحسین الآراء سبر بحملات القیام في یساهم للشركة

و لعل نظام  المتجددة التكنولوجیات من ذلك غیر إلى ، المتطورة الدول في الشأن هو

 الكامل الدور التكوینو  للتدریب یكون والتي ،خیر دلیل على ذلك " سكادا"التحكم عن بعد 

 على تعمل المؤسسة أن الجدول هذا نتیجة إلى نصل بهو ، التطور هذا مواكبة جلأ من

 حسب هذا و المعاصرة التكنولوجیات مع ىوتتماش مسایرة واعدة تدریبیة برامج إتباع

  . العمال مستویات مختلف
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  للتدریب الأحوج في همرأی وعند العمال المبحوثین    الاقدمیة یبین -38 -رقم جدول

  

 هي من معرفة في الاقدمیة متغیر باستخدام العمال آراء نستقرئ أن حاولنا وقد       

 العمال باعتبار التدریب، عملیة إلى الحاجة أمس في هي التي العمالیة الفئة أو الشریحة

  المؤسسة وشؤون العمال بشؤون  وأعلم أعرف بالمؤسسة كبیر ماض لدیهم الذین وخاصة

 طائلة تحت لذلك العمل میدان حاجة و التدریب عملیة تسییر و تنظیم بطریقة الأدرى وهم

أن كافة " ، حیث نصت العدید من الكتابات  العمل شؤون و لظروف المستمر التغییر

وظف دون أخر أو وظیفة دون العاملین تقریبا یحتاجون للتدریب فهو لا یقتصر على م

فالموظف الجدید یحتاج إلیه لضمان إتقانه للوظیفة الجدیدة المكلف بها ، أخرى ، 

  .   1"ویحتاجه الموظف القدیم لزیادة مهاراته وإدارة عمله بشكل  أفضل 

                                                           

.132عادل حرحوش السید، مؤید سعید السالم ، مرجع سابق ، ص  -   1  

  الاقدمیة

  الأحوج

 إلى

  التدریب

 من أكثر  20 -16  15 -11  10 - 6  5 - 1

20  

  المجموع

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  21.8  58  20.5  8  20  2  26.9  7  31.1  28  12.9  13  الإطار

  24.4  65  25.6  10  -  -  26.9  7  22.2  20  27.7  28  تحكم عون

  13.2  35  5.1  2  10  1  19.2  5  5.6  5  21.8  22  المنفذ

 جمیع

  الفئات

37  36.6  36  40  7  29.6  7  70  17  43.6  104  39.1  

 بدون

  إجابة

1  1  1  1.1  -  -  -  -  2  5.1  4  1.5  

  100  266  100  39  100  10  100  26  100  90  100  101  المجموع
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 -السوسیو فئاتهم أو شرائحهم بمختلف و العمال جمیع أن إلى التحقیق أفضى وقد   

 منطقیة نتیجة وتلك ، % 39.1 بنسبة ذلك و التدریب لعملیة حاجة في و معنیون مهنیة

 إلى تحكم أعوان إلى إطارات من الخطیرة العمل ظروف مع یتعاملون العمال جمیع نلأ

 معدات استقدام تم إذا خاصة العمل آلیات ومعرفة المهنیة للسلامة ،وبالتالي التنفیذ أعوان

  . العمل مباشرة قبل علیها التدریب و اختبارها لهم فالأولى جدیدة عمل

 الفئتین هم التدریب إلى بحاجة فئاتهم بمختلف العمال مجموع في رأوا الذین عن أما    

 في اقدمیة لدیهم الذین إلي % 70 نسبة رجعت إذ ، العمل في تجربة و اقدمیة الأكثر

 التي أي اقدمیة و تجربة الأكثر الفئة إلى %43.6 نسبة و ، سنة 20 – 19 بین العمل

  الصعوبات لطبیعة منطقي و صائب نراه رأي وهو ، اقدمیة سنة العشرون تجاوزت

 الفئتین باعتبار أكثر هؤلاء رأي یثمن الذي و المؤدى، العمل بطبیعة المحفوفة والمخاطر

  . بالعمل المحیطة حیثیات من بالعدید أدرى بحوزتهما التي وللتجربة  السابقتین

  حسب العمال آراء معرفة حاولنا عندما -37رقم – الموالي الجدول في التوجه نفس وهو

 جمیع بان القائل الرأي اختیار فكان التدریب إلى أحوج هم من في  المهني تصنیفهم

 الإطارات لفئة  % 47.5 هي و الأولى  النسبة فیها عادت و للتدریب حاجة في العمال

 اختیارهم تم لمن الأخیرة النسبة رجعت فیما التنفیذ، أعوان لفئة  % 34.7 نسبة تلیها

 بنسبة التحكم أعوان فئة إلى – التدریب إلى حاجة في العمال جمیع -   الرابع للرأي

33.7 %  *1.  

 شاملة نظرة لهم وكانت التدریب أحقیة حول رأیهم في العمال أنانیة عدم نلاحظ ومنه  

  .لطرف متحیزة وغیر وعامة

                                                           

. المدرج في الملحق   - 39 –للمزید من الإیضاح أكثر ارجع إلى الجدول رقم  -   1  
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 التحكم أعوان فئة اختیار هو و العمال علیه جمعأ الذي الثاني الاختیار عن أما    

 أرضیة في تواجدا فئة الأكثر هم التحكم أعوان أن ذلك في حجتهم و  % 24.4 بنسبة

 من أكثر المكاتب في یتواجدون قد الإطارات فئة أن حین في ، العمل ومباشرة المیدان

 عن عما ، التحكم أعوان إشراف تحث یعملون عموما المنفذین فئة و بالمیدان تواجدهم

 27.7 وهي الأولى النسبة فعادت ، غیرهم من بالتدریب التحكم أعوان بأولویة قالوا الذین

 26.9 نسبة ثم ، سنوات 5 – 1 بین اقدمیتهم تتراوح الذین أي اقدمیة الأقل الفئة إلى %

 فقد % 25.6 هي و الموالیة النسبة و ، سنة 15 – 11 بین اقدمیتهم تراوح للذین %

  . اقدمیة الأكثر العمالیة الفئة مثلتها

 العمل مباشرة في التحكم أعوان عاتق على الموضوعة والمسؤولیة الدور ندرك ومنه    

 على وقع الذي الاختیار بعد التدریب العملیة في أولویتهم في التحقیق أنصفهم وبالتالي

  . العمال مجموع

 % 21.8 بنسبة الإطارات فئة هم العمال اختاره الذي الثالث الاختیار عن أما  

 من أكثر تعمل التي هي و العمل بشؤون درایة الأكثر الشریحة بأنها مبرر واختیارهم

 درىوالأ المؤسسة على المباشرة سؤولةالم هي و  ، المحتملة التغیرات مواكبة على غیرها

 10 – 6 بین اقدمیتها تتراوح التي فئة اختارتها قد و  المؤسسة و العمل من كل بشؤون

  . اقدمیة سنة 15 – 11 لفئة % 26.9 نسبة تلتها % 31.1 بنسبة سنوات

 ذلك في حجتهم و % 13.2 بنسبة التنفیذ أعوان على الأخیر الاختیار وقع حین في  

 في وضعهم ما هذا و التحكم أعوان و الإطارات إمرة تحت یعملون التحكم أعوان أن

  .والأخیرة الرابعة المرتبة

 ترى كما ، للتدریب قصوى فائدة ترى العمال أغلبیة فان الجدول هذا استنتاجات عن أما  

 تجربة العمال أكثر أن وجدنا و ،  إلیه ماسة بحاجة و به معنیة العمال فئات جمیع أن
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 نفس في المؤسسة على و العامل على بالفائدة یعود باعتباره التدریب أهمیة على أحرصهم

 الفئات أحوج هم من في رأیها و  مهنیة - السوسیو الفئات بین العلاقة عن أما،  الوقت

 فائدة جسدت من خاصة بصفة الإطارات فئة و عامة بصفة العمال نجد فإننا للتدریب

  .  لنفسها حتى تتحیز لم و إلیه حاجة في هي العمال فئات جمیع أن ورأت  التدریب

   

 دور حول همرأی و المبحوثین للعمال  التعلیمي المستوى یبین  - 40 -رقم جدول

  المؤسسة مردودیة و إنتاجیة زیادة في التدریب

  المستوى     

     

   یزید التدریب

   الإنتاجیة في

  المجموع  جامعي  ثانوي  متوسط  ابتدائي  أمي

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  81.2  216  79.9  131  83.3  20  82.5  52  66.7  4  100  9  نعم

  16.5  44  17.1  28  16.7  4  15.9  10  33.3  2  -  -  لا

  2.3  6  3  5  -  -  1.6  1  -  -  -  -  إجابة بدون

  100  266  100  164  100  24  100  63  100  6  100  9  المجموع

  

 لدیها  حسن استغلال الطاقة الإنتاجیة المتوفرةیكون ب هداف المؤسسةأن تحقیق إ   

صر ابعنمباشر رتبط بشكل و التي ت الإنتاجو كمیة نوعیة  تحسینوزیادة الأرباح و 

قل الموارد البشریة أاستعمال بنتیجة تفاعل كل من الكفاءة و الفاعلیة  نهاأ إذالإنتاجیة ، 

المؤسسة ، و من بین العناصر الهامة  من قبل جل تحقیق الأهداف المسطرةأالمتوفرة من 

 الأهداف و بالأبعاد أكثر نحیط حتىالمسؤولة عن إنتاجیة المؤسسة هو التدریب ، و 



 تحلیل و تفسیر البیانات المیدانیة                            :  ـــــرابــــع الــفـصل ال   
 

 
303 

 من الجدول هذا أدرجنا العامل ومردودیة إنتاجیة زیادة منها خاصة بالتدریب المرتبطة

 العمال محاكاة خلال من وذلك للتدریب میداني تفعیل هناك كان إن،  التحقیق خلال

 علیها تعتمد التي الوسائل أهم حدأ التدریب باعتبار ، الدراسیة مستویاتهم بمختلف

 والتي منها المستجدة خاصة الوظائف متطلبات بین التلاؤم من نوع لتحقیق المؤسسة

 حیث الإنتاجیة، زیادة قصد العمال مهارات و قدرات و ، جدیدة آلیات أو تقنیات تستدعي

 تغیر جدیدة معارف وإكسابهم الأفراد قدرات تطیر إلى أساسیة بصورة التدریب یهدف

زیادة ف"  ، مردودیتهم من تزید وبالتالي  كفاءاتهم من وتزید سلوكهم وتطور اتجاههم

، یتم العمل على تحقیقها بشكل آلي أووتوماتیكیة أالإنتاج من الأهداف التي یراها البعض 

العامة للمؤسسة في ما یتعلق بالمنافسة  الإستراتیجیة* :إلا أنها ترتبط بعوامل من أبرزها

  .و حصة السوق 

الإنتاج مرتبط بالبیع و ببرنامج  إنالفرعیة الخاصة بالإنتاج و البیع حیث  الإستراتیجیة*  

  . 1"  المبیعات ، ومرتبط كذلك ببرنامج التمویل و الطاقات الإنتاجیة للمؤسسة

 من % 81.2 إلى وصلت الساحقة بالأغلبیة المؤسسة عمال معه تفاعل ما وهذا   

 سابقة جداول في المبحوثین العمال فیها داأش حیث منتظرة نتیجة وهي العمال، مجموع

 على ذلك بعد أثره و الفاعلیة بزیادة التدریب علاقةالدور عن  لیحین  التدریب بفاعلیة

  . العامل إنتاج

                                                           
      ،  1995، دار الفكر للطباعة، عمان ،الأردن ،  الأعمالأساسیات في إدارة سن زویلف و آخرون ، مهدي ح -  1

   .233ص 
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 عادت فقد العامل لإنتاجیة التدریب زیادة و الدراسي المستوى متغیر بین العلاقة عن أما  

 المستوى فئة تلتها و ، % 100 أي الكاملة أو التامة بالنسبة الأمیین لفئة الكبرى النسبة

 ،% 82.5 بنسبة المتوسط المستوى فئة إلى الثالثة النسبة ،لتعود % 83.3 بنسبة الثانوي

 النسبة وعادت الجامعي، المستوى لفئة رجعت قد  % 79.9 وهي الموالیة النسبة عن أما

  .  الابتدائي للمستوى  %66.7 هي و الأخیرة

 فائدة للتدریب أن قرواأ قد مستویاتهم وبمختلف العمال فئات مختلف أن إذن فالملاحظ   

 على تنعكس محال لا التي و ، المقومات بمختلف تزویدهم في العمال على وأفضلیة

 نسبة سجلت ذلك مع و،  العامل مردودیة و الإنتاجیة الفاعلیة  في یزید مما قدراتهم

 إنتاجیة في یزید لا التدریب أن أي ، ذلك عكس قالت من محدودة نسبة وهي % 16.5

 مع یتفاعلوا لم من العمال بعض بوجود سابقا إلیه شرناأ ما ذلك ولعل ، العامل مردودیة و

  .  مع بعض المبحوثین لاحظناه وهذا التدریب

على الأداء ، و الرغبة یتحقق للعامل نتیجة تفاعل عاملي القدرة "  الأداء الوظیفيف    

لة حدیثة غالیة آعامل غیر مدرب تدریب كافي بتشغیل  إلى، فمثلا لو عهد في الأداء

حد بعید ، و من  إلىو تخفیض معدل الإنتاجیة  ، بإتلافهانه كفیل أالثمن ، فلا شك 

شعر برغبة ینفس المنطلق فإن العامل لا یدفعه شعور صادق إلى تحسین عمله ، أو لا 

حیث أن اتساع نطاق عمل ،  1" حقیقیة في العمل لا یمكن أن نتوقع منه إنتاجیة عالیة

المؤسسة بفعل الزیادة السكانیة و التوسع العمراني والمرافق العامة المصاحبة له الأمر هذا 

من ناحیة و التطور الذي انتاب وسائل و تقنیات العمل قد تغیر، مما أدى بالتالي إلى 

زیادة إنتاج المؤسسة لتدارك الأوضاع الناجمة ولا یتسع نطاق المؤسسة و إنتاجها إذا لم 
                                                           

  .290، ص 1984، مكتبة عین شمس ، القاهرة ،  العنصر الإنساني في إدارة الإنتاجعلس محمد عبد الوهاب،   -  1
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 الدور للتدریب إلیها أن المتوصل النتیجة نإف ومنهتكن هناك سیاسة تكوینیة أو تدریبیة  

 وبمختلف العمال من الساحقة لأغلبیةا بشهادة وذلك العمال إنتاجیة زیادة في والتام الكامل

  . الدراسیة مستویاتهم

 یحققه فیما همرأی و لأفراد العینة المهني التصنیف یبین -41 – رقم جدول     

 التدریب

  التصنیف      

  المهني     

  

  یحقق التدریب

  المجموع  تنفیذ عون  تحكم عون  إطار

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  24.1  64  20  15  21.7  20  29.3  29  مادي عائد

  50.4  134  57.3  43  46.7  43  48.5  48  معرفة زیادة

  8.3  22  8  6  10.9  10  6.1  6  ترقیة

  15.4  41  13.3  10  18.5  17  14.1  14  الاقتراحات كل

  1.9  5  1.3  1  2.2  2  2  2  إجابة بدون

  100  266  100  75  100  92  100  99  المجموع

  

 مهنیة -السوسیو الفئات مختلف نظر في التدریب عوائد تقصي محاولتنا وفي     

 أو ترقیة  أو معرفیة أو مادیة رؤیة للتدریب العمال  رؤیة كانت إن الجدول هذا أدرجنا

 إلى نظرت العمال أغلبیة أن التحقیق بین فقد ، التدریب مع العمال یقرنه آخر شيء

 العمال فنظرة بالتالي و ، % 50.4 بنسبة ذلك و الأول المقام في معرفیة نظرة التدریب

 – الكفاءات تحسین في التدریب كمساهمة السابقة الجداول نتائج و توافقت للتدریب

 التدریب – 37 رقم جدول – المعاصرة التكنولوجیا و یتماشى التدریب ، -36 رقم جدول

 المادي البعد بین المقارنة من نوع إلى لنصل - 40 رقم جدول - العامل إنتاجیة من یزید
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 المعرفي البعد كفة رجحت بالتالي و ، المعرفي البعد و  العمال نظر وجهة من للتدریب

  . للتدریب المرافقة

 عادت فقد ، التدریب یحققه فیما العمال رأي و المهني التصنیف بین العلاقة عن أما  

 التي المعرفیة الفوائد رأت التي و % 57.6 بنسبة التنفیذ أعوان لفئة الأولى النسبة

  بمعرفة تزودهم أو تكتسب أن الفئة لهذه یمكن خلاله من الذي المنفذ و التدریب، یقدمها

 لا كي احترازي إجراء و عملي كإجراء المیدان في توظفهما أن شأنها من  عملیة وثقافة

 طبیعة أعیننا نصب وضعنا ما إذا مهنیة لحوادث یتعرضوا قد وبالتالي  أخطاء في یقعوا

هذا من ناحیة ، و من ناحیة أخرى طبیعة عمل  بالأخطار المحفوفة هؤلاء عمل

المشرفین التي تتابع عملیة العمل وتقترح التدریب أو التكوین للذین یواجهون صعوبات 

  . أو یقومون بأخطاء 

 التي الإطارات فئة مثلتها % 48.5 نسبة هي و المسجلة الثانیة النسبة عن أما    

 المهنیة الكفاءة زیادة و المواهب بصقل ذلك و ، معرفیة نظرة للتدریب نظرت بدورها

 وأسالیب المتجددة التكنولوجیات الحسبان في وضعنا إذا ،خاصة العمالیة الثقافة وتعمیق

  . أساسیا دورا التدریب فیها یلعب الأمور هذه كل ، القطاع وعصرنة المتقدمة العمل

 رأت التي و % 46.7 بـ قدرت التي و التحكم أعوان لفئة الأخیرة النسبة عادت امفی  

 المعرفة خاصة بمعرفة تزودها یمكن بفضلها التي الوسیلة التدریب في الأخرى هي

  .المیدان أرضیة في توظفها أن شأنها من العملیة

 للتدریب مادیة نظرة نظرت من العمال من أخرى مجموعة أن نجد ذلك مقابل وفي 

 كتغییر المادي العائد لزیادة سبیل التدریب في رأت التي و ، %24.1 بنسبة وذلك

 وكلها مهام توسیع أو ترقیة أو المادي العامل في زیادة عنها ینجم والتي شغل مناصب



 تحلیل و تفسیر البیانات المیدانیة                            :  ـــــرابــــع الــفـصل ال   
 

 
307 

 فئة ثم % 29.3 بنسبة الإطارات فئة التوجه هذا مثل وقد مادیة، بعوائد مصاحبة تكون

  .% 20 بنسبة التنفیذ لفئة الأخیرة النسبة عادت و ، % 21.7  بنسبة التحكم

 من كل أي(  المذكورة العوائد جمیع في العمال اختاره الذي الثالث الخیار تمثل وقد  

 مثلتها العمال مجموع من % 15.4 بنسبة وذلك)  الترقیة و معرفة زیادة ، المادي العائد

 بنسبة التنفیذ فئة وأخیرا %14.1بـ الإطارات فئة ثم %18.5 بنسبة التحكم فئة

13.3%.  

 هي و % 8.3 بنسبة للترقیة عاد فقد التحقیق صنفه الذي الأخیر الاختیار عن أما  

 الجداول تنكره أو تفنده قد ما وهذا الحدوث قلیلة تكون قد الترقیة أن ذلك قلیلة نسبة

  . الترقیة و التدریب بین محدودة جد العلاقة أن أو  اللاحقة

هارات العمال و خبرتهم العملیة الإنتاجیة یقوم بدرجة كبیرة على منجاح " یعتبرو   

یمثل قوة العمل  لأنهأداء عملهم ، لذلك لابد من الاهتمام بالعامل البشري ،  يورغبتهم ف

 المؤسسة ، الهدافوالعنصر الفعال في تحقیق  مستخدمة  في العملیة الإنتاجیة ،ال

تحسین ظروف : فيالتدریب  –ام بالعامل البشري من خلال متبرز مظاهر الاهتو 

 ي ،، تحقیق الاستقرار الوظیف، الترقیة ، الاتصال الجید ، تلبیة حاجیات العمال العمل

 بیللتدر  أن مفادها نتیجة إلى نصل منهو  1 " المؤسسة   تحسین عمل النقابة داخلو 

 صقل و للعمال المعرفة زیادة في المتمثل و ، میدانیا محقق و مسطر أولي هدف

 تحتاجه لا قد الإطار یحتاجه فما  احتیاجه حسب كل وهذا ، المهام إثراء و المواهب

 التدریب أن أي للتدریب المعرفي بالبعد قرواأ قد  العمال فئات فكل ، الأخرى الفئات

                                                           
1 - Boualem Sansal, la mesure de la productivité, OPU , Alger, 1991, p 29. 
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، و التي یحتاجها العامل في میدان  أخرى مورلأ تحقیقه من أكثر عملیة معرفة یحقق

عمله و تثریه و تؤمنه من مخاطر خاصة إذا ما وضعنا نصب أعیننا طبیعة العمل 

  .التي تقوم به المؤسسة 

 التدریب  مساهمة في همرأی و المبحوثین لدى العمال الاقدمیة یبین - 42 - رقم جدول 

  المهنیة الحوادث من  التقلیل في

      

 كما أنها الإنتاج ،  فيتؤدى إلى خسارة  حیثمكلفة ومقلقة جدا  المهنیة الحوادث إن   

لمنع وقوع الحوادث تستهدف  مؤسسةولیة الؤ لذلك فإن مس، السبب المباشر للإصابات 

أن " تحقیق الحمایة المباشرة لكل عمالها وتسخر كافة الإمكانیات لمنع حدوث ذلك حیث 

الأصعب و أشد الإصابات  إلىحدوث الإصابات بمختلف أنواعها من البسیطة نسبیا 

الممكنة بعد الخسارة المستمرة و غیر مردودة ، لهذا فإنه من الضروري تطبیق كل 

 الاقدمیة    

      

  التدریب

   یقلل

   الحوادث من

  المجموع  20 من أكثر  20 -16  15 -11  10 - 6  5 -  1

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  88  234  74.4  29  90  9  88.5  23  91.1  82  90.1  91  نعم

  9.8  26  23.1  9  10  1  11.5  3  7.8  7  5.9  6  لا

  2.3  6  2.6  1  -  -  -  -  1.1  1  4  4  إجابة بدون

  100  266  100  39  100  10  100  26  100  90  100  101  المجموع
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، و من بین 1" قلیل من الإصابات و تجنب حدوثها الإجراءات الوقائیة و الفنیة للت

الإجراءات الاحترازیة والوقائیة نجد التدریب ، فرغبة منا في الإحاطة بحیثیات التدریب فقد 

اتخذنا من متغیر الاقدمیة في العمل كمعیار نقیس به إن كان فعلا للتدریب علاقة 

طبیعة عمل تنتابها خطورة عالیة  بالتقلیل من الحوادث المهنیة ، خاصة وأننا نتعامل مع

و نتیجة التحقیق أظهرت . وح به أن الخطأ غیر مسم إذو المتمثلة في الكهرباء والغاز 

ثر واضح في أمن مجموع العمال الذین أكدوا أن للتدریب  % 88مقدرة بـ   بنسبة معتبرة و 

 الحوادث قلة أن العمال بعض قاله ما في ذلك من وأكثر بل المهنیة، الحوادث التقلیل من

عیة العاملین التثقیف الصحي و تو لتدریب و فا “، التدریب عملیة تفعیل إلى تعود المهنیة

ات قالملصعن طریق الندوات و  أضرارهاكیفیة الحد منها و من بالمخاطر المهنیة و 

  . 2“  الدورات التدریبیةو 

 المهنیة الحوادث من التقلیل في التدریب مساهمة و الاقدمیة متغیر بین العلاقة عن أما   

 تلیها ثم %91.1 بنسبة سنوات 10 – 6 بین المتراوحة  الاقدمیة ذات الفئة مثلتها فقد

 أن ذلك تفسیر و ، عمل سنوات 5 – 1 بین أي عمل اقدمیة أو تجربة الأصغر الفئة

 الحصن فیه یرون و غیرهم من أكثر بالتدریب یتشبثون الذین هم تجربة قلأ العمال

 الأخرى العناصر یستثني أو ینقص لا هذا لكن و الحوادث شر من تقیهم التي والذریعة

 الاقدمیة ذات العمالیة للفئة رجعت قد % 90 نسبة فهذه التدریب لفعالیة تقدیرهم من

 تدني في التدریب سبب أو بفاعلیة بدورها أقرت قد سنة 20 – 16 الـ بین المتراوحة

 اقدمیة سنة 15 – 11 لفئة % 88.5 وهي الموالیة النسبة عادت فیما  المهنیة الحوادث

                                                           
 ، إدارة المطبوعات و النشر ، بنغازي ، لیبیا، 1، ط  الصحة و السلامة المهنیةمفتاح عبد السلام  الشویهدي ،   - 1

  .24، ص 2008

، مكتبة المجتمع العربي للطباعة 1، ط  من و السلامة المهنیة و الصحیةإدارة أنظمة الأمصطفى یوسف  الكافي،   - 2

 .141، ص 2014والنشر،عمان، الأردن ،
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 أي – تجربة أو خبرة العمال لأكثر % 74.4 هي و مسجلة نسبة آخر و ، العمل في

  .عمل سنة عشرین من أكثر

 ، ناحیة من هذا المهنیة الحوادث من للوقایة هاما دورا تلعب التجربة أن ذلك وتعلیل  

 هي )31 رقم الجدول أوضحه وكما(  تجربة الأكثر الفئة خاصة أن أخرى ناحیة ومن

 خبرة الأقل تفاعل ذلك بعد نجد أن طبیعي و ، قریناتها من أكثر تدریبات لها التي الفئة

  .   كبیرة خبرة بحوزتهم الذین من أكثر التدریب مع

 مثلوا نسبة قد المهنیة الحوادث من یقلل لا التدریب أن قالوا الذین نجد ذلك مقابل وفي  

 العمالیة الشریحة عن ماأ ، بنظیرتها مقارنة قلیلة نسبة هي و العمال، مجموع من 9.8%

  -  سنة 20 من أكثر أي – اقدمیة الأكثر الفئة لدى خاصة فنجدها ذلك عن صوتت التي

 یفسر ما هذا و ، المهنیة للحوادث تقلیله في التدریب دور أنكروا ممن %23.1 بنسبة

 5 – 1 من اقدمیة الأقل للفئة  % 5.9 سجلت نسبة قلأ مقابل ، الذكر السالفة النتیجة

  .  سنوات

یقوم على أساس من نظریات التعلم أو عن طریق التعلم أو  الذي"  التدریب المهنيو   

علم الفرد یتعلى تطبیق العلمي لنظریات التعلم ، إن وظیفة التدریب الأساسیة ، هي أن 

ا في مجال الوقایة من الحوادث ، فإن التدریب أمبعض الأسالیب الجدیدة للسلوك 

، و طبیعة عمل المؤسسة و المحفوف بالمخاطر ینتج  1"  یستهدف خفض عدد الحوادث

عنه لا محال حوادث مهنیة ، وهذه عینة عن الحوادث المهنیة مأخوذة عن مسؤول 

أربعة حوادث مهنیة لأربعة عمال  2010سجلت سنة مصلحة الأمن بمقر المؤسسة حیث 

سجل  2011یوما بین الحالات الأربع، وفي سنة 53استدعت عطلة مرضیة مقدرة بـ 

                                                           
  .240، ص  1996، دار الكتب العلمیة ، بیروت ، لبنان ،  علم النفس الصناعي كامل محمد عویضة، -  1
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) 06(سجلت ستة 2012یوم عطلة مرضیة ، وفي سنة  35حادثین مهنیین استدعتا 

وم ی 6000یوم بالإضافة إلى 96حوادث مهنیة بالإضافة إلى حالة وفاة واحدة استدعت 

یوم ،  41سجل حادثین مهنیین استدعتا بدورهما  2013تقدم لأهل الضحیة، و في سنة 

 6000یوم بالإضافة إلى 28حالة واحدة مع حالة وفاة ثانیة استدعت  2014وفي سنة 

، یوما 77ث حوادث مهنیة و استدعت سجلت ثلا 2015یوم قدمت لأهل الضحیة ، سنة 

یوم عطلة مرضیة بین مجموع  29دعت بدورها سجلت أربع حالات است 2016في سنة و 

العمال المصابین ، و الملفت للانتباه أن كل هذه الحوادث سجلت عند عمال الكهرباء ، 

و من أسبابها و هو ما صرح به مسؤول الأمن راجع إلى عدم احترام الإجراءات الأمنیة 

مل لتغطیة غیاب من جهة وإلى سوء التنظیم في بعض الأحیان مثل العمل الزائد للعا

زملائه ، و في بعض الأحیان أعطاب تكون في أجهزة العمل كما هو الشأن في حالات 

المخصص "  Disjoncteurs" اطع  و الق ةز أجهفي  خللالوفاة المسجلة والتي كان وراءها 

رأي مسؤول الأمن كان وراء  حسبو الذي المستوردة من دولة تركیا للضغط العالي   و 

و الحدیث الآن یدور حول سحبها من العدید من الحوادث المهنیة عبر التراب الوطني  

الجدیر بالذكر أن أغلبیة الحوادث المهنیة تكون سوق العمل و تغییرها بأجهزة أخرى ، و 

فأحد  لدى العمال الذین یفتقرون إلى التجربة ولیست بحوزتهم تدریبا و تكوینا كافیین

لدیه تجربة تسعة أشهر فقط بینما الثاني كانت لدیه تجربة كانت ضحایا هذه الحوادث 

 من التقلیل على فعلا یعمل التدریب أن مؤداها نتیجة إلى نصل منهثلاث سنوات ، و 

 ، كبیرة تجربة لهم لیست الذین العمال عند خاصة و عنه المسؤول بل  المهنیة الحوادث

 تجربة العمال أكثر عند التدریب مفعول – ینعدم نهأ یعني لا وهذا – قلیلا لینقص

  .واقدمیة
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 في  همرأی وللعمال المبحوثین  المهني التصنیف بین العلاقة یبین -43-رقم جدول

  التدریب لبرامج الجید بالتحدید  المؤسسة قیام

   التصنیف

  المهني       

   برامج

  للتدریب جیدة

  المجموع  تنفیذ عون  تحكم عون  إطار

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  65.4  174  69.3  52  63  58  64.6  64  نعم

  32  85  28  21  33.7  31  33.3  33  لا

  2.6  7  2.7  2  3.3  3  2  2  إجابة بدون

  100  266  100  75  100  92  100  99  المجموع

 

إن منظمات الأمس التي ستبقى الیوم وغداً لابد أن تسعى إلى تطویر وتوسیع    “ 

الغد المجهول، فهي إذن تتغیر من مؤسسات ذات أهداف واضحة وذات  أهدافها لتقابل

صفة كمیة ونشاط نمطي، إلى مؤسسات ذات أهداف متجددة متنوعة ومترامیة لا تقتصر 

. كمیة صعبة القیاس في نوعیتها على كم محدود، بل قد تتجاوزه إلى نواح ومتطلبات غیر

وهنا . ؤسسات دول العالم الثالثوهذا هو التحدي الأخطر الذي تواجهه منظمات وم

ولذلك یحتل . تتجلى إطلالة التدریب كآلیة مستمرة للمواكبة والمواصلة ومواجهة التحدیات

وبالتالي فحلي بالمؤسسات أن  1"التدریب مكانة بارزة في خطط التنمیة التي تصممها 

 نتبع ولكيه ، تتماشى و طبیعة عملها و طبیعة المحیط الذي تعمل فیتتبع برامج تدریبیة 

 له ، التدریب یحتویها التي البرامج حول العمال آراء معرفة منا ومحاولة التدریب خطوات

                                                           
،  www.dawahmemo.com  ،18/10/2016،  الاتجاهات الحدیثة في التدریبالبدري عبد العزیز ، أحمد  -   1

15.50.  
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 الفئات بمختلف نقرنها أن رأینا و لا، أم  العمل طبیعة و العمال تلائم جیدة برامج هي

 أظهرت قد و ،  عملها طبیعة و فئة كل و مستواها و فئة كل باعتبار للعمال المهنیة

 بنسبة ذلك و محتواها و نوعیتها و البرامج طبیعة استحسنت قد العمال أغلبیة أن البیانات

65.4 %.  

 مثلتها فقد التدریب برامج محتوي استحسان و بجودة العمال تصنیف علاقة عن أما   

 برامج أن رأت قد الفئة هذه نأب نرى حیث ، % 69.3 بنسبة التنفیذ أعوان فئة خاصة

) 41 رقم جدول( السابق الجدول نتائج إلیه توصلت ما وهذا ، وجیدة  ملائمة التدریب

 رأیناها ومنه ، للعمال معرفیة زیادة یحقق التدریب أن رأت التحكم أعوان من نسبة أعلى

 العمالیة، الفئات من غیرها من أكثر المعتمدة لبرامجه واستحسان التدریب مع تجاوبا أكثر

 استحسانا لاقت بدورها التي و الإطارات لفئة % 64.6 وهي الثانیة النسبة عادت قد و

 التي المعارف و عمل لطبیعة حقیقیا مقیاسا فیها نرى التي و  التدریب برامج نوعیة في

 أعوان فئة في مثلتها فقد %63  هي و الأخیرة النسبة عن أما ، الفئة هذه تكتسبها

  .التحكم

 قبل من المعتمدة التدریب برامج أن قالوا الذین أي الأول للرأي المقابل الرأي عن أما  

 نسبة   في تمثلت فقد العمل طبیعة ولا العمال مصالح تخدم لا و جیدة غیر المؤسسة

 % 33.7 هي و فیها العالیة النسبة التحكم الأعوان عادت العمال، مجموع من % 32

  .التنفیذ لأعوان % 28  نسبة أخیرا و ، للإطارات % 33.3 نسبة تلتها

 العمال رأي و العمل في الاقدمیة أو التجربة متغیر بین العلاقة عقد على منا وحرصا   

 الاقدمیة حسب العمال فئات مختلف بین النسب فقد تفرقت التدریب برامج نوعیة في

 بین عمل اقدمیة لدیها التي العمالیة الفئة إلى % 84.6 هي و نسبة كبرأ عادت بحیث

 اقدمیة سنة 20- 16 لفئة % 80 الثانیة النسبة عادت فیما ، اقدمیة سنة 15 -11
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  تلتها التي النسبة و سنوات 5 - 1 اقدمیة الأقل للفئة %66.3 وهي الموالیة والنسبة

 فیما ، سنة العشرون اقدمیتها تفوق التي أي تجربة و اقدمیة العمال  لأكثر % 61.5

 قد فالبیانات ، 1*  تجربة سنوات 10 - 6 لفئة  % 58.9 وهي الأخیرة النسبة عادت

 تكرار و  لدیها العمل في الاقدمیة و التجربة من بالرغم و العمالیة العناصر أن أظهرت

 التي التدریب برامج لنوعیة تقدیر و  استحسان تبدي زالت لا أنها إلا ، تدریبها فترات عدد

  .  المؤسسة تتبعها

 إیجابي تفاعل هناك أن) 44 و 43 جدول(  الجدولین هذین من المستخلصة والنتیجة  

 خاصة و التدریب عملیة في المعتمدة البرامج لنوعیة نظرتهم و العمال لأغلبیة واستحسان

أن  كما،  العمل وتفاني النقص لتدارك وسیلة التدریب برامج في رأت التي التنفیذ فئات

 نوعیة مع الآخرین هم تفاعلوا قد العمل في أكثر  اقدمیة و تجربة لدیهم الذین العمال

، كما یعود الفضل إلى السیاسیة  التدریب عملیة في المؤسسة تعتمدها التي البرامج

المنتهجة من طرف المؤسسة في التتبع المیداني والقریب للعمال و أي ملاحظة تقصیر 

أو خطأ أو عدم درایة التي یلاحظها المشرف عن العمل تُدون في تقاریر و یوجه 

مل بصاحبها إلى التكوین أو التدریب ، فالمتابعة عن كثب للعمال و أسالیب و تقنیات الع

  .  الجدیدة من شأنه أن یساهم في تحدید البرامج الجیدة للتدریب 

  

  

  

  

                                                           

.المدرج في الملحق  – 44 –رقم   - انظر إلى الجدول  -   1  
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 في همرأی و المبحوثین  للعمال الدراسي المستوى بین العلاقة یبین  - 45 -  رقم جدول

  المهارات لرفع حدیثة طرق على التدریب اعتماد

  المستوى

  طرق

  حدیثة 

  التدریب في 

  المجموع  جامعي  ثانوي  متوسط  ابتدائي  أمي

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  67.3  179  65.9  108  58.3  14  74.6  47  66.7  4  66.7  6  نعم

  30.1  80  31.3  51  37.5  9  25.4  16  33.3  2  22.2  2  لا

  2.6  7  3  5  4.2  1  -  -  -  -  11.1  1  إجابة بدون

  100  266  100  164  100  24  100  63  100  6  100  9  المجموع

  

نظام (العملیة التدریبیة بدایة من الطراز الكلاسیكي  طرق و أشكالتعددت      

التفاعلي مع الأفراد الذین یتم تدریبهم و وصلت للشكل الحدیث  أن إلى) المحاضرات

تشاركوا التدریب مع المدرب أي أن العملیة یالمتدربین  أنوصل مفهوم التدریب إلى  حیث

 .التدریبیة عملیةدرب خلال الالتدریبیة قائمة على أساس التفاعل بین المدرب والمت

بالإضافة لوجود مدخلات حدیثة على التدریب كوسائط العرض ووسائل تنفیذ الأنشطة    

التدریبة وتغیر مفهوم التدریب الكلاسیكي ونمو مفهوم التدریب التفاعلي عن بعد بالإضافة 

 إن معرفةتنا و في محاول،  لاستخدام وسائل تكنولوجیا المعلومات في العملیة التدریبیة

 تعرفها التي النوعیة القفزة في خاصة التدریب عملیة في حدیثة طرقا تتبع المؤسسة كانت

 التكنولوجیا المؤسسة بمواكبة الإعلام وسائل له تروج وما مسؤولوها لسان على المؤسسة

 الألیاف عبر بعد عن المرئیة للمحاضرات كاستخدامها نشاطاتها جمیع في المتطورة

 أن النتائج أظهرت فقد عمالها، تدریب مجال في تستخدمها أن شأنها من التي و البصریة،
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 الحدیثة للطرق صوتوا قد العمال جمیع من % 67.3 هي و العمال من العالیة النسبة

  .عمالها و موظفیها تدریب في المؤسسة تستعملها التي

 تواجد و مفعولیة ىمد به لنقیس أساسي كمتغیر التعلیمي المستوى متغیر أدرجنا قد و   

 أننا حیث ، التدریبیة العملیة في المؤسسة تتبعها التي الحدیثة الطرق هو و الثاني المتغیر

 المتوسط المستوى أصحاب هم  الطرح هذا مع تفاعلت عمالیة شریحة كبرا أن وجدنا

 أصحاب و الأمیین من كل عند مكررة % 66.7  نسبتي لتلیها  %  74.6 بنسبة

 هي و الأخیرة النسبة لتعود ، % 65.9 بنسبة الجامعیین فئة ثم الابتدائي، المستوى

  . الثانویین لفئة % 58.3

 لتدریب حدیثة لطرق المؤسسة تتبع أنكرت من العمال من نسبة نجد ذلك مقابل في و   

 % 37.5 الأولى النسبة فیها عادت العمال مجموع من %30.1بنسبة  وذلك موظفیها

  . العمال باقي مستویات مع ما حد إلى متقاربة بصفة و النسب توزعت بقیة فیما للثانویین

 أقرت قد وبنسب عالیة الدراسیة مستویاتهم وباختلاف العمال أغلبیة أن ندرك ومنه 

بذلك ، وأكدت وموظفیها عمالها ومتطورة لتدریب حدیثة طرق تعتمد المؤسسة أن وأكدت

ل عمل القطاع من اعتماد المؤسسة على وسائمسؤولوا ما تروج له وسائل الإعلام و 

 المتطورة التكنولوجیات من العدید ستغلالوحدیثة للتمرس تساعدها على اوتدریب معاصرة 

 الكهرو الأنظمة صیانةو  المتجددة بالطاقة یسمي ما المشروع و الشمسیة لطاقةمثل ا

 عبر بعد عن المرئیة المحاضرات اتكتقنی متطورة الاتصال تقنیات ماستخدا، و  ضوئیة

   .37وخدمات بواسطة الانترنیت كما اتضح ذلك من خلال الجدول رقم  البصریة الألیاف
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 البرامج عن همرضا و العمال المبحوثین اقدمیة علاقة یبین - 46 – رقم جدول

 التدریبیة

   الاقدمیة

    

  الرضا 

   التدریب عن

  المجموع  20 من أكثر  20 -16  15 -11  10 - 6  5 -  1

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  61.7  164  59  23  50  5  84.6  22  58.9  53  60.4  61  نعم

  35.7  95  41  16  50  5  15.4  4  40  36  33.7  34  لا

  2.6  7  -  -  -  -  -  -  1.1  1  5.9  6  إجابة بدون

  100  266  100  39  100  10  100  26  100  90  100  101  المجموع

  

 المطاف بنا وصل التدریب بعملیة تحیط التي المتغیرات من العدید على تعریجنا وبعد    

 خبرة من لدیهم ما نظیر مؤسستهم في المتبع  التدریب عن العمال رضا مدى نقیس  أن

 بعض و المسجلة النقائص بعض رغم و العمال أن ذلك نتیجة أسفرت وقد وتجربة،

  التدریب عن رضاهم ابدوا قد العمال أغلبیة أن إلا السالفة الجداول بینتها التي التحفظات

  .% 61.7 بنسبة ذلك و عامة بصفة مؤسستهم تتبعه الذي

      بین ما وتجربة عمل اقدمیة لدیهم الذین العمال الأولى بالدرجة التحقیق هذا ضم وقد  

 فئة للأقل % 60.4 هي و الثانیة النسبة عادت فیما % 84.5 بنسبة سنة 15 – 11 الـ

 رجعت قد و ، سنوات 5 – 1 بین ما عمل اقدمیة لدیهم الذین أي اقدمیة أو تجربة العمال

   ونسبة ، -  اقدمیة سنة 20 من أكثر – تجربة العمال الأكثر  % 59 الموالیة النسبة

 %50 الأخیرة النسبة عادت فیما  ، خبرة سنوات 10 – 6 الـ بین لدیهم للذین  % 58.9

  . اقدمیة سنة 20 – 16 الـ بین لدیهم للذین
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 بنسب و تجاوب قد التدریب عن الرضا مبدأ  أن النسب هذه خلال من والملاحظ 

  .  الاقدمیة أو التجریبیة فتراتهم بمختلف و العمالیة الفئات أغلبیة مع متفاوتة

 تبد لم التي % 35.7 العمال جمیع من النسبة تلك هي للانتباه الملفت الشيء ولكن  

 بنسبة اقدمیة الأكثر العمال فئة مثلته ما هذا و بالمؤسسة المتبع التدریب اتجاه رضاها

 انتاب الذي النفور من نوع أكدت التي السابقة الجداول نتائج و تناسب ما ذاك و 41%

 الفئتین سجلتها التي النسبة لذلك المخالفة النتیجة أما التدریب اتجاه تجربة العمال أكثر

 ، السابقة النتائج و الجداول في التدریب مع وتفاعلها تجاوبها أبدت والتي تجربة الأقل

 – 6 لفئة %40 بنسبة التدریب عن الرضا عدم ذلك غیر أبدت الجدول هذا في ولكن

  .سنوات 5 – 1 تجربة الفئات لأقل % 33.7 الأخرى والنسبة تجربة سنوات 10

الموارد البشریة العاملة ، إن قرارات التدریب و التطویر تؤثر حتما على أداء و فاعلیة "   

فمهمة وأهداف و صیاغة استراتیجیات المؤسسة جمیعها تحتاج إلى التزام الأفراد بها ، 

فالمؤسسات التي لا توفر لمواردها البشریة الداخلیة برامج تدریبیة و تطویریة ، بهدف 

خصیصا تحسین الأداء لیس أمامها سوى الاستعانة بالموارد البشریة الخارجیة المعدة 

ومن خلال نتائج العدید من الجداول السابقة التي أكدت  1"لتنفیذ الإستراتیجیة  المطلوبة 

ایجابیات والخدمات التي یقدمها التدریب منها الفوائد المترتبة عن التدریب ، التناسب بین 

طبیعة العمل و برامج التدریب ، دور التدریب في تحسین الكفاءات ، تماشي التدریب 

 نتیجة إلى نصل بهو نولوجیا المعاصرة ، و دور التدریب في رفع إنتاجیة العامل،والتك

 من المعتمد التدریب اتجاه وانتقادات ملاحظات من العمال أورده مما وبالرغم أنه مؤداها

 لدیهم الذین العمال ذلك في بما عنه رضاهم الأخیر في  بدواأ أنهم إلا المؤسسة، قبل

  .العمل فيكبیرة  واقدمیة تجربة

                                                           

. 98-97حسن بلوط ، مرجع سابق ، ص ص   -   1  
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  : الثانیة الفرضیة نتائج :خامسا

 الأقل طال والذي  ، بالمؤسسة الالتحاق قبل أي قبلیا تكوینا لدیها العمال أغلبیة إن - 1

 للعنصر الماسة الحاجة خاصة منها كثیرة لاعتبارات اقدمیة الأكبر من أكثر اقدمیة

، حیث أن  تكوین بدون كان إن و حتى سابقة زمنیة فترات في العاملة الید أو البشري

المؤسسة تتكفل بالتكوین و التدریب بعد عملیة التوظیف بفضل إجراءات تنظیمیة على 

"  M P U" التدریب بالوسائل الخاصة  مستوى المؤسسة التي تراعي هذا الجانب بفضل

أو أو بالتكوین و التدریب بمركزي البلیدة و عین ملیلة ، و الذي یكون بسبب اقتناء آلیات 

تقنیات جدیدة، أو وجود بعض النقائص التي یلاحظها المشرفین عن العمل أو ملاحظة 

 عن أما خلل في المیدان أو نتیجة حوادث مهنیة أو أخطاء ارتكبت في میدان العمل، 

و التي  الفئة وهي الإطارات فئة خاصة مثلتها فقد مسبقا تكوینا تتلقى لم التي النسبة

 في تتدخل لا و محضة إداریةأعمال  فالكثیر منها لدیها التي الجامعي تكوینها إضافة

  . التقنیة الأمور

  لكت و التوظیف عملیة بعد مباشرة عمالها تدریب على الاقتصادیة المؤسسة تعتمد  -2

 عمالها تلقین على تسهر التي المؤسسة قبل من المنتهجة و الملاحظة السیاسة هي

 تستدعي التي التكنولوجیة التغیرات مع خاصة  منهم، الجدد خاصة العمل وكیفیة أسالیب

تفعَل  سونلغاز مؤسسة فإن  علیه و تطور، أو تغیر أي لمواكبة الواقع أرضیة في تفعیلها

 عنصر التكوین و التدریب أكثر بعد العملیة التوظیفیة و تبعا لمختلف المستجدات

مسجلة، أخطاء مهنیة  كتقنیات أو آلیات جدیدة ، نقائص عمل ملحوظة ، حوادث عمل

مرتكبة  ، و التي تدون على شاكلة تقاریر من قبل المشرفین و ترسل إلى الجهات المعنیة 

 وظائفال من عتبری  والتي تعالجها من خلال تفعیل وظیفة التكوین أو التدریب ، فالتدریب

  . للفرد أو للمؤسسة  بالنسبة سواء والضروریة اللازمة و الأساسیة
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أو ما اصطلح علیه التدریب  الأم المؤسسة بمقر تدریباتهم تلقوا قد العمال أغلبیة أن - 3

والتي   Moyens Propres de l'Unité formation par "وحدة بالوسائل الخاصة بال

تكون في بعض الأحیان على شكل ندوات محاضرات ، تدریبات میدانیة و هو غیر 

مكلف للمؤسسة ، و به تكون المؤسسة قد أعطت أهمیة خاصة للتدریب من خلال 

المتابعة المیدانیة لطاقم الإشراف و الذي یتابع مختلف شرائح العمال للتنبیه عن مختلف 

 خاصة العمال من البعض باستثناء ،میدان العمل الأخطاء والنقائص الملاحظة في 

عبر مراكز عین ملیلة ، والبلیدة   المؤسسة خارج تدریبهم تلقوا من منهم القدامى

والمخصصة في تكوین وتدریب مختلف الفئات ذات الطابع التقني و المیداني من 

 كز بن عكنون بالعاصمةر المتخصصین في الكهرباء والمتخصصین في الغاز، و م

لتدریب وتكوین أصحاب العمل الإداري ، و هو راجع إلى تعداد العمال القلیل آنذاك 

الأمر الذي خلق صعوبة للمؤسسة في الوقت الراهن للتعداد الكبیر من جهة و لمحدودیة 

   .مراكز التدریب من جهة أخرى  

 الفئات عن النظر بغضأم خارجیا  اداخلیسوا أن كان  التدریب على المؤسسة اعتماد -4

 محدودة نسبة و  التحكم أعوان و إطارات لبعض الاستثناءات بعض إلا مهنیة -السوسیو

 باعتبار ، بحوزتهم التي التجربة و  الاقدمیة خاصة لهم شفعت والتي  التنفیذ أعوان من

، إذ أن المؤسسة تولي اهتماما  الخارجي التدریب على كثیرا السابق في اعتمدت المؤسسة

  .ب لمتطلبات العمل و وضعت له إستراتیجیة خاصة   خاصا للتدری

 ، التدریب العامل فیها تلقى التي المرات عدد و الاقدمیة متغیر بین علاقة هناك -5

،   صحیح العكس و  التدریب العامل فیها یتلقى التي المرات عدد زاد الاقدمیة زادت فكلما

وهي نتیجة منطقیة لما للأقدمیة و تواجد العامل بالمؤسسة من أهمیة و أحقیته في 

التدریب المكرر والمتجدد  لتجدد وسائل و تكنولوجیات و متطلبات العمل ، ذلك أن تكرار 

عملیة التدریب حتما سیساعد على تحسین مستوى أداء العمال من جهة و یعمل كذلك 
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ل المستجدة لتجدد التكنولوجیات و التقنیات التي تتطلبها على التأقلم مع ظروف العم

  .طبیعة العمل   

 من الرغم على و ، التدریب فترات بعدد المؤسسة في النقص المسجل من بالرغم – 6

  واحد كان الإجماع و  النتیجة أن إلا ، العمال مستویات مختلف بین المسجلة الاختلافات

 وفهم للتدریب المسطرة بالبرامج للإحاطة كافیة للتدریب المبرمجة الزمنیة المدة أن وهو

یوما وهذا حسب طبیعة  60، فمدة التدریب التي یمكن أن تزید عن مقاصده وبلوغ  محتواه

  . التكوین أو التدریب و هي نسبة كافیة في الرأي العمال في الإحاطة بحیثیات التدریب   

 مع و العمال من العالیة النسبة أن إلا للتدریب المقدمة السلبیة التقییمات من رغمبال -7

إلا    التدریب به یضطلع الذي الایجابي بالدور أشادت قد مهنیة -السوسیو الفئات مختلف

 فئات مختلف على تعود التي العدیدة والفوائد جهة من العمل لعملیة مفید جد التدریب أن

مختلف التغیرات الحاصلة من  إذ یعتبر الوسیلة الأساسیة التي تضمن مواكبة العمال

وسائل عمل مستحدثة ، تكنولوجیات جدیدة  و حتى أنماط تنظیم حدیثة ، بالإضافة إلى 

العملیة الإشرافیة ومراقبة العمال عن كثب و تبیان الأحوج إلى التدریب من العمال والذي 

 التدریبف من شأنه أن یساهم في التقلیل من إصابات وأخطاء أو حوادث مهنیة محتملة ،

 مختلف  و المؤسسة على تعود التي العدیدة الفوائد و  جهة من العمل لعملیة مفید جد

  . من جهة أخرى العمال فئات

 في أرضیة الواقع المؤسسة عمل طبیعة مع التدریب طرق و لبرامج التام التناسب -8

كالعدادات الرقمیة للغاز و الكهرباء و قنوات توصیل الغاز المستحدثة و بعض المشاریع 

المستقبلیة و المستحدثة كإدخال الإعلام الآلي   والإنترنیت في خدمات المؤسسة 

نظام " وتوصیلها للزبون ، و البرامج المستقبلیة الواعدة و المتمثلة في التحكم عن بعد 

 استنتاج هو ، المبحوثین عماللل التعلیمیة مستویات مختلف حسب هذا و" ... السكادا 



 تحلیل و تفسیر البیانات المیدانیة                            :  ـــــرابــــع الــفـصل ال   
 

 
322 

 مباشرة بصفة یمس الذي و المؤسسة تستعملها التي التدریب عملیة  لصالح یضاف خرآ

 كذلك تزوید و الحالات مختلف مع التعامل كیفیة في والمتمثلة المؤسسة عمل أسالیب

 بكثیر المحفوف المؤسسة عمل طبیعةمع  خصوصا والاحترازیة الوقائیة بالأسالیب العمال

  . المخاطر

 على فعلا یعمل التدریب أن على أجمعت قد مهنیة -السوسیو الفئات مختلف إن -9

 خاصة ، للعمال فوائد من یقدمه ما و برامجه لثراء ، العمال قدرات و كفاءات تحسین

و هذا ما  ، القطاع بها یتمیز التي و الخطیر العمل طبیعة الحسبان في وضعنا إذا

لمسناه من خلال تصریح مسؤولي القطاع على المتابعة المیدانیة للعمال من طرف 

مشرفیهم في ملاحظة مختلف النقائص و الأخطاء المرتكبة من طرف العمال و التي 

یوجه صاحبها للتدریب ، و كذلك اقتناء لآلیات أو تقنیات جدیدة و الذي یتبعه تدریبا 

  . قلم مع كل ما هو جدیدحتى یمكن العمال من التأ

 مع التماشي و مسایرة على تعمل واعدة تدریبیة برامج إتباع على المؤسسة تعمل -10

،   بذلك أشادوا الذین العمال مستویات مختلف حسب هذا و المعاصرة التكنولوجیات

في  العمال یستعملها آلیات و تكنولوجیة معدات من المیدان أرضیة في حظملالفلأمر ا

 عن للكشف یستعملونها التي كالآلیات ، المؤسسة الاقتصادیة و ما تتطلبه طبیعة العمل

 والمشروع الشمسیة لطاقةمثل ا المتطورة التكنولوجیات من العدید واستغلال الغاز تسربات

 في نشاطات تشجیع و،   ضوئیة الكهرو الأنظمة صیانةو   المتجددة بالطاقة یسمي ما

 تقنیات تستخدم أنها كما ، لعالمها الولوج في الجزائر شرعت التي المتجددة الطاقات مجال

 قد و ، البصریة الألیاف عبر بعد عن المرئیة المحاضرات اتكتقنی متطورة جد الاتصال

 الاستهلاك فواتیر على الاطلاع خدمة "سونلغاز“ والغاز الكهرباء توزیع مدیریة طلقتأ

 بحملات القیام في یساهم للشركة الإلكتروني الموقع أن كما ، الإنترنیت طریق عن للزبائن

 ، المتطورة الدول في الشأن هو كما الزبون وإرضاء التجاري التسییر لتحسین الآراء سبر
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خیر دلیل " سكادا"و لعل نظام التحكم عن بعد  المتجددة التكنولوجیات من ذلك غیر إلى

  .التطور هذا مواكبة جلأ من الكامل الدور و التكوین للتدریب یكون التي و ،على ذلك 

 في و معنیون مهنیة -السوسیو فئاتهم أو شرائحهم بمختلف و العمال جمیع  إن -11

 العمل ظروف مع یتعاملون العمال جمیع لان منطقیة نتیجة وتلك ، التدریب لعملیة حاجة

 كیفیة ومعرفة المهنیة فالسلامة ، التنفیذ أعوان إلى تحكم أعوان إلى إطارات من الخطیرة

 وبحاجة بالتدریب معنیون العمال فئات فجمیع ، التدریب یوفره أساسیا مطلبا وآلیاته العمل

 بالفائدة یعود باعتباره التدریب أهمیة على أحرصهم تجربة العمال أكثر وأن ، إلیه ماسة

  . الوقت نفس في المؤسسة وعلى العامل على

             للتدریب أن على الدراسیة مستویاتهم وبمختلف المبحوثین العمال فئات مختلف إقرار -12

 التي الوسائل أهم احد ره باعتبا ، المقومات بمختلف تزویدهم في  العمال على أفضلیة

 المستجدة خاصة الوظائف متطلبات بین التلاؤم من نوع لتحقیق المؤسسة علیها تعتمد

اتساع نطاق عمل المؤسسة بفعل الزیادة السكانیة و التوسع العمراني في ظل  منها

والمرافق العامة المصاحبة له من ناحیة و التطور الذي انتاب وسائل و تقنیات العمل قد 

ولا یتسع نطاق تغیر، مما أدى بالتالي إلى زیادة إنتاج المؤسسة لتدارك الأوضاع الناجمة 

  . واعدةناك سیاسة تكوینیة أو تدریبیة إنتاجها إذا لم تكن هالمؤسسة و 

 للعمال المعرفة زیادة في المتمثل و ، میدانیا محقق و مسطر أولي هدف بیللتدر  -13

 لا قد الإطار یحتاجه فما  احتیاجه حسب كل هذا و ، المهام إثراء و المواهب وصقل

 أن أي  للتدریب المعرفي بالبعد اقروا قد  العمال فئات فكل ، الأخرى الفئات تحتاجه

 المقارنة من نوع إلى لنصل. أخرى مورلأ تحقیقه من أكثر عملیة معرفة یحقق التدریب

 كفة رجحت بالتالي و ، المعرفي البعد و العمال نظر وجهة من للتدریب المادي البعد بین

  .للتدریب المرافقة المعرفي البعد
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 خاصة و عنه المسؤول بل  المهنیة الحوادث من التقلیل على فعلا التدریب یعمل -14

 – ینعدم انه یعني لا وهذا – قلیلا لینقص ، كبیرة تجربة لهم لیست الذین العمال عند

 طبیعة الحسبان في وضعنا إذا هذا ،  اقدمیة و تجربة العمال أكثر عند التدریب مفعول

 غیر الخطأ أن حیث الغاز و الكهرباء في المتمثلة و عالیة خطورة تنتابهالذي  العمل

، حیث أن أغلبیة الحوادث المهنیة سببها نقص عامل التجربة و الخبرة  به مسموح

خر هي بسبب نقص الخبرة ، و الأمر الآلأصحابها ، بل أن حالات الوفاة المسجلة 

غلب الحوادث المهنیة إن لم نقل كلها سجلت عند عمال الكهرباء لعدم أالمسجل هو أن 

  .  الأمنیة  وأسباب أخرى تعود بالدرجة الأولى لأعطاب تطال أجهزة العملاحترام التدابیر 

 المعتمدة البرامج لنوعیة نظرتهم و العمال لأغلبیة استحسان و ایجابي تفاعل یوجد -15

 لتدارك وسیلة التدریب برامج في رأت التي التنفیذ فئات خاصة و التدریب عملیة في

 قد العمل في أكثر  اقدمیة و تجربة لدیهم الذین العمال  أن كما ، العمل وتفاني النقص

كما   ، التدریب عملیة في المؤسسة تعتمدها التي البرامج نوعیة مع  الآخرین هم تفاعلوا

یعود الفضل إلى السیاسیة المنتهجة من طرف المؤسسة في التتبع المیداني والقریب 

للعمال و أي ملاحظة تقصیر أو خطأ أو عدم درایة التي یلاحظها المشرف عن العمل 

تُدون في تقاریر و یوجه بصاحبها إلى التكوین أو التدریب ، فالمتابعة عن كثب للعمال 

  .  الجدیدة من شأنه أن یساهم في تحدید البرامج الجیدة للتدریب  وأسالیب و تقنیات العمل

 أكدت و  أقرت قد عالیة بنسب و الدراسیة مستویاتهم باختلاف و العمال أغلبیة إن -16

 التكنولوجیا لمواكبة موظفیها، و عمالها لتدریب متطورة و حدیثة طرق تعتمد المؤسسة أن

 المحاضرات مثل متطورة اتصال تقنیاتل اماتهاستخدا، ك نشاطاتها جمیع في المتطورة

 یسمي ما المشروع و الشمسیة لطاقةل استخدامهاو  البصریة الألیاف عبر بعد عن المرئیة

 للاطلاع الإنترنیت لشبكة والاستخدام،  ضوئیة الكهرو الأنظمة صیانةو  المتجددة بالطاقة

   ...مستقبلي كمشروع  الغاز و الكهرباء فاتورات على
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 قبل من المعتمد التدریب اتجاه وانتقادات ملاحظات من العمال أورده مما بالرغم -17

 تجربة لدیهم الذین العمال ذلك في بما عنه رضاهم الأخیر في  بدواأ أنهم إلا المؤسسة،

وهذا بناءا عن العدید من النتائج السابقة التي أكدت ایجابیات  ،العمل فيكبیرة  واقدمیة

یقدمها التدریب منها الفوائد المترتبة عن التدریب ، التناسب بین طبیعة والخدمات التي 

العمل و برامج التدریب ، دور التدریب في تحسین الكفاءات ، تماشي التدریب 

  .والتكنولوجیا المعاصرة ، و دور التدریب في رفع إنتاجیة العامل

  

  : الثالثة الفرضیة جداول   :سادسا

 نظام على المؤسسة اعتماد و أفراد العینة اقدمیة علاقة یبین - 47 – رقم جدول

 فعال حوافز

         الاقدمیة

  نظام

   فعال حوافز

  المجموع  20 من أكثر  20 -16  15 -11  10 - 6 - 1

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  50.4  134  43.6  17  70  7  80.8  21  48.9  44  44.6  45  نعم

  48.1  128  56.4  22  30  3  19.2  5  47.8  43  54.5  55  لا

  1.5  4  -  -  -  -  -  -  3.3  3  1  1  إجابة بدون

  100  266  100  39  100  10  100  26  100  90  100  101  المجموع

  

 لمستوى المتوقع أو المطلوب تحقیق على العاملین بقدرة یقاس مؤسسة أي نجاح إن     

 كیفیة في جهودها تركز المؤسسات من العدید نجد لذلك و ، الوظیفیة مهامهم أداء

 الأسالیب من العدید خلال من دائم استقرار و  فعال أداء و مرتفعة إنتاجیة على الحصول
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 على و ، وغیره التدریب و التكوین ، التوظیف و الاستقطاب منها رأینا التي ، والطرق

 فتراضالإ الصعب من نهأ إلا الأهمیة من عالیة درجة على الأنشطة هذه أن من الرغم

 استقطاب تستطیع فالمنظمة،  والمسطرة المرغوبة النتائج لتحقیق لوحدها كافیة بأنها

 لا ذلك أن إلا ، والتدریب للتكوین برامج وإعداد العمل سوق في الكفاءات أفضل وتوظیف

 العاملین تدفع أن المؤسسة أرادت فإذا لذلك الفعَ  و يرضمُ  أداء على الحصول یضمن

 استقرار بالتالي و الوظیفي الاستقرار تحقیق و الأداء مستوى ورفع الإنتاج زیادة نحو

تكمن أهمیة " إذ  دوافعهم، تناسب التي الحوافز نوعیة في تفكر أن فعلیها  ، المؤسسة

الدوافع والحوافز في أثرها بالسلوك الإنساني في كونها عاملا مهما في تحدید سلوك الأداء 

الفردي في العمل ، و مهما تساوت أو تقاربت خبرات الأفراد و قدراتهم إلا أن أحد أسباب 

 أردنا لمنطلقا هذا من،  1"  اختلاف الأداء یعود إلى قوة الرغبة أو الدافعیة لأداء العمل 

 ، العمال اقدمیة أو التجربة بعامل وعلاقته بالمؤسسة الحوافز نظام فعالیة مدى نقیس أن

 الحوافز نظام في العمل في واقدمیتهم تجاربهم بمختلف العمال  رأي أخر بمعنى أو

  .  بالمؤسسة المطبق

 رأوا من العمال مجموع من % 50.4 نسبة سجلنا إذ الشأن هذا في الآراء تباینت فقد   

 على تطرح الأسئلة من العدید هناك ولكن ، فعال حوافز نظام تعتمد المؤسسة أن

 فماذا – المتبع الحوافز نظام مع تفاعلوا من العمال عدد نصف تقریبا – النسبة محدودیة

  . اللاحقة الجداول تثیره أن یمكن الأمر ؟ علیه اعتراضهم سبب وما ؟ العمال بقیة عن

 للفئة %80.8 وهي الكبرى النسبة عادت فقد بالحوافز علاقته و الاقدمیة متغیر عن أما  

 مع تفاعلت قد نجدها الفئة هذه أن الملاحظ و سنة 15 – 11 الـ بین اقدمیتها تتراوح التي

 أعلى أحرزت حیث - التدریب متغیرات مع خاصة و الموضوع معطیات من العدید

 النسبة عادت وقد ، - عنه رضاها و  الحدیثة الطرق على التدریب اعتماد في نسبتین

                                                           

.78فیصل حسونة ، مرجع سابق ، ص  - 1  
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 ضاربة عمالیة شریحة من  شهادة هي و تجربة سنة 20 – 16 لفئة % 70  وهي الثانیة

 في التحفیز، عملیة في به تتعامل ما و المؤسسة حللصا تحسب  تجربة ولدیها القدم في

  ونسبة ، اقدمیة سنوات 10- 6 فئة مثلتها % 48.9 هي و الموالیة النسبة رجعت حین

 نسبة آخر سجلنا حین في ، سنوات 5 –  1 تجربة الفئات لأصغر عادت 44.6%

  .- سنة العشرون  اقدمیتها تفوق التي – واقدمیة تجربة الأكثر للفئة % 43.6

 محدود التحفیز سیاسة مع العمال تفاعل أن البیانات أظهرته ما خلال من والملاحظ   

 أكثر نجد ذلك مقابل في العمل في كاقدمیة سنة 15 - 11 فئة مع ماعدا ، ما درجة إلى

 في یظهر ما وهذا اقدمیة و تجربة العمال أكثر هم الحوافز لنظام وانتقادا امتعاضا العمال

 نجد حیث ، - فعال تحفیز نظام تعتمد لا المؤسسة أن رأوا الذین أي – المقابل الطرف

 العدید وراءها تخفي التي و العمال مجموع من %48.1 بلغت ذلك نفوا الذین نسبة أن

 كان كما و عادت فیها نسبة كبرأ و ، المؤسسة على بالسلب تنعكس قد ، الخبایا من

 بدواأ حیث – اقدمیة سنة العشرون تجاوزوا الذین – اقدمیة و تجربة العمال كثرلأ متوقعا

 أن للانتباه الملفت و ، المؤسسة من قبل المعتمدة التحفیزیة ةسللسیا وانتقاداتهم اشمئزازهم

 بإحرازهم ذلك في ساندوهم سنوات 5 – 1 اقدمیة العمال قلأ أو  التوظیف حدیثي حتى

  .% 54.5 وهي الثانیة النسبة

 ومكانتها الحوافز فعالیة كثرأ بها نقیس حتى أخرى بصیغة سؤال طرح محاولتنا وعند   

 في 42 رقم السؤال بطرحنا وذلك - ، الاقدمیة متغیر على دائما واستنادا العمال عند

 نإف  لا أم كافیة  المؤسسة طرف من المقدمة الحوافز كانت إن مفاده و -البحث استمارة

 رقم الجدول أي الموالي الجدول في أعیدت 47 رقم الجدول في سجلت التي النسب نفس

 أكدوا و % 56.4 أي النسبة بنفس و الكرة أعادوا من اقدمیة الأكثر العمال حیث  48
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 لبقیة تكرارها أعید النسب نفس و المؤسسة طرف من المقدمة الحوافز كفایة بعدم

  . 1*الفئات

 فعالیة عدم أكدت التي النسبة من بالرغم و أنه التالیة الاستنتاجات إلى نصل ومنه  

 في أسبقیة و تجربة الأكثر العمال قبل من خاصة كفایتها عدم و بالمؤسسة الحوافز نظام

 بالرغم من اعتماد  نقول ومنه ، فاقتها فقد ذالك عكس قالت التي النسبة أن إلا ، العمل

إعجاب العمال و نیل  حد إلى اكافی و الافعَ  و لكنه لیس  للتحفیز نظاما على المؤسسة

 من الساحقة الأغلبیة رضا به تنال حتى أكثر تفعیلهعلى المؤسسة  وجبو  ، رضاهم

، علما بأن نظام الحوافز تقابله  ككل المؤسسة عن محال لا سینعكس الذي و  العمال

العدید من الإجراءات و لعل نظام تقییم الأداء له صلة مباشرة بنظام الحوافز، إذ أن تقییم 

     الأداء یكون سنوي لكل فئات العمال، و كل ثلاثة أشهر یقابلها مردودیة فردیة للأفراد

"Rendement Individuel  Prime de  " "P R I " ،وهي نوعا من الحوافز المادیة ،

التقییم السنوي فتوجد على مستوى المؤسسة ما یصطلح على تسمیته أما فیما یخص 

مهنیة  -المخصص لكل فئة سوسیو"   Formulaire d'Evaluation""بنموذج التقویم"

فئتین و هما فئة التحكم هي فئة التنفیذ أما الفئتین المتبقیتین فتنجم عن فئة التحكم و 

" Maitrise d'encadrement" و التحكم التأطیري"  Maitrise technique"التقنیین 

عیین من الجام - Cadresأما عن فئة الإطارات تنجم عنها فئتین  هما  فئة الإطارات 

تحتوي و  ،Supérieurs  Cadresالإطارات السامیة و  -مهندسین وذوي شهادة اللیسانس

التقییم هذه معلومات عن العامل و أهم الملاحظات المسجلة بشأنه من قبل دفاتر 

المشرف الذي یكون على درایة كاملة بسلوكه ، انضباطه وتطبیقه لمختلف التعلیمات  

  .والتي على أساسها یكون نظام تقییم العامل

  

                                                           

.    المدرج في الملحق – 48 –للمزید من التوضیح ارجع إلى الجدول  رقم  -   1  



 تحلیل و تفسیر البیانات المیدانیة                            :  ـــــرابــــع الــفـصل ال   
 

 
329 

  لدیهم المفضل الحافز ونوعیة للعمال  السن عامل علاقة یبین  -49 – رقم جدول

  

  

ة یفهو یعالج قض، د یهو مظهر حیوي من مظاهر العمل الجز في العمل یحفتإن ال"     

 بأعباء وظیفتهم أو عملهم بجد و همة و نشاط ، اضطلاعهمالأشخاص بعملهم و  التزام

كانت هذه  حتى ولو یصبون إلى تحقیقیه من أهداف شخصیة ، بالتالي تحقیق ماو 

كالرغبة في الحصول على المزید من المال أو الحصول على  الأهداف سهلة المنال ،

 وأغراض فوائد عدة یحقق التحفیز أن بما، و  1"  غیر ذلك من أهداف العاملین أوترقیة 

 من العدید توجد كما المعنویة و المادیة منها نوعان فهناك  للعامل شخصیة ومكاسب

 باختلاف كذلك وتختلف أخرى إلى مؤسسة من تختلف ومعاییر علیه المؤثرة العوامل

 المادي النقدي الحافز ویعتبر المادیة المكافآت في المادیة الحوافز وتتمثل البشري العنصر

 لا أنها إلا المادیة الحوافز أهمیة من الرغم وعلى ، هذه أیامنا في الحوافز طرق أهم من

                                                           
، ترجمة مركز التعریب و البرمجة ، ناجي حداد ، الدار العربیة للعلوم ،  ترشید و تحفیز الموظفینكینان كیت ،  -   1

     . 9، ص  1995بیروت لبنان ، 

       السن

  نوع

   الحوافز

 20 - 30  

  

  مجموعال  إجابة بدون  60 - 51  50 - 41  40 -31

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  18.8  50  33.3  1  16.3  3  20  12  18  25  21.4  9  مادیة

  15.8  42  -  -  9.1  2  11.7  7  17.3  24  21.4  9  معنویة

  63.9  170  66.7  2  68.2  15  65  39  64.7  90  57.1  24  كلاهما

  1.5  4  -  -  9.1  2  3.3  2  -  -  -  -  إجابة بدون

  100  266  100  3  100  22  100  60  100  139  100  42  المجموع
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) المادیة غیر( المعنویة الحوافز  تـأتي إذ دوافعهم، في یختلفون فالأفراد وحدها تكفي

 ذات الأخرى المآرب من العدید لتحقیق استخدامها فیكون المادیة للحوافز ومرافقة مكملة

 أغلبیة اختار فقد العمال یلائم الذي الخیار تحدید  في منا ومحاولة المعنوي، الطابع

 والمقدرة نسبة بأكبر  معا المعنوي و  المادي التحفیز من كل أي ، الثالث الخیار  العمال

 عن محفز یختاروا بأن یرضوا لم العمال أن نرى حیث ، العمال مجموع من % 63.9 بـ

  . معا الاثنین بین زاوجوا أنهم بل الأخر

 اختیاراتها، و السن فئات مختلف بین نقارن  حتى  أدرجناه فقد  السن متغیر عن أما  

 قد السن كبار أن أي ، سنا الأكبر الفئة إلى % 68.2 هي و الأولى النسبة عادت فقد

 العمریة الفئات من أكثر و نسبة بأكبر المعنوي و المادي من كل معا التحفیزین اختاروا

 فقد  % 66.7 وهي الثانیة النسبة عن أما الأخر، عن واحد ترجح لم أنها حیث  الأخرى

  هي و الأخرى النسبة رجعت حین في ، بعمرها الإدلاء عن امتنعت التي للفئة   عادت

 هي و الموالیة عادت النسبة حین في  ، سنة 50 – 41 العمریة الفئة إلى % 65

 الأقل للفئة % 57.7 الأخرى النسبة وعادت ،  سنة 40 – 31 العمریة للفئة 64.7%

  .سنة 30 – 20  من أي سنا

 مفضل كنوع المادي الاختیار إلى عاد فقد التحقیق به جاء الذي الثاني الخیار عن أما   

 عن الممتنعة للفئة الأعلى النسبة عادت حیث ، % 18.8 بنسبة ذلك و التحفیز من

 الثانیة النسبة نجد حین في ، العدد محدودة كانت نإ و  ، %33.3 بنسبة بعمرها الإدلاء

 من غلبهمأ أن حیث سنا 30 - 20 الأصغر للفئة % 21.4 نسبة وهي نتباهللإ والملفتة

 للعامل غیرهم من أحوج بالتالي هم و المهني مشوارهم بدایة في هم الذین الجدد الموظفین

 ، سنة 50 – 41 العمریة  للفئة عادت %20 هي و الثانیة النسبة لتأتي ، المادي

 عادت فیما سنة 40 – 31 العمریة للفئة ذلك و % 18 بنسبة الشباب لفئة الكرة وعادت

  . العمریة الفئات كبرلأ نسبة خرآ
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 نسبة ثالث على حازت فقد المعنوي التحفیز ختارتا التي أي الثاني الاختیار عن أما   

  .الشباب فئة عند خاصة تواجدت %  15.8 هي و العمال مجمع من

ولا یتم تحقیق التمیز ما لم تكن المؤسسة قادرة على توفیر نوعیات خاصة من الموارد   

البشریة ذات مهارات و خبرات و كفاءات التي یصعب تحویلها و تقلیدها من طرف 

مؤسسات أخرى ، و إذا اعتمدت هذه المؤسسات أسالیب تحفیز أحسن ، فالموارد البشریة 

إلى تشجیعها و تحفیزها تعد قاعدة متینة لاقتصاد  بكل خصائصها و قدراتها بالإضافة

المعرفة ، فالمؤسسة في مفهومها تكافؤ عملیات مؤلفة من قدرات بشریة معقدة دینامیكیة 

تتغیر باستمرار حیث أن المعرفة تمثل القوت الدافعة للمؤسسة نحو الارتقاء و التمیز فقوة 

 النظر بغض و العمال أن وهي یجةنت إلى نصلمنه  و 1" المؤسسة تتمثل في المعرفة 

  .  المعنوي و المادي التحفیز من كل بین مازجوا فإنهم العمریة فئاتهم عن

 تقدیم عدالة وعند العمال المبحوثین  السن عامل علاقة یبین  - 50 – رقم جدول

 الحوافز

  السن        

  

  عدالة

   الحوافز تقدیم 

20- 30      

  

 بدون  60 - 51  50 -41  40 -31

  إجابة

  المجموع

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  36.8  98  -  -  22.7  5  36.7  22  36.7  51  47.6  20  نعم

  60.5  161  100  3  72.7  16  61.7  37  60.4  84  50  21  لا

  2.6  7  -  -  4.5  1  1.7  1  2.9  4  2.4  1  إجابة بدون

  100  266  100  3  100  22  100  60  100  139  100  42  المجموع

                                                           
، 2003، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة  ، القاهرة ، الأداء التنظیمي المتمیز، الطریق إلى المستقبل عادل زاید ،  -   1

 .    35ص  
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 شـأنها من التي الطمأنینة للعامل تولد و بالمؤسسة ثماره و أكله التحفیز یعطي وحتى    

 إنصاف محاولة و محاباة لا و تحیز بدون العمل دافعیة و المبادرة روح فیه توقد أن

 إلیه ذهبت ما وهذا ، الحوافز نظام على العمل رضا و السكینة تكون فقط عندها العمال

 بین ما العامل علیه یحصل أن یجب الذي التوازن  تضمنت التي و العدالة نظریة

 من علیها یحصل التي المخرجات و ، الوظیفة إلى الفرد معه یحملها التي المدخلات

 Stacy" آدمز  ستیسي"   إلیها ذهب التي النظریة هذه وتقول ، بالمقابل  الوظیفة

Adams   "مخرجات و معدلات إلى ومخرجاتهم مدخلاتهم معدل یقارنون الأفراد إن 

  .1"   عدمه أو الإنصاف تجاه معینا شعورا لیكونوا الأفراد من سواهم

 فقط، له المقابلة العوائد على الحصول و الجهد ببذل یكتفون لا النظریة هذه في فالأفراد  

 فهم قدموه، الذي للعطاء مناسبتها و العوائد هذه بعدالة الشعور على یحرصون وإنما

 بوجود الفرد یشعر و. معهم یعملون الذین زملائهم أو أقرانهم بین و بینهم مقارنات یعقدون

 درجة على ویحكم العمل ظروف في منه القریبین بالأفراد نفسه یقارن عندما فقط عدالة

 كانت فإذا الأفراد، هؤلاء یلقاها التي بالمعاملة المنظمة من یلقاها التي المعاملة تشابه

 كانت وإن بالعدالة، شعر بهم شبیهة بمعاملة ظنه في یحظى أنه المقارنات هذه نتیجة

 التي الأفعال ردود من مجموعة إلى یدفعه بتوتر شعر مختلفة معاملة یعامل أنه النتیجة

 .التوتر عنه ویزیل توازنه بها یستعید

 للعمال السن بمتغیر الحوافز تقدیم في العدالة متغیر نقیس أن حاولنا المنطلق هذا من  

  . الشأن هذا في فعال دور له یكون قد السن عاملأن    حیث

 التحفیز عدالة من مستاءة % 59.4  بنسبة و العمال أغلبیة أن البیانات أظهرت وقد  

 فقط نؤكد هنا نحن و ، الحوافز تقدیم في العمال بین عدالة وجود عدم أكدت أنها أي

 التزمت فان التحفیز عدالة و السن عامل علاقة عن أما ، الایجابیة الحوافز على

                                                           

. 308حسن بلوط ، مرجع سابق ص  - 1  
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 السن زاد كلما انه بحیث ، صغارها من أكثر السن كبار فئة  مست قد التحفیز واللاعدالة

 الأكبر للفئة عادت % 68.2 نسبة  سجلنا إذ ، صحیح والعكس التحفیز عدالة نقصت

 نسبة بعدها ، سنة 40 – 31  لفئة  % 60.4 ثم ، سنة الخمسون تفوق التي أي سنا

 سنا الفئات لأصغر % 50 هي و  الأخیرة  النسبة لتعود ، سنة 50 - 41 لفئة 58.3

  .سنة 30 -20 من أي

  ، استقرارها و المؤسسة على بالسلب تعود و العامل تخدم لا كهذه نتیجة أن نقول ومنه  

  .مثابرته و اندفاعه من تحد و العامل مردودیة من حتى تأخذ وقد

 من نسبة سجلنا قد ، الحوافز تقدیم في عدالة وجود بعدم القائل الرأي هذا مقابل في أما  

 بصفة و مثلتها ، % 37.2 بنسبة ذلك و التحفیز تقدیم في  العدالة اقروا من العمال

 %38.1 فالأكبر الأكبر ثم ، % 45.2 بنسبة سنة 30 – 20 سنا الأصغر الفئة عكسیة

 لأكبر % 22.7 نسبة  وأخیرا ، سنة 50 – 41 لفئة %  36.7 سنة 40- 31 لفئة

  . سنة 60 – 51 سنا الفئات

قى مفهوم العدالة التنظیمیة مفهوما نسبیا ، بمعنى أن الإجراء التنظیمي الذي یب" و   

ینظر إلیه فرد ما على أنه إجراء عادل ، قد یكون إجراء متحیز و غیر موضوعي في 

یدركه الفرد العامل من نزاهة ا نظر فرد آخر ، لذا فإن العدالة التنظیمیة تحدد في ضوء م

 للنتائج معاكسة نتیجة إلى نصل، و مع ذلك 1"  التعاملاتاءات و موضوعیة الإجر و 

 كلما نهأ و ، الجدول هذا في یتحقق لم الحوافز تقدیم أو تقسیم عدالة متغیر أن السابقة

 سن نقص كلما أي صحیح العكسو  الحوافز تقدیم عدالة نقصت كلما سنا العمال زاد

، وهو الأمر الملاحظ من الحوافز تقدیم عدالة من العمال استیاء و تذمر نقص العمال

                                                           

مجلة العلوم الاقتصادیة تأثیر العدالة التنظیمیة على انتشار الفساد الإداري ، دراسة میدانیة ، علوان قاسم نایف ،  -  1

  . 60،  ص 2007، 7وعلوم التسییر ، جامعة التحدي ، لیبیا ، العدد 
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تذمر العمال من عملیة تقییم الأداء من ناحیة ونظام الحوافز المطبق في المؤسسة من 

  .ناحیة أخرى  

  

 همدفع في الحوافز مساهمة و المبحوثین عند العمال الاقدمیة علاقة یبین -51 – رقم جدول

  العمل نحو

  الاقدمیة    

         

  دافعیة

   للعمل الحافز

 من أكثر  20 -16  15 -11  10 - 6  5 – 1

20  

  المجموع

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  83.1  221  79.5  31  100  10  88.5  23  81.1  73  83.2  84  نعم

  16.2  43  17.9  7  -  -  11.5  3  17.8  16  16.8  17  لا

  0.8  2  2.6  1  -  -  -  -  1.1  1  -  -  إجابة بدون

  100  266  100  39  100  10  100  26  100  90  100  101  المجموع

  

 عوامل توجد أنه هذا، یومنا إلى هیرزبرج و تایلور منذ الدراسات من العدید أثبتت لقد    

 كانت سواء الفردیة  الفوارق منها الإنتاج، وعملیة الوظائف أداء عملیة أثناء تتدخل كثیرة

 ودوافع لبلوغه العامل  یسعى الذي الطموح و نفسیة وحتى حركیة أو فكریة أو خلقیة

 دراسة أهمیة على الباحثین من الكثیر ركز هنا ومن ،  ...أدائه على وتؤثر سلوكه تحرك

 هذه صیرورة تفسیر حاول وكل ، المحور هذا النظریات من العدید وحاكت  ، الدافعیة

 المؤثرات وكثرة هاموتراك الدوافع ولتعقد تعدیلها، أو توجیهها أو فیها التأثیر وكیفیة الدوافع

 عملیة في كمثیر للفرد المادي التحفیز عملیة أهمیة بالموضوع المهتمین معظم لاحظ فیها

 كانت إن تساؤلنا خلال من العمال على نقیسه نصل أن أردنا ما  هذا  .للعمل الدافعیة

  . سونلغاز بمؤسسة للعمل دافعة وسیلة تعتبر الحوافز
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 % 83.1بـ مقدرة وبنسبة العمال مجموع من الساحقة الأغلبیة أن البیانات أظهرت فقد    

 الدراسات من العدید أثبتته ما هو و ، للعمل الدافعیة على قویا تأثیرا للحوافز أن أكدت قد

  للعمل الحافز بدافعیة العمل في الاقدمیة متغیر نقرن أن ارتأینا قد و ، العلمیة والنظریات

 اقدمیة بحسب العمال رؤى تختلف قد و ، البعد هذا لقیاس جید متغیر الاقدمیة باعتبار

 لدیها التي العمالیة للفئة % 100 الكاملة و الأولى النسبة عادت حیث ، بحوزتهم التي

یعتبر  فعلا نهأ وأكدت الطرح هذا مع كلها تجاوبت التي و اقدمیة سنة 15 – 11بین

 11 بین لدیها التي للفئة  % 88.5 الثانیة النسبة عادت فیما للعمل، جیدا دافعا الحافز

 5 –1 بین اقدمیة العمال لأقل  % 83.2 الموالیة النسبة و ، اقدمیة و تجربة سنة 15 –

 79.5 الأخیرة النسبة لتعود  سنوات 10 –6  لفئة  %81.1 نسبة لتعود اقدمیة سنوات

 فئة عدا - كثیرا متفاوتة لیست وبنسب العمال أن نقول منه و تجربة، العمال لأكثر %

 أكدت قد -الطرح مع كلیة تجاوبت والتي سنة 20 - 15 بین اقدمیة لدیهم الذین العمال

  .  للعمل دافعة وسیلة أفضل تعتبر الایجابیة منها وخاصة الحوافز أن

      قدرت فقد للعمل دافعة لیست الحوافز أن رأت التي أي الأول للرأي المقابلة النسبة عن أما

  .العمال اقدمیة فئات بعض بین كثیرا متباینة غیر بنسب و وزعت % 16.2 بـ

الدوافع والحوافز من المؤثرات الأساسیة التي تلعب دوراً هاماً وحیویاً في سلوك ف   

الأمر الذي یمكن معه القول أن ، الأفراد، ومن خلالها یمكن خلق الرغبة لدیهم في الأداء

في توفیر  إدارتهاعلى تحقیق أهدافها تتوقف إلى حد كبیر على نجاح ؤسسات المقدرة 

القدر الكافي من الدافعیة لدى الأفراد ووضع نظام فعال للحافز الذي یوجه لإثارة الدوافع 

مما یؤدي إلى رفع   وتحقق لهم الرضا عن ذلك العمل ، للإنتاج مالالتي بدورها تدفع الع

 نظام بین كبیرة و قویة علاقة هناك أن نقول علیهو  معدلات الأداء الروح المعنویة وزیادة 

 بكفایة و موزعا علافمُ  و مدعما الحافز هذا  كان إذا خاصة للعمل، الدافعیة و الحوافز

  .العمال جمیع بین عادلة بصورة
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 الحوافز عنهم رضا و المبحوثینلدى العمال  السن علاقة یبین -52 -رقم جدول

 المقدمة

    السن       

   

  الرضا

   الحوافز عن

20- 30  

  

 بدون  60 – 51  50 -41  40 -31

  إجابة

  المجموع

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  38.3  102  -  -  22.7  5  46.7  28  36  50  45.2  19  نعم

  60.2  160  100  3  77.3  17  50  30  62.6  87  54.8  23  لا

  1.5  4  -  -  -  -  3.3  2  1.4  2  -  -  إجابة بدون

  100  266  100  3  100  22  100  60  100  139  100  42  المجموع

  

 نظام التحفیز مع العمال تفاعل عدم السابقة الجداول بعض خلال رأینا من أن بعد    

یتفق العلماء "،حیث الحوافز نظام عن العمال رضا مدى نختبر أن أردنا بالمؤسسة

السلوكیون بأن أنواع السلوك قابلة للدفع و أن هناك أسبابا معینة تؤدي بالفرد إلى قیامه 

أن السلوك الإنساني مصمم لتحقیق بعمل معین أو سلوكه بطریقة معینة ، و هذا یعني 

  .1"  أهداف معینة و هي الرغبة في إشباع حاجات معینة

 الرضا عنه یتولد أن شأنه من المؤسسة في المطبق الحوافز نظام عن الرضا أن حیث  

 فضلا بسلوكیاتهم والارتقاء العاملین أداء وتطویر تنمیة في أهمیة من له ما و الوظیفي

خاصة  رفع و ثبات و استقرار من للمؤسسة خاصة ىالأخر  الإیجابیة انعكاساته عن

 مجالات في والمفكرین العلماء أذهان شغل مرالأ هذا أن حیث،  العمال وإنتاجیة مردود

                                                           

،  1989، المستقبل للنشر و التوزیع ،عمان الأردن ،  1ط  لمفاهیم الإداریة الحدیثة ،فؤاد الشیخ سالم و آخرون ،ا -  1

 .7ص 
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 للنتائج استنادا و متوقعا كان كما و ، المجالات مختلف في والبحوث  العلوم من متعددة

 ذلك و بالمؤسسة المطبق الحوافز نظام عن رضاهم یبدوا لم العمال غلبیةأ أن السابقة

 .   الحوافز % 60.2 بنسبة

 فئة خاصة ،%100 الكاملة بالنسبة أعمارها تصرح لم التي الفئة غرار على مثلتها وقد   

 التي الفئة هي و ، % 77.3 بنسبة ذلك و السابقة النتائج بینته كما سنا عمالا الأكبر

 عدمب بصراحة و لتختمها التحفیز نظام اتجاه خاصة التذمر و  الانتقادات من العدید أبدت

 في أتت التي الفئة مثلتها قد % 62.6 نسبة هي و الموالیة النسبة أما ، عنه رضاها

 سنة 40 -  31 العمریة الفئة هي و سنا الأكثر العمال فئة بعد مباشرة المرات من العدید

 النسبة عادت فیما ، سنة 30 – 20 سنا الأقل للفة % 54.8 الأخرى النسبة عادت فیما

  . سنة 50 – 41  العمریة للفئة % 50 هي و  الأخیرة

 المتبع التحفیز نظام على رضاهم بدواأ الذین أي الأول للرأي المعاكس الاتجاه عن أما  

 بالهینة لیست نسبة هي و العمال مجموع من % 38.3 إلى نسبته فوصلت بالمؤسسة

 تطال التي البطالة أزمة الحسبان في وضعنا إذا خاصة التبعات من العدید تعكس والتي

 التحفیز نظام مع تتفاعل أن العمال من الفئة بهذه حلي بالتالي و،  الجزائري المجتمع

 اللاحقة المتغیرات تنفیه وأ تثبته سوف ما هذا و ، المؤسسة في المتبع أو المطبق

  .إذا سنحت للعمال الفرصة والمؤسسة  العمل تغییر بإمكانیة الخاصة

 46.7 هي و الأولى النسبة نجد الطرح هذا مع تفاعلت التي العمریة الفئات عن أما   

 للفئة % 45.2 هي و الثانیة النسبة عادت فیما سنة 50 – 41 العمریة للفئة عادت %

 لتأكد السابقة الجداول نتائج في كما التحفیز مع تفاعلت التي الفئة وهي  سنا الأصغر

 لفئة % 36 هي و الموالیة النسبة وعادت ، المؤسسة في التحفیز نظام على رضاها الآن

 تعاطف بذلك تؤكد و ، الأولى الشبابیة الفئة لتساند سنة 40 – 31 هي و الثانیة الشباب

  . بالمؤسسة التحفیزي النظام مع الشباب فئات
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، ل بالنسبة له دوافع شخصیة داخلیةفالحوافز تعبیرات لإحتیاجات الفرد ، لهذا فهي تمث   

وإداریة كما تنظر الإتجاهات السلوكیة في الإدارة إلى هذه المواقع بوصفها مشكلة تنظیمیة 

بالدرجة الأولى ، فكلما اختلفت عن دوافع الأفراد و رغباتهم في بیئة المنظمة ، تصبح 

قضیة تحفیزهم على العمل داخل المنظمة عملیة معقدة ، لذا یمكن القول أن الهدف من 

،  1" التحفیز هو توجیه سلوك الأفراد و تقویته و مواصلته لتحقیق الأهداف المشتركة

 ینعكس على واقع التحفیز بالمؤسسة الاقتصادیة محل الدراسة إذ أفضت الأمر الذي لم

 الفئات أكبر خاصة العمال أغلبیة ى فیهأبد الذي التحفیزي النظام صالح غیر في نتیجةال

  .  عنه رضاهم عدم سنًا العمریة

  

  .المتلقي الأجر فيم رأیه والمبحوثین  للعمال العائلیة الحالة یبین   -53 – رقم جدول

          الحالة

  العائلیة

  الأجر

  أعزب

  

 بدون  أرمل  مطلق  متزوج

  إجابة

  المجموع

  %  ك  %  ك  %  ك  ك  ك  %  ك  %  ك

  41.4  110  100  1  -  -  28.6  2  45.8  81  33.33  26  كافي

  58.6  156  -  -  100  3  71.4  5  54.2  96  66.7  52  كافي غیر

  100  266  100  1  100  3  100  7  100  177  100  78  المجموع

 

  

 في یتمثل الأساسي دورها و المؤسسات و الأفراد حیاة في أساسیا دورا الأجور تلعب    

یعتبر كل من الأجر " ، و  للموظفین الإنتاجیة الكفاءة رفع و الأداء  مستوى تحسین

                                                           

، مجلة تنمیة  - دراسة میدانیة  -الحوافز و أثرها على الأداء أنس عبد الباسط عباس، سلیمان عبد االله حمادي ،  -  1

   .107،ص  2009، 31، مجلد 93الرافدین،  كلیة الإدارة والاقتصاد ، جامعة الموصل ،العراق ، العدد 
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والمخصصات الاجتماعیة المتممة لبعضهما البعض ، و یقصد بالمخصصات ما یقدم 

،  1) " إعانات عائلیة ، و مخصصات عینیة للضمان الصحي( للعمال إضافة للأجر 

 الموظفین و للعمال  المتعددة الرغبات لإشباع الأساسیة الوسیلة الرواتب تعتبر حیث

 یولد ذلك عكس أو للمؤسسة الولاء و العمل على الرضا للعامل یضفي قد الذي الأمر

 هو الأداء تحسین شروط من"  أن إذ ،  الوقت نفس في المؤسسة و العمل من النفور

 یقدمونه ما مع تتناسب رواتب على الموظفین یحصل أن في تتمثل والتي الأجور عدالة

  . 2"  وخبرات مهارات و  وقدرات إمكانیات من للمنظمة

 التي الأجور على بالرضا العمال أراء قیاس محاولة خلال من تختبره أن أردنا ما هذا   

 قد العمال أغلبیة أن التحقیق نتائج بینت فقد ، أعمال من به یقومون ما نظیر یتقاضونها

 بنسبة ذلك و الغالیة الحیاة و العیش لمتطلبات نظرا یكفیهم لا المتقاضى جرالأ أن أكدت

58.6 % .  

 الأولى النسبة عادت فقد المتقاضى الأجر كفایة و العائلیة الحالة بین العلاقة عن أما   

 أما غیرهم من أكثر أولادهم لتربیة مادیة حاجة في ربما التي الأرامل لفئة % 100 كاملة

 لحاجتها الأخرى هي أكدت حیث %71.4 بنسبة المطلقین فئة مثلتها الثانیة النسبة

 النفقة من مستحقاتهم دفع أو أبناءهم، لإعالة الشهري الأجر كفایة وعدم المادي للجانب

 في الأخرى هي و العزاب لفئة عادت فقد %  66.7 نسبة هي و الموالیة النسبة عن أما

 نراه الذي و ،و تكوین أسرة  الزوجیة حیاتها لبناء نفسها لتهیئة المادي الجانب إلى حاجة

 عائلته و یأویه منزلا أو مأوى لدیها وأ لدیه كان إن هذا للغایة مكلف هذه أیامنا في

  . % 54.2 بنسبة المتزوجین لفئة الأخیرة النسبة لتعود،  المستقبلیة

                                                           
، منشورات عویدات ، 1، ط  2، ترجمة حسین حیدر ، ، الجزء  رسالة في سوسیولوجیا العملجورج فریدمان ، بیار نافیل ،   -1

     .284- 283، ص ص  1985باریس ، دیوان المطبوعات الجزائریة ،الجزائر . بیروت 

.107فیصل حسونة ، مرجع سابق ، ص  -   2 
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 فقد الحاجیات لسد الشهري الأجر بكفایة قالوا الذین أي لذلك المقابل الطرف عن أما  

 %45.8 في والمتمثلة الأولى بالنسبة المتزوجین فئة خاصة مثلتها %41.4 بنسبة قدرت

 الأخرى الفئات مختلف مع مقارنة المتزوجین لفئة ما نوعا المادیة الأریحیة نلاحظ ومنه

 قالوا الذین من الكبرى النسبة عادت حیث)  54 رقم ( دولجال بیانات أوضحته ما وهذا

 الزوجین عمل أي(  یعملون أزواجهم أو زوجاتهم الذین العمال لفئة الشهري الأجر بكفایة

. 1*  یعملون لا أزواجهم أو زوجاتهم للذین % 37.6 مقابل ، %54 بنسبة ذلك و)  معا

 ،%33.33 بنسبة العزاب لفئة الشهري الأجر یكفیهم لا للذین الموالیة النسبة عادت وقد

  .% 28.6 بنسبة المطلقین لفئة الأخیرة النسبة عادت فیما

تلعب الأجور أو بالأحرى معدلات الأجور دورا هاما في توزیع الموارد البشریة ، "     

وفي استغلالها بأحسن شكل ممكن ، فیكمن نظام الأجور أن یجذب الأفراد إلى أعمال 

معینة إذا كانت الأجور فیها مرتفعة نسبیا عن الأجور التي یتقاضاها الأفراد للقیام بأعمال 

 الشهري الأجر نأب قرواأ قد العمال أغلبیة أن إلیها المتوصل النتیجة نإف علیهو  .2" معینة

 في فإنهم یعملون زوجاتهم أو أزواجهم الذین باستثناء خاصة،ال حاجیاتهم لسد یكفي لا

  .ل العما من بأقرانهم مقارنة مادیة أریحیة

  

  

  

  

  

                                                           

. المدرج في الملحق –54 - رقم  -للمزید من المعلومات ارجع إلى الجدول  -   1  

2 - صلاح الشتواني، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة ، مؤسسة الشباب الجامعي ، الإسكندریة ، مصر ،1999، 

. 233ص  
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 الجهد على الأجر انعكاس و  العمال اقدمیةالعلاقة بین  یبین -55 -رقم جدول

  المبذول

  

 الذي الأجر أو الراتب محددات أو محددات من العدید هناك أن إلى الإشارة تجدر   

  المهنیة الخبرة ، المؤسسة في المعتمد القاعدي الأجر ضمنها من العامل یتقاضاه

 أو متغیر بین العلاقة نقرن أن ارتأینا لذلك  ، المنطقة منحة و الضرر منحة الاقدمیة،

 أو المبذول الجهد یعكس العامل یتلقاه الذي الأجر كان إن العمال رأي و الاقدمیة محدد

  .یعكسه؟ لا

  المتقاضى الأجر تنصف لم التي)  52 – 51(  السالفة الجداول نتائج أن من وبالرغم   

  % 52.3 وبنسبة العمال أغلبیة إقرار وهو ذلك عكس بین قد الجدول هذا  تحقیق أن إلا

 العمال فئات عن أما ، العمال طرف من المبذول الجهد یعكس المتقاضى الأجر أن

   بین عمل اقدمیة لدیها التي العمالیة للفئة عادت فقد بذلك أشادت التي الاقدمیة حسب

 قدمها التي الانتقادات من بالرغم ذلك و ، % 80 هي و نسبة بأعلى سنة 20 – 16 الـ

 المرتبة في لتأتي ، المبذول الجهد فعلا یعكس الأجر أن أكدت الفئة هذه أن إلا العمال

  الاقدمیة    

         

   الأجر

   الجهد یعكس

  المجموع  20 من أكثر  20 -16  15 -11  10 - 6  5 – 1

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  52.3  139  46.2  18  80  8  65.4  17  52.2  47  48.5  49  نعم

  47  125  53.8  21  20  2  34.6  9  46.7  42  50.5  51  لا

  0.8  2  -  -  -  -  -  -  1.1  1  1  1  إجابة بدون

  100  266  100  39  100  10  100  26  100  90  100  101  المجموع
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 نسبة ثم  ،  % 65.4 بنسبة سنة 15 – 11  بین  اقدمیة لدیهم الذین العمال فئة الثانیة

  .  تجربة الفئات لأكبر % 46.2 نسبة لتأتي سنوات 10 -6 للفئة   % 52.2

 أن القائل الطرح تنفي و العمال مجموع من % 47 نسبة تأتي الطرح هذا مقابل وفي  

 % 53.8 بنسبة اقدمیة الأكثر العمال فئة لدى خاصة و ، المبذول الجهد یعكس الأجر

  واقدمیة تجربة لدیها التي الثانیة الفئة مقابل الطرح لهذا المعارضة الأولى الفئة تعتبر التي

  . 20% بنسبة سنة 20 – 16

یحتل الأجر النقدي الذي یتحصل علیه الأفراد لقاء قیامهم بالأعمال المكلفین بها میزة و    

خاصة من بین كل الوسائل التي تستخدمها المؤسسات لإثارة دافعیة العمال و بالتالي 

التأثیر على أدائهم ، حیث یعتبر المصدر الأساسي لإشباع الحاجات الأساسیة للأفراد ، 

 - الأجر أي -هنأب قرواأ أنهم إلا ، العمالمن طرف  انتقاد و امتعاض قغیر أنه لا

  .ذلك عن عمل اقدمیة أكثر لهم ممن بعض تحفظ باستثناء المبذول الجهد یعكس

  

 الشهري الراتب من الادخار و لأفراد العینة المهني التصنیف یبین -56 -رقم جدول

 

   التصنیف

  المهني       

  الادخار

  الراتب من 

  المجموع  تنفیذ عون  تحكم عون  إطار

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  25.6  68  20  15  23.9  22  31.3  31  نعم

  73.7  196  78.7  59  76.1  70  67.7  67  لا

  0.8  2  1.3  1  -  -  1  1  إجابة بدون

  100  266  100  75  100  92  100  99  المجموع
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 التي الفردیة التنمیة بنود حدأ باعتباره للعمال المادي الجانب أكثر  نقیس أن ارتأینا وقد   

فللتعویضات و العوائد أهمیة مباشرة على  ، للعمال المعیشي النمط محال لا تنعكس

الاقتصاد و على المؤسسات و على الأفراد ، فالتعویضات تدخل كبند رئیسي من بنود 

التي ) المنافع(الناتج المحلي الإجمالي ، وتتكون من كافة الأجور و الرواتب و العوائد 

 ،  1"  صة للأفراد تدفعها المؤسسات و الأجهزة الحكومیة و الشركات و المؤسسات الخا

 لا أم الشهري أجرهم من دخاربالإ یقومون العمال كان إن معرفة محاولتنا خلال من و

هو ذلك الجزء من الدخل الذي لا ینفق على السلع الاستهلاكیة " الادخار والمقصود ب

والخدمات و لا یخصص للإكتناز الذي یعد فائضا في الدخل یتم الاحتفاظ به بعیدا عن 

الاستهلاك والاستثمار، إما في صورة نقود أو ما شابه ذلك في أصول أخرى على درجة 

2" لفرق بین الدخل و الإنفاق الجاري كبیرة من السیولة أو بعبارة أخرى هو ا
 ربطنا قدو  ، 

 هذه بین بادیة الفوارق بعض  توجد نهأ لاعتبار مهنیة -السوسیو الفئات متغیر مع ذلك

 خرتدَ  لا % 73.7وبنسبة العمال من الساحقة الأغلبیة أن التحقیق ظهرأ وقد الأصناف،

 ما هذا و ، الشهري راتبها من بالادخار تقوم نأب الظروف لا و المجال لا یسعها لا بل

  .الجزائري العامل یعیشها التي  الاجتماعیة و  الاقتصادیة الظروف یعكس

 التحقیق ظهرأ فقد الشهري الراتب من بالادخار القیام و المهني التصنیف علاقة وعن   

 فئة نصیب من الأولى النسبة كانت حیث مهنیة -السوسیو الفئات بین فیما خفیفة تباینات

 الإطارات فئة لتأتي ، % 76.1 بنسبة التحكم أعوان فئة تلیها ، % 78.7 بنسبة التنفیذ

 السلم نقص كلما نها هنا الملاحظ الأمر و ، % 67.7 وبنسبة الأخیرة المرتبة في

                                                           

. 298حسن بلوط ، مرجع سابق ، ص   -   1  
، أطروحة دكتوراه   في الجزائري وآثارها على تعبئة المدخرات و تمویل التنمیةإصلاحات  النظام المصر  بطاهر علي ، - 2

 .  173، ص  2006-2005ة الجزائر، في العلوم الاقتصادیة ، إشراف الأستاذ الدكتور ثابت محمد ناصر ، جامع
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  صحیح العكس و الشهري الراتب من دخارالإ عدم نسبة زادت كلما  للعمال الترتیبي

  .دونها التي الفئات من حال و أیسر أفضل العلیا الفئات تكون أن ذلك واستنتاج

 الإطارات الشهري راتبهم من بالادخار یقومون الذین بالنسبة عكسي الترتیب جاء وقد  

  .% 20 بنسبة التنفیذ أعوان أخیرا و % 23.9 بنسبة التحكم أعوان ثم % 31.3 بنسبة

 العكس و ، دخارالا زاد كلما رتبة الفئة زادت كلما أي ، الأولى النتیجة یثبت ما وهذا   

  .صحیح

 باعتبار الأجور التي یتقاضاها الأفراد محفزا هاما من المحفزات التي تعتمدها مختلف و   

المؤسسات ، و تلعب دورا بارزا في حیاة الأفراد و المنظمات ، والتي تنعكس إما إیجابا 

أو سلبا على تحسین أداء العمال ، مما یؤثر على النتائج المتوقع تحقیقها من الأفراد على 

مستوى المنظمة و بالتالي على مستوى المجتمع ،لاسیما أنها الوسیلة الأساسیة لإشباع 

و خاصة المادیة منها ، مما یتطلب وجود نظام سلیم للأجور في مختلف  رغبات متعددة

المؤسسات ، مبني على أسس مدروسة انطلاقا من دراسة علمیة تقیم الوظائف المشغولة 

 للظروف نظرا و الجدول نتیجةحیث أن وتستقرئ الواقع الاقتصادي المعاش  ، 

 رواتبهم من دخاربالإ یقوموا أن یسعهم لا العمال نفإ المعیشة غلاء و الاقتصادیة

  . غیرها من أكثر الإطارات فئة هم بذلك تقوم التي القلیلة النسبة أما ، الشهریة
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 الإضافي أو الموازي والعملعند العمال المبحوثین   السن عامل یبین -57-رقم جدول

 الفرصةلهم   سنحت إن

  السن

 العمل

   الموازي

  المجموع  إجابة بدون  60 – 51  50 -41  40 -31  30 -20

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  51.9  138  100  3  36.4  8  46.7  28  59  82  40.5  17  نعم

  47  125  -  -  63.6  14  51.7  31  40.3  56  57.1  24  لا

  1.1  3  -  -  -  -  1.7  1  0.7  1  2.4  1  إجابة بدون

  100  266  100  3  100  22  100  60  100  139  100  42  المجموع

 

  

 النتائج بینته كما یتلقونها التي المادیة للصعوبات و المادي للجانب العامل لحاجةو     

 بكثرة مطلوبة التي و – الغاز و الكهرباء – المؤسسة عمال عمل لطبیعة وكذلك السابقة

 تجدید یعیدوا أو منازل یبنون للذین الناس وعامة الخواص عند الاجتماعي الوسط في

 بعد موازي كعمل بذلك یقومون كانوا إن العمال من استفسرنا ، والكهرباء  الغاز شبكتي

 ، السنویة العطل أو ،  الأسبوعیة العطل أثناء أو المسائیة الفترة في عملهم من انتهائهم

 بنسبة ذلك و الموازي للعمل وتأكیدهم نیتهم بدواأ قد العمال أغلبیة أن الإجابة فكانت

أن معدل في مجال الاقتصاد  اءر الخب بعضو هو الأمر عینه الذي كشفه ، % 51.9

  .ما یجبر الجزائریین على العمل الموازي في تدني وهوالأجور في الجزائر 

 عامل باعتبار ذلك لقیاس السن بمتغیر الموازي العمل  علاقة نقرن أن حاولنا وقد   

 نتیجة فكانت ، العمل على صبر و قوة من الشباب فئات تمتلكه لما أساسي عامل السن

 جاءت ن % 100 كاملة النسبة أحرزت و بعمرها تقر لم التي العمالیة الفئة بعد ذلك

 لدیها شابة فئة وهي ، سنة 40 – 31 بین سنها یتراوح التي العمالیة للفئة % 59 نسبة
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 الموالیة النسبة عادت فیما ، أمورها تتدبر حتى الموازي للعمل یؤهلها ما واللیاقة  القوة من

 الشابة العمالیة الفئة عن سنة،أما 50 –41 بین عمرها یتراوح التي للفئة % 46.7 وهي

 سنا الأكبر الفئة إلى نسبة أخر لتعود ، % 40.5إلى نسبتها وصلت فقد سنا الأصغر أو

  . % 36.4 نسبة وهي

   بل ،يالمواز  العمل في نیتها و رأیها أبدت قد الإطارات فئة حتى أن الملاحظ والشيء  

 لهم سنحت إن یعملون الذین بین من نهأ البیانات أظهرت حیث الأخرى الفئات من وأكثر

 تلیها % 54.5وهي نسبة مرتبة أول في الإطارات فئة توجد ، الموازي العمل في الفرصة

  .1*  التحكم لفئة عادت  % 48.9 هي و نسبة خرآو  ، % 52 بنسبة التنفیذ فئة

 سنا الأكبر العناصر من أكثر الشابة العناصر یطال الموازي العمل أن لذلك والنتیجة  

من ناحیة، و من ناحیة أخرى یوجد  العمل على أكثر صبر و حیویة و قدرة من لها لما

العدید منهم من هم في أشد الحاجة للعامل المادي كتأسیس أسرة أو بناء منزل إلى غیر 

الحاجة للسیولة المالیة ما یضطرها على  أمسو التي هي في  الأفرادذلكم من انشغالات 

 من أكثر الإطارات فئة مس قد  الموازي العمل أن الأخرى النتیجة و ،العمل الموازي 

  . غیرهم

  

  

  

  

  

                                                           

.   الموجود في الملحق -58 - للمزید من التفاصیل ارجع إلى الجدول رقم  -   1  
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   العمل في الترقیة وعند العمال   الاقدمیة بین العلاقة یبین -  59 -رقم جدول

  الاقدمیة

  حصلت

  ترقیة على 

  المجموع  20 من أكثر  20 -16  15 -11  10 - 6  5 – 1

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  34.6  92  59  23  70  7  53.8  14  34.4  31  16.8  17  نعم

  62.8  167  35.9  14  30  3  46.2  12  62.2  56  81.2  82  لا

  2.6  7  5.1  2  -  -  -  -  3.3  3  2  2  إجابة بدون

  100  266  100  39  100  10  100  26  100  90  100  101  المجموع

  

 وركیزة بل ، البشریة الموارد بإدارة المنوطة الوظائف أهم من الوظیفیة الترقیة تعتبر    

 المؤسساتیة، و  الإداریة للتنمیة الحیویة الأمور من فهي  التنظیمیة ركائزها من أساسیة

 التي الإجراءات من للعدید استعداد الذاتیة للتنمیة العامل تدفع التي الوسائل من ووسیلة

  إلیه المرفق المنصب و العمل مسؤولیة تحمل و الوظیفي كالتغییر الترقیة، عن تنجر

 الوظائف لشغل البشریة القوى من اللازمة الاحتیاجات توفیر في تساهم فهي وبالتالي

و عند ترقیة الموظف لدرجة أعلى سواء في نفس "  ، الوظیفي السلم درجات في الأعلى

تب أخرى ، فانه یمنح مبلغا إضافیا على رتبة خطة الرواتب أو لدرجة مناسبة من روا

الحالي یعادل رتبتین على الأقل من الدرجة المرقى إلیها ، أو یرفع رتبة إلى الحد الأدنى 

 ، المؤسسة لعمال الترقیة دلالة نختبر و نقیس أن أردنا لذلك  1" للدرجة المرقى إلیها 

 الاقدمیة هي الترقیة أبعاد بین من لان بینهما الوطیدة للعلاقة الاقدمیة متغیر مع وربطناها

 هل  لدیك التي الاقدمیة مع مقارنة سؤال ذلك في وأعطینا  العامل لدى تكون التي

 ترقیة على یحصلوا لم العمال أغلبیة أن على البیانات أسفرت وقد ؟ ترقیة على تحصلت

                                                           

. 170، مرجع سابق ص  فیصل حسونة -   1  
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 تمس سلبیات عنه تنعكس قد الذي الأمر ، % 62.8 بنسبة ذلك و العملي مشوارهم في

 للفئة  %81.2 هي و الأولى النسبة عادت حیث ، الوقت نفس في المؤسسة و  العامل

 ما حد إلى مقبول أمر هو و اقدمیة سنوات 5 – 1 بین لدیها أي اقدمیة و تجربة الأقل

 بین  لدیها التي للفئة % 62.2 هي و الموالیة النسبة لتعود ، اقدمیة من لدیهم ما نظیر

 تتلقى لم و  أكثر اقدمیة لدیها التي الفئات بقیة للانتباه الملفت لكن و ، سنوات 10 – 6

 ،% 46.2 نسبة ولدیها سنة 15 – 11 لفئة الشأن هو كما ترقیة بالمؤسسة تواجدها طیلة

  سؤال؟ من كم یطرح الذي الأمر ترقیة تتلقى ولم % 35.9بنسبة اقدمیة الأكثر الفئة لتأتي

 من  %37.6 نسبتهم بلغت فقد المهني مشوارهم في ترقیة تلقوا الذین عن المقابل في و

 سنة 20 – 16بین لدیهم الذین العمال فئة الأولى المرتبة في مثلها ، العاملین مجموع

 حسب العمال فئات لجمیع للتنسیب التنازلیة الصفة  لتعود ، % 70 بنسبة اقدمیة

 العمال أكثر لفئة %59 نسبة فعادت  ، اقدمیة الأقل إلى  اقدمیة الأكثر من اقدمیتهم

 منطقیة نتیجة تلكم و - العملي مشوارهم في سنة العشرون تجاوزوا الذین أي -  اقدمیة

 – 11لفئة % 53.8 بنسبة وهي الموالیة النسبة لتأتي ، للتمثیل التنازلي المبدأ في خاصة

 الفئة حتى أن للانتباه والملفت ، سنوات 10 – 6 لفئة % 34.4 ثم ، اقدمیة سنة 15

 من الساحقة الأغلبیة خلاف على % 16.7 بنسبة ترقیة تلت قد الاقدمیة في الأصغر

 الأول شقه في الجدول وضحه كما ترقیة تتلقى لم و اقدمیة أكثر فئات من و بل الفئة هذه

 علیه ستجیب والتي ، بالمؤسسة الترقیة ملابسات عن تساؤلات بدوره یطرح الذي ،الأمر

  .اللاحقة التساؤلات

 یتلقوا لم الذین عمال نسبة كبرأ حیث للعمال الطبقي التفاوت في هذا سبب یرجع وقد    

 عادت فیما ، التحكم لفئة % 63 بنسبة و ، % 74.7 بنسبة التنفیذ لفئة عادت ترقیة

 قلأ من تنازلیا  كان الترقیة عدم اتجاه أن أي ، للإطارات % 53.5 وهي الأخیرة النسبة

  . مهنیة – سوسیو فئة أعلى إلى فئة
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 أصبح الاتجاه أن إذ ، صحیح العكس فان ترقیة تلقوا الذین أي المقابلة الجهة وفي  

 45.5 نسبة سجلت بحیث قریناتها من أكثر بالترقیة معنیة الإطارات فئة أن إذ تنازلي،

 الأخیرة النسبة لتعود ، التحكم لفئة % 33.7 نسبة عادت فیما ، ترقیة تلقت التي من  %

  .1*  التنفیذ لفئة  %21.3  هي و

في التسلسل  أعلىفي الالتحاق بمنصب عمل  الترقیةتتمثل " ومن الوجهة القانونیة     

، فالملاحظ أن الترقیة 2 "بتغییر الرتبة في السلك ذاته أو بتغییر السلك إماتترجم السلمي و 

التي اعتقدها العمال هي ترقیة من فئة إلى أخرى و لكن هذا الأمر هو نادر الحدوث 

بالمؤسسة كما أكد القائمون على ذلك حیث یكون بطلب من العامل المعني و علیه 

استحضار الوثائق اللازمة كالشهادات أو الدبلوم إذا كانت بحوزته ثم یحول إلى لجنة 

آلیات التوظیف لإجراء المقابلة أو الامتحان ، ولكن الترقیات الأخرى من درجة إلى الخاصة ب

تعریف الترقیة في حیث ورد درجة و من رتبة إلى رتبة هي التي لم یشیر إلیها العمال، 

 الأعلىدرجة  إلىالدرجات في الانتقال من درجة  تتمثل الترقیة في "كما یلي  106المادة 

،  3" ممستمرة حسب الوتائر و الكیفیات التي تحدد عن طریق التنظیمباشرة و تتم بصفة 

تتمثل الترقیة في الرتب في تقدم الموظف في مساره ""  107المادة وجاء تعریف الترقیة في 

     الأعلىمباشرة في نفس السلك  الأعلىالرتبة  إلىالمهني و ذلك بالانتقال من رتبة 

تین فإن المشرع  عرف الترقیة بأنها عملیة انتقال سواء ، فمن خلال هذین الماد 4"مباشرة  

كان ذلك في الدرجة أو في الرتبة و لدى المؤسسة قوانین تنظیمیة معمول بها فیما یخص 

                                                           

.الموجود في الملحق   -60 -رقم   - انظر الجدول  -   1  
ساسي النموذجي لعمال المؤسسات ، المتضمن  القانون الأ1985مارس  23، المؤرخ في  59 -85المرسوم  - 2

 .340، ص 1985مارس  24، الصادرة في 13الإدارات العمومیة ، الجریدة الرسمیة ، العدد و 

، المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة ، الجریدة 2006جویلیة  15، المؤرخ في  03-06أمر رقم  - 3

 .10، ص 2006دیسمبر 16، الصادر في 46الرسمیة، العدد 

. 10نفس المرجع ، ص  -   4  
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 ذوي وخاصة العمال أغلبیة أنمن خلال الجدول  إلیها المتوصل النتیجةو  نظام الترقیة،

 البعض نجد ذلك مقابل في بالمؤسسة، ترقیة یتلقوا لم العمال من المحدودة والاقدمیة التجربة

 فئة لدى أكثر موجود الترقیة نظام  أن كما ، ترقیة تلقوا قد أنهم إلا حداثتهم ورغم منهم

 نسبة زادت كلما الوظیفي السلم في صعدنا فكلما الأخرى، الفئات بقیة من منه الإطارات

  .الترقیة نقصت الوظیفي السلم في تنازلنا وكلما ، الترقیة

  

عند العمال المبحوثین       المهني التصنیف بین العلاقة یبین - 61 – رقم جدول

  الترقیة أسباب و

  المهني التصنیف    

  الترقیة

  إلى تعود

  المجموع  تنفیذ عون  تحكم عون  إطار

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  39.5  105  26.7  20  30.4  28  57.6  57  الكفاءة

  47  125  61.3  46  54.3  50  29.3  29  الاقدمیة

  3.3  9  -  -  2.2  2  7  7  الاقدمیة+  الكفاءة

  10.1  27  12  9  13  12  6  6  إجابة بدون

  100  266  100  75  100  92  100  99  المجموع

  

 

 فیها الترقیة بصدد لسیاستها المؤسسة تعتمده الذي المعیار أو الأساس اختیار إن    

 الموروث إلى بعضها یعود عوامل بعدة الموضوع لارتباط وذلك ، الهـین بـالأمر لیس

 بها یمر التي التنمویة المرحلة وكذلك ، جهة من الاجتماعیة البیئة وقیم الحضاري

 ثالثة جهة من ویعود ،  ثانیة جهة من  المؤسسة أو المنظمة فیه تتواجد الذي المجتمع



 تحلیل و تفسیر البیانات المیدانیة                            :  ـــــرابــــع الــفـصل ال   
 

 
351 

 إن "، الوظیفي السلم في ومستواها إلیها الترقیة المطلوب الوظیفة محتوى طبیعة إلى

 نظم علیها تقوم أسس ثلاثة هناك أن إلى تشیر دولال مختلف في الحالیـة التطبیقات

 أساس على الترقیة نظام ثانیا الكفاءة، أساس على الترقیة نظام في أولا المتمثلة الترقیة

  .1 "  معا الأقدمیة و الكفاءة أساس على الترقیة نظام أخیرا و ثالثا و الأقدمیة

 من المؤسسة تعتمدها التي الأسس أو الطرق أي نقیس أن أردنا المنظور هذا من    

 تعتمده أساسي كمقوم الاقدمیة الاختیار وقع قد و ، المهني تصنیفهم وفق العمال منظور

 العمال مجموع من % 47 بنسبة ذلك و العمالیة الرؤیة وفق الترقیة عملیة في المؤسسة

 الزمنیة الفترة تعني العمل في فالاقدمیة ، الكفاءة عن الاقدمیة باختیار تمسكوا الذین

 طالت مهما فعلیة خدمة و متتالیة كسنوات بالمؤسسة العامل أو الشخص بها تواجد التي

 إلى لكفاءات إظهار أو العمل في تفان من العامل یقدمه بما ارتباطها دون السنین هذه

 مع الجید التكیف و العمل حیثیات معرفة هي المهنیة الكفاءة أن حین في ذلك غیر

 والتطویر الإبداع إمكانیة و الأحسن إلى یغیر أن العامل قدرة إلى بالإضافة المهنة

 والجهود التكالیف بأقل المنشود الهدف لتحقیق المتاحة للموارد الأمثل الاستخدامو 

  . والأوقات

 هي و الأولى النسبة عادت فقد بالاقدمیة علاقته و المهني التصنیف متغیر عن أما   

 داخل للعامل الزمني التواجد أو الاقدمیة في رأوا الذین ، التنفیذ فئة إلى 61.3%

 %54.3 هي و الثانیة النسبة عادت فیما ، الترقیة لعملیة جوهري أساس المؤسسة

  . % 29.3  بنسبة الإطارات لفئة الأخیرة النسبة عادت و ، التحكم لأعوان

 أو كأساس المهنیة الكفاءة إلى فقد العمال مجموع علیه وقع الذي الثاني الاختیار أما  

 بالتصنیف علاقته عن ،أما العمال مجموع من %39.5 بنسبة وذلك الترقیة لعملیة مقوم

                                                           

  1 -    موسى بكري الطیب ، إدارة الأفراد  ،. ط 2 ، جي تاون، الخرطوم، السودان، 1999، ص137.
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 فئة الترتیب صدارة في نجد بحیث الأول للاتجاه معاكس جاء الأمر فان  المهني

 التنفیذ فئة أخیرا و ،%30.4 بنسبة التحكم فئة وراءها لتأتي ، %57.6 بنسبة الإطارات

  .%26.7 بنسبة

 من فقط % 3.3 إلى نسبته وصلت حیث یذكر لا فیكاد الثالث الاختیار عن أما    

  . الإجابة عن 10.1 هي و المتبقیة النسبة امتنعت فیما ، العمال مجموع

 بعامل تبالي لا العمال نظر في و المؤسسة أن وهي التالیة النتیجة إلى نصل به و     

 هذا  الزمنیة للاقدمیة الأكبر الاعتبار تعطي لكن و ، الترقیة منظور من المهنیة الكفاءة

 حیث ، العمالیة الفئات بین فیما المعاكس الاتجاه نجد أخري  ناحیة من و ناحیة، من

 كلما الأساس هذا نسبة لتتراجع المنفذین فئة عند خاصة للترقیة كأساس الاقدمیة نجد

 صحیح العكس و ، الإطارات فئة عند أكثر تتناقص حیث المهنیة الفئة علت أو ارتفعت

 العلیا الفئة عند شدة أكثر وجدناه للترقیة كأساس المهنیة الكفاءة اختیار أن أي

  .  الوظیفي السلم في تنازلنا كلما نسبتها لتتراجع) الإطارات(
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تهم ورؤی عند العمال المبحوثین المهني التصنیف بین العلاقة یبین - 62 – رقم جدول

   الترقیة لنظام

  التصنیف

  المهني

  تعني الترقیة

  المجموع  تنفیذ عون  تحكم عون  إطار

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  39.5  105  37.3  28  44.6  41  36.4  36  الدخل في زیادة

  44.7  119  50.7  38  42.4  39  42.4  42  المسؤولیة في زیادة

  7.5  20  5.3  4  7.6  7  9.1  9  الاعتبار في زیادة

  6.8  18  5.3  4  4.3  4  10.1  10  الاقتراحات جمیع

  1.5  4  1.3  1  1.1  1  2  2  إجابة بدون

  100  266  100  75  100  92  100  99  المجموع

  

 حیث  الترقیة تعد المؤسسة على أو الفرد على سواء الانعكاسات من العدید للترقیة    

 الترغیب وسائل من وسیلة فهي الأفراد، سلوك على التأثیر في وحیویا هاما دورا تلعب أنها

 المؤسسات قدرة أن القول معه یمكن الذي الأمر ، المؤسسة خدمة في والتفاني والإغراء

 وضعو  الإشباع من الكافي القدر توفیر في الإدارة نجاح بمدى یرتبط أهدافها تحقیق على

 خلق في  بالتالي تساهم و  أدائهم وكفاءة العاملین رضا یضمن بما للترقیة وجیه نظام

و للترقیة مزایا مادیة ووضعا أدبیا و معنویا افصل  ، المهني والاستقرار  والابتكار الإبداع

هدف مما كان علیه قبل الترقیة ، و هي في ذلك تختلف عن النقل من ناحیة المضمون وال

من الجهد ، الأسس و الضوابط، فأهداف الترقیة تتمثل في تحفیز العاملین لبذل المزید و 
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 العمال آراء نستطلع أن أردنا المنطلق هذا من ، 1"ولضمان بقائهم في خدمة المنظمة 

   ؟ الترقیة لهم تتمثل فیما الوظیفي تسلسلهم حسب

 وهو"  المسؤولیة في زیادة"  منها الترقیة حول تحوم خیارات ذلك في وضعنا وقد  

 في رأوا حیث ،% 44.7 بنسبة الأول المقام في العمال رأي علیه وقعت الذي الاختیار

 فیعود ذلك مثلت التي العمالیة الفئات عن أما ، العمل أعباء و المسؤولیة في زیادة الترقیة

 لم الفئة هذه أن بما لذلك وتحلیلنا ، % 50.7 بنسبة التنفیذ أعوان فئة إلى الأول المقام

 نظرة للترقیة نظرت بالتالي و ترقیة على تتحصل لم من منها والأغلبیة الترقیة تنصفها

 شملت % 42.4 وهي المكررة و الموالیة النسبة لتعود ، والأعمال المسؤولیة في زیادة

  . التحكم أعوان وفئة الإطارات فئة هما المتبقیتین الفئتین

 % 39.5 بنسبة"  الدخل في زیادة"  هو العمال اختاره الذي الثاني الاختیار عن أما  

 الأول المقام في الجانب هذا مثل قد و ، مادیة نظرة الترقیة إلى العمال بعض نظر حیث

 أخر و  % 37.3 بنسبة التنفیذ أعوان فئة لتلیها ،% 44.6 بنسبة و التحكم أعوان فئة

  . الإطارات لفئة عادت % 36.4  نسبة

 حصلت"  الاعتبار زیادة"  منها بكثرة العمال انتباه تشد فلم الأخرى الخیارات عن أما  

 % 6.8 هي و الأخیرة النسبة عادت حین في ، العمال مجموع من % 7.5 نسبة على

  المسؤولیة و الدخل في زیادة"  الثلاث الخیارات جمیع یشمل والذي الأخیر للخیار

  ".والاعتبار

الترقیة من أهم الوسائل المساهمة في تطویر الأداء و تحفیز الموظف على  باعتبارو   

بذل مجهود أكثر من أداء في المهام و المسؤولیات المكلف بها ، فالموظف أو العامل في 

أي منظمة أو مؤسسة لا یسعى فقط إلى الحصول على مقابل مادي ، و إنما یطمح إلى 

                                                           

. 192نادر احمد أبو شیخة ، مرجع سابق ، ص  -   1  
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كانة أفضل داخل المؤسسة أو المنظمة ، أعلى المناصب التي تمكنه من تحقیق م

 نظرة للترقیة العمال فیها نظر التي و الجدول هذا ها من خلالإلیوالنتیجة المتوصل 

 طرف من خاصة و ، أعباء و مهام و أتعاب من المسؤولیة عن یتجلى ما و المسؤولیة

  .   عنهم بعیدة كانت  لأنها بالترقیة كثیرا  یعنیا لم اللذان التنفیذ و  التحكم أعوان فئتي

  

  الترقیة لنظام وتقییمهمالمبحوثین  العمال اقدمیة بین العلاقة یبین  -63 -  رقم جدول

  

  الاقدمیة

  نظام

  الترقیة 

  المجموع  20 من أكثر  20 -16  15 -11  10 - 6  5 -  1

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  34.2  91  30.8  12  20  2  50  13  32.2  29  34.7  35  عادل

  65  173  69.2  27  80  8  50  13  67.8  61  63.4  64  عادل غیر

  0.8  2  -  -  -  -  -  -  -  -  2  2  إجابة بدون

  100  266  100  39  100  10  100  26  100  90  100  101  المجموع

  

ة ضاقالم الزمنیة للأقدمیة وفقا و العمال أراء خلال من أردنا الجدول هذا خلال ومن    

 في المعتمدة الطریقة و آلیة و نضام عدالة عدم أو عدالة إلى  نحتكم أن ،  بالمؤسسة

 % 65 هي و العالیة النسبة أن الجدول بیانات خلال من اتضح فقد ، الترقیة عملیة

 خلال من اتضح ما هذا و ، عادلة غیر بالمؤسسة الترقیة طریقة أو نظام أن ترى

  الترقیة في المتبعة الطریقة من انقباضهم لنا اظهروا حیث بالمؤسسة العمال محاورة
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 الفترة من بالرغم و العمال من العدید أن حیث 59 رقم الجدول نتائج بینته ما وهو

  .واحدة مرة ولو ترقیة على یحصلوا لم و بالمؤسسة قضوها التي الزمنیة

  % 80 هي و الأولى النسبة رجعت فقد للترقیة العمال نظرة و الاقدمیة علاقة عن أما  

 عمالا الأكثر فئة ذلك في لترافقها ، عمل سنة 20 – 16 بین ما  لدیها التي العمالیة للفئة

 تأكد ما هو و % 69.2 في ممثلة أخرى بنسبة  سنة العشرون تجاوزوا الذین أي اقدمیة

 والتنفیذ التحكم فئتي خاصة و ، الترقیة نظام من اقدمیة الأكثر العمال تذمر من سابقا

 لتتوزع 59 رقم الجدول خلال من تأكد ما هو و الترقیة طعم منها الأغلبیة یذق لم الذین

  .  قلیلة بتفاوتات الاقدمیة حسب العمال فئات على المتبقیة النسب

 عدالة أي ذلك عكس رأوا من العمال مجموع من % 34.2 نسبة نجد ذلك مقابل في أما   

  سنة 15 – 11 لفئة  % 50 نسبة فیها عادت وقد ، المعتمدة  الترقیة طریقة أو نظام

 % 20 مقابل ، اقدمیة سنوات 10 -6 لفئة % 32.2 و ، % 34.7 نسبة تلیها ،  اقدمیة

  . الترقیة وعدالة اقدمیة الأقل بین التجاوب من نوع نجد منه و ، سنة 20 -16 لفئة

إن سیاسة الترقیة یجب أن تهدف أساسا إلى تحقیق زیادة رضا العاملین و الموظفین "    

داخل المؤسسة ، و بالتالي یجب على الإدارة مراعاة ذلك في وضع المعاییر و الأسس 

 الجدول هذا نتیجة الأمر الذي لم یتوافق و ، 1" المختلفة تحت رئاسته نتیجة لهذه الترقیة 

 امضوا الذین للعمال بالنسبة وخاصة عادلة غیر بالمؤسسة الترقیة طریقة و نظام أن القائلة

  .حیاته في مرة ولو الترقیة طعم یذق لم من منهم الأغلبیة و لا كیف بالمؤسسة طویلا عمرا

  

 

                                                           

. 325زاهد محمد دیري، مرجع سابق ، ص  -   1  
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  الترقیة نظام على رضاهم ومدى أفراد العینة قدمیةا بین العلاقة یبین 64 -رقم جدول

  

  الاقدمیة

  

   راضي

  الترقیة عن

  المجموع  20 من أكثر  20 -16  15 -11  10 - 6  5 – 1

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  40.6  108  33.3  13  50  5  53.8  14  36.7  33  42.6  43  نعم

  58.6  156  64.1  25  50  5  46.2  12  63.3  57  56.4  57  لا

  0.8  2  2.6  1  -  -  -  -  -  -  1  1  إجابة بدون

  100  266  100  39  100  10  100  26  100  90  100  101  المجموع

  

 یمكن التي والقبول، بالارتیاح المشاعر على ینعكس رضا الترقیة عن ینتج قد    

 إشـباع عند الأفراد لدى تنشأ والتي ، الإیجابیة الفعل ردود خلال من علیها الاستدلال

 آخرین إلیها نظر الحین في مادیة نظرة البعض إلیها نظر التي كالترقیة  معینـة حاجـات

 كمؤشرات والاستیاء الانزعاج مثل السلبیة الفعل ردود تكون وقد ، ومسؤولیة اعتبار نظرة

 أطراف و أ التبادل محـل القـیم إلـى الرضا ینسب الغالب في و الرضـا عدم حالة عن

 منظمة إلى الانتماء أو العمل عن الرضا أو الوظیفة أو المنتج عن الرضا فنقول التبادل

 حاولنا ولكن مطلقة، بصفة راضین غیر و راضین إلى الأفراد تصنیف الصعب ومن ما،

 العمال رضا إلى نصل حتى المتغیرات من العدید  على عرجنا أن بعد العمال استدراج

  .رضاهم عدم أو الترقیة عن

 نیراض غیر العمال أغلبیة أن متوقعا كان كما و نهأ البیانات خلال من اتضح فقد    

 العدید ذكرنا أسبابه لدیه الذي و ، % 58.6 بنسبة ذلك و بالمؤسسة الترقیةنظام  على
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 ، لها  الازدراء نظرة و العمال من العدید التي لم یحظ بها ترقیةال وبالأخص منها منها

 أكثر رأینا وكما باعتبارها % 64.1 نسبة كبرأ اقدمیة الأكثر العمال فئة مثلت قد و

 ،  الترقیة نظام عن بالرضا تقر لم بها و أقلقها الذي الأمر الترقیة من حرمانا الفئات

 على المتبقیة النسبة لتتفرق ، اقدمیه سنوات 10 – 6 لفئة % 63.3 نسبة عادت فیما

  .ما حد  إلى متقاربة بصفة الأخرى الفئات

 ـبـ   والمقدرة الأول للرأي معاكسة نسبة البیانات سجلت النسبة هذه المقابل وفي   

 بنسبة سنة 15 – 11 بین العمال اقدمیة فئة إلى الأول المطاف في عادت % 40.6

 ، سنوات 5 – 1 بین اقدمیة للأقل للفئة % 42.6 الموالیة النسبة لتعود ، % 53.8

 رقم جدول( عملا العمال حدثأ عند ترقیة وجود سابقة نتائج خلال من اتضح ما وهو

  . اقدمیة العمال لأكثر الأخیرة النسبة عادت فیما) 60و  59

إن سیاسات الترقیة لا بد أن تكتمل و تتكامل مع سیاسات إدارة الموارد البشریة في  "   

المنظمة ، و أن تراعي مجموعة من المبادئ المتمثلة غي تحدید الأسس التي یقوم 

علیها نظام الترقیة ، و التأكد من سلامة و صحة برنامج توصیف و تصنیف الوظائف، 

الأمر الذي لم یتفاعل معه العمال و في الطریقة  1" امة للترقیة ووضع الضوابط الع

 المحتمة نتیجةال المنتهجة من قبل المؤسسة في عملیة الترقیة و التي أفضت بدورها إلى 

 أصحاب منهم خاصة و للعمال المسجل الرضا عدم وهي ، أسبابها لدیها التي و

  .العمل في الكبیرة الاقدمیة

  

  

  

                                                           

. 192نادر احمد أبو شیخة ، مرجع سابق ، ص  -   1  
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 وإمكانیةالمبحوثین  عند العمال المهني التصنیف بین العلاقة یبین - 65 – رقم جدول

  الفرصة لهم أتیحت إذا لمؤسستهم  همتغییر 

  

 وأهداف الفرد أهداف بین تطابق في تمكن لمؤسستهم العمال انتماء درجة أعظم إن   

 المنظمة لأهداف الفرد جانب من وقبول القوي  الاعتقاد في نتماءالا  یكمن و ، المنظمة

 قویة رغبة مع الفرد فیها یعمل التي المنظمة لصالح ممكن عطاء أكبر بذل في ورغبة

 العمل مناخ المؤسسة أو المنظمة هذه وفرت إذا المنظمة هذه عضویة في الاستمرار في

 ولاء كسب یمكن ولكن للمؤسسة الولاء إظهار على الأفراد نرغم أن یستحیل إذ  اللائق

 وتلكم للمؤسسة، ولائه الفرد یظهر خلاله من والذي عمله بیئة في الجو بتهیئة الفرد

 العمال رأي إلیه أل ما  وذلكم ، العامل  بوفقها یستقر أو تنفر التي العوامل من جملة

 معها بالإیجاب و فتجاوب الفرصة سنحت إن المؤسسة تغییر بإمكانیة استفسارهم عند

  .المؤسسة تغییر یرید نصفهم بل العمال من العدید أن أي % 50 وبنسبة العمال أغلبیة

  في قبولها أبدت و ، الحدث مع أكثر تجاوبت التي  مهنیة – السوسیو الفئة عن أما  

 حتى ، التحكم لفئة %50 نسبة لتعود ، %51.5 بنسبة الإطارات فئة هم المؤسسة تغییر

  .% 48 بنسبة المؤسسة بمغادرة قبولهم ابدوا التنفیذ أعوان

  التصنیف المهني

  إمكانیة

  المؤسسة تغییر 

  المجموع  تنفیذ عون  تحكم عون  إطار

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  50  133  48  36  50  46  51.5  51  نعم

  48.5  129  49.3  37  48.9  45  47.5  47  لا

  1.5  4  2.7  2  1.1  1  1  1  إجابة بدون

  100  266  100  75  100  92  100  99  المجموع
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 وصلت فقد المؤسسة تغییر إمكانیة نفوا الذین أي لذلك المقابل الجانب عن أما   

 أعوان ثم %49.3 بنسبة التنفیذ أعوان فئة التوالي على و مثلها % 40 الـ إلى نسبتهم

 لكن و ، %47.5 بنسبة الإطارات لفئة الأخیرة النسبة لتعود ، % 48.9 بنسبة التحكم

 ففي عن یغنیها ما الوظیفي و التنظیمي الولاء من لدیها الفئة هذه أن یعني لا هذا

 ، الجزائر تعرفه الذي العمل و الشغل أزمة منها ، أخرى لأسباب بل ، المؤسسة مغادرة

 لا وبالتالي التقاعد أبواب على العمال من العدید أن هو والملموس الوجیه والسبب

) 66 رقم(  الجدول نتائج بینته ما هذا و قاعدتال في یفكرون ولكن المغادرة في یفكرون

 سنة العشرون تجاوزوا الذین هم المؤسسة تغییر یریدون لا الذین من نسبة اكبر أن

 %90 الثانیة النسبة لتلیها ، التقاعد مشارف على فهم % 96.2 بنسبة ذلك و اقدمیة

  .1*اقدمیة  سنة 20 – 16 بین لدیها التي العمالیة الفئة من

إن معادلة الموارد البشریة بإنصاف و إنسانیة تؤدي إلى تنمیة مشاعر الولاء في "   

صفوفهم إلى مؤسستهم، و تؤدي إلى بذل المزید من المجهودات و العمل على تحقیق 

، و هو عكس حال عمال مؤسسة الدراسة   2" أهداف مؤسستهم إلى جانب أهدافهم 

 الفرصة لهم سنحت إن المؤسسة یغیروا أن یریدون العمال من العدید أن مفادهاوالتي 

  العمل أجواء فلیست التنقل أبوا الذین العمال عن أما ، منهم الإطارات فئة خاصة

  . ذلك وراء كانت من هي المعاش مرحلة من قربهم  إنما و أبقتهم من المؤسسة ومحیط

  

   

    

                                                           

.الموجود في الملحق  - 66 - رقم  -للمزید من التوضیح ارجع إلى الجدول   -   1  
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   : الثالثة الفرضیة نتائج   : سابعا 

 العمال قبل من خاصة  ما درجة إلى محدود التحفیز سیاسة مع العمال تفاعل  إن -1

 ذلك مقابل أن إلا ، كفایته و فعالیته عدم أكدوا الذین العمل في أسبقیة و تجربة الأكثر

بالرغم من  نقول ومنه ، النسبة في فاقتها فقد كبیرة عمل تجربة لهم لیست الذین وخاصة

إعجاب العمال  حد إلى اكافی و الافعَ  و لكنه لیس  للتحفیز نظاما على المؤسسة اعتماد 

 الساحقة الأغلبیة رضا به تنال حتى أكثر تفعیلهعلى المؤسسة  وجبو  ، و نیل رضاهم

  .ككل المؤسسة عن محال لا سینعكس الذي و  العمال من

 خاصة العمال لدى التحفیز أنواع خیر معا المعنوي و المادي التحفیز خیار كان لقد - 2 

 لا أنها إلا  مهمة المادیة الحوافز أن حیث الأخر، عن واحد ترجح لم أنها حیث الأكبر

 للحوافز ومرافقة مكملة المعنویة الحوافز  فتـأتي دوافعهم، في یختلفون فالأفراد وحدها تكفي

 في المعنوي، الطابع ذات الأخرى المآرب من العدید لتحقیق استخدامها فیكون المادیة

  . لذلك الكبیرة لحاجتهم سنا الأصغر للعمال المادي الحافز اختیار عاد حین

 بین عدالة وجود لعدم ذلك مرد و للتحفیز نظرتهم في  العمال بین استیاء یوجد -3

 الشباب العمال عكس،  سنا الأكبر العمال قبل من خاصة ، الحوافز تقدیم في العمال

 والعكس التحفیز عدالة نقصت السن زاد كلما انه بحیث ، زملائهم بدرجة یكونوا لم الذین

فتذمر العمال من عملیة تقییم الأداء من ناحیة ونظام الحوافز المطبق في  ، صحیح

 بالسلب تعود و العامل تخدم لا كهذه نتیجة أن نقول ومنهالمؤسسة من ناحیة أخرى ، 

 اندفاعه من تحد و العامل مردودیة من حتى تأخذ قد و واستقرارها المؤسسة على

  .ومثابرته

 هذا  كان إذا خاصة ، للعمل الدافعیة و الحوافز نظام بین كبیرة و قویة علاقة توجد -4

 بمختلف و العمال أكده ما وهذا ، العمال جمیع بین عادلة بصورة علامفَ  و مدعما الحافز
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 من التجارب و البحوث و الدراسات من العدید أثبتته ما ذلكم و ، العمل في اقدمیاتهم

، الأمر الذي یمكن معه القول أن قدرة  غیرهم و هیرزبرج و تایلور فریدیریك عهد

في توفیر القدر  إدارتهاعلى تحقیق أهدافها تتوقف إلى حد كبیر على نجاح ؤسسات الم

الكافي من الدافعیة لدى الأفراد ووضع نظام فعال للحافز الذي یوجه لإثارة الدوافع التي 

مما یؤدي إلى رفع الروح   وتحقق لهم الرضا عن ذلك العمل ، للإنتاج مالبدورها تدفع الع

  .معدلات الأداء المعنویة وزیادة 

 خاصة ، بالمؤسسة المطبق الحوافز نظام عن رضاهم یبدوا لم العمال اغلبیه إن -5

 اتجاه التذمر و الانتقادات من العدید أبدت أنها حیث السن في الكبیرة العمالیة الفئات

 الأسباب تداعیات نتیجة ذلك و ، عنه رضاها عدم بصراحة و لتعلنها التحفیز نظام

 .مثلا التحفیز توزیع كعدالة السابقة

 زوجاتهم أو أزواجهم الذین فئة إلا ، الشهري الأجر كفایة بعدم اقروا قد العمال أغلبیة -6

 لا المتقاضى جرالأ أن و العمال، من بأقرانهم مقارنة مادیة أریحیة في فإنهم یعملون

 خاصة  المكلفة  و الغالیة الحیاة و العیش لمتطلبات نظرا العمال حاجیات لسد یكفي

 أولادها، تعیل التي  مثلا الأرامل كفئة  الجانب هذا من تعاني التي العمالیة الفئات لبعض

 التي العزاب فئة و ، نفقتهم علیها وجب  الأولاد مع تعیش  تكن لم إن التي المطلقین وفئة

  .أسرا تكون كي المادي للجانب ماسة حاجة في بدورها

 نأب قرواأ أنهم إلا ، المتقاضى الأجر لعامل العمال انتقاد و امتعاض من بالرغم -7

 ، ذلك عن عمل اقدمیة أكثر لهم ممن بعض تحفظ باستثناء المبذول الجهد یعكس الأجر

 التي البطالة كأزمة الأخرى والأسباب المتغیرات ببعض علاقة النتیجة لهذه تكون وقد

  . الأجرة تلك و العمل بذلك یتشبث أن إلا العامل أمام سبیل ولا الجزائري، المجتمع تطال

 یقوموا أن یسعهم لا المعیشة غلاء و الاقتصادیة للظروف نظرا و العمال إن – 8

 أكثر الإطارات فئة هم بذلك تقوم التي القلیلة النسبة إلا ، الشهریة رواتبهم من دخاربالإ
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 المجال میسعه لا بل الادخار بعملیة یقومون  لا العمال أغلبیة أن تبین حیث  غیرها من

 الظروف یعكس ما هذا و ، ةالشهری رواتبهم من دخاربالإ تقوم نأب الظروف لا و

 كلما نهأ هنا الملاحظ الأمر و،  الجزائري العامل یعیشها التي  الاجتماعیة و الاقتصادیة

 والعكس الشهري الراتب من الادخار عدم نسبة زادت كلما  للعمال الترتیبي السلم نقص

 التي الفئات من حال أفضل العلیا العمالیة الفئات تكون أن ذلك ستنتاجا و ، صحیح

  .دونها

 نیتهم العمال أغلبیة أبدى فقد ، المتعددة الحیاة لمستلزمات الشهري الأجر كفایة لعدم  -9

 لها لما سنا الأكبر العناصر من أكثر الشابة العناصر طال قد و الموازي للعمل وتأكیدهم

 قد  الموازي العمل أن الأخرى النتیجة و ، العمل على أكثر صبر و حیویة و قدرة من

  . غیرهم من أكثر الإطارات فئة مسَ 

       ترقیة یتلقوا لم المحدودة الاقدمیة و التجربة ذوي خاصة و العمال أغلبیة إن -10

       تلقوا قد أنهم إلا العمل في حداثتهم رغم و منهم البعض نجد ذلك مقابل في بالمؤسسة،

 الفئات بقیة من منه  الإطارات فئة لدى أكثر موجود الترقیة نظام  أن كما ، ترقیة

 السلم في تنازلنا وكلما ، الترقیة نسبة زادت كلما الوظیفي السلم في صعدنا فكلما الأخرى،

ولكن الترقیات الأخرى من درجة إلى درجة و من رتبة إلى رتبة  الترقیة نقصت الوظیفي

هي التي لم یشیر إلیها العمال بالرغم من تواجدها كتنظیم تسیر علیه المؤسسة و لدیه 

  .تغطیة قانونیة

 رقیةالت منظور من المهنیة الكفاءة بعامل تبالي لا العمال نظر في و المؤسسة إن -11

 نجد أخري ناحیة ومن ، ناحیة من هذا الزمنیة للاقدمیة الأكبر الاعتبار تعطي ولكن

 خاصة للترقیة كأساس الاقدمیة نجد حیث ، العمالیة الفئات بین فیما المعاكس الاتجاه

 حیث المهنیة الفئة علت أو ارتفعت كلما الأساس هذا نسبة لتتراجع المنفذین فئة عند
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 كأساس المهنیة الكفاءة اختیار أن أي صحیح والعكس ، الإطارات فئة عند أكثر تتناقص

 السلم في تنازلنا كلما نسبتها لتتراجع) الإطارات(  العلیا الفئة عند شدة أكثر وجدناه للترقیة

  . الوظیفي

 ومهام أتعاب من عنها یتجلى ما و  المسؤولیة في زیادة نظرة للترقیة العمال نظر -12

 بالترقیة كثیرا  یعنیا لم اللذان التنفیذ و التحكم أعوان فئتي طرف من خاصة و ، وأعباء

 في زیادة"  أو مادیة زیادة هو للترقیة الثاني الخیار كان فیما ، عنهم بعیدة كانت  لأنها

  " . الدخل

 الذین للعمال بالنسبة خاصة و عادلة غیر بالمؤسسة الترقیة طریقة و نظام أن -13

 لو و الترقیة طعم یذق لم من منهم الأغلبیة و لا كیف ، بالمؤسسة طویلا عمرا مضواأ

 الترقیة نظام من اقدمیة الأكثر العمال تذمر من سابقا تأكد ما هو و حیاته، في مرة

  .ترقیة أي على یتحصلا لم لذانال التنفیذ و التحكم فئتي من المعال بعض  وخاصة

 أصحاب منهم خاصة و للعمال المسجل الرضا عدم هي و محتمة لنتیجة وصولنا -14

 ترقیة عدم بالأخص منها العدید ذكرنا أسبابه لدیه الذي و العمل في الكبیرة الاقدمیة

  . للترقیة  المزدریة نظرتم و العمال من للعدید

 عن فعل كرد الفرصة لهم سنحت إن المؤسسة یغیروا أن یریدون العمال من العدید -15

 أبوا الذین العمال عن أما ، منهم الإطارات فئة خاصة العمل ظروف على رضاهم عدم

 المعاش مرحلة من قربهم  إنما و أبقتهم من المؤسسة محیط و العمل أجواء فلیست التنقل

  .  ذلك وراء كانت من هي

 

  

 



  

  

  

   امــالع اجـتنتـالاس
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  :العام الاستنتاج

 المؤسسة في البشریة الموارد إدارة واقع وتحلیل فهم محاولة من الدراسة انطلقت لقد   

 الأنساق من العدید تفرزه الذي المعقدة و الكبیرة التغیرات ظل في الجزائریة الاقتصادیة

 همایر ثتأ و التنظیمي و التكنولوجي التغییر نسق الطلیعة في نجد و بینها، فیما المتفاعلة

  تستقرىء أن الدراسة حاولت حیث ، الاقتصادي الطابع ذات خاصة المؤسسات على مباشرال

 أن بحیث البشریة، مواردها إدارة في الجزائریة المؤسسة قبل من المعتمدة الإستراتجیة نمط

 أفرادها، بإدارة كبیرة بدرجة مرتبط علیها المفروض التغیر عملیة مواكبتها و المؤسسة استقرار

 قد و للمؤسسة الحقیقي مال رأس یعتبر الذي المورد بهذا الاعتناء الضرورة تستدعي والتي

 بإدارة المتعلقة أو المنوطة المهام لأهم المقابلة المؤشرات مختلف تقیس أن الدراسة حاولت

 الاقتصادیة بالمؤسسة مفعَلة الإعلامیة الدعایة  أن الدراسة أظهرت حیث البشریة الموارد

 على تحث التيو التنظیمیة  القانونیة البنود نتیجة ذلك و التوظیف، و الاستقطاب لعملیتي

 للإعلام الترویج في ودورها  الرسمیة غیر العلاقات فاعلیة و الجغرافیة للطبیعة وأخرى ذاك

  .   قویا تأثیرا یكتسي الذي

 المؤسسة قبل من المسطرة البرامج مختلف إنجاح في مساهمة لدیه الاستقطاب أن كما  

 في مهم متغیر الاقدمیة أن إذ ، بالمؤسسة كبیرة اقدمیة  بحوزتهم الذین العمال أكده ما وهذا

 المؤسسة تطور و دینامیة و لحركیة الاستقطاب عملیة تلعبه الذي والدور نجاعة اختبار

 لمباشرة الاستقطابكما أن القوانین و اللوائح لدیها دورا أساسیا في تنظیم عملیة  الاقتصادیة

  . التوظیف

 والتنفیذ التحكم فئتي منهم خاصة و العمال أصناف مختلف تحبیذ على الدراسة وقفتت

 التي الدرایة و خبرةلل وكذلك الشخصیة للمصلحة خدمة الاستقطاب عملیة في داخلیة للمصادر
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  تدریبا أو تكوینا إلى یحتاج لا كونها المؤسسة على بالفائدة ویعود ناحیة من هؤلاء جعبة في

  .  أخرى ناحیة من  الموظفین للعمال

 تم ممن القلیل أن حیث ، التوظیف عملیة في المسابقة تمدتع الاقتصادیة المؤسسةو   

  . آنذاك الاجتماعیة للظروف نتیجة  سابقة زمنیة لأحقاب یعود مسابقة بدون  توظیفهم

 كالمعارف الشخصي الإعلام على تعتمد تزال لا بالمؤسسة  الإعلام وسائل نإ   

 الفئات لمختلف هذا و ، بالمؤسسة المباشرة الاتصالات ، الاجتماعیة العلاقات الأشخاص،

 الشخصیة للعلاقات  استخداما أكثر هي التي  المنفذین للعمال خاصة و  مهنیة - السوسیو

 الذي العمل سوقو   الجزائر بها تمر التي البطالة أزمة منها  اعتبارات عدة إلى ذلك یعود وقد

، و تجدر الإشارة إلى الدور الذي تلعبه  المستوى لمحدودي وبالأخص  العمل بطالبي یعج

  . في عملیة الإعلام و تنظیم عملیة  التوظیف  "  "ANEM وكالات التشغیل المحلیة

 إذ.  التوظیف اختبارات في الشفافیة و الموضوعیة معیارل الاحتكام الدراسة سجلت وقد   

  شفافیة رأوا قد  الدراسیة مستویاتهم بمختلف و العمال من الساحقة الأغلبیة أن  النتائج أكدت

  .التوظیف اختبار أثناء وموضوعیة

كتقلید بالنسبة للمؤسسة  التوظیف عملیة في المسابقة  تعتمد الاقتصادیة المؤسسة إن  

 والمؤهلات الشهادة  فاعلیة على تعتمد التوظیفیة العملیة أن و ،والمدعم باللوائح و القوانین

 ورأي توافق الذي مرالأ المؤسسة على إیجابا تنعكس قد والتي الاقتصادیة، بالمؤسسة للالتحاق

  . الشباب فئات مع خاصة العمریة فئاتهم بمختلف و العمال أغلبیة

 مثلها منطقیة علمیة أسس على التوظیف عملیة في  تعتمد الاقتصادیة المؤسسة أن كما  

 أصحاب ذلك في بما  % 50 الـ عن أدناها تقل لا متفاوتة بنسب و المستویات مختلف

  .المستخدمة العمل لتقنیات كذلك و المؤسسة عمل لطبیعة  یعود هذا و العالي، المستولى
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 وتراعي تسایر المؤسسة نأب ترى  التعلیمیة عمالها مستویات بمختلف و سونلغاز مؤسسة نإ

 فهي وبالتالي العالمي المستوى على الحاصلة التكنولوجیة التغیرات نشاطها و أعمالها في

  .الطاقة مجال في الحاصلة التكنولوجیة التطورات تواكب أن على تسهر

 التعامل وعدم ،العمل طالبي طال الذي إنصاف عدمو  الإجحاف بعض هناك ولكن  

 تم الذین أن كما ، التوظیف عملیة في الاستحقاق و الأفضلیة لهم من استبعاد و بالموضوعیة

  .  العالي التعلیم وذوي الإطارات فئة خاصة أكده ما هذاو  الكفاءة عنصر إلى یفتقدون یفهمتوظ

 عن رضاهم بدواأ العمال أغلبیة أن إلا التوظیف عملیة في المسجلة تجاوزاتال رغم ولكن  

 على رضاهم عدم و امتعاضهم بدواأ الذین أما ، التوظیف عملیة في المستعملة الطریقة

، و منه نقول أن  الجامعیین فئة خاصة مثلتها فقد التوظیف یةعمل في المتبعة الطریقة

 ترشید على یعتمد الجزائریة المؤسسة في البشري المورد انتقاء الفرضیة الأولى و القائلة بأن

  . قد تحققت نسبیا التوظیف الاستقطاب و عملیتي

 اقدمیة الأقل طال حیث  بالمؤسسة الالتحاق قبل أي قبلیا تكوینا لدیها العمال أغلبیة إن  

 الید أو البشري للعنصر الماسة الحاجة خاصة منها كثیرة لاعتبارات اقدمیة الأكبر من أكثر

  . تكوین بدون كان إن و حتى سابقة زمنیة فترات في العاملة

 مقر في التوظیف عملیة بعد مباشرة عمالها تدریب على الاقتصادیة المؤسسة تعتمد  

التدریب بالوسائل كأحد أهم أنواع التدریب و اغلبه بالمؤسسة و هو ما یصطلح علیه  المؤسسة

 السیاسة هي و ،" Moyens Propres de l'Unité formation par "وحدةالخاصة بال

 العمل كیفیة و أسالیب عمالها تلقین على تسهر التي المؤسسة قبل من والمنتهجة الملاحظة

أصناف أخرى من ، كما توجد  داخليفي الغالب  هو التدریب طبیعة و ، منهم الجدد خاصة

المهني  تكوینال و Perfectionnement Professionnelle "كوین المهني  التدریب كالت

البلیدة مركزي عین ملیلة و  في  Formation Professionnel Spécialisée" المتخصص 
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 اقدمیة زادت كلماف. إضافة إلى التكوین أو التدریب خارج أرض الوطن إذا دعت الضرورة 

  .صحیح العكس و  التدریب العامل غیها یتلقى التي المرات عدد زاد العمال

 الاختلافات من الرغم علىو  ،التدریب فترات بعدد المؤسسة في لالمسج النقص من بالرغم

 المدة أن هو و واحد كان الإجماعو  النتیجة أن إلا العمال، مستویات مختلف بین لةالمسج

 بلوغ و محتواه وفهم للتدریب المسطرة بالبرامج للإحاطة كافیة للتدریب المبرمجة الزمنیة

  . مقاصده

 مختلفبو  العمال من العالیة النسبة أن إلا للتدریب المقدمة السلبیة التقییمات من بالرغم   

 التناسب  منه و التدریب به یضطلع الذي الایجابي بالدور أشادت قد مهنیة -السوسیو الفئات

 العمال مستویات مختلف حسب هذا و المؤسسة عمل طبیعة مع التدریب طرق و لبرامج التام

 الذي و  المؤسسة تستعملها التي التدریب عملیة  لصالح یضاف خرآ استنتاج هو ، الدراسیة

   .المؤسسة عمل أسالیب مباشرة بصفة یمس

 تحسین على فعلا یعمل التدریب أن على أجمعت قد مهنیة -السوسیو الفئات مختلف إن  

 في وضعنا إذا خاصة ، للعمال فوائد من یقدمه ما و برامجه لثراء ، العمال قدرات و كفاءات

  .القطاع بها یتمیز التي و الخطیر العمل طبیعة الحسبان

 المعاصرة التكنولوجیات مسایرة على تعمل واعدة تدریبیة برامج إتباع على المؤسسة تعمل   

 بمختلف و العمال جمیع أن و ، بذلك أشادوا الذین العمال مستویات مختلف حسب هذا و

 العمال قرأ وقد التدریب لعملیة حاجة في و معنیون مهنیة -السوسیو فئاتهم أو شرائحهم

 تزویدهم في العمال على أفضلیة للتدریب أن على الدراسیة مستویاتهم وبمختلفالمبحوثین 

 وصقل للعمال المعرفة زیادة على یعمل الذي العمل، لعملیة الضروریة المقومات بمختلف

 الفئات تحتاجه لا قد الإطار یحتاجه فما  احتیاجه حسب كل هذا و ، المهام إثراء و المواهب

    .للتدریب المعرفي بالبعد قرواأ قد  العمال فئات فكل ، الأخرى
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 العمال عند خاصة و عنه المسؤول بل  المهنیة الحوادث من التقلیل في اثر تدریبلل و  

 عند قلیلا همفعول لینقص ،و التي وصلت حتى لإصابات ممیتة   كبیرة تجربة لهم لیست الذین

 العمال لأغلبیة استحسانو  ایجابي تفاعل الدراسة سجلت كما  اقدمیة و تجربة العمال أكثر

 في رأت التي التنفیذ فئات خاصة و  التدریب عملیة في المعتمدة البرامج لنوعیة ونظرتهم

  . العمل في وتفاني النقص لتدارك وسیلة التدریب برامج

 أن أكدت و  أقرت قد عالیة بنسب و الدراسیة مستویاتهم باختلاف و العمال أغلبیة إن  

 التكنولوجیا لمواكبة  موظفیها، و عمالها لتدریب متطورة و حدیثة طرق تعتمد المؤسسة

 لدیهم الذین العمال ذلك في بما عنه رضاهم اكسبهم ما هو و ،نشاطاتها جمیع في المتطورة

 البشري العنصر تنمیة ، و منه نقول بان الفرضیة الثانیة والقائلة أن العمل في اقدمیة و تجربة

  .  قد تحققت هي الأخرى نسبیا التدریب و التكوین على یعتمد الجزائریة المؤسسة في

 أكثر تفعیله علیها جب و ، ما درجة إلى محدود تحفیزال سیاسة مع العمال تفاعل  إن *  

 المؤسسة عن محال لا سینعكس الذي و العمال من الساحقة الأغلبیة رضا به تنال حتى

 خاصة العمال لدى التحفیز أنواع خیر معا المعنوي و المادي التحفیز خیارل كان وقد ،ككل

 حین في ، بعدها المعنویة الحوافز  تـأتيل الأخر، عن واحد ترجح لم أنها حیث سنا الأكبر

 بین استیاء وجد كما ،لذلك الكبیرة لحاجتهم سنا الأصغر للعمال المادي الحافز اختیار عاد

 ،الحوافز تقدیم في العمال بین الةعد وجود لعدم ذلك مرد و للتحفیز نظرتهم في  العمال

  . زملائهم بدرجة یكونوا لم الذین الشباب العمال عكس ، سنا الأكبر العمال قبل من ةخاص

 هذا  كان إذا خاصة ، للعمل الدافعیة و الحوافز نظام بین كبیرة و قویة علاقة توجدو  

 في تایلور أكده ما و تماشى الذي العمال جمیع بین عادلة بصورة مفُعلا و مدعما الحافز

 خاصة ، بالمؤسسة المطبق الحوافز نظام عن رضاهم یبدوا لم العمال اغلبیه أن إلا تجاربه،

 التحفیز نظام اتجاه التذمرو  الانتقادات من العدید أبدت التي السن في الكبیرة العمالیة الفئات



 الاســــتـــنــتــــاج الــــعــــــــام
 

 
371 

 توزیع كعدالة السابقة الأسباب تداعیات نتیجة ذلك و  ، عنه رضاها عدم بصراحة و لتعلنها

 .مثلا التحفیز

 زوجاتهم أو أزواجهم الذین باستثناء ، منه الادخار إمكانیة عدم و الشهري الأجر كفایة عدم 

 عن البحث بالبعض دفع مما ،العمال من بأقرانهم مقارنة مادیة أریحیة في فإنهم یعملون

 أنهم إلا ، المتقاضى الأجر لعامل العمال انتقاد رغم ولكن الشباب، فئة خاصة موازیة أعمال

 عن عمل اقدمیة أكثر لهم ممن بعض تحفظ باستثناء المبذول الجهد یعكس الأجر نأب قرواأ

  .ذلك

 في بالمؤسسة، ترقیة یتلقوا لم المحدودة الاقدمیة و التجربة ذوي خاصة و العمال أغلبیة إن

  أن كما ، ترقیة تلقوا قد أنهم إلا العمل في حداثتهم رغم و منهم البعض نجد ذلك مقابل

 في صعدنا فكلما الأخرى، الفئات بقیة من منه  الإطارات فئة لدى أكثر موجود الترقیة نظام

غیر  الترقیة نقصت الوظیفي السلم في تنازلنا وكلما ، الترقیة نسبة زادت كلما الوظیفي السلم

المبحوثین قد تغاضوا عن الترقیات الأخرى من درجة إلى درجة و من رتبة إلى  أن العمال

  . رتبة بالرغم من تواجدها كتنظیم تسیر علیه المؤسسة و لدیه تغطیة قانونیة

 ولكن ، الترقیة منظور من المهنیة الكفاءة بعامل تبالي لا العمال نظر في و المؤسسة إن  

 في زیادة نظرة للترقیة العمال نظر و ، ناحیة من هذا الزمنیة للاقدمیة الأكبر عتبارالا تعطي

 أعوان فئتي طرف من خاصة و ، أعباء و  مهام و أتعاب من عنها یتجلى ما و  المسؤولیة

 الخیار كان فیما ، عنهم بعیدة كانت  لأنها بالترقیة كثیرا  یعنیا لم اللذان التنفیذ و التحكم

 بالمؤسسة الترقیة طریقة و نظام أن كما ،"  الدخل في زیادة"  أو مادیة زیادة هو للترقیة الثاني

 ، الترقیة طعم یذق لمو  بالمؤسسة طویلا عمرا مضواأ الذین للعمال بالنسبة خاصة عادل غیر

 في الكبیرة الاقدمیة أصحاب منهم خاصة و للعمال المسجل الرضا عدم عكس الذي الأمر

 نظرتم و العمال من للعدید ترقیة عدم بالأخص منها العدید ذكرنا أسبابه لدیه الذي و العمل

 الفرصة لهم سنحت إن المؤسسة بمغادرة العمال من العدید رنفَ  ما وهذا ، للترقیة  المزدریة



 الاســــتـــنــتــــاج الــــعــــــــام
 

 
372 

 العمال عن أما ، منهم الإطارات فئة خاصة العمل ظروف على رضاهم عدم عن فعل كرد

 مرحلة من قربهم  إنما و أبقتهم من المؤسسة ومحیط العمل أجواء فلیست التنقل أبوا الذین

، وعلیه تكون أغلب مؤشرات الفرضیة الثالثة تجاوب معها  ذلك وراء كانت من هي المعاش

 البشري المورد استقرارالعمال بسلبیة و بالتالي نقول بأن الفرضیة الثالثة والقائلة أن 

لم تتحقق ، بل  والترقیة الأجور و التحفیز سیاسة على یستند  المؤسسة في  یتھواستمرار

  . باتت تؤرق العامل الجزائري الأحرى أن نقول بأن كل من التحفیز والأجور و الترقیة 

 

  

 



  

  

  

 ةــــمـــــاتـــخ
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 :خاتمة 

تناولت الدراسة موضوعا ذا أهمیة كبرى مس بصورة مباشرة واقع حال إدارة الموارد  

البشریة في مؤسسة اقتصادیة جزائریة عریقة، ولها وزنها  مكانتها الاجتماعیة 

والاقتصادیة سواء أن داخلیا و خارجیا و هي مؤسسة سونلغاز، كونها تشغل قطاعا جد 

الكهرباء و الغاز، و أن طبیعة عمل المؤسسة حساس و حیوي و المتمثل في طاقتي  

مرهون بالعدید من الرهانات و العلاقات و الحتمیات ، موضوع الدراسة قد وقع في 

شقین مكملین لبعضهما تنمیة الموارد البشریة و ما ینجر عنها من تنمیة اجتماعیة  

اینت العدید من و تبواء كمیا أو كیفیا ، حیث تعددت التي تباینت الآراء حول قیاسها س

یة المركبة ، منها البنائو تحلیل هذه الظاهرة المعقدة و  النظریات والمدارس في تفسیر

ید من المدارس المحدثة الأخرى، العدالوظیفیة ، المدرسة العلمیة والعلاقات الإنسانیة و 

 اعتبار طبیعة الموضوع یمس العدید من الجوانب منها التنظیمیة التسییریة الاقتصادیةو 

  .حتى السیاسیة منها ، الأمر الذي أفرز العدید من الرؤى و الزوایا المختلفة

وفي ظل التحولات العمیقة والتطورات الجدیدة والمتلاحقة التي تواجهها مختلف  

العلمیة والعملیة  لمختلف  المؤسسات في الوقت الراهن، في مجال تنمیة القدرات

علمي و التكنولوجي و التنظیمي ، فقد وقع العملاء و في جمیع المجالات كالمجال ال

عبء ذلك على إدارة الموارد البشریة كي تسایر هذا الزخم من التغیرات ، فأوكلت 

المؤسسات لمواردها البشریة مسؤولیة ذلك التحول  ومواكبة التغیر، و منه أصبح  

، موجه للموارد  الاهتمام الأفضل و الانشغال التام والعنایة الفائقة  و الاستثمار المحبذ

البشریة باعتبارها العامل الأساسي والمورد الأهم الذي تعتمد علیه  مختلف المؤسسات 

لتحقیق أهدافها ، و اعتبر كطاقة ذهنیة وقدرة فكریة و رأس مال ثابت ومصدر هام 

و مما زاد من قیمته وفعالیته هي التحولات البیئة  للمعلومات والاقتراحات والابتكارات ،

افسیة الذي یعرفها العالم في الوقت الحالي والمرشحة بزیادة حدتها أكثر في التن



 خـــــــــــــــــــــاتــمــــــــــــــــــــة
 

 
375 

المستقبل القریب ،الأمر الذي فرض على مختلف المؤسسات ضرورة البحث عن أنجع 

الأنظمة التسییریة التي تمّكنها من الاستثمار الفعَال لمختلف الموارد والكفاءات 

اردها و استغلالها أفضل استغلال، وتحدید البشریة، كالتعرف على نقاط القوة في مو 

و رسم استراتیجیات آنیة و توقعیة  معالجتها في أحسن الظروف مواطن الضعف بها و

بما سیسفر عنه المستقبل القریب حتى تتمكن هذه المؤسسات من مواكبة الواقع 

  .على كیانها و استقرارها والحفاظ

یتأثر بمختلف التغیرات الحاصلة  والمؤسسة الاقتصادیة الجزائریة كنسق مفتوح 

یستدعي دراسة معمقة عن الإستراتیجیة المعتمدة من قبلها  لمواكبة التحول السریع 

الحاصل من جهة ، و المرهون بالعدید من التحدیات الأخرى كمشروع انضمام الجزائر 

ر من خلال إلى المنظمة العالمیة للتجارة ، ورفع القیـود الجمركیـة وفتح المجال للاستثما

الشراكة الأوروجزائریة و الآسیوجزائریة و مختلف التنظیمات الاقتصادیة العالمیة ، وكل 

ما تفرزه العولمة الاقتصادیة و الشروط الواجب التحلي بها ، الأمر الذي یطرح مشكلة 

مقدرة المؤسسات الوطنیة على المنافسة الخارجیة وفق إمكانیاتها المادیة و البشریة ، 

على المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة أن تتبنى استراتیجیات فاعلة لرفع التحدي فبات 

  .والتأقلم مع إفرازات المحیطین الداخلي والخارجي  ومجابهة التغیرات 

فقد اتضح من خلال الدراسة أن إستراتیجیة الموارد البشریة بالمؤسسة متمثلة في    

ورد البشري و انتقاء عناصره خاصة الوظائف المنوطة بإدارتها بدایة من جذب الم

الكفأة منها بترشید عملیتي الاستقطاب و التوظیف فقد أظهرت الدراسة أن دعایة  

أنها تحتكم إلى بعض المعاییر الموضوعیة لة و توفرة ووظیفة الاستقطاب مفعّ التوظیف م

حتى  لها بصیغة ونزاهة أكبرفي اختیار الموظفین بالمؤسسة و التي یجدر بها أن تفعّ 

نها من الخروج من بعض سلبیات التي تتخبط فیها ، كما حُسب للمؤسسة مسایرتها یمكّ 

للتغیر خاصة التكنولوجي والتماشي معه ، من خلال فاعلیة نشاطي التكوین و التدریب 
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الذین یعتبران وسیلتین أساسیتین لرفع الكفاءات وقدرات العمال وإثراء المهام ، ودورهما 

لحوادث المهنیة ، فالبرغم من النقص المسجل خاصة في فترات في التقلیل من ا

لمؤسسة التدریب إلا أنه أثبت نجاعته و فائدته الكبرى التي تنعكس على الفرد و على ا

التطور و  فعیله أكثر إذا ما أرادت التنمیةتفي نفس الوقت ، فیقع على عاتق المؤسسة 

  .لكیانها

كمن في الإستراتیجیة الهشة التي تعتمدها لكن النقاط السلبیة لإدارة المؤسسة ت

 للمحافظة على مواردها البشریة ، و الذي انعكس على نظام التحفیز الایجابي الغیر

ظة العمال في عدم التجاوب هو الأمر الذي  أثار حفیمفَعل بالمؤسسة  بما فیه كفایة و 

لعدم كفایة الأجور  یةا الشریحة العمالإضافة إلى الضائقة المالیة التي یتخبط فیهمعه ، 

المتقاضاة لتلبیة متطلبات الحیاة المتعددة ، و سجلت الدراسة مجموعة من السلبیات 

التي أحاطت نظام الترقیة بالمؤسسة و الذي استنكرته نسبة كبیرة من العمال، حیث 

عصفت به العلاقات الشخصیة والعلاقات غیر الرسمیة ، فالأجدر بالمؤسسة أن تفعَله 

أفضل و أعدل لنظام الترقیة حتى تكسب ود و رضا العمال، و الذي من شأنه بطریقة 

  . أن یأتي بأكله مستقبلا

للخروج من السلبیات المسجلة وجب على إدارة وسلطات المؤسسة بالتعاطي و  

الإیجابي وترشید إدارة الموارد البشریة ، و تحكیم المنطق و العلم و العدالة الاجتماعیة 

لاستراتیجیات و السبل في تنمیة مواردها البشریة واعتبار الطاقات واعتماد أنجع ا

البشریة أصولا حقیقیة ضمن إستراتیجیتها، و تعتمدهم كرأس مالها النوعي ، یمكنها 

  .عندئذ أن تخوض بهم المشاق  وتتحدى  بهم الصعاب
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  الملاحق

  الجداول* 

   المهني بالتصنیف المبحوثین جنس علاقة یبین  -3 -  رقم جدول

 

 

  

  المبحوثین أولاد عدد یبین - 7 -  رقم جدول

  

  

  

  

  

  

 

  

     التصنیف

  المهني

  الجنس

  المجموع  تنفیذ عون  تحكم عون  إطار

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

8  85.9  85  ذكر

0  

87  7

4  

98.7  239  89.8  

1  14.1  14  أنثى

2  

13  1  1.3  27  10.2  

9  100  99  المجموع

2  

10

0  

7

5  

100  266  100  

 %  ك  الأولاد عدد

  37.2  99  أولاد بدون

1 – 3  119  44.7  

4 – 6  42  15.8  

  1.5  4  فوق فما 7

  0.8  8  إجابة بدون

  100  266  المجموع



عند العمال  العمل في الأقدمیة و السن عاملي بین العلاقة یبین  - 9 -  رقم جدول

  المبحوثین

  

  

  السن
  

  الاقدمیة 

20- 30  
  

  المجموع  إجابةبدون   60 - 51  50 - 41  40 -31

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

1  - 5  35  83.3  49  35.3  12  20  3  9.1  2  66.7  101  38  

6 – 10  3  7.1  63  45.3  20  33.3  3  13.6  1  33.3  90  33.8  

11 – 15  3  7.1  18  12.9  4  6.7  1  4.5  -  -  26  9.8  

16 - 20  -  -  3  2.2  7  11.7  -  -  -  -  10  3.8  

  14.7  39  -  -  72.7  15  28.3  17  4.3  6  2.4  1  20أكثر من 

  100  266  100  3  100  22  100  60  100  139  100  42  المجموع

  

  

 

  

  

 عن همرضاو  للعمال المبحوثین التعلیمي المستوى علاقة یبین -23 -رقم جدول

  التوظیفیة العملیة

  

        المستوى أمي ابتدائي متوسط ثانوي جامعي المجموع
  التعلیمي

  

  الرضا عن
 التوظیف

 ك % ك % ك % ك % ك % ك %

  نعم 8 88.9 5 83.3 41 65.1 16 66.7 71 43.3 141 53

  لا 1 11.1 1 16.7 21 33.3 7 29.2 89 54.3 119 44.7

  بدون إجابة - - - - 1 1.6 1 4.2 4 2.4 6 2.3

  المجموع 9 100 6 100 63 100 24 100 164 100 266 100



 همتلقیو  للعمال المبحوثین التعلیمي المستوى علاقة یبین - 25 -  رقم جدول   

   بالمؤسسة همالتحاق قبل التكوین

  

        المستوى أمي ابتدائي متوسط ثانوي جامعي المجموع
  التعلیمي

  

  

 تلقي التكوین 
 ك % ك % ك % ك % ك % ك %

  نعم 7 77.7 3 50 47 74.6 19 79.2 105 64 181 68

  لا 2 22.2 3 50 15 23.8 5 20.8 58 35.4 83 31.2

  بدون إجابة - - - - 1 1.6 - - 1 0.6 2 0.8

  المجموع 9 100 6 100 63 100 24 100 164 100 266 100

  

  

 

  

 بعد التكوین تلقي بمكان المبدوثین العمال اقدمیة علاقة یبین - 29- رقم جدول  

  ةبالمؤسس الالتحاق

 

  الاقدمیة
  
  

  مكان
  التدریب

  المجموع  20من أكثر   20 -16  15 -11  10 -6  5 -  1

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  58.6  156  50  23  50  5  46.2  12  66.7  60  55.4  56  المؤسسة

خارج 
  المؤسسة

30  29.7  22  24.4  10  38.5  5  50  13  30.8  79  29.7  

  11.7  31  10.3  4  -  -  15.4  4  8.9  8  14.9  15  بدون إجابة

  100  266  100  39  100  10  100  26  100  90  100  101  المجموع



  من مدیریة سونلغاز - 32 - جدول رقم 

 مؤسسة الیبین  متوسط التدریب ب 

                                                                                                                                                               

le calcul de la  moyenne de formation                                                     

Pour les sociétés métiers : Hommes jours / effectif permanent     

 Pour les sociétés travaux et services : Hommes jours / effectif global 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Intitulé 
 

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 

  

Formation 
Professionnelle 

Spécialisée (FPS) 

Cadre 5.00 - 8 14 15 16 17   

Maitrise 8.00 26.00 14 14 18 12 24   

Exécution - - 15 12 12 8 45   

Total Agents 13.00 26.00 37.00 40.00 45.00 36.00 86.00   

H/J 2,235.00 13,080.00 7,950 5,820 5,100 3,310 16,160   
Moyenne de formation 

FPS 
3.05 14.98 5.98 6.11 6.60 5.06 11.33 

  

Perfectionnement 
Professionnel 

(PP) 

Cadre 42.00 54.00 70 50 30 60 20   

Maitrise 9.00 21.00 20 65 12 30 20   

Exécution - - 20 20 8 - 15   

Total Agents 51.00 75.00 110.00 135.00 50.00 90.00 55.00   

H/J 255.00 1,134.00 570 675 250 450 410   
Moyenne de  
formation PP 

12.00 14.04 17.79 20.64 7.34 12.60 7.24 
  



في  یهمرأ وللعمال المبحوثین   المهني التصنیف علاقة یبین  -39 -  رقم جدول

   للتدریب  لأحوجا

  

  

  المجموع
  
  

  التصنیف  إطار  تحكم عون  عون تنفیذ
  المھني      

  
  أولویة   
  التدریب   

 ك % ك % ك % ك %

 إطارات 31 31.3 14 15.2 13 17.3 58 21.8

 أعوان تحكم 18 18.2 30 32.6 17 22.7 65 24.4

 أعوان تنفیذ 3 3 14 15.2 18 24 35 13.2

 جمیع الفئات 47 47.5 31 33.7 26 34.7 104 39.1

 بدون إجابة - - 3 3.3 1 1.3 4 1.5

 المجموع 99 100 92 100 75 100 266 100

  

  

  

 

  

 

 برامج في رأیهم والمبحوثین  العمال اقدمیة بین العلاقة یبین  -44 -رقم جدول

  التدریب

  

  الاقدمیة  5 -1  10 -  6   15 -11  20 - 16   20أكثر من   المجموع

  

  برامج

 جیدة للتدریب 

  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %

  نعم 67 66.3 53 58.9 22 84.6 8 80 24 61.5 174 65.4

  لا 29 28.7 35 38.9 4 15.4 2 20 15 38.5 85 32

  بدون إجابة 5 5 2 2.2 - - - - - - 7 2.6

  المجموع 101 100 90 100 26 100 10 100 39 100 266 100

 



  المقدمة الحوافز في رأیهم و المبحوثین العمال اقدمیة علاقة یبین  - 48 -  رقم جدول

  
  الاقدمیة  5 -1  10 -  6   15 -11  20 - 16   20أكثر من   المجموع

  

  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  الحوافز 

  كافیة 45 44.6 44 48.9 21 80.8 7 70 17 43.6 134 50.4

  غیر كافیة 55 54.5 43 47.8 5 19.2 3 30 22 56.4 128 48.1

  بدون إجابة 1 1 3 3.3 - - - - - - 4 1.5

  المجموع 101 100 90 100 26 100 10 100 39 100 266 100

  
 

 

 

  

  لدى العمال المبحوثین الأجر كفایة و الزوجة عمل علاقة یبین  -54 – رقم جدول

 

  

 عمل   تعمل تعمل لا إجابة بدون المجموع

 الزوجة

 كفایة

 الأجر

 ك % ك % ك % ك %

 كافي 34 54 67 37.6 9 36 110 41.4

 كافي غیر 29 46 111 62.4 16 64 156 58.6

 المجموع 63 100 178 100 25 100 266 100

  
  

  



 الموازي والعملالمبحوثین  للعمال  المهني التصنیف علاقة یبین -58 – رقم جدول

  .الفرصة  لهم سنحت إن

  

  

  

  

 

  

  

 على لحصولالمبحوثین وا للعمال المهني التصنیف علاقة یبین - 60 – رقم جدول

  .الوظیفیة الترقیة

  

 

   التصنیف إطار تحكم عون تنفیذ عون المجموع

  المهني

  حصلت

  ترقیة على

 ك % ك % ك % ك %

  نعم 45 45.5 31 33.7 16 21.3 92 34.6

  لا 53 53.5 58 63 56 74.7 167 62.8

  إجابة بدون 1 1 3 3.3 3 4 7 2.6

  المجموع 99 100 92 100 75 100 266 100

  التصنیف إطار تحكم عون تنفیذ عون المجموع

  المهني

 العمل

  الموازي

 ك %  ك % ك % ك %

 نعم 54 54.4 45 48.9 39 52 138 51.9

 لا 45 45.5 47 51.1 33 44 125 47

 إجابة بدون - - - - 3 1.1 3 1.1

 المجموع 99 100 92 100 75 100 266 100



 إذا لمؤسستهم همتغییر  وإمكانیة العمال المبحوثین قدمیةا بین العلاقة یبین - 66 – رقم جدول

  الفرصة لهم أتیحت

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

  

  الاقدمیة
  

  
  إمكانیة

  تغییر
  المؤسسة 

  المجموع  20أكثر من   20 -16  15 -11  10 -6  5 - 1

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  50  133  30.8  12  10  1  42.3  11  53.3  48  60.4  61  نعم

  48.5  129  96.2  27  90  9  57.7  15  44.4  40  37.6  38  لا

  1.5  4  -  -  -  -  -  -  2.2  2  2  2  إجابة بدون

  100  266  100  39  100  10  100  26  100  90  100  101  المجموع



  الشعبية الديمقراطية الجزائرية الجمهورية

   الاجتماعية التنمية و البشري بالاستثمار خاصة استمارة

 الدكتوراه رسالة لإتمام الأكاديمي البحث  إطار في الاستمارة هذه تندرج

           الموسومة

  " الاجتماعية التنمية و البشري بالاستثمار "  بــ

               : الدكتور الأستاذ إشراف تحت                            :  الطالب إعداد من

   الدين نور عيساني                                     العيد قعدة

  2 الجزائر جامعة الديموغرافيا و الاجتماع علم بقسم

 البشرية الموارد إدارة استخدام آليات وتحليل ومعرفة لدراسة  الموضوع يهدف

  .  بالجزائر  سونلغاز بمؤسسة

 الذين بالاغواط سونلغاز مؤسسة عمال و إطارات أعزائنا إلى مسبقا بالشكر نتقدم

 لا بحثنا ستثري التي وأفكارهم بأقوالهم والمشاركة المساهمة قبول على الدراسة شملتهم

  . المناسبة  الخانة أمام   x  العلامة بوضع الإجابة خلال من وذلك     محال

 الإجابة نرجو فقط ، عامل أو إطار أي  اسم يحمل لن الاستبيان بأن  علما

 ستحضى و العلمي البحث لغرض فقط موجهة المعلومات وأن وصدق بعناية

 .الكتمان و  بالسرية

  

  



  الاستبيان

  شخصية معلومات: الأول المحور

             أنثى              ذكر:     الجنس -1

  سنة: ........  السن -2

  متوسط            ابتدائي    ي     أم      :الدراسي المستوى -3

  جامعيثانوي                                   

    أرمل      مطلق         متزوج      أعزب   : العائلية الحالة -4

   ولد:   .........  الأولاد عدد -5

  سنة: ........  المنصب في الأقدمية -6

  تنفيذ عون        تحكم عون          إطار      :   المهني التصنيف -7

  :البشري المورد جذب: الثاني المحور

  لا            نعم    ؟ البشري المورد جذب في فعالة وسيلة لها المنظمة أن ترى هل-8

  لا          نعم  ؟ المنظمة برامج بنجاح علاقة لها الاستقطاب عملية أن تعتبر هل-9

          الخارجي         الداخلي    للمصدر؟ يعود للاستقطاب في الأولوية أن ترى هل-10

   ؟ لماذا  الحالتين كلا  في -



.......................................................................

.......................................................................  

  ؟ بالمؤسسة شاغرة مناصب بوجود علمت كيف توظيفك أثناء -11

     جرائد طريق عن -                  

  المعارف احد طريق عن -                  

   بالمؤسسة مباشرة اتصالك طريق عن -                 

   الانترنت طريق عن -                 

    ؟ اذكره آخر شي

..............................................................................

................................................ ..............................  

     لا           نعم   ؟ بالمؤسسة للالتحاق كتابية مسابقة أجريت هل -12

    لا          نعم        ؟توظيفية مقابلة أجريت هل -13

   متوتر          مرتاح     الاختبار؟ أثناء كنت كيف -14

   ؟ اذكره أخر شيء -

.......................................................................  

.......................................................................  

  لا               نعم     الاختبار؟ في الموضوعية و الشفافية من نوعا كان هل -15



                 المؤهلات أو الشهادة     ؟ التوظيف عملية على يطغى من رأيك في -16

  التجربة                            المحسوبية أو الوساطة       

   ؟ اذكره أخر شي -

.......................................................................  

.......................................................................  

  نعم        لا ؟ ومنطقية علمية معايير على تستند بالمؤسسة التوظيفية العملية هل -17

   ؟ لماذا الحالتين كلا في -

.................................................................. .....  

.......................................................................  

                                 ؟ التكنولوجية التطورات و التغيرات تراعي بالمؤسسة  التوظيفية العملية هل -18

                              لا نعم                  لا 

  لا             نعم        ؟ جدار�م رغم استبعادهم تم من هناك هل  -19

 لا           نعم     كفاءات ذووا توظيفهم تم الذين كل أن ترى هل -20

     لا           عمن     ؟ الممارسة التوظيفية العملية عن راضي أنت هل -21

  ؟  التوظيفية للعملية ناجعة طريقة عن اقتراحا لنا تبدي أن لك هل - 22

....................................................................... 



.......................................................................  

  البشري المورد تنمية:  الثالث المحور

  لا             نعم          ؟  توظيفك قبل تكوينا لك كان هل -23

  لا             نعم    بالمؤسسة؟ التحاقك بعد تدريبا تلقيت هل -24

  المؤسسة خارج         بالمؤسسة        ؟ ذلك كان أين ، نعم كان إذا -

     مرتين من أكثر        مرتان       واحدة مرة    ؟ تدريبا تلقيت مرة كم -25

  ما نوعا        مفيدة غير        مفيدة   ؟  التدريبية للدورات تقييمك هو ما -26

  ؟ لماذا الأحوال كافة في -

.......................................................................  

.........................................................................

       كافية غير          كافية     التدريب؟ مدة كانت هل -27

    لا           نعم   ؟ العمل طبيعة و تناسب التدريب هل -28

  لا        نعم   الكفاءات؟ تحسين في التدريب يساهم هل -29

    ؟ المعاصرة التكنولوجية التغيرات و يتماشى التدريب أن ترى هل -30

                              أحيانا                  لا             نعم           

   المنفذ           التحكم عون       الإطار  ؟ للتدريب الأحوج من رأيك في -31



        لا        نعم   ؟ المؤسسة مردودية و إنتاجية في يزيد التدريب أن ترى هل -32

   ترقية        معرفة زيادة       مادي عائد    ؟ التدريب يحقق ماذا رأيك في -33

  ؟ اذكره آخر شيء

.......................................................................

.......................................................................      

    ؟ التدريب أهداف هي ما ، رأيك في -34

   تأهيل إعادة              مهارات رفع         جديدة معارف كسب             

  ؟ اذكره آخر شيء

.......................................................................

.......................................................................  

  العمل و الأداء على القدرة زيادة -  ؟ في التدريب ساهم هل رأيك في -35

   العمل أداء في السرعة     -                                         

   العمل أداء طبيعة تطــوير   -                                         

  الأداء في الــــدقة    -                                         

  ؟ اذكرها أخرى أشياء

.......................................................................  

.......................................................................  



 لا        نعم ؟ المهنية الحوادث من التقليل في التدريب ساهم هل رأيك في- 36

 لا        نعم                العامل؟ قدرات تنمية على التدريب يعمل هل -37

 لا         نعم         ؟ التدريب لبرامج الجيد بالتحديد المؤسسة تقوم هل -38

 المهارات من الرفع على مساعدة حديثة طرق على يعتمد التدريب هل -39

      لا              نعم                        والمعارف؟

  لا           نعم     مؤسستكم؟ في المطبقة التدريبية البرامج عن راضي أنت هل -40

  ؟ لماذا لا حالة في

.......................................................................  

.......................................................................  

   البشري المورد على الحفاظ:  الثالث المحور

  لا               نعم       ؟ فعال حوافز نظام على المؤسسة تعتمد هل – 41

   ؟ الحوافز هذه تتمثل فيما نعم حالة في 

.......................................................................

.......................................................................  

      كافية غير              كافية          ؟ الحوافز هذه هل -42 

  معا كلاهما        المعنوية الحوافز         المادية الحوافز؟         تفضل أيهما -43

   لا                 نعم      ؟ الحوافز تقديم في عدالة هناك هل -44



    ؟ لماذا لا حالة في -

.......................................................................  

.......................................................................  

  نعم        لا      العمل؟ نحو العمال دفع في الحوافز تساهم هل رأيك حسب-45

  راضي غير        راضي  المؤسسة؟ طرف من المقدمة الحوافز عن راضي أنت هل - 46

  لماذا؟ الحالتين كلا في –

.......................................................................

.......................................................................  

   كافي غير          كافي    تتلقاه؟ الذي الأجر هل -47

   ؟ لماذا الحالتين كلا في  -  

.......................................................................

.......................................................................  

    لا         نعم     ؟ جهد من تبذله ما يعكس تتلقاه الذي الأجر هل -48

  لا          نعم       ؟ الشهري راتبك من بالادخار تقوم هل -49

   لا            نعم     إضافي؟ مالي مدخول لديك هل -50

  لا             نعم    تعمل؟ هل موازي بعمل الفرصة لك سنحت إذا -51

  لماذا؟ الحالتين كلا في -



.............................................................................  

.............................................................................  

      لا           نعم          ؟ تعمل أو يعمل) ة(الزوج هل -52

    لا             نعم       ؟ عملك في ترقيت أن و سبق هل -53

  كلاهما         الأقدمية         الكفاءة     ؟ إلى تعود الترقية هل -54

 ؟ أذكرها أخرى أشياء -

.....................................................................  
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