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 الشكر والتقدیر

الحمد الله الرحمان، خالق الانسان، و مسخر الأسباب حتى نحصد النجاح، منه   

التوفیق و السداد، أعاننا بالعزیمة و الصبر و تحمل الصعاب، فنشكره راكعین على 

 إتمام هذا العمل، و نسأله یا له من عظیم أن یجعله علما ینتفع به. 

 الناس لن یشكر االله"."من لم یشكر  صلى االله علیه وسلم:االله قال رسول 

بنسیج من آیات الحب و العرفان و خیوط من الاحترام و القدیر أتوجه بأسمى عبارات 

الشكر و خالصها لأستاذي الفاضل "د. بن عزة محمد الامین" على مجهوداته و 

توجیهاته لي و على منحه الكثیر من وقته الثمین، أسأل االله له الخیر في الدنیا و 

 الآخرة.

تحیة صدق و عرفان إلى كل من ساعدني و ساهم في نجاح و بالأخص الشكر و 

العرفان لوالدي على كل قطرة حب غمراني بها و جهود بذلاها و دعوات لم ینسوني 

 بها. 

 بخالص الشكر و الاعتراف بالجمیل بالذین لم یبخلوا بنصائحهم علي.

 أوسامة
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 الشكر والتقدیر

بسم االله الرحمن الرحمن الرحیم، والحمد الله رب العالمین الذي منحنا القوة وساعدنا 
على إنهاء هذا البحث والخروج به بهذه الصورة الممتازة، فبالأمس القریب بدأنا 

أن هدفًا سامیًا  همسیرتنا التعلیمیة ونحن ننظر إلى یوم التخرج كأنه یوم بعید، فرأینا
 ستحق السیر وتحمل العناء لأجلها،ومغامرة عظیمة وغایة ت

وإن هذا البحث الذي أقدمه لكم یحمل في طیاته معلومات هامة بذلت مجهودًا 
 .تها وجمعها لتظهر لكم بهذا الشكلعظیمًا لدراس

ل وإیمانّا بمبدأ أنه لا یشكر االله من لا یشكر الناس، فإني اتوجه بالشكر الجزی
دني كثیرًا في مسیرتي لإنجاز وكتابة هذا الذي ساع للدكتور بن عزة محمد الامین

البحث وكان له دورًا عظیمًا من خلال تعلیماته ونقده البناء ودعمه الأكادیمي، كما 
أوجه الشكر لأسرتي فردًا فردًا الذین صبروا وتحملوا معي ومنحوني الدعم على 

 قدم لي الدعم المادي أو جمیع الأصعدة، وأشكر أصدقائي والأحباب وكل شخص
 .المعنوي

لمساعدتي في كتابة البحث بكل ما  بن عزة وأخیرًا أتوجه بشكر خاص للأستاذ 
 .لدیه من معلومات وبیانات ساعدتني أو نصائح وجهتني لكل ما هو صواب
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مرَّت قاطرة البحث بكثیر من العوائق، ومع ذلك 
  ومنِّه.حاولت أن أتخطَّاها بثبات بفضل من االله 

 إلى جدي رحمه االله

إلى أبويَّ وأخوتي وأصدقائي، فلقد كانوا بمثابة 
 العضد والسند في سبیل استكمال البحث.

ولا ینبغي أن أنسى أساتذتي ممن كان لهم الدور 
 الأكبر في مُساندتي

 ومدِّي بالمعلومات القیِّمة...

 أُهدي لكم بحث تخرُّجي............

أن یُطیل في أعماركم،  -وجلَّ  عزَّ  -داعیًا المولى 
 ویرزقكم بالخیرات.

 أوسامة                                     
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وُجد الإنسان على وجه البسیطة، ولم یعش بمعزل عن باقي 
 البشر

 وفي جمیع مراحل الحیاة، یُوجد أُناس یستحقُّون منَّا الشُّكر 

الأبوان؛ لما لهما من الفضل ما وأولى الناس بالشُّكر هما 
 یبلغ عنان السماء؛

 فوجودهما سبب للنجاة والفلاح في الدینا والآخرة.

إلى أصدقائي الذین أشهد لهم بأنهم نعم الرُّفقاء في جمیع 
 الأمور..

 أُهدیكم بحثي المُتواضع .

 كمال 
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 الملخص :

الموارد البشریة على التمیز المؤسسي في المجمع تناولت هذه الدراسة أثر ممارسات إدارة 
الصناعي للمواد الكاشطة والزجاجیة بسعیدة. هدفت الدراسة إلى تسلیط الضوء على الدور 

الحیوي الذي تلعبه إدارة الموارد البشریة في تحقیق التمیز المؤسسي من خلال ممارسات مثل 
عاملاً  35هنیة، والتحفیز. شملت الدراسة الاستقطاب، التعیین، التدریب، الصحة والسلامة الم

                               .في المجمع، واستخدمت أسالیب إحصائیة متنوعة لتحلیل البیانات
أظهرت النتائج أن ممارسات إدارة الموارد البشریة لها تأثیر إیجابي ملموس على التمیز 

جودة الكفاءات البشریة، فیما یسهم المؤسسي، حیث یعزز الاستقطاب والتعیین الفعال من 
التدریب المستمر في تطویر مهارات العاملین. كما أن الاهتمام بالصحة والسلامة المهنیة 

 .والتحفیز یعزز من رضا الموظفین وإنتاجیتهم، مما ینعكس بشكل مباشر على الأداء المؤسسي
رئیسي لتحقیق التفوق والتنافسیة تبرز هذه الدراسة أهمیة الاستثمار في الموارد البشریة كعامل 

في السوق، وتدعو المؤسسات إلى تبني استراتیجیات متكاملة لإدارة الموارد البشریة لضمان 
                                                                     .تحقیق أهدافها الاستراتیجیة

                                                                              الكلمات المفتاحیة:
 .التحفیز ،الاستقطاب ،المجمع الصناعي ،التمیز المؤسسي ،إدارة الموارد البشریة

 
Abstract: 

This study examined the impact of human resource management (HRM) practices on 
institutional excellence in the industrial complex of abrasive and glass materials in 
Saida. The study aimed to highlight the vital role that HRM plays in achieving 
institutional excellence through practices such as recruitment, selection, training, 
occupational health and safety, and motivation. The study included 35 workers in the 
complex and employed various statistical methods to analyze the data. The results 
showed that HRM practices have a tangible positive impact on institutional 
excellence. Effective recruitment and selection enhance the quality of human capital, 
while continuous training develops employees' skills. Furthermore, attention to 
occupational health and safety and motivation boosts employee satisfaction and 
productivity, which directly reflects on institutional performance. This study 
emphasizes the importance of investing in human resources as a key factor in 
achieving superiority and competitiveness in the market. It calls on organizations to 
adopt integrated HRM strategies to ensure the achievement of their strategic 
objectives.                                                                                                                 
keywords:                                                                                                                       
Human resources management, institutional excellence, promotion office, 
polarization, motivation 
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 ة:توطئ
إن المنافسة الشرسة بین الشركات الإقلیمیة والمحلیة بشكل عام، والعالمیة العملاقة العابرة للقارات، 

ومتعددة الجنسیات بشكل خاص، فَرَضت منذ عقود زمنیة قلیلة وتحدیداً بعد ظهور مصطلح العولمة 
 صبح یقیناً لدیها أن للوجود على هذه الشركات الاهتمام بالاستثمار في تنمیة الموارد البشریة، إذ أ

، بالتكنولوجیا مهما تطورت وتقدمت، فالعنصر البشري هو المفكّر یُستبدل العنصر البشري لا یمكن أن
          وهو المبدع، وهو المبتكر، وهو المطور، ولكي تتمكن هذه الشركات من زیادة حصتها في الأسواق، 

فلا بد لها من تقدیم منتجات ذات جودة عالیة ومیزات أو المحافظة على حصتها السوقیة على أقل تقدیر 
خاصة، تُرضي من خلالها طموح المستهلكین.. وأیقنت هذه الشركاتُ أنَّ هذه الجودة، وتلك الممیزات 
الخاصة لن تتحقق بالتكنولوجیا وحدها، بل بفكر ومهارة وفاعلیة وسواعد العناصر أو الموارد البشریة، 

، لن یتأتى إلا من ي السوق، وبالتالي زیادة أرباحهالشركات أو المنظمات فومن ثم فإن زیادة حصة ا
خلال زیادة الاستثمار في العنصر البشري، الذي یساعد بشكل مباشر وغیر مباشر على تحقیق زیادة 
 .الأرباح وهي محصلة لمدى كفاءة وفعالیة المؤسسة دانها ومدى قدرتها على تحقیق التمییز المؤسسي

المؤسسي له تأثیر إیجابي على مستوى أداء المنظمات بشرط أن یكون هذا التمیز بسبب  إن التمیز
ممارسات إدارة الموارد البشریة، لذلك فتلك الممارسات لا تؤثر فقط على التمیز المؤسسي بل تؤثر على 

البشریة بدورها كثیر من المتغیرات الإداریة كالإنتاجیة والمیزة التنافسیة، ومن هنا تكمن أهمیة الموارد 
كفاءة إدارة المؤسسات وفعالیتها، إذ أن تعیین الكفاءات وأصحاب التمیز یشكل خطوة أولى  المؤثر في رفع

في تحقیق إدارة الموارد البشریة لأهداف عبر ممارستها الصحیحة، حیث لا یقتصر دورها فقط هنا بل لها 
لاهتمام بها والعمل على الرفع من مستوى دور في المحافظة على هذه الكفاءات من خلال رعایتها وا

المناسب وتكییفها مع التطورات الحدیثة، فیمكن القول أن الحكم على نجاح وتمیز  مهاراتها بتوفیر التدریب
المؤسسات عن باقي المؤسسات الأخرى یعتمد على تمیز ونجاح كوادرها البشریة ومدى ما توصلت إلیه 

اد برامج تطویریة تعمل على تحسین من أداء الموارد البشري وإكسابه من كفاءة وتأهیل إلا من خلال إعد
 مهارات لیحقق الكفاءة المطلوبة.

 إشكالیة البحث: -1
 ومن هذا المنطلق یمكن صیاغة الإشكالیة التالیة:

لمجمع الصناعي للمواد الكاشطة لممارسات إدارة الموارد البشریة في تحقیق التمیز المؤسسي  أثرما مدى 
 سعیدة؟ الزجاجیةو 
 الأسئلة الفرعیة: -2

 ولدراسة الموضوع من مختلف جوانبه الأساسیة تم طرح الأسئلة الفرعیة التالیة:
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 مفهوم إدارة الموارد البشریة؟ -
 ماهي ممارسات إدارة الموارد البشریة؟ -
 أبعاد التمیز المؤسسي؟ ما هي -
 البحث:فرضیات  -3

وحلول علمیة للتساؤلات المطروحة في هذا البحث، ومن أجل تحقیق من أجل التوصل إلى إجابات سلیمة 
 الغایة المرجوة منه یسعى البحث إلى اختبار صحة الفرضیات التالیة:

 :الفرضیة الرئیسیة
لمجمع الصناعي للمواد الكاشطة لارد البشریة على التمیز المؤسسي یوجد اثر لممارسات إدارة المو 

 لولایة سعیدة. الزجاجیةو 
 :رضیات الفرعیةالف
لمجمع الصناعي ایوجد أثر استقطاب والتعین والتدریب في الموارد البشریة لتحقیق التمیز المؤسسي في  -

 سعیدة. للمواد الكاشطة و الزجاجیة
یوجد أثر الصحة والسلامة المهنیة والتعویضات في الموارد البشریة لتحقیق التمیز المؤسسي في  -
 سعیدة. الزجاجیةالكاشطة و لمجمع الصناعي للمواد ا

 الزجاجیةو  لمجمع الصناعي للمواد الكاشطة ایوجد أثر بین تحفیز الموارد البشریة والتمیز المؤسسي في  -
 سعیدة.

 :مبررات اختیار الموضوع - 4

 هناك عدة مبررات ودوافع دعتنا إلى اختیار هذا الموضوع، وأهمها:

 الدراسة.تناسب طبیعة التخصص الأكادیمي مع موضوع  -

 الرغبة والاهتمام الشخصي في دراسة الموضوع. -

 معالجة موضوع ممارسات إدارة الموارد البشریة والتمیز المؤسسي. -

 التعرف على ممارسات إدارة الموارد البشریة وعلى مختلف أنشطتها.  -

 :أهداف البحث -5

 یهدف هذا البحث إلى تحقیق جملة من الأهداف نوردها فیما یلي:

 . المجمعمعرفة الدور الذي تلعبه ممارسات إدارة الموارد البشریة في التمیز المؤسسي في  -

 .المجمعمعرفة واقع ممارسات إدارة الموارد البشریة في  -
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 .المجمعمعرفة العلاقة بین ممارسات إدارة الموارد البشریة والتمیز المؤسسي في  -

 . لمجمعدارة الموارد البشریة في اتقدیم اقتراحات من شأنها تطویر وتحسین ممارسات إ -

 تسلیط الضوء على ممارسات إدارة الموارد البشریة وما یتعلق بها من مفاهیم ودراسات حدیثة. -

 محاولة سد الفجوة البحثیة في مجال دراسة العلاقة بین ممارسات إدارة الموارد البشریة والتمیز المؤسسي. -
 أهمیة البحث : - 6 

من أهمیة الموضوع الذي تتناوله والمتمثل في تأثیر ممارسات إدارة الموارد البشریة  تستمد الدراسة أهمیتها
 التمیز المؤسسي. على

محل  المجمعمعرفة مستوى مساهمة ممارسات إدارة الموارد البشریة في تحقیق التمیز المؤسسي في 
 الدراسة.

 .تساهم الدراسة في إعادة النظر في ممارسات إدارة الموارد البشریة
یمكن الاستعانة بالنتائج المتحصل علیها لاستفادة منها في تفعیل دور ممارسة إدارة الموارد البشریة في 

 تحقیق التمیز المؤسسي.
الإسهام العلمي للدراسات التي تسعى للبحث في تأثیر ممارسات إدارة الموارد البشریة على التمیز 

 المؤسسي.

 البحث:منهج  -7
اعتمدنا في الجانب النظري على المنهج الوصفي التحلیلي، وذلك بغیة استیعاب الإطار النظري للبحث 
وفهم مكوناته وتحلیل أبعاده كما تم الاعتماد في الجانب التطبیقي على منهج دراسة الحالة، بالاعتماد 

، وهذا من أجل  spssماعیة على الاستبیان وتحلیلیه بالاستعانة ببرنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الاجت
 إسقاط الدراسة النظریة على المؤسسة الجزائریة.

ومن أجل بلوغ أهداف بحثنا قمنا بالجمع بین الدراسة المكتبیة والدراسة المیدانیة، فاستخدمنا مجموعة من 
                                                             الأدوات ومصادر مختلفة والتي تتمثل فیما یلي: 

استخدام المسح المكتبي في الجانب النظري، عن طریق استعمال مختلف المراجع والمصادر العربیة  -
                                                                      والأجنبیة التي تناولت هذا الموضوع ، 

 الإضافة إلى مواقع الانترنت.وكذا المجلات والمقالات والدراسات السابقة ب -
 هیكل البحث : -8

من أجل معالجة هذا الموضوع نحاول تقدیمه من خلال ثلاث فصول الفصل الأول نظري والفصل الثاني 
خاص بالدراسات السابقة والفصل الثالث تطبیقي تسبقهم مقدمة تتضمن الإشكالیة الرئیسیة والأسئلة 
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 ه 

الموضوع، ثم ننهي الدراسة بأهم النتائج المتوصل إلیها و مجموعة الفرعیة والفرضیات التي یبنى علیها 
 من التوصیات وآفاق البحث في الخاتمة.

لقد جاء الفصل الأول كمدخل نحاول من خلاله التعرف على الإطار المفاهیمي لإدارة الموارد البشریة 
ارسات إدارة الموارد البشریة والتمیز والتمییز المؤسسي، وتطرقنا فیه إلى أهم المفاهیم النظریة المتعلقة بمم

التي تحتوي على ، و ، والدراسات السابقة التي تناولت هذا الموضوعینالمؤسسي والعلاقة النظریة بینهما
 .أجنبیةو ریة وعربیة دراسات جزائ

ممارسات إدارة الموارد البشریة على التمییز  لأثرتمحور حول الدراسة التطبیقیة فقد أما الفصل الثاني 
م ، حیث تناولنا فیه تقدیم عاسعیدة لمجمع الصناعي للمواد الكاشطة و الزجاجیةاالمؤسسي الحالة في 

الأدوات المستخدمة في الدراسة، ومن ثم عرض ومناقشة نتائج الاستبیان للمؤسسة محل الدراسة ومنهجیة و 
 واختبار الفرضیات.
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 :تمهید

النسبیة لهذه الموارد مقارنة بالموارد الأخرى، تحظى الموارد البشریة باهتمام كبیر في عالمنا الیوم نظراً للأهمیة 
وبسبب دورها الفعال في كافة العملیات الإنتاجیة والإداریة والمالیة وغیرها. إن التطورات السریعة في مجال 

الصناعات والخدمات والتكنولوجیا أدى إلى تغییرات ملموسة في تصمیمات الهیكل التنظیمي للمنظمات وبالتالي 
 ها من الموارد البشریة .في احتیاجات
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 :مدخل ممارسات إدارة الموارد البشریة الأول:المبحث 

نفسر كفاءة المنظمات على حسن استثمارها لمواردها و بالأخص الموارد البشریة التي تتحكم في باقي الموارد 
البشریة، وسوف نعطي جملة عن ماهیة وفي طریقة استخدامها لهذا هو الاحتیاج إلى إدارة مستقلة تخص الموارد 

 إدارة الموارد البشریة وحملة عن مختلف مراحل تطور هذه الإدارة إضافة إلى أهدافها

 المطلب الأول: تطور إدارة الموارد البشریة

 الفرع الأول: نشأة إدارة الموارد البشریة

والفقیر ، وجعلهم شعوبا وقبائل لیتعارفوا،  لقد خلق االله البشر في أحسن تكوین وجعل منهم الذكر والأنثى، والغني
إن الإنسان أو العنصر البشري لا یستطیع أن یعیش بمفرده، بمنأى عن الناس، إنما هو كائن اجتماعي تفاعلي 

یتأثر ویؤثر في الآخرین، ولعل هذه هي بدایة تكوین الموارد البشریة حیث إذا أخذنا أساس التكتل الاجتماعي 
نلاحظ أن الوالدین یمثلان الإدارة والأبناء یمثلون الموظفین الذین یدیرون شؤونهم، ثم تطورت ابتداء بالأسرة، 

هذه الإدارة المصغرة لإدارة أكبر منها تمثلت بالعائلة والقبیلة، ومن ثم المجتمع بتكتلاته ومؤسساته المختلفة سواء 
نصر وركزت علیه بصورته العلمیة وبحثت كانت مؤسسات اجتماعیة أو اقتصادیة، تعاملت وتفاعلت مع هذا الع

عن العنصر البشري لاستخراج النظریات المنظمة لتفاعلاته وأعماله في بیئة العمل حیث توالت النظریات التي 
تحاول دراسة العنصر البشري وتكوین تركیبه في المنظمات ومن الممكن أن نقول أن هناك مرحلتین لدراسة 

 ارد البشریة هما:العنصر البشري في إدارة المو 

 مرحلة ما قبل الإدارة العلمیة. 1

  1مرحلة ما بعد الإدارة العلمیة. 2

 أولا : مرحلة ما قبل الإدارة العلمیة:

من أجل معرفة هذه المرحلة وشرحها، لا بد أن توضح حال الإدارة في هذه المرحلة وحال المنظمات خاصة، 
 ناعیة وتعدد الصناعات حیث تطورت الحیاة الصناعیة بعد الثورةوأن هذه المرحلة أنت مرافقة لظهور النور الص

الصناعیة، قبل ذلك كانت الصناعات محصورة في نظام الطوائف المتخصصة حیث كان مثلا الصناع یمارسون 
صناعاتهم الیدویة في منازلهم بأدوات بسیطة، ومن ناحیة إدارة الموارد البشریة كانت الثورة الصناعیة بمثابة 

ایة لكثیر من المشاكل التي ظهرت مع ظهور المصانع والآلات التي ترید من یقوم بتشغیلها، والاهتمام بها، البد
من الكتابات  م التي نادت بالعنصر البشري كما ودعت العدید7فكانت هناك بمجموعة من النظریات في القرن 

" على ضرورة تبني نظرة جدیدة للمجتمع حیث كان ROBERTبعنوان  1971منها :کتاب روبرت" تایوان سنة 
الصالح العام للعامین هدفه الأساسي هو إجراء تغییر داخل المصنع، وكذلك كان كتاب "آدم سمیث" تحت 
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عنوان ثروة "الاسم الأثر البالغ في ظهور الأفكار والمبادئ الخاصة بإدارة الموارد البشریة، حیث ظهرت بعدها 
على مبادئ التصنیع، كتقسیم العمل، علاوة على التأكید  BABAGEكنظریة "بابا"ج"  العدید من النظریات

 2بالمنفعة المتبادلة بین العاملین وأرباب العمل".

ولشدة الاهتمام بالموارد البشریة وكثرة الدراسات وتفاقم المشاكل وزیادة عدد مطالب العمال واحتیاجاتهم انتقلنا 
 للمرحلة الثانیة وهي:

 مرحلة ما بعد الإدارة العلمیة: ثانیا:

والذي عرف الإدارة بأنها "المعرفة الدقیقة لما  1914لور" عام ینظریة العلمیة على ید فریدریك تاحیث أبدأ من ال
ترید من الأفراد أن یقوموا بعمله والتأكد من أنهم یقومون بتأدیته بأحسن طریقة ممكنة". وقد انتهجت الإدارة 

ف لما كان شائع حیث استخدم المنهج العلمي والموضوعي لتصمیم العمل واستخدم من العلمیة أسلوب مختل
 3.خلال قیاس الوقت والحركة وحلل طرق العمل وذلك لزیادة الإنتاجیة

ومن أجل ذلك عامل الإنسان كآلة منتجة وفي دعم تحقیق ذلك تتبنى أسالیب الرقابة المشددة والعقوبات، حیث 
 ان من أبرز ما أكدت علیه هذه النظریة ما یلي:زادت أرباح الشركات وك

                                                           . تحقیق مبدأ الكفاءة الإنتاجیة أي إنجاز المهام بأقل وقت وجهد وتكلفة وربط دخل الأفراد بمستوى إنتاجیتهم.                       1
أي الاعتماد على الدراسة والتحلیل المعتمد على معلومات وبیانات صحیحة  . التجارب والبحوث العلمیة،2

 ودقیقة بدلا من التخمین.

 تقسیم العمل والمسؤولیة بین المدیرین والأفراد. .3

           . تدریب العمال أو العاملین، وإیجاد أسلوب علمي لطریقة اختیارهم وتدریبهم وتطویرهم وتحسین أدائهم.4
 . الاعتماد على القانون ومن خلاله یتم الانضباط في تأدیة العمل، وبالرغم مما تمیزت به هذه النظریة إلا أنها5

                                                                         شهدت العدید من العیوب وتتمیز بما یلي:
 ة.أهملت الجانب الإنساني وعاملت الإنسان كآل

 .أغفلت دور البیئة الخارجیة •
 أن المواطن لا یمكن تحفیزه إلا بالمال وأهملت الحوافز المعنویة. •
  4افتراض وجود أفضل طریقة . •

ومع ظهور العدید من المشكلات الإنسانیة والعوائق التنظیمیة الأخرى لهذه النظریة أخذ الباحث "التونمایو" دراسة 
تعد نظریة العلاقات الإنسانیة نظریة تلامس واقع الإنسان في العمل حیث  السلوك الإنساني في المنظمات حیث

                                                             
 17بشار یزید الولید مرجع سبق ذكره ص - 2
 25ص  2003صلاح الدین محمد عبد الباقي، إدارة الموارد البشریة، مصر ، الدار الجامعیة للنشر والتوزیع، ، - 3
 32،ص  2010واخرون، تطور إدارة الموارد البشریة، دار الیازوري للنشر والتوزیع، عمان، الأردن ، العزاوي ، نجم عبد االله ،  - 4
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تنطلق من كونه یجب أن یعامل بإنسانیة لتحافظ على كرامته وتلبي احتیاجاته من أجل تحقیق أهدافه وتتمثل 
 فیما یلي:

 العمل على تنمیة روح التعاون بین الأفراد والمجموعات في محیط العمل. •
 المجموعات على الإنتاج.تحفیز الأفراد و  •
 تمكن الأفراد من إشباع حاجاتهم الاقتصادیة والاجتماعیة بالاعتماد على التنظیم. •
 السلوك الإنساني هو أحد العناصر الرئیسیة المحددة للكفاءة الإنتاجیة. •
 القیادة الإداریة تؤثر وتحفز الإنتاجیة. •
 وح بین العمال والإدارة مهم جدا.الاتصالات وتبادل المعلومات والتفاعل الاجتماعي المفت •
 الإدارة الدیمقراطیة هي الأسلوب الأفضل لتحقیق الأهداف الإنتاجیة. •
 5التنظیم علاقة تنشأ بین مجموعات من الأفراد ویربط أیضا بالعلاقات الاجتماعیة. •

والتي جاء بها دوقلاس ورأى أن معظم المدیرین یقومون بوضع افتراضات ومن  yو  xوبعد ذلك ظهرت نظریة 
 ثم تطبیقها على الأفراد وتحفیزهم للقیام بها من أجل تحقیق الأهداف.

 الجانب التشاؤمي ونظریة لا تمثل الجانب التفاؤلي ویمكن توضیحهما في الجدول xحیث رأى أن نظریة تمثل 
 6الأتي:

  الجانب التفاؤلي yتمثل الجانب التشاؤمي و   X نظریة ) حول01( ل رقمجدو 

                                                             
                                                                                                                         6ص  2002السالم ، مؤید السعید، إدارة الموارد البشریة : مدخل استراتیجي ، عالم الكتاب الحدیث للنشر والتوزیع، الأردن ، ، - 5
 18إدارة الموارد البشریة"، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، الأردن ص 2004برنوطي، سعاد،  - 6

 yنظریة  x نظریة

 حوافز داخلیة الإنسان الكسول بطبعه

 الإنسان لا یملك طموح ولا یتخذ المبادرة

 ویتحاشي المسؤولیة

 إل الإنسان طموح مبادر یتحمل المسؤولیة ویطمح

 الإنسان قابل لتعلم أشیاء جدیدة الإنسان غیر قابل للتغیر

الإنسان منغلق داخلیا كل مایهمه أهدافه 

 الخاصة

 ویفكر في أهداف المنظمةالإنسان منفتح 

 رقابة خارجیة رقابة خارجیة
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: وفي السنوات الأخیرة فإن تأثیر ومكانة وظیفة الأفراد  The Presentثم بعد ذلك جاءت مرحلة الوقت الحاضر 
                                                                                                      :فقد اتسعت ویعود ذلك لعدة أسباب منها

لتنفیذ  أن إدارة المنشأة تعتبر عمل إدارة الأفراد سلسلة من الأسالیب الإرضاء العمال الذین یعملون بالساعة أو -
 أوامر وتعلیمات حكومیة.

الترقیة  تقوم بالاختیار والمكافأة، وتنظر في مشاكل A Work Forceأن إدارة الأفراد نفسها من قوى العمل  -

 وأحیانا ترشح أسماك.

أن  وجود مجموعات مهنیة متخصصة في التنظیمات لها توقعات عالیة یجب أن تجلب وعلى إدارة الأفراد -
 تقوم بذلك.

أن الحاجة إلى تدریب القوى العاملة في المنظمة وعلى جمیع المستویات الإداریة أصبحت ضروریة وملكة  -
 7وأن على إدارة الأفراد أن تقوم بذلك. 

 :الفرع الثاني: مدخل الموارد البشریة

أن هذا مع ، المنظمة. أهمیة وحاجاته وتكامله واندماجه یتم التركیز هنا على لإدارة العنصر البشري من حیث
 المدخل هو مدخل سلوكي أي إدارة الموارد البشریة حسب هذا المدخل على السیاسات المتعلقة بالموارد البشریة

                                                                        والتي تتفق مع استراتیجیات المنظمات.

الكلي للمنظمة لذلك ینظر إلیها بمقدار ما تقدمه بتفاعلها مع الأجزاء  أي أن إدارة الأفراد تكون جزءا من النظام
 8الأخرى لتحقیق أهداف المنظمة.

 :ویتضمن: مدخل النظم

 :مدخل النشاط المحتسب

أي تحلل الظروف  ،حال حدوثها وأن تتسحب لها مسبقا أي أن الإدارة الجیدة هي التي تواجه المشكلات في
الداخلیة والخارجیة وتهیئ السیاسات والإجراءات بحائمة هذه المشاكل التي قد تحدث بعكس المفهوم التقلیدي 

 9.الذي یعتبر إدارة الأفراد مسؤولة عن حل ومعالجة المشاكل الحاصلة فعلا

 :الفرع الثالث : مراحل تطور إدارة الموارد البشریة

 :وتضم: المرحلة التقلیدیة

 النموذج التقلیدي:
                                                             

 برنوطي، سعاد،مرجع سبق ذكره - 7
                                                                                                21ص  2006متكامل ، مؤسسة الوراق، طبعة الأولى، عمان، مؤید الحسین الفضل، إدارة الموارد البشریة مدخل إستراتیجي  - 8
والتوزیع، الطبعة ، منحنى نظمي، دار وائل للنشر 21درة، عبد الباري براهیم والصباغ، زهیر نعیم إدارة الموارد البشریة في القرن  - 9

 55الأولى، عمان أردن ص 
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ظهر في بدایة القرن الحالي في مدرسة الإدارة العلمیة من قبل العالم فریدریك "تایلور" والذي كان یركز على 
الإنتاجیة، حیث ظهر في هذه الفترة شیوع النقابات المهنیة التي ركزت على الأجرة وقد ابتدع عدة طرق لزیادة 

 لتحسین الأداء. الإنتاجیة ونظام المكافآت والعقوبات

 نموذج العلاقات الإنسانیة:

ظهر هذا النموذج من خلال الدراسات والأبحاث التي قام بها "إلتون" مایو" وجماعته في جامعة هارفرد في 
. لقد قاموا بعدة تجارب لتحلیل أثر البیئة والمتغیرات فیها على إنتاجیة العامل، مثل تجربة 1927هرتورن عام 

 لراحة وغیرها مما أدى الوصول إلى:الإضاءة وفترات ا

 زیادة الإنتاج لم تكن بسبب عوامل البیئة المتغیرة وإنما لأن الإدارة تحتم بالعاملین وتراعي رغباتهم إن •
 وشعورهم.

 أن هناك تعاون بین الأفراد في العمل وبشكل جماعي. •
 كان لأثر المجموعات الضاغطة أثر كبیر في الإنتاج. •
 للعلاقات الإنسانیة الجدیدة ولوحظ ارتفاع في الناحیة المعنویة لدى الأفراد.وكان أهمیة كبیرة  •
            10أن ما یحفز الأفراد للعمل لیس بفعل العامل الاقتصادي وحده وإنما العامل الاجتماعي أیضا. •

 مرحلة تطور حركیة ومیكانیكیة صیانة الأفراد:

السیاسیة التي أدت إلى ظهور تشریعات وقوانین تتعلق بالأفراد في بدایة الثلاثینیات تغیرت كثیر من العوامل 
 العاملین كتحدید ساعات العمل والأجور والاختبار والتعیین ونظام الحوافز وغیرها. كما تبلور دور الدولة في
لها عملیة توصیف الوظیفة وتحلیل العمل بالإضافة إلى النقابات المهنیة التي ظهرت في هذه الفترة والتي كان 

الأثر الأكبر في المفاوضات بین العاملین وأرباب العمل لزیادة الأجور وحل مشاكل العمال وتحسین ظروفهم 
.11 

 :حاجات الأفراد في البیئة المتغیرة

لقد توسعت وظائف إدارة الأفراد في الخمسینات حسب حاجة المنظمات، أما في الستینات والسبعینات فقد أدت 
تغیرة والتكنولوجیة المتطورة إلى تغیر في حاجة المنظمات وقیم الأفراد حیث ظهر نموذج الظروف الاقتصادیة الم

 الموارد البشریة والذي یتصف بالخصائص التالیة:

 ظهور دور كبیر لإدارة الموارد البشریة في توقع التغیرات التي تحدید ومحاولة السیطرة علیها. •
 ظهور التشریعات المتعلقة بالرفاهیة والمتعلقة بالخدمات الصحیة والأمن الصناعي.  •
 الاهتمام بالتخصصات المختلفة في إدارة الأفراد. •

                                                             
 33حمود، الخرشة إدارة الموارد البشریة عمان، دار المیسر، الطبعة الخامسة ص  - 10
 مؤید الحسین الفضل، مرجع سبق ذكره - 11
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 التركیز على الجوانب الاجتماعیة للأفراد العاملین. •
 التركیز على دوافع حاجات الأفراد لتطویر الإنتاج. •
 علمیة كما ظهر جلیا في اختبارات الذكاء واتباع الطرقتطویق طرق الاختیار والتعیین على أسس  •

 12الإحصائیة في تقویم الأداء.

 :العوامل المؤثرة في تطور إدارة الموارد البشریة

لا یمكن متابعة تطور حجم ودور نظام الموارد البشریة في المؤسسة بدون ربطها بالتطورات التي شهدتها 
 في الهیاكل التنظیمیة الإداریة للمؤسسات وظروف العمل. الصناعة، والتطور التكنولوجي، وتغیرات

 تحسن المستوى التعلیمي مع ظهور النقابات:

مع التحسن الذي عرفه العامل الیدوي في مستواه التعلیمي مع تطور الوضع الاجتماعي، أصبح یستطیع متابعة 
ات في أفكار الطبقة العمالیة حیث التغیرات السیاسیة والاجتماعیة التي تحدث حوله من خلال إدراكه للتطور 

أصبح واعیا بكرامته الشخصیة وبقیمة عمله حیث سمحت له أفكار هذا الاتجاه بفهم أن التنظیم النقابي یقدم له 
وسیلة للدفاع الذاتي. مما مكنهم من الدفاع عن حقوقهم بواسطة أكثر من طریقة وبشكل جماعي مثل المقاومة 

 لإضرابات عن العمل. السلبیة ومقاطعة المصانع وا

          وبعد أن كان العامل لا یستطیع رد أوامر صاحب العمل، أصبح الیوم یستطیع أن یسمع أفكاره للغیر. 
 كما شهدت نوعا من الدیمقراطیة في مجالات متعددة، مثل تحدید الأجور والعطل وتناقص تصرفات طرد 

 13العمال بمجرد توقف النشاط.

 :تطور وتنظیم الصناعة

ومن جهة أخرى فالتطور الذي شهدته الصناعة الحدیثة في هیكلتها جعل منها أكثر اتجاها نحو استقرار العمال 
ذوي التكوین وما تفرضه الصناعة حسب التقسیم العلمي للعمل من تكوین وتقدیم بعض المعطیات حول المهام 

 14المختلفة للعامل.

 :تطور التكنولوجیا

التكنولوجي للآلات والصناعة بشكل عام في إظهار الدور الخاص بالعامل في المؤسسة أكثر لقد ساهم التطور 
 فأكثر حیث لا یمكن اعتبار هذا الأخیر كما كان في الصناعة بعد أن أصبح في إمكانه متابعة عدد من الآلات

علیها، وما لذلك من معتبر في نفس الوقت، وبإدراك ما یمكن أن یحصل لها في حالة إهمال لها، أو تأثیره سلبیا 
 على نتیجة المؤسسة ككل. فالمسؤول مطالب بتحسین مستوى عماله الثقافي والمهني، والعمل على إبعاد نقص

                                                             
 25ص  2009مریم مشاط، إدارة الموارد البشریة ، ملخص عروض,  - 12
                                                                                                                22-21ص 1994مجلة الابتسامة الشركة العمومیة للنشر و التوزیع, عمان, مصطفى مصطفى كامل إدارة الموارد البشریة - 13
 54ى اللجنة العلمیة لادارة الاعمال صسعید شعبان، عن الاتجاهات الحدیثة لادارة الموارد البشریة, بحث, مرجعي مقدم ال - 14
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المعرفة لدیهم عكس ما كان یحافظ علیه حتى لا یطالبون بأجر أعلى، لأن الاختراعات الحدیثة تستوجب 
 15دمة المؤسسة.أكثر لمسایرتها واستعمالها الجید في خاطلاعهم 

 الاهتمام بمردودیة العامل:

وهو الأول المزایا  F .Taylorمن أوائل من جلب الانتباه للصناعة بشكل كبیر إلى العامل وارتباطه بالآلة كان 
التي یمكن تحقیقها من طرف المؤسسة بدراسة العامل مع الآلة كفرد ، ولیس فقط بأخذ الذي أظهر حجم  العمال

. بدوره في نفس الفترة یدعم هذا الاتجاه بعمله المكمل لعمل تایلور، وقد لاحظ أن عمل  Fayolكجماعات. وجاء 
المسؤول هو العمل على ضمان تكییف توفیقه لكل الأفراد المتعاونین في عمل معین، حیث كان لحدین الوالدین 

لوجیا العمل في ثلاثینات هذا سیكو ظریات أخرى في مجال سوسیولوجیا و في علم الإدارة دفعا معتبرا لأبحاث ون
 16القرن. 

 المطلب الثاني: مفهوم إدارة الموارد البشریة

 :الفرع الأول: تعریفات الباحثین

تعددت تعریفات الباحثین لإدارة الموارد البشریة، حیث انتقل المفهوم بشكله التقلیدي المتمثل بإدارة أفراد، إلى 
كاملیّة، والشمولیّة بین عدّة وظائف متناغمة فیما بینها، كالتخطیط، المفهوم الذي هو علیه الآن، وهو یعكس الت

 والتعیین، وتقییم الوظائف، والأجور، والتنمیة، وغیرها من الأمور الأخرى وفیما یأتي بعض التعریفات التي تمّ 
 التوصل إلیها :

احتیاجات المشروع من القوى عرفها د. مصطفى نجیب شاویش على أنّها: "النشاط الإداري المتعلق بتحدید  •
 ممكنة". العاملة، وتوفیرها بالأعداد والكفاءات المُحدَّدة، وتنسیق الاستفادة من هذه الثروة البشریة بأعلى كفاءة

على أنّها تخطیط وتنظیم ، ومراقبة، واستقطاب، وتنمیة، ومكافأة، وتكامل، وصیانة الموارد  Flippoعرفها  •
 اف المُنظمة".البشریّة ؛ لغرض تحقیق أهد

 البشري،مجموعة أنشطة تتمثل في الحصول، والتطویر، والحفاظ على المورد  أنّها:على  Belanger Lعرفها  •
Fبهدف تزوید منظمات الأعمال بید عاملة منتجة، ومُستقرة، وراضیة". 

17 
یجد عبّاس أنّها: "الأنشطة المكتسبة من خلال الاستمراریة في تنمیة عملیة الاهتمام بالموارد البشریة، والتي  •

 شاملة، قوامها التوظیف والتطویر، والتخطیط، وتقویم الأداء، وإظهار أهمیة العلاقات استراتیجیةتُشكّل 
 ".الوظیفیة

                                                             
 مریم مشاط، مرجع سبق ذكره - 15
  .2009. دار المسیرة للنشر والتوزیع, عمان, 1عبد العزیز بدر النداوي, عولمة إدارة الموارد البشریة نظرة إستراتیجیة  -16

 44ص 2006جدة,  دار, حافظ للنشر و التوزیع, ,2009.11عبد االله بن عبد الغني الطجم التطویر التنظیمي المفاهیم النماذج,   - 17
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التي تعنى بتخطیط وتصمیم، وتطویر، وتنمیة الأنشطة  على أنها تلك الإدارة 2005فیما عرفها أبو علفة  •
الكفیلة بالحصول على الموارد البشریة لتلبیة احتیاجات المنظمة، وحسن إدارة الموارد البشریة، وتقویم أدائها، 

 والقدرة على تحقیق أهداف المنظمة بأكبر قدر من الكفاءة والفاعلیة.
تلك الإدارة المعنیة بالاهتمام بالعنصر البشري على أساس أنه محور   هي 2006فیما عرفها عباس،  •

العملیة الإداریة في المنظمة والمحرك الرئیسي للعملیة الإنتاجیة وهي مجموعة من النشاطات والمهام التي ترافق 
تقلیدي داخل المنظمات لیصل إلى الاستجابة الموظف منذ التحاقه بالمنظمة ؛ فدورها تجاوز دور إدارة الأفراد ال

Fلمتغیرات البیئة وأثرها على الموارد البشریة. 

18 
أنها الأنشطة المكتسبة، من خلال الاستمراریة في تنمیة عملیة الاهتمام بالموارد البشریة، والتي تشكل  •

  أهمیة العلاقات الوظیفیة.وإظهار  الأداء،والتخطیط، وتقویم  والتطویر،شاملة قوامها التوظیف  استراتیجیة
أن إدارة الموارد البشریة تسعى إلى تحقیق الأهداف التي تتناسب وطبیعة  2008ویستعرض حسونة،  •

الوظائف التي تقوم بها، كالمساهمة في تحقیق الأهداف المشتركة لجمیع الأطراف في المنظومة، ورفع مستوى 
 والأخلاقیات الوظیفیة، وتطویر وتنمیة القدرات والخبرات.الرضا الوظیفي، والمحافظة على السلوكیات 

سابقة إلى وضع  استراتیجیة" بأنه العملیات التي تتضمن الانتقال السلس من رؤیة  Wilsonویعرفها ویلسون  •
 19مستقبلي مرغوب" 

افأة، وتنظیم ویعرفها البعض : " أداء كل الوظائف الإداریة فیما یتعلق باختیار وتعیین، وتطویر استخدام، مك •
الموارد البشریة المتوقعة للمنظمة ونلاحظ أن هذا التعریف قد ضم أو شمل كل وظائف إدارة الأفراد، كما أنه 
یظهر الطبیعة الإداریة لإدارة الموارد البشریة بدءا من الاختیار والتعیین وصولا إلى التخطیط والتنبؤ بالموارد 

 20البشریة.

 املة لإدارة الموارد البشریة: التعریفات الشالفرع الثاني

ومن خلال ما سبق، یمكن لنا تعریف إدارة الموارد البشریّة على أنّها السیاسات والإجراءات ذات العلاقة باختیار 
العاملین، وتعیینهم، ووسائل التعامل معهم ، وتنظیمهم داخل المنظمة، وتوفیر صلات التعاون بینهم، وبین 

فیما بینهم؛ مما یساعد على وصول المنظمة إلى المستویات الإنتاجیة القصوى، وبما  الإدارة، وذلك بزیادة الثقة
 یضمن تحقیق الأهداف المرجوة.

وتوفیرها بأعداد  یمكن تعریفها على أنها النشاط الإداري المتعلق بتحدید احتیاجات المشروع من القوى العاملة
 21والكفاءات المحددة وتنسیق الاستفادة من هذه الثروة البشریة بأعلى كفاءة ممكنة. 

                                                             
 48،ص2005. دار وائل للنشر و التوزیع, عمان, 1عمر وصفي عقیلي، إدارة الموارد البشریة المعاصرة بعد استراتیجي, ط  - 18

 
                               18ص2008فیصل حسونة, إدارة الموارد البشریة دار أسامة للنشر و التوزیع,  - 19
 38ص-دار الأهلیة للنشر والتوزیع هیثم علي حجازي وشوقي ناجي جواد، وظائف المنظمات، - 20
 عبد االله بن عبد الغني الطجم ، مرجع سبق ذكره  - 21
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هي جمیع الأفراد الذین یعیشون في بلد ما والقادرین على العمل ویرغبون فیه مقابل أجر معین خلال فترة زمنیة 
 معینة."

التي تتأثر بمختلف جوانبها بعناصر البیئة  ویمكن تعریفها أنها عبارة عن إحدى وظائف منظمة الأعمال
 22الخارجیة، والتي تؤثر بدورها في تصمیم الهیكل التنظیمي وفي فعالیات وأنشطة إدارة هذه الموارد . 

على أنها عملیات تعیین الموظفین واختیارهم  Human Resources Managementوتُعرف إدارة الموارد البشریّة 
وتدریبهم وتوجیههم، وتطویر إمكانیاتهم، وتقییم أدائهم، وتحدید التعویضات، وتقدیم المزایا، وتحفیز الموظفین 

والحفاظ على العلاقات المناسبة بینهم وبین النقابات المهنیة، وضمان سلامة بیئة العمل، والتأكید على تدابیر 
 ، كما وقد عرّف العدید من العلماء العظماء إدارة الأوامر وإتباعالالتزام بالقوانین المتعارف علیها، الصحة، و 

   الموارد البشریة بطرق وكلمات مختلفة إلا أنَّ المعنى الأساسي لإدارة الموارد البشریة یعني كیفیة إدارة الأفراد 
  المتعلّقة بهم. مع كافة الجوانبأو الموظفین داخل المنظمة والتعامل 

وتعد إدارة الموارد البشریة (إدارة الأفراد) نشاط إداري مستقل عن وظائف الإدارة الأخرى، والحكمة في ذلك أن 
 بالعنصر البشري على وجه التحدید، وهذا بدوره یجعل  اسمهاإدارة الموارد البشریة تختص كما هو واضح من 

في الهیكل التنظیمي في المنظمة، وذلك أنها تختص بالحصول على من هذه الأهمیة الإداریة والموقع الممیز 
 تعاون الأفراد، أو الوصول إلى الأهداف والنتائج من خلال جهود الآخرین.

 ویقصد بإدارة الموارد البشریة كل الإجراءات، والسیاسات المتعلقة باختیار وتعیني العاملین، وطرق التعامل 
 ل على تنظیم الأیدي العاملة داخل المنظمة، وزیادة ثقتها في الإدارة وخلق المستویات، والعم جمیعمعهم في 

روح تعاونیة بینها للوصول بالمنظمة إلى اعلي مستویات الإنتاجیة بالشكل الذي یؤدي إلى تحقیق الأهداف 
 المرسومة.

عهم في جمیع یقصد بها كل الإجراءات والسیاسات المتعلقة باختیار وتعیین العاملین وطرق التعامل م
         المستویات، والعمل على تنظیم الأیدي العاملة داخل المنظمة، وزیادة ثقتها في الإدارة وخلق روح تعاونیة

 23مستویات الإنتاجیة بالشكل الذي یؤدي إلى تحقیق الأهداف المرسومة. أعلىبینها للوصول بالمنظمة إلى 

 :البشریة: ممارسات إدارة الموارد المطلب الثالث

 :الاستقطاب لاختیار والتعیین

یعرف الاستقطاب بالبحث واستمالة الأفراد الممیزین لملء الوظائف الشاغرة في العمل، وجذب  :الاستقطاب -1
 مجموعة كافیة من الأفراد، واختیار الأفضل منهم بعد ذلك للعمل فیكونون القاعدة التي یتكون منها الهیكل

  

                                                             
 41الموارد البشریة : المنهج الحدیث لإدارة الأفراد، دار زهران للنشر والتوزیع صعلاقي مدني إدارة  - 22
 36-35عمان ص-علي محمد ربابعة، إدارة الموارد البشریة، تخصص نظم المعلومات الإداریة، دار صفاء للنشر والتوزیع - 23
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 24للمجمع.الإداري والتنفیذي 
 :أهمیة الاستقطاب -2

 الاستراتیجیةالاستقطاب ركیزة أساسیة من ركائز إدارة القوى البشریة للمنظمات الحدیثة، إن تحقیق الأهداف 
للمنظمة یرتبط ارتباطا مباشرا بمدى قدرة إدارة القوى البشریة على تزوید المؤسسة بالأفراد القادرین على وضع 

 موضع التنفیذ.اتیجیات التنظیمیة الاستر 

  ویقصد بعملیة الاستقطاب الجهود التنظیمیة الرامیة إلى التأثیر على:

 عدد الأفراد المتقدمین لشغل الوظائف. •
 نوعیة الأفراد المتقدمین لشغل الوظائف. •
 احتمالات قبول هؤلاء الأفراد لشغل تلك الوظائف. •
الاستقطاب الجید یفتح جمیع أبواب ومصادر العمل المتاحة أمام المؤسسة ، وكلما ازداد عدد المتقدمین  •

 والأفضل من بین المتقدمین. الأكفأللعمل أصبحت الخیارات واسعة في اختیار 
من خلال عملیة الاستقطاب تستطیع المؤسسة توصیل رسالتها إلى المرشحین بأنها المكان المناسب لهم  •

 .جمعالمفي للعمل والبناء وتطویر حیاتهم الوظیفیة 
 .توفیر العدد الكافي من المتقدمین الملائمین لشغل الوظائف بأقل تكلفة ممكنة •
 .المنتجة بناء قوة العمل الفعالة وإن نجاح عملیة الاستقطاب هو الخطوة الأولى في  •
 .الحصول على قوى عاملة مؤهلة وذات كفاءة عالیة، مما یؤدي إلى استقرار العمالة وزیادة فعالیة •
الإسهام في زیادة عملیة الاختیار من خلال التركیز على استقطاب واجتذاب الأفراد المناسبین الذین یتم  •

 الأفراد غیر المؤهلین لشغل الوظائف. الاختیار من بینهم، وبالتالي تقلیل عدد

 :الهدف من عملیة الاستقطاب -3

 :أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة على التمیز المؤسسي

إن عملیة الاستقطاب تهدف إلى إیصال معلومات وافیة عن الوظائف الشاغرة إلى سوق العمل البیئة الداخلیة 
والخارجیة للمنظمة من اجل زیادة عدد المتقدمین المحتملین لشغل هذه الوظائف، اذ انه كلما ازداد عدد 

ما مع متطلبات ملء الوظیفة او المتقدمین، توافرت فرص أكبر لاختیار الموظفین الأكثر ملائمة وانسجا
الوظائف المطلوب إشغالها، هذا من جهة، كما أن إدارة الموارد البشریة تسعى من الجهة الأخرى الى تزوید 

المتقدمین المحتملین بالمعلومات الكافیة عن المؤسسة وسیاساتها وأنشطتها وطبیعة الوظائف المطلوب شغلها 
قدم لشغلها للحیلولة دون تقدیم من لا تتوافر فیه المؤهلات المطلوبة لشغل هذه والمؤهلات الواجب توافرها فیمن یت

                                                             
قتصادیة مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شهادة بن عبد الرحمان عیشة تكوین الموارد البشریة لرفع انتاجیة المؤسسة الا - 24

 88, ص 2008جامعة زیان عاشور الجلفة,  اللیسانس في علوم التسییر
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الوظائف بهدف تقلیل تكالیف عملیة الاختیار. أي أن أهم هدف تسعى لتحقیقه عملیة الاستقطاب هو الموازنة 
  ممكن. أدنى قدر إلىبین زیادة عدد المتقدمین (البدائل) لاختیار الأفضل، وتخفیض تكالیف الاختیار 

 :مصادر الاستقطاب الداخلیة -أ

 تتعدد المصادر الداخلیة لتتضمن المصادر التالیة:

 هو طریقة تسمح للمنشأة بالإعلان الداخلي عن الوظائف الشاغرة، ویتیح للموظفین الإعلان الداخلي : 
الاستجابة والتقدم لهذه الوظائف ویتم الإعلان عن الوظائف من خلال لوحة الإعلانات أو النشرة الإخباریة 
 للموظفین، أو إرسال رسائل إلكترونیة للمدیرین والموظفین من خلال موقع الشركة على الإنترنت. ویحتوي 

        . وقد یشتمل والمواصفات المطلوبة في شاغلها، الإعلان على بیانات عن الوظیفة وواجباتها، ومسؤولیاتها
 25على بیانات عن المرتب الأساسي. 

من الاحتفاظ ببیانات ومعلومات كاملة عن العاملین طریقة أو وسیلة تمكن المنشأة  مخزون البیانات الداخلیة:
لوظیفي، ووظائفهم الحالیة، ونوع بالوحدات التنظیمیة المختلفة داخل المنشأة وتاریخ تعیینهم بالمنشأة وتاریخهم ا

 الخ. ...وتقاریر تقییم أدائهم، وهوایاتهمومستوى تعلیمهم ومهاراتهم وخبراتهم 

وتعني الترقیة هنا نقل العامل إلى مركز مصحوب بآثار مادیة ومعنویة ویرى أیضا أن الترقیة هي إسناد  الترقیة:
من وضعیته الحالیة من حیث المسؤولیات والواجبات  وظیفة جدیدة إلى العامل تكون ذات مستوى وظیفي أعلى

والصلاحیات فالتربیة هي تدرج العامل في سلم التنظیم الإداري وشغله لمنصب ذي مستوى أعلى مصحوب 
 بالزیادة في المسؤولیة التي تنتج عنها آثار مادیة ومعنویة.

 :المصادر الاستقطاب الخارجیة -ب

خارج المؤسسة یتوقع توفر حاجاتها فیها من الكفاءات والمهارات البشریة، تمثل هذه المصادر في جهات تكون 
 الحاجة في مختلف الأوقات، مثلا: ویكون بإمكانها تزویدها بهذه

تقوم المؤسسة بالإعلان عن حاجاتها من الموارد البشریة في الصحف والمجلات ووسائل  الإعلان الخارجي:
ن عن طریق الانترنت، وفي هذه الحالة ینبغي على المؤسسة أن تختار الإعلام المرئیة أو السمعیة أو الإعلا

وسیلة الإعلان التي تناسب الوظیفة المطلوب شغلها فمثلا في حالة الوظائف التي لا تحتاج إلى تخصصات 
ى نادرة یمكن الإعلان في الصحف الیومیة الأكثر انتشارا والتي تصل إلى أكبر عدد من الأفراد أو الاعتماد عل

الانترنت، أما في حالة الوظائف التخصصیة النادرة قد تلجأ المؤسسة إلى الإعلان في الدوریات المتخصصة. 
وهي المجلات الدوریة أو الإشارات التي تصدر عن اتحاد معین لأصحاب المهنة بحیث تضمن المؤسسة 

 وصول تلك الإعلانات إلى المتهمین بالأمر.

                                                             
-63،ص 2005طهراوي خدیجة التكوین كوظیفة من وظائف إدارة الموارد البشریة و دوره في تفعیل أداء المؤسسة مذكرة تخرج  - 25
64 
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 ن المصادر الرئیسیة العدید من المتقدمین لشغل الوظائف الخالیة بالمؤسسة،وتعتبر م :التقدم بطلب للوظیفة
  حیث یقوم المتقدم بتعبئة النموذج الخاص بطلب التعیین، وإرساله إلى المؤسسة مرفقا به السیرة الذاتیة له.

وهي نوعان إما مكاتب عامة تدیرها الدولة وتشرف علیها ویكون هدفها الرئیسي إیجاد فرصة  :مكاتب التوظیف
عمل لكل عاطل، وتعتبر همزة وصل بین المنظمات وبین طالبي العمل ، وأما مكاتب خاصة یدیرها 

 26متخصصون في جذب واستقطاب العمالة .

الأفراد العاملین لشغل وظائف في المؤسسة،  تساهم الجامعات والمعاهد في استقطاب :الجامعات والمعاهد
وخاصة الإطارات الفنیة منهم، وذلك من خلال الاتصال المباشر بین المؤسسة والجامعات والمعاهد العالیة. 

وغالبا ما تقوم المؤسسة بإبرام عقود مع المراكز التعلیمیة السابقة الذكر للاستفادة من الطلبة المقبلین على 
 .ن في التعیینالتخرج والراغبی

نظام یمد الباحثین عن عمل بمعلومات مكثفة عن منظمات الأعمال وما بها من  :الإلكتروني ستقطابالا
وظائف شاغرة كما انه یسمح لهم بالتسجیل في المواقع الخاصة بهذه المنظمات عبر الإنترنت ویقدم لهم السرعة 

 في الحصول على النتائج.

 الاستقطاب:القائمون على عملیة 

یمثل القائمون على الاستقطاب أحد العناصر المؤثرة على جودة عملیة الاستقطاب. وهناك العدید من العوامل 
 متقدمة لشغل الوظیفة، نذكر منها:التي تؤثر على قدرة القائمین على الاستقطاب على جذب أفضل العناصر ال

للاستقطاب من مسؤولي إدارة الموارد البشریة في  یمكن أن تفاضل المؤسسة بتكوین لجنة الخبرة الوظیفیة:
المؤسسة، أو من المدیرین من كافة التخصصات الأخرى مثل الإنتاج أو التسویق أو التمویل وخلافه)، ومن 

ملیة الاستقطاب في الحالات التي یكون فیها القائمون على الاستقطاب على درجة عالطبیعي أن تزداد جودة 
 لمام بطبیعة الوظائف الشاغرة.الإعالیة من التخصص و 

تمثل مقابلات التوظیف عملیة هامة من عملیات الاستقطاب والاختیار، ومن  27:القدرة على إجراء المقابلة
الضروري أن تتوافر لدى القائمون على الاستقطاب المهارات الأساسیة للمقابلات ومن أهم هذه المهارات؛ 

 مع الغیر لإدارة الاجتماعات.مهارات التحدث وتحقیق الاتصال الفعال 

إن التفهم القائم على الاستقطاب بظروف العمالة وسوق العمل یمكن أن یساهم بشكل  الإلمام بسوق العمل :
كبیر في واقعیة عملیة الاستقطاب فمن الطبیعي أن تزداد توقعات القائمون على الاستقطاب بالنسبة للمهارات 

                                                             
ین المتواصل في المؤسسة الصحیة وأداء الموارد البشریة، أطروحة دكتوراه جامعة محمد خیضر، بودوح غنیة : استراتیجیة التكو  - 26

 81.ص2013بسكرة، 
بودوح غنیة: استراتیجیة التكوین المتواصل في المؤسسة الصحیة وأداء الموارد البشریة ، أطروحة دكتوراه جامعة محمد خیضر ،  - 27

 81،ص2013بسكرة، 
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ي الحالات التي تتوافر فیها العمالة الماهرة، أما في الحالات التي تكون التي یجب توافرها في شغل الوظائف ف
 .إن تلك التوقعات یجب أن تكون أقلفیها سوق العمل ضیقة، ف

 :عملیة الاختیار والتعیین

 عملیة الاختیار والتعیین عملیة جوهریة نستعرض اهم التعریفات التي تخص هذه العملیة:

 :تعریف عملیة الاختیار والتعیین -1

الاختیار هو العملیة التي یتم بمقتضاها انتقاء الموظف الأكثر كفاءة للشغل وهناك العدید من الطرق والإجراءات 
و   المستخدمة حالیا للانتقاء للوظیفة المعلن عنها. في عملیة الاختیار طلب التوظیف، المقابلة، الاختبارات

ا التعیین فهو نتاج عملیتي الاستقطاب والاختیار وهو المكمل للعملیة التي یتم بمقتضاها الفحوصات الطبیة، أم
توجیه المورد البشري الجدید إلى وظیفته، حیث تتناسب مؤهلاته مع مواصفات الوظیف الشاغرة .. ویستم تعریفه 

 تلف حسب درجة و مستوىبمسؤولیاته ومهامه أنظمة العمل و غیرها وعادة ما یجرى التعیین لمدة معینة تخ
 الوظیفة المراد شغلها.

عند ذكر مفهوم الاختیار والتعیین یتبادر إلى الذهن أن هناك عملیتان مختلفتان مفصولتان عن بعضهما 
البعض، إلا أن المتمعن في تعریف هذه العملیة عند معظم الكتاب والإداریین یجد أن التعیین ما هو إلا خطوة 

ت یأتي في نهایة مرحلة الاختیار وكنتیجة لها ، بحیث یصبح المرشح للوظیفة موظفا في أو إجراء من الإجراءا
المؤسسة، وذلك بعد اجتیازه الإجراءات بنجاح، ومن ضمنها فترة التجربة، ویتضح ذلك من خلال دراسة إجراءات 

 .الاختیار والتعیین

البشریة التي انطبقت علیها الشروط الأساسیة ن المفهوم العلمي لمسألة الاختیار هو اختیار أفضل العناصر إ
والثانویة من قنوات متعددة، بهدف تعیینهم داخل المؤسسة وتسكینهم بالوظائف الشاغرة بقصد تحقیق المزید من 

 الكفاءات الإنتاجیة، لتحقیق أهداف المؤسسة.

                                                                       :أبعاد عملیة الاختیار والتعیین -2
بعد توضیح مفهوم الاختیار والتعیین على النحو السابق نجد أن منظومة الاختیار والتعیین تشمل مجموعة من 

 الأبعاد والعملیات وهي كالآتي:

 الفرز والمفاضلة بین مجموعة من طالبي الوظائف. •
 وسلوكهم وفترة بقائهم في المؤسسة.التقییم والتنبؤ بأداء المرشحین للوظائف واتجاهاتهم  •
عملیة قانونیة من حیث وجوب المعاملة للموظفین الموجودین داخل المؤسسة والمترشحین بطریقة عادلة  •

  ومنصفة وتلتزم بالإجراءات القانونیة والنقابیة مثل إعداد عقد العمل، التزام ساعات العمل، وغیرها.
بحیث تكون تكالیف إجراءاتها قلیلة جدا نسبة إلى ما یمكن أن اقتصادیة من ناحیة إجراءاتها ونتائجها  •

  تتعرض له المؤسسة من تكالیف أداء وسلوك متدني من قبل الموظف.
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قرار مخاطرة من ناحیة أنها تتضمن أخطاء محتملة مثل قبول شخص غیر مؤهل للوظیفة أو رفض شخص  •
 مؤهل للوظیفة.

فاءات القادرة على وضع الخطط وتنفیذها وتحقیق أهداف ستراتیجیة من ناحیة استقطاب واختیار الكا •
 28المؤسسة وخاصة للوظائف الإداریة". 

 :مسؤولیة عملیة الاختیار والتعیین -3

للاختیار والتعیین مسؤولیة مشتركة بالرغم من أن إدارة الموارد البشریة یقع علیها العبء الأكبر في وضع 
إلا أنه لا یمكن إنجاز هذه المهمة بدون تعاون ومساعدة والتكامل مع سیاسات الاختیار والتعیین وتنفیذها، 

الأقسام الأخرى في المؤسسة وخاصة الأقسام ذات العلاقة بالشواغر الوظیفیة، حیث یقع على المدراء التنفیذیین 
 ورؤساء الأقسام والمشرفین على الوظائف الشاغرة دور كبیر في هذه العملیة.

 :لتعیینأهمیة الاختیار وا -4

؛ للمنظمة من حیث تأثیرها على نشاطات ن للوظائف في المؤسسة لجهتین هماترجع أهمیة الاختیار والتعیی 
  المؤسسة، وتأثیرها على الموظف واتجاهاته نحو العمل وظروف عمله ومستقبل وظیفته على النحو التالي:

 أهمیتها للمنظمة:

ن الكفاءات وأصحاب المهارات والقدرات، حیث أن أداء المؤسسة إن الارتقاء بأداء المؤسسة یتم من خلال تعیی
 ما هو إلا أداء مجموعة موظفیها، وذلك تحقیقا لمبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب.

إن إتباع سیاسات الاختیار والتعیین التي تعتمد على مبدأ العدالة والمساواة بین الموظفین والمرشحین للوظائف 
 یزید من ثقة المجتمع المحلي بها.معة المؤسسة و یرتقي كثیرا بس

 أهمیتها للموظف:

إن إتباع السیاسات الفعالة والعادلة في الاختیار والتعیین یزید من ثقة الموظف في منظمة، حیث تزداد لدیه 
 الرغبة في العضویة في هذه المؤسسة، وذلك لأنها أول الإجراءات التي یتعامل من خلالها الموظف مع

 المؤسسة، ومن ثم الموافقة وتبني سیاساتها وبعدها الدفاع عنها والاهتمام بمصیرها ، وهذا ما یسمى الولاء
 29.التنظیمي

عند اختیار الموظف وفقا لسیاسات فاعلة یشعر الموظف بالأمان الوظیفي وذلك من خلال إدراكه أحقیته 
 .عنه  ، وأن المؤسسة لن تتخلىاتهاعلى القیام بمهامها ومسؤولی بالوظیفة وجدارته بها وقدرته

 
                                                             

 "إدارة القوى العاملة وتنمیة المؤسسة الصناعیة" ، رسالة ماجستیر ، جامعة محمد خیضر، بسكرة،شیماء مبارك :  - 28
موالي لخضر عبد الرزاق: إدارة الموارد البشریة ودورها في تحسین الإنتاجیة للمؤسسات الاقتصادیة "، رسالة ماجستیر ، غیر  -29

 منشورة، جامعة تلمسان
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 :ة الاختیار والتعیینخطوات عملی -5

 تمر عملیة الاختیار والتعیین بمجموعة من الخطوات وهي:

 الطلب:استمارة 

یفید استخدام استمارات الطلب في الحصول على قدر كبیر من المعلومات عن الشخص المتقدم للوظیفة، فهي 
للعمل ومدى إدراكه ونضجه ومهاراته اللغویة، ولكي تكتشف هذه الحقائق لابد أن  تكشف عن دوافع الفرد وحوافزه

 تصاغ الأسئلة في استمارة الطلب بمهارة وذكاء.

 الاختبارات:

تلك التي تقیس بعض المهارات الیدویة ي أثبتت فائدة في مجال المكتبات، هي إن الاختبارات ما قبل الوظیفة الت
مهنة، كما أن الإخفاق في الاستعانة بمثل هذه الاختبارات قد یكلف المكتبة  أو مدى أهلیة الشخص لدخول

الكثیر، لیس فقط من ناحیة الإنتاج، بل أیضا في محاولات تدریب الشخص على القیام بمهام بوظیفته، ولقد أدت 
البحث عن أمور العیوب التي تتسم بها الطرق التقلیدیة في التعیین إلى قیام العدید من مؤسسات المعلومات ب

على ذلك فان هناك مجموعة متنوعة من الاختبارات التي  من خلالها توقع الأداء، وبناءً  أكثر موضوعیة یمكن
تم تصمیمها لتفي بهذا الغرض الاختبارات السیكولوجیة و هي تقوم على أساس تطبیق الإجراءات القیاسیة على 

أما في اختبارات الذكاء التي تعد أقدم أنواع  استجاباتهم. والمتقدمین للعمل بطریقة یمكن من خلالها قیاس 
 الاختبارات ولم یعد هناك من یستعین بما في هذه الأیام التحقیق أهداف خاصة لعملیة الاختبار.

 المقابلة الشخصیة:

تسعى المؤسسة بالمقابلة الشخصیة لاستكمال المعلومات التي سبق أن حصلت علیها من استمارة الطلب 
ختبارات، ویستطیع من یجري المقابلة قیاس معرفة المتقدم بمجال اختصاصه بسؤاله أسئلة محددة وتقییم والا

 إجابته علیها.

 :حصر المرشحین الفعلیین للوظیفة

ذلك بمراجعة استمارات طلب التعیین ومقارنة المعلومات الموجودة فیها مع متطلبات شغل الوظیفة لاستبعاد و 
 ضروریة لشغل الوظیفة.من یفتقد للشروط ال

 إجراء الفحص الطبي:

 ذلك للتأكد من خلو المرشح من المشاكل صحیة معینة. و

 إصدار أمر التعیین:

التأكد بعد من ملائمة المرشح للوظیفة یتم إصدار أمر التعیین وغالبا ما یكون على أساس التجریب لمدة محددة 
بدون تعقیدات إداریة أو قانونیة ویصبح الموظف  ثم بعدها تستعین هذه المؤسسة من خدمات هذا الشخص

  دائما.



 
 أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة على التمیز المؤسسي                            :الفصل الأول

 
18 

 :التدریب وتقییم أداء العاملین

تغطیة نقاط الضعف وزیادة كفاءة الإنتاجیة للعملین وتحلیلها من اجل تدارك الخطاء وتصحیحها ومن اجل 
 30.عمل المؤسسة آلیتین تحققان الهدفتحقیق ذلل تست

 :التدریب

 تعریف التدریب: 

التدریب على أنه العملیة منظمة التي یتم من خلالها تغییر سلوكیات ومشاعر العاملین من أجل زیادة عرف 
وتحسین فاعلیتهم وأدائهم. كما أنه الإجراء المنظم الذي یستطیع الأفراد من خلاله اكتساب مهارة أو معرفة جدیدة 

 تساعدهم على تحقیق أهداف محددة.

ارة عن عملیة مخططة ومنظمة ومستمرة لتنمیة سلوكیات واتجاهات المورد كما یمكن القول إن التدریب عب
البشري أو المجموعة لتحسین الأداء واكتساب الخبرة، من خلال توسیع معارفهم وصقل مهاراتهم وقدراتهم عن 
ج طریق التحفیز المستمر على تعلم واستخدام الأسالیب الحدیثة لتتفق مع طموحهم الشخصي، وذلك ضمن برنام

 تخططه الإدارة مراعیة فیها حاجیاتهم وحاجات المؤسسة وحاجات الدولة في المستقبل من أعمال.

مجموع الأفعال التي تسمح لأعضاء المؤسسة أن یكونوا في حالة من الاستعداد والتأهب  بأنهكما عرفه یزن تیم 
وبیئتها... أو هو تلك العملیة بشكل دائم ومتقدم من أجل وظائفهم الحالیة والمستقبلیة في إطار منظمتهم 

المستمرة التي تكسب الفرد معارف ومهارات وقدرات واتجاهات وأفكار لازمة لأداء عمل معین أو بلوغ هدف 
 محدد بهدف زیادة كفاءة العاملین للقیام بأعمالهم.

وسلوكیة وكخلاصة لما سبق یمكن تعریف التدریب مزیج من المعارف والمهارات ومجموعة أسالیب تواصلیة 
 یحكمها أسلوب فكري شخصي او مؤسسي لتحقیق محصلات یومیة تحقق بدورها نتائج مستقبلیة.

 :الصحة والسلامة المهنیة

 تعریف الصحة والسلامة المهنیة: -1

تعتبر الصحة والسلامة المهنیة كمجموعة من الإجراءات الوقائیة والعلاجیة التي تؤدي إلى توفیر بیئة عمل آمنة 
مخاطر، وذلك بتوفیر الحمایة المهنیة للعمال بإزالة الخطر إلى أقصى حد، وتوفیر بیئة العمل الأمنة خالیة من ال

من حیث الإضاءة، الرطوبة، درجة الحرارة المریحة للعمل وحمایة المؤسسة بما في ذلك للآلات ومعدات والمواد 
                                                       .المستعملة وحمایتها من التلف استعمالها استعمالا

على أنها جمیع الممارسات والأنشطة  "Occupational safety"عرفت منظمة العمل الدولیة السالمة المهنیة" 
التي تهدف إلى حمایة الأفراد المواد المكان المعدات المباني والبیئة العامة من التعرض للحوادث وظروف العمل 

 غیر الملائمة.
                                                             

 ت، دار إحیاء التراث العربيبن منظور، لسان العرب، بیرو  - 30
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وكما عرفت السلامة المهنیة بأنها جمیع الأنشطة الهادفة إلى حمایة الأفراد العاملین والمواد والأجهزة والمكان 
والمعدات والمهمات من التعرض للحوادث والإصابات خلال العمل أي أن السلامة المهنیة ترتكز على تقدیم 

 ایة جمیع عناصر الإنتاج، وفي مقدمتها العنصرالخدمات والتجهیزات والإنشاءات ووضع الترتیبات اللازمة لحم
 31البشري .

 أهمیة الصحة والسلامة المهنیة: -2

 تكمن أهمیة الصحة والسلامة المهنیة فیما یلي:

 إیجاد بیئة عمل صحیة وخالیة من المخاطر. •
للعمال توفیر نظام للصحة والسلامة المهنیة في أماكن العمل وذلك من خلال توفیر المستلزمات الضروریة  •

  مثل الأجهزة والمعدات الواقیة واستخدام سجلات نظامیة لتسجیل الإصابات أو الحوادث أو الأمراض.
لا تقتصر آثار الحوادث والأمراض على الجانب المادي بل یمتد أثرها الى مشاعر النفسیة للعاملین وكذلك  •

  النفسیة الناجمة عنها.الزبائن المتعاملین مع الوحدة الاقتصادیة لذلك یجب تقلیل الآثار 
 زیاد العمر الإنتاجي للآلات والمعدات المستعملة في الإنتاج. •
 .زیادة إنتاجیة العمال بالحد من الحوادث المتوقعة •

 :تعریف الأجور والحوافز

یمكن تعریفها على أنها عبارة عن التعویض الذي یحصل علیه الأفراد مقابل وضع نشاطهم  :تعریف الأجور
تحت تصرف وتوجیه الغیر خلال مدة زمنیة محددة أو لقاء أداء محدد، وقد یكون الأجر نقدیا أو حقیقیا، فالأجر 

  نیة معینة.النقدي هو ذلك المبلغ من النقود الذي یحصل علیه الفرد مقابل عمله خلال فترة زم

تحدید وتقدیر إسهامات الأفراد العاملین لغرض القیام بالتوزیع العادل والمتساوي للأجور  :تعریف الحوافز
والمكافآت المباشرة وغیر المباشرة مقابل تلك الإسهامات هي الإمكانیات المتاحة في البیئة المحیطة بالشخص 

 ص في حاجاته.والتي یمكن الحصول علیها واستخدامها لتعویض النق

وكحوصلة لما سبق ارتأینا ان نقدم تعریفنا الخاص الذي یجمع فیه بین الأجور والحوافز؛ هو الدافع الذي یقود  
العمال الى تقدیم كل ما في جعبتهم أي استخراج كل ما في جعبتهم من إمكانیات لتحقیق أقصى استفادة، 

 32وتعتبر من أكثر الممارسات نجاعة في تحقیق ذلك.

 

 
                                                             

 سمیر سلیمان الجمل میساء ، عمران رأس المال البشري ودوره في تحقیق التمیز المؤسسي في البنوك العاملة في مدینة - 31

 
 مدینة السادات،دینا محمد تسیر محمد عزازي دور إدارة الجودة الشاملة في تحقیق التمیز المؤسسي، معهد الدراسات والبحوث البیئیة، جامعة  - 32
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 :أهمیة الأجور والحوافز

 . أهمیتها بالنسبة للفرد:أ

یعتبر ما یقبضه الفرد كأجر من مؤسسته نظیر الجهد الذي یبذله مهما جدا له وذلك لعدة أسباب أهمها؛ إن 
الأجر یعتبر محددا رئیسیا لمستوى معیشة الفرد ومركزه الاجتماعي، فهو یؤثر على المستوى الصحي والمعیشي 

النفسیة التي یحققها الفرد لنفسه ولأسرته وشعوره بالأمن الاقتصادي وكمثال بسیط على ذلك: الفرد الذي والراحة 
یتحصل على دخل مرتفع نسبیا بمقدوره اقتناء جهاز كمبیوتر لأفراد أسرته وخاصة أنه أصبح من الضروریات 

ي یكون له دخل محدود نسبیا والذي لا في عصرنا هذا، وهذا ما یساهم في رفع مستواهم الثقافي، عكس الفرد الذ
یكفیه حتى لسد حاجیاته الیومیة. كما أن المركز الاجتماعي للفرد ضمن المجتمع یتأثر إلى حد كبیر ببعض 

 الرموز مثلا، السكن الذي یعیش فیه نوع السیارة التي یمتلكها، نوعیة الملابس.

ي یبذله مع المسرحات الأمر الذي یحصل علیه لذا من من خلال الأجر یقوم الفرد بمقارنة مداخلاته الجهد الذ
الضروري أن یكون هناك تقارب بینهما حتى لا یشعر العامل بعدم الارتیاح خاصة إذا وجد أن هناك من یبذل 

جهدا أقل ویحصل على أجر أكبر من أجره، فتكون مساهمته في نشاط المؤسسة شكلیة فقط فلا یهمه نموها ولا 
 استمرارها .

 أهمیتها بالنسبة للمؤسسة:.  ب

 % من50تشكل الأجور نسبة معتبرة من مجموع التكالیف التي تتحملها المؤسسة، فقد تصل أحیانا إلى 

التكلفة الكلیة، لذا فإن المؤسسة تسعى جاهدة لمراقبة مستویات الأجور ومقارنتها مع ما یدفع في المؤسسات 
لمؤسسة تقوم بمقارنة مخرجاتها مع مدخلات الفرد، فإذا شعرت بأنها الأخرى، المنافسة أو المماثلة لها، كما أن ا

مستعدة للاستمرار بالدفع له وبالتالي تصبح طریقة  تدفع أجرا یفوق الجهد المبذول من طرف الفرد فلن تكون
فع تحدید الأجور والرواتب والرقابة علیها من الموضوعات الأساسیة التي تهتم بها الإدارة التي تسعى إلى ر 

  مستوى الكفاءة الإنتاجیة وتخفیض النفقات.

 :أهمیتها بالنسبة للمجتمع -ت

للأجر أهمیة بالغة في تحدید المستوى المعیشي للمجتمع وكذا درجة رحاله، ففي المجتمعات التي تكون فیها 
 معدلات الأجور عالیة یكون بالإمكان فرض ضرائب مناسبة على مداخیل الأفراد، وباعتبار الضرائب مورد هام 

ات ومدارس وغیرها، ویتوفر السیولة النقدیة لدى الخزینة الدولة، فإنها تمكنها من تنفیذ عدة مشاریع كبناء مستشفی
الفرد تمكنه من تحسین مستواه المعیشي الصحي والاجتماعي، فالعائلات الفقیرة تمنع أبنائها من التعلیم نظرا لما 

تعانیه من مشاكل اقتصادیة لذلك فإن الدولة تلجئ إلى إنشاء مصانع في المناطق الفقیرة بهدف امتصاص 
 ودة فیها وتوفیر مداخیل نقدیة لبعض أفرادها، مما یساهم في تطورهم وتطویر المنطقة ككل.البطالة الموج
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 طرق دفع الأجور -3 

تعتبر هذه الطریقة من أهم وأقدم وأبسط الطرق في دفع الأجور، وأكثرها  دفع الأجر على أساس الزمن : 
على هذه الطریقة على أساس الفترة الزمنیة التي یقضها الأفراد في العمل  ستعمال بحیث یتم دفع الأجور بناءا

 وذاك بغض النظر عن الإنتاج كالساعة أو الیوم...الخ.

على هذه الطریقة على أساس الإنتاج المتحقق العملة الإنتاجیة،  یتم الدفع بناء دفع الأجر على أساس الإنتاج:
  في المؤسسات التي یكون فها الإنتاج ملموس.مما یجعل هذه الطریقة قابلة للتطابق 

یختلف نظام الأجور التشجیعیة عن الطریقتین السابقتین في انه یهدف إلى تشجیع الأفراد  :الأجور التشجیعیة
 لتحسین أدائهم في العمل لزیادة إنتاجهم.

 :الحوافز أهداف الأجور و

اجات الموظفین ومطالبهم الأساسیة، وبدرجة تسمح ضمان قدر مقبول من التوازن بین أهداف الشركة وبین احتی
بتعزیز انتماءات الموظفین للشركة وشحذ همهم وحماسهم للقیام بالأداء بفعالیة، مما یحقق للشركة أهدافها ومما 

 یضمن للموظفین استقرارهم ورضاهم الوظیفي.

تویات أداء عالیة وللحفاظ على درجات تعزیز القدرة التنافسیة للشركة بالاستناد إلى موظفین متحفزین لتقدیم مس
 33إتقان ممیزة. 

 المطلب الرابع : أهمیة وأهداف إدارة الموارد البشریة:

 :الفرع الأول: أهمیة إدارة الموارد البشریة

تكتسب إدارة الموارد البشریة أهمیتها من الدور المطلوب منها تحقیقه، ومن طبیعة الوظائف التي تشملها والتي 
ستراتیجیته تمثل العملیات والأنشطة ومخرجاته اوارد البشریة، وسیاسة المنظمة، و متكامل مدخلاته الم تبدو كنظام

 كفاءات ومصادر قوة قادرة على الاستمراریة والتنافس ومواجهة الظروف والمتغیرات.

  میة إدارة الموارد البشریة ومنها الآتي:هویستعرض البحث بعض الآراء التي تورد أ

یة الموارد البشریة في المنظمات تعتبر المحرك الأساسي للعملیة الإداریة للوصول إلى النتائج إن أهم -أ
المرغوب تحقیقها، بما ینسجم مع التطورات السریعة والمتلاحقة في ظل التغیرات البیئیة التي تحیط بالموارد 

وارد البشریة العدة عوامل منها ما البشریة، والتنافس الذي یفرض نفسه في سوق العمل، وتعزي أهمیة إدارة الم
 34م)1992أورده السلمي، والتي یمكن إیجازها بالآتي: (السلمي، 

                                                             
 سلیمان مرجع سبق ذكره سمیر - 33

 
بودوح غنیة : استراتیجیة التكوین المتواصل في المؤسسة الصحیة وأداء الموارد البشریة ، أطروحة دكتوراه جامعة محمد خیضر، بسكرة،   - 34

 81.ص2013
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إن العنصر البشري في المنظمات یعتبر من أهم عناصر الإنتاج، والتي لها دور فاعل داخل المنظمات. وعلیه، 
داء لهذا العنصر البشري بما یعود بالنفع، فإن إدارة الموارد البشریة هي الجهة المعنیة برعایة وتنمیة وتطویر الأ

ویحقق الرضا لدى العاملین، ویعزز الدافعیة لدى الموارد البشریة في الوصول إلى الأهداف النهائیة من خلال 
 الأهداف الفرعیة بصورة تكاملیة داخل المنظمة.

أدى إلى زیادة كبیرة في الطلب نمو واتساع حجم المنظمات تبعاً للتطور التكنولوجي، واتساع حجم الأعمال  -ب
على الأیدي العاملة، مما تتطلب وجود وحدة إداریة متخصصة كإدارة الموارد البشریة تعني في مواجهة هذا 

الاتساع، واستیعابه في ظل التنافسیة في سوق العمل، والحصول على أفضل هذه الموارد بما یحقق لها 
 الاستمراریة والقدرة على البقاء.

التطور الثقافي والعلمي، وزیادة وعي العاملین، وسعیهم نحو تحقیق طموحاتهم وآمالهم داخل  زیادة -ج
المنظمات التي یعملون بها، وهو ما أبرز ضرورة وجودة إدارة معنیة في استیعاب هذا التطور وخلق جو جدید 

حد كبیر، من أجل  عن طریق مشاركة العاملین، والتنسیق للوصول إلى حفز ممارسات العنصر البشري إلى
تحقیق القیمة التنافسیة للمنظمات، وتفهم رغبات الأفراد بما یضمن استمراریة العطاء المتمیز، وخلق الولاء 

   التنظیمي.

تنظیم الحكومات لمیادین الأعمال عن طریق استحداث القوانین والأنظمة التي تنظم العلاقة بین إدارة  -د
مسئولیات جدیدة على إدارة الموارد البشریة تتمثل في ىضرورة التنسیق لضمان المنظمة والعاملین، وهو ما أوجد 

 حقوق العاملین بما یتناسب مع التشریعات والقوانین.

ظهور النقابات والاتحادات العمالیة، والمطالبة بحقوق العاملین زاد من أهمیة إدارة الموارد البشریة وضرورة  -هـ 
تعاون لصالح الطرفین، وأوجب عملیة التواصل والانسجام للعملیة ضمن إطار التنسیق، وخلق جوا من الود وال

 35مؤسسي.

م) أن أهمیة الموارد البشریة كبیرة، وتعطي كثیراً من الاهتمام في المنظمات، حیث إنها 2008یورد العقیني ( و
وهو العنصر البشري،  تزود الوحدات الإداریة داخل المنظمة بركیزة أساسیة من ركائز الإنتاج وعناصره، ألا

 :وذلك من خلال الجوانب الآتیة

إیجاد أفضل السبل الكفیلة بتشخیص الفاعلیة، والكفایة التنظیمیة من خلال المؤشرات القیاسیة لقیاس كفاءة  -أ 
الأداء، ومعدل الغیاب، ومعدل دوران العمل، وإصابات العمل، وغیرها، والذي یساهم في استمراریة التعامل مع 

 ذیة العكسیة وتصحیح المسارات أولاً بأول.التغ
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تقدیم النصح والاستشارات للمدراء التنفیذیین، ومساعدتهم في صیاغة السیاسات وتنفیذها، وحل الإشكالیات  -ب
المتعلقة بالموارد البشریة، بحیث یمكن مواجهة التحدیات التي قد تقف في طریق المنظمة، بما تفرضه المتغیرات 

 د البدائل والحلول الكفیلة بضمان استمرار أداء المنظمة.المحیطة، وإیجا

تحقیق أهداف المنظمة من خلال تدریب الأفراد، وزیادة مهاراتهم بما یتناسب. مع العمل، والأهداف  -ج
المرسومة؛ وذلك من خلال شحذ همم العاملین لتحقیق الأهداف الفرعیة والوصول إلى الخطط المرسومة، 

 36تحقیق طموحاتهم وما یسعون إلیه من امتیازات في إطار تكاملي شامل للمنظمة. وتمكین العاملین من

 الفرع الثاني: أهداف إدارة الموارد البشریة 

 تسعى إدارة الموارد البشریة إلى تحقیق مجموعة من الأهداف یمكن إجمالها فیما یلي:

المنظمة من الموارد البشریة كما ونوعا تحقیق أعلى كفاءة إنتاجیة ممكنة وذلك من خلال تخطیط احتیاجات  -1
 باستخدام الأسالیب العلمیة بصفة عامة والأسالیب الإحصائیة والریاضي بصفة خاصة.

العمل على زیادة مستوى أداء العنصر البشري وذلك من خلال الاهتمام بزیادة قدرة الأفراد على العمل  -2
  قدراتهم بالتدریب وتوفیر مناخ العمل مادیا ونفسیا.وزیادة رغبتهم في أداء العمل وذلك عن طریق تنمیة 

زیادة درجة الولاء والانتماء وذلك من خلال هیكل عادل للأجور والحوافز وسیاسات واضحة للترقیة والاهتمام  -3
 العلاقات الإنسانیة والعمل على تدعیمها من حین لآخر.

ضمن إعطاء كل ذي حق حقه سواء في الترقیة وضع نظام موضوعي القیاس وتغییر أداء العاملین بحیث ی -4
 أو المكافآت أو العلاوات الاستثنائیة أو الحوافز المادیة والمعنویة.

 37المساهمة في تحقیق أهداف الشركة. -5

 .توظیف المهارات والكفاءات عالي التدریب والتحفیز  -6

 ممكن. زیادة الرضا الوظیفي في تحقیق الذات عند الموظفین إلى أعلى قدر -7

 إیصال سیاسات الموارد البشریة إلى جمیع الموظفین في المؤسسة. -8

 أخلاقیات العمل. المساهمة في المحافظة على السیاسات السلوكیة و -9

 دارة وضبط عملیة التغییر لتعود بالنفع على كل من المنظمة والموظفین. -10

المقدرة و الرغبة حیث إن زیادة المقدرة یتمثل في السعي إلى تحقیق معادلة مستوى الأداء الجید وهي  -11
 برامج تریب و تطویر العاملین و أما زیادة الرعیة فیتمثل في أنظمة الحوافز و برامج الصحة و السلامة.

                                                             
 103-102ص2006وتنمیة المؤسسة الصناعیة ، رسالة ماجستیر ، جامعة محمد خیضر ، بسكرة، شیماء مبارك : إدارة القوى العاملة  - 36

 
موالي لخضر عبد الرزاق: إدارة الموارد البشریة ودورها في تحسین الإنتاجیة للمؤسسات الاقتصادیة "، رسالة ماجستیر، غیر  - 37

 81.ص2003الجزائر،  منشورة، جامعة تلمسان،
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و سوف تتنوع الأهداف الدقیقة لإدارة الموارد البشریة من مؤسسة الأخرى و سوف تعتمد على مرحلة  -12 
فإنه سوف یعم على سبیل المثال النظر إلى الشخص المسئول عن  –ؤسسة و على ذلك التطویر الخاصة بالم

الموارد البشریة على أنه الشخص الذي یعتني بالجانب الإداري من إدارة الأشخاص، مثل إعداد عقود العمل و 
نظر إلى الاحتفاظ بملفات الموظفین و ما إلى ذلك على الجانب الآخر تماما من ذلك ، فإنه سوف یتم ال

الشخص المسئول عن الموارد البشریة على انه جزء متكامل حیوي من عملیة التخطیط للعمل ، و لذا فإن 
أهداف إدارة الموارد البشریة تعد كثیرة ومتنوعة و سوف تشمل في أوقات مختلفة على بعض إن لم تكن كل 

  .الأهداف التالیة

خاصة بالموارد البشریة اللازمة لضمان أن المؤسسة لدیها قوة توجیه الصبح إلى الإدارة بشأن السیاسات ال -13
عاملة على مستوى عال من الكفاءة والتحفیز ولدیها مجموعة من الأشخاص المؤهلین للتكیف مع التعبیر علاوة 

 على ضمان والتزام المؤسسة بالتزاماتها القانونیة الخاصة بالعمل.

كل الإجراءات والسیاسات الضروریة الخاصة بالموارد البشریة حتى  تنفیذ والحفاظ على استمراریة استخدام -14
 تمكن المؤسسة من تحقیق أهدافها.

 ستراتیجیة العامة للمؤسسة. وبصفة خاصة بالنظر إلى ما یتعلق بالموارد البشریة.المساعدة في تطویر الا -15

 توفیر الدعم والظروف التي سوف تساعد المدیرین التنفیذیین في تحقیق الأهداف. -16 

التعامل مع الأزمات والمواقف الصعبة الخاصة بالعلاقات بین الأشخاص وذلك حتى یضمن ألا تقف مثل  -17
 هذه الأشیاء في طریق تحقیق المؤسسة لأهدافها.

 إدارة المؤسسة. توفر قناة اتصال بین القوة العاملة و -18

 38القیام بدور المشرف على القیم والمعاییر المؤسسة في إدارة الموارد البشریة . -19

 المبحث الثاني: ماهیة التمییز المؤسسي

دراسة  في هذا المبحث سنلقي نظرة شاملة على التسییر المؤسسي من خلال التطرق لمختلف تعریفات و
 خصائص والأبعاد بالنسبة للمؤسسة.

 المطلب الأول : مفهوم التمییز المؤسسي

 تعددت تعاریف التمیز المؤسسي نذكر منها ما یلي:

 أهمیته الفرع الأول: تعریف التمیز المؤسسي و

 والاختلاف، فحینما نقول إن فلان یختلف عن قومه فإنه ینفرد عنهم بصفات  الانفرادلغة: التمیز في اللغة یعني 
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 39معینة.

أسلوب للحیاة یمكن أن یحدث في منظمة صغیرة أو كبیرة حكومیة أو غیر حكومیة، تقدم التمیز عبارة عن 
خدمة أو تصنع سلعة فهو نمط فكري وفلسفة إداریة تعتمد على منهج یرتبط بكیفیة انجاز نتائج ملموسة المنظمة 

ع ككل، في إطار طراف كافة، سواء من أصحاب المصلحة أو المجتمق الموازنة في إشباع احتیاجات الألتحقی
 40ثقافة من التعلم والإبداع و التحسین المستمر.

والتمیز كذلك مفهوم كلي وشامل غیر قابل للتجزئة، بمعنى انه لا یمكن تصویر تمیز منظمة ما متمیزة في 
 مجال معین بینما ینهار الأداء في المجالات الأخرى، فالتوازن و التشابك سمتان أساسیتان للتمیز في مختلف 

السعي إلى  طاعات المنظمة، وهو یشتمل على بعدین من محاور الإدارة الحدیثة هما أن غایة الإدارة الحقیقیةق
تحقیق التمیز والآخران كل ما یصدر عن الإدارة من أعمال وقرارات وما تعتمده من نظم وفعالیات تتسم بالتمیز، 

 احدهما دون الآخر.والبعدان متكاملان ویعتبران وجهین لعملة واحدة ولا یتحقق 

هي حالة من الإبداع الإداري والتفوق التنظیمي تحقق مستویات عالیة غیر عادیة من الأداء والتنفیذ للعملیات 
الإنتاجیة والتسویقیة والمالیة وغیرها في المنظمة، مما ینتج عنه نتائج وإنجازات تتفوق على ما یحققه المنافسون، 

 صلحة في المنظمة.ب المویرضى عنها العملاء، وكافة أصحا

یرى البعض أن التمیز المؤسسي أنه حالة التفوق في النظام الشامل للأداء المؤسسي والممارسات التطبیقیة لهذا 
 النظام وتحقیق النتائج المتمیزة للمعنیین.

ویعرف التمیز المؤسسي على أنه كل فعل أو نشاط لكل شص یعزز ویقوي الأعمال داخل المؤسسة ویتضمن  
 41العدید من قوى العمل التي تشكل هیكل المؤسسة.

وهو الخبرة المبنیة على المعرفة الفعلیة والإجرائیة لمؤسسة معینة وهي تعكس الدور الممیز للأفراد من خلال 
 اء الناجع والموجه بطریقة فعالة.الأد

 كما تكمن أهمیة التمیز المؤسسي في العناصر التالیة:

 توفیر المهارات اللازمة لصانع القرار سواء كان فردا أو مجموعة من الأفراد. یساعد التمیز المؤسسي على -
كان فردا أم جماعة والتمعن في حساسیة  هارات اللازمة لصانع القرار سواءالمنظمة بحاجة إلى توفر الم -

 الدور الذي یقوم به وأهمیته في تحقیق الإبداع والتمیز في المنظمات.
 لطرق التي تواجهها في العقبات.العمل على جلب الوسائل وا -

                                                             
 152، ص 1996ابن منظور، لسان العرب، بیروت، دار إحیاء التراث العربي،  - 39
سمیر سلیمان الجمل میساء ، عمران رأس المال البشري ودوره في تحقیق التمیز المؤسسي في البنوك العاملة في مدینة دورا مجلد  - 40
 267، ص 2021جامعة القدس،  01العدد  04
ات، دینا محمد تسیر محمد عزازي دور إدارة الجودة الشاملة في تحقیق التمیز المؤسسي، معهد الدراسات والبحوث البیئیة ، جامعة مدینة الساد - 41
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 العمل على جلب وسائل جدیدة لجمع المعلومات من أجل القدرة على اتخاذ القرارات المناسبة. -
 خوض المنافسة الشدیدة وتقدیم أفضل الخدمات بأقل تكلفة. -
 42تقلیل حاجات المستفیدین من الخدمات المقدمة وراضهم عنها. -

 المؤسسيالفرع الثاني: خصائص التمیز 

 .للتمیز المؤسسي دور بالغ الأهمیة في تحقیق استمراریة ونجاح وتمیز المؤسسات، وتحقیق فوائد عالیة

 وتتمتع المنظمات التي تحقق تمیزا بمجموع من الخصائص المهمة وهي:

أذان قبول الأعمال الصعبة یعد من أهم مصادر التمیز المؤسسي، حیث فرص  قبول الأعمال الصعبة : -1
 ن العملیات وبدها لعمل من الصغر.النمو والتعلم السریع للمنظمات ، وتحسی

  أذان القیادة تعمل كقدوة لها دور بارز في تحفیز التمیز والتشجیع علیة. :الكفؤةتوفر القیادة  -2

توضح مستویات قدرة المنظمات أذان ارتكاب الأخطاء وتحمل المنظمة فالمصاعب  :تحمل المصاعب – 3
 م في صقل قدرات المنظمة وتمیزها.للأزمات ومواجهتها، یسه

: إن المنظمات المتمیزة یتوفر لدیها الخبرات خارج نطاق العمل، وبالتحدید خدمة  الخبرات البعیدة عن العمل -4
 43ساب التمیز في الأداء.المجتمع التي تقدم العدید من الفرص لاكت

إن النظام المعیاري السائد في المنظمات الأنشطة التمیز في الأداء تكون أهمیته أقل  برامج التدریب : - 5
 بالنسبة لما یتم تعلمه مباشرة من الفرص التدریبیة التي تعزز من تمیز المنظمات.

ل اختبار أفضل الأسالیب لتأدیة المهمات، ویقصد بها تعزیز دقة نظام التنبؤ الخاص بها من خلا الدقة : -6
 وبناء مناخ داخلي یؤكد على أهمیة دقة التنبؤ في التأثیر على تمیز المنظمة.

 لب الثاني: أنواع التمیز المؤسسيالمط

 لتمیز المؤسسي على عدة أنواع هي:یشتمل ا

 الفرع الأول: التمیز القیادي

ذلك من خلال تنمیة قدرات الأفراد ، وتشجیعها لهم بالتوجه نحو الإبداع القیادة العلیا لها تأثیر على التمیز، و 
والتمیز ، وذلك من خلال تمیزها بالمهارة القیادیة وعلاقة العمل الفعالة والقدرة على التفكیر المتجدد الذي یبتعد 

العلیا إذا  ا أن القیادةعن التقلید، وكذلك اهتمامها بتشجیع المنافسة بین الأفراد للتوصل إلى أفكار جدیدة، كم

                                                             
سات والبحوث مبروكة محمود محمد ، تمكین الموارد البشریة وتحقیق التمیز المؤسسي بالجمعیات الأهلیة، مجلة كلیة الخدمة الاجتماعیة للدرا - 42

 269، ص 21الاجتماعیة، جامعة الفیوم، العدد 

 
لنفسیة ریم أحمد صالح الغامدي التمیز التنظیمي لدى قائدات مدراس منطقة الباحة من وجهة نظر المعلمات، المجلة الدولیة للدراسات التربویة وا - 43

 2، ص 2018،  02العدد  03المجلد
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ستراتیجیة الباب المفتوح، ودعم الاتصالات المباشرة بینها وبین الأفراد ، فإن ذلك یتیح تبادل المعلومات اتبنت 
المتعلقة بفاعلیة المنظمة والقدرة على مناقشتها والوصول إلى اقتراحات وابتكار حلول جدیدة لمشاكلها ، وهناك 

 اللامركزیة في  یجب أن یقوم بها القادة لتشجیع ظهور التمیز في المنظمة، فنظاممجموعة من النشاطات التي 

العمل داخل المنظمة یسهل انسیاب المعلومات والأفكار الابتكاریة بین العاملین والقیادة العلیا مباشرة دون 
 44الدیمقراطیة.بتكاریة لدى الأفراد تتأثر بنمط القیاد بیروقراطیة، كذلك فإن القدرة الا حواجز

 الفرع الثاني: التمیز بتقدیم الخدمة

إن فئات المتعاملین كافة یعدون بمثابة مستهلكین للسلع والخدمات، وعندما یتم الحصول على سلعة لا تلبي 
حاجات فئات المتعاملین أو تزید من توقعاتهم فإن هؤلاء المتعاملین یلجئون إلى المنافسین للتعامل معهم. وفي 

التمیز فإن اللجوء إلى هذه النتائج یعد مؤشرا على أن شیئا ما یتم خطا في أسلوب تقدیم التي أدت إلى  ظل إدارة
إنتاج هذه الخدمة وهذه الأعراض تقضي إلى خطة عمل لتصحیح هذه الأخطاء أو نواحي القصور ولاشك أن 

  لخدمة التحسین المستمر.استخدام المدخل الهیكلي لحل المشاكل یجعل بالإمكان التحرك المستمر نحو ا

 هناك مجموعة من القواعد التي تعمل على تطویر آلیة تقدیم الخدمة للعملاء ومنها:

أوضع العمیل بالدرجة الأولى وتشمل الارتقاء بمستوى الخدمات المقدمة لتقابل توقعات العمیل كما تشمل  •
 45محاولة فهم رغبات العملاء ومحاولة تقدیمها على الوجه الأمثل.

بناء علاقة طویلة الأمد وذلك من خلال مد ید العون والمساعدة للعمیل بعد ان تتم عملیة البیع والتأكد من  •
 أن العمیل راضي بما قام بشرائه.

التعرف على إمكانیات المنظمة ونقاط الضعف لدیها والعمل على تعزیز إمكانیات المنظمة في تدنیه نقاط  •
 .للعملاءلك في سبیل تقدیم الخدمة الضعف وذ

التواصل مع العملاء من خلال الاستماع لهم ، والتعرف على احتیاجاتهم والیات التحسین في تقدیم الخدمات  •
 المستقبلیة.

الاعتذار وتعویض العملاء بصورة  عدم إلقاء اللوم على الموظفین أمام العملاء بل القیام بتحلیل الموقف و •
 هادئة. لائقة و

 ن الجودة لدى العاملین في الخدمة المقدمة للعملاء.العمل على تعزیز مفهوم ضما •
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 :الفرع الثالث: التمیز البشري 

هي تجمعات بشریة هادفة، والإدارة هي عملیة تحقیق الأهداف التنظیمیة بدرجة  -في أبسط معانیها  المنظمة
 التي تعمل في المنظمة. عالیة من الكفاءة والفعالیة. ویقصد بلفظ موارد بشریة كل العمالة الدائمة والمؤقتة

ظیمیة في كل المستویات بمعنى أخر فإن لفظ العمالة یشیر إلى القیادات التنظیمیة ورؤساء الوحدات التن و
 التنظیمیة.

، وعلى مر العصور كان الاهتمام لأي منظمة هي العنصر البشري ومن هذا المنطلق فإن البنیة الأساسیة
 . ال الإدارةحثین والممارسین في مجالرئیسي للبا

هو البحث عن كیفیة تعظیم الاستفادة من الموارد البشریة في تحقیق رفاهیة الإنسان، فالإنسان هو نقطة البدایة 
والنهایة، فهو المكون الأساسي للمنظمة، وهو غایتها في النهایة، ولذلك فإنه من المنطقي أن یكون العنصر 

  الأداء التنظیمي.البشري هو احد المحاور الأساسیة لتمیز 

وترجع أهمیة العنصر البشري إلى عدة أسباب منها : إن الإنسان هم متخذ القرار وهو المسؤول عن التجدید 
والابتكار وهو الإبداع في المنظمة. فما من شك أنه برغم الأسالیب الكمیة الحدیثة في مجال عملیة اتخاذ 

كل المقاییس العنصر الحاكم في عملیة اتخاذ القرارات، فمن القرارات التنظیمیة، إلا أن العنصر البشري هو ب
الصعب أن نتخیل أن مجرد امتلاك المنظمة للوسائل المساعدة على اتخاذ القرار یعني بالضرورة الاستغناء عن 

 46.الفكر البشري في إتمام عملیة اتخاذ القرارات

 أبعاد التمیز المؤسسي :المطلب الثالث

 تي:د االله الثاني و هي على النحو الآمن الأبعاد حسب نموذج جائزة الملك عب للتمیز المؤسسي مجموعة

 الفرع الأول :القیادة

إن القائد المتمیز الذي یستطیع رؤیة كثیر من المشكلات في الموقف الواحد، فهو یعي الأخطاء ونواحي  
النقص و القصور، ویحس بالمشكلات ولا شك أن الأشخاص الذین تزداد حساسیتهم لإدراك أوجه القصور 

ذا قاموا بذلك فإن الاحتمال والمشكلات في المواقف كافة، تزداد فرصتهم لخوض غمار البحث والتألیف فیها، فإ
 47سیزداد أمامهم نحو التمیز.

 الفرع الثاني: الموارد البشریة

تواجه المنظمات تحدیات متجددة ومتغیرة، تتطلب من الإدارات العلیا تبني سیاسات واستراتیجیات تتكیف هذه 
جدد في بیئة العمل، فانه یتوجب التحدیات، لتحقیق أهداف المنظمة بالأسلوب الناجح ، ونظرا للتغیر السریع والمت
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الإداریة،  على الإدارات العلیا إن تتبنى أسلوب التفویض ، وفسح مجال الحریة للمفوضین في مختلف المستویات
لاتخاذ القرارات المناسبة دون الرجوع للإدارة العلیا إلا في الحالات الضروریة، وعند اتخاذ القرارات الحاسمة، 

والخدمات للمواطنین بكفاءة وفعالیة. فالتمیز المؤسسي یتضمن تحقیق أهداف الأفراد وأهداف بغیة تقدیم السلع 
التنظیم، من خلال إشراك المرؤوسین في صنع القرارات واتخاذها، والتفكیر بشكل منطقي، أو استغلال الفرص 

تنمیتهم  و الأفراد وتشجیعهم التي تتطلب المبادرة والتركیز على الأهداف الرئیسیة وعدم تشتیت الجهود فاحترام
 وتدریبهم وإتاحة الفرصة لهم بالمشاركة في القرار الذي یتعلق بهم، كفیل بان یبذلوا قصار جهودهم لتحقیق 

ن التخلي عن الروتین أ إذأهداف المؤسسة بكفاءة واقتدار وتحدیث القوانین والأنظمة والتعلیمات المعمول بها 
 التمیز.والمركزیة في التعامل یحقق 

 : العملیاتالفرع الثالث

إن فئات المتعاملین كافة یعدون بمثابة مستهلكین للسلع والخدمات، وعندما یتم الحصول على سلعة لا تلبي 
حاجات فئات المتعاملین أو تزید من توقعاتهم فان هؤلاء المتعاملین یلجؤون إلي المنافسین للتعامل معهم وفي 

إلى هذه الأعراض تقضي إلى خطة عمل، لتصحیح هذه الأخطاء أو نواحي ظل إدارة التمیز فان اللجوء 
 48القصور ولا شك أن استخدام المدخل الهیكلي لحل المشاكل یجعل بالا مكانه المستمر .

 الفرع الرابع: المعرفة

في  یكتسب تحدید مفهوم المعرفة أهمیة خاصة، ولتوضیح هذا المفهوم ننطلق من تأكید على أن مفهوم المعرفة
العلوم الاجتماعیة یشمل على احد المتدخلین الرئیسین أو كلیهما المدخل الأول ، یشیر إلى التجارب النظامیة و 
اختبار الفرضیات التي تشیر إلى نماذج موضوعیة وتفسیریة لفهم البیئة كانت أكثر الاتجاهات شیوعا في العلوم 

ان لتطویر العلاقة السببیة بین المتغیرات والفصل بینهما الاجتماعیة و الاقتصادیة تمیل الي التجربة و البره
                                                                                                لتحدید استقلالیتها . 

الاجتماعیة جمیعها والذي اما المدخل الثاني فهو المدخل الانثروبولوجي و التاریخ الذي یبرز التداخل بین القوى 
 .یفضل الوحدة عن الفصل، وبالحقیقة إن علم الإدارة یركز على المدخل الأول

 الفرع الخامس: مالیة المنظمات

لقد مثلت المحاسبة على مر العصور نظاما للقیاس وترجمة بلغة الأعمال وعرضت مؤشراتها وتقاریر الإفصاح 
توجها مغایرا حیث الاهتمام بنظم  جاءت الثورة الصناعیة لتعطي المستخدمة لهذه الجوانب بشكل واضح. لقد

 كمؤشرات وطرق تحلیل لبیان أداء المنظمة للحكم  محاسبة أكثر حداثة من السابقة لعبت فیها النسب المالیة
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لتمیز   الثانيفعالیتها، ویتم من خلالها تقییم الأداء للمنظمات خاصة الكبیرة منها. جائزة الملك عبد و االله على
 49.الأداء والشفافیة

  المطلب الرابع : علاقة ممارسات إدارة الموارد البشریة وأثرها على تحقیق التمیز المؤسسي: 

 على ما سبق یؤید إدارة الموارد البشریة وأثرها على تحقیق المتمیز المؤسسي على أن یوجد علاقة بینها. بناء

، كذلك إدارة الموارد البشریة و التمییزما تطرقنا إلیه في الجانب النظري استنتجنا أن هناك : علاقة متكاملة بین 
 لم تتم حصر مكونات إدارة الموارد البشریة في المؤسسة ولا یوجد تحدید دقیق للمساهمات المؤسسي النسبیة لها.

تقدیم خدمة ) مما  –وبین أبعاد التمییز المؤسسي ) قیادي وأیضا صعوبة قیاسه ممارسة إدارة الموارد البشریة 
سبق یمكن القول بأن التمییز المؤسسي یحتاج إلى ممارسات إدارة الموارد البشریة بحیث تعبر عنه توجهاتها 

 المستقبلیة. هااتتصدر  الرئیسیة و

 .التمیز وصولا بها إلىأصبحت أهمیة ممارسة إدارة الموارد البشریة تساهم في رفع مستوى المؤسسات 

 المبحث الثالث : الدراسات السابقة 
 الجزائریة -المحلیةالمطلب الأول: الدراسات 

 2018الدراسة الأولى: عمار ریم 

جاءت الدراسة بعنوان: أثر ممارسة إدارة الموارد البشریة في تحقیق التمیز المؤسسي دراسة حالة بعض 
 50البنوك بولایة الأغواط 

ب، التحفیز، تقییم أداء ، التدریرإدارة الموارد البشریة الاختیا الدراسة إلى التعرف على اثر ممارسةهدفت هذه 
) في تحقیق التمیز المؤسسي التمییز القیادي التمییز بتقدیم الخدمة) في بعض البنوك بولایة الأغواط . العاملین

من عینة  فقرة وذلك لجمع المعلومات الأولیة )34شملت ( استبانةولتحقیق هدف الدراسة قامت الباحثة بتصمیم 
الدراسة وفي ضوء ذلك جرى جمع البیانات وتحلیلها واختبار الفرضیات باستخدام الحزم الإحصائیة للعلوم 

 ) من موظفي البنوك وتم استخدام العدید من الأسالیب 45، تكونت عینة الدراسة من ( SPSS الاجتماعیة

خطي البسیط والمتعدد لتحقیق أهداف الدراسة وبعد إجراء عملیة التحلیل لبیانات الإحصائیة منها الانحدار ال
الدراسة وفرضیاتها توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج كان أهمها أن مستوى ممارسة إدارة الموارد البشریة في 

ثیر ذي دلالة البنوك كان متوسط، ووجود تأ البنوك كان متوسطا، وان تطبیق أبعاد التمییز المؤسسي في
)، وكانت 0.05إحصائیة معنویة لممارسات ادرة الموارد البشریة في تحقیق التمیز المؤسسي عند مستوى دلالة(

أهم التوصیات هي ضرورة إیلاء المزید من الاهتمام ببرامج التدریب ونظام التقییم الأداء المقدم، وكذا رسم 
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          .غرض الوصول لتمییز المؤسسي الهادفسیاسة واضحة المعالم فیما یخص تحفیز الموظفین ب
وتوصلت إلى النتائج إلى جانب الأدب الحالي، فالحقیقة المحزنة تكمن في الأرقام التي تصف الحالة الراهنة 
وهي فك الارتباط مع العمل، ومن الواضح أن هناك مشكلة عند الغالبیة العظمى من الموظفین أنهم یذهبون 

إیجاد تحدي مالي للمنظمات والعملاء في فقط   المشكلة تلدیهم القلیل من العاطفة لها، لیسلوظیفتهم كل یوم و 
تخدمها، ولكن یمكن القول والأهم من ذلك، بالنسبة لمعظمهم، أن الوقت الذي ینفق على وظیفة یفوق بكثیر  التي

شریة في الاستفادة من ممارساتهم الوقت الذي یقضیه بعیدا عن العمل، وهنا یكمن دور ممارسي إدارة الموارد الب
في مد بعض المساعدة للموظفین في تنمیة و إیجاد القوة والتفاني، والاستیعاب الموظفین مما یدفع لإیجاد 

 التمییز المؤسسي.

 2019الدراسة الثانیة: قبایلي أمال 

لمة في تحقیق التمیز جاءت الدراسة بعنوان: أثر التعلم المستمر وتمكین العاملین كخاصیتي للمنظمة المتع
 51ة مؤسسة الخزف الصحي میلیة، جیجلالمؤسسي دراسة حال

تقوم المنظمة المتعلمة على مشاركة المعلومات والخبرات بین أفراد المؤسسة وتشجیع التعلم، علاوة على أنها 
وتحقیق التمیز، تمتلك أهدافا تنظیمیة ومنحى استراتیجیا یتطلع للوصول إلى مستوى عال وخلق المجال للمنافسة 

وقد تناولت هذه الدراسة موضوع أثر خاصیتین مهمتین للمنظمة المتعلمة في تحقیق التمیز المؤسسي بشركة 
جیجل، وتهدف إلى معرفة والكشف عن أثر التعلم المستمر وتمكین العاملین في  -الخزف الصحي بمیلیة 

وبعد إجراء عملیة تحلیل بیانات الدراسة  جیجل. -تحقیق التمیز المؤسسي في شركة الخزف الصحي بمیلیة 
جیجل تهتم بالتعلم المستمر وتمكین  -واختبار فرضیاتها تم التوصل إلى أن شركة الخزف الصحي بمیلیة 

لهذه الخصائص على تحقیقها  0.05العاملین بمستوى متوسط، إضافة إلى وجود أثر معنوي عند مستوى دلالة 
 ستراتیجیة استنادا كة الخزف الصحي أهدافها الاتائج تتبنى الإدارة العلیا لشر توصلت إلى الن و للتمیز المؤسسي

إلى رغبات زبائنها و أظهرت نتائج الدراسة إن شركة الخزف الصحي تستقطب افراد دو كفاءات عالیة للعمل 
  .بها

 2007بركة بلاغماس  :الدراسة الثالثة

                   52دراسة بعنوان نظام معلومات الموارد البشریة وعلاقته بوظائف إدارة الموارد البشریة 
تسعى إدارة الموارد البشریة للاستثمار الأمثل في المورد البشري من خلال القیام بعدة أنشطة ووظائف متكاملة 

ریة في الوقت المناسب ووضعها في المكان المناسب فیما بینها، بهدف توفیر احتیاجات المنظمة من الموارد البش
                                                             

قبایلي امال أثر التعلم المستمر وتمكین العاملین كخاصیتي للمنظمة المتعلمة في تحقیق التمیز المؤسسي دراسة حالة مؤسسة الخزف الصحي  - 51
 .جیجل میلیة،
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 والعمل على الحفاظ علیها وتأهیلها وتطویرها تماشیا مع التطورات والظروف المحیطة بها. ولأن أنظمة
المعلومات تلعب دورا لا یستهان به في المنظمة، بالنظر للعلاقة التي تربطها بمختلف الإدارات، على اعتبار 

ي تساعد المنظمة على مواجهة مختلف التحدیات والرهانات التي تفرزها البیئة الداخلیة كونها الوسیلة الت
 والخارجیة لأي منظمة، وذلك بواسطة ما توفره من معلومات دقیقة وبالسرعة اللازمة حتى تؤدي هذه الإدارات

الذي یعد من أهم الدعائم  وظائفها على أكمل وجه؛ والتي تمكنها من التسییر الحسن والفعال لموردها البشري هذا
التي تستند إلیها المنظمة لتحقیق أهدافها وتحسین مستوى أدائها مما یلزمها مواكبة هذه التغیرات لضمان بقائها 
واستمرارها من هذا المنطلق جاءت هذه الورقة كمحاولة للكشف عن طبیعة العلاقة التي تربط نظام معلومات 

ارة الموارد البشریة ومن خلالها محاولة فهم آلیة تفعیل مهام إدارة الموارد الموارد البشریة بمختلف وظائف إد
خلال تقدیم إطار مفاهیمي لأنظمة المعلومات من بینها نظام البشریة من خلال هذا النظام؟ و ذلك من 

 موارد البشریةمعلومات الموارد البشریة، وإدارة الموارد البشریة ووظائفها لا براز أثر استخدام نظام معلومات ال
 ذلك.على وظائف إدارة الموارد البشریة والكشف عن المنافع التي یمكن الحصول علیها من خلال 

و توصلت الى نتائج مما سبق یتبین أنه توجد علاقة وطیدة بین نظام معلومات الموارد البشریة ومختلف وظائف 
الموارد  من النظم الفرعیة ضمن نظام معلومات إدارة الموارد البشریة، وتتمثل هذه العلاقة في إیجاد مجموعة

البشریة، والتي تتعدد تطبیقاتها حتى یمكن لهذا النظام العمل بشكل أفضل فنظام معلومات الموارد البشریة، یعد 
انعكاسا واضحا لاهتمام المنظمة بالعنصر البشري وتطویره وتنمیة استخدامه، وذلك من خلال تزوید إدارة الموارد 

، ومعالجتها للحصول على المعلومات اللازمة في الوقت المناسب لتتمكن بالبیانات المتعلقة بهذا العنصر البشریة
من اتخاذ القرارات السلیمة، ان كان في عملیة التخطیط للموارد البشریة أو في توظیفها أو في عملیة تسییر 

تدریب والترقیة وحتى في أنظمة الأجور المسار الوظیفي، وفي تطویر الكفاءات من خلال عملیات التحفیز وال
والمكافآت وكل ما تعلق بالأمن الصناعي وعلاقات الموارد البشریة فیما بینها، ومنه فإنه یساهم وبشكل مباشر 

 ن فعالیة إدارة الموارد البشریة.في تحسی

 .2018الدراسة الرابعة : بومناد سیف الدین 

 53دراسة بعنوان: معاییر الأیزو كمصدر للأرغنومیا التنظیمیة، ممارسات إدارة الموارد البشریة كنموذج 

تهدف هذه الدراسة إلى تحلیل العلاقة بین نظام إدارة الجودة الشاملة الذي یرتكز على أسس ومعاییر المنظمة 
النسبة لممارسات إدارة الموارد البشریة في ) والتي تمثل مصدر للأرغنومیا التنظیمیة بISOالعالمیة للتقییس (

المؤسسات الاقتصادیة بشكل عام ومؤسسات القطاع الصناعي بشكل خاص الناشطة بولایة وهران (الجزائر)، 
وإبراز أهمیة إدماج أنظمة إدارة الجودة في الرفع من كفاءة ممارسات إدارة الموارد البشریة، والمتمثلة في أهم 

المسار المهني. وذلك ف، التكوین، تقییم الأداء، تسییر أوقات العمل، تحدید الأجور وتسییر وظائفها وهي التوظی
من خلال آراء مسیّري الموارد البشریة في المؤسسات محل الدراسة المیدانیة. واعتمدت الدراسة على اختیار عینة 

                                                             
 بومناد سیف الدین معاییر الأیزو كمصدر للأرغنومیا التنظیمیة ، ممارسات إدارة الموارد البشریة كنموذج  - 53
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راء هذه الدراسة، بعینة تقدر ) مؤسسة صناعیة تنشط بولایة وهران كمیدان لإج35مقصودة من خمسة وثلاثین (
الذي صمم بهدف دراسة أبعاد إدارة  وقد تم جمع البیانات باستعمال الاستبیان .مسیراً لإدارة الموارد البشریة 75بـ 

الجودة الشاملة من جهة، وممارسات إدارة الموارد البشریة، وتم تحلیل البیانات واختبار فرضیات الدراسة 
 ).SPSSالإحصائیة للعلوم الاجتماعیة (باستخدام برنامج الحزمة 

ومن أهم النتائج التي خلصت إلیها الدراسة ما یلي : توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین المؤشر العام 
لنظام إدارة الجودة الشاملة والمؤشر العام لممارسات إدارة الموارد البشریة في المؤسسات الحاصلة على شهادة 

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین المؤسسات الحاصلة على شهادة الأیزو للجودة وغیر  الأیزو للجودة.
ممارسات إدارة الموارد البشریة لصالح الحاصلة على شهادة  الحاصلة على شهادة الأیزو للجودة في ما یخص

  ت إدارة الموارد البشریة.الأیزو للجودة. الكلمات المفتاحیة: نظام إدارة الجودة، الأرغنومیا التنظیمیة، ممارسا

 و من أهم النتائج التي توصلت الیها الدراسة:

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین المؤسسات الحاصلة على شهادة الایزو للجودة وغیر الحاصلة على شهادة 
 .الایزو للجودة في ما یخص ممارسات إدارة الموارد البشریة لصالح الحاصلة على شهادة الایزو للجودة

 2021الدراسة الخامسة : بوزورین فیروز, یعلى فروق  

دراسة بعنوان: أثر جودة الحیاة الوظیفیة في تحقیق التمیز المؤسسي : دراسة تطبیقیة على بعض المؤسسات 
 54بسطیف 

یهدف هذا المقال إلى إبراز أثر جودة الحیاة الوظیفیة في تحقیق التمیز المؤسسي في بعدیه التمیز القیادي و 
) ممثل عن مؤسسة 31التمیز في تقدیم الخدمة. ومن أجل ذلك أجریت دراسة میدانیة على عینة مكونة من (

تنشط بالمنطقة الصناعیة بمدینة سطیف، معتمدین على المنهج الوصفي والاستمارة كأداة لجمع البیانات. 
للعاملین من خلال اهتمامها  وخلصت الدراسة إلى : * أن المؤسسات المدروسة تهتم بجودة الحیاة الوظیفیة

بالصحة والسلامة المهنیة في بیئة العمل المشاركة في اتخاذ القرارات الأجور والمكافآت، برامج التدریب، 
الاستقرار والأمان الوظیفي، فرص التقدم والترقیة، في حین لم توفق المؤسسات محل الدراسة في تحقیق التوازن 

أن المؤسسات محل الدراسة قادرة على تحقیق التمیز المؤسسي،  لعمال. * وبین الحیاة الوظیفیة والشخصیة ل
من خلال تحقیقها للتمیز القیادي و التمیز في تقدیم الخدمة. * وأن جودة الحیاة الوظیفیة تؤثر إیجابا وبدرجة 

 .قویة جدا على التمیز المؤسسي في المؤسسات محل الدراسة

الدراسة قادرة على تحقیق التمیز المؤسسي من خلال تحقیقها للتمیز و من أهم النتائج إن المؤسسات محل 
 .القیادي و التمیز في تقدیم الخدمة

 

                                                             
 التمیز المؤسسي : دراسة تطبیقیة على بعض المؤسسات بسطیففیروز یعلى فروق أثر جودة الحیاة الوظیفیة في تحقیق  بوزورین - 54
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 العربیةي: الدراسات المطلب الثان

 )2010حسین ( الدراسة الأولى: عبد المحسن حاجی

دراسة بعنوان: ممارسات إدارة الموارد البشریة وأثرها في تحقیق التمیز المؤسسي دراسة تطبیقیة في شركة 
 55زین الكویتیة للاتصالات الخلویة". 

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة في تحقیق التمیز المؤسسي في شركة زین 
) فقرة لجمع 40ولتحقیق أهداف الدراسة قام الباحث بتصمیم استبانة شملت ( الكویتیة للاتصالات الخلویة

) مستجیبا، وفي ضوء ذلك جرى وتم استخدام العدید من 253المعلومات الأولیة من عینة الدراسة المكونة من (
دام الحزمة جمع وتحلیل البیانات واختبار الفرضیات باستخ spss ،الإحصائیة للتحقیق أهداف الدراسةالأسالیب 

الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة ومنها تحلیل الانحدار البسیط والمتحد وبعد إجراء عملیة التحلیل البیانات الدراسة 
 وفرضیاتها حیث توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أبرزها:

م الخدمة عند مستوى وجود أثر ذي دلالة معنویة للاستقطاب والتعیین في تحقیق التمیز القیادي والتمیز بتقدی -1
 ) في شركة زین الكویتیة للاتصالات العلویة0.05(

وجود أثر ذي دلالة معنویة للكریب والتطویر في تحقیق التمیز القیادي والتمیز بتقدیم الخدمة عند مستوى  -2
 ) في شركة زین الكویتیة للاتصالات الخلویة0.05(

تحقیق التمیز القیادي والتمیز بتقدیم الخدمة عند مستوى وجود أثر ذي دلالة معنویة لتقییم الأداء في  -3
 ) في شركة زین الكویتیة للاتصالات الخلویة.0.05(

وجود أثر ذي دلالة معنویة للتعویضات في تحقیق التمیز القیادي والتمیز بتقدیم الخدمة عند مستوى  -4
 زین الكویتیة للاتصالات الخلویة.) في شركة 0.05(

دلالة معنویة للصحة والسلامة المهنیة في تحقیق التمیز القیادي والتمیز بتقدیم الخدمة عند  وجود أثر ذات -5
 ) في شركة زین الكویتیة للاتصالات الخلویة.0.05مستوى (

 )2009الدراسة الثانیة: حسن (

 56توظیف الموارد البشریة وأثرها في تحقیق المیزة التنافسیة  استراتیجیةدراسة بعنوان: " 

ستراتیجیة توظیف الموارد البشریة وأثرها اإلى التعرف على دراسة تطبیقیة في قطاع الاتصالات الأردنیة. هدفت 
 استبانةفي تحقیق المیزة التنافسیة في قطاع الاتصالات الأردنیة والتحقیق أهداف الدراسة قام الباحث بتصمیم 

                                                             
حسین ممارسات إدارة الموارد البشریة وأثرها في تحقیق التمیز المؤسسي، دراسة تطبیقیة في شركة زین  عبد المحسن حاجي - 55

 "الكویتیة للاتصالات الخلویة
 المیزة التنافسیة،ثرها في تحقیق حسن استراتیجیة توظیف الموارد البشریة وأ - 56
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) فقرة وفي ضوء ذلك جرى جمع وتحلیل 35ن (لجمع المعلومات الأولیة من عینة الدراسة والتي تكونت م
البیانات واختبار الفرضیات باستخدام الحزمة ، تكونت عینة الدراسة من كافة المدیرین ورؤساء الأقسام العاملین 

الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة التحلیل الوصفي  SPSS) وبعد إجراء 80في شركتي زین وأورانج والبالغ عددهم (
الانحدار لفرضیات الدراسة توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج كان أمها وجود تأثیر ذي دلالة  الدراسة وتحلیل

ي تن الموارد البشریة على تحقیق میز معنویة لكل من استقطاب الموارد البشریة، واختیار الموارد البشریة، وتعیی
 الكلفة والابتكار.

 )2007الدراسة الثالثة: صیام عایش (

فعالیة متطلبات تطبیق وظائف إدارة وتنمیة الموارد البشریة في جهاز الشرطة الفلسطینیة في  دراسة بعنوان:
 57قطاع غزة 

هدفت إلى التعرف على فعالیة متطلبات وظائف إدارة وتنمیة الموارد البشریة في جهاز الشرطة الفلسطینیة في 
ولة التعرف إلى الفروق في دراسة فعالیة محافظات غزة من وجهة نظر فئة الضباط العاملین في الجهاز ، ومحا

إدارة وتنمیة الموارد البشریة في جهاز الشرطة الفلسطینیة وفقا لمتغیرات الجنس العمر المؤهل العلمي، مكان 
العمل، الرتبة العسكریة المسمى الوظیفي، سنوات الخدمة، سنوات الخبرة وقد تكون مجتمع الدراسة من نسبة من 

ضابط  168ین في جهاز الشرطة الفلسطینیة في محافظات غزة، تكونت عینة الدراسة من فئة الضباط العامل
شرطة ، وقد خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أهمها وظائف إدارة وتنمیة الموارد البشریة تكاد أن 

البشریة ضعیف تكون غیر موجودة أو مغیبة، ومستوى الرضا عن أنظمة وظائف إداریة وتنمیة إدارة الموارد 
والمتعلقة أنظمة التحلیل الوظیفي وتخطیط القوى العاملة والاستقطاب والاختبار والتامین والتدریب وتخطیط 

المسار الوظیفي وتقییم الأداء ، هذا بالإضافة إلى غیاب اللوائح التنفیذیة والإجراءات التي تساعد في تصمیم 
الإدارة العلیا في وجود هذه اللوائح مع عدم تركیز الإدارة العلیا وتنفیذ هذه الأنظمة، بالإضافة إلى غیاب دور 

وجود  على تطویر الأنظمة واللوائح والإجراءات الموجودة مسبقا والتي تسیر وتسهل عمل الشرطة، بالإضافة إلى
ة تكدس في الكادر البشرى وذلك نتیجة غیاب الأنظمة المتبعة في إدارة وتنمیة الموارد البشریة في عملی

 التوظیف، وغیاب أیضا تأهیل الكادر البشري الذي كان تأهیله عشوائیا ولیس مدروساً.

 )2010الدراسة الرابعة: الصرایرة والغریب (

دراسة بعنوان: أثر وظائف إدارة الموارد البشریة في الإبداع التنظیمي كما یراها العاملون في شركة الاتصالات 
                                                                                                58الأردنیة. 

 هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى ممارسات إدارة الموارد البشریة وعلاقتها بالإبداع التنظیمي 

                                                             
 صیام عایش فعالیة متطلبات تطبیق وظائف إدارة وتنمیة الموارد البشریة في جهاز الشرطة الفلسطینیة في قطاع غزة - 57

 الصرایرة والغریب أثر وظائف إدارة الموارد البشریة في الإبداع التنظیمي كما یراها العاملون في شركة الاتصالات الارامیة. - 58
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تحلیلي، وتكون مجتمع الدراسة من في شركة الاتصالات الأردنیة، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي ال
 موظف في شركة الاتصالات الأردنیة. 600

وقد أظهرت نتائج الدراسة : أن مستوى ممارسة وظائف إدارة الموارد البشریة في شركة الاتصالات مرتفعة، وأن 
د البشریة مستوى الإبداع المؤسسي في شركة الاتصالات مرتفعان أثر ذو دلالة إحصائیة لوظائف إدارة الموار 

على الإنتاج التنظیمي في شركة الاتصالات الأردنیة وأشارت النتائج إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في 
اتجاهات اللذین تم بحثهم نحو ممارسة وظائف إدارة الموارد البشریة في شركة الاتصالات الأردنیة تعزى 

العلمي الخبرة العلمیة، المستوى الإداري) ، بلغ  للمتغیرات الدیموغرافیة والوظیفیة الجنس العمر ، المؤهل
) بدرجة مرتفعة وهذا دلیل على أن إدارة الموارد البشریة تولي اهتمام 3.64المتوسط الحسابي لوظیفة الاختیار (

كبیر الاستقطاب أفضل الأفراد وإنشاء عمالة ذات أفكار متنوعة ، وبلغ المتوسط الحسابي لعملیة التخطیط 
 ) بدرجة متوسطة.3.13بشریة (رد الالموا

أوصت الدراسة بضرورة التركیز على وظیفة تخطیط الموارد البشریة باعتبارها أهم الوظائف الإداریة وضرورة  و
تقدیم المكافآت المادیة والمعنویة للموظفین المبدعین لتجیزهم لتقدیم أفكار جدیدة متنوعة، والاهتمام بالكفاءات 

 طویر في شركة الاتصالات الأردنیة.وتعزیز روح الإنتاج والت

 المطلب الثالث: الدراسات الأجنبیة

 Hafsa Shaukatالدراسة الأولى .

 comsatsدراسة بعنوان أثر ممارسات ادارة الموارد البشریة على أداء الموظفین (دراسة حالة معهد 
 لتكنولوجیا المعلومات في باكستان)

Effect of human resources management practices on employee's performance 59 

قیمت هذه الدراسة الروابط بین نظم " ممارسات الموارد البشریة وأداء الشركات حیث اعتمدت مقاییس أداء 
 إعدادالعاملین على الدراسات التجریبیة المنشأة التي تربط بین ممارسات إدارة الموارد البشریة وأداء الموظف، تم 

الناصر التي شملت سبعة من المتغیرات التي تشمل التدریب ، تقییم الأداء التخطیط  31استبیان تألف من 
الوظیفي، ومشاركة الموظفین، وتعریف العمل التعویض والاختیار حیث صمم هذا الاستبیان على أساس هذه 

استنادا إلى نموذج وطني من الشركات إلى المتغیرات من أجل ایجاد علاقة وربطها مع النتائج وتوصلت الدراسة 
من أن العنصر البشرى هو دائما الأهم في أیا منظمة، إلا أن هذه الأهمیة سوف تزداد في  أنه على الرغم

المستقبل یسبب التغیرات التي تحصل في بیئة العمل والتي تتطلب من الفرد، یلعب دورا حاسما ومهما في 
الموظف، وباختصار، جمیع ء یر عام اقتصادیا وإحصائیا في أداارسات لها تأثالمنظمة وتشیر إلى أن هذه المم

الممارسات الموارد البشریة المختبرة ترتبط ایجابیا مع أداء الموظفین وأوصت هذه الدراسة على أنه ینبني إعطاء 
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موظف، وینبغي مراجعة أهمیة للجانب التنموي في إدارة الموارد البشریة لتعزیز فعالیة المنظمة خصیصا " أداء ال
وإصلاح وتحدید أنظمة الموارد البشریة مثل نظام المكافآت والترقیة والتحفیز والتدریب والتعویض، وطعنات 

الاستقطاب لكي تكون أكثر دینامیكیة وفعالیة ومراقبة سیر عمل هذه الأنظمة بشكل دائم لذا على كل المنظمات 
یب والاختبار زیادة مشاركة العامل یجب أن تعطى أهمیة للتدر المهتمة بالنمو والأداء العالي من خلال 

 والتمریض والتحفیز.

 Munjur Mercy. Garcheri, 2011الدراسة الثانیة: 

الدراسة بعنوان: أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة في تحسین اداء الموظفین في المؤسسات الكاثولیكیة 
 للتنظیم العالي

The effect of human resources management of practices in enhancing 
employee performance in catholic of Higher learning in Ken 60 

ركزت هذه الدراسة على تأثیر الممارسات إدارة الموارد البشریة على أداء الموظف وسعت هذه الدراسة  
تمكین الموظف وتصمیم الوظائف وفرص إیجاد تأثیر للتدریب الأداء المرتبط بالأجر، امن الوظیفي، 

العمل على أداء الموظفین في المؤسسات الكاثولیكیة للتعلیم العالي في كینیا كان تصمیم البحث 
استقصائیة وصفیة والعینة المستهدفة جمیع موظفي الدعم في المؤسسة  المستخدم هو تصمیم بحرق

البیانات باستخدام الاستبیانات وتحلیلها باستخدام  استخدمت الدراسة تقنیة العینات العشوائیة وقد تم جمع
الإحصاءات الوصفیة مثل الترددات والنسب المئویة، وتوصلت الدراسة إلى أن الأجر المرتبط بالأداء 

كان له الأثر الأكبر في رفع مستوى أداء العاملین التدریب وتمكین الموظف أیضا لهم تأثیر على زیادة 
أما تصمیم الوظیفة والأمن الوظیفي هي الأقل تأثیر على الأداء وكشفت الدراسة مستوى أداء الموظفین ، 

أن الغالبیة العظمي من الموظفین من المستوى المتوسط تم تزویدهم بفرص للتدریب مدفوعة الأجر من 
قبل الموظف في معظم الأحیان بید أن أغلبیة الموظفین لم یتلقوا أي مكافئات مالیة بعد تحقیقهم 

داف المحددة بمعنى أنه لا یوجد أي الأجر المرتبط بالإناء في المنظمة، وأوصت الدراسة بأنه من الأه
أجل تحسین الأداء یجب على المنظمة أن توفر للموظفین الأمن الوظیفي والعلاوات والحوافز كمكافئات 

ایجابیا بعلاقة قویة جدا للعاملین على تحقیق الأهداف لأن هذه الممارسات الإدارة الموارد البشریة ترتبط 
بأداء العاملین بالإضافة إلى الممارسات الأخرى ذات التأثیر إیجابي على أداء الموظفین وتشمل إعطاء 
العاملین فرصة لاتخاذ قرارات یمكنهم التعامل معه الأخذ بآراء الموظفین في القرارات الإداریة، وتفویض 

المهارات المطلوبة المتعلقة بوظائفهم، ووضع أهداف قابلة المهام التي یمكن التعامل معها ، تزویدهم ب
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للتحقیق وإشراك العاملین في تحدید الأهداف والتقییم العادل للأداء ، وزیادة الراتب على تحقیق الأهداف 
 المحددة وإدارة عادلة للمكافئات.

 Nasser&Khaled) 2013الدراسة الثالثة : (

 ت إدارة الموارد البشریة والأداء المتوقع من العاملین في المستشفیاتدراسة بعنوان : العلاقة بین ممارسا
 الأردنیة.

Relationship between Human resources management practices and perceived performance 
of Employees in Jordanian Hospitals61 

الممارسات و الأداء التنظیمي هو موضوع مهم في العلوم التنظیمیة،   (HRM)العلاقة بین إدارة الموارد البشریة 
و لكن لم یتم إجراء بحوث تذكر لدارسة هذه العلاقة في المستشفیات و تهدف هذه الدراسة إلى تحدید حالة 
دارة ممارسات إدارة الموارد البشریة وهل تطلیق بشكل فعلى أم لا وأیضا دراسة الآثار المترتبة على ممارسات إ
 –الموارد البشریة على أداء الموظفین في خمسة من المستشفیات في الأردن، وتشمل الممارسات (التخطیط 

التمریض التوظیف ) حیث تم استخدام تصمیم المسح الوصفي، تم جمع  -الاختیار التدریب تقییم الأداء التحفیز 
ات وتحلیل البیانات باستخدام الإحصاء البیانات من جمیع الموظفین من كل مستشفى باستخدام الاستبیان

الوصفي ، ثم جمع البیانات من جمیع الموظفین من كل مستشفى باستخدام الاستبیانات وتحلیل البیانات 
باستخدام الإحصاء الوصفي وتحلیل الارتباط والانحدار ، أثبتت النتائج أن ممارسات إدارة الموارد البشریة لها 

ستشفیات الأردنیة لا تملك ممارسات فعالة، وأن التعویض له الأثر الأكبر في زیادة تأثیر على الأداء، وإن الم
مستوى أداء الموظف على الرغم من أن ممارسات إدارة الموارد البشریة عامل أساسي في تعزیز أداء المنظمة 

ساهمة الرئیسیة لهذا إلا أن معظم المستشفیات الأردنیة لا تطیق هذه الممارسات بشكل فعال في أعمالها وأن الم
البحث یتمثل في الفتاح مدیري المستشفیات إعطاء اهتماما جدیا للعلاقة بین ممارسات إدارة الموارد البشریة 

والأداء ویجب أن یولوا اهتماما أیضا في كیفیة تعزیز القدرات في مجالات الموارد وتنمیة المهارات البشریة من 
  .ىل زیادة وتحسین الماء في المستشفأج

 

 

 

 

 

 
                                                             

61 - Nasser&Khaled بین ممارسات إدارة الموارد البشریة والأداء المتوقع من العاملین في المستشفیات الأردنیة. . العلاقة 



 
 أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة على التمیز المؤسسي                            :الفصل الأول

 
39 

  Momena Akhter &Nur-E-Alam Siddique 2013الدراسة الرابعة: 

الدراسة بعنوان : ممارسات ادارة الموارد البشریة وأثرها على أداء العاملین الدراسة على معلم للاسمنت في  
 بنغلادیش

Practices and its impact on employee performance: study of the cement 
industry in Bangladesh 62 

الهداف الرئیس لهذا البحث هو دراسة أثر ممارسات الموارد البشریة على أداء العاملین في معمل الاسمنت في 
بنغلادیش لهذا العریض حاول الباحثون البحث والتحري في مختلف مكونات ممارسات إدارة الموارد البشریة على 

للتبادل  من الموظفین من سبع شركات أسمنت المدرجة في دكا المالیة 160 أداء الموظفین وفقا للعینة تألف من
أظهرت النتائج أن التدریب التنمیة وإتاحة الفرص التطور الوظیفي لها اثر إیجابي كثیر على أداء الموظف من 

ولكن هذا  ناحیة أخرى تقییم الأناء والتعویض وممارسات القیادة لها تأثیر إیجابي أیضا على أداء الموظفین
التأثیر لیس عاما في معمل الاسمنت في بنغلادیش والإدارة الفعالة للموارد البشریة یمكن أن تزید من أداء 

ممارسات  سمنت تحدیثصى البحث : أنه یجب على شركات الاالعاملین في شركات الاسمنت في بنغلادیش أو 
إدارة الموارد البشریة الموجودة وتنفیذ ممارسات إدارة الموارد البشریة مبتكرة جدیدة، وینبني إجراء المسح بین 

الموظفین من وقت لآخر لمعرفة رضاهم عن الممارسات الحالیة وإشراك المدیرین التنفیذیین في عملیة تصمیم أو 
والتي سوف تساعد  360ي أن تنفذ تقنیات تقیم الأناء الجدیدة مثل تعدیل ممارسات إدارة الموارد البشریة، وینبغ

 المنظمة لجمع المعلومات حول أداء الموظف من مجموعة متنوعة من المصادر.

 نقاط الاتفاق والاختلاف بین الدراسة الحالیة و الدراسات السابقة:المطلب الرابع:  

ق معها في دراسة الحالیة تبین لنا أنها تختلف عنها وتتفبعد مراجعة الدراسات السابقة المتعلقة بمتغیرات ال
 مجموعة من النقاط وهي:

تتشابه هذه الدراسة مع الدراسات السابقة في كثیر من النقاط فجمیعها تبحث عن ممارسات إدارة الموارد البشریة 
 وأثرها على تحقیق التمیز المؤسسي.

وتختلف هذه الدراسة عن الدراسات السابقة بمجال التطبیق ومجتمع البحث، هذه الدراسة في قطاع المؤسسات 
 Nasserاقتصادیة في سعیدة دیوان الترقیة و التسییر العقاري، بینما الدراسات السابقة على سبیل المثال كدراسة 

Khaled  اجریت في المستشفیات ، وأیضا دراسةHasan Shaukat راسة حالة معهد دcomsats  لتكنولوجیا
) مفردة وهذا في دراسة حسن 253المعلومات في باكستان، وتختلف أیضا من ناحیة الحجم حیث بلغ عددها (
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على سبیل المثال  Mercy Garcher، في حین حجم تفاوت في الدراسة السابقة حیث بلغ في دراسة,2010
 ) مفردة.50) مفردة و دراسة صیام (593(

 یمیز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة یمكن إیجازه بما یلي:ما 

تمت الدراسات السابقة في بعض الدول الأوروبیة وبعضها الآخر في دول عربیة. في من حیث بیئة الدراسة: 
 سعیدة. المجمع الصناعي للمواد الكاشطة و الزجاجیةحین تم تطبیق الدراسة الحالیة في بیئة 

تعددت الاتجاهات البحثیة في الدراسات السابقة، حیث كانت تهدف إلى بیان واقع  :من حیث هدف الدراسة
ممارسات وممارسات إدارة الموارد البشریة في المؤسسات العامة والخاصة. بینما تتطلع الدراسة الحالیة إلى 

ناعي للمواد المجمع الصالتعرف على أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة في تحقیق التمیز المؤسسي في 
 سعیدة. الكاشطة و الزجاجیة

یمكن اعتبار الدراسة الحالیة دراسة وصفیة وتحلیلیة لكونها تأخذ وجهة نظر العاملین  :من حیث منهج الدراسة
 من المستویات الإداریة.
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 خلاصة الفصل:

جاح أو الفشل، فنجاح أي مؤسسة یعتبر المورد البشري العنصر الأساسي الذي یحدد مدى قدرة المؤسسة على ن
، ومن أهم ممارسات إدارة الموارد ئفهم المطلوبة منهممرتبط بمدى كفاءة موارد البشریة وقدرتهم على أداء وظا

البشریة الاستقطاب والاختیار والتعیین والتدریب.. إلخ، تشكل ممارسات إدارة الموارد البشریة دورا مهما في رفع 
البشریة في المؤسسة مما یحقق للمؤسسة زیادة في أداءها مما یحقق تمیزها عن باقي المؤسسات من أداء الموارد 

الأخرى، فالتمیز المؤسسي أصبح ورقة رابحة تلعب علیها المؤسسات في مواجهتها للمنافسة الشدیدة، فالعنصر 
العمل على تطویر وتحسین البشري من بین العوامل التي تحقق للمؤسسة التمیز المؤسسي، لذلك على المؤسسة 

 من كفاءة موارد البشریة بغیة تحقیق التمیز المؤسسي.

من خلال هذا الفصل نجد إن الكثیر من الدراسات اهتمت بإبراز الأهمیة و الدور الحیوي لإدارة الموارد  و 
الأسالیب  البشریة و علاقتها بالتمیز المؤسسي لكونها من أكثر المداخل الإداریة شمولا و عطاء و أفضل

 .الحدیثة
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 نيالفصل الثا

المجمع الصناعي دراسة حالة 
 للمواد الكاشطة والزجاجیة 
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 تمهید:
إن حال المؤسسة الجزائریة هو حال أي مؤسسة ترید النهوض بما یتوفر لدیها من إمكانات للوصول إلى تعظیم 

متطلبات منافعها والتحلي بصفات المؤسسة الفعالة، فقد مرت بمجموعة من التغیرات الهیكلیة التي جاءت لتلبیة 
إصلاح الاقتصاد الوطني، فوجدت نفسها أمام مجموعة من التحدیات، فرضت علیها التصرف المناسب لتدارك 

الصعوبات ومواجهتها، والتكیف مع التطورات الحاصلة في محیطها، من أجل المحافظة على بقائها 
یة تعمل على تبني الطرق والمناهج ، وتحسین أدائها ولبلوغ ذلك جعل المؤسسة الاقتصادیة الجزائر استمراریتهاو 

التسییریة الحدیثة، فسعت إلى توفیر جو رقابي یتابع ویدیر من خلاله نشاطاتها فحرصت على إیجاد وتطبیق 
وسائل رقابیة لممارسة أعمالها المحاسبة بفاعلیة وكفاءة، بغرض تحقیق الأهداف المرسومة، والمحافظة على 

والامتثال إلى الالتزامات القائمة علیها وما یساعدها على ذلك هو إعداد موج وذاتها، والوقوف على حقوقها 
منظومة متكاملة من أسالیب وإجراءات رقابیة ومراجعة لحسابات تعمل على إرساء سبل العمل التي تشرف على 

اف تصمیمها الإدارة العلیا للمؤسسة ویسهر على تنفیذها مدققین و محاسبین لتحقیق ما تصبو إلیه من أهد
دراسة میدانیة أجریناها  وفي هذا الفصل سیتم إسقاط الجانب النظري على أرض الواقع وذلك من خلال وغایات.

لولایة سعیدة والتي تمارس  المجمع الصناعي للمواد الكاشطة و الزجاجیةبمؤسسة اقتصادیة جزائریة تتمثل في 
یحة معتبرة من العمال وبالتالي تتطلب نشاط اقتصادي واستراتیجي بالنسبة للاقتصاد الوطني وتشغل شر 

الكفاءات والتحكم في التقنیات المختلفة للممارسة بصفة جیدة ومسایرة التطور التكنولوجي الذي فرض استعمال 
مراجعة الحسابات من خلال القوائم و  طرق تعلیم على الآلات الحدیثةالمحاسبة المالیة واستعمال طرق رقابة و 

 .للوصول إلى نتائج صحیحةالمالیة السنویة 
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 لولایة سعیدة المجمع الصناعي للمواد الكاشطة و الزجاجیةالمبحث الأول : عمومیات حول 

 و نشأته " ENEVA"المجمع الصناعي للمواد الكاشطة و الزجاجیة تقدیم المطلب الأول : 

 تقدیم الشركة

 ABRAS – SPA شركة منتجات الكشط باختصار الاسم:
 1981 بدء التشغیل: تاریخ

 1997في فبرایر  ENAVA مؤسسة عمومیة اقتصادیة / شركة مساهمة، أصبحت فرعًا لمجموعة الحالة:
 دینار جزائري 174,500,000 رأس المال الاجتماعي:

 %100بنسبة  ENAVA مجموعة المساهم:
 متر مربع 55,000 المساحة الإجمالیة:
 یلودداري حاج مالسید: ق رئیس المدیر العام:

 المنطقة الصناعیة في سعیدة الموقع:
 إنتاج وتسویق منتجات الكشط النشاط الرئیسي:
 59 06 42) 048( 213 الهاتف/الفاكس:
 info@abras-spa.com : البرید الإلكتروني

 www.abras-spa.com: الموقع الإلكتروني

 نشأتها:تاریخها و 

 ENAVA الموجودة في المنطقة الصناعیة في سعیدة هي فرع لمجموعة ABRAS-spa شركة إنتاج الكشط
المتخصصة الكیمیائیة الجزائریة). تم إنشاؤها ( ACS المؤسسة الوطنیة للزجاج والكشط) التابعة للشركة القابضة(

 ب المعرفة الفنیة من شركةمع اكتسا UNIVERSALE BAU بواسطة الشركة النمساویة 1982في عام 
TYROLIT  النمسا، وفي نفس العام أصبحت تابعة لـ -العالمیة ENAVA بعد إعادة هیكلة SNIC ( الشركة

بعد عملیة تحویل الأسهم،  1997فبرایر  5الوطنیة للصناعات الكیمیائیة). أصبحت شركة مستقلة بالكامل في 
                    .                                      100 %بنسبة ENAVA والمساهم الوحید هو مجموعة

تظل الشركة الوحیدة المنتجة لمنتجات الكشط على المستوى الوطني، ولدیها في محفظة عملائها الشركات 
 .العامة الكبرى التي تعمل في مجالات البناء المیكانیكي، الأخشاب، المعادن، الصب، والأعمال النفطیة

 

http://www.abras-spa.com/
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الاستراتیجیة الصناعیة، یهدف الدولة الجزائریة إلى إعادة تنشیط الشركات الصناعیة القائمة وإنشاء  في إطار
                                                                     أنشطة جدیدة، بما في ذلك صناعة السیارات. من بین هذه الشركات، هناك تلك التي تستهلك الكشط.

الذي یمتلك خبرة تزید عن أربعین عامًا في المجال، إلى أن تكون  ABRAS من خلال فرعها جموعةتسعى م
تنفیذ استثمارات  ABRAS المورد الرئیسي للكشط للصناعات المختلفة. لتحقیق هذه الأهداف، یجب على فرع

 .تمكن من تحسین النشاط وضمان استمراریة الشركة

  ABRAS ENAVA الخدمات الرئیسیة لشركةالأنشطة و المطلب الثاني : 

 :إنتاج وتسویق منتجات الكشط

 عجلات سیرامیك وباكلیت :الكشط المربوط. 
 أقراص القطع والصقل. 
 أشرطة، صفائح وأقراص :الكشط المطبق. 

متخصصة في تصنیع نوعین من المنتجات (المربوط والمطبق)، وتنوعها الواسع یمكن  ABRAS الشركة الفرعیة
 .نوع من المنتجات 13,000إلى  أن یصل

 )الكشط المربوط (المجمعة

تُستخدم الكشط المربوط في العدید من الصناعات لأداء الأعمال التالیة: التنعیم، الشحذ، الصقل، التشطیب، 
تتضمن أنواع المنتجات المجمعة المصنعة خمسة أنواع بأبعاد مختلفة:  .الطحن عن طریق الاحتكاك، القطع

رامیك، عجلات الباكلیت، الحجارة والملفات، عجلات الصقل، عجلات القطع، والعجلات الدقیقة عجلات السی
 .والعجلات على الأعمدة

 الكشط المطبق

 :تُستخدم الكشط المطبق بشكل عام لأداء جمیع الأعمال التالیة

 صنفرة الخشب 
 صنفرة الدهانات والبلاستیك والمطاط وما إلى ذلك 
 الزجاج تحت الرش 
 تجفیفعادن باللمصقل ا 
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تتضمن أنواع المنتجات المصنعة أربعة أنواع بأبعاد مختلفة، حسب الطلب أحیانًا. وهي: الأشرطة، الصفائح، 
 .اللفائف الأقراص، و

 المواد الخام المستخدمة

 بنيال أكسید الالمنیوم 
 بیضالأ أكسید الالمنیوم 
 سائل صمغ 
 مسحوق صمغ 
 میلحمواد أخرى للت 

 بعض الصور الفوتوغرافیة للشركة 
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 : حجم الأعمال للسنوات الخمس الأخیرة
 2023 2022 2021 2020 2019 السنوات

 005 161 920 148 727 124 472  113 528 177 حجم الأعمال

 
 

 المواصفات الفنیة لمنتجات الكشط:

 مع رابط زجاجي سیرامیك  طحن عجلة

 750إلى  63من  = D :)القطر الخارجي (مم •
 حسب الطلب = T :)السُمك (مم •
 حسب الطلب = H :)الثقب (مم •
 حسب الطلب :الشكل •

 ذات سندات صمغیةعجلة باكلیت تقلیدیة 

 750إلى  63من  = D :)القطر الخارجي (مم •
 حسب الطلب = T :)السُمك (مم •
 حسب الطلب = H :)الثقب (مم •
 حسب الطلب :الشكل •

 

 

 :الاستخدام مجالات

  طحن خارجي. 
 (الثقیلة و الخفیفة و الآلات) طحن قطع غیار السیارات. 
 (العمود المرفقي، المحور، عمود الحدبات) الطحن الأسطواني الخارجي. 
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 شحذ أدوات القطع لجمیع أنواع الفولاذ.  
 التخشین و التسطیح. 
 أدوات القطع و الشحذ. 
 إزالة الأجزاء الأرضیة في المسابك. 

 صنفرة الحبوب 

  طناعي الابیض الفائق.الالمنیوم الاصأكسید 
 أكسید الالمنیوم الاصطناعي البني. 

 التسمیة الكیمیائیة 

 أكسید الالمنیوم الابیض. 
 أكسید الالمنیوم البني. 
 سیلیكات الالمنیوم. 
 سیلیكات الحدید. 

 مجالات التطبیق 

 المعالجة السطحیة.  
  التجرید قبل الطلاء. 
 إزالة الصدأ. 
  خلق خشونة قبل تطبیق الطلاء. 

  

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الثاني                      دراسة حالة المجمع الصناعي للمواد الكاشطة و الزجاجیة 

 49 

 

 : أدوات التحلیل الإحصائينيالمبحث الثا

 المطلب الأول: مجتمع الدراسة

هو جمیع الأفراد و الأشخاص و الأشیاء الموجودین في المؤسسة و یشكلون و یدخلون ضمن موضوع و 
أن یعمم نتائج الدراسة علیها یتم اختیار إشكالیة البحث أي لهم علاقة بمشكلة الدراسة التي یسعى الباحث إلى 

سئلة الواردة في الاستبیان الخاص الأإجابة على لذین لهم خبرات و مؤهلات للحكم و مجتمع الدراسة من العمال ا
 بأثر إدارة الموارد البشریة على التمییز المؤسسي.

 عینة الدراسة : -2

تبیان شملت عمال و إداریین واعتمدنا على طریقة اس 35قمنا بتوزیع حوالي  35كان حجم عینة الدراسة هو 
 .التسلیم و الاستلام المباشر لأفراد العینة

 :ثبات أداة الدراسةلب الثاني: الأسالیب الإحصائیة و المط

 الإحصائیةاستبیان لتمثل عینة الدراسة و الجدول التالي یبین  35بعد عملیة الفرز والتنظیم اتضح وجود 
 .   الاستبیانالخاصة باستمارات 

 

 :أدوات جمع المعلومات والوسائل الإحصائیة المستخدمة

الوسائل لجمع البیانات و وسائل الإحصائیة لتحلیلها و تتمثل یتطلب أي البحث الاعتماد على مجموعة من 
 الأدوات المستخدمة في جمع المعلومات في هذه الدراسة:

 ) أدوات جمع المعلومات :1

اعتمدنا في هذه الدراسة على جمع المعلومات في استمارة استبیان كأداة لاستقصاء و جمع آراء و إجابات افراد 
 هات نظرهم.العینة من اجل إبراز وج

 الاستبیان                          بیان   

 العدد                      النسبة المئویة 

 100            35 عدد الاستمارات الصالحة       

 لموزعة و ا ا
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وهذه الاستمارة هي عبارة عن مجموعة من الأسئلة حول موضوع الدراسة و التي توجه إلى افراد العینة و تضمن 
أسئلة و  5سؤالا مقسمة في ثلاثة محاور المحور الأول خاص بمعلومات الشخصیة یتضمن  30الاستبیان 

 10المحور الثالث التمییز المؤسسي منقسم الى أسئلة و  15المحور الثاني إدارة الموارد البشریة نقسم إلى 
 .أسئلة

 الوسائل الإحصائیة المستخدمة :

 النسبة المئویة 
 معامل الثبات الفاكرونباخ 

 التوزیعات التكراریة 

 المتوسط الحسابي 
 الانحراف المعیاري 
 معامل الارتباط بیرسون 

 اختبار الاستبیان : 
 هدف الاستبیان: -
  افراد العینةتكون الأسئلة موحدة لجمیع 
  تصمیم الاستبیان ووحدة الأسئلة یسهل عملیة جمع المعلومات في مجامیع و تفسیرها و الوصول إلى استنتاجات

 مناسبة
 یسهل الاستبیان على الباحث جمع معلومات كثیرة جدا من عدة أشخاص و في وقت محدد  
 جهد  الوسائل الأخرى التي تحتاج إلىالاستبیان لا یكلف مادیا من حیث تصمیمه و جمع المعلومات مقارنة ب

 .كبیر و أعباء مادیة مضافة

 :صدق الاستبیان

ببساطة أن تقیس أسئلة الاستبیان أو الاختبار ما وضعت لقیاسه أي أن یقیس فعلا الوظیفة التي الصدق : 
 یفترض ان یقیسها

 الاستبیان:أنواع صدق 

 صدق الاتساق الظاهري (الخارجي) لأداة الدراسة:

صدق الظاهري للاستبیان یقوم الباحث بعرضه على مجموعة من المحكمین ملحق وذلك للإبداء الوللتحقق من 
 رأیهم في وضوح عبارات الاستبیان ومدى مناسبته.ب
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 صدق الاتساق الداخلي:

العبارة  یقصد بصدق الاتساق الداخلي مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبیان مع البعد الذي تنتمي إلیه هذه
 وذلك من خلال حساب معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات أبعاد الاستبیان والدرجة الكلیة للبعد نفسه.

 ثبات الاستبیان:

 )alpha Cranachلثبات قیاس الاستبیان قمنا بحساب معامل(

 ): المحاور الاستبیان2جدول رقم (
 معامل الفاكرونباخ                            لعباراتا                             المتغیرات 

 0,957                        25             2,3المحاور    

 spssالمصدر: من إعداد الطلبة اعتمادا على الاستبیان

البشریة على لجمیع عبارات الاستبیان خاصة بإدارة موارد  0,957نباخ هو رو یتضح من الجدول أن معامل الفاك
التمییز المؤسسي و الذي یدل على ثبات أداة الدراسة لان معامل الفاكرونباخ كان قریب من واحد و الذي یفسر 

 الثبات العالي على مصداقیة أداة الدراسة المستعملة.

 ): المحور الثاني3جدول رقم (

 spssالمصدر: من إعداد الطلبة اعتمادا على الاستبیان
 

ت المحور الثاني إدارة الموارد البشریة و الجمیع عبار  0,925كرونباخ ان معامل الفا لثمن الجدول الثا یتضح
الذي یدل على ثبات أداة الدراسة لان معامل الفاكرونباخ كان قریب جدا من واحد و الذي یفسر الثبات العالي 

 .على مصداقیة أداة الدراسة المستعملة

 : المحور الثالث4جدول رقم 

 الفاكرونباخمعامل                           العبارات                               المتغیرات  

 0.900                                    10التمییز المؤسسي                        

 spssالمصدر: من إعداد الطلبة اعتمادا على الاستبیان

 

 معامل الفاكرونباخ                    العبارات                           المتغیرات  
 0,925                              15إدارة الموارد البشریة                   
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لجمیع عبارات المحور الثالث التمییز المؤسسي و الذي  0.900كرونباخ أن معامل الفا رابعمن الجدول ال یتضح
ثبات أداة الدراسة لان معامل الفاكرونباخ كان قریب من واحد و الذي یفسر الثبات على مصداقیة أداة یدل على 

 .الدراسة المستعملة

 مواصفات العینة :

 طبیعة الوظیفة سنوات الخدمة، ، المستوى التعلیميتتمثل البیانات الشخصیة من الجنس العمر

 /الجنس:1

 : توزیع افراد العینة حسب الجنس 5الجدول رقم 

 النسبة التكرار الجنس

 45.5 15 إناث

 54.5 20 ذكور

 100 35 المجموع

 spssالمصدر: من إعداد الطلبة اعتمادا على الاستبیان

 45,5 الاناثبالمائة و فئة  54,5بنسبة  الدكورنلاحظ من خلال الجدول ان فئة الغالبة للمستجوبین هي فئة 
 بالمائة

 
 حسب الجنس الأفراد: دائرة نسبیة تمثل توزیع  1الشكل رقم 

 

 

 

 الجنس

 إناث 

 ذكور
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 / السن: 2

 : توزیع الافراد حسب السن 6الجدول رقم 

 النسبة التكرار السن

 28,57 10 سنة 30أقل من 

 31,42 11 سنة 40إلى  30من 

 34,29 12 سنة 50إلى  40من 

 5,71 2 سنة فما فوق 50

 100 35 المجموع

 spssالمصدر: من إعداد الطلبة اعتماد على الاستبیان 

 30ثم فئة من  34,29سنة بنسبة  50إلى  40یظهر من خلال الجدول و إجابات افراد العینة تفوق فئة من 
 بالمئة. 5,71سنة فما فوق بنسبة  50ثم فئة 28,57سنة بنسبة  30ثم فئة اقل من  31,42سنة بنسبة  40إلى 

 

 : دائرة نسبیة تمثل توزیع الأفراد حسب السن 2الشكل رقم 

 السن 

 سنة  30أقل من 

 سنة  40إلى  30من 

 سنة 50إلى  40من 

 سنة فما فوق  50
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 المستوى التعلیمي : -3

 : توزیع افراد العینة حسب المستوى التعلیمي 7جدول رقم 

 النسبة التكرار المستوى التعلیمي

 8,57 3 متوسط

 51,43 18 ثانوي

 40 14 جامعي

 100 35 المجموع

 spssالمصدر: من إعداد الطلبة اعتماد على الاستبیان 

بالمائة ثم فئة مستوى  51,43یظهر من خلال الجدول حسب إجابات افراد العینة تفوق فئة مستوى ثانوي بنسبة 
 8,57بالمائة و أخیرا فئة متوسط بنسبة  40جامعي 

 

 
 : دائرة نسبیة تمثل توزیع الأفراد حسب المستوى التعلیمي3الشكل رقم 

 

 

 المستوى التعلیمي

 متوسط

 ثانوي

 جامعي 
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 / المسمى الوظیفي:4

 افراد العینة حسب المسمى الوظیفي: توزیع 8جدول رقم :

 النسبة التكرار المسمى الوظیفي

 2,86 1 مدیر

 14,29 5 رئیس قسم

 82,85 29 عمال

 100 35 المجموع

 spssالمصدر : من إعداد الطلبة اعتماد على الاستبیان 

 رئیس قسم بالمائة ثم وظیفة  82,85بنسبة  العمالیظهر من خلال الجدول حسب إجابات افراد العینة تفوق 
 بالمائة  2,86بالمائة و أخیرا وظیفة مدیر بنسبة 14,29بنسبة 

 
 .وزیع الأفراد حسب المسمى الوظیفي: دائرة نسبیة تمثل ت 4الشكل رقم 

 

 

 

 

 المسمى الوظیفي

 مدیر

 رئیس ثسم 

 العمال 
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 /الخبرة المهنیة:5
 : توزیع افراد العینة حسب الخبرة المهنیة:9جدول رقم

 النسبة التكرار الخبرة المهنیة

 11,43 4 سنوات 5أقل من 

 45,72 16 سنوات 10إلى  5من 

 25,71 9 سنة 15إلى  10من 

 17,14 6 سنة 15أكثر من 

 100 35 المجموع

 spssالمصدر : من إعداد الطلبة اعتماد على الاستبیان 

ثم فئة من  45,72سنوات بنسبة  10إلى  5یظهر من خلال الجدول حسب إجابات افراد العینة تفوق فئة من 
سنوات  5اقل من بالمائة و أخیرا فئة  17,14سنة بنسبة  15أكثر من ثم فئة  25,71سنة بنسبة  15إلى  10

 بالمائة 11,43بنسبة 

 

 الخبرة المھنیة 

 سنوات  5أقل من 

 سنوات  10إلى  5من 

 سنة  15إلى  10من 

 سنة  15أكثر من 
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  توزیع افراد العینة حسب الخبرة المھنیة 5الشكل رقم 

 الأسالیب الإحصائیة المستخدمة: لثالمطلب الثا

 عرض نتائج الدراسة: •

بإعداد الاستبیان واختبار ثباته وصدقه ثم توزیعه حیث سنقوم بمعالجة البیانات الموجودة فیه عن بعد القیام 
) الذي spssطریق تحلیل الإجابات المستلمة من افراد العینة بالاستعانة ببرنامج الحزمة الإحصائیة الاجتماعیة (

 .العبارات یساعدنا على تحدید متوسط الحسابي وكذلك الانحراف المعیاري لمختلف

 احتساب متوسطات الحسابیة الخاصة بمقیاس لكارت الخماسي: •

بما ان المتغیر الذي یعبر عن الخیارات (أوافق بشدة، أوافق، محاید، غیر موافق، غیر موافق بشدة) مقیاس 
، غیر 3، محاید=2، أوافق بشدة =2ترتیبي، والأرقام التي تدخل البرنامج تعبر عن الاوزان وهي (أوافق 

) فیمكننا احتساب المتوسطات الحسابیة الخاصة بمقیاس لكارت الخماسي عن 1، غیر موافق بشدة = 2موافق=
 طریق:

النتیجة كالتالي:  احتساب المدى أولا وهو أكبر رقم في مقیاس لكارت الخماسي ناقص أصغر رقم فتصبح 1.
5-1 =4 

فتكون  0.80=4/5عدد الفئات الخیارات) أي وبعد ذلك یتم حساب طول الفئة من خلال تقسیم المدى على  .2
وهكذا بالنسبة إلى بقیة متوسطات الحسابیة، فیكون  0.8+1إلى  1الفئة الأولى لقیم المتوسط الحسابي هي: من 

 الجدول التالي الذي یبین تفسیر قیم المتوسطات الحسابیة.

 قیم متوسطات الحسابیة الخاصة بمقیاس لكارت الخماسيحول 10جدول رقم 

 المستوى المتوسط المرجح

 غیر موافق بشدة 1.80الى  1من 

 غیر موافق 2,60الى  1,81من 

 محاید 3.40الى  2.61من 

 موافق 4.20الى  3.41من 

 موافق بشدة 5الى  4.21من 
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 : التحلیل الاحصائي لبیانات الاستبیان واختبار صدق الفرضیاترابعالمطلب ال

 الاستبیانالتحلیل الاحصائي لبیانات  

 : یوضح تحلیل العبارات الخاصة بمحور ادارة الموارد البشریة 11رقمالجدول 

غیر  ادارة الموارد البشریة 

موافق 

 بشدة 

غیر 

 موافق 

موافق  موافق  محاید 

 بشدة

تستقطب المؤسسة الافراد الذي یمتلكون مهارات و 

 خبرات كافیة لشغل منصب اداري

1,8 16,4 14,5 45,5 21,8 

 30,9 40 20 7,3 1,8 المقابلة عامل اساسي في عملیة تعیین ان

  تعول المؤسسة كثیرا على تنائج اختبار المتقدمین

 للتعیین لغرض المفاضلة و تعیین

5,5 10,9 12,7 52,7 18,2 

تعول المؤسسة على عاملین من ذوي الخبرة و اصحاب 

 الخدمة الطویلة فیها لشغل الوظائف المهمة

5,5 14,5 16,4 29,1 34,5 

تهتم المؤسسة باشراك العاملین في دورات تدریبیة 

 لتطویر وتنمیة المهارات

9,1 7,3 18,2 29,1 16,4 

 تعمل المؤسسة على اشراك جمیع العاملین في دورات

 تدریبیة لاستخدام الحاسوب في أعمالهم

00 7,3 18,2 29,1 25,5 

یتوفر لدى المؤسسة معلومات عن مستوى الاداء 

  للعاملین  الحالي

5,5 5,5 29,1 52,7 7,3 

تؤمن المؤسسة ان التدریب وسیلة لاكتساب مهارات 

  عملیة

1,8 10,9 18,2 52,7 16,4 

  تعتمد الشركة على تقاریر النظام تقویم اداء العاملین

  في اتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون العاملین

3,6 14,5 16,4 50,9 14,5 

 16,4 43,6 25,5 7,3 7,3  عن نتائج العاملینتشعر المؤسسة برضا 

تشجع المؤسسة على الابداع في انجاز الاعمال و 

  تحفیز العاملین المبدعین

5,5 7,3 16,4 54,5 16,4 
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تحتاج المؤسسة الى معرفة عدد العاملین و مراكزهم 

الوظیفیة وسنوات خدمتهم لغرض تحدید الاجر و 

  المردودیة

10,9 3,6 21,8 43,6 20 

تهتم المؤسسة بتحدیث نظام تعویضاتها استجابة 

  لمتطلبات البیئة التنافسیة

3,6 18,2 10,9 45,5 21,8 

تشعر المؤسسة بالرضا عن نتائج تنفیذ نظام 

  التعویضات المعمول به

1,8 10,9 30,9 41,8 14,5 

معاییر الصحة و السلامة المهنیة المعمول بها في 

 بشكل كاملالمؤسسة موثقة ومطبقة 

1,8 7,3 21,8 56,4 12,7 

 spssالمصدر: من اعداد الطالبین اعتماد على الاستبیان 

نلاحظ من خلال الجدول ان اغلب اجابات كانت بموافق فیما یخص محور ادارة الموارد البشریة خاص باستبیان 
 حول اثر ادارة الموارد البشریة على التمییز المؤسسي

 : یوضح تحلیل العبارات الخاصة بمحور التمییز المؤسسي 12 رقم الجدول

غیر  ادارة الموارد البشریة 

موافق 

 بشدة 

غیر 

 موافق 

موافق  موافق  محاید 

 بشدة

تستقطب المؤسسة الافراد الذي یمتلكون مهارات و 

 خبرات كافیة لشغل منصب اداري

1,8 16,4 14,5 45,5 21,8 

 30,9 40 20 7,3 1,8 عملیة تعیینان المقابلة عامل اساسي في 

  تعول المؤسسة كثیرا على تنائج اختبار المتقدمین

 للتعیین لغرض المفاضلة و تعیین

5,5 10,9 12,7 52,7 18,2 

تعول المؤسسة على عاملین من ذوي الخبرة و اصحاب 

 الخدمة الطویلة فیها لشغل الوظائف المهمة

5,5 14,5 16,4 29,1 34,5 

المؤسسة باشراك العاملین في دورات تدریبیة تهتم 

 لتطویر وتنمیة المهارات

9,1 7,3 18,2 29,1 16,4 

 تعمل المؤسسة على اشراك جمیع العاملین في دورات

 تدریبیة لاستخدام الحاسوب في أعمالهم

00 7,3 18,2 29,1 25,5 
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یتوفر لدى المؤسسة معلومات عن مستوى الاداء 

  للعاملین  الحالي

5,5 5,5 29,1 52,7 7,3 

تؤمن المؤسسة ان التدریب وسیلة لاكتساب مهارات 

  عملیة

1,8 10,9 18,2 52,7 16,4 

  تعتمد الشركة على تقاریر النظام تقویم اداء العاملین

  في اتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون العاملین

3,6 14,5 16,4 50,9 14,5 

 16,4 43,6 25,5 7,3 7,3  تشعر المؤسسة برضا عن نتائج العاملین

تشجع المؤسسة على الابداع في انجاز الاعمال و 

  تحفیز العاملین المبدعین

5,5 7,3 16,4 54,5 16,4 

تحتاج المؤسسة الى معرفة عدد العاملین و مراكزهم 

الوظیفیة وسنوات خدمتهم لغرض تحدید الاجر و 

  المردودیة

10,9 3,6 21,8 43,6 20 

بتحدیث نظام تعویضاتها استجابة تهتم المؤسسة 

  لمتطلبات البیئة التنافسیة

3,6 18,2 10,9 45,5 21,8 

تشعر المؤسسة بالرضا عن نتائج تنفیذ نظام 

  التعویضات المعمول به

1,8 10,9 30,9 41,8 14,5 

معاییر الصحة و السلامة المهنیة المعمول بها في 

 المؤسسة موثقة ومطبقة بشكل كامل

1,8 7,3 21,8 56,4 12,7 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبین اعتماد على الاستبیان 

نلاحظ من خلال الجدول ان اغلب اجابات كانت بموافق فیما یخص محور التمییز المؤسسي خاص باستبیان 
 حول اثر ادارة الموارد البشریة على التمییز المؤسسي

 اتجاهات إجابات أفراد العینة.

 : یوضح اتجاهات إجابات المستجوبین حول محور ادارة الموارد البشریة 13جدول 

متوسط  ادارة الموارد البشریة 

 حسابي 

انحراف 

 معیاري 

اتجاه 

 عام

تستقطب المؤسسة الافراد الذي یمتلكون مهارات وخبرات كافیة لشغل منصب 

 إداري

 موافق  1,05 3,69
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 موافق  0,986 3,90  التعیینان المقابلة عامل اساسي في عملیة 

تعول المؤسسة كثیرا على تنائج اختبار المتقدمین للتعیین لغرض المفاضلة 

 وتعیین

 موافق  1,07 3,67

تعول المؤسسة على عاملین من ذوي الخبرة وأصحاب الخدمة الطویلة فیها 

  لشغل الوظائف المهمة

 موافق  1,23 3,72

 موافق  1,10 3,47  دورات تدریبیة لتطویر و تنمیة المهارات تهتم المؤسسة بإشراك العاملین في

تعمل المؤسسة على اشراك جمیع العاملین في دورات تدریبیة لاستخدام 

 الحاسوب في أعمالهم

 موافق  1,13 3,56

 موافق  0,920 3,50  یتوفر لدى المؤسسة معلومات عن مستوى الأداء الحالي للعاملین 

 موافق  0,936 3,70  التدریب وسیلة لاكتساب مهارات عملیةتؤمن المؤسسة أن 

تعتمد الشركة على تقاریر النظام تقویم اداء العاملین في اتخاذ القرارات المتعلقة 

 بشؤون العاملین

 موافق  1,030 3,58

 موافق  1,085 3,54 تشعر المؤسسة برضا عن نتائج العاملین

 موافق  1,016 3,69  الاعمال وتحفیز العاملین المبدعینتشجع المؤسسة على الابداع في انجاز 

تحتاج المؤسسة الى معرفة عدد العاملین ومراكزهم الوظیفیة وسنوات خدمتهم 

 لغرض تحدید الأجر والمردودیة

 موافق  1,181 3,58

 موافق  1,128 3,63 تهتم المؤسسة بتحدیث نظام تعویضاتها استجابة لمتطلبات البیئة التنافسیة 

 موافق  0,938 3,56  تشعر المؤسسة بالرضا عن نتائج تنفیذ نظام التعویضات المعمول به 

معاییر الصحة و السلامة المهنیة المعمول بها في المؤسسة موثقة و مطبقة 

 بشكل كامل

 موافق  0,853 3,70

 موافق  0,961 3,653 الدرجة الكلیة للمحور

 sspsعلى الاستبیانالمصدر: من اعداد الطالبین اعتماد 
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و بانحراف معیاري قـدر بـة  3,653لقد تحصل محور خاص بادارة الموارد البشریة على متوسط حسابي قدره بـ 
وحسب ما ا ورد في مقیاس لیكارت الخماسي یتبین أن أفراد العینة أعطوا الموافقة على محتوى هذه  0,961

 المحور والذي یدل كفاءة إدارة الموارد البشریة

 : یوضح اتجاهات إجابات المستجوبین حول محور التمییز المؤسسي 14جدول 

متوسط  التمییز المؤسسي 

 حسابي 

انحراف 

 معیاري 

اتجاه 

 عام

تجد بان الصلاحیات الممنوحة للعاملین تمكنهم من خدمة المستفیدین 
 بالشكل الذي یحقق التمیز على مستوى الوزارة

 موافق 1,10 3,67

التحفیز بالوزارة دورا فاعلا في التأثیر في سلوك عاملین یؤدي نظام  
  وتمكنهم من إنجاز أعمالهم بما یحقق التمییز المؤسسي

 موافق 1,083 3,56

 موافق 1,047 3,60  تقوم وزارة بتدریب وتطویر كفاءتها العاملة بهدف تحقیق الإبداع و التمییز

یمكنهم من إنجاز أعمالهم منح فرصة للعاملین في مشاركة في اتخاذ القرار 
  بالشكل الذي یحقق التمییز المؤسسي

 موافق 0,931 3,85

تقوم المؤسسة بالرقابة و بشكل مستمر على مرافقها لتحسین آلیات تقدیم 
 الخدمات

 موافق 0,911 3,94

تقوم المؤسسة بإجراء استطلاعات مستمرة للتعرف على حاجات العملاء 
 المتنوعة

 موافق 0,859 3,69

یقوم الرئیس بترسیخ ثقافة التمیز في كافة أنحاء المؤسسة و نشر قیم 
 الجودة في الانداء

 موافق 0,999 3,96

 موافق 1,145 3,94 تمتلك المؤسسة موارد بشریة كفؤة كل في مجال تخصصه

 موافق 0,959 3,92  تسعى الادارة العلیا في مؤسسة باستمرار الى تحقیق مركز تنافسي 

الادارة العلیا في المؤسسة بإقامة دورات الخاصة التي تهدف إلى تهتم 
في  تعریف الموظفین في جمیع المستویات بأهمیة خدمة العملاء و التمیز

 خدمتهم

 موافق 1,035 3,76

 موافق 1,010 3,782 الدرجة الكلیة للمحور

 spssالمصدر: من اعداد الطالبین اعتماد على الاستبیان
 1,010وبانحراف معیاري قدر بـ  3,782التمییز المؤسسي على متوسط حسابي قدره بـ لقد تحصل محور 

 رت الخماسي یتبین أن أفراد العینة أعطوا الموافقة على محتوى هذا المحوراوحسب ما ورد في مقیاس لیك
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 اختبار الفرضیات :خامسالالمطلب  

الجزء باختبار فرضیات الدراسة لمعرفة مدى وجود بعد ان قمنا بتحلیل وعرض نتائج الدراسة سنقوم في هذا 
 علاقة بین المتغیرات.

 و والذي یقیس مقدار قوة الارتباط بین متغیرات (Pearson) وقد استعملنا لهذا الغرض معامل الارتباط برسون
 علاقة ارتباط

 
Corrélations 

 
التمییز  البعد الكلي 

 المؤسسي 
إدارة الموارد 
 البشریة

 

,959** 

 

 

,000 

35 

,905** 

 

 

000 

35 

1 

 

 

 

35 

,746** 

 

 

,000 

35 

1 

 

 

 

35 

,905** 

 

 

000 

35 

1 

 

 

 

35 

,746** 

 

 

000 

35 

,959** 

 

 

000 

35 

Corrélation de 

Pearson 

 ادارة الموارد البشریة

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de 

Pearson 

 التمییز المؤسسي

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de 

Pearson 

 البعد الكلي 

Sig. (bilatérale) 

N 
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**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

%  0الذي كان مستوى دلالته  0,746) 74,6حسب الجدول نلاحظ أن قیمة معامل الارتباط بیرسون (%
)000=.Sig) وهذا یعني أنه دال من الناحیة الإحصائیة مما یدل على وجود علاقة 0.01) أي أنها أقل من (

 بین المتغیرین.

ومنه نستنتج أن هناك علاقة ارتباطیة دالة إحصائیا بین المتغیرات، وهذا ما یدل على أثر إدارة الموارد البشریة 
 .على التمییز المؤسسي

 
Récapitulatif des modèles 

 Erreur 
Standard de 
l'estimation 

R-deux ajusté R-deux R Modèle 

4,92464 ,549 ,557 ,746a 1 

, a Valeurs prédites : (constantes)ادارة الموارد البشریة 

 
ANOVAa 

 
 

Sig. 

 

D 

 

Moyenne 
Des carrés 

 

ddl 

 

Somme des 
carrés 

Modèle  

 

,000b 

 

66,693 

 

1617,440 

 

24,252 

 

1 

 

53 

54 

 

1617,440 

 

 1285,360 

2902,800 

 

Régression 

1 

Résidu 

Total  
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 :a. Variable dépendante التمییز المؤسسي 

),b. Valeursprédites : (constantesادارة الموارد البشریة 
Coefficientsa 

 
a. Variable dépendante : 

 

بعد أن قمنا بحساب معامل الارتباط بین المتغیر إدارة الموارد البشریة الذي هو مستقل والمتغیر بعد التمییز 
ثم حساب النسبة التي یفسرها المتغیر المستقل  Fالمؤسسي التابع تم اختبار مساهمة النموذج العلاقة باستخدام 

د من معنویة تأثیر هذا المتغیر المستقل على التمییز ثم التأك R2التغییر الحاصل كمتغیر تابع وذلك باستخدام 
 T-testالمؤسسي باستخدام 

على وجود ارتباط حیث  0.01بالنظر في الجدول یتضح وجود علاقة ارتباط دالة إحصائیا عند مستوى معنویة 
رة وتدل على درجة مساهمة إدا 0.01, وهو دال إحصائیا عند مستوى معنویة 0,498إن معامل الانحدار 

 R2الموارد البشریة في التمییز المؤسسي وصحة الاعتماد على نتائج النموذج بدون أخطاء، وتشیر قیمة 
 44,3% تقریبا وتبقى نسبة 55,7إلى أن إدارة الموارد البشریة تفسر التغیر في تمییز المؤسسي بنسبة  0,557

 اختیار العینة ودقة وحادت القیاس وغیرها. تفسرها عوامل الأخرى بالإضافة الأخطاء العشوائیة الناتجة عن دقة

 اختبار الفرضیات الفرعیة :

 الفرضیة الأولى:

 H0 الفرضیة الصفریة

Sig. 

 

t 

 

Coefficients 
standardisé 

 

Coefficients  non 
standardisés 

Modèle 

Bêta 

 

Erreur 

Standard 

A 

 

,002 

 

,000 

 

3,246 

 

8,167 

 

 

 

,746 

 

3,394 

 

,061 

 

11,018 

 

,498 

 

(Constante)    
1 

 إدارة الموارد

 البشریة

 



 الفصل الثاني                      دراسة حالة المجمع الصناعي للمواد الكاشطة و الزجاجیة 

 66 

المجمع الصناعي لا یوجد أثر استقطاب والتعیین والتدریب في الموارد البشریة لتحقیق التمیز المؤسسي في 
 سعیدة. للمواد الكاشطة و الزجاجیة

 H1الفرضیة البدیلة
المجمع الصناعي للمواد یوجد أثر استقطاب والتعیین والتدریب في الموارد البشریة لتحقیق التمیز المؤسسي في 

 .سعیدة الكاشطة و الزجاجیة
Récapitulatif des modèlesb 

 Erreur 
Standard de 
l'estimation 

R-deux ajusté R-deux R Modèle 

,18226 ,966 ,967 ,983a 1 

),a. Predicteurs : (Constanteالتمییز 
 :b. Variable dépendanteالبشریة 

 
ANOVAa 

 

Sig. 

 

F 

 

carré 
moyen  

 

ddl 

 

Somme des 
carrés 

Modèle  

 

,000b 

 

1539,74 

 

0 

51,150 

 

,033 

 

1 

 

53 

54 

 

51,150 

 

 1,761 

 52,911 

 

 

Régression 

1 

Résidu 

Total  

 

 

 :a. Variable dépendanteالبشریة 
),Prédicteurs : (Constante التمییز. 
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Coefficientsa 

 

 :a. Variable dépendanteالبشریة 

 

ثم حساب النسبة التي یفسرها  Fبعد التمییز المؤسسي التابع تم اختبار مساهمة النموذج العلاقة باستخدام 
ثم التأكد من معنویة تأثیر هذا المتغیر  R2المتغیر المستقل في التغییر الحاصل كمتغیر تابع وذلك باستخدام 

 T-testالمستقل على التمییز المؤسسي باستخدام 

على وجود ارتباط حیث  0.00بالنظر في الجدول یتضح وجود علاقة ارتباط دالة إحصائیا عند مستوى معنویة 
اهمة إدارة الموارد وتدل على درجة مس 0.00وهو دال إحصائیا عند مستوى معنویة  0,995إن معامل الانحدار 

إن  R2 = 0,967البشریة في التمییز المؤسسي وصحة الاعتماد على نتائج النموذج بدون أخطاء، وتشیر قیمة 
% تفسرها عوامل 33% تقریبا وتبقى نسبة 96.7إدارة الموارد البشریة تفسر التغیر في تمییز المؤسسي بنسبة 

 ن دقة اختیار العینة ودقة وحادت القیاس وغیرها.الأخرى بالإضافة الأخطاء العشوائیة الناتجة ع

Y = -0.131 + 0.995 × 

 

 

 

Sig. 

 

T 

 

Coefficients 
standardisé 

 

Coefficients  non 
standardisés 

Modèle 

Bêta 

 

Erreur 

Standard 

B 

 

,194 

 

,000 

 

-1,315 

 

39,240 

 

 

 

,983 

 

,100 

 

,025 

 

- ,131 

 

,995 

 

(Constante)    1 

 التمییز
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 الفرضیة الثانیة:

 . H0الفرضیة الصفریة 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة للصحة والسلامة المهنیة والتعویضات في الموارد البشریة لتحقیق التمیز 
 سعیدة باختلاف الجنس. الزجاجیةالمجمع الصناعي للمواد الكاشطة و المؤسسي في 

 . H1الفرضیة البدیلة

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة للصحة والسلامة المهنیة والتعویضات في الموارد البشریة لتحقیق التمیز 
 سعیدة باختلاف الجنس. المجمع الصناعي للمواد الكاشطة و الزجاجیةالمؤسسي في 

Statistiques de groupe 
Moyenne 
erreur standard 

 

 Ecart type 

 

Moyenne 

 

N 

 

 الجنس الكلي 

,24608 

,13046 

 

1,23039 

,71458 

 

3,8640 

 3,6147 

 

 

20 

15  

 ذكر 

 أنثى
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) و الذي هو غیر دال إحصائیا و بالتالي فإننا نقبل فرض 0.35عند مستوى معنویة ( 0.937بلغت قیمة "ت" 
العدم و الذي ینص على أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة للصحة والسلامة المهنیة والتعویضات في 

سعیدة باختلاف  طة و الزجاجیةالمجمع الصناعي للمواد الكاشالموارد البشریة لتحقیق التمیز المؤسسي في 
 الجنس.

  :نیةالفرضیة الثا
 . H0 الفرضیة الصفریة

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة للصحة والسلامة المهنیة والتعویضات في الموارد البشریة لتحقیق التمیز  لا
 سعیدة باختلاف السن. المجمع الصناعي للمواد الكاشطة و الزجاجیةالمؤسسي في 

 .H1الفرضیة البدیلة 
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توجد فروق ذات دلالة إحصائیة للصحة والسلامة المهنیة والتعویضات في الموارد البشریة لتحقیق التمیز 
 سعیدة باختلاف السن. المجمع الصناعي للمواد الكاشطة و الزجاجیةالمؤسسي في 

 
ANOVA 

Sig. 

 

F 

 

carré 
moyen  

 

ddl 

 

Somme des 
carrés 

Modèle  

 

,002  
 

5,905 
 

 

4,468 
,757 

 

 

3 
51 
54 

 

13,403 
38,585 

51,988 
 

Intergroupes 
Intragroupes 
Total  

 

 
و  0.00و مستوى معنویة  3عند درجة حریة  5.905) ، كما بلغت قیمة (ف) 13.403بلغت قیمة التباین (

الذي هو دال إحصائیا وبالتالي فإننا نقبل الفرض البدیل الذي ینص على أنه : توجد فروق ذات دلالة إحصائیة 
المجمع الصناعي للمواد ز المؤسسي في للصحة والسلامة المهنیة والتعویضات في الموارد البشریة لتحقیق التمی

 سعیدة باختلاف السن. الكاشطة و الزجاجیة

 الفرضیة الثالثة:

 .H0الفرضیة الصفریة  

المجمع الصناعي لاتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة للتحفیز في الموارد البشریة لتحقیق التمیز المؤسسي في 
 سعیدة باختلاف الوظیفة. للمواد الكاشطة و الزجاجیة

 H1 الفرضیة البدیلة

المجمع الصناعي للمواد الكاشطة توجد فروق ذات دلالة للتحفیز في الموارد البشریة لتحقیق التمیز المؤسسي في 
 .باختلاف الوظیفة و الزجاجیة

ANOVA 
Sig. 

 

F 

 

carré 
moyen  

 

ddl 

 

Somme des 
carrés 

Modèle  

 

,000  
 

32,585 
 

 

14,458 

,444 
 

 

 

2 
52 
54 

 

28,916 
23,073 

51,988 

 

Intergroupes 
Intragroupes 

Total  
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و  0.00و مستوى معنویة  2عند درجة حریة  32.585) ، كما بلغت قیمة (ف) 28.916بلغت قیمة التباین (
الذي هو دال إحصائیا وبالتالي فإننا نقبل الفرض البدیل الذي ینص على أنه : توجد فروق ذات دلالة إحصائیة 

سعیدة  عي للمواد الكاشطة و الزجاجیةالمجمع الصناللتحفیز في الموارد البشریة لتحقیق التمیز المؤسسي في 
  باختلاف الوظیفة.

 مناقشة النتائج

 مناقشة النتائج اعتمادا على الدراسة

 التدریب –التدریب  –تعتبر أهم ممارسات إدارة الموارد البشریة الاستقطاب  •
 إداریة متمیزةیرتبط نجاح ممارسات إدارة الموارد البشریة بمجموعة من المقومات أهمها وجود إطارات  •
عالیة ذات دلالة إحصائیة مع التمییز المؤسسي في  ارتباطیةیرتبط عملیة إدارة الموارد البشریة بعلاقة  •

 المؤسسات الاقتصادیة
 توجد علاقة طردیة بین جمیع أبعاد إدارة الموارد البشریة وبین التمیز المؤسسي في المؤسسات الاقتصادیة •

 ضیاتالنتائج المتعلقة باختبار الفر 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین استقطاب والتعین والتدریب في الموارد البشریة لتحقیق التمیز المؤسسي في  •
 .سعیدة المجمع الصناعي للمواد الكاشطة و الزجاجیة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة الصحة والسلامة المهنیة والتعویضات في الموارد البشریة لتحقیق التمیز  •
 .سعیدة المجمع الصناعي للمواد الكاشطة و الزجاجیةالمؤسسي في 

المجمع الصناعي للمواد توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تحفیز الموارد البشریة والتمیز المؤسسي في  •
 .سعیدة  الكاشطة و الزجاجیة

المجمع الصناعي للمواد الكاشطة و  أظهر التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة أن تدریب الموارد البشریة في •
، هي الممارسة الأكثر أهمیة بالمقارنة مع العوامل الأخرى، وهي على الترتیب : استقطاب  الزجاجیة سعیدة

الموارد البشریة وتعیینهم، والحوافز، في حین احتل الصحة والسلامة المهنیة والتعویضات الموارد البشریة المرتبة 
 . الأخیرة

ر أفراد العینة، وكان مستوى التقییم مرتفعا وهوما الثاني من حیث التقییم وفقا لوجهات نظ احتل التحفیز الترتیب
یعني أیضاً أن هنالك لا بأس به لأهمیة دور السیاسة المتبعة في الترقیة والتسییر العقاري المتعلقة بالتحفیز 

 المادي والمعنوي .
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رتیب الثالث من أظهر التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة أن الصحة والسلامة المهنیة للموارد البشریة احتل الت
حیث التقییم وبمستوى متوسط وفقا لانطباعات أفراد العینة، وهو ما یعني أن هنالك مجالاً واسعاً لتحسین هذه 

 الممارسة.

 خلاصة الفصل:

 المجمع الصناعي للمواد الكاشطة و الزجاجیةتم في هذا الفصل دراسة أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة في 
، ومن ثم تم توزیع الاستبیانات على اهالمنتجات والخدمات التي تقدمحیث تم التعرف على نشأة المؤسسة  سعیدة

من أجل الإجابة الإشكالیة الرئیسیة ، وبعد عرض  spss)عینة ومعالجتها باستخدام برنامج 35عمال المؤسسة (
ذو دلالة إحصائیة بین ممارسات إدارة  وتحلیل نتائج الاستبیان تبین لنا صحة الفرضیة التي تنص بوجود علاقة

 الموارد و أثرها على التمیز المؤسسي.
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 :خاتمةال

بما أن المورد البشري هو العنصر الأساسي والمبدع والمفكر الحقیقي في أي مؤسسة فإن إدارة الموارد 
إلى إدارته وتسییره بطریقة علمیة فعالة لذلك نجد إدارة الموارد البشریة تسعى لإعطائه مكانة خاصة والتوجه 

البشریة كجهاز أو مصلحة مهمة في المؤسسة تقوم بمجموعة من الممارسات الأساسیة منها؛ الاختیار 
والتعیین، الاستقطاب، التدریب... إلخ، حیث یعتبر المورد البشري لدیها ثروة حقیقیة لابد من الحفاظ علیها 

للنجاح والتفوق، تستند إلیه المؤسسات لزیادة مستویات إنتاجها ومردودیتها وكفاءتها وتحقیق المیزة ومصدر 
التنافسیة وضمان النمو والبقاء والاستمرار . ویبدوا جلیا لنا أن نظرة واتجاه المؤسسات نحو أهمیة تنمیة 

ك اجتماعي لا یمكن الاستغناء عنه وتسییر الموارد البشریة وإعطائها أهمیة بالغة بالنظرة الحدیثة كشری
ومحاولة تخصیص له هیئات وأجهزة تسهر على راحته كإدارة الموارد البشریة تسعى لتوفیر جمیع الظروف 

والعوامل المساعدة على العمل من جهة والعمل على تطویره والحفاظ علیه لتحقیق رسالة المؤسسة من جهة 
وري في المؤسسة والتي قد تفقد قیمة أصولها المادیة تماما أخرى كون المورد البشري هو المتغیر المح

بفقدانها هذا العنصر. یعتبر التمیز المؤسسي أحد الأدوات التي وضعتها المؤسسة الأوروبیة للجودة و 
 یتضمن مجموعة من الأبعاد أهمها التمیز القیادي و تمیز بتقدیم الخدمة و تمیز العملاء.

الأدوات المهمة التي تستخدمها المؤسسات من أجل تحقیق التغیرات الإداریة  وكما أن التمیز المؤسسي أحد
والتنظیمیة المنشودة و التأثیر على العملیات الداخلیة بصورة فعالة واستغلال كافة الطاقات المؤسسیة والبشریة 

 التي تمتلكها المؤسسة.

 توصیات

بدورات تدریبیة  سعیدة د الكاشطة و الزجاجیةالمجمع الصناعي للمواالعمل على إشراك جمیع العاملین في  -
 .ولتسهیل استخدام الآلات الحدیثة  في أعمالهم برامج متطورةلاستخدام 

فیما یخص مهارات العاملین الحالیة،  سعیدة المجمع الصناعي للمواد الكاشطة و الزجاجیةتعزیز إنتاجیة  -
 وأنشطة تدریب العاملین.

و  نظام تقویم أداء العاملین في اتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون العاملینالاهتمام بالاعتماد على تقاریر  -
  .العمل

 .المؤسسة تقدیم خدماتالتعامل مع الطلبات و التأكید على السرعة في إجراءات  -
  على المؤسسة الاهتمام بتكامل الموارد البشریة مع الصحة والسلامة المهنیة. -
لتشجیع العاملین على الالتحاق بالدورات التدریبیة و ربط أي دورة استخدام التحفیز المادي والمعنوي  -

  تدریبیة بالتمیز المؤسسي.
                الاهتمام أكثر بتشجیع الموظفین على العمل بروح الفریق الواحد وحثهم على الإبداع  -
 التحسین المتمیز.و 
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 فاق الدراسةآ

 ة بین المؤسسات.دور التمییز المؤسسي في تحقیق ثقافة التنافسی -
 التحفیز و اثره في تحقیق التمییز المؤسسي. -
 اهمیة ممارسات إدارة الموارد البشریة. -
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 الملاحق:

 القسم الأول: الاستبیان

إن الغرض من استعمال هذا الاستبیان هو معرفة اثر ممارسات إدارة الموارد البشریة على التمییز المؤسسي، وهذا 
إثراء الجانب التطبیقي من بحثنا: "إدارة الموارد البشریة على التمییز المؤسسي"، وهذا في إطار تحضیر من أجل 

مذكرة تخرج تحضیر مذكرة تخرج لنیل شهادة الماستر تخصص علوم اقتصادیة اقتصاد وتسییر المؤسسات. لذا 
مع العلم أن هذه المعلومات لغرض  نرجو من سیادتكم الإجابة على الأسئلة المقدمة، ونضمن لكم سریة آرائكم

 الدراسة لیس إلا.

 في الخانة المناسبة. Xملاحظة: أجب بوضع علامة 

 معلومات شخصیة:

 الاسم و اللقب : 

 العمر :

 المستوى الدراسي: -1

 متوسط

 ثانوي

 جامعي

 الخبرة المهنیة: -2 

 سنوات 5أقل من 

 سنوات 10إلى  5من 

 سنة 15إلى  10من 

 سنة 15 أكثر من
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 القسم الثاني: إدارة الموارد البشریة

 
 العبارات

 

لا أوافق 
 تماما

 

 أوافق لا

 

 محاید

 

 أوافق

 

أوافق 
 بشدة

 

 
 البعد الأول الاستقطاب والتعین و التدریب

تستقطب المؤسسة الافراد الدین  )1
یمتلكون مهارات و خبرات كافیة 

في مجال التخطیط و التنظیم لشغل 
 منصب اداري.

     

ان المقابلة عامل أساسي في  )2
 عملیة التعیین.

     

تعول المؤسسة كثیرا على نتائج  )3
اختبارا المتقدمین للتعیین لغرض 

 المفاضلة والتعیین.

     

تعول المؤسسة على العاملین من  )4
دوي الخبرة وأصحاب الخدمة 
الطویلة فیها لشغل الوظائف 

 المهمة

     

العاملین في تهتم المؤسسة باشراك  )5
دورات تدریبیة لغرض تطویر 

 وتنمیة مهاراتهم

     

تعمل المؤسسة على إشراك جمیع  )6
العاملین في دورات تدریبیة 

 لاستخدام الحاسوب في أعمالهم

     

     یتوفر لدى المؤسسة معلومات عن  )7
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 مستوى الأداء الحالي للعاملین

تؤمن المؤسسة أن التدریب وسیلة  )8
 المهارات العملیةلاكتساب 

     

 البعد الثاني الصحة و السلامة المهنیة و التعویضات
 

تهتم المؤسسة بتحدیث نظام  )9
تعویضاتها استجابة لمتطلبات 

 .البیئة التنافسیة

     

تشعر المؤسسة بالرضا  )10
عن النتائج تنفید نظام التعویضات 

 المعمول به.

     

معاییر الصحة والسلامة  )11
المعمول بها في المؤسسة المهنیة 

 موثقة ومطبقة بشكل كامل.

     

 البعد الثالث التحفیز
 

تعتمد الشركة على تقاریر  )12
نظام تقویم أداء العاملین في اتخاذ 
 القرارات المتعلقة بشؤون العاملین

     

تشعر المؤسسة بالرضا  )13
 عن نتائج العاملین

     

تشجع المؤسسة على  )14
الأعمال وتكافئ الإبداع في انجز 
 العاملین المبدعین

     

تحتاج المؤسسة الى  )15
معرفة عدد العاملین و مراكزهم 

الوظیفیة و سنوات خدمتهم لغرض 
 تحدید الاجر و الراتب
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 القسم الثالث : التمییز المؤسسي

 
 العبارات

 

لا أوافق 
 تماما

 

 أوافق لا

 

 محاید

 

 أوافق

 

أوافق 
 بشدة

 

د بان الصلاحیات الممنوحة جت -1
للعاملین تمكنهم من خدمة 

المستفیدین بالشكل الذي یحقق 
 الشركةالتمیز على مستوى 

     

 الشركةیؤدي نظام التحفیز ب -2
دورا فاعلا في التأثیر في سلوك 
العاملین و تمكینهم من انجاز 

 أعمالهم بما یحقق التمییز المؤسسي

     

تطویر  بتدریب و الشركةتقوم  -3
كفاءتها العاملة بهدف تحقیق 

  الإبداع و التمیز

     

منح الفرصة للعاملین في  -4
المشاركة في اتخاذ القرار یمكـنهـم 
مـن انجاز أعمـالهـم بالشكل الذي 

 یحقق التمییز المؤسسي

     

تقوم المؤسسة بالرقابة و  - 5
بشكل مستمر على مرافقها لتحسین 

 آلیـات تقـدیم الخدمات

     

تقوم المؤسسة بجراء  -6
استطلاعات مستمرة للتعرف على 

  حاجات العملاء المتنوعة
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یقوم الرئیس بترسیخ ثقافة  -7
التمیز في كافة إنحاء المؤسسة و 

 نشر قیم الجودة في الأداء

     

تمتلك المؤسسة موارد بشریة  - 8
 كفؤة كل في مجال تخصصه

     

العلیا في مؤسسة تسعى الإدارة  -9
بالاستمرار إلى تحقیق مركز تنافسي 

 جید

     

تهتم الإدارة العلیا في  - 10
المؤسسة بإقامة الدورات الخاصة 

الموظفین في  التي تهدف إلى تعریف
جمیع المستویات بأهمیة خدمة 
 العملاء و التمیز في خدمتهم

     

 


