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 شكز وجقدًز
 ز البداًاث وأكمل النهاًاث وبلغىا لله الذي ش الحمد

 الصالحاث والذي جخم لله الذي بىعمخه  الحمد المقاصد والغاًاث

 ما جم جهد ولا خخم شعي إلا بفضله 

 .وما جخطى العبد من عقباث إلا بخىفيقه

  مالله عليىا وأهجزها هذه المذكزة إلا أن أجقد لا ٌصعىا بعد أن من  

ل الشكز   على هذا  تالمشزف بىهىة هادًت/ ةشخا إلى ال  مخىانال و  بجزٍ

 ملك،جفيما  االله خير الجزاء وبارك له افجزاه يلامحدود معال االعمل وحعاونه

 كما أشكز الشاجذة الكزام أعضاء لجىت المىاقشت على جفضلهم بقبىل مىاقشت 

ب أو بعيد لإكمال   مذكزجىا والشكز مىصىل إلى كل من مد لىا ًد العىن من قزٍ

 الدراشت على أكمل وجههذه 
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 ءإهــــــــــــــــــــــــــــــــدا

 بسم الله الرحمن الرحيم

 مرادي، حة حلقت بيا نحو أحلامي وبلغتنإلى أج أماني ومأمني،و   إلى أمني

 إلى من أحمل اسمو إلى رجل لولاه لما وصلت إلى ىنا ولما اكتمل ىذا العمل،

  وقِبلةُ الأمل،، ريحانة ق لبِي، عطايا الله لي  إلى أعظم بكل فخر "أبي" 

 إلى من كانت ولازالت وستبقى ملجئي بعد الله، إلى من إذا ضاقت الدنيا لذتُ  

 لأحضانيا، فتبعثُ بكلماتيا طمأنينة وسكينة لروحي " أمي "

 إلى أختي وإخوتي

 ي  إلى سندي الدائم وإتكائي إلى من أشد بيم عضدي إلى من لا تكتمل فرحتي ف

 " دمتم لي سند لا يمل ولا يميل.حمزة ريتاج و"أبنائي  غيابيم  

 زميلات الدراسةو   إلى كل زملاء
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 مقدمة7
ذلك لأنو الدصدر و  إلذ ضرورة الإىتماـ بالدورد البشري، تسعى الدؤسسات الدعاصرة من خلاؿ توجهها الحديث

 خاصة في ظل التغتَاتو  ية وإستمرارىا، وىو الذي يعمل على برقيق أىداؼ الإدارةالحقيقي لتنمية القدرات التنافس
ىذه التحولات قد طالت لستلف جوانب ، و الدعرفيو  التكنولوجيو  التحولات الذائلة التي مست جوانب التطور العلميو 

التي يتطلب ، و ات الدعلوماتخاصة تقني، إنتشار تطبيقاتهاو  التقنيةو  الحياة الدعاصرة بسثلت في التطورات العلمية
معارؼ بسكنو من و  مهاراتو  تطبيقها بكفاءة توفر نوعيات خاصة من الدوارد البشرية لدا لو من كفاءاتو  استيعابها

من ، الدهاراتو  الفعاؿ للمؤسسة الأمر الذي أدى بالدؤسسة إلذ الإىتماـ بتنميتو من أجل زيادة الدعارؼو  التسيتَ الجيد
تبعات و  قادرة على برمل مسؤولياتو  فعالة، و مؤىلة تأىيلا عاليا، الدتزايد لإلغاد قوة عمل حقيقيةىنا بدأ الإىتماـ 

 .طموحات الإستًاتيجية العامة للمؤسسة ككلو  من ثم تكوف قادرة على برقيق متطلبات، و الأعماؿ داخل الدؤسسة
خاصة في الدؤسسة و  مية الدورد البشريفتنمية الدورد البشري لػظى بإىتماـ الدوؿ على إختلاؼ توجهاتها كوف تن

كذا تنمية  و  تطوير ادائو، و مهاراتوو  تنمية قدراتوو  ىذا من خلاؿ تدريب، و مهارات إضافيةو  العمومية بسنح الفرد خبرات
تنميتو وفق و  تسيتَه، لذا فإف العنصر البشري يعتبر الطرؼ الذي تبتٌ عليو رىانات النجاح في أي مؤسسة، كفاءاتو

يساعدىا على و  تنمية الدوارد البشرية يساعد الدؤسسات على مواجهة التغتَات الدستقبليةو  تًاتيجي لأف إدارةمنظور إس
 .من ثم برقيق إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسةو  زيادة مهاراتهمو  تطوير أداء العاملتُ

 7 أهمية الدوضوع7 أولا
تنمية الدوارد البشرية إلذ بذاوز النظرة التقليدية و  اؿ الإدارةالدتخصصتُ في لرو  ابذو العديد من الباحثتُ

تبتٍ نظرة حديثة ترى أف تنمية الدوارد البشرية ، و التطوير فقطو  لدمارسات تنمية الدوارد البشرية الدرتكزة على التدريب
 .وضع إستًاتيجيات متكاملة لأىم وظائف الدوارد البشريةو  لشارساتو  تشمل نشاطات

الأكادلؽية كونو يركز على دراسة أبرز و  وضوع ألعية كبتَة في ضوء لرموعة من الإعتبارات العلميةيكتسب الدو 
 تنمية العنصر البشري كالتخطيط الإستًاتيجيو  الإستًاتيجيات الحديثة التي من شأنها أف تساىم في تطويرو  الاليات

  .الإستثمار في رأس الداؿ الفكريو 
 .الدنتشرة على مستوى الدؤسسات بصفة عامةو  ونو من الدراسات الجديدةتكمن ألعية ىذا الدوضوع في ك -
تطبيق و  بالنسبة لمجموعة البحث في كونها موضوعا نتدرب عليو لإجراء بحث علمي بخطوات منهجية صحيحة -

 .ماتعلمناه خلاؿ مسارنا الدراسي
 معارؼ، صقل مهاراتو  خلاؿ تثمتُالدور الذي تلعبو الدؤسسة من و  ألعية إستًاتيجيات تنمية الدوارد البشرية -

 .كفاءات موظفيهاو 
 .الإستثمار فيهمو  علاقتو بالإستًاتيجيات الدعتمدة في تنميتهمو  الوقوؼ على واقع الدؤسسة العمومية الجزائرية -
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ىو تنمية الدوارد البشرية و  تكتسي الدراسة ألعية بالغة في كونها تتناوؿ موضوع حساس داخل الدؤسسة ألا -
لب على الدعوقات التي تقف التغو  برقيق كفاءة الدنظمةو  أحد دعائم الدؤسسة في بصيع عملياتها الإداريةبإعتبارىا 

 .أمامها
 7 الذدف من الدراسة7 ثانيا

لدؤسسة إبراز دورىا في ا، و تهدؼ الدراسة إلذ التعرؼ على إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية ضمن سياؽ جديد -
 .من خلاؿ مابرققو من مزايا

التأكيد على ألعية التعامل مع الدورد البشري في و  قدلص إطار مفاىيمي حوؿ إستًاتيجية تنمية الدوارد البشريةت -
 .جي بإعتباره أىم مورد في الدؤسسةالدؤسسة وفق منظور إستًاتي

ة الإدارة إستًاتيجي، و إدارة الدعرفةو  إستًاتيجية التعلم، التكوينو  إستًاتيجية التدريب :إبراز بعض إستًاتيجيات -
 .كذا تنمية القيادات الإداريةو  الرقمنةو  الإلكتًونية

لزاولة تشخيص أساليب تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسات العمومية الجزائرية عن طريق الكشف الأطر  -
 .التي بزضع لذا عملية تنمية الدوارد البشرية من خلاؿ الإستًاتيجيات الدستعملةو  الإجراءاتو  القوانتُو  الكبرى

 .دورىا في برقيق الأىداؼو  التعرؼ على واقع إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائرية -
 7 مبررات إختيار الدوضوع7 ثالثا

ىناؾ عدة أسباب دفعت الباحث لإختيار الدوضوع منها ماىو ذاتي والدتعلق أساسا بالإىتماـ الشخصي 
 جهة وإرتباطو بعمل الباحث من جهة ثانية، إضافة إلذ الرغبة في إثراء الدوضوع بدوضوع البحث نظرا لحداثتو من 

أما عن الدبررات الدوضوعية فتكمن بالدرجة الأولذ في إطلاع الباحث بدواضيع لشاثلة ورغبة في تسليط الضوء 
 .عن بعض إستًاتيجيات تنمية الدوارد البشرية

 رابعا7 طرح الإشكالية7 
ديث للمؤسسات يركز على الإىتماـ بالدورد البشري، وإعتبره أصلا إستًاتيجيا وشريكا لقد أصبح التوجو الح

أساسيا في إستًاتيجيات الدؤسسة، ففي ظل إقتصاد بركمو الدعرفة وبرركو التطورات الدتسارعة زاد الإىتماـ بالدورد 
 .لرأس ماؿ الحقيقي للمؤسسةالبشري خصوصا ذو الكفاءة والدهارة والفعالية في التسيتَ الجيد وبات يشكل ا

 والإشكالية التي تسعى ىذه الدراسة للإجابة عليها ىي: 
 ماىي الإستًاتيجيات الفعالة لتنمية الدوارد البشرية بالدؤسسة العمومية الجزائرية في ظل الدتغتَات الجديدة ؟  -

 تندرج برت ىذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التالية: 
 ؟عة من أجل تنمية الدوارد البشريةات الدتبماىي أبرز الإستًاتيجي -
 كيف يتم وضع إستًاتيجية متكاملة تنمي الدورد البشري؟ -
 الدنظمة والمجتمع؟، ماىو أثر إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية على الفرد -
 ماىو واقع تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائرية؟ -
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 خامسا7 فرضيات الدراسة7 
البشري كلما زادت فعالية وكفاءة ومهارة الدورد  ردوإستًاتيجيات فعالة لتنمية الدو  وافرت الياتكلما ت -
 البشري.
  العمل على وضع إستًاتيجيات لتنمية الدورد البشري وتطويره تنعكس إلغابا على الفرد والدؤسسة والمجتمع -
لدتطلبات الدالية والبشرية والإدارية يتطلب وضع إستًاتيجية لتنمية الدوارد البشرية ضرورة توفتَ بعض ا -

 .والقانونية والتقنية
 سادسا7 الدراسات السابقة7 

عينة من 7 إستراتيجية الدوارد البشرية على أداء الأفراد في الجامعات دراسة حالة مانع سبرينة أثر.1
 ،جامعة بسكرة، شريةيم الدوارد البتخصص تنظ، أطروحة دكتوراه علوم في علوم التسيير، الجامعات الجزائرية

4102-4102. 
إلذ إعتبار الدورد البشري أصلا إستًاتيجيا من أصوؿ الدؤسسة والتأكيد على ألعية وضرورة ىدفت ىذه الدراسة 

التوجو الإستًاتيجي في تنميتها بالجامعات ولزاولة الفصل بتُ إستًاتيجيات تنمية الدوارد البشرية وعدـ إعتبار أف 
بية ىي التنمية والتأكيد على ضرورة إستخداـ الجامعة للأساليب الإدارية الحديثة في تنمية مواردىا الإستًاتيجية التدري

البشرية وكذا الكشف عن واقع تنمية الدوارد البشرية في الجامعات الجزائرية والإستًاتيجيات الدعتمدة فيها لتحديد 
 .لعلاقة بينهمامستويات أداء ىيئاتها التدريبية والإدارية ونوعية الأثر وا

توصلت الدراسة إلذ النتائج التالية: وعي الجامعات لزل الدراسة بألعية الإستًاتيجية التدريبية في الرفع من 
مهارات وخبرات ومعارؼ مواردىا البشرية من أساتذة وموظفتُ إداريتُ وكذا )الجامعات( بألعية إستًاتيجية التعلم 

ظيفي إستًاتيجيات ىامة للرفع من القدرات الوظيفية للموارد البشرية في الجامعات التنظيمي والإداري وتطوير الدسار الو 
 .والإبداع الوظيفي يشكل إستًاتيجية ىامة لتنمية الدوارد البشرية في الجامعات

دراسة -تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة الجزائرية في إطار الجودة الشاملة، بلقرة زين الحياة .2
 .4105-4104، جامعة باتنة، تخصص تنظيم وعمل، طروحة دكتوراه دولة في علم الإجتماعأ، سوسيولوجية

إلذ دور تنمية الدوارد البشرية في تطوير أداء الدؤسسات الإقتصادية وكيف تعمل الدؤسسات  تطرقت الباحثة
 .الإقتصادية الجزائرية على تنمية مواردىا البشرية بهدؼ تطوير أدائها

إلذ الكشف عن رؤية الدؤسسة الإقتصادية الجزائرية لدوردىا البشري وأيضا الكشف عن  ىدفت ىذه الدراسة
عمليات تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة لراؿ الدراسة ومدى تكاملها ومعرفة الدور الذي تضطلع بو إدارة الدوارد 

 البشرية في الدؤسسة الإقتصادية الجزائرية 
لية: إف عملية صياغة إستًاتيجية مناسبة لإدارة الجودة الشاملة للمؤسسات توصلت الدراسة إلذ النتائج التا

كما أنو لغب التأكد على أف إدارة الجودة الشاملة تعد مصدرا ،  دقيةنالفندقية يتطلب عملية برليل لعناصر البيئة الف
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ن عبارة عن تكاليف ىدفها تبرير متميزا لإمتلاؾ وبرستُ الديزة التنافسية، وأف الدؤسسة العمومية تعتبر عملية التكوي
استنفاذ الدخصصات الدالية لذذه العملية، وأف التدريب على التكنولوجيا أصبح من بتُ الدتطلبات الأساسية في الوقت 

 .الحالر ويدخل ضمن اىتمامات إدارة الدوارد البشرية
الة مؤسسة سوناطراك، إستراتيجية تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة الإقتصادية ح، . حسين يرقي3

 .4115-4114، جامعة الجزائر، تخصص تسيير، أطروحة دكتوراه دولة في العلوم الإقتصادية
تطرؽ الباحث في دراستو إلذ الإستًاتيجيات الفعالة لتنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة الإقتصادية في ظل 

 .الدتغتَات الجديدة
يتَ الإستًاتيجي للموارد البشرية بالدؤسسة الإقتصادية والقرارات ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على طبيعة التس

الدرتبطة بالإستثمار والعوامل الحاكمة في كفاءة وفعالية نظاـ تنمية الدوارد البشرية ومعرفة أثر إستًاتيجية تنمية الدوارد 
م الدتغتَات التي تؤثر على تنمية البشرية على الأداء الدتميز للمؤسسة الإقتصادية وإلغاد مدخل علمي متكامل لػدد أى

الدوارد البشرية، وأيضا تهدؼ إلذ تقدلص دليل علمي على ألعية إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية بإعتبارىا أحد الركائز 
 .الأساسية لتحقيق ميزة تنافسية في ظل التطورات الدتسارعة

الدوارد البشرية سيؤدي إلذ تطوير أساليب الإدارة كما توصلت الدراسة إلذ النتائج التالية: إف تطبيق المحاسبة عن 
يؤدي إلذ تطوير الكثتَ من القوانتُ الإقتصادية والدالية، وأنو لالؽكن برستُ تصنيف الدؤسسة الإقتصادية دوف 

ها الاستثمار في رأس الداؿ الفكري خاصة وأف مؤسسات التعلم براوؿ زيادة الرأس الداؿ الفكري للأفراد العاملتُ في
وأف تنمية الدوارد البشرية تعتبر الوسيلة الفعالة التي تستخدمها الدؤسسة لتحقيق الإستفادة الكاملة من الدوارد البشرية 

 .وأنها تعتبر مطلبا أساسيا لبقاء وتطوير الدؤسسات على إختلاؼ أنواعها
روحة دكتوراه الطور الثالث أط، إستراتيجية إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة الجزائرية، .زياد العمري2

 .4140-4141جامعة أم البواقي، ، ل.م.د، تخصص علم إجتماع تنمية وتسيير الدوارد البشرية
تطرؽ الباحث في دراستو إلذ حوؿ مدى إمكانية تسيتَ وتطبيق إستًاتيجيات لإدارة الدوارد البشرية بالشكل 

ستًاتيجيات ترقى إلذ إلذ التسيتَ العصري الذي يعتمد الدطلوب من طرؼ ىذه الكفاءات الوطنية وكذا ىل ىذه الإ
 على الأساليب العصرية في إدارة الدوارد البشرية.

ىدفت الدراسة إلذ تسليط الضوء على إستًاتيجية إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة الجزائرية وإظهار إلذ أي 
قطاع الخاص على تطبيق إستًاتيجيات إدارة مدى تعمل مؤسسة كوندور بولاية برج بوعريريج كمؤسسة تشتغل بال

 .الدوارد البشرية
توصلت الدراسة إلذ النتائج التالية: إف إستًاتيجية إدارة الدوارد البشرية ىي لرموعة الدمارسات والسياسات 

لعمل، والخطط الحديثة طويلة الددى تشتمل على إستًاتيجيات فرعية تدير من خلالذا الدؤسسات مواردىا البشرية في ا
وتلتقي ىذه الإستًاتيجيات الفرعية مع الإستًاتيجية العامة للمؤسسة، وتعمل على برقيق أىدافها الدسطرة في ظل 

 .متغتَات البيئة الداخلية والخارجية التي تعمل من خلالذا الدؤسسة
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 ه 

 الدؤسسة دور إستراتيجية تنمية الدوارد البشرية في تحقيق الدسؤولية الإجتماعية في، .مساعدية عماد2
تخصص إدارة الأعمال ، مذكرة ماجيستير في علوم التسيير، الإقتصادية الجزائرية دراسة حالة بعض الدؤسسات

 .4102-4103جامعة سطيف، ، الإستراتيجية للتنمية الدستدامة
توى تطرؽ الباحث في دراستو إلذ دور إستًاتيجية الدوارد البشرية في برقيق الدسؤولية الإجتماعية ومدى مس

 في الدؤسسات.  ةالدسؤولية الإجتماعي
ىدفت الدراسة إلذ تقدلص إطار مفاىيمي حوؿ إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية والتأكيد على ألعية التعامل مع 
الدورد البشري في الدؤسسة وفق منظور إستًاتيجي باعتباره أىم مورد في الدؤسسة وإبراز بعض إستًاتيجيات تنمية الدوارد 

شرية كالتدريب وإستًاتيجية التعلم مع ألعية تبتٍ الدؤسسات للمسؤولية الإجتماعية، خاصة إبذاه الدوارد البشرية في الب
الدؤسسة الإقتصادية وأيضا التعرؼ على واقع إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسات الإقتصادية الجزائرية ودورىا 

 سسات.في برقيق الدسؤولية الإجتماعية للمؤ 
توصلت الدراسة إلذ النتائج التالية: أف مستوى إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسات لزل الدراسة 
متوسط ويرجع بالأساس إلذ الدستوى الدتوسط لكل من إستًاتيجيتي التدريب والتعلم، كما أف الدسؤولية الإجتماعية في 

  .الدؤسسات لزل الدراسة متوسط
  الدنهجي للدراسة7 سابعا7 الإطار

بغرض الإلداـ بجوانب البحث والإجابة على الإشكالية الدطروحة وإثبات صحة أو خطأ الفرضيات التي تم 
 وضعها، سنعتمد على الدنهج الوصفي ودراسة الحالة.

: وقد بست الإستعانة بهذا الدنهج من اجل دراسة وبرليل أبرز مفاىيم الدراسة، ومعرفة الدنهج الوصفي -
 ات كل منها.حيثي

: وقد إستخدـ ىذا الدنهج لتتبع وإسقاط الجانب الدفاىيمي ولزاولة تقصي الإستًاتيجية منهج دراسة الحالة -
 التي تتبعها الدولة الجزائرية من أجل تنمية الدورد البشري داخل الدؤسسة.

 ثامنا7 حدود الدراسة7 
نا بوضع لزددات وأبعاد الدراسة والدتمثلة فيما بهدؼ تسيتَ معالجة الإشكالية حوؿ البحث وبرقيق أىدافو، قم

 يلي: 
تم برديد الإطار الدكالش لذذه الدراسة من خلاؿ دراسة التجربة الجزائرية في لراؿ تنمية الدورد  الإطار الدكالش: -

 البشري داخل الدؤسسة.
، 2020- 1990من ضبط الإطار الزمالش لذذه الدراسة بالفتًة الدمتدة و  حاولنا برديد7 الإطار الزمالش -

 .تتبع لستلف الدراحل التارلؼية التي مرت بها إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية في الجزائرو 
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 و 

 تاسعا7 هيكلة الدراسة7 
 إلذ ثلاثة فصوؿ:  –حسب الطريقة الكلاسيكية  –من أجل معالجة ىذا الدوضوع سنقوـ بتقسيم 

سنتناوؿ في الدبحث الأوؿ مفهوـ ، توي على أربعة مباحثالفصل الأوؿ لؼتص بالإطار الدفاىيمي للإدارة ولػ
تنمية الدوارد البشرية وفي الدبحث الثالش نتطرؽ إلذ مفهوـ إدارة الدوارد البشرية بينما في الدبحث الثالث سندرس مفهوـ 

 إستًاتيجية الدوارد البشرية في حتُ سيخصص الدبحث الرابع إلذ تعريف الدؤسسة.
يكوف بعنواف اليات تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائرية، وسندرس في مبحثو أما الفصل الثالش فس

الأوؿ إستًاتيجية تكوين وتدريب الدوارد البشرية وسنتناوؿ في الدبحث الأوؿ إستًاتيجية تكوين وتدريب الدوارد البشرية 
جي وتنمية القيادات الإدارية في حتُ سنخصص بينما في الدبحث الثالش سنناقش إستًاتيجية التخطيط الإستًاتي

الدبحث الثالث لدراسة إستًاتيجية التعلم وإدارة الدعرفة وتنمية الرأس الداؿ الفكري أما الدبحث الرابع فسنتطرؽ إلذ 
 .إستًاتيجية الإدارة الإلكتًونية والرقمنة

د البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائرية وىو أما الفصل الثالث فيتعلق بدراسة حالة واقع إستًاتيجية تنمية الدوار 
بينما الدبحث الثالش ، مكوف من ثلاث مباحث، الدبحث الأوؿ يدرس متطلبات بذسيد إستًتيجية تنمية الدوارد البشرية

سيدرس تأثتَ الإستًاتيجيات على تنمية الدوارد البشرية في بعض الدؤسسات العمومية وأختَا الدبحث الثالث فسنعرض 
  و افاؽ إستًاتيجيات تنمية الدوارد البشرية في الجزائر.في
 

 



 

ل الول ـــــــــــــــــــــــالفص  
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لقد إحتلت تنمية الدوارد البشرية في الآونة الأختَة مكانة بارزة من إىتمامات الباحثتُ في ىذا المجاؿ، 
ما لذلك أثر على تقدـ و  برستُ مستوى أدائو،و  البشري، بإعتبارىا أحد الدداخل الفعالة لرفع جودة العنصر

زيادة فعاليتها، على إعتبار أف العنصر البشري ىو منتج لغب أف تتوافر لو خصائص معينة بذعلو يتصف و  الدنشآت
 تشكيلو العديد من العوامل التي تساىم في برقيق درجة جودة معينة لو،و  بدرجة من الجودة حيث يدخل في تكوين

 أسلوب إدارتو الجزء الآخر فيو  ينمو بتُ الفردو  يعيشو  جزء من ىذه العوامل يتواجد في البيئة الخارجية يولدإف و 
 تنميتو داخل الدنشأة.و 

كذا مفهوـ إدارة الدوارد البشرية وصولا إلذ مفهوـ و  وسنتناوؿ في ىذا الفصل مفهوـ تنمية الدوارد البشرية
 . إستًاتيجية الدوارد البشرية
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 حث الأول7 مفهوم تنمية الدوارد البشريةالدب
تعتبر الثروة البشرية ىي الثروة الحقيقية والدائمة في لراؿ الإسثمار، بل وتعد الركيزة الأساسية لكل تقدـ  

وإزدىار، ولا غرابة في أف تولر معظم الدوؿ إىتماما خاصا في لراؿ تنمية مواردىا البشرية في كافة المجالات من 
 لبرامج التي تساعد على تنمية الدوارد وإدارتها والتخطيط لذا.خلاؿ برديد ا

 الدطلب الأول7 التطور التاريخي لتنمية الدوارد البشرية.
 لقد مرت تنمية الدوارد البشرية تارلؼيا يأربع مراحل:

بة من منذ بداية السبعينات خلفت الإدارة العلمية والعلاقات الإنسانية والسيكولوجية التنظيمية تركة مرك -
 الأفكار الدتعلقة بطبيعة العمل.

الحقبة الدوالية بدأت من الثمانينيات وشهدت تأثتَ الدنافسة الدولية وما تلا ذلك من إىتماـ بالدناىج ذات  -
 . الطابع الإستًاتيجي الاكبر وظهور علوـ كثتَة منها إدارة الدوارد البشرية

فاىيم إدارة الدعرفة والبحث عن الإبتكار والجودة مرحلة التسعينيات عرفت مساعدة التعلم التنظيمي وم -
 والتحوؿ في بلورة ألعية الدوارد البشرية أو رأس الداؿ البشري.

يتميز النموذج التنظيمي السائد حاليا بإىتماـ واضح بالغاية والدنظمة الدرشدة التكاليف والأماف الوظيفي  -
 مات الدنشودة والمحققة.والحاجة الذ سياسات متكاملة والفروؽ بتُ طبيعة الدنظ

وبالرغم من الفوارؽ التارلؼية، إلا أنها أفرزت الظروؼ الحالية وعليو فالدديرين والدشرفتُ الحاليتُ يتوقع منهم 
 تفادي أخطاء الداضي والدضي قدما في الإستثمار البشري لو آثار كثتَة على التنمية 

ة الإنتاج ومن ثم زيادة الدخل الفردي والقومي، كما والمجتمع، حيث يؤدي من الناحية الإقتصادية الذ زياد
يؤثر على زيادة فرص العمل أماـ الأفراد ويؤثر أيضا على زيادة حركية عنصر العمل أي البحث عن فرص عمل 

 1. مثل الإشراؼ والقيادة والدهاـ الإبداعية والإبتكارية
 

 

 

 

 

                                                 
  258، ص 2011دار الأمة للطباعة والتوزيع ،  : ، الجزائرإدارة الدوارد البشريةنور الدين حاروش ،  1
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 الدطلب الثاني7 تعريف تنمية الدوارد البشرية.
 الزيادة، والنمو والكثرة والوفرة، والدضاعفة. لغة7التنمية 

: تعددت التعريفات لدصطلح التنمية فبالنسبة للإقتصاديتُ والرأس ماليتُ والإشتًاكيتُ تعتبر إصطلاحا
إزديادا في الناتج القومي وزيادة دخل الفرد مع إختلاؼ السبل الدوصلة الذ ذلك، أما بالنسبة للإجتماعيتُ فهي 

تُ الإنساف من برقيق ذاتو وبرقيق قدر أكبر من الرفاىية وتأمتُ مستوى أرفع لنمط حياتو الإجتماعي وسيلة لتمك
 1والصحي والتعليمي والخدمي.

وتعرؼ التنمية على أنها عملية ديناميكية تتكوف من سلسلة التغيتَات الذيكلية والوظيفية في المجتمع وبردث 
ارد الدتاحة للمجتمع، وذلك لرفع مستوى رفاىية الغالبية من أفراد المجتمع نتيجة للتدخل في توجبو حجم ونوعية الدو 

 2عن طريق زيادة فاعلية أفراده في إستثمار طاقات المجتمع الذ الحد الأقصى.
كما تعرؼ على أنها تنمية طاقات الإنساف الذ أقصى حد مستطاع، أو أنها إشباع الحاجات الإجتماعية 

 3. معتُ من الدعيشة للإنساف الوصوؿ الذ مستوى
و يعرفها الجوىري بأنها "التحريك العلمي الدخطط لمجموعة من العمليات الإجتماعية والإقتصادية من خلاؿ 
إيديولوجية معينة لتحقيق التغيتَ الدستهدؼ من أجل الإنتقاؿ من حالة غتَ مرغوب فيها الذ حالة مرغوب 

 الوصوؿ إليها.
وير والتغيتَ: توجد فروقات متباينة بتُ التنمية والنمو والتغيتَ، حيث تعتبر الفرؽ بتُ التنمية والنمو والتط

التنمية التغتَات التدرلغية للفرد والمجتمع التي تبقى مستمرة بينما النمو ىو تغيتَ في الجوانب الدادية للفرد والمجتمع 
 تنموية.ويتوقف النمو في مرحلة معينة من الزمن، ويعتبر النمو كجزء من العملية ال

أما فيما لؼص التطوير فهو يعتمد على بناء الخبرات، والدعلومات السابقة لدى الفرد العامل من أجل 
تعديلها أو برديثها، والنهوض بها من جديد وىو يعتبر كجهد لسطط يتم إبزاذه لزيادة الفعالية والإنتاجية عامة، في 

 قاء والإزدىار، فقد يتغتَ الشيء الذ السالب أحيانا.يؤدي بالضرورة الذ التقدـ والإرت حتُ أف التغيتَ لا
 تعريف تنمية الدوارد البشرية7 

إعتبرت تنمية الدوارد البشرية كمحل إىتماـ الباحثتُ والدختصتُ، وىي مصطلح يستخدـ عادة للإشارة الذ  
نها "إعداد العنصر البشري إعداد الجهود الدبذولة لتعليم المجتمع وتوفتَ الصحة والغذاء، فعرفت التنمية البشرية على أ

صحيحا بدا يتفق وإحتياجات المجتمع، على أساس أنو بزيادة الدعرفة وقدرة الإنساف يزداد ويتطور إستغلالو للموارد 
 4الطبيعية فضلا عن زيادة طاقتو وجهوده".

                                                 
 .61، ص1996، بتَوت: الدؤسسة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع ، التنمية في الإسلاـد. إبراىيم العسل،  1
 .189، ص2007لرموعة النيل العربية، : ، القاىرةإدارة وتنمية الدوارد البشرية )الإبذاىات الدعاصرة(، مدحت محمد أبو النصر 2
 .37ص، 2003، الدكتب الجامعي الحديث،: ، الإسكندريةعلم الإجتماع التنميةعبد الربضاف بساـ أبو كريشة،  3
 . 87ص، 2000الأردف: دار وائل للنشر والتوزيع،  ،التنمية الإدارية: الدفاىيم، الأسس ، التطبيقاتموسى اللوزي،  4
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ة في برريك وصقل وعرؼ الدكتور أبضد منصور تنمية الدوارد البشرية بأنها: "بسثل أحد الدقومات الأساسي 
وصيانة وتنمية القدرات والكفاءات البشرية، في جوانبها العلمية والعملية والفنية والسلوكية ومن ثم فهي وسيلة 
تعليمية بسد الإنساف بدعارؼ أو معلومات أو نظريات، أو مبادئ أو قيم أو فلسفات، تزيد من طاقتو على العمل 

يو الطرؽ العلمية الحديثة والاساليب الفنية الدتطورة والدسالك الدتباينة في والإنتاج، وىي أيضا وسيلة تدريبية تعط
الأداء الأمثل في العمل والإنتاج وىي كذلك وسيلة فنية بسنح الإنساف خبرات إضافية ومهارات ذاتية تعيد صقل 

في الوظيفة وعلاقتو مع  قدراتو ومهاراتو العقلية أو اليدوية وىي آخر وسيلة سلوكية، تعيد تشكيل سلوكو وتصرفاتو
 1زملائو ورؤسائهو مرؤوسيو".

 أما مدحت محمد أبو النصر فعرفها بأنها "عملية ديناميكية تتكوف من سلسلة من التغتَات الذيكلية
و الوظيفية في المجتمع، بردث نتيجة للتدخل في توجيو حجم ونوعية الدوارد الدتاحة للمجتمع، ذلك لرفع مستوى 

 2من أفراد المجتمع عن طريق زيادة فعالية أفراده في إستثمار طاقات المجتمع إلذ الحد الأقصى؟ رفاىية الغالبية
متًابطة و  في حتُ عرفها علي السلم بأنها "نشاط مستمر ومنظم ينطوي على أربعة أنشطة أساسية متكاملة

ذين تتوفر فيهم الصلاحيات وىي: إختيار الأفراد الحاصلتُ على التأىيل والإعداد العلمي والأساسي للذين لل
 3. والقدرات الشخصية والنفسية اللازمة للنجاح في العمل والتدريب العلمي لذؤلاء الأفراد والتثقيف الدستمر الدنظم

من خلاؿ التعريفات السابقة لؽكن أف نلاحظ، تنمية الدوارد البشرية ىي عبارة عن عملية زيادة وبرستُ 
العاملتُ بالدؤسسة، وإعدادىم إعدادا صحيحا بدا يتماشى مع قوانتُ الدؤسسة قدرات ومهارات ومعارؼ الأفراد 

التي يعملوف فيها بالإضافة الذ برقيق وإشباع رغباتهم بهدؼ التكيف والتأقلم مع التطورات والتغتَات البيئية 
 الداخلية والخارجية.

 منو نستشف أف تنمية الدوارد البشرية تتميز بالخصائص التالية: و  
لية إستًاتيجية تعمل على تشكيل بنية من الدهارات البشرية التي برتاجها الدؤسسات على إختلافها في عم -

 الحاضر والدستقبل.
 عملية لسططة، مقصودة وضرورية للتغيتَ والتطوير البشري لضو الأفضل وبدا لؼدـ أىداؼ الدؤسسة. -
دؼ الذ تقليل الفجوة بتُ واقع نشاط مستمر بإستمرار الدؤسسات ككائنات ديناميكية متفاعلة، ته -

الدؤسسة بإمكانياتها الحالية وما لغب أف تكوف عليو، في حدود وضمن قيود البيئة المحيطة وماتفرزه من تغتَات، 
وبالتالر ضرورة تطوير نقاط القوة لديها ومعالجة نقاط الضعف من جهة وإستغلاؿ كل مايتاح لذا من فرص وتقليل 

 مايواجهها من لساطر وتهديدات من جهة ثانية.الآثار التي تتًتب على 
ا الإرتقاء بدستوى الأداء نظاـ فرعي ضمن لرموعة الأنظمة الفرعية لتسيتَ الدوارد البشرية، الذي يركز عليه -
 بدا يتكامل مع الأنظمة الفرعية الأخرى داخل الدؤسسة. ،البشري

                                                 
 .195، ص 1975، الكويت: وكالة الدطبوعات ، قراءات في تنمية الدوارد البشريةأبضد الدنصور،  1
 .197ص ،2007، 10لرموعة النيل العربي  : ، القاىرةإدارة وتنمية الدوارد البشرية الإبذاىات الدعاصرة ،مدحت أبو النصر 2
 . 256ص ،مرجع سابق ،الدين حاروشد. نور  3
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تحاقهم بها، يعمل على ضماف زيادة نشاط شامل لؽتد ليشمل بصيع الدوظفتُ بالدؤسسة بداية من إل -
 1. مقدرتهم على الاداء الدتميز، وكذا مساعدتهم على التخطيط لدستقبلهم الوظيفي

أما عمر وصفي عقيلي فتَى أف تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسات الدعاصرة بزتلف خصائصها، بإعتبار أف  
أساسيتتُ من خلالذما تكوف الخصائص الأخرى  مفهوـ التنمية من وجهة نظر حديثو لغب أف تتصف بخاصيتتُ

 واضحة لعا:
تنمية الدوارد البشرية عملية إستًاتيجية: وىي أف تنمية الدوارد البشرية عملية إستًاتيجية تعمل ضمن نظاـ 
وإستًاتيجية أكبر ىي إستًاتيجية الدؤسسة، حيث تتكوف من لرموعة لسططة من برامج التنمية الدستمرة الخاصة 

ارد البشرية، التي تهدؼ وتسعى الذ تطوير وبرستُ مستوى كل من يعمل في الدؤسسة وتعليمو كل جديد بالدو 
بشكل مستمر، فهذه الدعارؼ والدهارات الجديدة التي بزلقها تنمية الدوارد البشرية تساعد الذ حد كبتَ على بزفيف 

 الضغوط التي تشكلها التغتَات على الدوارد البشرية.
د البشرية عملية تعلم مستمرة: تهدؼ الذ بناء معارؼ ومهارات وإبذاىات وسلوكيات من الدوارد تنمية الدوار 

البشرية، من أجل تطوير وبرستُ وضعها الحالر والدستقبلي والتكيف مع تغتَات البيئة الديناميكية لإحداث 
ة والدستقبلية من جهة ثانية، بالتالر الدطابقة والدواءمة بتُ خصائص الدوارد البشرية من جهة وخصائص أعمالذا الحالي

من أىم خصائص تنمية الدوارد الدوارد البشرية ىي كونها عملية تعلم مستمرة بإستمرار الحياة الوظيفية للمورد البشري 
 2 بالدؤسسة مهما كاف نوعها ونشاطها.

                                                 
مذكرة لنيل شهادة دكتوراه علوـ التسيتَ، بزصص تنظيم الدوارد )، (أثر إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية، على أداء الأفراد في الجامعات)مانع صبرينة،  1

 .49ص(، 2015-20014البشرية، جامعة بسكرة، 
 .438ص  437، ص2005دار وائل للنشر والتوزيع، : ، عمافبعد إستًاتيجي –لدعاصرة إدارة الدوارد البشرية اعمر وصفي عقيلي،  2
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 الدطلب الثالث7 أهداف تنمية الدوارد البشرية ودوافعها.
لاؿ العمل الدستمر على تنميتها النهوض بطاقاتها البشرية من خلاؿ من ختعمل مؤسسات اليوـ على 

الإستثمار فيها، حيث تسعى في ذلك الذ برقيق بصلة من الأىداؼ لؽكن عرضها على مستويتُ لعا الدؤسسة و 
 والدورد البشري فيها على النحو التالر:

تنمية الدوارد البشرية ساعية ساعية  تعمل الدؤسسات على إختلافها على : الأىداؼ على مستوى الدؤسسة
 : بذلك الذ برقيق لرموعة من الأىداؼ نبرزىا في النقاط التالية

تعتبر تنمية الدوارد البشرية صفة الدؤسسات الحديثة التي بررص على مواكبة كل تغيتَ في كل المجالات  -
لتغيتَ لن تستطيع الدؤسسة برقيق سيما التكنولوجية منها، فمن دوف قوة بشرية مطورة وقادرة على إستيعاب ا

 أىدافها.
الرفع من كفاءة وفعالية الأداء الكلي للمؤسسة نتيجة لتحسن أداء مواردىا البشرية وىذا يعود الذ تنمية  -

 مهاراتها ومعارفها الوظيفية.
 برستُ معارؼ ومهارات العمل في كل مستويات الدؤسسة. -
التي يكتسبها الدوظفوف داخل الدؤسسة من عملية بزفيض الحوادث وإصابات العمل، نتيجة للخبرة  -
 التنمية.

 إكتساب الدؤسسة وتشكيلها لبنية الدهارات البشرية التي برتاجها في الحاضر والدستقبل. -
عملية الإستثمار في تنمية الدوارد البشرية عملية إستًاتيجية تستفيد الدؤسسة من عوائدىا الفخمة على  -

 الددى الطويل.
البشرية مع التغتَات التي تدخلها الدؤسسة الذ أعمالذا في الدستقبل والتعايش معها بدلا  تكييف الدوارد -

 من مقاومتها وعرقلتها وإفشالذا.
إستقرار في دوراف العمل بدا يضمن بدتابعة إنتاج الدؤسسة لدشاريعها الدختلفة وبدا يوفر الإستقرار الوظيفي  -

 لذا على مدى طويل.
تي لؽكن أف تتكبدىا الدؤسسة نتيجة للتغيتَ أو الذدر في موارد معينة )آلات، الإقتصاد في النفقات ال -

 1 معدات ومواد...(.
الأىداؼ على مستوى الدوارد البشرية بالدؤسسة: تتمثل أىداؼ تنمية الدوارد البشرية على مستوى الفرد فيما 

 يلي:
م وأساليب الأداء الأمثل إكساب الدورد البشري معلومات ومعارؼ وظيفية متخصصة تتعلق بأعمالذ -

 فيها.
 صقل الدهارات والقدرات التي يتمتع بها الدورد البشري. -

                                                 
 .52-51مانع صبرينة، مرجع سابق، ص 1
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 تعديل السلوؾ وتطوير أساليب الأداء التي تصدر عن الدوارد البشرية فعلا. -
  :دوافع إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية: تتمثل دوافع إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة بدا يلي

 توجيو الأفراد الجدد كتعريفهم بشتى أنواع النشاطات كالوظائف الدعطات لذم وإرشادىم وتعليمهم. -
 برستُ مهارات وزيادات قدرات الأفراد، ورفع مستوى أدائهم بدا يطابق معايتَ الأداء المحددة لذم. -
 علوماتية والتسويقية.تهيئة الأفراد لتقلد وظائف مستقبلية، لدواجهة كافة التغتَات التكنولوجية والد -
تهيئة الافراد لدواجهة التحديات التي يفرضها المحيط الخارجي على الدؤسسات في لرالات عدة منها عولدة  -

 اليد العاملة، والإنتشار الواسع للمساحات التنافسية.
سعى لإعداد التنوع كالتعدد الثقافي للموارد البشرية داخل الدؤسسة الواحدة، جعل إدارة الدوارد البشرية ت -

 برامج كحلقات تدريبية بهدؼ الإستفادة القصوى من ىذا التنوع والتعدد الثقافي.
توسيع معرفة الدوارد البشرية وصقل مهاراتهم ورفع قدراتهم، عن طريق التشجيع الدستمر على تعلم  -

 وإستخداـ الاساليب الحديثة لتتفق مع طموحهم.
 يم لدستقبلهم الوظيفي في الأجلتُ القصتَ والطويل.مساعدة الدوارد البشرية على التخطيط السل -
برضتَ الدوارد البشرية وتوفتَ الدوافع الذاتية للعمل، عن طريق مدىم بالدهارات والقدرات التي تساعدىم  -

 1 على القياـ بدهامهم وتؤىلهم للإرتقاء وإستلاـ وظائف عليا.

                                                 
 .24ص، 2002دار النهضة العربية،  : بتَوت، إدارة الدوارد البشرية من منظور استًاتيجي ،حسن إبراىيم بلوط 1
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 ارد البشرية.الدطلب الرابع7 الدتطلبات الواجب مراعاتها لتنمية الدو 
إف تنمية الدوارد البشرية ىي التي تنشأ من رؤية مستقبلية قوية عن قدرات الدوارد البشرية وطاقاتهم الكامنة  

ولذا ىدؼ واحد مرتبط بهذه الرؤية، وكذا إستًاتيجية ملائمة لإلصاز ىذا الذدؼ ولتحقيق تنمية الدوارد البشرية لابد 
 : من مراعاة الدتطلبات التالية

ظيم وظيفة تنمية الدوراد البشرية بشكل لؽكن من برقيق الدلاءمة بتُ الخصائص الفردية وإحتياجات تن -
 الدؤسسة.
 توفتَ الأفراد والخبرة في تنمية الدوارد البشرية على ثلاث مستويات ىي: -
وارد مستوى الإدارة العليا والذي يتطلب خصائص حيوية وأساسية منها الفهم الصادؽ والإقناع التاـ بالد -

 البشرية، تهيئة الدناخ الدناسب للعمل.
مستوى الوحدة أو القسم والذي لؽكن من العمل عن قرب، مع الدديرين الدباشرين )خط الإشراؼ الأوؿ( 
للمساعدة في وضع خطط سياسات تنمية الدوارد البشرية على إعتبار اف الددير الدباشر ىو أىم عناصر تنمية الدوارد 

 البشرية.
: برديد الدهارات الخاصة بالعلاقات بتُ الدوارد البشرية، خبرة فنية في وظائف معينة عملياتمستوى ال

 وعمليات لزددة للتدريب والتنمية.
إدارة موارد بشرية فعالة وإلصاز الأعماؿ والدهاـ الخاصة بهم بكفاءة عالية، وىذا يتطلب وجود لستصتُ  -

 على درجة عالية من الخبرة العلمية.
بلية وثقافية لتنمية الدوارد البشرية وذلك عن طريق توفتَ قيم إلغابية عن ألعية الدورد البشري رؤية مستق -

 للمؤسسة، ورؤية مستقبيلة عن الدسالعة الدستمرة بتدريب وتنمية قوة العمل ودورىا في إلصاز أىداؼ الدؤسسة.
ستقبلية العامة عن ألعية تنمية الدوارد برديد ىدؼ وسياسة لتنمية الدوارد البشرية بدعتٌ التحرؾ من الرؤية الد -

 1البشرية الذ التعبتَ عن تلك الرؤية بسياسات تقرر بوضوح الذدؼ من التنمية البشرية بالدؤسسة.
و ضع إستًاتيجية خطط وإستًاتيجيات لتنمية الدوارد البشرية، وتوجد ثلاث إستًاتيجيات لتحقيق ىذا  -

 الذدؼ ىي:
يل الأفكار والدعتقدات وطريقة التفكتَ بالإعتماد على العديد من : تتضمن تعدإستراتيجية معرفية -

كلها تعتبر أشكاؿ أساسية لإيصاؿ الدعلومات إما في إتاجو   ،برامج التدريب...إلخ ،الأفلاـ ،بالدناىج مثل: الكت
 واحد أو في إبذاىتُ.

السلوؾ أو بسثيل الأدوار : براوؿ تغيتَ السلوؾ مباشرة داخل بيئة معينة مثل لظوذج إستراتيجية سلوكية -
 بحيث يتغتَ السلوؾ ولا تتغتَ البيئة.

                                                 
مذكرة نيل شهادة الداستً في  (،)دراسة ميدانية بدؤسسة سونلغاز سوؽ اىراس، فعيل الإدارة الإلكتًونيةتنمية الدوارد البشرية ودورىا في ت)، بوصاع لصمة1

 . 30-29(، ص ص 2016/201 ،جامعة أـ البواقي ،العلوـ الإجتماعية بزصص: تسيتَ وتنمية الدوارد البشرية
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: بغرض تعديل بيئة العمل الحالية للمورد البشري مثل فريق العمل، وتتمم مهارات إستراتيجية البيئة
وإبذاىات جديدة بعملية أساسية لؽكن توضيحها بدا يسمى دورة النجاح السيكولوجية والدوضحة في الشكل كما 

 يلي:

 يمثل دورة النجاح السيكولوجي: (10شكل رقم )ال

 

 

 

 

 1. دورىا في تفعيل الإدارة الإلكتًونيةو  تنمية الدوارد البشرية، بوصاع لصمة الدصدر7

 الوصوؿ للهدؼ من خلاؿ جهد مستقبلو  لعمل الدورد البشري من أجل التحدي العمليةخلاؿ ىذه 
 بالتالر لػصل على عوائد داخلية )الرضا(و  لى مستوى عاؿ،معرفة بالدعلومات الدربذعة بأف أدائو عو  إدراؾو 
أساسيا للمسالعة في زيادة دافعية الدورد و  دورا ىامها الدكافئاتتلعب و  خارجية ) الدفع، الدعرفة، التًقية...إلخ(و 

  ىكذا فالنجاح يولد النجاح.و  البشري في الدستقبل

لدوارد البشرية من خلاؿ توفر مستوى عاؿ من إستًاتيجيات تنمية او  ضرورة ضماف فعالية تطبيق خطط
 .غتَ الدباشرةو  كذا برديد التكاليف الدباشرةو  ،الدوافقة على ىذه الخططو  الإدارة الإستًاتيجية للمشاركة في الدناقشة

عليو تستجيب و  النموو  التعليم التنظيمي بدعتٌ إستثمار الإدارة في مواردىا البشرية لتمكينهم من التعلم -
بذدر الإشارة الذ أف و  تشارؾ في الرؤية الدستقبلية،و  تساىمو  الولاء في أف تتعلمو  البشرية بدرجة من الإلتزاـ الدوارد

التعلم التنظيمي فكرتو مستمدة من التحستُ الدستمر حيث تبحث الدوارد البشرية عن أساليب برستُ أدائها من 
 توسيع الطاقات والدهاراتو  اـ أفكار جديدةكما أف التعلم يسمح بإستخدو  الخدماتو  أجل جودة الدنتجات

 2 القدرات.و 

                                                 
مذكرة نيل شهادة الداستً في  (،)دراسة ميدانية بدؤسسة سونلغاز سوؽ اىراس، ونيةتنمية الدوارد البشرية ودورىا في تفعيل الإدارة الإلكتً )، بوصاع لصمة1

 . 30-29(، ص ص 2016/201 ،جامعة أـ البواقي ،العلوـ الإجتماعية بزصص: تسيتَ وتنمية الدوارد البشرية
 . 26إبراىيم حسن بلوط، مرجع سابق، ص  2

 الأداء الأهداف جهد المستقبل

 الدوافع المكافآت
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 الدبحث الثاني7 مفهوم إدارة الدوارد البشرية.
الذي يعتبر أبشن مورد لدى و  تعتبر إدارة الدوارد البشرية من أىم وظائف الإدارة وتركيزىا على العنصر البشري  

لدوارد البشرية تعتبر ركنا أساسيا في غالبية الدنظمات حيث تنمية او  إف الإدارة، الأكثر تأثتَا على الإطلاؽو  الإدارة
تأىيل و الأىلية من إستقطابو  الدنظمات الحكوميةو  بسكتُ الوزاراتو ، تهدؼ إلذ تعزيز القدرات التنظيمية

 .الدستقبليةو  القادرة على مواكبة التحديات الحاليةو  الكفاءات اللازمة
 الدوارد البشرية.الدطلب الأول7 التطور التاريخي لإدارة 

، إلظا ىي ناتج تفاعل بصلة من العوامل الإقتصادية  إف الصورة التي ظهرت بها إدارة الدوارد البشرية اليوـ
إلظا مرت بعدة مراحل تارلؼية عكست صيغ العلاقة بتُ و  الإدارية فهي ليست وليدة الساعةو  الإجتماعية الثقافية

 ما يلي الدراحل التارلؼية التي مرت بها إدارة الدوارد البشرية.سوؼ نوجز فيو  ،العاملتُو  الإدارة العليا
مرحلة الثورة الصناعية: لقد تطورت الحياة الصناعية تطورا كبتَا منذ ظهور الثورة الصناعية فقبل قياـ  -

كاف الصناع و  ماقبلو لزصورة في نظاـ الطوائف الدتخصصة،و  18الثورة الصناعية كانت الصناعات منذ القرف 
من جهة إدارة الدوارد البشرية كانت الثورة الصناعية بدثابة و  ارسوف صناعاتهم اليدوية في منازلذم بأدوات بسيطة،لؽ

البداية للكثتَ من الدشاكل التي تواجهها إدارة الدنشأة فبالرغم من أف الثورة الصناعية ادت الذ برقيق زيادات ىائلة 
أف العامل أصبح ضحية ىذا التطور فقد كاف ينظر الذ العامل بإعتباره رأس الداؿ إلا و  تراكم السلعو  في الإنتاج
تشتًى بعد أف إعتمدت الإدارة على الآلات أكثر من إعتمادىا على العامل، ما تسبب نظاـ الدصنع و  سلعة تباع

 الروتينيةو  ةؿ الدتكرر ا من الدشاكل في لرالات العلاقات الإنسانية من خلاؿ نشأة الكثتَ من الأعمتَالكبتَ في كث
 1 التي لا برتاج الذ مهارة.و 

أفكار جديدة حوؿ تقسيم و  : أىم مالؽيز ىذه الدرحلة ىو بداية ظهور الدصانعمرحلة الثورة الصناعية -
إستغنائها أحيانا و  ،والدصانع الكثتَة كما بسيزت ىذه الدرحلة بظهور الآلات،  السلطةو  العمل، الدستويات التنظيمية

كما دفع ذلك الذ ضرورة تعويض الصناعات الدنزلية بنظاـ   ،جها الذ عمالة في أماكن معينةحتاإو  عن العماؿ
ز نظاـ يم أىم ماو  الإبذاه للعمل بالدصانع،و  الدصانع، حيث قاـ العديد من أصحاب الحرؼ الذ ىجرىم حرفهم

فاد من ذلك كل من قد إستو  التخصص الذي حقق مزايا الإنتاج الكبتَ،و  الإنتاج بالدصنع ىو تقسيم العمل
 ، أثرت على تطور الدوارد البشريةالتيو  الدساوئالمجتمع، غتَ أف ىذه الدزايا رافقتها العديد من و  الدؤسسة، العاملتُ

ضرورة الدوازنة بتُ و  فرض الرقابة على العماؿ فقد خلق الإنتاج الكبتَ العديد من الدشكلات الإدارية منها ضرورة
با لنقاط الإختناؽ في العملية الإنتاجية الذ جانب ضرورة التخطيط الجيد لدختلف موارد أجزاء العمل الدختلفة بذن

 من بينها الدوارد البشرية.و  الدؤسسة
لستلف النظريات الإدارية و  : بسيزت ىذه الدرحلة بظهور الحركات العماليةمرحلة مابعد الثورة الصناعية -

 لؽكن توضيح ذلك في النقاط التالية:و  وارد البشرية،التي سالعت بشكل كبتَ في تطور مفهوـ إدارة الد
                                                 

 .19ص، ديواف الدطبوعات الجامعية ،د.ذ.س : الجزائر، تنمية الدوارد البشريةد.بن لؽينة سعد. 1
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: مع مساوئ الثورة الصناعية كاف على العماؿ أف يتحدو في مواجهة أصحاب ظهور الحركات العمالية -
نقابات و  ظهر ذلك في شكل إنتفاضات عشوائية ثم إضطرابات منظمة ثم إنقلبت الذ تكوين إبراداتو  الاعماؿ

الذي يعد من أبرز  ROPERT OYENساعد على ذلك أفكار "روبرت أوين" قدو  عماؿ تطالب بحقوقهم،
 طبق ىذه الأفكار في مصنعوو  الدهتمتُ بإدارة الدوارد البشرية فقد إىتم بضرورة إصدار قانوف يسمى "قانوف الدصانع"

مع أىداؼ  السعي وراء تكامل أىداؼ الفردو  الإىتماـ بإدارة الدوارد البشرية من ىنا إزدادو  ،وعلى عمالو
 1الدؤسسة.
ظهرت بعد ذلك حركة الإدارة العلمية التي تزعمها فريد ريك تايلور الذي ظهور حركة الإدارة العلمية7  -

ذلك من خلاؿ عدة مبادئ ألعها: تصميم العمل وفق قواعد و  العماؿو  حاوؿ أف ينظم العلاقة بتُ الغدارة
لا شك أف كل ىذا ساعد و  إعطائهم أجور لزفزةو  دريبهمتو  الإختيار الدناسب للعاملتُو  الزمنو  دراسات الحركة

 على أف تصبح لإدارة الدوارد البشرية ألعية بالغة.
بتجاربو الشهتَة بذارب Elton Mayo تزعم ىذه الحركة التوف مايوظهور حركة العلاقات الإنسانية7  -
أيضا و  بل ،روؼ العمل فقطثر فقط بتحستُ ظركزت ىذه الحركة على أف إنتاجية العاملتُ لا تتأ ،ىاوثورف

قد سالعت ىذه الحركة في تطوير إدارة الدوارد و  ،والخدمات الدقدمة إليهم النمط الإشرافي عليهمو  بالإىتماـ بالعاملتُ
 الدخاوؼ.و  التطلعاتو  البشرية بنظرتها الذ الفرد بأنو مورد بشتُ في الدؤسسة الذ جانب إمتلاكو للعديد من الحاجات

تنامى الإدراؾ بألعية العنصر البشري في برقيق أىداؼ الدشروع و  في الثمانينات تعاظم7 الدرحلة الحديثة -
  .إدارة الدوارد البشرية

في نهاية القرف العشرين توسع نطاؽ الإىتماـ بإدارة الدوارد البشرية ليشمل العناصر الدؤثرة على الأداء و 
الرئيسي في الدؤسسة  المحرؾو  بإعتبارىم العنصر الحيويأصبحت الإبذاىات الحديثة تنظر الذ الأفراد و  التنظيمي،

 نتيجة لذلك ظهر مصطلح إستًاتيجية إدارة الدوارد البشرية في نهاية التسعينات.
برويل و  بذدر الإشارة الذ أف ىناؾ العديد من الرواد الذين كاف لذم الفضل في الإىتماـ بسلوكيات الفرد

نذكر: ماسلو  من بتُ ىؤلاءو  كونو آلة في الدصنع الذ لزرؾ أساسي بو،  تقدير العامل من لرردو  الفكر الإداري
Maslou  صاحب نظرية سلم الإحتياجات، أرجزArdjerz  الذي كاف يرى بأف الفرد يسعى لتحقيق ذاتو و

، فقد ساىم بشكل كبتَ في ظهور مفهوـ إدارة Porter في الوقت الذي تسعى الدؤسسة الذ برقيق أىدافها،بورتر
 2 رد البشرية.الدوا

 إبذو للتوسع نتيجة تعقد الدؤسسات الدعاصرة،و  ألعية إدارة الدوارد البشرية تغتَ على مدى الزمنو  إف مضموف
التطور حسب الشكل التالر:و  لؽكننا إستعراض ىذا التغتَو  تعقد حاجاتها للإحتفاظ بقوة عمل مؤىلو 

                                                 
 .21 -20، ص ص2008، الرياض: العبيكاف للنشر، ، 2ط ،إدارة الدوارد البشرية لضو منهج إستًاتيجي متكاملمحمد بن دليم القحطالش،  1

 .22نفس الدرجع، ص2 
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 .(7 التطور التاريخي لوظيفة الدوارد البشرية14شكل رقم )
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 . الدطلب الثاني7 تعريف الدوارد البشرية
 معتٌ مصطلح الدوارد:

الدورد ىو و  مورد ىي مفرد مواردو  الثروةالرسائل أو أو  Sourceلغويا ىي الدصادر Ressources الدوارد
الذ  يستخدـ مصطلح الدوارد عادة كإشارةو  الدكاف الذي يأتي إليو الناس للحصوؿ على شيئ لػقق لذم نفعا،

الأصوؿ الدادية التي برقق ثروة أو إيرادات ومداخيل أي أنها كانت يغلب عليها الجانب الإقتصادي...، ولكن تم 
 .الثروةبرقيق  صطلح شأنو شأف العديد من الدصطلحات ليشمل الدوارد البشرية والتي بإمكانهاتوسيع الد

ىو إما أف و  لؽكن إستخدامو،و  رد بأنو "أي شيء لو قيمةو الد Max.sporimيعرؼ ماكس سبورين
أداة لؽكن  لغعلوو  يستطيع الإنساف أف يستفيد منوو  ،ويتطلب بعض الجهد لجعلو متاحا يكوف متاحا أو غتَ متاح

 إستخدامها لتأدية وظيفة أو لإشباع حاجة أو لحل مشكلة".
متاحة للذين ىم و  فيعرؼ الدورد بأنو: "أي خدمة قائمة في المجتمع Robert barkerأما روبرت باركر

 الدادية الدتاحةو  الإجتماعيةو  يضيف باركر في موضع آخر بأنها "الدصادر البيئية الإقتصاديةو  في حاجة إليها"
 1حل مشاكلهم".و  التي تساىم في إشباع حاجات الناسو  الدمكنة في المجتمعو 

الدؤسسات إذ من خلالو لؽكنها أداء  حيعتبر الدورد البشري أىم عوامل إلصا  7 تعريف الدوارد البشرية
ضلها، بالتالر برقيق الأىداؼ الدسطرة، ىذا مالؽكن تربصتو في سعيها الذ إكتساب أفو  فعاليةو  وظائفها بكفاءة

 حيث يتم تقدلص بعض التعاريف الخاصة الدوارد البشرية في مايلي: 
 2إلصاز الأعماؿ التي تقوـ بها الدؤسسة".و  نشاطاتو  سياساتو  وعة الأفراد الدشاركة في رسم أىداؼم"لر
، حيث و  الراغبتُ في ىذا الأداء بشكل جادو  تلك الجماعات من الأفراد القادرين على أداء العمل - ملتزـ

و تزيد فرصة الإستفادة الفعالة لذذه الدوارد عندما ، اعل القدرة مع الرغبة في إطار منسجمفتتو  عتُ أف تتكامليت
 3 الصيانة.و  التطويرو  التقييمو  التدريبو  الإختيارو  تطويرىا بالتعليمو  تتوفر نظم برستُ تصميمها

تسيتَ باقي و  لمؤسسة، حاملة مسؤولية تعبئةعليو فإف الدوارد البشرية تتشكل في القوة العاملة التي تنتمي لو  
إستًاتيجيات و  سياساتو  بدا يضمن برقيق أىداؼو  فعالية من خلاؿ الأداء الجيد لوظائفهاو  الدوارد فيها بكفاءة

 توجهاتها.و  الدؤسسة

                                                 
 .9ص 8نور الدين حاروش، مرجع سابق، ص 1
 .18، ص2002دار النهضة العربية، ،  : ، بتَوترية من منظور إستًاتيجيإدارة الدوارد البشحسن إبراىيم بلوط،  2
 .13مانع سبرينة، مرجع سابق، ص 3
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 تعريف إدارة الدوارد البشرية7
سنذكر بعض التعاريف التي و  ات،تعددت التعاريف الخاصة بإدارة الدوارد البشرية بتعدد الآراء والإبذاى

 : تطرقت لإدارة الدوارد البشرية على النحو التالر
تهيئة و  تطوير مهاراتهمو  تنمية قدراتهمو  تعيينهمو  إختيارىمو  نها فن إجتذاب العاملتُأ"Nigro عرفها نيجرو

 الكيف لإستخراج أفضل".و  الظروؼ التنظيمية الدلائمة من حيث الكم
التطبيقات و  الأنشطةو  ية ىي ذلك الجانب من العملية الإدارية الدتضمنة لعدد من الوظائفإدارة الدوارد البشر 

 ا يؤدي الذ برقيق مصلحة الدنظمةبدو  إلغابية،و  التي بسارس لأجل إدارة العنصر البشري الدوجود بطريقة فعالة
باشرة بإستًاتيجيات الدنظمة أنشطة الدوارد البشرية مو  ترتبط وظائفو  مصلحة المجتمع ككل،و  مصلحة العاملتُو 

 1الدختلفة.
 التدفقات الداديةو  التفاعلات الإنسانيةو  بأنها الوظيفة التي بذمع لستلف النشاطات" Pierreو يعرفها بيتَ

كذا حل و  برفيز الدوارد البشرية من أجل برقيق نتائج الدنظمةو  تطويرو  الدعلومات الدوجهة لضو الحصوؿ وإستعماؿو 
 لزيط العمل.و  الجماعاتو  طة بالعلاقات الدتداخلة بتُ الأفرادالدشكلات الدرتب

وظيفة الدستخدمتُ بإعتبارىا إحدى مكونات الستَ الدنظمة ىي " لرموعة  فينظر إلذ Cadau.Pأما 
 .تطوير الدوارد البشرية التي برتاجها الدنظمة"و  النشاطات التي تشمل الإكتساب، المحافظة،

وارد البشرية بسثل نظاما لإدارة العنصر البشري بإعتباره أىم العوامل الدؤثرة في إدارة الد أفمن ىنا نستشق و 
 برقيق تكيف الدنظمة مع الدتغتَات السائدة في بيئة أعمالذا، ومن ثم قدرتها على برقيق أىدافها المحددة.

                                                 
 .11عمر وصفي عقيلي، مرجع سابق، ص 1
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 7 أهداف إدارة الدوارد البشرية.الثالثالدطلب 
وقضاياىم داخل الدؤسسة، من خلاؿ لرموعة من الوظائف، ساعية  تعتٌ إدارة الدوارد البشرية بالأفراد 

 بذلك الذ برقيق بصلة من الأىداؼ لؽكن إستنتاجها من خلاؿ النقاط التالية:
 توصيف الوظائف بدا يضمن التحديد الواضح لإحتياجات الدؤسسة من الدوارد البشرية. -
الوظيفة الدناسبة )الرجل الدناسب في الدكاف  إستقطاب وإختيار وتعيتُ الدورد البشري الدناسب ووضعو في -

 الدناسب(.
 تهيئة ظروؼ مناسبة للعمل. -
 الإىتماـ برضا العاملتُ والرفع من ولائهم لدؤسستهم بدا يضمن أداء أفضل وإنتماء أكثر. -
 الأخذ في الحسباف شكاوي العاملتُ والعمل على التقييم الدوضوعي لذا. -
 كاف مستوى منصبهم داخل الدؤسسة وتطبيق الدناسب منها.  الإىتماـ بدقتًحات العاملتُ مهما -
 تنمية العاملتُ والرفع من مستوى كفاءاتهم. -
 بناء مسار مهتٍ سليم للعاملتُ. -
برقيق أىداؼ الدؤسسة من خلاؿ بحثها الدائم عن أفضل الدهارات والمحافظة عليها وتنميتها أي توفتَ  -

 1 رية.إحتياجات الدؤسسة من الدوارد البشرية الضرو 
 الدطابقة بتُ الأفراد والدهاـ الدطلوبة منهم من حيث الفعالية الدنتظرة والدؤىلات اللازمة. -
 برقيق العدؿ بتُ الأفراد. -
 بالإضافة الذ لرموعة الأىداؼ التالية والتي قسمت حسب نوعيتها الذ: 

ة، إذ تعمل على إبتكار الفرؽ تسهم إدارة الدوارد البشرية في برقيق الفعالية التنظيميالأهداف التنظيمية7 
التي تساعد الدديرين على تنمية وتطوير أدائهم ويبقى الدديروف مسؤولتُ عن أداء مرؤوسيهم كل في بزصصو حيث 

 وجدت إدارة الدوارد البشرية لدساندة الددير ومساعدتهم على برقيق أىداؼ الدؤسسة.
فة من المحافظة على مستويات مناسبة لدتطلبات لكي تتمكن الإدارة والأقساـ الدختلالأهداف الوظيفية7 

الدؤسسة، لغب أف بسدىا إدارة الدوارد البشرية بإحتياجاتها الكمية والنوعية من الأفراد، فالدوارد الدتاحة ستفقد قيمتها 
 وسيتأثر تشغيلها والإستفادة منها إذا لد تهمتم الدوارد البشرية بوظائفها الدختلفة على الوجو الأكمل.

تعمل إدارة الدوارد البشرية على برقيق لرموعة من الأىداؼ الإجتماعية والأخلاقية هداف الإجتماعية7 الأ
وذلك إستجابة للمتطلبات والإحتياجات والتحديات الإجتماعية، حيث تسعى الذ تقليص الآثار السلبية 

 والدعوقات البيئية التي تواجو الدؤسسة.

                                                 
 .25مانع سبرينة، مرجع سابق، ص 1
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ارد البشرية على برقيق الأىداؼ الشخصية للعاملتُ، بدا يساعد على تعمل إدارة الدو الاهداف الشخصية7 
بضايتهم والحفاظ عليهم وتنمية قدراتهم وبقائهم وبرفيزىم للعمل، حيث أف إشباع حاجات العاملتُ الشخصية 

 البشرية. وبرقيق الرضا الوظيفي ومتابعة الدهارات الوظيفية لذم لػتاج الذ قدر لابأس بو من إىتماـ إدارة الدوارد
ىذه الاىداؼ التي تسعى إدارة الدوارد البشرية على برقيقها لابد أف تتكامل فيما بينها وتتصف بالقبوؿ  

والدرونة والواقعية، نظرا لإرتباطها بالعنصر البشري وأف يتم برديدىا في ضوء الأىداؼ العامة للمؤسسة بدا يضمن 
 1 برقيقها معا.

                                                 
 .16ص 2009دار الراية، : ، عمافالإدارة الحديثة للموارد البشرية ،بشار يزيد الوليد 1
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 لدوارد البشرية.7 وظائف إدارة االرابعالدطلب 
 :مايلي التي تقوـ بها الدؤسسة من أجل تنمية مواردىا البشريةالإستًاتيجيات و  أىم العمليات من

: ىو عملية إدارية ديناميكية مستمرة تهدؼ الذ إحداث تغتَات مقصودة في الفرد من حيث رفع التدريب
ة وزيادة الخبرة والإطلاع بحيث يصل الدوظف الذ الكفاءات والدهارات والدعرفة والإبذاىات الإلغابية ونبذ السلبي

 مستويات أعلى من الكفاءات وإتقاف العمل بالإنتاجية والإبداع والتميز والتدريب لػقق أربعة عناصر أساسية:
 إكتساب معرفة جديدة. -
 تنمية وتطوير الدهارة في العمل. -
 إكتشاؼ جوانب النقص والقصور. -
تكار للتعامل مع الدتغتَات والتحولات الدتعددة في بصيع ميادين الحياة تنمية الوعي بألعية التجديد والإب -

 العصرية.
بكثتَ عن العناصر  وأو خاصة عنصرا أساسيا وقيمتو تعللؽثل العنصر البشري في أي منظمة عامة كانت  

مات كل الأفراد في أما تنمية الدوارد البشرية ىي تلك العمليات التي تستهدؼ زيادة قدرات ومهارات ومعلو  ،الدادية
 1 المجتمع بشكل عاـ وفي التنظيمات بشكل خاص.

إف تنمية العاملتُ تعتبر عملية فنية أساسا، وتهدؼ الذ برقيق نتائج عملية، فهي لا بسثل غاية في حد ذاتها  
ن خلاؿ بل ىي وسيلة رفع الإنتاجية وخفض التكاليف وزيادة الأرباح. إف التعرؼ على الحاجة إلذ التدريب يتم م

 الإجابة على أربعة أسئلة:
 ماىي أىداؼ الدنظمة؟ -
 ماىي الدهاـ التي لغب إلصازىا لتحقيق ىذه الأىداؼ؟ -
ماىي التصرفات والسلوكيات اللازمة والتي لغب معالجتها حتى يتمكن ىؤلاء من القياـ بالسلوؾ )الأداء(  -

 الدطلوب؟
 ىي: خصائصو للتدريب 

 ة الإدارية ووسيلة من وسائلها.التدريب الإداري جزء من التنمي -
 يعتبر التدريب وظيفة أساسية تتكامل مع وظائف وأنشطة شؤوف الدوظفتُ الحديثة. -
 التدريب عملية شاملة. -
 التدريب عملية مستمرة. -
 التدريب عملية لسططة. -
 التدريب أف يكوف ذا معتٌ للمشاركة وللمنظمة. -
 علوـ السلوكية الحديثة ومنها نظريات التعلم.التدريب لغب أف يستند الذ نظريات ال -

                                                 
 .184 - 183ص ص،2016ة، دار الجامع : ، الإسكندريةالجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الدوارد البشرية بالدنظماتبد الباقي، صلاح الدين ع 1
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 ينبغى مراعاة مبدأ الكفاية والفعالية في التدريب.  -
 لغب على التدريب أف يكوف متجدا دوما. -
 لغب أف يتكامل التدريب مع الإستشارات الإدارية والبحوث الإدارية. -
 الإرتقاء بدستوى الإنتاجية أو الأداء. -
 ة الإنتاج أو الأداء لجعل العاملتُ أقل تعرضا للخطأ عند أداء ىذه الدهاـ.الإرتقاء بدستوى جود-
  .الداخلتوفتَ حاجات خطة القوى العاملة، من الدعاملة الإدارية وغتَ الإدارية عن طريق التًقية من  -
 1 لوظيفة.بذنب تقادـ مهارات العاملتُ نظرا للتغتَ الدستمر في البيئة والتكنولوجية ذات التأثتَ على ا -

: تتشكل القيادة الإدارية على الدستويات التنظيمية )السلطة، تسيتَ الدوارد البشرية، العملية القيادة
الإشرافية( حيث تعتبر السلطة التنظيمية من أىم آليات الضبط االتنظيمية المحددة لسلوكيات وأفعاؿ الدرؤوستُ في 

وقد أدركت  ذه الأفعاؿ وترشيدىا لتحقيق إستقرار العامل،إطار النظاـ الدعياري التنظيمي الكفيل بتقنتُ ى
الدؤسسات في الوقت الحالر أف صناعة الدديرين من أىم مفاتيح النجاح وموازين القوى في بيئة كثتَة التعقيد وسريعة 

 التغيتَ وأف التغيتَ الذ الأفضل ييبدأ من القمة.
 لنجاحأساسية  اشروط أف ىناؾتُ في القيادة الذ وىو من الرواد الباحث Stodgill أستار ستودجيلو يرى 

 القيادة:
 و جود بصاعات مرتبطة ببعضها البعض. -
ز في الدسؤلوليات الدلقاة على عاتق كل فرد من أفراد الجماعة،  يوجود مهمة مشتًكة ووجود إختلاؼ وبسا -

م والتي برقق أىداؼ كما تعرؼ أيضا بأنها قوة التأثتَ في الآخرين وجعلهم ينفذوف الأعماؿ الدنظمة به
 الدنظمة:

 لؽكن إلغاز ذلك كالآتي:و واجبات القيادة7
 برويل أىداؼ المجموعة الذ نتائج وإلصازات. -

 حفز الأفراد ودفعهم لتحقيق أىداؼ الدنظمة وأىداؼ شخصية. -
 قابلية التعامل مع التغتَات والدؤثرات ذات الدساس الدباشر وغتَ الدباشر بالدنظمة والأفراد. -
 عناصر وظائف الإدارة.دعم  -
 2 الجرأة والتحدي لتبتٍ الأفكار والاساليب والتغتَات التي تصب في صالح الدنظمة. -

                                                 
 .185صلاح الدين عبد الباقي، مرجع سابق، ص 1
 ،01لرلد، 01، العددإجتماع الدنظمات لرلة دراسات في علمالعايب سليم، بوطباؿ حكيمة، "فعالية القيادة في تسيتَ الأفراد داخل الدؤسسة"،  2
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ثارة القوى التي تؤثر في سلوؾ العاملتُ، إعرفت الحوافز على أنها الدؤثر الخارجي الذي يعمل على يز7 التحف 
هي لرموعة من العوامل التي تدفع العاملتُ وتضبط تصرفتاىم للوصوؿ الذ مستوى معتُ من العمل والإلصاز، ف

 1 إىتماـ العاملتُ بالعمل. ثارةإلبذؿ الدزيد من العطاء، و 
 :في ألعية التحفيزو تكمن 

 زيادة الإنتاج وسرعتو. -
 خفض التكاليف وزيادة كمية الدبيعات. -
 المحافظة على جودة الإنتاج أو برسينو. -
 .و ضع أساس متتُ للتحكم في الإنتاج والعمالة -
 الحد من التآلف في الإنتاج والفائض في العمل ووضع نسب لزددة لذا. -
 مراقبة العماؿ وذلك من خلاؿ قياس كفاءتهم الإنتاجية في أوقات لزددة. -
 وبرفيز العماؿ كل قدر جهده. بالإنتاجربط الأجر  -
 المحافظة على الآلات وصيانتها. -

قوة رابطة لذا دورىا في بساسك و  ظاىرة إجتماعيةينظر علماء الإجتماع الذ الإتصاؿ على أنو الإتصال7 
المجتمع وبناء العلاقات الإجتماعية بتُ الافراد، بدعتٌ أنها الديكانيزـ الذي من خلالو توجد العلاقات الإنسانية 
وتنمو وتتطور الرموز العقلية بواسطة وسائل نشر ىذه الرموز عبر الدكاف وإستمرارىا عبر الزماف، وتتطور تقنيات 
الإتصاؿ بأسلوب مثتَ ومعقد، فانعكس أثر تقنيات الإتصاؿ الحديثة على لستلف النشاطات الشخصية والوظيفية 
وحتى الإجتماعية، وىو ما إستوجب تغيتَ في سلوكيات الأفراد بالدنظمة الا أف ىذا لد يلغ نهائيا دور وألعية وسائل 

 ت الإدارية، لوحات الإعلانات وغتَىا.الإتصاؿ الكلاسيكية مثل: الدذكرات الدصلحية، التعليما
 : يلي تكمن فيما ألعية الإتصاؿ داخل الدؤسسةو للإتصاؿ 

الدؤسسة  : يقوـ الإتصاؿ بالتنسيق بتُ تصرفات وأفعاؿ أقساـتحقيق التنسيق بين الأفعال والتصرفات 
ف تنسيق ويؤدوف مهامهم الدختلفة، وبدونو تصبح الدؤسسة عبارة عن لرموعة من الدوظفتُ يعملوف منفصلتُ دو 

مستقلة عن بعضها البعض، وبالتالر تفقد ىذه الدهاـ فعاليتها، وبسيل الدؤسسة الذ برقيق الأىداؼ الشخصية على 
 حساب أىدافها العامة.

 يساعد الإتصاؿ على تبادؿ الدعلومات الذامة لتحقيق أىداؼ الدؤسسسة.الدشاركة في الدعلومات7 
تصاؿ دور كبتَ في إبزاذالقرارت، حيث يتطلب إبزاذ قرار معتُ، معلومات معينة يلعب الإإتخاذ القرارات7 

 لتحديد الدشكل وكذا البدائل وتنفيذ القرارات الدناسبة وتقييم النتائج.

                                                 
لرلة ة"، موسى السعودي، "أثر الحوافز الدادية على الرضا الوظيفي لدى العاملتُ لدى العاملتُ في مؤسة الضماف الإجتماعي الأردنية دراسة ميداني 1

 .21، ص2013، ، 40المجلد ، 01، العدددراسات العلوـ الإدارية
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يعمل الإتصاؿ الفعاؿ على الحد والتقليل من الدور السلبي الذي تلعبو الحد من إنتشار الشائعات7 
 الإشاعة في الوسط العمالر.

إف ثقافة الدؤسسة جزء لا يتجزء من ثقافة المجتمع التي تعيش فيو، فتغيتَ ثقافة الدؤسسة بسثل ثقافة الدنظمة7 
نقطة البداية بإعتبارىا لظط التكيف والتلاؤـ مع المحيط، إف ثقافة الدؤسسة بسثل المحرؾ الأساسي لنجاحها، فالثقافة 

فاظ على ىوية الجماعة وبقائها، فالثقافة أداة فعالة في توجيو تعلب دور غاية في الألعية لتماسك الأعضاء، والح
 1 سلوؾ العاملتُ ومساعدتهم على أعمالذم بصورة أفضل.

                                                 
 العدد، ، الأغواطلرلة العلوـ الإجتماعيةشوشة مسعود، "الاتصالات الإدارية في الدنظمات )الدفهوـ والأنواع والوسائل والنظريات("،  دلاسي أبضد،1

 .86، ، ص2008، جانفي 7المجلد،28
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 7 الأبعاد الإستراتيجية لدور إدارة الدوارد البشرية.الخامسالدطلب 
 لؽكننا إلغاز الأبعاد الإستًاتيجية لأدوار ومهاـ إدارة الدوارد البشرية فيما يلي:

متُ الدورد أو العنصر البشري الدناسب والدؤىل تأىيلا علميا معاصرا، والذي برتاجو الدنظمة، وذلك تأ -
من خلاؿ إستًاتيجية واضحة ولزددة تتكامل وتتوافق مع الإستًاتيجية العامة للمنظمة بدعتٌ الدشاركة الفعالة في 

 1 برقيق الدنظمة لرسالتها ورؤيتها، وغاياتها وأىدافها ووسائلها.
على إدارة الدوارد البشرية. وىي تقوـ بإعداد إستًاتيجيتها وبرديد دورىا داخل الدنظمة. أف تتماشى ىذه  -

الإستًاتيجية مع الإبذاىات الحديثة والدتطورة التي إنتشرت أو الدتوقع إنتشارىا عالديا في الددى الدنظور، وذلك في 
 لثانوية.. وغتَىا من لرالات البيئة الخارجية.نتاجية والتسويقية، وابصيع المجالات الإدارية والإ

ينبغي للمنظمة أف توفر العناصر البشرية الدؤىلة والدتخصصة والمحتًفة للعمل في إدارة الدوارد البشرية، حتى  -
 يتستٌ لذذه الإدارة القياـ بدهامها، والأعماؿ الدتواصلة بها.

سياسات الدتعلقة بالدوارد البشرية وجعلها متوافقة مع على إدارة الدوارد البشرية القياـ بتحديث البرامج وال -
الإبذاىات الحديثة الدتعلقة بالدوارد البشرية، وىذه البرامج وتلك السياسات الحديثة من شأنها زيادة الإنتاجية 

 والفعالية والجودة لشا يؤدي الذ لصاح الدنظمة وإزدىارىا.
كامل والتنسيق والتعاوف مع الإدارت الأخرى داخل على إدارة الدوارد البشرية أف تعمل من خلاؿ الت -

فمسؤولية إدارة الدوارد البشرية مسؤولية تشتًؾ فيها بصيع الإدارات عن  ،ظمة، لكي تضمن لصاح إستًاتيجيتهاالدن
ارد لذما وضع إستًاتيجيات إدارة الدو  ضا الإدارتاف الدفو طريق مديرىا، وخاصة الإدارة الدباشرة والإدارة الوسطى، ولع

 2 البشرية موضع التنفيذ على أرض الواقع العملي.
العلاقة مع النقابة جزء من إستًاتيجية إدارة الدوارد البشرية، لغب النظر إليها على أنها جهة داعمة  -
وحل  ،الطرفتُ الدنظمة والعاملتُ فيها لذلك لغب التعاوف معها لخدمة ،ا، وليست عدوا بالدفهوـ التقليديلمجهودى
 شاكل بينها وبتُ الدنظمة بروح التآخي.بصيل الد

                                                 
 .69زياد العمري، مرجع سابق، ص 1
 .77 - 76ص صعمرو وصفي عقيلي، مرجع سابق،  2
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 الدبحث الثالث7 مفهوم إستراتيجية الدوارد البشرية.
منافسة وتكنولوجيا متطورة وحتى تضمن ، في ظل التحديات التي تواجهها إدارة الدوارد البشرية من عولدة 

لمورد البشري على أنو موردا أداء مهامها بكفاءة وفعالية وذلك بساشيا وإسهامات الفكر الحديث الذي ينظر ل
كاف لزاما عليها كإدارة تسعى إلذ برقيق أىدافها ضمن أىداؼ الدؤسسة أف يكوف لذا توجها ،  استًاتيجيا
 . يعكس الالعية التي أصبح لػتلها الدورد البشري، استًاتيجيا

 الدطلب الأول7 تعريف إستراتيجية تنمية الدوارد البشرية.
بشرية أسرع لرالات التنمية الإدارية تطورا، نظرا للإىتماـ الكبتَ من قبل الدؤسسات أصبحت تنمية الدوارد ال 

 في ضل الدنافسة الشديدة والتغتَات الحاصلة في بيئة الأعماؿ وفيما يلي نستعرض بعض التعاريف: 
"إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية تتطلب إدخاؿ وتعديل وتوجيو العمليات بطريقة  : Walto حسب

حيث كل الأفراد والفرؽ لرهزة بالدهارات والدعارؼ والكفاءات التي لػتاجونها للقياـ بالدهاـ الحالية والدستقبلية 
 1الدطلوبة من قبل الدنظمة".

فيعرؼ إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية بأنها " التنمية التي تنشأ من رؤية  : Harrisonسوفيأما ىار 
 2ل في إطار الإستًاتيجية العامة للعمل".واضحة عن قدرات الافراد وتعم

إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية ىي لرموعة من الأنشطة الدخططة والدنتظمة التي يتم تصميمها من قبل إدارة 
الدوارد البشرية وتعمل وفق الإستًاتيجية العامة للمؤسسة، لتزويد أعضائها بالفرص اللازمة لتعلم الدهارات الضرورية 

 3 واكبة متطلبات العمل الحالية والدستقبلية.بغرض م
إنطلاقا من التعاريف السابقة لؽكن تعريف إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية على أنها لرموعة الأنشطة التي و  

، وفي نفس الوقت زيادة قدرات  تركز على إعداد وتهيئة الأفراد لدستويات العمل الدستقبلية وذلك على الددى البعيد
 العامة للمؤسسة. الاستًاتيجيةملتُ على أداء أعمالذم الحالية في إطار خطة تتماشى مع العا

تبرز ألعية الإدارة الإستًاتيجية من خلاؿ قدرتها على رسم غايات الدؤسسة وأىدافها وبرديد توجهات و 
 :ايليوفقا لدطويلة الأمد لبلوغ الأىداؼ في مدى زمتٍ ملائم وبيئة تتسم بالسرعة وعدـ الثبات 

تعمل على وضوح الرؤية الدستقبلية، وتتمكن من إبزاذ القرارات الإستًاتيجية، حيث أف صياغة  -
 الإستًاتيجية تتطلب قدر أكبر من دفة الأحداث مستقبلا والتنبؤ بدجرياتها.

 توضيح الرؤية الدستقبلية للعمل ورسم صورة مستقبلية للمؤسسة براوؿ الوصوؿ إليها. -
ى الددى البعيد، حيث يساعد ىذا التفاعل الدؤسسة على التعامل مع الظروؼ التفاعل البيئي عل -

 والدستجدات ويعطيها القدرة على التكيف مع التغتَات.
                                                 

 . 78ص ،2009 ،الدستَة للنشر والتوزيع والطباعةدار  : ، عمافلإستًاتيجية وتنمية الدوارد البشريةالإدارة وا ،محمد سمتَ أبضد 1
 .20ص ،مرجع سابق، مساعدية عماد2
 .21ص، مرجع نفسو 3
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إمكانية تبتٍ أفكار إبداعية جديدة تساىم في تطوير قدرات وقابليات تولد رغبة في تطوير واقع الدؤسسة  -
 من خلاؿ إجراء تغيتَات مستمرة وإلغابية.

م الدركز التنافسي للمؤسسة، وجعلها قادرة على بناء قدرات تساىم في تعزيز الدركز وبرقيق نتائج تدعي -
 إلغابية.

توفتَ اساس معتُ لتحديد الحاجة للتغيتَ وإبرازىا لجميع الدستويات الإدارية، وإضافة الذ الدساعدة في  -
 النظر الذ التغيتَ كفرصة وليس كتهديد.

الدوارد والإمكانات وخاصة النادرة منها على لستلف وحدات  صصيتضع أسس علمية وسليمة لتخ -
 الأعماؿ والأنشطة الوظائفية في الدؤسسة.

 1 مثل إطار لتحستُ الدمارسة الإدارية من خلاؿ التنسيق والسيطرة على النشاطات أو رقابتها. -
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 .أهمية الإدارة الإستراتيجية7 الثانيالدطلب 
برديد التوجهات طويلة و  جية من خلاؿ قدرتها على رسم غايات الدؤسسة وأىدافهاتبرز ألعية الإدارة الإستًاتي 

 : ىيو  عدـ الثباتو  في بيئة تتسم بالسرعةو  الأمد لبلوغ الأىداؼ في مدى زمتٍ ملائم
حيث أف صياغة الإستًاتيجية ، و تتمكن من إبزاذ القرارات الإستًاتيجية، تعمل على وضوح الرؤية الدستقبلية -

 . التنبؤ بدجرياتهاو  درا كبتَا من دفة الأحداث مستقبلاتتطلب ق
 . رسم صورة مستقبلية للمؤسسة براوؿ الوصوؿ اليهاو  توضيح الرؤية الدستقبلية للعمل -
 الدستجداتو  حيث يساعد ىذا التفاعل الدؤسسة على التعامل مع الظروؼ، التفاعل البيئي على الددى البعيد -

 . الدتغتَاتيعطيها القدرة على التكيف مع و 
قابليات تولد رغبة في تطوير الدؤسسة من خلاؿ و  إمكانية تبتٍ أفكار إبداعية جديدة تساىم في تطوير قدرات -

 . إلغابيةو  إجراء تغيتَات مستمرة
 . برقيق نتائج إلغابيةو  جعلها قادرة على بناء قدرات تساىم في تعزيز الدركز، و تدعيم الدركز التنافسي للمؤسسة -
 . إبرازىا لجميع الدستويات الإداريةو  معتُ لتحديد الحاجة للتغيتَتوفر أساس  -
 1. ليس كتهديدو  الدساعدة في النظر إلذ التغيتَ كفرصة -
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 . 7 أهداف الإدارة الإستراتيجيةالثالثالدطلب 
ما من اسلوب إداري إلا ولو أىداؼ وغايات يسعى لتحقيقها، ومن ىذه الأساليب الإدارية الحديثة  
 الإستًاتيجية،و سنعرض فيما يلي لرموعة من الأىداؼ للإدارة الإستًاتيجية الإدارة

 كما حددىا العديد من الخبراء والدختصتُ في ىذا المجاؿ وىي كما يلي:   -
 إلغاد الدعيار الدوضوعي للحكم على كفاءة الإدارة.

قواعد والأنظمة والقوى تهيئة الدنظمة داخليا بإجراء التعديلات في الذيكل التنظيمي، والإجراءات وال -
 العاملة بالشكل الذي يزيد من قدرتها على التعامل مع البيئة الخارجية بكفاءة وفعالية.

إبزاذ قرارات ىامة ومؤثرة تعمل على زيادة حصة الدنظمة في السوؽ، وزيادة رضاء الدتعاملتُ معها، وزيادة  -
 تُ أـ من المجتمع كلو أو قطاع منو.من الدسالع االدكاسب لأصحاب الدصلحة من وجودىا سواء كانو 

برديد الأولويات والالعية النسبية بحيث يتم وضع الأىداؼ طويلة الأجل، والأىداؼ السنوية،  -
 والسياسات وإجراء عمليات بزصيص الدوارد بالإستًشاد بهذه الأولويات.

هديدات ىو الدعيار الأساسي التًكيز على السوؽ والبيئة الخارجية، بإعتبار أف إستغلاؿ الفرص ومقاومة الت -
 لنجاح الدنظمات.

 تشجيع إشتًاؾ العاملتُ من خلاؿ العمل الجماعي لشا يزيد إلتزاـ العاملتُ، لتحقيق الخطط التي إشتًكوا -
 في مناقشتها ووافققوا عليها.

بذميع البيانات عن نقاط القوة والضعف والتهديدات، بحيث لؽكن للمدير إكتشاؼ الدشاكل مبكرا،  -
  ماـ القيادة بدلا من أف تكوف القرارات ىي رد فعل القرارات وإستًاتيجيات الدنافستُ.ز لتالر لؽكن الأخذ بوبا
وجود نظاـ للإدارة الإستًاتيجية يتكوف من إجراءات وخطوات معينة يشعر العاملوف من خلالو بألعية  -

 الدنهج العلمي في التعامل مع الدشكلات.
 نظمة، حيث يوجد الدعيار الذي يوضح الرسائل الغامضة.تسهيل عملية الإتصاؿ داخل الد -
 وجود معيار واضح لتوزيع الدوارد وبزصيصها بتُ البدائل الدختلفة. -
 تساعد على إبزاذ القرارات وتوحيد إبذاىاتها. -
برقيق فهم كامل من جانب كل من الدديرين والعاملتُ وإلتزامهم بعملية الإدارة الإستًاتيجية، ومن ثم تأتي  -
 عد الفهم الإلتزاـ.ب

إلغاد الدعيار الدوضعي للحكم على كفاءة الإدارة، فالإدارة التي تفشل في زيادة قيمة الدنظمة ىي إدارة  -
 تدعيو من إلصازات وتطوير داخل الدنظمة. فاشلة مهما كاف حجم ما

رافات لوجود زيادة فاعلية وكفاءة عمليات إبزاذ القرارات، والتنسيق والرقابة وإكتشاؼ وتصحيح الإلض -
 1 معايتَ واضحة تتمثل في الأىداؼ الإستًاتيجية.
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 الدطلب الرابع7 نماذج تصميم إستراتيجية الدوارد البشرية.
لإستًاتيجية تصميم الدوارد البشرية لظاذج، وىي بزتلف في أىدافها ووظائفها ومستوياتها ومن بتُ ىذه  

ووريتش  امعةجموارد الدنظمة وكذا لظوذج ديفيد جست ولظوذج النماذج: لظوذج التفاعل البيئي القائم على أساس 
 ولظوذج جامعة ىارفارد وايضا لظوذج التطابق الإستًاتيجي، لكن سنخص بالذكر النماذج التالية:

  نموذج ديفيد جستDavid gust وضع:Gust ارب وتطبيقات بدأىا بعد بذ 1997لظوذجو عاـ
 .جو نعرضو في البداية ليلخص الإطار العاـ لذذا النموذجا يلي شكل يوضح مضموف لظوذموفي 1989عاـ 

 عن إطار إستراتيجية إدارة الموارد البشرية. (GUST)نموذج:10الذكل رقم 
 

 

 

 

 

 .2005دار وائل للنشر والتوزيع، : بعد إستًاتيجي، عماف –الدعاصرة  دارة الدوارد البشريةإعمر وصفي عقيلي، الدصدر7 

 :gustمضموف لظوذج و  تو فيما يلي شرح لدكونا
الإبتكار لدى الدوارد و  تهدؼ إستًاتيجية إدارة الدوارد البشرية الذ برقيق ثلاث غايات ىي: برقيق الإبداع  -

كذا برقيق الجودة في الدنتجات من خلاؿ أداء بشري عالر الدستوى من و  متطورو  البشرية لتقدلص كل جديد
 1 برقيق أعلى قدر من الدخرجات.و  نفاؽايضا بزفيض تكلفة الإنتاج ترشيد الإو  الجودة

دارة الدوارد البشرية: تعبر ىذه الوظائف عن الدمارسات التي تؤديها إدارة الدوارد البشرية داخل إلشارسات  -
 تنفذ عمليات تتعلق بالجوانب التالية:و  البرامجو  السياساتو  الدنظمة، حيث تقوـ بوضع الأنظمة

 سوؽ العمل.إستقطاب أفضل الدوارد البشرية من  -
 إنتقاء أفضل الدتقدمتُ لطلب التوظيف في الدنظمة، في ضوء معايتَ بزدـ مصالح العمل فيها. -
 التنمية الدستمرة و  التعليمو  تدريب الدوارد البشرية بشكل مستمر، لجعل الدنظمة مكانا للتأىيلو  تعليم -
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 الرؤساء على تطبيقو.و  نمساعدة الدديريو  سليم لتقييم اداء الدوارد البشريةو  وضع نظاـ موضوعي -
 برميهم من لساطر العمل.و  الاماف للموارد البشريةو  توفتَ ظروؼ عمل صحية، تضمن السلامة -
نتائج لشارسات إدارة الدوارد البشرية: إذا بست الدمارسات السابقة بشكل ناجح وفق الدخطط الدرسوـ لذا  -

 ستكوف الحصيلة مكونة كما يلي:
 لعاملتُ بذاه منظمتهم.الإنتماء لدى او  زرع الولاء -
 تصبح الدنظمة مكانا لزببا للعمل في من قبل الدوارد البشرية. -
 الدهاـ بشكل عاـ.و  السهولة في أداء الأعماؿو  توفر الدرونة -
 نتئج سلوؾ الدورد البشري بعد قياـ إدارة الدوارد بدمارساتها. -
 دافعية كبتَة للعمل. -
 تفالش في العمل. -
 إلتزاـ في العمل.  -
 ى سمعة ومصلحة الدنظمة.غتَة عل -
 ىي:و  نتائج الأداء الكلي للمنظمة: بسثل ىذه النتائج حصيلة إسهامات كل ماتقدـ شرحو -
 إنتاجية عمل عالية. -
 جودة الدنتجات. -
 منتجات الدنظمة الدتطورة.و  إبتكار لدى الدوارد البشريةو  إبداع -
 سعادة العملاء.و  رضا -
 سعادة العاملتُ.و  رضا -
 1 ف العمل.إلطفاض في معدؿ دورا -

 نموذج جامعة هارفرد HARVARD 7 
 تتكوف إستًاتيجية إدارة الدوارد البشرية في ظل لظوذج جامعة ىارفارد من الدكونات التالية:

تأثتَات أصحاب العلاقة مع و سياستها توضعاف في ضوء إىتماماتو  إف إستًاتيجية إدارة الدوارد البشرية -
 الخارجية التي أسمها النموذج بالعوامل الظرفية أو الدوقفية.و  يةكذلك بتغتَات البيئة الداخلو  الدنظمة،

 سياستها بعوامل اساسية على الددى القريب.و  تتمثل نتائج إنتاج إستًاتيجية الدوارد البرشية -
إذا تم برقيق نتائج إستًاتيجية إدارة الدوارد البشرية على الددى القصتَ، فسوؼ تنعكس نتائجها على  -

 دى الطويل.الدنظمة على الد
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 إستقطاب أفضل الدوارد البشرية -
يؤكد النموذج على ضرورة التغذية العكسية من خلاؿ النتائج التي حققتها إستًاتيجية إدارة الدوارد  -

البشرية. ففي ظل ىذه التغذية قد لػتاج الأمر الذ إحداث تغيتَات في ىذه الإستًاتيجية بدا يتماشى مع تغيتَات 
 واء على الصعيد الداخلي أو الخارجي.الظروؼ المحيطة بها، س

 7نموذج التطابق الإستراتيجي 
إستًاتيجية و  التكامل بتُ إستًاتيجية إدارة الدوارد البشريةو  الإنسجاـو  تشتَ كلمة التطابق الذ معتٌ التوافق

 الدنظمة.
إستًاتيجية و  البشريةالإنسجاـ بتُ إستًاتيجية الدوارد و  يقوـ ىذا النموذج على قاعدة مفادىا: برقيق التوافق

 الداخلية، بشكل توضع إستًاتيجية الدوارد بدا ينسجم مع رسالة الدنظمةو  الدنظمة، في ظل تأثتَ البيئتتُ الخارجية
 لػقق أىدافها.و  إستًاتيجياتهاو 

في ظل القاعدة السابقة، يطلب لظوذج التطابق، أي أف أي تغيتَ يطرأ على إستًاتيجية الدنظمة، يستوجب 
ىذا ينتج و  يتوافق مع التعديل الأوؿ،و  غدارة الدوارد البشرية، بشكل يتطابقو  رة إحداث تغيتَ في إستًاتيجيةبالضرو 

 عنو معلومات ىامة ىي:
إستًاتيجية الدنظمة، على  مرىوف على إستقرارو  إستًاتيجية إدارة الدوارد البشرية متوقف إف مسألة إستقرار

اتيجية الدنظمة ىي متغتَ مستقل، في حتُ أف إستًاتيجية إدارة الدوارد أساس أف الأولذ جزء من الثانية، فإستً 
مرىوف على إستقرارإستًاتيجية الدنظمة، فإستًاتيجيةالدنظمة ىي متغتَ مستقل، في حتُ أف و  البشرية متوقف

 1إستًاتيجية إدارة الدوارد البشرية متغتَ تابع لذا.
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 الدبحث الرابع7 مفهوم الدؤسسة
وىي واحدة من الأساليب ، الإجتماعي للمجتمعاتو  ىي النواة الاساسية للنشاط الإقتصادي إف الدؤسسة  

 . جو نشاط الدولة الحديثةو الإدارية في تنفيذ أ
 الدطلب الأول7 تعريف الدؤسسة

بأنها ''كل مؤسسة عمومية بستلك الدولة أو بصاعات عمومية أخرى كل رأس مالذا أو  Dragoيعرفها 
ذلك لطبيعة نشاطها الصناعي أو التجاري، وبزضع كلية للقانوف الخاص أو القانوف التجاري  أغلبيتو ويرجع 

 ."كالدؤسسة الخاصة أو بطبيعتها العمومية بزضع لعلاقات ومراقبة السلطة العمومية
فهو أف الدؤسسات  L'O.L.D.Eأما التعريف الدقتًح من طرؼ النظاـ الدوحد للمحاسبة الوطنية 

ك الدؤسسات التي تنتج سلعا وتقدـ خدمات مثل الدؤسسات التجارية من أجل بيعها بالسعر العمومية ىي تل
 1الذي لغب أف يغطي تقريبا سعر التكلفة لكنها لشتلكة من طرؼ الدولة أو بزضع لدراقبتها.

نتاج رية والدادية اللازمة للإويعرفها عمر صخري بأنها الوحدة الاقتصادية التي تتجمع فيها الدوارد البش
 2قتصادي.الإ

بالنسبة للباحثتُ في لراؿ الإدارة يروف بأنها عبارة عن منظمة اجتماعية تضم افراد أو لرموعات من الأفراد، 
مهنية ومستويات مهنية تفرض وجود -تتمتع بخصائص نفسية واجتماعية، تتًجم في شكل فئات اجتماعية

  3جتماعي الذي تنتمي إليو.علاقات سلطة وإشراؼ معينة تساىم في تطوير النظاـ الا
يعرفها ناصر دادي عدوف بأنها: ''كل ىيكل تنظيمي اقتصادي مستقل ماليا، في إطار قانولش واجتماعي 
معتُ ىدفو دمج عوامل الإنتاج من أجل الإنتاج، أو تبادؿ السلع والخدمات مع أعواف اقتصاديتُ آخرين، أو 

قيق نتيجة ملائمة وىذا ضمن شروط إقتصادية بزتلف بإختلاؼ القياـ بكليهما معا )إنتاج + تبادؿ( بغرض بر
 4."الحيز الدكالش والزمالش الذي يوجد فيو وتبعا لحجم ونوع نشاطو

 كما أف الدؤسسة تتميز بدجموعة من الخصائص وىي كالآتي:
تامة  الدؤسسة مركز للتحويل حيث أنها ذلك الدكاف التي يتم فيها برويل الدوارد )مدخلات( إلذ منتجات -

 الصنع )سلع وخدمات( وتتمثل في الدواد الأولية، رؤوس الأمواؿ، الدعلومات، الأفراد.

الدؤسسة مركز للتوزيع حيث تعتبر الدكاف الذي يتم فيو تقسيم وتوزيع الأمواؿ الدتأتية من بيع السلع  -
 ف.والخدمات، وذلك برت أشكاؿ لستلفة مثل الأجور والأرباح ليستفيد منها لستلف الأعوا

                                                 
رسالة نيل شهادة الداجستتَ )، (دراسة ميدانية بدؤسسة سوناريك فرجيوة أساليب تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسات العمومية الجزائرية)فضيل دليو،  1

 .104، ص(2006-2005بزصص: تنمية الدوارد البشرية، جامعة قسنطينة، 
 .151، الجزائر: ديواف الدطبوعات الجامعية، د.ذ.س، صاقتصاد الدؤسسةصخري،  عمر 2
 .105فضيل دليو، مرجع سابق، ص  3
 .151، الجزائر: دار المحمدية العامة، د.ذ.س، صاقتصاد الدؤسسةناصر دادي عدوف،  4
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الدؤسسة مركز للحياة الاجتماعية حيث تعتبر مكاف يتم فيو العمل بصاعيا من أجل الوصوؿ إلذ برقيق  -
 أىداؼ الدؤسسة وذلك بالتعاوف والتنسيق في إطار إحتًاـ القواعد وقيم الدؤسسة.

الدؤسسة مركز القرارات الاقتصادية حيث تلعب دورا مهما في الاقتصاد بإعتبارىا مركز للقرارات  -
 الاقتصادية التي بزص: نوع الدنتجات، كمية الدنتجات، الأسعار، التوزيع، التصدير، الاتصاؿ...إلخ.

الدؤسسة شبكة للمعلومات حيث أف ابزاذ القرارات الرشيدة يتطلب معلومات من مصادر لستلفة  -
ج الدعلومات )داخلية وخارجية عن الدؤسسة( وبالتالر يتحتم على الدؤسسة إعداد أنظمة قادرة على إنتا 

 أو ما يسمى بنظاـ الدعلومات وبرويلها إلذ الدقررين.
الدؤسسة مركز للمخاطرة حيث أنها معرضة للخطر بإستمرار ولؽكن أف بزسر جزء أو كل مواردىا الدادية  -

 1أو البشرية في حالة الفشل.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 .136 - 135ص زياد العمري، مرجع سابق، ص  1
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 الدطلب الثاني7 أنواع الدؤسسة
 للمؤسسة أنواع تقسم حسب: 

  تصنف الدؤسسات بحسب طبيعة نشاطها إلذ: الدؤسسة من حيث النشاط الدمارس7 تقسيم 
وىي التي تقوـ بنشاط صناعي أي أنها تقوـ بتحويل الدواد الأولية إلذ سلع نهائية  مؤسسة صناعية7 -

 أو أنها تدخل في صناعة سلع أخرى.
 يل على السلع.وىي التي تقوـ بعملية الشراء والبيع دوف إدخاؿ أي برو مؤسسة تجارية7  -
 وىي التي تقوـ بتأدية خدمات كشركات النقل. مؤسسات خدماتية7 -
 وىي التي تنشط في الديداف الفلاحي. مؤسسات فلاحية7 -

 م الدؤسسة من حيث الطبيعة القانونيةيتقس: 
وىي الدؤسسات التي يؤوؿ رأسمالذا الكامل والتاـ إلذ الدولة والسلطات  الدؤسسات العمومية7 -

 التي تشرؼ على تسيتَىا. ىي العمومية
: تبقى فيها مسالعة السلطات العمومية جزئية، وينتج عن ذلك أف الدؤسسات النصف عمومية -

 مراقبة التسيتَ لزدودة في حد ذاتها.
: وىي الدنشآت التي لؽلكها الأفراد ولا تساىم الدولة بحصة رأس مالذا وتنقسم الدؤسسات الخاصة -

 إلذ:
 فراد بأموالذم الخاصة وىي تتكوف من شخص أو اثنتُ.: ينشئها الأمؤسسات فردية
 : يتكوف رأسمالذا من لرموعة أسهم مقسمة على لرموعة من الأشخاص )الدسالعتُ(.شركات الدسالعة
 1: تتكوف من لرموعة من الشركاء متضامنتُ فيما بينهم.شركات التضامن

                                                 
1 https://malina.yoo7.com/t1611-topic  22:34بتوقيت  11/06/2023تم تصفح الدوقع بتاريخ   

https://malina.yoo7.com/t1611-topic
https://malina.yoo7.com/t1611-topic
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 الدطلب الثالث7 وظائف الدؤسسة 
 ن وفق الأىداؼ التي ترمي إلذ برقيقها ومن وظائفها الشائعة ما يلي: للمؤسسة وظائف متعددة تتباي

تعتبر وظيفة الإنتاج من الوظائف الأساسية للمنظمة، سوى تلك الدنظمات الخدمية أو  وظيفة الإنتاج7
لع السلعية فهي وظيفة برتاج إلذ الدزيد من الداؿ والأفراد، والإنتاج بحد ذاتو لو وظائف إلذ جانب تقدلص الس

والخدمات، إذ أف إدارة الإنتاج تسعى إلذ زيادة الإنتاج وبرستُ وتطوير طرؽ صنعو وبزفيض تكاليفو، وبرديد 
 مواصفاتو، وترتيب عمليات صنعو والرقابة عليو.

ويعتٍ القياـ بأنشطة الدشروع التي برقق تدفق السلع والخدمات من الدنتج إلذ الدستهلك وظيفة التسويق7 
الدشتًي الصناعي إلا أف الدفهوـ الحديث للتسويق يتعدى ذلك حيث يأخذ مصلحة المجتمع في  النهائي أو إلذ

الاعتبار، إلذ جانب مصلحة الدستهلك إذ يفتًض أف من أىداؼ الدنظمة إشباع حاجات الدستهلك وبرقيق رفاىية 
 المجتمع وبرستُ جودة الحياة.

و منها بزطيط السلعة وتطويرىا وتسعتَىا وتنظيمها كما أف للتسويق وظائف لا بد أف تؤدي لتحقيق أىداف
 وتدرلغها وإجراء البحوث والدراسات التسويقية والرقابة على أنشطة التسويق.

وتعتٍ وظيفة الأفراد دراسة السياسيات الدتعلقة بإختيار وتعيتُ وتدريب العاملتُ والعمل وظيفة الأفراد7 
الة الإدارة، وبرقيق الاستفادة منها بأعلى كفاءة لشكنة ولوظيفة الأفراد على تنظيم القوى العاملة وزيادة ثقتها بعد

 مسؤوليات منها تهيئة القوى العاملة وتطويرىا ومكافئتها وأختَا صيانتها.
وىي وظيفة تدبتَ الداؿ الذي سبق أف حددتو الإدارة الدالية والقياـ بكافة النشاطات الدالية الوظيفة الدالية7 

ليل الدالر وإعداد وتفستَ التقارير الدالية وإعداد الدوازنات التقديرية والذدؼ من وراء ذلك برقيق الدتنوعة كالتح
 1وتعظيم الأرباح وتوفتَ السيولة وتعظيم ثروة الدلاؾ.

                                                 
 .151زياد العمري، مرجع سابق، ص 1
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 7خلاصة
تسعى إدارة الدوارد البشرية للإستثمار في الدورد البشري من خلاؿ القياـ بعدة أنشطة ووظائف متكاملة فيما 

ها، بهدؼ توفتَ إحتياجات الدنظمة من الدوارد البشرية لتحقيق أىدافها، ىذا وقد أصبحت إستًاتيجية تنمية بين
الدؤسسة في  الدوارد البشرية مطلبا أساسيا لكل مؤسسة تبحث عن التميز وكسب مزايا تنافسية، خاصة وأف لصاح

يتوقف على تطبيق الدؤسسات العمومية ها في ذلك تنمية الدهارات الإبداعية لدى مواردىا البشرية، وتفعيل أساليب
بدا يتضمنو من الإىتماـ بالعنصر البشري من خلاؿ العمل على ، لأسلوب تنمية إدارة الدوارد البشرية الإستًاتيجية

ىذا و  رسم السياسات الإدارية الكفيلة بتحقيق الإستخداـ الأمثل لكل مهاراتوو  برقيق التوجيو السليم لأنشطتو
 منطلقا ضروريا.و  مطلبا إستًاتيجيايعتبر 
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ت في المؤشصت  آلياث جىميت المىارد البشزٍ

ت  العمىميت الجزائزٍ
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( من الدهم اف تكوف قادرا على تعيتُ موظفتُ وعماؿ جيدين Steven stralserيقوؿ ستيفن ستًالسر )
عن ذلك بل يكوف أكثر العية  لكن استشارة قدراتهم ومساعدتهم على بلوغ أقصى امكانياتهم أمر لا يقل العية

، اذ  فتدريب وتكوين العماؿ والدوظفتُ ووضع ذلك في إطار استًاتيجية جانب اساسي في كل الدؤسسات اليوـ
لغب توفتَ بيئة مواتية وملائمة لوضع السياسات والبرامج لإكسابهم مهارات ومعارؼ جديدة بسكنهم من إدارة 

اوؿ ىذا الفصل ألية تنمية الدوارد البشرية إنطلاقا من دراسة استًاتيجية سيتنو  التغيتَ ودعم تنافسية الدؤسسات،
 . الرقمنةو  تدريب الدورد البشري ثم إستًاتيجية التخطيط وصولا إلذ إستًاتيجية الإدارة الإلكتًونيةو  تكوين
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 ستراتيجية تكوين وتدريب الدوارد البشريةإالدبحث الأول7 
ن والتدريب بالنسبة للبعض التكوين أثناء العمل او ما يسمى ىناؾ من يفرؽ بتُ مصطلحي التكوي 

بالتكوين الدتواصل، وىو الدتداوؿ، خاصة في الدنظمات الادارية والخدماتية ويتعلق باكتساب معارؼ عليو او تعلم 
 أشياء جديدة، اما التدريب فهو ما يتعلق بالعامل الذي يؤدي عملا أو حرفة يدوية ومهما يكن فإف التدريب

 والتكوين لعا وجهاف لعملة واحدة ولا لؽكن الاستغناء عنها. 
 الدطلب الأول7 تعريف التدريب والتكوين 

 تعددت التعاريف التي تناولت مفهوـ التدريب وعليو سنتطرؽ لبعض التعاريف التالية:التدريب : 
و القدرات أالدهارات التدريب ىو" العملية الدنتظمة الدستمرة التي يكتسب الفرد من خلالذا الدعارؼ و 

 1.و بلوغ ىدؼ لزدد"أها أداء عمل معتُ يفكار التي يقتضوالأ
كما يعرؼ التدريب على أنو "الجهود الدنتظمة والدخططة لتطوير معارؼ ومهارات وخبرات وابذاىات 

مات الدتدربتُ، لغعلهم أكثر فاعلية في أداء مهامهم وىو عملية ديناميكية تستهدؼ إحداث تغتَات في معلو 
وخبرات وطرائق أداء سلوؾ وابذاىات الدتدربتُ بغية بسكنيهم من استغلاؿ امكاناتهم وطاقاتهم الكامنة بدا يساعد 

 2. على رفع كفاءاتهم في لشارسة أعمالذم بطريقة منتظمة وبإنتاجية عالية
ارؼ التي تكسبو كما يعرفو ثروت مشهور بأنو تلك الجهود التي تهدؼ الذ تزويد الدوظف بالدعلومات والدع

الدهارة في أداء العمل، او تنميتو وتطوير ما لديو من مهارات ومعارؼ وخبرات بدا يزيد من كفاءتو في أداء عملو 
 3الحالر او يعده لأداء أعماؿ ذات مستوى أعلى في الدستقبل القريب.

تتنػاوؿ سػلوؾ الفػرد كما عرؼ محمد بصػاؿ مرعػي التػدريب علػى أنػو عمليػة تعػديل الغػابي ذو ابذاىػات خاصػة 
من الناحية الدهنية او الوظيفيػة وذلػك لاكتسػاب الدعػارؼ والخػبرات الػتي لػتاجهػا الانسػاف، وبرصػيل الدعلومػات الػتي 
تنقصػو، والابذاىػػات الصػالحة للعمػػل ولػػلإدارة والالظػاط السػػلوكية والدهػػارات الدلائمػة والعػػادات اللازمػػة مػن اجػػل رفػػع 

دة إنتاجية بحيث تتحقق فيو الشروط الدطلوبة لإتقاف العمل وظهور فعاليتو مع السرعة مستوى كفاءتو في الاداء وزيا
 4. والاقتصاد في التكلفة، وكذلك في الجهود الدبذولة وفي الوقت الدستغرؽ

نقػل الشػخص الذ مسػتوى او معيػار مرغػوب مػن »التػدريب علػى أنػو  Oxfordويعرؼ قاموس اكسػفورد 
 5 .«لدمارسةالكفاية سواء بالتعليم او ا

                                                 
 .25مساعديو عماد، مرجع سابق، ص 1
 .15، ص2009دار الدستَة للنشر والتوزيع والطباعة،  : ، عمافالتدريب الإداري الدعاصرحسن أبضد الطحالش،  2
 .201، ص2009، دار أسامة للنشر والتوزيع : ، عمافاستًاتيجيات التطوير الإداريد. ثروت شهور،  3
 .241، ص2014، ديواف الدطبوعات الجامعية، :، الجزائرتسيتَ الدوارد البشريةنوري منتَ،  4
 .15حسن ابضد الطحالش، مرجع سابق، ص 5
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 : من خلاؿ مفاىيم التدريب لصد أف دوافع التدريب تتمثل في: دوافع التدريب
: وذلػػػك بػػػزيادة الكميػػػة وبرسػػػتُ النوعيػػػة مػػػن خػػػلاؿ تػػػدريب العػػػاملتُ علػػػى كيفيػػػة القيػػػاـ زيادة الإنتااااج -

 بواجباتهم بدرجة عالية من الاتقاف ومن ثم زيادة قابليتهم للإنتاج. 
حيث تؤدي البرامج التدريبية الذ خلق مردود أكثر مػن كلفتهػا وذلػك عػن طريػق  :الاقتصاد في النفقات -

 رفع الكفاءة الانتاجية للعاملتُ والاقتصاد في الوقت نتيجة للمعرفة الجيدة بأسلوب العمل وطريقة الأداء.
ا في : اذ عػػبر التػػدريب بشػػعر العامػػل بجديػػة الدؤسسػػة في تقػػدلص العػػوف لػػو ورغبتهػػرفااع معنااويات العاااملين -

 تطويره وبستتُ علاقتو مع مهنتو التي يتعاش منها لشا يؤدي ذلك الذ زيادة اخلاصو وتفانيو في أداء عملو
: بحيػػػث لؽثػػل مصػػػدرا مهمػػا لتلبيػػػة الاحتياجػػات الدلحػػػة في الايػػػدي تااوفير القاااوة الاحتياطياااة في الدنشااا ة -

 العاملة، فغتَه يتم بزطيط وتهيئة القوى العاملة الدطلوبة 
: لأف تػػدريب العػػاملتُ معنػػاه تعػػريفهم بأعمػػالذم وطػػرؽ ادائهػػا، وبػػذلك لؼلػػق معرفػػة في الاسااراف التقلياال -

 ووعيا وقدرة على النقد الذاتي بشكل لا لػتاج معو الددرب الذ مزيد من الاشراؼ والرقابة في أداء عملو 
الآلػػػة وبحركػػػة  : اف التػػػدريب معنػػػاه معرفػػػة العػػػاملتُ بأحسػػػن الطػػػرؽ في تشػػػغيلالقلاااة في حاااوادث العمااال -

ومناولػػة الدػػواد وغتَىػػا مػػا يعػػد مصػػدرا مػػن مصػػادر الحػػوادث الصػػناعية ويعمػػل التػػدريب علػػى القضػػاء او التقليػػل مػػن 
 1 تلك الحوادث الدرتبطة بهذه العمليات.

 كسػبو مهػارة في تلك الجهود الذادفة إلذ تزويد الدوظف بالدعلومات والدعػارؼ الػتي ت» يعرؼ بأنو: التكوين
 2. «و بعده لأداء أعماؿ ذات مستوى أعلى في الدستقبلأو الحالر أداء عمل

وين قبػل  كػجتماعيػة والتاؿ ولؼص أكثر تطورىم وترقيتهم الإحق لكل العم»بأنو  LANFERكما يعرفو 
جػػػل تكييػػػف الدػػػوارد البشػػػرية مػػػع التطػػػور التقػػػتٍ والدهػػػتٍ لتحسػػػتُ معػػػارفهم أهػػػو وسػػػيلة للمؤسسػػػة مػػػن كػػػل شػػػيء ف

 . «هم وكذا قدراتهم الذىنية الضرورية للوصوؿ إلذ اىداؼ الدؤسسةوسلوكهم وموافقت
التكوين ىو عملية برصيل للمعلومات، كما يعتبر عملية تدرلغيو تسمع للفرد باكتساب معارؼ جديدة »

توظف في نشاطات الدؤسسة، اما التكوين بالنسبة للمؤسسة ىو لرموعة من الاجراءات التي تقوـ بها الدؤسسة 
 3«فراد باكتساب معارؼ جديدة بدافع التكيف مع الدتغتَات التي تفرضها البيئة على الدؤسسةتسمح للأ

                                                 
 .201.202ثروت شهور، مرجع، ص 1
مذكرة نيل شهادة ليسانس في )، (دراسة حالة الدستشفى الجامعي حسالش عبد القادر التكوين في الدؤسسة )شيماء، عمايرية اكراـ فاطمة الزىراء،عربية  2

 .8، ص(2017.2018علوـ التسيتَ، بزصص تسيتَ الدوارد البشرية جامعة سيدي بلعباس، 
لرلة العلوـ دراسة حالة )عدد من الدؤسسات العمومية الجزائرية الإدارية،  "تنمية الكفاءاتدور التكوين والتدريب في "عيسات محمد، داتو سعيد،  3

 .157ص ،25/05/2023 ، (2022) /17لرلد  01لعددا ،الاقتصادية
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لزاولة لتحستُ الاداء الحالر والدستقبلي للعاملتُ عن طريق زيادة قدراتهم معارفهم »عرؼ التكوين على أنو: 
من التعاريف السابقة لؽكن اعطاء  وسلوكهم وموافقتهم وكذا قدراتهم الذىنية للوصوؿ إلذ اىداؼ الدؤسسة وانطلاقا

 تعريف إجرائي:
ىو عملية منظمة ومستمرة لزورىا الفرد في لرملو، تهدؼ الذ إحداث تغتَات لزددة سلوكية وفنية وذىنية 

 لدقابلة احتياجات لزددة، حالية او مستقبليو، يطلبها الفرد والعمل الذي يؤديو والدؤسسة التي يعمل فيها 
  : يتميز بدايليلتكوين أف ا كما لؽكن أف نستشف

: ىو حلقة حيوية في سلسلة من الحلقات تبدأ بتحديد الدواصفات الوظيفية التكوين نشاط رئيسي مستمر
وتعيتُ الخصائص التي لغب توافرىا في الفرد الذي سيشغلها فالتكوين يستمر مع الفرد بعد توليو الوظيفة، كما 

ساليب العلمية الحاصلة حداث التطورات التكنولوجية والأإوالوقوؼ على  عامل إلذ مركز أعلىيستمر مع ارتقاء ال
 في لراؿ بزصصو.

: النظرة إلذ التكوين باعتباره نظاما متكاملا تفيد أنو كياف متكامل يتكوف من أجزاء التكوين نظاـ متكامل
نهائية بدثابة النتائج التي أو عناصر متداخلة تقوـ بينها علاقات تبادلية من أجل أداء وظائف تكوف لزصلتها ال

 يطمح الفرد والدؤسسة إلذ برقيقها.
اف برنامج التكوين لذا نظرتها الدستقبلية من خلاؿ النتائج التي تطمح إليها بإلغاد سياسة  النظرة الدستقبلية:

 بسكنو من التطبيق بأيسر الطرؽ، وبأقل التكاليف وفي أسرع وقت لشكن لتحقيق الاىداؼ التنظيمية.
يشتَ ىذا الدبدأ الذ أف التكوين يتعامل مع متغتَات ومن ثم لا لغوز اف  7كوين نشاط متغتَ ومتجددالت

 يتجمد في قوالب إلظا لغب اف يتصف بالتغيتَ والتجدد.
لا يقتصر على فئة معينة من العماؿ دوف اخرى بل يوجو الذ العماؿ بصيعهم صغتَىم  7الشمولية التكوين
 و الدهتٍ، فيتعاوف الجميع لتنمية مهارات وخبرات لستلف الفئات في وقت واحد.وكبتَىم مهما كاف تأىيل

: لؽثل التكوين بالنسبة لتسيتَ الوظائف عملية. استًاتيجية متناسقة ولد يعد ينظر التكوين كأداة استًاتيجية
ير قدراتها البشرية في إليو تلك النظرة التي تلازـ التكوين التقليدي، بل واجب الإدارة أف تأخذ في الحسباف تطو 

 مشاريعها التنموية.
كتساب مهارات إلتنمية مهارات الفرد الحالية، و  : يعد التكوين وسيلة فعالةالتكوين كعملية استثمارية

ل مثأستعماؿ الا، ومسلكا يسهل على الدستخدمتُ الإوسلوكيات وطرؽ جديدة تساعده على برستُ أداء عملو
ستثمار في التكوين عبارة عن نفقة مباشرة في الوقت وفي الراتب بدا يضمن للمؤسسة لإللتقنيات الجديدة الدطبقة، فا

 والعامل عائدا في الدستقبل وذلك بالتحكم في الوظيفة والارتقاء بدستوى كفاءتو وتطوير أدائو.
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 الدطلب الثاني7 مراحل عملية تكوين الدوارد البشرية 
 :ولصد ىنا :يةمرحلة التخطيط وتحديد الاحتياجات التكوين

وىو بزطيط التكوين اي ىو عملية منظمة تستند على الدراسة العلمية في  التخطيط للبرنامج التكويتٍ:
الكشف عن الاحتياجات التكوينية وتكمن العيتها في أنها تساعد في وضع الاىداؼ بدقة ووضوح وبرقق الأمن 

 النفسي لأفراد الدؤسسة.
ننا اف نعرؼ الاحتياجات التكوينية بالأداة الرئيسية التي من خلالذا لؽكن لؽك 7برديد الاحتياجات التكوينية

 برديد لرالات تطوير وتنمية أداء الأفراد من خلاؿ العملية التكوينية.
 7 مرحلة تصميم وتنفيذ البرامج 

نامج يتم تصميم البرنامج التكويتٍ من خلاؿ برديد أىداؼ البرنامج التكويتٍ وبرديد لزتوى البر  7التصميم
ثم برديد اساليب التكوين ثم برديد الوسائل والادوات الدساعدة وبرديد الدكونتُ والدتكونتُ وبرديد الزماف والدكاف 

 اجراء عملية التكوين ثم برديد ميزانية ىذه العملية التكوينية.
ؤسسة او خارجها، : بعد مرحلة التصميم تأتي مرحلة تنفيذ البرنامج سواء كاف ىذا البرنامج داخل الدالتنفيذ

مع الالتزاـ بعقد الدورة التكوينية في الدكاف والزماف المحددين سابقا إف مرحلة التنفيذ ىي مرحلة إدارة البرنامج 
 1 وبذسيده ميدانيا.

  7مرحلة الدتابعة والتقييم 
اـ لا، وأنو اف تصميم برنامج التكوين وتطبيقو على أرض الواقع لا يعتبر كافيا للحكم عليو إف كاف ناجحا 

قد حقق الأىداؼ التي أنشئ من أجلها ولذذا السبب لغب أف نتبع برنامج التكوين بعد تطبيقو بعملية تقييم 
شاملة حوؿ ما تم تلقيو وتعلمو للأفراد خبرات ومهارات، والنتائج التي توصلت إليها الإدارة من جراء ىذه العملية 

 اح ىذا البرنامج أو فشلو في برقيق الغاية التي ألصز من اجلها.وذلك حتى للإدارة الحكم على مدى فعالية ولص
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 همية التكوينأالدطلب الثالث7 
نظرا لألعية الكبتَة للتكوين، في برقيق التنمية وبناء جهاز قادر على مواجهة الضغوطات والتحديات 

 1يها بدزايا عديدة منها: الانسانية ومن ىذا يتضح لنا اف التكوين موجو لخدمة الأفراد والدنظمة ويعود عل
 7أهمية التكوين بالنسبة للمنظمة 

 ػ زيادة الانتاجية والاداء التنظيمي وذلك يتجلى بتعريف الأفراد بدا ىو مطلوب منهم وتطوير مهاراتهم.
 ػ يساعد بربط أىداؼ الأفراد العاملتُ بأىداؼ الدؤسسة.

 ػ توضيح السياسة العامة للمؤسسة.
 ديث الدعلومات بدا يتوافق مع الدتغتَات البيئية الدختلفة. ػ يساعد التكوين في بر

 ػ يساىم في بناء قاعدة للاتصاؿ فعالة بتُ الأفراد العاملتُ فيما بينهم والإدارة.
 أهمية التكوين بالنسبة للأفراد7

 ػ مساعدة الدتكونتُ في برستُ منهجهم للمنظمة توضيح ادوارىم فيها.
 وخلق فرصا للمنو لدى العاملتُ.  ػ تنمية الدافعة لضو الاداء

 ػ مساعدة الأفراد في حل مشاكلهم في العمل.
 ػ اكتساب الأفراد الصفات التي تؤىلو لشغل مناصب قيادية. 

 ػ التخفيض من حوادث وحصوؿ الفرد على الرفاىية في اداء عملو.
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 الدطلب الرابع7 طرق وأساليب التدريب 
 التدريب الاساسية فيما يلي: : لؽكن التطرؽ الذ طرؽ طرق التدريب 

تعتبر ىذه الطريقة الأوسع انتشارا وفيها يقع عبء العمل الأكبر على عاتق طريقة التدريب أثناء العمل7 
الرئيس الدباشر وأسباب انتشار ىذا الأسلوب التدريبي ىو أف أغلب الأعماؿ في الصناعة الحديثة تتصف بسهولة 

لا أف ىناؾ من الشروط الأساسية التي لابد من توفرىا لضماف لصاح ىذه تعلمها في فتًة قصتَة من الوقت، إ
الطريقة التدريبية وىي أف يلم الرئيس الدباشر إلداماً تاماً بطبيعة العمل ومطالبو وأف يكوف ىناؾ الوقت الكافي للقياـ 

 بعملية التدريب. 
ف التدريب ىو ذاتو مكاف العمل الحقيقي ومن الدزايا الأساسية التي يتصف بها التدريب أثناء العمل أف مكا

وبالتالر يرتبط الدتدرب ماديا ونفسيا بجو العمل وىو بذلك ينقل خبراتو التي يستعملها من ىذا النوع من التدريب 
 وبالكامل حينما لؽارس العمل ويتدرب عليو. 

ورش خاصة  فقد توفر الدؤسسة إعداد أماكن خاصة بالتدريب أو مراكز تدريب ملحقة بالدؤسسة7
بالتدريب بساثل في وصفها ورش الإنتاج وتستخدـ لذذه الطريقة إف تعذر التدريب على الوظيفة أثناء العمل وتطلب 
الأمر أعداد كبتَة وبوقت قصتَ، فتزيد من سرعة تدريبهم بوجود مدربتُ متخصصتُ ومتفرغتُ لذذه العملية وقد 

نتاجية فتشرؼ على ىذه الدراكز إدارة الدوارد البشرية أو قسم تفتح الدؤسسة مركزا للتدريب تلحقو بالوحدة الإ
 التدريب في الدؤسسة. 

على أف ىناؾ قيداً على استخداـ ىذه الطريقة، وىي عدـ قدرة بصيع الدؤسسات على استغلالذا لمحدودية 
 إمكانياتها الدادية ولدا تتطلبو ىذه الطريقة من آلات ومعدات. 

ذلك في قاعات التدريب في الدعاىد التدريبية أو الجامعات على شكل دورات  ويتم التدريب خارج العمل7
 1قصتَة أو متوسطة الددى، ويتفاوت ما بتُ أسلوب المحاضرات أو الندوات والحالات التدريبية والأفلاـ التلفزيونية. 
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  77 أىم ىذه الأساليب ىيأساليب التدريب 
يكي يسمح بدناقشة الدتدربتُ ويشجعهم على طرح الأسئلة ويعتمد على وجود مدرب دينام7 أسلوب النقاش

 وكذلك بتُ الدتدربتُ أنفسهم، إذ تكوف ىناؾ مرونة في طرح الدعلومات والدوضوعات. 
أصبح ىذا الأسلوب شائع الاستخداـ في التدريب وتتمثل ىذه الطريقة في أف  7أسلوب دراسة الحالات

لمناقشة بدلا من قياـ الحاضرين باقتًاح الدشاكل التي تتناولذا الدناقشة الددرب يقوـ باختيار الحالات التي تعرض ل
 وتهدؼ ىذه الطريقة إلذ تشجيع الدتدربتُ على التحليل أكثر من لزاولة الوصوؿ إلذ حل معتُ صحيح 

للحالات الدستخدمة، وبذلك عن طريق تشجيع الدتدربتُ على الدلاحظة ولزاولة معرفة الأسباب التي أدت 
 خلق الدشكلة والنتائج التي قد تتحقق بإتباع طريقة أو آخر من طرؽ الحل البديلة. إلذ 

وىو أسلوب يبدأ بطرح حالة على الدتدربتُ ويوزع الددرب أدواراً  Role Playing7 طريقة لعب الأدوار
فقد يكوف ىناؾ أو سيناريوىات جاىزة على أطراؼ الحالة ليتصرفوا وفقا لذا فلو كاف التدريب على لظط الإشراؼ 

مكتوب لشخص يلعب دور الددير ودور آخر يلعب دور الدرؤوس، بحيث يتصرؼ كل منهم وفقا للمقتضيات فلو  
يكوف ىناؾ دور مكتوب لشخص يلعب دور الددير ودور لشخص آخر  كاف التدريب مثلا على لظط الإشراؼ

ريق آخر من الدتدربتُ لؽثلوف دور يلعب دور الدرؤوس بحيث يتصرؼ كل منهم وفقا لدقتضيات دوره وىناؾ ف
 الدشاىدين والدراقبتُ لذذا الأداء ويفتًض أف مثل ىذا التمرين يزيد من تفهم كل فريق للفريق الآخر بطريقة أفضل. 

لغتاز ىذا الأسلوب الحالة بحيث يتم تطوير نظاـ يتم من خلالو، بعد توزيع الأدوار على  الدباريات الإدارية7
اعد لذذه الأدوار، بحيث يتم وضع نقاط أو علامات أو حواجز على ما يتًتب على كل خطوة الدتدربتُ وضع قو 

من خطوات أطراؼ العملية التدريبية لشا يشتَ الدتدرب ويشعره وكأنو معتٍ بدا لغري بحيث يتخذ مثلا قرارات 
نمية قدرات العاملتُ في لراؿ ويتًتب على ذلك ربح أو خسارة وفقا للقواعد الدعروفة ويعتبر ىذا الأسلوب وسيلة لت

 السياسات الإدارية والاستًاتيجية والتخطيطية في الدؤسسة. 
ويقصد بها تنقل الأفراد من وظيفة لأخرى، بهدؼ توسيع دائرة معارفو وقدراتو  7التمرير على الأعماؿ

 مية. وخبراتو وتنويعها، حيث يعتُ الدتًبص كمساعد لدختلف الرؤساء الدوزعتُ في السلطة الذر 
وبسكن ىذه الطريقة من فهم أفضل للتداخل الدوجود بتُ لستلف مديريات الدؤسسة حيث تكوف لديهم نظرة 
شاملة حوؿ الدؤسسة، ولغعلهم يفكروف بدرجة أقل كمتخصصتُ وبدرجة أكبر بدلالة الدؤسسة كنظاـ عاـ يطالب 

 1منهم برمل الدسؤوليات الوظيفية الجديدة، وأف يعملوف بكفاءة. 
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المحاضرة تعتٍ نقل الدضموف الفكري بسرعة وتركيزه ويعتبر ىذا الأسلوب من الأساليب  7لوب المحاضرةأس
الكلاسيكية للتكوين، حيث لؽكن تعريفها بأنها عملية توصيل الدعلومات والبيانات من المحاضرة إلذ الدراستُ 

جانب الدراستُ حيث لا تتاح لذم فر+صة  بشكل يتم إعداده مسبقا أىم عيوبها ىو الخلو من الدشاركة الفعالة من
 التعبتَ عن رأيهم أو إجراء الدناقشة. 

وتهدؼ إلذ إعداد أفراد من مستويات أعلى من الدهارة كما يزيد فيها عنصر التعليم على  7التلمذة الصناعية
مج التلمذة أسلوب التدريب أثناء العمل ومراكز التدريب الدلحقة بالدؤسسات وفي غالب الأمر يتضمن برنا

 الصناعية تعليما نظريا وعمليا لفتًة معينة يتعقبو التدريب على العمل ذاتو بإحدى الدصانع. 
ووفقا لذذا الأسلوب تنظم بعض البرامج التدريبية لدواجهة التطورات التكنولوجية  7برامج إعادة التدريب

رورة إعادة تدريبهم على أعماؿ أخرى وبصفة خاصة الآلية أو إذا فقد بعض العاملتُ أعمالذم وأصبح من الض
 1 وتوزيعهم عليها.
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 الدبحث الثاني7 إستراتيجية التخطيط الإستراتيجي وتنمية القيادات الإدارية
ىذا لالؽكن و  إف التطور الدلحوظ أدى إلذ ضرورة الإىتماـ بالتخطيط الإستًاتيجي لدا لو من ألعية للمؤسسة

التنظيم داخل ىذه و  كذا العمليات الإدارية كالتخطيطو  ميز بعملية التأثتَحدوثو إلا عن طريق قيادة إدارية تت
وعليو سيتم تسليط الضوء في الدبحث على مفهوـ التخطيط الإستًاتيجي وكذا مفهوـ تنمية القيادات ، الدؤسسة
 . الإدارية

 الدطلب الأول7 تعريف التخطيط الإستراتيجي  
يت العديد من التعاريف للتخطيط الإستًاتيجي من وجهات لقد أعط تعريف التخطيط الاستراتيجيي7 

 نظر لستلفة نذكر منها: 
 ،لة الدنظمة في الدستقبل وأىدافهاالتخطيط الإستًاتيجي نظاـ متكامل يتم من خلالو برديد رسا -

 والتصرفات اللازمة لتحقيق ذلك والجهود الدوجهة لضو بزصيص الدوارد. 
 ملة متعلقة بتحديد مصالح الدنظمة في المحيط الخارجي. التخطيط الإستًاتيجي عملية متكا -
يری مارتن بتًسن أف التخطيط الإستًاتيجي عملية مدركة تتمكن الدنظمة من خلالذا من إدراؾ وبرديد  -

وضعها الحالر والدستقبلي والدتوقع، ثم تنمي أو تطور بعد ذلك الإستًاتيجيات، السياسات والإجراءات بغية إختيار 
 حداىا أو بعض منها.وتنفيذ إ

أما وارف جروؼ فيعرؼ التخطيط الإستًاتيجي على أنو عملية قوامها الدلاءمة بتُ نتائج وتقييم البيئية  -
بحيث تساعد على الاستفادة من نقاط القوة والسيطرة على نقاط ، اللمنظمة وبتُ مواردىا الداخلية لذالخارجية 

كما يعرفو على أنو "ابزاذ القرارات الدتعلقة بتحديد رسالة ،الدخاطر الفرص الدتاحة والحد من الضعف، والإفادة من
 1 الدؤسسة ،الدؤسسة والذي لػدد أسلوبها وشخصيتها، ولؽيزىا عن غتَىا من الدؤسسات.

عتبار الدتغتَات الداخلية الإ بعتُبزطيط بعيد الددى يأخذ  التخطيط الاستًاتيجي بأنو: عرؼ السكارنة -
 2. طاعات والشرائح الدستهدفة وأسلوب الدنافسةوالخارجية ولػدد الق

ويعرؼ التخطيط الإستًاتيجي على أنو: "العملية التي تتم بواسطتها تصور وبزيل مستقبل الدنظمة  -
 3«.وعملية تطوير الإجراءات والعمليات الضرورية لتحقيقها في الدستقبل

 7 لؽكننا القوؿ أف وكتعريف إجرائي

                                                 
الدذاكرة لنيل شهادة دكتوراة في علوـ التسيتَ بزصص:  (،)دراسة حالة لرمع صيداؿ دور التخطيط في برستُ أداء المجموعات الصناعية)ساكر دنيا،  1

 .12ص (، 2019 – 2018وعات الصناعية، جامعة بسكرة إدارة أعماؿ المجم
 .51زياد العمري، مرجع سابق، ص  2
 .311ص ، 2009، 2دار الراية للنشر والتوزيع، ط: الأردف، الدفاىيم الإدارة الحديثية، د بشار الوليد 3
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طريقة الدلائمة والدناسبة لتحديد الأىداؼ بعيدة الددى وتوجيو الدنظمة لتحقيق يط الإستًاتيجي ىو الطالتخ
 مواجهةو  فضعوالىذه الأىداؼ، استنادا على ما يوفره التحليل الإستًاتيجي من معطيات حوؿ نقاط القوة 

 تيجية للمنظمة.فهو عملية ربط أىداؼ إدارة الدوارد البشرية بالأىداؼ الإستًا ،التهديدات التي بريط بالدنظمة
الدفاضلة ويعتبر التخطيط مرحلة أساسية ومهمة من مراحل العملية الإدارية كونو لؽثل أسلوبا في التفكتَ و 

ختيار أفضل البدائل ملائمة مع الإمكانيات الدتاحة من ناحية وطبيعة الأىداؼ لإ بتُ أساليب وطرؽ العمل
 الدرغوب برقيقها من ناحية أخرى.

 تخطيط الإستًاتيجي لصد:ومن أىم خصائص ال
 عملية تتضمن مراجعة السوؽ واحتياجات الدستهلك. -
 معرفة مدى توفر العناصر الإنتاجية التي تؤدي إلذ إستغلاؿ الفرص ولرابهة التعديات من قبل الدنظمة.  -
ل الحاجة إلذ معرفة الاجوبة عن الأسئلة التالية: أين تذىب؟ وما ىي البيئة التي تذىب إليها؟ وكيف نص -

 إلذ ما نريد؟.
 التًكيز على العلاقة طويلة الأجل ما بتُ الدنظمة والبيئة التي تعمل بها. -
 برديد الخصائص الكلية للمهاـ التي تسعى إليها الدنظمة من خلاؿ تقليل الظروؼ البيئية.  -
يعتبر عملية مهمة للمؤسسة والعاملتُ على حد سواء، حيث لا يستطيعوف الاعتماد على الخبرة  -

 خصية أو الحدس في إدارة مشروعاتهم وبرالرهم بسبب تعقد البيئة الداخلية والخارجية.الش
 لػشد التخطيط الإستًاتيجي الطاقات الكامنة والدوارد ، حيث يستدعي طاقات الدؤسسة الكامنة   -
داؼ الأى ومواردىا الدتاحة سواء الذاتية أو التي لؽكن توفتَىا من خارج الدؤسسة وتوجيهها لضو برقيق -
 توجيهها لضو برقيق. و  مواردىا الدتاحة سواء الذاتية أو التي لؽكن توفتَىا من خارج الدؤسسةو  الدرسومة

 يتميز التخطيط الإستًاتيجي بالدرونة لكي يستطيع مواجهة التغتَات المحتملة عند التنفيذ. -
تسلكها في خطتها يتميز التخطيط الإستًاتيجي كذلك بوضع الخيارات أماـ للمؤسسة التي بستلكها  -

 التنفيذية وأنو يتًتب البرامج التنفيذية حسب أولويتها وألعيتها.
يساعد التخطيط الاستًاتيجي على وضع لسؤاؿ لكل مؤثر لػدث في البيئة والإجابة علية الدشاركة في  -

سيطة إلذ وضع الأىداؼ من خلاؿ إشراؾ الدستهدفتُ وىم بصيع الأفراد الذين ينتموف للمؤسسة من العامل الب
 القيادات العليا وإطاراتها في وضع الأىداؼ.

 .جعل الأىداؼ تتفق مع كل الاستًاتيجيات والسياسات بحيث لا لػدث خلل بينهم  -
الدساعدة في تنفيذ باقي الوظائف الأخرى حيث لصد أف التخطيط ىو الأساس الذي لػرؾ باقي  -
 1 الادارية. العمليات

                                                 
 .52 ص51زياد العمري، مرجع سابق، ص  1
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 التخطيط الإستراتيجي7 مراحل و  الدطلب الثاني7 مبررات
 أف نلخص مبرراتو في ما يلي: : لؽكنمبررات التخطيط الإستراتيجي 
من ناحية ناحية وتزايد درجة الدنافسة السائدة بتُ تلك الدنظمات  منعقد البيئة المحيطة بالدنظمة ت -

 . أخرى
ىداؼ الأالوصوؿ الذ نتائج متطابقة في  خفاؽ فيأخطاء في عمل الدؤسسة وسببها الإ كتشاؼإ -
 الدوضوعة.
 ذواؽ ورغبات الدستهلكتُ في الأسواؽ الدستهدفة.أالإختلاؼ والتغتَ في  -
التقدـ الفتٍ والتكنولوجي يؤدي بدرجات لستلفة إلذ إحداث تغيتَ نسبي في أذواؽ الدستهلكتُ من   -

 وتعدد استخدمات السلع التي أحدثت بالتطور التكنولوجي السائد من جهة أخرى جهة
دارة العامة للمنظمات حسب الأولويات الدقدرة من قبل الإرد لشا يؤدي إلذ ضرورة التوزيع على قلة الدوا -

 جتماعية. قتصادية والإذات الجدوى الإ تخدامها الدشاريعىذا يعتٍ إس
اتساع السوؽ أدى إلذ ضرورة تبتٍ مفهوـ بزطيطي إستًاتيجي يقوـ على موضوعية وشمولية التحليل  -

 1 على تلك الأسواؽ الدستهدفة.للمتغتَات الدؤثرة 
 مراحل عملية التخطيط الإستراتيجي.  

العمل على جعل منظمتك جاىزة للتخطيط الإستًاتيجي وفي ىذه الخطوة تتحدد مدى  مرحلة الإعداد7
ستًاتيجي وتقوـ بتشكيل لرموعة ستكوف مسؤولة عن عملية التخطيط ىذه الدرحلة زية منظمتك للتخطيط الإجاى

د من الاسئلة الذامة: ىل الدنظمة جاىزة للتخطيط الإستًاتيجي؟ ماذا تريد أف تنجز من التخطيط تثتَ العدي
 الاستًاتيجي؟ مالذي لضتاج فعلو حتى نصبح جاىزين؟ 

برديد أين كانت منظمتك وأين أصبحت الآف وفي ىذه الخطوة تقوـ أنت بتقدير تاريخ  مرحلة التقدير7
 وكذلك برديد الفرص والدخاطر.، فتها ونقاط القوة فيها ونقاط الضعفمنظمتك ومشاريعها وىيكلتها وثقا

جتماعات وجلسات ومن خلاؿ عدد الإ الذامة: إلغاد الرؤية والدهمة والقيم في ىذه الخطوة الدرحلة التصور
بإشراؾ بصيع العصف الذىتٍ، تقوـ بإلغاد أو إعادة تقييم العبارات الإرشادية لدنظمتك: الرؤية والدهمة والقيم وتقوـ 

 أصحاب الدصلحة لتوضيح الأسباب الرئيسية لعملهم، وطبيعة منظمتهم، وتأثتَىا على المجتمع. 
والأىداؼ والأغراض المحددة لذا تساعد  للمنظمة: وضع أولويات للإستًاتيجيات الأساسية مرحلة التكوين

لعمل منظمتك خلاؿ  خارطة طريق ىذه الدرحلة في برديد الابذاه الذي ترغب منظمتك أف تذىب فيو، وإلغاد
 إلذ الخمس القادمة وتكوف أىداؼ موضوعية. لاثالسنوات الث

ىي أف تضع خططك موضع التنفيذ والعمل وفي ىذه الخطوة لغب أف تقوـ بإلغاد 7 مرحلة التنفيذ 5- 
 خطة )خطط( عمل/ تشغيل وميزانيات مساندة لذا تسمح بجعل خطتك حقيقة قائمة في كل سنة.

                                                 
 .7الذ 5ص من ، 2010، مؤسسة الدلك خالد الختَية : الرياض ،اتيجيدليل التخطيط الاستً  ،بن اسماعيل ابراىيم محمد 1
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: ىو القياـ بإجراء تقييم لددى جودة الخطة وتنفيذىا للعمل وفي ىذه الخطوة تقوـ بدراقبة حلة التقييممر -6 
وتقييم التنفيذ ومدى فعالية الخطة على الددى القريب والددى البعيد، كما تقوـ باستخداـ التقييم التي لديك 

 1 للاستفادة منها في عملية صنع القرار في الدستقبل.

                                                 
 .7ص نفس الدرجع،  1
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 ثالث7 تعريف القيادة الإداريةالدطلب ال
  : تعريف القيادة 

 يرى بعض الباحثتُ أف القيادة ىي:
التأثتَ التي يقوـ بها القائد في مرؤوسيو لإقناعهم  مليةنها عأعلى  Koontz and odonnel يعرفها

 وحثهم على الدسالعة الفعالة بجهودىم للقياـ بنشاط متعاوف.
القيادة على أنها النشاط الذي يستخدـ للتأثتَ في الناس  فنفي كتابو  Ordwagtead كما يعرفها  
 معتُ. ىدؼبرقيق و  والتعاوف

ة من القدرة على ضماف الأنشطة الدرغوبة لمجموع على أنها Alfred et Battle بيتيو  يعرفها ألفريد
 1 كراه.إالدرؤوستُ بشكل طوعي وبدوف 

التأثتَ بالجماعة بدوقف معتُ وفي فتًة معينة في لرموعة أنها عملية  J. gibon ويعرفها جيمي جيبوف 
معينة من الأحداث بها لػفز الأفراد ليكافحوا برغبة لتحقيق الأىداؼ الدرغوبة، وإعطاؤىم الخبرة الدساعدة في 

 الرضا.و  الوصوؿ إلذ الأىداؼ الدشتًكة
ىم في برقيق أىداؼ معينة، والقائد بأنها القدرة على التأثتَ في الآخرين وحقر : مشهور د ثروتكما يعرفها 

 2ىو الشخص الذي يستطيع أف يؤثر على سلوؾ العاملتُ في الدنظمة لتحقيق ىدؼ معتُ.
د بعض العلماء لصديد معتٌ القيادة الإدارية بتحتمت ىالتي إ التعاريفمن بتُ  تعريف القيادة الإدارية7 

ب طاعتهم سسيو وتوجيههم بطريقة يتستٌ بها كلى مرؤو ؤثر بها الددير عيالقدرة التي يقولوف بأنها  تابوالك
 .مهم وخلق التعاوف بينهم في سبيل برقيق أىداؼ الدؤسسةو لع شحذو  واحتًامهم وولائهم،

ة بهدؼ برقيق الاتصاؿ وابزاذ القرارات والرقابالقدرة على التوجيو والتنسيق و  : ويعرفها أنور أرسلاف بأنها
 ثتَ أو السلطة الرسمية عند الضرورة.غرض معتُ، وذلك بإستعماؿ التأ

في عملية  الدتمثلةو  نستنتج أف القيادة الإدارية ىي الجمع بتُ الخصائص ولشيزات عملية القيادة ىناومن  
التأثتَ، والعمليات الإدارية كالتخطيط والتنظيم والتنسيق بتُ الجهود والأقساـ والفروع والتنفيذ للخطط الدوضوعة 

لالصاز وبرقيق الأىداؼ الدرسومة، وكل ذلك مع مراعات استجابة العاملتُ في الدنظمة ورضاىم عن وابزاذ القرارات 
 . الأعماؿ التي يقوموف بها والعملية القيادية الدتبعة من طرؼ الدؤسسة

 على أنو:  : يعرؼالقائد تعريف 
 تحقيق ىدؼ معتُ.القائد الفعاؿ ىو الذي يستخدـ الصلاحيات ، الدوارد، الاتصالات، والحوافز ل

 يأمر، أو يرشد الجماعة أو النشاط.و القائد ىو الذي يقود ويوجو

                                                 
مذكرة بزرج )، ( SERAMISدراسة حالة مؤسسة صناعة الخزؼ بالسوافلية ، دور القيادة الادارية في لظو وتطوير الدؤسسة الاقتصادية،)كماؿ قورين  1

 .07ص (، 2014,201بزصص ادارة واقتصاد الدؤسسة، جامعة مستغالز  ،لنيل شهادة ماستً أكادلؽي، قسم علوـ التسيتَ 
 .133د ثروت مشهور، مرجع سابق،ص 2
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خرين وىو الذي يتبع شخص الذي يرشد ويوجو الأفراد والأعلى أنو ال L.ALLENيعرفو لويس  كما
 الفرص من أجل التوجيو والتأثتَ بدرؤوسيو وسلوكهم. 

 : من بينها نذكرو  و ىناؾ بعض الصفات التي لغب أف يتحلى بها القائد
 7 الصفات العلمية 
 بل لغب عليو أف يتعلم ويبحث لكي يساير ويواكب الحد الأدلس من الدعرفة والعلم  لا يقف القائد عند -
 تشجيع الأفراد على الإبداع والابتكار وتنمية القيادة الفعالة واثارة الرغبة في التقدـ والنمو.  -
 ص لتبادؿ مسؤوليات القادة وتشجيع النشاط الخلاؽ.الاعتًاؼ بالجهود البناءة وتوفتَ الفر   -
 تعويض ال أف تتدخل في حساب الخسائر الدادية والدعنوية المحتملة ولػتفظ في يده بوسائل إضافية قادرة على  -
 أف ينجح في حساب وقتو، فإستخداـ الوقت ىو من البشرية العظيم.  -
 الوقت.قادر على الربط بتُ الأمور والاستفادة من الخبرات و  -
 أف تكوف غايتو برقيق أىداؼ الدنظمة على أكمل وجو يسوده الإحتًاـ والتقدير لكل العالدتُ.  -
 البحث دائما عن الخبرات الجديدة والإىتماـ بتنمية قدراتو، والسعي لتدريب مرؤوسية.  -
 7 الصفات الخلقية الانسانية 
 ط واحد.أف يساير الافراد ويتصرؼ حسب الدواقف الدختلفة وليس على لظ -
فلا يتكبر ولا يتعالذ بل يتواضع لكي ينفذ وعطوفا عليهم،فلا يتكبر عليهم ،أف يكوف لزبا لأفراده  -

 قلوبهم. ل
خلق الاحتًاـ والثقة الدتبادلة والتعاوف في التفكتَ، مع تقبل وجهات النظر الدعارضة برحابة صدر   -

 . نفعاؿالتحلي بالذدوء وأخذ الانطباع الصحيح على الأمور وعدـ الا
  قادر على برليل وفهم نفسيات أفراده ويستخدـ العقل في حل الدشاكل كل مع برنل الدسؤولية الكاملة. -
 7الصفات القيادية والإدارية  
 القائد ىو الدثل الذي لػتذى بو، لذا فإف من واجبو لػتم عليو التمسك بالدبادئ والقوانتُ والأنظمة.  -
 لإخلاص والصدؽ والصبر والتوكل.ذلك باو  العقيدة الصحيحة الصافية، -
 الاتصاؿ الفعاؿ وإتاحة القرية الدناقشة الأنظمة والقوانتُ. -
 أف لػسن الإستماع وذلك أف يستمع أكثر لشا يتكلم ويشعر الدتحدث أنو يصغي إليو. -
 1 *أف لػقق أىدافو وأىداؼ الجماعة وأىذى الدنطقة الطريقة اقتصادية وفي جو ودي يسود الحماس. -

                                                 
 8مرجع سابق، ص ،كماؿ قورين 1
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 ب الرابع7 أنماط القيادة الإدارية وأهميتها الدطل
 ىناؾ عدة تصنيفات للقيادة الإدارية أبرزىا : أنماط القيادة الإدارية : 

وىو القائد الذي تتًكز بيده السلطة، ويتخذ كافة القرارات بنفسو، ولؽارس مبدأ  القيادة الدكتاتورية7
 يديرىا. التخويف ويتحكم بشكل كامل بالجماعة التي

بزاذ في إ : لؽارس القائد ىنا الدشاركة والتعاوف وتبادؿ الآراء مع الجماعة التي يعمل معهايادة الديمقراطيةالق
 لدرؤوسية. وض السلطة فالقرارات ذات الصلة بهم، وي

لإعتقاده أف ذلك لغعلو لزبوبا من أفراد  ،بزاذ قراراتهمللأفراد لإوفيو يتًؾ القائد الحرية  القيادة الدتساهلة7
 المجموعة، أو لعدـ مقدرتو على إدارة المجموعة، او النوع من اللامبالاة.

ينجح و  : وىي أف تتًؾ القائد سلطة إبزاذ القرار لدرؤوستُ ويصبح ىو في حكم الدشارالقيادة غير الدوجهة
سسات ىذا الأسلوب عندما يتعامل القائد مع أفراد ذوي مستويات ثقافية وعلمية عالية كما ىو الحاؿ في مؤ 

 الأبحاث والدراسات والجامعات.
وىذا النمط ينظر إلذ القيادة باعتبارىا سلسلة من النشاطات القيادية  7أسلوب الخط الدستمر في القيادة 

 ىتمامو على إصدار الأوامرإا ويركز وسع معانيهبأدير القائد على إستخداـ سلطاتو في أحد أطرافها يعتمد الد
و في الطرؼ الآخر من السلسلة يعطي القائد إىتماما كبتَا إلذ الدرؤوستُ من ألعمل وابزاذ الإجراءات بإلصاز ا

 1خلاؿ منعهم حرية أوسع في الدشاركة وإبزاذ القرار ضمن إطار عاـ.
 7أهمية القيادة الإدارية 

 بتعيتُ قائد في لابد للمجتمعات البشرية من قيادة تنظيم شؤونها وتقيم العدؿ بينها حتى لقد أمر النبي صلى الله عليه وسلم
إذا خرج ثلاثة في سفر فليأمروا أحدىم رواه أبو داود، » أقل التجمعات البشرية حتُ قاؿ عليو الصلاة والسلاـ 

وقاؿ الخطابي: " إلظا أمر بذلك ليكوف أمرىم بصيعا ولا يتفرؽ بهم الرأي ولا تفع بهم الإختلاؼ" ولألعية القيادة 
"جيش من الارانب يقوده أسد أفضل من جيش أسود يقوده أرنب، وعليو فإف ألعية  : قاؿ القائد الفرنسي نابليوف

 2 القيادة تكمن في:
 أنها حلقة الوصل بتُ العاملتُ وبتُ خطط الدنظمة وتصوراتها الدستقبلية. -
 .أنها البوتقة التي تنصهر داخلها كافة الدفاىيم والإستًاتيجيات والسياسات -
 .الدؤسسة وتقليص الجوانب السلبية قدر الإمكاف تدعيم القوى الإلغابية في -
 السيطرة على مشكلات العمل وحلها وحسم الخلافات والتًجيح بتُ الآراء. -
 تدريب ورعاية الأفراد بإعتبارىم أىم مورد للمنظمة، كما أف الأفراد يتخذوف من القائد قدوة لذم.و  تنمية -
 .توظيفها لخدمة الدنظمةو  مواكبة الدتغتَات المحلية -
 3ىداؼ الدرسومة.تسهل للمنظمة برقيق الأ -
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 الدال الفكري الرأس ستراتيجية التعلم وادارة الدعرفة وتنمية إ7 الثالثالدبحث 
و ، جعل الدؤسسة مكاف للتعلم الدستمرو  الدؤسسات الدعاصرة على تنمية مواردىا البشريةتعمل  

ذ ترتبط لشارساتها بالعنصر البشري الذي تعتبر إدارة الدعرفة ظاىرة معقدة في حياة ىذه الدؤسسات إ
 تنفيذىا و  لذا وجب على الدؤسسات تصميم إستًاتيجية لذلك، يشكل ثروة يصعب التحكم فيها

 . و العمل على الإستفادة منها
 ستراتيجية التعلم الفردي والتنظيميإالدطلب الاول7 

 ذكرىا فيما يلي:من ضمن استًاتيجيات التعلم توجد استًاتيجية التعلم التنظيمي ن
  ستراتيجية التعلم الفردي7إتعريف 
التغتَ النسبي الدائم في السلوؾ الحالر او السلوؾ المحتمل والذي »تعرؼ استًاتيجية التعلم الفردي بأنها:  

 1«. ينتج عن الخبرة والدمارسة الدباشرة وغتَ الدباشرة
الدوارد البشرية من الدعارؼ والدهارات  حتياجاتإعلى  فردي تهتم بالتعرؼذف فاستًاتيجية التعلم الإ
والفعاليات الدناسبة، ثم تصميم الآليات ، نشطةداء وتطويره ثم صياغة الأيهات السلوكية اللازمة لتحستُ الأوالتوج

التي يتم بدقتضاىا ضماف نقل وبرويل الخبرات الدكتسبة الذ موقع العمل وعليو فإف ىذه الاستًاتيجية تضم عنصرين 
 لعا:  متكاملتُ

الفعالية التدريبية التي تنقل الذ الدورد البشري الدعارؼ والدهارات والتوجهات السلوكية الدرغوبة في العمل وتتيح 
لو فرصة الفهم والاستيعاب والتدرب على التطبيق في موقع العمل التدريب والتغلب على مقاومة الدوارد البشري 

 لتغيتَ سلوكو في العمل. 
رشاد والدساندة من جانب القادة والدشرفتُ لدساعدة الدورد البشري على تطبيق ما اكتسبو لإتوفتَ التوجيو وا

اؿ ىذين العنصرين أثناء التدريب، والعمل على بزطي الفجوة التي تفصل عادة بتُ التدريب والتطبيق الفعلي باكتم
لذي لػقق أىداؼ الدؤسسة، ويوفر لو ي تغيتَ سلوؾ الدورد البشري العامل إلذ النمط الدستهدؼ اأيتحقق التعلم، 

 رغباتو. إشباعو  فرص أعلى لتحقيق ذاتو
 ستراتيجية التعلم التنظيميإ 

تغتَ نظم واساليب ولشارسات التنظيم في جوانب »يعرؼ السلمي الاستًاتيجية التعلم التنظيمي على انها 
السابقة، كما قد يتم من خلاؿ التعرؼ على  لستلفة منو بناء على الخبرة والدعرفة الدكتسبة من التجارب والدمارسات

النماذج السائدة خارج الدؤسسة تم تهيئة الظروؼ الداخلية لاستخداـ تلك الخبرات والعمل على توظيفها في 
 الدؤسسة.

وعليو فإف التعلم التنظيمي يتمحور حوؿ تنمية قدرات الدؤسسة على الاداء والتنافس وبرقيق الاىداؼ وانو 
زيادة معارؼ وخبرات ومهارات اعضاء الدؤسسة، لذلك فإف تيستَ تعلم الدوارد البشرية واكسابهم  يتحقق من خلاؿ

الظاط معرفية جديدة ىو الأساس في تعلم الدؤسسة ذاتها واف التعلم التنظيمي ىو نتيجة لتعلم الدوارد البشرية في 
 2مواردىا البشرية. الدؤسسة اي اف الدؤسسة لا تنتج التعلم، ولكنها تستجيب لدا تتعلمو 
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 دارة الدعرفة إالدطلب الثاني7 تعريف 
 تعريف الدعرفة7 

تعرؼ على انها "الرافعة التي تتكوف من الخبرات اللازمة لإنتاج الابتكار والكفاءة، حيث استخداـ مفهوـ 
(leverageيعطي معتٌ قوة خفية او رافعة لدختلف الأفراد لضو برقيق التميز، ىذا يكوف مطابقا )  لوجهة النظر

 1التي ترى اف الدعرفة ىي القوة". 
" حصيلة استخداـ البيانات والدعلومات التي تم الحصوؿ عليها عن طريق التعلم والدمارسة، فهي التي بسكن 
من لؽتلكها من التجاوب مع الدستجدات التي تواجو وبذعلو أكثر قدرة على الوصوؿ إلذ حلوؿ أفضل للمشاكل 

 2معرفة".التي تقع في لراؿ 
من التعاريف السابقة لؽكن القوؿ اف الدعرفة تتكوف من البيانات والدعلومات التي لؽكن من خلالذا مواجهة 
الدشاكل وحلها، حيث تدفع بالدورد البشري لضو التميز بدساندة التكنولوجيا التي تساعد على خلق نشر وتبادؿ 

 بينهم. الدعارؼ بتُ الأشخاص في إطار توافر عامل خبرة مشتًؾ
 تعريف ادارة الدعرفة7 

 :تعرؼ بأنها
 3«. ىي عملية بذميع خلق رصد تنظيم واستعماؿ الاصوؿ الفكرية للمؤسسة»
ستثمار رأس إستهدؼ امتلاؾ القدرة على تنمية و عملية ت»نها ألدعرفة في الجامعة فقد عرفت على دارة اإما أ

عها،  الدتمثلة في تشخيص وتوليد وبززين وتطوير الدعرفة وتوزيالداؿ الفكري في الجامعة من خلاؿ العمليات الدعرفية 
 «. دارية الدختلفة كما يزيد من انتاجية الجامعةنشطة الإكذا تطبيقها في الأ

 4«.ستفادة من الدعرفةتي تؤدي الذ خلق ونشر وتوزيع والإعبارة عن بذميع للعمليات ال»
لة ومطبقة في عقل العارؼ بها وىي منتظمة في الدنظمة مزيج من الخبرة والقيم والدعلومات الجديدة، متأص»

ت والدعايتَ وبعبارة والمجتمع ليس في الوثائق ومستودعات الدعرفة فحسب ولكنها ايضا في الروتتُ التنظيمي والدمارسا
 «.نها معرفة كيفأصرلػة أكثر 

تساعد الدنظمة، على توليد  دارة الدعرفة على انها العمليات والنشاطات التيإومنو لشا سبق لؽكن تعريف 
والحصوؿ على الدعرفة من حيث اختيارىا وتنظيمها واستخدامها ونشرىا وبرويل الدعلومات والخبرات التي بستلكها 

 ستًاتيجي. ملية ابزاذ القرارات والتخطيط الإالدنظمة وتوظيفها بدا لؼدـ ع
 تتمثل في: 7فوائد تطبيق ادارة الدعرفة

                                                 
 .95مانع سبرينا، مرجع سابق، ص 1
 .10، ص2009، جدار لكتاب العلمي للنشر والتوزيع، : ، عمافدارة الدعرفةإنعيم ابراىيم ظاىر،  2
 .36، ص02العدد19مج  RISTلرلة "،واقع تفعيل ادارة الدعرفة في الدكتبات الجامعية مطلب واقعية اـ استباؽ للأحداث "الحمزة منتَ،  3
 .96انع سبرينا، مرجع سابق، صم 4
 



 ة العمومية الجزائريةآليات ثنمية الموارد البشرية في المؤسس ---------------------------------الثاويالفصل 
 

 

 

60 

 ماعي من خلاؿ تبادؿ الدعرفة. ترسيخ ثقافة العمل الج -
 تطوير البرامج والدناىج التعليمية.  -
 تعزيز انشطة البحث وتطويرىا.  -
 تشجيع نشارؾ الدعرفة وتعزيز الإبداع والابتكار.  -
 فرس الثقة بتُ الدوارد البشرية وتشجيع الاتصالات بينهم.  -
 1الرفع من الدستويات الدعرفية للموارد البشرية. -
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 التعلم إدارةو  الدعرفة إدارةهمية أ الدطلب الثالث7
 دارة الدعرفة7إأهمية 

تلعب ادارة الدعرفة دورا ىاما في منظمات الأعماؿ حاليا، خاصة ولضن في ظل اقتصاد يعتمد وبشكل كلي  
 على الدعرفة وبالتالر بات ضروريا بوجود ىذه الإدارة بدختلف انواع الدنظمات وتبرز العيتها في: 

 التكاليف وزيادة موجوداتها الداخلية لتوليد ارادات جديدة.  تساعد على بزفيض -
زيادة معدؿ الاحتفاظ بالعاملتُ، عن طريق إدراؾ وفهم قيمة معرفة وخبرات العاملتُ وتشجيعهم  -

 1 ومكافأتهم عل ذلك.
 2تعمل على تنسيق انشطة الدنظمة الدختلفة في ابذاه برقيق اىدافها )استثمار رأس الداؿ الفكري(.  -
 وفتَ الفرصة للحصوؿ على الديزة التنافسية الدائمة الدنظمات.ت -
تعد أداة الدنظمات الفاعلة لاستثمار رأس الداؿ الفكري من خلاؿ جعل الوصوؿ إلذ الدعرفة الدتولدة  -

 عنها بالنسبة للأشخاص الآخرين المحتاجتُ إليها عملية سهلة لشكنة 
الدعرفة وخبرات العاملتُ وتشجيعهم ومكافأتهم على برستُ خدمة العملاء عن طريق إدراؾ وفهم قيمة  -

 ذلك. 
 تعمل على تنسيق انشطة الدنظمة الدختلفة في ابذاه برقيق أىدافها.  -
 توفتَ الفرصة للحصوؿ على الديزة التنافسية الدائمة للمنظمات. -
فة الدتولدة تعد أداة الدنظمات الفاعلة للاستثمار رأس الداؿ الفكري من خلاؿ جعل الوصوؿ إلذ الدعر  -

 عنها بالنسبة للأشخاص الآخرين المحتاجتُ إليها عملية سهلة ولشكنة. 
برستُ خدمة العملاء عن طريق انسيابية العمل وسرعة وقت الاستجابة وبرستُ جودة الخدمات  -

 واشباع احتياجاتهم. 
 وتطبيقها وتقييمها. تساعد على برديد الدعرفة الدطلوبة وتوثيق الدتوافر منها وتطويرىا والدشاركة بها  -
 زيادة قدرة الدنظمة على الاحتفاظ بالأداء الدؤسسي الدعتمد على الخبرة والخبرة وبرسينو.  -
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 دارة التعلم7إهمية أ
لعية كبتَة في الدؤسسات حيث لػدد الكبيسي اىم الخصائص التي تؤكد على ضرورة التعلم كما أللتعلم   

 يلي: 
ا الدؤسسات او العاملتُ ترجع لدشاكل سابقة وعدـ وضع حلوؿ غلب الدشكلات التي تعالش منهأف إ -

 ناجحة لذا. 
اف اي برستُ او تراجع في الاداء على الددى القصتَ سوؼ يؤدي الذ نتائج كبتَة على الددى الطويل  -

 سواء كاف الغابي او سلبي. 
 ل نهائي.ابزاذ انصاؼ الحلوؿ او الحلوؿ الوقتية يؤدي الذ اعادة الدشاكل وعدـ حلها بشك -
التغتَات البسيطة والصغتَة حيث تكوف نابعة من رؤية شاملة ستقود الذ نتائج فاعلة أكثر من التغتَات  -

 .ةالكبتَ 
القدرة على التكيف في ظل الدتغتَات الدتعاظمة والدنافسة الشرسة لا تتم الا من خلاؿ تصحيح  -

 1. لدنظمةالالضرافات والاستفادة من الاخطاء وزيادة درجة الانتباه في ا

                                                 
: ادارة الدعرفةمقاؿ بعنواف  1  www.jedu-sa,org 15:20على الساعة 29/05/2023، تم تصفح الدوقع يوـ
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 الدطلب الرابع7 متطلبات تطبيق إدارة الدعرفة7
قصى استفادة لشكنة من الدعرفة بحيث تكوف بيئة ألذ إعرفة تهيئة بيئة الدنظمة للوصوؿ يتطلب تطبيق إدارة الد 

 مشجعة على الإدارة الفعالة للمعرفة ومثل ىذه البيئة تتطلب توافر العناصر التالية:
: حيث تعتبر من أىم الدقومات وأدوات إدارة الدعرفة وعليها يتوقف لصاح إدارة ة اللازمةتوفير الدوارد البشري

الدعرفة في برقيق أىدافها وىم ما يعرفوف بأفراد الدعرفة التي تقع على عاتقهم مسؤولية القياـ بالنشاطات اللازمة 
 مة ذات العلاقة. لتوليد الدعرفة وخفضها وتوزيعها بالإضافة إلذ القياـ بالبرلريات اللاز 

: لشا لا شك فيو اف الذياكل التنظيمية الأكثر ملاءمة لإدارة الدعرفة ىي تلك الذياكل التي الذياكل التنظيمية
تتسم بالدرونة والتكيف مع البيئة وسهولة الاتصالات وقدرتها على الاستجابة السريعة للمتغتَات بالتالر فإف تهيئة 

لدعرفة التنظيمية تتطلب بالضرورة التحوؿ الذ الدمارسات الادارية الدعتادة الأكثر توافقا الدناخ الدناسب لتطبيق إدارة ا
 مع معطيات عصر الدعرفة. 

: الثقافة التنظيمية ىي لرموعة القيم والدعتقدات والاحاسيس الدوجودة في داخل الدنظمة الثقافة التنظيمية
 مع بعضهم وتوقعات كل فرد من الآخر ومن الدنظمة. والتي تسود بتُ العاملتُ مثل طريقة تعامل الأفراد 

كيفية تفستَىم لتصرفات الآخرين، ويتطلب تطبيق إدارة الدعرفة في أية منظمة أف تكوف القيم الثقافة 
السائدة ملائمة ومتوافقة مع مبدأ الاستمرار في التعلم وإدارة الدعرفة وأف تكوف الثقافة التنظيمية مشجعة لروح 

 1لعمل. الفريق في ا
: ىي تشمل كافة الوسائل من أنظمة وبرامج الحاسوب الدختلفة التي تساعد على توفر بنية تكنولوجية

تسهيل الوصوؿ الذ لستلف انواع الدعرفة الدتوفرة في الدؤسسة بالإضافة إلذ دورىا الفاعل في برصيل مشاركة الدعرفة 
 بتُ لستلف مستويات الدنظمة. 

إلذ لرموعة الإجراءات والأنشطة الدختلفة التي تعمل على تسهيل عملية  العمليات تشتَالعمليات7 
 الحصوؿ على الدعرفة. 

: وىم العنصر الأساسي في بناء إدارة الدعرفة باعتبارىم الدسؤولتُ عن إنشاء الدعرفة واستخدامها الأفراد
 داخل الدنظمة. 
ا الضمنية والصرلػة حيث ينبثق المحتوى من : وىي تتعلق بالبيانات والدعلومات والدعرفة بأنواعهالمحتوى

 أىداؼ الدنظمة واستًاتيجيتها. 
: وىي تتصف بالتزاـ الإدارة العليا بدعم الجهود الدبذولة في اكتشاؼ الدعرفة ونشرىا الالتزام الاستراتيجي

 2ومشاركتها في بصيع مستويات الدنظمة.
 

                                                 
 .34ص،2016ػ 2015، جامعة قالدة، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ قسم علوـ التسيتَ، إدارة الدعرفةاسماء زدوري،  1
 .101، ص2005، عدار وائل للنشر والتوزي : ، الاردفاساسيات الإدارة الاستًاتيجيةمؤيد سعيد السالد،  2
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 . رقمنةالو  ستراتيجية الإدارة الالكترونيةإ الدبحث الرابع7
الرقمنة من أىم الدواضيع التي شغلت إىتماـ الباحثتُ في الوقت الحاضر و  يعد موضوع الإدارة الإلكتًونية

الأمر الذي أدى ، الأنتًنتو  تطور شبكة الإتصالاتو  في الثورة الدعلوماتيةو  الذائل في التقنيات الحديثةنظرا للتطور 
لذذا تطرقت ، الإنتاجيةو  برستُ الأداءو  يات لتطوير أساليب العملمن ىذه التقن بالدؤسسات إلذ ضرورة الإستفادة

 . الرقمنةو  للإدارة الإلكتًونية
 الدطلب الأول7 تعريف الإدارة الالكترونية. 

 : تعتٍ الإحاطة، وأدار الرأي والأمر أي أحاط بهما. الإدارة الالكترونية لغة
مكانيات الدتميزة للأنتًنت وشبكات ئمة على الإالعملية الإدارية القا"ىي عبودة: عرفها لصم اصطلاحا

رقابة على الدوارد والقدرات الجوىرية للشركة والآخرين، بدوف حدود من أجل التوجيو و التخطيط و الالأعماؿ في 
 1برقيق أىداؼ الشركة". 

يات عرفها السالدي: "أنها عملية ميكنة بصيع مهاـ ونشاطات الدؤسسة الإدارية باعتماد على كافة تقن
الدعلومات الضرورية، وصولا إلذ برقيق أىداؼ الإدارة الجديدة في تقليل استخداـ الورؽ وتبسيط الإجراءات 
والقضاء على الروتتُ والإلصاز السريع والدقيق للمهاـ والدعاملات لتكوف كل إدارة جاىزة للربط مع الحكومة 

 2الالكتًونية لاحقاً".
منظومة تقنية متكاملة بزتلف عن الدمارسات التقليدية للإدارة : بأنها إطار عاـ و DALEكما عرفها 

قتصادية إجتماعية و إة الحياتية في الدولة من بشرية و العادية، إذ أنها تشمل برولا كبتَا في العمل يشمل الأنشط
 3. وإنتاجية للتطوير الداخلي لذا وبهدؼ تقدلص خدمات أفضل من تلك التي تؤديها الإدارة التقليدية أصلا"

لكتًونية بحيث تشمل الأعماؿ عماؿ باستخداـ النظم والوسائل الإػ الإدارة الالكتًونية ىي وظيفة إلصاز الأ
 4 لكتًونية.لإلكتًونية والحكومة االإ

ات لكتًونية ىي لظط جديد من الإدارة ترؾ أثاره الواسعة على الدنظميشتَ العزاوي: إلذ أف الإدارة الإكما 
مكانات العملية الإدارية القائمة على الإستًاتيجياتها ووظائفها". وعرفها أيضا أنها: إالإدارة و  ولرالات عملها وعلى

الدتميزة للأنتًنت وشبكات الأعماؿ في التخطيط والرقابة والتوجيو للموارد والقدرات الجوىرية للشركة والآخرين من 
 دوف حدود، من أجل برقيق أىداؼ الشركة". 

  : التالر جرائيالإ كن التوصل إلذ التعريفو من خلاؿ ماسبق لؽ

                                                 
 .2004دار الدريخ للنشر،  : ، الاردفالاستًاتيجية والوظائف والدشكلات الإدارة الالكتًونيةلصم عبودة،  1
 .2006دار وائل للنشر،  : ، الاردفالإدارة الالكتًونيةالسالدي علاء عبد الرزاؽ،  2
 .27، ص2015، ر ومكتبة الحامد للنشر والتوزيعدا: ، عمافمبادئ الإدارة الالكتًونيةأبضد فتحي الحيت،  3
 الإدارة الالكتًونية مرتكزات فكرية ومتطلبات تأسيس عملية الدنظمة العربية للتنميةالدفرجي، أبضد علي صالح، بيداء ستار البياتي، عادؿ حرحوش  4

 .11، ص2016
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نتًنت وشبكات الأعماؿ في إلصاز وظائف الإدارة في ستخداـ شبكة الأإلكتًونية ىي " أف الإدارة الإ
 منظمات الأعماؿ لتحقيق أىدافها". 

 : و تتميز الإدارة الإلكتًونية بالخصائص التالية
 في أداء الأعماؿ وتقدلص الخدمات.  استعماؿ تكنولوجيا الدعلومات وشبكات الاتصالات -
 تأكيد رفع الكفاءة في الأداء وبرقيق الفاعلية في التعامل.  -
 القضاء على الذرمية والبتَوقراطية في التنظيم.  -
 تبسيط اجراءات العمل ووضوحها وتقليل الاستعماؿ الورقي.  -
ل فيما بينهم والطفاض أوقات الاستجابة السريعة لدتطلبات الزبائن ومنظمات الأعماؿ من خلاؿ التفاع -

 إلصاز الأعماؿ. 
 تتجاوز الحدود الزمانية والدكانية التي تقيد حركة التعاملات.  -
  1اعتماد مبدأ التكامل استثمار الجهد والوقت والحيز. -
 كما لؽكن استعراض الخصائص في النقاط التالية:   

د الالكتًولش والدذكرات الالكتًونية، والرسائل : حيث تتكوف في الارشيف الالكتًولش والبريإدارة بلا أوراؽ
 الصوتية. 

: وتعتمد اساسا على الذاتف المحموؿ والذاتف الدولر الجديد )التايديسات( والدؤبسرات إدارة بلا مكاف
 الالكتًونية. 

ساعة متواصلة ففكرة الليل والنهار والصيف والشتاء ىي أفكار لد يعد لذا  24: تستمر إدارة بلا زماف
 مكاف في العالد الجديد. 

: فهي تعمل من خلاؿ الدؤسسات الشبكية والدؤسسات التي تعتمد على صناعة إدارة بلا تنظيمات جاىدة
 الدعرفة. 

وكذا نذكر أىم عناصر الإدارة الالكتًونية والتي تتكوف من أربعة عناصر أساسية ىي: ػ عتاد الحاسوب 
Hardware . 

 . Softwareالبرلريات 
 . Cominunicatiou Networkلاتصالات شبكات ا

من خبراء ولستصتُ الذين لؽثلوف البنية الانسانية والوظيفية  Knowledge workersصناع الدعرفة 
 2لدنظومة الإدارة الالكتًونية. 

                                                 
 .13عادؿ حرحوش الدفرجي، أبضد علي صالح، بيداء ستار البيالش، مرجع سابق، ص 1
 .48ص، د ذ سزمزـ ناشروف وموزعوف، : ، الاردفةالإدارة الالكتًونيفريد كورتل، آسيا تيش سليماف،  2
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 الدطلب الثاني7 تعريف الرقمنة وخصائصها. 
 تعريف الرقمنة لغة7 

ى بصلة من الدعالش ألعها التعجيم والتبيتُ والكتابة والقلم والخط تدؿ مادة رقم في الدعاجم اللغوية العربية عل
ويقوؿ ابن منظور " الرقم والتًقيم تعجيم الكتاب ورقم الكتاب برقمو رقما اعجمو وبينو وكتاب مرقوـ أي قد بينت 

" كتاب مكتوب والدرقم القلم والرقم: الكت حرفو بعلاماتها من التنقيط وقولو عز ابة والختم... وجل "كتاب مرقوـ
 والرقم: ضرب لسطوط من الوشي ورقم الثوب يرقمو رقما ورقمو خططو. 

 تعريف الرقمنة اصطلاحا7ً 
بأنو " عملية نقل أي صنف من الوثائق  Numérisationيعرؼ سعيد يقطتُ التًقيم التناظري النمط 

و الدتحركة أو الصوت أو الدلف مشفراً من )أي الورقي( إلذ النمط الرقمي، وبذلك يصبح النص أو الصورة الثابتة أ
إلذ أرقاـ لأف ىذا التحويل ىو الذي يسمح للوثيقة أيًا كاف نوعها بأف تصتَ قابلة للاستقباؿ والاستعماؿ 

  1والاستعماؿ بواسطة الاجهزة الدعلوماتية".
 "الرقمنة على أنها منهج يسمح بتحويل البيانات charlette Buresiوتعرؼ شارلوت بتَسي" 

 2والدعلومات من النظاـ التناظري إلذ النظاـ الرقمي". 
 : تتميز الرقمنة عن غتَىا من التكنولوجيات الأخرى بالخصائص التالية: خصائص الرقمنة

 تقليص الوقت فالتكنولوجيا تعمل كل الأماكن ػالكتًونيا ػ متجاورة.  -
 برليل الدكاف.  -
 اقتساـ الدهاـ الفكرية مع الآلة.  -
 الاتصاؿ.  تكوين شبكات -
 التفاعلية أي لؽكن أف يكوف مستقبل ومرسل في نفس الوقت.  -
 اللاتزامنية وتعتٍ إمكانية استقباؿ الرسالة في أي وقت يناسب الدستخدـ.  -
 اللامركزية وىي خاصية تسمح باستقلالية تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات.  -
 الية الدتنوعة الصنع. قابلية التوصيل وتعتٍ إمكانية الربط بتُ الاجهزة الاتص -
 قابلية التحرؾ والحركية أي أنو لؽكن للمستخدـ أف يستفيد من خدماتها أثناء تنقلاتو.  -
 3قابلية التحويل. -
 ونية. العالدية والك الشيوع والانتشار -

                                                 
 .11ص، 2009ػ  4جامعة الإماـ محمد بن سعود الاسلامية، العدد: ، الدملكة الدتحدةالرقمنة داخل مؤسسات الدعلومات أـ خارجهاأبضد فرج،  1
 .12مرجع سابق، ص 2
مذكرة نيل شهادة ماستً في العلوـ السياسية بزصص سياسات عامة، )، (رونانواري أيوب، الرقمنة بالجزائر في ظل برديات كو )لزفوظي عبد الربضاف،  3

 . 21ص  (،2020،2021جامعة الجلفة، 
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 الدطلب الثالث7 أهداف الإدارة الالكترونية. 
 7ىيو  للإدارة الإلكتًونية لرموعة من الأىداؼ تسعى إلذ برقيقها

تبسيط الإجراءات داخل ىذه الدؤسسات، وىذا ينعكس إلغابيا على مستوى الخدمات التي تقدـ إلذ  -
 الدواطنتُ كما يكوف نوع الخدمات الدقدمة أكثر جودة. 

 كأنها وحدة مركزية و  متابعة الإدارات الدختلفة للمؤسسةو  إدارة -
 ع إعطاء دعم أكبر في مراقبتها القرار في نقاط العمل الخاصة بها م وابزاذ تقليص الدعوقات -
 بذميع البيانات من مصادرىا الأصلية بصورة موحدة  -
 اختصار وقت تنفيذ إلصاز الدعاملات الإدارية الدختلفة.  -
 الدقة والوضوح في العمليات الإلصازية الدختلفة داخل الدؤسسة.  -
لأخرى داخل وخارج بلد تسهيل إجراء الاتصاؿ بتُ دوائر الدؤسسة الدختلفة وكذلك مع الدؤسسات ا -
 الدؤسسة. 
كما إف تقليل استخداـ الورؽ يعالج مشكلة تعالش منها أغلب الدؤسسات في عملية الحفظ والتوثيق لشا  -

 يؤدي إلذ عدـ الحاجة إلذ أماكن التخزين حيث يتم الاستفادة منها في أمور أخرى. 
 لغابية لدى كافة العاملتُ بناء ثقافة مؤسسية إو  توظيف تكنولوجيا الدعلومات من أجل دعم -
 بناء الدعرفة و  التعلم الدستمر -
 إدارة كافة الدوارد و  متابعةو  الإدارة العلياو  زيادة التًابط بتُ العاملتُ -
 إستًاتيجية واضحة من أجل الإنطلاؽ بخطى ثابتة لضو تطبيق الإدارة الإلكتًونية و  الخروج برؤية -
 1ت الدتباعدة. سهولة عقد الاجتماعات عن بعد بتُ الادارا -

                                                 
 .20لصم عبود، مرجع سابق، ص 1
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 الدطلب الرابع7 أهمية الإدارة الالكترونية7 
 لؽكن تلخيص ألعية الإدارة الالكتًونية فيما يلي:

برستُ فاعلية الأداء وابزاذ القرار من خلاؿ إتاحة الدعلومات والبيانات لدن أرادىا، وتسهيل الحصوؿ  -
كانية الحصوؿ عليها بأقل لرهود من ( وإمINTRANETعليها من خلاؿ تواجدىا على الشبكة الداخلية )

 خلاؿ وسائل البحث الآلر الدتوافرة. 
الدرونة في عمل الدوظف من حيث سهولة الدخوؿ إلذ الشبكة الداخلية من أي مكاف قد يتواجد فيو  -

للقياـ بالعمل في الوقت والدكاف الذي يرغب فيو، حيث أصبح الدكتب باستخداـ تطبيقات الإدارة الالكتًونية 
 س لو حدود. لي

 سهولة عقد الاجتماعات عن بعد بتُ الادارات الدتباعدة جغرافيا.  -
 سهولة وسرعة وصوؿ التعليمات والدعاملات الإدارية إلذ الدوظفتُ والزبائن والدراجعتُ.  -
 سهولة إنهاء معاملات الدراجعتُ من خلاؿ جهة واحدة تقوـ بهذه الدهمة بالإنابة عن الدوائر الاخرى.  -
 زين وحفظ البيانات والدعلومات وبضايتها من الكوارث والعوامل الطبيعية. سهولة بز -
 1الفرص والدزايا التي توفرىا الإدارة الالكتًونية لدنظمات الاعماؿ.  -

                                                 
 25،29أبضد فتحي الحيث، مرجع سابق، ص 1
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 :خلاصة
تم التطرؽ إليو في ىذا الفصل الذي بسحورت مضامينو حوؿ إستًاتيجية تكوين وتدريب الدوارد  من خلاؿ ما

تنمية الرأس و  إدارة الدعرفةو  إستًاتيجية التعلمو  تنمية القيادات الإداريةو  ية التخطيط، الإستًاتيجيإستًاتيج، البشرية
 :الرقمنة، فقد خلص الفصل إلذ النتائج التاليةو  الداؿ الفكري وأختَا إستًاتيجية الإدارة الإلكتًونية

يم قنوات الإتصاؿ بتُ لستلف تدعو  لػقق التخطيط الإستًاتيجي لرموعة من الفوائد السلوكية، كفتح -
، التوعيةو  التكوين الإداري،و  كما لصد من فوائده أيضا التدريب،  كذلك الدشاركة في إبزاذ القرارو  الدستويات الإدارية

 .  في حتُ يعتبر الشعور بالدشاركة من أىم الفوائد التي لػققها التخطيط الإستًاتيجي
خلق و  تدريبهاو  عمومية لابد من العمل على تكوين مواردىا البشريةلتنمية الدوارد البشرية في الدؤسسات ال -

 . لأف ىذه الدوارد )البشرية( تأتي في مقدمة الدوارد الأخرى الولاء التظيمي لذا،
تعتبر الدؤسسات من بتُ التنظيمات التي تعمل على تنمية رأسمالذا الفكري كضرورة ملحة للإرتقاء  -

إدارة الدعرفة إلا أنها لا تعي معناه الحقيقي، و  كذا تبتٍ إستًاتيجية التعلمو  ارىا الدتعددةبدستوياتها الدختلفة ضمن أدو 
 . تفعيل مايسمى بإدارة الدعرفة أو التعلمو  لذا لابد من العمل على التطبيق

ديثة في حياة الرقمنة من أـ التغتَات الحو  إف التوجو الإستًاتيجي لإستًاتيجية الإدارة الإلكتًونية -
 يعكس الدكانة التي أصبحت برتلها الدوارد البشرية. ،لدؤسسات الدعاصرةا

 



 

 

 

الثالثل ـــــــــــــــــــــــالفص  

  
 
 
 
 

ت في  اقع إشتراجيجيت جىميت المىارد البشزٍ و
ت  المؤشصت العمىميت الجزائزٍ
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اىتم الدشرع الجزائري باستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية وذلك لدا لذا من عوائد واثار إلغابية سالعت في برستُ 
ة التعليمية، الدؤسسة الإقتصادية والدؤسسة الجامعية، نتناوؿ في ىذا منها الدؤسسة العمومي عدة قطاعات في الجزائر

الدعوقات والصعوبات التي تعتًض طريق الدنظمات في التسيتَ والتنظيم الفعاؿ للموارد  لزاولة إستقراءالفصل 
تي بذسدىا البشرية، كما نسلط الضوء على سبل تفعيل إستًاتيجيات تنمية الدوارد البشرية في ظل الإمكانيات ال

  الدؤسسة العمومية الجزائرية لتطوير وتنمية إدارة الدوارد البشرية.
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 ستراتيجية تنمية الدوارد البشرية.إالدبحث الأول7 متطلبات تجسيد 
يتطلب بناء استًاتيجية تنمية الدوارد البشرية تطوير الاليات اللازمة لتحقيقها وكذلك وجود بعض  

 .، التقنية، التنظيمية والتشريعية لتجسيدىا على الواقعالإمكانيات الدادية والبشرية
 البشريةالدطلب الأول7 الإمكانيات الدادية و 

 الإمكانيات الدادية : 
تلعب قياسات الأجور دوراً كبتَاً في برقيق الأىداؼ العامة لدنظمات الأعماؿ، فتكوين قوة عمل قادرة  

يار وإعداد وتدريب الأفراد فحسب، وإلظا أيضا على مقدار على الأداء وراغبة فيو لا يقتصر على بزطيط واخت
العائد الذي لػصل عليو العاملوف مقابل ما يقدمونو من جهد للمنظمة، والدبدأ الأساسي الذي ينبغي أف تقوـ 

سلع وخدمات  عليو خطة الأجور ىو التوازف بتُ قيمة ما برصل عليو الدنظمة من ناتج أداء العاملتُ على شكل 
ولؽكن لنظاـ الأجور أف ،تدفعو لذم من عوائد مادية على شكل أجور ومكافئات وخدمات ومزايا أخرى مع ما

ف أعمل فيها، أو حتى يصل الأمر إلذ لغذب الأفراد للعمل في الدنظمة، أو العكس قد يبعدىم عن الالتحاؽ لل
كفاءات العالية نتيجة شعورىم يتًؾ البعض منهم عملو للالتحاؽ بدنظمات أخرى، وخاصة من ذوي الدهارات وال

العائد، ومن ناحية أخرى تشكل الأجور عنصراً أساسيا من عناصر و  وجود مثل ذلك التوازف بتُ الجهد بعدـ
التكلفة في الدنظمة، لشا يستوجب ضرورة بزطيطها ليس كمحدد للعدالة والرضا فقط، وإلظا أيضاً كمحدد لدستوى 

  .التكلفة والإنتاجية
بصيع العوائد "الدوارد البشرية بكل ما يتعلق بالتعويضات في الدنظمة وخارجها، وتعرؼ بأنها:  وتهتم إدارة 

تُ لعا: مبالغ الدالية التي لػصل عليها العاملوف من الدنظمة من خلاؿ عملهم لكونهم أعضاء فيها، وتأخذ شكل
فية إضافية تتمثل في خدمات تعويض غتَ مباشر عينية على شكل مزايا وظينقدية تعويض مباشر وغتَ نقدية 

 1 .متنوعة تقدمها الدنظمة لراناً، أو تسهم بدفع تكلفة جزء منها

                                                 
1 ouargla.dz/course/info.php-ivhttps://moodle.un؟id=562323/05/2023تصفحو بتاريخ  تم . 

https://moodle.univ-ouargla.dz/course/info.php؟id=5623تم
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  7 الإمكانيات البشرية 
بتكارات قتًاحات والإوقدرة فكرية ومصدر للمعلومات والإف الدورد البشري ىو بالدرجة الأولذ طاقة ذىنية إ

الرأي ولؽثل العنصر البشري لزور وأساس كل تغيتَ تنظيمي، وعنصر فاعل وقادر على الدشاركة الإلغابية بالفكر و 
 فإف السبب الرئيسي وراء فشل جل عمليات

التغيتَ يكمن في قلة الاىتماـ بالدوارد البشرية وضماف قدرتهم وكفاءتهم في تنفيذ ىذه العملية. حيث يعتبر 
علية وكفاءة إذا أرادت الدنظمات برقق مردود العنصر البشري )الدوظفتُ( أصولا استثمارية لغب إدارتها وتطويرىا بفا

ىتماـ بالعنصر البشري من خلاؿ تهيئو الدناخ جية والتفوؽ في الإدارة. ويتم الإفي الأجل الطويل لشثلا في زيادة الإنتا
  .طاقتهم ويستغل مهاراتهم وقدرتهم ىكل يساعد الدوظفتُ على تقدلص أقصالوظيفي في لراؿ العمل بش

 قتصادية من ألعها:نظمات من خلاؿ برقيق الدزايا الإارة فعالة للموارد البشرية في لصاح الديساعد وجود إد
 وجود خبرات متخصصة في إدارة البشرية قادرة على استقطاب أفضل العناصر البشرية.-
 توفر مناخ تنظيمي صالح للعمل من خلاؿ تبتٍ برامج تساىم في برفيز الدوظفتُ ودفعهم لبذؿ الدزيد من -

 .قدراتهم وجهدىم
الدعالجة الفورية لأي مشاكل خاصة بالأفراد سيوفر تكاليف لزتملة نابصة عن سرعة دوراف العمل، أو -

 1 .زيادة معدؿ الغياب أو الطفاض الإنتاجية

                                                 
الاستًاتيجيات حناف بن عوالر، متطلبات فعالية التسيتَ الاستًاتيجي للموارد البشرية لخلق الديزة التنافسية، الدلتقى الدولر الرابع حوؿ الدنافسة و  1

 .في الدوؿ العربيةالتنافسية للمؤسسات الصناعية خارج قطاع المحروقات 
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  .7 الإمكانيات الإدارية والتنظيميةالثانيالدطلب 
وقتنا الحالر خاصة وأف العلوـ الإدارية الحديثة  ف إدارة الدوارد البشرية تعد من أىم الإدارات التنظيمية فيإ

ىتماـ بالعنصر البشري من لصاح الدنظمة تعتمد على الإ ةالدراسات والنظريات أف نسبو كبتَ أثبتت من خلاؿ 
لكن لؼتلف موقع تلك الإدارة وفق ، *يتلك الإدارة ضمن ىيكلها التنظيم لذلك كاف لابد لأي منظمة أف تضع

 لعل من لعها ما يلي:و  للرموعو من العوام
كلما زاد حجم الدنظمة كلما زاد عدد الدوظفتُ واتسع نطاؽ الوظائف والإدارات والأقساـ وخاصة الدنبثقة   

من إدارة الدوارد البشرية لشا لغعل الدنظمة تضع إدارة الدوارد البشرية في قمة الذرـ الإداري قريبو من الإدارة العليا 
يط الاستًاتيجي لدواردىا البشرية بالإضافة للمساعدة في وضع الديزانية ولتسهيل عملية وذلك لدساعدتها في التخط

 . الاتصاؿ بالفروع 
أف الدنظمات الصغتَة جدا تكوف فيها الدوارد البشرية في قمة الذرـ الإداري بل في بعض الدنظمات و  كما

الوسطى بتُ الحالتتُ يكوف وضع الدوارد البشرية الدتناىية الصغر تكوف مدلرة ضمن الإدارة العليا أما في الدنطقة 
و أو بعده من قمة الذرـ الإداري تتوقف على معايتَ عديدة من ضمنها حجم الدنظمة،  بثابت ونسبيو قر  وضع غتَ

كما وأف حجم الدنظمة بركمو عدة عوامل مهمة منها خارجية وداخلية فهي التي بردد الحجم الذي تتخذه 
حجم رأس ، فمن العوامل الداخلية عدد الدوارد البشرية العاملة في الدنظمة، ماؿ أو الإنتاجالدنظمة في عالد الأع

  .ومستوى نشاط الدنظمة الدالر والإنتاجي، الداؿ
ومن الدؤثرات الخارجية ىي التغتَات البيئية حوؿ الدنظمة ووجود التنافس، وعند حصوؿ تغتَات في ىذه 

لى الوضع التنظيمي لإدارة الدوارد البشرية في الدنظمة، لزملًا ىذه الإدارة العوامل فسيؤدي ذلك إلذ التأثتَ ع
 .ظمة جديدة في الدنظمة أو تنظيمهامسؤولية إلغاد حلوؿ توسعية من خلاؿ استحداث أن

لذلك لابد على الدنظمات إف زيادة حجم الدنظمة يعتٍ ضرورة إلغاد إدارة متخصصة للموارد البشرية فيها  
 1 .امها بدقة والتوفيق بتُ الحجم وموقع إدارة الدوارد البشرية بها ونوعهاحجأمن قياس 

                                                 

 
*
أجزاء  الذيكل التنظيمي حيث يعبر عن الإطار الذي بسارس الإدارة بداخلو وظائفها وىو الوعاء الذي يربط نشاط الوظائف الدتعددة التي تقوـ بها 

 .التنظيم الدختلفة

1  -ahmed -fatma الإدارة الدتقدمة للموارد البشريةhttps://ae.linkedin.com/pulse/2  
 

https://l.facebook.com/l.php?u=https%3A%2F%2Fae.linkedin.com%2Fpulse%2F2%3Ffbclid%3DIwAR39nvap80D0vwnmADyP7eLEtLp7YCDvWsF9oKTmUsjrk4t8bZFuH0ySUSc&h=AT3UdLrrsiP3RAOFbbk6Nlenhuii07kzQJN5hiZOJYS7m9x4XHGdPeHNpdYDkfZnhaaE1b9v3TeUgh9vSEK7MCoWLwviws_sqpoLySga6N0zmCCiLbkfZ6PHfk6noNPBSayEbg
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 القانونية )التشريع(و  7 الإمكانيات التقنيةالثالثالدطلب  
  الإمكانيات التقنية 

ية تشجع الدؤسسات العمومية بشتى يعتقد بعض الباحثتُ أف السعي إلذ بناء استًاتيجية تنمية الدوارد البشر 
تحاـ عالد الرقميات ووضع نظم الدعلومات والاتصالات الالكتًونية الحديثة كأساس للبنية التحتية إقى ها علعنواأ

 لدرافق الدؤسسات من تعليم وصحة ومعاملات بذارية واقتصادية وإدارية... الخ.
ت. تسمح ىاتو الإمكانيات التقنية بتقدلص أفضل الخدمات للمواطنتُ مع اقتصاد الوقت والجهد والنفقا 

مع برقيق حالة ، اؿ التي تتم داخل الدؤسساتعمالأ وكذلك بذسد أساليب إلكتًونية متطورة في الصاز كافة
الاتصاؿ الدستمر بالعاملتُ على مدار السنة، مع إمكانية ضماف كافة الحاجيات الاستعلامية والخدماتية للعامل 

  .والدواطن
 )7 الإمكانيات القانونية )التشريع 

العمل الطابع القانولش، فهي عبارة عن مواد قانونية ىدفها تسيتَ وتنظيم الدورد داخل  تكتسي علاقات
التنفيذية التي يضعها الدشرع،  الدنظمات من خلاؿ برديد حقوقو وواجباتو الدستنبطة من القوانتُ الأحكاـ والدراسيم

 .ختلاؼ أنواع الدؤسسات خاصة منها العموميةإكم بحو 
سنتطرؽ و ، زائري بالدورد البشري وبالطرؽ الكفيلة التي تدعم وتعزز وتنمي ىذه الدواردو لقد اىتم الدشرع الج

يوليو سنة  15الدوافق لػ  1427بصادى الثانية عاـ  19الدؤرخ في  03-06فيما يلي إلذ ما جاء بو الأمر رقم 
 02جاء في الدادة  حيث شريالدتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية، في شق تسيتَ الدوارد الب 2006

والخاصة بدجاؿ تطبيق ىذا القانوف ما بلى يطبق ىذا القانوف  03-06الباب الأوؿ، الفصل الأوؿ، من الأمر 
الأساسي على الدوظفتُ الذين لؽارسوف نشاطهم في الدؤسسات والإدارات العمومية"، يقصد بالدؤسسات والإدارات 

التابعة لذا والجماعات الإقليمية  رات الدركزية في الدولة والدصالح الغتَ لشركزةالعمومية الدؤسسات العمومية، والإدا
والدؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري، والدؤسسات العمومية ذات الطابع العلمي والثقافي والدهتٍ والدؤسسات 

ىذا القانوف  دموىا أحكاـالعمومية ذات الطابع التكنولوجي وكل مؤسسة عمومية لؽكن أف لؼضع مستخ
، تعريف مفهوـ التوظيف وفقا لذذا القانوف كما يلي: 04جاء في الباب الأوؿ، الفصل الثالش الدادة  كما الأساسي

جراء الذي يتم من إىو  "يعتبر موظفا كل عوف عتُ في وظيفة دائمة ورسم في رتبة في السلم الإداري"، "التًسيم
في فصلو الأوؿ، فنصت في ، ، الباب الرابع، تنظيم الدسار الدهت74ٍادة أما الد 4خلالو تثبيت الدوظف في رتبتو". 

باب التوظيف على ما يلي" لؼضع التوظيف لدبدأ الدساواة في الالتحاؽ بالوظائف العمومية"، ويعتٍ ذلك أف الىذا 
 75اد لؼضع لدبدأ الدساواة بتُ كل الدتًشحتُ، وفقا لشروط جاءت بها الدو  06-03-التوظيف حسب الأمر 

76 78.79.1 

                                                 
1
 Ordonnance nº 06-03 du 19 Joumada Ethania 1427 correspondant au 15 juillet 2006 portant statut général de la 

fonction publique, secrétariat général du gouvernement Algérien, 45 Emme année, n° 46, 2006, P 03. 

Ordonnance n° 06-03 du 19 Joumada Ethania 1427 correspondant au 15 juillet 2006 portant statut général de la 

fonction publique, secrétariat général du gouvernement Algérien, 45 Emme année, n° 46, 2006, P 08-07. 
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على التوالر، الباب الرابع الفصل الرابع، على أف لؼضع كل موظف أثناء  98، 97حيث نصت الدادتتُ 
 .ية وفقا لدناىج ملائمةنمساره الدهتٍ، إلذ تقييم مستمر ودوري يهدؼ إلذ تقدير مؤىلاتو الده

يتعتُ على الإدارة تنظيم دورات على ما يلي:" ، الباب الرابع الفصل الخامس، 104نصت الدادة  كما   
 1التكوين وبرستُ الدستوى بصفة دائمة، قصد ضماف برستُ تأىيل الدوظف وترقيتو الدهنية، وتأىيلو لدهاـ جديدة."

                                                 
1
 Ordonnance n° 06-03 du 19 Joumada Ethania 1427 correspondant au 15 juillet 2006 portant statut général de la 

fonction publique, secrétariat général du gouvernement Algérien, 45 Emme année, n° 46, 2006, P.10 
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 العمومية. بعض الدؤسسات ات على تنمية الدوارد البشرية فيستراتيجيالإ 7تأثيرالدبحث الثاني
تنمية الدوارد البشرية على بعض الدؤسسات العمومية في الجزائر    استًاتيجيةتَويتناوؿ ىذا الدبحث تأث 

 .كالدؤسسة الجامعية، الدؤسسة الاقتصادية والدؤسسة التعليمية
 .الدطلب الأول7 في الدؤسسة الجامعية 
على أنها شريكا زاد اىتماـ الدؤسسات الجامعية باستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية أين أصبح ينظر إليها  

وكاف لذا تأثتَ واضح  لق القيمة داخل الدؤسسة الجامعيةوموجها أساسيا للأداء ومصدرا حقيقيا لخ لا استًاتيجياوأص
 :في الدؤسسة الجامعية، حيث لؽكن برديدىا في النقاط التالية

ا تنمية الكفاءات البشرية وذلك من خلاؿ توفتَ كفاءات تتميز في مهاراتها وتبدع في لشارساتها لشا لغعله 
 1.في أداء مهامها تتميز عن غتَىا

ولا يتوقف دور الجامعة عند خلق ىذه الكفاءات وحسب بل لا بد من العمل على تسيتَ ىا ضمن إطار 
 :ذكر ما يلين الاستًاتيجيات الفاعلة في ذلك تنموي دائم ومستمر من بتُ

 .ت الجامعةستناد إلذ بذارب وخبرايمي الذي يتيح بناء الكفاءات بالإالتعلم التنظ- 
 .الإبداع الذي يستخدـ الكفاءات الحالية للتوصل إلذ كفاءات جديدة عن طريق الدزج الأمثل للكفاءات -
ر ىذه العلاقات عبر الزمن ويعد التعلم ياكتشاؼ العلاقات الدوجودة بتُ الكفاءات وضرورة تطو  -

ركيزة الأولذ في بناء الجامعة الدبدعة، الذي لغب التنظيمي والإبداع من أىم استًاتيجيات تنمية الكفاءات البشرية وال
أف تتصف بو الجامعة كمؤسسة تعليمية تعلمية قائمة على فكرة التعلم الدستمر؛ ىذا يكسبها ثقافة جديدة مبنية 
على الرغبة الدائمة في التعلم والإبداع والقدرة الفائقة في مواكبة التغتَات والتكيف مع الدستجدات، فقيمها، 

 .ا، نظمها وثقافتها التنظيمية تشجع التعلم الدستمر لجميع مواردىا البشريةىيكله
جتماعية وذلك يتم من خلاؿ خلق مناصب شغل، وتنمية الدورد البشري لديها واكسابو إخلق مزايا 

رقية الدورد البشري ضمن مساره ت إضافة إلذ، و في حياتو الدهنية والاجتماعيةمهارات ومعارؼ وقدرات بزدم
 2.جتماعيةمامو واسعا لتحستُ ظروؼ حياتو الإوظيفي يفتح الباب أال

فاءات البشرية وأيضا خلق وعليو لؽكن القوؿ إف لصاح الدؤسسة الجامعية في برقيق أىدافها من تنمية للك 
 .جتماعية، يعتبر انعكاسا حقيقيا لتوجهها الاستًاتيجي في تنميتها لدواردىا البشريةإمزايا 

                                                 
1 Levy-Leboyer C, La gestion des compétences, les éditions d'organisations, Paris, 1996, p42. 

، ص ( 1999أطروحة دكتوراه دولة )غ ـ(، جامعة الجزائر، )، (لضو تسيتَ استًاتيجي فعاؿ بالكفاءة لدؤسسات الاسمنت في الجزائر)الداوي الشيخ،  2
264. 
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 .7 في الدؤسسة العمومية التعليميةالدطلب الثاني
والتي برقق في النهاية  تنوعة والدتفاعلة مع بعضها البعضبسارس إدارة أي مؤسسة لرموعة من الأنشطة الد

أداء العمل  والذدؼ الدنشود للمؤسسة، كما أف برقيق الذدؼ يشارؾ في لرموعة من العناصر البشرية الدتعاونة في
وجهة بجهودىا لضو الوصوؿ إلذ الذدؼ الدنشود، معتٌ ذلك أف إدارة أي مؤسسة لكي والدنظمة في علاقاتها، والد

بسارس أنشطتها يلزمها لرموعة من الدوارد الدادية والدعنوية والبشرية، فالأولذ تتمثل في الأمواؿ والدعدات والآلات 
ات، في حتُ أف الثالث وىي الدوارد والأدوات وغتَىا، أما الثانية فتتمثل في الأفكار والطرؽ والأساليب والدعلوم

البشرية وتتمثل في الإنساف والذي عن طريق استغلالو الاستغلاؿ الأمثل لػقق الإدارة أقصى فائدة لشكنة من بقية 
  .الدوارد الدستخدمة

ف التنمية البشرية باعتبارىا جهدا استثماريا، يرتكز على زيادة الدعارؼ والقدرات لدى أفراد المجتمع إ
ومن اىم مسالعات  بصورة فعالة ادرين على العمل، حيث نقوـ بتجميع الرأس الداؿ البشرى واستثمارهالق
 ذكر ما يلي:نفي الدؤسسة التعليمية  ستًاتيجية تنمية الدوارد البشريةإ

 .زيادة مستوى البحث والتطوير في منظومة التعليم -
  ف.مصداقية مسابقات التوظي -
 .يزيادة فرص بسويل البحث العلم -
 .ختًاعإنتاج براءات الإ -
الانتقاء والتوظيف إذ بواسطتو تتحصل الدنظمة على الكفاءات اللازمة لأداء أعمالذا وبرقيق أىدافها   -
 .التنظيمية
تنمية تغيتَ سلوؾ الفرد وابذاىاتو ، جل برستُ قدراتهم ومهاراتهمأين وتدريب الأفراد والدعلمتُ من التكو  -

عارؼ والدعلومات وكذا تنمية لستلف الدهارات الفنية والذىنية وتنمية روح العمل الابذاىات في إطار تنمية الد
 .الجماعي والشعور بالدسؤولية

 عملية التعليمية بالنظاـ الدوجودلتزاـ كل طرؼ من أطراؼ الإادية والدعنوية للعاملتُ من تقدلص الحوافز الد -
  .والقوانتُ
تفعيل التدريس بدا لػقق الأىداؼ  .سلوؾ الطالبوجود نظاـ شامل ومدروس ينعكس إلغابيا على  -

 .التًبوية
 1 .زيادة الكفاءة وتشجيع العمل الجماعي -

 ومن أىم الدراسيم التنفيذية التي تنص على ذلك:

                                                 
 . 58، ص 1985ديواف الدطبوعات الجامعية،  : ، الجزائرالتنظيم غتَ الرسمي في الدؤسسات الصناعية ،حساف الجيلالر 1
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 03و 1995أفريل  29الدؤرختُ على التوالر في  92-96و 126-95بدوجب الدرسومتُ التنفيذيتُ رقم 
رية في الوظيفة العمومية غايتو إبراز تسيتَ توقعي الوظائف وكذا برستُ فإف تسيتَ الدوارد البش 1996مارس 

 .مؤىلات الدوظفتُ
، لؽكن للموارد البشرية أف تؤسس تنظيما نقابيا 1990جويلية  02الدؤرخ في  14-90حسب القانوف  

 .داخل الدؤسسة النقابات مازالت تلعب دورا كبتَا داخل ىاتو الدؤسسات التعليمية العمومية
 1995أفريل  29الدؤرختُ على التوالر في  92-96و 126-95موجب الدرسومتُ التنفيذيتُ رقم • 

فإف تسيتَ الدوارد البشرية في الوظيفة العمومية غايتو إبراز تسيتَ توقعي للوظائف ويتجسد في  1996مارس  03و
تٍ للموظفتُ والأعواف هيتَ الدسار الدقرارات الخاصة بتسإجراء رقابة سابقة تتمثل في وضع التأشتَات القانونية ال

العموميتُ، ولقد كاف ىذا الإجراء ىو القياـ برقابة قبلية لشرعية القرارات الدتخذة من طرؼ مستَي الدوارد البشرية 
 .1 ابالدؤسسات والإدارات العمومية، وذلك بالتأكد من مدى تطابقها والأحكاـ القانونية والتنظيمية الدعموؿ به

 لتوظيف في قطاع الوظيف العمومي فإنو يستند لقوانتُ وقواعد خاصة لغب على الإدارات بالنسبة ل
احتًامها وإتباعها، وىي ليست لستَة بل لربرة على ذلك، إذ أف أي لسالفة لذذه القوانتُ تعرض الإدارة الدعنية 

قوانتُ ىي ليست في صالح بالتوظيف لعقوبات وعلى رأسها إلغاء عملية التوظيف. ولكن ىذا لا يعتٍ أف ىذه ال
الدؤسسة، بل تسعى الدولة الجزائرية دائما لدواكبة التطورات بإصدار تعليمات ومراسيم تتماشى مع حاجيات 
الدؤسسات ومتطلبات اليد العاملة في السوؽ. غتَ أنو في الوقت الراىن ونظرا لمحدودية مناصب الشغل وازدياد عدد 

تَ لربرة على إبراز امتيازات الوظيفة بالإضافة إلذ أف بصيع الدؤسسات التابعة طالبي العمل، بذد الدؤسسة نفسها غ
 2.للوظيفة العمومية بغض النظر عن نشاطها لديها نفس الامتيازات أي نفس الحقوؽ الواجبات

 28الدؤرخ في  07ومن بتُ التعليمات التي تنظم عملية التوظيف في القطاع العمومي لصد الدنشور رقم  
والدتضمن معايتَ الانتقاء في الدسابقات على أساس الشهادة للتوظيف في رتب الوظيفة العمومية،  2011أفريل 

أفريل  11الدؤرخة في  01والذي يعمل على إضفاء الدرونة على إجراءات التوظيف ىو ذا حسب التعليمة رقم 
 :( حيث يتم انتقاء الدتًشحتُ على أساس معايتَ تتمثل في2011)

لتكوين الدكمل للشهادة، الأشغاؿ والدراسات الدنجزة، الخبرة الدهنية الدكتسبة، ل بة الاختصاصملائمة شع-
 3 .تاريخ الحصوؿ على الشهادة، نتيجة الدقابلة مع لجنة الالتقاء

                                                 
والبحوث الإدارية  "إدارة مركز التوثيق لرلة الددرسة الوطنية للإدارة، "إعادة تكييف نظاـ مراقبة الدشروعية في قطاع الوظيف العمومي"السعيد مقدـ،  1

 .9 -7، ص ص 1995الجزائر، 
 .355ص ، 2004 ، الإسكندرية: دار الجامعة الجديدة،السلوؾ التنظيمي وإدارة الدوارد البشريةعبد الغفار حنفي،  2
رسالة ماجستتَ في )، ( 1996-1966التكوين الدتواصل على مستوى الإدارة العمومية: حالة الإدارات الدركزات )النظارات(. )غريب بلحنش،  3

 .06 ص(، 1999جامعة الجزائر  ،التنظيم السياسي. والإداري، كلية العلوـ السياسية والإعلاـ
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ومن خلاؿ ىذه الدعايتَ نلاحظ أف قوانتُ الوظيفة العمومية تسعى جاىدة لحسن اختيار الدوظفتُ من  
يع الجوانب الدتعلقة بالدتًشح من شهادات وخبرة وغتَىا، وحتى تعطي كل متًشح حقو في خلاؿ النظر إلذ بص

 .اجتياز الدسابقة، وبرقيق العدؿ والدساوات والابتعاد عن الغش والمحسوبية



 واقع إستراثيجية ثنمية الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية ---------------------الثالثالفصل 
 

 

 

81 

 الدطلب الثالث7 في الدؤسسة الاقتصادية 
ثمار الفعاؿ للموارد البشرية وتنميتها لؽثل التسيتَ الاستًاتيجي للموارد البشرية نظاما يهدؼ إلذ برقيق الاست

ستًاتيجيات إالأختَة الحاجة إلذ  الآونةمن أجل برستُ أداء الدوارد البشرية للمؤسسة الاقتصادية، ولقد تزايدت في 
  .فعالة لتنمية الدوارد البشرية بالدؤسسة، حتى يكوف لذا أكثر معرفة ومهارة وقدرة وكفاءة والتزاـ

اء الديزة التنافسية قتصادية وإرسلإبالأخص في زيادة أداء الدؤسسات انمية الدوارد البشرية وتساىم استًاتيجية ت
 :قتصادية من خلاؿللمؤسسات الإ

الحصوؿ على الدوارد البشرية: يتمثل في برديد احتياجات الدنظمة من العنصر البشري وبدجرد التعرؼ عليو 
 .ابتلجأ إلذ ابزاذ الإجراءات بداية لشارسة الاستقط

تنمية وتطوير الدوارد البشرية وذلك من خلالر تدريب العاملتُ واكتسابهم ألظاط الدعرفة والدهارات والسلوؾ 
  .الدطلوبة لتحقيق الأداء الفعاؿ للعمل

طوير الدسار الوظيفي من خلاؿ تطوير اليد العاملة ويتعلق بددى فعالية ولصاح الخطط التطوير الوظيفي 
 .الأجل الطويل للعاملتُ بالدنظمة في

إدارة الأداء: ىي عملية التي من خلالذا يتأكد الددريتُ من أف أنشطة العاملتُ ونتائج أدائهم تتوافق مع 
 .أىداؼ الدنظمة

إدارة برنامج الحوافز والتعويضات وذلك من خلاؿ رفع الاجور مصدرا ىاما لدعيشة الفرد ومستوى رفاىيتو 
 1 .يع أف يوفرىا لنفسو ولأفراد أسرتووقدرتو على تأمتُ خدماتو التي يستط

 :فيما يلي 4 0والدادة  03تتمثل حقوؽ العماؿ وفقا للمادة  ضمان حقوق العمال7
 :: يتمتع العماؿ بالحقوؽ الأساسية التالية3الدادة  

 .لشارسة الحق النقابي - 
 .اللجوء الذ الاضراب في حدود القانوف و/أو التنظيم - 
 2التفاوض الجماعي. - 
 الدشاركة في الذيئة الدستخدمة. -
 الضماف الاجتماعي والتقاعد. -
 .الوقاية الأمن وطب العمل -

 الراحة والعطل. - 

                                                 
 . 68ص .مرجع سابق ،حناف بن عوالر 1
الدتضمن معايتَ الانتقاء في الدسابقات على أساس الشهادة للتوظيف في رتب الوظيفة العمومية و  2011أفريل  28الدؤرخ في  07الدنشور رقم  2

تتَ في رسالة ماجس(، )1996-1966، التكوين الدتواصل على مستوى الإدارة العمومية حالة الإدارات الدركزية الوزارات()فريد بلحنش ، الجزائرية
 .06ص (، 1999 الإعلاـ جامعة الجزائر،التنظيم السياسي والإداري، كلية العلوـ السياسية و 

 



 واقع إستراثيجية ثنمية الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية ---------------------الثالثالفصل 
 

 

 

82 

 الدسالعة في الوقاية وتسوية نزاعات العمل. - 
 :: يتمتع العماؿ أيضا في إطار عالقة العمل بالحقوؽ التالية12الدادة 

 .التشغيل الفعلي- 
  .ية والدعنوية وحفظ كرامتهماحتًاـ سالدتهم البدن -
 .الحماية من أي بسييز لشغل منصب عمل غتَ الدنصب- 
 .التكوين الدهتٍ والتًقية في العمل .القائم على أساس أىابتهم واستحقاقهم -
 .الاستفادة من نشاطات الخدمات الاجتماعية والثقافية للبنك- 
 كل الدنافع الدتًتبة بعقد العمل ارتباطا نوعيا.- 

إف فاعلية التدريب تقاس على أساس برستُ الكفاءة والقدرة من خلاؿ عملية التعلم.  دريب العاملين7ت 
وىذا ضروري إذا كانت الدهارات والدعرفة والابذاىات غتَ متحسنة قبل عملية التدريب، أما إذا تطورت ىذه 

ن مع ف عملية التدريب لغب أف تتزامالسمات أو تكسبت كفاءة عالية فهذا يعتٍ أف التدريب كاف فعالا ومؤثرا لأ
علم واكتساب الخبرة لا يكوف ىناؾ دور للتدريب ومن الأمور الذامة التي تقع على عاتق عملية التعلم لأنو بدوف الت

 إدارة الدنشآت
القياـ بعملية تعزيز متواصلة للمعلومات والدهارات التي تم اكتسابها خلاؿ عملية التدريب من قبل 

 1.العاملتُ
 الدتجهة بابذاه خدمة الزبوف: الدنشآتتوجد سمتاف أساسيتاف لتحديد ىوية و 
  ت.يب الدتقاطع، أي متعدد الاختصاصاالتأكيد على التدر  الأولى7 

ريب التجريبي التحقيق الخبرة دلتُ لغب أف يشاركوا في عملية التالإصرار على أف بصيع العام الثانية7
 2 الديدانية.

دارة العمومية، فبالإضافة إلذ التكوين التحضتَي في فتًة التًبص التي تنص عليو وىذا ما تسعى إليو الإ
برستُ الدستوى بصفة دائمة و  ، فإنو يتعتُ على الإدارة تنظيم دورات التكوين3القوانتُ في بعض الرتب والأسلاؾ 

الالتحاؽ بالتكوين  تأىيلو لدهاـ جديدة، وبردد شروطوترقيتو الدهنية، و  تأىيل الدوظفو قصد ضماف برستُ
  4.حقوقو الدتًتبة على ذلك عن طريق التنظيمو  واجبات الدوظفو  مدتوو  كيفيات تنظيموو  وبرستُ الدستوى

ما مدى بذسيد الدسؤولتُ لو مكافأة و  حسب طبيعة الوظيفة،و  لأنو لؼتلف بالاختلاؼ نشاط الدؤسسة
اتب الرئيسي والعلاوات والتعويضات التي يتقاضاىا العاملتُ بالنسبة لقطاع الوظيف العمومي فبالإضافة إلذ الر 

                                                 
  .368(، التسويق السياحي منخل استًاتيجي، الطبعة الأولذ، عماف، مؤسسة الوراؽ للنشر والتوزيع، ص 2004النبي ). الطائي بضيد عبد 1
  357العلمية للنشر والتوزيع ص.و  عماف، دار اليازوي، دمات منخل استًاتيجي وظيفي تطبيقي( تسويق الخ2009الطائي بضيد العلاؽ بشتَ ) 2
 . 46، الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد 2006جويلية  15الدؤرخ في  2003-06الأمر رقم  3
 . 46ة، العدد ، الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائري2006جويلية  15الدؤرخ في  03-06الأمر رقم  4
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 ت وشهادات وزارية أثناء تأدية مهاموآالدوظف والتي تعتبر حق من حقوقو، فإنو لؽكن أف يتسلم أوسمة شرقية ومكاف
  1 .بدجهودات استثنائية سالعت في برستُ أداء الدصلحة 1بعمل شجاع مثبت قانونا أو قيامو

                                                 
 . 46، الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد 2006جويلية  15الدؤرخ في  03-06الأمر رقم  1
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 ستراتيجيات تنمية الدوارد البشرية في الجزائر.إق الدبحث الثالث7 افا
وفي ىذا الدبحث سنتطرؽ إلذ ، تطور الدؤسسات في الجزائرو  إف لتنمية الدوارد البشرية دورا فعالا في تقدـ 

 . وكذلك سبل تفعيلها في الدؤسسات الجزائرية أىم معوقات إستًاتيجيات تنمية الدوارد البشرية
 اتيجيات تنمية الدوارد البشرية.ستر إالدطلب الأول7 معوقات  

 وترتبط بعوامل تطوير شخصية العامل وأخرى ترتبط بالأجور والخدمات الإجتماعية:
 7الترقيةو  الدعوقات الدرتبطة بالتكوين 
 7 الترقيةو  الدعوقات الدرتبطة بالتكوين -

ة فهو ليس نابعا من لؼضع التكوين في الدؤسسات الجزائرية للقانوف الرسمي للدول 7 التدريب )التكوين(
إذا فالتدريب في مؤسساتنا  ضرورة وحاجة الدؤسسة، أي أنو مفروض من طرؼ الدولة على سواءا كاف لػتاجو أـ لا

يطبق بعيدا كل البعد عن الإحتياجات الحقيقية للتدريب وتنمية الدوارد البشرية، وعادة مايكوف التدريب بهدؼ 
 التًقية فقط.

تم تفريغ عملية التًقية من كل الدعايتَ الدوضوعية التي تقوـ عليها، كما أصبحت 7 ةلاعقلانية معايتَ التًقي
لأنها تعتمد ، التًقية بالنسبة للفرد ماىي إلا إمكانية لزيادة الأجر لا غتَ فليس ىناؾ أسس سليمة ترتكز عليها

 . الدشاكل وسط الدوظفتُ نتج عنو العديد من على مبدأ الأقدمية دوف النظر إلذ الكفاءة والجدارة وىذا ما
سمح الديثاؽ الإجتماعي الذي يقوـ على الإقتصاد الدخطط للدولة والذي لػمي  7 التوظيف غتَ الدوضوعي

سمح بتعيتُ أعداد كبتَة من الأفراد غتَ الدؤىلتُ من دوف مراعاة لتكوينهم أو حتى ، حق العمل ويؤمن التوظيف
سسات، وبالتالر غياب تطبيق شعار "وضع الشخص الدناسب في النظر للحاجات والإمكانات الحقيقية للمؤ 

 الدكاف الدناسب" خاصة بداية الثمانينات.
 :بظروف العمل الفيزيقيةالدعوقات الدرتبطة   -
 : تشهد ظروؼ العمل الفيزيقية في الدؤسسات العامة تدىورا كبتَا ويرجع ذلك إلذ  

ث العلمي، وكذلك لإستتَاد تكنولوجيا كلها من الخارج عدـ توفر الأساليب العلمية وعدـ اللجوء إلذ البح
 . أدى ىذا إلذ عدـ تنمية قدرات الأفراد وبالتالر إلطفاض مستوى أداءىم

نقص الوعي بألعية ظروؼ العمل وتدىورىا، فليس ىناؾ تطبيق للأسس الجديدة ولا توعية من طرؼ 
 الإدارة.

 1. كفاءة الدهنية العالية وغياب التدريب الفعاؿعدـ التحكم في التكنولوجيا ونقص العمالة ذات ال
 
 

                                                 
جامعة ، تسيتَ الدوارد البشريةو  بزصص تنمية، شامخ عزيزة، )معوقات إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة الجزائرية (، )مذكرة ماجيستتَ في علم الإجتماع .1

 . 212 -211(، ص ص  2009-2008، قسنطينة
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 7 الدعوقات الدتعلقة بالتشريع -
إف التطبيق الفعلي لقوانتُ العمل والتي تتضمن القواعد والدواد الخاصة بتسيتَ وتنمية الدوارد البشرية، بعيد كل 

  1. ماىو واقعي فعليالبعد عما كاف مسطرا لو، فهناؾ إختلاؼ كبتَ بتُ ماىو نظري منصوص عليو، وبتُ 
 7 الخدمات الإجتماعيةو  الدعوقات الدرتبطة بالأجور 

طغى ىذا الجانب على كل الجوانب الأخرى الخاصة بالأفراد حيث فاؽ حقو وأثقل  : الخدمات الإجتماعية
 . كاىل الدؤسسات العامة بل أضحى يهددىا في كيانها
 : ل أساسا فيتتمثو  :الإختلالات الدتعلقة بنظاـ الأجور والدكافآت

نقص الدوضوعية في توزيع وتقييم العلاوات التي حددىا القانوف الأساسي العاـ للعامل خاصة الدتعلقة 
 . بالتصنيف غتَ العادؿ لدراكز العمل وكذا العلاوات غتَ الدعتمدة على نظاـ تقييم أداء الأفراد

 ر أف للدولة الفضل في تأمتُ حق العمل غياب النزاع حوؿ الأجور والدطالبة بحقوؽ العماؿ لخوفهم ولإعتبا
 . و التًقية

 .إذ ترتبط التًقية بالأجور وفي نفس الوقت ترتبط بالأقدمية، بصود الأجر بسبب ضيق لراؿ التًقية
 تسيير الدوارد البشرية الدعتمدة في الدراسة )الدعوقات الإجرائية(7و  معوقات إدارة 

 7 يلي ولؽكن بذسيدىا فيما
إف معوؽ البتَوقراطية قد أكدتو العديد من النظريات وتوصل إليو الكثتَ : للبيروقراطية التكريس السلبي

إذ يرتبط وبالدرجة الأولذ بأسلوب التسيتَ العاـ للمؤسسة ويظهر في الإلتزاـ الحر بالقواعد ، من العلماء والدفكرين
 . يف وغتَىا من أمور حياة العاملوالإجراءات وكذلك في بصود القوانتُ الدتعلقة بالأجور والتدريب والتوظ

إف الأسلوب الدتبع من طرؼ الدشرفتُ والقياديتُ في التعامل مع  :تسلط القيادة وضعف الإشراف
 . الدرؤوستُ ىو من أىم الأساسيات التي تقوـ عليها عملية تسيتَ وإدارة الدوارد البشرية

تتأثر وظيفة الدوارد البشرية بدهاـ  :ريةغياب سياسة وإستراتيجية واضحة وفعالة لتسيير الدوارد البش
وأىداؼ الدنظمة وبنضج نشاطها التخطيطي لأف ذلك ينعكس على رسالتها وسياساتها وعلى لرمل إستًاتيجياتها، 
فغياب سياسة وإستًاتيجية فعالة لإدارة الدورد البشري دليل على غموض وعدـ شفافية سياسات وأىداؼ الدؤسسة  

 . ككل
الإتصاؿ ىو الألة المحركة للمؤسسة ككل ولكي تبلغ مرادىا )برقيق الفعالية التنظيمية(  : ضعف الإتصال

 . عليها أف توفر وتسخر كل مالديها لتحقيق الفعالية الإتصالية
 7 الدعوقات البشرية  
كل منظمة وكجانب مكمل للتنظيم الرسمي، تولد وبشكل عفوي وغتَ رسمي تنظيمات وبصاعات تربط   في 

و لذذه التنظيمات دورا وتأثتَا بالغا في الألعية، كما أف الدور ، علاقات قوية ىي الجماعات غتَ الرسميةأعضائها 

                                                 
 . 215نفس الدرجع، ص  1
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السلبي لذا من حيث تواجدىا وتأثتَىا على الأداء الفعاؿ لوظيفة الدوارد البشرية وقد يتمخض ىذا التأثتَ في نشر 
  .الإشاعات التي ربدا بزلق مشاكل وإضطرابات داخل الدؤسسة

نقص كفاءة الدسؤولتُ والدشرفتُ في ميداف تسيتَ الأفراد: صحيح أف ضعف الدستوى التعليمي الذي يؤىل 
الدسؤوؿ للقياـ بعملية الإشراؼ والرقابة، وعدـ إخضاعو لبرامج تدريبية مستمرة )رسكلة( تتماشى مع احتياجاتو 

 يضع صعوبات أماـ الدسؤوؿ الدباشر. ومسؤولياتو وفقدانو للخبرة في لراؿ العلاقات الإنسانية كل ذلك
في كل منظمة وكجانب مكمل للتنظيم الرسمي تولد بكل عفوية : التأثتَ السلبي لجماعات العمل غتَ الرسمية

وغتَ رسمي تنظيمات وبصاعات تربط أعضائها علاقات قوية ىي الجماعات غتَ الرسمية، ولذذه التنظيمات دورا 
 . تكوف مفيدة كما قد تكوف ضارةوتأثتَا بالغا في الألعية فقد 

ستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية تتأثر بدعوقات كثتَة منها الاجتماعية ومنها الاقتصادية نذكرىا  إ كما أف  
 :كالاتي

 .قلة أصحاب الكفاءات والخبرات في لراؿ التنمية البشرية -
 .عدـ وجود دائرة لتدريب الأفراد في الدؤسسات والدنظمات -
 ات والأشخاص والددراء بدور تنمية الدوارد البشرية وألعية وجودىا.جهل الدؤسس -
  عدـ توفر دعم كافي البرامج التنمية البشرية في الدنظمة أو الدؤسسة، ذلك لػد من تطورىا. -
 وجود تنسيق بتُ الدؤسسات لدعم برامج التنمية.عدـ  -
مقارنتها بديزانيات مشروعات التنمية قلة الديزانيات التي بزصص لدشروعات التنمية البشرية إذا ما تم  -

 الدادية.
 .ىجرة الكفاءات والعلماء لدوؿ أخرى )ىجرة الأدمغة( -
 .الفساد الدالر والإداري في الشركات والدؤسسات -
 .كثرة الديوف على الحكومة -
 .عدـ وجود أمواؿ كافية للمستثمرين لبناء الدشاريع -
 .تفشي القيم الثقافية السلبية -
 كل تعسفي من طرؼ قادة الدؤسسات.استخداـ القوة بش -
 عدـ توفر الدوضوعية في تطبيق القوانتُ  -
 التوظيف على أساس المحسوبية والمحابة من خلاؿ توفتَ شروط تعجيزية. -
 التحايل على القانوف. -
 1 .الضعف في التسيتَ -

                                                 
 .119،بتَوت:دار الدشرؽ،ص1(،ط1967الدنجد الابجدي ) 1
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 ستراتيجيات تنمية الدوارد البشريةإسبل تفعيل 7الثاني الدطلب
 تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسات الجزائرية الر ما يلي: يتطلب تفعيل استًاتيجيات

تنظيم وظيفة تنمية الدوارد البشرية بشكل يسمح بتحقيق التلاؤـ بتُ الخصائص الفردية واحتياجات العمل 
 1 في الدؤسسة.

خلاؿ  التدريب ويتمثل في توفتَ الدافع الذاتي لدى الفرد لزيادة كفاءتو وبرستُ إنتاجيتو كما ونوعا من
توعيتو بأىداؼ الدشروع وسياساتو وبألعية عملو ومدى مسالعتو في برقيق تلك الأىداؼ. وكذلك زيادة مهارات 

 2 .وقدرات الفرد وتسليحو بدقومات تؤىلو للتًقي للمناصب الوظيفية الأعلى مستوى
ير والاحتًاـ التحفيز ويتمثل في إشباع حاجيات العاملتُ بشتى أنواعها، وعلى الأخص ما لؽس التقد

 3والشعور بالدكانة لشا يدفع بالعامل إلذ زيادة وبرستُ مهاراتو في العمل لشا يؤدي إلذ زيادة إنتاجية الدنظمة 
التمكتُ وذلك من خلاؿ الاستغلاؿ الأمثل للموارد الدتاحة وخاصة البشرية للحفاظ على تطوير الدنافسة 

 .وكذلك إطلاؽ قدرات الأفراد الإبداعية والخالقة
 توفتَ لستصتُ وخبراء في لراؿ تنمية الدوارد البشرية وفي لستلف الدستويات التنظيمية.

إلصاز الدهاـ الخاصة بإدارة الدوارد البشرية بكفاءة عالية، ىذا يتطلب وجود متخصصتُ ذو كفاءة وخبرة 
 علمية وعملية. 

ل من الدستوى الاستًاتيجي الربط بتُ تنمية الدورد البشري والدؤسسة من خلاؿ برديد احتياجات ك
 والإداري، أيضا رسم الخطط الاستًاتيجية لدقابلة تلك الاحتياجات. 

رؤية مستقبلية وثقافية لتنمية الدورد البشري، بدعتٌ أف تكوف ىناؾ قيم إلغابية عن ألعية الدوارد البشرية 
 قيق أىداؼ الدؤسسة.للمؤسسة ورؤية واضحة للمسالعة الدستمرة في تنمية قوة العمل ودورىا في بر

بذسيد الرؤية الدستقبلية العامة عن ألعية تنمية الدوارد البشرية، إلذ سياسات تقرر الأفكار والدعتقدات وطرؽ  
 .التفكتَ والجانب السلوكي، الذي يتضمن تعديل سلوكيات بوضوح الذدؼ من التنمية في الدؤسسة

على الجانب الدعرفي؛ أي تعديل الأفكار والدعتقدات وطرؽ  بناء استًاتيجية تنمية الدوارد البشرية وتركيزىا 
 التفكتَ والجانب السلوكي، الذي يتضمن تعديل سلوكيات.

 .الدوارد البشرية وكذا تعديل بيئتهم الداخلية من خلاؿ مثلا بسثيل الأدوار ولظذجة السلوؾ
للمشاركة في الدناقشة  ضماف فعالية تطبيق وتنفيذ تلك الاستًاتيجية من خلاؿ مستوى إشراؼ عالر

 .والدوافقة على مضامينها
  تطبيق مبدا الشفافية وبذنب المحسوبية.

                                                 
 .82 -81،ص ص2009، دار الدستَة للنشر والتوزيع،: ، عمافالإدارة الاستًاتيجية وتنمية الدوارد البشريةمحمد سمتَ أبضد،  1
الدلتقى الدولر حوؿ التنمية  وجية،لتنمية القدرات البشرية نظرة سيكو الأساسية ل ريب كأحد الدقوماتمنصور بن زاىي،محمد الشايب الساسي: التد 2

مارس  10و 9البشرية وفرص الاندماج في اقتصاد الدعرفة والكفاءات البشرية، كلية الحقوؽ والعلوـ الاقتصادية جامعة ورقلة الجزائر يومي 
 .199،ص2004

 .05، ص2000، الدؤسسة الجامعية للدراسات والنشر: ، بتَوتالبشرية وكفاءة الأداء التنظيمي إدارة الدواردكماؿ بربر،   3
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التعلم التنظيمي واستمرارية الدؤسسة في التعلم والاستثمار في مواردىا البشرية لتمكنهم من التعلم والنمو 
 1 .لذي بعد عماد التعلم التنظيميوالدسالعة في بناء الرؤية الدستقبلية، ىذا يكوف من خلاؿ التعلم الدستمر وا

حيث قامت  تنمية الدوارد البشرية على مدى العقدين الداضيتُ أسرع المجالات التنمية الإدارية تطورا،و إف 
الدنظمات الكبرى بإنشاء إدارات متخصصة لتنمية الدوارد البشرية وتدريب العاملتُ بها على الدناىج والجوانب 

المجاؿ،كما عمل عدد من الدنظمات على الإستفادة من طفرة تنمية الدوارد البشرية عن الدهنية الدختلفة في ىذا 
وذلك  طريق تسويق حزـ من برامج التنمية البشرية للعملاء الذين يسعوف إلذ إحراز برستُ ملموس في ىذا المجاؿ،

جية من خلاؿ بناء فرؽ العمل عن طريق تدريب العاملتُ في برامج مكثفة تتناوؿ برستُ الاتصالات أو زيادة الإنتا
 إلا أننا لا ننفي وجود برديات معاصرة و مستقبلية منها: 

 بردي ظاىرة العولدة التي لذا إنعكاسات لستلفة منها الإختلاؼ في مفهوـ إدارة الدوارد البشرية  -
 الدشكلات الكثتَة التي تواجو إدارة الدوارد البشرية المحلية في أداء الوظيفة . -
 تلفة مثل بردي الجودة و الدنافسة و التطور العلمي و التكنولوجي.برديات لس -
 التحوؿ من التصنيع إلذ الدعلومات . -
 التحوؿ من الأسواؽ المحدودة إلذ الأسواؽ العالدية . -
 التحوؿ من البيئة الدستقرة إلذ الدتغتَة. -
 التحوؿ من إصدار الأوامر إلذ التوجو و الإرشاد و الإشراؼ بالدتابعة . -
 غتَ من العمل الجسمالش و البدلش إلذ العمل الذىتٍ و العقلي الفكري .الت -
 التحوؿ من الأداء الفردي إلذ الجماعي و تشكيل فرؽ العمل . -
 التحوؿ من التخصص في العمل إلذ التنويع في الدهارات . -
 التحوؿ من التًكيز على السلع و الخدمات إلذ التوجو لتًكيز الرغبات . -
 الأوامر إلذ الدبادرة و الدشاركة في إبزاذ القرارات .التحوؿ من إتباع  -
 التحوؿ في عمل الدوارد البشرية بالقانوف و الإلتزاـ بو إلذ الشركاء في النشاط . -
 التحوؿ من الإستثمار في الأصوؿ الدالية إلذ إستخداـ الرأس ماؿ الفكري . -

                                                 
 . 17ص ، 2003الدنظمة العربية للتنمية الإدارية،  : ة،القاىر بسكتُ العاملتُ مدخل للتحستُ والتطوير الدستمر ،أفندي عطية حستُ 1
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 7 خلاصة
من دوف تكريسو كمبدأ أو غاية في نفس الوقت في نظرا لألعية العنصر البشري والذي لا لؽكن أف يتحقق 

القوانتُ لاسيما قوانتُ تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائرية، ومن خلاؿ ىذا الفصل تم إبراز أىم 
يات الإمكانيات لتجسيد أستًاتيجية الدوارد البشرية وكذا أىم القوانتُ والدناشتَ والوقوؼ على واقع تطبيق إستًاتيج

الدؤسسة الجامعية والدؤسسة ، تنمية الدوارد البشرية في بعض الدؤسسات العمومية الجزائرية كمؤسسة التعليم
حيث أنها عرفت برولات عميقة وبذارب مست البناء ة الذيكلة للموارد البشرية، ونلاحظ حرص  الإقتصادية،

كافة الدعايتَ التي من شأنها الدسالعة في تنمية الدوارد   الدشرع الجزائري في النظاـ العاـ للوظيفة العمومية على توظيف
 البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائرية.
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  7اتدةالخ
إذ أف الذدؼ النهائي ، وسيلتهاو  كوف الإنساف غاية التنمية،  تلعب الدوارد البشرية دورا مهما في عملية التنمية

نمية يتمثل في رفع مستوى الدعيشة للإنساف عن طريق رفع مستوى الدخل الحقيقي الذي يعكس بشكل لعملية الت
أما كوف الإنساف وسيلة التنمية يأتي من خلاؿ ، صحة، خدمات ....، إلغابي على لرمل حياة الإنساف في التعليم

 . تعطي بشارىا خلاؿ النشاط الإنسالشو  تنفذو  أف عملية التنمية توضع
أصبح ينظر و  زاد الاىتماـ بالدورد البشري، التطور التكنولوجي والتغتَ في طرؽ واليات تسيتَ الدؤسساتومع 
تطوير و  إستًاتيجيات تنميةو  وتزايد الاىتماـ بالبحث عن طرؽ ،ركيزة الأساسية لأي عملية تنمويةإليو كونو ال

الإدارة و  كما ظهرت إدارة الدعرفة،  فهومها الحديثالتكوين بدو  الدوارد البشرية يعد التًكيز منصبا فقط حوؿ التدريب
كفاءة لدواكبة كل ىذه و  فاعليةو  جعلها أكثر مرونةو  الرقمنة فزاد التوجو لضو تطوير الدوارد البشريةو  الإلكتًونية
 . التطورات

 البشرية لؽس فقط الدوارد تطوير الدورد البشري لاو  متكاملة لتنميةو  إف الاىتماـ بوضع إستًاتيجية منهجية
 . المجتمع ككلو  إلظا ىو إستثمار يعطى بشاره للمؤسسةو  إدارتهاو 

فأولت ، الاىتماـ بالدورد البشريو  في ىذا الصدد فقد سعت الدولة الجزائرية لتطوير الدؤسسة العموميةو 
تدريب و  تكوين الياتو  نوعت من طرؽو  فعدلت، خصتو عناية فائقةو  لستلف القوانتُ الدتعاقبة أولوية الدوارد البشرية

تكوينو عن و  وضعت إدارات لستصة بالدورد البشري تهتم بتدريبو، و و كيفية التخطيط الإستًاتيجي، الدوارد البشرية
وأصبح الاىتماـ منصبا حوؿ كيفية وضع إستًاتيجيات  ،.التًبصات..و  الأياـ الدراسيةو  الدلتقياتو  طريق الندوات

 . السوؽو  ات الاقتصادمتطلبو  تنمي الدورد البشري بدا يتماشى
، وقد توصلت الدراسة إلذ ضرورة وضع إستًاتيجية متكاملة لتنمية الدوارد البشرية داخل الدؤسسة العمومية

، التدريب، الرقابة، التوجيو، التنظيم، ىذه الإستًتيجية بسس لستلف الوظائف الإدارية بدءا بالتخطيط الإستًاتيجي
وإلذ ضرورة توفتَ متطلبات عديدة بدءا بالدتطلبات ، إستثمار رأس الداؿ الفكريو  التكوين وصولا إلذ إدارة الدعرفة

فعاليتها من شأنو و  زيادة كفاءتهاو  ذلك أف الإستثمار في الدوارد البشرية، الدالية، البشرية، التقنية، الإدارية، القانونية
  .أف يدفع عجلة التنميةو  أف يطور الدؤسسة

 : ـ في ىذا الصدد نذكرمن أىم التوصيات التي تقد 
برقيق تنمية إدارية من خلاؿ تصميم الوظائف التي بزلق القيمة الدضافة في لرالات بزفيض التكاليف  -

  ؛مقارنة بدنافسيها
الإستًاتيجية طويلة الأجل التي ىي عبارة عن أنشطة يتم لشارستها في الآجاؿ الطويلة لعدة سنوات قابلة  -
  ؛للتطبيق

 ؛اري بتُ عناصر إدارة الدوارد البشريةالتكامل الإد -
  ؛إشراكهم في إبزاذ القراراتو  إشعار الدوظفتُ بالتغتَات التكنولوجية للتأقلم معها -
 ؛و الحرص على متابعة الدوارد البشرية، التقييمو  الحوافزو  التدريبو  الإختيار الأمثلو  التخطيط -
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 7 الدلخص
ف بددى قدرتها على تقدلص منتجات وخدمات في أسرع وقت وأقل جهد وبرقيق الرضا إف بقاء الدنظمة وإستمرارىا مرىو 

لدى الزبائن، وىو مرتبط بشكل أساسي بددى كفاءة وإحتًافية مواردىا البشرية التي بسثل العنصر الأىم لخلق القيمة الدضافة لجميع 
 الدوارد التنظيمية.

منظمة، وأحد دعائمها الإستًاتيجية وأساس برريك عجلات النمو، وىو لذا تعد الدوارد البشرية الركيزة الأساسية لأي 
مادفع إلذ الإىتماـ الدتزايد بدوضوع الدوارد البشرية، والسعي للبحث عن اليات وإستًاتيجيات حديثة من أجل تطوير وتنمية العنصر 

 البشري.
ا تنمية الدورد البشري كإستًاتيجية التخطيط، سعت ىذه الدراسة إلذ تسليط الضوء على أىم الإستًاتيجيات التي من شأنه

 الإدارة الإلكتًونية...، ودراسة واقع كل ذلك على الحالة الجزائرية. ، التدريب
 : تنمية الدوارد البشرية، إدارة الدوارد البشرية، إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية.الكلمات الدفتاحية

 
 
 
 

Summary: 
The survival of the organization and its continuity depends on the extent of 

its ability to provide products and services in the fastest time and with the least 

effort and to achieve customer satisfaction, and it is mainly related to the extent 

of the efficiency and professionalism of its human resources, which represents 

the most important element for creating added value for all organizational 

resources. 

Therefore, human resources are the basic pillar of any organization, and 

one of its strategic pillars and the basis for moving the wheels of growth, which 

is what prompted the increasing interest in the issue of human resources, and the 

search for modern mechanisms and strategies for the development and 

development of the human element. 

This study sought to shed light on the most important strategies that would 

develop the human resource, such as the strategy of planning, training, 

electronic management..., and studying the reality of all of this on the Algerian 

case. 

Keywords: human resource development, human resource management, 

human resource development strategy. 
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