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 شـــكر وعرفــان

الحمد الله من قبل ومن بعد حمدا كثیرا طیّبا مباركا، فیه الحمد الله كما ینبغي لجلال 

الحمد الله  ،، كما أثنى هو على نفسهنثني علیهشكره و نحمده هو و نوجهه، وعظیم سلطانه، 

  .سبل إتمامه ناعلى إنجاز هذا العمل ویسر ل االذي أعانن

تقدم بأسمى آیات ن، ناوإرشاد نابجمیل من كان له الدور الأكبر في توجیه اوعرفانا من

أثناء إشرافها على هذه  ناعلى كل ما قدمته ل "سرار شفیقة"الشكر والتقدیر للأستاذة 

الكثیر من وقتها وجهدها، فكان لإشرافها الأثر البالغ لتخرج هذه  االأطروحة، ومنحتن

  .الشكر والعرفان لالآن، فلها جزی الأطروحة بصورتها التي هي علیها

كما أتقدم بالشكر والتقدیر لأعضاء اللجنة المناقشة على تفضلهم بمناقشة الرسالة 

وإبداء آرائهم القیمة، التي إن دلت على شيء، فإنما تدل على جهودهم ومثابرتهم في 

  .مراجعتها مراجعة دقیقة ومتأنیة لتخرج بالصورة الأمثل

في الحصول  ابمصدر أو مرجع، أو ساعدن الكل من أمدن ناتقدیر و  ناتقدم بشكر نكما 

   .علیه
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 أ 
 

 :مقدمة

انعكاس الوضع الحالي الذي یتسم  إلىعدة تطورات وتغیرات وهذا راجع  حالیاتشهد المنظمات 

  .بالتغییر السریع والمتلاحق في مختلف الجوانب التكنولوجیة والاقتصادیة والسیاسیة وغیرها

فلسفة محددة قوامها تحقیق أعلى درجات الرشد بهدف الوصول  إلىفالمنظمات الحدیثة تستند 

 طترتبفعالیة أي مؤسسة  أنقصي حد ممكن من الفعالیة والكفاءة، وعلى اعتبار أ إلىالمؤسسات  بإنتاجیة

عنصر المؤثر والفعال في استخدام الموارد لباعتباره ا بشري وقدرته على العمل ورغبته فیهبكفاءة العنصر ال

استغلال العنصر البشري الذي یعد الطرف الأهم الذي تبني  ح من الضروري ترشیدبالمتاحة، أصالمادیة 

علیه المؤسسة رهانات نجاحها، حیث لم تعد اهتمامات المنظمات العصریة منحصرة على الربحیة فقط، 

وتحقیق الفعالیة  دراته ورفع كفاءة أدائهقالاهتمام بالموارد البشریة وذلك من خلال تنمیة  إلىبل تتعداها 

  .المطلوبة

میة الموارد البشریة ودورها في الدراسة الحالیة والمتمثلة في دراسة تن أهمیةومن هذا المنطلق تنبع 

، إذ حظي هذا الأخیر باهتمام العدید من الباحثین والمفكرین ضمن الإطار یق الفعالیة التنظیمیةتحق

بدءا من النظریات الكلاسیكیة ومرورا بالنظریات النظري وذاك بتقدیم مختلف المقاربات النظریة 

  .النیوكلاسیكیة ووصولا إلى النظریات الحدیثة

  :ستة فصول وهي كالتالي إلىوضمن هذا السعي قسمت الدراسة 

موضوع، أهمیته، لوفیه حاولنا تحدید موضوع الدراسة، من حیث مبررات اختیار ا:  الفصل الأول

التي لها  والأبحاثتحدید المفاهیم وكذلك بعض الدراسات شكالیته، صیاغة فرضیاته، إحصر أهدافه، 

  .علاقة معینة بهذا الموضوع

النظریات المفسرة للدراسة المتمثلة في النظریات الكلاسیكیة  إلىفقد تم التطرق فیه : الفصل الثاني

  .والنظریات الكلاسیكیة المحدثة والنظریات الحدیثة

، تناولنا فیه تاریخ تنمیة الموارد »البشریة  دالموار تنمیة  «لفصل الثالث المعنون بـ في حین تضمن ا

إضافة  ، البشریة، أهمیتها وأهدافها خصائصها وأبعادها، أسبابها وكیفیة تحقیقها، مداخل التنمیة البشریة

  .استراتیجیات وتحدیات تنمیة الموارد البشریةسیاسات،  إلى



 مقدمة

 

 ب 
 

، والذي تم التطرق فیه لأهمیة » الفعالیة التنظیمیة «أما الفصل الرابع فكان تحت عنوان 

شرات ؤ وخصائص الفعالیة التنظیمیة، أهم المفاهیم المرتبطة بالفعالیة التنظیمیة والعلاقة بینها، صور م

أهمیة  إلى إضافةظیمیة، یاسها، العوامل المؤثرة علیها، مداخل الفعالیة التنقالفعالیة التنظیمیة، معاییر 

  .المال البشري ودوره في تحقیق الفعالیة التنظیمیة رأسالاستثمار في 

المنهج  إلى، حیث تم التطرق فیه » المنهجیة للدراسة الإجراءات «ـ بالفصل الخامس ویتعلق 

  .المنهجیة تم تحدید أیضا أسالیب معالجة البیانات والأدوات

نقد دراسات كل من  شمل، فقد »السابقة للدراسة  الدراساتنقد  «الفصل السادس المعنون بـ  أما

، "صالح بن نوار"لـ » الفعالیة التنظیمیة داخل المؤسسة من خلال وجهة نظر المدربین والمشرفین «دراسة 

 » تنمیة الموارد البشریة «، نقد دراسة "میلاط صبرینة"لـ » التكوین المهني والفعالیة التنظیمیة «نقد دراسة 

 عمومیة الجزائریةلموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة الأسالیب تنمیة ا «نقد دراسة ، "الطیب بوسافل"لـ

، "بعاج الهاشمي"لـ » دور العملیة التدریبیة في رفع الفعالیة التنظیمیة «، نقد دراسة "هشام بوكفوس"لـ  »

المناخ التنظیمي والفعالیة  «، نقد دراسة "نسیمة أحمد الصید"لـ » یة والفعالیة التنظیمیةقالتر  «نقد دراسة 

  ".بوشلاغم حنان"لـ  » التنظیمیة

، لیتم في الأخیر عرض ملخص الدراسة باللغة والملاحق وانتهت الدراسة بخاتمة تلیها قائمة المراجع

     .العربیة وباللغة الانجلیزیة

والباحثین والعلماء في میدان التنظیم سواء  ینباهتمام العدید من المفكر  الأخیرإذ حظي هذا 

باجتهادات نظریة وأبحاث میدانیة، وذلك بتقدیم مقاربات نظریة ونتائج میدانیة أثرت في الساحة العلمیة 

 .النظریات الحدیثة إلىمن نظریات في التنظیم كلاسیكیة كانت أو نیوكلاسیكیة، وصولا 



 

  

موضوع الدراسة               : الفصل الأول

  تمهید 

  مبررات الدراسة: أولا

  أهمیة الدراسة: ثانیا

  أهداف الدراسة: ثالثا

  إشكالیة الدراسة: رابعا

  فرضیات الدراسة: خامسا

  تحدید مفاهیم الدراسة: سادسا

  .الدراسات السابقة: سابعا

 خلاصة الفصل
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  :تمهید

الركائز الأساسیة لأي بحث علمي والإطار المرجعي للبحث من الناحیة  من موضوع الدراسةیعد 

السوسیولوجیة، ومن أجل ذلك فإننا نسعى من خلال هذا الفصل إلى عرض إشكالیة الدراسة وأهمیتها، 

قصد إزالة الغموض عنها منا بتحدید جملة من المفاهیم قوبناءا على ذلك  ،أهدافها ومبرراتها وفرضیاتها

وكذا عرض مجموعة من الدراسات السابقة، إذ یعتبر هذا الفصل جوهر البحث العلمي نظرا لكونه یعطي 

 .تصورا واضحا لما یرید الباحث الوصول إلیه
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  مبررات اختیار الموضوع: أولا

 أسبابإن اختیار موضوع الدراسة لا یكون مبنیا على دوافع ومبررات ذاتیة كذلك موضوعیة وتكمن 

  :اختیارنا للموضوع في

 :مبررات ذاتیة  - أ

 .عالموضو الرغبة الشخصیة لدراسة  - 

توظیف المعارف النظریة المتعلقة بمنهجیة البحث العلمي والكشف عن مدى قدرتنا على التعامل  - 

 .معها

 .بها كل طالب سنة ثانیة ماستر ریم أساسیةانجاز مذكرة تخرج والتي تعتبر خطوة  - 

 :المبررات الموضوعیة  -  ب

 .ارتباط موضوع بحثنا بمجال تخصصنا - 

 .قابلیة الموضوع للدراسة منهجیا ومعرفیا ومیدانیا - 

 .تنمیة الموارد البشریة والفعالیة التنظیمیة في المؤسسات أهمیةتسلیط الضوء على  - 

 .الجزائریة ةالمؤسسعلى  أبعادهابعض النظریات في هذا المجال باختیار  قة صدفلة معر محاو  - 

  :أهمیة الدراسة: ثانیا

  :تتضح أهمیة البحث من خلال شقین هما

 :العلمیة الأهمیة  - أ

 .نتائج تفید في تحدید العلاقة الموجودة بین تنمیة الموارد البشریة والفعالیة التنظیمیة إلىالتوصل  - 

 .نتائج علمیة مأخوذة من الواقع بطرق علمیة إلىالوصول  - 

 .وتحسین الفعالیة داخل المؤسسة قیقالمساهمة التي تقدمها تنمیة الموارد البشریة في تح - 

 :العملیة الأهمیة  -  ب

 .سسة الجزائریة فیما یخص تنمیة الموارد البشریةؤ محاولة الاطلاع على واقع الم - 

  .التالي الزیادة من فعالیتهمبأداء العمال فیها و دور تنمیة الموارد البشریة في تحسین  - 

  :أهداف الدراسة: ثالثا
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 الأهدافتحقیق  إلىوتسعى هذه الدراسة  اتحقیقه إلىیسعى الباحث  أهدافلكل دراسة هدف أو 

   :التالیة

  :العلمیة الأهداف  - أ

 .ربط الدراسة النظریة بواقع المؤسسة الجزائریة - 

 .أهدافهاتنمیة الموارد البشریة في المؤسسة ومدى مساهمتها في تحقیق  أهمیة إظهارمحاولة  - 

 .الأسبابالموضوع من خلال محاولة توضیح ب قالغموض المتعل إزالة - 

  :العملیة الأهداف  -  ب

 .الدراسة قد تثیر قضایا تكون مواضیع أخرى للبحث العلمي مستقبلاهذه  - 

 .معرفة كیف یساهم التدریب في تحسین الإنتاجیة - 

 .معرفة كیف تزید الترقیة من الدافعیة للعاملین - 

 .معرفة كیف تؤدي المشاركة إلى تحقیق الرضا الوظیفي للعمال - 

  :الإشكالیة: رابعا

الاقتصادیة والتكنولوجیة التي شهدها العالم في السنوات الأخیرة والتي تمیزت  نظرا للتطورات

 يمن أجل زیادة أرباحها واستمرارها في الوجود ضمن المیدان الاقتصاد تالمنافسة الكبیرة بین المؤسسا

التي  تسواء المحلي أو العالمي، مما خلق العدید من الصعوبات التي كثیرا ما تواجهها أغلب المؤسسا

مستوى الهم من ذلك على ، والأتعاني من تسارع التطورات خاصة على المستوى الفني والتكنولوجي

في محاولة لتقدیم الجدید والأجود في السلع  ةدى إلى تغیرات من حجم ونوعیة المؤسسالبشري، مما أ

لكسب رهانات السوق وتوسیع حصتها في التداول في السوق وتنمیة موردها البشري من جهة  ،والخدمات

  .أخرى

 من موضوعات أساسیاوعلى هذا الأساس تعتبر تنمیة الموارد البشریة في الوقت الراهن موضوعا 

على اختلاف أنواعها  تفالمؤسساللمؤسسة،  لما له من ارتباط مباشر بالتنمیة الاجتماعیة والفكریة الإدارة

المعاصر یسوده  الإداريتنفیذ كافة نشاطاتها وعملیاتها، فالفكر لهلة مدربة ؤ موارد بشریة م إلىتحتاج 

ات الذهنیة للموارد البشریة، واعتبر المورد البشري بذلك رأس قدرات الفكریة والطاقال بأهمیةعمیق  عاقتنا

، الأخیرحظى بها هذا یالبالغة التي  الأهمیةالمال البشري، وذلك للدلالة على تلك  رأسالمال الفكري، بل 
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ره والابتكارات، وبالتالي لابد من استمرا والأفكارفكریة، ومصدر للمعلومات  توإمكانیایمثل قدرة عقلیة  إذ

كما أن أهمیة المورد البشري تظهر في العدید من  .و طبیعة العصر بظیفه بشكل ایجابي یتناسوتو 

 أهمیةوالتي نصت على " فریدیریك تایلور"العلمیة لـ  الإدارةنظریة  إلیهالبحوث والدراسات وهذا ما أشارت 

على مستوى عالي  افظةوطبیعة العمل المطلوب منهم للمح قعلمیة تتف أسسعلى  الأفرادتنمیة وتدریب 

العمل  لأداءكحافز مادي لإغراء العامل  الأجرالاختیار العلمي للعمال واستخدام  إلى بالإضافة الأداءمن 

من خلال نظریته في " هنري فایول"وفي نفس السیاق نجد  ،سرعة ممكنة وبأقصىالمحددة  بالطریقة

 بالإضافةدمة قالعاملین نتیجة الجهود الم ومكافأةالمساواة والعدالة  إدارةفقد حدد مبادئ  الإداريالتكوین 

فجاءت أفكارها مغایرة " إلتون مایو"لصاحبها  الإنسانیةالعمل الجماعي، أما مدرسة العلاقات  إلى

ارها أن عملیة بلاعت بالإضافة ،غباتالبشري كائن اجتماعي له حاجات ور  حیث اعتبرت المورد ،تهاقلساب

المهارات السلوكیة كبناء العلاقات  إلىتصر فقط على تنمیة المهارات النفسیة، بل تتعداها قلا ت التدریب

على نفسیة العمال مما یزید من  يالایجابتصالات وأكدت هذه النظریة أهمیة مشاركة العاملین ودورها والا

لبشري حیث تحولت المؤسسات ا الرأسمال أهمیةعلى " لولیام وشي"كما ركزت النظریة الیابانیة . دافعیتهم

 ،ترتكز على قوى عاملة یتسم أفرادها بالمعرفة والخبرة ،والمعرفة لللعق تمؤسسا إلىالروتینیة  عمالالأمن 

حیث  ،في التنظیم الإنسانیةهتمامات كد على اؤ وم هذه النظریة على مجموعة من الخصائص التي تقوت

، كل ذلك في سبیل زیادة الإنتاج والتكییف القرار اتخاذوأسلوب المشاركة في  بالترقیةأولت اهتماما 

  .والاستمرار

 الأزمنةویعتبر موضوع الفعالیة من المواضیع الحساسة التي اهتم بها الفكر التنظیمي عبر مختلف 

تعتبر ذات طابع مختلف وعناصر متعددة اقتصادیة،  ،يالاجتماعالتنظیم  أشكالكشكل من  ،والمؤسسة

والذي یجب أن تعیشه أي  يقالوضع الحقیفالفعالیة التنظیمیة من خلال مؤشراتها تعكس  إداریةاجتماعیة، 

من خلال مؤشراتها الأساسیة والتي من أهمها الاستقرار، الدافعیة، . مؤسسة من أجل تحقیق أهدافها

لیة عكس الوضع الحقیقي الذي تعیشه أي مؤسسة من أجل تحقیق أهدافها، فالفعایالرضا الوظیفي 

إحدى المحاور الهامة التي تحدد التقدم  ،أصبحت في الأدبیات الإداریة كتعبیر عن الأداء التنظیمي

الاقتصادي والاجتماعیة بوجه عام على المستوى الكلي بال الجهود، التكالیف وكذا تسمح بالوقوف على 

داخلي والخارجي، وقد مدى نجاعة المؤسسة وتجاوبها مع المتغیرات التي تحدث على مستوى المحیط ال

فریدریك "كان موضوع الفعالیة التنظیمیة مجالا خصبا للعدید من الدراسات والأبحاث نذكر منها دراسة 
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وتدریب العاملین علیها واستبعاد جمیع الحركات غیر  الإنتاجیةالضروریة في  الحركاتحول تحدید " تایلور

 ةمؤسسلكل  الأساسيوالتي ترى أن الغرض  هدافبالأ الإدارةنجد نظریة  السیاقوفي ذات  ،الضروریة

ومن ثم تقییم النتائج بصورة دوریة  ،المناسبة لتحقیقها الإجراءاتالمسطرة و اتخاذ  الأهداف هو تحقیق

الفعالیة  قیقتح أسبابلهذا تعتبر من أهم  ،ذلك الأمرتطلب  إذلمؤسسة لجدیدة  أهدافلوضع الهدف أو 

  .التنظیمیة

في العالم لمواكبة التطورات الحاصلة على  تالمؤسساالجزائریة كغیرها من  ةالمؤسسوتسعى 

لمختلف التنظیمات، كثیرا  الأساسيالتي تعتبر الهدف  ةالمؤسسلذلك نجد  ،المستوى الاقتصادي العالمي

تي البحث في أحد العوامل ال ضرورةومن هنا ارتأینا . الفعالیة تحقیقحث في العوامل التي تساهم في بما ت

وهو تنمیة الموارد البشریة، ومن أجل معرفة ذلك  ألاالفعالیة التنظیمیة  تحقیقیكون له دور في  أنیمكن 

  : التالي التساؤل الرئیسيمنا بطرح ق

  هل لتنمیة الموارد البشریة دور في تحقیق الفعالیة التنظیمیة؟  - 

  :أسئلة فرعیة 3وتتفرع عن هذا السؤال الرئیسي 

 ؟لدیهم یساهم في تحسین الإنتاجیة العمال تدریبهل  - 

 ؟مالهل الترقیة تزید من دافعیة الع - 

   لعمال؟دى اتؤدي إلى تحقیق الرضا الوظیفي ل في اتخاذ القرارات هل المشاركة - 

  

  

  

  

  :فرضیات الدراسة: خامسا
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فهو نتاج للقرارات والتخمینات  ،یعتبر الفرض العلمي أحد المراحل التي یمر بها بناء المعرفة العلمیة

من هذا المعنى  وانطلاقاوالملاحظات التي یخرج بها الباحث في فهمه النظري للظاهرة محل الدراسة، 

  .العلمي وأهمیته في سبیل تنظیم عملیة البحث والبحوث السابقةللفرض 

یة التنظیمیة على فرضیة عامة لاالفع قیقفقد ارتكزنا في دراسة ظاهرة تنمیة الموارد البشریة ودورها في تح

  :مفادها

 .تنمیة الموارد البشریة لها دور في تحقیق الفعالیة التنظیمیة - 

ولأجل الإلمام بكل جوانب المشكلة قد استخرجت ثلاثة فرضیات من الفرض العام لأجل الإجابة على 

  :السؤال في البحث وعلیه فالدراسة اعتمدت على الفروض التالیة

  .لدیهم یساهم في تحسین الإنتاجیة العمال تدریب - 1

 .الترقیة تزید من دافعیة العاملین - 2

   .لعمالدى اتؤدي إلى تحقیق الرضا الوظیفي ل في اتخاذ القرارات المشاركة - 3

  

  

  

  

  

  

  

  

  تحدید مفاهیم الدراسة: سادسا
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  :تمهید

المهام من تعد لعلمي تحدید المصطلحات والمفاهیم باعتبارها خطوة من خطوات البحث ا إن

 الأفراد، نظرا لارتباط ظواهرها بالاتجاهات ومیول الاجتماعیةجه الباحثین وخاصة العلوم الصعبة التي توا

  .الدراسة أغراضبیانها بما یخدم  إلىلبس في مفاهیم الدراسة فان الباحث یسعى  أيوالجماعات، ولتجنب 

 :التنمیة -1

ة أنماه االله همز میت بالأي زاد وكثر فالنماء الزیادة وأن ا،یً مْ ا نُ یً مْ یقال یمنى المال، وغیره ینْمى نَ  :لغة  - أ

و وأنمیت الشيء ا، ینمى وینمُ مَ نَ : أیضافیعدى بالتضعیف وفي اللغة اه ال ونمّ قإنماء فیعدى بغیر همزة، وی

  .1 جعلته نمیا أيیته ونمّ 

جعلته نامیا  أيالشيء  وأنمیتأي زاد وكثر فالنماء الزیادة ا، نمیا ونماءً  ىمَ نْ ویقال نمى المال وغیره تَ 

2. 

  :التعلیق

  .التنمیة هي الزیادة والنماء أنمن خلال التعاریف اللغویة السابقة یبدو أن كلا التعریفین اتفقا على 

 : اصطلاحا  -  ب

 ،العملیات التي یمكن بها توحید جهود المواطنین والحكومة أنهاالمتحدة على  الأممتعرفها هیئة 

ومساعدتها على الاندماج في حیاة  ،في المجتمعات المحابیة یةعتصادیة والاجتماقالا الأحوالتحسین ل

  .3قدر مستطاع  بأقصىوالمساهمة في تقدمها  الأمة

  :التعلیق

ماهیة هذه العملیات التي تحسن من الظروف  أعطوامن خلال هذا التعریف نلاحظ أنهم 

  .تقدم الأمة إلىوالتي تؤدي  ةوالاجتماعی ةالاقتصادی

                                                           
 .17، ص2007، مصر، 1التنمیة، دار الفكر الجامعي، طدور الموارد البشریة في تمویل : هشام مصطفى الجمل 1
المعجم العربي الأساسي للناطقتین باللغة العربیة ومتعلمیها بتكلیف من المنظمة العربیة للترقیة : جماعة من كبار اللغویین العرب 2

 17والثقافة والعلوم، لاروس، ص
 .25، ص2001، عمان، 2والنشر، طالتنمیة الإداریة، دار وائل للطباعة : موسى اللوزي 3
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زیادة سیطرة المجتمع على موارده المادیة والبشریة واستخدامها استخداما رشیدا  أنهاكما تعرف على 

والتي تتطلب التخطیط  التغیر الهیكلي إلىسعیا  ،تصادیةمرتفع نسبیا من الاستثمارات الاق معدل قلتحقی

قافیة والاقتصادیة واستخدام متكاملة في البنى الاجتماعیة والث جذریة، وإجراء تحولات والإداريالواعي 

   .1طاقاته على الوجه الأمثل 

 :لیقالتع

 أغفلهاهتم هذا التعریف بأهمیة الموارد المادیة والبشریة كأهم عناصر عملیة التنمیة وهذا ما 

  .التعریف السابق

ة قوالطری ،وتعرف كذلك بأنها عملیة توسیع الخیارات التي تنشأ عن طریق توسیع القدرات البشریة

   .2التي یعمل بها البشر وما یمكن أن یفعلوه في حیاتهم 

 :التعلیق

  .موضوع دراستنا كونه یتعلق مباشرة بعملیة تنمیة المورد البشريلهذا التعریف هو الأقرب 

  :التعریف الإجرائي

  : من خلال ما سبق یمكن القول

القدرات البشریة من أجل ، وذلك بتطویر لموارد المادیة والبشریة بكفاءة وفعالیةلهي استغلال  :التنمیة

  .تطورات في جمیع المجالات قتحقی

 

 :الموارد البشریة -2

                                                           
، 1لنشر والتوزیع، ط ةأصول ومبادئ الإدارة العامة، الدار العلمیة الدولیة للنشر والتوزیع ودار الثقاف: عبد العزیز صالح بن حیتور 1

  .421، ص2000عمان، 
 .23، ص2004، لبنان، 1السكان والتنمیة البشریة، دار النھضة الغربیة، ط: عبد الله عطوي 2
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 الأفرادلاء ؤ ویختلف ه ،ن المنظمة في وقت معینوالجماعات التي تكوّ  الأفرادمجموع  «تعرف بأنها 

 الإداریةیختلفون في وظائفهم، مستویاتهم  فیما بینهم من حیث تكوینهم، خبرتهم، سلوكهم وطموحهم، كما

  .1 »وفي مسیراتهم الوظیفیة

 ،والإداریةجمیع العاملین بالمنشأة على مختلف تخصصاتهم الفنیة والعلمیة  «وتعرف كذلك بأنها 

  .2 »سواء كانوا في مواقع التنفیذ أو مواقع اتخاذ القرارات

 :التعلیق

أو  بالمؤسسةالموارد البشریة هم العاملون  أنین نجد أنهما اتفقا على قمن خلال التعلیقین الساب

  .المنطقة باختلاف تخصصاتهم

جمیع الناس الذین یعملون في المنظمة  «: وفي تعریف آخر عرفت الموارد البشریة على أنها

ثقافتها : رؤساء ومرؤوسین والذین جرى توظیفهم فیها، لأداء كافة وظائفهم وأعمالهم تحت مقالة هي

والسیاسات  والأنظمةالتنظیمیة التي توضح وتضبط وتوحد أنماطهم السلوكیة، ومجموعة من الخطط 

رسالتها وأهداف  قظائف المنظمة في سبیل تحقیوتنفیذهم لو . التي تنظم أداء مهامهم والإجراءات

  .»المستقبلیة إستراتیجیتها

 :التعلیق

والقوانین وكل عوامل الثقافة التنظیمیة التي  الإجراءاتأضاف هذا التعریف على التعریفین السابقین 

 .داخل المنظمة الأفرادتحكم الموارد البشریة أو 

 : التعریف الإجرائي

الموارد البشریة تتشكل من القوى العاملة التي تنتمي للمؤسسة یقومون بتنفیذ : ومما سبق نستنتج أن

 .أهداف المؤسسة قمهامهم قصد تحقی

 :مفهوم تنمیة الموارد البشریة

                                                           
 .25، ص2004إدارة الموارد البشریة، مدیریة النشر لجامعة قالمة، : عداوي وسیلة 1
 .3،ص2011إدارة الموارد البشریة أسالیب الإدارة الحدیثة، الأجیال لنشر والتوزیع، : یزن محمد باسم تیم 2
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بأنها عبارة عن عملیة تنمیة  ECSOCOیعرفها المجلس الاقتصادي والاجتماعي للأمم المتحدة 

المهارات والمعارف والقدرات لأفراد الجنس البشري الذین یساهمون في التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة لبلد 

الاشتراك  إلىبل یمتد  ،على السكان العاملین الأفرادما، ویمكنهم أن یساهموا فیها على ألا یقتصر هؤلاء 

في عملیة التنمیة الاقتصادیة  الآخرین الأشخاصحصول علیه من لالفعلي والمنتظم أو الذي یمكن ا

  .والاجتماعیة

صد بتنمیة الموارد البشریة زیادة عملیة المعرفة والمهارات والقدرات للقوى العاملة، والقادرة قكما ی

 على العمل في جمیع المجالات التي یتم انتقاؤها واختیارها في ضوء ما أجري من اختیارات بغیة رفع

   .1حد ممكن  لأقصى الإنتاجیةكفاءتهم 

  :التعلیق

ریة هي عملیة تنمیة المهارات من خلال التعریفین نلاحظ أن هناك اتفاق على أن تنمیة الموارد البش

في حین لم یتم التطرق للعملیات التي تعمل على الرفع من  ،والإنتاجیةقدرات بغیة الرفع من الكفاءة وال

  .هذه المهارات

 والأنشطةمجموعة من البرامج والوظائف  «: عرفت بأنها  لتنمیة الموارد البشریة آخر وفي تعریف

   .2 »المصممة لتعظیم كل من أهداف الفرد والمنظمة

 ببعضهاتنمیة الموارد البشریة كنظام یتكون من عناصر ونشاطات مرتبطة  إلىویمكن النظر 

 أيوعلى  ،عدم التوازن للنظام ككل إلىبحیث أي خلل في هذه العناصر یؤدي  ،البعض بعلاقة اعتمادیة

   .3نظام تنمیة الموارد البشریة الخاص بها ویتلاءم مع بیئتها الداخلیة والخارجیة  لأن تشكمنظمة 

  :التعلیق

                                                           
، 1عربیة الممتدة للتسویق والتوریدات، طدور تقییم الأدافي تنمیة الموارد البشریة، الشركة ال: محمد عبد الوهاب  حسن عشماوي 1

 .20القاهرة، ص
 .17، ص2002تنمیة الموارد البشریة، دار الهدى للنشر، : علي غربي وآخرون 2
مساهمة إدارة المعرفة في تنمیة وتطویر الموارد البشریة وانعكاسها على مخرجات التعلیم العالي، : صایم مصطفى، بوقنادیل محمد 3

، 2ارد البشریة للدراسات و الأبحاث، المركز العربي الدیمقراطي للدراسات الإستراتیجیة  والسیاسیة والاقتصادیة، العددمجلة تنمیة المو 

 .20، ص2018
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التي تتبناها المؤسسة من أجل تنمیة المورد  والأنشطةهي البرامج  هذین التعریفین أیضا لم یركز ما

  .البشري

المصطلح الذي تستخدمه لوصف منهج متكامل وشامل : كما عرفت تنمیة الموارد البشریة بكونها

لتغییر المعارف والسلوكیات ذات الصلة بالعمل عن طریق مجموعة من  ،وواع ومرتكز على المبادأة

اعد الموارد البشریة والجماعات والمؤسسات على تحقیق التدریب، والتي تس ،استراتیجیات وتقنیات التعلم

   .1التعلم المهني وغیرها من العملیات مما یساهم حدوث النمو الفردي والتنظیمي 

  :التعلیق

ارد الضوء على أهم عملیات تنمیة المو لدراستنا كونه یسلط  الأقربویبدو أن هذا التعریف هو 

  .التدریبالبشریة والمتمثلة في 

  :الإجرائيالتعریف 

درات قتحسین المهارات وال إلىتي تهدف لتخلص أن تنمیة الموارد البشریة هي العملیة امما سبق نس

وفسح  ،یةقكالتدریب و التر  والأنشطةمجموعة من العملیات  قعن طری ،الفنیة والسلوكیة لدى العاملین

  .الإنتاجیةوالرفع من  الأداءن فعالیة لمشاركة في صنع القرار من أجل تحسیلالمجال للعمال 

 :الفعالیة -3

 : لغة  - أ

  .2 »مصدر الفعل، یفعل، تفعیلا وفعالیة تعني نشط وقوي «: یعرفها معجم الطلاب العربي بأنها

  

  :التعلیق

                                                           
دراسة حالیة شركة تصنیع  ةاستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة كمدخل لتحسین الأداء  المستدام في المؤسسة الاقتصادی: سراج وهمیة 1

اللواحق الصناعیة والصحیة بعین الكبیرة سطیف، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علوم التسییر تخصص إدارة الأعمال 

 .25، ص2012الإستراتیجیة  للتنمیة المستدامة، جامعة فرحات عباس، سطیف، 
 .455، ص2001، 2ب العلمیة، لبنان، ط، دار الكت)عربي-عربي(معجم الطلاب : یوسف شكري فرحات 2
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  .وة والنشاطقنجد أن صاحب التعریف ربط الفعالیة بال

عمله، والفعل هو اعمل  أيفعل الشيء فعلا وفعالا  «أما في المعجم الوجیز فیرى أن الفعالیة 

كان من فاعل واحد،  إذاأثر في الآخر وتأثر به، والفعال هو الفعل سواء كان حسنا أو قبیحا  أيوتفاعل 

  .1 »أو الفعال هو العمل الحمید

  :التعلیق

  .القدرة على التأثیر والتأثر: إذن فالفعالیة لغة في هذا التعریف تعني

  :اصطلاحا

المستخدمة  الإمكانیاتمهما كانت  الأهداف قالقدرة على تحقی «بأنها  "Khemheem"یعرفها 

بغض النظر  ،الأهدافیق ققیاس مدى تح إلىأي التي تهدف فقط  ةالفعالیهذا ما نسمیه نحن  ،في ذلك

  .2 »التي استخدمت في تحقیقها الإمكانیاتعن 

 :التعلیق

لكنه لم یتطرق إلى أهم  ،قدرة المؤسسة على تحقیق أهدافهاإذن فالفعالیة حسب هذا التعریف هي 

  .خاصة الإمكانیات البشریة التي هي موضوع دراستنا ،الإمكانیات المستخدمة من اجل تحقیق الأهداف

أثر حاسم في  إنتاجوم على قالظاهرة التي ت «:أما في معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة فتعني 

   .3 »ئمة فعلازمن محدد، وفي حالة وضع قا

استخدام أكثر الوسائل قدرة على تحقیق الهدف أو مجموع  «: وفي قاموس علم الاجتماع فتعني

   .4 »الأنشطة المركبة التي یقوم بها الفرد للوصول إلى الهدف المنشود

                                                           
 .66، القاهرة، ص2016التوأمان الكفاءة والفعالیة، دار جونا للنشر والتوزیع، : محمد على نسیم 1
  .126، ص2002اقتصاد وتسییر المؤسسة، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، : عبد الرزاق بن حبیب 2

 .67- 66مرجع سابق، ص: محمد علي نسیم 3
  .138، ص2007قاموس علم الاجتماع، دار المعرفة الجامعیة، مصر، : مد عاطف غیثمح 4
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لرغبات وتطلعات  الإشباعالحد الأدنى من  قالقدرة على تحقی «: على أنها "Miles"ویعبر فیها 

، زبائن والملاكوجماعات المصالح  الأفرادتضم  الأطرافبها، هذه  الإستراتیجیةذات العلاقة  الأطراف

   .1 »موردین منافسین

  :التعلیق

ل التعاریف السابقة نلاحظ أنهم ركزوا على عنصر الهدف كمؤشر رئیسي للفعالیة الذي لامن خ

   .یحقق باستخدام وسائل متعددة دون التطرق لهذه الوسائل

من خلال  إلیهموكلة لبأنها المدى الذي ینجز به القائد المهام ا «": طرف شوقي"كما یعرفها 

الحاجات  إشباعفحسب، بل یمتد  الأهدافعلى تحقیق  الأمرحیث لا یقتصر  ،الجماعة التي یقودها

  .2 »المشروعة للأفراد في المدى القریب والبعید

 :التعلیق

في تعریفه للفعالیة على تحقیق  رالتعریف الأخیر هو الأقرب لدراستنا كونه لم یقتص أننلاحظ 

   .الفعالیة قبل أشار لأهمیة الدور البشري وحجاته في تحقی ،الأهداف فقط

  :التعریف الإجرائي

قدرة المؤسسة على استغلال جمیع الموارد : من خلال التعاریف السابقة نستخلص أن الفعالیة هي

وذلك بتوفیر عوامل تنمیتها كالتدریب والترقیة والمشاركة في اتخاذ  ،ة بما فیها الموارد البشریةالمتاح

  . القرارات وذلك قصد تحقیق المؤسسة لأهدافها

 :التنظیم -4

 : لغة  - أ

ونكتب عادة في  organisationتعتبر كلمة تنظیم ومنظمة ترجمة لمصطلح الانكلیزي والفرنسي  «

، أما المصطلح العربي فهو نظن، ینظم، تنظیما ومنها كلمة التنظیم وتستعمل organizationأمریكا 

                                                           
 ALEVER  مشروع التغییر وعلاقته بتحقیق فعالیة التنظیم، دراسة میدانیة بالشركة الجزائریة للزجاج : بن علي عبد الوهاب  1

   .51، ص2، جامعة وهران2015بوهران، مذكرة للحصول على شهادة ماجستیر في علم النفس، 
  .52المرجع نفسه، ص 2
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ووضعها في صورة منطقیة معقولة، تخدم الهدف  الأموربنفس معنى كلمة منظمة، ویقصد بها ترتیب 

  .1 »المنشود والرغبة المسطرة

تي تعني الاتساق لنها الانتظام واكلمة تشتق من الفعل نظم م «كما یعرف التنظیم لغة على أنه 

 وإضفاءارتباكها من فوضویتها و  وإخراجها، تسلسلیایعني ترتیبها  الأشیاء، فتنظیم الأداءامة في قوالاست

 .2 »الطابع العقلاني علیها

  :التعلیق

من خلال التعریفین نلاحظ أن كلاهما اتفق على كون التنظیم لغة یعني ترتیب الأشیاء بطریقة 

  . منطقیة وموضوعیة

 :اصطلاحا  -  ب

ویتشابه  ،هدف معین قیقمن أجل تح إنشاؤهاوحدة اجتماعیة یتم  «: بأنه" أمیتاي إیتزیوني"یعرف 

وحدات اجتماعیة تقام وفقا : للتنظیمات على اعتبار أنها" تالكوت بارسوتر"التعریف السابق مع تعریف 

 .3 »أهدافا محددة قلنموذج بنائي معین لكي تحق

 :التعلیق

حیث لم یعتمدا على الكثیر من  ،كان عاما "بارسوتر"و " إیتزیوني"من تعریف كلا نلاحظ أن 

  .المؤشرات واكتفیا باعتبار التنظیم عبارة عن وحدات اجتماعیة أقیمت لتحقیق أهداف معینة

والتي  ،العملیة التي تفرق بین جزء وآخر من الناحیة الوظیفیة «: كما یعرف التنظیم أیضا على أنه

   .4 »تنشئ في نفس الوقت مركبا متكاملا من العلاقات الوظیفیة داخل الكیان الكلي

                                                           
قیاس الفعالیة التنظیمیة من خلال التقییم التنظیمي، أطروحة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه في العلوم في علم نفس : نور الدین تاوریریق 1

 .10، ص2006منتوري قسنطینة، العمل والتنظیم، جامعة محمود 
 .25، ص1998، قطر، 1التنظیم الإداري والحكومي بین التقلید والمعاصرة، دار الشروق طباعة والنشر والتوزیع، ط: عمر الكیسي 2

 .23، ص2007علم الاجتماع التنظیم، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، مصر، : طلعت إبراهیم لطفي 3
، مكتبة لبنان، ساحة ریاض الصلح، لبنان، )عربي-انكلیزي-فرنسي(عجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة م: أحمد زكي بوداوي 4

 .297، ص1970



موضوع الدراسة                                                                          الفصل الأول

 

23 
 

 ،أهداف معینة لتحقیقوفي تعریف آخر عرف التنظیم بكونه جماعة اجتماعیة تعمل بصفة تعاقدیة 

وتقسیم العمل والتخصص  ،العقلانیة القائمة على التخطیط الاستراتیجي قمن خلال إتباع مختلف الطر 

   .واحترام الرقابة وغیرها من القوانین واللوائح

تستند إلى  ،أو جماعة اجتماعیة یرتبط أعضائها فیما بینهم بمواثیق رسمیة ضمن شبكة علاقات

   . 1مجموعة محددة من القیم الاجتماعیة والتنظیمیة 

 :التعلیق

لم تركز على الهدف في  ،"بارسوتر"و " یونيایتیز "عكس تعریف  أنهاالملاحظ في هذه التعریفات 

  .التي تحكم التنظیم توالاستراتیجیا تتعریفها للتنظیم بقدر تركیزها على العلاقا

، ویرتبط هذا بهیكل السلطة حیث الإدارةوظیفة من وظائف  «: في تعریف آخر للتنظیم عرف أنه

كل وحدة إداریة  یرأسالضروریة لتحقیق أهداف المنظمة في وحدات إداریة،  الأنشطةیتطلب تجمیع 

بداخل هذه الوحدة مع تفویضه السلطة الضروریة لتحقیق أهدافه، لذلك یهتم التنظیم  ىدؤ ما یعمسؤول 

 الأفقي ىالمستو ببناء هیكل علاقات السلطة مع تهیئة الظروف التي تساعد على خلق التنسیق على 

   . 2 »وارأسي

  :التعلیق

والأقرب إلى دراستنا حیث اهتم  ،عن سابقیه مویعتبر هذا التعریف الأكثر شمولیة بمفهوم التنظی

  .بالإضافة إلى العلاقات الموجودة داخله ،بمكونات التنظیم والغرض من وجوده وهو تحقیق هدف المنظمة

  :التعریف الإجرائي

العملیة التي : الإجرائي التالي بمفهوم التنظیم هومن خلال التعاریف السابقة یمكن صیاغة التعریف 

تهتم بتجمیع المهام، والأنشطة المراد القیام بها في وظائف أو أقسام، وتحدید السلطات والصلاحیات، 

 .الأهداف بأفضل كفاءة ممكنة قوالتنسیق بین الأنشطة والأقسام من أجل تحقی

                                                           
 .47، ص2011دلیل مصطلحات علم اجتماع التنظیم والعمل، دیوان المطبوعات الجامعیة، : ناصر قاسمي 1
 .280مصر، صأسالیب إدارة المنظمات، المكتب العربي الحدیث، : عبد الغفار حنفي 2
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  :الفعالیة التنظیمیة -5

یحمل معاني كثیرة بالنسبة للباحثین فیما یلي سنذكر أهم تعاریف  ةیالتنظیممفهوم الفعالیة  إن

  .1»أنها الدرجة التي تستطیع فیها المنظمة تحقیق أهدافها «": شیستر برناد"الفعالیة التنظیمیة عرفها 

 الأهدافوالتكیف والنمو بغض النظر عن  البقاءعلى  ةالمنظمقدرة  «: فیعرفها على أنها" ألفار"أما 

  .2»التي تحققها

وتعتمد هذه القدرة والمعاییر  ،أهدافهاقدرة المنظمة على تحقیق  «: ى أنها لع" ایتزیوني"ویعرفها 

وغالبا ما یستخدم هذا المتغیر  ،یاسها على النموذج المستخدم في دراسة المنظماتقفي  المستخدمة

   .3»والإنتاجیةبوصفه متغیرا ثابتا لمتغیرات مستقلة مثل الروح المعنویة 

  :التعلیق

شر الهدف ؤ قد اعتمدا على م" ایتیزیوني"و " شیستر برنارد"كلا من  أن ةالسابقنستنتج من التعاریف 

والتكیف والنمو  البقاءشرات ؤ حیث اعتمد على م" ألفار"وهذا ما خالفه  ،في تعریفیهم للفعالیة التنظیمیة

  .وأهمل هدف التنظیم

سواء كانت  ،قدرة التنظیم على تحقیق الأهداف التي ظهر من اجلها «: أنها "صالح بن نوار"ویرى 

طویلة أو قصیرة الأمد، وذلك بتكالیف اقتصادیة مدروسة، حیث تعكس هذه الأهداف موازین القوى 

   .4 »للجهات ذات التأثیر علیه

التنظیم على تحقیق أهدافه المحددة له دون أن یعرض موارده  قدرةمدى  «: ف كذلك بأنهار وتع

   .5 »التنظیمیة المستقبلیة للخطر أو الاستنزاف أوالمادیة 

  

                                                           
  .14، ص2007، الدار الجامعیة، الإسكندریة، )الدلیل العلمي لتصمیم الهیاكل والممارسات التنظیمیة(التنظیم : أحمد ماهر 1
  .نفسه عالمرج 2
  .305علم اجتماع التنظیم مدخل للتراث ومشكلات الموضوع والمنهج، دار المعرفة الجامعیة، مصر، ص: محمد علي محمد 3
، 2006، مخبر علم اجتماع الاتصال للبحث والترجمة، قسنطینة، ةفعالیة التنظیم في المؤسسات الاقتصادی: وارصالح بن ن 4

  .222ص
 .279، ص2013، دار البدایة ناشرون وموزعون، عمان، 1قاموس علم اجتماع وعلم النفس، ط: إبراهیم جابر السید 5



موضوع الدراسة                                                                          الفصل الأول

 

25 
 

  :التعلیق

باعتمادهم  ،"شیستر برنارد"و " یتزیونيإ"ل التعریفین نلاحظ أن كلاهما خطى نفس خطوات لامن خ

لكن التعریفین أضافا أهمیة الحفاظ على موارد  ،في تعریفهم للفعالیة التنظیمیة الأهدافعلى مؤشر تحقیق 

  .أهدافهاالمنتظمة في سبیل تحقیق 

سسة على ؤ على مدى قدرة الم أحكامإصدار  « :بأنهاوفي تعریف آخر للفعالیة التنظیمیة عرفت 

وكذلك قدرتها على الحفاظ على ، إلیهاالتي أنشئت من أجلها والنتائج المطلوب الوصول  الأهداف تحقیق

العمل المطلوب، ومدى قدرتها على  بأداءالخاصة  والإجراءاتوالعملیات الداخلیة  للأنشطةنظام فعال 

  .1»الإستراتیجیةلطموحات الجماعة  الإشباعمن  الأدنىتحقیق الحد 

  :التعلیق

 مالاهتماشر الهدف والاستمرار أهمیة ؤ كونه أضاف على م ،دراستنا إلى الأقربیعتبر هذا التعریف 

   .داخل المنظمة الأفرادبحاجات 

  :الإجرائيالتعریف 

 وإنتاجیةسسة على تحقیق أهدافها بكفاءة ؤ درة المقالفعالیة التنظیمیة هي  أنمما سبق یتضح 

دل وتست ،قراراتوذلك بتنمیة مواردها البشریة عن طریق التدریب والترقیة والمشاركة في اتخاذ ال ،عالیة

دافعیة ومؤشرات اقتصادیة علیها عن طریق بعض المؤشرات الاجتماعیة والسلوكیة كرضا العاملین وال

  .كالإنتاجیة

  :تعریف التدریب -6

 ،هو العملیة المنظمة التي یتم من خلالها تغییر السلوكات والمعارف والدافعیة لموظفین العاملین

  .بین خصائص وقدرات الموظف بین متطلبات الوظیفة قمن اجل تحسین عملیة التواف

                                                           
، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة الماجستیر في ةالیة التنظیمیة للمؤسسدور العملیة التدریبیة في رفع الفع: بعاج الهاشمي 1

  . 19، ص2010، 3علوم التسییر، فرع إدارة الأعمال تحت إشراف عبد الرشید بن ذیب، جامعة الجزائر 

  



موضوع الدراسة                                                                          الفصل الأول

 

26 
 

الفردي والجماعي  الأداءبهدف تنمیة  ،وتصمیمها البرامج التدریبیة بإدارةذي یهتم لالنشاط ا: أو هو

 المعارفتغیرات محددة في  إجراء الأداءوتتطلب عملیة تحسین  ،التنظیمي الأداءورفع مستوى كفاءة 

   .1ك الاجتماعي داخل المنظمات و لوالس توالاتجاهاوالمهارات 

 أوالمعرفة  وإعطائهمالمهارات  الأشخاصبأنها العملیة التي یتم من خلالها تعلیم  أیضاكما یعرف 

من خلال المقاییس المطلوبة وهذا تعریف شامل لعملیة  ،السلوك اللازم حتى یتمكنوا من تنفیذ مسؤولیاتهم

   :تمثل فیما یليیالقوة البشریة و مت صیاغته بواسطة لجنة خدمات ت بالتدری

لال اكتساب بعض خمن  ،السلوك المهاري أوالمعرفة  أوالتدریب عملیة مدروسة لتعدیل الاتجاه 

من هذه العملیة، في  ویتمثل الهدف. الأنشطةالخبرة لتحقیق أداء فعال في نشاط واحد أو مجموعة من 

العاملین في المؤسسة  للأشخاصتلبیة الاحتیاجات  وفي الأفرادالمواقف الخاصة بالعمل في تطویر قدرات 

   .2ت الحاضر والمستقبل قفي الو 

  .3یة صقل وتنمیة للمهارات في سیاق معرفي ومنهجي علمي لعم: بكونه أیضاویعرف 

  :تعریف الإنتاجیة -7

 ،ةوالثقافیالباحثین وتعدد خلفیاتهم العلمیة  رنظحسب اختلاف وجهات  الإنتاجیةاختلفت تعریفات 

ذلك المقیاس الذي یستخدم لتحدید مستوى الانجاز من  « :على أنها الإنتاجیة" علي السلمي"ویعرف 

  .4 »استخدام موارده في النظام الكلي للمنشأة المخرجات التي تولد من

بر الحقیقي كل ساعة عمل حیث یع الإنتاج «: أنهاوزملاؤه الإنتاجیة على  W.Rudelineویعرف 

   . 5 »عادةعنها بنسبة مئویة 

                                                           
المكتبة العصریة للنشر والتوزیع، ، ةالبشریة في المنظمات المعاصر ددلیل الإدارة الذكیة لتنمیة الموار: عبد الحمید عبد الفتاح 1

 .142- 141مصر، ص ص 
 .118، مصر، ص2006، 2إدارة الموارد البشریة، دار الفاروق للنشر والتوزیع، ط: باري كشواي 2
 .2016، 1تدریب وتنمیة الموارد البشریة، الجنادریة للنشر والتوزیع، ط: عبد الكریم أحمد جمیل 3
 .بشریة، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرةإدارة الموارد ال: علي السلمي 4

، 2008، عمان، 2، دار وائل للنشر والتوزیع، طفمنظمات الأعمال المفاهیم والوظائ: محفوظ جودة، حسن الزغبي، یاسر المنصور 5

  .69ص
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العنصرین لیس من السهل قیاسه قیاسا  المدخلات، وكلا إلىنسبة المخرجات  «: كما تعرف بأنها

   .1 »قیم نقدیة إلىمنهما  لمسبقا عبر الزمن فكثیرا ما یتم تحویل ك أوكاملا 

بقیمة الزیادة  الإنتاجیةوتقاس  ،عدد الوحدات المنتجة في فترة زمنیة محددة «: وتعرف على أنها

  .2 »على الزیادة في عدد وحدات العناصر التي وظفت في تحقیق هذه الزیادة الإنتاجفي 

   :تعریف الترقیة -8

وضع  إلىل قأل الموظف من وضع وظیفي قن: بأنهاالترقیة " مصطفى أبو زید"عرف الدكتور 

   .، وهي قسمین ترقیة بالدرجة وترقیة بالوظیفةأعلىوظیفي 

من درجة  أعلىغل العامل وظیفة درجتها یش «: أنیة تعني قفإنه یرى التر " الطماوي" الأستاذأما 

الوظیفة التي كان یشغلها قبل ترقیته، ویترتب على الترقیة زیادة المزایا المادیة والمعنویة للعامل وزیادة 

   .3 »اختصاصاتها الوظیفیة

في مستوى  أخرىوظیفة  إلىنقل الموظف من وظیفته الحالیة  « :أنهایة على قكما تعرف التر 

واجبات ومسؤولیات اكبر ها لحیث یتحمل شاغ العام، اتب الموظفینرو ضمن مراتب سلم  أعلىتنظیمي 

لتولي وظائف ذات  وأصلحهمالعاملین  أكفئویتمتع بمقابل ذلك من مزایا مادیة أو أدبیة، ویتم اختیار 

   .4 »وفقا لضوابط نظامیة محددة مسبقا الإداريؤولیة والسلطة في التنظیم من حیث المس أعلىمستوى 

مركز أو وظیفة أعلى وغالبا ما تتم الترقیة  إلىالنقل  «: فالترقیة هي" عبد الغفار حنفي"أما حسب 

   .5»نتیجة لتقسیم الوظائف أو تصنیف المهام أعلىمستوى  إلى

  

                                                           
 .339، ص2010ن، ، عما1علم اجتماع التنمیة، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، ط: محمد محمود الجوهري 1
 .22، ص2011دلیل مصطلحات علم اجتماع التنظیم والعمل، دیوان المطبوعات الجامعیة، : ناصر قاسمي 2
، دار البازوري العلمیة لنشر والتوزیع، ةالوظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد البشری: نجم عبد االله العزاوي، عباس حسین جواد 3

  .494، ص2013الأردن، 
 .121، ص2015تنمیة الموارد البشریة، دیوان المطبوعات الجامعیة، : بن یمینة سعید 4
 .301، ص1993السلوك التنظیمي وإدارة الأفراد، المكتب العربي الحدیث، الإسكندریة، : عبد الغفار حنفي 5

  .301ص
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  :تعریف الدافعیة -9

القوة الداخلیة التي تنبع من الفرد والتي تنشط وتحرك الفرد وتدفع سلوكه : وتعرف الدافعیة على أنها

  .1اتجاه أهداف محددة 

وة التي تحرك وتثیر قهي ال أو الأهدافحو تحقیق الأفراد نالحاجات التي توجه  بأنهاكما تعرف 

   .2الفرد لكي یؤدي عمله 

مل المتعددة كنة والتي تتضمن مجموعة من العواكة ولیست الساكما أنها بمثابة العملیة المتحر 

   .3والمتفاعلة 

  .4هي مجموعة من القوى الكامنة داخل الفرد والتي توجه وتدفع الفرد للتصرف بطریقة معینة 

عملیة إثارة السلوك والاحتفاظ به في حالة استمرار كما أنها تنظیم نمط  بأنهاوتعرف الدافعیة 

    .5السلوك 

  :تعریف المشاركة -10

وتوضیح ما یجول  إدارتهمإعطاء العاملین فرصة للدخول في تحاور مع : تعرف المشاركة بأنها

  .ودوافعهم الوظیفیة أعمالهموظروف تتعلق بطبیعة  أمورلدیهم من 

عقلیا ووجدانیا مع جماعات العمل في التنظیم، وبطریقة  الأفرادعملیة تفاعل : بأنها "اللوزي" ویعرفها

   .6التنظیمیة  الأهدافكن هؤلاء من تعبئة الجهود بالطاقات اللازمة لتحقیق تم

                                                           
 .238، ص2007ر، ، مص1السلوك الإداري العلاقات الإنسانیة، دار الفتح للتجلید الفني،ط: محمد الصیرفي 1
 .191، ص2007، مصر، 1الاستثمار في الموارد البشریة، دار الثقافة للنشر، ط: محمد جمال الكناني 2
 .164، ص2005إدارة الموارد البشریة، دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر، مصر، : محمد حافظ حجازي 3
 .109، ص2006السلوك التنظیمي المعاصر، الدار الجامعیة، : راویة حسن 4
 .166، ص2013، عمان، 1السلوك الإنساني في منظمات الأعمال الحدیثة، دار صفاء للنشر والتوزیع، ط: فتحي احمد ذیاب عواذ 5

، ص ص 2011، الأردن، 1إدارة الإبداع والابتكار في منظمات الأعمال، دار الحامد للنشر والتوزیع، ط: عاكف لطفي خصاوتة 6

83-84. 
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سلسلة من : عرفت مشاركة العاملین بكونها ةالبشریالموارد  لإدارةالمدخل الاستراتیجي  یه وفقاوعل

تهیئة ولیة والمحاسبة علیها في ؤ الاستراتیجیات التي تتبناها المنظمة والتي تسمح لعاملین بمزید من المس

   .المنتج أو تقدیم الخدمة

: الذي عرفها بكونها" Poutsmer"الاتجاه الحدیث في تعریف مشاركة العاملین فعبر عنه  أما

تي یعملون لى الظروف الالعملیة التي تسمح من خلالها للعامین بممارسة بعض التأثیر على عملهم وع

    .1تحتها وعلى نتائج عملهم 

  :تعریف الرضا الوظیفي -11

مدى الذي نجد فیه منفذا مناسبا الفرد عن العمل یتوقف على ال رضا: یعرف الرضا الوظیفي بأنه

ة الحیاة التي قلقدراته ومیوله وسمات شخصیته وقیمته، كما یتوف أیضا على موقفه العملي وعلى طری

   .2یلعب الدور الذي یتماشى مع نموه وخبراته  أنیستطیع بها 

شعور بالسعادة ناتج عن رضا الفرد عن عمله، فهو عملیة تتداخل فیها قیم :  أنه أیضاكما یعرف 

عمله وبیئة ذلك العمل، وأن الرضا الوظیفي یتحقق بالفرق بین ما یتوقع الفرد الحصول  إلىالفرد ونظرته 

فعلا ، وكلما زادت احتیاجات الفرد بقدر یفوق ما یحصل علیه فعلا من هذا العمل علیهعلیه وما حصل 

   .3 كان هنالك عدم رضا

ه الوظیفة قتستغر  إنسانافرد مع وظیفته فیصبح لالحالة التي یتكامل فیها ا: بأنه أیضاویعرف 

 ،أهدافه الاجتماعیة من خلالهاق یل طموحه الوظیفي ورغبته في النمو والتقدم وتحقلاویتفاعل معها من خ

ابل الشخص غیر المتكامل الذي یكون ارتباطه مقالیمكن تسمیة الفرد حینئذ بالشخص المتكامل، في و 

   .4مهنیة  أهداف قوتفاعله مع وظیفته تفاعلا میكانیكیا لتحقی

                                                           
التوظیف والمحافظة على الموارد البشریة، دار الیازوتي العلمیة لنشر والتوزیع، : المییضین، عائض بن شافي الأكلیيصفوان محمد  1

 .199-198، ص ص 2012الأردن، 
، الأردن، 1الرضا والولاء الوظیفي قیم وأخلاقیات العمل، زمزم ناشرون وموزعون، ط: محمد أحمد سلیمان، سوسن عبد الفتاح وهب 2

 .135ص ،2011
  .135المرجع نفسه، ص 3
الكفاءة التنظیمیة والسلوك الإنتاجي مدخل في علم الاجتماع الصناعي، دار المعرفة : مجدي أحمد بیومي، محمد السید لطفي 4

 .185، ص2011الجامعیة للطبع والنشر والتوزیع، الإسكندریة، 
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  . الدراسات السابقة: سابعا

  :تمهید

فإننا وظفنا منها ما یتیح لنا  ،فیة وتراث معرفي للدراسة الحالیةكون الدراسات السابقة تشكل خل

 وبناء الفرضیات وصیاغتها بشكل صحیح أهدافهاإمكانیة الاستفادة من حصر مؤشرات الدراسة، وتحدید 

ق بمتغیرات الدراسة وف ترتیب زمني من الدراسات تتعل إلیهوفیما یلي نقوم بعرض ما توصلنا ، وواضح

   .الأحدث إلى الأقدممن 

 .صالح بن نوار دراسة: الدراسة الأولى  -

 »الفعالیة التنظیمیة داخل المؤسسة الصناعیة من وجهة نظر المدربین والمشرفین« :عنوانها - 

  .دكتوراه الدولة في علم الاجتماع والتنمیةرسالة مقدمة لنیل شهادة 

مركب المحركات والجرارات بقسنطینة  ألفلاحيأجریت الدراسة بالمؤسسة الوطنیة لإنتاج العتاد 

CMTC  2005-2004سنة.  

مدى اهتمام القائمین على المؤسسات الصناعیة الجزائریة بالعوامل  :تتمحور مشكلة الدراسة حول

 ومنها على الإنسانیة؟لدى العمال خاصة تلك العوامل المرتبطة بالجوانب  الأداءالتي تزید من فعالیة 

  :سبیل المثال

 .الأهدافالمؤسسة في بلوغ  أفرادالوعي الحقیقي بالدور الفعال الذي تلعبه العلاقات الطیبة بین  - 

، وهو أساسي في الرفع من الآخریساعد في تفهم ) في كافة اتجاهاته(ن الاتصال الوعي بأ - 

 .المعنویات

حتى یتمكن  ،)الوظیفي(على مستقبله المهني ) مهما كان دوره في المؤسسة(ضرورة اطمئنان العامل  - 

 .هذه المؤسسة إنجاح لأجلالجهد  ذلمن ب

  :فرضیات الدراسة - 

المؤسسي الفعال ینطلق من الاهتمام المتزاید بالموارد البشریة، على  مإن التنظی: العامة ةالفرضی - 

 .أنها المحرك الأهم في تحقیق أهداف المؤسسة اراعتب

  :التالي لمن الفرضیات الجزئیة على الشكوانطلاقا من الفرضیة العامة هذه فقد استنبطت مجموعة 
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ما كان لكیة بین جمیع أعضاء المؤسسة جیدة كلما كانت العلاقات الإنسان: الفرضیة الجزئیة الأولى - 

 . الأداء العام فعالا

فتح قنوات الاتصال خصوصا النازل  عن طریق الآخرإن الانفتاح على : الفرضیة الجزئیة الثانیة - 

 .سسةؤ الم بأهمیته داخلالمرؤوس  إحساسمنه یساهم في 

یرتبط العاملون بالمؤسسة عندما یستشارون قبل اتخاذ القرارات الهامة التي : الفرضیة الجزئیة الثالثة - 

 .تعنیهم

المؤسسة كلما اتصف أداؤه بالفعالیة  داخلكلما كان العامل راضیا عن وضعه : الفرضیة الرابعة - 

 .العالیة

 .الوصفيالمنهج : المنهج المستخدم - 

 : عینة الدراسة - 

 أسلوبعلى  أیضاعامل، واعتمد  1000 ـب قدرتاعتمد البحث على العینة الطبقیة العشوائیة والتي 

 . %12المسح بالعینة بنسبة

 .، الاستمارةةالمقابلالملاحظة، : أدوات جمع البیانات - 

المؤسسة على تحقیق من النتائج والعوامل التي تساعد  توصلت الدراسة إلى جملة: نتائج الدراسة - 

 :جمیع أهدافها بفعالیة ومن بینها

  وضع الرجل المناسب في المكان المناسب، القدرة على اتخاذ القرارات الهامة، الاستماع إلى

انشغالات العمال، الاتصال الهادف، توفیر الحوافز، التكوین الجید، توسیع مجال التشاور، تحدید 

 .وغیرها تالمسؤولیا

  إلىالجیدة داخل التنظیم الصناعي هي بمثابة المحفزات الهامة التي تؤدي بالعامل  الإنسانیةالعلاقات 

 .المؤسسة لإنجاحمجهود اكبر في عمله بذل 

  آرائهم في  إبداءروح الجماعة فهو یساعد العمال على  لإشاعةالمفتوح عامل رئیسي  لالاتصایعتبر

 .المسائل التنظیمیة الخاصة بهم مما یزید من دافعیتهم للعمل

   غالبیة المبحوثین مستثنون أن  إلىأما فیما یخص اتخاذ القرار والمشاركة فیه، فقد توصلت النتائج

 .هذه العملیة هي من مهام المدیر العام وحده أنإلى من هذه العملیة وذلك راجع حسبهم 
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 :اسةالتعقیب على الدر 

بخصوص أوجه التشابه والاختلاف، فقد تشابهت هذه الدراسة مع دراستنا في المتغیر التابع وهو 

كما أن فرضیتها العامة جاءت متشابهة لفرضیة دراستنا من خلال ربط فعالیة المؤسسة  ،الفعالیة التنظیمیة

وذلك بالاهتمام بالعلاقات الإنسانیة وفتح قنوات الاتصال والمشاركة والرضا  ،بالاهتمام بالمورد البشري

إلا أن هناك . وهذا ما اشرنا إلیه من خلال تركیزنا على المشاركة ودورها في الجانب النظري ،الوظیفي

صناعیة من أجل التحقق من صحة  ةاختلاف كون هذه الدراسة قامت بتطبیق الدراسة المیدانیة  بمؤسس

أما دراستنا الحالیة فلم تقم بتطبیق الدراسة المیدانیة بل اعتمدت على نتائج الدراسات السابقة  ،رضیاتهاف

ظروف الصحیة التي یعاني منها العالم ككل بسبب فیروس لوهذا نظرا ل ،للدراسة من أجل الوصول لنتائج

  .میدانیاكورونا والذي كان السبب في منعنا من النزول للمیدان وتطبیق دراستنا 

 .دراسة صبرینة میلاط: الدراسة الثانیة  -

 تنمیةفي مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر  »التكوین المهني و الفعالیة التنظیمیة« :عنوانها - 

  . نموذجا- دراسة میدانیة بالمحطة الوطنیة للكهرباء والغاز جیجل .وتسییر الموارد البشریة 

، وذلك من التنظیمیة ةالعلاقة بین التكوین المهني والفعالیماهیة : تتمحور مشكلة الدراسة حول

  :خلال محاولة تقصیها لجملة من التساؤلات

 هل التكوین المستمر للعمال یؤدي إلى تحسین الأداء وزیادة الإنتاج؟ - 

 هل هناك علاقة بین زیادة مهارات العامل وكفاءاته وبین ارتفاع الروح المعنویة لدیه؟ - 

 لتكوین في زیادة معدلات الرضا والاستقرار في العمل؟إلى أي مدى یسهم ا - 

 : فرضیات الدراسة - 

 .هناك علاقة بین التكوین المهني والفعالیة التنظیمیة :الفرضیة العامة - 

  :وانطلاقا من الفرضیة العامة فقد استنبطت مجموعة من الفرضیات الجزئیة على الشكل التالي

  :الفرضیات الجزئیة - 

 .المستمر للعمال یؤدي إلى تحسین الأداء وزیادة الإنتاج نالتكوی - 

 .هناك علاقة بین زیادة مهارات العامل وكفاءاته وبین ارتفاع الروح المعنویة لدیه - 
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 . یسهم التكوین في زیادة معدلات الرضا والاستقرار في العمل - 

  :أهداف الدراسة - 

  :الأهدافمجموعة من  قتحقی إلىتهدف هذه الدراسة 

باعتباره برنامجا تقویمیا  ،على مدى تطبیق المؤسسة لبرامج التكوین المهني واعتمادها علیهالتعرف  - 

 .أساسا في رفع الكفاءة وتحقیق الفعالیة

الكشف عن دور الإدارة في تنمیة الموارد البشریة، وفي توجیه عملیات التكوین لإعداد الفئات العاملة،  - 

 . ات العاملینوالتعرف على التكوین في علاقته برفع قدر 

 .محاولة التعرف على مدى رغبة واستعداد العمال لتطویر قدراتهم ورفع كفاءاتهم - 

حدة الصراع في  صمحاولة التعرف على مدى إسهام التكوین المهني في تحقیق الرضا وتناق - 

 .وتأدیة الأعمال المطلوبة ةالمؤسس

ة هي إحدى تطبیقات المداخل ة المسح بالعینقاستخدم في هذه الدراسة طری: المنهج المستخدم - 

 .الوصفیة وإحدى أسالیب المنهج الوصفي

 .یة المنتظمةقاستخدمت العینة العشوائیة الطب: عینة الدراسة - 

  .الملاحظة، المقابلة، الاستمارة: أدوات جمع البیانات - 

 :نتائج الدراسة - 

والتي مفادها أن التكوین  ،لقد تأكدت تحقیق الفرضیات الفرعیة صدق الفرضیة العامة للبحث 

التنظیمیة للمؤسسة، كما كشفت الدراسة المیدانیة وجود عوامل أخرى  ةالمهني یساهم في تحقیق الفعالی

وهو عنصر أصبح یحتل مكانة هامة  ةهذه العملیلویعتبر التكوین كأول عنصر ضروري  ،ةلتحقیق الفعالی

 :مت بتحدید أهم العوامل لتحقیق الفعالیة التنظیمیةوانطلاقا من هذا قا. ةضمن السیاسات العامة للمؤسس

 ن النجاح الفردي مقرون ي أهداف المؤسسة وتحسیس الجمیع بأالعمل على جعل العمال یندمجون ف

 .بنجاح المؤسسة 

  خلق جو تنافسي بین العمال مكافأة الجهود التي یقوم بها العمال النشطون أو أن یكون هناك اعتراف

 .ودات المبذولة من طرف العمالولو شفهیا بالمجه
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  التكوین الفعال والمستمر للعمال في كافة التخصصات والاعتراف بالقدرات والمهارات والربط بین

 .التكوین النظري والتطبیقي

 الزیادة في الأجور والحوافز والعلاوات وتوزیعها بطرق عادلة. 

 لقراراتخلق الجو المناسب لمشاركة العمال في إبداء الرأي واتخاذ ا. 

 والإنصاف بین العمال واستبعاد العلاقات الشخصیة ةالنزاه. 

 وضع الرجل المناسب في المكان المناسب واستبعاد المحسوبیة. 

 خلق الثقة بین العمال وبین الإدارة وتدعیم الاتصالات بأنواعها الأفقیة والعمودیة. 

  غرس القیم الأخلاقیة والدینیة في نفوس العمال، للتعبیر عن سلوكاتهم واتجاهاتهم والإقبال على العمل

الطیبة وتماسك  للمؤسسة وتشجیع العلاقات الإنسانیةبروح المسؤولیة والإحساس بالولاء والانتماء 

یزید من ثقة العمال كقوة الذي  الأمروالجماعات  للأفرادعناصرها، كما یساعد على رفع الروح المعنویة 

الفعالیة المرجوة وهذا بجعل  قتحقی يوبالتال ،ویزید من استقرارهم وارتباطهم بالمؤسسة ةواقتصادیاجتماعیة 

بالتكامل مع  أهدافهملتحقیق  وأمانةمؤسستهم یعملون بكل جهد  أنهالى المؤسسة ع إلىالعمال ینظرون 

 .أهداف المؤسسة

 :التعقیب على الدراسة - 

فإن الدراستین تتفقان في معالجتهما للفعالیة التنظیمیة ، التشابه والاختلاف أوجهبخصوص  أما

 الأجورباحثة كالزیادة في لتي وضعتها الا إلى أن دراستنا تعالج مختلف التوصیات بالإضافة ،كمتغیر تابع

لناحیة المیدانیة فقد المعالجة من ا أسلوبوتختلفان في . لعمالوالعلاوات وخلق الجو المناسب لمشاركة ا

د اعتمدت على قأما دراستنا ف ،اعتمدت هذه الدراسة على الجانب المیداني للتحقق من صحة فرضیاتها

نزول للمیدان بسبب جائحة لنتائج الدراسات السابقة للدراسة نظرا للظروف الصحیة التي منعتنا من ا

 . راسة في تحقق نتائج دراستنا، كما استفدنا من نتائج الدCOVID19فیروس كورونا المستجد 

 .دراسة الطیب بوسافل: ة ثالثالدراسة ال -

أطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه في  علم الاجتماع، جامعة  »تنمیة الموارد البشریة« :عنوانها - 

 .2011- 2010باجي مختار، عنابة، 

  : انطلق الباحث بتساؤل رئیسي كالتالي
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هل عملیة التخطیط في مجال الموارد البشریة تعتمد على التشخیص الجید والمشاركة الجماعیة  - 

 لتكون جیدة؟ 

  : وقد تمت صیاغة فرضیات الدراسة كالتالي

كلما كانت عملیة التخطیط في مجال الموارد البشریة تعتمد على التشخیص  :الفرضیة الرئیسیة - 

 .الجید والمشاركة الجماعیة الناتجة عن قناعة تامة كلما كانت نتائجها جیدة

بین العامل ومنصب عمله في حالة وضع الرجل المناسب  قیحدث تواف :ضیة الفرعیة الأولىالفر  - 

یة لهلاته أثناء عمؤ وم قدراته، وذلك عن طریق اختبار بالمناست قو لفي المكان المناسب وفي وا

 .مهنیةلتوظیف ومتابعتها خلال الحیاة الا

كلما كان التكوین یمثل حاجة فعلیة وحقیقیة كلما ازدادت فعالیة الفرد  :الفرضیة الفرعیة الثانیة - 

 .سسة مستوى عال من النجاعةؤ غت الملوب

" عمار اكنوف"على حد تعبیر  الإنسانيذات الوجه تساعد القیادة  :الفرضیة الفرعیة الثالثة - 

 أرائهم إلىوسین وفهم انشغالاتهم والاستماع ؤ ولیس كمر  كأصدقاءوالمتمثلة في معاملة العاملین 

 . عمل التطوعيلعلى الزیادة في الجهد وا

  :اعتمد على ثلاثة مناهج: منهج الدراسة - 

  وتفسیرها الأرقامالمنهج الإحصائي لتحلیل. 

 الأهدافجل التحكم في المعطیات وتوجیهها نحو المقارن من أ المنهج. 

 المنهج الوصفي لفهم الواقع ومجریاته. 

 :أدوات جمع البیانات - 

 تحلیل المضمون. 

 الملاحظة بأنواعها. 

 المقابلة الفردیة والجماعیة. 

 دلیل مرجعیة الكفاءات. 

 دلیل الشغل. 

 .العینة الطبقیة :عینة الدراسة - 

 :ةالدراسنتائج  - 
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 النتائج التي توصلت إلیها الدراسة اتضح أن سیاسة المؤسسة في مجال التنمیة البشریة غیر  من

واضحة، من جهة تشیر النصوص الداخلیة للمؤسسة إلى الاهتمام بتكوین العامل وتطویره المهني والعمل 

 .إلا أن الواقع یبدو مغایر تماما. على تطبیق مبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب

 عدم صلاحیة : أن الجانب التكویني الذي كرست له أموال كثیرة لم یعط النتائج المرجوة لأسباب منها

نظام التكوین من حیث الهدف نتیجة عدم التشخیص الجید لما تحتاجه المؤسسة من قدرات من جهة، وما 

 .یحتاجه العامل من جهة أخرى

  ین، والترقیةعدم الربط أثناء عملیة التخطیط بین التوظیف، التكو. 

 : التعقیب على الدراسة السابقة - 

والاختلاف بین الدراسة السابقة والدراسة الحالیة فیمكن القول أن الدراسة  هالتشابأوجه  إلىنظر لبا

الجانب النظري  إثراءاشتركت مع دراستنا في المتغیر المستقل وهو تنمیة الموارد البشریة، كما ساعدتنا في 

أما أوجه الاختلاف فقد اختلفت من الناحیة المنهجیة فهذه الدراسة اعتمدت على الجانب . لدراستنا الحالیة

، أما دراستنا فقد اعتمدت على نتائج الدراسات السابقة المیداني من أجل التحقق من صحة الفرضیات

   . COVID19 لظروف الصحیة التي حلت بسبب فیروس كورونالللدراسة نظرا 

  

  

  

  

 .هشام بوكفوسدراسة : الدراسة الرابعة  -

رسالة  »في المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة تنمیة الموارد البشریة أسالیب « :عنوانها - 

الاخوة جامعة  ،الإشراف فضیل دلیو تخصص تنمیة الموارد البشریة، لماجستیرلنیل شهادة ا مكملة

  .دراسة میدانیة بمؤسسة سوناریك فرجیوة .2006- 2005قسنطینة، منتوري، 

  :من التساؤل الرئیسي التالي" هشام بوكفوس"انطلق الباحث 
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هل یفرض نظام اقتصاد السوق على المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة تنمیة مهارات  - 

 واتجاهات العمال؟

مهارات واتجاهات المدیرین هل تعتمد المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة أسالیب تنمیة تخص  - 

 والعمال؟

  :وتفرع عن السؤال أسئلة فرعیة

هل یفرض نظام اقتصاد السوق على المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة تنمیة مهارات  - 

 واتجاهات العمال؟

هل یفرض نظام اقتصاد السوق على المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة تنمیة ومهارات  - 

 المدیرین؟

  :وقام الباحث بوضع مجموعة من الفرضیات التالیة

یفرض نظام اقتصاد السوق على المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة تنمیة  :الفرضیة الأولى - 

 .مهارات واتجاهات العمال

یفرض نظام اقتصاد السوق على المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة تنمیة  :الفرضیة الثانیة - 

 .هات المدیرینمهارات واتجا

 :أهداف الدراسة - 

 الاقتصادیة العمومیة الجزائریة عن طریق  ةمحاولة تشخیص أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسس

الكشف على الأطر الكبرى والقوانین والإجراءات، والتي تخضع لها عملیة تنمیة الموارد البشریة من خلال 

أوجه النقص عرفة ما یجري میدانیا من جهة أخرى وبالتالي الأسالیب المستعملة هذا من جهة، ومحاولة م

تي من شأنها أن تساعد على تجاوز لومعرفة مواطنها، وفي الوقت نفسه ستحاول تقدیم بعض الاقتراحات ا

 .وجدت إنالنقائص الملحوظة 

 ینحصر  موارد البشریةلوهل التخطیط ل ،ولین بتنمیة الموارد البشریةؤ محاولة معرفة مدى اهتمام المس

ة وطموحاتهم لعمالیراعى فیه حجم ا تخطیط العام للمؤسسة أم أنها تحظى بتخطیط مستقللضمن ا

 .وتوجهاتهم

  البشریة تساهم في اتخاذ القرارات داخل المؤسسة در كانت الموا إذامحاولة معرفة. 
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 .صر الشاملالح بطریقةالمنهج الوصفي  : منهج الدراسة - 

  .الملاحظةو  الوثائق، السجلات، ستمارةالا :أدوات جمع البیانات - 

  :عینة الدراسة - 

  .ومسیرا إطارا 15عاملا فنیا و 108عاملا منهم  123العمال الدائمین والذي كان عددهم  تشمل

خلال توزیع استمارات خاصة بالعمال  من والإطاراتوقام بالمسح الشامل باستجواب جمیع العمال 

   .والإطاراتخاصة بالمسیرین  اتواستمار 

  :  نتائج الدراسة - 

  :بنیت هذه الدراسة على فرضیتین جزئیتین

 یفرض نظام اقتصاد السوق على المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة تنمیة  :الفرضیة الأولى

 .مهارات واتجاهات العمال

من خلال البیانات الكمیة المتحصل علیها سابقا یتضح أن أسلوب المؤسسة في مجال  :المهارات *

 ،فالتوظیف المباشر هو الطریقة الأولى التي اتبعتها المؤسسة ،التوظیف قد مر بمراحل حسب احتیاجاتها

ف دورا وأخیرا أسلوب المسابقات، وتلعب طبیعة التوظیثم تلاها التوظیف عن طریق عقود ما قبل التشغیل 

  .التدریب عن طریق المشرف المباشر بأسلوبذلك فالمؤسسة أخذت  إلىإضافة . كبیرا في سیر المؤسسة

وهذا ما نلمحه من خلال میولهم لعملهم والذي تؤكد بأن  ةالتدریبیتأثر الاتجاهات بالعملیة  :الاتجاهات *

   . العمال یحبون عملهم أغلبیة

یفرض نظام اقتصاد السوق على المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة تنمیة  :الفرضیة الثانیة - 

 . مهارات واتجاهات المدیرین

ة شغل قمن خلال النتائج الكمیة والكیفیة المتحصل علیها لمدیري المؤسسة یتضح أن طری :الاتجاهات *

داخلي مباشر  طابقسسات أخرى واستؤ الوظائف الخاصة بهم قد تمایزت بین مسابقات ونقل من م

في السن وهذا یساعد في التواصل والتفاهم  والإطارات العلیا متقارب نوترقیة، كما أن مجتمع المسیری
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 إذاتصاد السوق یفرض علیهم عدم التهور في اتخاذ القرارات وخاصة قویؤكد المسیرون أن نظام ا ،بینهم

  . طط الاستثماریة فلا مجال للصدفةكانت تتعلق بالخ

ر فیها على أنهم یفضلون المسیّ  أكدوار المستقبل والذین رین لصفات مسیّ تغیرت نظرة المسیّ  :المهارات *

تهم، كیف ویستمع لانشغالا الآخرینویحسن تقییم التعلیم العالي،  إلى إضافةذو الخبرة والكفاءة العالیتین 

  . ویبحث دوما عن التجدید إبداعیةرین یتوفر على طاقات العامل البسیط حسب نظرة المسیّ لا و 

  :التعقیب على الدراسة - 

الشبه والاختلاف بین الدراسة السابقة والدراسة الحالیة فإن هذا الدراسة جاءت  أوجه إلىبالنظر 

مختلفة نوعا ما عن دراستنا، إلا أنها تشترك في بعض الجوانب ویتجلى ذلك باعتمادها على تنمیة الموارد 

وعلى تنمیة  ةالبشریتنمیة الموارد  أسالیبحین ركزت هذه الدراسة على  في ،البشریة كمتغیر مستقل

كما . مهارات واتجاهات العاملین والمدیرین، في حین ركزت دراستنا على التدریب والترقیة والمشاركة

السابقة على الجانب المیداني  ةالدراس اعتمدتالدراستین على كیفیة الوصول لنتائج الدراسة فقد  اختلفت

وصول لدراسة للد اعتمدت على نتائج الدراسات السابقة لقدراستنا ف أما ،للتحقق من صحة الفرضیات

ظروف الصحیة التي یعاني منها العالم ككل بسبب فیروس كورونا والذي للنتائج الدراسة، وهذا نظرا ل

  .للمیدان تسبب في وقوف حركة المجتمعات مما منعنا من النزول

  

  

  

 . دراسة بعاج الهاشمي: الدراسة الخامسة  -

مذكرة مقدمة ضمن  ،»ةدور العملیة التدریبیة في رفع الفعالیة التنظیمیة للمؤسس « :عنوانها - 

   . 2010، 3متطلبات نیل شهادة الماجستیر في علوم التسییر، فرع إدارة الأعمال، جامعة الجزائر 

  :الرئیسي التاليانطلقت الدراسة من التساؤل 
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في العنصر البشري وتكوین نظم واستراتیجیات لتنمیته عن طریق  ما مدى مساهمة الاستثمار - 

 الأداءتحقیق  إلىالعملیة التدریبیة الفعالة في التحسین من فعالیة المؤسسة لما یمكنها من الوصول 

 وب والمتمیز في ظل التحولات العالمیة الراهنة؟لالمط

  :الفرعیة الأسئلةوتفرع عنها مجموعة من 

 الفعالیة التنظیمیة؟ قفي تحقی الأساسیةوالمداخل  الأوجههي  ما - 

 من تنمیة كفاءات ومهارات العاملین؟ ةالتدریبیكیف یمكن للاستثمار في العملیة  - 

له نغاز؟ وما أثرها على التنظیم الفعال الذي من خلاسسة سو ؤ هو واقع العملیة التدریبیة بم ما - 

 في ظل التحولات العالمیة الراهنة؟   ةتحقق المؤسسة أهدافها واستراتیجیاتها المسطر 

 : فرضیات الدراسة - 

  :للإجابة على مختلف الأسئلة الفرعیة حدد الباحث الفرضیات التالیة

  یساهم الاستثمار في العنصر البشري وتنمیته عن طري التدریب المستمر في الرفع من أداء

 .تحقیق الفعلیة التنظیمیة إلى وصولاالمؤسسات، 

  من وجهة نظر العملاء ةالمؤسسلتحسین صورة  أساسیامحددا  نالعاملیتعتبر كفاءات ومهارات. 

 في  الأجنبيالتي تقدمها مؤسسة سونلغاز ذات مستوى مقبول یمكنها من منافسة المستثمر  ةالخدم

 .المدى القریب

  ب قلة الاهتمام بتقییم العملیة التدریبیةسسة سونلغاز بسبؤ الكلي لم الأداءیعاني.  

  

 

 :أهداف الدراسة - 

  م یقدوت ،الدراسة في خدمات المؤسسة موضوع الضعف ومواطن ةالقو استكشاف وتحلیل نقاط

مواقف الضعف  وإصلاحالتمیز  إلىبها  لوصو لوالاقتراحات المناسبة للتركیز على نقاط القوة وا تالتوصیا

 .وتحسینها

  إستراتیجیتهااستغلال نتائج هذه الدراسة لترسیخ خطى المؤسسة، والمضي قدما نحو تحقیق. 
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  المنظمة العالمیة للتجارة  إلى، في حالة انضمام الجزائر الأجنبيوضع حواجز الدخول للمنافس

 .للمنافسة، من خلال كسب ولاء العملاء، وتحسین خدمات المؤسسة أسواقهاوفتح 

  الفعالیة التنظیمیة یة التدریبیة كمصدر ومدخل لتحقیق لبالعمزیادة الاهتمام. 

  موضوع الدراسةالتعرف على مستوى الفعالیة التنظیمیة في المؤسسة. 

 :منهج الدراسة  - 

الذي تطلب استخدامه في الجانب النظري،  يالوصفي التحلیلج اعتمد الباحث في دراسته على المنه

التدریبیة في رفع وتحسین  ةالجانب التطبیقي مبرزین اثر العملی كما استخدم منهج دراسة الحالة في

  .الفعالیة في المؤسسة العمومیة الجزائریة سونلغاز

  :أدوات الدراسة - 

  .الاستبیان والمقابلة بالإضافة إلى التقاریر والسجلاتالملاحظة، 

 : نتائج الدراسة - 

  الاقتصادي، البعد الاجتماعي والبعد المؤسسة من خلال أبعاد أساسیة أهمها البعد تتحدد فعالیة

 .الثقافي

  الثلاثة للفعالیة التنظیمیة الأبعادعلى المؤسسة الاهتمام بمخرجات نظام التدریب، تحسین. 

  الحدیثة في  الأسالیبارن من قیاس المقة والسالهند إعادةالجودة الشاملة،  إدارةتعتبر نظم مثل

 .التنظیمیة ةالفعالیتحسین 

  في المؤسسات ةالفعالیالكفاءات والمهارات الفردیة، محدد أساسي لتحقیق. 

  في تدریب الموارد البشریة، من أحسن السیاسات في تنمیة الكفاءات الفردیة الأمثلالاستثمار. 

  هو نتیجة لعدم اهتمامها بتقییم العملیة التدریبیة إنماسسة سونلغاز، ؤ لم الأداءتدني مستویات. 

 فعالیة المؤسسة موضوع الدراسة نظرا لعدم وجود منافس لها في  أداءفي قیاس  هناك صعوبات

 .الوطنیةالسوق 

  الإدارةبعض العاملین وتداعي درجة ولائهم لمؤسسة نتیجة لعدم معرفة  أخلاقیاتانحراف 

 .حاجاتهم وانشغالاتهم

  البشريالعنصر  لأداءغیاب معاییر نموذجیة مدروسة. 

  : التعقیب على الدراسة -
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من الدراستین  لك أن إذاط قحول أوجه التشابه والاختلاف فد اشتركت الدراستین معا في بعض الن

متغیر التدریب والذي یعتبر مؤشر لتنمیة  إلى بالإضافة ،اشتركتا في المتغیر التابع وهو الفعالیة التنظیمیة

هذه الدراسة في الجانب  أفادتناكفرضیة لدراستنا، كما  اعتمدناهالمؤسسة والذي  داخلالموارد البشریة 

  .   النظري من خلال اتخاذها كمرجع لبعض العناصر النظریة

 . دراسة نسیمة أحمد الصید: الدراسة السادسة  -

تنمیة وتسییر نیل شهادة الماجستیر في لة مكملمذكرة  ،»الفعالیة التنظیمیةو  الترقیة« :عنوانها - 

 . 2008-2006سكیكدة،  ،الموارد البشریة

  :الذي مفاده الرئیسي انطلقت الباحثة في دراستها من التساؤل

 ؟ ةالتنظیمیبین الترقیة والفعالیة  ارتباطیهة قهل هناك علا - 

    :تساؤلات فرعیة أربعة

 موضوعیة لتدرج بما یضمن فعالیة المؤسسة؟ إستراتیجیةهل هناك  - 

 مقومات موضوعیة في عملیة الترقیة؟ إلىمدى تستند المؤسسة  أي إلى - 

 هل تساهم مترتبات الترقیة في زیادة الفعالیة التنظیمیة؟ - 

 ما مدى مساهمة عملیات المنافسة في انجاز الالتزامات التنظیمیة؟ - 

 :أهداف الدراسة - 

 :الأهداف النظریة  - أ

  ةیظیمكتوب حول الترقیة والفعالیة التنترتیب منظم للتراث الم إیجادمحاولة. 

  الارتكازیة التي تحكم عملیة الترقیة والفعالیة التنظیمیةمحاولة صیاغة شبكة المفاهیم. 

  لة الترقیة والفعالیة التنظیمیةأتصوري لمس إطارصیاغة  إلىمحاولة التوصل. 

 : المیدانیة الأهداف  -  ب

  للتدرج للعامین إستراتیجیةمحاولة تشخیص الواقع الفعلي للترقیة، والتعرف على مدى وجود. 

  الرضا قومات موضوعیة ومساهمتها في تحقیقم إلىالتعرف على مدى استناد الترقیة. 

 الفعالیة التنظیمیة قمدى مساهمة مترتبات الترقیة في تحقی إبراز. 

  المؤسسة أهداف قیة على تحقیقتقصي درجة تأثیر المنافسة حول التر. 

   .معدلات الترقیة والفعالیة التنظیمیةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین زیادة : الفرضیة العامة
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  :الفرضیات الجزئیة

 للترقیة في زیادة الرضا الوظیفي الموضوعیة رتساهم المعایی. 

 رار الوظیفيقتساهم امتیازات الترقیة في تحقیق الاست. 

 أجل الترقیة على درجة تحقیق أهداف المؤسسةمن  صراعؤثر الی. 

 :منهج الدراسة - 

طرائق المنهج الوصفي ویتجلى استخدام  كإحدىة الراهنة على طریقة المسح بالعینة ساعتمدت الدرا

نظریة لاالأطر جانب دراسة مختلف  إلى والأهداف الإشكالیةتي صیغت بها لهذه الطریقة في الكیفیة ا

  . المیدانیة والأبحاث

 :أدوات الدراسة - 

بالموضوع المتمحور حول الترقیة والفعالیة مرتبطة لاعتمدت الدراسة الراهنة على جمع البیانات ا

نیة أساسیة هي الاستمارة، مع الاستفادة من المقابلات والملاحظة والسجلات كأدوات قالتنظیمیة على ت

  .طقمساعدة ف

 :عینة الدراسة - 

من  %50د تم اختیار العینة الطبقیة العشوائیة بنسبة قدائم و  لعام140یتكون مجتمع الدراسة من 

عاملا من مختلف الفئات من  70كل طبقة وحسب مختلف المصالح والفئات المهنیة وقد شملت العینة 

  . تنفیذ وأعوانتحكم  أعوان، إطارات

  

  

 :نتائج الدراسة - 

والتي  الأولىالفرضیة الجزئیة  أنتي توصلت لها هذه الدراسة یبدو جلیا لمن مجمل النتائج ا

  .عیة للترقیة في زیادة الرضا الوظیفي هي فرضیة صادقةتساهم المعاییر الموضو : مفادها
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على اعتبار أن معظم المبحوثین والنسب عالیة قد أكدوا أن المعاییر الموضوعیة للترقیة تساهم في 

  .%88.6زیادة رضاهم الوظیفي أین وصلت النسبة إلى 

تساهم امتیازات الترقیة في تحقیق الاستقرار الوظیفي : أما فیما یتعلق بالفرضیة الثانیة والتي مفادها

    . فقد أوضحت النتائج صدقها الامبریقي

أجل الترقیة على درجة تحقیق أهداف  من صراعؤثر الی: وفیما یخص الفرضیة الثالثة والتي مفادها

ثر سلبا على یؤ  الصراعالعینة المختارة أكدوا أن  أفرادمن % 88.6 فقد عكست النتائج المیدانیة المؤسسة

على الترقیة تساهم في  الحصول لروا أن المنافسة من أجقأ% 84.3أهداف المؤسسة، في مقابل  قیقتح

الصدق  أكدتل النتائج التي توصلت لها الدراسة فقد ومن خلا ،تحقیق أرباح إلىوصول المؤسسة 

  .الامبریقي لهذه الفرضیة

مبریقي لفرضیات الدراسة التي كانت تتمحور حول وجود علاقة ارتباط بین لاومن خلال الصدق ا

بین مساهمة امتیازات  ة ارتباطقوجود علا ،%88.6المعاییر الموضوعیة للترقیة والرضا الوظیفي بقوة 

من أجل الترقیة على  صراعؤثر الی، وجود علاقة ارتباط بین %82.9الترقیة في تحقیق الاستقرار بقوة 

ذات  ارتباطیههناك علاقة  :العامة أيصدق الفرضیة  إلىنخلص % 88.6بقوة  الأهدافدرجة تحقیق 

   .دلالة إحصائیة بین الترقیة والفعالیة التنظیمیة

  : التعقیب على الدراسة - 

هما على متغیر الفعالیة التنظیمیة كمتغیر تابع، أما أوجه الشبه بین الدراستین فتكمن في اعتماد

تسلیطها الضوء على الترقیة ودورها في تحقیق الفعالیة التنظیمیة وهذا ما اعتمدناه كفرضیة  إلى بالإضافة

اط الاختلاف فتكمن باعتمادنا على نتائج الدراسات السابقة قأما ن. جزئیة، حیث ربطنا الترقیة بالدافعیة

 منا بصیاغتها، أما الدراسة الحالیة فقد اعتمدت على الجانب المیدانيقفرضیات التي لللتحقق من صحة ا

  . كما أفادتنا هذه الدراسة في الوصول إلى نتائج الدراسة الحالیة. للتحقق من صحة فرضیاتها

 . بوشلاغم حنان دراسة : الدراسة السابعة  -

رسالة مكملة  ،»بالمؤسسة الصناعیة الجزائریةالمناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة « :عنوانها - 

  .لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع تخصص تنظیم وعمل
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  : انطلقت الباحثة في دراستها من التساؤل الرئیسي الذي مفاده

 هل توجد علاقة المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة بالمؤسسة الجزائریة؟ الصناعیة؟  - 

  :أسئلة فرعیة وتفرع عن هذا التساؤل

 الصناعیة؟ المؤسسةالاستقرار داخل  وتحقیق تالقراراما طبیعة العلاقة بین المشاركة في اتخاذ  - 

 زیادة دافعیة العمال نحو عملهم بالمؤسسة الصناعیة؟ إلىهل یؤدي اعتماد مبدأ العمل الجماعي  - 

 ما علاقة الحوافز بخلق الرضا لدى العاملین بالمؤسسة الصناعیة؟ - 

 : الدراسةفرضیات  - 

 توجد علاقة طردیة بین المشاركة في اتخاذ القرارات وتحقیق الاستقرار داخل المؤسسة الصناعیة. 

  زیادة دافعیة العمال نحو عملهم بالمؤسسة الصناعیة إلىیؤدي اعتماد مبدأ العمل الجماعي. 

 توجد علاقة طردیة بین الحوافز وخلق الرضا لدى العاملین بالمؤسسة الصناعیة . 

 :أهداف الدراسة - 

 التعرف على المناخ السائد في المؤسسة الصناعیة محل الدراسة. 

  تحلیل العلاقة السائدة التي تربط المناخ التنظیمي بالفعالیة التنظیمیة في المؤسسة الصناعیة محل

 .ةالدراس

  أثیر معرفة مدى ت أيخطوات المنهج العلمي  بإتباعالتشخیص الفعلي لواقع الظاهرة محل الدراسة

 .یة التنظیمیةعالفلعلى ا يالتنظیمالمناخ 

 دراسات  لإجراءأو تعزیز البحث السوسیولوجي الذي هو بحث تراكمي مستمر وفتح المجال  إثراء

 .مستقبلیة مماثلة تتخذ من النتائج البحثیة التي تطرحها هذه الدراسة منطلقا لها

 التي یؤدیها المناخ التنظیمي  الأهمیة إلىسسة ؤ ى إدارة هذه الملمحاولة لفت انتباه القائمین ع

 .سسةؤ قق الفعالیة داخل المإلى جو عمل یح لالوصو المناسب في 

 

 :منهج الدراسة - 

 الأهدافملائمة لبلوغ  والأكثر الأنسباعتمدت الباحثة في دراستها على المنهج الوصفي اعتباره 

  .والعمال الإدارةوالمقابلة مع  التي وصفتها منذ البدایة كما اعتمدت على الملاحظة المباشرة

 .اعتمدت الاستمارة كأداة لجمع البیانات: أدوات الدراسة - 
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، إطار 12: مفردة موزعة كالتالي 79اختارت العینة العشوائیة الطبقیة ضمت : عینة الدراسة - 

 .  عون تنفیذ 57عون تحكم و10

 :ةالدراسنتائج  - 

  یق الاستقرار داخل المؤسسة قالقرارات وتحتوجد علاقة طردیة متوسطة بین المشاركة في اتخاذ

 .الصناعیة

 ةعمل الجماعي في زیادة دافعیة العاملین نحو عملهم بالمؤسسلیساهم الاعتماد على مبدأ ا 

 .الصناعیة

 یساهم الاعتماد على مبدأ العمل الجماعي في زیادة دافعیة العاملین . 

  داخل المؤسسة  القرارات وتحقیق الاستقرارتوجد علاقة طردیة متوسطة بین المشاركة في اتخاذ

 .الصناعیة

 توجد علاقة طردیة متوسطة بین الحوافز والرضا لدى العاملین نحو عملهم بالمؤسسة الصناعیة . 

وبناءا على هذه النتائج أثبتت تحقق الفرضیة الرئیسیة توجد علاقة طردیة بین المناخ التنظیمي 

 .لدراسةبالفعالیة بالمؤسسة الصناعیة محل ا

  : التعقیب على الدراسة  - 

ول أن الدراستین تتفقان في اختیار المتغیر قحول أوجه الاتفاق والاختلاف بین الدراستین یمكن ال

التنظیمیة كموضوع للبحث، كما یتفقان أیضا في دراستهما لبعض أسالیب تنمیة الموارد  ةالفعالیالتابع وهو 

، كالمشاركة والحوافز ودورها في تحقیق الدافعیة والرضا ةالتنظیمیالفعالیة  تحققالبشریة التي افترضنا أنها 

د اعتمدت هذه الدراسة الجانب المیداني قالاختلاف بین الدراستین فمن الناحیة المنهجیة ف أما. الوظیفي

 إلى الدراسة الحالیة فقد اعتمدت على نتائج الدراسات السابقة للوصول أما ،لتتحقق من صحة فرضیاتها

  .كما استفدنا من نتائج هذه الدراسة. نتائج تثبت من خلالها صحة الفرضیات

  :خلاصة الفصل

من خلال هذا الفصل تم توضیح الأبعاد التي تناولتها هذه الدراسة، وهذا بواسطة العناصر السابقة 

إحدى الإجراءات التي تم طرحها بدءا من الإشكالیة نهایة بالتعقیب على الدراسات السابقة التي تعتبر 



موضوع الدراسة                                                                          الفصل الأول

 

47 
 

المنهجیة الضروریة في البحوث العلمیة، وللإجابة عن الإشكال المطروح والتعمق أكثر لتوضیح مفاهیم 

التنظیمیة للمؤسسة هذا ما سیتم  ةالدراسة والدور الذي تلعبه تنمیة الموارد البشریة في تحقیق الفعالی

 .   ةالتطرق إلیه في الفصول القادم
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  تمهید

القضایا  إلىتعتبر النظریة في علم الاجتماع ذات أهمیة كبیرة فهي بمثابة الدلیل الذي یوجه الباحث 

المهمة، حیث تزوده بمنظومة من المفاهیم التي تتیح له الفهم التجریدي للظواهر والعلاقات المنطقیة 

الوسائل التي یستعملها الباحث في التعرف أكثر على موضوع  إحدىبینها، وهذه الخلفیة النظریة تعتبر 

، وفي هذه الدراسة یتم الاستعانة بعرض بعض المقاربات النظریة المتعلقة بموضوع الدراسة الدراسة

والمتمثلة في النظریات الكلاسیكیة والكلاسیكیة المحدثة والنظریات السلوكیة، التي قدمت تفسیرات مختلفة 

 .مفكرینعلى اختلاف ال
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 :النظریات المفسرة للدراسة -

  :النظریات الكلاسیكیة: أولا

 :العلمیة الإدارةنظریة  -1

- 1900في فترة بین سنة  الأمریكیةالعلمیة وتطورت في الولایات المتحدة  الإدارةنشأت حركة  «

وشهدت تلك الفترة تطورا في مجال التصنیع وكذلك هبط عدد السكان المشتغلین بالزراعة ویعود  ،1920

  :العوامل التالیة إلى هذا التطور في التصنع

 .توفر الموارد الطبیعیة اللازمة -1

 .وقدوم الملایین من المهاجرین الأصلیینلزیادة عدد السكان  نظراكفایة أعداد العاملین  -2

بمیزان المنشآت الصناعیة في ذلك  الإنتاجیةوعدم  الإسرافوبرغم تلك الظروف المساعدة فقد كان 

انخفاض  أسبابحیث بدأ یفكر في " فریدیریك تایلور"من أهمهم الأعمال رجال  أنظارمما جلب  الوقت

  .1»الصناعیة الإنتاجیة

  :العلمیة الإدارةبعنوان مبادئ " فریدیریك تایور"العلمیة في كتاب  الإدارةوقد تبلورت فلسفة «

من  الإداریةبمهام الوظائف  الإدارةوالعمال وتضطلع  الإدارةأن یتم تنظیم العمل في المنظمة بین  -1

وتدریبهم، بینما یضطلع العمال بأداء وتنفیذ المهام  الأفرادتخطیط وتوجیه ورقابة ومن أجور وتعیین 

 .الموكلة

في  إتباعهااكتشاف تلك الطریقة وتعلیمها للعاملین  الأداءى وجود طریقة مثلى للعمل ویتعین عل -2

 .وأعمالهمأداء مهامهم 

 .كل مهمة لأداءتجزئة وظیفة الفرد إلى أجزاء صغیرة، وضرورة معرفة أنسب الطرق  -3

 للأداءویمكن دفعه المادیة للفرد  الحوافز أهمیة، بمعنى واقتصاديفرد العامل مخلوق رشید الأن  -4

 .2»إنتاجیتهأن تزید أجره كلما زادت  الإدارةمن خلالها ولكي یصل إلى أقصى إنتاجیة یصبح لزاما على 

 .الطرق العلمیة بدل من الطرق البدائیة في العمل إحلال« -5

                                                           
 .73، ص2012عمان، ، 1نظریة التنظیم، دار البدایة ناشرون وموزعون، ط: محمد علي سالم 1
  .39- 38، ص ص 2004، الأردن، 2السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، دار وائل للنشر،ط: محمود سلیمان العمیان 2
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 .1»الاختیار العلمي للعمل وتدریبهم على أسلوب علمي -6

جانب  إلىالحوافز المادیة  أهمیة إلىشارت البشري حیث أنها أ علمیة بالموردال الإدارةاهتمت  وقد

نوع من الدافعیة في العمل من طرف العمال ویزید من  قخلیتدریب العاملین كل في مجال عمله والذي 

والرفع من الكفاءة والفعالیة ومن أهم المبادئ التي  أدائهمدراتهم ورغباتهم في العمل ومن ثم تحسین ق

ذا ما إبها ذ الأخ المؤسساتالبشري والتي یجب على كل  رالعنصوالتي اهتمت بتنمیة " تایلور"وضعها 

   :أرادت تحقیق الفعالیة

العمل المكلف بهم  أداءالعمال عن طریق التكوین بحیث یستطیع العمال  إعدادتأكیده على أهمیة  - 

 .بالطریقة المطلوبة

 .ءةإلى آلة متخصصة على درجة عالیة من الكفا) الإنسان(ركز على آلة متعددة الأغراض  - 

  :نظریة التقسیم الإداري-2

وكان أحد أبرز علمائها هو العالم الفرنسي ) 1920-1841(في تاریخ  ظهرت هذه النظریة «

بالتركیز على المدیر  الإداریةوقد تركزت فلسفته  الإدارةوالذي قدم خدمات في مجال " هنري فایول"الشهیر

وما یتعلق بها من قرارات كلها مبنیة  الإدارةن أ في كل شيء و والأخیر الأولفقط، وأن هذا المدیر هو 

  .2»المدیر لتنفیذ أي مشروع  التي یسلكها الإداریةالقرارات  أوعلى الطریق التي یتم اتخاذها 

العلیا والوسطى  الإدارةانصبت على النواحي التنظیمیة في مستویات " فایول"إن اهتمامات «

، وقد تعلم "تایلور"التنفیذیة في ورش العمل كما فعل  الإدارةى مستوى لوالعلاقة بین المدیرین ولیس ع

للعنصر البشري، مما أكسبه سمعة طیبة في نظر فأعطى أهمیة أكبر " تایلور"من أخطاء " هنري فایول"

العامة التي  والأسسالحدیثة لمساهمته الواسعة في وضع المبادئ  للإدارةالكثیرین ووصفوه بالأب الحقیقي 

  .3» الأخرىجنب مع العلوم  إلىلا جنبا قعلما مست الإدارةالقوي لجعل علم  الأساسعد شكلت فیما ب

  :، في أیة منظمة وهيأساسیة أنشطةوجود ستة  إلى" فایول"خلص «

 .أو التصنیع كالإنتاج: النشاطات الفنیة -1

                                                           
  .24، ص2008السلوك التنظیمي، دار الجامعة الجدیدة، مصر، : محمد إسماعیل بلال 1
  .24، ص2008والتوزیع، الأردن، نظریة القرارات الإداریة، دار زهران للنشر : علي حسین 2
  .53، ص2013، الأردن، 1، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، ط)منظور كلي(إدارة المنظمات : ماجد عبد اامهدي مساعدة 3
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 .كالبیع والشراء والمحاسبة: النشاطات التجاریة -2

 .واستخدامها في الفعالیات الاستثماریة الأموالوس ؤ ى ر لكالحصول ع: النشاطات المالیة -3

 .الإحصائیاتلتحدید المركز المالي للمنظمة وإعداد  :ةبنشاطات المحاس -4

 .والأفرادمثل التأمین لحمایة الممتلكات  :النشاطات الوقائیة والضمان -5

 . 1»والتنسیق الأوامر وإصدارابة قهي للتخطیط والتنظیم والر : الإداریةالنشاطات  -6

وهذه  الإنتاجأربعة عشر مبدأ اعتبر أن تطبیقها أساسیا في زیادة " Fayol" "فایول"حدد وقد 

  «:المبادئ هي

 .وإتقانه الإنتاجالعمل على أساس التخصص واعتبار ذلك آلیة لازمة لزیادة  تقسیم - 1

 .بهذا التوازن الإخلالتوازن السلطات مع المسؤولیات وعدم  - 2

 .ام الموظفین للقواعد والتعلیماتمما یعني احتر  والالتزامالانضباط  - 3

یعني ذلك وجود مدیر واحد مسؤول عن توجیه النشاطات التنظیمیة التي تخدم هدفا  وحدة الأوامر - 4

 .واحدا

 .أولویة مصلحة العامل على المصالح الفردیة - 5

 .ضرورة دفع أجور عادلة للعاملین - 6

 .درجة مناسبة من المركزیة واللامركزیة إتباع - 7

 .لما یضمن ربط كل مستوى إداري بمستوى إداري أعلىالتسلسل الرئاسي  - 8

 .م كأساس للعمل والتعامل مع الناسالتمسك بالنظا - 9

 .ضرورة الاستقرار الوظیفي للعاملین من خلال التخطیط للقوى العاملة -10

 .تشجیع المبادرة الفردیة -11

 .2»قتشجیع روح الفری -12

ریبا في قالعلمیة وانحصارها ت ارةالإدفعل مما جاءت به  كرد الإدارةفي " فایول"وجاءت نظریة 

وركز أبحاثه بصفة خاصة على الأنشطة  الأخرىوأهملت مستویات التسلسل التنظیمي  الإنتاجیةالوحدات 

                                                           
- 51، ص2007، الاردن، 3نظریة المنظمة ، دار المسیرة والتوزیع والطباعة، ط: خلیل محمد حسن الشماع، خضیر كاظم حمودة 1

52.  
 . 79-78، ص ص 2010، 4نظریة المنظمة والتنظیم، دار وائل للنشر، ط: محمد قاسم القریوني 2
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نظرا لأهمیتها في تحقیق الفعالیة، كما اهتم بالعنصر البشري وأهمیة تنمیته حیث أكد على أن كل  الإداریة

من أجل تعزیز قدرتهم في التسییر والتنفیذ من  صقل مهاراتهم وإنماءها إلىمن العمال والمدراء بحاجة 

خلال مهارات وخبرات جدیدة لتساعدهم في فعالیة أدائهم بالإضافة إلى ضمان الاستقرار الوظیفي للعمال 

  .وترقیتهم وتنمیة مهاراتهم مما یساعد في تحسین أدائهم وزیادة فعالیتهم داخل المؤسسة

فعلى المدیرین التعامل مع مرؤوسیهم  ،ورة توفیر معاملة عادلة بین كل العاملینكما أشار إلى ضر 

یق الاستقرار ووحدة قعلى أساس العدل والمساواة وضرورة سیادة روح الجماعة والتوافق بین العاملین لتح

حسسهم المنظمة، بالإضافة إلى تشجیع العمال على الابتكار وفتح فرص إعطاء القرارات والمشورة الذي ی

   .بالانتماء ویساعدهم على التطور

 :النظریة البیروقراطیة -3

والتنظیم  الإدارةأكثر العلماء قربا من الاتجاه البیروقراطي في دراسة " ماكس فیبر" الألمانيیعتبر 

دون  الإدارة أسلوبولقد اتخذ هذا الاتجاه ملاحظته لسوء استخدام المدیرین لسلطاتهم وعدم الاتساق في 

  1:نظریة في البیروقراطیة على المبادئ التالیة" ماكس فیبر" قواعد حاكمة للسلوك ولهذا بنى

 .والوظائف للأعمالالعمل هو أساس الأداء الناجح  وتقسیمالتخصص  - 1

 .ق العامینللقواعد مطلوب لتحدید واجبات وحقو  نظام - 2

 .ختلفةضروري لتحدید أسلوب التصرف في ظروف العمل الم للإجراءاتنظام  - 3

 .في التعامل نظام من العلاقات غیر الشخصیة مطلوب لشیوع الموضوعیة والجدیة - 4

 .نظام اختیار وترقیة العاملین یعتمد على الجدارة الفنیة للقیام بالعمل - 5

استخدم  أيفي كل كتاباته على أن هدف البیروقراطیة هو الفعالیة الرشیدة " ماكس فیبر"وقد أكد  «

 .المحددة الأهداف إلىأفضل وأقصر طریقة للوصول 

الرسمیة المتخصصة على مهارات فنیة وتدریب  الإدارةكل  الأقلالرسمیة أو على  الإدارةتعتمد 

   .1 »كامل

                                                           
 .59، ص2004، 2003الإدارة والمبادئ والمهارات، الدار الجامعیة، مصر، : أحمد ماهر  1
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من خلال  البیروقراطیةبضرورة تنمیة العنصر البشري داخل المنظمة " ماكس فیبر"وقد اهتم 

المحددة في  الأعمالوطبیعة  یتلاءمالاهتمام بقدرات أفراد المنظمة وفق المقدرة والكفاءة والخبرة الفنیة، بما 

 لأفرادهاالوظیفي  الأمنتحقیق  إلىأنظمة العمل في المنظمة البیروقراطیة كما تؤدي هذه المنظمة  قواعد

ورفع  الأفراد إخلاص إلىالمهني وهذا ما یؤدي  والنقد الترقیة وإجراءاتمن خلال التقاعد وزیادة الرواتب 

   .الفعالیة في المنظمة قوتحقی الإنتاجلانیة في زیادة قالع الأسالیبكفاءتهم الفنیة واستخدام 

  :النظریات الكلاسیكیة الحدیثة: ثانیا

 :نظریة العلاقات الإنسانیة -1

الإنساني لدور العامل  وإهمالهاالعالمیة  الإدارةكرد فعل لنظریة  الإنسانیةظهرت نظریة العلاقات  «

، الدراسة الإنسانیةبرزت في الدراسات الامبریقیة والمیدانیة في مجال العلاقات في تحلیل التنظیمات، ولقد 

 »1932- 1928في عام " كثریكیال"على شركة " هاو ثورن"وفریقه خاصة دراسة " التون مایو"التي قام بها 

2.  

تحسین  إلىهي مجموعة السیاسات والاتجاهات التي تهدف الإدارة في  ةالإنسانی والعلاقات «

وفره من رعایة واهتمام وظروف عمل مناسبة، مما ت العلاقات المنظمة مع جمهورها الداخلي من خلال ما

بحیث یتحقق في النهایة هدف كل منها  الأطرافلجمیع  الإشباعتحقیق درجة مناسبة من  إلىیؤدي 

  .3 »بصورة متوازنة

وزملاءه من الباحثین بعدة " مایو"أنه یمكن أن تخرج من دراسات " فروم"و " میللر"ویرى العالمان  «

   4:نتائج أهمها

 .العمل نشاط جمعي أن -1

 .ا لهقحیاة الراشد الاجتماعیة حول نشاط العمل وتتشكل وف تتمركز -2

                                                                                                                                                                                     
، ص 2006نشر والتوزیع، مصر، الإیدیولوجیة ونظریة التنظیم مدخل نقدي، دار المعرفة الجامعیة للطبع وال: سعید عید مرسي بدر  1

 .101-100ص 
 .309، ص2003علم الاجتماع التنظیم، دار المعرفة الجامعیة، مصر، : عبد االله عبد الرحمن 2
 .72، ص2004علم الاجتماع التنظیم، مؤسسة شباب الجامعة، مصر، : حسین عبد الحمید أحمد رشوان 3
  .102، ص2007ر غریب للطباعة والنشر والتوزیع، مصر، علم الاجتماع التنظیم، دا: طلعت ابراهیم لطفي  4
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والشعور بالانتماء لهما أهمیة كبیرة في تجدید الروح المعنویة  والأمنالتقدیر  إلىأن الحاجة  -3

 .یة التي یعملون في ظلهاقمن الظروف الفیزی إنتاجیتهمللعمال 

أن الشكوى لا تكون بالضرورة تقریرا موضوعیا للحقائق، فهي في الغالب عرض یفصح عن  -4

 .اضطراب في مكانة الفرد

من داخل  تأتيأن العامل شخص تتحكم في اتجاهاته ومدى فعالیته المطالب الاجتماعیة التي  -5

 .خارجه أومكان العمل 

غیر الرسمیة داخل مكان العمل ضبطا اجتماعیا قویا على عادات العمل،  الجماعاتتمارس  -6

  .1 »واتجاهات العامل الفرد

 الأفرادمورد ثمین، فأكد على ضرورة الاهتمام بدفع  الأفرادمن أن  الإنسانیةمنهج العلاقات  قینطل

الروح المعنویة لتحقیق الرضا  أهمیةبرؤسائهم، كما أكدت على  علاقاتهموتحقیقهم والتركیز على 

 للأفرادالوظیفي، وانصبت جهود هذه النظریة حول الفرد العامل وضرورة توفیر كل الاحتیاجات الضروریة 

التوازن  قیقیر في تحواعتبرت عملیة التدریب تساعد بشكل كب. نمیة للأماموتنمیة مهاراتهم یدفع بالت

والاستقرار ومنه الولاء ومن تم زیادة الكفاءة و الفعالیة وأشارت هذه النظریة إلى أهمیة الحوافز المادیة 

  .في زیادة إنتاجیة الفرد والجماعة ةوالمعنویة الكبیر 

  

  :النظریات السلوكیة: ثالثا

تدرس  بأنها الإنسانیة والعلاقاتالعلمیة  الإدارةعن سابقاتها،  الإدارةتتمیز هذه المدرسة في  «

المؤثرة على  العواملفي محیط العمل وتأخذ في اعتبارها عددا وفیرا من  الإنسانيمناحي السلوك  جمیع

ناحیة والعوامل  والتفاعل المتبادل بین السلوك الفردي والجماعي من الإدارةوسلوك  الأفرادسلوك 

وتشمل دراسة السلوك الفردي والجماعي شخصیة الفرد ونشأته  ىالاجتماعیة المؤثرة فیه من ناحیة أخر 

، المدرسة الأسرةبالجماعات التي یعیش فیها مثل  وعلاقاتهودوافعه والعوامل التي تؤثر في تكوینه 

                                                           
 .102، صنفسهمرجع ال 1
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، لتوضیح نواحي التأثیر والتأثر عیةقوواوزملاء العمل، حیث تكون الصورة عن السلوك متكاملة  والأصدقاء

  .1 »بین هذه العناصر المتداخلة ومن ثم الاستفادة بكل الطاقات السلوكیة للأفراد لصالح أعمالهم

  :وأهم النظریات السلوكیة التي تناولناها

 ".أبراهام ماسو"نظریة الحاجات لـ  - 1

 .نظریة ذات العاملین - 2

 .نظریة التوقع - 3

 .نظریة العدالة - 4

 ":راهام ماسلوبأ"الحاجات لـ نظریة  -1

تندرج في  الإنسانیةوالتي رأى فیها أن الحاجات " Mashllow" "ماسلو"صاغها العالم النفساني 

أهمیتها الإشباع تلیها من حیث  الأولىصفة عامة تأتي الحاجات الفیزیولوجیة في المراتب أهمیتها وب

  .ت السیكولوجیةاحاجال

الفرد لحاجة من حاجاته بدرجة معقولة في الترتیب وتسیطر على السلوك  إشباعوطبقا للنظریة فإن 

  2...ظهور حاجة ثالثة وهكذا  إلىالحاجة الثنائیة  إشباعالبشري، ویؤدي 

    :على النحو التالي الإنسانیةالحاجات " ماسلو"وقد حدد 

الاستغناء عنها، عن  الإنسانتتمثل في الحاجات التي لا یستطیع  :الحاجات الفیزیولوجیة «  - أ

في المنظمة من  إشباعهالمحافظة على استمراره على قید الحیاة كالغذاء والهواء والمسكن ویمكن  إشباعها

 .والحوافز المادیة الأجرخلال 

وأن یشعر بقدر من  الأخطارهي تعتبر عن حاجات الفرد في أن یكون بمأمن من  :الأمنحاجات   -  ب

یقتصر الشعور بالأمان والاطمئنان على الكیان المادي  وألابالبیئة المحیطة، الاطمئنان والتأكد فیما یتعلق 

 .3 »أیضاللفرد وإنما یتضمن الأمن النفسي والمعنوي 

                                                           
 .102، ص2004الإدارة والتنظیم الإداري، مؤسسة حورس الدولیة للنشر والتوزیع، الإسكندریة، : سامي جمال الدین 1
 .711-710، ص ص 2014، 2ویت، طإدارة الموارد البشریة، ذات السلاسل للطباعة والنشر والتوزیع، الك: زكي محمود هاشم  2
 .88، ص2005السلوك التنظیمي بین النظریة والتطبیق، دار الجامعة الجدیدة، مصر، : محمد اسماعیل بلال  3
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الانتماء  إلىتتمثل في الحاجة نحو التفاعل مع الآخرین وحاجة الفرد  :الحاجات الاجتماعیة «   -  ت

لجماعة تضمه وتدافع عن مصالحه المشتركة معها أو الحاجة لأن یكون الفرد مقبولا من الآخرین وأن 

 .یكون له أصداء ویتمتع بالسلطة

تعني حاجة الفرد لأن یشعر بأنه محل تقدیر واحترام من المجتمع الذي یعیش  :حاجات التقدیر   -  ث

یدفع الآخرین إلى احترامه وتقدیره  الفرد لذاته وهو ما امحاجات التقدیر تبدأ من احتر  إشباعفیه، وأن 

 .1 »علیه بالاحترام الخارجي قویطل

 

هنا الفرد یحاول أن یحقق ذاته من خلال تعظیم قدراته ومهاراته الحالیة  :حاجات تحقیق الذات «  - ج

 .2 »والمحتملة في محاولة تحقیق أكبر قدر ممكن من الانجازات التي تسره وتسعده شخصیا

  : للحاجات "ماسلو"هرم : )01(الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

، الأردن، 2إدارة الموارد البشریة، مدخل استراتیجي، دار وائل للنشر، ط: سهیلة محمد عباس: المصدر

  .169، ص2006

                                                           
  . 68، ص2007السلوك التنظیمي في البیئة، العولمة والانثرنث، دار الجامعة الجدیدة، مصر، : هطارق ط  1
 .259، ص2003البشریة، دار الجامعة الجدیدة، مصر، إدارة الموارد : محمد سعید سلطان 2

حاجات 

تحقیق الذات

حاجات تقدیر 

الذات

الحاجات الاجتماعیة

الأمانحاجات 

الحاجات الفیزیولوجیة
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  :"ماسلو"استجابة المنظمة للحاجات المحددة في سلم ): 01(الجدول رقم 

  الوسائل التنفیذیة  الحاجة

 .أنظمة الدفع والأجور -   الفسیولوجیة

 .برامج التغذیة والإطعام - 

  .برامج وخدمات الإسكان - 

 .المزایا الفنیة و خطط العلاوات -   الأمان

 .الرواتب التقاعدیة - 

 .برامج العنایة بالأطفال - 

  .البرامج الصحیة - 

 .فترات الاستراحة -   الاجتماعیة

 .الفرق الریاضیة - 

  .السفرات العائلیة - 

 .الاستقلالیة -   احترام وتقدیر الذات

 .المسؤولیة - 

 .الدفع كرمز للموقع - 

  .نوعیة المكتب وتأثیثه - 

 .المواقع القیادیة) المهارات العلمیة(الوظیفة المتحدیة  -   تحقیق الذات

  .الصلاحیات والاستقلالیة - 

، ص ص 2003إدارة الموارد البشریة، دار الجامعة الجدیدة، مصر، : محمد سعید سلطان :المصدر

169-170. 

ث الموظفین یح على تنمیة الموارد البشریة ودورها من" ماسلو"أكدت نظریة التدرج الهرمي لـ وقد 

 أنفهو یرى انه وحتى یتمكن المدراء من تحفیز موظفیهم یجب علیهم أولا  على العمل وحسن الأداء

اعتبر ، والارتقاء حتى وصول لآخر مستوى وقد إشباعهیحددوا المستوى الذي یحتاجه الفرد ومن ثم 

العنصر البشري المشبع بحجاته الخمسة أساس الفعالیة التنظیمیة وتتمثل هذه الحاجات في  "ماسلو"

تشبع بالأجر الكافي والامتیازات العینة، ثم حاجات إلحاحا و  الأكثروهي الحاجات  الفسیولوجیةالحاجات 
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لال تنمیة روح الفریق، ثم الأمن التي تشبع من خلال الوظیفة الدائمة ثم الحاجات الاجتماعیة من خ

ق عن طریق الاعتراف بالانجازات والشكر والثناء على الأعمال قحاجات التقدیر والاحترام والتي تح

وتحسین المستوى بالترقیات وأخیرا الحاجة إلى تحقیق الذات من خلال وصول العامل إلى درجة متمیزة 

باع كل هذه الحاجات تساعد في تنمیة المورد نجد أن إش قومما سب. من الكفایة والمكانة الاجتماعیة

   .البشري مما یدفعه إلى العمل بكفاءة وفعالیة

  : نظریة ذات العاملین -2

، إذ حاول "هوز برج"من أهم النظریات التي لاقت رواجا من قبل الباحثین والتطبیقیین هي نظریة 

النمو (الاستقلالیة وتقدیر الذات  المسؤولیة،: بالآتيخصائص محتوى الأعمال  وزملاءه تحدید" هوز برغ"

هذه الخصائص التي سمیت بالعوامل الدافعة یمكن إشباعها من خلال إناطة الصلاحیات  ،)والتطور

والمهام المتحدیة والاستقلالیة وكذلك تم تحدید العوامل الصحیة التي تقابل الحاجات الفسیولوجیة وحاجات 

من خلال الحوافز المادیة كتوفیر  إشباعهاوالتي یمكن " ماسلو"حاجات الاجتماعیة في سلم الأمان وال

   .وسیاسات المنظمة والمكافأة وضمانات العمل والأجورالظروف البیئیة المناسبة 

 الإنتاجیةزیادة  إلىن إشباع الحاجات المرتبطة بمحتوى العمل یؤدي أوقد أوضحت هذه النظریة 

  .1ة أي لا تؤدي إلى الرضا وإنما تمنع عدم الرضا في حین أن العوامل الصحیة هي عوامل حیادی

   :لتحفیز إلى فئتینلوعبارة أخرى تتلخص نظریة ذات العاملین في تصنیف العوامل المؤثرة 

 وهي العوامل المرتبطة بطبیعة الأفراد في المنظمة وشخصیتهم إذ بعد وجودها حافزا : العوامل المحفزة

یق الرضا والقناعة لدى الفرد مما یدفعه إلى المثابرة والإبداع في نحو الانجاز والأداء أفضل نتیجة تحق

 .العمل

 وهي العوالم ذات العلاقة بظروف العمل البیئیة التي یؤدي العمل بها والتي یفترض : الوقائیة العوامل

 .  2أن تكون بالمستوى الذي یؤدي إلى تفعیل الفرد والجماعة في إنجاز المهمات المطلوبة 

                                                           
 .172مرجع سابق، ص: سهیلة محمد عباس 1
 .219، ص2013الإدارة، دار البازوري العلمیة للنشر والتوزیع، عمان، : صلاح الدین عبد القادر النعیمي 2
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فكلامهما اهتم بالمورد البشري " هوز بورغ"و " ماسلو"ما سبق نجد تشابه بین نظریتي من خلال 

وجود عوامل كالاستقرار الوظیفي والدخل المادي الكافي " هوز بورغ"وحاجاته داخل المؤسسة، حیث اشترط 

 أدواتتتوفر العلاقات الاجتماعیة الجیدة في العمل وظروف العمل المناسبة،  إلى بالإضافة. والامتیازات

  . العمل و وسائل الأمان وهذه العوامل لا تحقق الرضا بل تمنع حالات عدم الرضا

 كالعملوجوب توفر عوامل أخرى  رأى إنتاجیتهمذل المزید من الجهد وزیادة بین للولتحفیز العام

الشعور بوجود لقدرات العامل واهتماماته، بالإضافة إلى الحاجة للتقدیر من الرؤساء والزملاء و المناسب 

فرص للترقیة والتطور وزیادة الدخل، إذن فتحقیق الفعالیة حسب هذه النظریة لتوفیر العوامل التي تؤدي 

إلى الرضا في العمل، والعوامل التي تؤدي إلى الرغبة والالتزام في عمله، أي اهتم بتنمیة المورد البشري 

وفعالیته في  لمورد البشري التي تزید من دافعیتهعوامل تنمیة اتحقیق رضاه عن عمله، كما اهتم بمن أجل 

  .العمل

  :نظریة التوقع -3

النظریات وضوحا  أكثرمن أهم النظریات السلوكیة وهي " فروم"تعتبر نظریة التوقع التي وضعها 

ه عملیة قالفرد تسب وأداءوتقوم هذه النظریة على مسلمات أن سلوك  ودقة في تفسیر سلوك الفرد ودوافعه

قیمة  أساسعدم القیام به وتتم هذه المفاضلة على أو  بین بدائل قد تتمثل في القیام بالسلوكمفاضلة 

تحفیز الفرد یعتمد على الفرد كما  أن، وهذا یعني 1المنافع المتوقعة من بدائل السلوك المتعلقة بالأداء 

  :یلي

  انجاز المطلوب إلىدي ؤ الجهد المبذول سی أن :الأولالتوقع. 

  أن الانجاز المطلوب سیحقق المكافأة المرغوبة من قبل الفرد والتي بدورها تشبع : الثانيالتوقع

  .2حاجته وبالتالي تحقق الرضا له 

بالموارد البشریة وذلك من خلال اهتمامه بدوافعهم " فكتور فروم"ومن خلال هذه النظریة فقد اهتم 

أنهم إذا قدموا مستوى أداء مرتفع فسوف التي تحركهم داخل المؤسسة فهو یرى أن العمال یعتقدون 

 ،یحصلون على مكافآت مادیة أو تقنیة، وتشجیع هذه الدوافع یؤدي إلى تحسین الأداء وزیادة فعالیة الفرد

  .بإشباع حاجاته تزید فعالیته

                                                           
 .150-149، الإسكندریة، ص ص 2002السلوك الإنساني في المنظمات، دار الجامعة الجدیدة للنشر، : محمد سعید سلطان  1
 . 292مرجع سابق، ص: محمود سلمان العمیان  2
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 وهي" Stacy Adams" "ستاكي أدمز

ة مقارنة عوائده بمدخلاته مع نتیجالمدركة من الفرد 

، الحوافز المادیة، العلاوات، الأجرجمیع ما یحصل علیه الفرد من العمل، 

جمیع ما یضعه الفرد داخل العمل،  

  عدالة لا/  عدالة  المقارنة مع الآخر

  

  )تعویض مواز(عدالة 

  

  )تعویض اقل(لا عدالة 

  

  )تعویض أعلى(لا عدالة 

إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي، دار النهضة العربیة، لبنان، 

 :                                               
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 :نظریة العدالة

ستاكي أدمز"نظریة العدالة بالمجهود البحثي لعالم السلوك 

المدركة من الفرد  حالة عدم العدالة:  القائمة على الافتراض التالي

  .عوائد الآخرین بمدخلاتهم تمثل الوضع المحرك للدافعیة

جمیع ما یحصل علیه الفرد من العمل،  إلى تشیر عوائد الفرد

 إلىمعاملة الحسنة، بینما یقصد بمدخلات الفرد 

   ...ت، التفكیر، الخبرة

  : 1وتتمثل الصیغة الریاضیة لنظریة العدالة

   :التالي جدوللتوضیح النظریة نورد ال ):

المقارنة مع الآخر                الفرد                     

إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي، دار النهضة العربیة، لبنان، : حسین إبراهیم بلوط

310.  

                                         

 .333- 332، ص ص مرجع سابق

: الثاني فصلال

 

 

نظریة العدالة -4

نظریة العدالة بالمجهود البحثي لعالم السلوك ارتبطت 

القائمة على الافتراض التالي

عوائد الآخرین بمدخلاتهم تمثل الوضع المحرك للدافعیة

تشیر عوائد الفرد

معاملة الحسنة، بینما یقصد بمدخلات الفرد التقدیر، الشكر، ال

ت، التفكیر، الخبرةقالجهد، الو 

وتتمثل الصیغة الریاضیة لنظریة العدالة

):02(الجدول رقم 

          الحالة

  

1  

  

2  

  

  

3  

  

حسین إبراهیم بلوط :المصدر

310، ص2002، 1ط

                                                          
مرجع سابق: طارق طه 1
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نظریة العدالة ترى بأن الفرد الذي قرر تعویضه بأنه أقل بالمقارنة مع تعویض فرد آخر یمكن أن یتخذ 

  :1الخطوات التالیة 

 .یطالب زیادة التعویض - 

 .بتباطؤویعمل ) إنتاجه(یقلل من مساهماته  - 

 .عمال بتسارعموضع المقارنة زیادة مساهماته والیطلب من الآخر  - 

 .فرد آخر للمقارنةیترك الوظیفة أو یختار  - 

ة، موضع المقارن الأفرادمن سواه من  أعلى أتىن تعویضه أما في حال وجد الفرد المتوتر بأ

   :فإمكانه اتخاذ الخطوات التالیة

 .یزید الفرد من مساهماته - 

 .یطلب اقتطاع الجزء من التعویض الفائض - 

 .للفرد الآخر موضع المقارنة أعلىیطالب تعویض  - 

 .ارنة تقلیل مساهماتهقر موضع المیطلب من الفرد الآخ - 

 .یترك الوظیفة أو یختار فرد آخر للمقارنة - 

یمكن زیادة فاعلیته بشكل أفضل والعكس  وترى هذه النظریة أن المورد البشري داخل المؤسسة

انه لم یكافئ مقارنة بالموظفین  أحستثبیطه فالموظف إذا  إلىسیؤدي  الإنصافصحیح، فإن عدم 

للعمل  حافزیتهل قموا بنفس العمل وحصلوا على مكافئات أفضل، فهذا الموظف سیثبط وتالآخرین الذین قا

 إنصاف عدممتساوي قد یعني ذلك  لوالانجاز، والانصفاف لا یعني المساواة فعندما یعامل الجمیع بشك

من خلال التوزیع العادل للمكافئات  الإنصافبعض العاملین الذین قاموا بعمل أفضل من غیرهم، ویكون 

الشركة كالترقیات، والعقوبات وتقسیم الموظفین، وكل هذه العوامل تساعد في  وإجراءاتمتعلقة بالأداء ال

الفاعلیة  یقمن تم تحق أدائهبتحسین  الإنتاجیةوتشجیعه على زیادة  لبالعد وإحساسهتنمیة المورد البشري 

  .داخل المنظمة

  

                                                           
 . 311-310ص ص  ،2002، 1إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي، دار النهضة العربیة، لبنان، ط: حسین إبراهیم بلوط 1
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  :بالأهدافنظریة الإدارة  -5

والعدید من  "puter Drucker""بیتر دراكر" الإداريعلى ید العالم  ظهرت في أواسط الخمسینیات

في الغرب اخذوا یدرسون هذا المفهوم ویحللونه، ویعملون على تطویره وتوسیع مفهومه  الإدارةاب كتّ 

الربح  إلىالخاصة، وسواء كانت تهدف  أوه في جمیع المجالات والمنظمات سواء العامة قویحاولون تطبی

   .1 إلیهتهدف  لا أو

   :بالأهداف الإدارةالمبادئ التي نادت بها  أهممن 

 .لم تشكل أساس في عمل المنظمات لأنهاصیاغة أهداف التنظیم بعنایة  - 

 .المنظمة جماعیة ولیست فردیة الأهدافمسؤولیة وضع  - 

 .على الورق بل المهم تنفیذها الأهدافیكفي وضع  لا - 

 .للأهدافالتنفیذ  أولویة إتباع - 

 .2الموضوعیة  الأهدافنجاح العمل یعتمد على درجة صحة  - 

یتسم باستمرار ما یجب عمله  أسلوبمن ناحیة ایجابیة كونها  بالأهداف الإدارةنظریة  إلىوینظر 

التنظیمیة الموضوعیة كما أن العاملین یلتزمون بالعمل على تحقیق  الأهداففي المنظمة لتحقیق 

    .الأهداف

من خلال عملیة تنمیة الموارد البشریة لتحقیق الفعالیة وهذا لخلق الدافع  بالأهداف الإدارةتسعى و 

المنشودة بأعلى كفاءة وأقصى فعالیة وذلك بتوضیح الحوافز  الأهدافیعینه لتحقیق الذي لدى الفرد 

كل هدف في إطار التعاون والمشاركة بین الرئیس والمرؤوسین وتكون العلاقة بینهم على  قالمرتبطة بتحقی

الذي سیحصل علیه  الإشباعما ارتفع معدل والاسترشاد، التعلم والتعلیم، وكل الإرشادالأخذ والعطاء،  أساس

تحمسه للعمل، بالإضافة إلى أن الإدارة بالأهداف تقدم على أساس المشاركة  الحوافز كلما زادالعامل و 

والتعاون في العمل أي أنها تحرص على مشاركة جمیع العاملین من قیمة الهرم إلى قاعدته في وضع 

روح المعنویة الأهداف وتنفیذها، وهذا ما سیساعد على تحفیز العاملین على تحمل المسؤولیة، وارتفاع ال

    .نتیجة الثقة التي تمنحها الإدارة لهم وتوفر المناخ المادي والمعنوي المساعد على العمل

                                                           
 .135، ص2001، 2المفاهیم الإداریة الحدیثة، دار محدلاوي، عمان، ط: عبد العزیز أبو سبغة 1
 .57-56، ص ص 2012، الأردن، 1حامد للنشر والتوزیع، ط دارنظریة المنظمة، : حسین أحمد الطراونة وآخرون 2
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   ) :Z(النظریة الیابانیة  -6

أنه لاحظ أن " أوشي"ویقول  ،رائد النظریة الیابانیة" William Ouchi""ویلیا اوشي"یعتبر 

أ، ووجد أن .م.عن مثیلاتها في الو أضعاف أربعة، وخاصة في الشركات الصناعیة الیابانیة یزید الإنتاجیة

الطریقة التي یتم  إلى وإنماالسیاسات النقدیة أو الاستثماریة وحسب،  إلىلا تعود أسبابها  هذه الزیادة

ركات الیابانیة العاملة ش الإنتاجیةوبمعالجة تدني  الإنتاجبموجبها معاملة وتوجیه العنصر البشري في 

حیث افترض أن الشركات  1981ن ذلك عام اوك الإدارةفي  )Z(بوضع نظریة " أوشي"خارج الیابان قام 

  .J( 1( الإدارة أسلوبفي حین تطبق الشركات الیابانیة داخل الیابان  )A( الإدارة أسلوبتتبع  الأمریكیة

  : )Z(من أهم خصائص النظریة الیابانیة 

ى فیها لحین قن في منظمة ما یبویعني هدا أن العامل الذي یعیّ  :التوظیف مدى الحیاةمبدأ  - 

تأدیبیة أو رغبة في ترك  إجراءاتلأسباب جوهریة كتدهور حالته الصحیة أو اتخاذ  إلابلوغه سن التقاعد 

 .إلیهااءه ق ولاء الموظف لمنظمته ویعزز انتمهذا ما یوفر الاستقرار الوظیفي للعاملین ویعمّ . العمل

في  الأسلوبالتقییم بعد عشر سنوات على تعیینه وتعتمد فلسفة هذا : في التقییم والترقیة البطء - 

 .الجید لعامل الأداء أساسالتقییم على 

 .وب جماعيلبحیث تتخذ من خلال أس :المشاركة في اتخاذ القرارات - 

 .لفریق واحدى روح الجماعة والعمل لحیث یتم التأكید ع :الجماعیة المسؤولیة - 

 . الیابانیة برعایة أفرادها داخل المنظمة وخارجها الإدارةحیث تتمیز  :الرعایة الشمولیة - 

بدلا من الرقابة الخارجیة المباشرة من قبل  حیث یراقب الفرد العامل نفسه بنفسه :الرعایة الذاتیة - 

 .2الرؤساء ویعكس هذا ثقة الرؤساء بمرؤوسیهم مما یؤدي إلى رفع معنویاتهم وزیادة إنتاجیتهم

اهتمت النظریة الیابانیة بتنمیة المورد البشري واعتبرته أهم عنصر في التنظیم الذي یتم من خلال 

الحوافز التي یحصل علیها العاملون كالمشاركة في اتخاذ القرارات تحقیق الفعالیة ویظهر هذا الاهتمام في 

نحو الإنسان وأن العمل الجماعي  هعلى أهمیة الاستثمار الموج" أوشي"والاستقرار الوظیفي، كما أكد 

   .الكفاءة والفعالیة قوتوحید الجهود وتشكیل روح الجماعة بین صفوفهم یساعد على تحقی

                                                           
 . 59مرجع سابق، ص: حسین أحمد الطروانة وآخرون 1
 .54مرجع سابق، ص: محمود سلمان العمیان 2
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 :البشریةمدخل الموارد : رابعا

السبعینیات  مطلعولقد بدأ استعماله مع  الأفراد إدارةیعتبر مدخل الموارد البشریة حدیث نسبیا في 

مدخل الموارد البشریة ومن تبنیها لهذا المدخل یمكن  أهمیةمن القرن العشرین ومع مرور الوقت تزایدت 

حاجات الأفراد فقد اعتبر  إشباعاتبهما وكزیادة الفعالیة التنظیمیة  أولهماسسة أن تستفید بطریقتین ؤ للم

  :مدخل الموارد البشریة كلتا المهمتین تكملان بعضهما ویقوم هذا المدخل على ما یلي

  .عالیة إنتاجیةق إدارته وتنمیة تحق أحسنت إذاة عن استثمار ر هم عبا الأفرادأن  - 1

 .دافر والاقتصادیة للألإشباع الحاجات النفسیة لابد أن توجه السیاسات والبرامج والممارسات  - 2

 .حد لأقصىعلى تنمیة واستغلال مهاراتهم  الأفرادلابد أن تهیأ بیئة العمل بحیث تشجع  - 3

 .1 المنظمة وأهداف الأفرادیجب تحقیق التوازن بین حاجات  - 4

هو الانشغال والعنایة  الإدارة مفاهیمتي أحدثتها المتغیرات العالمیة في المن ابرز التأثیرات  ىولعل

وقد تبلور هذا  أهدافها تحقیقفي  الإدارةالذي تعتمد علیه  الأهمالفائقة بالموارد البشریة باعتبارها المورد 

  :الاقتناع بالمورد البشري في مجموعة من الأسس

فكریة، ومصدر للمعلومات والاقتراحات  وقدرةأن المورد البشري هو بالدرجة الأولى طاقة ذهنیة  - 1

 .والابتكارات، وعنصر فاعل وقادر على المشاركة الایجابیة بالفكر

بمجرد  ولا یقتنعیرغب بطبیعته في المشاركة وتحمل المسؤولیة،  الأعمالفي منظمة  الإنسانأن  - 2

 .التطویر والانجاز إلىسعي بل هو یرید المبادرة وال الإدارةتحددها له من المهام  لمجموعةالأداء السلبي 

العمل المتوافق مع مهاراته ورغباته، فإنه یكفي بعد  وإسنادإذا أحسن اختیاره، تدریبه  الإنسانأن  - 3

أو الرقابة لضمان  المشرفالتدخل التفصیلي من  إلىذلك توجیهه عن بعد وبشكل غیر مباشر، ولا یحتاج 

 .عمله أداء

یق من الزملاء یشتركون ر إذا عمل في إطار مجموعة أو ف یزید عطاؤه وترتفع كفاءته الإنسانأن  - 4

 .2جمیعا في تحمل مسؤولیات العمل وتحقیق نتائج محددة 

                                                           
 .41-40، ص ص 2007، 1تنمیة الموارد البشریة، دار الفجر للنشر والتوزیع، ط: اسم سلاطنیةقعلي غریني اسماعیل فیرة، بل 1
 .43، ص مرجع سابق : علي غریني اسماعیل فیرة، بلقاسم سلاطنیة 2
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المخرجات المستهدفة إنما یعتمد على  إلى ومن ثم فإن نجاح إدارة الموارد البشریة في الوصول

 الإدراكوظروفه داخل وخارج المؤسسة وعلى  الأداءالفهم الصحیح والتحلیل الموضوعي لمتطلبات 

والتخطیط والتنفیذ للعملیات  الإعدادالصحیح لخصائص وممیزات الموارد البشریة المتاحة، ومن تم یأتي 

  .1في نظام الموارد البشریة متوازنا وفعالا  والأنشطة

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

  

  

  

                                                           
 .45، صنفسهمرجع ال 1
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  خلاصة الفصل

كثیرة تتمثل في مختلف النظریات الاجتماعیة وما نخلص إلیه في الأخیر هو أنه ظهرت مداخل 

التي تناولت متغیرات الدراسة، والعلاقة من حیث إسهامه في إثراء موضوع الدراسة وأن النظریات كانت 

أقرب إلى الواقع الفعلي، ومجمل القول أن المقاربات النظریة رغم اختلاف تفسیراتها للموضوع إلا أنها 

  .كانت مكملة لبعضها البعض



 

  

  البشریة الموارد تنمیة: الفصل الثالث

  تمهید

  .تاریخ تنمیة الموارد البشریة: أولا

  أهمیة وأهداف الموارد البشریة: ثانیا

  خصائص وأبعاد تنمیة الموارد البشریة: ثالثا

  .أسباب تنمیة الموارد البشریة وكیفیة تحقیقها: رابعا

  .مداخل تنمیة الموارد البشریة: خامسا

  .سیاسات واستراتیجیات تنمیة الموارد البشریة: سادسا

  .تحدیات تنمیة الموارد البشریة: سابعا

  خاتمة الفصل
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  تمهید

 والعلماءحظیت تنمیة الموارد البشریة في العصر الحدیث باهتمام كبیر من قبل العدید من الباحثین 

في دفع عجلة الاقتصاد،  لالفعالكونها تهتم بالعنصر البشري، وأیضا كنتیجة لازدیاد الوعي بأهمیته ودوره 

والذي دونه تصبح باقي الشركة عدیمة الجدوى والفائدة، فالعنصر البشري هو عنصر الحركیة وأساس 

  .الإنتاجتحریك دوالیب 

 ةهذا سیتم التطرق في هذا الفصل إلى تاریخ تنمیة الموارد البشریة، كذلك أهمیة وأهداف التنمیل

ومن المداخل . ة إلى أسباب تنمیة الموارد البشریة وكیفیة تحقیقهاالبشریة، خصائصها وأبعادها، بالإضاف

، مدخل التطویر المستمر ومدخل التنظیم مع إبراز سیاسات زالتي تم التطرق إلیها مدخل التركی

  .واستراتیجیات تنمیة الموارد البشریة وختاما بتحدیات التنمیة البشریة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 البشریة الموارد تنمیة                                                    : الثالث الفصل

 

71 
 

  ریةتاریخ تنمیة الموارد البش: أولا

على نطاق واسع وأنماط  والإنتاجالجدیدة  الإنتاجفي أواخر القرن التاسع عشر، تحدث عملیات 

تقلیدیة، فأزاحت المؤسسات الصناعیة الكبیرة  الأكثرالتنظیمیة المختلفة والعملیات  والأشكالالعمل الجدیدة 

الوظیفیة الكبیرة وبعدها صور المؤسسة  الأشكاللصالح  الإدارةلمبكرة للملكیة العائلیة وأسالیب ا الأنماط

العلمیة فلم یعد  الإدارةدئ اعتمدت اعتمادا شدیدا على البیروقراطیة ومبا الأخیرة، هذه مالأقسامتعددة 

   .فیها امتدادا للعائلة المالكة للمؤسسة المسئولون

عرف علیها حتى في الت بالإمكان إداریةتنمیة الموارد البشریة تساق في سیاق تاریخي لممارسات  إن

   :رئیسیة هي لوقتنا الراهن، فقد مر تاریخ تنمیة الموارد البشریة خلال القرن العشرین بأربع مراح

العلمیة والعلاقات  الإدارةت قالماضي، خل نالقر من  السبعینیاتمن أوائل القرن العشرین حتى   - أ

 .المتعلقة بطبیعة العمل الأفكارمن  مربكةوالسیكولوجیا التنظیمیة ثروة  الإنسانیة

ذات  بالنماذجذلك اهتمام  ىوتلالدولیة  ةالمنافسخلال الثمانینات من القرن الماضي، برز تأثیر   - ب

 .الموارد البشریة إدارةبصورة غامضة مثل  الأحیانوظهور علوم فسرت في كثیر من  يالاستراتیجالطابع 

المعرفة،  إدارةالماضي، ساهم التعلم التنظیمي ومفاهیم  نالقر التسعینات من  إلىمن السبعینات    -  ج

 .الموارد البشریة أهمیة أسبابوالبحث عن الابتكار والتحول، في تحدید 

بالنموذج التنظیمي السائد والمؤسسة رشیدة التكالیف والأمان الوظیفي، وكذا الاهتمام البالغ   - د

  .1المنشودة والمحققة  الحاجة إلى سیاسات متكاملة وفروق بین طبیعة المؤسسات

وأسالیبها تخضع لفحص دقیق بصورة متزایدة،  الإدارةالقرن العشرین وتقنیات  أوائلوعلیه فمنذ 

البشریة على خلفیة شد وجذب بین الاحتیاجات  دالموار لاسیما في المجتمعات الصناعیة، وتمارس تنمیة 

  .تحقیق علاقات عمل متناغمة في بیئة عمل دائمة التغییر إلىالفردیة والتنظیمیة وتباین المداخل، 

المعاصرین هم المدیرین  الظروف الحالیة، غیر أن أفرزتالتاریخیة ربما تكون قد  قإذن الفوار 

   .البشریة على المدى البعید دالذین یتوقع منهم تفادي أخطاء الماضي والتعلم والاستثمار في تنمیة الموار 

                                                           
دراسة حالیة شركة تصنیع  ةاستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة كمدخل لتحسین الأداء  المستدام في المؤسسة الاقتصادی: سراج وهمیة 1

اللواحق الصناعیة والصحیة بعین الكبیرة سطیف، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علوم التسییر تخصص إدارة الأعمال 

 .22، ص2012الإستراتیجیة  للتنمیة المستدامة، جامعة فرحات عباس، سطیف، 
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  .تنمیة الموارد البشریة أهمیة أهداف: ثانیا

  :أهمیة تنمیة الموارد البشریة -1

تنمیة الموارد البشریة من خلال الوقوف على الدور الهام الذي تلعبه هذه  أهمیةیمكن أن نكتشف 

  :حیث تعمل على الإنتاجيالموارد في المجال 

 .المحددة لهم الأداءبما یطابق معاییر  أدائهمورفع مستوى  الأفرادتحسین مهارات وزیادة قدرات  - 

 .قطاع الخدمات إلىمواكبة التحول الحاصل في انتقال الوظائف من قطاع الصناعة  - 

والمعلوماتیة  ةالتكنولوجیلتبوأ وظائف مستقبلیة، أو تحضیرهم لمواجهة كافة التغیرات  الأفرادتهیئة  - 

 . 1 والتسویقیة

  :إلى بالإضافة

البشریة  دالموار  ىوالابتكار لد الإبداعرفع كفاءة المنظمة وفعالیتها التنظیمیة لتقویة القدرة على  - 

 .التحسینات المستمرة على مجالات عملها إدخالوتقدیمها كل جدید للزبائن والسوق وتمكینها من 

أنماط سلوكیة  وإكسابهاوالمنظمة معا  أعمالهاتجاه  البشریةخلق اتجاهات مؤیدة لدى الموارد  - 

 .على حد سواء لایجابیة تخدم مصلحتهم ومصلحة العم

 یخلق اجعل الموارد البشریة قادرة على تأدیة مهام ووظائف متنوعة ومختلفة حاضرا ومستقبلا مم - 

في المنظمة فالموارد البشریة المدربة  الإنتاجيومنه ضمان استقرار العمل  الأداءلدیها مدونة في 

  . 2 بالمطلو  الإنتاجرقم  وتحقیقالاستمرار في التشغیل بكفاءة  بإمكانهاد یكون والمتعلمة بشكل جی

  :أهداف تنمیة الموارد البشریة -2

  :وتتمثل أهداف تنمیة الموارد البشریة في النقاط التالیة

 .وتزاید دور العمل الذهني وتضاءل دور العمل البدني الإنتاجتطور وسائل  - 

 .الطبیعیة دالموار على استخدام موارد بدیلة عن  الإنسانوة قتزاید  - 

                                                           
 .331، ص2014، 2الجامعیة، الجزائر، ط تسییر الموارد البشریة، دیوان المطبوعات: سوري منیر 1
-439، ص ص 205، الأردن، 1وائل للنشر والتوزیع، ط رإدارة الموارد البشریة المعاصرة بعد استراتیجي، دا: عمر وصفي عقیلي 2

440. 
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 .كشف العامي وبین تطبیقاته لخدمة الإنسانقلیل الفجوة الزمنیة بین الت - 

 .التخصص في مختلف المجالات والمهن إلىظهور علوم وتخصصات جدیدة وازدیاد الحاجة  - 

الحیاة والمجتمع  أمور بالمعرفة في كافة الإنسانتوافر المعلومات العلمیة والبیانات مما أثرى  - 

 .1والبیئة 

  :التالیة الأهداف إلى بالإضافة

 .سد الثغرات وجوانب الضعف الموجودة في مهارات وسلوكات الموارد البشریة - 

 .على مجالات العمل فیها إدخالها إلىتكییف الموارد البشریة مع تغیرات البیئة التي تضطر المنظمة  - 

 .2تعلیم الموارد البشریة كیف تنمي جوانب القوة في أدائها الحالي للاستفادة منها بشكل أكثر مستقبلا  - 

  :ى مستوى المورد البشري بالمؤسسة كالتاليلع أهداف إلىك من صنفها اوهن

 شریة صفة المؤسسات الحدیثة التيبتعتبر تنمیة الموارد ال :على مستوى المؤسسة الأهداف  - أ

 .مواكبة كل تغییر في كل المجالاتى لتحرص ع

تنمیة  إلىمواردها البشریة وهذا یعود  أداءالكلي للمؤسسة نتیجة لتجسید  الأداءالرفع من كفاءة  - 

 .مهاراتها

 .تحسین معارف ومهارات العمل على كل مستویات المؤسسة - 

 .العمل نتیجة للخبرة التي یكتسبونها وإصاباتتخفیض حوادث  - 

في المستقبل والتعایش  أعمالها إلىیة مع المتغیرات التي تدخلها المؤسسة تكییف الموارد البشر  - 

 .لتهاقاومتها وعر قمعها بدلا من م

 :سسةؤ على مستوى المورد البشري بالم الأهداف  -  ب

 .درات التي تتمتع بها الموارد البشریةقل المهارات والقص - 

 .الأداء أسالیبتعدیل السلوك وتطویر  - 

 .ابلیتهم ومهاراتهم في حل المشاكلقتعلیم الموارد البشریة نظام التفكیر والتي تزید من  - 

 .1تدریبهم على التغلب على حالات القلق والتوتر والاغتراب  - 

                                                           
 .24، القاهرة، ص1998إدارة الموارد البشریة من النظریة إلى التطبیق، دار النشر العربي، : أمین ساعاتي 1
 .439مرجع سابق، ص : عمر وصفي عقیلي 2
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  أبعاد تنمیة الموارد البشریةو خصائص : ثالثا

 :خصائص تنمیة الموارد البشریة -1

   :تتمیز تنمیة الموارد البشریة بالخصائص التالیة

تنمیة الموارد البشریة من مجموعة مخططة من برامج  إستراتیجیةتتكون  :إستراتیجیةأنها عملیة   - أ

في المؤسسة، تطویر وتحسین أداء كل من یعمل  إلىالتدریب والتنمیة المستمرة، التي تهدف وتسعى 

وظیفي كل جدید بشكل مستمر، من أجل مساعدة الجمیع على تحقیق مكاسب وظیفیة ومستقبل  هوتعلیم

جید، وفي الوقت نفسه تسعى هذه الإستراتیجیة إلى تشكیل بنیة تحتیة من المهارات البشریة التي تحتاجها 

في الحاضر والمستقبل لرفع كفاءاتها الإنتاجیة وفعالیتها التنظیمیة باستمرار ولتحقیق الرضا لدى  ةالمؤسس

 .زبائنها

ریة كإستراتیجیة وعملیة منتظمة تعتمد على التعلم، إن تنمیة الموارد البش: عملیة تعلیم مستمرةأنها   - ب

بناء معارف ومهارات واتجاهات وسلوكیات لدى الموارد البشریة، من أجل تطویر وتحسین  إلىوتهدف 

 . 2أدائها الحالي والمستقبلي والتكیف مع تغیرات البیئة الدراماتیكي وجعل أدائها في حالة تحسن دائم 

 :البشریةأبعاد تنمیة الموارد  -2

   :أربعة أبعادتنطوي عملیة تنمیة الموارد البشریة على 

من حیث صقل شخصیة الفرد وتزویده  الأساسیساهم فیها التعلیم العام بوضع  :تعلمیهعملیة  - 1

 .بالأسس العلمیة المطلوبة

على مجموعة قدرات علمیة متخصصة  یتم من خلالها تأسیس نشاط الفرد :عملیة تدریبیة فنیة - 2

 .مساهمة مباشرة الإنتاجیساهمون بها في 

 .وتنفیذ النشاط التنموي بجوانبه المختلفة لإدارة الأفرادیتم فیها تأهیل  :إداریةعملیة تنظیمیة  - 3

 . 3في السلوك الاجتماعي للأفراد وتنمیة القیم المطلوبة  التأثیر إلىتهدف  :لة سلوكیةمسأ - 4

                                                                                                                                                                                     
أثر إستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعات، رسالة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه علوم التسییر، : مانع صبرینة 1

 .50، ص2015جامعة بسكرة، 
 .324- 323، ص ص 2013أساسیات في إدارة المؤسسات، دار هومة لطباعة والنشر، الجزائر، : یوسف مسعداوي 2
 .421، ص2003علم اجتماع الصناعي، دار المعرفة الجامعیة للطبع والنشر والتوزیع، الإسكندریة، : علي عبد الرزاق شابي 3
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  .أسباب تنمیة الموارد البشریة وكیفیة تحقیقها: رابعا

 :أسباب تنمیة الموارد البشریة    -1

إن تنمیة الموارد البشریة والحاجة إلیها أصبحت الشغل الشاغل لإدارة الموارد البشریة، وهذا في ظل 

ریة في بناء الحاجة إلى تنمیة الموارد البش يالتي ساهمت ف بالتحدیات الحالیة، لذا فإن ابرز الأسبا

   :المؤسسات هي كالتالي

، وظهور وظائف ذات نوعیات خاصة ومعقدة ازیادة تعقد الوظائف من حیث مكوناتها ومهاراته - 

 .أو الوظائف المفتوحة

 .تحسین مهارات وقدرات ومعارف الموارد البشریة الجدیدة وتعریفهم بوظائفهم - 

 .ا ونوعاین إنتاجیتهم كمّ توفیر الدافع الذاتي للموارد البشریة لزیادة كفاءتهم وتحس - 

 .تهیئة الفرص للمورد البشري للارتقاء إلى وظائف ذات مسؤولیات أكبر - 

تهیئة المورد البشري لمواجهة التغیرات المحیطة بالمؤسسة والتي یفرضها المحیط الخارجي على  - 

 .1المؤسسة في عدة مجالات 

 

 :كیفیة تحقیق تنمیة الموارد البشریة -2

  :الموارد البشریة إلا بوجود مجموعة من العناصر والعوامل وهيلا تتحقق تنمیة 

 .عضو المنظمة وسیلة وغایة التنمیة الإنساناعتبار  - 

 .بصورة متوازنة الإنسانحاجات  إشباعمحاولة  - 

 .مادیا، معنویا، فردیا، جماعیا، ثوابا وعقابا الإنسانتحفیز  - 

 .للعمل مللانضماجذب العمالة الفعالة  - 

 .الفعال للموارد البشریة رالاختیا - 

 .والمربحیة للإنتاجیةالفعال للعاملین  لالتشغی - 

 .الإنتاجیةعاملین لزیادة لالتدریب المستمر ل - 

                                                           
 237، ص2002إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي، دار النهضة العربیة، لبنان، : بلوط حسن ابراهیم 1
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 .توفیر الرضا الوظیفي والتدرج الوظیفي المبرمج - 

 .بین أصحاب العمل والعاملین بالتوفیق والتحكیم حسم المنازعات - 

 .1والإنتاجیةوالعطاء والاستمراریة  والولاءنتماء ة المثالیة التي تحقق الایظیمالتن ةالثقاف - 

  .مداخل تنمیة الموارد البشریة: خامسا

العدید من النماذج التي تصف عملیة تنمیة العاملین في المنظمات ومن أهم  1999" ستیوارت"قدم 

   :یلي هذه المداخل ما

في المنظمة ووفقا لهذا  یركز مدخل الرفاهیة أساسا على خدمة احتیاجات الفرد: الرفاهیةمدخل  - 

المدخل فإنه تزداد فیه التدریب وتنمیة الموارد البشریة كلما ترتب علیها حصول الفرد على شهادات 

ومؤهلات تمهد له الطریق لبناء مستقبل وظیفي أفضل، فهذا المدخل یعتمد على توفیر خدمات التدریب 

 .لتالي زیادة التزامهم وولائهم لهاوالتنمیة اللازمة لإشباع حاجات الفرد وتحقیق الرضا وبا

وتوجیه أنشطة تنمیة العاملین وتوفیر  إدارةعلى كیفیة  الإداريیركز المدخل : الإداريالمدخل  - 

في تنظیم عملیات التنمیة الأمر الذي یجعله دائما عرضة للاتهام  والإجراءات .الموارد اللازمة لها

  .بالبیروقراطیة وعدم المرونة

العلیا التي تقوم برسم الخطوط  الإدارةیتمثل في التوجیهات الصادرة عن : یجيالمدخل الاسترات - 

 .2الرئیسیة لسیاسة الموارد البشریة وذلك بالاعتماد على التشخیص الداخلي والخارجي 

  :الیةفحددها في النماذج الت "الطیب بوسافل"الباحث  أما 

وة ونفوذ ومركز وظیفة تنمیة الموارد البشریة قیركز المدخل السیاسي على تعزیز و : المدخل السیاسي

یعتبره منفذوا القرارات في المنظمة أمرا ذو  تركیز على مالابفي المنظمات، ولذلك فإن هذا المدخل یهتم 

العلیا بالمنظمة للحصول  الإدارةاحتیاجات  ومقابلةرغبات  لإشباعقیمة فالمدخل السیاسي یسعى باستمرار 

 .ودعمها باستمرار على تأییدها

                                                           
، 2003المنزلي،  دالاقتصاوتنمیة الموارد البشریة، جامعة حلوان كلیة  الإدارة: وفاء فؤاد شابي، منار عبد الرحمن محمد خضر 1

 .17ص
إدارة الموارد  البشریة،  المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة، : اویة حسنصلاح الدین عبد الباقي، علي عبد الهادي مسلم، ر  2

 . 211 -210، ص ص 2007
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وغالبا ما تتجه إدارة الموارد البشریة في المنظمات إلى استخدام هذا المدخل عندما یكون نشاط 

ومن . التدریب والتنمیة حدیث نسبیا فتضمن بذلك الحصول على الدعم والموارد اللازمة لتشغیله واستمراره

برغبات  هارتباطالمنظمة من خلال  تواستراتیجیامزایا هذا المدخل أنه یعتمد على فهم واضح لأهداف 

  .العلیا الإدارةواهتمامات 

الأخرى في المنظمة خاصة في المستویات احتیاجات ورغبات الجماعات  إهمالومن عیوبه 

   .1الإداریة الأقل 

وفیما یتعلق بمحتوى برامج تنمیة الموارد البشریة وكیفیة تنفیذها یمكن إضافة ثلاثة مداخل أساسیة 

   :هي

یصف المدخل التجزیئي عملیات التدریب والتنمیة في الظروف التي تتم بها  :ل التجزیئيالمدخ - 

أنشطة التنمیة بشكل عشوائي وغیر مخطط مع التركیز على الاحتیاجات الفوریة والآنیة للعاملین فهي تنفذ 

  .ات عمل فوریةبكاستجابة لمتطل

یتجه هذا المدخل للنظر لأنشطة تنمیة العاملین بشكل أكثر نظاما وتخطیطا : المدخل الرسمي - 

والترقیة وتخطیط المسار  الأداءالبشریة مثل تقسیم  للإدارةالأخرى  الأنشطةمن خلال الربط المباشر مع 

   ... للأفرادالوظیفي 

د البشریة وأهداف بین أنشطة تدریب وتنمیة الموار  علاقةیتبع مثل هذا الربط وجود  وغالبا ما

 . 2واستراتیجیات المنظمة 

 :مدخل التركیز - 

یظهر مدخل التركیز عندما یصبح التعلیم المستمر ضرورة للبقاء وتصبح أنشطة تنمیة الموارد    

ویعتمد هذا المدخل على وجود علاقة مباشرة  .البشریة أمر أساسي في وضع وتنفیذ استراتیجیات المنظمة

  .الأفراد وجماعات العمل والمنظمة ككلبین التنمیة وأهداف 

                                                           
 .11مرجع سابق، ص: صلاح الدین عبد الباقي 1
 .212، صمرجع سابق : صلاح الدین عبد الباقي 2
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عملیة التنمیة  إدارةاختیار البرامج المناسبة لاحتیاجاتهم والمساهمة في  للأفرادویتیح هذا المدخل 

  .المرجوة منها الأهدافیاس مدى كفاءة عملیة التدریب والتنمیة في تحقیق قالخاصة بهم، وأیضا 

 : مدخل التطویر المستمر - 

على التعلم من  قادرةلة قانات مستییعتبرون ك الأفرادیعتمد مدخل التطویر المستمر على مفهوم أن 

ون بها لزیادة وتحسین قدراتهم ومهاراتهم وثقتهم بأنفسهم وهو أیضا قادر على ر أي تجارب أو خبرات یم

  .1یؤدیه من أعمال  التكامل بین ما یتعلمه وما وتحقیقفي تطویر ذاته  ةالمسؤولیتحمل 

مجموعة متتابعة من بیعتمد مدخل النظم في تنمیة الموارد البشریة على القیام  :مدخل النظم - 

التي یمكن من خلالها  تصف الخطوات الأساسیةالمداخل مرتبطة مع بعضها البعض في شكل دائري 

عملیة التنمیة عملیة مستمرة في المنظمات، ویعكس هذا التتابع أن  الأفرادتنمیة قدرات ومهارات ومعارف 

 .2بلا توقف في حیاة الفرد وحیاة المنظمات 

  :في المداخل التالیة "لبوساف یبالط"الباحث ویحددها 

العلیا التي تقوم برسم الخطوط  الإدارةیتمثل في التوجیهات الصادرة عن : المدخل الاستراتیجي - 

 .الرئیسیة لسیاسة الموارد البشریة وذلك بالاعتماد على التشخیص الداخلي والخارجي

التحكم في تشكیلة الموارد البشریة من حیث السن وتكوینها وخبراتها  إلىویهدف التشخیص الداخلي 

ن العامل من الحفاظ على قدراته تنمیة القدرات التي تمك إستراتیجیةالاعتماد على  بولهذا یج... 

   .ه المهنير واشاره في العمل على نفس المنوال خلال مر واستم

سسة ؤ بما یدور في المحیط الخارجي وما یسلطه على الم بالإلمامأما التشخیص الخارجي فیتعلق 

   .والفرد معا

تعتمد على  الإستراتیجیةولقد اتضح من خلال البحوث الاقتصادیة والاجتماعیة أنه كلما كانت 

  .نتائج جیدة إلىة كلما كانت المخططات أكثر واقعیة وبالتالي تؤدي ر ومعطیات صاد تمؤشرا

                                                           
  .213، ص نفسهمرجع ال 1
 .214المرجع نفسه، ص 2
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أن  إلاویهتم التنظیم باعتباره وحدة متكاملة متكونة من وظائف متناسقة  :المدخل التنظیمي - 

مح بتعدیل هیاكلها تس إستراتیجیة إتباعسسة ؤ الضغوطات التي یفرضها المحیط قد تفرض على الم

 .التنظیمیة كلما اقتضى الحال وتكییفها مع التغیرات الاقتصادیة والاجتماعیة

یعتني هذا المدخل بالوظائف التي تشكل منها التنظیم الذي یأخذ في الغالب  :المدخل الوظیفي - 

 .شكلا هرمیا وقد یكون أحیانا في شكل دائري لدى المؤسسات الصغیرة

والدور الذي تلعبه كل وظیفة على مستوى الهرم  الأهمیة إلىوفي هذا السیاق یجب النظر 

    .التنظیمي

یعتبر  التي أجراها المختصون في مجال تنمیة الموارد البشریة أن تحلیل الوظائف الأبحاثوقد دلت 

لبشریة مع التغیرات لكل مؤسسة ترید تحقیق مبدأ النجاعة وتكییف مواردها امرجعیة وضرورة  ،عبور جسر

   .التكنولوجیة والتنظیمیة

بعض الوظائف نتیجة التغیرات التكنولوجیة والاقتصادیة التي یفرضها  إلغاء إلىوقد تلجأ المؤسسة 

  .1 ربما تتطلب كفاءات عالیة أخرىمناصب  وإحداثالمحیط 

  . سیاسات واستراتیجیات تنمیة الموارد البشریة: سادسا

  :واستراتیجیات تنمیة الموارد البشریة في النقاط التالیة یمكن حصر أهم سیاسات

 .سیاسات واستراتیجیات الاستقطاب - 

 .اریسیاسات واستراتیجیات الاخت - 

 .یینسیاسات واستراتیجیات التع - 

 .سیاسات التقییم - 

 .یهقسیاسات التر  - 

 .سیاسات إعادة التأهیل - 

 .سیاسات التعویض المالي والمادي - 

  :إیجاز على النحو التالي  وسنتناول كل منها بالعرض في

                                                           
 43، ص2011البشریة، أطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه، جامعة عنابة، تنمیة الموارد : الطیب بوسافل 1



 البشریة الموارد تنمیة                                       

إن تحقیق الأهداف . الاستقطاب ركیزة أساسیة من ركائز إدارة القوى البشریة للمنظمات الحدیثة

الإستراتیجیة للمنظمة یرتبط ارتباطا مباشرا بمدى قدرة إدارة القوى البشریة على تزوید المنظمة بالأفراد 

وضع الاستراتیجیات التنظیمیة موضع التنفیذ ویقصد بعملیة الاستقطاب الجهود التنظیمیة 

ومما سبق یتضح أن الهدف الأساسي من عملیة الاستقطاب، هو ضمان تزوید المنظمة بالعدد 

 . 1 لشغل الوظائف الشاغرة

  .242، ص2003إدارة الموارد البشریة رؤیة إستراتیجیة، القاهرة، 
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  :سیاسات واستراتیجیات الاستقطاب

الاستقطاب ركیزة أساسیة من ركائز إدارة القوى البشریة للمنظمات الحدیثة

الإستراتیجیة للمنظمة یرتبط ارتباطا مباشرا بمدى قدرة إدارة القوى البشریة على تزوید المنظمة بالأفراد 

وضع الاستراتیجیات التنظیمیة موضع التنفیذ ویقصد بعملیة الاستقطاب الجهود التنظیمیة 

  :الرامیة إلى التأثیر على

 .المتقدمین لشغل الوظائف الأفراد

 .دمین لشغل الوظائفقالمت الأفراد

  . لشغل تلك الوظائف الأفراداحتمالات قبول هؤلاء 

ومما سبق یتضح أن الهدف الأساسي من عملیة الاستقطاب، هو ضمان تزوید المنظمة بالعدد 

لشغل الوظائف الشاغرة أفضلهمالمناسب من ذوي الكفاءات المرتفعة لاختیار 

 .الجوانب الأساسیة لعملیة الاستقطاب): 

إدارة الموارد البشریة رؤیة إستراتیجیة، القاهرة، : عادل محمد زاید

  :اریسیاسات واستراتیجیات الاخت

                                         

 . 240مرجع سابق، ص

     : الثالث الفصل

 

 

سیاسات واستراتیجیات الاستقطاب -1

الاستقطاب ركیزة أساسیة من ركائز إدارة القوى البشریة للمنظمات الحدیثة

الإستراتیجیة للمنظمة یرتبط ارتباطا مباشرا بمدى قدرة إدارة القوى البشریة على تزوید المنظمة بالأفراد 

وضع الاستراتیجیات التنظیمیة موضع التنفیذ ویقصد بعملیة الاستقطاب الجهود التنظیمیة القادرین على 

الرامیة إلى التأثیر على

الأفرادعدد  - 

الأفرادنوعیة  - 

احتمالات قبول هؤلاء  - 

ومما سبق یتضح أن الهدف الأساسي من عملیة الاستقطاب، هو ضمان تزوید المنظمة بالعدد 

المناسب من ذوي الكفاءات المرتفعة لاختیار 

 

): 02(الشكل رقم 

   

  

  

  

  

  

عادل محمد زاید :المصدر

سیاسات واستراتیجیات الاخت - 2
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  :تتضمن هذه السیاسات معالجة لنقاط مهمة منها

 ما هي معاییر الاختیار بین المتقدمین لشغل وظائف المنشأة؟ 

 التأهیل العلمي أم الخبرة العلمیة؟ - 

  الدقیق أم الإحاطة بفروع مختلفة من الخبرات والمعارف؟التخصص  - 

  ؟الإداريالتفوق المهني أم التمیز  - 

  هل هي أسس في الاختیار؟... الجنسیة، النوع، العمر  - 

  ؟في المفاضلة والاختیار الأفضلما هي الأسالیب * 

  ...اختبارات شفهیة، تحریریة، علمیة،  - 

  .مقابلات شخصیة - 

  .العمل فعلا تجربة الفرد في - 

  لشغل وظائف المنشأة؟ ما هي المستویات التي لا یجوز النزول عنها حین المفاضلة بین المتقدمین* 

  .ما هي معاییر تقییم سلامة ودقة الاختیار - 

وبین ضبط تكلفة  ،أثناء الاختیار والتمحیص الشدید من جانب قالموازنة بین الرغبة في التدقی - 

  .تها من جانب آخرواقتصادی رعملیة الاختیا

 1من یشارك في عملیة الاختیار؟ هل تتم مركزیا أم لا مركزیا؟  - 

 :سیاسات واستراتیجیات التعیین -3

إن الفرد حین یعین لأداء عمل إنما یكون في الأساس واحدا من مجموعة من العاملین، لذا یصبح 

  .2ن فرق العمل على أسس سلمیة أمرا مهما في نجاح الفرد في عمله یتكو 

  : وتشتمل المداخل المتعددة في عملیة التعیین على

                                                           
 .222إدارة الموارد البشریة، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة، ص: علي السلمي 1
 .223المرجع نفسه، ص 2
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 .تحدید الحاجة إلى تعیین بعض الأشخاص

 .1تحدید متطلبات أو احتیاجات العمل 

  .اتخاذ القرارات بشأن مصادر الموظفین المحتمل تعیینهم

 .تحدید طریقة الاختیار

 .المرشحین في قوائم قصیرة

 .اختیار المرشح الناجح

 .إعلام المرشحین بالنتیجة

 .تعیین المرشح الناجح

  .إیجاز هذه المراحل) 03(ویتم من خلال الشكل رقم 

 . یمثل عملیة التعیین والاختیار 

للنشر والتوزیع، طإدارة الموارد البشریة، دار الفاروق : باري كشواي

                                         

2006، القاهرة ، 2للنشر والتوزیع، ط إدارة الموارد البشریة، دار الفاروق

     : الثالث الفصل

 

 

تحدید الحاجة إلى تعیین بعض الأشخاص - 

تحدید متطلبات أو احتیاجات العمل  - 

اتخاذ القرارات بشأن مصادر الموظفین المحتمل تعیینهم

تحدید طریقة الاختیار - 

المرشحین في قوائم قصیرة وضع - 

اختیار المرشح الناجح - 

إعلام المرشحین بالنتیجة - 

تعیین المرشح الناجح - 

ویتم من خلال الشكل رقم 

یمثل عملیة التعیین والاختیار ):03(الشكل رقم 

 

 

 

  

  

  

  

 

باري كشواي :المصدر

  .60ص
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  :ولابد لتلك السیاسات من معالجة القضایا التالیة

 1من الذین یستفیدون بالتدریب؟ وكیف یتم تحدیدهم؟ - 

 كیف ومتى یتم التدریب وما هو محتوى العملیة التدریبیة وأساس اختیارها وتجمیعها؟ - 

للتدریب وكیف یمكن قیاس  ةالموازنات المخصصكیف ینفق على التدریب وما هي أسس تحدید  - 

 على التدریب؟ الإنفاقالعائد من هذا 

 وتدریبهم؟ إعدادهمهي الشروط الواجب توافرها فیهم وكیف یمكن  من الذي یتولى التدریب وما - 

أو  الإنتاجیةأو ارتفاع  الأداءكیف یمكن قیاس النتائج المترتبة على التدریب من حیث تحسن  - 

 2تعدیل سلوك العمل؟

  :التالي الأغراضأیا من  قویأتي التدریب كحلقة مهمة في خطة التنمیة لیحق

 .الاستجابة للتغیرات الحادثة في بیئة المؤسسة مما یعني التأقلم معها - 

 .الإنتاجیةأي ظهور تطورات تقنیة وتكنولوجیة جدیدة في مجال العملیات  الإنتاجيتطور الفن  - 

ر حاجات الزبائن الأمر الذي یقود إلى القدرة على التواصل مع حاجاتهم ورغباتهم التكیف مع تطو  - 

 .بأفضل الطرق اوإشباعه

من خلال تحسین مهارات ومعارف عناصرها  إنتاجیتهان التدریب المؤسسات من زیادة یمكّ  - 

 .3البشریة 

  :سیاسات التقییم -4

الموارد البشریة، إذ تحدد الأساس والمعاییر للحكم لمتكاملة لتنمیة ا وهي من أهم أركان الإستراتیجیة

  .قي السیاساتییم عاملا مهما في حسن توجیه باعلى كفاءة الفرد في أداء عمله ومن تم تكون سیاسة التق

  :على ما یلي الأضواءي قنتائج تقییم الأداء تل

 .سلامة ودقة عملیات الاستقطاب - 

                                                           
 .224مرجع سابق، ص: علي السلمي 1
 .225، صمرجع سابق: علي السلمي 2
 .12، ص2008، 6، مجلة الباحث عدد الإسلامیةتحلیل أثر التدریب والتحفیز على تنمیة الموارد البشریة في البلدان : الدادي الشیخ 3
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علیها الفرد أثناء أدائه یحصل التوجیه التي و  الإشرافمدى سلامة وكفایة موضوعیة عملیات  - 

 .لعمله

وظائف أخرى على مستوى أعلى أو في نفس المستوى  إلىمدى صلاحیة الفرد للترقیة أو النقل  - 

 .الوظیفي

ولا شك أن قضایا مهمة لابد أن تتصدى لها سیاسات التقییم حتى یتحقق عنها النتائج الایجابیة 

  .المستهدفة منها

 التقییم؟ وما هي ضمانات وحدة التقییم وتعادل النتائج بین قطاعات التنظیم المختلفة؟من یتولى  - 

 .الخاضعین للتقییم في عملیة التقییم الأفرادمدى مشاركة  - 

 .مدى ثبات واستقرار نتائج التقییم - 

 1احتمالات التحفیز في عملیة التقییم؟ وسائل المراجعة للكشف عن - 

  :سیاسات التدریب -5

إن التدریب هو أحد الأسالیب الشائعة في محاولة تنمیة الموارد البشریة، وفي أحیان كثیرة یساء 

استخدام التدریب بحیث لا یتحقق عنه النتائج المرغوبة، بل وقد یؤدي إلى نتائج سالبة تضر بكفاءة 

ان استخدامه كعنصر العاملین وإنتاجیتهم لذا فإن وجود سیاسات واضحة للتدریب یعتبر شرطا أساسیا لإمك

 .2مهم في إستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة في المنشأة 

 :سیاسات الترقیة -6

أو  مستویاتعمل آخر ذات  والفرد لوظیفته أو عمله الحالي لیؤدي وظیفة أویقصد بالترقیة تغییر 

أن  بیج، وحتى یتحقق ذلك الأصلياختصاصات وسلطات تختلف عما كان متوفرا في الوظیفة أو العمل 

تكون هناك وظائف على المستویات التنظیمیة الأعلى شاغرة في التنظیم حتى یستطیع العامل الحصول 

  :على ترقیة وتظهر أهمیة الترقیة في النقاط التالیة

 .في التنظیم استمارةفي المستقبل عن طریق  بالأمانتحقق طموحات الفرد وتشعره  - 

                                                           
  .224مرجع سابق، ص: علي السلمي 1
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على الحصول وقعون أن هذه المكتبات سوف تساعدهم تنمي مهارات وخبرات الأفراد حیث أنهم یت - 

 .التنظیم داخلعلى مركز أو وظیفة أعلى 

تقلد مناصب أعلى أو أعمال  إلىتساعد على تحقیق تطلعات ورغبات العاملین والذین یتطلعون  - 

 . 1أفضل خلال حیاتهم الوظیفیة 

 :سیاسات إعادة التأهیل -7

نتیجة هامة فیما یتصل  إلىتحدث ظروف كثیرة وتنشأ متغیرات عدیدة تمارس تأثیراتها التي تؤدي 

بكفاءة استخدام الموارد البشریة، تلك النتیجة هي اختلال العلاقة بین متطلبات العمل ومواصفات القائم 

العمل بذات الأسلوب غیر مجد وغیر كفء، ولذا  الذي یجعل استمرار الفرد في أداء نفس الأمربالعمل 

  .لابد من إعادة التوازن إلى هذین العنصرین الأساسیین، وهذا ما یسمى بإعادة تأهیل الموارد البشریة

  :سیاسات التعویض المادي والمعنوي -8

ولو أن المبدأ القائل أن الإنسان لا یعمل من أجل الأجر فقط هو مبدأ صحیح إلا أن الصحیح 

كما یتصوره هو إذن فقضیة الرواتب  وعادل أجر محددغیر مستعد للعمل بدون  ا أن الإنسانأیض

والمكافآت والعوائد المالیة عموما التي تقدمها المنشأة تمثل عنصرا حاكما في نجاح أو فشل خطط تنمیة 

طاع قف الوحسن استخدام الموارد البشریة، والشائع أن تكون مستویات الرواتب وما في حكمها لوظائ

  .الخاص هي أعلى من مثیلاتها في القطاع العام

العلیا جانبا  الإدارةد له یكون تحدید الرواتب المناسبة أمرا مهما ینبغي أن تفر  الأحوالوفي جمیع 

 ضیة قمهما من اهتمامها إذا أرادت أن تحصل من الموارد البشریة على عطاء وإنجاز كما یتكامل مع 

الاحترام، التقدیر، الشعور بالأمان الوظیفي، الشعور : التعویض المعنوي للعاملین التعویض المادي، مسألة

  .2بأهمیة العمل، الانتماء، الاستقرار تناسب وتجانس مجموعات العمل

  :تحدیات تنمیة الموارد البشریة: ابعار 

                                                           
 .173، ص2018، 1، فضاءات للنشر والتوزیع، ط)أسالیب الإدارة الحدیثة،(إدارة الموارد البشریة : یزن محمد باسم تیم 1
 .228-227مرجع سابق، ص ص : علي السلمي 2



 البشریة الموارد تنمیة                                                    : الثالث الفصل

 

86 
 

 3000وشارك فیها " تاور ییرن"والاستشاریون   I.B.Mتبین دراسة أجراها فریق من شركة 

بلدا أن العاملین في مجال إدارة وتنمیة الموارد البشریة  12اختصاصي في مجال إدارة الموارد البشریة من 

  .سوف یواجهون عددا من التحدیات

 .یةالأسواق المحلیة والوظیفعولمة  - 

 .عولمة تقنیات الاتصالات - 

زاید عدد التباین في التغیرات الدیمغرافیة التي تتمیز بانفجارات سكانیة وتزاید عدد المسنین وت - 

والنظم الاجتماعیة مما یعني تغیرا في بروفایل العاملین والفرص الوظیفیة  تالثقافا وتداخلالوقت ذاته، 

 .والقیادیة المتاحة، وأخلاقیات العمل

دیة في منظمات عمل تدار عن طریق ر والسرعة والكفاءة والفعالیة الف الإبداعالتركیز على  - 

 .العمل قمجموعات وفر 

عد التسعینیات والمهارات التي ب تساع الفجوة والتباین بین المهارات الوظیفیة الملائمة لفترة ماا - 

 .والتدریبیة التعلیمةترتكز علیها النظم 

في تحمل مسؤولیة وتدریب وتنمیة العاملین  يالتقلیدتزاید الاتجاه نحو تخلي المنظمات عن دورها  - 

  .1 العاملین مسؤولیة اكتسابها یلوالتركیز على المعارف والمهارات التي أصبحت المنظمات تتجه لتحم
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 لاصة الفصلخ

توقف نجاح المؤسسة في عملها على وجود عمال أكفاء، ومحمسین للعمل بجدیة، وإرادة المؤسسة 

وتوفیر فرص التقدم في مساراتهم الوظیفیة، ومن الضروري أن تقوم المؤسسة لتأمین تطویر العمال 

العمال إبداء  طویر كفاءاتهم باستمرار، ومن واجببتصمیم برنامج لتوجیه وتكوین العمال والاهتمام بت

 .التحمس والمبادرة في المشاركة لتحسین مستواهم ومسارهم الوظیفي



 

  

  التنظیمیة الفعالیة: الفصل الرابع

  تمهید

  .أهمیة وخصائص الفعالیة التنظیمیة: أولا

  .أهم المفاهیم المرتبطة بالفعالیة التنظیمیة والعلاقة بینها: ثانیا

  .صور ومؤشرات الفعالیة التنظیمیة: ثالثا

  .معاییر قیاس الفعالیة التنظیمیة: رابعا

  .الفعالیة التنظیمیةالعوامل المؤثرة على : خامسا

  .مداخل الفعالیة التنظیمیة: سادسا

أهمیة الاستثمار في رأس المال البشري ودورة في تحقیق الفعالیة : سابعا

  .التنظیمیة

  خاتمة الفصل 
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  تمهید

من المواضیع الحساسة التي تلف العمل التنظیمي والأسس القویة التي یرتكز علیها موضوع  

وبناءا . الفعالیة والتي تعد من المصطلحات الهامة التي اعتنى بها الفكر التنظیمي منذ نشأته إلى الیوم

م لال هذا كله تالأهمیة المتزایدة لذا فمن المنطقي أن نجري الكثیر من المحاولات لدراستها، ومن خ

التطرق في هذا الفصل إلى أهمیة وخصائص الفعالیة وأهم المفاهیم المرتبطة بها والعلاقة بینها، صور 

ومؤشرات الفعالیة ومعاییر قیاسها والعوامل المؤثرة علیها ومداخلها وختاما بأهمیة الاستثمار في رأس 

 .المال البشري ودوره في تحقیق الفعالیة التنظیمیة
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  .أهمیة وخصائص الفعالیة التنظیمیة: أولا

  :وفي هذا العنصر سنتناول كل من أهمیة الفعالیة التنظیمیة وأهم خصائصها

 :أهمیتها -1

بمختلف أنواعها ونظمها السیاسیة والاقتصادیة والاجتماعیة إلى تحتاج الأنظمة الحدیثة  -

تحقیق الأهداف التي نعجز عن تحقیقها  لسبب رئیسي وهو أن هذه المؤسسات تمكنها من المؤسسات

كأفراد لا تجمعنا مؤسسة واحدة فالمؤسسات إنما تنشأ وتنمو لتأدیة رسالة معینة والقیام بوظیفة محددة نیابة 

ثر بدوره ؤ عن المجتمع فإذا عجزت تلك المؤسسات عن القیام بدورها كانت فعالیتها منخفضة فإن ذلك ی

 .ة المجتمع رهن فعالیة المؤسسات العاملة فیهعلى المجتمع ككل، إذ أن فعالی

للتنظیم الحركي المتجدد المحق لأهدافه، ومن ثم  الأساسیةتعتبر الفعالیة التنظیمیة الصفة  -

 .فالفعالیة التنظیمیة هي مبرر وجود التنظیم واستمراره وتطوره، وهي معیار الحكم على نجاحه

قییم للأداء الكلي للمؤسسة، لذا تعتمد بعض التنظیمیة بمثابة ت الفعالیةكما یعتبر قیاس  -

 .أدائها ملتقییعلى قیاس فعالیتها التنظیمیة كوسیلة  تالمؤسسا

ترمومتر إداري لقیاس مدى نجاح المؤسسة وتفوقها، في جمیع مجالات تعتبر أیضا بمثابة  -

 .1الممیزة للمؤسسة  الأبعادنشاطها، فهي خاصیة كلیة وشمولیة تصف وتلخص 

 :الفعالیة التنظیمیةخصائص  -2

  :یلي من أبرز خصائص الفعالیة التنظیمیة ما

 .ویكون هذا بتوفیر ظروف العمل الطبیعیة التي تشكل الوسط الطبیعي للعمل: توفیر السلامة المهنیة -

وذلك بتوفیر بیئة تنظیمیة یحفز فیها الأفراد على العمل بكل طوعیة  :المناخ الاجتماعي الفعال -

 .وفعالیة

 

                                                           
، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة الماجستیر في ةدور العملیة التدریبیة في رفع الفعالیة التنظیمیة للمؤسس: بعاج الهاشمي 1

 .23- 22، ص ص 2010، 3علوم التسییر، فرع إدارة الأعمال تحت إشراف عبد الرشید بن ذیب، جامعة الجزائر 
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بالمرونة التنظیمیة وتنظم  وذلك بإیجاد أسالیب عمل ملائمة تتصف :الأفرادالاستغلال الفعال لقدرات  -

 .1مارسة السلطة والمسؤولیة فرص لم

هدف أو أهداف محددة ومتفق علیها یعرفها الأفراد والمدیرین، كما  أي وجود :تحدید الأهداف بدقة -

 .هدافتوفر التوجیهات اللازمة للوصول إلى هذه الأ

العمل وتوجیه الموارد وتوزیع مراكز  قحیث یتم تحدید الخریطة التنظیمیة وطر  :وجود معیار موضوعي -

 .اتخاذ القرارات، بناءا على معیار موضوعي هو طبیعة العمل ومتطلباته ولیس رغبات الأشخاص

توجد المعلومات الملائمة ارات حیث ر ویكون ذلك بإیجاد مراكز لاتخاذ الق :مراكز اتخاذ القرارات الفعالة -

 .قع الأشخاص على الهیكل التنظیميوترتبط بالضرورة بموا

حیث أن هناك عائدا لقاء العمل المنجز، وهذا لا یجعل  :وجود توازن بین المكافآت المادیة والمعنویة -

ستقلال العامل في غنى عن المكافآت المعنویة وخاصة ما تعلق منها بطبیعة العمل وحاجات الاحترام والا

 .وإثبات الذات

ویكون ذلك بالتعرف على دوافع الأفراد ومن ثم حسن توجیه طاقاتهم وتأكید  :نظرة إیجابیة للأفراد -

 .مفهوم العضویة والالتزام

 الأفرادأهداف التنظیم یتم تشجیع التعاون بین  حیث أنه في إطار تحقیق :تشجیع التعاون بین الأفراد -

 .أهداف التنظیم والتصدي للنزاعات واتخاذ العلاج السریعیق قوالمنافسة البناءة، لتح

من شأنه الكشف عن نواحي القوة والضعف وتحلیل الأسباب  الدقیقفالقیاس  :قیاس الانجازات بسرعة -

 .2المناسب  الإجراءوتطبیق 

من الناحیة النظریة نجد أن كل هذه الخصائص لها أثر في زیادة الفعالیة التنظیمیة إلا أن ذلك 

  .3یبقى مرتبط بخصوصیة كل تنظیم وطبیعته وأهدافه ونشاطه وحجمه وعلاقته مع بیئته المحیطة 

  :الخصائص

  :من أبرز خصائص الفعالیة التنظیمیة ما یلي

                                                           
الفعالیة التنظیمیة، مجلة دراسات في علم اجتماع المنظمات، مختبر علم اجتماع المنظمات و المناجمنت،  العدد : فریال سیفون 1

 .44، ص2015السادس، 
 . 45المرجع نفسه، ص 2
 . 46المرجع نفسه، ص  3



 التنظیمیة الفعالیة               

 .الخ...  ةتتضمن العدید من الأبعاد والصور الاقتصادیة، الاجتماعیة، الثقافی

 . الخ. ..، المساهمین حیث تستفید منها جهات مختلفة، ومتنوعة منها المجتمع، الأفراد

مفهوم المؤسسة  أنیمكن إصدار حكم على فعالیة مؤسسة ما بصورة مطلقة، حیث 

الفعالة یختلف باختلاف موقعها وأهدافها والمستفیدین من خدماتها والوقت الذي یتم تقویم فعالیة المؤسسة 

  .1الفعالیة صفة تتشكل بحسب الأشیاء الموصوفة، فهي مركبة من معاني مختلفة وأبعاد متعددة 

  .أهم المفاهیم المرتبطة بالفعالیة التنظیمیة والعلاقة بینها

فیما یلي . من أهم المصطلحات الأكثر ارتباطا بمفهوم الفعالیة هو اصطلاح الكفاءة والأداء

  

هي قدرة الفرد وتمكنه من تحقیق الأعمال المطلوبة بمهارة و اقتدار، وهي أیضا القدرة 

 الأولىالدرجة بالمتاحة للمؤسسة وترتبط 

بعنصر التكلفة والعلاقة بین المدخلات والمخرجات وعلیه فهي تشكل عنصر من عناصر الفعالیة وتقاس 

 .162، القاهرة، ص
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 .مدى الزمن فهي ظاهرة مستمرة على

تتضمن العدید من الأبعاد والصور الاقتصادیة، الاجتماعیة، الثقافی

 .لدیها علاقات غیر واضحة الأبعاد

حیث تستفید منها جهات مختلفة، ومتنوعة منها المجتمع، الأفراد

یمكن إصدار حكم على فعالیة مؤسسة ما بصورة مطلقة، حیث  

الفعالة یختلف باختلاف موقعها وأهدافها والمستفیدین من خدماتها والوقت الذي یتم تقویم فعالیة المؤسسة 

الفعالیة صفة تتشكل بحسب الأشیاء الموصوفة، فهي مركبة من معاني مختلفة وأبعاد متعددة 

أهم المفاهیم المرتبطة بالفعالیة التنظیمیة والعلاقة بینها

من أهم المصطلحات الأكثر ارتباطا بمفهوم الفعالیة هو اصطلاح الكفاءة والأداء

  :على حدا وعلاقتهما بالفعالیة التنظیمیة لسنتطرق إلى المفهومین ك

 :التنظیمیةمفهوم الكفاءة وعلاقتها بالفعالیة 

هي قدرة الفرد وتمكنه من تحقیق الأعمال المطلوبة بمهارة و اقتدار، وهي أیضا القدرة  

  .2على تحقیق الأهداف 

المتاحة للمؤسسة وترتبط  الإنتاجیةالاستخدام الأمثل للموارد  بأنهارف 

بعنصر التكلفة والعلاقة بین المدخلات والمخرجات وعلیه فهي تشكل عنصر من عناصر الفعالیة وتقاس 

  

                                         

 .23مرجع سابق، ص

، القاهرة، ص2016ار جونا للنشر والتوزیع، التوأمان الكفاءة والفعالیة، د

 .49الفعالیة التنظیمیة، مركز الكتاب الأكادیمي للنشر والتوزیع، ص

          : الرابع الفصل

 

 

فهي ظاهرة مستمرة على :الاستمراریة -

تتضمن العدید من الأبعاد والصور الاقتصادیة، الاجتماعیة، الثقافی :الشمولیة -

لدیها علاقات غیر واضحة الأبعاد :التعقید -

حیث تستفید منها جهات مختلفة، ومتنوعة منها المجتمع، الأفراد :التنویع -

 إذ لا :البنیة -

الفعالة یختلف باختلاف موقعها وأهدافها والمستفیدین من خدماتها والوقت الذي یتم تقویم فعالیة المؤسسة 

 .فیه

الفعالیة صفة تتشكل بحسب الأشیاء الموصوفة، فهي مركبة من معاني مختلفة وأبعاد متعددة 

أهم المفاهیم المرتبطة بالفعالیة التنظیمیة والعلاقة بینها: ثانیا

من أهم المصطلحات الأكثر ارتباطا بمفهوم الفعالیة هو اصطلاح الكفاءة والأداء

سنتطرق إلى المفهومین ك

مفهوم الكفاءة وعلاقتها بالفعالیة   - أ

 :تعریف الكفاءة-

على تحقیق الأهداف 

رف عكما أنها ت

بعنصر التكلفة والعلاقة بین المدخلات والمخرجات وعلیه فهي تشكل عنصر من عناصر الفعالیة وتقاس 

  :  3 بالنسبة التالیة

                                                          
مرجع سابق، ص: بعاج الهاشمیي 1
التوأمان الكفاءة والفعالیة، د: محمد على نسیم 2
الفعالیة التنظیمیة، مركز الكتاب الأكادیمي للنشر والتوزیع، ص: داودي أحمد 3
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 .1امتلاك القوة للوصول إلى نتیجة مرغوبة و إبراز تأثیر مرغوب : مفهوم الفعالیة-

نسبة أو قیمة المنتج  ارتفعتمخرجات فكلما  إلىحین تحویل المدخلات  إلىومنه فالكفاءة تشیر 

أكثر أي أن الكفاءة هنا تقیس جودة ما تم استخدامه لتحقیق هذا المنتج كلما كانت الكفاءة  إلىبالنسبة 

  .2فتركز على مدى جودة المنتج ومدى مناسبته للبیئة  عملیة التحویل، أما الفعالیة هذا المفهوم

أكبر كمیة من المنتجات بأقل تكلفة  إنتاجمع مدى الكفاءة تأخذ في اعتبارها عامل الوقت لأنها تتعامل - 

  .الفعالیة لا تأخذ في اعتبارها عامل الوقت أماكلیة وفي زمن محدد، 

 الإبقاءبمدى الانجاز ولكن الفعالیة تهتم بالمحافظة على هذا الانجاز، وتهتم بالعمل على  تهتم الكفاءة- 

  .3 علیه

من الكفاءة، فالفعالیة مصطلح یتصف بالتركیب والتعقید درجة  أكثروأشمل وتعني ما هو  قالفعالیة أعم- 

 .4من الكفاءة التي ترتبط أشیاء محددة ومعروفة  أكبر

  :مفهوم الأداء وعلاقته بالفعالیة التنظیمیة - ب

/ ین الناتجبالنسبة أو  ةالعلاقتتمثل في البحث عن تعظیم  للأداءمن التعاریف الأكثر استعمالا 

  .من وجود هدف محدد الوسائل انطلاقا

أكبر ما یمكن والبحث عن  إنتاجهذا یعین أیضا أن الأداء هو البحث عن الكفاءة من خلال 

  .یق نمو دائمقعملیة لتح بأفضلالفعالیة من خلال القیام 

  .5فعالیة العملیة وكفاءة استخدام الموارد : أیضا على أنه الأداءویعرف 

                                                           
 .102مرجع سابق، ص: محمد علي نسیم 1
 .103ص: المرجع نفسه 2
 .104ص: المرجع نفسه 3
 .104مرجع سابق، ص: حمدأداودي  4
 .55ص مرجع سابق،: محمد علي نسیم 5
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لمؤسسة من جهة التكالیف عملیة تعتمدها لتقییم عمل ا ما هو إلا الأداءونستنتج مما سبق أن 

 القیمةة ومن جهة أخرى قبر عن الكفاءة عن طریق النسبة بین الوسائل المستخدمة والنتائج المحقوالتي تعّ 

، ویقیس 1المضافة، التي تعبر عن التآزر والفعالیة من خلال الوقوف على درجة تحقیق النتائج المتوقعة 

، هذا یتطلب تعبئة وتحفیز مقبولالفعالیة بالنسبة لمعیار في شكل خطة أو هدف محدد و  الأداءمؤشر 

وبناءا .2سسة ؤ المسطرة وفي حال العكس فالفشل هو مصیر الم الأهدافللمؤسسة لتحقیق  البشریةالموارد 

الجدول رقم  :والفعالیة والكفاءة من خلال الجدول التالي الأداءسبق یمكن تحدید العلاقة بین  على ما

)03:(  

  

  

  

  

  

  .60الفعالیة التنظیمیة، مركز الكتاب الأكادیمي للنشر والتوزیع، ص: داودي أحمد: المصدر

ویمكن أن نستنتج من خلال الجدول السابق أن الكفاءة ترتبط بالمدى القصیر والمتغیرات ذات 

  .الطابع الكمي، بینما الفعالیة ترتبط بالمدى الطویل والمتغیرات النوعیة

الظاهرة التنظیمیة كمتغیر أساسي یناقش من زاویة الفعالیة، بینما الأداء یقدم لنا نظام متكامل 

     .3تتمثل في الفعالیة والكفاءة، ومخرجاته تتمثل في تحقیق الأهداف المعلن عنها  مدخلاته

  :صور ومؤشرات الفعالیة التنظیمیة: ثالثا

  :في هذا العنصر سنتناول صور ومؤشرات الفعالیة التنظیمیة

                                                           
 . 56المرجع نفسه، ص 1
 .59المرجع نفسه، ص 2
 . 60مرجع سابق، ص: داودي احمد  3

  الأداء  الفعالیة  الكفاءة 

فعل الشيء بطریقة   المفهوم

  أفضل

فعل أفضل شيء   فعل أفضل شيء

  بأفضل طریقة

  جزئي  المدى

  عددي

  كمي

  شامل

  أفقي

  نوعي

  متكامل
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 : وتنقسم إلى :صور الفعالیة التنظیمیة -1

 ومكانة المؤسسة ومدى تطورها ونوعیة  الأهدافمدى درجة تحقیق  تشمل: الصورة الاقتصادیة

 .المنتجات والخدمات التي تقدمها

 كل من المناخ الاجتماعي والعلاقات الاجتماعیة والنشاطات تقصد بها : صور اجتماعیة

 .بالمؤسسة الاجتماعیة

 یا قال المعلومات أفق، نوعیة انتوالأقسامن مختلف المصالح بیات قأي العلا: صور تنظیمیة

  .1وعمودیا 

 :في المدى القصیر تتضمن المؤشرات الممكنة ما یلي :الفعالیة التنظیمیة تمؤشرا -2

 بالكمیة والنوعیة التي تتطلبها البیئة الإنتاجیعكس قدرة المنظمة على  :الإنتاج. 

 تكلفة الوحدة : ویمكن تعریفها كنسبة المدخلات للمخرجات وتستخدم فیها عدة مقاییس مثل :الكفاءة

 .المال ومعدل الضیاع من الموارد والخامات رأسالمنتجة والعائد على 

 المنظمة كنظام اجتماعي الاهتمام بالمنافع التي یحصل علیها كل عضو في  إدراكیتطلب  :الرضا

 .اسیة الغیاب والتأخر والشكاويقن أن تعود على عملائها، وتتضمن مالمنظمة، والمنافع التي یمك

  :الفعالیة على المدى المتوسط تمؤشرا 

 أو  داخلالحد الذي تستطیع فیه المنظمة أن تتجاوب مع التغیرات التي تنشأ  إلىیر شت: التكیف

 .خارج المنظمة

 وم بها والهدف من النمو هو قالتي ت یجب على المنظمة أن تستثمر مواردها في النشاطات: النمو

   .2دعم قدرة المنظمة على البقاء في المدى البعید 

  :معاییر قیاس الفعالیة التنظیمیة: رابعا

  :وتتمثل هذه العوامل في

 التنظیمیة الشاملة في تحقیق الأهداف والنتائج المتمیزة ضمن  وتعني القدرة: الفعالیة الكلیة

 .والمعطیات والظروف المتاحة الإمكانات

                                                           
 .2016، ص2013، الأردن، 1الجدید في القیادة الإداریة، دار الرایة للنشر والتوزیع، ط: أسامة خیري 1
 .197-196، ص ص 2004، الأردن، 1التمییز التنظیمي، دار الرایة للنشر والتوزیع، ط: أسامة خیري 2
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 سلع ( الإنتاجالمستخدمة لتولید كمیة معینة من  الإنتاجوهي علاقة نسبیة بین عناصر  :الإنتاجیة

 .وفقا لمقیاس نقدي أو مادي محدد الإنتاجوقیمة ) أو خدمات

 ل قرجات بأخأكبر م إلىوهي علاقة نسبیة بین المدخلات ومخرجات معینة الوصول : الكفاءة

 .ت ممكنةمدخلا

 محددة إنتاجیةوهي نسبة العائد المالي المتحقق من وراء استثمار أموال أو عناصر   :المربحیة. 

 وتتمثل بمستوى الجودة وخصائص السلعة أو الخدمة المقدمة وفقا لمعاییر محددة: الجودة. 

 الأعمالفي مجال  الإصاباتوترتبط بمعدل : الحوادث. 

 دمقعلى الازدهار والانتشار والتتتمثل في قدرة التنظیم : النمو . 

 العمل لأسباب عدیدة أماكنین عن لت للعامقعاد مؤ ابتأو  انقطاعوهي ظاهرة : الغیاب. 

 رار العاملین في وظائفهمقویعني عدم است: دوران العمل. 

 یعبر مستوى قناعة العاملین بجملة الحوافز والظروف والمعطیات المحیطة وهو : الرضا الوظیفي

 .الاتجاه المعنوي والماديعن 

 ثر في ؤ مجموعة المؤشرات المادیة والمعنویة والخارجیة التي توجه سلوك العاملین وت: الحوافز

 .1معنویاتهم 

 الجماعة عكس التحفیز یرتبط بالفرد وتتمثل في مدى تفهم الجماعة بترتبط  :الروح المعنویة

 .لمعاییر المؤسسة ومدى شعورهم بالانتماء

 المسطرة الأهداف تحقیقنحو  الأفرادوالتي تسمح بضبط وتوجیه سلوكیات : الرقابة. 

 التعاون والتنسیق وتصمیم شبكة  قوالتقلیل من الصراعات من خلال تحقی: التماسك تحقیق

  .2اتصال فعالة 

  .العوامل المؤثرة على الفعالیة التنظیمیة: خامسا

                                                           
 .118، ص 2008، عمان، 1إدارة التخطیط والتنظیم، دار كنوز المعرفة العلمیة للنشر والتوزیع، ط: محمد حسن أحمد 1
ومداخل قیاسها، دراسة تحلیلیة مقارنة بین المداخل التقلیدیة والمداخل المعاصرة،  ةالفعالیة التنظیمی: مختار عیواج، مالكیة أحمد 2

 .273، جامعة العربي التبسي، ص2لاقتصادیة، العددللدراسات ا قمجلة آفا
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لیة هذه المنظمة لكي تستطیع القیام عاأهم العوامل التي تزید من ف إلىوفي هذا العنصر سنتطرق 

أقسام  أربعلیة المنظمة في ضوء عابدورها على الوجه الكامل، ویمكن من زاویة أخرى التعرف على مدى ف

  :رئیسیة

  :النظام الاقتصادي - 1

في  الإنتاجملیة والوظائف التي تتولاها ع والأدوار الأنشطةإن المقصود النظام الاقتصادي جمیع 

وفق هذا القسم تتضح من خلال السمات أو الخصائص  لیة المنظمةعان معاییر فلیه فإوع. المنظمة

 :التالیة

  إن المنظمات التي توجد بها درجة عالیة من تقسیم العمل بإمكانها أن تكون أكثر فعالیة من تلك

 .المنظمات التي یكون فیها تقسیم العمل في درجة منخفضة

  تكون أكثر الإداريإن المنظمات التي تحتوي على درجة عالیة من المختصین في التقسیم ،

 .فعالیة من تلك المنظمات التي توجد بها درجة منخفضة من المختصین في مجال التقسیم

  لیة من تلك ذات آلیة عاتكون أكثر ف الآلیةإن المنظمات التي تحتوي على درجة عالیة من

 .ضعیفة

 :السیاسيالنظام  -2

تحاول النظام السیاسي هنا تلك الوحدات التي تقوم باتخاذ القرارات داخل المنظمة والتي بونعني 

  .واقع ملموس من البیئة المحیطة بها إلىالحصول على المساندة بغیة ترجمتها 

  :ضوء هذا البعد نجد أن المنظمة ذات الفعالیة العالیة هي التي تتصف بالصفات التالیة يف

ة من تلك المنظمات التي لا لییات العاملین لدیها تكون أكثر فعاالمنظمات ترتبط قراراتها بحاج إن- 

  .قراراتها رغبة عاملیهاتمثل 

إن المنظمات التي تكون قراراتها منظمة ومضبوطة تكون فعالیتها أكثر من المنظمات التي تتخذ - 

  .قراراتها من منطلقات الفعالیة مشوهة
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ي تتمتع بدرجة كبیرة من الاستقلالیة تكون أكثر فعالیة من تلك التي تتصف إن المنظمات الت- 

  .بحدودیة الحركة

ة المنظمة نفسها یمكنها أن عواضحة ومحددة ونابعة من طبی ةلإیدیولوجیإن المنظمات التي تخضع - 

  .تكون ذات فعالیة عالیة

  .1 أكثر فاعلیة إن المنظمات التي یوجد بها أعضاء مؤثرین بإمكانهم جعل المنظمة- 

 :النظام الرقابي -3

التوافق  إلىالتي تدفع العاملین  الإجراءاتإن المعنى الخاص للنظام الرقابي في هذا الموضوع هو 

المنظمات، ویمكن تحدید سمات فعالیة المنظمة انطلاقا من هذا المتغیر على النحو  بأهدافوالتمسك 

  :التالي

جزاء حازمة من المحتمل أن تكون أكثر فعالیة من المنظمات التي أنظمة إن المنظمات التي توجد بها - 

  .تتصف بالتساهل مع كل ما یحدث بداخلها

لكن ومن جهة أخرى، فإن المنظمات التي تتصف بأنظمة جزاءات متدرجة تكون أكثر فعالیة عكس ما - 

  .إذا كانت هذه الجزاءات ردعیة وللوهلة الأولى

بین الرئیس والمرؤوسین علاقات محددة وموضوعیة یمكنها أن  تلعلاقاإن المنظمات التي تكون فیها ا- 

  .خاضعة لأهواء ومزاج الرئیس تتكون ذات فعالیة أكبر فیما لو كانت هذه العلاقا

  .تكون المنظمة أكثر فعالیة عندما تكثر الاتصالات بین أعضائها وفي كل الاتجاهات- 

 :النظام البیئي -4

لیة فعاصد بالنظام البیئي تلك المحددات التي تتعلق بالسكان والبیئة، ومنه تكون محددات قوی

   :المنظمة على النحو التالي

                                                           
، 2006، مخبر علم اجتماع الاتصال للبحث والترجمة، قسنطینة، ةفعالیة التنظیم في المؤسسات الاقتصادی: صالح بن نوار 1

 .200، ص200ص
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  .1ات كبیرة الحجم أكثر فعالیة من تلك المنظمات صغیرة الحجم تعتبر المنظم- 

 التأثیرإن المنظمات التي تتمتع بالقدرة على الحركة السكانیة الهادفة، بمعنى تلك التي بإمكانها - 

ى نفسها ولا یوجد لها لوقعة عقفیما لو كانت مت فعالیة،كثر في المحیط الذي توجد فیه، تكون أ الإیجابي

  .2 المحیط الذي تكون جزءا منه داخلامتداد طبیعي واجتماعي 

  :ل الفعالیة التنظیمیةمداخ: سادسا

إن التعقید الذي صاحب موضوع الفعالیة التنظیمیة، وعدم قدرة الباحثین والمتخصصین على وضع 

  :ظهور مداخل مختلفة هدفها دراستها وقیاسها إلىتعریف موحد جامع بمعنى الفعالیة التنظیمیة، أدى 

 :المداخل التقلیدیة في دراسة الفعالیة التقلیدیة -1

المداخل التقلیدیة للفعالیة داخل المنظمات على مدى قدرة هذه المنظمة على القیام بالعملیات ركزت 

  :الثلاثة

ها وذلك على النحو قالخاصة بهدف تسوی 3 الحصول على الموارد، تحویل هذه المخرجات إلى البیئة-  

  :الآتي

   :مدخل التنظیم

على أنها محدد عنصر واحد في مجموعة كد ؤ إن مدخل النظم لا یلغي أهمیة الأهداف، ولكن ی

معقدة من معاییر الفعالیة، فهذا المدخل یؤكد على المعاییر الخاصة بقدرة زیادة فرص البقاء على المدى 

المعاییر الخاصة بقدرة المنظمة للحصول على الموارد الاجتماعیة والبشریة، وكذلك الاهتمام : الطویل مثل

مة على التفاعل بنجاح مع بیئتها الخارجیة، وعلیه فإن هذا المدخل یركز بالموارد التي تعكس قدرة المنظ

  .على الوسائل والغایات عند الحكم على الفعالیة التنظیمیة

                                                           
 .201مرجع سابق، ص: صالح بن نوار 1
 .202المرجع نفسه، ص  2
 .46مرجع سابق، ص : فریال سنیون 3



 التنظیمیة الفعالیة                                                        : الرابع الفصل

 

101 
 

ویفترض هذا المدخل أن المنظمات تتكون من أنظمة فرعیة متفاعلة مع بعضها، وإذا ما عمل أي  

ل، كما أن الفعالیة تتطلب التفاعل الایجابي بین منها بصورة غیر جیدة فسوف یؤثر على أداء المنظمة كك

الموارد التي تستهلكها في عملیتها الإنتاجیة من أجل  لالحإالمنظمة وبیئتها وأنه لابد للمنظمات من 

  .1المحافظة على البناء 

یس معیار قفكیف ن. ت الموجهة لمدخل النظم صعوبة قیاس بعض المعاییرمن أهم الانتقادا

  .2اس درجة الرضا قة للبیئة المتغیرة، أو یاستجابة المؤسس

  :مدخل تحقیق الأهداف

فعالیة المنظمة حیث أن الوظیفة  الحقیقي لقیاس رالمؤشهي  الأهدافتعتبر  في هذا المدخل 

دلیلا على مدى  الأهدافالحقیقیة للمنظمات هي انجاز لأهداف ویعتبر مدى التقدم في اتجاه تحقیق 

كلها أو غالبیتها فإن المنظمة تكون فعالة،  الأهدافكلما استطاعت المنظمة أن تحقق . فعالیة المنظمة

 .وتزداد فعالیة المنظمات باستغلال موارد وأكثر لتحقیق أهدافها

  :على عدة أسس هي النموذجوتقاس فعالیة المنظمات وفقا لهذا 

  .على حالة المجتمع الأنشطةانعكاس هذه  من أنشطة ومدىه المنظمة للمجتمع ققمدى ما تح- 

المنظمة لحاجات المستفیدین منها فكلما استجابت لحاجات المستفیدین كلما كانت فعالة  استجابةمدى - 

  .أكثر

مدى استجابة المنظمات لما تحدده لها الجهات المشرفة علیها من مهام وأهداف ومدى تقدیر هذه - 

  .تلك المنظمات الجهات المشرفة لأداء

  .المكتوبة قمن خلال الوثائالتزمت بها  الموسمیة والتنفیذیة التي مدى تحقیق المنظمة للأهداف- 

مدى تحقیق المنظمة للأهداف الطارئة التي تفرضها الظروف الطارئة حتى تضمن المنظمة لنفسها - 

  .1اء والاستمرار قالب

                                                           
 .45-44، ص ص 2000، 1النظریة المنظمة الهیكل والتصمیم، دار وائل للنشر، ط: مؤید سعید سالم 1
 .26مرجع سابق، ص : بعاج الهاشمي 2
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  .رغم ذلك فله عدة عیوب

  .لبعض المنظمات لا یمكن قیاسها بسهولةإن الأهداف غیر الرسمیة 

  .الأخرى الأهداف قا قد یعیق المنظمة أحیانا من تحقیأحده قعدة أهداف، وتحقی لكل منظمة- 

سیطرة كاملة على هذه  على نوعیة النتائج وفي حالات كثیرة لا تملك المنظمة تأثیرإن المدخلات لها - 

  .2الموارد 

  :مدخل العملیات الداخلیة

وتناسق عملیاته مع  ذا النموذج على سلامة وكفاءة التنظیم الداخلي للمنظمة ومدى تكیَفویرتكز ه

  :یلي بعضها البعض في ظل هذا النموذج یعتبر المنظمة فعالة إذا حققت ما

  .المنظمة داخل والإجهادتقلیل التوتر -  -

  .وأهداف المنظمة الأفرادالتكامل بین أهداف -  -

  .وأفقیا داخل المنظمة سیاأتدفق المعلومات بسهولة ر -  -

  .سهولة أداء الوظائف الداخلیة-  -

  .  3الاستفادة من طاقات الأفراد والجماعات داخل المنظمة -  -

ومن مشكلات هذا النموذج هو تجاهله لعلاقة المنظمة بالبیئة الخارجیة، فضلا عن صعوبة قیاس 

  .4النفسي ورضا العاملین  خالمنا

  :المداخل المعاصرة  -2

تمثل الاتجاهات الحدیثة في دراسة فعالیة المنظمات إلى تناول الموضوع بطریقة أكثر شمولیة، 

  : متجاهلة بذلك ما كانت تعاني منه الاتجاهات التقلیدیة من قصور

                                                                                                                                                                                     
 .96مرجع سابق، ص: محمد علي نسیم 1
 .93، ص2009، الأردن، 2إدارة المنظمات، دار الحامد للنشر والتوزیع، ط: ریمححسین  2
 .97بق، صمرجع سا: محمد علي نسیم 3
 .94مرجع سابق، ص: ریمححسین  4
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  :مدخل لإرضاء الجهات المؤثرة على التنظیم

ة، هي التي ترضي منظمة الفعالالن أ" جیرالد صلانسیك"و " جفیري بفایفر"وهو من وجهة كل من 

التي تأخذ منها مواردها أو الدعم من أجل  الأطرافالموجودة في بیئتها، تلك  الأطراف أوطلبات الجهات 

  .1ضمان تواصل وجودها 

ئة أنه یشبه مدخل النظم، حیث یؤكد كلاهما على أهمیة التفاعل مع البیویلاحظ على هذا المدخل 

ن المنظمات هي عبارة عن منابر سیاسیة یتنافس علیها المحیطة، كما یفترض أصحاب هذا المدخل أ

اس فعالیة قووفقا لهذا التصور ت. المصالح المختلفة للحصول على الموارد والامتیازات المختلفة أصحاب

: والمشكلة الرئیسیة هنا. ائهاقالتي تعتمد علیهم في ب الأساسیة الأطرافالمنظمة بمدى نجاحها في إرضاء 

تلبیتها دون  إمكانیةمما یجعل  الأحیانهي أن الجهات المؤثرة ذات مصالح وأهداف متعارضة في اغلب 

ن فعالیة المنظمة تتمثل في المهارة ا فإولذ. الأهمیةلبعضها أمر في غایة  إزعاجحدوث تعارض أو 

المؤثرة على المنظمة  الإستراتیجیةومن الجهات . مكنالتناقضات والخروج بأكبر ربح م إدارةوالقدرة على 

 أوالمالكون للمنظمة، العاملون : وهم" ستیفان روبینس" إلیهواستمرارها نذكر البعض منها حسب ما ذهب 

  .2، اتحادات العمال والجهات الحكومیة )البنوك(الموظفون، العملاء، الموردون، الدائنون 

أنه ینظر لشمولیة مفهوم الفعالیة، ویأخذ في الاعتبار العدید من  یمیز هذا المدخل، هو ومن أهم ما

كما أن هذا النموذج سیأخذ في الحسبان . ثر على أداء المنظمةؤ الداخلیة والخارجیة التي ت العوامل

 .3وهو الأمر الذي تجاهلته المداخل التقلیدیة للفعالیة. مسؤولیة المنظمة اتجاه المجتمع الذي تعمل فیه

  :على هذا المدخل ما یليویؤخذ 

 الأطرافكل طرف من  تورغبالفعالیة المنظمة نظرا لتعارض حاجات ین یم معیتق إلىیصعب الوصول - 

  .ذات المصلحة

ذات المصلحة ومدى تأثیره على أداء  الأطرافیأخذ في اعتباره الأهمیة السنیة لكل طرف من  لا- 

  .المنظمة

                                                           
 .206مرجع سابق، ص : صالح بن نوار 1
 . 207، صمرجع سابق : صالح بن نوار 2
   .209-208المرجع نفسه، ص ص  3
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ذات المصلحة من وقت لآخر وكذا تغیر حاجاتهم  الأطراف قییم فعالیة المنظمة نظرا لتغیریصعب ت- 

  .1ورغباتهم 

  :المدخل النظامي

برز هذا المدخل كطریقة تفكیر ومنهجیة تحلیل في الربع الأخیر من هذا القرن كواحد من أفضل 

فكرة النظام من مجموعة عناصر مترابطة  قوتنطل. الفكریة لحل المشكلات ودراسة الظواهر الأسالیب

 .الخاصة الأهدافیق مجموعة من قرض تحوالمعلومات وبغ الطاقةومتفاعلة من خلال استهلاك 

  

، ومحاولة تفسیر 2من معالجتها في إطارها الكلي  بدولدراسة مشكلة الفعالیة حسب هذا المدخل لا

الموجودة بین التنظیم والبیئة التي ینشط  ةالعلاقالعلاقة بین المؤسسة ومختلف مكوناتها وتوضیح طبیعة 

  .3فیها 

ي على مستوى فعالیة التنظیم، قیقسیة تعتبر مؤشر حد ركزت هذه المقارنة على عناصر أساولق

  :منها على الخصوص

البشریة، في ظل  أوالمادیة  احتیاجاتهاالقدرة التفاوضیة للمؤسسة من خلال تأمین وتوفیر مختلف - 

  .المنافسة التي تفرضها علیها مختلف عناصر البیئة التي تنشط من خلالها

على التوازن فیما یخص المعالجة الداخلیة لمختلف عملیاتها، وبالتالي محاولة القدرة على الحفاظ - 

  .لمؤسسةا، وفق موارد متاحة لقخلال مدة زمنیة محددة مسب الأهدافتحقیق أكبر قدر من  إلىالوصول 

نوع  إضفاءالقبلیة والسرعة على التكیف والتعامل مع مختلف التغیرات والمستجدات الطارئة، وضرورة - 

  .من المرونة في طبیعة تعاملاتها الداخلیة والخارجیة

                                                           
 تتقییم مستوى الفعالیة التنظیمیة للمستشفیات في الجزائر دراسة تطبیقیة على المستشفیات العمومیة، مجلة اقتصادیا: سنوسي علي 1

 . 29شمال إفریقیا، العدد السابع، جامعة المسیلة، ص
 . 283مرجع سابق، ص: مختار عیواج، مالكیة أحمد 2
بوهران،  ALEVER  مشروع التغییر وعلاقته بتحقیق فعالیة التنظیم، دراسة میدانیة بالشركة الجزائریة للزجاج : علي عبد الوهاب بن 3

 .57ص ، 2، جامعة وهران2015مذكرة للحصول على شهادة ماجستیر في علم النفس، 
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داخل  تالعلاقاالعام والفردي وكذا طبیعة  الأداءصفة المؤسسة التنظیمیة، والتي یقصد بها مستوى - 

ل المنظمة، مثل حوادث العمل و بعض المؤشرات التي تعكس الجو العام داخ إلى بالإضافةالتنظیم، 

  ...ابات ودرجة دوران العمل الغی

  .الداخلیة ومستویات الاتصال توالعلاقاكذلك مجمل المؤشرات المعبرة عن المناخ التنظیمي - 

  .1 لتكالیفمع حجم المدخلات وا الإنتاجمن خلال مقارنة نسب  الإنتاجیةمستوى - 

  :مدخل القیم التنافسیة

ینطلق مؤیدو هذا المدخل من افتراض عدم وجود معیار مثالي وحید لقیاس الفعالیة، بحیث یتفق 

تحقیقها ولا على أولویة بعضها  إلىالتي یهدف التنظیم  الأهدافعلیه الجمیع إذ لیس هناك إجماع على 

لأن معیار الفعالیة هو معیار شخصي یعتمد على القیم الشخصیة للقائم بعملیة التقییم . على بعض الآخر

یفهم من هذا، أن الفعالیة لا یمكن تحدیدها أو تقییمها من طرف الجمیع لمناظر متشابهة، لأن العوامل 

  .العملالذاتیة هي التي تحدد بالضبط المراد من 

بدراسة توجهات المدیرین في العدید من " روراباغ"و " كوین"من جهة ثانیة فقد قام كل من 

  :المنظمات وأمكنتهما التمییز بین نوعین من التوقعات

ویعني اهتمام المنظمة برضا العاملین ورفاهیتهم والعمل على زیادة كفاءتهم ومهارتهم : التوجه الداخلي 

  .في العمل

المنظمة دعم مركز المنظمة في تعاملاتها مع البیئة الخارجیة،  إدارةویعني اهتمام  :رجيالتوجه الخا

  . التعامل الخارجي أطرافویة مع ق تعلاقاوالعمل على تنمیة 

 للإدارةمختلفة  أنماطكما قام الباحثان من جهة بالتمییز بین نوعین من الهیاكل التنظیمیة التي تعكس 

  :وهي

  .ونظم العمل بإجراءات موالالتزا أسفل إلىبأحكام الرقابة من أعلى  الإدارةكس اهتمام ویع :الهیكل الجامد

  .1عملیات التكیف والتغیر من فترة لأخرى  الإدارةیعكس اهتمام  :الهیكل المرن

                                                           
 . 58، صسابقمرجع : بن علي عبد الوهاب 1
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 أربعةدم مدخل القیم المتنافسة قناءا على هذین البعدین توجهات المدیرین ونوع الهیكل التنظیمي، بو 

  :نماذج لقیاس الفعالیة التنظیمیة وهي

مع استخدام الهیكل  للإدارةالداخلي  ویعكس هذا النموذج التوجه: الإنسانیة تالعلاقانموذج   - أ

 .تنمیة وتطویر العاملین ورفع رضاهم عند العمل الإدارةد یكون هدف وقالمرن 

یعكس التوجه الخارجي للإدارة مع استخدام الهیكل المرن وتهدف : نموذج النظم المفتوحة   - ب

تنمیة  قتحقیق النمو والحصول على الموارد اللازمة من البیئة الخارجیة عن طری إلىالمنظمة من خلاله 

 .التعامل في البیئة الخارجیة أطرافعلاقات طیبة مع 

. مع استخدام الهیكل الجامد لإدارةلالخارجي  التوجهیعكس هذا النموذج : نموذج الهدف الرشید  - ت

 .والكفاءة والربحیة الإنتاجیةالزیادة  إلىوتهدف المنظمة وفقه 

مع استخدام الهیكل الجامد، وتهدف  للإدارةویعكس التوجه الداخلي : نموذج العلاقات الداخلیة  - ث

الاستقرار الداخلي من خلال وضع نظم جدیدة للاتصال والمعلومات  قتحقی إلىالمنظمة وفقا لهذا النموذج 

 .2وصنع القرارات 

تتشكل من قیم متناقضة أو متنافسة فنموذج العملیات الداخلیة  الأربعةأن هذه النماذج  والملاحظ

ول قیعاكس نموذج الهدف الرشید لذلك یمكن ال الإنسانیةیعاكس نموذج النظام المفتوح ونموذج العلاقات 

خطورة  أیضابنموذج یكون على حساب نموذج آخر وعلیه فإن مدخل القیم المتنافسة یعكس  أن الاهتمام

تصلب  إلىط في قیاس الفعالیة التنظیمیة فالسیطرة المفرطة تؤدي قفي الاهتمام بنموذج واحد ف الإفراط

لمسطرة، والاهتمام بالبیئة ا بالأهدافتهتار سوالا الإهمال إلىلعمال یؤدي داخلي والاهتمام المفرط ل

بروز سلوكیات عدوانیة، كل هذا یظهر في شكل عدم  إلىدي ؤ الخارجیة على حساب البیئة الداخلیة ی

 .3ول أن الفعالیة التنظیمیة وفقا لهذا المدخل هي عملیة توازن بین القیم المتنافسة قفعالیة لذلك یمكن ال

  المقارنة بین مختلف مداخل دراسة الفعالیة التنظیمیة :)04(الجدول رقم 

 المداخل المعاصرة المداخل التقلیدیة المقارنة

                                                                                                                                                                                     
 .209مرجع سابق، ص: صالح بن نوار 1
  .210، صمرجع سابق: صالح بن نوار 2
 .288مرجع سابق، ص: مختار عیواج، مالكیة احمد 3
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العملیات  موارد النظام

 الداخلیة

أطراف  مدخل نظامي الأهداف

 التعامل

 القیم المتنافسة

موضوع 

 الفعالیة

الحصول 

على 

 المدخلات

  كفاءة المعالجة

العملیات 

 التشغیلیة

  المدخلات المخرجات

  المعالجة*

 المخرجات*

التفاعل مع 

الأطراف 

التي لها 

مصلحة في 

 بقاء المؤسسة

شخصي ترتبط  أمر

بقیم الفرد 

 وتفصیلاته

أسالیب 

 قیاس

 الفعالیة

القوة 

  التفاوضیة

  المرونة

 الكفاءة

مناح تنظیمي 

  ملائم

روح الفریق 

 الدافعیة

  الإنتاجیة

  الكفاءة

 الربحیة

القدرة على -

تأمین 

  الاحتیاجات

القدرة على -

  التنافسیة

  كفاءة المعالجة-

مرونة التكیف -

مع البیئة 

 .الخارجیة

  التحفیز-

  المشاركة-

تكامل -

أهداف 

مختلف 

 الأطراف

التوازن مع مختلف 

 السابقة المعاییر

بالتركیز على  الاستفادة

الحصول 

على 

الاحتیاجات 

 الضروریة

تتحقق من خلال 

الانتساب المنتظم 

التفاعل لعملیة 

 داخل المؤسسة

لما تكون 

الأهداف 

واضحة 

وفاعلة 

للقیاس 

ومحددة في 

 إطار زمني

العلاقة  لما تكون

واضحة بین 

 المدخلات

 والمخرجات

لما تكون قوة 

تأثیر أطراف 

التعامل قویة 

وعلى 

المؤسسة 

 الاستجابة

 في حالة عدم

وضوح الأهداف 

والأخذ بعین 

الاعتبار عامل 

 الزمن

 .52، ص 2000، 1النظریة المنظمة الهیكل والتصمیم، دار وائل للنشر، ط: مؤید سعید سالم: المصدر

  :في تحقیق الفعالیة التنظیمیة هأهمیة الاستثمار في رأس المال البشري ودور : سابعا

  : أهمیة الإشهار في رأس المال البشري ودوره في تحقیق الفعالیة في المنظمة -1

في المنظمات من كونها عنصر من عناصر التكلفة التي یجب خفضها  الأفراد إلىتحولت النظرة 

مورد من موارد المنظمة، فالمورد البشري یمكن أن یحقق ثروة  الأفراداعتبار  إلىحد لها،  أدنى إلى

 إحداثوإیرادات من خلال استخدام مهاراته ومعرفته فبدون هذه المهارات والمعرفة یصبح الفرد عاجزا عن 
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تحصل على موارد بشریة تتوافر لدیها المعرفة والمهارة،  أنتغیر وعندما تستطیع المنظمة التحول وال

فیمكن القول أن هذه المنظمة لدیها مخزون من الموارد البشریة، وینبغي على المنظمة أن تحافظ على 

  :بقاء هذا المخزون لسببین

راتهم بشكل مناسب وكافي یمكن ضمان الذین یمتلكون الاستعدادات عندما یتم تنمیة مها الأفرادوجود  - 1

 .الأهداف ققدرتهم على العمل بكفاءة لتحقی

 تحقیقفي وضع یسمح لهم و  الأفرادهؤلاء  ، یصبحالأفرادمن خلال مهاراتهم ومعرفة استعدادات  - 2

وتحقیق الذات یمكن أن یساهم بفعالیة في تحقیق أهداف  الذات، لذلك فإن الفرد الذي یشعر بالرضا

 .1المنظمة مما یؤثر على أداء الفرد وفعالیة المنظمة 

إذن فأهمیة الموارد البشریة في التنظیم تنبع من كونها أهم عناصر العملیة الإنتاجیة فلابد من توفر 

 میة تنمیة الموارد البشریة بأهمیة العنصررة على الأداء والعطاء المتمیز وترتبط أهقادالكفاءات الجیدة ال

فهي التي  الأشیاء إدارةأن إدارة الناس ولیس بهذا الصدد " بیتر دراكر" الإدارةالبشري نفسه ویقول عالم 

والرئیسي للمدیر المتمیز كون تنمیة الموارد البشریة تساعد على زیادة  الأولتحتل الاهتمام  أنیجب 

  .2ى مواجهة المنافسات فعالیة المنظمة وقدرتها عل

  

  

  

  

  

  

                                                           
، ص ص 2011، الأردن، 1إدارة الإبداع والابتكار في منظمات الأعمال، دار الحامد للنشر والتوزیع، ط: ةتعاكف لطفي خصاو  1

29-30. 
 واقع إدارة الموارد البشریة، بالمؤسسة الجزائریة، مجلة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة باجي: بوالشرش نور الدین، عامدیة إیمان 2

 .263، ص2016، 27مختار عنابة، العدد
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  الفصل خلاصة

درة المؤسسة على تحقیق أهدافها تتوقف على قوكخلاصة لما جاء في هذا الفصل یمكن القول أن 

للتنظیم وهي  الأساسیةفهي تعتبر الصفة  أهمیتهاكفاءتها في التوظیف، وتحدد فعالیتها التنظیمیة على 

 تأثیر، لهذا أخذت عدة صور تحت أهدافهامعیار الحكم على نجاحه بخاصیة الاستمراریة والشمولیة لبلوغ 

الفكري والنظري تتمثل في الصور الاقتصادیة والاجتماعیة والتنظیمیة باختلاف هذه الصور  الإطار

ة الوقوف على نجاح وتفوق أن النتیجة المقصودة والمرغوب فیها هي محاول إلىاختلف المداخل 

  .یسمح للباحث أن یتعامل مع موضوع الفعالیة التنظیمیة بشكل مباشر المؤسسات وما



 

  

  للدراسة المنهجیة الإجراءات: الفصل الخامس

 تمهید 

  منهج الدراسة: أولا

  .أدوات جمع البیانات: ثانیا

  .عینة الدراسة: ثالثا

  .أسالیب التحلیل: رابعا

 خاتمة الفصل
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  تمهید

المیداني الذي یعتبر امتداد له و وم أساسا على الجمع بین النظري قبحث اجتماعي ی يإن دراسة أ

وهذا التحقیق في المیدان،  إلىالدراسة من قضایا تحتاج  إشكالیةوتجسیدا لما طرح من أهداف وما أثارت 

نزولنا للمیدان  مكانت سببا في عدما نفقده في دراستنا نظرا للظروف الصحیة بسبب جائحة كورونا، والتي 

المنهجیة المتمثلة  الإجراءاتفي هذا الفصل یمنع من تناولنا  للتحقق من صحة الفرضیات، لكن هذا لا

مجالات الدراسة التي  إلىنا كذلك قفي منهج الدراسة، عینة الدراسة، وكذلك أدوات جمع البیانات، كما تطر 

  .لزمنيفي المجال الجغرافي والبشري وا تتجسد
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  منهج الدراسة: أولا

من طبیعة العلوم الاجتماعیة أنها تنتهج عدة مناهج، نظرا لطبیعة الظواهر الاجتماعیة التي تتناولها 

  .بالدراسة والبحث ومن هنا فإن اختیار الباحث للمنهاج یتباین بحسب طبیعة الموضوع

دراسة تنمیة الموارد البشریة والفعالیة التنظیمیة في مؤسسة صناعیة وفقا للمنهج  كان من المفترض

لكن الظروف شاءت العكس فلم نستطع تطبیق  للدراسة مشكلة البحث والأصلح الأنسبالوصفي لأنه 

خاصة بما لدیه من وسائل جمع البیانات،  التي عمت العالم ككل الحالیةالدراسة میدانیا للظروف الصحیة 

 بصدد إلقاء الضوء على الدور الذي تلعبه تنمیة الموارد البشریة في تحقیق الفعالیة، وهذا ما أنناباعتبار 

 لالذي قد یحیط بها، ومن أجل الوصو  لتباسإوقابلیة التحلیل مع تفادي كل  بالتناولیجعل المشكلة جدیدة 

لتفكیر والعمل لأسلوب «:هوقیقا وشامل من كافة جوانبها فالمنهج الوصفي وصف الظاهرة وصفا د إلى

معقولة حول  نتائج وحقائق إلىیعتمده الباحث لتنظیم أفكاره وتحلیلها وعرضها وبالتالي الوصول 

   .1»الظاهرة

بالبحث عن أوصاف دقیقة للظاهرة المراد دراستها من خلال جمع  «المنهج الوصفي  أیضاویقوم 

  .2 »الكیفیة عن الظاهرة المحددة ومحاولة تفسیر هذه الحقائق أوالحقائق والبیانات الكمیة 

  .أدوات جمع البیانات: ثانیا

للحصول على الحقائق التي یسعى الباحث للوصول  الأساسیةتعتبر أدوات جمع البیانات الوسیلة 

التي تتطلب عنایة خاصة إذ أن طبیعة الموضوع تعرض علینا نوع  باعتبارها من المراحل الهامة إلیها

الأدوات  ع خلال الدراسة ولهذا كان اعتمادنا علىبالمناسبة لذلك وكذا تتوقف على المنهج المت الأدوات

  :التالیة رغم عدم نزولنا للمیدان والتحقق من صحتها

  

 
                                                           

، 1، طالأردن، دار الصفاء للنشر والتوزیع، )النظریة والتطبیق(مناهج وأسالیب البحث : یحیى مصطفى علیان، عثمان محمد غنیم 1

 .44، ص2000
، 2002، 1ومطبعة الإشعاع الفنیة، مصر، طأسس ومبادئ البحث العلمي، مكتبة : فاطمة عوض صابر، میرفت عي خفاجة 2

 .87ص
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 :الملاحظة البسیطة-1

الباحث في دراسته من أجل تعد الملاحظة من بین أهم الوسائل لجمع البیانات التي یعتمد علیها 

قد استخدمنا الملاحظة البسیطة في دراستنا هذه من خلال بعض  و. الظاهرة المراد دراستها تحلیل تفسیر

صد قتوزیع الاستمارات  كما أننا وظفنا أثناء. السمات التي تمیز مجتمع البحث وبصفة خاصة أفراد العینة

لجمع المعلومات وهي النواة  الأولیةالأداة  « :المبحوثین فهي تعرف على أنها أفعالالتعرف على ردود 

 الأشیاءالمعرفة العلمیة، وفي أبسط تعاریفها النظر إلى  إلىالتي یمكن أن یعتمد علیها الباحث للوصول 

  .1 »الحالة التي هي علیها وإدراك

كما تحدث تلقائیا في ظروفها الطبیعیة دون  والأحداث والأشیاءملاحظة الظواهر  «: وهي أیضا

جمع البیانات عن  إلىإخضاعها للضبط العلمي، وهذا مفید في الدراسات الاستطلاعیة التي تهدف 

   .2 »لدراستها بعمق والأحداثالظواهر 

قیمة البیانات  بنیة حسكما تم توظیف بیانات الملاحظة في تحلیل وتفسیر البیانات المیدا

  .على تغییر المعطیات المتحصل علیها من الاستمارة وقدرتهاالمتحصل علیها 

  :الاستمارة -2

تعرف أنها أداة مهمة في جمع البیانات واختیار فروض الدراسة بحیث أن كل محور من  «

  .3 »أهداف البحث قمنظم یحق لیس فرضیة أو مؤشر بشكقمحاورها ی

وذلك أنها  الإجراءات بإتباعالاعتماد على الاستمارة كوسیلة لجمع البیانات تضمن العمل بها  أن

جوانب  الأسئلةتصاغ باللغة العربیة مع توخي أن تكون اللغة سلیمة وغیر معقدة، كما راعینا في صیاغة 

دقیق ومحدد ت بشكل الدقة والتحدید في صیاغتها على الأسئلة المغلقة وهذا لجمع المعلوما عدیدة منها

مركبة أنها تعطي فرصة للمبحوث في اختیار الجواب المناسب حول السؤال المطروح، وكذلك  وأسئلة

                                                           
، 1التفكیر العلمي والتفكیر النقدي في بحوث الخدمة الاجتماعیة، المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة، ط: محمد صبري فؤاد النمر 1

 .300-299، ص ص 2003
، لیبیا، 1والمناهج والتقنیات، منتدى الأزبكیة، طالبحث في العلوم الاجتماعیة الوجیز في الأساسیات : علي معمر عبد المؤمن 2

 .228، ص2008
 .142، ص 1999أسس المنهجیة في العلوم الاجتماعیة، منشورات جامعة منتوي، قسنطینة، : فضیل الیو 3
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أننا  إلالم نوزع الاستمارة  أننابالرغم من  .تبسیط بعض المصطلحات كتوضیح الفكرة أو المقصود بالسؤال

، اع التي یمر بها العالم بسبب فیروس كوروناببناءها لكن الظروف لم تسمح لنا بتوزیعها نظرا للأوضقمنا 

  .ق المیداني للموضوعالتي منعتنا من التطبی

، وتسمح الأفرادإزاء  تستعملتقنیة مباشرة للتقصي العلمي  «: أنهاعلى " أنجرسموریس "یعرفها 

  .1 »رقمیةت ریاضیة والقیام بمقارنات باستجوابهم بطریقة موجهة والقیام بسحب كمي بهدف إیجاد علاقا

من  قعن تساؤلات الدراسة والتحق للإجابةمن خلال الاستمارة تم جمع بیانات الدراسة اللازمة 

  :هي و محاور أربعةأهدافها واشتملت على  قفرضیتها، وتحقی قصد

  الخ...یشتمل على البیانات الشخصیة كالسن والمستوى التعلیمي : المحور الأول-1

التي طرحت في هذا  الأسئلةومن بین  الإنتاجیةیشتمل على تدریب العمال وتحسین  :المحور الثاني-2

  :المحور

التي طرحت  الأسئلةیة العمال ودافعیة العاملین نحو العمل أما عن قیشتمل على تر : المحور الثالث-3

  :نجد منها

حت مجموعة وقد طر  ة بمشاركة العمال والرضا الوظیفيقیحتوي على أسئلة لها علا :الرابع رالمحو -4

 :من الأسئلة من بینها

  :عینة الدراسة -3

كانت من المفترض أن تجرى علیها  التيالبحث مجتمع  أفرادبما أنه من الصعب الاتصال بكل 

المیداني  قا أمامنا لإجراء التطبیقظروف الصحیة بسبب فیروس كورونا، والذي كان عائللالدراسة نظرا 

الدراسة  قحاولنا تقدیم تعریف للعینة التي كانت من المفترض تطبی أنناداخل المؤسسة الصناعیة، إلا 

  .الحالیة علیها

                                                           
صبة للنشر، ، ترجمة بوزید صحراوي وآخرون، دار الق)تدریبات عملیة(منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة : موریس أنجرس 1

 .204، ص2004الجزائر، 
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مجموعة عناصر لها خاصیة أو عدة خصائص مشتركة تمیزها  أنها «: "موریس أنجرس"ویعرفها 

  .1 »يالتقص أووالتي یجري علیها البحث  الأخرىعن غیرها من العناصر 

ذلك النموذج من السكان الذي  «: ولقد اقتضى منا البحث استخدام العینة العشوائیة البسیطة وهي

المعلومات، وتستخرج الاستنتاجات وتبنى  تهیختار بالطریقة العشوائیة، والذي تشتق من خلال دراس

والعینة العشوائیة غالبا ما تكون . التعمیمات الشمولیة الكونیة عن مجتمع البحث الذي انتقت منه العینة

 .2»ائق التي یتسم بهاقممثلة لمجتمع البحث وعاكسة للبیانات والح

 :أسالیب التحلیل -4

وهو أسلوب تكمیم البیانات التي . تكمیم الظاهرة وحساب النسب المئویة ىواقتصر عل :الأسلوب الكمي- 

تم التوصل إلیها من خلال أداة الاستمارة، ومعالجتها الاعتماد على الإحصاء الوصفي من خلال ترتیبها 

  .في جداول وتحویلها إلى تكرارات ونسب مئویة ذات دلالات یمكن قراءتها سوسیولوجیا

تفسیر وتحلیل البیانات انطلاقا من الوقائع وشواهده، وربط ذلك بما ورد من  هو :الأسلوب الكیفي-

 .نظریات ومقاربات ودراسات سابقة بغرض التأكد من فرضیات الدراسة ومعرفة صدقها الإمبریقي

 

 

  

  

  

  

  

  

                                                           
 .29مرجع سابق، ص: موریس أنجرس 1
 .202، ص2009، 2مناهج البحث الاجتماعي، دار وائل للنشر، الأردن، ط: إحسان محمد الحسن 2
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 خلاصة الفصل

تم من خلال هذا الفصل تم تقدیم الإجراءات المنهجیة للدراسة وذلك تحدید نوع المنهج الذي 

استخدامه، وتقدیم أدوات جمع البیانات المتمثلة في الملاحظة والاستمارة، وكذلك عرض الأسالیب 

انات وهما الأسلوب الكمي والكیفي، رغم أن الدراسة لم المستخدمة في تفسیر وتحلیل المعلومات والبی

المیداني في المؤسسة الصناعیة بسبب منعنا من النزول للمیدان والتأكد من صحة هذه  بتطبق الجان

 . الإجراءات، إلا أننا قمنا بتقدیم ما یناسب الدراسة



 

  

  دراسة تحلیلیة نقدیة للدراسات السابقة: الفصل السادس

 تمهید

الفعالیة التنظیمیة داخل المؤسسة الصناعیة  دراسة تحلیلیة نقدیة لدراسة: أولا

  .من وجهة نظر المدربین والمشرفین

  .التكوین المهني و الفعالیة التنظیمیة دراسة تحلیلیة نقدیة لدراسة: ثانیا

  .تنمیة الموارد البشریة تحلیلیة نقدیة لدراسةدراسة : ثالثا

أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة  دراسة تحلیلیة نقدیة لدراسة: رابعا

  . الاقتصادیة العمومیة الجزائریة

دور العملیة التدریبیة في رفع الفعالیة  دراسة تحلیلیة نقدیة لدراسة: خامسا

  .ةالتنظیمیة للمؤسس

  .الترقیة الفعالیة التنظیمیة لیلیة نقدیة لدراسةدراسة تح: سادسا

المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة  دراسة تحلیلیة نقدیة لدراسة: سابعا

 .بالمؤسسة الصناعیة الجزائریة

 .خلاصة الفصل

  



 لدراسات السابقة ل یةنقددراسة تحلیلیة                         :         الفصل السادس

 

119 
 

 تمهید

تمكنه من الاستخدام الأمثل قبل وبعد الغزارة بحث العلمي تكمن في قوة الباحث ومدى لإن أهمیة ا

لذلك حاولنا تقدیم نقد . العلمیة والخلفیة النظریة وهذا ما یقع فیه الكثیر من الباحثین خاصة هذه الفترة

الوسائل العلمیة عادة لا تنشر إلا بعد متواضع لدراسات سابقة مشابهة لدراستنا الحالیة، إذ أن مثل هذه 

تعدیلها وتنقیحها من قبل مختصین ودكاترة مؤهلین إلا أنها غالبا ما تقع في أخطاء وعثرات بسیطة حاولنا 

 .إبرازها في هذا الفصل
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الفعالیة التنظیمیة داخل المؤسسة الصناعیة من وجهة دراسة ل یةنقددراسة تحلیلیة : أولا

  . 1المدربین والمشرفیننظر 

 :موضوع الدراسة -

  الدراسة أهمیة إلىلم یتطرق  الأولفي الفصل. 

  أما الدوافع فقط للأهمیةنا للدراسة لاحظنا أنه تطرق أن عند تصفحلدراسة رغم اودوافع  أهمیةربط ،

 .الذاتیة والموضوعیة كالأسبابفذكرها في عنصر تحدید موضوع الدراسة 

 ذكركما . ، الرضاالأداء، الإنسانیةالبشریة، العلاقات  دالموار : في بعض المفاهیم مثل نقص وجود 

 .ها بالموضوع، كما أنه لم یقدم تعقیب للمفاهیملعلاقة  مفاهیم لا

 :الاستمارة -

   ك قبل التحاقهي آخر وظیفة أدیتها  ما: لا تخدم بحثه مثل أسئلةفي محور البیانات الشخصیة هناك

 هو سبب تركك إیاها؟ المؤسسة؟ مابهذه 

  المحرجة  الأسئلةمن  أنهاول من بینكم؟ كما ؤ هل تفضل ذهاب المس: والذي مفاده 25في السؤال رقم

 .التي لا یجیب علیها المبحوثین بموضوعیة لذلك وجب اختیار الكلمات المناسبة

 :النتائج -

لمؤسسة على تحقیق جمیع أهدافها توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج والعوامل التي تساعد ا

  :بفعالیة ومن بینها

 الهامة التي تؤدي بالعامل إلى  تالعلاقات الإنسانیة الجیدة داخل التنظیم الصناعي هي بمثابة المحفزا

 .بذل مجهود أكبر في عمله لإنجاح المؤسسة

  آرائهم في  إبداءیعتبر الاتصال المفتوح عامل رئیسي لإشاعة روح الجماعة فهو یساعد العمال على

  .المسائل التنظیمیة الخاصة بهم مما یزید من دافعیتهم للعمل

 ن غالبیة المبحوثین مستثنون مأن  إلىنتائج لت الفي ما یخص اتخاذ القرار والمشاركة فیه فوص اأم

 .یة هي من مهام المدیر لعام وحدهلهذه العم هذه العملیة وذلك راجع حسبهم إلى أن

                                                           
رسالة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه  الصناعیة من وجهة نظر المدربین والمشرفین،الفعالیة التنظیمیة داخل المؤسسة :صالح بن نوار 1

  .2005-2004الدولة في علم الاجتماع والتنمیة، جامعة قسنطینة، 
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 إلى انشغالات الهامة، الاستماع  القراراتى اتخاذ لة عر ، القدبالمناسب في المكان وضع الرجل المناس

 تالمسؤولیاال الهادف، توفیر الحوافز، التكوین الجید، توسیع مجال التشاور، تحدید صالعمال، الات

 .وغیرها

 :النقد - 

  .والنظریاتلم یقدم تحلیل للنتائج في ضوء الفرضیات ولا في ضوء الدراسات السابقة 

  .1التكوین المهني و الفعالیة التنظیمیة دراسةل یةنقددراسة تحلیلیة : ثانیا

 :العنوان - 

جاء بطریقة فضفاضة ینقصه تحدید الغرض من الدراسة  »التكوین المهني و الفعالیة التنظیمیة« 

 .علاقة أوهل البحث عن دور 

 : الخطة -

  .لم تتناول فصول خاصة متغیرات الدراسة

 : المقدمة -

التنظیم في  نظریات، حیث وظفت الإشكالیةلها نفس خطوات بناء  أي إشكالیةجاءت على شكل 

العلمیة  ةالمدرس أنلقد اختلف الباحثون في النواحي التي ركزوا علیها بحوثهم لهذه المشكلات ذلك  :قولها

والاستفادة  الإنتاجیةمثلا نجدها قد أولت اهتماما طرق العلمیة والتكوین المستمر للعمال، بغیة زیادة 

في بحوثها، الاهتمام بالعوامل  الإنسانیةالقصوى من الطاقات المتمثلة للعامل دون مراعاة للطبیعة 

  .ةالإنتاجیوالتكوین النفسي والاجتماعي للعامل لزیادة  الإنسانیة

  

 

                                                           
مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في تنمیة وتسییر الموارد البشریة، جامعة  التكوین المهني و الفعالیة التنظیمیة،: صبرینة میلاط 1

   . جیجل
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 : الإشكالیة -

 مدروستخطیط علمي  إلىإن التكوین باعتباره وسیلة لتحقیق الفعالیة نحتاج : وجود أحكام مسبقة مثل 

التكوین المهني كمتغیر یرتبط بالعامل  أنالمرجوة منه، اعتبار  الأهدافلضمان الفعالیة نحو تحقیق 

وبوضعه ومكانه بالمؤسسة من جهة، من خلال تحلیل قدراته الفنیة والعلمیة والسلوكیة للتأكد من أن هذه 

 .القدرات كافیة لتحقیق مستویات الأداء والفعالیة المطلوبة في عمله

 ره وسیلة لتحقیق الفعالیة، وهذا یعتبر باعتبا وبناءا على ذك فإن التكوین: وجود أدوات وعبارات توكیدیة

علیه عن طریق  والإجابة الإشكالیةأن تطرح كسؤال في آخر  ضالمفتر التي من  الإشكالیةإجابة عن 

 .إجراؤهاالدراسة المقرر 

  الإشكالیةتغطیة متغیر الفعالیة التنظیمیة غیر موجودة في . 

 عدم توظیف النظریات والدراسات السابقة. 

  الخاص، فنجد عدم وجود المدخل العام  إلىخاطئة حیث لم تنطلق من العام  الإشكالیةطریقة بناء

 .فقرة الحقل المیداني إلى بالإضافة

 :الفرضیات -

  بالنسبة للفرضیات فقد تضمنت خطأ منهجیا كونها تضمنت العدید من المتغیرات فمثلا الفرضیة

یؤدي إلى تحسین الأداء وزیادة الإنتاج، الصحیح المستمر للعمال  نالتكوی: الفرعیة الأولى كانت كالتالي

المستمر  نالتكوی: على الشكل التالي متغیر تابع واحد ولیس متغیرین فتصبح الفرضیةهو استعمال 

مؤشراته التي من بینها الاستقرار في  إلىتحسین الأداء، ثم تحلیل الرضا الوظیفي  إلىللعمال یؤدي 

 .العمل

  یسهم التكوین في زیادة معدلات الرضا والاستقرار في العمل، كذلك : الثالثة كانت ةالفرعیالفرضیة

یسهم التكوین في زیادة : تكون بمتغیر واحد كأن تكون أناستعملت متغیرین في الفرضیة والصحیح 

 .معدلات الرضا في العمل

 :النتائج -

 :جاءت نتائج الدراسة كالتالي

 الفرضیات الفرعیة صدق الفرضیة العامة للبحث والتي مفادها أن التكوین المهني  قلقد تأكدت تحقی

 .الفعالیة التنظیمیة للمؤسسة قیساهم في تحقی
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   كما كشفت الدراسة المیدانیة وجود عوامل أخرى لتحقیق الفعالیة ویعتبر التكوین كأول عنصر

 .السیاسات العامة للمؤسسةیحتل مكانة هامة ضمن  أصبحضروري لهذه العملیة وهو عنصر 

  خلق جو تنافسي بین العمال، مكافأة الجهود التي یقوم بها العمال النشطون أو أن یكون هناك اعتراف

 .من طرف العمال المبذولةولو شفهیا بالمجهودات 

 الفعال والمستمر للعمال في كافة التخصصات والاعتراف بالقدرات والمهارات والربط بین  نالتكوی

 .ن النظري والتطبیقيالتكوی

  والحوافز والعلاوات وتوزیعها بطرق عادلة الأجورالزیادة في. 

  الشخصیة العلاقاتبین العمال واستبعاد  والإنصافالنزاهة. 

 المناسب في المكان المناسب واستبعاد المحسوبیة لوضع الرج. 

  والعمودیة الأفقیةوتدعیم الاتصالات بأنواعها  الإدارةخلق الثقة بین العمال وبین. 

  غرس القیم الأخلاقیة والدینیة في نفوس العمال، للتعبیر عن سلوكاتهم واتجاهاتهم والإقبال على العمل

بروح المسؤولیة والإحساس بالولاء والانتماء للمؤسسة وتشجیع العلاقات الإنسانیة الطیبة وتماسك 

الأمر الذي یزید من ثقة العمال كقوة  عناصرها، كما یساعد على رفع الروح المعنویة للأفراد والجماعات

تحقیق الفعالیة المرجوة وهذا بجعل  يویزید من استقرارهم وارتباطهم بالمؤسسة وبالتال ةاجتماعیة واقتصادی

مؤسستهم یعملون بكل جهد وأمانة لتحقیق أهدافهم بالتكامل مع  أنهاالعمال ینظرون إلى المؤسسة على 

 . أهداف المؤسسة

 :النقد -

  . م نتائج الدراسة في ضوء الفرضیاتلم تقد
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  . 1تنمیة الموارد البشریةدراسة ل یةنقددراسة تحلیلیة : ثالثا

 :العنوان -

یحتوي على  ، نجده عنوان فضفاض وغیر محدد، لا» للطیب بوسافل تنمیة الموارد البشریة « 

 .ةالبشریمتغیرین بل یحتوي على متغیر واحد هو تنمیة الموارد 

 :المقدمة -

موضوع التنمیة البشریة، وهذا فیه تناقض في  إلى لموارد البشریة دون التطرقا عتناول موضو 

، ...یشكل موضوع الموارد البشریة أحد الاهتمامات التي تشغل بال الاقتصادیین: الموضوع فمثلا قوله

  .موارد البشریة لم یكن كذلك من باب الاكتشافات الجدیدةلتناولنا موضوع ا إنوكذلك 

 :الإشكالیة -

 أندراسات السابقة نفس موضوعه، كما لطئة حیث لم یعتمد النظریات وااخ الإشكالیةقة بناء طری

  .وذكرها قبل الفرضیات الإشكالیةلات الدراسة في ؤ موضوع ناقصة، لم یذكر تسالتغطیة ا

 :الفرضیات -

 الموارد البشریة تعتمد  كلما كانت عملیة التخطیط في مجال: الفرضیة الرئیسیة للدراسة جاءت كالتالي

ناتجة عن قناعة تامة كلما كانت نتائجها جیدة، تضمنت خطأ لا على التشخیص الجید والمشاركة الجماعیة

 .التشخیص، المشاركة الجماعیة والتخطیط: منهجي كونها تضمنت العدید من المتغیرات

 عمله في حالة وضع الرجل یحدث تواف بین العامل ومنصب : الفرضیة الفرعیة الأولى كانت كالتالي

عملیة  أثناءمناسب وذلك عن طریق اختبار قدراته ومؤهلاته لالمكان المناسب وفي الوقت ا مناسب فيلا

ة غیر محددة وطویلة وتحتوي العدید من التوظیف ومتابعته خلال الحیاة المهنیة، حیث نجد أن الفرضی

 .ل الحیاة المهنیةالتوافق، القدرات والمهلات والمتابعة خلا: المتغیرات

 كلما كان التكوین یمثل حاجة فعلیة وحقیقة كلما ازدادت فعالیة : الفرضیة الفرعیة الثانیة كانت كالتالي

 .الفعالیة والنجاعة: ، فرضیة بمتغیرات متعددةالفرد وبلغت المؤسسة مستوى عال من النجاعة

                                                           
 .2011-2010تنمیة الموارد البشریة، أطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه، جامعة عنابة، : الطیب بوسافل 1

  



 لدراسات السابقة ل یةنقددراسة تحلیلیة                         :         الفصل السادس

 

125 
 

 عمار "تساعد القیادة ذات الوجه الإنساني على حد تعبیر : الفرضیة الفرعیة الثالثة كانت كالتالي

والمتمثلة في معاملة العاملین كأصدقاء ولیس كمرؤوسین وفهم انشغالاتهم والاستماع إلى أرائهم " اكنوف

لوجه الإنساني، الجهد، القیادة ذات ا: عمل التطوعي، هنا تعددت المتغیراتلعلى الزیادة في الجهد وا

العمل التطوعي، دمج بین أهمیة ومبررات الدراسة رغم أن الأهمیة لیست هي المبررات، لم یحدد أهداف 

الدراسة، لم یحدد مفاهیم الدراسة واكتفى بمفهوم التنمیة وتنمیة الموارد البشریة، لم یعتمد على أي نظریة 

 .المعتمدة في الدراسة من نظریات التنظیم ولم ینشر فصل عن النظریات

 : جالنتائ -

  من النتائج التي توصلت إلیها الدراسة اتضح أن سیاسة المؤسسة في مجال التنمیة البشریة غیر

واضحة، من جهة تشیر النصوص الداخلیة للمؤسسة إلى الاهتمام بتكوین العامل وتطویره المهني والعمل 

 .إلا أن الواقع یبدو مغایر تماما. على تطبیق مبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب

 عدم صلاحیة : أن الجانب التكویني الذي كرست له أموال كثیرة لم یعط النتائج المرجوة لأسباب منها

نظام التكوین من حیث الهدف نتیجة عدم التشخیص الجید لما تحتاجه المؤسسة من قدرات من جهة، وما 

 .یحتاجه العامل من جهة أخرى

 ء عملیة التخطیط بین التوظیف، التكوین، والترقیةعدم الربط أثنا. 

 نتائج الدراسة ینقصها مزید من الشرح. 

 م یوظفا لفي ضوء الدراسات السابقة ولا التعاریف التي  لم یقدم تحلیل في ضوء فرضیات الدراسة ولا

 . أصلا في الدراسة من أولها إلى آخرها
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تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة أسالیب دراسة ل یةنقددراسة تحلیلیة : رابعا

  .  1العمومیة الجزائریة

 :الإشكالیة -

  بعد : أما وظیفة تنمیة الموارد البشریة فتحمل بعدین: ... في قوله الإشكالیةوجود أحكام مسبقة في

بالمدیرین مهارات وتغییر الاتجاهات وبعدا خاصا لتنمیة الخاص بالعاملین والذي یخص التدریب وهذا 

 .قدرات المفاهیمیة والتحلیلیةذا بزیادة المعارف ورفع مستوى الوالذي یختص بدور التعلیم وه

  الإشكالیةعدم توظیف الدراسات والنظریات في. 

 : الأهداف -

  العلمیة والعملیة للدراسة والأسباب الأهدافعدم الفصل في. 

 : المفاهیم -

 مفاهیم أخرى لها أهمیة في الدراسةة فقط ولم یقدم قدم مفهومي التنمیة وتنمیة الموارد البشری. 

 :الدراسات السابقة -

 استعمل دراستین فقط دون التعقیب علیهما. 

  بالإضافة إلى أنه لم یذكر أوجه التشابه والاختلاف بین دراسته والدراستین المذكورتین ومواطن

 .الاستفادة منها

 : الاستمارة -

  الخاصة بالعامل مثلاوجود أسئلة محرجة في الاستمارة: 

یمكن الاستغناء عنه لأن معرفة مصدر العطل من مهام عمال الصیانة، فقد كان : 13السؤال رقم - 

   .عندما تتعطل الآلة هل تحاول معرفة مصدر: السؤال كالتالي

  هل ترى أن زملائك في العمل ملتزمون بأوامر الإدارة؟ :33ال رقمؤ الس- 

 ت جمع البیاناتلم یقدم تعریفات للمنهج وأدوا. 

                                                           
رسالة مكملة لنیل شهادة الماجستیر  أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة،: هشام بوكفوس 1

 . 2006-2005تخصص تنمیة الموارد البشریة، الإشراف فضیل دلیو، جامعة الاخوة منتوري، قسنطینة، 
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  حیث بدا ترقیم الجداول من تفریع الاستمارة دون احتساب للجداول التي  الجداولهناك خطأ في ترقیم

  .استعملها في الفصول النظریة والتي لم یعنونها أصلا

 : النتائج -

   :بنیت هذه الدراسة على فرضیتین جزئیتین

 یفرض نظام اقتصاد السوق على المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة تنمیة  :الفرضیة الأولى

  .مهارات واتجاهات العمال

من خلال البیانات الكمیة المتحصل علیها سابقا یتضح أن أسلوب المؤسسة في مجال  :المهارات *

تي اتبعتها المؤسسة ثم التوظیف قد مر بمراحل حسب احتیاجاتها فالتوظیف المباشر هو الطریقة الأولى ال

تلاها التوظیف عن طریق عقود ما قبل التشغیل وأخیرا أسلوب المسابقات، وتلعب طبیعة التوظیف دورا 

  .إضافة إلى ذلك فالمؤسسة أخذت بأسلوب التدریب عن طریق المشرف المباشر. كبیرا في سیر المؤسسة

وهذا ما نلمحه من خلال میولهم لعملهم والذي تؤكد بأن  ةتأثر الاتجاهات بالعملیة التدریبی :الاتجاهات *

   . أغلبیة العمال یحبون عملهم

 یفرض نظام اقتصاد السوق على المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة تنمیة  :الفرضیة الثانیة

 . مهارات واتجاهات المدیرین

ة شغل قدیري المؤسسة یتضح أن طریمن خلال النتائج الكمیة والكیفیة المتحصل علیها لم :الاتجاهات *

الوظائف الخاصة بهم قد تمایزت بین مسابقات ونقل من مؤسسات أخرى واستقطاب داخلي مباشر 

والإطارات العلیا متقارب في السن وهذا یساعد في التواصل والتفاهم  نوترقیة، كما أن مجتمع المسیری

هم عدم التهور في اتخاذ القرارات وخاصة إذا بینهم ویؤكد المسیرون أن نظام اقتصاد السوق یفرض علی

  . كانت تتعلق بالخطط الاستثماریة فلا مجال للصدفة

ر ر المستقبل والذین أكدوا فیها على أنهم یفضلون المسیّ تغیرت نظرة المسیرین لصفات مسیّ  :المهارات *

الآخرین ویستمع لانشغالاتهم، كیف ذو الخبرة والكفاءة العالیتین إضافة إلى التعلیم العالي، ویحسن تقییم 

  . رین یتوفر على طاقات إبداعیة ویبحث دوما عن التجدید لا والعامل البسیط حسب نظرة المسیّ 
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  .نتائج الدراسة لم یقدم نتائج في ضوء الدراسات السابقة للدراسة ونظریات الدراسة لبالنسبة 

التدریبیة في رفع الفعالیة التنظیمیة دراسة دور العملیة ل یةنقددراسة تحلیلیة  :خامسا

  .1ةللمؤسس

 : العنوان -

مضبوط لأنه یحتوي على متغیرین الأول متغیر مستقل وهو العملیة التدریبیة ومتغیر تابع وهو 

  .الفعالیة التنظیمیة

 :المقدمة -

 الدراسة وذكرها في عنصر هیكل الدراسة ةلم یدرج ما تناوله في خط. 

 الاكتفاء بالمقدمة دون بناء إشكالیة للدراسة . 

 :الفرضیات -

 لم یذكر الفرضیة الرئیسیة للدراسة واكتفى بالفرضیات الفرعیة. 

 قیساهم الاستثمار في العنصر البشري وتنمیته عن طری: الفرضیة الفرعیة الأولى جاءت كالتالي 

لیة التنظیمیة، حیث تحتوي على ایق الفعالتدریب المستمر في الرفع من أداء المؤسسات، وصولا إلى تحق

 .التنمیة، التدریب، الأداء والفعالیة التنظیمیة: عدة متغیرات

 :المفاهیم -

 التدریب والفعالیة التنظیمیة، ولم یعرف مفاهیم أخرى ذات العلاقة : عرف المفاهیم الأساسیة للدراسة

 .بموضوع الدراسة

  الدراسة، حیث لم یذكر الفصل الأول الذي یحتوي على أهداف، لم تأتي الخطة مطابقة لما في محتوى

 .أهمیة، أسباب الدراسة، بالإضافة إلى محددات وأبعاد الدراسة السابقة وهیكل الدراسة

  یفسر دور العملیة التدریبیة في رفع الفعالیة التنظیمیة نظریا أي كما تطرقت له مختلف  ماكما أنه

  .النظریات الكلاسیكیة منها والحدیثة

                                                           
، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة الماجستیر في ةدور العملیة التدریبیة في رفع الفعالیة التنظیمیة للمؤسس: بعاج الهاشمي 1

  . 2010، 3فرع إدارة الأعمال تحت إشراف عبد الرشید بن ذیب، جامعة الجزائر  علوم التسییر،
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 :العینة -

 :كان كالتاليوالذي " رسونیب"قانون معامل الارتباط ذكر  185والصفحة رقم  173في الصفحة رقم 

  

  

 .لم یذكر المصدر الذي أخذ منه القانون

 :النتائج -

  تتحدد فعالیة المؤسسة من خلال أبعاد أساسیة أهمها البعد الاقتصادي، البعد الاجتماعي والبعد

 .الثقافي

 على المؤسسة الاهتمام بمخرجات نظام التدریب، تحسین الأبعاد الثلاثة للفعالیة التنظیمیة. 

 من الأسالیب الحدیثة في  تعتبر نظم مثل إدارة الجودة الشاملة، إعادة الهندسة والقیاس المقارن

 .التنظیمیة ةتحسین الفعالی

 في المؤسسات ةالكفاءات والمهارات الفردیة، محدد أساسي لتحقیق الفعالی. 

 الاستثمار الأمثل في تدریب الموارد البشریة، من أحسن السیاسات في تنمیة الكفاءات الفردیة. 

 عدم اهتمامها بتقییم العملیة التدریبیةتدني مستویات الأداء لمؤسسة سونلغاز، إنما هو نتیجة ل. 

  هناك صعوبات في قیاس أداء فعالیة المؤسسة موضوع الدراسة نظرا لعدم وجود منافس لها في

 .السوق الوطنیة

  انحراف أخلاقیات بعض العاملین وتداعي درجة ولائهم لمؤسسة نتیجة لعدم معرفة الإدارة

 .حاجاتهم وانشغالاتهم

 مدروسة لأداء العنصر البشري غیاب معاییر نموذجیة. 

  :النقد -

 بالنسبة لنقد نتائج هذه الدراسة فإن الباحث لم یناقش نتائج الدراسة في ضوء النظریات التي ذكرت. 

  .1دراسة الترقیة الفعالیة التنظیمیةل یةنقددراسة تحلیلیة : سادسا

                                                           
الترقیة والفعالیة التنظیمیة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في تنمیة وتسییر الموارد البشریة، سكیكدة، :نسیمة أحمد الصید 1

2006-2008 . 
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  :العنوان - 

الدراسة تبین أن العنوان یصبح بالشكل ، غیر محدد وحسب تصفح »الفعالیة التنظیمیةو الترقیة «

 .الترقیة وعلاقتها بالفعالیة التنظیمیة: التالي

 :الإشكالیة - 

 في هذه السنوات نتیجة ) الترقیة( الأخیرةوقد تزاید الاهتمام بهذه : ... وجود أفكار سابقة في قولها

 .الإنتاجیةسین تحو وزیادة المنافسة الشدیدة بین المؤسسات وذلك لزیادة فعالیتها من خلال 

  رغم أن دراستها ذات طابع وظیفي حیث یمكن الاكتفاء بمصطلح  الإشكالیةإدراج مصطلح الصراع في

 أدائهموضع نظام التوجیه لترقیات بما یضمن رضا العاملین وكفاءة : ...المنافسة وهذا في قول الباحثة

 ...منافسة موضوعیة إلىها لالمنافسة الایجابیة حول ترقیة وتحویل الصراع حو  المتضمن عملیات

  ط خاصة الإشارة مسلمات النظریة فقبالدراسة ولیس  قیكون له ارتباط وثی توالدراساتوظیف النظریات

فنجد في قول الموظفیة وغیرها  والإدارةبالنسبة لنظریة التنظیم الحدیثة والتي أساسها النظام المفتوح 

 على الجوانب العقلانیة والراشدة في التنظیم، ومنه الاهتمامالنظریات الكلاسیكیة التي ترتكز : ...الباحثة

حققة، إلى النظریات النیوكلاسیكیة التي كان العنصر الإنساني الم والأهداف الأرباحالدراسات بالعائد من 

محور اهتمامها من خلال النظر إلى المؤسسة كنظام مفتوح أین تم التركیز على الجوانب النفسیة 

 إلى النظریات الحدیثة التي تمثل مجموعة من الاتجاهات لاعمال لزیادة كفاءة الأداء، وصو والاجتماعیة لل

 .الفكریة والامبریقیة التي حاولت أن تضع أسس جدیدة لدراسة التنظیم

  

 

 :الفرضیات - 

 یؤثر الصراع من أجل الترقیة على درجة تحقیق أهداف : وفي الفرضیة  الفرعیة الثالثة والتي مفادها

المؤسسة، كان من المفترض أن تقول المنافسة بدل الصراع لأن الدراسة ذات طابع وظیفي لتصبح 

 .أجل الترقیة على درجة تحقیق أهداف المؤسسة تؤثر المنافسة من: كالتالي

 :المفاهیم - 
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  ،تطرقت لمفهومي الترقیة والفعالیة كمفاهیم أساسیة دون التطرق للمفاهیم الفرعیة كالرضا الوظیفي

 .ستقرار الوظیفي وعدم التعقیب على المفاهیمالا

 :ستمارةلاا - 

 لا نجد نفس : حسابها لثبات الاستمارة غیر كافیة بطریة إعادة توزیعها لأن لها عدة سلبیات منها

، كان یجدر استعمال طرق أخرى أكثر دقة إجابتهوقد یغیر من  جابةلإاوقد یرفض البعض  الأشخاص

 .كالتجزئة النصفیة

 :النتائج - 

 من مجمل النتائج التي توصلت لها هذه الدراسة یبدو جلیا أن الفرضیة الجزئیة الأولى والتي مفادها :

  .تساهم المعاییر الموضوعیة للترقیة في زیادة الرضا الوظیفي هي فرضیة صادقة

  على اعتبار أن معظم المبحوثین والنسب عالیة قد أكدوا أن المعاییر الموضوعیة للترقیة تساهم في

  .%88.6یادة رضاهم الوظیفي أین وصلت النسبة إلى ز 

 تساهم امتیازات الترقیة في تحقیق الاستقرار الوظیفي فقد : أما فیما یتعلق بالفرضیة الثانیة والتي مفادها

  . أوضحت النتائج صدقها الامبریقي

 قیق أهداف أجل الترقیة على درجة تح یؤثر الصراع من: وفیما یخص الفرضیة الثالثة والتي مفادها

ثر سلبا على ؤ من أفراد العینة المختارة أكدوا أن المنافسة ت% 88.6المؤسسة فقد عكست النتائج المیدانیة 

أقروا أن المنافسة من أجل الحصول على الترقیة تساهم في % 84.3أهداف المؤسسة، في مقابل  قیقتح

ا الدراسة فقد أكدت الصدق وصول المؤسسة إلى تحقیق أرباح ومن خلال النتائج التي توصلت له

  .الامبریقي لهذه الفرضیة

  ومن خلال الصدق الامبریقي لفرضیات الدراسة التي كانت تتمحور حول وجود علاقة ارتباط بین

وجود علاقة ارتباط بین مساهمة امتیازات % 88.6المعاییر الموضوعیة للترقیة والرضا الوظیفي بقوة 

، وجود علاقة ارتباط بین تؤثر المنافسة من أجل الترقیة على %82.9الترقیة في تحقیق الاستقرار بقوة 

هناك علاقة ارتباطیه ذات : نخلص إلى صدق الفرضیة العامة أي% 88.6درجة تحقیق الأهداف بقوة 

 . دلالة إحصائیة بین الترقیة والفعالیة التنظیمیة

 :النقد - 

 لم یذكر مواطن الاستفادة من الملاحظات. 



 لدراسات السابقة ل یةنقددراسة تحلیلیة                         :         الفصل السادس

 

132 
 

  بالنسبة لعینة والاكتفاء بعرض البیانات وتحویلها إلى  لمعلومات الشخصیةا جالنتائ تفسیرعدم تقدیم

 .نسب مئویة، تمثل توزیع أفراد العینة دون تفسیر هذه الأرقام

% 15.7من حجم المجموعة ونسبة الإناث % 84.3في الجداول التي تمثل الجنس أنسبة الذكور : مثلا

طبیعة العمل الصناعي والتي تناسب الذكور : سباب كالتاليمن حجم العینة كان یمكن ذكر بعض الأ

  .أكثر أو قد یكون سبب انعزال المصنع عن المجتمعات السكانیة وغیر ذلك من الأسباب

دراسة المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة بالمؤسسة ل یةنقددراسة تحلیلیة : سابعا

  .1الصناعیة الجزائریة

 :العنوان -

، جاء بطریقة فضفاضة »التنظیمي والفعالیة التنظیمیة بالمؤسسة الصناعیة الجزائریةالمناخ « 

 .المناخ التنظیمي بالفعالیة التنظیمیة: ینقصه التحدید فعند تصفح الدراسة نجد العنوان كالتالي

 :المفاهیم -

  . لم تعقب على المفاهیم كما أنها لم تعقب على المفاهیم ذات الصلة

 :الإشكالیة -

 في  الإدارةیرتبط بمدى نجاح  أهدافهالذلك فقدرة المؤسسات على تحقیق :... وجود أفكار مسبقة مثل

والابتكار  الإبداعوالتي تساهم في خلق  أدائهمتوفیر المناخ الملائم بما یضمن رضا العاملین وكفاءة 

 ...اللذان یرتبطان بالفعالیة التنظیمیة

  دراسات السابقةوال الإشكالیةلم تتطرق للنظریات في. 

  الدراسة إشكالیةعدم وجود فقرة الحقل المیداني في.  

 :الاستمارة -

 علیه الإجابةرج حیث قد یمتنع البعض عن حوالذي یمثل أجر العمال یعتبر سؤال م: 8السؤال رقم. 

                                                           
، رسالة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم »التنظیمیة بالمؤسسة الصناعیة الجزائریةالمناخ التنظیمي والفعالیة : حنان بوشلاغم 1

 . الاجتماع تخصص تنظیم وعمل
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 :النتائج -

 :النتائج التالیة إلى ةالدراستوصلت هذه 

  یق الاستقرار داخل المؤسسة قاتخاذ القرارات وتحتوجد علاقة طردیة متوسطة بین المشاركة في

 .الصناعیة

 الصناعیة ةعمل الجماعي في زیادة دافعیة العاملین نحو عملهم بالمؤسسلیساهم الاعتماد على مبدأ ا. 

 یساهم الاعتماد على مبدأ العمل الجماعي في زیادة دافعیة العاملین . 

  اتخاذ القرارات وتحقیق الاستقرار داخل المؤسسة توجد علاقة طردیة متوسطة بین المشاركة في

 .الصناعیة

 توجد علاقة طردیة متوسطة بین الحوافز والرضا لدى العاملین نحو عملهم بالمؤسسة الصناعیة . 

 :النقد -

 الاستقرار داخل المؤسسة  قتوجد علاقة طردیة متوسطة بین المشاركة في اتخاذ القرارات وتحقی

 .الصناعیة

  دیة متوسطة بین الحوافز والرضا لدى العاملین نحو عملهم بالمؤسسة الصناعیةتوجد علاقة طر. 

  وبناءا على هذه النتائج أثبتت تحقیق الفرضیة الرئیسیة، وجود علاقة طردیة بین المناخ التنظیمي

 .دراسةلبالفعالیة التنظیمیة في المؤسسة الصناعیة محل ا

 هذه النتائج جاءت بطریقة سلبیة وشاملة. 
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 خلاصة الفصل

وما نخلص إلیه في الأخیر هو أنه كل بحث علمي لا یخلو من الخطأ لأن العلم بطبیعته قابل 

وفي محاولتنا هذه لعرض بعض النقائص التي أغفلها الباحثون فقد كانت . للتجدید بین كل فترة وأخرى

 .البحث استفادة لنا ولدراستنا وكذلك كانت خطوة جدیدة للتعرف أكثر على منهجیة



 

  

  

  خاتمةال
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 :خاتمة

الحدیث والتي تتمثل في موضوع  يالتنظیمأحد أهم قضایا الفكر  إلىتطرق لحاولت هذه الدراسة ا

  .یق الفعالیةقتنمیة الموارد البشریة ودورها في تح

ة، مما یجعله جدیرا ر من أن موضوع الفعالیة ذو أهمیة كبی رأكث التأكدومن خلال هذه الدراسة فقد تم 

تحقیقها، وتعد تنمیة الموارد البشریة من أهم  إلىدي ؤ المعمق لأجل تحدید العوامل التي تبالدراسة والبحث 

وهنا تجدر ، الحالیة تنادراسالسابقة التي اعتمدناها في مختلف الدراسات  إلیهالعوامل، وهذا ما توصلت 

حیث ، 19كوفید كورونا المعروف بـ وباء تفشيسبب للمیدان ب لصعوبات التي صادفت نزولناا إلى الإشارة

.  مؤسسة الزجاج المتواجدة ببلدیة الطاهیر فلم یسمح لنا بتوزیع الاستمارة إلىلم یسمح لنا بالدخول 

وذلك  الباحثون في الدراسات السابقة، إلیهاتبسنا ما وجدناه من نتائج توصل قنتائج الدراسة ا إلىوللتوصل 

الأولى  ةالفرعیالفرضیة  :فكانت النائج كالتالي حالیة من عدمهت الدراسة الللتحقق من صحة فرضیا

بعاج "وهذا ما أكدته دراسة  ،لدیهم الإنتاجیةیساهم في تحسین  تدریب العمال:تنا والتي مفادهادراسل

، ومن خلال »في رفع الفعالیة التنظیمیة للمؤسسة  ةالتدریبیدور العملیة  «والتي تحتمل عنوان  "الهاشمي

الرفع من أداء  المورد البشري في یساهم الاستثمار فيوالتي مفادها  ةالدراسالفرضیة الفرعیة الأولى لهذه 

ارنة مع فرضیتنا الجزئیة قالفعالیة التنظیمیة، والتي جاءت محققة، وبالم قتحقیالمؤسسات وصولا إلى 

دراسة  إلیه لتتوصبناءا على ما  أیضاقة قمح هابأنمكن القول یالتي اعتمدناها في دراستنا والتي  الأولى

 » الترقیة والفعالیة التنظیمیة «والتي عنوانها  "نسیمة أحمد الصید"دراسة  أكدت، كما "بعاج الهاشمي "

أن المعاییر الموضوعیة للترقیة تساهم في  إلىعلى صدق فرضیتنا الجزئیة الثانیة، حیث توصلت الدراسة 

أن المنافسة من  إلى بالإضافةق الاستقرار، امتیازات الترقیة تساهم في تحقی زیادة الرضا الوظیفي، كما أن

  .تحقیق أهدافها إلىأجل الحصول على الترقیة یساهم في وصول المؤسسة 

تحقیق الرضا الوظیفي للعمال، فقد  إلىكة دي المشار ؤ ت :الجزئیة الثالثة والتي مفادها فرضیتناأما 

التكوین المهني والفعالیة التنظیمیة  «عنوان  لتي تحملوا" میلاط صبرینة"أثبتت صحتها كل من دراستي 

واتخاذ القرارات، حیث  الرأيلمشاركة العاملین في إبداء  بالمناسخلق الجو : ، والتي كانت أهم نتائجها»

  .أن هذا یزید من فعالیة المنظمة إلىتوصلت 
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توجد علاقة بین : والتي جاءت فرضیاتها الجزئیة كالتالي" بوشلاغم حنان"دراسة  إلى بالإضافة

إلى فرضیة أخرى  بالإضافة، الصناعیة ةالمؤسس داخل الاستقرارالمشاركة في اتخاذ القرار وتحقیق 

 ةالمؤسسزیادة دافعیة العاملین نحو عملهم في  إلىل الجماعي یؤدي الاعتماد على مبدأ العم: مفادها

   .الصناعیة

وهذا ما یمكن أن نسقطه على الفرضیة  ،للدراسة الحالیة الفرعیة تحقق صدق الفرضیات بالتالي فقدو 

الرئیسیة والتي مفادها تنمیة الموارد البشریة لها دور في تحقیق الفعالیة التنظیمیة فتكون فرضیة محققة 

   . وصحیحة
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البحث في العلوم الاجتماعیة الوجیز في الأساسیات والمناهج والتقنیات، : علي معمر عبد المؤمن -44

 .2008، لیبیا، 1منتدى الأزبكیة، ط

التنظیم الإداري والحكومي بین التقلید والمعاصرة، دار الشروق طباعة والنشر : عمر الكیسي -45

 .1998، قطر، 1والتوزیع، ط

ارة الموارد البشریة المعاصرة بعد استراتیجي، دار وائل للنشر والتوزیع، إد: عمر وصفي عقیلي -46

 .2005، الاردن، 1ط
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أسس ومبادئ البحث العلمي، مكتبة ومطبعة الإشعاع : فاطمة عوض صابر، میرفت عي خفاجة -47

 .2002، 1الفنیة، مصر، ط

صفاء للنشر السلوك الإنساني في منظمات الأعمال الحدیثة، دار : فتحي احمد ذیاب عواذ -48

 .2013، عمان، 1والتوزیع، ط

 .1999أسس المنهجیة في العلوم الاجتماعیة، منشورات جامعة منتوي، قسنطینة، : فضیل الیو -49

 .2008، الأردن، 1إدارة الموارد البشریة، دار أسامة للنشر والتوزیع، ط: فیصل حسونة -50

 .2000، 1للنشر، طالنظریة المنظمة الهیكل والتصمیم، دار وائل : مؤید سعید سالم -51

، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، )منظور كلي(إدارة المنظمات : ماجد عبد اامهدي مساعدة -52

 .2013، الأردن، 1ط

الكفاءة التنظیمیة والسلوك الإنتاجي مدخل في علم : مجدي أحمد بیومي، محمد السید لطفي -53

 .2011والتوزیع، الإسكندریة،  الاجتماع الصناعي، دار المعرفة الجامعیة للطبع والنشر

، دار وائل فمنظمات الأعمال المفاهیم والوظائ: محفوظ جودة، حسن الزغبي، یاسر المنصور -54

  .2008، عمان، 2للنشر والتوزیع، ط

الرضا والولاء الوظیفي قیم وأخلاقیات العمل، زمزم : محمد أحمد سلیمان، سوسن عبد الفتاح وهب -55

 .2011 ، الأردن،1ناشرون وموزعون، ط

السلوك التنظیمي بین النظریة والتطبیق، دار الجامعة الجدیدة، مصر، : محمد اسماعیل بلال -56

2005. 

 .2008السلوك التنظیمي، دار الجامعة الجدیدة، مصر، : محمد إسماعیل بلال -57

، مصر، 1السلوك الإداري العلاقات الإنسانیة، دار الفتح للتجلید الفني،ط: محمد الصیرفي -58

2007. 

 .2007، مصر، 1الاستثمار في الموارد البشریة، دار الثقافة للنشر، ط: جمال الكناني محمد -59

  .2005إدارة الموارد البشریة، دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر، مصر، : محمد حافظ حجازي -60

، 1إدارة التخطیط والتنظیم، دار كنوز المعرفة العلمیة للنشر والتوزیع، ط: محمد حسن أحمد -61

 .2008عمان، 

 .2003إدارة الموارد البشریة، دار الجامعة الجدیدة، مصر، : محمد سعید سلطان -62
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، 2002السلوك الإنساني في المنظمات، دار الجامعة الجدیدة للنشر، : محمد سعید سلطان -63

 .الإسكندریة

التفكیر العلمي والتفكیر النقدي في بحوث الخدمة الاجتماعیة، المكتب : محمد صبري فؤاد النمر -64

 .2003، 1الجامعي الحدیث، الإسكندریة، ط

 .2012، عمان، 1نظریة التنظیم، دار البدایة ناشرون وموزعون، ط: محمد علي سالم -65

علم اجتماع التنظیم مدخل للتراث ومشكلات الموضوع والمنهج، دار المعرفة : محمد علي محمد -66

 .الجامعیة، مصر

 .، القاهرة2016جونا للنشر والتوزیع،  التوأمان الكفاءة والفعالیة، دار: محمد على نسیم -67

 .2010، 4نظریة المنظمة والتنظیم، دار وائل للنشر، ط: محمد قاسم القریوني -68

، عمان، 1علم اجتماع التنمیة، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، ط: محمد محمود الجوهري -69

2010 . 

، الأردن، 2، دار وائل للنشر،طالسلوك التنظیمي في منظمات الأعمال: محمود سلیمان العمیان -70

2004.  

، ترجمة بوزید )تدریبات عملیة(منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة : موریس أنجرس -71

 .2004صحراوي وآخرون، دار القصبة للنشر، الجزائر، 

دلیل مصطلحات علم اجتماع التنظیم والعمل، دیوان المطبوعات الجامعیة، : ناصر قاسمي -72

2011. 

، دار ةالوظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد البشری: االله العزاوي، عباس حسین جواد نجم عبد -73

 .2013البازوري العلمیة لنشر والتوزیع، الأردن، 

الإدارة وتنمیة الموارد البشریة، جامعة حلوان : وفاء فؤاد شابي، منار عبد الرحمن محمد خضر -74

 .2003المنزلي،  دكلیة الاقتصا

، دار )النظریة والتطبیق(مناهج وأسالیب البحث : یان، عثمان محمد غنیمیحیى مصطفى عل -75

 .2000، 1الصفاء للنشر والتوزیع، الأردن، ط

، فضاءات للنشر والتوزیع، )أسالیب الإدارة الحدیثة،(إدارة الموارد البشریة : یزن محمد باسم تیم -76

 .2018، 1ط



 قائمة المراجع

 

144 
 

 .2013ة لطباعة والنشر، الجزائر، أساسیات في إدارة المؤسسات، دار هوم: یوسف مسعداوي -77

  :المجلات

تقییم مستوى الفعالیة التنظیمیة للمستشفیات في الجزائر دراسة تطبیقیة على : سنوسي علي - 1

  .شمال إفریقیا، العدد السابع، جامعة المسیلة تالمستشفیات العمومیة، مجلة اقتصادیا

اجتماع المنظمات، مختبر علم اجتماع الفعالیة التنظیمیة، مجلة دراسات في علم : فریال سیفون - 2

 .2015المنظمات و المناجمنت،  العدد السادس، 

ومداخل قیاسها، دراسة تحلیلیة مقارنة بین المداخل  ةالفعالیة التنظیمی: مختار عیواج، مالكیة أحمد - 3

 .ي، جامعة العربي التبس2للدراسات الاقتصادیة، العدد قالتقلیدیة والمداخل المعاصرة، مجلة آفا

 :رسائل الجامعیةال

، مذكرة مقدمة ضمن ةدور العملیة التدریبیة في رفع الفعالیة التنظیمیة للمؤسس: بعاج الهاشمي - 1

متطلبات نیل شهادة الماجستیر في علوم التسییر، فرع إدارة الأعمال تحت إشراف عبد الرشید بن ذیب، 

  . 2010، 3جامعة الجزائر 

مشروع التغییر وعلاقته بتحقیق فعالیة التنظیم، دراسة میدانیة بالشركة الجزائریة : بن علي عبد الوهاب - 2

، جامعة 2015بوهران، مذكرة للحصول على شهادة ماجستیر في علم النفس،  ALEVER  للزجاج 

   .2وهران

، رسالة مكملة »جزائریةالمناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة بالمؤسسة الصناعیة ال: حنان بوشلاغم - 3

 .لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع تخصص تنظیم وعمل

استراتیجیة تنمیة الموارد البشریة كمدخل لتحسین الأداء  المستدام في المؤسسة : سراج وهمیة - 4

دراسة حالیة شركة تصنیع اللواحق الصناعیة والصحیة بعین الكبیرة سطیف، مذكرة مقدمة  ةالاقتصادی

شهادة الماجستیر في علوم التسییر تخصص إدارة الأعمال الإستراتیجیة  للتنمیة المستدامة، جامعة  لنیل

  .2012فرحات عباس، سطیف، 

 الفعالیة التنظیمیة داخل المؤسسة الصناعیة من وجهة نظر المدربین والمشرفین،:صالح بن نوار - 5

  .2005- 2004التنمیة، جامعة قسنطینة، رسالة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه الدولة في علم الاجتماع و 
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مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في تنمیة  التكوین المهني و الفعالیة التنظیمیة،: صبرینة میلاط - 6

 . وتسییر الموارد البشریة، جامعة جیجل

 .2011تنمیة الموارد البشریة، أطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه، جامعة عنابة، : الطیب بوسافل - 7

أثر إستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعات، رسالة مقدمة لنیل : مانع صبرینة - 8

 .2015شهادة دكتوراه علوم التسییر، جامعة بسكرة، 

الترقیة والفعالیة التنظیمیة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في تنمیة وتسییر :نسیمة أحمد الصید - 9

 . 2008-2006سكیكدة، الموارد البشریة، 

قیاس الفعالیة التنظیمیة من خلال التقییم التنظیمي، أطروحة مقدمة لنیل : نور الدین تاوریریق -10

 .2006شهادة دكتوراه في العلوم في علم نفس العمل والتنظیم، جامعة محمود منتوري قسنطینة، 

رسالة  العمومیة الجزائریة، أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة: هشام بوكفوس -11

مكملة لنیل شهادة الماجستیر تخصص تنمیة الموارد البشریة، الإشراف فضیل دلیو، جامعة الاخوة 

  . 2006- 2005منتوري، قسنطینة، 
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  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

  جیجل جامعة محمد الصدیق بن یحیى

  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

  علم الاجتماع :قسم

 :استمارة دراسة بعنوان

  ةالموارد البشریة في تحقیق الفعالیة التنظیمیدور تنمیة 

  دراسة نقدیة تحلیلیة لدراسات السابقة

  مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع

   تنظیم وعمل: تخصص

  :إعداد الطالبتین 

 بوغدة مریم. 

 منوش خولة. 

  :تحت إشراف

 .سرار شفیقة. أ

 2019/2020السنة الجامعیة 

  ...تحیة طیبة وبعد 

إلیك هذه الاستمارة التي تتضمن أسئلة تساعد على القیام بالدراسة، نأمل أن تتعامل 

معها بموضوعیة من خلال الإجابة بصدق على أسئلتها، ونؤكد أن كل الإجابات ستبقى سریة 

  .ولا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي

 شكرا لتعاونكم معنا وحسن تفهمكم

 ):01(رقم  قالملح
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  البیانات الشخصیة: الأولالمحور 

 ذكر          أنثى  :الجنس - 1

 سنة 20أقل من   -      : السن - 2

 سنة 30أقل من  إلىسنة  20من  - 

 سنة 40اقل من  إلىسنة  30من  - 

 سنة 50أقل من  إلىسنة  40من  - 

  سنة فما فوق 50من  - 

 جامعي       ثانوي         متوسط        ابتدائي   :  المستوى التعلیمي - 3

 أرمل       مطلق       متزوج      أعزب      :  الحالة الاجتماعیة - 4

 عون تنفیذ إطار        عون بحكم          :     الفئة المهنیة - 5

 سنوات 5أقل من   - :  الخبرة في العمل - 6

 سنوات 10أقل من  إلىسنوات  5من  - 

  سنة 15اقل من  إلىسنوات  10من  - 

 سنة 20إلى أقل من سنة  15من  - 

 سنة 25سنة إلى أقل من  20من  - 

  سنة فما فوق 25من  - 
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  التدریب والإنتاجیة: المحور الثاني

  لا        نعم هل تهتم المؤسسة بتدریب العاملین؟    - 7

  لا        نعم هل خضعت لبرنامج تكویني من قبل؟  - 8

  : إذا كانت الإجابة نعم ساعدك هذا على

  أخطائك في العملتصحیح  - 

  عرفك طرق جدیدة في العمل - 

  حسَن أدائك - 

  أخرى أذكرها - 

  مقبولة   هي درجة استفادتك من التدریب؟ كبیرة         متوسطة       ما - 9

 هل تحرص المؤسسة على تحدید احتیاجات العاملین من التدریب؟  -10

 لا         نعم   

  للعمال؟ما هو رأیك في العملیات التدریبیة  -11

 سیئة           مقبولة         جیدة        ممتازة   

 لا        نعم هل سبق وتعرضت لحادث عمل؟  -12

  بنعم متى كان ذلك؟  الإجابةفي حالة 

  أثناء التدریب -                   قبل الخضوع للتدریب - 

    قبل وبعد التدریب بعد التدریب - 

  لا        نعم    ؟ةالتدریبیهل قائم رئیسك بتقییمك بعد البرامج  -13

  ؟ الإنتاجیةالتدریب في الحفاظ على سلامة المعدات والتجهیزات  كسیساعدهل  -14

 لا        نعم 

 لا        نعم هل سیساعدك التدریب في تحسین جودة المنتوج؟  -15

  لا        نعم یحفزك التدریب في زیادة إنتاجیتك؟ هل  -16

 ما الغرض من التدریب في رأیك؟  -17

 الزیادة في المهارات - 

 تدریب للترقیة فقط - 
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 العمل على زیادة الإنتاجیة - 

 أخرى أذكرها - 

هل تقوم المؤسسة بدورات تكوینیة من أجل تحسین المهارات والقدرات بهدف تطویر  -18

  لا        نعم    الإنتاج؟
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 الترقیة والدافعیة نحو العمل: الثالث رالمحو 

 لا        نعم في المؤسسة متوفرة لجمیع العمال؟  هل فرص الترقیة -19

 لا         نعم عملك بالمؤسسة؟  أثناءى ترقیة لهل تحصلت ع -20

 على أي أساس تمنح الترقیة في هذه المؤسسة؟ -21

 الكفاءة -             الأقدمیة - 

 تقییم رئیسك -             الشهادة - 

  لا         نعم هل تطبق معاییر الترقیة بصورة فعالة؟  -22

  :تدخل إلىهل یرجع السب " لا"إذا كانت إجابتك 

 الوساطة -          المحسوبیة - 

 العلاقات الشخصیة -              القرابة - 

 الجهویة - 

 : هل الامتیازات المقدمة بعد الترقیة هي زیادة في -23

 السلطات -                 الأجر - 

 المكانة -           المسؤولیات - 

 العلاوات - 

 المؤسسة؟ استقرارهل التطبیق غیر الموضوعي للترقیة یؤثر على  -24

 لا        نعم  

  كیف یكون رد فعلك؟ " نعم" الإجابةإذا كانت 

 تأخر -                 تغیب - 

 لا مبالاة-                شكوى - 

 تقصر الأداء -                 شغب - 

 لا        نعم للعمل؟  یرةبكدافعیة بهل لدیك إحساس  -25

 حب العمل وتعلقك به - 

 حصولك على أجر - 

 حصولك على امتیازات في العمل - 
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 الحصول على مكانة اجتماعیة - 

   هل تعتقد أن الرفع من منصب لمنصب آخر یزید من دافعیتك؟ -26

  لا        نعم 
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  المشاركة والرضا الوظیفي: المحور الرابع

 لا        نعم    جیدة؟ والإدارةهل ترى أن العلاقة بین العمال  -27

 هل یستشیرك رئیسك في العمل في علاج المشاكل التي تواجهك أثناء القیام بالعمال؟ -28

                   لا       نعم  

 لا        نعم   هل یشارك العمال في اتخاذ قرارات تتعلق بالمؤسسة؟  -29

  هذه المشاركة؟   أهمیةهي  ما" نعم" الإجابةإذا كانت 

 الشعور بالراحة - 

 الشعور بالانتماء للمؤسسة - 

 الشعور بالرضا والاستقرار - 

  لا        نعم   هل تتبادل المعارف والمهارات مع زملائك في العمل؟ -30

تختار العمل في مؤسسة أخرى فیما لو عرضت علیك فرصة عمل مماثلة في هل  -31

 لا        نعم   مؤسسة أخرى؟

 لا        نعم    راض عن عملك؟ أنتهل  -32

 هل لدیك الرغبة في التعبیر عن الرأي واتخاذ القرارات وتحمل المسؤولیات؟  -33

 لا        نعم  

 قرارات شاركت في صنعها؟ هل تزید الرقابة الذاتیة لدیك عند تنفیذ -34

  لا        نعم  

 هل توجد عقبات لا تسمح لكم بالمشاركة باقتراحاتكم الكتابیة والشفویة؟ -35

 لا        نعم  

 على العاملین أن ینفذوا فقط ما یطلب منهم؟ : هل أنت موافق على الرأي القائل -36

 لا        نعم  

  : ذلك راجع إلى" نعم"إذا كانت إجابتك *

  تجنب الوقوع في المشاكل - 

  لیس للعاملین ما یؤهلهم لأكثر من ذلك - 

  لا ضرورة أن یتدخل العامل فیما لا یعنیه - 
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  مشاكل الحیاة لا تترك للعاملین فرصة التفكیر بذلك - 

  :إلىذلك راجع "  لا" إجابتك كانتإدا *

  العاملین لیسوا مجرد آلة - 

  لا یقنع المرؤوسین لهم حقعندما  - 

  العامل هو أفضل من یعرف - 

 المشاركة في اتخاذ القرار حق - 

راضیا عن عملك وروحك المعنویة مرتفعة عندما تشارك في اتخاذ القرارات  هل تكون -37

  لا        نعم   ضمن اختصاصك في العمل؟ 



 

 

  

  ملخص الدراسة



 الدراسة ملخص
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 :باللغة العربیة - 1

دراسة " دور تنمیة الموارد البشریة في تحقیق الفعالیة التنظیمیة"تعالج هذه المذكرة موضوع عنوانه 

، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع، جیجل- میدانیة بالشركة الإفریقیة للزجاج الطاهیر

مع ملاحظة عدم القیام بالدراسة المیدانیة . سرار شفیقة: الأستاذة إشرافتخصص تنظیم وعمل، تحت 

  .COVID19للظروف التي سادت العالم والجزائر والمتمثلة في انتشار جائحة كورونا 

وقد جاءت المذكرة في ستة فصول، عالج الفصل الأول موضوع الدراسة المتمثل في مبررات 

الفرضیات ومفاهیم الدراسة والدراسات  إلىالدراسة، إضافة  وإشكالیةاختیار الموضوع، أهمیة وأهداف 

  .السابقة

أما الفصل الثاني فقد تناول النظریات المفسرة للدراسة المتمثلة في النظریات الكلاسیكیة،  

  .النظریات الكلاسیكیة المحدثة والنظریات الحدیثة

تاریخ تنمیة الموارد البشریة، أهمیة البشریة بدایة ب دالموار تنمیة والفصل الثالث جاءت فیه معالجة 

ها، مداخل قوأهداف تنمیة الموارد البشریة، خصائص وأبعاد تنمیة الموارد البشریة، أسبابها وكیفیة تحقی

  .تنمیة الموارد البشریة، سیاسات واستراتیجیات تنمیة الموارد البشریة، تحدیات تنمیة الموارد البشریة

الفعالیة التنظیمیة، والذي تضمن أهمیة وخصائص الفعالیة  ىإلكما تطرقنا في الفصل الرابع 

ة بینها، صور ومؤشرات الفعالیة التنظیمیة، قالفعالیة التنظیمیة والعلابالتنظیمیة، أهم المفاهیم المرتبطة 

همیة معاییر قیاس الفعالیة التنظیمیة، العوامل المؤثرة على الفعالیة التنظیمیة، مراحل الفعالیة التنظیمیة، وأ

  .في تحقیق الفعالیة التنظیمیةالاستثمار في الرأس المال البشري ودوره 

المنهجیة للدراسة، المتمثلة في منهج الدراسة، أدوات  للإجراءاتفي الفصل الخامس  ناوقد تعرض

  .جمع البیانات، عینة الدراسة، أسالیب التحلیل

تمثل في انتقادات موجهة للدراسات السابقة تعویضا للدراسة المیدانیة التي كان  تلاه الفصل الأخیر

  . COVID19من المفترض القیام بها لولا أنه تم غلق المؤسسات بسبب انتشار فیروس كورونا 

  .وأنهینا البحث بخاتمة وعرض قائمة المراجع
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هل لتنمیة : الرئیسي الذي مفاده في طرح السؤال ةوالمتمثلالدراسة  إشكالیةوقد انطلق البحث من 

  الفعالیة التنظیمیة؟ قیقالبشریة دور في تح دالموار 

  :وأسئلة فرعیة

 ؟الإنتاجیةهل التدریب یساهم في تحسین  - 1

 یة تزید من دافعیة العاملین؟قتر لا له - 2

 یق الرضا الوظیفي؟قتح إلىدي ؤ هل المشاركة ت - 3

  :وقد تمت صیاغة فرضیة رئیسیة مفادها

 .الموارد البشریة لها دور في تحقیق الفعالیة التنظیمیةتنمیة  - 

  :وانبثت عنها فرضیات فرعیة هي

 .الإنتاجیةالتدریب یساهم في تحسین  - 1

 .تزید من دافعیة العاملین الترقیة - 2

 .تحقیق الرضا الوظیفي إلىالمشاركة تؤدي  - 3

  :میة وعملیة للدراسةلد صیغت أهداف عقو 

 :العلمیة الأهداف - 

 .النظریة بواقع المؤسسة الجزائریةربط الدراسة  - 

 .أهدافهامحاولة إظهار أهمیة تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة، ومدى مساهمتها في تحقیق  - 

 .الأسبابالموضوع من خلال محاولة توضیح بإزالة الغموض المتعلق  - 

 :العملیة الأهداف - 

 .ضایا تكون مواضیع أخرى للبحث العلمي مستقلاقهذه الدراسة قد تثیر  - 

 .لیة التنظیمیةاالنتائج المتسببة في تحقیق الفع إلىالوصول  - 

 .الإنتاجیةالبرهنة على أن التدریب یساهم في تحسین  - 

 .محاولة البرهنة على أن الترقیة تزید من دافعیة العاملین - 
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 .الرضا الوظیفي قتحقی إلىدي ؤ على أن المشاركة ت البرهنة - 

  .التي ألفها الطلبة وهي موضوعة بین قوسین الأخیرةإضافة الفقرة 

وم باستعمال الاستمارة والملاحظة كأدوات للبحث قمن صحة هذه الفرضیات كنا سن وللتأكد

والاعتماد على المنهج الوصفي لولا الظروف التي یعیشها العالم عامة والجزائر خاصة، والتي حالت دون 

ا في سبیل وصولنا للمیدان، حیث قوبلنا قذي كان عائذلك والمتمثلة في انتشار جائحة كورونا، وال

  :الدراسات السابقة فقد وجدنا أن إلیهاوبعد مقارنة فرضیاتنا بالنتائج التي توصلت . بالرفض

 .التدریب یساهم في تحسین الإنتاجیة - 

 .الترقیة تزید من دافعیة العاملین - 

 المشاركة تؤدي إلى تحقیق الرضا الوظیفي - 

الفرضیة الرئیسیة والتي تقول أن لتنمیة الموارد البشریة دور في تحقیق الفعالیة ومنه إثبات صدق 

  .التنظیمیة

 :باللغة الفرنسیة - 2

Ce mémoire traite d'un thème intitulé "Le rôle du développement des 

ressources humaines dans la réalisation de l'efficacité organisationnelle", une 

étude sur terrain à l'entreprise africaine du verre –Taher Jijel, une note 

complémentaire pour l'obtention d'un Master en sociologie, organisation et 

travail, sous la direction du professeur: Serar Chafika. Notant qu'à cause des 

conditions qui prévalaient dans le monde et en Algérie, représentées dans la 

propagation de la pandémie Coronavirus, l'étude sur terrain n'a pas été réalisée.  

La note comprenait six chapitres: le premier traitait du sujet de l'étude 

représenté dans les justifications du choix du sujet, de l'importance, des objectifs 

et de la problématique de l'étude, en plus des hypothèses et concepts de l'étude et 

des études antérieures.  

Le troisième chapitre traite du développement des ressources humaines en 

commençant par l'histoire du développement des ressources humaines, 

l'importance et les objectifs du développement des ressources humaines, les 

caractéristiques et les dimensions du développement des ressources humaines, 
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ses causes et comment les atteindre, les approches de la mise en valeur des 

ressources humaines, les politiques et stratégies de développement des 

ressources humaines et les défis du développement des ressources humaines 

Dans le quatrième chapitre, nous avons également traité de l'efficacité 

organisationnelle, qui comprend l'importance et les caractéristiques de 

l'efficacité organisationnelle, les concepts les plus importants liés à l'efficacité 

organisationnelle et la relation entre eux, les images et les indicateurs d'efficacité 

organisationnelle, les normes de mesure de l'efficacité organisationnelle, les 

facteurs affectant l'efficacité organisationnelle, les étapes de l'efficacité 

organisationnelle et l'importance d'investir dans le capital humain. Et son rôle 

dans la réalisation de l'efficacité organisationnelle. 

Dans le cinquième chapitre, nous avons présenté les procédures 

méthodologiques de l'étude, représentées dans la méthodologie de l'étude, les 

outils de collecte de données, l'échantillon d'étude et les méthodes d'analyse. 

Cela a été suivi du dernier chapitre, qui représentait la critique des études 

précédentes en compensation de l'étude sur terrain qui était censée être menée si 

les établissements n'avaient pas été fermés en raison de la propagation du 

Coronavirus COVID19. 

Nous avons conclu la recherche et présenté une liste de références. 

La recherche est partie du problème de l'étude représenté en posant la 

question principale: le développement des ressources humaines a-t-il un rôle 

dans l'atteinte de l'efficacité organisationnelle? 

Et sous-questions: 

1- La formation contribue-t-elle à améliorer la productivité? 

2- La promotion augmente-t-elle la motivation des employés? 

3- La participation mène-t-elle à la satisfaction au travail? 

Une hypothèse majeure a été formulée que: 

Le développement des ressources humaines a un rôle dans l'atteinte de 

l'efficacité organisationnelle. 
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Des sous-hypothèses en ont émergé: 

1- La formation contribue à améliorer la productivité. 

2-  La promotion augmente la motivation des employés. 

3- La participation mène à la satisfaction au travail. 

Les objectifs scientifiques et pratiques de l'étude ont été formulés: 

- Objectifs scientifiques: 

- Relier l'étude théorique à la réalité de l'institution algérienne. 

- Essayer de montrer l'importance du développement des ressources humaines 

dans l'organisation, et l'étendue de sa contribution à la réalisation de ses 

objectifs. 

- Éliminez toute ambiguïté sur le sujet en essayant de clarifier les raisons. 

- Objectifs pratiques: 

Cette étude peut soulever des questions qui sont d'autres sujets de recherche 

scientifique indépendante. 

- Tendre la main aux résultats de l'atteinte de l'efficacité organisationnelle. 

- Démontrez que la formation contribue à améliorer la productivité. 

- Tenter de prouver que la promotion augmente la motivation des employés. 

- Démontrer que la participation mène à la satisfaction au travail.  

En plus du dernier paragraphe que les étudiantes ont composé, qui est placé 

entre parenthèses. 

Pour s'assurer de la validité de ces hypothèses, nous utiliserions le 

questionnaire et l'observation comme outils de recherche et nous nous appuyions 

sur l'approche descriptive, si ce n'était des conditions dans lesquelles le monde 

en général et l'Algérie en particulier, qui l'ont empêché, ont représenté dans la 

propagation de la pandémie Coronavirus, qui a été un obstacle à notre accès au 

terrain, où nous avons été rejetés. Après avoir comparé nos hypothèses avec les 

résultats des études précédentes, nous avons constaté que: 

- La formation contribue à améliorer la productivité. 

- La promotion augmente la motivation des employés. 

- La participation mène à la satisfaction au travail 
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Et à partir de là, prouver la validité de l'hypothèse principale, qui dit que le 

développement des ressources humaines a un rôle dans l'atteinte de l'efficacité 

organisationnelle.  

 

 

 

  

 


