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 المقدمة



    ..............................................................................المقدمة 

   أ  

الحاصـلة فـي أخذت الحيز الأوفر من اهتمام الǼـاحثين والدارسـين، وذلـك للتغيـرات  دارة الموارد الǼشرȄةإ إن    
المختلفـة، دارتـه للمنظمـات وإ  قتصـادȑالاأصـǼحت ميـزة لجمǽـع أوجـه النشـاȋ  التـي  قتصـادǽةالإ شتى المجالات

عمـال وعلـى منظمـات الأقتصـادǽات الـدول أغلـب اأو فـي   المنظمـة بيئة  وفي ظل هذه التغيرات الحاصلة في
ذا  Ȟانـت حتمǽـة هــذا التغيـر Ǽـأن تفـرض نفســها علـى مواجهـة هــذه إ ومتفاوتـة، وȃـدرجات مختلفــة بوجـه التحديـد

  .يȘ مزاǽا تنافسǽة من طرف المنظماتقالتحولات الجديدة، أصǼح من الضرورȑ مواكǼة طرق المنافسة وتح
ها علـى على العنصر الǼشرȑ الذǼ ȑفضله ǽمȞن أن ǽميز  عتمدت العديد من المنظماتا وعلى هذ الأساس 

تســعى إلــى اســتقطاب هــؤلاء وجعلهــم  ت فنǽــة هائلــة، وهــو مــا جعــل المنظمــةطاقــات وقــدراهلمتلاكاغيرهــا مــن 
اȍ علـــى مȞانتهـــا لـــك للحفـــنشـــطة داخـــل المنظمـــة وذالأمȞـــن دعـــم ǽســـتمرون فـــي وضـــع خطـــȌ واســـتراتيجǽات ت

  مع غيرها من المنطمات التنافسǽة مقارنة
نافسـǽة للمنظمـة مـن يوفر الميزة الت لسبب الذȑ دارة الموارد الǼشرȄة يǼحث عن ان المدخل الاستراتيجي لإإ

دارة ور الاســـتراتيجي لإن الـــدإوǼالاتجـــاه نفســـه فـــ ، وهـــي مواردهـــا الǼشـــرȄةألاثمـــن موجوداتهـــا أخـــلال اســـتخدام 
مهماً للجهود التنظǽمǽة  ستثماراً انظمة هم موارد ذات قǽمة وǽمثلون فراد في المن الأأالموارد الǼشرȄة يؤȞد على 

  .ن تكون الموارد الǼشرȄة مصدر للقوة التنافسǽة عندما تدار Ǽصورة فاعلةأوǽمȞن 
المنظمـة  وǼعـدها تقـوم Ǽعملǽـة اسـتقطاب مـا ǽمȞنهـا د الǼشـرȄة تحديـد احتǽاجـات ر وتتضمن استراتيجǽة المـوا

وزرع روح  مورقـــابته موقǽـــادته قـــدراتهمتطوȄر م لوتـــدرȄبه موتعييـــنهمـــنهم  المـــوارد الǼشـــرȄة ثـــم اختǽـــار الكـــفء مـــن
ن المنظمـة تقـوم إوعلǽـه فـهداف المنشـودة، وتحقيȘ الأ نظمةمن أجل الوصول إلى طموحات المم التنافس بينه

 Ȍǽة تخطǽعملǼة لرسمȄشرǼقة للا الموارد الǽة ذات معايير دقǽـار الجيـد والأخطة منهجǽنسـب منهـا، وتعيينهـا خت
الاعتمــاد علــى الاســتراتيجǽات المختلفــة تســاعدها فــي بلــوغ رقيتهــا، وهــذا مــا يــدفع Ǽالمنظمــات دائهــا وتأوتقيــǽم 

قنǽــة Ǽفعـل تـأثير المنافسـة الحــادة الميـزة التنافسـǽة ، وǼمـا أن بيئـة المنظمــة تشـهد  تحـولات وتغيـرات وتطـورات ت
ـــة الأالن ـــاهرة العولمـ ـــة بــــدورها عــــن ظـ ــة لا تكتفــــي اتجـ ـــر الــــذȑ جعــــل المنظمــ ـــالأداءمـ ــك  Ǽـ العــــادȑ لمواجهــــة تلــ

بــل ǽســتلزم منهــا العمــل علــى  تحســين أدائهــا إلــى مســتوǽات عالǽــة ǽمȞنهــا مــن التفــوق علــى منافســيها ،التغيرات
 ،نواعهـاأساسǽا  لتطوȄر المؤسسات على اختلافأالموارد الǼشرȄة مطلǼا ǽة تنمǽة ومن هنا ǽمȞن اعتǼار استراتيج

مـة ومنهـا تفـرض علـى المنظمـة تطبيـȘ ظفهذه الاستراتيجǽات تفرضها التغيـرات البيئǽـة الداخلǽـة والخارجǽـة للمن
نظمــة اسـتراتيجǽات تنمǽـة المــوارد الǼشـرȄة والتــي مـن خلالهــا تمȞـن مــن خلـȘ وȞســب مزاǽـا تنافســǽة مسـتدامة للم

  من أجل ضمان Ǽقائها واستمرار
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  :شȜالǻةالإ
 الموارد استغلال على والأقدر دوماً للأصلح Ȟان الǼقاء ولأن العالمǽة السوق  في المنافسة حدة زدǽادامن خلال 

وعلـى ضـوء مـا سـبȘ عرضـه فـي هـذا المـدخل تتجلـى معـالم اشـȞالǽة الǼحـث  تنافسـǽةالميـزة ال وتحقيـȘ المتاحـة
  :بلورتها في التساؤل الرئǽسي التاليوالتي ǽمȞن 

  ؟بين العمالتنافسǽة التوظيف الموارد الǼشرȄة في تحقيȘ الميزة استراتيجǽة  ةساهمما مدȐ م
  :مجموعة من التساؤلات الفرعǽة وهيلنا الاشȞالǽة المطروحة تبرز ومن 

 ؟الأمثل فǽما تتمثل استراتيجǽة التوظيف -
 ؟ الأمثل ماهي مراحل سيرورة التوظيف -
 Ȟيف ǽمȞن لاستراتيجǽة التوظيف أن تحقȘ الميزة التنافسǽة بين العمال؟ -

  :الفرضǻات
  :ستنادا للإشȞالǽة الرئǽسǽة ǽمȞن طرح Ǽعض الفرضǽات أهمهاا

  :الفرضǽة الرئǽسǽة
قيــȘ الميــزة التنافســǽة بــين تح واســتراتيجǽة توظيــف المــوارد الǼشــرȄة حصــائǽة بــين لا يوجــد تــأثير ذو دلالــة إ

  )0.05(عند مستوȐ دلالة  العمال
  الفرضǽات الفرعǽة

الموارد الǼشـرȄة وتحقيـȘ الميـزة التنافسـǽة بـين العمـال  استقطاب حصائǽة بين لا يوجد تأثير ذو دلالة إ -
 )0.05(عند مستوȐ دلالة 

المــوارد الǼشــرȄة و تحقيــȘ الميــزة التنافســǽة بــين العمــال  اختǽــارحصــائǽة بــين لا يوجــد تــأثير ذو دلالــة إ -
 )0.05(مستوȐ دلالة  عند

الموارد الǼشرȄة و تحقيȘ الميزة التنافسـǽة بـين العمـال عنـد  تعينحصائǽة بين لا يوجد تأثير ذو دلالة إ -
  )0.05(مستوȐ دلالة 

  :مجال الدراسة
ثرهـا فـي تحقيـȘ الميـزة راتيجǽة توظيف الموارد الǼشـرȄة وأستهذه الدراسة قمنا Ǽمعالجة موضوع امن خلال  

  :والذȑ تم ضǼطه في إطار زماني ومȞاني محدد Ȟما يليبين العمال التنافسǽة 
  2018أفرȄل  إلى غاǽة 2017ستة اشهر من نوفمبر تمت دراسة الموضوع حوالي : الزمنǻةالحدود 

المســتوȐ المحلــي والــذȞ ȑــان  خترنــاه للقǽــام Ǽالدراســة الميدانǽــة Ȟــان علــىأ المȞــان الــذȑ: الحــدود المȜانǻــة
ȌǼالضǼ  أدرارفي مؤسسة سونلغاز وحدةǼ اءȃتوليد الكهر.  
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  :أهداف الدراسة
 .دارة الموارد الǼشرȄة همǽة إبراز أ إ -1
 .التوظيف هداف، أ التوظيف  هميتهالتوظيف ، أ استراتيجǽة توضǽح مفهوم  -2
 .عوامل المؤثرة في عملǽة التوظيفجراءات والالتعرف على الإ -3
 .بين العمال تحقيȘ الميزة التنافسǽةمعرفة أثر استراتيجǽة التوظيف في  -4
  .أحد أهم عوامل التميز براز دور استقطاب الكفاءاتمحاولة إ -5

  :أسǺاب اختǻار الموضوع
  :من بين أهم الدوافع التي أدت بنا إلى اختǽار الǼحث في هذا الموضوع تتلخص في

  .الميزة التنافسǽةفضل الطرق لاكتساب شخاص من بين أاستغلال Ȟفاءات الأ عتǼار أن عملǽةإ  -
  .هم العوامل المؤثرة في التوظيفحول استراتيجǽة التوظيف ودراسة أ  توسǽع معارفنا -
 .الرغǼة في الǼحث واستطلاع خǼاǽا هذا الموضوع -
 .نتيجة ميول شخصي وارتǼاȋ الǼحث Ǽمجال التخصص -

  :منهج الدراسة
مـن  عتمـاد علـى المـنهج الوصـفيǼالادراسة تم معالجة هذا الموضوع الالإحاطة بجوانب موضوع من أجل 

فــي التحليلــي  المــنهجو  علــى المراجــع والكتــب والرســائل فــي تكــوȄن الإطــار النظــرȑ للموضــوع، الاعتمــادخــلال 
الجانب التطبǽقي من خلال تحليل البǽانات المتحصـل عليهـا مـن إجاǼـات المسـتجوȃين حـول محـاور الإسـتبǽان 

وهـــو ، التوصـــل إلـــى إثǼـــات أو نفـــي الفرضـــǽةالفرضـــǽات و  تǼـــاراخوذلـــك لغـــرض ǼSpssالاعتمـــاد علـــى برنـــامج 
  .الأنسب في دراسة هذه الظاهرة

  الدراسات الساǺقة للموضوع
لات اǼحــاث المقدمــة فــي رســائل  الــدȞتوراه و الماجǽســتير وǼعــض المجــمــن الأ هــذه الدراســة العديــد تناولــت

  .حيث تم ترتيبها ترتيǼا زمنǽا
ثرهــا فــي توظيــف المــوارد الǼشــرȄة وأ اســتراتيجǽة: م Ǻعنــوان2009دراســة الǺاحــث حســن فلــح حســن ســنة 

طـار نظـرȑ خـاص ، رسالة ماجǽستير في إدارة الأعمال، هدفت هذه الدراسة إلى إعـداد إتحقيȘ الميزة التنافسǽة
ــةبهــــذه  ــلال الإ الدارســ دبǽــــات المعاصــــرة ذȑ الصــــلة المǼاشــــرة Ǽالدراســــة والتعــــرف علــــى طــــلاع علــــى الأمــــن خــ

إليها هـي وجـود  هم النتائج المتوصلالحالǽة ، وأ فيدة للدراسة ملفȞرȄة واستخلاص أبرز المؤشرات المحتوǽاتها ا
ســـس علمǽـــة فـــي عملǽـــة اختǽـــار المـــوظفين للعمـــل فـــي المنظمـــة وȞـــذلك تقـــوم المنظمـــة عينـــة الدراســـة وǼشـــȞل أ

 Ȍــغالمتوســــ ــة العلǽــــا والوســــطى Ǽالاعتمــــاد علــــى المصــــدر الــــداخلي الوظــــائف الإ Ǽأشــ واســــتقطاب الطلǼــــة دارȄــ
  .المتفوقين من خرجي الجامعة للتوظيف من Ȟافة التخصصات
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ــة ســلǻمان عائشــة  دراســة ــوانم 2010/2011الǺاحث ǼشــرȄة فــي تحقيــȘ الميــزة دور تســيير المــوارد ال :Ǻعن
ة واقــع تســير المــوارد والكفــاءات لــى معرفــلــوم التســيير، وتهــدف هــذه الدراســة إرســالة ماجǽســتير فــي عالتنافسǽة،

لى نتيجة عامـة، تؤȞـد علـى أن العنصـر الǼشـرȑ هـو لتوصل إثرها في تحقيȘ ميزة تنافسǽة، ومن خلالها تم اوأ
مصــدرها العقــل  نشــاء المؤسســة فــي حــد ذاتــه هــو فȞــرة ǼشــرȄةخــتلاف المؤسســة عــن غيرهــا، فإصــدر لاهــم مأ 

  .ن ǽحقȘ التميزالǼشرȑ حيث ǽمȞنه أ
رد الǼشـرȄة Ȟمـدخل لتعزȄـز سـتراتيجي للمـواالتخطـȌǽ الإ Ǻعنـوان: م2011حسين دراسة الǺاحثة ندȎ جودة 

هــذه الدراســة إلــى تحديــد علاقــة الإرتǼــاȋ بــين  ماجǽســتير فــي إدارة الأعمــال، هــدفت رســالةالتنافســǽة، القــدرات 
وتحقيȘ ميزة تنافسǽة للمنظمة، وأهـم النتـائج المتوصـل إليهـا مـن الدراسـة هـي أن  ستراتيجي للمواردالتخطȌǽ الإ

ــوȄر القــــهتمــــاالإ ــــى تطــ ـــرȑ سǽســــاعد عل ــــالمورد الǼشـ Ǽ م Ȍǽــــالتخط Ǽ ـــان هنــــاك إهتمــــام درات التنافســــǽة، فȞلمــــا Ȟـ
  .ى زȄادة تطوȄر القدرة التنافسǽةإلدȐ ذلك ستراتيجي Ȟلما أالإ

داء رات المـوارد الǼشـرȄة فـي تعزȄـز الأتوظيـف مقـد :Ǻعنوان م2017دراسة الǺاحث سيف على جاسم سنة 
درات لـى معرفـة مسـتوȐ تـوفير مقـللعلوم الإقتصادǽة والإدارȄـة، هـدفت هـذه الدارسـة إمجلة الغرȑ . ستراتيجيالإ
ســة هــو تــوفير فــرص تطــوȄر مهــارات لǽــه الدراســتراتيجي، وأهــم مــا توصــلت إلمــوارد الǼشــرȄة ومحــاور الأداء الإا

  .فراد من خلال توفير البرامج التدرȄبǽة والتنموǽة لهمالأ
داء الموارد الǼشرȄة وتأثيرها في الأ ستراتيجǽة توظيفا :Ǻعنوان م2017مد قاسم صيهود حأدراسة الǺاحث 

لى تحديـد متغيـرات اسـتراتيجǽة توظيـف المـوارد مجلة العلوم الاقتصادǽة والإدارȄة، هدفت هذه الدراسة إ. يالعال
Ǽعــاد الأداء العــالي التــي تتوافــȘ مــع اســتراتيجǽات بنــي تطبǽقهــا فــي المنظمــة، وتشــخǽص أالǼشــرȄة ومتطلǼــات ت

الǼحـث بوجـود تنسـيȘ جيـد مـن تأكيـد نتـائج : ليها هيالموارد الǼشرȄة، ومن بين أهم النتائج المتوصل إتوظيف 
لــوزارة المǼحوثــة مــع وجــود التحســين، ووجــود علاقــة ارتǼــاȋ جــراءات وعملǽــات الهȞǽــل التنظǽمــي فــي احيــث الإ

  .اتيجǽة توظيف الموارد الǼشرȄة والأداء العاليوتأثير ما بين استر 
  هȜǻلة الدارسة 

مـة عامـة Ǽحيـث تتضم هذه الدارسة مقدمة عامة وثلاث فصـول، حيـث ǽضـم Ȟـل فصـل ثـلاث مǼاحـث وخا
  :يتتضمن هذه الفصول مايل

  Ǽعنوان استراتيجǽة توظيف الموارد الǼشرȄة: ولالفصل الأ
دارة المـوارد الǼشـرȄة والوظـائف والتحــدǽات الفصــل مفهـوم ونشـأة إ احيـث تطرقنـا فـي المǼحـث الأول مـن هـذ

  .دارة الموارد الǼشرȄةتواجهها إ التي
ستراتيجǽة التوظيف انواعها ثم ستراتيجǽة وألتوظيف، التعرȄف Ǽالاتناولنا فǽه استراتيجǽة ا أما المǼحث الثاني

  .والعوامل المؤثرة فǽه
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سـتقطاب Ȟـل مـن الاسـتقطاب والتعيـين ومصـادر ا سـيرورة التوظيـفمراحـل طرق لتما المǼحـث الثالـث سـنأ 
  .الموارد الǼشرȄة

  .Ǽعنوان تحقيȘ الميزة التنافسǽة من خلال تنمǽة الموارد الǼشرȄة: الفصل الثاني
  المǼحــث الميــزة التنافســǽة وتنمǽــة المــوارد الǼشـرȄة Ǽحيــث تــم التطــرق فــي  الفصــل علـى اȞـان الترȞيــز فــي هــذ

  .نواعها ومصادرهازة التنافسǽة و أللميمي ǽطار المفاهالإ لىالأول إ
ثــم التطــرق إلــى مفهــوم التنمǽــة لمــوارد الǼشــرȄة القــدرات التنافســǽة لحــول تنمǽــة Ȟــان فمــا المǼحــث الثــاني أ 

  .والتدرȄب 
عتǼــار إلــى ا  Ǽحيــث تــم التطــرق فǽــه فــي المǼحــث الثالــث علاقــة توظيــف المــوارد الǼشــرȄة Ǽــالميزة التنافســǽة

خيـــر تـــم وفي الأالــدور الاســـتراتيجي لتوظيـــف المــورد الǼشـــرȄ المــورد الǼشـــرȞ ȑمصـــدر للميــزة التنافســـǽة، وȞـــذلك
  .تنمǽة المورد الǼشرȑ لدعم الميزة التنافسǽةدراسة 

  .Ǽأدرارؤسسة سونلغاز وحدة توليد الكهرȃاء مدراسة حالة ل الفصل الثالث
الوطنǽـــة ســـونلغاز  مؤسســـةلا عـــل التـــوالي تقـــدǽم عـــامالمǼحثـــين علـــى فـــي هـــذ الفصـــل فـــي Ȟـــل مـــن  تطرقنـــا

المǼحــث  وفــيأدرار  )وحــدة الانتــاج(ســيرورة عملǽــة التوظيــف فــي مؤسســة ســونلغاز ثــم  المؤسســة محــل الدراســةو 
  .ستبǽانتحليل نتائج الإالثالث 

  .خير من خلال الخاتمة تم عرض ما توصلنا له من نتائج وتوصǽاتوفي الأ
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  توظيف الموارد الǺشرȂة ادارة: ولالفصل الأ 
  :تمهيد

تعد الموارد الǼشرȄة اليوم من أهم الموارد التي تمتلكهـا المنظمـة وتعنـى Ǽاهتمـام Ȟبيـر فـي عالمنـا المعاصـر 
فهو  وهر إدارة الموارد الǼشرȄة،جنسان وعلǽه ǽعد الإ .خرǼ Ȑالموارد الأ ةً المورد مقارنلهذا لأهميتها الǼالغة  نظراً 

رȄة دارة المـــوارد الǼشـــإǽعـــد مفهـــوم  اة مراحـــل و تطـــورات لـــذنســـان Ǽعـــدلإا نتاجǽـــة واقتصـــادǽة وقـــد مـــرّ إذو قǽمـــة 
ات الحاصــلة فــي شــتى ر بهــا الجــنس الǼشــرȑ وهــو ǽمــارس عملــه ومــع التطــو  مســتوحات مــن التطــورات التــي مــرّ 

Ǽعــض التغيــرات فــي هȞǽــل المنظمــة وحاجǽاتهــا مــن  لــىإدȐ أالصــناعات والخــدمات والتكنولوجǽــا ، المجــالات
  .وǽȞفǽة استغلالها الموارد الǼشرȄة 

زȄادة الطلب على القوȐ العاملـة ذات الكفـاءة والخبـرة، و القǽـام Ǽمجموعـة مـن مر و لهذا الغرض تطلب الأ
سـوف نحـاول توضـǽحه فـي هـذ الفصـل  المهام ȞالتخطȌǽ لها واستقطابها وعملǽات اختǽارهـا وتوظǽفهـا وهـو مـا 

  :خلال المǼاحث  من
  .دارة الموارد الǼشرȄة إ: ولالمǺحث الأ 

  .استراتيجǽة التوظيف :المǺحث الثاني
  .سيرورة التوظيف مراحل :المǺحث الثالث
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  إدارة الموارد الǺشرȂة :ولالمǺحث الأ 
والتطـــورات التكنولوجǽـــا أدȐ بـــإدارة المـــوارد الǼشـــرȄة تســـلك نفـــس المســـار و تواكـــب  إن التغيـــرات الحاصـــلة 

عبـــر مراحـــل  توتطـــور  ةنشـــأدارة المـــوارد الǼشـــرȄة ل فـــي البيئـــة العامـــة وهـــذا  يؤȞـــد Ǽـــأن حقـــل إالتغييـــر الحاصـــ
  تارȄخǽة لازمت التطورات الحاصلة في العالم وهو ما سوف نعالجه في هذ المǼحث 

  دارة الموارد الǺشرȂةإمفهوم ، نشأة وتطور : ولالمطلب الأ 
دارة المـــوارد الǼشـــرȄة ونشـــأتها وتطورهـــا ضـــمن الفـــروع ســـنحاول إǽضـــاح مفهـــوم إ لـــبالمط اخـــلال هـــذمـــن 

  :التالǽة
  دارة الموارد الǺشرȂةإمفهوم  :وللأ الفرع ا

ǽمȞــن النظــر إلــى المــوارد الǼشــرȄة مــن جــانبين، الجانــب المجتمعــي الكلــي، حيــث يتضــمن مفهــوم المــوارد 
  . الǼشرȄة Ȟافة العاملين في القطاع العام والخاص Ǽالإضافة إلى العاملين القادرȄن و العاطلين علǽه

 الجزئــي يتضــمن مفهــوم Ȟافــة العــاملين فǽمــا يتعلــǼ Șمهــاراتهم وطاقــاتهم  ومــؤهلاتهم عــيممجتأمــا الجانــب ال
  .نضمامهم إلى المنظمة من خلال استقطاب وجذب المرشحين إلى العملاوأدائهم، Ǽالإضافة إلى المتوقع 

وȃهـــدف الوصـــول إلـــى تعرȄـــف موحـــد وأكثـــر وضـــوحا نســـتعرض Ǽعـــض تعرȄفـــات مـــن وجهـــة نظـــر الكتـــاب 
  .االمهتمين به

هتمـام ȞǼـل مـا يتعلـǼ Șـالموارد الǼشـرȄة التـي تحتاجهـا الموارد الǼشـرȄة Ǽأنهـا عملǽـة الإ إدارة" تعرȄف برنوطي
 لــى اســتخدامها، وصــǽانتها والحفــاȍهــذه المــوارد، والإشــراف ع قتنــاءانظمــة لتحقيــȘ أهــدافها، وهــذا ǽشــمل أǽــة م

  ."عليها، وتوجيهها لتحقيȘ أهداف المنظمة وتطوȄرها
ن إدارة المــوارد الǼشـــرȄة عǼــارة عــن مجموعـــة مــن الممارســـات والسǽاســات المطلوǼـــة ألـــى إ"  دǽســلروǽشــير 

لتنفيـــذ مختلـــف الأنشـــطة المتعلقـــة Ǽـــالنواحي الǼشـــرȄة التـــي تحتـــاج إليهـــا الإدارة لممارســـة وظائفهـــا علـــى أكمـــل 
  1."وجه

عملǽــات التعيــين وتقــǽم : علــىلــك القــوȐ العاملــة Ǽالمنشــأة وǽشــتمل ذاســتخدام " فǽعنــي بهــا  SIKULAأمــا
  2.فرادماعǽة والصحǽة للعاملين وǼحوث الأجتوǽض والمرتǼات وتقدǽم الخدمات الاالأداء والتنمǽة والتع

القـرارات، التعلǽمـات (تكمـن فـي السǽاسـات المتمثلـة فـي "Ǽأنهـا  Muchielli. Rogerلك حسـبوتعـرف Ȟـذ
وتهدف إلى تحقيȘ فعالǽة ونتيجة أحسن من طرف أفراد  )...والنشاطات التي تضم التوظيف والتكوȄن، الترقǽة

.                                                                                                                             3المنظمة
                                                           

  .19،20،ص ،ص  2010، الطǼعة الاولى، دار وائل للنشر، عمان الاردن، محفوȋ أحمد جودة، ادارة الموارد الǺشرȂة1
  .6،ص  2008، الطǼعة الاولى ، دار اسامة للنشر والتوزȄع ، ، عمان الاردن،  فǻصل حسونه، إدارة الموارد الǺشرȂة2
  .11، ص2015، ديوان المطبوعات الجامعǽة، لمسيلة الجزائر  بن ǻمينة سعيد، تنمǻة الموارد الǺشرȂة3
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دارȄــة  التــي نشــطة الإهــي مــن بــين الأȄة رة المــوارد الǼشــر ادإن أل التعــارȄف الســاǼقة ǽمȞــن القــول مــن خــلا
جــراءات والسǽاســات المتعلقــة خــذ Ǽعــين الاعتǼــار Ȟــل الإام الفعــال للمــوارد الǼشــرȄة مــع الأســتخدتعتمــد علــى  الإ

  .Ǽاستقطاب واختǽار وتعيين وتنمǽة العاملين في المنظمة
  ، وتطور إدارة الموارد الǺشرȂةةنشأ: الفرع الثاني

الموارد الǼشرȄة عبر التـارȄخ بواسـطة مجموعـة متنوعـة مـن القـوȐ والمتغيـرات، ففـي دارة إتشȞلت ممارسات 
لصــغير هــو نتشــر نظــام الإنتــاج الأســرȑ أو العــائلي وȞــان المشــروع ااحلــة مــا قبــل الثــورة الصــناعǽة حيــث مر 

المهـارات ه دامى العـاملين Ȟǽسـب منـعمال، والعامل الجديـد Ȟـان يتتلمـذ علـى إحـدȐ قُـالشȞل السائد لمنظمة الأ
احـل التارȄخǽـة وسـوف نـوجز فـي مـا يلـي المر . 1فضل الأساليب والطـرق لأداء العمـلأوȄتعرف من خلاله على 

  : دارة الموارد الǼشرȄةإالتي مرت بها 
  الثورة الصناعǽة : ولىالمرحلة الأ 

القـرن التاسـع ظهرت هذه الثورة فـي العـالم الغرȃـي فـي القـرن الثـامن عشـر، وظهـرت فـي العـالم العرȃـي فـي 
لك Ȟــذ العمــل  وأهــم مــا تميــزت Ǽــه ظهــور الآلات والمصــانع الكبيــرة، وروتينǽــة وســوء ظــروف. عشــر والعشــرȄن

تميزت هذه الثورة Ǽظهور فئة الملاحظين والمشرفين الذين أساءوا أحǽانا إلى العاملين الـذين ǽعملـون بإشـرافهم، 
ميزت الثورة الصناعǽة بثلاث خصائص وهي تطـوȄر فȞان لزاما أن تظهر دعوات لتحسين ظروف العاملين،وت

د هائلة مـن الأفـراد ممـا نـتج عـن ذلـك المȞائن، ورȌȃ القوȐ العاملة ǼالمȞائن وإنشاء المصانع التي توظف أعدا
  . 2لك في Ȟمǽة السلع التي أصǼح في مقدور العاملين إنتاجهازȄادة التخصص في الوظائف وȞذ

  دارة العلمǽةظهور حرȞة الإ: المرحلة الثانǻة
دارة المـــوارد إأهمǽــة الحاجــة إلــى زȄــادة فاعلǽــة  دارة العلمǽــة أبـــرزتالمفــاهǽم التــي جــاءت بهــا حرȞــة الإ إن

قـــي والقـــوة ب الحقǽوǽعتبـــر فرȄـــدرȄك تـــايلور الأ. 3الǼشـــرȄة، مـــن خـــلال تطبيـــȘ مǼـــادȏ جديـــدة فـــي تنظـــǽم العمـــل
دارة والعـاملين مـن حرȞـة علـى ضـرورة التعـاون بـين الإلدارة العلمǽة، حيـث أكـدت هـذه الإالدافعة Ǽاتجاه حرȞة ا

عمــال فــراد المناســبين  فــي الألألداء والاختǽــار والتعيــين فــي الأ ســاليبلال دراســة العمــل  وتحديــد أفضــل الأخــ
 رل هذه الحرȞة توصل تايلو جور المناسǼة لهم، ومن خلاووضع الأالتي تتناسب ومؤهلاتهم 

  
  

                                                           
 .18مرجع سبȘ ذȞره، ص ، تنمǻة الموارد الǺشرȂةبن ǻمينة سعيد، 1
 .28، ص 2010، ادارة الموارد الǼشرȄة، الطǼعة الاولى، دار صفاء للنشر والتوزȄع، عمان، الاردن، ، نادر أحمد أبو شيخة2
  .5، ص2009، إدارة الموارد الǼشرȄة، دار زهران للنشر والتوزȄع، عمان الاردن، حنا ناصر الله3
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  1:وهيدارة رȃعة للإسس الأإلى الأ 
 دارة ǼالطرȄقة العلمǽـةالطرȄقة التجرȄبǽة والصواب في الإلك تبديل وǽقصد تايلور بذ: دارةǽقي في الإتطوȄر حق -1

 .المنظمةفي المنطقǽة والملاحظة  سسالتي تعتمد على الأ
 .دارة الموارد الǼشرȄةإساس في نجاح وǽعتبره تايلور الأ: لمي للعاملينالاختǽار الع -2
 .وتطوȄر الموارد الǼشرȄة وتعلǽمهمهتمام بتنمǽة الإ -3
وذلــك مــن خــلال التوفيــȘ مــابين رفــع وزȄــادة إنتاجǽــة العامــل : دارة والمــوارد الǼشــرȄةالتعــاون الحقǽقــي بــين الإ -4

  .مقابل مشارȞته في الدخل الزائد لارتفاع معدل انتاجيته
  نمو المنظمات العمالǽة : المرحلة الثالثة

وقوȄت المنظمات العمالǽة في الدول خاصة في المواصلات والمـواد الثقيلـة، في بداǽة القرن العشرȄن نمت 
التي ( دارة العلمǽةاعات العمل، وتعتبر ظهور حرȞة الإوحاولت النقاǼات العملǽة زȄادة أجور العمال وخفض س

  2.ساعدت في ظهور النقاǼات العمالǽة) حاولت استغلال العامل لمصلحة رب العامل 
  ولبداǽة الحرب العالمǽة الأ :المرحلة الراǺعة

لمــوظفين قبــل حيــث أظهــرت الحــرب العالمǽــة الاولــى الحاجــة الماســة إلــى اســتخدام طــرق جديــدة لاختǽــار ا
دارة المــوارد الǼشــرȄة إس الصــناعي بــدأ Ǽعــض المتخصصــين فــي دارة العلمǽــة وعلــم الــنفتعييــنهم ومــع تطــور الإ

م هتمـــامــن الصـــناعي  وتزايــد الإȄب و الرعاǽــة الصـــحǽة والأف والتــدر المنشــأة للمســـاعدة فــي التوظيـــ فيالظهــور 
نشـاء هـذه المراكـز بداǽـة ظهـور أقسـام إمراكز الخدمة الاجتماعǽـة وǽمثـل  نشاءإǼالرعاǽة الاجتماعǽة للعمل من 

  .نسانǽة والاجتماعǽة للعاملرد الǼشرȄة المهتمين Ǽالنواحي الإشؤون الموا
  ولى والثانǽةمǽة الأما بين الحرب العال :المرحلة الخامسة

نســانǽة حيــث القــرن تطــورات فــي مجــال العلاقــة الإشــهدت نهاǽــة العشــرȄنǽات وȃداǽــة الثلاثينǽــات مــن هــذا 
التـــون مـــايو، وأقنعـــت الكثيـــرȄن Ǽأهمǽـــة رضـــا العـــاملين عـــن عملهـــم وتـــوفير  بواســـطة أجرȄـــت تجـــارب هوثـــورن 

  . الظروف المناسǼة لهم
  نالعالمǽة الثانǽة إلى الآن الحرب مابي :المرحلة السادسة
ــة  ــلاعمــال تســع نطــاق الأافــي هــذه المرحل حيــث شــملت تــدرȄب وتنمǽــة  ي تقــوم بهــا إدارة المــوارد الǼشــرȄةت

ضافة الى الاستفادة من نتائج   الǼحـوث لعلـم الإǼ،نسانǽة امج لتحفيزهم وترشيد العلاقات الإالعاملين ووضع بر 
وهذا ما أدǼ Ȑظهور مصطلح العولمة، ومنهـا فرضـت علـى الشـرȞات المحلǽـة والعالمǽـة  الأنثروȃولوجǽاالنفس و 

Ȟل عـــام والشـــرȞشــǼ ل خــاصȞشـــǼ اتǽة اذ  والاهتمـــامات المتعــددة الجنســـȄشـــرǼـــة المـــوارد الǽالاســـتثمار فــي تنمǼ
                                                           

، ص            2013المـــوارد الǼشـــرȄة، دار الǽـــازورȑ العلمǽـــة للنشـــر والتوزȄـــع، عمـــان الاردن ، تطـــوȄر إدارة نجـــم عبـــد الله العـــزاوȏ و عǺـــاس حســـين جـــواد1
67   .  

  .11-10مرجع سبȘ ذȞره ص ص ، إدارة الموارد الǺشرȂةفǻصل حسونة،2
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 ȑشــرǼــديها أن العنصــر ال ــا ل ــا مهمــا تطــورتألا ǽمȞــن أصــǼح ǽقين ǽالتكنولوجǼ ســتبدلǽ وتقــدمت فالعنصــر  1،ن
ي إلا مــن تن زȄــادة حصــة الشــرȞة أوزȄــادة ارȃاحهــا لــن ǽــأأوهو المبتكــر والمطــور و الǼشــرȑ هــو المفȞــر والمبــدع،

 ȑشرǼادة الاستثمار في العنصر الȄخلال ز.  
  .أهمǻة وأهداف إدارة الموارد الǺشرȂة: المطلب الثاني

قــه مــن أهــداف مختلفــة وفǽمــا يلــي عــرض Ȟــل مــن لإدارة المــوارد الǼشــرȄة أهمǽــة Ǽالغــة فــي المنظمــة لمــا تحق
  :أهمǽة وأهداف إدارة الموارد الǼشرȄة

  :أهمǻة إدارة الموارد الǺشرȂة -1
  ǽة فــي التنظــȄشــرǼــة المــوارد الǽـع أهمǼــة الإتتǽونهــا أهــم عناصــر العملȞ ــه ولابــد مــن تــوفر م مــنǽــة فǽنتاج

  .الكفاءات الجيدة القادرة على الأداء والعطاء المتميز
ȌǼة العن وترتǽأهمǼ ةȄشرǼة إدارة الموارد الǽقـول عالمـأهمǽ نفسه، حيـث ȑشرǼدارة بيتـر دراكـر بهـذا لإاصر ال

، "إن إدارة الناس ولǽس إدارة الأشǽاء هي التي يجب أن تحتل الاهتمام الأول والرئǽسي للمدير المتميز "الصدد
  .يزة التنافسǽة للمؤسساتوتعتبر الموارد الǼشرȄة هي العنصر الحاسم في تحقيȘ ما ǽسمى Ǽالم

همǽـــة إدارة المـــوارد الǼشـــرȄة مـــن خـــلال مـــا أظهرتـــه نتـــائج الǼحـــوث والدراســـات إن الإدارة الســـلǽمة أ وتتجلـــى 
  : للموارد الǼشرȄة تؤدȑ إلى النتائج التالǽة

 ة ورفع الأǽالعاملينتحسين الانتاج Ȑداء و تفجير الطاقات لد. 
  ـأن قـدرةǼ نȄتزايـد إدراك المـدير ȑشــرǼالمؤسســة علـى التنـافس والتميـز والإبــداع تعتمـد علـى رأس المـال ال

 2.لديها
 سي في المنظمة اهتمامهاǽارهم المورد الرئǼاعتǼ أفرادǼ. 
 ة للعاملينǼة المناسǽبȄالتدر Ȍ3.وضع الخط 
  ما تكمنȞ ة في أȄشرǼة إدارة الموارد الǽأهم ȘȄة للمؤسسة عن طرǽا التافسǽالمزا Șحسـن نها وسيلة لتحقي

 .4معاملتهم والعمل على تجسيد روح العمل الجماعي
 .د الǺشرȂةر اأهداف ادارة المو  -2

إن الهــدف الأساســي لإدارة الــوارد الǼشــرȄة هــو تزوȄــد المنظمــة Ǽمــوارد ǼشــرȄة فعالــة وتطــوȄر الأفــراد تطــوȄرا 
يلي رغǼاتهم واحتǽاجات المنظمة ومن هنا ǽمȞن تقسǽم أهداف إدارة الموارد الǼشرȄة إلى نوعين، هما المشـارȞة 

                                                           
  .16، تنمǽة الموارد الǼشرȄة، عالم الكتب الحديث للنشر والتوزȄع  صنعǻم ابراهǻم الطاهر1
  .14مرجع سبȘ ذȞره، ص ، الموارد الǺشرȂةإدارة ،فǻصل حسونة2
  .28، ص2016، إدارة الموارد الǼشرȄة، دار المنهاج للنشر والتوزȄع، عمان الاردن، مجيد الكرخي3
يف، ، أثر إستراتيجǽة تنمǽة الموارد الǼشرȄة في تحقيـȘ الميـزة التنافسـǽة المسـتدامة للمؤسسـة الاقتصـادǽة، جامعـة فرحـات عǼـاس سـطعبد الحȜم جرȁي4

  . 8، ص2012/2013مذȞرة مقدمة لنيل شهادة ماجستير،  
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Ȟǽمــن فــي استنســاب واختǽــار المــوارد الǼشــرȄة فالمشــارȞة هــي أول أنــواع الأهــداف ومعناهــا الحقǽقــي . والفاعلǽــة
دارة المـوارد الǼشـرȄة فـي سـوق العمـل، ليختـار إذ قـد يتواجـد فرȄـȘ عمـل إقادرة على تحقيȘ أهداف المؤسسات ال

من بين القوȐ العاملة المتوفرة ما يتناسب وأهداف إرادته يرافȘ عادة عملǽة إختǽـار الأفـراد المشـارȞين التعرȄـف 
  .ختǽار هذهل عن أساليب وطرق وشروȋ عملǽة الاقد ǽسمع أو ǽقرأ من هم في سوق العمف. عن المؤسسات

أمــا الفاعلǽــة، فهــي ثــاني أنــواع الأهــداف، والغاǽــة منهــا جعــل القــوȐ العاملــة، أȑ المــوارد الǼشــرȄة، تنجــر مــا 
، أبرزها تحفيز وȞما هو معروف، فإن الفاعلǽة مرتǼطة إلى حد Ȟبير Ǽعناصر عدة. ǽطلب منها بنجاح ومثابرة

  .1الأفراد وتطوȄر قدراتهم ومدهم Ǽالمهارات والموارد الكفيلة Ǽمساعدتهم على التوصل إلى الأداء المرغوب Ǽه
  : و Ȟذلك تسعى ادارة الموارد الǼشرȄة تحقيȘ أهداف أخرȐ نذȞر منها  
  ،ȑشـــرǼانة العنصـــر الǽـــادة وصـــǽـــة فـــي مجـــال الإشـــراف والقȄـــة المهـــارات الإدارǽـــذافي العلاقـــات تنمȞو

 .جابي في سلوك العاملينيحقيȘ التأثير الإتالانسانǽة لدȐ المديرȄن و 
  Șاسـات الأ الانسجامتحقيǽبـين س ȌǼـار وتعيـين ووصـف الوظـائف والأ فـراد مـنوالتـراǽالـخ ...جـور اخت

 2.ك ǼالشȞل الذǽ ȑمȞن من تحقيȘ الاستخدام الامثل للموارد الǼشرȄةلوذ
 ب والمتحفزةتوظيف المهارات والكفاȄة التدرǽءات عال. 
 نȞالذات عند الموظفين إلى أعلى قدر مم Șفي وتحقيǽادة الرضا الوظȄز. 
  ةǽعمل ȌǼل من المنظمة والموظف" التغيير"إدارة وضȞ النفع علىǼ 3.لتعود  

  .دارة الموارد الǺشرȂة والتحدǻات التي تواجههاإوظائف : المطلب الثالث
  إدارة الموارد الǼشرȄة والتحدǽات التي تواجهها وظائفالمطلب سوف نعرض  امن خلال هذ

  الوظائف: أولا
نواعهـا، أداخـل المنظمـة تختلـف علـى اخـتلاف  لإدارة الموارد الǼشرȄة وظائف عديدة تغطي مجالات العمل

 :وفي ما يلي عرض لمختلف وظائف إدارة الموارد الǼشرȄة
 المطلوǼـة مـن القـوȐ العاملـة الاحتǽاجـاتوȄتعلـȘ هـذا النشـاȋ فـي تحديـد : تخطȌǽ الموارد الǼشرȄة -1

 .4نجازها في المنظمة إوع وفقا لطبǽعة النشاطات المراد في المنظمة Ǽالكم والن
 
 
 

                                                           
1،ȉم بلوǻة ،حسن ابرهȂشرǺة ، بيروت لبنان، إدارة الموارد الǽȃ21ص  2002، دار النهضة العر.  
 .13، ص2002، إدارة الموارد الǼشرȄة مؤسسة لورد العالمǽة للشئون الجامعǽة ،الǼحرȄن، أسامة Ȝامل و محمد الصيرفي2
 .13مرجع سبȘ ذȞره،ص، إدارة الموارد الǺشرȂة، نةفǻصل حسو 3
 .31،ص  2009، إدارة الموارد الǼشرȄة دار المسيرة للنشر والتوزȄع، عمان الاردن، الطǼعة الثانǽة خضير Ȝاظم حمود و ǻاسين Ȝاسب الخرشة4
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وهـو مـن  المنظمة مـن المـوارد الǼشـرȄة Ȟمـا وǽȞفـا فـي فتـرة قادمـة احتǽاجاتǽعني النشاȋ الخاص بتقدير   
داخلǽــا ǽســاعد التخطــȌǽ علــى  1.بــرز مــا تتفاعــل مــن خلالهــا المؤسســات مــع محǽطاتهــا  الداخلǽــة والخارجǽــةأ

Ǽالحاجـــات والشـــواغر، لǽصـــار إلـــى توزȄـــع الأفـــراد فـــي الوقـــت المناســـب والمȞـــان  ؤتحديـــد حجـــم المـــوارد، والتنبـــ
فــراد علــى مواجهــة التحــدǽات والتطــورات أمــا خارجǽــا، اذ ǽســاعد التخطــȌǽ إدارة الأ. المناســب والحجــم المناســب

وتزوȄدها Ǽالبرامج والمشارȄع . الطارئة والمستجدة، وذلك من خلال إعداد لجان متخصصة وفرق العمل الفاعلة
  2.الكفيلة Ǽصد التأثيرات المتأتǽة من المحȌǽ الخارجي

جـراء إن خـلال للمـوظفين مـ وȄرتȌǼ هذ النشاȋ بتحديد سبل الاخǽـار والتعيـين: نظام الاختǽار والتعيين -2
للǼحث عن  اهتمامها، وتعطي هذه الوظǽفة جل 3عملǽات التعيين والاختǽار والمقاǼلات والشروȋ اللازمة لذلك 

، 4فـــراد المـــؤهلين للعمـــل Ǽالمنظمـــة واختǽـــار مـــن ǽصـــلح مـــنهم مـــن خـــلال الاختǽـــار والمقـــاǼلات الشخصـــǽة  الأ
نتقــاء والتوظيــف لاختǽــار أو ان تــتم إلا فــي شــروȋ الاأي لا ǽمȞــن والمــراد مــن هــذه الوظǽفــة هــو العمالــة ، والتــ

  .فراد  الذين تم اختǽارهم في الوظائف الشاغرةالأالفعلي وتثبيت 
تعد وظǽفة تحديد التعوǽضات والمȞافآت والمزاǽا العينǽة مـن الوظـائف : جور والحوافزتصمǽم نظام الأ -3

مـوارد الǼشـرȄة ساسها يتم التحفيز المǼاشر وغيـر المǼاشـر للأذ على إرئǽسǽة لإدارة الموارد الǼشرȄة، الأساسǽة وال
ــادة ولائهــــم والتخفيــــف مــــن حــــدة الصــــراعات الســــلبǽة فǽمــــا بيــــنهم وȃــــين  الانتمــــاءمــــن أجــــل رفــــع روح  فــــيهم وزȄــ

عــين، اضــافة لتحديــد م مــن خــلال ذلــك تصــمǽم أنظمــة الاجــور المتعلقــة ȞǼــل مســتوȐ وظǽفــي متــو 5المؤسســة،
  .6الحوافز المادǽة والمعنوǽة على المستوȐ الفردȑ أو الجماعي للعاملين في المنظمة ووفقا للأداء المناȋ بهم

ـــة المــــوارد الǼشـــرȄة -4 ǽب وتنمȄـــة تــــدر ــوȄر مــــن خـــلال ذلــــك الســـعي Ǽاســــتمرار نحـــ: وظǽف وȐ تحســــين وتطــ
البـرامج التدرȄبǽـة والتطوȄرȄـة الملائمـة لهم،وتشـمل  فراد العاملين في المنظمة من خـلال وضـعالمهارات لدȐ الأ

  :نشاطين فرعيين متكاملين وهما
 يهدف هذا النشاȋ إلى تزوȄد الموارد الǼشرȄة Ǽمعارف واكسابهم مهارات جديدة تعمل: التعلǽم والتدرȄب  - أ

  .على معالجة جوانب الضعف وتدعǽم وتقوǽة جوانب القوة
  
 

                                                           
  . 23مرجع سبȘ ذȞره، ص ، إدارة الموارد الǺشرȂة،فǻصل حسونة1
2ȉم بلوǻةإدارة ،حسن إبراهȂشرǺره، ص ، الموارد الȞذ Ș27مرجع سب.  
 .31الخرشة، مرجع سبȘ ذȞره، ص خضير Ȝاظم حمود و ǻاسين Ȝاسب3
 .28مرجع سبȘ ذȞره، ص ، إدارة الموارد الǺشرȂة، مجيد الكرخي4
 .35ص 2017، اختǽار الموظفين دار المناهج للنشر والتوزȄع، عمان الاردن وسيلة بن ساهل5
 .31مرجع سبȘ ذȞره، ص، إدارة الموارد الǺشرȂة، ǻاسين Ȝاسب الخرشةخضير Ȝاظم حمود و 6
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نمǽــة أداء المــوارد الǼشــرȄة المســتقبلي مــن أجــل جعلهــا مؤهلــة وقــادرة ǽســعى هــذا النشــاȋ إلــى ت: التنمǽــة-ب
 1.قبلتعلى ممارسة وظائف ذات مستوȐ أعلى في المس

  .منهم وسلامتهمأذلك Ȟل ما ǽحفȎ سلامة العاملين و وȄراد ب: السلامة والصحة المهنǽة -5
والنزاعـات والفصـل مـن الخدمـة  وتهتم هـذه الوظǽفـة Ǽموضـوعات الشـȞاوȑ : وظǽفة تنظǽم علاقة العمل -6

  2.ك من القضاǽا التي تنظم العلاقات مع النقاǼاتلستغناء من الخدمات وما إلى ذوالا
  :Ȟن توضǽح ذلك من خلال الشȞل التاليǽم
  وظائف إدارة الموارد الǼشرȄة ):1(رقم  الشȞل 
  
  
  
  
  
  

  
  Ǽالاعتماد على ما تم دراسته البينمن إعداد الط :المصدر

  التحدǻات : ثانǻا
Ǽعــد التغيــرات والتطــورات التــي طــرأت علــى ادارة  ةلǼشــرȄة العديــد مــن التحــدǽات وخاصــتواجــه ادارة المــوارد ا

  : الموارد الǼشرȄة وتعقد عملǽاتها ومن أهم تلك التحدǽات
Ǽعــد منتصــف القــرن العشــرȄن انتشــر تطبيــȘ إدارة الجــودة الشــاملة وصــاحب ذلــك ظهــور : إدارة الجــودة الشــاملة -

تحقيــȘ رضــا المســتهلكين،أكد Ǽــلا شــك العــاملين وتمȞــين العــاملين والتحســين المســتمر،  Ȟانــدماجمفــاهǽم جديــدة 
علــى الاهمǽــة التــي أولتهــا المنظمــات الإنســانǽة للفــرد العامــل Ǽحيــث ǽســرت أمامــه ســبل الإســهام فــي مختلــف 
مجالات التحسين والتطوȄر المستمر من أجل إطلاق قدراته وقابلǽاته في مختلف المسارات الإدارȄة والتنظǽمǽـة 

 .والفنǽة
صـــǼح أســـواق العالمǽـــة Ǽحيـــث ســـهمت العولمـــة توســـع شـــامل فـــي الأألقـــد : ǽةتحـــدǽات العولمـــة التنافســـ -

ن نتعامــل مــع مختلــف المنظمــات ونحصــل علــى أرȄــة صــغيرة نســتطǽع مــن خــلال ثــواني نســاني قالمجتمــع الإ
ن سبل الحصول على أنسانǽة حيث لك التعامل مع مختلف الثقافات الإمختلف البدائل السلعǽة المعروضة وȞذ

القوȐ الǼشرȄة واختǽارهم خضعت للعديد من الاعتǼارات التي نصت عليها الاتفاقات والمعايير الدولǽـة ومعـايير 
                                                           

 .37مرجع سبȘ ذȞره ص، اختǽار الموظفين ، وسيلة بن ساهل1
  .28مرجع سبȘ ذȞره ص، إدارة الموارد الǺشرȂة، مجيد الكرخي2

الموارد وظائف ادارة 
 البشرية

تخطѧѧѧѧيط المѧѧѧѧوارد 
 البشرية

تنظѧѧѧѧѧѧيم علاقѧѧѧѧѧѧة 
 العمل

ميم نظѧѧѧѧѧѧام صѧѧѧѧѧѧت
 الاجور والحوافز

 التدريب والتنمية

تصѧѧѧميم نظѧѧѧام 
 الاختيار والتعيين

السѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧلامة 
 والصحة المهنية
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علـــى  لعديـــد مـــن التشـــرȄعات والقـــوانين الاالعمـــل الســـائد وهـــذا مـــا يجعـــل ســـبل التعامـــل مـــع العـــاملين خاضـــعا ل
ن التنافســǽة المســتخدمة بــين الشــرȞات متعــددة أأǽضــا، Ȟمــا  )العالمǽــة(مــا الدولǽــةنإ صــعدة المحلǽــة فحســب و الأ

 1.ثار والمتغيرات التشرȄعǽة المختلفةتǽار العاملين خاضع للعديد من الأالجنسǽة جعلت من سبل اخ
ستتǼع اجراءات تغييرات في الهȞǽـل التنظǽمǽـة والبنـاء أالتطور التكنولوجي الذȑ : ولوجǽاالتحدǽات التكن -

 .التنظǽمي للمنظمات
 .دارة الموارد الǼشرȄة والتي تعد جزء لا يتجزأ من استراتيجǽة المنظمةإضرورة وضع استراتيجǽة  -
 .الازدǽاد المضطرد في أعداد العاملين في المنظمات وȃروز الشرȞات المتعددة الجنسǽة -
متحانـات ت في عقـد الاستخدام الانترنإ Ǽعد انتشار  ةستقطاب والاختǽار والتعيين وخاصتطور وسائل الا -

 2.جراء المقاǼلاتإ و 
  استراتيجǻة التوظيف : المǺحث الثاني

فها  والطـرق المـراد إنتهاجهـا أو تعتبر الاستراتيجǽة المحور الرئǽسي التي تبني المنظمـة علـى أساسـه  أهـدا
مها تǼاعها لتحقيȘ أهدافها ولهذا الغرض Ȟان لبد  على المنظمة  أن تقوم Ǽمجموعة من الفعالǽات التي تستخدإ

ومن هذ المنطلȘ سنتطرق لمفهوم التوظيف و استراتيجǽة التوظيف والعوامـل المـؤثرة  .لاختǽار مرشحين للعمل
  في عملǽة التوظيف
  انواعها تعرȂف الاستراتيجǻة  و : المطلب الاول

والتـي تعنـي فـن القǽـادة العسـȞرȄة ومعناهـا   ǽStratiegosعود مصطلح الاسـتراتيجǽة إلـى الكلمـة اليونانǽـة  
  : الجنرال وهي

العملǽة التي تتضمن وضـع وتصـمǽم ومـن تـم تنفيـذ الأهـداف ذات الأمـد الǼعيـد والتـي تـؤدȑ إلـى بلـوغ "  -
  .المنظمة أهدافها الاساسǽة

ظمـــة مجموعـــة القـــرارات والتصـــرفات التـــي تنشـــأ عنهـــا صـــǽاغة وتنفيـــذ الخطـــȌ التـــي تحقـــȘ أهـــداف المن  -
  3."وطموحاتها ǼالشȞل المرغوب

مجموعـــة مـــن الامȞانǽـــات العملǽـــة المســـتعملة تتـــراȌǼ فǽمـــا بينهـــا لتحقيـــǼ Șعـــض الأهـــداف ضـــد Ǽعـــض " -
  4."الخصوم

تلــك الاتجــاه او المجــال الــذȑ تتبنــاه المنظمــة علــى المــدȐ الطوȄــل الــذǽ ȑحقــȘ لهــا المزاǽــا، مــن خــلال "  -
  1."متغيرة Ǽغرض تحقيȘ أهداف أصحاب المصالح ةبيئترتيب مواردها في ظل 

                                                           
  .25مرجع سبȘ ذȞره، ص إدارة الموارد الǺشرȂة،خضير Ȝاظم حمود وǻاسين Ȝاسر الخرشي1
  .43مرجع سبȘ ذȞره، ص  ، إدارة الموارد الǺشرȂة،أحمد جودةمحفوض 2
  .51مرجع سبȘ ذȞره، ص ، إدارة الموارد الǺشرȂة، مجيد الكرخي3
  .09،ص 2016، أساسǽات الادارة الاستراتيجǽة الحديثة، بل الاكادǽميون للنشر والتوزȄع الطǼعة الاولى ،الاردن عبد القادر محمد الأسطه4
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وعلǽه فإن الاستراتيجǽة تقوم على وضع مجموعة من الخطȌ الموحدة والتعلǽمـات الشـاملة والمتكاملـة  مـع 
هـداف المنظمـة علـى المـدȐ  القرȄـب أ مȞانǽـات المتاحـة  قابلـة لتحقيـȘ ب مستلزماتها و مستحقاتها وفـȘ الإترتي

  . أو الǼعيد
  :2وهييتضمن ثلاث أنواع من الاستراتيجǻات  ةمة الرئǻسي عادنشاȉ المنظ

وتصــنف التوجــه الكلــي للمنظمــة حســب موقفهــا العــام تجــاه النمــو وادارة الاعمــال : ســتراتيجǽة المنظمــةا -أ
واسـتراتيجǽة المنظمـة عـادة مـا تناسـب ثـلاث أصـناف رئǽسـǽة وهـي الثǼـات والنمـو . وخطوȋ المنتجات المختلفة

  . وتخفǽض النفقات
المنــتج و ترȞــز علــى تحســين الموقــع تحــدث فــي وحــدات العمــل أو مســتوȐ : اســتراتيجǽة وحــدة العمــل -ب

و فــي قطــاع ســوقي معــين، واســتراتيجǽة العمــل تنقســم إلــى صــنفين أافســي لمنــتج أو خدمــة فــي صــناعة مــا التن
ــات العمــــال أ ســــواء Ȟانــــت بــــينالاســــتراتيجǽة التنافســــǽة وتعنــــي التمــــايز عــــن المنافســــين  :وهمــــا و بــــين المنظمــ

واحǽانـا تسـتخدم اسـتراتيجǽة . أو مـا بـين العمـال  خرȐ المنظمات الأǽة وتمثل التحالف مع والاستراتيجǽة التعاون
  .التعاونǽة لدعم التنافسǽة

هداف واستراتيجǽات المنظمة أ ستخدم في المجال الوظǽفي لتحقيȘ وهو مدخل ǽ: الاستراتيجǽة الوظǽفǽة -ج
عطاء المنظمة المتميزة لإ وهي تهتم بتطوȄر واحتضان القدرات. تاجǽة المواردإنل من خلال تعظǽم ووحدة العم

  .أو وحدة العمل الميزة التنافسǽة
  مفهوم إستراتيجǻة التوظيف: المطلب الثاني

  قبل التطرق لمفهوم استراتيجǽة التوظيف نقدم تعرȄف شامل عن التوظيف 
  مفهوم التوظيف: أولا

المنظمـــة لاســـتقطاب مجموعـــة مـــن الفعلǽـــات التـــي تســـتخدمها "ǽمȞـــن تعرȄـــف عملǽـــة التوظيـــف علـــى أنهـــا 
  3."مرشحين للعمل والذين لديهم الكفاءة والتميز والقدرة على المساهمة في تحقيȘ أهداف المنظمة

  
  
  
  

  
                                                                                                                                                                                           

  .28ص  2011، الادارة الاستراتيجǽة، الطǼعة الثانǽة، دار الكتاب الجامعي، صنعاء، اسماعيل العرȂقيمنصور محمد 1
، 2012، اسـتراتيجǽة المحـȌǽ الازرق، دار الحامـد للنشـر والتوزȄـع، عمـان الاردن، الطǼعـة الاولـى، علاء فرحان طالب و زȂنـب مȜـي محمـود البنـاء2

  .21ص 
  .25مرجع سبȘ ذȞره، ص، الǺشرȂةإدارة الموارد ،فǻصل حسونة. 3
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  م استراتيجǻة التوظيفمفهو : ثانǻا 
ǽمȞن توضǽح  مفهوم استراتيجǽة  توظيف الموارد الǼشرȄة من خلال  تعارȄف Ǽعض المهتمـين بهـا فـي مـا 

  :   1يلي
-  ȑالعنزȑات تستهدف تـوفير العمالـة الأنشطة وامجموعة من الأ: والساعدǽـات لعملǽالنوعǼ زمـة للمنظمـة

عــداد المطلوǼــة وتمتــد أǼعادهــا لتشــمل اســتقطاب المرشــحين واختǽــار أفضــلهم وتعييــنهم فــي الوظــائف التــي والإ
  .تتوافر شروȋ شغلها

- Bechet : ل الأإخطة ذاتȄـأكبر مـداد إجل تعمل على ضمان تجاه طوǼ اجـات العـاملينǽاحتǼ المنظمـة
  .قدر من الفاعلǽة
HauskneوWrigt :ــطة ـــن الانشـــ ــمن سلســـــلة مــ ـــد تتضـــ ــب والǼعيــ ـــة  خطـــــȌ علـــــى المـــــدȐ القرȄـــ ( مجموعــ

وȄترتــب عليهــا معالجــة  )الاســتقطاب، الاختǽــار، التعيــين، الترقǽــة، النقــل، إعــادة التوزȄــع، الاحتفــاǼ ȍالعــاملين 
  .توظيفثار الناجمة عن إجراءات الالأ

CarrierM : م وǽــــات يــــتم مــــن خلالهــــا تنظــــǽة مــــن المــــوظفين سلســــلة مــــن العملǼذتأهيــــل إعــــداد مناســــ ȑو
  .هداف التنظǽمǽةسǼة وفي الوقت المناسب لتحقيȘ الأالمهارات المناسǼة في الوظائف المنا

Sultan :ة اǽة تـــدعم اســـتراتيجǽمســـتقبل ȘطرائـــǼ ـــات ذات أهـــداف موجهـــةǽمـــن لمنظمـــة وتعـــزز سلســـلة عمل
Ǽعادهــا للاســتقطاب و اختǽــار العــاملين وتعييـــنهم فــي المناصــب التــي تتناســب مــع مـــؤهلاتهم أفاعليتهــا وتمتــد 

  .وقدراتهم
نها مجموعـة مـن أن نقول Ǽأشامل لاستراتيجǽة التوظيف وǽمȞن مما تقدم أعلاه ǽمȞن أن نستخلص مفهوم 

الاســتقطاب، (نشــطة والعملǽــات مــن الأ ل أو القصــير وتحتــوȑ مجموعــةالخطــȌ المعمــول بهــا فــي المــدȐ الطوȄــ
بـر قـدر مـن الفاعلǽـة أكفراد ذات Ȟفـاءات عالǽـة و أتعمـل علـى إمـداد المنظمـة Ǽـ...) ǽـةالاختǽار، التعيين، الترق
  .لتحقيȘ أهداف المنظمة

  أهمǻة استراتيجǻة التوظيف: ثالثا 
  :2تتمثل فيوظيف تكمن في جملة من العناصر تهمǽة الǼارزة في استراتيجǽة الن الأإ

تحديد أنواع ومستوǽات وقدرات الموظفين التـي تحتاجهـا المنظمـة فـي المسـتقبل لوضـع خطـة فعالـة عنـد  -
  .إجراء عمليتي الاستقطاب والاختǽار

وضـــع خطـــȌ التوظيـــف لســـد الفجـــوات وتحديـــد حاجـــة المنظمـــة مـــن المواهـــب والمهـــارات والقضـــاء علـــى  -
  .يجابي للأداء التنظǽمييرتǼ ȌǼقوة Ǽالاتجاه الإ التوظيف و Ȟذلك  الانتقائǽة في. الفائض

                                                           
لسـنة  23المجلـد  98، اسـتراتيجǽة توظيـف المـوارد الǼشـرȄة و وتأثيرهـا فـي الاداء العـالي مجلـة العلـوم الاقتصـادǽة والادارȄـة العـدد أحمد قاسم سيهود1
 .156ص  2017
  .156مرجع سبȘ ذȞره، ص ، العالي، استراتيجǽة توظيف الموارد الǼشرȄة و وتأثيرها في الاداء ، أحمد قاسم سيهود2
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 استراتيجǽة التوظيف المبنǽة على أساس التخطȌǽ الناجح للقوȐ العاملة الفاعلة والمرتȌǼ مـع اسـتراتيجǽة -
  .ساسǽا في تطوȄر المنظمة وتحقيȘ التميز التنظǽميأالمنظمة ǼشȞل متكامل تعد عنصرا 

جـل تحقيـȘ أهـداف أل المناسب فـي المȞـان المناسـب مـن ضع الرجتهدف إلى ملئ الوظائف الشاغرة وو  -
  .المؤسسة

نتاجǽـة العامـل إعادلـة، زȄـادة الووضع برامج للأجـور رسم المسار الوظǽفي للعمال من دون أȑ عراقيل،  -
  1.ستثمار في الموارد الǼشرȄةرȃاح من خلال الالواحد، تخفǽض التكاليف وتحقيȘ الأا

  جراءات والعوامل المؤثرة في عملǻة التوظيفالإ: المطلب الثالث
  .المطلب سنتطرق إلى إجراءات عملǽة التوظيف والعوامل المؤثرة فيها امن خلال هذ

  التوظيف ءاتاإجر : أولا
وارد الǼشرȄة في المؤسسة تقوم بها إدارة المجراءات الإإن نجاح عملǽة التوظيف تعتمد على مجموعة من  

 :فǽما يليءات تتمثل اجر وهذه الإ
وهــي تعتبــر أول خطــوة تقــوم بهــا المؤسســة وذلــك بتخطــȌǽ القــوȐ العاملــة فيهــا، : تحديــد الاحتǽاجــات -01

 .والذǽ ȑسمح بتحديد عدد ونوعǽة الأفراد التي تحتاج إليهم المؤسسة
Ǽعــد إعــلام مختلــف المترشــحين المحتملــين عــن حاجــة المؤسســة للتوظيــف وحــثهم : فــرز الترشــǽحات -02

ل طلـــب فǽـــه Ȟافـــة المعلومـــات الأساســـǽة التـــي تســـاعد فـــي عملǽـــة الفـــرز، وǼعـــد عملǽـــة الفـــرز تقـــوم علـــى إرســـا
 .المؤسسة بإجاǼة المترشح إما ايجاǼا أو سلǼا

Ǽعد أن ǽمر الفرد على مرحلتي المقابلة والاختǼارات ǽصǼح مؤهلا للحصول على المنصب : التعيين -03 
 .الشاغر
الجديــد تــأتي مرحلــة تدرǼȄــه وإخضــاعه لفتــرة تجرȄبǽــة قصــد التأكــد مــن Ǽعــد تعيــين الموظــف : التــدرȄب -04

 .مدȐ قدراته على التكيف مع المنصب الجديد
ــة التــــي تثيــــر الفــــرد وتدفعــــه لأداء : الحـــوافز -05 ــارة عــــن مجموعــــة العوامــــل والمـــؤثرات الخارجǽــ وهــــي عǼــ

 .نوǽةالأعمال الموȞلة إلǽه في أحسن وجه عن طرȘȄ إشǼاع حاجاته ورغǼاته المع
  2:وهناك عدة أنواع من العطل وهي Ȟما يلي: العطلة -06
  .وهي عطلة سنوǽة أو موسمǽة تحددها Ȟل حسب خطتها الانتاجǽة: عطلة رسمǽة سنوǽة-
  .ي العطل التي تكون لسبب معين وجب إقراره من طرف الطبيب وتحديد مدتههو : عطلة مرضǽة -
  .لسبب ما ولا تمنح له إلا في حدود الحاجةفهي عطل ǽطالبها المستخدم : عطلة بدون أجر -

                                                           
 . 148اثر تغيرات البيئة الداخلǽة على توظيف الموارد الǼشرȄة، مجلة مرȞز دراسات الكوفة، العراق ص،فرȂد خميلي1
ة ،البــوȄر 2012-2011، ســيرورة عملǽــة توظيــف المــوارد الǼشــرȄة فــي المؤسســات الصــغيرة والمتوســطة، مــذȞرة لنيــل شــهادة ماجســتير ،أحــلام قاســي2

  .77ص



 الǺشرȂةالفصل الأول                                  إستراتيجǻة توظيف الموارد 
 

 19  

  .وهي التي لأسǼاب مختلفة ȞزȄادة مولود، أو زواج وغيرها: عطلة خاصة -
  .ونعني بها معاقǼة Ȟل عامل ǽقوم Ǽمخالفة القوانين الداخلǽة للمؤسسة ولا يتقيد بها: العقوǼة -07
نǽــة للعامــل داخــل المؤسســة، وتعــود وهــي تعتبــر آخــر مرحلــة مــن مراحــل الحǽــاة المه: نهاǽــة الخدمــة -08

  .أسǼاب انتهاء الخدمة للمستخدم إلى طلب استقالته، تقاعده، فصله أو وفاته
  العوامل المؤثرة في التوظيف: ثانǻا

  :من بين العوامل المؤثرة في التوظيف ما يلي 
ة التوظيف إذ أمام وǽقصد بها السǽاسة والطرق التي تعتمد عليها المؤسسة في عملǽ: السǽاسة التنظǽمǽة -

المؤسســة العديــد مــن المصــادر منهــا الداخلǽــة مثــل الترقǽــة والنقــل والمصــادر الخارجǽــة مثــل مȞاتــب التشــغيل 
والجامعــات، فعلــى القــائم Ǽــالتوظيف أن ǽقــوم بدراســة هــده المصــادر أȑ هــذا الســوق ومــن تــم التأكــد مــن وجــود 

مȞانيتهــا المتاحــة إاخلǽــة فــي حــدود علــى المصــادر الد وتعتمــد أكثــر المؤسســات. المهــارات والكفــاءات المناســǼة
  .بد من التأكد من وجود المهارات المطلوǼة لشغل الوظائف الشاغرةفلا

أمـام المؤسسـة العديـد مـن المنافسـين الـذين ǽقـدمون عـروض مغرȄـة فـي الأجـر مـن : سǽاسة رفع الأجور -
فــي المؤسســات الأخــرȐ فيجــب أن ǽقــوم القــائم  أجــل جلــب المــوارد الǼشــرȄة المتــوفرة فــي ســوق العمــل والعــاملين

Ǽــالتوظيف مــن وضــع سǽاســة يرفــع مــن خلالهــا الأجــر إلــى أعلــى الــدرجات Ǽحيــث يــتم مــن خــلال هــذه السǽاســة 
جلــب الكفــاءات المتــوفرة فــي ســوق العمــل وأǽضــا جلــب عمــال المؤسســات الأخــرȐ للعمــل Ǽالمؤسســة والاســتفادة 

  .من مهارتهم وخبرتهم وتدرȄبهم
تسعى المؤسسات الى توظيف الأفراد لǽس فقـȌ علـى أسـاس قـدرتهم : ظيف على أساس قدرات الفردالتو  -

لشغل الوظائف الحالǽة، وإنما توجه جهودها لتوظيف الأفراد المناسبين لشغل وظائف حالǽـة وأخـرȐ مسـتقبلǽة، 
د علـى أسـاس قـدرتهم أȑ توجه جهودها إلى وجود نظـام فعـال لتسـيير المسـار الـوظǽفي للعمـال وتوظيـف الأفـرا

  1.لشغل وظائف مستقبلǽة في المؤسسةوإمȞانيتهم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
  .150، ص مرجع سبȘ ذȞره، اثر تغيرات البيئة الداخلǽة على توظيف الموارد الǼشرȄة، فرȂد خميلي1
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 مراحل سيرورة التوظيف: المǺحث الثالث
ءات الحصـــول علـــى المـــوارد الǼشـــرȄة اجـــر قـــوم Ǽعملǽـــة التوظيـــف، والتـــي تعنـــي إدارة المـــوارد الǼشـــرȄة تإن إ

الفاعلة، التي ينجم عنها جلب عدد من الكفاءات التـي يتوقـع لهـا أن تـؤدȑ الأعمـال Ǽفاعلǽـة، ومـن خـلال هـذا 
 المǼحث سنتطرق إلى عملǽة الاستقطاب وخطواتها وعملǽة الاختǽار والتعيين وȞذلك مصادر الاستقطاب 

  الاستقطاب: المطلب الأول
 ȋة المنظمةيتضمن نشاǽة لضمان استمرار عملǼة المطلوȄشرǼالاستقطاب الحصول على الموارد ال.  

  مفهوم الاستقطاب: أولا
إن الاستقطاب هي عملǽة جذب أكبر عدد ممȞن من الأفراد المؤهلين وتشجǽعهم على تقدǽم طلǼات للعمل 

وأثنـاء عملǽـة الاسـتقطاب تسـعى . ةفي المنظمة، لإتاحة الفرصة للمنظمـة لاختǽـار وتعيـين الأفـراد الأكثـر Ȟفـاء
Ȟـل مــن المنظمـة والفــرد إلـى تحقيــȘ أهدافــه، حيـث تســعى المنظمـة إلــى جــذب الأفـراد المــؤهلين فقـȌ للعمــل فــي 
المنظمة، وفي نفس الوقت ǽسعى الفرد إلـى تحقيـȘ أهدافـه الشخصـǽة مـن حيـث إثǼـات Ȟفاءاتـه للعمـل مسـتقǼلا 

تخصصـــه ومحاولــة الحصــول فǽمــا Ǽعـــد علــى أفضــل شـــروȋ  فــي المنظمــة وتحقيــȘ رغǼاتـــه فــي العمــل ضــمن
 Ȑازات الأخرǽ1.التعيين من حيث الراتب والامت  

  أهداف الاستقطاب: ثانǻا
  2:تهدف وظǽفة الاستقطابّ إلى تحقيȘ مجموعة من الأهداف من بينها 
  .توفير مجموعة Ȟافǽة من المتقدمين الملائمين لشغل الوظائف وǼأقل تكلفة ممȞنة-1
2-  ȍجـذب مرشـحين جيـدين والاحتفـا ȘـȄة فـي المنظمـة عـن طرȄشـرǼـادة اسـتقرار المـوارد الȄالإسهام فـي ز

 .Ǽالعاملين المرغوب فيهم
ــالموارد الǼشــرȄة التــي تلحــȘ عملǽــة الاختǽــار ȞالتــدرȄب عــن  -3 Ǽ تقليــل جهــود ونفقــات الأنشــطة الخاصــة

ــة ومتميـــزة وذات Ȟفــــاءة و  ــغل طرȄـــȘ الترȞيــــز علـــى جــــذب مجموعـــة ملائمــ تأهيـــل مناســــبين مـــن المتقــــدمين لشــ
 .الوظائف الشاغرة

تحقيــȘ المســؤولǽة الاجتماعǽــة والقانونǽــة والأخلاقǽــة لإدارة المــوارد الǼشــرȄة عــن طرȄــȘ الالتــزام Ǽعملǽــة  -4
  .الǼحث الصحǽحة وتأمين حقوق المتقدمين المرشحين لشغل الوظائف

فراد مناسبين يـتم الاختǽـار النهـائي مـن بيـنهم ممـا الإسهام في زȄادة فاعلǽة الاختǽار من خلال جذب أ -5
 .يؤدȑ إلى تقليل عدد المتقدمين غير المؤهلين

  
 

                                                           
  .123مرجع سبȘ ذȞره، ص  ، إدارة الموارد الǺشرȂة،محفوȋ أحمد جودة1
  .188، ص 2010، ادارة الموارد الǼشرȄة، مؤسسة وراق للنشر والتوزȄع، عمان الاردن، يوسف حجǻم الطائي وأخرون 2
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  أهمǻة الاستقطاب: ثالثا
إن الاستقطاب ǽمثل حلقة الوصل بين تخطȌǽ المـوارد الǼشـرȄة وعملǽـة الاختǽـار وتبـرز أهمǽـة الاسـتقطاب 

 : من خلال ما يلي
الأفــراد ممــا ǽعنــي أصــǼحت لــدȐ المنظمــات خǽــار واســع ǽســتطǽع مــن الحصــول علــى عــدد Ȟبيــر مــن  -1

 .خلاله اختǽار الأفراد المستقطبين الجيدين لشغل الوظائف Ǽأقل تكلفة ممȞنة
ǽة الاختǽار تتمثل ǼاسـتǼعاد الأفـراد غيـر المـؤهلين وجـذب ح عملǽة الاستقطاب ǽعني نجاح عملان نجا -2

ǽة لشغل الوظائفالأفراد المؤهلين ذات المؤهلات العال. 
  .توفير المعلومات اللازمة للمتقدمين عن العمل والمنظمة التي يتوقع لها أن تؤدȑ الأعمال Ǽفاعلǽة -3
ǽمȞن مـن خـلال عملǽـة الاسـتقطاب معرفـة أȑ الوسـائل التـي ǽمȞـن اسـتخدامها للحصـول علـى أفضـل  -4

  ).علان، الاتصال الشخصيمثل مȞاتب التوظيف، الجامعات، والكلǽات، الإ( الموارد الǼشرȄة 
  خطوات عملǻة الاستقطاب: راǺعا

  : 1تمر عملǽة استقطاب الموارد الǼشرȄة Ǽعدة خطوات وهي Ȟما يلي
1- ǽالعاملـةتخط Ȑالقـو Ȍ : اجـاتحيـث يـتم تحديـدǽالانتـاج  احت Ȍقـا لخطـǼة طȄشـرǼالمنظمـة مـن المـوارد ال

والعمل في الفترة القادمة، فهناك ظروف تحتم علـى المؤسسـة طـرق الاختǽـار للأفـراد، وهنـاك أǽضـا العديـد مـن 
المتقاعـدين، هجـرة زȄـادة العملǽـات ، التخلـي عـن المسـتخدمين : المؤشرات التي تبـين الحاجـة لليـد العاملـة منهـا

  .لالمناصب، العط
وتتضمن هذه الخطوات تحديد أعداد ونوعǽات العمالة المطلوǼة من حيث : طلǼات المديرȄن من العملة -2

المتطلǼات الجسـمانǽة والذهنǽـة والقـدرات والمهـارات، Ȟمـا قـد تتحـتم علـى المؤسسـة ظـروف أخـرȐ تجعلهـا تسـلم 
ســة فــي هــذه الحالــة هــي فــي وضــعǽة نفســها لهــذه الخǽــارات مــثلا بــروز تغيــرات تنظǽمǽــة أو تكنولوجǽــة، فالمؤس

  .تنافسǽة ومنه تلجأ إلى الǼحث في عملǽة التوظيف إلى الأشخاص الأكثر اندماجا مع هذه التغيرات
على الخطوتين الساǼقتين Ȟǽون لدȐ إدارة الموارد الǼشرȄة تصـور Ȟامـل  بناءً : تحديد الوظائف الشاغرة -3

ي أȑ الإدارات والأقسـام وأǽضـا فـي المسـتوǽات الوظǽفǽـة تقـع عن إعداد الوظائف الشاغرة المطلوب شغلها، وفـ
  .تلك الوظائف

  
  

                                                           
 .79ص  مرجع سبȘ ذȞره، تنمǻة الموارد الǺشرȂة، بن ǻمينة سعيد1
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Ǽعــد تحليــل عــدد الوظــائف الشــاغرة : النظــر فــي تحليــل الوظــائف ومراجعــة مواصــفات شــاغلي الوظǽفــة -4
Ȟǽون من الضرورȑ مراجعة تحليل الوظائف لمعرفة متطلǼات الوظǽفة من واجǼات ومسؤولǽات وأǽضا مراجعة 

  .فات التي ينǼغي توافرها في شاغل الوظǽفة من حيث المؤهل وعدد سنوات الخبرة ونوعهاالمواص
  1.وهي البداǽة العملǽة لجذب العمالة، وتتضمن هذه الخطوة عددا من الأنشطة: الاستقطاب -5

  الاختǻار والتعيين: المطلب الثاني
  .  لعملǽة الاختǽار والتعيين عدة معايير وضواȌǼ سنتطرق لها من خلال هذ المطلب

  ختǻار والتعيينتعرȂف الا: أولا
ــــان منفصــــلتان ولكــــن متكاملتــــان فــــي آن واحــــد ـــين وظǽفت ــــى تهــــتم بجمــــع . الاختǽــــار والتعيـ ــة الأول فالوظǽفــ

ظǽفهم تحـت سـقف التشـرȄعات والقـوانين المعلومات عن الأفراد بهدف تقيـǽمهم واتخـاذ القـرار المناسـب Ǽشـأن تـو 
المتǼعـــة، بينمـــا تعنـــي الوظǽفـــة الثانǽـــة بإيجـــاد التناســـب والتطـــابȘ بـــين شـــروȋ ومتطلǼـــات الوظǽفـــة الشـــاغرة أو 

جــراء هــاتين الخطــوتين فيخــدم Ǽــلا أمــا التطبيــȘ الســلǽم لإ. دم لشــغلهاالمســتحدثة وȃــين مــؤهلات وȞفــاءات المتقــ
يهما والمتمثلة Ǽانتقاء الأفراد المناسبين وتعيينهم في الوظائف التي تحتاج إلى أدنى شك الأهداف المشترȞة لكل

  Ȟ2فاءاتهم ومؤهلاتهم ومن تم الاحتفاȍ بهم لما يخدم مصالح المؤسسات الانتاجǽة والخدماتǽة
نعـــرف بǼســـاطة الاختǽـــار علـــى أنـــه عملǽـــة تحديـــد المـــؤهلات التـــي تتناســـب وأهـــداف المنظمـــة مـــن الأفـــراد 

ونعرف التعيين على أنه وضع الفرد المناسب فـي الوظǽفـة التـي . المؤهلين والذين تم اختǽار طلǼاتهم للتوظيف
  3.تتناسب شروȋ ومستلزمات القǽام بها مع مؤهلاته وȞفاءاته

  أهمǻة الاختǻار: ثانǻا
دقǽقـــة بـــين تعتبـــر عملǽـــة الاختǽـــار فرصـــة اختǽـــار للمنظمـــة فـــي قـــدرتها علـــى إجـــراء عملǽـــة المفاضـــلة ال -

  .وتحديد من هم الأكثر تأهǽلا من حيث المهارات والقدرات والمعارف. المترشحين للوظائف منها
ǽمȞن من خلال عملǽة الاختǽار تحديد مسارات الأنشطة اللاحقة لإدارة الموارد الǼشرȄة ȞالتدرȄب والتقيǽم -
  4.وغيرها

  
  
  
  

                                                           
 .223، ص2007، ادارة الموارد الǼشرȄة، الدار الجامعǽة الاسȞندرȄة أحمد ماهر1
2ȉم بلوǻة، ،حسن ابراهȂشرǺره،إدارة الموارد الȞذ Ș195ص ، مرجع سب.  
3 ȏة وتأثيرات العولمة سنان الموسوȄشرǼعة الأولى ، إدارة الموارد الǼع، الطȄللنشر والتوز ȑ109، ص 2004عليها، دار مجدلاو.  
 . 204مرجع سبȘ ذȞره، ص ، إدارة الموارد الǺشرȂة،يوسف حجǻم الطائي وأخرون 4
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  معايير الاختǻار: ثالثا
الخصـائص والمـؤهلات العلمǽـة، الاسـتعدادات البدنǽـة والشخصـǽة التـي يجـب  ǽقصد Ǽمعايير الاختǽـار تلـك

  :توافرها في الشخص الذȑ يوȞل إلǽه القǽام Ǽالعمل ومن أهمها
Ȟل وظǽفة تتطلب مستوȐ من التأهيل العلمي وȞǽون  هذا التأهيل مجددا في Ǽطاقات : مستوȐ التعلǽم -1

 Ȑقبل الاعلان عن الوظائف الشاغرةتصنيف الوظائف، حيث يتم تحديد هذا المستو.  
إن معظم المؤسسات ǽفضلون الأفراد الذين لديهم خبـرة سـاǼقة Ǽالعمـل الـذȑ سـيلتحقون : الخبرة الساǼقة -2

Ǽـه، لأن هــذه الخبـرة الســاǼقة تجعــل ممارسـة العمــل أمــرا سـهلا ǼالنســǼة لطالـب الوظǽفــة، Ȟمــا أنهـا تعتبــر مؤشــرا 
تقǼلا، وǽمȞن قǽاس مستوȐ الخبرة Ǽعدد السنوات التي مارس الفرد فيهـا نفـس لإمȞانǽة نجاح الفرد في عمله مس

  .العمل
تتطلــب Ǽعــض الوظــائف صــفات جســمانǽة معينــة Ȟــالطول أو القــوة الجســمǽة أو : الصــفات الجســمانǽة -3

Ǽعض الصفات الأخرȞ Ȑالجمال والأناقة، فعلى سبيل المثال نجد أن شرȞات الطيران تطلب مستوȐ معينا من 
الجمــال Ȟشــرȋ للتعــين، وعنــدما نــتكلم عــن القــدرات الجســمǽة فنجــد أنهــا تختلــف مــن فــرد لآخــر، ومــن وظǽفــة 

 Ȑلأخر.  
ــفات الشخصــــǽة -4 ـــفات الشخصــــǽة إلــــى نمــــȌ شخصــــǽة الفــــرد، عنــــدما تكــــون الحالــــة : الصــ ــير الصـ وتشــ

نــات التــي تشــير إلــى الاجتماعǽــة للفــرد متــزوج فــإن ذلــك Ȟǽــون أكثــر اســتقرارا ومســؤولǽة فــي وظǽفتــه، ومــن البǽا
ــة ــم أكثـــر اســــتقرارا وأعلــــى إنتاجǽـ ــطو العمـــر ǽفتــــرض أنهــ ولكــــن هــــذا . الشخصـــǽة أǽضــــا العمـــر، فــــالأفراد متوســ

  1.الافتراض لا ǽمȞن قبوله Ȟأحد المسلمات لأنه يوجد دائما استثناءات
  ضواȊǺ عملǻة الاختǻار والتعيين: راǺعا

  : 2تمر عملǽة الاختǽار والتعيين Ǽعدة خطوات وهي
  .تلقي الطلǼات والسير الذاتǽة.         * الإعلان عن المنصب الشاغر لدȐ المنظمة*
  .إجراء مقاǼلات تتفȘ مع طبǽعة العمل.                     * تصفǽة الطلǼات والسير الذاتǽة* 
  .          ت الرسمǽةإجراء المقاǼلا. * القǽام Ǽعملǽة المفاضلة بين المستقدمين الذين اجتازوا المقابلة الشخصǽة* 
العمل  إعداد العاملين، أȑ تعرȄفهم على.* القǽام Ǽعملǽة التوظيف وإجراء الفحص الطبي مع فترة تجرȃة* 

  .تثبيت وترسǽم الأشخاص الذين اجتازوا فترة التجرȃة بنجاح*                .          وتدرȄبهم
  
  
  

                                                           
  .237،238مرجع سبȘ ذȞره، ص ص  ، إدارة الموارد الǺشرȂة،أحمد ماهر1
  50.، ص 2011الامة للطǼاعة والترجمة والتوزȄع، ، ادارة الموارد الǼشرȄة، الطǼعة الاولى، دار نور الدين حاروش2
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  مصادر استقطاب الموارد الǺشرȂة: المطلب الثالث
  وتنقسم مصادر الاستقطاب إلى مصادر داخلǽة ومصادر خارجǽة 

  المصادر الداخلǻة: أولا
الترقǽة هي نقل الموظف من وظǽفة محدودة إلى وظǽفة أخرȐ ذات مستوȐ إدارȑ أعلى حيث : الترقǽة -1

وȄنǼغــي التأكيــد فــي هــذا الخصــوص علــى ضــرورة وجــود . الصــلاحǽات أكثــر أهمǽــة والمســؤولǽة أعلــى وأشــمل
  .معايير موضوعǽة وتوافر أسس عادلة للترقǽة

هو عملǽة نقل الموظف من وظǽفة محددة إلى وظǽفة أخـرȐ بـنفس المسـتوȐ الإدارȑ سـواء فـي : النقل -2
  .1نفس الوحدة الإدارȄة أو في وحدة إدارȄة أخرȐ، في نفس الفرع أو في فرع آخر للمنظمة

نشــر حاجــة المنظمــة إلــى وظــائف محــددة فــي لوحــات قــد Ȟǽــون مــن المفيــد أحǽانــا : الإعــلان الــداخلي -3
الاعلانات الداخلǽة أو من خلال رسائل داخلǽة إلى مدراء الـدوائر فيهـا تعلـن عـن حاجتهـا إلـى مـن ǽشـغل هـذه 

  .الوظائف
وǽســـتخدم هـــذا الأســـلوب عنـــدما Ȟǽـــون لـــدȐ المنظمـــة تصـــور Ȟامـــل عـــن القـــدرات : مخـــزون المهـــارات -4

لعاملين بها، حيث يـتم تحديـد احتǽاجـات Ȟـل وظǽفـة مـن الخبـرات والقـدرات والمهـارات والمهارات المتوافرة لدȐ ا
والرجــوع إلــى مخــزون المهــارات للǼحــث عمــن تتــوافر تلــك المهــارات والقــدرات وȄــتم شــغل الوظǽفــة Ǽعــد ذلــك إمــا 

  .Ǽالنقل أو الترقǽة
فـي شـغل إحـدȐ الوظـائف  عندما تكـون لـدȐ الشـرȞة الرغǼـة: عن طرȘȄ الزملاء والمعارف والأصدقاء -5

ذات التخصصات النادرة فقد يتطلب من العاملين بها في نفس المهنة أو الوظǽفة أن يتصلوا Ǽأصدقائهم الذين 
  2.وإغرائهم Ǽالالتحاق Ǽالعمل ǼالشرȞة. تتوافر فيهم شروȋ شغل تلك الوظǽفة أو المهنة

  مزاǻا وعيوب الاستقطاب الداخلي
  :  يوب، ومن مزاǽاهللاستقطاب الداخلي مزاǽا وع 

الاســـتفادة القصـــوȐ مـــن خبـــرات الأفـــراد الحـــاليين، ومـــن معـــرفتهم Ǽطبǽعـــة وظـــروف العمـــل إلـــى جانـــب * 
  .ءات وسǽاسات وقواعد العمل المتǼعة لدȐ المؤسسةاجر بإمعرفتهم والمامهم التام 

التقــدم والترقــي زȄــدا مــن فــرص تحفيــز الأفــراد علــى الأداء وزȄادتــه، خاصــة عنــدما تــوفر المؤسســة لهــم م* 
  .معها

  :أما عيوب الاستقطاب الداخلي فهي
  .حرمان المؤسسة من دم جديد قد تحتاج له ǼاستǼعادها للكفاءات الǼشرȄة الخارجǽة* 

                                                           
  .123مرجع سبȘ ذȞره، ص ،إدارة الموارد الǺشرȂة، محفوȋ أحمد جودة1
  .227مرجع سبȘ ذȞره،ص،إدارة الموارد الǺشرȂة، أحمد ماهر2
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ــاليين للمهـــارات والخبـــرات الكافǽـــة التـــي تتطلبهـــا تـــدهور فـــي الإ*  نتاجǽـــة Ǽســـبب عـــدم امـــتلاك الأفـــراد الحـ
  1.الداخلǽة Ǽسبب التناحر على الترقǽات داخلǽاالوظائف الشاغرة، و زȄادة المشاكل 

  . المصادر الخارجǻة: ثانǻا
  2:وتتمثل فǽما يلي 

ǽعتبر الإعلان المصدر الشائع للǼحث عن عاملين والذǽ ȑسـمح Ǽالوصـول إلـى أعـداد Ȟبيـرة : الإعلان -1
ظـائف الشـاغرة وȄتمثـل من المؤهلين Ǽسرعة وȞلفـة محـددة وتلجـأ المنشـآت للإعـلان عـن احتǽاجاتهـا لإمـلاء الو 

وȄجب مراعاة ) نترنت Ȟالصحف والمذǽاع والتلفاز والأ(  ذلك في وسائل الإعلان المرئǽة والمسموعة والمقروءة
المصــداقǽة فــي الإعــلان واتǼــاع أســاليب إعــلان مميــزة وعــدم الاكتفــاء بتلــك الشــائعة العادǽــة واختǽــار الكفــاءات 

  .ن الذȑ يتم اختǽاره Ǽعناǽةالمستهدفة من خلال استخدام أسلوب الإعلا
اذا مــا احتاجــت المنظمــة تعيــين عــاملين جــدد فǽمȞنهــا العــودة إلــى الملــف للǼحــث عــن : طــالبي العمــل -2

  .أشخاص Ǽالمؤهلات المطلوǼة والاتصال بهم للمراجعة حسب الاختصاص
ــو أن تلجــــأ المنظمــــات إلــــى مȞا: مȞاتــــب التوظيــــف -3 ــول علــــى العــــاملين هــ ــب المصــــدر الآخــــر للحصــ تــ

التوظيــف التــي تســتطǽع أن تــزود المؤسســات Ǽالأعــداد والأنــواع والمــؤهلات المطلوǼــة وتعتبــر هــذه المȞاتــب مــن 
المصادر الفعالة التي تسهل على Ȟـل مـن العـاطلين، وعلـى المنشـآت تحقيـȘ غاǽـاتهم عـن طرȄـȘ التوسـȌ بـين 

  .لǼات العملالǼاحثين عن العمل والراغبين Ǽه مقابل تقاضي رسوم محدودة من أصحاب ط
تعتبر النقاǼات العمالǽة من المصادر المضمونة لتوفير العمالة حسب التخصصات : النقاǼات العمالǽة -4

العامة والدقǽقة وهي تقوم بذلك Ȟخدمة لأعضائها وȞذلك للاحتفاǼ ȍقوتها، فتحث المنظمات للاتصال بها عند 
  .ها من يرغب للتقدم للوظǽفةفتعلن عن هذه الحاجة لكافة الأعضاء لǽستفيد من. الحاجة
فȞثيـرا مـا تـأتي وفـود للشـرȞات الكبيـرة وتجـرȑ مقـاǼلات مـع المتوقـع : الجامعات والمعاهد المتخصصـة -5

  3.تخرجهم والمتميزȄن في نتائجهم وذلك بهدف استقطابهم
  مزاǻا وعيوب الاستقطاب الخارجي      

    :المزاǻا-1
  .وأساليب عمل جديدة للمنشأةستفادة من خبرات ووجهات نظر الا* 
  .إقامة علاقات عامة مع جهات متعددة ǽمȞن أن Ȟǽون لها آثار ايجابǽة Ȟبيرة في المستقبل* 
  .إمȞانǽة تغيير عادات قدǽمة في المنشأة من قبل العاملين الذين تم استقدامهم من الخارج* 
  

                                                           
1ȉم بلوǻة،،حسن ابراهȂشرǺره، ص ،إدارة الموارد الȞذ Ș168مرجع سب.  
  197مرجع سبȘ ذȞره، ص ، الǺشرȂةإدارة الموارد ،يوسف حجǻم الطائي2
  . 128مرجع سبȘ ذȞره،ص،إدارة الموارد الǺشرȂة، محفوȋ أحمد جودة3
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  : العــيوب -2
سسة وفقـدان حماسـهم لعـدم تـرقيتهم إلـى الوظـائف العلǽـا ضعف الروح المعنوǽة للأفراد العاملين في المؤ * 

  .وتفضيل آخرȄن عليهم من خارج المنشأة
حاجــة الفــرد المعــين مــن خــارج المنشــأة لفتــرة زمنǽــة للــتلاؤم والتكيــف مــع أوضــاع وظــروف المنشــأة، ممــا * 

  .ǽعني انخفاض الانتاجǽة خلال هذه الفترة
الأفـراد مـن خـارج المنشـأة، سـواء Ȟـان ذلـك فـي الأجـور أو  تحميل المنشأة تكاليف الحصول علـى هـؤلاء* 

  1.رسوم تدفع لمȞاتب ووȞالات الاستخدام الخاصة أو ثمن إعلانات التوظيف في وسائل الإعلام المختلفة
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                           
، واقـع سǽاسـة الاختǽـار والتعيـين وأثرهـا علـى المسـار الـوظǽفي للعـاملين، مـذȞر مقدمـة لنيـل شـهادة ماجسـتير ،الجامعـة الاسـلامǽة غـزة منير زȜرȂـاء1

  .43ص
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  :خاتمة الفصل
دارة الموارد الǼشرȄة مرت Ǽمراحل تطورȄة Ǽفعل عدة متغيرات والمتمثلة في مما سبȘ دراسته يتضح لنا Ǽأن إ

إدارة اســتراتيجǽة والتنظǽمǽــة والفردǽــة، وتطورهــا مــن العنصــر الǼشــرȞ ȑقــوة عضــلǽة إلــى التكنولوجǽــا المتغيــرات 
ن ǽمȞّـالǼشـرȄة  لتسـيير الفعـال للمـواردواللمؤسسة،التسـيير الاستراتيجي نه هو العنصر الفاعـل والمـؤثر فـيǼحȞم أ
مــن تحســين الإنتاجǽـة ورفــع الأداء وتفجيــر ذلـك زرع روح التفاعــل بـين عمــال إدارة المــوارد الǼشـرȄة وȄزȄــد مـن  

الموارد الǼشرȄة هي التي  ستراتيجǽةافالطاقات لدȐ العاملين لتأدǽة جمǽع الوظائف التي تغطي مجالات العمل،
المــدȐ الǼعيــد أو القرȄــب، ولتنفيــذ الاســتراتيجǽة علــى اتــم وجــه فــي تعطــي نظــرة مســǼقة لوظǽفــة المــوارد الǼشــرȄة 

يجب الإهتمام بإستراتيجǽة التوظيف التي تعتمد على الاستقطاب والاختǽـار مـن خـلال انتقـاء العـاملين الكـفء 
 هـذه الأهـدافتحقيـȘ ل المنظمة وتحقيȘ الأهداف المرجوة، و الذين ǽظهرون الرغǼة في الإستمرارȄة Ǽالعمل في

نافسـين عالǽة تمȞنهـا مـن مواجهـة الممرتفعـة وميـزة تنافسـǽة ها أن تقوم Ǽأدوار ووظائف تجعلها تحتـل مȞانـةعلي
  . وضمان الǼقاء في الصدارة، وهو ما سوف نعالجه في الفصل الموالي
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  تحقيȖ الميزة التنافسǻة من خلال تنمǻة الموارد الǺشرȂة : الفصل الثاني 
  :تمهيد

والتــي تعتمــد علــى الصــناعǽة، والاجتماعǽــة، و قتصــادǽة، الإ ن التغيــرات والتطــورات التــي شــهدتها البيئــة إ
Ǽالمنظمة إلى الǼحث عن ǽȞفǽة زȄادة قدراتها التنافسǽة والحفاȍ عليها لتتماشى مع  تدفع والتكنولوجǽا، المعرفة

أن  في تحقيȘ ميزتها التنافسǽة من خلال موردها الǼشرȑ، إذ هتمامها ا تولي المنظمة وعلǽه فإن، هذه التغيرات
تنمǽـة قـدراتها وإعـداد خطـȌ لمسـارهم الـوظǽفي  وتقيـǽم مثل  للموارد الǼشرȄة وتوظǽفها والعمل علـى الاختǽار الأ

 ǽعمــل علــىتعوǽضــات لاســتغلال  طاقـاتهم ومهــاراتهم التحفيــزات أو الوزرع روح التنــافس بيــنهم بواسـطة أدائهـم 
نتناولـه مـن خـلال المǼاحـث سـوف وهذا ما ،تمȞنها من مواجهة المنافسين وضمان الǼقاءرفع تنافسǽة المؤسسة 

ــــǽة ــــ ـــ ــــ ــــ   :الآتــ
  مي للميزة التنافسǽةǽطار المفاهالإ :ولالمǺحث الأ 

  لموارد الǼشرȄةالقدرات التنافسǽة ل تنمǽة :المǺحث الثاني
  علاقة توظيف الموارد الǼشرȄة Ǽالميزة التنافسǽة  :المǺحث الثالث
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  مي للميزة التنافسǻةǻطار المفاهالإ: ولالمǺحث الأ 
ذ تشـير الميـزة مجـال إدارة الأعمـال، إهتمام Ȟثير من الكتاب فـي ا ل تحديد مفهوم الميزة التنافسǽة لقد شغ  

 تجــاهاالمنافســة وتحقــȘ لهــا موقفــا قوǽــا التنافســǽة إلــى الخاصــǽة التــي تميــز المؤسســة عــن غيرهــا مــن المؤسسات
، وســـيتم مـــن خـــلال هـــذا Ǽطـــرق عديـــدةحقـــȘ الميـــزة التنافســـǽة الأطـــراف المختلفـــة،  وǽمȞـــن لأȑ مؤسســـة أن ت

  ومصادرها اوأنواعهإلى ماهǽة الميزة التنافسǽة المǼحث التطرق  
  نواعهاأالميزة التنافسǻة و : وللمطلب الأ ا

  وهو ما سنتطرق له في المطلب المصدر الثالث لتحقيȘ الميزة التنافسǽة في المنظمة المورد الǼشرǽ ȑعتبر 
  الميزة التنافسǻة: أولا

  :المفاهǽم نذȞر  هذه نها تصب في اتجاه واحد ومن بينم غير أالتنافسǽة العديد من المفاهǽللميزة 
على أنها العملǽة التي Ȟǽافح فيها ǽȞان ما على أخر، وهذ الكǽان ǽمȞن أن Ȟǽون شخصـا أو " ǽعرفها دافيد

  1".منظمة أو دولة، والهدف هو الفوز مع توفر عدة عوامل مساعدة على ذلك
ــب  ــأت الميــــزة التنافســــǽة Ǽمجــــرد " بــــورتر"Ǽحسـ ــك  اكتشــــافنشــ المنظمــــة لطــــرق جديــــدة أكثــــر فعالǽــــة مــــن تلــ

  2".بداعداع لأن جوهر الميزة يتمثل في الإبحداث المنظمة لعملǽة الإمستعملة لدȐ المنافسين أǼ ȑمجرد إال
ن القǽمـــة التـــي اســـتطاعت نمـــا Ǽالمؤسســـة فهـــي تنشـــأ مـــإ ميـــزة التنافســـǽة لا تخـــتص Ǽالـــدول و ال"أǽضـــا ȄـــرȐ و 

  3."سعار المنافسين Ǽمنافع متساوǽةأن تأخذ شȞل أسعار أقل ǼالنسǼة لأن تخلقها لزȃائنها Ǽأمؤسسة ما 
تمييز المنظمة على منافسيها ǼمرȞز فرȄد يتǽح لها تقدǽم منتج متميز Ǽأسلوب ناجح ورȃحǽة "ǽ4ضا وتعني أ
  ".ǽعيد الهدف الأساسي الذȑ تسعى المنظمة إلى تحقǽقه فإرضاءه،رة على تحقيȘ رغǼات الزȃون أفضل، والقد

ي توفرهــا المؤسســة تــلاالتنافســǽة هــي مجوعــة مــن الخصــائص  ميــزةال علــى مــا تقــدم ǽمȞــن القــول Ǽــأنبنــاءً  
 تمȞنهــا المسـتعملة مـن طــرف المنافسـين، وذلـك ǼاتǼــاع اسـتراتيجǽة معينـة لزȃائنهـا وتكـون أكثــر فاعلǽـة مـن تلــك 

  .منافسيهالتفوق على من ا
                                                           

  .70ص  2015ردن الأǽام للنشر والتوزȄع، عمان الأ ، الميزة التنافسǽة، دارعز الدين علي سوǻسي و نعمة عǺاس خفاجي1
ـــدراني2 ـــد محمد أحمـــد الب ـــة الإ يـــز، اســـتراتيجǽة المحـــȌǽ الازرق Ȟوســـيلة لتحقيـــȘ التماǻمـــان عب رȃعـــون العـــدد مئـــة        دارة العراقǽـــة الســـنة الأالتنافســـي، مجل

 . 190، ص 2017وعشرون، 
 .06ص  2011-2010، دور تسيير الموارد الǼشرȄة في تحقيȘ الميزة التنافسǽة، مذȞرة لنيل شهادة ماجǽستير، جامعة تلمسان سلǻمان عائشة3
ــد الــرحمن وأخــرون 4 ــر تــدرȄب المــوارد الǼ أكــرم عب ــة Ȟلǽــة Ǽغــداد للعلــوم الاقتصــادǽة الجامعــة، العــدد الثالــث أث شــرȄة فــي تحقيــȘ الميــزة التنافســǽة، مجل

  . 95ص 2016والخمسون 
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  : أنواع الميزة التنافسǻة: ثانǻا
أنـواع  عـدةن جـل الǼـاحثين يتطرقـون إلىلنا  Ǽـأ تضحألمهتمة في هذ المجال Ǽعد استطلاع Ǽعض المصادر ا

  : من بينهاو للميزة التنافسǽة 
ǽقصد بها قدرة المنظمة على تصمǽم، تصنǽع وتسوȘȄ منتجات Ǽأقل تكلفة ممȞنـة : قلميزة التكلفة الأ -1

مقارنتـــا مـــع منافســـيها ممـــا ǽمȞنهـــا مـــن تحقيـــȘ أرȃـــاح Ȟبيـــرة، فالتكلفـــة المنخفضـــة تهيـــئ فرصـــة البǽـــع Ǽأســـعار 
  1.تنافسǽة
ǽعني قدرة المنظمة على تقدǽم منتج متميز و فرȄد ذات قǽمة مرتفعـة مـن وجهـة نظـر الزȃـون : التمييز -2

عــدة مصـادر للتمييــز مـن أهمهــا المــوارد وهنـا " جــودة أعلـى، وخصــائص فرȄـدة، وخــدمات مـا Ǽعــد البǽــع"تضـمن 
  2.س المال الفȞرȑ والمقدرات التنظǽمǽةار ، والموارد الǼشرȄة  المالǽة
هــي تحقيــȘ ميــزة تنافســǽة علــى أســاس تخفــǽض عنصــر الــزمن لصــالح الزȃــون : ختصــار الوقــتميــزة ا -3

تخفـــǽض زمـــن دورة ســـواق و ن تقـــدǽم المنتجـــات الجديـــدة إلـــى الأتخفـــǽض زمـــ: اهـــوذلـــك مـــن خـــلال عناصـــر أهم
نتاج و تخفǽض مدة تسلǽم الطلبǽة للزȃون فǽض Ȟل تكاليف الخزȄن وتكاليف الإالتصنǽع المنتجات وǼالتالي تخ

ǽات الإوتخفǽل أو تغير عملȄةض زمن التحوǽنتاج.  
علـى تقـدǽم منتجـات متنوعـة فـي الوقـت  المـورد الǼشـرȑ من الاǼعاد المهمة وتعني قابلǽـة  هي: المرونة -4

المطلوب، فضلا عن قدرة تطوȄر المنتجات القائمة وتحسين عملǽاتها لتقدǽم منتجات جديدة، وتعني Ȟذلك قدرة 
 ȑشــرǼــات إلــى طرا المــورد الǽقــة وقــت أعلــى تغييــر العملȄــذلك تغييــر طرȞ و Ȑأخــر Șــات،ئــǽون  3داء العملȃفــالز

علــى تقــدǽم منتجــات جديــدة أو معدلــة  لموظــفاهــي مرونــة المنــتج أȑ قــدرة  ǽحتــاج إلــى تــوفير أرȃعــة متطلǼــات
على التغيير  الموظفȑ قدرة مزȄج من المنتجات ومرونة الحجم أ على تقدǽم الموظفومرونة المزȄج أȑ قدرة 

 .نتاجي مستوȐ الناتج أو مستوȐ نشاȋ الإف
 
  

                                                           
، مجلـة Ȟلǽـة التـراث الجـامعي ، الجامعـة العراقǽـة، العـدد الحـادȑ دارة القǽمة على الميـزة التنافسـǽة المنظمǽـةإ، انعȞاسات براهǻم حسين الزايدȏإقǻس  1

  .  167والعشرون ص 
دارة المواهب Ȟخǽار لتعزȄز الميزة التنافسǽة للمنظمـة، مجلـة Ȟلǽـة التـراث الجـامعي، جامعـة إ، استخدام غني دحام تناȏ الزȁيدȏ و حسين وليد حسين2

  .Ǽ98غداد، العدد الثالث عشر، ص 
  .190مرجع سبȘ ذȞره، ص  ،يز التنافسياستراتيجǽة المحȌǽ الازرق Ȟوسيلة لتحقيȘ التم  أحمد البدراني،إǽمان عبد محمد 3
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  :بين الموظفين تنافسالميزة  -5
معلنـة أو غيــر ذلــك،  تالعملǽــة لكثيـر مــن الأشخاص،سـواء Ȟانــ منــه فـي الحǽــاةتعتبـر المنافســة جـزء لا مفر 

والمȞافـآت Ǽالتنـافس فǽمـا بيـنهم للحصـول علـى  التقـدير  يننشاء آلǽات لǽقوم الموظفالبǽة المؤسسات بإقوم غتو 
  :مثل هذه المنافسةȄنتج عن رقǽات، و تالو     
  .حفز الموظفين على تقدǽم أفضل أداءن تǽمȞن أ-
  .هوداتجمن تجعلهم يبذلون المزȄد من الأǽمȞن  -   
  .المزȄد من النتائج يȘحقتمȞنهم من ت -   
من  تزȄد المنافسة من النشاȋ الفيزȄولوجي والنفسي، والذȑ يهيئ الجسم والعقل لزȄادة الجهود والتمȞين-   

  .تقدǽم أداء أعلى
جديــدة، اســتخدام نقــاȋ قــوتهم الشخصــǽة الفرȄــدة ǽحقــȘ التفــوق فــي منافســاتهم مــن خــلال ابتكــار أفȞــار  -  

  .وللمنظمة ǼشȞل علم التي يتمتعون بها ǼطرȄقة تحقȘ الفائدة لهم وللأخرȄن
المنافسة ǽمȞن للموظفين أǽضا أن ǽحققوا التفوق في منافساتهم من خلال ابتكار أفȞار جديدة، ومن خلال 

  . 1تنافسǽة حقǽقǽة بين المؤسساتن تترجم ذلك إلى ميزة الداخلǽة ǽمȞن للمؤسسة أ
  
  

  
 
 
 
 
 

                                                           
ــا شــتاين1 الســاعة  2018/مــارس/www.hbararbic.com ،26، 2017/مــارس/29يجابǽــات وســلبǽات المنافســة بــين المــوظفين، إخــرون،أهاغ و آن

  الثامنة والنصف
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  .مصادر الميزة التنافسǻة: لمطلب الثانيا
 طار  الوطني، المـوارد الǼشـرȄة، الإالإستراتيجيالتفȞير : نافسǽةذǽمȞن التميز بين ثلاث مصادر للميزة التإ

  لدعم الميزة التنافسǽة بين العمال 
ــة للتنـــافس بهـــدف تحقيـــȘ أســـǼتســـتند المؤسســـة علـــى : ســـتراتيجيالتفȞيـــر الإ/ 1 ǽة علـــى قاســـتراتيجǽة معينـ

الحǽـــازة علـــى الميـــزة أو المزاǽـــا و  فـــي وضـــع الاســـتراتيجǽة اســـتغلال رأس المـــال الǼشـــرȑ منافســـيها مـــن خـــلال 
التنافسǽة، وتعـرف الاسـتراتيجǽة علـى أنهـا تلـك القـرارات الهȞǽلǽـة التـي تتخـذها المؤسسـة لتحقيـȘ أهـداف دقǽقـة، 

ــ وصــنف بــورتر اســتراتيجǽات التنــافس إلــى ثــلاث . ى درجــة تحقǽقهــا نجــاح أو فشــل المؤسســةوالتــي يتوقــف عل
  1.استراتيجǽة قǽادة التكلفة، استراتيجǽة التميز، استراتيجǽة الترȞيز: "أصناف
ن الاطــار الــوطني الجيــد للمؤسســة يتــǽح لهــا القــدرة علــى الحǽــازة علــى ميــزة أو مزاǽــا إ: طــار الــوطنيالإ/ 2

Ǽعــض الــدول متفوقــة ورائـدة فــي قطــاع نشــاطها عـن Ǽعــض المؤسســات فــي فـي لك نجــد المؤسســات تنافسـǽة، لــذ
نتاج الضرورȄة للصناعة والممثلـة فـي المـوارد الǼشـرȄة، المعرفǽـة، ث تملك الدولة عوامل الإيǼح. خرȐ الأ الدول

فـي الحǽـازة علـى ميـزة تنافسـǽة قوǽـة، وتشـȞل هـذه  مهمـاً  والبنǽة التحتǽـة، فالحǽـازة علـى هـذه العوامـل يلعـب دوراً 
صـناعات الوطنǽـة العناصر نظاما قائما بذاته، ومـن نتائجـه إطـار وطنـي محفـز ومـدعم لبـروز مزاǽـا تنافسـǽة لل

  2.طار الوطني منشأ لمزاǽا تنافسǽة ǽمȞن تدوȄلهاوǼالتالي ǽصǼح الإ
شــȞلون القــوȐ العاملــة للمنظمــة، Ȟمــا ǽمȞــن فــراد الــذين ǽمصــطلح ǽســتخدم لوصــف الأ: د الǼشــرȄةالمــوار /3

للمنظمــة خلــȘ قǽمــة مضــافة ǽصــعب علــى المنافســين تقليــدها مــن خــلال تطــوȄر هــذه المــوارد والتــي تمثــل ميــزة 
Șـة لخلـǽـة والتكنولوجǽعǽـة والطبǽة مثـل المـوارد المالǽة للميـزة التنافسـǽن استخدام المصادر التقليدȞمǽ ة وǽتنافس 

حيــث أن هــذه المصــادر ǽمȞــن قǽمــة مضــافة،  عطــاءوإ مــال ممــا يــؤثر ذلــك علــى المنظمــة بــين العميــزة تنافســǽة 
مــع نظــام العمــل وسǽاســات  وهــي أقــل أهمǽــة للميــزة التنافسـǽة مقارنــة ليهــا ǼشــȞل متزايــد وســهلة التقليـدالوصـول إ

  سǼاب الميزة التنافسǽة أȞما أن أفضل  3،بين العمال تنافسǽةللميزة ال هاماً  اً الموارد الǼشرȄة، والتي تعتبر مصدر 
  :موارد الǼشرȄة تتمثل في النقاȋ الأتǽةللستراتيجǽة الاالممارسات بين العمال أو 

 .عن طرȘȄ الترقǽة وغيرها  خاصة Ǽالتنظǽمكفاء للموظفين الأفرص وظǽفǽة داخلǽة  -
 .للموظف يوفر نظام التدرȄب فرص تدرȄب مȞثفة -

                                                           
اســتراتيجǽة التــدرȄب فــي ظــل إدارة الجــودة الشــاملة  مــن أجــل تحقيــȘ الميــزة التنافســǽة، مــذȞرة لنيــل شــهادة ماجǽســتير جامعــة تلمســان  حرȂــȖ خديجــة،1

 .121ص  2010/2011
 .45، ص 2010/2011تنمǽة الموارد الǼشرȄة مدخل لتنمǽة الموارد الǼشرȄة، مذȞرة لنيل شهادة ماجǽستير جامعة تلمسان ، قوǺع خيرة،2
  .74ص مرجع سبȘ ذȞره،  الميزة التنافسǽة،،عز الدين علي سوǻسي و نعمة عǺاس خفاجي3
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-  Șة التي تخلǽات التنشئة الاجتماعǽةعملǼللعامل المهارات المطلو. 
 .القائم على النتائجالموظفين داء أتقيǽم  -
 .ستمرار في وظائفهملإا للعاملين و نمن الوظǽفي الذǽ ȑعȞس الشعور Ǽالأماالأ -
 .لتحسين المنظمةالموظفين الجيدة  خذ Ǽمقترحاتعاملين في صنع واتخاذ القرار والأمشارȞة ال -
مـر وهـي العوامـل التـي تعمـل خدمة لحث العاملين علـى العمـل المثساليب المستالحوافز وتشمل Ȟل الأ -
 .والتي تؤثر على سلوȞه وتصرفاته لعاملثارة القوȐ المحرȞة في اعلى إ
أو تأدǽـة مهـام خـارج ضـافǽة ور مقابل جهـود العمـل والسـاعات الإجستراتيجǽة التعوǽضات المالǽة والأا -

 .وقات العملأ
سـتراتيجǽة فـي عملǽـات الإدارة الإ المنظمـةرȃعة Ȟفاءات أساسǽة حتـى تصـǼح Ȟذلك تحتاج الموارد الǼشرȄة أ

  1.ختصاص، المعرفة المهنǽة، والتقنǽة ، والكفاءةالإ: وتشمل هذا الأعمال 
طـرق التنـافس مـا بـين وانتهـاج  ستراتيجǽة لا تتم إلا Ǽـالموارد الǼشـرȄة،علǽه فإن تحقيȘ أهداف المنظمة الإو 

ولا ǽمȞــن أن تكتمـــل إلا ذلـــك علــى المنظمــة  ǼشـــȞل غيــر مǼاشــر وتحقيــȘ ميـــزة تنافســǽةالعــاملين Ǽحيــث ǽعــود 
  المهارات الذين ǽمثلون العنصر الأهم في المنظمةǼالتوافȘ مع الأفراد المؤهلين وأصحاب الخبرات و 

  
  
  
  
  
  
  

  
                                                           

  .74مرجع سبȘ ذȞره، ص  ،الميزة التنافسǽة،عز الدين علي سوǻسي و نعمة عǺاس خفاجي1
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أنهــا طرȄقــة نظامǽــة للنظــر إلــى سلســلة الأنشــطة التــي تؤديهــا المؤسســة، Ǽحيــث 
  .ǽمȞن من خلالها فهم المصادر الحالǽة والمحتملة للميزة التي تحققها المؤسسة عن منافسيها

  :وحسب بورتر فان سلسلة القǽمة تتكون من مجموعتين من الانشطة نوضحها في الشȞل التالي

ســتراتيجǽة تنمǽــة المــوارد الǼشــرȄة فــي تحقيــȘ الميــزة التنافســǽة المســتدامة 
  92ص  2012-2013

تـــاج وتقـــدǽم قǽمـــة أكبـــر لعمـــلاء إننشـــطة التـــي تســـاهم ǼشـــȞل مǼاشـــر فـــي 
  .1نشطةلا لهذه النوعǽة من الأ

  نتاجǽةتتطلبها العملǽة الإخلات التي نشطة المتعلقة ǼحرȞة المد
 المتعلقة بتحوȄل المدخلات إلى مخرجات في شȞل منتج نهائي

  . 330، ص 2009ردن عمان الأوالتوزȄع، دارالمسيرة للنشر 
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  سلسلة القǻمة Ȝمدخل لتحقيȖ الميزة التنافسǻة 
أنهــا طرȄقــة نظامǽــة للنظــر إلــى سلســلة الأنشــطة التــي تؤديهــا المؤسســة، Ǽحيــث تعــرف سلســلة القǽمــة علــى 

ǽمȞن من خلالها فهم المصادر الحالǽة والمحتملة للميزة التي تحققها المؤسسة عن منافسيها
وحسب بورتر فان سلسلة القǽمة تتكون من مجموعتين من الانشطة نوضحها في الشȞل التالي

  سلسلة القǽمة:  

ســتراتيجǽة تنمǽــة المــوارد الǼشــرȄة فــي تحقيــȘ الميــزة التنافســǽة المســتدامة أثــر  عبــد الحȞــǽم جرȃــي
2012للمؤسسة الاقتصادǽةمذȞرة لنيل شهادة الماجǽستير جامعة سطيف 

  :نشطة وهماذ الشȞل تظهر لنا مجموعتين من الأ
نشـــطة التـــي تســـاهم ǼشـــȞل مǼاشـــر فـــي وهـــي تلـــك الأ: الرئǽســـǽة

لا لهذه النوعǽة من الأنتاج والبǽع مثاالإلمنظمة من منافسيها وتعد أنشطة 
  :2نشطة وهيأوتتكون من خمسة 

نشطة المتعلقة ǼحرȞة المدمǽع الأوتضم ج: مدادات الداخلǽة
المتعلقة بتحوȄل المدخلات إلى مخرجات في شȞل منتج نهائيوتضم Ȟافة الأنشطة : 

                                         
دارالمسيرة للنشر  ،ولىطǼعة الأدارة الاستراتيجǽة وتنمǽة الموارد الǼشرȄة، ال

 .92مرجع سبȘ ذȞره، ص إدارة الموارد الǼشرȄة، 
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سلسلة القǻمة Ȝمدخل لتحقيȖ الميزة التنافسǻة : المطلب الثالث
تعــرف سلســلة القǽمــة علــى 

ǽمȞن من خلالها فهم المصادر الحالǽة والمحتملة للميزة التي تحققها المؤسسة عن منافسيها
وحسب بورتر فان سلسلة القǽمة تتكون من مجموعتين من الانشطة نوضحها في الشȞل التالي

 )2(شȞل رقم  
  
  
  
  
  
  

عبــد الحȞــǽم جرȃــي: المصــدر
للمؤسسة الاقتصادǽةمذȞرة لنيل شهادة الماجǽستير جامعة سطيف 

ذ الشȞل تظهر لنا مجموعتين من الأمن خلال ه
الرئǽســـǽةالأنشـــطة 

لمنظمة من منافسيها وتعد أنشطة ا
وتتكون من خمسة 

مدادات الداخلǽةالإ -1
: العملǽات -2

                                                          
دارة الاستراتيجǽة وتنمǽة الموارد الǼشرȄة، ال، الإمحمد سمير أحمد1
إدارة الموارد الǼشرȄة، ، عبد الحǻȜم جرȁي2
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النقــل، التخــزȄن، : حيــثنشــطة المتعلقــة Ǽمخرجــات المؤسســة،من وتضــم Ȟافــة الأ: الإمــدادات الخارجǽــة -3
 .التوزȄع
 الاستراتيجǽات التي تعمل على جذب الزȃائننشطة المتعلقة بوضع وهي الأ: تسوȘȄ المبǽعات  -4
نشطة التي تهدف إلى دعم مبǽعات المؤسسة، وذلك مـن خـلال Ȟسـب ثقـة العمـلاء وهي الأ: الخدمات -5

  .والزȃائن عن طرȘȄ خدمات ما Ǽعد البǽع
أمثلـة ساسǽة التي تدعم أنشطة القǽمة الأولǽـة ومـن فهي توفر المدخلات والبنǽة الأ: نشطة المساعدةأما الأ

نشـطة الرئǽسـǽة الأنشـطة المسـاعدة مـع المعلومات والمحاسǼة وتتكامل الأ نظمةهذه الأنشطة الموارد الǼشرȄة وأ
  1.قǽمة الدعم من خلال رواȌǼ معينة لتكون ما ǽطلȘ علǽه سلسلة القǽمة

  :2شطة مساعدة وهينوهي Ȟذلك تتكون من أرȃعة أ 
وȄـــل دارة العامـــة، المحاســـǼة، الجوانـــب القانونǽـــة، التمالإ: والتـــي تشـــمل أنشـــطة مثـــل: البنǽـــة الأساســـǽة -1

 .ساسǽة لتشغيل حلقة القǽمة ȞȞلȐ الداعمة والأخر التخطȌǽ الاستراتيجي، وȞل الأنشطة الأ
مثــل الاختǽـار، التـدرȄب، تنمǽــة نشـطة المتعلقــة Ǽـالموارد الǼشـرȄة، وتشــمل Ȟـل الأ: رة المـوارد الǼشـرȄةإدا -2

 .والتحفيز، الترقǽة  فرادالأ
نشـطة المختلفــة لقـة بتصـمǽم المنـتج، وȞــذلك تحسـين أداء الأنشــطة المتعوتشـمل أ: التطـور التكنولـوجي -3

جـراءات والمـدخلات التكنولوجǽـا المطلوǼـة لكـل نشـاȋ داخـل حلقـة المعرفـة الفنǽـة، الإ: قǽمـة، وتشـملفي حلقة ال
 . القǽمة
ائها، سـواء Ȟانـت مـواد أولǽـة، نشطة تتعلǼ Șالحصول علـى المـدخلات المطلـوب شـر وهي أ: المشترȄات -4

  .خدمات أو آلات
  
  
  
  

                                                           
 .330مرجع سبȘ ذȞره، ص الإدارة الاستراتيجǽة وتنمǽة الموارد الǼشرȄة، ، محمد سمير أحمد1
  .93مرجع سبȘ ذȞره، ص إدارة الموارد الǼشرȄة، ، عبد الحǻȜم جرȁي2
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  لموارد الǺشرȂةالقدرات التنافسǻة لتنمǻة : المǺحث الثاني
ǽــة الإ نســان هــو العنصــر الأساســيالإ عتبــرǽــة فــي العملǽــة، لــذلك جــل المنظمــات تســعى لتنمǽهــامواردنتاج 

ــوا، الǼشـــرȄة ــزهم هـــذ المـــوار  ســـتغلالافر المـــورد الǼشـــرȑ ولكـــن فـــي ǽȞفǽـــة فالمشـــȞل لǽســـت فـــي تـ د وذلـــك بتحفيـ
ســتراتيجǽاتها، وهــذا مــا اتعلــǽم  التــدرȄب حســب مــا ينطبــȘ مــع داء والعطــاء عبــر عمليتــي الوتشــجǽعهم علــى الأ

ـــن خــــلال ــوف نعالجــــه  مـ ــة تنمǽــــ ســ ـــوارد الǼشــــرȄة ودور التــــدرȄب هــــذ المǼحــــث وȄتضــــمن مفهــــوم وأهمǽــ و ة المـ
  .أسستنمǽةالقدراتالتنافسǽةللمواردالǼشرȄة

  مفهوم وأهمǻة تنمǻة الموارد الǺشرȂة: مطلب الاولال
  سنتطرق من خلال هذا المطلب إلى مفهوم التنمǽة وأهمǽة تنمǽة الموارد الǼشرȄة  

  المفهوم : أولا 
هـــي عملǽـــة تهـــدف إلـــى :  UNDP"1993"حســب تعرȄـــف الصـــادر عـــن برنـــامج الأمـــم المتحــدة الإنمائǽـــة 

قتصـادȑ واجتمـاعي وسǽاسـي دراتهم، وتتعـدد هـذه الخǽـارات مـن اوزȄـادة قـتوسǽع الخǽارات المتاحـة أمـام النـاس 
  1.وثقافي، و الحصول على الموارد الضرورȄة، والحصول على المعرفة

وتعرف اǽضا Ǽأنها تلك العملǽات المتكاملة المخططة موضوعǽا والقائمة على معلومات صـحǽحة والهادفـة 
داء المتفهمــة لظــروف وقواعــد أســاليب الأمنظمــات محــدودة و إلــى قــوة عمــل متناســǼة مــع متطلǼــات العمــل فــي 

  2.المطلوǼة وإمȞانǽاته Ǽاستخدام ما لديها من قدرات ومهارات
رفـع مسـتوȐ  عمـال وǽقصـد بهـاداء الأملائمـين لأ على أفـراد لنها مرحلة تأتي Ǽعد الحصو أǽضا على وتعرف أ

  3.نجازهالعمل المطلوب إȄب الملائم لطبǽعة لك عن طرȘȄ التدر مهاراتهم وخبراتهم وذ
ـــام وهــــو مــــن التعرȄفــــات الســــاǼقة ǽمȞــــن ا ـــتخلاص مفهــــوم عـ ــك العملǽــــات التــــي تهــــتم بــــدعم سـ ــ ــــدرات التل ق

المعلومــات المتكاملــة وذلــك عــن واســتمرارȄة التطــور فــي للعــاملين الإبداعǽــة وإطــلاق الطاقــات التفȞيــر والمهارات
 ȘــȄب والتأهيــل طرȄمــا يتطلــب عمــال و داء الألأالتــدر Șأهــداف المنظمــة، و فــ Șة تحقيــȄشــرǼــة الǽأساســاً هــي التنم

  .نسان وتنمǽة العمل الجماعيتنمǽة والابتكار عند الإ
                                                           

1 ȏه قوǻة ، تبوحنǽعة الأنمǼة، الطȄشرǼمي، عمان الأ ولى،الموارد الǽز الكتاب الأكادȞ127، ص2010ردن، مر. 
، الفصــل الثالــث لســنة 24، دور تنمǽــة المــوارد الǼشــرȄة فــي صــǽاغة التــأمين، مجلــة دراسـات محاســبǽة ومالǽــة، المجلــد الثــامن، العــددعــدنان طــه Ȝرفــوع2

 .155، ص2013
ـــة المـــواردهشـــام ȜǺفـــوس3 ǽــتير، جامعـــة قســـنطينة  ، اســـاليب تنم ـــل شـــهادة ماجǽسـ ـــة، مـــذȞرة لني Ȅـــة الجزائرǽة العمومǽة فـــي المؤسســـة الاقتصـــادȄشـــرǼال

  .54ص  2005/2006
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  أهمǻة تنمǻة الموارد الǺشرȂة:ثانǻا 
ـــى مســـتوȐ إ ـــى مســـتوȐ العـــاملين أو عل ــواء عل ـــرة سـ ــه أهمǽـــة Ȟبي ــوȐ تنمǽـــة المـــوارد الǼشـــرȄة لـ ن العمـــل نحـ

  .ملون فيهاجماعات أو على مستوȐ المنظمة التي ǽع
  :ǽة الموارد الǼشرȄة ǽحقȘ للأفرادخذ Ǽمفهوم تنمإن الأ: الأهمǽة على مستوȐ العاملين -1
 الأ Ȑة لدǽالذاتإخراج القوة الدافع Șوالتميز فراد للنمو وتحقي. 
 شف الأȞǽة الموارد اǽمفهوم تنمǼ التالي الاسـتفادة منهـا فـي خذǼة بين الأفراد وǽة عن الفروق الفردȄشرǼل

 .الفروق  هالمهام وفȘ تكلǽفات تناسب مع هذ نجازإ
 ساعد الأǽ ة الموǽمفهوم تنمǼ ة في إخذȄشرǼـة للأارد الǽبـتهم فـي تحمـل حـداث التنمȄـادة رȄالتـالي زǼفـراد و
 .لǽةو المسؤ 
  :تتضح من خلال: همǽة على مستوȐ جماعات العملالأ -2
 ةالكفاءة الإستفادة من الموارد المتاحة وتحسين لى تعاون جماعات العمل من أجل الاتساعد عǽنتاج. 
 ة لهاǼلات ووضع الحلول المناسȞادة قدرة الجماعة على تحليل المشȄإلى ز ȑ1.تؤد 
  :ولها أهمǽة Ȟبيرة على المنظمة Ȟما يتضح مما يلي : همǽة على مستوȐ المنظمةالأ -3
  ــةǽجــزء مــن أجــزاء المنظمــة ســيدفع بهــا إلــى إجــراء تنم ȑة فــي أȄشــرǼــة المــوارد الǽللمــوارد إن نجــاح تنم

 .خرȐ الǼشرȄة في الأجزاء الأ
 ةǽتنم ȑة إ تؤدȄشرǼة ما بين الأفراد في الألى ز الموارد الǽادة القدرة التنافسȄ ذلك داءȃة المنظمة وǽوفاعل

  .ة في البيئة المحǽطة بهاتحقȘ النمو والقدرة على مواجهة المنافس
  
  
  
  

                                                           
  42، 41، ص ص 2016ردن الأ ،عمانلجنان للنشر والتوزȄع، دار ا، ولىالطǼعة الأ، إدارة الموارد الǼشرȄة، محمد الفاتح محمود Ǻشير المغرȁي1
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  التدرȂب في تنمǻة الموارد الǺشرȂةدور : المطلب الثاني
ǽعــد التــدرȄب مــن بــين العوامــل التــي تعمــل علــى تطــوȄر ذات الفــرد لغــرض القǽــام Ǽالنشــاȋ أو المهــام التــي 

  .يتدرب عبيها
  مفهوم التدرȂب : أولا

  :  ثمة العديد من التعارȄف المختلفة لمفهوم التدرȄب ما بين عملǽة، وجهد ونظام ومن بينها 
"ǽ فـة التـيǽالوظǼالفرد وǼ ة منظمة تهدف إلى الرقيǽأنه عملǼ عرفǽ ،عمـل فيهـاǽ المنظمـة التـيǼأو شـغلها و

  ."نساني ينصب على العنصر الǼشرȑ في المنظمةإهو جهد 
عملǽة منظمة مستمرة تكسب الفرد معرفة أو مهارة أو قدرة لازمة لأداء وظǽفة معينة "لك Ǽأنه وǽعنى Ǽه Ȟذ

  1.""أو بلوغ هدف معين
المعــارف والقــدرات المهنǽــة مــع  مجموعــة النشــاطات التــي تهــدف إلــى تحســين "لك التــدرȄب Ǽأنــهوǽعــرف Ȟــذ

  2."عتǼار دائما إمȞانǽة تطبǽقها في العملخذ في الاالأ
الجهــود الإدارȄــة أو التنظǽمǽــة التــي تهــدف إلــى تحســين قــدرات الفــرد ": التــدرȄب Ǽأنــهوǽعرفــه همشــرȑ عمــر 

  3."محدد في المنظمة ȞǼفاءات عالمǽة على أداء عمل معين، أو القǽام بدور
فـــراد الأتســـتخدم لتحســـين نقـــاȋ ضـــعف  ن التـــدرȄب هـــو أداةأن نقـــول أǽمȞـــن  مـــن خـــلال التعـــارȄف الســـاǼقة

  .وتحسين المعارف لدȐ الفرد والرقي Ǽه وǼالوظǽفة التي أسندت له داخل المنظمةوعلاج نقص المهارات 
 
 
 
 
 

                                                           
 .38مرجع سبȘ ذȞره، صإدارة الموارد الǼشرȄة،  ،نادر أحمد أبو شيخة1
 . 173مرجع سبȘ ذȞره، صإدارة الموارد الǼشرȄة،محفوض احمد جودة،2
 . 285ص 2007ردن، ار صفاء للنشر والتوزȄع، عمان الأد،الطǼعة الاولىدارة المعاصرة، سس الإأ، رȁحي مصطفى علǻان3
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  أنواع التدرȂب : ثانǻا
  1:أنواع من حيث المضمون ومن أهمها ǽمȞن تقسǽم التدرȄب إلى عدة 
ة ورســالتها ساســǽة عــن المنظمــضــمون التوجǽــه لǽعطــي المعلومــات الأيوضــح م: توجǽــه الموظــف الجديــد -

لم الرواتـب والـدرجات والخـدمات المقدمـة ضافة إلى توضǽح حقوق الموظف وواجǼاته وسُ التنظǽمي ǼالإوهȞǽلها 
  .للعامل
وهدفــه تعــوǽض القصــور فــي المعــارف والمهــارات لــدȐ العــاملين المتعلقــة Ǽطبǽعــة : التــدرȄب التخصصــي -

  .أعمالهم ورفع Ȟفاءة العاملين في أدائهم لتلك الأعمال
ه فـي العمـل ممـن لـديهم يلـمذǽ ȑحصـل علǽـه الفـرد مـن رئǽسـه أو ز وهو التدرȄب ال: ملالتدرȄب أثناء الع -

  .خبرة أكبر في العمل، بهدف تزوȄده ȞǼل جديد من المعلومات والمهارات في العمل الذǽ ȑمارسه
- ȑـــادǽب القȄيهـــلـــهـــو ذ: التـــدر ȑب الـــذȄر القـــدرات و المهـــارات الإك النـــوع مـــن التـــدرȄتم بتطـــو Ȑـــة لـــدȄدار

فـراد الـذين يتوقـع لهـم أن يتسـلموا مناصـب توǽات الإدارة Ȟمـا ǽشـمل تـدرȄب الأالمديرȄن والرؤساء في جمǽـع مسـ
م أو مـــن متخصصـــون ســـواء مـــن داخـــل المنظمـــة الألـــك خبـــراء فـــي المســـتقبل القرȄـــب، وǽشـــرف علـــى ذقǽادǽـــة 
  .الخارج
سســـات استشـــارȄة ǽـــة أو مؤ وȄـــتم خـــارج نطـــاق المنظمـــة وȃواســـطة مؤسســـات أكادǽم: التـــدرȄب الخـــارجي -

  2.لك إلى عدم توفر مدرȃين أكفاء داخل  المنظمةمتخصصة وقد يرجع ذ
  التدرȂب دور : ثالثا

المساعدة في اختǽار المساحات التدرȄبǽـة، تحديـد المـدرب ومـا هـو المطلـوب منـه علـى وجـه الدقـة فـي  -
 .نهاǽة المرحلة التدرȄبǽة

 .للبرنامج التدرȄبيلى حد Ȟبير في وضع شروȋ القبول إالمساهمة  -
 .مساعدة المدرب في تحديد مادته، وǽȞفǽة عرضها، والتعرف على المخرجات المطلوǼة -
  3.المساعدة في اختǽار وسائل وطرق التقوǽم المناسǼة -

                                                           
  .183مرجع سبȘ ذȞره ص إدارة الموارد الǼشرȄة،،محفوض أحمد جودة1
  .291مرجع سبȘ ذȞره ص، دارة المعاصرةسس الإأ، رȁحي مصطفى عرȂان2
 .42، التدرȄب الادارȑ، دار المنهاج للنشر والتوزȄع، عمان الاردن، ص  محمد عبد الفتاح الصيرفي3
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  :أسس تنمǻة القدرات التنافسǻة للموارد الǺشرȂة: المطلب الثالث
Ǽــاقي المــوارد المادǽــة والتقنǽــة الأخــرȐ فــي  ǼاعتǼــار المــورد الǼشــرȑ هــو الــذǽ ȑعمــل علــى تفعيــل واســتثمار

ـــرة  ــة هـــذه الأخي ـــى نوعǽـ ـــى عل ــة الأول ــة وأن نجـــاح المنظمـــة ǽعتمـــد Ǽالدرجـ ــه مـــن " مواردهـــا الǼشـــرȄة"المنظمـ فإنـ
وتنمǽـة هـذا المـورد مـن أجـل الوصـول Ǽـه إلـى حـد  درȄبالضرورȑ أن توجه جمǽع جهود المؤسسـة فـي سـبيل تـ

لمــوارد الǼشــرȄة فــي تحقيــȘ نجــاح التفــوق التنافســي وجــب أن تتــوفر فيهــا ǼشــȞل عــام لكــي تســاهم او  الامتǽــاز،
  1:الصفات التالǽة

أن تكــون نــادرة أȑ غيــر متاحــة للمنافســين، Ǽمعنــى أن يتــوفر للمؤسســة مــوارد ǼشــرȄة نــادرة المهــارات    -
رة علـى الابتكـار والقدرات ولا ǽمȞن للمنافسين الحصـول علـى مثلهـا، Ȟـأن تتـوفر لـدȐ هـذه المـوارد الǼشـرȄة القـد

  والإبداع وقبول التحدǽات والمهام الصعǼة والقدرة على التعامل مع تقنǽات مختلفة
أن ǽصــعب علــى المنافســين تقليــدها، ســواء ǼالتــدرȄب والتأهيــل، ولعــل مــا يــذȞر عــن المــوارد الǼشــرȄة    -

مؤسســات التــي تعمــل فيهــا الǽاǼانǽــة هــو نــوع مــن المــوارد التــي ǽصــعب تقليــدها إذ تعــرف علــى أنهــا مرتǼطــة Ǽال
ف الدائم، فتعتبر هذه الحالة فرȄدة مـن نوعهـا، لا تتكـرر Ǽسـهولة فـي غيـر يارتǼاطاً وثǽقاً ǽعبر عنه ǼفȞرة التوظ

  .المؤسسات الǽاǼانǽة
" الأســس"لكــن لكــي تمتلــك المؤسســة هــذه المــوارد الǼشــرȄة المتميــزة يجــب أن تــوفر مجموعــة مــن المتطلǼــات 

  :هذه النقاȋالتي ǽمȞن حصرها في 
التـــدقيȘ فـــي اختǽـــار العناصـــر المرشـــحة لشـــغل وظـــائف تســـهم فـــي قضـــǽة بنـــاء وتنمǽـــة وتوظيـــف  -1

وتحديـد  ،القدرات التنافسǽة بوضع الأسس السـلǽمة لتقـدير احتǽاجـات المنظمـة مـن المـوارد الǼشـرȄة
ــوȃين Ǽعناǽـــة ــفات وخصـــائص الأفـــراد المطلـ إلـــى جانـــب التأكـــد مـــن توافـــȘ التكـــوȄن الفȞـــرȑ .مواصـ

والنفسي والاجتماعي والمعرفي للأشخاص المرشحين مع مطالب هذه الوظائف، من خـلال تنمǽـة 
ناصــر توافقــا مــع وســائل ومعــايير فحــص المتقــدمين للعمــل فــي المفاضــلة بيــنهم لاختǽــار أكثــر الع

ǽاجات المؤسسةاحت.  
وفــي هــذا الصــدد نــذȞر أن أمــام المؤسســة خǽــارȄن فǽمــا يخــص اســتقطاب المــوارد الǼشــرȄة فإمــا أن 
تجرȑ عملǽات الǼحث والاستقطاب ذاتǽاً بإمȞانǽـات المؤسسـة وأسـاليبها الخاصـة، أو إسـنادها إلـى 

  .مȞاتب الǼحث والاستقطاب ومراكز التقيǽم المتخصصة

                                                           
1Kenanoanlime.com 17 /لأفȄالساعة العاشرة 2018/ر 
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رد الǼشـــرȄة Ǽمعنـــى أشـــمل وأعمـــȘ ممـــا Ȟانـــت تتعامـــل Ǽـــه إدارة المـــوارد الǼشـــرȄة الاهتمـــام بتـــدرȄب المـــوا -2
التقليدǽة، أȑ عدم انحصارها على الأفراد الذين يبدون قصور في مستوǽات أدائهـم، بـل يجـب أن ǽشـمل جمǽـع 

ــ ى أفــراد المنظمــة مهمــا Ȟــان ســنهم، ومهمــا Ȟــان مســتواهم المعرفــي والــوظǽفي؛ أȑ جمǽــع أفــراد المنظمــة لا عل
  .التعيين

وقــد تبــين منهجǽــة إدارة المــوارد الǼشــرȄة الاســتراتيجǽة أن تفعيــل التــدرȄب وجرعــات تنمǽــة المــوارد الǼشــرȄة لا 
تتحقǼ Șمجرد توجيهها وترȞيزها على الأفراد القائمين Ǽالعمل، وإنما لا بد من أن تتناول جهود التنمǽة المنظمة 

م حتى تهيـئ الفـرص للعـاملين فيهـا Ǽـالتعلم وتتميـز معـارفهم فـي ذاتها وذلك من خلال تحوȄلها إلى منظمة تتعل
  1.والتميز تطوȄر الأداء

  علاقة توظيف الموارد الǺشرȂة Ǻالميزة التنافسǻة: المǺحث الثالث
ن عملǽــة توظيــف المــوارد الǼشــرȄة تعــد مــن بــين أهــم الوظــائف للمنظمــة Ǽحيــث تســعى إلــى اســتقطاب أفــراد إ

و التــي ســواء بــين العمــال أو بــين المنظمــات التــي تمȞنهــا مــن اكتســاب ميــزة تنافســǽة ذوȑ الكفــاءات والمهــارات 
  .تعتبر ǼمثاǼة صمام أمان لمواجهة المنافسين وهذا ما سنتطرق له في هذ المǼحث

  رد الǺشرȜ ȏمصدر للميزة التنافسǻةالمو  :ولالمطلب الأ 
فراد هــم يجعــل مــن المــوارد الǼشــرȄة أهــم الأصــول التنظǽمǽــة، فــالأ نتقــال العــالم مــن عصــر المعلومــاتاإن 

فȞـار الجديـدة التـي تسـاعد علـى اسـتغلال الميـزات ستǽعاب المفـاهǽم والأنصر التنظǽمي الوحيد القادر على االع
 وتســاهم ممارســات إدارة المــوارد الǼشــرȄة فــي تنمǽــة القــدرة. ومواجهــة التحــدǽات التــي تفرضــها الظــروف البيئǽــة 

  : 2االتنافسǽة Ǽالعديد من الوسائل منه
  .ختǽار العاملين الذين ǽمتلكون القدرة على الابتكار والتطوȄر الأداء الجيد لمهام وظائفهما -
  .نتاج والعملǽاتتعامل مع التكنولوجǽا الحديثة للإإعداد العاملين لل -
  .تنمǽة الولاء والانتماء للمنظمة من خلال تحسين بيئة العمل -
دارة لك فـإن الممارســات الفعالــة لإنتاجǽــة مـن خــلال تنمǽـة القــدرة علــى العمـل وتــدعǽم الرغǼـة ȞــذȄـادة الإز  -

 نطǼاعـاتاومـن ثـم تنمǽـة سـمعة طيǼـة وإنشـاء  العـاملين والحفـاȍ علـيهم ǼشرȄة تساهم في تحقيȘ رضاالموارد ال
  .نظمة في المجتمع الذȑ تتواجد فǽهالم الموظفين و ذهنǽة إيجابǽة عن

                                                           
1Kenanoanlime.com مرجع سبق ذكره  
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خـــرȐ وارد الǼشـــرȄة فـــي تعزȄـــز عملǽـــات الأنشـــطة الرئǽســـǽة الأ
ولقـد خلصـت الدراسـة إلـى أن إدارة . التي تدعم رȃحيتها ونموها

عتǼارهـا مصـدر للقـدرة التنافسـǽة ة إلـى ا مجـرد وظǽفـة متخصصـة ومسـتقل
  .نشطة

  يوضح دور الموارد الǼشرȄة في تحقيȘ الميزة التنافسǽة

  
شــهادة ماجǽســتير قوǼــع خيــرة، تنمǽــة المــوارد الǼشــرȄة مــدخل لتنمǽــة المــوارد الǼشــرȄة، مــذȞرة لنيــل 

دارة وتخطــȌǽ المــوارد الǼشــرȄة، نظمــات المختلفــة لأهمǽــة وفعالǽــات إ
 Ȑالمنظمـة أو علـى مسـتو Ȑوعلى المسـتو
لعب دورا هاما في زȄادة فعالǽة المنظمـات ومـن 
عتǼارها جـزءا مـؤثر فـي رأس مـال المنظمـة 
والـــذȑ يتكامـــل مـــع المـــوارد الأخـــرȐ لتحقيـــȘ الأهـــداف 

دارة لǼشــرȄة، وذلــك مــن خــلال النظــر الــى إ
صـة Ǽالعــاملين التنفيذǽـة واليومǽـة الخادارة التنفيذǽـة تهـتم بـإدارة العملǽـات 
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وارد الǼشـــرȄة فـــي تعزȄـــز عملǽـــات الأنشـــطة الرئǽســـǽة الأدارة المـــدرȞت الإدارة أهمǽـــة ممارســـات إ
التي تدعم رȃحيتها ونموهابين العمال وǼالتالي في تحقيȘ الميزة التنافسǽة 

مجـرد وظǽفـة متخصصـة ومسـتقل الموارد الǼشرȄة قـد تحولـت Ǽالفعـل مـن
نشطةمشارȞة الفعالة مع مسؤولين عن الأوذلك من خلال ال

يوضح دور الموارد الǼشرȄة في تحقيȘ الميزة التنافسǽة)  1

قوǼــع خيــرة، تنمǽــة المــوارد الǼشــرȄة مــدخل لتنمǽــة المــوارد الǼشــرȄة، مــذȞرة لنيــل 
  .52، ص 2010/2011

  ستراتيجي لتوظيف الموارد الǺشرȂةالاالدور  :
نظمــات المختلفــة لأهمǽــة وفعالǽــات إدراك الملقــد زاد فــي الآونــة الأخيــرة إ

وعلى المسـتوȐ المنظمـة أو علـى مسـتوȐ  سواء على المستوȐ الفردȞ .،ȑأهم عامل مؤثر على نجاح الأعمال
لعب دورا هاما في زȄادة فعالǽة المنظمـات ومـن وظيف الموارد الǼشرȄة الكفؤ يالاقتصاد القومي ȞȞل، Ȟما أن ت
عتǼارها جـزءا مـؤثر فـي رأس مـال المنظمـة ا لعمالة من مجرد Ȟونها تكلفة الى هنا يجب أن تتحول النظرة إلى ا

والـــذȑ يتكامـــل مـــع المـــوارد الأخـــرȐ لتحقيـــȘ الأهـــداف " أȑ الفȞـــرȑ "مـــال الǼشـــرȑ وهـــو مـــا ǽطلـــȘ علǽـــه رأس ال
.1  

لǼشــرȄة، وذلــك مــن خــلال النظــر الــى إوفــي ضــوء ذلــك حــدث تغيــر فــي الــدور المنــوȋ بــإدارة المــوارد ا
دارة التنفيذǽـة تهـتم بـإدارة العملǽـات وارد الǼشـرȄة علـى أنهـا جـزء مـن الإ
                                         

 30مرجع سبȘ ذȞره ، ص، دارة الاستراتيجǽة وتنمǽة الموارد الǼشرȄة
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درȞت الإدارة أهمǽـــة ممارســـات إأولقـــد
وǼالتالي في تحقيȘ الميزة التنافسǽة 

الموارد الǼشرȄة قـد تحولـت Ǽالفعـل مـن
وذلك من خلال الȞȞل للمنظمة 

1(والجدول رقم 

قوǼــع خيــرة، تنمǽــة المــوارد الǼشــرȄة مــدخل لتنمǽــة المــوارد الǼشــرȄة، مــذȞرة لنيــل : المصــدر
2010جامعة تلمسان ،

:المطلب الثاني
لقــد زاد فــي الآونــة الأخيــرة إ  

Ȟأهم عامل مؤثر على نجاح الأعمال
الاقتصاد القومي ȞȞل، Ȟما أن ت
هنا يجب أن تتحول النظرة إلى ا

وهـــو مـــا ǽطلـــȘ علǽـــه رأس ال
.المخططة للمنظمة

وفــي ضــوء ذلــك حــدث تغيــر فــي الــدور المنــوȋ بــإدارة المــوارد ا 
وارد الǼشـرȄة علـى أنهـا جـزء مـن الإالمـ

                                                          
دارة الاستراتيجǽة وتنمǽة الموارد الǼشرȄةالإ،محمد سمير أحمد1
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عــداد Ǽعــض البــرامج التدرȄبǽــة أو إجــراء التســوǽات الخاصــة Ǽــالأجور أو حفــȎ ملفــات مثــل شــؤون التوظيــف وإ 
  .العاملين وغيرها

تنǼــع مـن أهمǽـة الأهــداف المـراد تحقǽقهــا، مـن ذلـك Ȟلــه ǽمȞـن القــول ان  حالǽـادارة المـوارد الǼشــرȄة فأهمǽـة إ
ــغيل طاقـــات ا ــة ضـــرورة أساســـǽة مـــن ضـــرورات إ لعنصـــرتشـ ــوȄر الفـــرد الǼشـــرȑ العضـــلǽة والعقلǽـ ســـتمرار وتطـ

والجماعة والعمال Ǽاكملهم وعملǽـة تشـغيل هـذه الطاقـات أصـǼحت تخضـع لأسـس وقواعـد ونظرȄـات عملǽـة فـي 
 ǽـة تحقيـȘهـداف المطلوǼـة وǼغطاقات Ǽالاتجـاه الصـحǽح لتحقيـȘ الأالعصر الحاضر Ǽغǽة ضمان توجǽه هذه ال

فـراد ǽعنـي هـدرا تطلǼه العقلانǽـة والرشـاد Ȟمـا أن إسـاءة إدارة طاقـات الألك التشغيل Ȟما تالكفاءة والفاعلǽة في ذ
  1. المنظمةهداف المطلوǼة على مستوȐ طاقات وǼالتالي فشلا في تحقيȘ الألتلك ال

  : 2هابين لاستراتيجي لتوظيف الموارد الǼشرȄة لها عدة جوانب مناوالدور 
-  Șطةتحقيǽة المحǽة مع الظروف البيئȄشرǼتكيف نظام الموارد ال.  
  .تحقيȘ التكامل بين استراتيجǽة الموارد الǼشرȄة والاستراتيجǽة العامة للمنظمة  -
اǽا التغييــر والتطـوȄر فــي هتمـام Ǽقضـلااجـل الطوȄـل فــي اتخـاذ القــرارات و الإهتمـام Ǽالجوانـب المتعلقــة Ǽالأ -

  . المنظمة
  تنمǻة الموار الǺشرȂة لدعم الميزة التنافسǻة : الثالمطلب الث

قـل تنافسـǽة، مـن بنهـا ميـزة التكلـة الأدارة المـوارد الǼشـرȄة مـن خلالهـا دعـم الميـزة اليوجد عدة طرق ǽمȞن لإ
 .وميزة التمييز

  ميزة التكلفة الأقل: أولا
  :3منهاتساهم تنمǽة الموارد الǼشرȄة في عدة جوانب لدعم الميزة التنافسǽة، نذȞر 

التكلفـة الأقـل، وذلـك عـن طرȄـȘ  دعم قدرة المؤسسة على ضمان الفعالǽة في التقنǽة التي تتطلبها ميزة -1
 .نتاجمضاعفة Ȟمǽة الإ

تعمـــل علـــى ضـــمان التـــدقيȘ للعـــاملين عـــن طرȄـــȘ تنمǽـــة المـــوارد الǼشـــرȄة، تمȞـــن مـــن خلـــȞ Șفـــاءات  -2
 .والمحاسǼة الفعالة، وǼالتالي ضمان الجودة

                                                           
 10مرجع سبȘ ذȞره، ص  ، إدارة الموارد الǼشرȄة ،محمد الفاتح محمود Ǻشير المغرȁي1
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لمـــوارد الǼشـــرȄة فـــي الـــتحȞم فـــي التكنولوجǽـــا الرقمǽـــة الحديثـــة فـــي مختلـــف المســـتوǽات تســـاهم تنمǽـــة ا  -3
 .قلوǼالتالي انشاء ميزة التكلفة الأ نتاج الوفير والمستمر،فيذǽة، وهذا ما ǽساعدها عادة ǼالإالإدارȄة والتن

4-   Ȑة لدȄة الكفاءات التصورǽتسـاعد فـي المـدراء خصوصـا، مـن شـأنها أن طارات و الإالمساهمة في تنم
 .ترشيد القرارات القǽادǽة الخاصة بتخفǽض التكلفة

  ميزة التمييز : ثانǻا
  Ȟ:1ذلك تساهم تنمǽة الموارد الǼشرȄة في دعم ميزة التميز من عدة جوانب ونذȞر من بينها

نــوع مــن ن تــدرȄب المــوارد الǼشــرȄة  علــى التفاعــل الســرȄع، وعلــى Ȟــل مــا هــو جديــد ǽســاهم فــي خلــȘ إ -1
، وǼالتـالي ǽصـعب علـى المنافسـين تقليـد مثـل هـذه الميـزة، وذلـك بتبنـي داءبين العمال لتقدǽم أفضـل أ ما التميز

  .تغيرات سرȄعة، وصعǼة التحصيل من طرف المنافسين
ن تنمǽة الكفاءات التصوȄرȄة للموارد الǼشرȄة، والتي تعتمد على عنصـر التخيـل، والـذȑ هـو الرأسـمال إ -2

  .لمؤسسة إلى الحصول على ميزة التميزالرئǽسي للفرد، قد ǽصل Ǽا
تنمǽـة المــوارد الǼشــرȄة تعمــل علــى التحســين المســتمر لكفــاءات الأفراد،وهــذا مــا ǽســاهم فــي تحقيــȘ ميــزة  -3

  .تنافسǽة للمؤسسة ، والعمل على الحفاȍ عليها
ǽعـــود العديـــد مـــن المنظمـــات تمثـــل المـــوارد الǼشـــرȄة المصـــدر الـــذǽ ȑحقـــȘ للمنظمـــة الميـــزة التنافســـǽة، ف -5

  ساسا إلى ما تملكه من مهارات وقدرات ǼشرȄةأنجاحها 
ــة ــإن تــــدعǽم المنظمــ ـــب الأ Ȟتوضــــǽح فــ ــــى مــــدȐ إمȞانǽاتهــــا  بجلـ ـــراد القــــادرȄن قــــدرتها التنافســــǽة ǽقــــوم عل فـ

والمȞتسـبين للمهـارات الضـرورȄة  Ǽالإضـافة إلـى تصـمǽم بــرامج تدرȄبǽـة مسـتمرة، والعمـل علـى تقيǽمهـا وهـذا مــا 
  .استراتيجǽة تنمǽة الموارد الǼشرȄةتوفره 
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  :الفصل خاتمة
لمنظمـات لǽمȞـن حيـث أثمـن المـوارد داخـل المنظمـة  رد الǼشرȑ هيدم ǽمȞن القول Ǽأن المو خلال ما قُ من 

ــوارد المادǽــــة والمالǽــــة والتنظǽمǽــــة  مثــــلالاســــتغلال الأ عــــن طرȄــــȘȘ الميــــزة التنافســــǽة تحقــــأن  للإمȞانǽــــات والمــ
ـــدرات وا ـــى القـ ــافة إلـ ـــة، Ǽالإضــ ـــمǽم وتطبيــــȘ  لمهــــاراتالمتاحـ ــــي تمȞنهــــا مــــن تصـ ـــة، والت ـــا المنظمـ ــــع بهـ التيتتمت

 قـــدراتســـتراتيجǽات فعالـــة فـــي تنمǽـــة ورفـــع أداء و علـــى المنظمـــة تبنـــي إ وعلǽـــه وجـــب. اســـتراتيجǽاتها التنافســـǽة
ــذين ǽمتللعمــل علــى اوا المــوارد الǼشــرȄة، الأداء الجيــد ،و ركــون القــدرة علــى الابتكــار والتطــو ختǽــار العــاملين ال

تنمǽـة المـوارد الǼشـرȄة تعمـل علـى التحسـين المسـتمر لكفـاءات الأفـراد، وهـذا مـا ǽسـاهم فـي و . الوظـائفمهام و لل
والإســتراتيجǽة المتكاملــة لتنمǽــة المــوارد الǼشـــرȄة   تحقيــȘ ميــزة تنافســǽة للمؤسســة ، والعمــل علــى الحفـــاȍ عليهــا

فـــرد فـــي مȞانيتناســب مـــع مؤهلاتـــه وخصائصــه مـــن أجـــل الإرتقــاء إلـــى مســـتوȐ الأداء  تعمــل علـــى وضـــع Ȟــل
 Șــل الإ عــاملاالمتميــز للعــاملين، ومــن ثــم تخلــȄــات المتــو قــادرا علــى التنــافس وتحوǽانȞــه واســتغلالها فــي مǽفرة لد

 . لدȐ المنظمة هداف المسطرةتحقيȘ الأ
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  درارأنتاج اسة حالة لمؤسسة سونلغاز وحدة الإ در : الفصل الثالث
  :تمهيد
المنظمـة  عتǼار المـورد الǼشـرȑ مصـدرا أساسـǽا فـيȃإو  ول إلى الجانب النظرȑ تطرقنا في الفصل الأ نǼعد أ

ǽȞفǽـــة توظيـــف واســتقطاب المـــوارد الǼشـــرȄة وعلاقـــة وعنصــر مهـــم لتنفيـــذ مهــام إدارة المـــوارد الǼشـــرȄة وتوضــǽح 
توظيف الموارد الǼشرȄة Ǽالميزة التنافسǽة، وجب على المؤسسة أن تولي جل اهتمامها بواردها الǼشرȄة وتنميتهـا 

لـــى دراســـة تطبǽقǽـــة لمؤسســـة ا المنطلـــȘ  ارتأينـــا إلرفـــع Ȟفاءاتهـــا وقـــدراتها مـــن أجـــل تحقيـــȘ أهـــدافها، ومـــن هـــذ
عرض ثلاثة مǼاحث الأول  تقدǽم عـام لمؤسسـة  سنحاول من خلال هذا الفصل وحدة الإنتاج Ǽأدرار  سونلغاز

  .ستبǽان ومناقشة الفرضǽاتليل الإسسة محل الدراسة والمǼحث الثالث تحسونلغاز والمǼحث الثاني تقدم المؤ 
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    تقدǻم عام للمؤسسة الوطنǻة سونلغاز: ولالمǺحث الأ 
وهȞǽلهـا التنظǽمـي ثـم المؤسسـة  نشـأة الشـرȞة الوطنǽـة للغـاز والكهرȃـاءإلى  ق المǼحث سنتطر  امن خلال هذ

  . محل الدراسة وهȞǽلها التنظǽمي
  نشأة وتعرȂف الشرȜة الوطنǻة للكهرȁاء والغاز: ولالمطلب الأ 

/ 1المنشور في الجرȄدة الرسمǽة الصادرة  69/59م الجزائرȄة سونلغاز Ǽمقتضى الأنǽة الشرȞة الوطت نشأأ
، حيـــث ظهـــرت محـــل Ȟهرȃـــاء وغـــاز الجزائـــر التـــي حلـــت بـــنفس المرســـوم، هـــي شـــرȞة عمومǽـــة 19691/أوت

جزائرȄة مجال نشاطها إنتاج ونقل الطاقة وتوزȄعها، وطرأت على الشرȞة الوطنǽة للكهرȃاء والغاز عـدة تغيـرات 
  :2مبلورة في المراحل التالǽة

  1968-1947الفترة ما بين : ولالفرع الأ
والتـي Ȟانـت تنشـȌ فـي الجزائـر  1947عـام  lebonستعمار للشرȞة الخاصة تميز هذه الفترة بتأمǽم إدارة الا

 تم تأسǽس فرع وفي الخمسين) ega(في مجال الطاقة الكهرȃائǽة والغاز، وتأسǽس شرȞة Ȟهرȃاء وغار الجزائر 
  .aavegجهزة المنزلǽة والمسمى ستعمال الغاز في الأالها من أجل ترقǽة 

  1990-1969الفترة الممتدة من : الفرع الثاني
جوȄلǽــة  26المــؤرخ  69/59مــر لوطنǽــة للكهرȃــاء والغــاز Ǽموجــب الأنشــاء الشــرȞة اإلــة شــهدت هــذه المرح

  .Ȟان Ǽعد حل مؤسسة Ȟهرȃاء وغاز الجزائر. 1969
المتغير الذȑ عرفته الǼلاد  نشاء مجموعة من الشرȞات الوطنǽة لتكون ǼمثاǼة المحركإوعرفت هذه المرحلة 

 نتـاج، نقـل توزȄـع الكهرȃـاء لصـالح الدولـة، Ȟـذلكإكـار Ȟـل عملǽـات حتا. لت لها سـونلغاز المهـام التالǽـةوȞأوقد 
  .ǽع والمنتج من طرف سوناطراكساسا في تسوȘȄ غاز البتان الممأǼغض المهام الفرعǽة والتي تمثل 

  مرحلة التسعينات: الفرع الثالث
قتصــاد لاتميــزت هــذه المرحلــة Ǽظهــور ومشــاكل وصــعوǼات مالǽــة علــى المســتوȐ الــوطني عطــل وتيــرة نمــو ا

ى السـطح فـي بداǽـة التسـعينات ، و بدأت تǼعا لـه تطفـو علـǼ1986انهǽار أسعار البترول سنة  الذȑ تأثر Ȟثيراً 
سســات التــي وحــدت صــلاحات الاقتصــادǽة وقــد Ȟانــت ســونلغاز مــن بــين المؤ عتمــاد سǽاســة الإإ دȐ إلــى أممــا 

  .الناشئةعتماد مخطȌ التطهير المالي لمواجهة الصعوǼات إ نفسها مضطرة إلى 
  2000مرحلة ما Ǽعد : الفرع الراǼع

سـهم وهـو أ، تحولت سـونلغاز إلـى شـرȞة ذات 2002المؤرخ في الفاتح من جوان  Ǽ02/195موجب القرار 
نتاج والتنظǽم حيث تتكفل سونلغاز بتسيير وتوفير الطاقة الكهرȃائǽة الذȐ أعطى دعما ودفعا لعمليتي الإمر الأ

  .ولةوتوزȄع الغاز عبر Ȟافة التراب الوطني وهي تمارس النشاطات والمهام لحساب الد
                                                           

  .1969أوت  01:بتارȄخ 65والصادرة في الجرȄدة الرسمǽة، العدد  1969جوȄلǽة  28المؤرخ في  59/ 69: مر رقمالأ1
  . 213، ص،2014-2013، مذȞرة لنيل شهادة الماجستير، جامعة وهرانǽحǽاوȑ عبد القادر، دور تكوȄن المستخدمين وأثره على الانتاجǽة2
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استدعى وجود هȞǽلي تنظǽمي نظرا لكبر حجم الشرȞة الوطنǽة للكهرȃاء والغاز، واتساع مجال نشاطها 
  :متشعب، ولتǼسȌǽ الفهم اقتصرنا على هȞǽل أهم المديرȄات والوظائف الرئǽسǽة Ȟما في الشȞل الثالي
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نظرا لكبر حجم الشرȞة الوطنǽة للكهرȃاء والغاز، واتساع مجال نشاطها 
متشعب، ولتǼسȌǽ الفهم اقتصرنا على هȞǽل أهم المديرȄات والوظائف الرئǽسǽة Ȟما في الشȞل الثالي

  الهȞǽل التنظǽمي لشرȞة الكهرȃاء والغار

............الفصل الثالث  
نظرا لكبر حجم الشرȞة الوطنǽة للكهرȃاء والغاز، واتساع مجال نشاطها 

متشعب، ولتǼسȌǽ الفهم اقتصرنا على هȞǽل أهم المديرȄات والوظائف الرئǽسǽة Ȟما في الشȞل الثالي
الهȞǽل التنظǽمي لشرȞة الكهرȃاء والغار) 3(الشȞل رقم 
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  تقدǻم الشرȜة محل الدراسة: المطلب الثاني
 Ȑــة علــى مســتوǽائȃعــة مراكــزوحــدة انتــاج الطاقــة الكهرȃــة مــن أرǼȞــة ادرار مرǽــة :(ولاǽمــون، زاوǽمǽأدرار، ت

مǽغاواȋ، وقد انضمت حديثا وحدة جديدة للإنتـاج هـي محطـة عـين 419وإنتاجها الإجمالي هو) ، Ȟبرتين Ȟنتة
  2015.1صالح خلال السداسي الثاني من سنة 

  وهي تقع في المنطقة الصناعǽة: آلة 11مرȞز أدرار يتكون من 
 04  اسمǼ اء تعرفȃة لإنتاج الكهرǽآلات إنتاجnuvopignoe  قدرة تستوعبǼ25 mw للواحد. 
 03 اسمǼ اء تعرفȃة لإنتاج الكهرǽآلات إنتاجassastall  قدرة تستوعبǼ25 mw للواحد. 
 02  اسمǼ اء تعرفȃة لإنتاج الكهرǽآلات إنتاجjohnnebrwon  قدرةǼ12 mw للواحد. 
 02  ة لإنتاجǽاسمآلات إنتاجǼ اء تعرفȃالكهرpwps  قدرةǼ17 mw للواحد. 
 :آلات 02مرȞز تǽمǽمون يتكون من )1
 02 اسمǼ اء تعرفȃة لإنتاج الكهرǽآلات إنتاجpwps  قدرة تستوعبǼ17 mw للواحد. 
 :آلات 08مرȞز زاوǽة Ȟنتة يتكون من  )2
 04 اسمǼ اء تعرفȃة لإنتاج الكهرǽآلات إنتاجpwps  قدرةǼ17 mw للواحد؛ 
 04 اسمآلات إنǼ اء تعرفȃة لإنتاج الكهرǽتاجge  قدرةǼ17 mw للواحد 
 :آلات 02يتكون من  kabertenمرȞز Ȟبرتن )3
 02 اسمǼ اء تعرفȃة لإنتاج الكهرǽآلات إنتاجpwps  قدرةǼ17 mw للواحد. 

  نتاج Ǽأدرار تنظǽم وحدة الإ :المطلب الثالث
  :2الموزعة Ȟما يليدرار على  العديد من المصالح أنتاج الكهرȃاء  Ǽإتحتوȑ وحدة 

نشـاȋ  طلبهـاتيوهـي مصـلحة تعنـى بتـوفير Ȟافـة المـواد والاحتǽاجـات التـي : مصلحة التمـوȄن والتخـزȄن  - أ
 .مور المتعلقة Ǽالحفض والتخزȄنالمؤسسة وȞذلك الأ

لقـاءات واجتماعـات  ةبرمجـتكلف ȞǼل المهام الخاصة Ǽالمدير Ǽحيث تقوم ب: مصلحة مساعد التسيير   - ب
ــــة يالمــــدير وتعــــد مخطــــȌ التســــ ǽـــاج الحال ــــة ǼمســــتوȐ الإنتـ ـــائǽات المتعلق ــة وإعطــــاء الإحصـ ير الســــنوȑ والمراقǼــ

 والمستقبلǽة
تتكلــف بتســيير الوســائل والعتــاد وجمــع الممتلكــات داخــل الشــرȞة، Ȟمــا هــتم بجمǽــع : مصــلحة الوســائل  - ت

 .تنقلات المستخدمين داخل وخارج الشرȞة
فضـــل التقنǽـــات لمتاǼعـــة النشـــاȋ فـــي المؤسســـة أتســـهر علـــى اســـتعمال : ǽـــة والمحاســـǼةلمصـــلحة الما   - ث

 .نجازات المؤسسةإالǽة وهذه المعلومة تسمح بتقدير وتسجل Ȟل العملǽات المحاسبǽة للتحرȞات الم
                                                           

  .2018مارس  19بتارȄخ الاثنين  من خلال الوثائȖ المقدمة من المؤسسة1
 .2018مارس  19الاثنين ، مؤسسة سونلغاز أدرار وحدة الانتاج بتاريخ محاسب بمصلحة المالية والمحاسبةعادل الصالح، السيد مقابلة مع 2
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تتكفـل بتسـيير الشـȞǼة المعلوماتǽـة وتتمثـل مهامهـا فـي تثبيـت البـرامج الخاصـة 
  .جورهم ومصارȄف الترȃصات

  
ساسǽة التي من شأنها ضمان التسيير الحسن للمؤسسـة 

  ساسǽة أ فة للمحطة وتحتوȑ على ثلاثة شعب
  .ȞȞل تعنى بجمǽع أنواع الصǽانة المȞǽانǽȞǽة للمحطة 

والهـــدف منهـــا القǽـــام بجمǽـــع أعمـــال الصـــǽانة والمراقǼـــة الخاصـــة 
مهمتهــا  تتمثــل فــي القǽــام بجمǽــع أنــواع الصــǽانة والمراقǼــة الخاصــة 

  .2018مارس  19الاثنين محاسب بمصلحة المالية والمحاسبة، مؤسسة سونلغاز أدرار وحدة الانتاج بتاريخ 
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تتكفـل بتسـيير الشـȞǼة المعلوماتǽـة وتتمثـل مهامهـا فـي تثبيـت البـرامج الخاصـة : عـلام الآلـيمصلحة الإ
 

جورهم ومصارȄف الترȃصاتأتتكفل Ǽالعمال والمستخدمين و : Ȅةمصلحة الموارد الǼشر 
  نتاج الكهرȃاء ǼأدرارإالهȞǽل التنظǽمي لوحدة ): 4

  المقدمة من المؤسسة لمعلوماتعلى ا بناءً  البينمن إعداد الط
ساسǽة التي من شأنها ضمان التسيير الحسن للمؤسسـة ة على  العديد من الهǽاكل الأو تحتوȑ هذه المحط

 ـ: ومن أهم هذه الهǽاكل نجد 
  مصلحة الإنشاء والصǽانة

فة للمحطة وتحتوȑ على ثلاثة شعبوهي مصلحة تعنى Ǽعملǽات الصǽانة المختل
تعنى بجمǽع أنواع الصǽانة المȞǽانǽȞǽة للمحطة : لمȜǻانǻكاالقسم الفرعي 

والهـــدف منهـــا القǽـــام بجمǽـــع أعمـــال الصـــǽانة والمراقǼـــة الخاصـــة  : الكهرومȜǻـــانȜǻيالقســـم الفرعـــي  
  .   Ǽالمجال الكهرȃائي على مستوȐ المحطة

مهمتهــا  تتمثــل فــي القǽــام بجمǽــع أنــواع الصــǽانة والمراقǼــة الخاصــة :القســم الفرعــي الضــȊǺ والآلǻــات 
  1اخل المحطةبجمǽع أنواع الآلǽات والوسائل د

                                         
محاسب بمصلحة المالية والمحاسبة، مؤسسة سونلغاز أدرار وحدة الانتاج بتاريخ مقابلة مع السيد عادل الصالح، 

............الفصل الثالث  
مصلحة الإ  -  ج

 .سسةǼالمؤ 
مصلحة الموارد الǼشر   -  ح
4( الشȞل رقم  

من إعداد الط :المصدر
و تحتوȑ هذه المحط

ومن أهم هذه الهǽاكل نجد 
مصلحة الإنشاء والصǽانة: الفرع الأول

وهي مصلحة تعنى Ǽعملǽات الصǽانة المختل
القسم الفرعي  -1
القســـم الفرعـــي   - 2

Ǽالمجال الكهرȃائي على مستوȐ المحطة
القســم الفرعــي الضــȊǺ والآلǻــات  -2

بجمǽع أنواع الآلǽات والوسائل د
                                                          

مقابلة مع السيد عادل الصالح، 1
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  مصلحة التشخǻص: الفرع الثاني
ȑ أومراقǼــة , عــن الآلات داخـل المحطـةوالمشـاكل الناتجـة  عطــابالإه المصـلحة مهمتهــا دراسـة مشـاكل هـذ

  .تغيرات بجمǽع الآلات الدوارة Ǽغاǽة الوصول إلى حلول فعالة لمنع توقفها
  مصلحة المراقǺة الاقتصادǻة: الفرع الثالث

Ǽالجانــب الاقتصــادȑ للمحطــة Ǽحيــث تقــوم ǼمراقǼــة Ȟمǽــة الوقــود المســتهلكة مــن قبــل  هــذه المصــلحة تعتنــي
وȞـذا الحصـول علـى مـردود جيـد مـن ستهلاك المحطـة للغـاز اǼغǽة ترشيد , الكهرȃاء المنتجة  المحرȞات وȞمǽة

  .نتاج الإ
  مصلحة الاستغلال: الفرع الراǺع

المحطة حيث تحتوȑ على مهنـدس الإنتاجǽـة وتقنـي رئǽسـي للإنتاجǽـة  ستغلالااقǼة وهي مصلحة تعنى Ǽمر 
  .وتقني مراقǼة وهي مسؤولة عن تسيير المحطة Ȟما ǽشتغلون بنظام المداومة 

  :سام والفروع الأساسǽة  التالǽة Ȟما أن محطة توليد الكهرȃاء Ǽأدرار تحتوȑ على الأق
  .صالة المحرȞات -
  .ء الحرȘȄمحطة ضخ المǽاه الموجهة لإطفا -
  .محطة لمعالجة الغاز وتوزȄعه -
  .محولات الكهرȃاء الرئǽسǽة للكهرȃاء  -
  .محطة القواطع الرئǽسǽة للكهرȃاء   -
  .محطة معالجة وتوزȄع الوقود المازوت  -
  1.خزانات الوقود والمازوت  -
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  )نتاجوحدة الإ (توظيف في مؤسسة سونلغاز سيرورة عملǻة ال: المǺحث الثاني
نتــائج تــدرȄب  لــى المراحــل المعتمــدة فــي التوظيــف مــن طــرف المؤسســة ومــن خــلال هــذ المǼحــث ســنتطرق إ

  .الموظفين على المؤسسة
  مراحل التوظيف في المؤسسة : ولالمطلب الأ 
لشـغل الوظـائف الشـاغرة وذلـك لعـدة حتǽاجاتها من المـوار الǼشـرȄة ارة الموارد الǼشرȄة في المؤسسة ادإتحدد 

الوفـاة وتتǼـع  –توسـǽع مشـارȄع المؤسسـة  -جـلعطلـة مرضـǽة طوȄلـة الأ -سـتقالةالإ –التقاعـد : عتǼارات وهـيا 
  :1المراحل التالǽة

نجـد أن المترشـحين يودعـون ملفـات ترشـحهم فـي وȞـالات التشـغيل وǼعـد تحديـد مصـلحة : ستقطاب الإ -1
وحســب متطلǼــات الوظǽفــة  مــؤهلاتهم اخــتلافالمــوارد الǼشــرȄة Ǽالمؤسســة احتǽاجاتهــا لعــدد مــن المــوظفين علــى 

تقوم مصلحة الموارد الǼشرȄة Ǽالمؤسسة بإرسـال  "موظفين رتǼة تنفيذ 03الشرȞة في حاجة إلى  "الشاغرة، مثال
ثم تقوم هذه الأخيرة بإرسـالها إلـى وȞالـة التشـغيل أيـن تقـوم  ،عدد احتǽاجاتها أولا إلى المديرȄة العامة لسونلغاز

Ǽ تثبـت أنهـم ) المترشحين(تصال بهم لااهذه الأخيرة Șمؤسسة سـونلغاز مـرفقين بوثـائǼ وذلك من أجل الالتحاق
رسلوا من طرف وȞالة التشغيل Ȟما تحتوȑ هذه الوثائȘ على مؤهلاتهم وشهاداتهم وǽطلب منهم شروȋ معينـة أُ 

هار والليل عند الحاجة ستعداد للعمل في النالسن، المظهر Ȟǽون مقبول، الا: ا لتكوȄن ملف التوظيف من بينه
  .وǼطاقة الخدمة الوطنǽة للذȞور

ــك تقـــوم إدارة المـــوارد الǼشـــرȄة بدراســـة وفـــرز تلـــك الملفـــات وǼعـــدها تقـــوم بـــإجراء اختǼـــار Ȟتـــابي  ثـــم Ǽعـــد ذلـ
وتوضــع الأســئلة مــن طـــرف لجنــة مختصــة والتــي تعمـــل علــى تصــحǽحه، Ǽالإضــافة أو ǼمشـــارȞة . للمرشــحين

  .مصلحة الموارد الǼشرȄة ممثلي العمال ورئǽس قسم أو
Ǽعد اجتǽاز الاختǼار الكتـابي يـتم اسـتدعاء النـاجحين Ǽالهـاتف مـن طـرف : ختǽارالاختǽار عن طرȘȄ الا-2

مصــلحة المــوارد الǼشــرȄة  للقǽــام ǼالاختǼــار الشــفوȑ وهȞــذا تــتم التصــفǽة والنــاجحين فــي الاختǼــار الشــفوȑ يــتم 
ǽولوجي طبȞǽالامتحــان الســǼ ــامǽعــدها يــتم اســتدعاؤهم للقǼاء وȞن الــذȄاء أو تمــارȞــه تقــوم علــى الــذǽعــة الأســئلة ف

ومـن ثـم نحصـل ) 3(الاختǽار حسـب الأولوǽـة وذلـك مـن خـلال جمـع نقـاȋ الاختǼـارات الثلاثـة وتقسـǽمها علـى 
  .على المعدل وعلى أساسه يتم الاختǽار حسب الأولوǽة

 خــاص Ǽــالقبول الــذǽ ȑحتــوȑ علــى عــدةملــف Ǽعــد اختǽــار المترشــحين المناســبين لابــد بتقــدǽم : التعيــين  -3
Ȟ الإضافة إلى إجراءǼ  ȋقبول شرو Ȑحدد مدǽ ȑلي والذȞ و رفض العامل في المؤسسةأشف طبي.  
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أشــهر، والــتحȞم  03تنفيــذ ثــم يوضــع لفتــرة تجرȄبǽــة حســب التخصــص، مثــال الإطــارات تكــون لمــدة عــام، وال
  .قا لقرار إدارة الموارد الǼشرȄةوإذا Ȟان التقيǽم إيجابي يتم تثبيته والعȞس، وȄتم تثبيته وف أشهر، 03

  التدرȂب في المؤسسة :  المطلب الثاني
  تتǼع المؤسسة عدة طرق للتدرȄب 

وȄتم داخل الوحدة من طرف مـوظفين مسـتفيدين مـن دورات تكوȄنǽـة مسـǼقة، وȞǽـون : التدرȄب الداخلي -1
 ȑة عدم وجود متخصصين في المؤسسة تلجأ إلى استقطابهم من الخارج لسد العجزوفي حال. فور  .  
 .دارة Ǽصفة عامةنتاج أو الاستغلال أو الإالمعارف المهنǽة ǼالنسǼة لقسم الإوȄتم لاكتساب : التمهين -2
 :وȄتم خارج المؤسسة Ǽالمعاهد التاǼعة لها وهي: التدرȄب الخارجي -3
 .خاص Ǽالعمال الإدارȄين: ن معهد بن عȞنو   - أ

 .خاص Ǽالعمال والتقنيين: معهد عين مليلة أم البواقي   - ب
 .خاص Ǽالعمال والتقنيين: معهد البليدة   - ت

Ȑل المدȄن طوȄوتكو Ȑن قصير المدȄندرج ضمن هذ النوع تكوȄو.  
والهـــدف منـــه .شـــهر أو أقـــلأنقطـــاع ولمـــدة ســـتة اوȞǽـــون Ǽصـــفة مســـتمرة وȃـــدون : المـــدȐالتكـــوȄن قصـــير  -

  .تحسين المستوȐ المهني، تمهيد لاحتǽاجات المنصب المستقبلي
- Ȑل المدȄن طوȄدون انقطـاع : التكوȃون لمدة ستة اشهر أو أكثر وȞǽفـاءات جديـدة وȞ Șوالهـدف منـه خلـ
  1.كتساب معارف حديثةاأو 

  تقيǻم التدرȂب ونتائجه: المطلب الثالث
  :2تقǽمه وذلك Ǽعدة طرق نذȞر منهاǼعد تلقي الموظفين التدرǼȄات الخاصة ȞǼل موظف يتم 

وȞǽــون Ǽعــد نهاǽــة التــدرȄب مǼاشــرتا فــي شــȞل تقرȄــر ǽصــرح فǽــه جمǽــع انطǼاعاتــه وتقيǽمــه : التقيــǽم الآنــي  
وȞǽــون Ǽعــد مــدة معينــة مــن تلقــي التــدرȄب Ȟǽــون فــي شــȞل تقــارȄر أو مــذȞرات وȄنجــزه : التقيــǽم الǼعــدȑ للتكــوȄن

  .الموظف مع مسؤوله المǼاشر
وهو أهم المعايير التي تعنـى بهـا المؤسسـة Ǽحيـث تـوفر بيئـة العمـل لتطبيـȘ المعـارف : الǽة التدرȄبتقيǽم فع

خيرة لحصـيلة  البـرامج التدرȄبǽـة التـي على Ȟفاءة الأداء وهي النتائج الأوالمهارات المȞتسǼة من التكوȄن للحȞم 
رة العاملين في استخدام الآلات، زȄادة خب: يتتǼعها المؤسسة، وعادتا ما يتم التقيǽم وفȘ معايير معينة متمثلة ف

نجاز المهام، تقليل من حـوادث العمـل، رفـع الـروح المعنوǽـة للعامـل، Ȟمǽـة الانتـاج، زȄـادة إفي ختصار الوقت ا
  .الارȃاح

                                                           
 .2018مارس  20بتارȄخ الثلاثاء  المȜلف Ǻمصلحة الشؤون الموارد الǺشرȂةالسيد لخضر،  مقابلة1

  .236،ص مرجع سبق ذكره، يحياوي عبد القادر،2
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  تحليل نتائج الاستبǻان: المǺحث الثالث
 ǽحتــوȑ علــى نتائجــا تحليــلتــي تــم اســتخدامها، حيــث حصــائǽة للبǽانــات اليتضــمن هــذا الفصــل المعالجــة الإ

ــة، فحــــص ا ــتبǽانالإ( الدراســــة  لصــــدق والثǼــــات لــــلأداةخصــــائص أفــــراد عينــــة الدراســ ثــــم وصــــف متغيــــرات ) ســ
  .الدراسة،واختǼار فرضǽات الدراسة

  دوات المستخدمة في الدراسة الأالطرȄقة و : المطلب الأول
  دوات المستخدمة في جمع البǽاناتالأ

م عرضــه علــى المشــرف ومجموعــة مــن ، وقــد تــتخدامه فــي جمــع المعلومــاتســســتبǽان أولــي لااعــداد إقمنــا ب
وفـȘ الملاحظـات المقدمـة مـن طـرف ساتذة في مجال تخصص الدراسة Ǽغǽـة تحǽȞمـه، وقـد تمـت التعـدǽلات الأ
وȞـان . فـراد عينـة الدراسـة لجمـع المعلومـات اللازمـة للدراسـةأنه تم توزȄع الاستبǽان على جمǽـع أȞما . ساتذةالأ

  .استبǽانات 4والغيت الاستبǽانات الناقصة وهي  34ستبǽانة وتم استرجاع إ 40 الاستبǽان الموزععدد 
ــتبǽان -  ــة فـــي بداǽـــة الإ: محتـــوȐ الاسـ ــتبǽان لتقـــدǽم موضـــوع الدراســـة الوضـــعت مقدمـ مستقصـــي مـــنهم سـ

والميــزة  ثــرȃين اســتراتيجǽة التوظيــفن هــدفها هــو دراســة الأأنهــا فــي إطــار أكــادǽمي و أوتوضــǽح الدراســة علــى 
 .التنافسǽة

  :ستبǽان على ثلاث محاور رئǽسǽة وهي على الترتيبوقد احتوȐ الإ
الخصائص الدǽمغرافǽة لأفراد عينـة الدراسـة متضـمنتا ،الجـنس، العمـر، المسـتوȐ التعلǽمـي، : ولالمحور الأ 

  .الوظǽفة، سنوات العمل
ارة المـوارد الǼشـرȄة، دإوظǽفـة " Ǽعاد وهيأرȃعة أتيجǽة التوظيف في المؤسسة متضمن استرا :المحور الثاني

  .ستقطاب الموارد الǼشرȄة، اختǽار الموارد الǼشرȄة، تعيين الموارد الǼشرȄةا
  .الميزة التنافسǽة :المحور الثالث

ديــد أراء والـذǽ ȑحتمــل خمسـة إجاǼــات، حتـى نــتمȞن مـن تح" مقǽـاس لȞǽــرس"ســئلة علـى أســاس عـداد الأإ تـم 
  :ستبǽان وقد ترجمة على النحو التاليأفراد العينة لفقرات الإ

لهــا ثــلاث درجــات، غيــر موافــǼ Șشــدة تعطــى لهــا درجــة واحــدة، و غيــر موافــȘ تعطــى لهــا درجتــين، محايــد 
  .رȃعة دراجات، موافǼ Șشدة تعطى لها خمسة دراجاتأموافȘ تعطى لها 

تـي تمثـل مســتوȐ ال 0.8= 4/5  ومنــه  4=1-5: وǼعـد حسـاب المــدȐ وتقسـǽم النـاتج علــى الـدرجات نجـد 
 ] 2.6-3.4[ǽعـد التـأثير ضـعيف]1.8-2.6[،ǽعد التأثير ضعيف جداً  ]1.8-01[:يثر وهو موضح Ȟما يلالأ

 Ȍالتأثير عالي جداً  ]5-4.2[التأثير عالي، ]4.2-3.4[التأثير متوس.  
  :التالǽةحصائǽة ختǼارات الإوتم استخدام الا spssستبǽان من خلال برنامج قمنا بتفرȄغ وتحليل الإ

  .استخراج التكرارات والنسب المئوǽة لوصف الخصائص الدǽمغرافǽة لعينة الدراسة -
  .استخدام المتوسطات الحسابǽة -
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  . استخدام الانحرافات المعǽارȄة -
  تحليل محاور الإستبǻان: المطلب الثاني
  .تحليل البينات الشخصǻة: المحور الأول

 30ســتبǽان ǼشــȞل عشــوائي وشــملت ســتمارة الإافــراد عينــة الدراســة وتــم توزȄــع ألقــد تمــت دراســة خصــائص 
لوظǽفــة، ســنوات الجــنس، العمــر، المســتوȐ التعلǽمــي، ا: موظــف ǼشــȞل مختلــف وذلــك حســب المتغيــرات التالǽــة

  فراد عينة الدراسةوصف البǽانات الشخصǽة لأ) 2(رقم  الجدول.          العمل
  
  

  spssستبǽان وȃرنامج على نتائج الإ بناءً  البينعداد الطإ من : المصدر

ــــــب   التكرار  الفئة  المتغير  الرقم ـــــــــ النســــ
  المؤوǽة

  63.3  19  ذȞر  الجنس  01
  36.7  11  أنثى

ــــجموع         ـــــــــ ــــــــ ـــــــــ ـــــــــ ـــــــــ ــــــــ   100  30  المـــــ
  
  
  

02  

  
  
  

 العمر

  16.7 5  سنة 25أقل من 
  50  15  سنة 35إلى  25من 

  23.3  7  45إلى  35من
  10  3  60إلى  45من 

ـــــــــجموع       ـــــــــ ـــــــــ ـــــــــ ــــــــ ـــــــــ   100  30  المـــ
  
  

03  
  

 Ȑــتو ــــــــ المســــــــــ
  التعلǽمي

 Ȍ6.7  2  متوس  
 ȑ16.7  5  ثانو  

  23.3  7  تنقني سامي 
  33.3  10  لǽسانس
  20  6  ماستر 

ـــــــــجموع     ـــــــــ ـــــــــ ـــــــــ ــــــــ ـــــــــ ـــــــــ   100  30  المـــــ
  43.3  13  إدارȑ   الوظǽفة  04

  56.7  17  تقني
ـــــــــجموع       ـــــــــ ـــــــــ ـــــــــ ــــــــ ـــــــــ   100  30  المـــــــــ

  
  

05  
  

ــنوات  ــــــــ ــــــــ ســـــــــ
  العمل

  40  12  سنوات  5أقل من 
  30  9  سنوات 7إلى  5من 
  16.7  5  سنوات 10إلى  7من 

  13.3  4  سنوات فما فوق 10من 
ـــــــــجموع    ـــــــــ ـــــــــ ـــــــــ ــــــــ ـــــــــ ـــــــــ ـــــــــ ــــــــ ـــــــــ ـــــــــ   100  30  المــ
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سـتبǽان  يتضـح لى اسـتمارة الإǼالاعتماد على الجدول أعلاه  والمتضمن البǽانات الشخصǽة حسب المجيبين ع
يتطلـــب  لغازســـونن طبǽعـــة  وظـــروف العمـــل داخـــل أعلـــى نســـǼة Ǽحيـــث أ %63.3نســـǼة الـــذȞور Ȟانـــت  نألنـــا 

ة الليلǽـــة والعمـــل Ǽـــآلات العمـــل منهـــا المناوǼـــعǼـــاء وخطـــورة أ مـــور العمـــل وتحمـــل جمǽـــع أالجانـــب الرجـــالي فـــي 
  :   أكثر ندرج الشȞل التاليولتوضǽح . %36.7نثوȑ والتي Ȟانت نسبتهم  الضخمة على الجانب الأ

  انثى: 2 -ذȞر:1 حسب الجنس:)5(رقم الشȞل     

  Ǽspssالاعتماد على نتائج الاستبǽان وǼاستخدام برنامج  البينعداد الطإ  من:المصر              
فــراد العينــة مــن خرȄجــي الجامعــة أغلــب أ ن ألأفــراد عينــة الدراســة ، حيــث نجــد  ǼالنســǼة للمســتوȐ التعلǽمــي

وذلــك Ȟــون العمــل فــي هــذه المؤسســة ǽحتــاج الــى مــؤطرȄن ذوǼ33.3%   ȑمســتوȐ اللǽســانس بنســǼة  
Ǽعهـــا خصوصـــا الشـــȄات وتوزȞǼـــاس الشـــǽـــة الكفــاءات لتســـيير بـــرامج خاصـــة تســـتخدم فـــي المؤسســة لقǽات عالȞ

وهــي فئــة الــتحȞم حيــث أنــه ǽعتمــد  %23.3التــوتر تحتــاج الــى الدقــة العالǽــة، ثــم تليهــا فئــة تقنــي ســامي بنســǼة 
. عليها Ȟثيرا في توزȄع تنفيذ الاعمال والبرامج داخل المؤسسة، ثـم تليهـا فئـة الثـانوȑ والمتوسـȌ وهـي اقـل نسـǼة

  المستوȐ التعلǽمي:  )6(رقم الشȞل :       التاليȞما هو موضح في الشȞل 

  ستبǽان عتماد على بǽانات الاǼالا البينعداد الطإمن  
ســنوات  5ننــا نجــد جــل العمــال مــوظفين جــدد لا يتجــاوزون إف) الخبــرة المهنǽــة( ســنوات العمــل أمــا ǼالنســǼة ل

سـنوات عمـل،  7إل  5من مجتمع عينـة الدراسـة مـا بـين  %30في حين نجد  %40عمل وهذا ما تمثله نسǼة 
فهــم الاكثــر خبــرة %13.3أمــا الǼقǽــة وهــي نســǼة %16.7ســنوات فهــم ǽمثلــون نســǼة  10و7أمــا الــذين هــم بــين 

سنوات عمل Ǽالمؤسسة ونستخلص من معطǽات جـدول الخبـرة المهنǽـة ان معظـم العمـال أقـل 10حيث ǽفوقون 

1; 63,3
2; 36,7

257106 6,7
16,7

23,3
33,3

20

0
10
20
30
40

ماستر ليسانستنقني سامي ثانويمتوسط 
التكرار النسبة المؤوية 
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خص خرجــي فــي التوظيــف علــى فئــة الشــǼاب وǼــالأ ون المؤسســة ترȞــزســنوات عمــل وهــذا راجــع الــى Ȟــ 7مــن
ونـدعم هـذا ǼالشـȞل . خيـرةونـة الألا فـي الآإالاقǼـال علـى هـذ المعهـدالجامعة والمعهـد التـاǼع للمؤسسـة حيـت تـم 

  سنوات العمل: )7(رقم الشȞل  :                                التالي 

  ستبǽانǼالاعتماد على مخرجات الإ البينالط عدادإ من : المصدر                 
  التوظيف ستراتيجǻةإ:المحور الثاني

، Ǽحيــث تــم الاعتمــاد هــذه الطرȄقــة نǼــاخ Ȟــرو-جراء خطــوات الثǼــات علــى العينــة ǼطرȄقــة معامــل الفــاإقمنــا بــ
حيـث  ن معامـل الثǼـات موجـب ومرتفـعألنـا التـالي يتضـح سـتبǽان، ومـن خـلال الجـدول الإ لقǽاس ثǼات وصدق

Ȟمــا هــو معلــوم ومنــه نقــول أن معامــل ثǼــات  0.6كبــر مــن أوǽعنــي ذلــك  Ȟ0.799انــت قǽمــة معامــل الثǼــات   
.            خاصـة Ǽالدراسـة، ومنه ǽمȞن اعتǼار عǼارات الاستبǽان مناسǼة لبǽانات العǼارات الاستبǽان إجمالا مقبول جداً 

  وضح أدناه، Ȟما هو مȞرو نǼاخ-الفا معامل الثǼات) 3(جدول رقم
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha N of Items 
.799 31 

  spssعلى نتائج  بناءً  البينعداد الطإمن: المصدر
  دارة الموارد الǺشرȂةإالحسابي والاتجاه العام لوظǻفة  المتوسȊ) 4(جدول رقم
  الفقرة   الرقم

وظǻفـــة إدارة المـــوارد الǺشـــرȂة 
  في المؤسسة 

 Ȋالمتوســـــــــــــــــ
  الحسابي

الانحــــــــــراف 
 ȏارǻالمع  

همǻـــة ترتيـــب أ
  الفقرة

 Ȏمســـــــــــــــتو
  ثرالأ 

تـــولي مؤسســـة ســـونلغاز اهتمـــام   1
  .Ȟبير لإدارة الموارد الǼشرȄة

  مرتفع  5  1.073  3.57
تقــــوم الادارة بوضــــع بــــرامج   2

  .وانشطة مستقبلǽة
  مرتفع  1  1.154  3.76

ــــى الاســـــــــتغلال   3 تعمــــــــل علــــ
 Șلتحقيـــ ȑشــرǼالأمثــل للمـــورد ال

 مرتفع  4  0.994  3.67

12954

40
30

16,713,3

0
10
20
30
40
50

 7إلى  5من سنوات  5أقل من 
سنوات

 10إلى  7من 
سنوات

سنوات فما 10من 
فوق

التكرار النسبة المؤوية
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  المؤسسةأهداف 
ـــــــونلغاز  4 ــــوم مؤسســـــــــة ســ تقـــــ

بوضـــع بــــرامج التنمǽــــة الǼشــــرȄة 
  .في مفيدة

 مرتفع  3  1.022  3.7

ــوم ادارة المــــوارد الǼشــــرȄة   5 تقــ
بـــــدورها فـــــي المؤسســـــة وتعمـــــل 

  ȞǼفاءة وفعالǽة
 مرتفع  2  0.828  3.73

للمتوســـȌ و  المجمـــوع العـــام  
  نحرافالا

  مرتفع    1.01  3.68
  spssستبǽان وȃرنامج على نتائج الإ عداد الطلǼة بناءً إ من : لمصدرا           

Ȍ3.68=18.43/5= العام المتوس  
دارة المـــوارد الǼشـــرȄة فـــي المؤسســـة تتـــراوح بـــين إمتوســـطات الحســـابǽة لوظǽفـــة أن ال) ǽ)4شـــير الجـــدول رقـــم

)3.57-3.76 ( ȑـارǽانحراف معǼو)1.15-1.07. ( ȑم مرتفعـة أǽموافقـة أوتعتبـر قـ Ȑفـراد عينـة الدراسـة مـد
  . ]4.2-3.4[دارة الموارد الǼشرȄة، تعتبر في المجال المرتفع وهوإلفقرات وظǽفة 

حتلـت أ" نشطة مسـتقبلǽةأرة بوضع برامج و داتقوم الإ"نǽة والمتمثلة في Ȟما ǽلاحȎ من الجدول أن العǼارة الثا
وم دارة تقــســة Ǽالموافقــة المرتفعـة علــى أن الإينـة الدراولــى وهـي نســǼة مرتفعــة وتـدل علــى رأȑ أفــراد عالمرتǼـة الأ

وانحــراف ) 3.76(ذ بلــغ المتوســȌ الحســابي لهــاإ، تعــود Ǽــالنفع علـى المؤسســة  بوضـع بــرامج وأنشــطة مســتقبلǽة
 ȑارǽارة الخامسة والتي تنص)1.15(معǼة بدورها فـي المؤسسـة وتعمـل إتقوم " ، تم تأتي العȄشرǼدارة الموارد ال

حتلت المرتǼة الثانǽة وهي نسǼة مرتفعـة وتـدل علـى رأȑ أفـراد عينـة الدراسـة Ǽالموافقـة المرتفعـة أ" ȞǼفاءة وفعالǽة
تقـوم مؤسسـة :" ، فǽمـا حصـلت العǼـارة الراǼعـة والتـي تقـول)0.08(وانحراف معǽـارȑ ) Ǽ)3.73متوسȌ حسابي 

ـــــدة ــ ـــرȄة مفي ـــة الǼشــــ ـــــرامج التنمǽــــ ــ ــع ب ــــ ــونلغاز بوضـ ــــ ــــة " سـ ـــ ـــة الثالث ــــابيالمرتǼــــ ــــȌ حســـ ــــراف ) Ǽ)3.70متوســـ وانحـــ
 ȑارǽارة الثالثة ، تم تل)1.02(معǼأهـداف سـاس الاسـتغلال الأأتعمل علـى " يها الع Șة لتحقيـȄشـرǼمثـل للمـوارد ال

" ولـى، في حين جـاءت العǼـارة الأ)0.99(ȑ وانحراف معǽار ) 3.67(المرتǼة الراǼعة ǼمتوسȌ حسابي " المؤسسة
ــة ــولي مؤسســــة ســــونلغاز أهمǽــ ) 3.57(خيــــرة ǼمتوســــȌ حســــابيي المرتǼــــة الافــــ" دارة المــــوارد الǼشــــرȄةȞبيــــرة لإ تــ

 ȑارǽ1.07(وانحراف مع.(  
ǽعنــي فــي  ]4.2 3.4 [حيــث ǽقــع فــي المجــال 3.68مــن خــلال الجــدول يتضــح لنــا ان المتوســȌ العــام هــو 

هــم أ لمــوارد الǼشــرȄة وتعتبرهــا مــن بــين الاتجــاه العــام عــالي ومنــه نســتنتج ن المؤسســة تــولي اهمǽــة Ǽالغــة لإدارة ا
مسـتقبلǽة اسـتراتيجǽة محȞمـة Ȟمـا  نشـطةأنها تعمل على وضع بـرامج و أهداف التي تسعى الى تحقيها حيث الأ
نها تقوم Ǽاستغلال المـوارد الǼشـرȄة لتحقيـȘ أهـدافها وهـذا مـا تنتهجـه المؤسسـات الحديثـة التـي لهـا سـمعة جيـدة أ

  .ورائدة
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  تجاه العام لاستقطاب الموارد الǺشرȂة المتوسȊ الحسابي والا  )5(جدول رقم: ثانǻا
  الفقرة   الرقم

اســتقطاب المــورد الǺشــرȏ فــي 
  المؤسسة

 Ȋالمتوســـــــــــــــــ
  الحسابي

الانحـــــــــــراف 
 ȏارǻالمع  

Ǻــــــــــــة أترتي ǻهم
  الفقرة 

 Ȏمســـــــــــــــتو
  ثرالأ 

تقـوم مؤسســة ســونلغاز Ǽالتعــاون   1
ــتقطاب  ــــــ ـــــــــة لاســـــ ــــع الجامعــــ مـــــــــ

  .المتفوقين
2.70  1.08  6  Ȍمتوس  

ــوافز   2 تقــــدم مؤسســــة ســــونلغاز حــ
ــــــــوارد  ـــــــة لاســـــــــتقطاب المـ ــ مختلف

  . الǼشرȄة 
  مرتفع  3  0.861  3.50

الترقǽــة تعتمــد مؤسســة ســونلغاز   3
فــــي مــــلء علــــى أســــاس الخبــــرة 

  .الشواغر لديها
3.40 1.003  4  Ȍمتوس  

ـــة ســــــــونلغاز   4 ــــد مؤسســــ تعتمـــ
ــــارجي فـــــي  ــــى المصـــــدر الخـ علـ

  .ملء الشواغر لديها
  مرتفع  2  0.860  3.53

تســـتقطب مؤسســـة ســـونلغاز   5
ــــاس الكــــــم  ـــى اســ ــوظفين علـــ المــــ
ـــــارف التــــــــي  ــــــن المعـــ الهائــــــــل مــ

  ǽمتلكونها 

3.23  0.971  5  Ȍمتوس  

ـــــــونلغاز   6 ــــــــة ســ ـــوم مؤسسـ ــــــ تق
Ǽالإعلان عن الوظائف الشاغرة 

  بوسائل الاعلان المختلفة
  مرتفع  1  0.84  3.90

  متوسȌ    1.05  3.37  للمتوسȌ والانحراف الجموع العام
  spssستبǽان وȃرنامج على نتائج الإ بناءً  البينالطعداد إ من : المصدر

  3.37=20.26/6= المتوسȌ العام
تــراوح مــا بــين تأن المتوســطات الحســابǽة لاســتقطاب المــوارد الǼشــرȄة فــي المؤسســة ) 5( مǽشــير الجــدول رقــ

وهذا ǽعني موافقة نسبǽة لعينة الدراسة على العǼـارات التـي ) 0.80-1.08(وǼانحراف معǽارȑ ) 3.90و2.70(
-2.6[فــي المجــال . تقــǽس اســتقطاب المــوارد الǼشــرȄة فــي المؤسســة وȃــدرجات متفاوتــة بــين المتوســȌ والمرتفــع

3.4 [  Ȍالتأثير متوس،]التأثير مرتفع]4.2-3.4.  
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ـــة Ȟمـــا يتضـــح مـــ ـــارة السادســـة  والمتمثل Ǽـــالإعلا" ن خـــلال الجـــدول أن العǼ ن عـــن تقـــوم مؤسســـة ســـونلغاز
ولــى وهــي نســǼة مرتفعــة وتــدل علــى رأȑ أفــراد احتلــت المرتǼــة الأ" عــلان المختلفــةالوظــائف الشــاغرة بوســائل الإ

وهــذا يــدل  ،)1.18( وانحــراف معǽــارȑ ) 3.63(ذ بلــغ المتوســȌ الحســابي لــه إينــة الدراســة Ǽالموافقــة المرتفعــة ع
تعتمد مؤسسة سـونلغاز علـى المصـدر الخـارجي " ثم تليها العǼارة الراǼعة وهي على توسǽع مجال الاستقطاب، 

) 3.53(ذ مثلت Ǽالموافقة المرتفعة على هذه الفقرة ǼمتوسȌ حسابي إفي الرتǼة الثانǽة " شواغر لديهافي ملء ال
 ȑــارǽــا)0.86(وانحــراف معǼــة، و تليهــا العǽتلفــة لاســتقطاب المــوارد وافز مخحــتقــدم مؤسســة ســونلغاز " رة الثان

ـــرȄة ــة الثالأ" الǼشـــ ــــ Ǽــت المرت ــــحتلــــ ــ ـــابي ث ــــȌ حســـ ــــة Ǽمتوســ ــــة المرتفعــ ــ ــت Ǽالموافق ــــ ـــــي مثل ــــراف ) 3.50(ة والتـ وانحــ
 ȑــارǽــار )0.86(معǼة علــى التر تعتمــد مؤسســة ســونلغاز " ة الثالثــة، ثــم تليهــا العǽســاس الخبــرة فــي ملــئ الشــواغر أق

والتـي مثلـت Ǽالموافقـة المتوسـطة،ثم ) 1.00(وانحـراف معǽـارȑ ) 3.4(ي الرتǼة الراǼعة ǼمتوسȌ حسابي ف" لديها
ــة تســـتقطب مؤسســـة ســـونلغاز المـــوظفين علـــى أســـاس الكـــم الهائـــل مـــن المعـــارف التـــي " تليهـــا العǼـــارة الخامسـ

الموافقـة المتوسـطة، مثلـت Ǽو ) 0.97(وانحراف معǽـارȑ ) 3.23(في الرتǼة الخامسة ǼمتوسȌ حسابي " ǽمتلكونه
تقوم مؤسسة سونلغاز Ǽالتعاون مع الجامعة لاسـتقطاب المتفـوقين فـي الرتǼـة " ولىخير Ȟانت العǼارة الأوفي الأ

وǽعود ذلك Ǽاعتماد المؤسسة Ȟذلك على المعاهـد ) 1.08(وانحراف معǽارȑ ) 2.70(السادسة ǼمتوسȌ حسابي 
  .معةالتاǼعة لسونلغاز ولا تعتمد فقȌ على خرȄجي الجا

ه شـارة الǽـند عليهـا  فـي المؤسسـة Ȟمـا تمـت الإهم العوامل التـي تسـتأ استقطاب الموارد الǼشرȄة من بين ǽعد 
  النتائج المحصل عليها في الاستبǽان هفي الجانب النظرȑ وهذا ما تبين

 3.4-2.6[والــذȑ ينتمــي الــى المجــال  3.37العــام فــي هــذا المحــور بلــغ الحســابي المتوســȌ إلا أنــه Ȟــان  
تـــولي تـــولي الاهتمـــام Ǽالاســـتقطاب ǼشـــȞل ن المؤسســـة أ،  ǽمȞـــن تفســـير ذلـــك مســـتوȐ التـــأثير متوســـȌوǽعنـــي ]

ن علالإȞـانها تعتمـد علـى وسـائل شـتى   أفي عملǽة الاستقطاب حيث Ȍ معينة تنتهج خطمتوسȌ حيث أنها  
Ȏــون للمصــدر الخــارجي حــȞǽ التــاليǼــة علــى  عــن الوظــائف وǽــذلك  الترقȞســاس الخبــرة لمــلء أفــي التوظيــف و

  .الشواغر لديها، وهذا يجعلها تستغل قدرات من خارج وداخل المؤسسة
  
  

  المتوسȊ الحسابي والاتجاه العام لاختǻار الموارد الǺشرȂة) 6(جدول رقم: ثالثا
  الفقرة   الرقم

 ȏشرǺار المورد الǻاخت  
 Ȋالمتوســـــــــــــــــ

  الحسابي
الانحــــــــــراف 

 ȏارǻالمع  
ǻة 0ترتيب أهم

  الفقرة
 Ȏمســـــــــــــــتو

  الاثر
ــــــــــار   1 ــــــــة اختǽــــ ـــــــد المؤسســــــ   مرتفع  3  0.81  3.47تعمـــــــ
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 Ȑالموظفين على اساس المستو
  .التعلǽمي

تتم عملǽة الاختǽار ȞǼل شفافǽة   2
  ووضوح

  مرتفع  2  0.9  3.53
3  
  

ـــــــار  ǽـــــــع المؤسســـــــة فـــــــي اختǼتت
ـــاءة  ـــى حســـب الكف الموظـــف عل

  والاقدمǽة
3.30  0.877  4  Ȍمتوس  

ـــار علــــــــى   4 ــتم عملǽــــــــة الاختǽـــــ تــــــ
ـــن الموقـــــــــع  ـــــــرȃهم مــــــ ـــــاس قــ اســـ

  . الجغرافي
  مرتفع  1  0.774  3.77

تــتم عملǽــة الاختǽــار بنــاء علــى   5
  المواصفات المطلوǼة

2.63  0.999  5  Ȍمتوس  
ـــــــوع    ـــام  المجمـــ ــــــȌ العـــــــ للمتوســــ

  والانحراف 
3.34  0.85    Ȍمتوس  

  spssستبǽان وȃرنامج على نتائج الإ بناءً  البينمن اعداد الط: المصدر
  3.34=16.7/5= المتوسȌ العام

يتضـح ان المتوسـطات الحسـابǽة لاختǽـار المـوارد الǼشـرȄة فـي المؤسسـة تتـراوح ) 6(من خـلال الجـدول رقـم 
وهي تعتبر قǽم متفاوتة مـا بـين المتوسـȌ ) 0.77-0.99(وانحرافات معǽارȄة تتراوح بين)  3.77-2.63(بين 

  ]4.2-3.4[،  ] 3.4-2.6[في المجال .والمرتفع 
ســـاس قـــرȃهم مـــن الموقـــع أتـــتم عملǽـــة الاختǽـــار علـــى :" وهـــي عـــلاه أن العǼـــارة الراǼعـــةأ ǽظهـــر مـــن الجـــدول 

مـع  تجـاوȃواغلب أفراد عينة الدراسـة أ ن أ هي نسǼة مرتفعة وهذا ما يدل علىأحتلت المرتǼة الاولى و " الجغرافي
ذ بلــغ المتوســȌ الحســابي وهــذا يــدل علــى أن المؤسســة تمــنح فــرص للأقــرب منهــا، إ الفȞــرة Ǽالموافقــة المرتفعــة 

تـتم عملǽـة الاختǽـار ȞǼـل "حتلت المرتǼة الثانǽـة أو ثم تأتي العǼارة الثانǽة ) 0.77(وǼانحراف معǽارȑ ) 3.77(لها
رة ǼمتوسـȌ حسـابي راء أفـراد عينـة الدراسـة Ǽالموافقـة المرتفعـة علـى هـذه الفقـأوتدل Ȟذلك على " شفافǽة ووضوح

ــة الثالثـــة وهـــيأولـــى التـــي ، ثـــم تليهـــا العǼـــارة الأ) 0.90(رȑ وانحـــراف معǽـــا) 3.53(بلـــغ  تعتمـــد " حتلـــت الرتǼـ
وهي Ȟذلك بنسǼة مرتفعة وتدل على رأȑ أفراد عينة " المؤسسة اختǽار الموظفين على أساس المستوȐ التعلǽمي

Ǽعـدها نجـد العǼـارة )  0.81(وانحـراف معǽـارȑ ) 3.47(ابي الدراسة Ǽالموافقة المرتفعة على الفقـرة ǼمتوسـȌ حسـ
حتلــت الرتǼــة الراǼعــة وهــي بنســǼة أ" قدمǽــةتǽــار الموظــف علــى حســب الكفــاءة والأتتǼــع المؤسســة فــي اخ" الثالثــة

 ناءً بتتم عملǽة الاختǽار " ، وتليها العǼارة الخامسة)0.87(وǼانحراف معǽارȑ .) 3.3(متوسǼ ȌمتوسȌ حسابي 
  ) .0.99(وانحراف معǽارȑ ) 2.63(بنسǼة متوسȌ وǼمتوسȌ حسابي " صفات المطلوǼةعلى الموا
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وǽعنــي هــذ مــدȐ  ]4.2-3.4[الوالــذǽ ȑقــع فــي المجــ  3.59 مرتفــعالمتوســȌ العــام للجــدول مجمــوع ن أǼمــا
تخــاذ القـــرار الومـــات عــن الأفــراد بهـــدف تقيــǽمهم و المعقــدرة المؤسســة علـــى الاختǽــار الجيــد  فهـــي تهــتم بجمــع 

  .المدروسة المناسب Ǽشأن توظǽفهم وفȘ التشرȄعات والقوانين المتǼعة من طرف المؤسسة
  الموارد الǺشرȂة تعيينالمتوسȊ الحسابي والاتجاه العام ل) 7(جدول رقم:راǺعاً 

  الفقرة   الرقم
  عيين الموارد الǺشرȂةت

 Ȋالمتوســـــــــــــــــ
  الحسابي

الانحــــــــــراف 
 ȏارǻالمع  

ترتيـــب اهمǻـــة 
  الفقرة

 Ȏمســـــــــــــــتو
  التأثير

ــث عــــن   1 ـــة  ǼالǼحــ ـــوم المؤسسـ تقـ
ـــــــــرة  ـــــــــ ــــ ــــــــوظفين ذوȑ الخب ـــــــــ المـــــ

  وتوظǽفهم
3.57  1.040  3  Ȍمتوس  

  
2  

ــــا  ǽـــي الادارة العل ـــين فـ ــــتم التعيـ ي
  .والوسطى من داخل المؤسسة

  مرتفع  2 1.037  4.00

ــتند  3 ــــين  تســـــ ـــــي تعيـــ ـــة فــ المؤسســــ
  .ساس الكفاءةأالموظفين على 

ــــــــع   1  0761  4.20 مرتفــــــ
  جدا

  
4  

ـــــــرȑ المؤسســـــــــة  ــــــات اتجــ متحانـــ
  .لتعيين الموظفين

2.83  1.053  4  Ȍمتوس  

  مرتفع       0.97  3.64  للمتوسȌ والانحراف المجموع العام
  spssستبǽان وȃرنامج لإعلى نتائج ا بناءً  البينعداد الطإ من : المصدر

  3.64=14.57/4=المتوسȌ العام
 -2.83(المؤسسـة تتـراوح بـين ن المتوسطات الحسابǽة لتعيين المـوارد الǼشـرȄة فـي إ) ǽ)7شير الجدول رقم 

4.20 ( ȑارǽانحراف معǼو)والمرتفـع و المرتفـع جـدا فـي ) 0.76و1.05 Ȍم متفاوتـة مـا بـين المتوسـǽو تعتبـر قـ
  التأثير مرتفع ]5-4.2[التأثير مرتفع، ]4.2-3.4[التأثير متوسȌ  ] 3.4-2.6[المجال 

أساس تستند المؤسسة في تعيين الموظفين على " أن العǼارة الثالثة) 7(من خلال الجدول رقم   ȞȎما ǽلاح
ينــة الدراســة Ǽالموافقــة فــراد عأغلــب أ ȑ أن ر أولــى وهــي بنســǼة مرتفعــة وتــدل علــى جــاءت فــي الرتǼــة الأ" الكفــاءة

، ثـم تليهـا العǼـارة )0.76(رǼ ȑـانحراف معǽـا) 4.20(المرتفعة على هذه الفقرة الذȑ بلـغ المتوسـȌ الحسـابي لهـا 
تǼة الثانǽة مما يـدل علـى موافقـة حتلت المر أ"دارة العلǽا والوسطى من داخل المؤسسةم التعيين في الإتي" الثانǽة 

، فـي حـين نجـد العǼـارة )1.03(وانحراف معǽارȑ )4.00(غلب عينة الدراسة على هذه العǼارة ǼمتوسȌ حسابي أ 
ــــى  ــــة ǼالǼحـــــث عـــــن"الاولـ ـــوم المؤسسـ ــــرة  تقــ ـــوظفين ذوȑ الخبـ ـــوظفهم المــ ــ ــــة ا "وت ـــة الثالثـ ــ Ǽــت الرت ـــ ــــȌ حتل Ǽمتوسـ
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تجــرȑ المؤسســة امتحانــات لتعيــين " خيــر العǼــارة الراǼعــة، وفــي الأ)1.04(وانحــراف معǽــارȑ ) 3.57(حســابي
  )  1.05(وǼانحراف معǽارȑ ) 2.83(احتلت المرتǼة الراǼعة Ǽالموافقة المتوسطة وǼمتوسȌ حسابي " الموظفين

مســتوȐ المتوسطǽعنــي  ]4.2-3.4[فــي المجــال  3.6تعيــين المــوارد الǼشــرȄة ǽســاوȑ المتوســȌ لمجمــوع ذن إ
إيجــاد التناســب والتطــابȘ بــين ومنــه ǽمȞــن القــول ان المؤسســة تهــدف فــي عملǽــة الاختǽــار الــى   مرتفــعالتــأثير 

ص نســبهم ووضــع الشــخأوȞفــاءات المتقــدم لشــغلها وتعيــين  شــروȋ ومتطلǼــات الوظǽفــة الشــاغرة وȃــين مــؤهلات
  .المناسب في المȞان والمناسب له

    الميزة التنافسǻة :المحور الثالث
  المتوسȊ الحسابي والاتجاه العام للميزة التنافسǻة بين العمال) 8(جدول رقم
  الرقم
  

المتوســـــــــــــــــȊ   الفقرة
  الحسابي 

الانحــــــــــراف 
 ȏارǻالمع  

ترتيـــب اهمǻـــة 
  الفقرة

 Ȏمســـــــــــــــتو
  التأثير

تعتبـر مؤسســة سـونلغاز المــورد  1
  . الǼشرȑ قǽمة تنافسǽة Ȟبيرة

2.67  1.10  6  Ȍموس  

نلغاز مــــن تســــعى مؤسســــة ســــو   2
تحقيــȘ خــلال الحــوافز المادǽــة  

ــــين  ــــــــز تنافســــــــــي جيـــــــــد بــــــ مرȞـ
  . العمال

  مرتفع  2  1.104  3.43

ـــــــونلغاز   3 ـــــــة ســــ ـــــــعى مؤسســــ تســــ
ـــــدرات الموظـــــــــف  ــــ اســـــــــتغلال ق

  .للأداء الجيد في المؤسسة
  مرتفع  3  1.037  3.40

ـــــــونلغاز   4 ــــــــــة ســـــــ ــــــــع مؤسســــ تتǼــــــ
اســــــتراتيجǽة لاســــــتثمار قــــــدرات 
المــورد الǼشــرȑ لتحقيــȘ أفضــل 

  . أداء

 مرتفع  1  0.980  3.73

5   ȑشــــرǼ تمتلــــك المؤسســــة مــــورد
ــــــǽة  ـــــــــع تنافســـ ــــى رف ــــــادر علـــــ قـــ

  المنظمة
 منخفض  8  0.894  2.40

ـــــــونلغاز   6 ـــــــة ســــ ــتغل مؤسســــ ـــــــ تسـ
ــــــــع  ــــي رفـ ـــــــرȄة فـــــ ـــوارد الǼشــ المــــــ

  تنافسǽة المنظمة 
2.63  0.999  7  Ȍمتوس  
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ـــة ســـــــونلغاز   7 تســـــــتقطب مؤسســــ
ـــــدرة  ـــا قـــ لأفــــــــراد أكفــــــــاء ǽعطيهـــــ
ــــال اكبـــــــر  ـــين العمـــ ــــــǽة بــــ تنافسـ

  للأداء والتميز

2.90  1.047  4  Ȍمتوس  

تبنــي مؤسســة ســونلغاز اهــدافها   8
  .على ولاء العاملين فيها

2.77  0.89  5  Ȍمتوس  
   Ȍــــــ ــــــام للمتوســـــ ــوع العـــــ ــــــــ المجمـ

  والانحراف
2.99  1.00    Ȍمتوس  

  spssعلى نتائج الاستبǽان وȃرنامج بناءً البين الطعداد إ من : المصدر
  2.99=23.99/8=المتوسȌ العام 

يتضــح لنــا ان المتوســطات الحســابǽة لــدȐ الميــزة التنافســǽة بــين العمــال فــي المؤسســة ) 8(مــن الجــدول رقــم 
الدراســة وتــدل علــى الموافقــة المختلفــة لعينــة )0.98و  0.89(وǼــانحراف معǽــارȑ )3.73و  2.4( تتــراوح بــي 

علــى عǼــارات الميــزة التنافســǽة بــين العمــال فــي المؤسســة المدروســة وȃــدراجات مخلفــة ومتفاوتــة بــين المــنخفض 
  .والمتوسȌ والمرتفع

تتǼــع مؤسســة ســونلغاز اســتراتيجǽة لاســتثمار قــدرات  "عــلاه ان العǼــارة الراǼعــةيتضــح لنــا مــن خــلال الجــدول أ 
 افــراد الدراســة عبــرو وهــي وتــدل علــى أن أغلــب أراء أولــى تǼــة الأفــي المر " المــورد الǼشــرȑ لتحقيــȘ أفضــل أداء

موافقـة المرتفعــة علــى هـذه الفقــرة  ممــا يــدل علـى ان المؤسســة تعمــل علــى اسـتغال الامثــل لقــدرات المــوظفين Ǽال
ليها العǼارة ، ثم ت)0.98(وانحراف معǽارȑ )3.73(ذ بلغ المتوسȌ الحسابي لها من أجل تحصيل أفضل أداء، إ

احتلـت " تسعى مؤسسة سونلغاز من خلال الحوافز المادǽة تحقيȘ مرȞز تنافسي جيـد بـين العمـال"الثانǽة وهي 
المرتǼة الثانǽة وهي نسـǼة مرتفعـة وتـدل علـى رأȑ افـراد العينـة Ǽالموافقـة المرتفعـة Ȟـذلك علـى هـذه الفقـرة اذ بلـغ 

ؤسســة ســونلغاز تســعى م" ثــم تــأتي العǼــارة الثلاثــة ، )1.10(وانحــراف معǽــارȑ ) 4.43(لهــا متوســȌ حســابي 
احتلــت الرتǼـة الثالثـة وهـي Ȟــذلك نسـǼة مرتفعـة ǼمتوســȌ " اسـتغلال قـدرات المـوظفين لــلأداء الجيـد فـي المؤسسـة

تســتقطب " ، ثــم تــأتي العǼــارة الســاǼعة احتلــت الرتǼــة الراǼعــة وهــي )1.03(وانحــراف معǽــارȑ ) 3.40(حســابي
والتــي مثلــت الــرأȑ المتوســǼ ȌمتوســȌ " داء والتميــزفــاء ǽعطيهــا قــدرة تنافســǽة أكبــر لــلأد أكمؤسســة ســونلغاز أفــرا

تعتبـر مؤسسـة سـونلغاز المـورد الǼشـرȑ قǽمـة " ، ثم تأتي العǼارة الأولـى)1.04(وانحرافمعǽارȑ ) 2.90(حسابي 
وانحــراف ) 2.67(توسـǼ Ȍم فـراد عينــة الدراسـةلسادسـة وهـي تمثــل الـرأȑ المتوسـȌ لأفـي الرتǼــة ا" تنافسـǽة Ȟبيـرة

 ȑـارǽــة)1.10(معǼــارة السادســة فـي الرتǼعة  ، ثــم تليهـا العǼة فــي " الســاȄشــرǼتسـتغل مؤسســة ســونلغاز المـوارد ال
ــة ــع تنافســــǽة المؤسســ ـــابي " رفــ ــك Ǽــــالرأȑ المتوســــǼ  ȌمتوســــȌ حسـ ـــة الســــاǼعة وذلــ وǼــــانحراف ) 2.63(فــــي الرتǼـ

 ȑــارǽـــارة الخامســـة، وفـــي الأ)0.99(معǼة تم"خيـــر تـــأتي العǽة قـــادرة علـــى رفـــع تنافســـȄشـــرǼ تلـــك المؤسســـة مـــوارد
لـك وسـبب ذ) 0.89(وǼـانحراف معǽـارȑ ) 2.40(منخفض ǼمتوسـȌ حسـابي والتي تعبر على الرأȑ ال" المؤسسة

  . لا تملك تنافسǽة خارجǽة أن مؤسسة سونلغاز احتكارȄة
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الميزة التنافسǽة بـين العمـال ن أنجد ] 3.4-2.6[والواقع في المجال  2.99العام للجدول  لمتوسȌمن خلالا
مــن  فــي المؤسســة متوســطة حيــث أن هنــاك مــوظفين فــي المؤسســة بإمȞــانهم رفــع أداء المؤسســة وȄتجلــى ذلــك

ليهم، Ȟما أنه مـن بـين الخطـȌ الاسـتراتيجǽة إكبر قد من المهام الموȞلة أنجاز إخلال الموظفين Ǽالتنافس على 
المؤسسة تسـتخدم الحـوافز المادǽـة لتحقيـȘ مرȞـز  ، وȞذلكالǼشرȑ ستثمار قدرات المورد ا التي تضعها المؤسسة

 Ȑة للمؤسسـة مـع مؤسسـات أخـرǽة للميـزة التنافسـǼالنسـǼ مـا اننـا نجـد الاتجـاه ضـعيفȞ تنافسي جيد بين العمـال
  . سة لهافسة إحتكارȄة، لا توجد مؤسسات مناوذلك Ȟونها مؤس

  الفرضǻات ارختǺإ: المطلب الثالث
نحــدار الǼســȌ رضــǽة الدراســة مــن خــلال اســتخدام الإو رفــض فســنقوم بدراســة مــدȐ قبــول أا الجانــب فــي هــذ

  :وذلك Ȟما يلي
حصائǽة بين استراتيجǽة توظيف الموارد الǼشرȄة وتحقيȘ الميزة لا يوجد تأثير ذو دلالة إ: الرئǻسǻةالفرضǻة 

  ) 0.05(التنافسǽة بين العمال عند مستوȐ دلالة 
نحدار الǼسـȌǽ للتحقـȘ مـن وجـود أثـر بـين اسـتراتيجǽة التوظيـف استخدام تحليل الاهذه الفرضǽة تم ختǼار لا

  :التالي )9(والميزة التنافسǽة بين العمال Ȟما هو موضح في الجدول رقم 
  نتائج اختǼار الارتǼاȋ الخطي بين استراتيجǽة توظيف الموارد الǼشرȄة والميزة التنافسǽة): 9(الجدول رقم

Model Summary 
 
Mode

l R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 

the Estimate 
1 .729a .532 .515 .39136 برنامج على  بناءً  البينعداد الطإ  من: المصدرspss  

اسـتراتيجǽة ومعامـل الارتǼـاȋ الخطـي بـين  R²ومعامـل التحـدR ȑرتǼـاȋ يوضح معامـل الإ): 9(الجدول رقم 
 نتــاجمؤسســة ســونلغاز وحــدة الإفــي  والميــزة التنافســǽة بــين العمــال) ، التعيــين الاســتقطاب، الاختǽــار(التوظيــف 

ـــن موأ رتǼــاȋ قــوȑ بينهمــاوǽعنــي ا) 0.729 (درار حيــث معامــل الارتǼــاȋ هــوǼــأ تقــدير المتغيــر  يفــ دȐ الدقــة ـ
الميـزة مـن تحقيـȘ ) %53.2(نـه Ǽمعنـى أ .وهي نسǼة مرتفعـة 0.532هي ) الميزة التنافسǽة بين العمال(التاǼع 

  .إلى استراتيجǽة الوظيف، والنسǼة الǼاقǽة تعود لعوامل التنافسǽة بين العمال تعود
  

  نتائج اختǼار الفرضǽة الرئǽسǽة  يوضح) 10(الجدول رقم 
ANOVAa 
Model 

Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4.866 1 4.866 31.769 .000b 
Residual 4.288 28 .153   
Total 9.154 29    

  spssبرنامج  على بناءً  البينعداد الطإ  من: المصدر
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ممـا H1 الفرضـǽة العدǽمـة ونقبـل الفـرض البـديل H0وǼالتـالي نـرفض ) 0.05(ن مستوȐ الدلالة أقل منǼما أ
  .بين استراتيجǽة التوظيف و تحقيȘ الميزة التنافسǽة بين العمال و دلالة إحصائǽة يدل على وجود أثر ذ

المـوارد الǼشـرȄة وتحقيـȘ الميـزة  اسـتقطابلا يوجـد تـأثير ذو دلالـة احصـائǽة بـين  :ولـىالفرضǻة الفرعǻة الأ 
  .)0.05(التنافسǽة بين العمال عند مستوȐ دلالة 

اســتقطاب المــوارد لاختǼــار هــذه الفرضــǽة تــم اســتخدام تحليــل الانحــدار الǼســȌǽ للتحقــȘ مــن وجــود أثــر بــين 
  :التالي )11(والميزة التنافسǽة بين العمال Ȟما هو موضح في الجدول رقم  الǼشرȄة

  نتائج اختǼار الارتǼاȋ الخطي بين استقطاب الموارد الǼشرȄة والميزة التنافسǽة) 11(الجدول رقم 
Model Summary 
Mode

l R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 

the Estimate 
1 .282a .080 .047 .54853 برنامج  على بناءً  البينداد الطإع من: المصدرspss  

اسـتقطاب ومعامل الارتǼاȋ الخطـي بـين  R² ومعامل التحديد Rيوضح معامل الارتǼاȋ ): 11(الجدول رقم 
نتـاج Ǽـأدرار حيـث معامـل الارتǼـاȋ فـي مؤسسـة سـونلغاز وحـدة الإ الموارد الǼشرȄة والميزة التنافسـǽة بـين العمـال

الميــزة التنافســǽة بــين (ن مــدȐ الدقــة فــي تقــدير المتغيــر التــاǼع بينهمــا وأ رتǼــاȋالا يوجــد وǽعنــي ) 0.282( هــو
من تحقيȘ الميزة التنافسـǽة بـين العمـال تعـود لعملǽـة ) %8(Ǽمعنى انه . منخفضةوهي  )0.080(هي ) العمال

  .والنسǼة الǼاقǽة تعود لعوامل اخرȐ  .الاستقطاب
  تحليل الانحدار لاختǼار صحة الفرضǽة الفرعǽة الأولى نتائج): 12(الجدول رقم

  
  
  
  

  
  
  
  spssبرنامج  على بناءً  البينداد الطإعمن: لمصدرا
  

ـــائج اختǼـــار الفرضـــǽة ) 12( الجـــدول رقـــم ــا أ الفرعǽـــة الأولـــىيوضـــح  نت ــةو Ǽمـ ـــار  ن مســـتوȐ الدلالـ Ǽالاخت
و دلالـــة لا يوجـــد أثـــر ذالفرضـــǽة العدǽمـــة  H0نقبـــل ننـــافإ) 0.05(مســـتوȐ دلالـــة الفرضـــǽة  مـــن أكبـــر)0.131(

  .ميزة التنافسǽة بين العمالو تحقيȘ ال استقطاب الموارد الǼشرȄةإحصائǽة بين 

 
ANOVAa 
Model 

Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression .729 1 .729 2.424 .131b 
Residual 8.425 28 .301   
Total 9.154 29      
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ــةالفرضــǻة  ǻــة الثان ǻالميــزة  :الجزئ Șة وتحقيــȄشــرǼــار المــوارد الǽة بــين اختǽلا يوجــد تــأثير ذو دلالــة احصــائ
  ) 0.05(التنافسǽة بين العمال عند مستوȐ دلالة 

لاختǼار هذه الفرضǽة تـم اسـتخدام تحليـل الانحـدار الǼسـȌǽ للتحقـȘ مـن وجـود أثـر بـين اختǽـار المـوارد الǼشـرȄة 
  )13(لعمال Ȟما هو موضح في الجدول رقم والميزة التنافسǽة بين ا

  ختǼار الارتǼاȋ الخطي بين اختǽارالموارد الǼشرȄة والميزة التنافسǽة نتائج إ) 13(الجدول رقم 
Mode

l R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 

the Estimate 
1 .647a .419 .398 .43598 برنامج  على بناءً  البينعداد الطإ  من: المصدرspss  

اختǽـار ومعامـل الارتǼـاȋ الخطـي بـين  R² ومعامـل التحديـد Rيوضـح معامـل الارتǼـاȋ ): 13(الجـدول رقـم 
درار حيـث معامـل الارتǼـاǼ ȋـأ نتـاجمؤسسـة سـونلغاز وحـدة الإفـي  والميزة التنافسـǽة بـين العمـال الموارد الǼشرȄة

الميــزة التنافســǽة بــين (تقــدير المتغيــر التــاǼع  ن مــدȐ الدقــة فــيوأ وǽعنــي ارتǼــاȋ متوســȌ بينهمــا) 0.647(هــو
ل تعـود من تحقيȘ الميزة التنافسǽة بين العمـا) 41.9%(Ǽمعنى انه  .توسطةوهي نسǼة م 0.419هي ) العمال

  .لاختǽار الموارد الǼشرȄة
  يوضح  نتائج اختǼار الفرضǽة الجزئǽة الثانǽة) 14(الجدول رقم

ANOVAa 
Model 

Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3.832 1 3.832 20.160 .000b 
Residual 5.322 28 .190   
Total 9.154 29    

  spssعلى برنامج  من اعداد الطلǼة بناءً : المصدر
  الجزئǽة الثانǽةنتائج تحليل الانحدار الǼسȌǽ لاختǼار صحة الفرضǽة ): 14(ل رقم الجدو 

ممـا H1 الفرضـǽة العدǽمـة ونقبـل الفـرض البـديل ǼH0التـالي نـرفض ) 0.05(ان مسـتوȐ الدلالـة أقـل مـن Ǽمـا
  .بين اختǽار الموارد الǼشرȄة و تحقيȘ الميزة التنافسǽة بين العمالو دلالة إحصائǽة يدل على وجود أثر ذ

رد الǼشـــرȄة وتحقيـــȘ الميـــزة لا يوجـــد تـــأثير ذو دلالـــة احصـــائǽة بـــين تعـــين المـــوا :ةلثـــالفرضـــǻة الجزئǻـــة الثا
  ) 0.05(التنافسǽة بين العمال عند مستوȐ دلالة 

لاختǼار هذه الفرضǽة تم استخدام تحليل الانحدار الǼسȌǽ للتحقȘ من وجود أثر بين تعيـين المـوارد الǼشـرȄة 
  :التالي)15(والميزة التنافسǽة بين العمال Ȟما هو موضح في الجدول رقم 

  
  نتائج اختǼار الارتǼاȋ الخطي بين تعيين الموارد الǼشرȄة والميزة التنافسǽة): 15(الجدول رقم 

Model Summary 
Mode

l R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 

the Estimate 
1 .454a .206 .177 .50959 
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Spss على برنامجءً انب البينعداد الطإ من : المصدر   
اختǽـار ومعامـل الارتǼـاȋ الخطـي بـين  R² ومعامـل التحديـد Rيوضـح معامـل الارتǼـاȋ ): 15(الجـدول رقـم 
درار حيـث معامـل الارتǼـاǼ ȋـأ نتـاجمؤسسـة سـونلغاز وحـدة الإفـي  والميزة التنافسـǽة بـين العمـال الموارد الǼشرȄة

زة التنافســǽة بــين الميــ(ن مــدȐ الدقــة فــي تقــدير المتغيــر التــاǼع وأ وǽعنــي ارتǼــاȋ  ضــعيف بينهمــا) 0.454(هــو
مـن تحقيـȘ الميـزة التنافسـǽة بـين العمـال تعـود ) %20.6(Ǽمعنـى انـه  .توسـطةوهي نسـǼة م 0.206هي ) العمال

  .في المؤسسة. لتعيين الموارد الǼشرȄة
  :يوضح  نتائج اختǼار الفرضǽة الجزئǽة الثالثة) 16(الجدول رقم

ANOVAa 
Model 

Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.883 1 1.883 7.252 .012b 
Residual 7.271 28 .260   
Total 9.154 29    

  Spssعلى برنامج بناءً  البينعداد الطإ من : المصدر
  الجزئǽة الثالثةنتائج تحليل الانحدار الǼسȌǽ لاختǼار صحة الفرضǽة ): 16(ل رقم الجدو 

ممـا H1 الفرضـǽة العدǽمـة ونقبـل الفـرض البـديل ǼH0التـالي نـرفض ) 0.05(ان مسـتوȐ الدلالـة أقـل مـن Ǽمـا
  .بين اختǽار الموارد الǼشرȄة و تحقيȘ الميزة التنافسǽة بين العمالو دلالة إحصائǽة يدل على وجود أثر ذ
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  خاتمة الفصل
ــلقــد تطرق ــة الإحاطــة والإلمــام Ǽمؤسســة  قصــدا فــي هــذا الفصــل إلــى الجانــب التطبǽقــي مــن الدراســة ن محاول

ؤسســة الأم مؤسســة ســونلغاز للكهرȃــاء علــى تقــدǽم الم ســونلغاز وحــدة الإنتــاج أدرار، فــي بداǽــة الفصــل اعتمــدنا
والغاز وذلك Ǽسرد نشأتها والتطور التارȄخي والهȞǽل التنظǽمي التاǼع لها، وǼعدها تم التطرق إلى وحدة الإنتاج 
Ǽــأدرار وذلــك عــن طرȄــȘ التعرȄــف Ǽالوحــدة وعــرض هȞǽلهــا التنظǽمــي ،وعــرض مراحــل ســيرورة التوظيــف داخــل 

عتمــدت Ȟنمــوذج لإســقاȋ أكبــر قــدر ممȞــن مــن المعــارف النظرȄــة Ȅب والتــي أ والتنمǽــة مــن خــلال التــدر المؤسســة 
ســـتبǽان علـــى عينـــة مـــن المؤسســـة وذلـــك لغـــرض ثـــم قمنـــا Ǽطـــرح إ المȞتســـǼة والمتعلقـــة Ǽاســـتراتيجǽة التوظيـــف،

ن المؤسســة المدروسـة تتǼــع أيتضـح لنــا  Ǽـومـن هنــا . الوصـول إلـى النتــائج لمعرفـة تحقيــȘ الفرضـǽات المقترحــة
ǼطرȄقـــة ) الاســتقطاب والاختǽــار والتعيــين (وفــȘ مــا هــو مبــين فــي الجانــب النظــرȑ يرورة التوظيــف مراحــل ســ
وذلــك مــن خــلال أراء عينــة الدراســة التــي Ȟانــت Ǽالموافقــة المرتفعــة والمتوســطة علــى فقــرات الاســتبǽان  محȞمــة 

ǽتحققــه اســتراتيج ȑعــداد المــوظفين اللازمــين للمنظمــة مــن ة التوظيــف هــو تــوفير نهــج متماســك لإوالغــرض الــذ
هــا و تحقيــȘ ع أدائفــعلــى المنظمــة ǼشــȞل غيــر مǼاشــر فــي ر أجــل تحقيــȘ ميــزة تنافســǽة بــين العمــال وǽعــود ذلــك 

ــــطرةالأ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــ ــــ ــــ ــــ ـــداف المسـ ــــ ــــ ــــ ـــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ  .    هــ
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 الخاتمة: 

من خلال دراستنا لموضوع استراتيجية توظيف الموارد البشرية و أثرها في تحقيق  ميق ت تنافةقية  قين 

العمال توصلنا إلى أن المورد البشقر  مقن أهقل المقوارد  النةقبة للمنامقة  ا تبقارد المقورد اذساسقي الق   

والداخليقة   حيقت تققود إدارت المقوارد البشقرية تعتمد  ليه الإدارت في تةقيير ؤقنوا ا و مليات قا الجار يقة 

 اتباع استراتيجية محكمة في التوظيقف داخقا المنامقة  و اسقتقأار أفقراد او ت قاباا وخبقراا للح قول 

 لققى اذفققراد للعمققا فققي مجتلققف الوظققااف وارع رون التنققافن  ققين العمققال مققن أ ققا رفقق  أداب وإاتا يققة 

المنامقة  لقى تقوفير منقال صقالم للعمقا مقن خقلال تبنقي  قرام   الموظ ين ود ل تنافةية المنامقة  ودقدرت

تنمية الموارد البشرية تةاهل في رف  تنافةية العاملين وتدفع ل إلى   ل  الم يد من ددرات ل وه ا سقينعكن 

 دون ؤك  لى تنافةية المنامة   و ليه يتألب من المنامة العما  لى تكييف ه ا المورد  ما يتناسب مق  

تحقي  مرت  تنافةي  يد. وفي ضوب مقا توصقلنا لقه فقي الدراسقة يتاقم لنقا أن منسةقة سقوال اا أهداف ا ل

وحدت الإاتاج أدرار تولي أهمية تبيرت لوظي ة إدارت الموارد البشرية و ملية التعيين حيت أا ا ألقق   دبقول  

  ودقد توصقلنا افقة المتوسأةو  الموافقة المرت عة  أما  ملية الاستقأار والاختيار حايا  القبول لكن  المو

إلى ا ي ال رض ال  ر  لل رضية الرايةقية والتقي تقنل  لقى أاقه جلا يو قد اثقر او دلالقة إح قااية  قين 

استراتيجية توظيف الموارد البشرية وتحقي  المي ت التنافةية  ين العمقالج  ودبقول ال قرض البقديا  جيو قد 

موارد البشرية وتحقي  المي ت التنافةية  ين العمال ج حيت أثر او دلالة إح ااية  ين استراتيجية توظيف ال

أن م ققادر الميقق ت التنافةققية  ققين العمققال لا تتحققق  إلا إاا تمقق   مليققة توظيققف أفققراد او ت ققاباا ودققدراا 

 الية والتنافن حول  رض إمكاايات ل وددرات ل في تن ي  اذ مال الموتلة إلي ل. وه ا مقا تقل التوصقا إليقه 

 عنوان: استراتيجية توظيف المقوارد البشقرية  7102أحمد داسل صي ود دراسة الةا قة للباحت من خلال ال

وو ققود  لادققة ارتبققاي وتققأثير مققا  ققين اسققتراتيجية توظيققف المققوارد البشققرية وتأثيرهققا فققي اذداب العققالي. 

 . واذداب العالي

اقهج لا يو قد أثقر او دلالقة وت لك تل إثبقاا ال رضقية الج ايقة اذولقى  ودبقول ال قرض ال ق ر   لقى أ

 إح ااية  ين استقأار الموارد البشرية وتحقي  المي ت التنافةية  ين العمالج.

تمققا تققل ا ققي ال رضققية الج ايققة الياايققة ج لا يو ققد أثققر او دلالققة إح ققااية  ققين اختيققار المققوارد البشققرية 

ج يو قد أثقر او دلالقة إح قااية  قين وتحقي  المي ت التنافةية  ين العمالج ودبول ال رضقية البديلقة  لقى أاقه

اختيار الموارد البشرية وتحقي  المي ت التنافةقية  قين العمقالج حيقت أن أداب أ  منامقة يعتمقد أساسقا  لقى 

أداب العاملين   ا فاختيار أفراد او ت اباا وخبراا وتعيين ل  يعما  لقى د قل التنافةقية  قين العمقال ورفق  

الج اية اذخيقرت تقل رفقل ال رضقية ال ق رية ج لا يو قد أثقر او دلالقة  اداب المنامة  وت لك في ال رضية

إح ااية  ين تعين الموارد البشرية وتحقي  الميق ت التنافةقية  قين العمقال جودبقول ال رضقية البديلقةج يو قد 

 أثر او دلالة إح ااية  ين اختيار الموارد البشرية وتحقي  المي ت التنافةية  ين العمالج. 

 الدراسة الى مجمو ة من النتاا  أهم ا: ودد توصل  

 وتوظيقف وتنمية  ناب داية في تة ل وظااف لش ا المرؤحة العناصر اختيار في التددي  -0

 .البشرية الموارد من المنامة احتيا اا لتقدير الةليمة اذسن  وض  التنافةية القدراا

تنميققة المققوارد البشققرية  تمكققن مققن خلقق  ت ققاباا للعققاملين تعمققا  لققى ضققمان التققددي    -7

 .والمحاسبة ال عالة  و التالي ضمان الجودت

 وتوظيقف وتنمية  ناب داية في تة ل وظااف لش ا المرؤحة العناصر اختيار في التددي  -3

 .البشرية الموارد من المنامة احتيا اا لتقدير الةليمة اذسن  وض  التنافةية القدراا

 نتائج الدراسة الميدانية 

من خلال النتاا  الميدااية اجد أن إدارت الموارد البشرية  تقود  دورها في المنسةة  حيت  -0

أا ققا تقققود  وضقق  البققرام  واذاشققأة المةققتقبلية   نققابب  لققى تحليققا البيجققة الداخليققة والجار يققة 

 واست لال مواين القوت  والعما  لى ت اد  اقاي الاعف.  

لوظقااف الشقاةرت  وسقااا الإ قلان المجتل قة وهق ا تعتمد منسةة سوال اا  الإ لان  قن ا -7

مما يجعل ا تةتقأب أتبر  دد فكلما ااد  دد المتقدمين للوظي قة اقت   نقه تحقيق  در قة أتبقر مقن 

 الإاتقاب  



 الخاتمة....................................................................................

 
تتب  منسةة سوال اا فقي ملقا الشقواةر لقدي ا سقواب مقن القداخا أو مقن الجقارج  قن يريق   -3

 قا تعتمقد تعيقين المقوظ ين فقي الإدارت العليقا والوسقأى مقن أسن مجتل ة ميا التردية والتح ي   تما أا

 داخا المنسةة  والك  الم اضلة  ين ل  لى أساس الجبرت والك ابت واستجداد اذاةب من ل.

تجتققار المنسةققة أةلققب المققوظ ين  لققى أسققاس دققر  ل مققن المودقق  الج رافققي للمنسةققة  وتققتل  -4

  ملية الاختيار  كا ؤ افية و وضون .

اا  المتعلقققة  التحليققا إلققى و ققود تققأثير او دلالققة إح ققااية لاسققتراتيجية توظيققف أؤققارا النتقق -5

 الموارد البشرية ) الاستقأار  الاختيار  التعيين( في تحقي  المي ت التنافةية  ين العمال.

 التوصيات:         

حتققى تاققمن المنسةققة تأبيقق  مجأأات ققا واهققداف ا  لي ققا الاهتمققاد  وظي ققة ادارت المققوارد  -1

 بشرية.ال

 د ل التنافةية  ين العمال لامان رف  أداب وااتا ية الموظف ومن ا رف  ت ابت المنسةة.  -2

  لى المنسةة أن تولي اختيار الموظ ين  لى حةب الك ابت والاددمية. -3

  لى المنسةة تعيين الموظ ين او  الجبراا و الك اباا العالية. -4

 أفاق الدراسة:        

ن استراتيجية توظيقف المقوارد البشقرية وأثرهقا فقي تحقيق  الميق ت التنافةقية  قين وفي اذخير يمكن القول أ

العمال من المواضي  ال امة الشاسعة التي تتجدد وتتناول من  دت اوايا ل ا لا د من أن اولي ا أهميقة  ال قة فقي 

وصقي  دراسقة هق ا المنسةة ورةل ما تناولناد في ه ا البحت المتواض  ال   يتةل  الق ور والحا ة  ول  ا ا

 الموضوع من اوايا أخرى و أ عاد ترتبط  ه في المنسةة  و  جوااب أخرى منه:

 استراتيجية تدريب العاملين وأثرها  لى رف  أداب العاملين في المنسةة. -
 



 

قائمة المصادر 

 والمراجع
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 ستبيانالإ                       
 وبعد:تحية طيبة 

فد   نسدنكل  بدم طنبا دال اولصدلى دادد  دلادس اولايدنرصددد اددداد اداا ابيدن  ا  يسرنا افادتكم اننا ب

فد   "ستراتيجية توظيف الموارد البشرية واثرهاا ياي تحقيال الميازة التيايسايةا"تلت دنلا   إطار بلث

 وحدس انناج اوكلرباء بأدرار.

أ  ت ددوا وندا يشرفنا أ  نضع  ب ن ايديكم اداا ابيدن  ا  طنلند ن طدنكم  فنكم طن دلاى ااتم اولؤيسة بص

( فدد  اونانددة xوذوددب بل ددع د)طددة  ابانلدداأ أاندداء طاددا اددار ابيددنلارس وادبء بنصددريلاتكم و أراء ددم 

 .ائج حق ق ةطن أج  دراية ج دس ونناولناي ة، 

 را بيدنملاولا وردرا او لدث اومالد  اورجاء طنكم طاا اار ابينلارس بكد  طل دلد ة وطنبدظ ن د     

اا او لث تلاأ لإ بق لى فائظ ابحنراأ و اونقدير واوشكر داد اولساددس اوتفضالف) ت نالا دا نا بنلج لاتكم 

 اولقدأ طن طرف اوباو  ن: 

 الدباغي محمد رشيد

 حميدة اناصري 

 

 

 

 

                                    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

  البيانات الشخصية:: المحور الأول

 .أنثد        اوجنس:       ذ ر   .1

    42اود  52طن   52اود 22طن   22أق  طن  ملر: وا .2

  .فلا فلق     42طن
 ل :  ماناو اولسنلى .5

 .طاينر      و سانس    ياط  تقن    اانلي    طنليط          

 :اولظ فة .4

  تقن /فن                                    إداري             

 ينلال اومل :  .2

   فلا فلق 11طن    11اود 7طن    7اود 2طن ينلال    2اق  طن              

 جية التوظيفياسترات :المحور الثاني

 لا الفقرة الرقم

أوايل 

 بشدة

لا 

 أوايل

أوايل  أوايل محايد

 بشدة

 المؤسسةوظيفة إدارة الموارد البشرية يي  1

اانلددداأ    دددر لإدارس  يدددلنارا  طؤيسدددةتدددلو   2

 اوللارد او شرية.
     

      براطج وانشبة طسنق ا ة.تقلأ ابدارس بل ع  5

تمل  داد ابيدنر)ى امطثد  والدلرد او شدري  

 ونلق ظ أاداف اولؤيسة
     

تقددلأ طؤيسددة يددلنارا  بل ددع بددراطج اوننل ددة  2

 طف دس. او شرية ف 
     

بدددددوراا فدددد   ادارس اولددددلارد او شددددرية تقددددلأ 6

 لؤيسة وتمل  بكفاءس وفماو ةاو
     

 البشري يي المؤسسةاستقطاب المورد  

باونمدداو  طددع اوجاطمددة يددلنارا  طؤيسددة تقددلأ  7

 بينقباب اولنفلق ن.
     

حدددددلافل طننافدددددة يدددددلنارا  طؤيسدددددة أ تقدددددد 8

 بينقباب اوللارد او شرية . 
     

اونرق دة دادد أيدا  تمنلد طؤيسدة يدلنارا   . 9

 ف  ط ء اوشلاغر وديلا.اون رس 

     

دادددددد اولصددددددر  يدددددلنارا  طؤيسدددددةتمنلدددددد  11

 .ف  ط ء اوشلاغر وديلا ونارج ا
     

دادددد  يدددلنارا  اولدددلظف ن طؤيسدددةتسدددنقب   11

 ايا  اوكم اولائ  طن اولمارف اون  يلناكلنلا 

     

اولظدائ  تقلأ طؤيسة يلنارا  بالإد)  دن  12

 اوشاغرس بليائ  ابد)  اولننافة
     



 اختيار المورد البشري 

تملدد اولؤيسددة اان ددار اولددلظف ن داددد ايددا   15

 اولسنلى اونما ل . 
     

      تنم دلا ة ابان ار بك   فاف ة وو لح 14

تن ع اولؤيسة ف  اان ار اوللظ  داد حسد   12

 اوكفاءس وابقدط ة.
     

دلا ددة ابان ددار داددد ايددا  قددربلم طددن تددنم  16

 اوللقع اوجرراف . 

     

ابان دددار بنددداء دادددد اوللا دددفال تدددنم دلا دددة  17

 اولبالبة
     

 تعيين الموارد البشرية 

اولؤيسدة تقددلأ بنفسددلا باو لدث دددن اولددلظف ن  18

 ذوي اون رس وتلظ فلم. 
     

واوليددبد طددن  يددنم اونم دد ن فدد  ابدارس اوما ددا 19

 داا  اولؤيسة.
     

تسدددنند اولؤيسدددة فددد  تم ددد ن اولدددلظف ن دادددد  21

 .كفاءسايا  او

     

      تجري اولؤيسة اطنلانال ونم  ن اوللظف ن. 21

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 الميزة التيايسية :المحور الثالث

لا  الفقرة الرقم

أوايل 

 بشدة

لا 

 أوايل

أوايل  أوايل محايد

 بشدة

اولدددلرد او شدددري يدددلنارا  تمن دددر طؤيسدددة  1

 ق لة تنافس ة    رس. 
     

تسمد طؤيسة يلنارا  طدن اد)ى اولدلافل  2

 تلق ظ طر ل تنافس  ج د ب ن اوملاى.  اولادية
     

ايددنر)ى قدددرال  طؤيسددة يددلنارا  تسددمد 5

 اوللظ  ولأداء اوج د ف  اولؤيسة.
     

اينرات ج ة بيدنثلار يلنارا  طؤيسة تن ع  4

 . أفض  أداءقدرال اوللرد او شري ونلق ظ 
     

تلناددب اولؤيسددة طددلرد بشددري قددادر داددد  2

 رفع أداء اولن لة 
     

ولددلارد او شددرية تسددنر  طؤيسددة يددلنارا  ا 6

 ف  رفع تنافس ة اولن لة 
     

ء يمب لدا ا فدأفراد مطؤيسة يلنارا    تسنقب 7

 قدرس تنافس ة ا  ر ولأداء واونل ل
     

داددددد وبء  ادددددافلاايددددلنارا  طؤيسددددة  ت ندددد  8

 .اوماطا ن ف لا

     

  

 



 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

الاختيار 1
b
 . Enter 

 

a. Dependent Variable: المنافسة 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .647
a
 .419 .398 .43598 

 

a. Predictors: (Constant), الاختيار 

 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3.832 1 3.832 20.160 .000
b
 

Residual 5.322 28 .190   

Total 9.154 29    
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تهدف الدراسة إلى إبراز استراتيجǽة التوظيف الموارد الǼشرȄة في تحقيȘ الميزة التنافسǽة بين العمال وذلك من 
بين هذه الاخيرة  خلال تبǽان مفهوم استراتيجǽة التوظيف ومراحل سيرورة عملǽة التوظيف ، وتأثير العلاقة

ستبǽان متضمنا مجموعة من الأسئلة 
لاختǼار Spssمتعلقة بثلاثة محاور تعالج فرضǽات الدراسة، وقد تم جمع وتحليل البǽانات Ǽاستخدام برنامج 

نة Ǽالعديد من الأساليب الإحصائǽة لتحقيȘ أهداف الدراسة وتوصلت الدراسة 

 .وجود أثر ذو دلالة إحصائǽة بين استراتيجǽة التوظيف و تحقيȘ الميزة التنافسǽة بين العمال
  .التنافسǽة

Summary: 
This study aims to highlight the recruitment strategy of human resources in achieving the 
competitive advantage among the workers by showing the concept of recruitment strategy and 
stages of the process, as well as sources  of attractin
competitive advantage, and types and sources of competitive advantage among workers,  the 
relationship between employment and competitive advantage. This is in relation to the 
theoretical aspect of the study. 

The application was based on a questionnaire that included five axes that dealt with the 
hypotheses of the study. 

The data was collected and analyzed using the SPSS program to test hypotheses.
Numerous statistical methods were used to achieve the objectives of the s

the alpha-cronbach and arithmetic mean and standard deviation after the analysis of the 
study data and hypotheses,  
The study  reached number of conclusions: 
There is a statistically significant impact between employment strategy and 
achieving competitive advantage among workers.

....................................................................الملخص

   

تهدف الدراسة إلى إبراز استراتيجǽة التوظيف الموارد الǼشرȄة في تحقيȘ الميزة التنافسǽة بين العمال وذلك من 
خلال تبǽان مفهوم استراتيجǽة التوظيف ومراحل سيرورة عملǽة التوظيف ، وتأثير العلاقة

 .هذا فǽما يخص الجانب النظرȑ من الدراسة
ستبǽان متضمنا مجموعة من الأسئلة ي تم الاعتماد في الدراسة على الإأما فǽما يخص الجانب التطبǽق

متعلقة بثلاثة محاور تعالج فرضǽات الدراسة، وقد تم جمع وتحليل البǽانات Ǽاستخدام برنامج 
نة Ǽالعديد من الأساليب الإحصائǽة لتحقيȘ أهداف الدراسة وتوصلت الدراسة ستعاالفرضǽات Ȟما أنه تمت الإ

 :إلى عدد من النتائج Ȟان أبروها
وجود أثر ذو دلالة إحصائǽة بين استراتيجǽة التوظيف و تحقيȘ الميزة التنافسǽة بين العمال

التنافسǽةاستراتيجǽة التوظيف، المورد الǼشرȑ، الميزة : الكلمات المفتاحǽة

This study aims to highlight the recruitment strategy of human resources in achieving the 
competitive advantage among the workers by showing the concept of recruitment strategy and 
stages of the process, as well as sources  of attracting human resources and the concept of 
competitive advantage, and types and sources of competitive advantage among workers,  the 
relationship between employment and competitive advantage. This is in relation to the 

ation was based on a questionnaire that included five axes that dealt with the 
The data was collected and analyzed using the SPSS program to test hypotheses.
Numerous statistical methods were used to achieve the objectives of the study, including 

cronbach and arithmetic mean and standard deviation after the analysis of the 
The study  reached number of conclusions:  
There is a statistically significant impact between employment strategy and 

ving competitive advantage among workers. 

 
 :الملخص

تهدف الدراسة إلى إبراز استراتيجǽة التوظيف الموارد الǼشرȄة في تحقيȘ الميزة التنافسǽة بين العمال وذلك من 
خلال تبǽان مفهوم استراتيجǽة التوظيف ومراحل سيرورة عملǽة التوظيف ، وتأثير العلاقة

هذا فǽما يخص الجانب النظرȑ من الدراسة والميزة التنافسǽة،
أما فǽما يخص الجانب التطبǽق

متعلقة بثلاثة محاور تعالج فرضǽات الدراسة، وقد تم جمع وتحليل البǽانات Ǽاستخدام برنامج 
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إلى عدد من النتائج Ȟان أبروها
وجود أثر ذو دلالة إحصائǽة بين استراتيجǽة التوظيف و تحقيȘ الميزة التنافسǽة بين العمال 

الكلمات المفتاحǽة
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competitive advantage among the workers by showing the concept of recruitment strategy and 

g human resources and the concept of 
competitive advantage, and types and sources of competitive advantage among workers,  the 
relationship between employment and competitive advantage. This is in relation to the 

ation was based on a questionnaire that included five axes that dealt with the 
The data was collected and analyzed using the SPSS program to test hypotheses. 

tudy, including 
cronbach and arithmetic mean and standard deviation after the analysis of the 
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