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                                                                            الحمد لله رب  العالمين, والصلاة والسلام على إمام المرسلين, محمد الامين صلى الله عليو                                         
 .لو  آو سلم, وعلى  

نشكر الله عز وجل الذي من علينا بإتمام ىذه الدراسة المتواضعة واخراجيا الى حيز  
 .الوجود  

نشكر الوالدين الكريمين الذين لا طالما كانا ىما مجد العطاء والوف اء ليم الثناء فجزاىم  
 ة ليم.الله عنا كل خير وادام الله العافي

لقد امرنا ديننا الحنيف ان نقدم الشكر لمن اجرى الله النعم على ايدييم اذ يقول رسولنا  
الكريم "صلى الله عليه وسلم " :"...ومن صنع معروف ا فكاف أوه ,ف ان لم تجدو ما تكافئونو بو ف ادعوا لو ,حتى ترو  

 انكم كاف أتموه." رواه احمد

ومشرفنا الدكتور "محمد مولودي "حفظو الله على  نتقدم بجزيل الشكر والتقدير لأستاذنا  
واخذه من متابعتو  في جميع مراحل سير   ما اولانا بو من اىتمام  وتوجيو منذ ان كان ىذ العمل,

 الدراسة ولم يبخل علينا بالنصح والارشاد فجزاه الله عنا كل خير .

  كما نتقدم بالشكر إلى جميع أساتذتنا الكرام

في شركة التوزيع للكيرباء والغاز, خاصة قسم تسيير الموارد البشرية  الشكر موجو لكل موظ
 ولعماليا الذين ساعدونا بكل فروعيا على المعلومات التي اطلعونا علييا.

 نشكر عمال الجامعة خاصة الساىرين على أمنيا وسلامتيا.
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 إهداء
 الحمد لله والصلاة والسلام على خير خلق الله سيدنا محمد عليو

 فضل الصلاة وأزكى التسليم, نبدي إىداؤنا بقول الإمام عليأ

 رضي الله عنو في ديوان العصر العباسي:

 ما لفخر إلا لأىل العلم إنيم             على اليدى لمن أستيدى أدلاءُ 

 وقدر كل أمرئ ما كان يحسنو                والجاىلون لأىل العلم أعداءُ           

 اً بو أبداً             الناس موتى وأىل العلم أحياءُ ففز بعلٍم تعيش حي

 حمداً لله على منوّ وعونو لإتمام ىذا العمل المتواضع.

على تعليمنا  أطال الله في عمرىم  حرصا    ينمل  إلى الوالدين الكريمين اللذنيدي ىذا الع
علم ,وإلى كل الأعزاء على  الله عنا خير الجزاء, وإلى كل من يجَدُّ في طلب ال  ورزقيم العافية جزاىم

ق لبنا, وإلى من ساعدنا في إنجاز ىذا العمل  المتواضع وإلى من شجعنا من قريب او بعيد والى  
 كل من علمنا, شيوخ ومعلمين وأساتذة.

 ونختم الكلام بقول الإمام الشافعي:

 يا ببيانٍ أخي لن تنال العلم إلا بستة       سأنبئك عن تفصيل                             

 ذكاء وحرص واجتياد وبُ لغةٌ          وصحبة أستاذ وطول زمانِ                                  

 

طمة الزىراء        اف  
 فوزية



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 فٓشط انًحتٕٚاث:
 

 
II 

 فيرس المحتويات:

 الصفحة العنـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوان الرقم
 البسممة

 شكر وتقدير   
 إىداء
  .I فيرس المحتويات
 VI. قائمة الجداول

 X. والرسومات البيانية قائمة الأشكال
 ب-أ مقدمة

 الإطار النظري                           
 الفصل الأول: الإطار المنيجي لمدراسة.

 20 تمييد
 21 الإشكالية 01

 22 اختيار الموضوع أسباب 02
 22 الدراسة أىمية 03
 23 ة أىداف الدراس 04
 23 تحديد مصطمحات الدراسة وتعريفاتيا الإجرائية 05
 31 المنيج المستخدم 06
 31 والتعقيب عمييا الدراسات السابقة 07
 39 تساؤلات وفرضيات الدراسة 08
 40 صعوبات الدراسة 09
 40 نموذج الدراسة 10

 42 خلاصة



 فٓشط انًحتٕٚاث:
 

 
III 

 الفصل الثاني: القيم التنظيمية
 44 تمييد

 القيم التنظيمية.أولا: ماىية 
 45 مفيوم القيم التنظيمية  01
 46 أىمية القيم التنظيمية وأىدافيا 02
 47 خصائص القيم التنظيمية 03
 48 تكوين القيم التنظيمية 04

 ثانيا: مصادر القيم التنظيمية
 49 التعاليم الدينية. 01
 49 المصدر الاجتماعي. 02
 49 التنظيمي. الإداري المصدر  03
 50 الخبرة السابقة. 04
 50 جماعات العمل. 05

 ثالثا: تصنيفات القيم التنظيمية.
 51 تصنيف من حيث المحتوى. 01
 52 تصنيف ن حيث المقصد. 02
 52 تصنيف من حيث الشدة. 03
 52 تصنيف من حيث العمومية. 04
 53 مايك وود كوك. تصنيف الباحثان ديفيد فرانسيس و 05

 القيم.رابعا: مقاييس 
 56 اختبار دراسة القيم. 01
 57 مقياس القيم الفارق. 02

 58 خلاصة



 فٓشط انًحتٕٚاث:
 

 
IV 

 الفصل الثالث: إدارة وتنمية الموارد البشرية.
 60 تمييد.

 أولا: ماىية تنمية الموارد البشرية.
 61 المراحل التاريخية لتطور تنمية الموارد البشرية 01
 63 تعريف تنمية الموارد البشرية. 02
 64 أىمية تنمية الموارد البشرية. 03
 65 تنمية الموارد البشرية. أىداف 04

 لمموارد البشرية. الأساسيةثانيا: الوظائف 
 66 تحميل وتوصيف الوظائف. 01
 70 التكوين. 02
 71 لتدريب.ا 03
 73 التطوير. 04

 75 ثالثا: ميام إدارة الموارد البشرية.
 75 ارة الموارد البشرية.رابعا: التحديات التي تواجو إد

 77 خلاصة.
 الفصل الرابع: الدراسة الميدانية.

 79 تمييد.
لمحة تاريخية عن المؤسسة )شركة توزيع الكيرباء  01

 والغاز(
80 

 91 مجالات الدراسة. 02
 91 المكاني الإطار -2-1
 91 الزمني الإطار -2-2

 92 البشري  الإطار -2-3



 فٓشط انًحتٕٚاث:
 

 
V 

 92 اختيار عينة الدراسة 03
 93 منيج الدراسة 04
 94 جمع البيانات أدوات 05
 تحميل البيانات وتفسيرىا  06
 95 تحميل البيانات الشخصية -6-1
 103 تحميل الجداول البسيطة -6-2
 124 تفسير وتحميل الجداول المركبة -6-3
 128 (الإحصائيةالاختبارات)التحاليل  -6-4

 132 تحميل المقابمة 07
 135 ج العامةالنتائ 08
 137 التوصيات 09

 139 خاتمة
 142 قائمة المصادر والمراجع

 148 الملاحق
 158 ممخص الدراسة

 



 فٙشط اٌجذاٚي : 
 

 
VI 

مالرق  الصفحة عنوان الجدول 
 92 جدول توزيع فئات العمال في مديرية التوزيع بادرار. 01
 95 جدول يوضح جنس المبحوث. 03
 96 جدول يوضح سن المبحوث. 04
 98 ح الحالة العائمية لممبحوث.جدول يوض 05
 99 جدول يوضح المستوى التعميمي لممبحوث. 06
 100 جدول يوضح الخبرة المينية لممبحوث. 07
 102 جدول يوضح المسمى الوظيفي لممبحوث. 08
 الأفكارحرية لمموظفين في عممية تقديم جدول يوضح  09

 العمل ونظمو. إجراءاتالجديدة التي تسعى لتطوير 
103 

 104 قيم تنظيمية في المؤسسة.ال جدول يوضح 10
العلاقة بين العاممين عمى اختلاف  جدول يوضح 11

 مستوياتيم.
104 

القيم تنظيمية عمى العدل  انتشار جدول يوضح 12
 والمساواة بين العاممين.

105 

 105 نعم. الإجابةكانت  إذا جدول يوضح 13
رات منتظمة عمل المنظمة عمى عقد دو  جدول يوضح 14

 لتنمية العاممين في مجال قيم العمل.
106 

سياسات تعزز وتدعم  الإدارةتتبع  جدول يوضح 15
 وسموك العاممين. الأخلاقيةالممارسات 

106 

عمل المؤسسة عمى مكافأة العاممين  جدول يوضح 16
 المميزين.

107 

 107 نعم تكافئ. الإجابةكانت  إذا جدول يوضح 17
باحترام خصوصية  الإدارةقوم ت جدول يوضح 18

 الموظفين.
108 



 فٙشط اٌجذاٚي : 
 

 
VII 

تقدير جيود الموظفين ولا ينسب العمل  جدول يوضح 19
 لمن قام بو. إلا

108 

يكونوا قدوة  أنحرص المسؤولون عمى  جدول يوضح 20
 لمعاممين.

109 

و ممتمكات  أسرارحفاظ العاممون عمى  جدول يوضح 21
 المنظمة.

109 

ون في المؤسسة ضمن عمل الموظف جدول يوضح 22
 فرق عمل متخصصة لتأدية أعماليم.

110 

والموظفين  الإدارةوجود ثقة متبادلة بين  جدول يوضح 23
 وبين الموظفين مع بعضيم.

110 

التزام الموظفين بمواعيد العمل الرسمية  جدول يوضح 24
 المعتمد. الإداري حسب النظام 

111 

 111 لعاممين.دفاع المسؤولون عن حقوق ا جدول يوضح 25
التزام المرؤوسون بتنفيذ تعميمات  جدول يوضح 26

 رؤسائيم بما يخدم المصمحة العامة.
112 

سعى المؤسسة عمى مكافحة كافة  جدول يوضح 27
 في العمل. الأخلاقيةالسموكيات غير 

112 

لدى  وجود قيم الاعتذار عند الخطأ جدول يوضح 28
 المسؤولين بالمؤسسة.

113 

المؤسسة جيداً في تطوير  إدارةبذل  وضحجدول ي 29
 قدرات الموظفين بالمؤسسة.

113 

المؤسسة بتخطيط المورد  إدارةتقوم  جدول يوضح 30
 البشري.

114 

عند التخطيط لمنقاط  الإدارةتراعي  جدول يوضح 31
 التالية.

114 



 فٙشط اٌجذاٚي : 
 

 
VIII 

وجود وصف تحميمي لموظائف التي تحدد  جدول يوضح 32
 جبات المتعمقة بالأداء.لمعمال المسؤوليات والوا

115 

بالمقارنة بين صفات الفرد  الإدارةتقوم  جدول يوضح 33
 ومتطمبات الوظيفة.

115 

المؤسسة باستقطاب العناصر  إدارةتقوم  جدول يوضح 34
 الكفء والمؤىمة.

116 

المؤسسة شروط من اجل  إدارةتقدم  جدول يوضح 35
 تنمية وتطوير كفاءة العمال.

116 

 117 المؤسسة بتدريب العمال. إدارةاىتمام  يوضحجدول  36
 117 ىل تمقيت تدريبا. جدول يوضح 37
 118 نعم ىل تمقيتو. الإجابةكانت  إذا جدول يوضح 38
طبيعة التدريب تناسب مع الوظيفة  جدول يوضح 39

 الحالية.
118 

   أثناءتحصمت عمى معارف جديدة  جدول يوضح 40
 التدريب.

119 

استفدت مما تعممتو في الفترة التدريبية  ضحجدول يو  41
 في عممك.

119 

 120 المؤسسة بالتدريب. إدارةتقوم  جدول يوضح 42
عممك يواكب التطورات الحديثة من  جدول يوضح 43

 تكنولوجية حديثة. وأدواتوسائل 
120 

نعم ىل تمقيت عمييا  الإجابةكانت  إذا جدول يوضح 44
 تدريبا.

121 

 121 نعم ىل تمقيتو. الإجابةكانت  إذا جدول يوضح 45
 122 توفر المؤسسة قواعد السلامة المينية. جدول يوضح 46



 فٙشط اٌجذاٚي : 
 

 
IX 

معدلات  خفضىل لمتدريب دور في  جدول يوضح 47
 حوادث العمل.

122 

المؤسسة بمراعاة نقاط  إدارةتقوم  جدول يوضح 48
 الضعف والقوة لدى العمال

123 

 123 ة وواضحة لديكم.المؤسسة معمن أىداف جدول يوضح 49
جدول يوضح العلاقة بين القيم تنظيمية في المؤسسة  50

 و الجنس
124 

 125 .سجدول يوضح تمقيت تدريبا * الجن 51
 126 المينية. الخبرة *تمقيت تدريباجدول يوضح 52
 المورد بتخطيط المؤسسةإدارة  تقوم جدول يوضح 53

 الوظيفي. المسمى * البشري 
127 

العلاقة الارتباطية بين القيم التنظيمية  وضحجدول ي 54
 وتخطيط الموارد البشرية.

128 

العلاقة الارتباطية بين السن والخبرة  جدول يوضح 55
 المينية وسياسات تعزز سموك وأخلاق العاممين.

129 

العلاقة الارتباطية بين التدريب  جدول يوضح 56
 المستوى التعميمي.و 

130 

ة الارتباطية بين مكافأة العاممين العلاق جدول يوضح 57
 وقيم العدل والمساواة

131 

 134 الاشخاص الذين تمت مقابمتيم جدول يوضح 58
 

 

 

 



 : ٚاٌشعِٛبد اٌج١ب١ٔخ فٙشط الأشىبي
 

 
X 

 الصفحة  اتمو و الرسعنوان الشكل  الرقم
 41 نموذج الدراسة لممتغيرات. 01
 88 الييكل التنظيمي لمديرية التوزيع بادرار. 02
 96 الرسم البياني لمجنس. 03
 97 الرسم البياني لمسن. 04
 98 الرسم البياني لمحالة العائمية. 05
 100 الرسم البياني يوضح المستوى التعميمي. 06
 101 الرسم البياني لمخبرة المينية 07
 103 الرسم البياني لممسمى الوظيفي. 08
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 يمذيت :
 

 
 أ 

 مقدمة:

كتنمية كتطكير  المؤسسات بعد اكتشاؼيعد المكرد البشرؼ المبنة الأكلى كالأساسية في 
كلاشؾ أف  فالأفراد ىـ الذيف يصنعكف المؤسسات كيميدكف ليا المسالؾ الصحيحة، قدراتو،

نجاح المؤسسات سكاء كانت العامة أك الخاصة ناتج بالدرجة الأكلى عف امتلبؾ تمؾ 
تحقيق  فضعف المكرد أك العنصر البشرؼ يؤدؼ إلى عدـ المؤسسات لممكارد البشرية،
 كلا يمكف تصكر حاؿ أؼ مؤسسة بعيداً عف أصكليا البشرية. المؤسسة لأىدافيا المرجكة،

فمف خلبؿ التغيرات التي شيدىا القرف الكاحد كالعشركف ىك تطكر الفكر الإدارؼ 
العالمي الذؼ صاحبو تطكر نكعي في مجالات شتى، كمنيا مجاؿ إدارة المكارد البشرية التي 

مكرد في المنظمة منذ تكظيفو مركراً بعممية الاستقطاب، كالتي ييدؼ مف  تعنى بإدارة أىـ
 .كرائيا إلى تكفير أفضل العناصر مف ذكؼ الكفاءات كالميارات كالمؤىلبت العميا

تعتبر القيـ التنظيمية كالإدارية الأساس الأعمى  لبناء أؼ مؤسسة أك منظمة مف      
حيث يجب العمل بجميع الأحكاـ كالمعايير  عارؼ،أجل السير كفقيا سكاء كانت مبادغ أك م

المتفق عمييا كاحتراـ المرؤكسيف كالمكظفيف في ما بينيـ كالعدؿ كغير ذلؾ، فنجاح المؤسسة 
لأف التنمية ىي أحد  مرىكف بالقدرة عمى إدارة كتنمية المكارد البشرية في ىذه المؤسسة،

سكاء في  القدرات كالكفاءات البشرية،المقكمات الأساسية في تحريؾ كصقل كصيانة كتنمية 
جكانبيا العممية كالعممية كالفنية كالسمككية، كمف ثّـ فيي كسيمة تعميمية تمد الإنساف بمعارؼ 

 أك معمكمات أك نظريات أك مبادغ أك قيـ أك فمسفات.
كمف خلبؿ ىذا السياؽ حاكلنا في ىذه الدراسة التعرؼ عمى العلبقة بيف القيـ     
 كالتالي:شتمل بحثنا عمى أربعة فصكؿ قسمت كبيذا قد ا بتنمية المكارد البشرية، التنظيمية

تضمف الإطار المنيجي لمدراسة انطلبقا مف إشكالية الدراسة ك  الفصل الأول:
كالتطرؽ إلى  بالإضافة إلى أسباب اختيار المكضكع كأىمية الدراسة كأىدافيا، تساؤلاتيا،

 بقة حكؿ مكضكع الدراسة.مفاىيـ الدراسة كالدراسات السا
تـ التطرؽ إلى أربعة عناصر منيا مفيكـ القيـ التنظيمية حيث  أم الفصل الثاني:

احتكػ عمى تعريف القيـ التنظيمية كأىميتيا أما العنصر الثاني فشمل مصادر القيـ التنظيمية 
يمي التي تستمد مف التعاليـ الدينية كمف المصدر الاجتماعي كالمصدر الإدارؼ التنظ



 يمذيت :
 

 
 ب 

أما العنصر  كالخبرة، كثالثاً تصنيفات القيـ  مف حيث المحتكػ كالمقصد كمف حيث الشدة،
 الأخير مقاييس القيـ التنظيمية منيا اختبار دراسة القيـ كالمقياس الفارؽ.

فكاف معنكف بماىية تنمية المكارد البشرية كتضمف العناصر التالية  أما الفصل الثالث:
تعريف تنمية المكارد البشرية كالعنصر الثاني  طكر المكارد البشرية،المراحل التاريخية لت

 ك الاختيار الكظائف الأساسية لممكارد البشرية، منيا تحميل كتكصيف الكظائف كالاستقطاب،
 الأخيرأما العنصر الثالث مياـ إدارة المكارد البشرية كالعنصر  كالتعييف كالتدريب كالتطكير،

 دارة المكارد البشرية.التحديات التي تكاجو إ
كاف خاص بالدراسة الميدانية التي أجريناىا  بمؤسسة تكزيع  أما الفصل الرابع:
كتضمف ىذا الفصل عناصر كتناكؿ فيو التعريف بمجتمع الدراسة  الكيرباء كالغاز بأدرار،

جراءات الدراسة الميدانية، كعرض الجداكؿ البسيطة كالمركبة المرفقة بالتحميل الإحصا ئي كا 
 كالسكسيكلكجي.
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 تمييد:

لضبط الظاىرة المدركسة  الأساسيةالمنيجي لمدراسة يعتبر الركيزة  الإطار     
بحيث يقكـ عمى عدة تقنيات ميمة في البحث كتعد مف الخطكات الرئيسية التي تساعد 

 مة جيدة.بناء سكسيكلكجي ناجع كذك قي إلىبيا نتكصل  الباحث في التحميل ك
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 الإشكالية:-1

يعد الاىتماـ المتزايد بالعنصر البشرؼ في عصرنا اليكـ ضركرة حتمية ك إلزامية 
لنجاح المؤسسة فيك المتغير المحكرؼ الاستراتيجي لبناء المنظمة كزيادة الفعالية التنظيمية 

                                                                                                                                   كذلؾ مف خلبؿ اكتشاؼ الدافعية التي تحرؾ السمكؾ كتطكره. فييا،
كما  يعتبر التنظيـ كحدة اجتماعية تقاـ بطرقة مقصكدة مف أجل تحقيق الأىداؼ، 

كىذه الشخصية  مات الأخرػ،أف لكل تنظيـ شخصيتو المعنكية تميزه عف غيره مف التنظي
بما في  ىي مزيج مف القيـ كالمعايير التي تكاجو عمل المؤسسات كيشترؾ فييا العاممكف،

ذلؾ المديريف الذيف يمتمككف القيـ ك الأفكار ك المعتقدات ك التي تؤكد نظرتيـ الخاصة 
لى أىداؼ كذلؾ لتحقيق التفاعل بيف المكظفيف بغية الكصكؿ إ المنفردة في مجاؿ العمل،

 متفق عمييا في سير العمل.
فالقيـ ىي المعاني التي يعطييا الفرد أىمية كبيرة أك تقديراً في حياتو كسمككياتو   

فيي تعبر عف ارتباط  العامميف   مف المغامرة كالعدؿ كالشجاعة كغيرىا مف الصفات،
الدينية  ذلؾ إلى القيـ العامة المتمثمة في القيـ أضف برؤسائيـ في مجاؿ عمميـ،

كالتي تختمف في المؤسسات الحككمية سكاء كانت إنتاجية أك  كالأخلبقية كالاجتماعية،
 خدماتية عمى مستكػ القطاع الخاص.

تعد القيـ التنظيمية مف السمكؾ التنظيمي الذؼ يؤثر عمى التفاعل داخل       
داؼ المنظمة الإدارة بيف المكظفيف مف أجل تكجيو سمكؾ المكرد البشرؼ نحك تحقيق أى

الإدارة بمجمكعة مف الإجراءات تمثل نمكذج معيف مف النماذج التي  كما تقكـ بكفاءة،
يستعاف بيا في تمؾ المسائل التي تحتاج إلى استجابات سريعة كآنية كفعاؿ كنمكذج تنمية 

 المكارد البشرية.
رػ في حينما يشترؾ مع المكاد الأخ ترتكز دراسة الإنساف عمى دراسة سمككو،     

عممية الخصائص الجغرافية )البيئية( التي تعمل فييا كغيرىا مف العكامل، كالتي تنعكس 
التي تتبعيا الإدارة كتضعيا كدليل  في تبايف طبيعة كنكع السياسة كالبرامج كالإجراءات

لتحقيق أىدافيا التي ترتكز عمى نظرية كمبادغ كقيـ معينة تؤمف بيا الإدارة كتضعيا 
تسعى تنمية المكارد البشرية إلى اكتساب المكظفيف لممعرفة  ق أىدافيا،كأساس لتحقي
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كيعكد  كالميارات لأداء كظائفيـ الحالية كتمكينيـ لتكلي كظائف مستكػ أعمى مف المياـ،
الاىتماـ بالمكارد البشرية إلى عدـ قدرة سكؽ العمل عمى تكفير الأفراد المؤىميف 

ف إمكانية إحلبؿ نكع معيف مف المكافئة كالعدؿ المتخصصيف في مجالات المختمفة لضما
كتزكيدىـ بالمعمكمات ك المعارؼ الكظيفية المتخصصة كالمتعمقة بأعماليـ بأسمكب امثل 

 لمكصكؿ إلى تحقيق أىداؼ المؤسسة.
 اختيار الموضوع: أسباب-2

 لا يأتي مف الفراغ بل ىناؾ العديد مف الأسباب التي تدفع اختيار أؼ مكضكع إف
 أسباب حث لاختيار بحث عف آخر كأسباب كدكافع اختيارنا ىذا المكضكع ىيالبا

 مكضكعية كأخرػ ذاتية:

 أسباب موضوعية:-أ

 بتنمية المكارد البشرية. اىتمامنا بمكضكع القيـ التنظيمية كارتباطيا -

 ككف المكضكع لو علبقة بالقيـ التنظيمية كالمكارد البشرية لممؤسسة.-

 ية في الإدارة.ككف المكضكع لو أىم-

 إثراء المكتبة بمثل ىذه الدراسات في عمـ الاجتماع.-

 أسباب ذاتية:-ب

 الرغبة في دراسة المكضكع مف زاكية مختمفة.-

 الرغبة في التعرؼ عمى العلبقة بيف القيـ التنظيمية كالمكارد البشرية. -

 ية.البشر  حب التطمع عمى معرفة أف ىناؾ صنف قيمي رئيسي لتنمية المكارد -

 أىمية الدراسة:-3

 تتضح أىمية الدراسة فيما يمي :

 كشف التأثيرات لمقيـ التنظيمية في مختمف المنظمات عمى يسر العمل كتحقيق     
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كما أف القيـ تمثل أحد الجكانب  الأىداؼ بشكل متميز كتكجيو سمكؾ العامميف،
أثراً كبيراً في تنمية اليامة في دراسة السمكؾ التنظيمي كيعكد سبب ذلؾ في ككنيا تشكل 

 المكارد البشرية.

 أىداف الدراسة: -4

في  نأمل إلى أف تتحقق لنا معرفة ما إذا كانت القيـ التنظيمية ليا علبقة أك دخل  
كما نكد معرفة أؼ  تنمية المكارد البشرية كتسيـ في تحسيف فعالية أدائو داخل المؤسسة،

 اتي إلى حداً بعيد.أصناؼ القيـ التي تتماشى مع النظاـ المؤسس

 تحديد وتعريف مصطمحات الدراسة: -5

 :Values (القيم1

 * لغة:

 .1ىي جمع لكممة قيمة كتعني تحديد قيمة الشيء  

 *اصطلاحا:

تككيف افتراضي يزكد الفرد بنزعة إلى العمل »"القيـ عمى أنيا: Moulyيعرؼ "مكلي 
الأكضاع أك  ث أككفق أنماط سمككية محددة حياؿ بعض المكضكعات أك الحكاد

 .2«الأشخاص أك الأفكار

 المعتقدات التي يعتقد أصحابيا بقيمتيا كيمتزمكف بمضامينيا. كتعرؼ أيضاً بأنيا:

جماعة  صريح تعبر عما يعتقده فرد أك اعتقاد ضمني أك» كتعرؼ أيضاً بأنيا:
 .3«اختيارىـ لطرؽ كأساليب كغايات التصرؼ ك يؤثر عمى معينة بأنو المسمؾ المفضل،

 

                                                           
 .299،بٌروت،ص 2،ط للنشر والتوزٌع ،دار المشرقللغة العربٌة المعاصرةالمنجد فً ا، محمود صبحً-1
 .228،ص 2229،،الأردن2والتوزٌع، ط  إثراء للنشردار  ،علم النفس الاجتماعًعدنان ٌوسف العتوم،-2
 .228،ص 2225،عمان،2،ط للنشر والتوزٌعدار وائل السلون التنظٌمً فً منظمات الأعمال،محمد سلٌمان العمٌان ،-3
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ظركؼ عامة تتعمق بالحياة يشعر الإنساف  كيعرفيا كذلؾ بعض عمماء النفس بأنيا:
 .1اتجاىيا بأنيا ذات أىمية في كيانو ككجكده

جمع لكممة قيمة كتدؿ عمى أنكاع المعتقدات التي يحمميا » كتعريف أيضاً بأنيا:
عادة الصكاب  الشخص أك مجمكعة أك مجتمع بأسره كيعتبرىا ميمة كيمتزـ بيا كتحدد لو

 مف الخطأ كالصالح مف الطالح كالجيد مف السيئ كالمقبكؿ مف المفكض في السمكؾ
المدرسة  الأصدقاء الإنساني، فالقيـ داخمية للئنساف تنمك كتتطكر مف خلبؿ العائمة،

 .2«التعميمية كمكاف العمل

ف إلييا ىي جممة التفصيلبت التي يعمييا الأفراد كالتي يرجعك  *التعريف الإجرائي:
كىي ليست  ىك منبكذ، ىك مرغكب كما في ممارساتيـ الاجتماعية لتكجييـ إلى ما

 بالضركرة متشابية لدػ الكل كتظير عمى الفرد مف خلبؿ سمككو.

 (المعتقد:2

 * لغة:

يؤمف بو كيعتبره تصديق قاطع بشيء  المعتقد ىك المبدأ الذؼ يمتزـ بو الإنساف أك   
 .3ما

 *اصطلاحاً:

لو صمة بمفيكـ الاتجاه إلا أنو أضيق منو فيك مجرد معارؼ الشخص المفيكـ 
 فالمعتقد ذك طبيعة معرفية )كمعمكماتية( كتصكراتو عف مكضكع ما أك أشخاص بعينيـ،

 .4مككنات الاتجاه كبالتالي فيك يشير إلى مككف كاحد مف كلا يتصف بالصفة الانفعالية،

ارفو حكؿ مكضكع معيف سكاء كاف ىذا تنظيـ لتطكرات الفرد كمع كيعرؼ كذلؾ بأنو:
 .1مكاقف أـ أشياء المكضكع أشخاص أك

                                                           
 .242،ص 2223،عمان،2ط  الوراق للنشر،دار  ،علم النفس الاجتماعًكامل علوان الزبٌدي،-1
 .258ه،ص 2432-م2222،عمان،4ط  ،دار الفكر للنشر،مفاهٌم وأسس سلون الفرد والجماعة فً التنظٌم كامل محمد،-2
 .584،دار الشمال،ص عربً عربً، لاموس الطالب -3
 .92،ص م2225 ،الماهرة،2، دار الفكر العربً للنشر،ط نفس الاجتماعً أسسه وتطبٌماتهعلم ال زٌن العابدٌن دروٌش،-4
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 *التعريف الإجرائي:

 المعتقد ىك التصكر المبدئي الذؼ يمتزـ بو الأفراد اتجاه شيء ما.

 (التنظيم:3

 *لغة: 

د   كيعرؼ بأنو: التنسيق، الاستقامة،  .2التنضَّ

ربية مشتق مف فعل )نظـ( كيعني كيعرؼ أيضاً بأف: لفظة التنظيـ في المغة الع    
 .3التأليف

 *اصطلاحا:

يعرؼ التنظيـ بأنو: العممية المرتبطة بتأثير المياـ كتخصيص المكارد كتنسيق  
أنشطة العمل كتحديد التقسيمات الإدارية الضركرية للئعماؿ بشكل فعاؿ بكاسطة العممية 

 .4التنظيمية

ف أنماط سمككية كسياسة لتحقيق "بأنو عبارة ع Simonكيعرؼ أيضاً حسب "سايمكف 
 التعقل الإنساني.

كيعرؼ كذلؾ بأنو الترتيب كتنسيق كتكحيد لمجيكد كالأعماؿ كالنشاطات بما في ذلؾ 
 .5تحديد السمطة كالمسؤكلية المعطاة للؤفراد لغايات تحقيق الأىداؼ

 *التعريف لإجرائي:

طات كالصلبحيات التنظيـ ىك نشاط أك عممية إدارية يتـ بمقتضاه تحديد السم
 كتنسيق المياـ بيف المكارد )العامميف(كفق اختصاصاتيـ تحت ما يعرؼ بالإشراؼ كالرقابة

 مف أجل تحقيق اليدؼ التنظيمي لممنظمة كخمق علبقات طبيعية. 
                                                                                                                                                                                

 .272،ص 2222،مصر،2،المجلد الثانً،دار لباء للنشر،ط دراسات فً علم النفس الاجتماعً عبد اللطٌف محمد خلٌفة،-1
 .285صبحً محمود،مرجع سبك ذكره،ص -2
 .مجلة44،ص 2224لرضا للمعلومات،،سلسلة ا"الفكر التنظٌمً" عامر الكبٌسً،-3
 .362، ص 2228، عمان، 2، دار وائل للنشر، ط الإدارة والأعمالصالح مهدي وآخرون، -4
 .22، ص 2222، عمان، 2، دار وائل للنشر، ط التنظٌم وإجراءات العملموسى اللوزي، -5
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 (الأخلاق:4

 *اصطلاحاً:

 تعرؼ الأخلبؽ عمى أنيا القيـ كالمبادغ المعنكية التي تحكـ سمككيات الفرد
ىك خاطئ كتختمف الأخلبؽ أك القيـ الأخلبقية  صحيح كما لتحديد ما ىككالجماعات  

مجمكعة مف المبادغ  فالقاعدة القانكنية تظير عف السمككيات التي يحمميا القانكف،
 .1مقبكؿ مف المجتمع كالتشريعات التي تصف كيف يتصرؼ الأفراد عمى نحك

 الجماعة حكـ الفرد أككتعرؼ الأخلبؽ كذلؾ ىي مجمكعة المبادغ كالسمكؾ التي ت
 مف حيث تحديد المعايير المستخدمة في أداء السمكؾ الصحيح.

السمكؾ  أمّا أخلبؽ العمل فيي الإطار الذؼ يحدد السمكؾ الصحيح بالمقارنة مع
 .2الذؼ يعتبر غير صحيح

 *تعريف الإجرائي:

نفس الأخلبؽ ىي مجمكعة مف القكاعد كالمبادغ كالمعاني كالصفات المستقرة في   
 الإنساف يخضع ليا في تصرفاتو كيحتكـ إلييا في تفسير سمككو.

 التنظيمية: (القيم5

 *اصطلاحاً:

القيـ التنظيمية ىي الأفكار كالاعتقادات  ىمفر" يعرؼ كل مف "جكس أرسف كبيير 
 .3التي يؤمف بيا كيشترؾ فييا أعضاء المؤسسة كتعمل عمى تكجيو سمككياتيـ

نيا: عبارة عف الخصائص الثابتة نسبياً لممحيط الداخمي كيعرفيا "مكسى المكزؼ" بأ
 .4لممنظمة التي يدركيا أعضاءىا كيتعايشكف معيا كيعبركف عنيا

                                                           
 .424، ص 2222رٌة، ، الإسكند2، دار الجامعة للنشر، ط التنظٌم الإداريمصطفى محمود أبوبكر، -1
 .36ص  ،،عمان2،دار وائل للنشر،ط إدارة الموارد البشرٌةمحفوظ أحمد جودة -2
كتوراه فً تنمٌة الموارد ،أطروحة الدالمٌم التنظٌمٌة من المنظور الغربً والمنظور الإسلامً دراسة ممارنةنجاة لرٌشً،-3

 ،منشورة.29لسم العلوم الاجتماعٌة،جامعة محمد خٌضر،بسكرة،ص البشرٌة، 
 .232،ص مرجع سابك موسى اللوزي،-4
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ىي التي تعكس أك تمثل القيـ في مكاف أك  "مدىكف كجز راكؼ "كذلؾ: كيعرفيا   
 إذ تحمل ىذه القيـ عمى تكجيو سمكؾ العامميف ضمف الظركؼ التنظيمية بيئة العمل،

 . المختمفة

كيعرفيا "مقدـ "بأنيا:ىي التي تعكس الخصائص الداخمية لممنظمة فيي تعبر عف    
 .1فمسفة المنظمة كتكفر الخطكط العريضة لتكجيو السمكؾ

 *التعريف الإجرائي:

القيـ التنظيمية ىي عبارة عف مجمعة مف الأفكار كالخصائص التي تعمل عمى  
حقيق الأىداؼ الداخمية كالخارجية لمفرد بطريقة تكجيو سمكؾ العامميف كتنظيميا لت

 تنظيمية.

 (الإدارة:6

 *اصطلاحاً:

الإدارة ىي تنفيذ الأنشطة مع الأفراد بكفاءة كتشير ىذه العممية إلى أنشطة التخطيط 
 .2كالتنظيـ كالقيادة كالتقييـ التي يجب القياـ بيا لتحقيق الأىداؼ

ي تمكف مف إنجاز الأعماؿ مف خلبؿ مجمكعة الأنشطة الت»كتعرؼ كذلؾ بأنيا: 
 .3«الآخريف كتحقيق أىداؼ المنظمة بكفاءة ك فاعمية

 عممية لإشراؼ كالسيطرة كتنسيق الأنشطة الإنتاجية في»كتعرؼ الإدارة أيضاً أنيا:
 .4«الأخرػ أك الأفراد الذيف يؤدكف ىذه الكظائف الصناعة كالتنظيمات الرسمية

 

                                                           
،معهد الإدارة العامة المحور الثانً  التوجٌهات والأسالٌب الحدٌثة فً تطوٌر أداء المنظمات ،المملكة العربٌة السعودٌة-1

-23 ،المؤتمر الدولً للتنمٌة الإدارٌة نحو أداء متمٌز فً المطاع الحكومً،لاعة الملن فٌصل للمؤتمرات،الرٌاض،

 .22،ص 2229نوفمبر4-2-2432ذوالمعدة26
 .32،ص 2223، الإسكندرٌة،2،دار الجامعة الجدٌدة،ط إدارة الموارد البشرٌةمحمد سعٌد، أنور سلطان،-2
 .22،ص 2224-2223،تانس،2،الدار الجامعٌة ، ط الإدارة المبادئ والمهاراتأحمد ماهر، -3
 .262ه،ص 2432-م2222،عمان،2،دار المسٌرة،ط التنظٌمعلم الاجتماع الصناعً ومحمد محمود الجوهري،-4
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 *التعريف الإجرائي:

ىي نشاط أك عممية فنية ك فكرية لإنجاز الأعماؿ بكاسطة الآخريف مما الإدارة 
ينعكس في الكاقع العممي لممنظمات بشكل ممارسات في مجاؿ التنظيـ كتكظيف المكرد 

 البشرؼ ككل ىذا مف أجل إنتاج مكرد بشرؼ فعاؿ ككفئ لتحقيق الأىداؼ المطمكبة.

 (التنمية:7

 *لغة:

 الأجساـ الحية كيقاؿ نما الماؿ نمكاً أؼ زاد. لتدريجي مفمعناىا النماء أؼ الازدياد ا

 *اصطلاحاً: 

 .1بمعنى الزيادة مف رفع مستكػ المجتمع اقتصادياً كاجتماعياً 

عممية ديناميكية تتككف مف سمسمة مف التغيرات الييكمية ك  التنمية بأنيا:تعرف     
نكعية المكارد المتاحة كتحدث نتيجة لمتدخل في تكجيو حجـ  الكظيفية في المجتمع،

أفراد المجتمع عف طريق زيادة فعالية أفراده  مستكػ رفاىية الغالبية مف لممجتمع،كذلؾ لرفع
 .2في استثمار طاقات  المجتمع إلى الحد الأقصى

بإطباؽ كنمك كل الإمكانيات كالطاقات الكامنة في كياف معيف كبشكل  أيضاً: وتعرف
 أك جماعة أك منظمة.ذا الكياف فرد سكاء كاف ى كامل كشامل كمتكازف،

التنمية بأنيا تغيير يحدث بكاسطة الناس مف أجل الناس كلابد أف يككف  وتعرف
 .3شاملبً 

 

 

                                                           
 .22،ص 2988،بٌروت،2،دار النهضة العربٌة للنشر،ط الإسلام والتنمٌة البشرٌةعبد الرحمان عٌسوي،-1
 .23ص  ،2229،جامعة حلوان،2،الروابط العالمٌة للنشر،ط تنمٌة الموارد البشرٌة مناهج وممارساتمدحت أبو النصر،-2
،بحوث وأوراق عمل ندوة الاتجاهات الحدٌثة فً تطوٌر دارة الموارد البشرٌةودورها فً التطوٌر الإداري، إمغربٌةالمملكة ال-3

 .76،ص 2222ط،طنجة  ، دالإداري وتحسٌن جودة الأداء المؤسساتً
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 *التعريف الإجرائي:

المجالات مف  التنمية ىي العممية التي يمكف بيا تكحيد جيكد المكظفيف في جميع
 يق أىداؼ المنظمة.أجل تحسيف الأداء كالزيادة في الإنتاجية كمف تـ تحق

 (الموارد البشرية:8

المصدر الكامف في أؼ منشأة كىك مصدر »"سيد اليكارؼ" المكرد البشرؼ ىك يعرف
 «.ساءت إدارتو تـ إدارتو بشكل جيد،كىك مصدر كل فشل إذا كل نجاح،إذا

كذلؾ:ىي جميع الناس الذيف يعممكف في المنظمة مف رؤساء كمرؤكسيف ويعرف 
يـ فييا لأداء كافة كظائفيا كأعماليا تحت مظمة ثقافتيا التنظيمية التي كالذيف جرػ تكظيف

كمجمكعة مف الخطط كالأنظمة كالسياسات  تكضع كتضبط كتكجد أنماطيـ السمككية،
 .1كالإجراءات التي تنظـ أداء مياميـ كتنفيذ ىـ لكظائف المنظمة

 *التعريف الإجرائي:

د )رؤساء ك مرؤكسيف(يقكـ بأداء عممو ىي مجمكعة الأفرا تعرؼ المكارد البشرية:
 في منظمة معينة ممتزـ بجميع ميامو التي يقكـ بيا بشكل فعاؿ مف أجل تحسيف مستكاه.

 (إدارة الموارد البشرية:9

سمسمة مف القرارات المتكاممة التي تعكس مختمف علبقات التكظيف »بأنيا  تعرف
أؼ مجمكعة الأنشطة التي تعمل  «.مةفي المنظمة كالتي تؤدؼ إلى كفاءة العامميف كالمنظ

 .2عمى الجذب كالحصكؿ عمى تنمية عاممو المؤثر في المنظمة

إف إدارة المكارد البشرية يجب النظر إلييا كعممية تتككف مف أربع » كذلؾوتعرف 
كيمكف القكؿ  الصيانة المحافظة، التحفيز، التنمية، كظائف رئيسية الاستقداـ)الحصكؿ(،

                                                           
 .22،ص 2222،عمان،2،دار وائل للنشر،طإدارة الموارد البشرٌة بعد استراتٌجً،عمر وصفً عمٌلً-1
،مصر، 2للنشر،ط ،جامعة لناة السوٌسإدارة الموارد البشرٌة مدخل استراتٌجً لتعظٌم المدرات التنافسٌة جاا الرا،سٌد محمد-2

 . 6،ص2229
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أف ىذه العممية تتككف مف أربع خطكات تتضمف البعد الذؼ يتعمق  ساطة،بعبارة أخرػ كبب
 .1«عمييـ  ) بالناس( في الإدارة أؼ الحصكؿ عمييـ، كا عدادىـ كتنشيطيـ كالإبقاء

بأنيا ذلؾ الجزء مف الإدارة المتعمق بالعامميف كبعلبقاتيـ في  أيضاً: وتعرف 
لى تحقيق العدالة فيما بينيـ.المنظمة الذؼ ييدؼ إلى رفع مستكػ كفاءة العامم  يف كا 

ىي مجمكعة مف الأنشطة المتمثمة في تخطيط  إدارة المكارد البشرية: تعرف كما 
كتصميـ  كنقميـ كترقيتيـ، كتقكيـ الأداء لمعامميف، كتحميل الكظائف كالاختيار كالتعييف،

 .2كتكفير سبل الأمف كالسلبمة كتدريبيـ، ىيكل أجكرىـ،

 ي:*التعريف الإجرائ

تعرؼ إدارة المكارد البشرية عمى أنيا مجمكعة البرامج كالأنشطة كالكظائف التي 
تسعى إلييا الإدارة لتنمية قدرات العاممكف منيا الكفاءة كالخبرة كالتحفيز كالرقابة كالتخطيط 

في مكضكعينا  كككف ىذا الأخير يمثل محكر أساس كالاستقطاب كتكصيف الكظائف،
كتحقيق أىداؼ كل مف  ـ العلبقات بيف المنظمة كمكظفييا،كتنظي كتحديد الأجكر،

 المنظمة كالعامميف.

 ( تنمية الموارد البشرية:10

كفقاً لما كرد في تقارير التنمية البشرية عمى أنيا عممية إتاحة المزيد مف  تعرف
بلب حدكد كما نجدىا  كمف حيث المبدأ يمكف ىذه الاختبارات الاختيارات أماـ الأفراد،

 .3ير مع الكقتتتغ

تاحة الفرص المجتمعية كالبيئية لنـ» كذلؾ بأنيا: وتعرف  عممية تيدؼ إلى تكفير كا 
إلى أقصى ما  كىذه الطاقات الجسمانية كالعقلبنية كالركحية كالإبداعية كالاجتماعية

 «.تستطمعو طاقات الفرد كالجماعة

                                                           
 .33مرجع سبك ذكره،ص  محمد سعٌد أنور سلطان،-1
 .29ه،ص 2432-م2222،عمان،2،دار صفاء للنشر،ط إدارة الموارد البشرٌة إطار نظري وحالات عملٌةنادر أحمد أبو شٌخة،2
 .72ه،ص 2429-م2229،عمان،2،دار المسٌرة للنشر،ط الإدارة الإستراتٌجٌة وتنمٌة الموارد البشرٌةمحمد سمٌر أحمد،-3
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كعياً كالقائمة تمؾ العممية المتكاممة المخططة مكض حسب "عمي السممي": تعرفك
كاليادفة إلى إيجاد قكة عمل متناسبة مع متطمبات العمل في  عمى معمكمات صحيحة،

 1منظمة محددة كالمتفيمة لظركؼ كقكاعد أساليب الأداء المطمكب.

 مف حيث كفقاً لممفيكـ العاـ كالشامل عمى العديد مف الجكانب المترابطة، تعرفك
كمدػ تكافر الفرص أماـ ىذا  بشرؼ مف ناحية أكلى،القدرات اللبزـ تكفرىا في العنصر ال

 .2العنصر لاستخداـ تمؾ القدرات مف ناحية ثانية

 *التعريف الإجرائي:

ىي عممية تنمكية تيدؼ إلى تحسيف قدرات العامميف كتطكير مياراتيـ كمستكاىـ  
 الميني كالثقافي مف أجل تحقيق أىداؼ الفرد كالمؤسسة.

 المنيج المستخدم: -6

 تخمك أؼ دراسة بحثية مف المنيج ،حيث استخدمنا في دراستنا المنيج الكصفي لا  
التحميمي الذؼ يعرؼ بأنو: أسمكب مف أساليب التحميل المرتكز عمى معمكمات كافية 
كدقيقة عف ظاىرة أك مكضكع محدد مف خلبؿ فترة زمنية معمكمة كفق منيجية عممية 

 لييا عمى شكل أرقاـ معبرة يمكف تفسيرصحيحة كتصكر النتائج التي يتـ التكصل إ
 .3النتائج بطريقة مكضكعية بما ينسجـ مع المعطيات الفعمية لمظاىرة

 الدراسات السابقة: -7

 في مراكز البحث. أجريتالتي صدرت في الدكريات كالتي  الأبحاثىي تمؾ       

 الدراسة الأولى:

دراسة ميدانية  قاة في الجزائرالقيم والوجود الاجتماعي لعمل لر " تحمل عنكاف دراسة
 غير منشكرة. ،مذكرة لنيل شيادة الماجستير،2013بكلاية أدرار، لمباحثة باشيخ أسماء،

                                                           
 .22مدحت محمد أبو النصر،مرجع سبك ذكره،ص -1
 .76ندوة سبك ذكرها،ص المملكة المغربٌة، -2
 التوزٌع، و حل والتطبٌمات،دار وائل للنشر،منهجٌة البحث العلمً المواعد والمرامحمد عبٌدات و آخرون-3

 .26،ص2999،عمان،2ط
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 المنيج المستخدـ في الدراسة ىك المنيج الكصفي

 كدليل الملبحظة كالأداة المستخدمة ىي الاستمارة

 أما بالنسبة لنتائج الدراسة تمثمت في:

يتو انطلبقا مف عدة نقاط أىميا مكضكع العمل كقانكف كسب عمل الرقاة خصكص -
 العمل كتصنيف عمل الرقاة.

الامتيازات ككنو يعد مف يكسب عمل الرقاة أىميتو في ككنو يحقق للؤفراد العديد  -
 ممجأً لتحقيق مف كطأة المشاكل اليكمية.

ه مسؤكلية يقدـ الراقي مف خلبؿ إجراءات عممو برنامجاً علبجياً لا يتحمل عمى أثر  -
 عدـ نجاعتو مع أف مف عدـ نجاعتو مف شأنيا أف تقمل مف عدد المقبميف.

يرػ الأفراد أف الراقي أكثر تأىيلًب منيـ في الرقية كيركف أف الراقي بكسعو أف  -
 يرقييـ أحسف مما يرقكف أنفسيـ.

 الدراسة الثانية:

-منظكر الإسلبميدراسة تحمل عنكاف:" القيـ التنظيمية بيف المنظكر الغربي كال
مذكرة لنيل شيادة  -بسكرة -دراسة مقارنة " لمطالبة نجاة قريشي مف جامعة محمد خيضر

مذكرة -2015الدكتكراه في العمكـ قسـ عمـ الاجتماع، تخصص تنمية المكارد البشرية، سنة
 منشكرة.

 تناكلت الإشكالية التالية .

 المنظكر الإسلبمية ؟ . ما الفرؽ بيف المنظكر الغربي لقيـ إدارة الإدارة ك

اعتمدت الباحثة عمى المنيج المقارف ك ذلؾ مف اجل المقارنة بيف  منيج الدراسة:
ـ التنظيمية مف المنظكر الغربي كمف المنظكر الإسلبمي مف خلبؿ تحميل أفكار كل القي

ك مقارنتيا مع بعضيا البعض ك استنتاج أكجو التشابو ك أكجو  منيما ك مناقشتيا
 .الاختلبؼ
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 اعتمدت عمى أداة المقارنة بيف المنظكريف لمقيـ.

 كتكصمت لمنتائج التالية:

تكضيح أكجو التشابو بيف المنظكريف لمقيـ التنظيمية المدركسة أف أفكار التنظيمية -
مكجكدة  التي أثبت نجاحيا ككاف ليا دكر إيجابي في تحقيق اليداؼ التنظيمية ىي أفكار

 لدينا في تراثنا الإسلبمي.

إف نتائج الاقتصاد يتفق المنظراف في أنو لا يجب أف يتفق أكثر مما يكسب أؼ  -
كلقد جاء عمماء الاقتصاد المسمميف بخمس  ترشيد الإنفاؽ سكاء بالنسبة لمفرد أك المؤسسة،

 كسائل تفيد حفع الماؿ أىميا أف ينفق المرء أكثر مما يكسب.

بالمرؤكسيف تشبو علبقة الأب  قيمة العدؿ يتفق المنظكراف في أف علبقة المدير-
 بأبنائو كلكف عمى أف يككف أسمكب العمل في الإدارة شديداً كليس متياكناً.

 الدراسة الثالثة:

دراسة – الاستراتيجيةدراسة تحمل عنكاف:" الثقافة التنظيمية كدكرىا في صياغة 
جامعة  قـ،مف إعداد منير محمد حسيف عم تطبيقية في كزارة الحكـ المحمي الفمسطيني"،

الخميل كمية الدراسات العميا ك البحث العممي ،قسـ إدارة الأعماؿ ،قدمت ىذه الرسالة 
استكمالا لمتطمبات الحصكؿ عمى درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ مف كمية الدراسات 

. استخدـ الدراسة الحالية المنيج الكصفي التحميمي بشقيو 2013العميا في جامعة الخميل،
 الكيفي.الكمي ك 

استيدفت أصحاب المناصب الإدارية  في جمع البيانات عمى الاستمارة اعتمدت-
الحكـ المحمي بمختمف مستكياتيـ الإدارية كاستخدـ المقابمة كأداة لجمع البيانات  في كزارة
                                                                               مقابلبت مع مجمكعة مف الإدارييف في كزارة الحكـ المحمي                              8كضع  حيث تـ

 أماّ عينة الدراسة تـ اختيار المسح الشامل.-

 



 الإطبس إٌّٙجٟ ٌٍذساعخ                                                اٌفصً الأٚي:             
 

 
34 

 كنتائج الدراسة : 

 تشير المعطيات إلى كجكد علبقة طردية ذات دلالة إحصائية عند المستكػ -
القيادؼ ،كصياغة  الإستراتيجية في كزارة الحكـ   بيف الثقافة التنظيمية في البعد 0.05

 المحمي الفمسطنية.

تشير المعطيات إلى كجكد علبقة طردية ذات دلالة إحصائية عند -
في  الاستراتيجيةفي البعد الإنساني ،كصياغة  التنظيميةبيف الثقافة  المستكػ 

 . لفمسطينيةكزارة الحكـ المحمي 

%مف العامميف في العامميف في الكزارة في 65.8مانسبتو إفاسة الجنس :بينت الدر -
مدير عاـ السياسات، رئيس قسـ(ىـ مف الذككر  كزارة، ككيل، الكظائف الإدارية )كزير،

 ..........................................(20بعدد) %إناث26.3(مقابل50بعدد)

عامميف في الكظائف الإدارية %مف ال35.5الفئة العمرية:أشارت النتائج إلى أف - 
%تقع أعمارىـ ضمف 28.9سنة(في حيف أف  50 -41تقع أعمارىـ ضمف الفئة العمرية)

فما فكؽ( ثـ  50%ضمف الفئة العمرية )17.1سنة( ككاف 40-31الفئة العمرية)
 سنة( . 30-20%ضمف الفئة العمرية  )10.5

 الدراسة الرابعة:

 يد كدكرىا في تنمية المكارد البشرية بكزارة دراسة تحمل عنكاف معايير الحكـ الرش

 العميا الفمسطينية لمباحث مصطفى مكسى أبك حسيف البرنامج المشترؾ لمدراسات
غزة دراسة مقدمة  العميا بيف أكاديمية الإدارة كالسياسة لمدراسات العميا كجامعة الأقصى،

الدكلة كالحكـ لاستكماؿ متطمبات الحصكؿ عمى درجة الماجستير في تخصيص إدارة 
 ق منشكرة1438-ـ2017الرشيد سنة

 اعتمد الباحث عمى المنيج الكصفي التحميمي الذؼ يعتمد عمى دراسة الظاىرة كما
 تكجد في الكاقع ،كما أف الباحث لجأ إلى المسح الشامل لمجتمع الدراسة .
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 .تمارةكتمثمت الأداة في الاس

 النتائج التي تكصل إلييا:-

(بيف تطبيق معايير لالة إحصائية عند مستكػ كجكد علبقة ذات د -
 الحكـ الرشيد في كزارة الداخمية بقطاع غزة كالمساىمة في تنمية المكارد البشرية.

كجكد علبقة بيف كل معيار مف معايير الحكـ الرشيد كمستكػ المساىمة في تنمية  -
 غزة.المكارد البشرية في كزارة الداخمية الفمسطينية بقطاع 

(بيف لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكػ دلالة -
متكسطات تقديرات المبحكثيف حكؿ تنمية المكارد البشرية في كزارة الداخمية بقطاع غزة 

 سنكات الخدمة. المسمى الكظيفي، المؤىل العممي، العمر، تعزػ لمتغير الجنس،

 الدراسة الخامسة:

تنمية المكارد البشرية عمى أداء الأفراد في  استراتيجية:"أثر دراسة تحمل عنكاف 
مذكرة لنيل  الجامعات"  بجامعة الجزائر لمباحثة مانع سبرينة مف جامعة محمد خيضر بسكرة

 المكارد البشرية، تخصص تنظيـ قسـ عمكـ التسيير، شيادة الدكتكراه في عمكـ التسيير،
 منشكرة. ،2015-2014ةنس

 عمى المنيج الكصفي التحميمي الذؼ يقف عند كصف الظاىرة اعتمدت الباحثة
 كتحميميا بغية الكشف عف حيثياتيا كتأكيد درجة كجكدىا كمستكػ الارتباط بيف متغيراتيا.

 كالعينة تمثمت في المسح الشامل. أما بخصكص الأداة اعتمدت عمى الاستبياف،

 كالنتائج التي تكصل إلييا تمثمت في:

مف بيف التنظيمات التي تعمل عمى تنمية رأس ماليا الفكرؼ  تعتبر الجامعات -
 كضركرة ممحة للبرتقاء بمستكياتيا المختمفة ضمف أدكارىا المتعددة.

التدريبية في الكاقع مف ميارات  الاستراتيجيةكعي الجامعات محل الدراسة بأىمية  -
 كخبرات كمعارؼ مكاردىا البشرية مف أساتذة كمكظفيف إدارييف.
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ـ مقارنة أداء المكظفيف المتدربيف قبل كبعد العممية التدريبية كتقسيمو لتحديد عد -
 مدػ فعمية البرامج التدريبية.

غياب التغذية الراجعة عمى مدػ استفادة المتدربيف مف البرامج التدريبية لعدـ  -
 تقصي آرائيـ حكؿ مدػ رضاىـ كاستفادتيـ مف مضمكف المادة التدريبية كأسمكب كتقنيات

 التدريب التي خضعكا ليا.

 الدراسة السادسة:

 الأداءتنمية المكارد البشرية كمدخل لتحسيف  استراتيجية" دراسة تحمل عنكاف:
المستداـ في المؤسسة الاقتصادية"، دراسة حالة شركة تصنيع المكاحق الصناعية كالصحية 

مذكرة مقدمة بعيف الكبيرة سطيف، لمطالبة سراج كىيبة، جامعة فرحات عباس سطيف، 
كجزء مف متطمبات نيل شيادة الماجستير في إطار مدرسة الدكتكراه في عمكـ التسيير 

 ،منشكرة.2011/2012لمتنمية المستدامة، سنة  الاستراتيجية الأعماؿتخصص إدارة 

اعتمدت الباحثة في دراسة الفصكؿ النظرية عمى المنيج الكصفي التحميمي،   
بالدراسة كمحاكلة تحميميا، ثـ اعتمدت عمى طريقة دراسة  لمكقكؼ عمى المفاىيـ الخاصة

الحالة في الفصل التطبيقي، بيدؼ إسقاط المفاىيـ النظرية عمى المؤسسات الاقتصادية 
 الجزائرية بصفة عامة.

 اعتمدت الباحثة عمى دراسة حالة. الأداةأما بخصكص 

 كالعينة متمثمة في المسح الشامل.

 ص إلى النتائج التالية:كمف خلبؿ ىذه الدراسة تخم

مؤسسة، لككنيا  إف تنمية المكارد البشرية في الكقت الراىف صارت ضركرة حتمية لأؼ-
 مستقبلب. الأخيرةتحرص عمى ضماف بقاء ىذه 

إف التكجو المعاصر في مجاؿ تنمية المكارد البشرية يؤكد عمى قضية رفع مستكػ  -
 المؤسسة مكضع التنفيذ الجيد. استراتيجيةميارة المديريف الذيف يتخذكف القرارات لكضع 
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 الاستراتيجيةتحتل المكانة  لا SANIAKإف كظيفة إدارة المكارد البشرية بمؤسسة -
 .الملبئمة ليا ضمف كظائف المؤسسة

فبالرغـ مف أف  مف برامج التككيف،SANIAKيستفيد عدد كبير مف العماؿ بمؤسسة  لا-
أف عدد العماؿ المككف يبقى ضئيل مقارنة  التككيف يمس جل الكظائف بالمؤسسة إلا

 .الإجماليبعددىـ 

 *التعقيب عمى الدراسات السابقة:

دراسة  تطرقت إلىفي الدراسات السابقة اخترنا دراسات تتعمق بالمكضكع، فمنيا مف      
تنمية المكارد البشرية، فقد كجدنا فييـ المعمكمات التي استفدنا  مف تطرقت إلى القيـ كمنيا

ف الباحثيف لـ يتطرقكا مني  مكضكعنا كبالضبط في شركة سكنمغاز. إلىا، كا 

 مف حيث المكضكع: -1

التنظيمية  تناكلت الدراسات السابقة مكضكعات ذات صمة بالمكضكع مثل الثقافة 
دارة المكارد البشرية....الخ كقد ربطت الدراسات بمكاضيع أخرػ كالأداء كمعايير الحكـ  كا 

 الرشيد.

 :مف حيث الزماف -2

 .2017 إلى 2011كل الدراسات حديثة كقد تـ تطبيقيا مف

 مف حيث المكاف: -3

 تنكعت أماكف تطبيقيا فمنيا العربية كالجزائرية.

 مف حيث المؤسسة: -4

 تنكعت في المؤسسات.   
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 مف حيث الفئات: -5

مف اختار العينة  كمنيـ الشاملاختمفت في اختيار العينة فمنيـ مف اختار المسح 
 بأنكاعيا.

 يث المنيج:مف ح -6

جل الدراسات السابقة اعتمدت عمى المنيج الكصفي التحميمي، كاعتمدت دراسة 
 "باشيخ" عمى المنيج الكصفي كدراسة "قريشي" عمى المنيج المقارف.

 مف حيث الأدكات: -7

لجمع البيانات كمنيا مف استعاف بالمقابمة كالملبحظة  الدراسات استخدمت الاستمارةكل   
 ء.كدراسة باشيخ أسما

 الاستفادة من الدراسات السابقة:*

 اختيار المكضكع كصياغة الفرضيات.-

 تصميـ الاستمارة ككيفية التعامل مع المعمكمات كترتيبيا.-

لعبت الدراسات العربية دكر كبير في تحقيق الاستفادة منيا حيث أف دراسة )مصطفى -
 ( ركزت عمى مكضكع تنمية المكارد البشرية .2017أبكحسيف،

 يميز ىذه الدراسة: ما*

إف بعض الدراسات السابقة تحدثت عف القيـ التنظيمية لكف كل متغير ربط بمتغير        
آخر، كالبعض الآخر تحدث عف تنمية المكارد البشرية كعلبقتيا بمتغير كربطت بمتغير 
آخر، لكف ىذه الدراسات لـ تربط بيف القيـ التنظيمية كتنمية المكارد البشرية كىذا ما 

عمى حد العمـ، فيذه الدراسة تكشف عف القيـ التنظيمية كاف ليا  الأكلىيميزىا أف تككف 
علبقة بتنمية المكرد البشرؼ في مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز بادرار بالضبط إذ تقكـ 

 عمى العدؿ كالمساكاة في المؤسسة كتطبيق القكانيف بالضكابط لتحسيف سمكؾ العامميف.
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 الدراسة: تساؤلات فرضيات -8

 جاءت ىذه الدراسة لتسميط الضكء عمى القيـ التنظيمية  كانطلبقا مما سبق ذكره

 بمؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز بأدرار كعميو  كعلبقتيا بتنمية المكارد البشرية

 نطرح التساؤل الرئيسي التالي:

 كزيع ىل تكجد علبقة بيف القيـ التنظيمية كتنمية المكارد البشرية في مؤسسة ت -

 الكيرباء كالغاز بأدرار؟.

 التساؤلات الفرعية:

 ىل ىناؾ علبقة بيف إدارة الإدارة كتنمية المكارد البشرية في مؤسسة تكزيع  -1

 الكيرباء كالغاز بأدرار؟.

 ىل ىناؾ علبقة بيف إدارة العلبقات كتنمية المكارد البشرية في تكزيع الكيرباء  -2

 كالغاز بأدرار؟.

 ذه التساؤلات سنحاكؿ الإجابة عنيا كفق الفرضيات التالية:كللئجابة عف ى

 * الفرضية العامة لمدراسة:

 تكجد علبقة بيف القيـ التنظيمية كتنمية المكارد البشرية في مؤسسة تكزيع  -

 بأدرار. الكيرباء كالغاز

 وانطلاقا من الفرضية العامة نستنبط الفرضيات الجزئية:

 دارة كتنمية المكارد البشرية.تكجد علبقة بيف إدارة الإ -1

 تكجد علبقة بيف إدارة العلبقات كتنمية المكارد البشرية. -2
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 صعوبات الدراسة: -9

 لإعداد أؼ بحث لابد مف إيجاد صعكبات كلمكاجية البعض نذكر: 

1- .  التشابو لممعمكمات في المراجع عف المكضكع كىذا ما صعب انتقاء المعمكـ

الاستمارات بسبب تسريح بعض  كقت في تكزيع ك استلبـالكثير مف ال استغراؽ-2
 العماؿ  

 *.19العمل كىك* فيركس ككركنا*ككفيد أماكفبسبب الظركؼ التي مرت بيا 

 البحكث العممية. إعدادكىك مثاؿ عممي عمى طريقة نموذج الدراسة:-10

 كالمتغيرات ىي كل شيء يقبل القياس الكمي كالكيفي، كمتغيرات الدراسة ىي:

 متغير المستقل ىك القيـ التنظيمية.ال -
 المتغير التابع ىك تنمية المكارد البشرية. -
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 مف اعداد الطالبتيف

 التابع المتغير                                                     لمتغير المستقل:                    ا
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 خلاصة:

ف بيذا أك  البحث السكسيكلكجي، إعدادكبيرة في  أىميةلممنيجية  أفنستنتج مما سبق 
 .دكاتكالأالضكابط  بإتباعنتائج محققة  إلىالضبط سك نتكصل 
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 تمييد:

الإدارؼ كمف المككنات التي محددات السمكؾ  أىـتعتبر القيـ التنظيمية مف     
الاىتماـ بيا كغرسيا كتكجيييا مف  أف إذ عات،اكالجم الأفرادالتعامل كالتفاعل بيف يسيل 

ع التي سادت فييا معالـ الثبات الرئيسية لممنظمة فيي بمثابة أعمدة البناء لممجتم الأىداؼ
 كالاستقرار كالاعتداؿ كالاستقامة في المنظمة كالمجتمع ككل.
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 أولا: مفيوم القيم التنظيمية.

 تعريف القيم التنظيمية: -1

 تعني ثمف الشيء كقيمتو. (value)القيمة  لغة:

 تعني الاستقامة لقكؿ رسكؿ الله صلى الله عليه وسلموالقيمة بالمفيوم الاسلامي: 

فالديف القيـ ىك الديف  الإسلبـعمى  *استقيمكا لقريش ما استقامكا لكـ أؼ اثبتكا
 .1المستقيـ كالرجل القيـ ىك الرجل المستقيـ*

عمى أنيا تككيف افتراضي يزكد الفرد بنزعة إلى العمل كفق (:1982يعرفو مولي)
أك  الأشخاصأك  الأكضاعأك الحكادث  أنماط سمككية محددة حياؿ بعض المكضكعات أك

 .2الأفكار

تراكـ  ماايير التي يضعيا مجتمع ما في ضكء مجمكعة مف المبادغ كالمع القيم:
عمييا مف خبرات كتتككف نتيجة عمميات انتقاء اجتماعية يصطمح أفراد المجتمع عمييا 

 .3لتنظيـ العلبقات بينيـ

أك  الأشياءصدرىا الفرد عمى ىي تنظيمات لأحكاـ عقمية مجردة ي والقيم التنظيمية:
لتحدد علبقتو كطريقة تعاممو مع مكضكع القيمة كقيـ النظافة  الأشخاص المكاقف أك

 .4كالايماف كالربح كالديمقراطية كالتعاكف كالسلبـ كالحب كالحقيقة كغيرىا

 

 

 

 

                                                           
 .227، ص2228، عمان، سنة 2، دار إثراء للنشر والتوزٌع، طعلم النفس الاجتماعًعدنان ٌوسف العتوم،-1
 .228المرجع نفسه، ص-2
 .279، ص2222، سنة ، عمان3، دار الفكر للنشر والتوزٌع، طعلم النفس الاجتماعًخلٌل عبد الرحمن المعاٌطة،  -3
 .222عدنان ٌوسف العتوم، المرجع السابك، ص -4
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 أىدافيا: و أىمية القيم التنظيمية-2

 :1أىمية القيم التنظيمية-أ-2

كبيرة كفق الخصائص العامة التي حددت ليا مف جميع جكانب تمعب القيـ أىمية 
كليا دكرا ىاما في تكجيو سمكؾ الفرد كالجماعة فيي تقكده إلى إصدار  الإنسانيالسمكؾ 

السميـ لبناء تربكؼ متميز  الأساسالأحكاـ عمى الممارسات العممية التي يقكـ بيا، كىي 
 لأنيا: تسيـ في تشكيل الكياف النفسي لمفرد أنياكما 

في تكجييو لمكصكؿ نحك ذلؾ  تزكد الفرد بالإحساس بالغرض لكل ما يقكـ بو كتساعد-1
 .الغرض

 لمعمل الفردؼ كالجماعي المكحد. الأساس تييئ -2

 .الآخريفتتخذ كأساس لمحكـ عمى سمكؾ -3

 كماىية ردكد أفعاليـ. الآخريفتمكف لفرد مف معرفة ما يتكقعو مف -4

 بالصكاب كالخطأ. الإحساسدرة عمى تكجد لدػ الفرد الق-5

تساعد الفرد عمى تحمل المسؤكلية تجاه حياتو ليككف قادرا عمى تفيـ كيانو الشخصي -6
 كالتمعف في قضايا الحياة التي تيمو كتؤدؼ إلى الإحساس بالرضا.

 :2أىداف القيم التنظيمية-ب-2

فالكثير مف  القيـ التنظيمية مرتبطة بأىداؼ الشخص كسمككو، أىداؼتعتبر    
الحالات التي تتعمق بالعمل تصمـ بشكل تستجيب ايجابيا لمسمكؾ الذؼ يحقق اليدؼ، 

 كمما كاف ليا اثر اكبر عمى سمككو.  أىدافوفكمما اقترب الفرد مف تحقيق 

تحقيق اليدؼ بسيكلة  إلىكحدات أصغر يؤدؼ  إلىكلذلؾ فاف تقسيـ العمل  
الشخصية لمرؤكسيو يساعده  الأىداؼىيكمية  عمى الإدارؼ تعرؼ  أفكسرعة، كقد تبيف 

                                                           
 .283خلٌل عبد الرحمن المعاٌطة، مرجع سبك ذكره، ص-1
، دار الفكر للنشر السلون التنظٌمً مفاهٌم وأسس سلون الفرد والجماعة فً التنظٌمكامل محمد المغربً،  -2

 .262، ص2222، 4والتوزٌع، عمان، ط
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الفرد مف ناحية كمتطمبات التنظيـ مف  أىداؼفي تشكيل حالات العمل التي تتفق مع 
الكاقعية في متابعة تحقيق  إلىكضكح رؤيا الفرد لأىدافو يؤدؼ  أف، كلاشؾ أخرػ ناحية 

تبرر المجالات التي  اناأحيكىذا يتطمب العناية في تقييـ الذات، كاف ىذه العممية  الأىداؼ
 مصمحة الفرد كالتنظيـ عمى حد سكاء. إلىتغييرىا بما يؤدؼ  إجراءيمكف 

 خصائص القيم التنظيمية:-2

يعد مفيكـ القيـ مف المفاىيـ المتشعبة التي تدخل ضمف العديد مف التخصصات       
لتي تساىـ في المختمفة، كلذلؾ فقد كضع الباحثكف عددا مف الصفات كالسمات المشتركة ا

 تكضيح ىذا المفيكـ كمنيا:

القيـ نتاج اجتماعي : يتـ اكتسابيا كتعمـ مكضكعاتيا مف خلبؿ البيئة التي يعيش فييا -1
اجتماعي كىي ذات مصدر  إطاركىي ليست مكركثة أك فطرية بل تنطمق مف  الإنساف

 سماكؼ كما في الآيات القرآنية.

في حياة كل  أساسيةجعمو قابلب لمتنبؤ لاف القيـ تحدد شكل سمكؾ الفرد في المجتمع كت-2
 .إنساف

بقيـ فردية خاصة تييمف عمى جل كقتيـ كنشاطاتيـ كدكافعيـ  الأفراديتميز بعض -3
عمماء كمفكركف كمخترعكف كفنانكف كغيرىـ مف الذيف  الأفرادكسمككيـ فقد نتج عف ىؤلاء 
 .1لاتفي كثير مف المجا الإسلبميةاستفادت منيـ المجتمعات 

 ترتب عند كل شخص ترتيبا متدرجا بالأىمية. تتصف باليرمية:-4

 تتغير بتغير الظركؼ الاجتماعية . تتصف بالقابمية لمتغيير:-5

 يككف إلا بشخص لشخص آخر. فكجكدىا لا القيـ تجربة:-6

يككف ف في ىذا الكجكد أك ذاؾ، كغناىا تكك  أفالقيمة ذات قطبيف في الجممة: فيي إما -7
 شر. باطل، خير أك حق أك

                                                           
 .222-222عتوم، مرجع سبك ذكره،صعدنان ٌوسف ال -1
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 .1تتصف بالذاتية: فقد يحس كل شخص منا بالقيـ عمى نحك خاص بو-8

 :2تكوين القيم التنظيمية-2

متصمة بشكل قكؼ كمنسجمة مع الطبيعة البيكلكجية كالنفسية  الأفرادتعتبر قيـ    
ـ غريزؼ كالثاني مكتسب، كقي الأكؿكالاجتماعية، كالقيـ المكجكدة ىي مزيج مف دافعيف 

شباعيامتصمة بحاجاتيـ  الأفراد  الإنسافقكة القيمة لدػ  أف، كيؤكد*مندؿ كجكرداف* كا 
كمدػ تعرضيا لمتغيير يتصلبف بعلبقة الفرد بعائمتو كثقافتو المكركثة، حيث يكجد عدد 

 مف القكاعد تشرح ىذه العلبقات كىي:

 قافيا.القيـ باقية كبشكل خاص بشكل تناسقيا تاريخيا كاسريا كجماعيا كث-1

بتغيير  إقناعوعندما يككف الفرد متصلب عاطفيا بمكضكع ما، فانو سيككف مف الصعب -2
 قيمو.

 الذيف يعيشكف في منطقة معينة كخلبؿ فترة زمنية معينة تككف قيميـ متشابية. الأفراد-3

 اختلبؼ الفئة الاجتماعية كالركابط العرقية. إلىالاختلبؼ في القيـ يعكد -4

 .إليياتحقيق الانسجاـ كالتناسق ما بيف قيمو كقيـ الجماعة التي ينتمي  لىإيسعى الفرد -5

حد كبير عندما تككف عناصر البيئة الاجتماعية اكثر  إلىتككف القيـ متشابية -6
 انسجاما.

 قد تتعارض القيـ مع السمكؾ عندما يتصل الكضع بالأخلبؽ.-7

 تتغير القيـ الشخصية نتيجة لتجارب عاطفية ميمة.-8

 

 

                                                           
 .283خلٌل عبد الرحمن المعاٌطة، مرجع سبك ذكره، ص-1
،ص 2225، عمان، سنة 3، دار وائل للنشر والتوزٌع، طالسلون التنظٌمً فً منظمات الاعمالمحمود سلمان العمٌان، - -2
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 :Sources of Values ثانيا: مصادر القيم التنظيمية
نمالـ تأت مف فراغ  الأفرادإف القيـ المكجكدة لدػ      كتتمثل  أساسيةليا مصادر  كا 

 قيما يمي:
 :1التعاليم الدينية-1

عمى القيـ التي تتصل بالعمل  الأمثمةيمثل الديف المصدر الرئيسي لقيـ كثيرة، كمف 
العمل، قاؿ رسكؿ الله صمى  إتقافديث الشريف الذؼ يحث عمى ، الحالإسلبميفي الديف 

ككذلؾ حث الرسكؿ  ،2عمل أحدكـ عملب أف يتقنو* إذاالله عميو كسمـ :*إف الله يحب 
 .3فميس منا* ناعمى عدـ الغش بقكلو، *مف غشبقكلو صلى الله عليه وسلم الكريـ 

، كمنيا قكؿ الرسكؿ فرادالأزرع القيـ الحميدة في  إلىكىناؾ أحاديث كثيرة تيدؼ 
يجف عرقو*، فحثنا الرسكؿ الكريـ  أفقبل  أجره الأجير أعطكاالسلبـ:* و الصلبة كعمي

 اجر العامل دكف تأخير كىذه تعتبر قيمة عظيمة للؤفراد. إعطاءعمى 
كل و  ك الم كم نكف كست ردُّكف إلى عاا   ل  قاؿ الله تعالى "كق   ْـ كرس   ـ عْمم كاْ فسيرػ الله  عممك  ل 

نت ْـ تعْمم كف" ـ بما ك   .4الغيب  كالشيادة  في نب ئ ك 
 :المصدر الاجتماعي -2

إف الفرد جزء مف المجتمع الذؼ يعيش فيو، كعميو فاف قيمو تختمف عف قيـ شخص 
مف المجتمع الشرقي  أكثرآخر في مجتمع آخر، فالمجتمع الغربي يتصف بالقيـ المادية 

 .5كالانتماءات العشائرية  ؼ الأسر يزاؿ يتصف بالتقارب  الذؼ لا
 التنظيمي: الإداري المصدر -3

كالتشريعات عمى اختلبفيا كاختلبؼ كاضعييا كسائل  كالأنظمةتعتبر القكانيف     
المنظمة ىي جزء مف المجتمع فاف القكانيف  أفلتنظيـ الحياة في المجتمعات، كحيث 

في تسيير إدارتيا،  در الرئيسية التي تتحكـفي المنظمات تعد مف المصا كالأنظمة
البيئة التنظيمية  إلىالتنظيمي يشير  الإدارؼ * أف المصدر 1802013* الخميسكتضيف 

التي يعمل فييا الفرد بكل ما فييا مف قكانيف كلكائح كأنظمة كقيـ كتقاليد تحدد سمكؾ 
                                                           

 .222محمود سلمان العمٌان، المرجع نفسه، ص -1
 بو ٌعلى والطبرانً وصححه الالبانً.حدٌث صحٌح اخرجه ا-2
 حدٌث صحٌح رواه مسلم. -3
4
 .223، ص225سورة التوبة، الآٌة - 
 .262-259كامل محمد المغربً، مرجع سبك ذكره، ص -5
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داخل  الإدارةالذؼ تطبق فيو مبادغ  الأسمكبالعامميف كتكجو مسارىـ، كتعني أيضا 
الرقابة كالعقاب، كتؤثر في  كأشكاؿتقييـ العمل كنظـ الاستراحة كالمكافأة  كأنماطة المنظم

عممو، كذلؾ ىناؾ تفاعلب خصبا بيف البيئة التنظيمية كالبيئة  كأسمكبقيـ الفرد في التزامو 
تتأثر عمى  لاجتماعية العامة، فالمكائح كالقكانيف المطبقة في المؤسسة تستمد في العادة أك

القكانيف في البلبد، كأنماط السمكؾ السائدة في المؤسسة ىي عينة ممثمة لأنماط ب الأقل
 .1السمكؾ كالقيـ الشائعة في المجتمع

 الخبرة:-4
 أىميةككزنيا مف خبرات الفرد، فالصياـ في شير رمضاف لو  أىميتياتستمد القيـ 

رحمة  وأكلمف الصياـ في شير آخر لاف  كالأكلاكبر لدػ المسمـ مف حيث العبادة 
مغفرة كآخره عتق مف النار، كما كاف السجيف لو تقدير اكبر لقيمة الحرية مف  كأكسطو

 .2الشخص الطميق الذؼ لـ يذؽ طعـ الحرماف مف حريتو
 العمل: جماعة-5

كرغـ اف ىناؾ تقارب بيف ىذا المصدر كالمصدر الاجتماعي، الا اف التركيز ىنا 
الجماعة في مكاف العمل كالتي تتعمق بالعمل  ينصب عمى القيـ كالاخلبقيات التي تقررىا

نفسو كبظركفو، ليس بالأخلبقيات الاجتماعية العامة فجماعة العمل تككف مع مركر الزمف 
تقاليد كعادات كقيـ خاصة بيا تفرضيا عمى اعضائيا، فالفرد يغير قيمو احيانا نتيجة 

دـ التعامل معو اك الضغكط النفسية التي تمارسيا عميو جماعة العمل مثل عزلو كع
مساعدتو كعدـ دعكتو الى جمساتيـ اك لقاءاتيـ الاجتماعية، كعزلو عف تيار تناقل 

 .3المعمكمات ...الخ مما يجعمو غريبا في مكطف عممو
 
 
 
 

                                                           
1

ارة نهاد عبد الرحمن الشنطً، "والع جودة الحٌاة الوظٌفٌة فً المؤسسات الحكومٌة وعلالته بأحلالٌات العمل دراسة تطبٌمٌة على وز-

 .45، ص 2226الاشغال العامة والاسكان، اطروحةماجستٌر، منشورة، جامعة الالصى، غزة، 
 .262كامل محمد المغربً،مرجع سبك ذكره، ص-2
 المرجع نفسه، نفس الصفحة. -3
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 ثالثا: تصنيف القيم التنظيمية.
دارسك القيـ  ىناؾ تصنيفات عديدة لأنكاع القيـ في مجاؿ السمكؾ التنظيمي، إذ يتفق

القيـ ىي عممية  صعكبة تصنيفيا نظرا لتعددىا كتداخميا، لكف عممية تصنيفعمى 
ضركرية كميمة لتسييل دراستيا، كمنو سيتـ عرض أىـ التصنيفات لمقيـ التنظيمية 

 لمباحثيف، كبالتالي تصنف كما يمي :
 :1تصنيف من حيث المحتوى  -1

* حيث كضعيا Sprangerىذا التصنيف اقترحو عالـ النفس الالماني*سبر انغر
مجمكعات ىي الدينية كالاجتماعية كالفكرية كالسياسية كالاقتصادية كالجمالية كىي  6في 

 كالتالي:

: كىي التي تؤدؼ الى خمق قيمة عميا مجردة *Religieuseالقيم الدينية*-1-1
 تحكميا فكرة التكحيد ككحدة الكجكد كالانتماء الى نظاـ مف العلبقات بكينكنة الخميفة.

*: كىي التي تتعمق اىتماماتيا العلبقات Socialالقيم الاجتماعية* -1-2
 الانسانية كترابط المجتمع كتفاعلبت افراده.

*: كىي الناتجة عف الاتجاىات العقمية اك Cognitiveالقيم الفكرية* -1-3
الفمسفية لمفرد كتيتـ بشكل خاص بالبحث عف الحقائق كاسباب حدكثيا بشكل تطبيقي 

 منظـ.

*: كىي التي تؤدؼ الى اتجاىات عممية Economiqueالقيم الاقتصادية* -1-4
 مع التركيز عمى الجكانب كالاىداؼ الاقتصادية كما ينتج عنيا مف تحقيق مادؼ.

كىي التي تيتـ بمظاىر القكة كالنفكذ  *:Poli ticalالقيم السياسية* -1-5
 كالسيطرة سكاء عمى مستكػ الفرد اك الجماعة.

كىي التي تتميز اىتماماتيا الجكانب  *:Anesthétiqueلجمالية*القيم ا -1-6
 الفنية كالجمالية في الحياة مف حيث التشكيل كالتنسيق كالانسجاـ في التعبير.

                                                           
 .259كامل محمد المغربً، السلون التنظٌمً، مرجع سبك ذكره، ص -1
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 :1كتنقسـ القيـ إلى تصنيف من حيث المقصد: -2

 أؼ تعتبر عف كسائل لغايات أبعد. قيم وسيمية: -2-1

 .تككف بقصد كغاية مباشرة قيم غائية: -2-2

 إذ تصنف القيـ إلى: تصنيف من حيث الشدة:  -3

 قيـ ممزمة لجميع أفراد المجتمع لاف مصدرىا سماكؼ. قيم ممزمة: -3-1

يمزميـ  أؼ يشجع المجتمع أفراد عمى التمسؾ بيا، كلكف لا قيم تفضيمية: -3-1
 بيا إلزاما.

 كتنقسـ القيـ إلى: تصنيف من حيث العمومية: -4

 ا في المجتمع كمو.يعـ انتشارى قيم عامة: -4-1

 تتعمق بمناسبات اك مكاقف اجتماعية معينة. قيم خاصة: -4-2

 اذ تنقسـ القيـ إلى قسميف ىما: تصنيف من حيث الوضوح: -5

كىي القيـ التي يصرح بيا كيعبر عنيا بالسمكؾ أك  قيم ظاىرة أو صريحة: -5-1
 بالكلبـ.

حظة الاختيارات كىي التي يستدؿ عمى كجكدىا مف خلبؿ ملب قيم ضمنية: -5-2
 كالاتجاىات التي تتكرر في سمكؾ الافراد.

 إذ تصنف إلى صنفيف ىما: تصنيف من حيث الديمومة: -6

 كىي التي تدكـ زمنا طكيلب كىي الاصل في القيـ. القيم الدائمة: -6-1

 كىي التي تزكؿ بسرعة لأنيا مكقفية. قيم عابرة: -6-2

 

                                                           
 .226-225عدنان ٌوسف العتوم، مرجع سبك ذكره، ص -1
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 وود كوك": حسب تصنيف الباحثان "ديف فرانسيس و مايك  -7
يصنف الباحثاف القيـ التنظيمية حسب أربعة أبعاد يشتمل كل بعد عمى مجمكعة    
 مف القيـ :

 إدارة الادارة: كتشمل قيـ القكة، الصفكة، المكافأة. -7-1

 إدارة الميمة: الفعالية، الكفاءة، الاقتصاد.    -7-2

 ـ. إدارة العلبقات: العدالة، فرؽ العمل، القانكف كالنظا -7-3

 البيئة: التنافس، الدفاع، استغلبؿ الفرص. إدارة -7-4

 كفيما يمي سيتـ تناكؿ كل بعد عمى حدة:    

 : 1أسموب التعامل مع الادارة الإدارة أو إدارة -7-1

بما أف المنظمة ىي نظاـ معقد، فإف ىناؾ مجمكعة مف الكظائف يجب أف تتكامل 
كالادارة ىي العممية التي تستطيع  مع بعضيا البعض لتحقيق أىداؼ ىذه المنظمة،

المنظمة مف خلبليا تكجيو كتنسيق العناصر المعقدة فييا، كمف أجل الكصكؿ إلى النجاح 
فإف المكارد البشرية التي تككل ليا عممية الادارة يجب أف تحدد بدقة كتختار بعناية كتدرب 

 فأة حيث أف:ا البعد قيـ: القكة، الصفكة، المكا\بإتقاف كتحفز بحق، كيشمل ق

 كىي القدرة التي يمتمكيا الاداريكف لمتأثير عمى باقي أفراد التنظيـ. *القوة:

كىي التي تمثل جماعة صغيرة مف الأفراد ذكؼ نفكذ كسمطة كقكة مستمدة مف  *الصفوة:
مركزىـ، كبما أف كاجب الادارة معقد كميـ فإف عمى المنظمة الناجحة أف تدرؾ أىمية 

 الكظيفي.

إف نظاـ المكافأة ىك نظاـ لمتحفيز تعده المنظمة لإثابة مف يعمل بجد، كتعبر  ة:*المكافأ
 الحكافز عف قكػ النشاط كالكفاءة.

                                                           
 .56دراسة ممارنة، جامعة محمد خٌضر بسكرة،ص-المٌم التنظٌمٌة بٌن المنظور الغربً والمنظور الإسلامًٌشً، رل ةنجا-1



 خاٌفصً اٌضبٟٔ :                                                                       اٌم١ُ اٌزٕظ١ّ١
 

 
44 

كتعني أداء العمل بصكرة متقنة كدقيقة، مع ضركرة تكضيح  :1إدارة الميمة -7-2
لفعالية، الاىداؼ كالعمل بكفاءة، كتكفير المصادر كالقدرات اللبزمة، كيشمل ىذا البعد قيـ ا

 الكفاءة، الاقتصاد.

تعرؼ بأنيا القدرة عمى تحقيق الاىداؼ، كىي تمثل العلبقة بيف الأىداؼ  *الفعالية:
 المحققة كالأىداؼ المحددة.

تعرؼ بأنيا العلبقة بيف كمية المكارد المستخدمة في عممية الانتاج، كليا دكر  *الكفاءة:
 بارز في عمل التنظيمات الناجحة.

قيـ الكفاءة كالفعالية في المنظمة يحقق فكائد كثيرة تشجع عمى اتقاف إف تكفير   
 العمل منيا:
 سيكلة التكيف مع التكنكلكجيا الجديدة. -
 حدكث أضرار قميمة ناجمة عف الصراعات. -
 سرعة الكصكؿ إلى الأىداؼ. -

: كىك فف الالماـ الجيد بمختمف الأجزاء لأجل غاية محددة مسبقا لذا فعمى *الاقتصاد
 نظمة تبني نظاـ فعاؿ لرقابة التكاليف.الم

إف العلبقات بيف الرؤساء كالمرؤكسيف كبيف  :2إدارة العلاقات الانسانية -7-3
المرؤكسيف فيما بينيـ، لذا عمى الادارؼ الجيد أف يتسـ بالطابع الانساني، كأف تقكـ عمى 

حتراـ داخل أساس المساكاة كالاحتراـ كالعدؿ الذؼ يعمل عمى خمق جك مف الثقة كالا
 المنظمة، كتشمل قيـ العدؿ، فرؽ العمل)العمل الجماعي(، القانكف ك النظاـ.

كتتمثل ىذه القيمة في إعطاء العامميف حقكقيـ كامتيازاتيـ عمى أساس المساكاة  * العدل:
 كالنزاىة.

العمل الجماعي يؤدؼ إلى مزيد مف الاتقاف في الاداء  * فرق العمل)العمل الجماعي(:
 إف المنظمة الناجحة ىي التي تشعر أفرادىا بالانتماء إلى بعضيـ البعض.لذا ف
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كيشير إلى القكاعد العامة التي يتـ تحديدىا في المنظمة كالتي تعمل  *القانون والنظام:
 عمى تكجيو سمكؾ الافراد العامميف نحك الاىداؼ المطمكب تحقيقيا .

 تنظيـ العلبقة بيف الاطراؼ التالية:كاليدؼ الاساسي مف كضع القكانيف كالانظمة ىك    

 المؤسسة كالعامميف.-

 العامميف مع بعضيـ البعض.-

 العامميف كالجميكر الخارجي.-

بيئة مادية ،تقنية، ثقافية، اجتماعية،  إف كل منظمة تعمل كتتكاجد في :1إدارة البيئةػ 7-4
ـ خارجية عمييا اف اقتصادية، سياسية فالمنظمة معينة سكاء كانت ىذه المنظمة داخمية ا

تتكيف معيا لتستطيع اتخاذ القرارات الصائبة دكف الحصكؿ عمى المعمكمات اللبزمة مف 
 البيئة، كيشمل ىذا البعد قيـ الدفاع، التنافس، استغلبؿ الفرص.

يشير الدفاع إلى ضركرة العمل عمى مكاجية الأخطار الداخمية كالخارجية ،  * الدفاع:
 طكير آليات كاستراتيجيات لمكاجية التحديات كالاخطار..كأف تعمل المنظمة عمى ت

يعني أف يعمل كل طرؼ منفردا كفي مكاجية طرؼ آخر، فيناؾ المنافسة  *التنافس:
 الداخمية أؼ تتـ داخل التنظيـ كتككف تحقيقا لأىدافو الخاصة.

لتالي إف المنظمات لا يمكنيا تجاىل الظركؼ الفجائية التي تطرأ، كبا *استغلال الفرص:
 فالمنظمة الناجحة ىي التي تبحث عف فرص في الخارج لاستغلبؿ أفضميا.
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 رابعا: مقاييس القيم:

 يكجد مقياساف لمقيـ ىما:

 :1اختبار دراسة القيم -1

*، كيستند إلى اطار نظرؼ كضعو جوردن البورت وفيميب فرنون أعده الباحثاف * 
لنمط النظرؼ، النمط الاقتصادؼ، ستة أنماط مف القيـ، كىي ا6* كيقيس *سبر انجر

النمط الجمالي، النمط الاجتماعي كالنمط السياسي كالنمط الديني، كييدؼ اختبار القيـ 
مختمفكف  فالأفرادالى بياف الى أؼ مدػ يميل الشخص الى قيمة أك اكثر مف ىذه القيـ، 

 في درجة انجذابيـ الى احدػ ىذه القيـ.

 مثال:

يمو في الجانب الديني كبالتالي تغمب القيمة الدينية قد نجد شخصا تتركز معظـ ق
عمى سمككو، كقد نجد شخصا آخر تتركز معظـ قيمو في الجانب السياسي، كبالتالي 

 تغمب القيمة السياسية عمى سمككو، بينما يجمع شخص ثالث اكثر مف قيمة.

 كيتخذ الاختبار في قياس تفضيل الشخص لنمط مف القيـ عمى الانماط الاخرػ،
طريقة الاختيار الجبرؼ فيزكد الشخص بعبارتيف اك اكثر ليختار العبارة التي يفضميا، 

عبارة في القسـ الثاني، كيزاكج بيف 15عبارة في القسـ الاكؿ، ك30كيتككف الاختبار مف 
كل قيمة كالقيـ الخمس الاخرػ عددا متساكيا مف المرات، كيتراكح ثبات الاختبار بيف 

ختبار بيف اصحاب الميف المختمفة، كيعتبر ىذا الاختبار اداة كيميز الا 0.3900.75
لقياس القيـ اليامة التي تؤثر في سمكؾ الانساف مثل القيـ الاقتصادية كالسياسية كالجمالية 

ذا الاختيار في الارشاد النفسي كفي التكجيو التربكؼ كالدينية كالاجتماعية، كيفيد ى
 كالميني.
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 :1مقياس القيم الفارق -2

زكجا مف العبارات تدكر حكؿ اشياء قد 64أعده العالـ "برنس" كيتألف المقياس مف       
غير الكاجب عمميا اك الشعكر  يرػ الفرد اف مف الكاجب عمميا اك الشعكر بيا اك مف

  ارتيف يختار المجيب كاحدة منيما،يتألف كل زكج مف الازكاج الاربع كالستيف مف عب بيا،
 )عصرية(، كيتحدد اتجاه  يمة منبثقةكالاخرػ تمثل ق )تقميدية( اصمية احداىما تمثل قيمة

المستجيب كغمبة القيـ المنبثقة اك الاصمية عميو باختياره اربعا كستيف عبارة تمثل كل منيا 
 عبارة .كيضـ اربع فركع:128قيمة مف بيف 

ة كيقابميا قيمة الاستمتاع بالصحب )قيـ اصمية( اخلبقيات النجاح في العمل -
 كالاصدقاء)قيمة منبثقة اك عصرية(.

 مقابل الاستمتاع بالحاضر. )قيمة اصمية( الاىتماـ بالمستقبل -
 مقابل مسايرة الآخريف. )قيمة اصمية( استقلبؿ الذات -
 مقابل النسبية في ىذه المسائل. التشدد في الخمق كالديف )قيمة اصمية( -
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 خلاصة:

ىي عبارة عف القكاعد كالمعايير التي تكجو  نستنتج مف ىذا أف القيـ التنظيمية 
السمكؾ الادارؼ نحك ما ىك جيد كمرغكب فيو، كتعبر عف اتفاقيات مشتركة بيف افراد 

التنظيـ الكاحد عمى اختلبؼ مستكياتيـ، بحيث تحكؼ عمى عدة تصنيفات مف اكتشاؼ 
لبؿ عدة "، كيمكف التعرؼ عمييا مف خكوك فرانسيس وود و "سبينجمر الباحثيف منيـ

مقاييس كما أنيا تتغير بمركر الزمف نتيجة لعدة ظركؼ )اجتماعية، اقتصادية...الخ(، 
فدكر القيـ يتمثل في تحقيق اليدؼ الذؼ كجدت مف أجمو، لذلؾ يجب أف تككف قيـ الفرد 

 منسجمة كمتكافقة مع قيـ التنظيـ كذلؾ لتحقيق فعاليتو.
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 تمييد:

سكاء في بيئة العمل أك في البيئة  اجو المنظمات اليكـ العديد مف التغيرات،تك 
الخارجية، كجاءت ىذه التغيرات لتكاكب الضغكط كالتحديات التي تطرأ عمى المؤسسات 
مف أجل البقاء في مجاؿ الأعماؿ، حيث تسعى كل المؤسسات لتطكير مكردىا البشرؼ 

بطريقة  عد الأكثر تأثيرً في الإنتاجية إذا تـ انتقائوكما أنو ي الذؼ يعتبر مف أىـ المكارد،
 صحيحة ، بعد القياـ بتدريبو مف أجل تطكير ميارتو.
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 ماىية تنمية الموارد البشرية. أولا:

 المراحل التاريخية لمموارد البشرية:-1

ف منتصف أىـ المراحل التاريخية التي مرت بيا إدارة تنمية المكرد البشرية م ف مفإ 
 القرف التاسع عشر حتى الآف ىي:

 مرحمة ما قبل الثورة الصناعية: المرحمة الأولى:

تميزت ىذه المرحمة بطرؽ الإنتاج اليدكية كسعى الإنساف إلى تكفير الحد الأدنى  
إذا  مف مستمزمات العيش تكفل بقائو كحيكاف بشرؼ، فمـ يكف في ىذه الفترة نظاـ لمعممية،

 عمل عمى إنو مف ممتمكات صاحب العمل ببيعو كيشتريو شأف أية سمعة،كاف ينظر إلى ال
فظيرت فئة تممؾ الخبرة  لبث أف ظير بعد نظاـ الرؽ نظاـ الصناعة المنزلية، ثـ ما

 كالميارة كأصبح العامل يعمل مقابل أجر محدد يسمح لو بالحياة الكريمة.

الأكؿ كجكد طبقتيف فجسّد  جاء نظاـ الإقطاع في الريف كالطكائف في المدف،
الملبؾ كالعبيد ) أؼ الذيف يفمحكف الأرض كيعممكف فييا ( كتميزت الأخرػ لممينة كأجكر 

 الممتينيف بيا،كمثل ىذا النظاـ احتكاراً لمصناعة أك الحرفة.

ثـ شيخ ينتخبو المعممكف  فمعمـ، فعريف، أصبح ىناؾ تدرج في المينة )صبي،  
 1نظـ كتعميمات الطائفة(.لإيقاع العقكبات عمى مف يخالف 

 مرحمة الثورة الصناعية: المرحمة الثانية:

،كظيرت في العالـ العربي في 18ظيرت ىذه الثكرة في العالـ الغربي في القرف  
 ظيكر الآلات كالمصانع الكبيرة، كركتينية العمل، كأىـ ما تميزت بو 20أك  19القرف 

كذلؾ أبخرة،...كغيرىا(  أتربة،ك  ضكضاء، مة،كسكء ظركؼ العمل )ساعات عمل طكي
تميزت ىذه الثكرة بظيكر فئة الملبحظيف كالمشرفيف الذيف أساءكا أحياناً إلى العامميف كما 

ك ظير ذلؾ فيشكل  ،يتحدكا في مكاجية أصحاب الأعماؿ كاف عمى العماؿ إلا أف
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طالب ثـ إضرابات منظمة كمف ىنا تككنت اتحادات ك نقابات عماؿ ت انتقادات عشكائية،
 كتتفاكض باسميـ فيما يتعمق بالأجكر كساعات العمل...الخ. بحقكقيـ،

 المرحمة الثالثة: مرحمة القرن العشرين:

مف أبرزىا  البشرية، شيد ذلؾ القرف أحداثاً جسيمة ذات أثر كبير في إدارة المكارد
العلبقة حاكؿ أف ينظـ  الذؼ"Taylor"فردريك تايموربزعامة  ظيكر مدرسة الإدارة العممية

بيف الإدارة كالعامميف كأبرز أثر التخصص كتقسيـ العمل كالتدريب كالتحفيز المادؼ في 
 إنتاجية العامميف.

بعد مدرسة الإدارة العممية ظير عمـ النفس الصناعي ككاف تركيزه عمى دراسة    
ظكاىر معينة كالاجتياد كالإصابات كتحميل العمل ك الاختبارات ثـ ظيرت حركة 

"كرأت ىذه المدرسة أف إنتاجية  MayoEltonالتون ماي"ات الإنسانية بزعامة  العلبق
 العامميف لا تتأثر بتحسيف ظركؼ العمل المادية بل أيضاً بالاىتماـ  بالعامميف.

كقد كاف لكل مف مدرسة الإدارة العممية كعمـ النفس الصناعي كحركة العلبقات     
تمارسيا إدارة المكارد البشرية فاىتمت بشركط الإنسانية أثر كبير عمى الأنشطة التي 

النفسية كالتدريب كرعاية العامميف مما أكجد الحاجة إلى متخصصيف  كالاختباراتالتعييف 
 1في مجاؿ إدارة المكارد البشرية.

 بين الحرب العالمية الأولى والثانية: المرحمة الرابعة: مرحمة ما

فقد أجريت تجارب  علبقات الإنسانية،لقد شيدت ىذه المرحمة تطكراً في مجاؿ ال
"بالكلايات المتحدة الأمريكية حيث أقنعت ىذه التجارب الكثيريف  Hawthorne"ىاك ثكرف 

 بأىمية رضا العامل عف عممو كضركرة تكفير الظركؼ المناسبة لمعمل. 

 ما بعد الحرب العالمية الثانية  إلى وقتنا الحاضر: المرحمة الخامسة:

ة المكارد البشرية في السنكات الحديثة، كأتسع نطاؽ الأعماؿ التي لقد تطكرت إدار 
تقكـ بيا ،كأصبحت مسئكلة ليس فقط عف أعماؿ ركتينية مثل حفع ممفات العامميف 
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 بل شممت تدريب كتنمية العامميف ككضع برامج لتعكيضيـ كضبط حضكرىـ كانصرافو
كيتضح ذلؾ مف  لبقات العمل،كأيضاً ترشيد العلبقات الإنسانية كع كتحفيزىـ، جيكدىـ

 1خلبؿ الكظائف التي تقكـ بيا إدارة المكارد البشرية في العصر الحديث.

 تعريف تنمية الموارد البشرية:-2

زيادة عممية المعرفة كالميارات كالقدرات لمقكػ  تعرؼ تنمية المكارد البشرية بأنيا:
انتقاؤىا ك اختيارىا في ضكء ما  كالتي يتـ العاممة القادرة عمى العمل في جميع المجالات،

 2أجرؼ مف اختيارات مختمفة بغية رفع مستكػ كفاءتيـ الإنتاجية لأقصى حد ممكف.

أنيا "إعداد العنصر البشرؼ إعداداً صحيحاً بما يتفق ك احتياجات  كتعرؼ أيضاً:
 دعمى أساس أنو بزيادة معرفة كقدرة الإنساف يزداد ك يتطكر استغلبلو لممكار  المتجمع،
 3فضلًب عف زيادة طاقتو كجيكده." الطبيعية،

"بتمؾ العمميات المتكاممة المخططة مكضكعياً  كتعرّؼ تنمية المكار البشرية كذلؾ:
كالقائمة عمى معمكمات صحيحة ك اليادفة إلى إيجاد قكة عمل متناسبة مع متطمبات 

طمكبة كامكانياتو العمل في منشآت محددة كالمتفيمة لظركؼ ك قكاعد كأساليب الأداء الم
 كقدراتو كمياراتو".

كىنا نقصد بتنمية المكارد البشرية تحسيف كتطكير أنماط سمكؾ الأفراد كالعمل عمى 
ك معتقداتيـ كذلؾ لمتكيف مع الظركؼ المتغيرة في بيئة العمل كالبيئة  اتجاىاتيـتعديل 

 4الخارجية ،مف أجل إحداث تكازف بيف أىداؼ الأفراد كالمنظمة.
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 أىمية تنمية الموارد البشرية:-3

 يرصد "أحمد سيد مصطفى أىمية تنمية المكارد البشرية تتمثل اساساً في:

 :1كتتمثل في الأىميةعمى المستوى القومي-1

 المكاردالبشريةأساس الاستقلبؿ كالنفكذ الاقتصادؼ.-1

                            المكارد البشرية أداة تنافسية عالمية.                                 -2
 العقكؿ المبتكرة تخفض فاتكرة التكنكلكجيا المستكردة. -3

 العقكؿ المبادلة تعظـ القيمة المضافة.-4 

 ة الفاعمة أداة لزيادة الصادرات.المكارد البشري-5

 عقكؿ أصبح مساحة لمصراع العالمي.إستقطاب ال-6

 مف القكمي.الإدارة الفاعمة لممكارد البشرية تعزز الأ-7

 : تتمثل في:الأىمية عمى مستوى المنظمة-2

نتاجية المنظمة بالخبرات  تساىـ تنمية المكارد البشرية في تكىج كزيادة قيمة كا 
كمف ناحية  ،د قيمتو كأىمية حسف الإفادة منوفالمكرد البشرؼ ة تمثل أصلًب تتزي المتراكمة،

ك التسكيق كالشئكف المالية كالبحكث  أخرػ فإدارة المكارد البشرية تزكد إدارات الإنتاج
كالتطكير كل باحتياجاتو مف الأعداد كالتخصصات المتناسبة مع طبائع كخصائص 

نفيذ)أؼ في التكقيتات الأعماؿ المؤدة كمع أعباء العمل بكل إدارة كمع جدكؿ الت
ر يؤدؼ أؼ قصكر في تقديـ الاحتياجات مف المكارد البشرية أك في الاختيا، المتناسبة(

أك الحكافز لتعكيق أعماؿ الإدارات أؼ التي تتمقى خدماتيا كتستفيد  كالتعييف أك التدرب
منيا ،بينما تسيـ كفاءة كفاعمية أداء إدارة المكارد البشرية في دعـ أداء الإدارات الأخرػ 

 .2أىدافيا كالأىداؼ العامة لممنظمةبالمنظمة كتيسر بمكغ 
                                                           

،ص 2229،،مصر2ط ،الروابط العالمٌة،تنمٌة الموارد البشرٌة مناهج واتجاهات وممارساتمدحت محمد محمود أبو النصر،-1

74. 
 .24،ص 2228،ا بلد،2، دار النشر ،ط  رؤٌة استراتٌجٌة معاصرة–إدارة الموار البشرٌة أحمد سٌد مصطفى،-2
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 أىداف تنمية الموارد البشرية:-1-4

تعمل المؤسسات اليكـ عمى النيكض بطاقتيا البشرية مف خلبؿ العمل المستمر 
حيث تسعى في ذلؾ إلى تحقيق جممة مف الأىداؼ  عمى تنميتيا ك الاستثمار فييا،

 أىميا:

 "التخطيط السميـ لمستقبميـ الكظيفي. -1
 تنظيـ شؤكف المكارد البشرية. -2
 تكجيو أعماؿ ك شؤكف المكارد البشرية. -3
 داء في مجاؿ شؤكف المكارد البشرية.                                         تقييـ الأ -4
 .1"خاذ القرارات المناسبةات -5
يجاد الميزة التنافسية في المؤسسة لمكردىا كمنتجاتيا  -6 "خمق كا 

 كخدماتيا.
كتطكير العماؿ مف خلبؿ قياـ المنظمة ببرامج ناجحة تكاكب  تدريب -7
 .2"يـ كميارات ىـمف أجل زيادة قدراتالتطكر 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .28،ص 2222،عٌن ملٌلة، 2ارالهدى،ط ،دتنمٌة الموارد البشرٌة ،وآخرونعلً غربً -1
 .44ه،ص 2432-م2229،عمان ،2،دار المسٌرة ،ط عولمة الموارد البشرٌة نظرة إستراتٌجٌة عبد العزٌز بدر النداوي،-2
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 الوظائف الأساسية لممورد البشرية: ثانياً:

العاممة الملبئمة كماً ككيفاً كتنميتيا  شرية إلى تكفير القكػ تسعى إدارة المكارد الب
رية كتعكيضيا بما يحقق أىداؼ المنظمة كلكي يتحقق ىذا تمارس الإدارة المكارد البش

 :مجمكعة مف الكظائف كتتمثل في

 توصيف الوظائف: تحميل و -1

ىك تحديد نكع الأفراد المراد تشغيميـ كاستقطابيـ ك اختيارىـ علبكة  * معنى التوصيف:
 .1مكافآت ك تدريب الأفراد العامميفعمى كضع معايير الأداء كتحديد الأجكر كال

ىك مجمكعة مف الفعاليات التي تستخدميا المنظمة لاستقطاب  * معنى التوظيف: 
عمل كالذيف لدييـ الكفاءة كالتميز كالقدرة عمى المساىمة في تحقيق أىداؼ مرشحيف لم

المنظمة. كيقصد بو :النشاط المرتبط بتحميل الكظائف كتصنيفيا كتكصيفيا كتحديد 
 2الكاجبات كالمسؤكليات المناطة بكل مستكػ كظيفي معيف في المنظمة.

بتحميل الكظائف  النشاط المرتبط بأنيا ويقصد بتحميل و توصيف الوظيفة:
يفي معيف في كتصنيفيا كتكصيفيا كتحديد الكاجبات كالمسؤكليات المناطة بكل مستكػ كظ

 .3المنظمة

 فإف ذلؾ يتضمف بعديف متلبزميف ىما: إذف فعند التحدث عف تكصيف الكظيفة،

كسمطات  نو الكظيفية مف كاجبات كمسؤكلياتالأكؿ بعد إعداد كصف تحميمي لما يتضم-
 .لعمل كمعدلات الأداءكأساليب ا

يتميز أما البعد الثاني ي عنى بتكصيف الكظيفة كتحديد القدرات كالسمات التي ينبغي أف -
 .4تى يككف أدائو عمى الكجو المطمكببيا الفرد ح

 
                                                           

 .29،ص 2222، الٌمن،2،دار حامد ،ط إدارة الموارد البشرٌة مدخل استراتٌجًخالد عبد الرحٌم مطر الهٌثً،-1
 .25بك ذكره، ص فٌصل حسونة،مرجع س-2
 .32ه،ص 2429-م2229،عمان ،2،دار المسٌرة ،ط إدارة الموارد البشرٌةخضٌر كاظم حمود و ٌاسٌن كاسا الخرشة،-3
 .72علً أحمد غربً سلاطنٌة إسماعٌل، مرجع سبك ذكره،ص -4
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العناصر الأساسٌة لوصف الوظٌفة
1

: 

 *بٌانات التعرٌف بالوظٌفة:

 اسم الوظٌفة 

  مكانتها فً التنظٌم 

 تعرٌف عام للوظٌفة 

 الواجبات التفصٌلٌة 

 الآلات والمعدات والأدوات المستخدمة المواد والنماذج المستخدمة 

  الإشراف الوالع على الوظٌفة والإشراف الذي ٌمارسه شاغل الوظٌفة على

 الآخرٌن.

 ومخاطره.  ظروف العمل 

 *المواصفات المطلوبة فً شاغلها :

 التعلٌم 

 الخبرة 

 التدرٌا 

 المهارة والدلة اللازمة 

 سمات الشخصٌةال 

  ًالمجهود البدن 

 الاستعدادات والمدرات 

 المٌول المهنٌة 

 في: *عمميات التوظيف تتمثل

 الاستقطاب: -1

 يعرؼ بأنو عممية جذب أكبر عدد ممكف مف الأفراد المؤىميف مفيوم الاستقطاب: - أ
يار طمبات العمل في المنظمة لإتاحة الفرصة لممنظمة لاخت كتشجيعيـ عمى تقديـ

 .2لأفراد الأكثر كفاءةكتعييف ا
 

                                                           
 .44،ص 2229مصر،،2،المكتبة العصرٌة،ط الإدارة المتمٌزة للمورد البشري تمٌٌز بلا حدودعبد العزٌز علً حسن ،-1
 .222،ص 2222،عمان،2،دار وائل،ط إدارة الموارد البشرٌة محفوظ أحمد جودة،-2
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 أىمية الاستقطاب:-ب

 يمي: ما تتجمى أىمية في عدة نقاط لعل أىميا    

إف الاستقطاب يفتح المجاؿ أماـ المنظمة لمحصكؿ عمى المكارد البشرية المتميزة مف -1
فكمما زاد ت القاعدة زادت فرصة المنظمة في اختيار  خلبؿ اتساع قاعدة المتقدميف،

 نكعاً.الأفضل كماً ك 

 إف الاستقطاب ىك الخطكة الأكلى في بناء قكة العمل المتميز.-2

الاستقطاب يفتح المجاؿ أماـ المنظمة لاختيار أفضل المصادر لمحصكؿ عمى -3
 ككذلؾ استخداـ أنسب الكسائل لمكصكؿ إلييـ كجمبيـ. الكفاءات المتميزة،

لممتقدميف مفادىا  مف خلبؿ أنشطة الاستقطاب تسعى المنظمة إلى تكصيل رسالة-4
 1بأفضل مكاف لمعمل بالنسبة ليـ كلمستقبل مسارىـ الكظيفي.

 مصادر الاستقطاب: -ج

 للبستقطاب مصادر داخمية كخارجية كىي:

طمبات الاستخداـ التي ترد إلى المؤسسة.                                                           -1
 بكسائل الإعلبـ المختمفة.الإعلبف عف الكظائف الشاغرة -2

 مكاتب أك ككالات التكظيف.-3

 نقابات العماؿ.-4

 تكصيات العامميف بزملبء ليـ مف خارج المؤسسة.-5

 الاستقطاب مف المؤسسات المنافسة بإعطاء شركط أفضل لمراغبيف.-6

 .2لجامعات كالمعاىد كمراكز التدريبا-7

                                                           
 .83عبد العزٌز علً حسن،مرجع سبك ذكره،ص -1
 .224،ص 2229،عمان،2،دارالراٌة،ط تنمٌة وبناء نظم الموارد البشرٌةهاشم حمدي رشا،-2
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 الاختيار و التعيين:-2

 ميماً في تنمية المكارد البشرية، عنصراً  الاختيار تعد عممية": يينعتال و مفيوم الاختيار*
إذ تحدد الخطة لأنكاع كأعداد الكفاءات البشرية اللبزمة لتحقيق ىدؼ الكفاءة الإنتاجية، 

 1كتعمل كظيفة الاختيار عمى كضع تمؾ الخطة مكضع التنفيذ.

 التعيين: و خطوات الاختيار-أ

 ية كالأكلية.خطكات المقابمة التمييد- 1  

 طمب الالتحاؽ بالكظيفة.-2  

 الرجكع لممصادر.-3  

 2القياـ بالاختبارات لممكظف الذؼ تـ تعيينو كالاختبار النفسي ك الشخصي.-4 

 أىداف عممية الاختيار والتعيين: - أ

تيدؼ عممية الاختيار كالتعييف إلى انتقاء المكظف الأكثر كفاءة لشغل الكظيفة  
تباع مبادغ العدالة   عف المحسكبية كالكساطة ك المحاباة كالأقارب،المعمف عنيا بعيداً  كا 

أىمية كبيرة إذ أنيا ينبغي  كالمساكة كتكافئ فرص العمل أماـ الجميع ،إف لعممية الاختيار
أف تعمل عمى مقابمة مؤىلبت الأفراد ميارتيـ كقدراتيـ مع تحميل ككصف الكظيفة، كبذلؾ 

بكضع الرجل المناسب في المكاف المناسب مما ينعكس  يككف الاختيار السميـ يساىـ 
 عمى أداء الفرد كالمنظمة في المستقبل.                                                                   

إف اختيارا لفرد غير السميـ ككضعو في غير الكظيفة الي تناسبو قد يؤدؼ إلى عدـ  
لمطمكب كىذا بدكره يؤدؼ ازدياد معدلات التغيب عف العمل قياـ الفرد بكاجباتو بالشكل ا

 .3ف معدلات دكراف العمل في المؤسسةكزيادة الأخطاء المينية كيرفع م

 
                                                           

 .92،صلموارد البشرٌة )النظرٌة والتطبٌك(اتجاهات معاصرة فً إدارة اعصام الدٌن أمٌن بوعلفة،-1
 .75-74ه،ص  2422-م 2222،عمان،2دار الفكر،ط إدارة الموارد البشرٌة ،مهدي حسن زوٌلف،-2
 .234،ص 2227االأردن،–،عمان 3،دار وائل ،ط إدارة الموارد البشرٌة علً حسن علً، -سهٌلة محمد عباس-3
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 التكوين:-2

 بأنو:  Sékioliسي كيكلي يعرفو مفيوم التكوين:-أ

مجمكع العمميات كالكسائل كالطرؽ التي يستند عمييا العماؿ لتحسيف معارفيـ      
 1ـ ككذا قدراتيـ الذىنية الضركرية لمكصكؿ إلى أىداؼ المؤسسة.كسمككي

 أىمية التكوين:-ب

تبرز أىمية التككيف لمفرد في المؤسسة في العديد مف العناصر أىميا:                                      
                     يعمل التككيف عمى تنمية ميارات الأفراد كقدراتيـ كيساىـ في بناء الكفاءات.      -1
يساعد عمى تكييف الأفراد مع متغيرات العمل.                                                                               -2
تحسيف الكفاءات الإنتاجية.                                                                             -3
لعناصر المككنة لأداء الكظائف المطمكبة كفي التخصص الذؼ تشترطو تكفير ا-4

مكاصفات الأداء                                                                                                             
تمفة.                                                      يساعد في تجديد المعمكمات كتحديتيا بما يتكافق مع المتغيرات البيئية المخ-5
يؤدؼ التككيف إلى ترشيد القرارات الإدارية كتطكير أساليب كأسس كميارات  -6

 2القياديةالإدارية.

 أىداف التكوين: -ج

 ييدؼ تككيف المكرد البشرؼ إلى ما يمي:

كتقييـ فعالية  برنامج التككيف، تقدير إلى أؼ مدػ استفادة الأفراد كالمنظمة مف تطبيق-1
 التككيف التي لا تتـ إلا بعد فترة زمنية معينة عف انقضاء التككيف.

 تقدير التغيرات كالتحسينات التي تطرأ عمى الأقساـ الي يعمل بيا الأفراد تمقكاْ التككيف.-2

                                                           
 .328، ص2228،عمان،2،دار وائل،ط بشرٌةإدارة الموارد العبد الباري إبراهٌم درة،-1
دراسة حالة مدٌرٌة الخدمات الجامعٌة لعٌن –إلٌفً محمد وبوجٌن ناصر،دور تكوٌن الموارد البشرٌة فً تطوٌر الكفاءات -2

،مذكرة ممدمة لاستكمال متطلبات شهادة ماستر أكادٌمً فً علوم التصادٌة،جامعة الجٌلانً بونعامة بخمٌس الدفلى
 .7،ص2227/2228ملٌانة،
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معرفة إلى أؼ مدػ تمكف الأفراد مف اكتساب المعارؼ كالحصكؿ عمى المعمكمات -3
 تي ييدؼ بر ناج التككيف إلى تكصيميا إلى المتككنيف. ال

كالمقارنة تتـ عمى أساس حجـ  أؼ مقارنة النتائج بعد كقبل التككيف، تقييـ النتائج،-4 
 المبيعات كحجـ الأرباح كالتكاليف كمعدؿ دكراف العمل كمعدؿ الغياب...الخ.

ف ىناؾ تحسف فيما تقييـ سمكؾ الأفراد بعد التككيف أؼ الكقكؼ عما إذا كا-5 
 1يتعمق بميارات العلبقات الإنسانية مثلًب.

 التدريب:-3

 عرفو "عمي السممي": مفيوم التدريب:-أ

كالاتجاىات لشخص مالكي يؤدؼ الاداء  بأنو المنظمة لممعارؼ كالميارات 
 بزيادة كاستمرارية العمل المعطى لو كىك غالباً ما يتكامل أك الصحيح الكاجب،

نو التعميـ إعادة صياغة تفكير الفرد أك الجماعة لمخركج بو عمى نطاؽ تخصصو  كا 
 2الضيق.

 أىمية التدريب:-ب

التدريب يؤدؼ إلى تحقيق عدد مف الفكائد لممنظمة كالأفراد كمف أىـ ىذه الفكائد  
 3مايمي:

 يؤديالتدريب إلى استمرارية التنظيـ كاستمراره.-1

 زيادة الإنتاجية.-2

 اد.رفع معنكيات الأفر  -3

 تخفيض حكادث العمل. -4

                                                           
 .222،ص 2222الجزائر،-،عٌن ملٌلة2،دار الهدى للنشر،ط تسٌٌر الموارد البشرٌةم،خعبد الفتاح أبو خم-1
 الأسس النظرٌة لإدارة المؤسسات اجتماعٌة نماذج تطبٌمٌة بالمعهد العالً للخدمة الاجتماعٌةمحمد عبد الفتاح الصرٌفً،-2

 .222،ص 2،2224،ط المكتا الجامعً الحدٌث ،بالإسكندرٌة
 .283،ص 2227،لإسكندرٌة،ا2 ،الدار الجامعٌة،طالسلون التنظٌمً وإدارة الموارد البشرٌةعبد الغفار حنفً،-3
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 أىداف التدريب: -ج
إكساب الأفراد المتدربيف بالميارات ك المعمكمات كالمعارؼ الفكرية كالعممية التي -1

 تنقصيـ.

إكساب الأفراد أنماط كقيـ سمككية جديدة تنسجـ مع الحاجات التي يتطمبيا تطكير -2
 العمل في المنظمة.

 الفردية كالجماعية لممتدربيف. تحسيف القدرات كالميارات صقل ك-3

 ارؼ كالمعمكمات بيف المتدربيف.المع تبادؿ الخبرات ك-4

تطكير الطاقات الفردية كالجماعية لممتدربيف مف خلبؿ العصف الذىني أكتمثيل -5 
 1الأدكار كغيرىا مف الأساليب اليادفة لمتطكر.

 2أنواع الدريب: -د

 التدريب حسب عدد المتدربين:-1

 الفردؼ. *التدريب 

 *التدريب الجماعي.

 التدريب حسب المكان الذي يتم فيو التدريب:-2

 *التدريب في مكقع العمل.

 *التدريب خارج العمل.

 التدريب حسب تاريخ التعيين في المنظمة:-3

 تدريب العامميف الجدد.*

 *تدريب العامميف القدامى.
                                                           

 .227ه،ص 2432-م2222،عمان،4،ط دار المسٌرة ،إدارة الموارد البشرٌةٌاسٌن كاسا الخرشة،خضٌر كاظم حمود و -1
 .72-55،ص 2229،عمان،2، دار زهران، ط ارد البشرٌةالتدرٌب وتنمٌة الموعبد المعطً محمد عساف، -2
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 التدريب حسب فئة العاممين المتدربين:-4

 ؼ. *التدريب الإدار 

 *التدريب الصناعي.

 التدريب حسب المادة التدريبية أو حسب الميارات المراد إكسابيا لممتدرب: -5

 ي.*التدريب المغك

 *التدريب الفني.

 *التدريبالتخصصي.

 *التدريب عمى اتخاذ القرار.

 التطوير:-4

 مفيوم التطوير:-1

ائيا كالكيفية التي التي تضعيا المنظمة لتحسيف أد يعرؼ بأنو الخطة الاستراتيجية
تعالج بيا مشاكميا كتجديدىا كتغييرىا لممارساتيا الإدارية كالاعتماد عمى المجيكد 

 1مع الكضع في الاعتبار الظركؼ البيئية الداخمية كالخارجية. التعاكني بيف العماؿ،

 آليات تطوير الموارد البشرية:-أ

 *تكفير معمكمات كافية عف الكظائف المطمكب اشتغاليا.
مع كافة المعنييف كشرح التكقعات كتكضيح الاعتبارات  باجتماع*القياـ 

 المكضكعية كأساس لمعمل.

 *كضع برامج حسب الاحتياجات كالقياـ بمناقشتيا مع العماؿ .        

 *القياـ بالتجديد المستمر لمتنظيـ.        

                                                           
 .27،ص 2222، الأردن،2،دار أسامة،طاستراتٌجٌات التطور الإداريثروات مشهور،-1
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 1*الاىتماـ بالمعايشة كالتعميـ مف خلبؿ الخبرة.         

 ة التطوير:أىمي -ج

 2تتمثل أىمية التطكير في الجكانب التالية:

 تقميل ىدر المكارد. كرفع الإنتاجية كماً كنكعاً ك *دعـ كفاءة التنظيـ كزيادة الفاعمية،

كدعـ الإبداع كالقدرة عمى  *تنمية القكػ البشرية كتحسيف أدائيا ك الارتقاء بسمككيا، 
 الابتكار.

ة المشكلبت كالطكارغ كمكاجية نقاط بار حزنة كمفير مناخ ملبئـ كبيئة متكا*تك  
 الضعف.                             

 *الاستفادة مف التطكرات كالاكتشافات في عدة مجالات. 

 *العمل عمى تكامل أىداؼ التنظيـ كالمجتمع كالعامميف. 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .92-92،ص 2228،عمان،2،دار الراٌة،ط التخطٌط والتطوٌر الإداريزٌد منٌر عبودي،1
س(،ص د ا(،) د،)2،دار الكتاا المانونً،ط نٌةالإصلاح والتطوٌر الإداري كمدخل للحكومة الإلكترومحمد الصرفً،-2

222. 
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 1ميام إدارة تنمية الموارد البشرية. ثالثاً:

بشرية شأنيا شأف أية إدارة في المنظمة ليا ميمتيف أساسيتيف تعد إدارة المكارد ال   
 ىما الاكلى إدارية كالأخرػ تخصصية:

فيي تشترؾ مع مختمف الكحدات التنظيمية في المنظمة  الميام الإدارية:-1
كتخصيص  بممارستيا كتتمثل في التخطيط كالتعميـ كالتكجيو كالرقابة كالإبداع ك التطكر

ف أف جميع المديريف يقكمكف بيذه المياـ نفسيا فإف الكقت المبذكؿ في كبالرغـ م المكارد،
                                                                                         .....................       .التخطيط كالتنظيـ يزداد كمما ارتفعتا في السمـ الكظيفي

 مارسيا إدارة المكارد البشرية بدءاً بتخطيط المكرد البشرؼ مركراً فت الميام التخصصية:-2
 كانتيت بالسلبمة المينية كرعاية العامميف. بالتدريب كتقييـ أداء العامميف،

 2التحديات التي تواجو إدارة الموارد البشرية: رابعاً:

يات كعمممف التحديات كخاصة في ظل أىداؼ  تكاجو إدارة المكارد البشرية الكثير
 إدارة المكارد البشرية كتعقد عممياتيا ك أىـ التحديات تتمثل في:

ت في اليياكل التنظيمية كالبناء التطكر التكنكلكجي الذؼ اتبع إجراء تغييرا-1
 التنظيمي لممنظمات.

التنكع الثقافي كالذؼ يعكد إلى الفركقات المدركة بيف العامميف مف حيث العمر -2
 ل.كالتخصص في العم كالجنس،

منح العامميف امتيازات لـ تكف مكجكدة سابقاً كالتأميف الصحي كرعاية الأطفاؿ -3
 كالمساعدات التعميمية ،مما أثر عمى زيادة تكمفة العامميف.

 المعارؼ كالأفكار نشر المعرفة كالابتكار كىكما يتطمب ضركرة تكزيع كنشر-4
 المبتكرة بيف الفركع المختمفة لممنظمة.

                                                           
 .33نادر أحمد بوشٌخة،  مرجع سبك ذكره، ص -1
 .44-43، مرجع سبك ذكره، ص محفوظ أحمد جودة-2
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كما صاحب  إدارة الجكدة الشاممة بعد منتصف القرف العشريف، انتشار تطبيق-5
 كتقييـ العامميف. كتمكيف العامميف، ذلؾ مف ظيكر مفاىيـ جديدة كاندماج العامميف،

كخاصة بعد انتشار استخداـ  تطكر كسائل الاستقطاب ك الاختيار كالتعييف،-6
جراء المقابلبت. الأنترنت  في عقد الامتحانات كا 

اد المضطرب في أعداد العامميف في المنظمة نتيجة لكبر حجـ المنظمات الازدي-7 
 بركز الشركات المتعددة الجنسية. ك
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 خلاصة :

البشرية دكر ىاـ كفعاؿ في تطكير أداء العماؿ ك  نستنتج مف ىذا أف لتنمية المكارد
يحتاجيا العامل ىذا ذلؾ مف خلبؿ التدريب ك التككيف ك التطكير كفق الاحتياجات التي 

 مف جية كمف جية اخرػ تنمية المكارد البشرية تحقق نجاحاً ك رفع مستكػ المؤسسة.
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 تمييد:

التعرض لمجانب النظرؼ لدراسة القيـ التنظيمية كعلبقتيا بتنمية المكارد بعد  
كبدكر ىذا الميداف  لميدانيةمدراسة االبشرية في المؤسسة كالذؼ كاف اطار مرجعي ل

 .يساعدنا عمى الكصكؿ الى ما نسعى اليو
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 توزيع الكيرباء والغاز بأدرار: أولًا :لمحة تاريخية لمديرية
تعد الشركة الكطنية لمكيرباء ك الغاز المستثمر الكحيد لمطاقة بالجزائر ، إنتاجا       

 يع الغاز الطبيعي، ك ىذا لإشباعك بك تكزيعا إضافة إلى اختصاصيا في شراء 
 لمنزلية أك الصناعية، ك سنتناكؿ في ىذا المبحثحاجات مختمف زبائنيا للؤغراض ا

 لييكمي إضافة إلى دراسة المديريةالتطكر التاريخي لشركة سكنمغاز ك تنظيميا ا
 الجيكية لتكزيع الكيرباء ك الغاز بأدرار.

 مكيرباء و الغاز :التطور التاريخي لمشركة الوطنية ل -1

طرأت عمى الشركة الكطنية لمكيرباء ك الغاز عدة تغيرات تتبمكر في الفترات      
 التالية:

 (: 1968 -1947بين ) ما الفترة*

عاـ LEBON تميزت ىذه الفترة بتأميـ إدارة الاستعمار لمشركة الخاصة   
، ك ك الغاز مجاؿ الطاقة الكيربائية ك التي كانت تنشط في الجزائر في 1947

، ك في الخمسينيات تـ تأسيس فرع ليا (EGAتأسيس شركة كيرباء ك غاز الجزائر )
 .(AAVEGمف أجل ترقية استعماؿ الغاز في الأجيزة المنزلية ك المسمى )

 ( : 1981 - 1969بين ) * الفترة ما

المؤرخ  69/95تـ إنشاء المؤسسة الكطنية لمكيرباء ك الغاز بمكجب الامر رقـ 
، 1969أكت 01ك الصادر في الجريدة الرسمية الجزائرية في  1969جكيمية 26في 

بإنشاء شركة كيرباء ك غاز الجزائر ك التي ألغيت بمكجب نفس الأمر، ك الذؼ حدد 
الميمة العامة لمسياسة الطاقكية الكطنية، )باحتكار الإنتاج ، ك النقل ، ك التكزيع ( 

ف تحقيق أىدافيا مف خلبؿ تطكير الإمكانيات ك قد تمكنت المؤسسة في ىذه الفترة م
 ك القدرات الداخمية ليا .
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 (.1994 - 1982بين ) * الفترة ما

تميزت ىذه الفترة بإعادة ىيكمة المؤسسة الكطنية لمكيرباء ك الغاز، شأنيا  
شأف الكثير مف المؤسسات العمكمية آنذاؾ، كظيرت ستة مؤسسات جديدة نتيجة 

 ي:لإعادة ىيكمتيا ك ى

 ( مؤسسة كيركيبKAHRKIB المؤسسة الكطنية للؤشغاؿ ك : )
/  82التركيبات الكيربائية التي تـ إنشائيا بمكجب المرسكـ التنفيذؼ رقـ 

 ـ .  1982أكتكبر  16المؤرخ في  306
 ( مؤسسة كيريفKAHIF ، المؤسسة الكطنية للؤشغاؿ الكيربائية )

 16المؤرخ في   307/ 82التي أنشأت بمكجب المرسكـ التنفيذؼ رقـ : 
 ـ . 1982أكتكبر 
 ( مؤسسة كنغازKANAGAZ ، المؤسسة الكطنية لإنجاز القنكات : )

ك المؤرخ   308/ 82ك التي تـ إنشاؤىا بمكجب المرسكـ التنفيذؼ رقـ : 
 ـ  1982أكتكبر  16في

 ( مؤسسة أك تركيبETTERKIB المؤسسة الكطنية لمتركيب : )
المؤرخ   309/ 82المرسكـ التنفيذؼ رقـ :  الصناعي ، التي أنشأت بمكجب

 ـ . 1982أكتكبر  16في 
 ( مؤسسة إنيرجاINERGA المؤسسة الكطنية لإنجاز البنية التحتية )

ك   601/  83لمطاقة ، ك التي تـ إنشاؤىا بمكجب المرسكـ التنفيذؼ رقـ : 
 ـ . 1983أكتكبر  20المؤرخ في 

   مؤسسةA . M . C    لصناعة أجيزة القياس  : المؤسسة الكطنية
ـ تـ 1985أكت  06المؤرخ في   85/07ك المراقبة ، ك بمكجب القانكف 

كضع شركط تطبيق نشاطات إنتاج ك تكزيع الطاقة ، ك ضبط حقكؽ ك 
 كاجبات المؤسسة في ظل الاحتكار.

ـ ، تـ 1991ديسمبر 14المؤرخ في  475/ 91بمكجب المرسكـ التنفيذؼ رقـ 
كنية لممؤسسة الكطنية لمكيرباء ك الغاز لتصبح مؤسسة عمكمية تغيير الطبيعة القان
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بثت  ، كا لدخكؿ الدكلة إلى اقتصاد السكؽ ذات طابع صناعي ك تجارؼ تمييد
بناء عمييا يمكف لمشركة الكطنية لمكيرباء ك الغاز امتلبؾ  مجمكعة مف القكانيف التي

 رؤكس الأمكاؿ في الشركات التالية :

 ة اليدكية الممتازة للؤجيزة الصناعية شركة النقل ك الصيان
(TRASMEX ) 

 ( الشركة الجزائرية لمخدمات الإلكتركنية العامةALGESCO. ) 
 ( الشركة المختمطة الجزائرية الفرنسية لميندسة الغازيةSAFIR.) 
 ( الشركة الجزائرية لمميكانيكا الثقيمة ك التصفيح تحت الضغطSIAS.) 
  شركة الكقاية ك النشاط الأمني(SPAS.) 
 ( الشركة المختمطة لحراسة ك أمف الأشخاص ك الأشياءSGS.) 

 ( :2001-1995بين ) * الفترة ما

 17المؤرخ في  95/280تميزت ىذه الفترة بإصدار المرسكـ التنفيذؼ رقـ  
ـ الذؼ تضمف تأكيد الطابع الصناعي ك التجارؼ لممؤسسة الكطنية 1995أكتكبر 

ائيا تحت كصاية كزارة الطاقة ك المناجـ ، ك بيذا ( ك بقEPICلمكيرباء ك الغاز )
تمتعت سكنمغاز بالاستعماؿ المالي إضافة لتمتعيا بالشخصية المعنكية ، أصبحت 

 تسير حسب قكاعد القانكف العاـ في علبقتيا مع الدكؿ .

 (: 2003-2002* الفترة مابين )

كيرباء ك الغاز تميزت ىذه الفترة بتغير الشكل القانكني لممؤسسة الكطنية لم 
( SPAمف مؤسسة عمكمية ذات طابع صناعي ك تجارؼ لتصبح شركة ذات أسيـ )

، ك الذؼ 2002جكاف  01المؤرخ في  02/195ي ، ك ذلؾ بمكجب المرسكـ الرئاس
 حدد النظاـ القانكني لمشركة الجزائرية لمكيرباء ك الغاز ك حدد ليا الأىداؼ التالية : 

 النقل –الإنتاج  –ات السكؽ الكطنية نقل الكيرباء ك الغاز لحاج- 
 التكزيع ك تجارة الطاقة الكيربائية في الخارج.

 .تكزيع ك تجارة الغاز عف طرؽ القنكات في الجزائر ك في الخارج 
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 .التنمية ك التزكيد بجميع خدمات الطاقة 
 .دراسة ك تطكير ك إعادة تقكيـ كل أشكاؿ مصادر الطاقة 
 ت ، بيف الشركارائر ك خارج الجزائالجز  تنمية كافة أشكاؿ التعامل في

 الخارجية.  ك الجزائرية
  إنشاء الفركع ك مشاركة جميع الشركات بالقيـ المنقكلة ك رؤكس

 الأمكاؿ في الشركات المكجكدة في الجزائر ك خارجيا.
  تنمية كافة النشاطات التي ليا علبقة مباشرة ك غير مباشرة بالصناعة

 الكيربائية ك الغازية.
 (:2006-2004لفترة ما بين )* ا

ك المؤرخ في  03/2005تميزت ىذه الفترة بإصدار المرسكـ التنفيذؼ رقـ  
ـ الذؼ تضمف ىيكمة قطاع تكزيع الكيرباء ك الغاز ، حيث تـ 2005أفريل  30

اختفاء مناطق التكزيع ، ك تقسيـ المديرية العامة لمتكزيع إلى أبع مناطق ك ىي 
يع الكسط ، المديرية العامة لمتكزيع الجزائر ، المديرية العامة )المديرية العامة لمتكز 

 لمتكزيع الشرؽ ، المديرية العامة لمتكزيع الغرب ( .

ك بمكجب ىذا القرار تحكلت مراكز التكزيع إلى مديريات جيكية تتبع مباشرة 
لممديرية العامة لمتكزيع ، كما تحكلت المصالح عمى مستكػ كل مديرية إلى أقساـ ك 

أصبح كل قسـ يحتكؼ عمى مجمكعة مف المصالح بالنظر إلى أىمية القسـ في 
 الاستراتيجية العامة لمتكزيع .

 تنظيم الشركة الوطنية لمكيرباء و الغاز .  -2

لقد أستدعى كجكد الشركة الكطنية لمكيرباء ك الغاز عمى كامل التراب  
مفة، ك ىذا ما سنبرزه في الكطني، كجكد ىيكل تنظيمي متيف يناسب تقسيماتيا المخت

 النقاط التالية: 

 الفرع الاكؿ: الييكل التنظيمي لمشركة الكطنية لمكيرباء ك الغاز .
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نظرا لكبر حجـ الشركة الكطنية لمكيرباء ك الغاز، ك اتساع مجاؿ نشاطيا  
استدعى كجكد ىيكمي تنظيمي متشعب، ك لتبسيط الفيـ اقتصرنا عمى ىيكل أىـ 

 ائف الرئيسية.المديريات ك الكظ

 :لممؤسسة التنظيمي الييكل -
تعتبر مديرية تكزيع الكيرباء كالغاز مؤسسة عمكمية ذات طابع تجارؼ، كمف 

أىـ الأىداؼ التي أنشأت مف أجميا ىي خدمة الزبكف، حيث تنقسـ إلى عدة مصالح 
ليا علبقة مباشرة معو، منيا تجارية كمنيا صيانة كمنيا مصالح خاصة بالمنشآت 

ر عمى خدمة ىذا الزبكف كما تنقسـ إلى مصالح إدارية تعمل عمى حسف سير تسي
 المصالح السالفة الذكر مف أجل القياـ بالكاجب عمى أحسف كجو ممكف.

 ك مف ميامو:  :مدير التوزيع :الأول الفرع 
 إمضاء الشيكات  -
 عقد الاجتماعات  -
 التنسيق مع الشركاء الاجتماعييف )النقابة،  لجنة المشاركة( -
  .اتخاذ القرارات التسييرية، ك ىك المسؤكؿ الأكؿ أماـ المستكيات العميا -

يعتبر مدير التكزيع صاحب السمطة الأكؿ في المديرية كمف  كمنو تنطمق 
حيث يندرج تحت مدير التكزيع أمانتو  جميع أنكاع الصلبحيات لباقي الأقساـ،

مي كمسؤكؿ الأمف الخاصة كمسؤكؿ الإعلبـ كالاتصاؿ ثـ مساعد الأمف الداخ
كالحماية ، مع العمـ باف مدير التكزيع لا يستطيع أف يتتبع جميع أمكر الإدارة بنفسو  
ليذا يفكض الصلبحيات لمرؤساء الأقساـ بحيث تككف الصلبحيات مخكلة لكل رئيس 
قسـ عمى قسمو فقط كباقي المصالح التابعة لقسمو، كعند غياب مدير التكزيع إما في 

طمة يفكض سمطتو باقتراح منو أك بالترتيب عمى حسب الاختصاص؛ ميمة أك في ع
إلى رئيس قسـ تقنيات الكيرباء بصفتو الأقرب حيث أف ىذا الأخير يشرؼ عمى أىـ 

التجارية بصفتو المسؤكؿ  منتج في المديرية كىك الكيرباء، ثـ رئيس قسـ العلبقات
قسـ الدراسات كتنفيذ  عمى مداخيل المؤسسة كىك سبب بقائيا في السكؽ، ثـ رئيس

الأشغاؿ ثـ رئيس قسـ تقنيات الغاز ثـ رئيس قسـ أنظمة الإعلبـ الآلي ثـ رئيس قسـ 
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المحاسبة كالمالية ثـ رئيس قسـ المكارد البشرية ىكذا ىك الترتيب بالنسبة لثقافة 
 .الشركة كيبقى المدير المسؤكؿ الأكؿ عف مف يخمفو بحث يككف التفكيض كتابيا  

 كتندرج تحتو ثلبثة مصالح كىي: مصمحة ت الكيرباءقسم تقنيا :
استغلبؿ الكيرباء كمصمحة قنكات التحكـ عف بعد ثـ مصمحة الصيانة 

 كأربع مقاطعات لمكيرباء كتتمثل مياـ رئيسو الأساسية في: 
مراقبة عمميات صيانة الشبكات الكيربائية عف طريق المراقبة  -

 ج الأعلبـ الآلي. الدكرية ك أخذ القياسات ك استعماؿ برام
 السير عمى عممية تصميح الإعطاب التي تتعرض ليا الشبكة. -
 الحفاظ عمى أمف ك سلبمة الأشخاص ك الشبكات. -

في كثير مف الأحياف تمزـ المياـ رئيس القسـ بالذىاب إلى الاجتماعات 
كالكقكؼ في عديد المرات عمى أعماؿ الصيانة مما يترتب عمييا ترؾ منصبو حيث 

حياتو إلى رؤساء المصالح بالترتيب كمما لا شؾ فيو أف عممية التفكيض يفكض صلب
تمر بالترتيب نظراً لأىمية كل مصمحة بالنسبة لمقسـ، كعمى ىذا تعيد الصلبحيات 

مباشرة إلى رئيس مصمحة استغلبؿ الكيرباء ثـ رئيس مصمحة قنكات التحكـ عف بعد 
 اء التابع لإقميـ الاختصاص.ثـ رئيس مصمحة الصيانة ثـ رئيس مقاطعة الكيرب

 
  ك يعتبر ذا أىمية بالغة ككنو يمثل ىمزة قسم العلاقات التجارية :

كصل بيف المديرية ك الزبكف حيث يضـ ىذا القسـ في ثناياه ثلبث 
 مصالح كخمس ككالات تجارية كتتمثل مياـ رئيسو في: 

 مراقبة عممية إرساؿ الفكاتير ك متابعة تحصيميا . -
 ص عمى تكصيل أك ربط الكيرباء ك الغاز لمزبائف.التأكد كالحر  -
الحرص الشديد عمى متابعة تحصيل ديكف الشركة في أقرب كقت  -
 ممكف .
 النظر كالرد عمى شكاكؼ ك احتجاجات الزبائف . -

تعتبر ىذه المياـ كثيرة جدا بالنسبة لشخص كاحد كليذا يعيد رئيس القسـ 
تصاص كل مصمحة مف بتفكيض بعض الصلبحيات لمساعديو عمى حسب اخ
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المصالح الثلبثة بالإضافة إلى الككالات التجارية الخمسة، حيث يفكض رئيس القسـ 
بجزء مف صلبحياتو عند غيابو لأؼ سبب مف الأسباب إلى رئيس مصمحة تقني 

 تجارؼ، ثـ رئيس مصمحة التحصيل ثـ رئيس مصمحة الزبائف.
 غاز كىذا بسبب عدـ : في السابق لـ يكف ىناؾ قسـ لمقسم تقنيات الغاز

كجكد غاز المدينة، كمع التطكر الحاصل في الدكلة ظير غاز المدينة أيف 
عممت المديرية لاستحداث قسـ خاص لتقنيات الغاز كاستحداث قطاع 
لاستغلبؿ مف اجل السير عمى تزكيد كل زبكف بالغاز دكف استثناء مع 

 الحرص عمى  سلبمة الأشخاص كالمعدات.
لغاز مصمحتيف كاحدة لاستغلبؿ الغاز كالثانية لمصيانة كأربع يضـ قسـ تقنيات ا

مقاطعات، حيث أف مياـ رئيس قسـ تقنيات الغاز تتشابو مع مياـ رئيس تقنيات 
الكيرباء كلكف المياـ مخصصة لمغاز فقط، كبخصكص عممية تفكيض السمطة فإنو 

يات إلى في حالة غياب رئيس القسـ لأؼ سبب مف الأسباب فإنو يعيد بالصلبح
رئيس مصمحة الاستغلبؿ ثـ رئيس مصمحة الصيانة بالترتيب ثـ رئيس مقاطعة 

 الكيرباء.
 :يعتبر ىذا القسـ ميـ جدا في المديرية كأىميتو  قسم الدراسات وتنفيذ الأشغال

تظير عند الرغبة في تزكيد أؼ زبكف بالكيرباء أك الغاز، فلب يمكف للؤقساـ 
البناء أك استحداث شبكة لمكيرباء أك الغاز فقسـ السالفة الذكر القياـ بعممية 

الدراسات كتنفيذ الأشغاؿ يقكـ بيذه الميمة كتجسيد المشاريع عمى ارض 
الكاقع أما الأقساـ السالفة الذكر تقكـ بعممية التزيد فقط إما بالكيرباء أك الغاز 

بة كتتبع  الأعطاؿ كالقياـ بالصيانة في الكقت المحدد، كتعتبر عممية مراق
 تنفيذ الاشغاؿ بالكجو الصحيح مف أىـ مياـ رئيس ىذا القسـ.

  :يعتبر ىذا القسـ الحجر الأساس فكل العمميات قسم أنظمة الإعلام الآلي
التي تقكـ بيا حكاسيب المديرية مرتبطة بيذا القسـ، حيث يتحكـ بيا في شكل 

مف  شبكة ك لا يمكف لأؼ عكف أف يغير مف إعدادات الجياز إلا بمكافقة
طرؼ القسـ كذلؾ مف أجل سلبمة الأجيزة كسلبمة أنظمة المديرية التي 

 تعتبر عصب الإدارة، ك مف أىـ مياـ رئيسو:
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 تتبع الشبكة كحمايتيا مف الأعطاب.  -
 التكاصل مع رؤساء الأقساـ.  -
ضماف صيانة الأجيزة ) أجيزة الإعلبـ الآلي، طابعات،  -

 شبكات...( كغيرىا بحسب المكاقف.
 الية والمحاسبة:قسم الم 

كظائف ىذا القسـ متعددة مثمو مثل أؼ قسـ لممالية كالمحاسبة في أؼ مديرية، 
يظـ ىذا القسـ في طياتو ثلبثة مصالح كىي مصحة الاستغلبؿ المحاسبي ك مصمحة 

المالية كمصمحة الميزانية، يعتبر رئيس مصمحة المالية المفكض أليا لمسمطة كفي 
ا كما قمنا بأف الترتيب في تفكيض السمطة يككف عمى حالة غياب رئيس القسـ كىذ

 حسب مصمحة القسـ.
 :قسم الموارد البشرية 

إف قسـ المكارد البشرية مسؤكؿ بالدرجة الأكلى عف أىـ الأمكر التي تبقي 
المكرد البشرؼ عمى رأس العمل كىك الأجر، حيث يضـ مصمحتيف كىما مصمحة 

يف، حيث تيتـ مصمحة الإدارة بالأجر ككل الإدارة كمصمحة المسار الكظيفي كالتكك 
ما لو علبقة بالأجر كالمكافآت كغير ذلؾ ثـ مصمحة المسار الكظيفي كالتككيف كتيتـ 
بالمسار الكظيفي لمعماؿ مف ترقيات كتككيف، يفكض رئيس القسـ صلبحياتو مباشرة 

 رتيب.إلى رئيس مصمحة الإدارة ثـ رئيس مصمحة المسار الكظيفي كالتككيف عمى الت
 :مصمحة الشؤون العامة 

تعتبر مصمحة الشؤكف العامة المسؤكلة عف عتاد الإدارة مف أجيزة تبريد كالعتاد 
الاستيلبكي كالأقلبـ كقطاع الغيار لمطابعات كالنظافة كما أنيا المسؤكلة عف حظيرة 
السيارات كغيرىا مف الأمكر اليكمية لسير المرفق، حيث أف عممية تفكيض السمطة 

 1تمر مباشرة مف رئيس المصمحة إلى الإطار المباشر التابع لرئيس المصمحةىنا 
 :مصمحة الاستثمار والصفقات 
تتخصص ىذه المصمحة في دراسة السكؽ كملبحظة الاحتياج مف    

المشاريع، بحيث تعد ليذه الحالة نكع المشركع كالشركط الكاجب تكفرىا حكؿ مكاف 
                                                           

 من ملفات الشركة.1
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ركط الكاجب تكفرىا في الشركة التي تأخذ إقامة ىذا الأخير ككذا مراعاة الش
المناقصة، كذلؾ بإعداد دفتر لمشركط يباع عمى مستكػ المديرية يتضمف جميع 

البنكد التي يجب احترميا مف كلب الطرفيف، عمى رأس ىذه المصمحة رئيس مصمحة 
الاستثمار كالصفقات يتبع إداريا لمدير التكزيع كتمر عممية تفكيض السمطة في ىذه 

 مصمحة مف رئيسيا إلى الإطار صاحب أعمى رتبة إدارية تابع لنفس المصمحة.ال
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 مدير التوزيع

 أمانة مدير التوزيع
 مسؤول الإعلام والاتصال

 مساعد الأمن الداخلي
 مكلف بالأمن والحماية

قسم تقنيات 
 الكهرباء

قسم العلاقات 
 التجارية

قسم تقنيات 
 الغاز

قسم الدراسات 
 شغغالوتنفيذ الأ

 قسم تسيير أنظمة الإعلام الآلي قسم الموارد البشرية

 مصلحة الاستثمار الشؤون العامةمصلحة  مصلحة الشؤون القانونية

 قسم المالية والمحاسبة

 المصدر: أرشيف مديرية توزيع الكيرباء والغاز بادرار
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 دراسة استطلاعية:

سسة المراد عند الاقداـ عمى القياـ باؼ دراسة لظاىرة معينة نقكـ بالذىاب الى المؤ  
 اجراء البحث فييا للبطلبع عمى معمكمات جديدة.

قمنا بزيارة الى مديرية تكزيع الكيرباء كالغاز بعد الحصكؿ  2020نكفمبر 18يكـ  
عمى المكافقة، فمقد اجرينا مقابمة مع المكمف باطار الدراسات كعكف تسيير المستخدميف 

خذ كالرد فقد استفدنا مف الدراسة بعد اعطائيـ بعد الاسئمة التكضيحية كمف خلبؿ الا
 بالتالي:

 اف المؤسسة ذات طابع تجارؼ لو اىمية بالغة.  -
اقساـ كداخل كل قسـ مجمكعة مف  7معرفة اف المؤسسة تحتكؼ عمى  -

 المصالح .
لدييا عدة كظائف منيا مراقبة الحياة المينية لمعامل مف التعييف حتى  -
 التقاعد.
تبة منيا )تسيير عقد عمل بيف  رب تتجمى عدة احداث كميا مسيرة كمر  -

 الاجكر كشيادة العمل(. -تسيير عطل -العمل كالعامل
مف امتيازاتيا اف الترقية عمى اساس الاستحقاؽ اؼ اف الذؼ يستحق يرقى  -

تقييـ دكرؼ كتعكيض المردكدية الفردية  -كمتفق عمييا16/16اؼ بالنقطة كتككف 
 تقييمات في العاـ. 4اشير اؼ تكجد 3كل 

ككيف يككف بصفة دكرية لأنو يكجد تككيف نظرؼ كتطبيقي كتككف مطكلة الت -
 اشير كبعد تككينو يعطكنو شيادة معترؼ بيا دكليا.9كل 
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 مجالات الدراسة الميدانية: -2

 الإطار المكاني:-1

مسكف، كمف  68تقع مديرية التكزيع جنكب غرب كلاية أدرار يحدىا مف الشماؿ حي 
عربي بف مييدؼ، أما مف الشرؽ فيحدىا سكؽ بكدة لمخضر مسكف ال 100الجنكب حي 

 كالفكاكو، كمف الغرب ثانكية خالد ابف الكليد.
 الإطار الزماني: -2

يشكل المجاؿ الزماني الفترة التي استغرقناىا لمدراسة خاصة بما يتعمق بالجانب 
مكانية الميداني، مف اجل الارتباط المكجكد بيف مجالات البحث كأطرىا الزمنية كال مكانية كا 

 تعميـ النتائج، كتحديد مسار البحث كخطكاتو المنيجية، مف جية ثانية

 في الرغبة ك الإشكالية إثارة مع بدأت المرحمة ىذه في خطكة أكؿ :الأولى المرحمة -1
أخذ المكضكع المقترح لمدراسة مف طرؼ الإدارة ،قمنا بتقديـ طمبنا عمى  كبعد البحث،

كبعد تكقيع  2019نكفمبر  15راسة الميدانية إلى إدارة مؤسسة يكـ المكافقة بإجراء الد
استكشافية لممؤسسة  ك طمب المكافقة مف طرؼ المدير قمنا بالقياـ بدراسة  استطلبعية

ىجرؼ، ككانت عبارة  1441ربيع الاكؿ 21المكافق لػ 2019نكفمبر  18ككاف ذلؾ يكـ 
ة كالمسؤكؿ عف تسيير المكارد البشرية عف مقابمة بيف مسؤكؿ عف تطكير المكارد البشري

 .كالفرضيات الإشكالية بصياغة بداية كذلؾ الفعمي العمل بدأ ذلؾ إثر عمى

 المكضكع حكؿ العممية كصمنا في جمع المادة المرحمة ففي ىذه :الثانية المرحمة -2
حيث جرػ البحث عف المصادر كالمراجع كالدراسات  2020جانفي21 مف بداية كذلؾ
 ة، كما تـ أيضاً خلبؿ ىذه المرحمة الكقكؼ عمى الخطة النيائية لمدراسة الحالية، السابق

في ىذه المرحمة تـ الاستعداد لإجراء الدراسة الميدانية كذلؾ بإعداد المرحمة الثالثة: -3
الاستمارة كصياغة الأسئمة بعد عرض الاستبانة لمتحكيـ مف طرؼ  أساتذة خبراء في 

 سؤاؿ. 42ر، فقد اشتممتالتخصص مف جامعة أدرا
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.تـ فييا تكزيع الاستمارات عمى 04/07/2020-31/05/2020في الفترة ما بيف  
 كالخركج بالنتائج ليذه الدراسة. المكظفيف، كبعد إرجاعيا قمنا بتفريغ البيانات كتحميميا

 الاطار البشري:-3

الشركة يتككف مجتمع الدراسة مف جميع الافراد الذيف يتكلكف مناصب تكظيف في 
 مكظفكف اطارات كمكظفكف تحكـ كمكظفكف تنفيذيكف كقد بمغ حجـ مجتمع الدراسة حكالي 

 :حسب الجدكؿ المكالي .مسؤكلا 401

 جدول يبين توزيع فئات العمال في مديرية التوزيع

 النسبة التكرار الفئات
 %0025 01 المدير

 %01 04 رؤساء الأقسام
 %605 26 رؤساء المصالح

 %6073 27 الميندسين
 %5073 23 المكمفين 
 %40039 162 التقنيين
 %39049 158 التنفيذ

 %100 401 المجموع
 

 عينة الدراسة: اختيار -2

لابد أف لكل بحث ميداني طريقة لجمع البيانات الميدانية مف المجتمع المدركس   
كقد تـ تكزيع  ()العينة العشكائية البسيطة  حتى يكتمل البحث، حيث قمنا باختيار العينة

 .(استمارة200)
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 العينة:

ىي جزء مف المجتمع كنقكـ بدراستيا لمتعرؼ عمى خصائص المجتمع التي سحبت 
منو ىذه العينة كلكي تصمح النتائج التي نحصل عمييا لمتعبير عف المجتمع لابد كاف 

 .1ردات المراد بحثيا( تمثيلب صحيحاتككف العينة ممثمة لممجتمع)اؼ جميع المف

 لعينة العشوائية البسيطة:ا

ىي التي تختار بحيث تعطي جميع مفردات المجتمع المراد بحثو نفس الفرصة في  
تاحة  الاختيار كىذا يعني عدـ الاىتماـ ببعض المفردات اكثر مف البعض الآخر كا 

 .2اماـ كل مفردة لمظيكر في العينة الفرصة المتكافئة

 أدناه.كما ىك مكضح  سةار الد مف مجتمع % 50حيث تـ اختيار نسبة 
                    حساب عينة الدراسة:

401 100%    

X 50% 

 

منيج الكصفي : استخدمت المكاضيع الاتية الدراسة الحالية الالدراسة  منيج -3
التحميمي بشقيو الكيفي كالكمي حيث تـ جمع البيانات بكاسطة استمارة استيدفت اصحاب 

مناصب الادارية  في شركة تكزيع الكيرباء كالغاز بمختمف مستكياتيـ الادارية، كذلؾ لأنو 
في الكاقع كييتـ بكصفيا كصفا دقيقا ك يعمل عمى  ييدؼ الى دراسة الظاىرة كما تكجد

 حقائق كالمعمكمات عنيا كمف تـ تحميميا لمكصكؿ الى النتائج كالتكصيات.جمع ال

 

 

                                                           
 .78، ص2227، كلٌة الاداا، جامعة المنصورة، سنة مبادئ الاحصاء والمٌاس الاجتماعًمهدي محمد المصاص، -1
 .82نفسه، صالمرجع -2
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يعرؼ" بأنو المنيج الذؼ يسعى لكصف الظكاىر أك الأحداث المعاصرة اك الراىنة 
فيك احد أشكاؿ التحميل كالتفسير المنظـ لكصف ظاىرة اك مشكمة كيقدـ بيانات عف 

كيف في الدراسة كالظكاىر التي تدرسيا خصائص معينة في الكاقع كتتطمب معرفة المشار 
 .1كالاكقات التي نستعمميا لجمع البيانات"

كاستخدمت المقابمة كأداة لجمع البيانات مع رئيس قسـ تسيير المكارد البشرية كرئيس 
 قسـ تطكير المكارد البشرية.

 تـ الاعتماد عمى: :أدوات جمع البيانات -4

كعة مف الأسئمة التي تعد إعداداً محدداً كترسل "ىي عبارة عف مجم : اداة الاستمارة-1
 ".2بكاسطة البريد كتسمـ إلى الأشخاص المختاريف لتسجيل إجابتيـ ثـ إعادتيا ثانيا 

ىي:                                 ك حيث تـ تصميـ الاستمارة عمى ثلبث محاكر
تة أسئمة.              يحتكؼ عمى البيانات الشخصية لممبحكثيف كتشمل س :المحكر الأكؿ
 يتضمف أسئمة حكؿ القيـ التنظيمية.                        :المحكر الثاني

 يتضمف أسئمة حكؿ تنمية المكارد البشرية.                                   المحكر الثالث:

إستمارة عمى المكظفيف مف مديرية تكزيع الكيرباء كالغاز 200زيعتـ تك          
كىذه النسبة تمثل مجتمع البحث مع العمـ أف  الككالات التابعة ليا كتـ استرجاعيا،ك 

 تمارات المسترجعة قابمة لمتحميلجميع الاس

"كىي كسيمة بحث ىامة تسمح باكتشاؼ أراء المبحكثيف كتصكراتو  أداة المقابمة:-2
مكارد البشرية لم " كقمنا بإجرائيا مع مسؤكؿ مسير3في ظل تمؾ العلبقة التفاعمية معو
 كمسؤكؿ تطكير المكارد البشرية.

 
                                                           

اٌاد محمد احمد مصبح، "نظام الحوافز وعلالته بفاعلٌة الاداء الامنً بجهاز الشرطة الفلسطٌنٌة "، اطروحة ماجستٌر، منشورة، -1

 ، ص.2226جامعة الالصى، غزة، 
 .225، ص 2222محمد شفٌك، البحث العلمً الخطوات المنهجٌة لأعداد البحوث المنهجٌة، المكتا الجامعً الحدٌث،-2
، ر، دار المصبة للنشالدلٌل المنهجً فً إعداد المذكرات والرسائل الجامعٌة فً علم الاجتماعسعٌد سبعون، -3

 .256، ص2،2222الجزائر،ط
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 تحميل البيانات وتفسيرىا: خامساً:
 عرض البيانات الشخصية:-1
 

 :يوضح الجنس01الجدول رقم 
 نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار الجنس

 %75.0 %75.0 %75.0 150 ذكر 
 %100.0 %25.0 %25.0 50 أنثى

  %100.0 %100.0 200 المجموع

 
%مف عينة 75 تقدر نسبةب 150أف عدد الذككريتبيف ( 01مف خلبؿ الجدكؿ رقـ )

%، أؼ أف معظـ العامميف في شركة 25كالتي تمثل نسبتيـ  50الدراسة، كعدد الاناث 
تكزيع الكيرباء كالغاز)سكنمغاز( بادرار مف الذككر، كىذا ما يؤكد أف مؤسسة سكنمغاز 

تكظيف عمل الذككر أكثر مف الاناث، كذلؾ راجع لطبيعة نشاط المؤسسة  تنتيج سياسة
 كالذؼ يعتمد عمى اليد العاممة الذككرية في مكاقع العمل.
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 : يوضح السن02الجدول رقم 
 نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار الفئة العمرية

 23.0% 23.0% 23.0% 46 سنة]30إلى20]من 
 72.5% 49.5% 49.5% 99 سنة]40إلى30]من
 93.0% 20.5% 20.5% 41 سنة]50الى40]من
 100.0% 7.0% 7.0% 14 سنة فأكثر]50]من

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
أف الفئة العمرية الغالبة لعينة الدراسة ىي  يتبيف (02)الجدكؿ رقـ مف خلبؿ

%، كتمييا مباشرة الفئة العمرية 49.5 بنسبة تقدر بػ 99كعددىـ ىكسنة] 40إلى30]مف
%، ثـ الفئة العمرية ما 23 بنسبة تقدر بػ 46كعددىـ  سنة] 30إلى20التي تقع بيف]مف

%، كأخيرا الفئة العمرية 20.5 تقدر بػبنسبة  41كعددىـ ىك سنة] 50إلى40بيف]مف
لفئة الغالبة ىي %، كمف ىذا يتضح اف ا7 قدربنسبة ت 14عددىـ سنة فأكثر] 50]مف

 لممبحوثين يوضح متغير الجنس(03) رقم رسم بياني
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القادرة عمى تحمل الصعاب في ىذه الشركة كىي فئة قدية لمتراكمات، كىي ذك خبرة 
كحنكة في مجاؿ العمل بالإضافة الى اف قيميـ مف قيـ المؤسسة ، حيث اف لدييـ القدرة 

 في التأثير في القيـ كتطكيرىا استجابة لممتغيرات الداخمية كالخارجية. 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 

 وضح السني(04 رقم ) رسم بياني
  لممبحوثين
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أف الحالة العائمية الغالبة لعينة الدراسة ىي فئة بيف يت (03مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)         
تقدر  بنسبة 72%، في حيف عدد العزاب تقدر بػ 63بنسة126المتزكجيف حيث عددىـ 

%، كيتضح مف خلبؿ البيانات أف 01تقدر بػبنسبة  02%، في حيف عدد المطمقيف 36 بػ
كىذا ما يدفعيـ الى المجكء فئة المتزكجيف ىي الفئة التي بدكرىا تقكـ بتحمل المسؤكليات 

لمبحث عف عمل، بحيث اف الفرد بمجرد استقرار كضعو المادؼ فانو يسعى لمزكاج 
 كالاستقرار الاجتماعي.

 
 

 رسم بياني يوضح الحالة العائمية

 
 
 
 
 
 
 
 

 

:الحالة العائمية03ل رقمالجدو  

نسبة مئوية  نسبة مئوية التكرار الحالة العائمية
 نسبة مئوية تراكمية صحيحة

 

(اعزب)ة  72 %36.0 %36.0 %36.0 
(متزوج)ة  126 %63.0 %63.0 %99.0 
(مطمق)ة  2 %1.0 %1.0 %100.0 
  100.0% 100.0% 200 المجموع

 

 للمبحوثٌن  ( ٌوضح الحالة العائلٌة14رسم بٌانً رلم )
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:المستوى التعميمي04الجدول رقم   
ية تراكميةنسبة مئو نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار المستوى التعميمي  

 5.% 0.5% 0.5% 1 ابتدائي 
 13.0% 12.5% 12.5% 25 متوسط
 57.0% 44.0% 44.0% 88 ثانوي 
 100.0% 43.0% 43.0% 86 جامعي
  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
أف عدد المستكػ الثانكؼ ىي الغالبة في المؤسسة  (04مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)       

%، في حيف مستكػ الجامعي في المرتبة الثانية 44 بػ تقدر عامل بنسبة88يتمثل في
تقدر بػ بنسبة 25%، ثـ عدد المكظفيف مف المستكػ المتكسط 43تقدر بػبنسبة 86بعدد 
%، كمف ىذا نلبحع أف 0.5%، كاخيراً عامل كاحد مف المستكػ الابتدائي بنسبة 12.5

كالمستكػ الجامعي، أؼ أف ما يقارب مف ربع العامميف في الشركة مف بيف المستكػ ثانكؼ 
 معظميـ مف مستكػ عممي، حيث اف كجكد قاعدة عممية جيدة لممكظف تنعكس مف قيـ

 .المنظمة، كىذا ما تطمبو المؤسسة
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: الخبرة المينية05الجدول رقم   
 نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار الخبرة المينية

نواتس5اقل من    54 %27.0 %27.0 %27.0 
سنوات10الى5من  72 %36.0 %36.0 %63.0 

سنة15سنوات الى10من  51 %25.5 %25.5 %88.5 
سنة فأكثر15من  23 %11.5 %11.5 %100.0 

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
 5( أف فئة الخبرة المينية الغالبة في المؤسسة ىي مف 05مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)

مف  54 %، في حيف36تقدر بػ  مف عينة الدراسة بنسبة 72كعددىـ ىك  ت سنكا10إلى 
سنكات 10%، كتمييا مباشرة الفئة مف 27 بنسبة تقدر بػسنكات 5الذيف عندىـ أقل مف 

 يكضح المستكػ التعميمي (06رقـ ) رسـ بياني
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سنة 15%، في حيف الفئة مف 25.5تقدر بػ عامل بنسبة51بػددىـ سنة متمثل ع15إلى
%، نلبحع اف النسبة الغالبة ىي 11.5 تقدر بػعامل بنسبة 23فأكثر يتمثل عددىـ في

% كىذا يدؿ عمى الخبرة الطكيمة التي يتمتع بيا العامميف في الشركة كالتي تنسجـ مع 36
قيـ المؤسسة التي يعمل بيا، بحيث تككف لديو تصكرات مستقبمية مسطرة تككف عمييا 

 ثقافة المؤسسة كتككف مرتبطة بتنمية المكارد البشرية.
 

 

 
 
 
 
 
 

 يكضح الخبرة المينية( 07رقـ )رسـ بياني 
 لممبحكثيف
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ف النسبة الغالبة في المؤسسة ىي كظيفة يتبيف أ (06ؿ رقـ )مف خلبؿ الجدك   

تقدر  بنسبة 60%، ثـ تمييا كظيفة اطار بعدد43تقدر بػ  بنسبة86تحكـ  يتمثل عددىـ 
%، كأخيرا 23 تقدر بػبنسبة  46%، ثـ تأتي كظيفة تنفيذ متمثل عددىـ بػ30في  بػ

% مثل 4تقدر بػ  ماؿ بنسبةع8مجمكعة متمثمة في كظائف غير مذككرة كيتمثل عددىـ ب
كيربائي التكزيع كعكف تسيير، نرػ اف خدمة المؤسسة تتطمب المستكػ التعميمي الجيد 

 لذكؼ التحكـ كالاطارات كىذا ما يتبيف في المعطيات.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

: المسمى الوظيفي06قم الجدول ر   
 نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار المسمى الوظيفي

 30.0% 30.0% 30.0% 60 اطار 
 73.0% 43.0% 43.0% 86 تحكم
 96.0% 23.0% 23.0% 46 تنفيذ

 100.0% 4.0% 4.0% 8 آخر اذكره
  100.0% 100.0% 200 المجموع
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 :عرض الجداول البسيطة-2

.: حرية لمموظفين في عممية تقديم الافكار الجديدة07الجدول رقم   
وى الإجابةمحت  نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار 

 77.0% 77.0% 77.0% 154 نعم 
 100.0% 23.0% 23.0% 46 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
 نسبةب 154(ىكنعـ)( اف عدد المكظفيف الذيف اجابكا بػ07مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)       
%، كمف ىذا نجد 23بة تقدر بػ بنس 46ابكا بػ)لا(عددىـ ىك%، في حيف الذيف أج77تقدربػ

اف ىناؾ تكاجد لحرية المكظفيف في عممية تقديـ الافكار كالذؼ تسعى المؤسسة لعمية 
تشاكر العامميف كاعطائيـ الفرصة لتطكير المؤسسة كالكصكؿ الى ككادر مف خلبؿ تنمية 

 جيدة لممكارد البشرية.

 يوضح المسمى الوظيفي( 08رقم )رسم بياني 
 لممبحوثين.
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.في المؤسسة قيم تنظيمية :08الجدول رقم   

نسبة مئوية  نسبة مئوية التكرار محتوى الإجابة
 صحيحة

نسبة مئوية 
 تراكمية

 

 83.5% 83.5% 83.5% 167 نعم
 100.0% 16.5% 16.5% 33 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
اف عدد الذيف كافقكا عمى كجكد قيـ تنظيمية يتبيف أف  ( 08مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)

 بنسبة 33 %، كالذيف لـ يكافقكا عمى كجكدىا ىك83.5 تقدر بػ  بنسبة167بمغ عددىـ 
%، نلبحع مف المعطيات انيا تكجد قيـ تنظيمية في المؤسسة كىذا لكجكد 16.5تقدر بػ

 افكار كاعتقادات يشترؾ فييا اعضاء المؤسسة كالتي تعمل عمى تكجيو سمككياتيـ. 
 

.تلاف مستوياتيم: العلاقة بين العاممين عمى اخ09الجدول رقم   
 نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار محتوى الإجابة

 61.0% 61.0% 61.0% 122 عمى العدل والمساواة 
 97.0% 36.0% 36.0% 72 عمى المصالح المشتركة

 100.0% 3.0% 3.0% 6 اخرى اذكرىا
  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
ف العلبقة بيف العامميف تبنى عمى العدؿ يتبيف أ (09) مف خلبؿ الجدكؿ رقـ

%، ثـ تمييا فئة العامميف الذيف 61قدر بػبنسبة ت122كالمساكاة متمثل عددىـ عمى 
علبقتيـ تبنى عمى المصالح المشتركة ، كأخيراً فئة العلبقة عمى اخرػ منيا تنظيـ 

تراـ المتبادؿ، كمف ىذا نجد اف الشركة)الاتفاقية الجماعية كالقانكف الداخمي (ككذلؾ الاح
المؤسسة تحقق سبيل العدؿ كالمساكاة في المؤسسة كمنو كجكد قكاعد كقكانيف في الادارة 

 تراعي الى علبقات انسانية لتحقيق الانسجاـ في الشركة.
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.قيم تنظيمية عمى العدل والمساواة انتشار :10الجدول رقم   
بة مئوية صحيحةنس نسبة مئوية التكرار محتوى الإجابة  نسبة مئوية تراكمية 

 81.5% 81.5% 81.5% 163 نعم 
 100.0% 18.5% 18.5% 37 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
تقدر  نسبةب163ف الذيف اجابكا بػ)نعـ(عددىـ يتبيف أ (10مف خلبؿ الجدكؿ رقـ) 

ف ىذا نلبحع اف %، كم18.5تقدر بػ نسبة ب 37%، كالذيف اجابكا بػ)لا( عددىـ 81.5بػ 
ىناؾ انتشار لمقيـ التنظيمية التي تبنى عمى العدؿ كالمساكاة بيف العامميف كىذا راجع 
 لتطبيق نظاـ عادؿ عمى المكظفيف كالذؼ يؤدؼ الى بناء الثقة كالكلاء لدػ المكظفيف.

 
:اذا كانت الاجابة نعم ىل؟11الجدول رقم   

نسبة مئوية  نسبة مئوية التكرار 
 صحيحة

مئوية تراكمية نسبة  

 49.4% 49.4% 41.0% 82 من ييتم يكسب 
العمل معا 
 بانسجام

77 %38.5 %46.4 %95.8 

 100.0% 4.2% 3.5% 7 اخرى اذكرىا
  100.0% 83.0% 166 المجموع

بيانات 
 مفقودة

System 34 %17.0   

   100.0% 200 المجموع

 
بتيـ بػ)نعـ( تكضح انتشار ( اف الذيف كانت إجا11نلبحع مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)

%، في 41 قدر بػ بنسبة ت 82القيـ التنظيمية كاف مف قاؿ اف مف ييتـ يكسب عددىـ 
كاف مف قاؿ اخرػ  %38.5تقدر بػ  بنسبة 77حيف الذيف قالك العمل معا بانسجاـ عدىـ

منيا الايماف بمبدأ الاستحقاؽ كتبادؿ الافكار كالخبرات، كمف ىذا تفسر البيانات اف 
لمؤسسة تعمل مف ييتـ كيعمل كيبتكر افكار جديدة يكسب مع اف افكار العمل معا ا

 بانسجاـ تحقق اداء جيد كافاؽ مستقبمية جديدة.
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.عقد دورات في مجال قيم العمللالمنظمة عمل :12الجدول رقم   
نسبة مئوية  نسبة مئوية التكرار 

 صحيحة
نسبة مئوية 

 تراكمية
 69.0% 69.0% 69.0% 138 نعم 

 100.0% 31.0% 31.0% 62 لا
  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
 تقدر بػ  نسبةب 138ف عدد الذيف أجابكا بػ)نعـ(ىك يتبيف أ (12مف الجدكؿ رقـ )     
%، كمف ىذا نرػ اف 31تقدر بػ  نسبةب 62%، في حيف عدد الذيف اجابكا بػ)لا(ىك 69

عامميف في مجاؿ قيـ العمل كىذا لارتباط المنظمة تعمل عمى عقد دكرات منتظمة لتنمية ال
 المؤسسة بشؤكف العامميف ككذلؾ لتحسيف الاداء كتطكير المؤسسة عمى تحسيف الانتاج.

 
.: سياسات تعزز وتدعم الممارسات الاخلاقية وسموك العاممين13الجدول رقم  

 نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار محتوى الاجابة
 72.5% 72.5% 72.5% 145 نعم 

 100.0% 27.5% 27.5% 55 لا
  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
البة أف عدد الذيف اجابكا بػ)نعـ( ىي العينة الغيتبيف ( 13مف خلبؿ الجدكؿ رقـ )  

%، في حيف الذيف اجابكا ب)لا(عددىـ 72.5 ة تقدر بػنسبب 145في الدراسة كعددىـ 
%، كمف ىذه البيانات نجد أف المؤسسة تتبع الادارة سياسات 27.5 تقدر بػ سبةبن 55

تعزز كتدعـ الممارسات الاخلبقية كسمكؾ العامميف أؼ انيا تراعي لمعلبقات الانسانية 
 كشؤكف العامميف كبيذا تحظى المؤسسة في اداء جيد مف طرؼ العماؿ كحرصيـ.
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ن المميزين؟:ىل تعمل المؤسسة عمى مكافأة العاممي14الجدول رقم   
 نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار محتوى الاجابة

 76.5% 76.5% 76.5% 153 نعم 
 100.0% 23.5% 23.5% 47 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
ىي الفئة الغالبة في المؤسسة مف  153أف  يتبيف (14مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)  

% كىـ الذيف اجابكا بػ)نعـ(، ثـ تمييا فئة الذيف اجابكا 76.5 قدر بػت عينة الدراسة نسبة
%، كمف ىذا نلبحع اف المؤسسة تعمل عمى مكافأة 23.5 تقدر بػبنسبة  47بػ)لا(كىـ

العامميف المميزيف أؼ اف معظـ العامميف تحصمكا عمى مكافأة اك جميـ كىذا يفسر مف 
 ائل لمكافأة العماؿ. خلبؿ الاجابات أؼ اف المؤسسة تنتيج عدة كس

 
وسائل المكافأة.:15الجدول رقم   

 نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار محتوى الإجابة
 57.5% 57.5% 44.0% 88 بالترقية 

 85.0% 27.5% 21.0% 42 بالاستحقاق
 100.0% 15.0% 11.5% 23 اخرى اذكرىا
  100.0% 76.5% 153 المجموع

نات مفقودةبيا  47 23.5   

   100.0 200 المجموع

 
ف اغمب العماؿ ينادكف بمكافأة العماؿ بالترقية يتبيف أ (15الجدكؿ رقـ )مف خلبؿ 

%، تمييا فئة العماؿ الذيف ينادكف بالمكافأة 44 تقدر بػ بنسبة 88كالذيف يمثل عددىـ 
 أتي فئة اخرػ بنسبة%، كفي الاخير ت21 تقدر بػ بنسبة 42بالاستحقاؽ يمثل عددىـ 

% منيا النقطة القصكػ لممردكدية أك منح خاصة، كمنو نلبحع اف 11.5 تقدر بػ 
المؤسسة ترتكز عمى المكافأة بالترقية كالاستحقاؽ فالترقية تحظى بالأقدمية كالتحفيز 

المادؼ، اما بالنسبة لممكافأة بالاستحقاؽ فيي فرصة لمذيف قامكا بأداء جيد اك ابدعكا في 
 ء جديد.  شي
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.:احترام خصوصية الموظفين16الجدول رقم   
 نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار محتوى الإجابة

 87.0% 87.0% 87.0% 174 نعم 
 100.0% 13.0% 13.0% 26 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
ـ خصكصية المكظفيف ف الادارة تقكـ باحتراأ يتبيف (16مف خلبؿ الجدكؿ رقـ )

 تقدر بػ بنسبة 174كىذا ما تفسره النتائج المعطاة في الجدكؿ حيث اف عدد الذيف كافقكا 
%،  كىذا دلالة عمى اف الادارة 13تقدر بػ  بنسبة26% ، في حيف عدد الرافضيف 87

 تقكـ عمى معاممة مكظفييا بمباقة كتخدـ مصالحيـ كتراعي الى مستحقاتيـ.
 

تقدير جيود الموظفين  :17الجدول رقم   
 نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار محتوى الإجابة

 72.0% 72.0% 72.0% 144 نعم 
 100.0% 28.0% 28.0% 56 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
أف ىناؾ تقدير لجيكد المكظفيف حيث عددىـ يتبيف  (17مف خلبؿ الجدكؿ رقـ )        

 56%، ثـ بعد ذلؾ نسبة المجيبيف بػ)لا( كعددىـ 72بػ)نعـ(  تقدركتمثل نسبة 144كى
%، كىذا ما تفسره البيانات المكضحة اف ىناؾ تقدير لمجيكد كلا ينسب 28 تقدر بػ  نسبةب

العمل الا لمف قاـ بو اذ اف ادارة المؤسسة تقكـ بتحفيز المكظفيف عمى حسب ما يستحق 
 لعدؿ كالقكانيف التي تنتيجيا المؤسسة.كل عامل كىذا بتطبيق ا
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أف المسؤكلكف محركسكف عمى اف يككنكا قدكة يتبيف  (18مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ) 

 77.5 قدر بػ بنسبة ت 155عدد الذيف كافقكا  لمعامميف ىذا ما يتضح مف البيانات حيث اف
، كمنو نرػ اف المسؤكلكف  %22.5 قدر بػبنسبة ت 45ضكا ، في حيف عدد الذيف رف%

عامميف كىذا لاتباع قكانيف المؤسسة بعدؿ كمساكاة كالتعامل يحرسكف عمى اف يككنكا قدكة لم
 الجيد لرفع مستكػ اداء المؤسسة كاعطاء صكرة جيدة عميو مف ناحية العمل كالزبكف .

 
عمى اسرار و ممتمكات المنظمة العمال : محافظة 19الجدول رقم   

اكميةنسبة مئوية تر  نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار محتوى الإجابة  
 80.5% 80.5% 80.5% 161 نعم 

 100.0% 19.5% 19.5% 39 لا
  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
أف جل العاممكف يحافظكف عمى اسرار المؤسسة يتبيف ( 19مف خلبؿ الجدكؿ رقـ) 

اما الذيف لا  %،80.5 ة تقدر بػ نسبب 161ات بحيث عددىـكىذا ما يتضح مف البيان
%، اذف اف العماؿ يحافظكف عمى اسرار 19.5ة تقدر بػ سبنب39يحافظكف فعددىـ 

كممتمكات المنظمة لأنيا شأف مف شؤكنيـ كلكي لا تشكه صكرة المؤسسة خاصة اذا كاف 
 امرا يتعمق بالخسارة )الافلبس(كذلؾ سر مف اسرار المينة. 

 
 
 

:ىل يحرص المسؤولون عمى ان يكونوا قدوة لمعاممين؟18الجدول رقم  
 نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار محتوى الإجابة

 77.5% 77.5% 77.5% 155 نعم 
 100.0% 22.5% 22.5% 45 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع
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.عمل الموظفون في المؤسسة ضمن فرق عمل  :20الجدول رقم   

تكرارال محتوى الإجابة  نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية 
 83.0% 83.0% 83.0% 166 نعم 

 100.0% 17.0% 17.0% 34 لا
  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
أف العماؿ يعممكف في فرؽ عمل كىذا مف ما ىك يتبيف  ( 20مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)

المجيبيف ب)لا(  % كعدد83در بػ قبنسبة ت 166المجيبيف ب)نعـ(ىك معطى، اذ اف عدد
%، كىذا يفسر تعاكف العماؿ في مجاؿ العمل لتقسيميـ عمى 17 قدر بػ بنسبة ت 34ىك 

حسب كل فريق كعممو أؼ كل عامل يأخذ حصتو كىذا لسيركرة العمل كتفادؼ الاخطاء 
 كتبادؿ الافكار كالخبرات.  

 
لموظفين مع بعضيم؟ثقة بين الادارة والموظفين وبين اال: 21الجدول رقم   

 نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار محتوى الإجابة
 72.5% 72.5% 72.5% 145 نعم 

 100.0% 27.5% 27.5% 55 لا
  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
ف ىناؾ ثقة بيف الادارة كالمكظفيف كىذا ما أ يتبيف (21مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)       
 قدر بػ بنسبة ت 145بكجكد ثقة كعددىـ  ه النتائج حيث اف معظـ العماؿ كافقكاتفسر 

%، كمنو نلبحع اف 27.05 ة تقدر بػنسبب 55في حيف الرافضيف عددىـ ىك% 72.5
ىناؾ ثقة بيف الادارة كالمكظفيف كبيف المكظفيف مع بعضيـ البعض كىذا يظير مف 

 الادارة اك مف المكظفيف . التعامل فيما بينيـ كعدـ التشكيش لا مف طرؼ 
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.سمية حسب النظام الاداري المعتمدالموظفين بمواعيد العمل الر  التزام: 22لجدول رقم ا  

 نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار محتوى الإجابة
 79.5% 79.5% 79.5% 159 نعم 

 100.0% 20.5% 20.5% 41 لا
  100.0% 100.0% 200 المجموع

 بنسبةأف جل المكظفيف يمتزمكف بمكاعيد العمل يتبيف  (22مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)
%، 20.5بنسبة تقدر بػ نجد مف لا يمتزـ بالكقت  %، في حيف79.5تتمثل في تقدر بػ 

كمف البيانات نرػ اف العماؿ يمتزمكف كىذا للبلتزاـ بالقانكف الداخمي لممؤسسة لمحفاظ عمى 
 في تحسيف المكانة. مناصبيـ كزيادة

 
.حقوق العاممين الدفاع:23الجدول رقم   

 نسبة مئوية تراكمية نسبة مئوية صحيحة نسبة مئوية التكرار محتوى الإجابة
 75.5% 75.5% 75.5% 151 نعم 

 100.0% 24.5% 24.5% 49 لا
  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
يدافعكف عف حقكؽ العامميف  ف المسؤكلكف يتبيف أ (23)مف خلبؿ الجدكؿ رقـ   

بنسبة  151عددىـ كىذا يتضح مف البيانات المعطاة حيث اف نسبة المجيبيف بػ)نعـ( 
%، كمنو 24.5 كعددىـ بنسبة تقدر بػ%، في حيف نسبة المجيبيف بػ)لا( 75.5 تقدر بػ 

نرػ أف المسؤكلكف يدافعكف عف حقكؽ العامميف كبيذا يقكمكف بإخضاعيـ لقكانيف رسمية 
 إذ تكجد نقابات  رسمية تدافع عف حقكقيـ.
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.بما يخدم المصمحة العامة ءتنفيذ تعميمات رؤسا:24الجدول رقم   

تراكميةال النسبة المئوية النسبة المئوية الصحيحة النسبة المئوية التكرار محتوى الاجابة  
 91.0% 91.0% 91.0% 182 نعم 

 100.0% 9.0% 9.0% 18 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
أف أغمب المرؤكسيف يمتزمكف بتنفيذ تعميمات يتبيف  (24)قـ ؿ الجدكؿ ر مف خلب 

كتمييا نسبة  %،91تقدر بػ  بنسبة 182عددىـ ىك رؤسائيـ بما يخدـ المصمحة العامة ك 
بنسبة  18عددىـ  الذيف لا يمتزمكف بتنفيذ تعميمات رؤسائيـ بما يخدـ المصمحة العامة ك

كىذا يعني أف القميل مف العماؿ الذيف لا يمتزمكف بتنفيذ تعميمات الرؤساء  %،9تقدر بػ 
 بيف المكظفيف. ،كىذا ما يدؿ عمى أف المؤسسة لدييا اتصاؿ ناجح إلى حدما

 
 

  
مف 

جل المبحكثيف أجابكاْ بأف المؤسسة تسعى لمكافحة كافة (يتبيف أف 25)الجدكؿ رقـ 
%أما باقي 83 ة تقدر بػ نسبب 166عددىـ ىكالسمككيات الغير أخلبقية في العمل حيث 

كعددىـ خلبقية الأغير  تسعى لمكافحة كافة السمككيات العماؿ الذيف يركف أ المؤسسة لا
كىذا ما يفسر كجكد سمككيات الأخلبقية في المؤسسة  %،17 تقدر بػ  بنسبة 34ىك 

 كتسعى لترقيتيا.
 
 
 
 

:ىل تسعى المؤسسة عمى مكافحة كافة السموكيات غير الاخلاقية في العمل؟25الجدول رقم   
ئويةالنسبة الم التكرار محتوى الإجابة صحيحةال النسبة المئوية   النسبة المئوية التراكمية 

 

 83.0% 83.0% 83.0% 166 نعم
 100.0% 17.0% 17.0% 34 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع



 اٌفصً اٌشاثع :                                                              اٌذساعخ ا١ٌّذا١ٔخ   

 

 
223 

 .مسؤولين بالمؤسسةلدى ال قيم الاعتذار عند الخطأ :26الجدول رقم 

 التكرار محتوى الإجابة
النسبة 
 المئوية

النسبة المئوية 
 النسبة المئوية التراكمية الصحيحة

 
 74.5% 74.5% 74.5% 149 نعم
 100.0% 25.5% 25.5% 51 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
لاعتذار أف معظـ العماؿ أجابكاْ بكجكد قيـ ا( يتبيف 26)الجدكؿ رقـ  خلبؿ مف  

بينما  %، 75.50تقدر بػ  بنسبة 149عددىـ عند الخطأ لدػ المسؤكليف  بالمؤسسة 
عددىـ أجاب البعض بأنو لا كجكد لقيـ الاعتذار عند الخطأ لدػ المسؤكليف بالمؤسسة 

كىذا يبيف ات ىناؾ احتراـ ما بيف المكظفيف مما يدعك الى % 25.50تقدر بػ  بنسبة 51
 .ىـحماس العماؿ ببذؿ جيد

 
 .تطوير قدرات الموظفين بالمؤسسةادارة المؤسسة جيد بذل  :27الجدول رقم 

النسبة  التكرار محتوى الإجابة
 المئوية

النسبة المئوية 
 الصحيحة

النسبة المئوية 
 التراكمية

 
 75.5% 75.5% 75.5% 151 نعم
 100.0% 24.5% 24.5% 49 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
أف أغمب العماؿ أشارت إجابتيـ إلى أف إدارة  ( يتبيف27)جدكؿ رقـ ال مف خلبؿ 

تقدر بػ  بنسبة 151عددىـ المؤسسة تبذؿ جيداً في تطكير قدرات المكظفيف بالمؤسسة 
في حيف بمغت نسبة الذيف لا يركف أف المؤسسة تبذؿ جيداً في تطكير قدرات  ،75.50%

كمف خلبؿ المعطيات  %، 24.50بنسبة تقدر بػ  49كعددىـ  المكظفيف بالمؤسسة
نستنتج أف المؤسسة تبذؿ جيداً في تطكير العماؿ مف أجل تحقيق أىداؼ الفرد كالترقية 

أما بخصكص الفئة التي أقرت بعدـ بذؿ المؤسسة جيداً لتطكير قدرات  كأىداؼ المؤسسة،
 كالسياقة أك الحراسة. يؤدكنو العمل الذؼ نكعية إلى المكظفيف راجع

 
 



 اٌفصً اٌشاثع :                                                              اٌذساعخ ا١ٌّذا١ٔخ   

 

 
224 

 
 .تخطيط المورد البشري :28رقم  الجدول

 التكرار محتوى الإجابة
النسبة 
 المئوية

النسبة المئوية 
 الصحيحة

النسبة المئوية 
 التراكمية

 
 70.5% 70.5% 70.5% 141 نعم
 100.0% 29.5% 29.5% 59 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
 تقدر بػ  نسبةىـ الاغمبية ب 141عدد أف يتبيف  (28)مف خلبؿ الجدكؿ رقـ  
كىذا ما  مف المبحكثيف أجابكاْ بأف المؤسسة تقكـ بتخطيط المكرد البشرؼ، 75.50%

يفسر أف المؤسسة ترتكز عمى عناصر التكظيف الأساسية كالتخطيط كالتعييف كالتدريب 
قياـ مف أجل تحقيق السير الجيد لممؤسسة بينما  نسبة المكظفيف الذيف أقركاْ بعدـ 

 كىذا ما %29.50 مف عينة الدراسة بنسبة تقدر بػ  59عددىـ  المكارد المؤسسة بتخطيط
 يثبت خمل في كيفية تـ تكظيف ىذه الفئة.

 
 .دارة عند التخطيط لمنقاط التاليةالا مراعاة:29الجدول رقم 

النسبة المئوية  النسبة المئوية التكرار محتوى الإجابة
 النسبة المئوية التراكمية الصحيحة

 

 65.5% 65.5% 65.5% 131 داف المنظمة لمسنوات القادمةدراسة اى
التنبؤ بالاحتياجات من القوى العاممة في 

 المستقبل
62 %31.0 %31.0 %96.5 

 100.0% 3.5% 3.5% 7 آخر اذكره
  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
 رأكا أف إدارة المؤسسة تراعي أف معظـ العماؿ الذيف(29)الجدكؿ رقـ  مف خلبؿ  

بمعنى كضع تخطيط جيد مف أجل  %، 65.50تقدر بػ  بنسبة 131عددىـ  التخطيط ك
تمبية كجميع الاحتياجات المؤسسة دراسة أىداؼ المنظمة لمسنكات القادمة كىذه الفئة ىي 

الغالبة بالنسبة لممكظفيف في المؤسسة بينما بمغت نسبة الذيف أجابكاْ بأف الإدارة تقكـ 
مف  62كعددىـ  بالاحتياجات مف القكػ العاممة في المستقبل ؤبالتخطيط مف أجل التنب
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حيث يمكف تفسيرىا بالمجيكدات التي تقكـ بيا إدارة  %، 31عينة الدراسة بنسبة تقدر بػ 
المؤسسة لممكارد البشرية عف طريق التخطيط الجيد لو كالنظرة المستقبمية نحك تسمية 

 07عددىـ  بة مف أجل مصالح أخرػ في حيف كانت نسبة الإجا المعارؼ ك الخبرات،
 .%3.50بنسبة تقدر بػ 

 
  .: وصف تحميمي لموظائف التي تحدد لمعمال المسؤوليات والواجبات30الجدول رقم 

 النسبة المئوية التراكمية النسبة المئوية الصحيحة النسبة المئوية التكرار محتوى الإجابة

 
 84.0% 84.0% 84.0% 168 نعم
 100.0% 16.0% 16.0% 32 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
كانت لدييـ الإجابة بأنو  أف جل المبحكثيف ( يتبيف30)رقـ مف خلبؿ الجدكؿ   

يكجد كصف تحميمي لمكظائف التي تحدد لمعماؿ المسئكليات كالكاجبات المتعمقة بالأداء 
أف لكل مكظف كىذا ما يعني  %84 تقدر بػ  بنسبة مف عينة الدراسة 168عددىـ  ككاف
 %16 تقدر بػ  نسبةمف عينة الدراسة ب 32العدد  و الخاصة يقكـ  بيا  في حيف كافميام

مف العماؿ الذيف أجابكاْ بأنو ليس لدييـ كصف تحميمي لمكظائف التي تحدد لمعماؿ 
المسؤكليات كالكاجبات المتعمقة بالأداء، كىذا ربما يدؿ عمى أف ليس لديو شيادة تثبت 

 كعماؿ اعكاف الأمف أك الحارس.  ءتو في مياـ معينة،خبرتو ككفا
 

 .بين صفات الفرد ومتطمبات الوظيفة المقارنة:31الجدول رقم 
 النسبة المئوية التراكمية النسبة المئوية الصحيحة النسبة المئوية التكرار محتوى الوظيفة

 
 76.0% 76.0% 76.0% 152 نعم
 100.0% 24.0% 24.0% 48 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
أف أغمب العماؿ أجابكاْ بأف إدارة المؤسسة تقكـ يتبيف  (31)خلبؿ الجدكؿ رقـ مف

ة تقدر نسبمف عينة الدراسة ب 152كعددىـ  بالمقارنة بيف صفات الفرد كمتطمبات الكظيفية
يفسر أف المؤسسة عند القياـ باختبار التكظيف تراعي جميع الصفات  كىذا ما %،76بػ 
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لمطمكبة كالشيادة كمكاف الإقامة ك الجنس كالسف كطمكحو ،بينما تمثمت نسبة العماؿ ا
 48عددىـ  الذيف لا يركف أف المؤسسة تقكـ بالمقارنة بيف صفات الفرد كمتطمبات الكظيفة

 %. 24بنسبة تقدر بػ 
 

 .لمؤىمةاستقطاب العناصر الكفء وا :32الجدول رقم 
 النسبة المئوية التراكمية النسبة المئوية الصحيحة المئويةالنسبة  التكرار محتوى الإجابة

 

 63.5% 63.5% 63.5% 127 الاستقطاب الداخمي
 85.0% 21.5% 21.5% 43 الاستقطاب الخارجي

 100.0% 15.0% 15.0% 30 اخرى اذكرىا
  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
الداخمي )كـ بالاستقطابأف إدارة المؤسسة تقيتبيف  (32)الجدكؿ رقـخلبؿ مف   

أؼ يتـ اختيار  %63.50ة تقدر بػ نسبب 127عددىـ  ككاف لمعناصر الكفء كالمؤىمة
مف عينة  43عدىـ  بينما كاف المكظفيف مف المؤسسة مف أجل ترقيتيـ في الدرجة،

% مف الذيف يقركف بأف المؤسسة تقكـ بالاستقطاب  21.50تقدر بػ  نسبةب الدراسة 
ار مكظفيف جدد مف خارج المؤسسة تككف لديو المكصفات كالمتطمبات الخارجي أؼ اختي
% تمثل ىذه الفئة نسبة 15.50اخرػ كعددىا بنسبة تقدر بػ  كتمييا  ، اللبئقة بمنصبو

داخمياً  اب العناصر الكفء كالمؤىمة سكاءالعماؿ الذيف يقركف بأف الإدارة لا تقكـ باستقط
 أك خارجياً.

 
 .عمالمية وتطوير كفاءة النشروط ت :33الجدول رقم 

 النسبة المئوية التراكمية النسبة المئوية الصحيحة النسبة المئوية التكرار محتوى الإجابة

 
 82.0% 82.0% 82.0% 164 نعم
 100.0% 18.0% 18.0% 36 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
ارة يركف أف إدارة أف أغمب المكظفيف يقركف بأف إد يتبيف (33)الجدكؿ رقـمف خلبؿ 

ة نسبب 164عددىـ ىك  المؤسسة تقدـ شركط مف أجل تنمية كتطكير كفاءة العماؿ حيث
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في  كىذا ما يعني أف المؤسسة تعطي قيمة  بالغة لتنمية المكارد البشرية، %، 82تقدر بػ 
% مف الذيف أجابكاْ بأف الإدارة لا 18تقدر بػ  نسبةبمف عينة الدراسة  36العدد  حيف 

كقد يككف السبب ىك سكء الاتصاؿ بيف  دـ شركط مف أجل تنمية كتطكير كفاءة العماؿ،تق
 الأداء كالأفراد .

 ادارة المؤسسة بتدريب العمال إىتمام:34الجدول رقم 
 النسبة المئوية التراكمية النسبة المئوية الصحيحة النسبة المئوية التكرار محتوى الإجابة

 
 86.5% 86.5% 86.5% 173 نعم
 100.0% 13.5% 13.5% 27 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
أف جل العماؿ أجابكاْ بأف إدارة المؤسسة تيتـ  يتبيف (34)مف خلبؿ الجدكؿ  

كىذا ما يفسر بأىمية التدريب  %85.50تقدر بػ  بنسبة 173عددىـ  بتدريب العماؿ ك
أف المؤسسة ذات طابع لمعامل كبصفة دكرية طكاؿ مدة العمل في المؤسسة خاصة ك 

الذيف يقركف بأف إدارة  %13.5 تقدر بػ  نسبةكب 27العدد  بينما كانت  كيربائي خطير،
تيتـ بتدريب العامل كىذا ربما راجع إلى طبيعة الميمة التي يقكـ بيا  المؤسسة لا
 المكظف.
 

 .اتدريب تمقيت :35الجدول رقم 
 النسبة المئوية التراكمية ة المئوية الصحيحةالنسب النسبة المئوية التكرار محتوى الإجابة

 
 91.5% 91.5% 91.5% 183 نعم
 100.0% 8.5% 8.5% 17 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
 183عددىـ  العماؿ تمقكاْ التدريب حيثجل ( يتبيف أف 35)الجدكؿ رقـ  مف خلبؿ 

المؤسسة كىذا ما يدؿ كىذه الفئة تمثل نسبة عالية مف عماؿ  %91.50 بنسبة تقدر بػ
عمى أف المؤسسة تيتـ بنسبة كبيرة عمى تدريب العماؿ كبصفة دكرية أما العماؿ الذيف لـ 

% كىي نسبة ضعيفة كذلؾ راجع إلى 8.50 بنسبة تقدر بػ 17كعددىـ يتمقكاْ التدريب 
 طبيعة العمل الذؼ يؤدكنو كأعكاف الأمف كالحارس.
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 ىل تمقيتو؟:اذاكانت الاجابة نعم 36الجدول رقم 
 النسبة المئوية التراكمية النسبة المئوية الصحيحة النسبة المئوية التكرار محتوى الاجابة

 

 58.7% 58.7% 54.0% 108 داخل المؤسسة
 84.8% 26.1% 24.0% 48 خارج المؤسسة

 100.0% 15.2% 14.0% 28 ىما معا
  100.0% 92.0% 184 المجموع

 بيانات مفقودة
 16 %8.0   

   100.0% 200 المجموع

 
أف أغمب المبحكثيف تمقكاْ التدريب داخل بيف تي( 36)الجدكؿ رقـمف خلبؿ    

 المؤسسة أؼ دكف الخركج مف كلاية أدرار كذلؾ بسبب اعتبارات شخصية أك مينية
%،كتمييا نسبة العماؿ الذيف تمقكاْ التدريب خارج 54.00تقدر بػ  بنسبة 108كعددىـ 

في حيف كانت نسبة  %،24بنسبة تقدر بػ  48كعددىـ  ج كلاية أدرارالمؤسسة أؼ خار 
كىذا  %14 بنسبة تقدر بػ 28كعددىـ  العماؿ الذيف تمقكاْ التدريب داخل كخارج الكلاية

التدريب يتمقكنو المكظفيف المكمفيف بالميف المعقدة لكي يككف ىناؾ محاكاة مف أجل 
 %. 8.00المفقكدة تمثمت في التعرؼ عمى متطمبات الكظيفة أما البيانات

 
 .لتدريب تناسب مع الوظيفة الحاليةطبيعة ا :37الجدول رقم 

 النسبة المئوية التراكمية النسبة المئوية الصحيحة النسبة المئوية التكرار محتوى الإجابة

 
 87.0% 87.0% 87.0% 174 نعم
 100.0% 13.0% 13.0% 26 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
نلبحع أف ىناؾ نسبة عالي مف العماؿ الذؼ اجابكاْ (37)مف خلبؿ الجدكؿ رقـ   

اصيـ كحسب احتياجات بتناسب التدريب مع الكظيفة الحالية التي لدييـ حسب اختص
أما الذيف أجابكاْ بعدـ تناسب طبيعة  %،87 بنسبة تقدر بػ  174عددىـ الكظيفة ككاف

 26عددىـ ىك التدريب لأف العمل لا يستحقو ك بالتدريب مع الكظيفة كذلؾ لعدـ القياـ 
 %. 13بسبة تقدر بػ 
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 .عمى معارف جديدة اثناء التدريب الحصول:38الجدول رقم 

 التكرار محتوى الإجابة
النسبة 
 المئوية

النسبة المئوية 
 الصحيحة

النسبة المئوية 
 التراكمية

 
 92.0% 92.0% 92.0% 184 نعم
 100.0% 8.0% 8.0% 16 لا
  100.0% 100.0% 200 جموعالم

 
أف معظـ العماؿ أجابكاْ بأنيـ تحصمكاْ عمى ( يتبيف 38)الجدكؿ رقـ خلبؿ مف  

كىذا ما يفسر أف  %،92 بنسبة تقدر بػ 184عددىـ ىك معارؼ جديدة أثناء التدريب ك 
التدريب يحقق أىداؼ لممؤسسة كالزيادة في الإنتاجية كبالنسبة تتمثل في اكتساب معارؼ 

جديدة ،بينما قدرة نسبة الذيف أجابكاْ بأنيـ لـ يتحصمكاْ عمى معارؼ جديدة أثناء  اراتكمي
كىذا ما يدؿ عمى عدـ اىتماـ  ،%كىي نسبة قميمة 8تقدر بػ  بنسبة 16عددىـ  التدريب

 ىذه الفئة بالتدريب أثناء الحصص.
 

 .الفترة التدريبية  من ةالاستفاد: 39الجدول رقم 
 النسبة المئوية التراكمية النسبة المئوية الصحيحة النسبة المئوية تكرارال محتوى الإجابة

 
 93.5% 93.5% 93.5% 187 نعم
 100.0% 6.5% 6.5% 13 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
أف جل العماؿ أجابكاْ بأنيـ تحصمكاْ عمى معارؼ ( يتبيف 39)الجدكؿ رقـخلبؿ مف 

كىذا ما يفسر أف التدريب  %،93.50بنسبة تقدر بػ  187كعددىـ جديدة أثناء التدريب 
يحقق أىداؼ لممؤسسة كالزيادة في الإنتاجية كبالنسبة تتمثل في اكتساب معارؼ كميارات 
جديدة ،بينما قدرة نسبة الذيف أجابكاْ بأنيـ لـ يتحصمكاْ عمى معارؼ جديدة أثناء التدريب 

كىذا ما يدؿ عمى عدـ اىتماـ ىذه  ،ة%كىي نسبة قميم 6.50بنسبة تقدر بػ  13كعددىـ 
 الفئة بالتدريب أثناء الحصص.
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 :في رايك ىل تقوم ادارة المؤسسة بالتدريب؟40الجدول رقم 

 التكرار محتوى الإجابة
النسبة 
 المئوية

النسبة المئوية 
 الصحيحة

النسبة المئوية 
 التراكمية

 

 36.5% 36.5% 36.5% 73 من اجل الترقية
 74.0% 37.5% 37.5% 75 دوران العمل

 97.0% 23.0% 23.0% 46 تطوير وسائل الانتاج
 100.0% 3.0% 3.0% 6 اخرى اذكرىا
  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
العماؿ الذيف يركف أف إدارة  أف أغمبية إجابة( يتبيف 40)الجدكؿ رقـ خلبؿ مف 

بينما الذيف  %،36.50در بػ تق بنسبة 75عدىـ المؤسسة تقكـ بالتدريب مف أجل الترقية ك 
%،كىذا 37.50تقدر بػ  بنسبة 73كعددىـ يقركف بأف التدريب يقكـ مف أجل دكراف العمل 

أما الذيف يركف أف التدريب يقكـ مف أجل تطكير  ما يفسر بحفاظ العامل عف منصبو،
ا التعرؼ عمى الكسائل كالآلات التي يعممكف بيا كعمييا، كتميي كسائل الإنتاج مف أجل

، كاخيرا %23 تقدر بػ  بنسبة 46كعددىـ نسبة المجيبيف عمى تطكير كسائل الانتاج 
 .%3نسبة المجيبيف عمى اخرػ بنسبة متمثمة في 

 
 .من وسائل وادوات تكنولوجية حديثةالتطورات الحديثة  مواكبة:41الجدول رقم 

 سبة المئوية التراكميةالن النسبة المئوية الصحيحة النسبة المئوية التكرار محتوى الإجابة

 
 90.0% 90.0% 90.0% 180 نعم
 100.0% 10.0% 10.0% 20 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
أف جل العماؿ أجابكاْ بأف عمميـ يكاكب  ( يتبيف41)مف خلبؿ الجدكؿ رقـ 

بنسبة تقدر بػ  180عددىـ  ككافالتطكرات الحديثة مف كسائل كأدكات تكنكلكجيا حديثة 
بينما تمثمت  إجابات  رغبات الزبائف، كىذا مف أجل ضماف استمرارية العمل كتمبية ،90%

 يركف أف عمميـ يكاكب التطكرات الحديثة مف كسائل كأدكات تكنكلكجية حديثة الذيف لا
 % ،كىذا راجع إلى نكعية العمل الذؼ يقكمكف بو.10 بنسبة تقدر بػ 20عددىـ 
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 .قيت عمييا تدريباتما بنعم اذ الاجابة :42الجدول رقم 

 النسبة المئوية التراكمية النسبة المئوية الصحيحة النسبة المئوية التكرار محتوى الإجابة 

 
 94.4% 94.4% 85.0% 170 نعم
 100.0% 5.6% 5.0% 10 لا

  100.0% 90.0% 180 المجموع
 بيانات مفقودة

 20 %10.0   

   100.0% 200 المجموع

 
تدريب عمى عمميـ أف معظـ العماؿ تمقكاْ  يتبيف (42)جدكؿ رقـ مف خلبؿ ال     

 % كىذا ما يدؿ عمى أف أغمبية المكظفيف سكاء منيـ85بنسبة تقدر بػ  170عددىـ ك 
 نسبةب ك 10في حيف العدد  الإطارات كالمتحكميف كالتنفيذييف تمقكاْ تدريب عمى عمميـ،

بينما كانت نسبة البيانات  يباً عمى عمميـ،كىي فئة قميمة التي لـ يتمقكاْ تدر  %5تقدر بػ 
 %.10المفقكدة
 

 مكان تمقي التدريب.:43الجدول رقم 
 النسبة المئوية التراكمية النسبة المئوية الصحيحة النسبة المئوية التكرار محتوى الإجابة

 

 74.7% 74.7% 63.5% 127 داخل المؤسسة
 92.4% 17.6% 15.0% 30 خارج المؤسسة

 100.0% 7.6% 6.5% 13 ىما معا
  100.0% 85.0% 170 المجموع

 بيانات مفقودة
 30 %15.0   

   100.0% 200 المجموع

 
تمقكاْ التدريب داخل المؤسسة  أف معظـ العماؿ تبيف( ي43)مف خلبؿ الجدكؿ رقـ    

 127كعددىـ بب اعتبارات شخصية أك مينية أؼ دكف الخركج مف كلاية أدرار كذلؾ بس
%،كتمييا نسبة العماؿ الذيف تمقكاْ التدريب خارج المؤسسة أؼ خارج 63.50تقدر بػ بنسبة 

%،في حيف كانت نسبة العماؿ الذيف تمقكاْ 15 بنسبة تقدر بػ 30كعددىـ كلاية أدرار 
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أما البيانات المفقكدة تمثمت في  % ،6.50 بنسبة تقدر بػ  التدريب داخل كخارج الكلاية
 لا.%كىـ الذيف اجابكا بػ 15

 
 .المؤسسة قواعد السلامة المينية ريتوف :44الجدول رقم 

 النسبة المئوية التراكمية النسبة المئوية الصحيحة النسبة المئوية التكرار محتوى الإجابة

 
 84.5% 84.5% 84.5% 169 نعم
 100.0% 15.5% 15.5% 31 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
سة تكفر أف معظـ العماؿ الذيف أجابكاْ بأف المؤسيتبيف  (44)الجدكؿ رقـ  مف خلبؿ    

كتكفير كسائل العمل لمعماؿ  % 84.50تقدر بػ  بنسبة 169عددىـ ليـ السلبمة المينية ك 
منيا القفازات كالحذاء كالبدلة الكاقية إضافة إلى إقامة تدريبات دكرية لمعامل حسب كظيفتو 

قامة ندكات كمحاضرات لمعماؿ مف أجل ضم أما بالنسبة لممؤسسة  اف السلبمة المينية،كا 
بنسبة  31كعددىـ  كجكد قاركرات أككسجيف مثلًب،في حيف كانت نسبة الذيف أجابكاْ بلب

 % كىي نسبة ضئيمة  كربما عمميـ لا يستدعي لباس كاقي .15.50تقدر بػ 
 

 .في حفض معدلات حوادث العمل التدريب : دور45الجدول رقم 
 النسبة المئوية التراكمية النسبة المئوية الصحيحة النسبة المئوية كرارالت محتوى الإجابة

 
 91.5% 91.5% 91.5% 183 نعم
 100.0% 8.5% 8.5% 17 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
أف أغمبية العماؿ كانت إجابتيـ بنعـ أؼ يركف ( يتبيف 45رقـ )خلبؿ الجدكؿ مف       

 بنسبة تقدر بػ  183عددىـ ىك لات حكادث العمل ك في خفض معد أف لمتدريب دكر
كىذا ما يفسر أف أغمبية العماؿ متدربكف كمتعرفكف عمى كسائل كأدكات  %،91.50

ف معدلات عمميـ في حيف كانت إجابة بعض العماؿ أنيـ يركف أف التدريب لا يخفض م
نيـ لا كىذا ما يدؿ عمى أ %، 8.50 بنسبة تقدر بػ  17عددىـ ىك حكادث العمل ك 

 يعطكف أىمية لمتدريب.
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 .اة نقاط الضعف والقوة لدى العمالمراع :46الجدول رقم 

 التكرار 
النسبة 
 المئوية

النسبة المئوية 
 الصحيحة

النسبة المئوية 
 التراكمية

 
 76.0% 76.0% 76.0% 152 نعم
 100.0% 24.0% 24.0% 48 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
أف معظـ العماؿ أجابكاْ بأف إدارة المؤسسة ( يتبيف 46)دكؿ رقـالج خلبؿ مف     

 % ، 76 بنسبة تقدر بػ 152عددىـ الضعف كالقكػ لدػ العامل حيث تقكـ بمراعاة نقاط 
كىذا ما يفسر أف المؤسسة تيتـ اىتماما بالغاً بعنصر التدريب كالتككيف لدػ العماؿ مف 

طيتيا بالمعارؼ كالميارات اللبزمة لمنصبو أجل معرفة النقائص لدػ العماؿ كمحاكلة تغ
أما بخصكص القكة فيي تقكـ بمكافأة كترقية العماؿ مف أجل جيكدىـ التي يبذلكنيا ،بينما 

كانت إجابات الذيف لا يركف أف المؤسسة لا تيتـ بمراعاة  نقاط الضعف كالقكة لدػ 
 دكنو.كذلؾ بسبب عمميـ الذؼ يؤ  %24 بنسبة تقدر بػ 48عددىـ ماؿ ك الع

 
 .ىداف المؤسسة معمنة وواضحة لديكما:47الجدول رقم 

النسبة  التكرار 
 المئوية

النسبة المئوية 
 الصحيحة

النسبة المئوية 
 التراكمية

 
 69.0% 69.0% 69.0% 138 نعم
 100.0% 31.0% 31.0% 62 لا

  100.0% 100.0% 200 المجموع

 
لدييـ أىداؼ  العماؿ الذيف كانتنسبة ( يتبيف أف 47)الجدكؿ رقـ  مف خلبؿ    

لأنو عند التعييف كالتنصيب يتـ  %69 بنسبة تقدر بػ  138اف عددىـ كاضحة كمعمنة كك
تعرفؾ عمى جميع أىداؼ المؤسسة كذلؾ في كتيب فيو بنكد يكقع عمييا المكظف أما 

ػ ببنسبة تقدر  62كعددىـ الذيف لا يركف أف أىداؼ المؤسسة ليس معمنة ككاضحة 
 كذلؾ راجع إلى عدـ أىمية ىذه المعمكمات. %،31
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 تحميل وتفسير الجداول المركبة وربطيا بالتراث النظري: -3
 

 المؤسسة في تنظيمية قيمو ال الجنس: 48الجدول رقم  

 الجنس                 قيم تنظيمية
 ةالمؤسسقيم تنظيمية في 

 المجموع
 لا نعم

 الجنس
 ذكر

Count 120 30 150 
 %75.0 %15.0 %60.0 جموعالم

 أنثى
Count 47 3 50 
 %25.0 %1.5 %23.5 المجموع

 المجموع
Count 167 33 200 
 %100.0 %16.5 %83.5 المجموع

 

أف عدد المبحكثيف الذيف يركف أنو تكجد قيـ  يتبيف(:48مف خلبؿ الجدكؿ رقـ )     
بينما كاف عدد الإناث  ،%71.9بسبة تقدر بػ ذككر  120مؤسسة منيـ تنظيمية في ال

في حيف كاف عدد المبحكثيف الذيف يركف لاكجكد  %، 28.1مكظفة كبمغت نسبتيـ  47
 03الإناث  أما عدد %،90.9مكظف كبنسبة  30لمقيـ التنظيمية في المؤسسة منيـ

%، كمف خلبؿ ىذه المعطيات نلبحع أف أغمبية المكظفيف المبحكثيف  9.1كقدرت نسبتيـ
 يقركف بكجكد قيـ في الإدارة كالمؤسسة تعمل عمى احتراميا كالسير كفقيا. كخاصة الذككر 
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  تدريبا؟ تمقيت ىل * الجنس: 49الجدول رقم 
 التدريب

الجنس     
 المجموع تمقيت تدريب

 لا نعم

 الجنس
 ذكر

Count 135 15 150 
% of Total 67.5% 7.5% 75.0% 

 أنثى
Count 48 2 50 
% of Total 24.0% 1.0% 25.0% 

 المجموع
Count 183 17 200 
% of Total 91.5% 8.5% 100.0% 

 

يف تمقكاْ التدريب مف أف عدد المبحكثيف الذ يتبيف (49مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)  
يتمقكاْ في حيف نجد أف عدد الذككر الذيف لـ  %،67.5 ػكبنسبة تقدر ب 135الذككر 

 48كما نجد أف عدد الإناث المكاتي تمقيف التدريب  %،7.50قدر بػ التدريب بمغ  كبنسبة ت
بينما كاف عدد المكظفيف الذككر الذيف لـ يتمقكاْ التدريب  %،24 تقدر بػ  مكظفة كبنسبة

فقط  02%، أما عدد المكظفات المكاتي لـ يتمقيف التدريب 7.5 تقدر بػ مكظف كبنسبة 15
 %.          1 بنسبة تقدر بػ

ذه المعطيات نلبحع أف المكظفيف الذككر ىـ الفئة المستفيدة أكثر كمف خلبؿ ى   
مف الإناث كذلؾ راجع إلى نكعية العمل الذؼ يقكمكف بو كما يمتاز بو مف صعكبة كىك 

 ما يستدعي كجكب إجراء التدريب. 
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 تدريبا؟ تمقيت ىل * المينية الخبرة:50الجدول رقم  

 تمقيت تدريب
 الخبة المينية

 تدريبا؟ تمقيت ىل
 المجموع

 لا نعم

 الخبرة
 المينية

 سنوات5 من اقل
Count 46 8 54 

% of Total 23.0% 4.0% 27.0% 

 سنوات10الى5من
Count 68 4 72 

% of Total 34.0% 2.0% 36.0% 
10من  سنوات
 سنة15الى

Count 47 4 51 
% of Total 23.5% 2.0% 25.5% 

 فاكثر سنة15من
Count 22 1 23 

% of Total 11.0% 0.5% 11.5% 

 المجموع
Count 183 17 200 

% of Total 91.5% 8.5% 100.0% 

 

(:نلبحع أف الدراسة مكزعة عمى أربع فئات حيث نجد 50مف خلبؿ الجدكؿ رقـ )  
تمقكاْ التدريب  46مكظف منيـ  54سنكات  05أف عدد الذيف تتراكح خبرتيـ أقل مف 

 %،4 تقدر بػ  لـ  يتمقكاْ أؼ تدريب كقدر ذلؾ بنسبة 08% ك 23 قدر بػ بنسبة ت ككانت
بينما كاف عدد الذيف تراكحت خبرتيـ  كىذا بسبب نكعية العمل الذؼ يكمف بو المكظف،

% 34 بنسبة تقدر بػ تمقكاْ التدريب كبمغت   68مكظف منيـ  72سنكات  10إلى05مف 
في حيف كاف عدد الذيف تتراكح  %،2نت نسبتيـلـ يسبق ليـ كأف تمقكاْ التدريب  ككا 04ك

بنسبة تقدر بػ تمقكاْ التدريب كقدرة  47يـ مكظف كمن 51سنة  15إلى  10خبرتيـ مف 
 15%،أما الذيف كانت خبرتيـ مف 2لـ يتمقكاْ التدريب كبمغت نسبتيـ  04%،بينما 23.5

في  %،11ػ ب دربنسبة تقتمقكاْ التدريب  22مكظف ككانت منيـ  23فأكثر كصل عددىـ 
 % . 0.5بنسبة تقدر بػ يـ لـ يتمقى التدريب من 01حيف 

ىذه المعطيات نستنتج أف معظـ العماؿ تقريباً خضعكاْ لمتدريب كمف خلبؿ       
كما أف الإدارة  تعتبره مف  لأنو يعتبر مف أىـ العناصر الأساسية لمتنمية المكارد البشرية،
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ة دكرية خلبؿ مدة العمل  بالنسبة لممكظفيف أكلكية استمرار العمل كضركرؼ  بصف
 الإطارات كالتحكـ كالتنفيذييف خاصة.

 

 .البشري  المورد بتخطيط المؤسسة ادارة تقوم  * الوظيفي المسمى: 51الجدول رقم  

 تقوم الادارة بالتخطيط
 المسمى الوظيفي

 المورد بتخطيط المؤسسة ادارة تقوم ىل
 المجموع البشري؟

 لا نعم

مسمىال  
 الوظيفي

 اطار
Count 42 18 60 
 %30.0 %9.0 %21.0 المجموع

 تحكم
Count 58 28 86 
 %43.0 %14.0 %29.0 المجموع

 تنفيذ
Count 34 12 46 
 %23.0 %6.0 %17.0 المجموع

 اذكره آخر
Count 7 1 8 
 %4.0 %0.5 %3.5 المجموع

 المجموع
Count 141 59 200 
 %100.0 %29.5 %70.5 المجموع

 

 42أف فئة المبحكثيف الككادر أك الإطارات بمغ يتبيف (:51مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ) 
 بنسبة تقدر بػ  مكظف اقركاْ بأف إدارة المؤسسة تقكـ بتخطيط المكرد البشرؼ حيث بمغت

 18كارد البشرية كاف عددىـ بينما الذيف لـ يركف أف المؤسسة لا تقكـ بتخطيط الم %،21
مكظف منيـ أجبكاْ بأف المؤسسة تقكـ  58أما فئة التحكـ بمغ  %،9 قدر بػبنسبة ت

منيـ لـ يركاْ أف المؤسسة  28في حيف  %،29 بنسبة تقدر بػ البشرؼ  بتخطيط المكرد
 34%،بينما العمل التنفيذييف منيـ 14تقدر بػ تقكـ بتخطيط المكرد البشرؼ ك ذ لؾ بنسبة 

%، أما  17 بنسبة تقدر بػ كـ بتخطيط المكارد البشرية كىـ الذيف يقكركف بأف المؤسسة تق
 6تقدر بػ مكظف كبنسبة  12الذيف لا يركف أف المؤسسة تقكـ بتخطيط المكرد البشرؼ 

%،حينما كاف عدد الذيف بعض التخصصات  الأخرػ التي تعرفنا عمييا بعد اطلبعنا 
ع كعكف التسيير أف الإدارة عمى الاستمارات المممكءة مف طرؼ المبحكثيف ككيربائي التكزي
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%أما الذيف أجابكاْ بأف  3.5كبنسبة قدرة ب  07تقكـ بتنمية المكارد البشرية منيـ 
 %.0.5 تقدر بػ  كبنسبة 01المؤسسة لا تقكـ بتنمية المكارد البشرية 

فمف خلبؿ ىذه المعطيات نستنتج أف أغمبية المبحكثيف يركف أف المؤسسة تقكـ      
التي تككل  أجل معرفة القدرات كالمعارؼ حكؿ مياموالبشرية كذلؾ مف  بتخطيط المكارد

 إليو بكل دقة كبدكف أخطاء سكء مف ناحية الفرد أك المؤسسة.

 التحاليل الاحصائية:

 معامل الارتباط:
 

 : العلالة الارتباطٌة بٌن المٌم التنطٌمٌة وتخطٌط الموارد البشرٌة.25الجدول رلم 

 

 لٌم توجد هل

 فً تنظٌمٌة

 المؤسسة؟

 ادارة تموم هل

 المؤسسة

 المورد بتخطٌط

 البشري؟

Spearman's 

rho 

 فً تنظٌمٌة لٌم توجد هل

 المؤسسة؟

Correlation 

Coefficient 
1.000 .362** 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 200 200 

 المؤسسة ادارة تموم هل

 البشري؟ المورد بتخطٌط

Correlation 

Coefficient 
.362** 1.000 

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 200 200 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
،  0.36اف العلبقة الارتباطية تساكؼ ( يتبيف 52)نلبحع مف خلبؿ الجدكؿ رقـ 

كقد ميز بعلبمة**لمدلالة عمى انيا دالة  0.01كىي اصغر مف  0.00بقيمة دلالة 
كما تـ كتابة ذلؾ اسفل الجدكؿ، كمنو كجكد علبقة 0.01صائيا عند مستكػ معنكية اح

نرفض الفرض الصفرؼ كنقبل الفرض البديل الذؼ ينص عمى  فإننامكجبة ضعيفة، كمنو 
 كجكد علبقة بيف متغيريف.
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 رسات الاخلاقية.تعزيز المما(: العلاقة الارتباطية بين السن والخبرة المينية وسياسات 53الجدول رقم )
 الخبرة السن 

 المينية
 تعزز سياسات الادارة تتبع ىل
 وسموك الاخلاقية الممارسات وتدعم

 العاممين؟

Spearman's 
rho 

 السن

Correlation 
Coefficient 1.000 .744** .134 

Sig. (2-tailed) . .000 .058 
N 200 200 200 

 المينية الخبرة

Correlation 
Coefficient .744** 1.000 .044 

Sig. (2-tailed) .000 . .536 
N 200 200 200 

 الادارة تتبع ىل
 وتدعم تعزز سياسات
 الاخلاقية الممارسات
 العاممين؟ وسموك

Correlation 
Coefficient .134 .044 1.000 

Sig. (2-tailed) .058 .536 . 
N 200 200 200 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
ف معامل الارتباط لمسف كالخبرة المينية ( يتبيف أ53)نلبحع مف خلبؿ الجدكؿ رقـ 

، بقيمة دلالة احصائية تساكؼ 0.13ك  0.74كالممارسات الاخلبقية عل التكالي تساكؼ 
 ، كمنو فانو تكجد علبقة مكجبة متكسطة بيف متغيريف.0.05ك– 0.00
 
 
 
 
 
 
 

 



 اٌفصً اٌشاثع :                                                              اٌذساعخ ا١ٌّذا١ٔخ   

 

 
232 

 : العلاقة الإرتباطية بين التدريب والمستوى التعميمي.54الجدول رقم 
 تدريبا؟ تمقيت ىل التعميمي المستوى  

Spearman's 
rho 

 التعميمي المستوى 

Correlation 
Coefficient 1.000 .122 

Sig. (2-tailed) . .084 
N 200 200 

 تدريبا؟ تمقيت ىل

Correlation 
Coefficient .122 1.000 

Sig. (2-tailed) .084 . 
N 200 200 

 
ف كأ 0.12ف معامل الارتباط  يساكؼ أ ( يتبيف54)مف خلبؿ الجدكؿ رقـ   

كىي تجاكزت مستكػ الخطأ في  8sig=0.0، اما قيمةكمكجبجدا الارتباط ضعيف 
 .العمكـ الاجتماعية
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افأة العاممين وقيم العدل والمساواةمك : العلاقة الارتباطية بين55الجدول رقم   
 تنظيمية قيم تنتشر ىل 

 والمساواة العدل عمى
 العاممين؟ بين

 المؤسسة تعمل ىل
 العاممين مكافأة عمى

 المميزين؟

Spearman's 
rho 

 عمى تنظيمية قيم تنتشر ىل
 العاممين؟ بين والمساواة العدل

Correlation 
Coefficient 1.000 .343** 

Sig. (2-tailed) . .000 
N 200 200 

 عمى المؤسسة تعمل ىل
 المميزين؟ العاممين مكافأة

Correlation 
Coefficient .343** 1.000 

Sig. (2-tailed) .000 . 
N 200 200 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

 
كىك يبيف اف الارتباط  0.3اط يساكؼ نلبحع مف خلبؿ الجدكؿ اف معامل الارتب  

 كىذا داؿ احصائيا . sig=0.00ضعيف كمكجب، كقيمة 
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 المقابمة: دليل تحميل

مختصيف في قسـ تسيير المكارد أجرينا مقابمة مع 2020جكاف  09في نيار يكـ   
 البشرية. بطرحنا بعض الاسئمة كىي كالآتي:

 مؤسسة لعماليا كزبائنيا؟.ماىي الرسالة التي تقدميا ادارة ال -1
 قدميا لعماليا كزبائنيا تتمثل فيالرسالة التي تسعى إلييا المؤسسة كالتي ت 

تكزيع الكيرباء كالغاز مف الدرجة الاكلى، طبيعة نشاطيا تجارؼ كلو أىمية بالغة 
كبو تأتي شركات ذا الاساس تعمل المؤسسة، تقكـ بالشراء كالتكزيع كعمى ى
(؛ تأتي الكيرباء يستيمكيا (NTكتكتر متكسط (PTمنخفض) ات تكترذالكيرباء 

الشعب أك المؤسسات، قسـ تقنيات الكيرباء يستقبل الكيرباء عمى الانتاج كىي 
ذ تقكـ بتكزيع الشبكات، ك يعمل قسـ تقنيات الغاز نفس العمل كتكسع تنفي

في  الاشغاؿ، قسـ المكارد البشرية يقكـ بالبحث عف العماؿ عمى أساس النقصاف
الشركة لتككف في الكضع الرفيع ذات الطابع التجارؼ، نقكـ بديرية تكزيع كىراف ثـ 

 الجزائر كعمى ىذا الاساس الشركة تقدر العمل.
 ما مدػ معرفة المكظفيف كالفئات المستيدفة برسالة الشركة؟ -2

لمعرفة المكظفيف التي استيدفت برسالة الشركة يأتكا بالقائمة كيقكمكف 
ذا بالذىاب الى مديرية أشخاص كنجرؼ ليـ اختبار شفيي كى 5أك3باختيار 

التشغيل كسحب اسماء الذيف تـ اختيارىـ مف القائمة، تقكـ الشركة بتككيف لعماؿ 
الكيرباء كالغاز، عندما ينيي التككيف يقكمكف بشركحات خاصة بكرقة العمل فييا 

ب الى المدير كيعطيو شركط، امتيازات، عقكبات، كعند قراءتيا كالمكافقة عمييا يذى
نسخة كلمعامل نسخة يحتفع بيا، ثـ يأتي النظاـ الداخمي لمشركة تابع لمشركة 

 بالجزائر الاـ؛
كل الذيف يتقدمكف الى الشركة يكافقكف بكل شركطيا كنظميا إلا مف كانت 

 ظركفو صعبة جدا. 
 ؟كيف تستطيع المنظمة اك المؤسسة اف تميز نفسيا مف خلبؿ صياغتيا لمرسالة -3

 تستطيع الشركة اف تميز نفسيا مف خلبؿ صياغتيا لمرسالة بالنقاط التالية:
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 تكفير الطاقة لتمثيل المؤسسة احسف تمثيل. -
 تقديـ أفضل الخدمات لمزبكف. -
 الانضباط كالاحتراـ بيف الرؤساء كالمرؤكسيف . -
 الحفاظ عمى سمعة المؤسسة . -
 الطبيعي .الحرص عمى خدمة المكاطف لمطاقة الكيربائية كالغاز  -
القياـ بحملبت تحسيسية كا علبمية لمتقميل مف الإفراط في استغلبؿ  -

 لمكيرباء كالغاز.
 تكفر لمزبكف الضركرة لتسديد الفكاتير. -

 ما ىي طبيعة القيـ التنظيمية السائدة في المؤسسة؟ -4
طبيعة القيـ التنظيمية السائدة في الشركة ىك اف أؼ مؤسسة تككف فييا 

 يـ ىي:بعض القيـ كىذه الق
قيـ قانكنية: كالتي يجب عمى المرؤكسيف احتراـ الرئيس كالعكس  -

 صحيح كالاحتراـ فيما بينيـ.
قيـ مبدأ الجدارة أك الاستحقاؽ: كىذا يتمثل في أؼ ترقية أك تحكيل  -

 فخدمة الاشخاص متفاكتة كىذا يدفع بالاختيار لمف يستحق لرفع الدرجة.
متعمق بالرؤساء لمدفاع عف  قيـ مبدأ المطالبة بحقكؽ العماؿ: كىذا -

مرؤكسييـ، نقابة ممثل المستخدميف طريقة لحل المشاكل، تجنب إقامة 
 العلبقات مع المقاكليف، 

ىل يتـ اشراؾ المكظفيف في الشركة بمختمف مستكياتيـ الادارية في تنمية المكارد  -5
 البشرية؟
ماؿ الذيف كالعلا يتـ  اشتراؾ كافة العماؿ  بل فقط ذك الخبرة ك الكفاءة -

 لدييـ احتكاؾ مع ذك الخبرة.
 مف لا تكجد عنده كفاءة لا يستفاد منو -

برأيؾ ماىي أىـ المرتكزات التي يتـ أخذىا بعيف الاعتبار عند تنمية المكارد  -6
 البشرية؟

 المرتكزات التي يتـ أخذىا بعيف الاعتبار عند تنمية المكارد البشرية ىي:



 اٌفصً اٌشاثع :                                                              اٌذساعخ ا١ٌّذا١ٔخ   

 

 
234 

ف بطريقة دكرية عمى مدػ التككيف عمى المستكػ الكطني: يكز  -
 تكظفو في المؤسسة.

التككيف القاعدؼ: كىذا التككيف متعمق بالمنصب الذؼ يعمل فيو  -
 كتككف قبل الخدمة اك عند البدء أؼ في كسطيا.

التككيف التكميمي: كيككف عندما تككف تطكرات في العمل اك  -
 الاجيزة اك عند ظير خدمة جديدة.

عدـ -نيات )تكفير الانارةتكفر الكسائل كالاجيزة كالامكا -
 الضجيج....الخ(.

إلى أؼ مدػ تعكس رسالة الشركة تكقع الزبائف كىل يتـ تطكيرىا بالاستناد الى  -7
 تمؾ التكقعات؟

التطكير يتـ بالاستناد الى تكقعات الزبائف كىذا بتكفير التكقعات مف اجل 
 الزبكف عمى اساس النقائص تكضع التكقعات في كل منصب ذات اجتماعات

 دكرية عمى مدار سنة تضمف تكقعات الشركة لمتنبؤ بالطاقة المستقبمية.
 ما مدػ التقييـ كالمتابعة لمتأكد مف تحقيق رسالة الشركة؟. -8

مدػ التقييـ كالمتابعة لمتأكد مف تحقيق رسالة الشركة كىذا متعمق برؤساء 
التيار،  الاقساـ ثـ رؤساء المصالح، ككل مصمحة تقيـ عمى النتيجة التي تأتي مف

 كىذا لمتابعة التككيف بدكف أخطاء كحسب طبيعة كنشاط المؤسسة.
 تيمسماء الذين تمت مقابمأ
 الوظيفة المقب الاسم 
إطار دراسات في قسم الموارد البشرية مصمحة  الطيبي لحسن

 تطوير الموارد البشرية.
 مكمف بإطار دراسات. كِبير عبد المجيد

 ر المستخدمين.عون رئيسي لتسيي بوعلاوي  يوسف
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 النتائج العامة: 

 نتائج الدراسة العامة:   

 بعد تحميل البيانات كتفسيرىا تكصمنا الى النتائج التالية:

يتبيف اف مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز يتكاجد فييا الذككر اكثر مف الاناث كىذا راجع -
 رية.الى ما تطمبو كتعتمد عميو المؤسسة مف نشاط لميد العاممة الذكك 

سنة لاف عندىـ 40الى30تكصمنا الى نتيجة انيـ يستقطبكف عماؿ ذكؼ الاعمار ما بيف -
قكة تحمل العمل كالصعكد الى اعمدة كيربائية، كيتبيف كذلؾ انيـ مف الذيف يتحممكف 

 مسؤكلية الزكاج .
لى يتبيف انيـ يحبذكف العامميف ذكؼ المستكيات العممية كىذا لا يعني انيـ لا يراعكف ا -

 ذكؼ المستكػ المنخفض بالعكس بل انيـ مسعفكف ليـ كلدييـ ذرة المساكاة في العمل.
يتبيف اف مسؤكلك المؤسسة لدييـ قكانيف مضبكطة ذك قيـ عادلة تعمل عمى تككيف  -

كتطكير العماؿ مف خلبؿ اعطاء ذك كظيفة التحكـ لمذيف محتاجيف ليا كلدييـ القدرة عمى 
 ل كخارج العمل.تحمميا لاف فييا عمل داخ

مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز تنتيج عممية اعطاء الفرصة لمعامميف لإعطاء فكرة جديدة  -
كىذا ما يجعميا تضبط قيـ المؤسسة ككجكدىا بميكنة، كىذا لانيـ يعممكف عمى انيـ ش 

 كاحد، كاحد مكمل للآخر كىذا جعل علبقة كطيدة فيما بينيـ.
كالغاز قيـ تنظيمية تبنى عمى العدؿ كالمساكاة كىذا ما يفسر تعـ مؤسسة تكزيع الكيرباء  -

تقسـ العمل بشكل متساكؼ عمى الكسب لمف ييتـ، كىذا لأنيا تعتمد عمى عقد دكرات 
 منتظمة لتنمية العامميف في مجاؿ قيـ العمل.

تكصمنا بنتائج الى اف المؤسسة تعمل مكافأة العامميف بعدة كسائل منيا بالترقية اؼ  -
حسب الاقدمية اك بالاستحقاؽ انو ممف يستحق تمؾ المكافأة كىي اف تصل نقطة  عمى
 .16/16الى 
يتبيف مف المعطيات اف المسؤكلكف يدافعكف عف حقكؽ العامميف المسؤكلكف عمييـ كىذا  -

يتضح مف كجكد نقابة تساعد عمى الدفاع اك تحمل مسؤكليتيـ كىذا لكي لا يحس العامل 
  تأخذ بمشاكمو.اف ادارة المؤسسة لا
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يتبيف اف المؤسسة تعمل لمكافحة السمكؾ الخطأ غير السكؼ كىذا بكجكد مسؤكليف  -
 يعتذركف عند الخطأ كمنو أنيـ يبذلكف جيدا لتطكير قدرات المكظفيف

يبيف اف اداة المؤسسة تراعي خطكات التخطيط لدراسة اىداؼ المؤسسة كىذا يدفع بيا  -
ع عمى الكصف التحميمي لمكظائف لكي لا يصعب عمى لتحسيف اداء المؤسسة بالاطلب

 المكظف العمل كلكي يعرؼ كل ما يدكر حكليا.
تنتيج المؤسسة عممية الاستقطاب الداخمي كالخارجي للبتصاؿ بالعامميف ك اختيارىـ  -

 بطريقة صحيحة كىذا بكضع شركط تعطى لأجل تنمية كتطكير كفاءة العماؿ.
ب العماؿ سنكيا بصفة دكرية لاف اغمب العماؿ يتحصمكف تيتـ ادارة المؤسسة بتدري -

 عمى افادات كثيرة اثناء التدريب كىذا مف اجل دكراف العمل كالترقية لمعماؿ المستحقيف.
يتبيف اف المؤسسة تجمب كسائل كادكات تكنكلكجية جديدة تعمل بيا كتقكـ بدكرىا  -

اء جكدة عالية لخدمة الشعب بتدريب العامميف عمييا كىذا مف اجل تنمية جيدة كاعط
 كالمؤسسة.

تعمل المؤسسة عمى تدريب عماليا لمخفض مف حكادث العمل كذلؾ بتكفير ادكات  -
استعماؿ السلبمة المينية، كمف ىذا نرػ انيا تراعي نقاط الضعف كالقكة لدػ العامميف 

 لمزيادة في استعماؿ الامكر السكية كالعدؿ كالمساكاة بيف العامميف.
المؤسسة معطيات تبيف اف الذككر يعطكف اىمية لمقيـ التنظيمية فيما بينيـ كىذا لدػ  -

 يخدـ مصالحيـ كمصالح المؤسسة.
يتبيف اف ىناؾ علبقة ارتباطية بيف القيـ التنظيمية كتنمية المكارد البشرية مف خلبؿ قيـ  -

sig=0.00  دالة  كىي انيا دالة احصائيا في معظـ المعاملبت كىي تمثل عمى انيا
 معنكية.

يتبيف أف لمسف كالخبرة المينية سياسات تعزيز سمكؾ العامميف علبقة ارتباطية متكسطة  -
 .0.7بقيمة 
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 توصيات: *
 في ضكء النتائج المستخمصة مف ىذه الدراسة نقدـ التكصيات الآتية:

اعداد برامج مستمرة لتنمية كتدريب المكرد البشرؼ لمكصكؿ الى فعالية  -
 الادارة.
اىتماـ المؤسسة بعقد مؤتمرات تعرض فييا الانجازات التي تـ التكصل  -

 كعرض النتائج المكصل الييا .
العمل عمى تعميـ رسالة المؤسسة عمى كافة المكظفيف ليتسنى الييـ معرفة  -

 الاىداؼ المحققة.
 مشاركة المكظفيف في قرار التنمية كالعمل عمى دعميـ. -
يزىا كتحديد نقاط الضعف كالعمل عمى العمل عمى معرفة نقاط القكة لتعز  -

 تحسينيا مف خلبؿ التقييـ المستمر.
العمل عمى عقد ندكات تثقيفية لمرؤساء كالمرؤكسيف مف اجل ترسيخ القيـ  -

 المرغكب فييا في المؤسسة، كالتي تتناسب مع العصر.
 العمل عمى ترسيخ القيـ التنظيمية المدركسة مع ما يتكافق ببيئتنا. -
اسة القيـ التنظيمية، فالدراسات حكؿ ىذا المكضكع تكاد تككف الاىتماـ بدر  -

 معدكمة حسب مجاؿ اطلبعنا.
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 خاتمة:

لقد تبيف لنا مف خلبؿ ىذه الدراسة المتكاضعة أف تطبيق تنمية المكارد البشرية في   
دارة، فتنمية المكارد مؤسسة سكنمغاز بادرار ىك ضركرؼ في ظل الاعتقادات الراىنة في الا

البشرية تعتبر احد اىـ الممارسات الادارية المعاصرة التي تـ تطبيقيا في شركة سكنمغاز، 
اذ يعد عنصر اساسي لتدريب كتككيف الكفاءات لأجل التطكير التنظيمي كالذؼ يركز عمى 

ج اف تنمية ازدىار قاعدة مف الثقافة كالمعتقدات التي تشكل قيـ تنظيمية فاعمة، كما تستنت
المكارد البشرية كادارتيا بشكل جيد يرتبط بصفة شاممة كعامة لتييئة القيـ التنظيمية مف 

جميع تصنيفاتيا لتككف متكافقة كذات علبقة لنجاح ادارة كتنمية مكارد بشرية مما يستدعي 
ث الى تككيف القيـ التنظيمية كقياسيا بشكل لائق يتماشى مع تنمية المكارد البشرية، بحي

 تنسجـ القيـ التنظيمية مع تنمية المكارد البشرية.

استيدفت الدراسة لتميط الضكء لمتعرؼ عمى العلبقة التي تدكر بيف القيـ التنظيمية 
كتنمية المكارد البشرية مف خلبؿ الدراسة الميدانية بشركة سكنمغاز لتكزيع الكيرباء كالغاز 

في ف فرانسيس و مايك وود كوك" , "دي بادرار، حيث اعتمدا عمى التصنيف لمباحثاف
الأداة لعينة مف المبحكثيف  بالشركة بدكف استثناء لممكظفيف، كما تـ استخداـ  حيف قدمت

 اداة الاستمارة كالمقابمة لمكصكؿ الى المعرفة الجيدة عف المكضكع.

كلمتمكف مف الحصكؿ عمى النتائج ذات دلالة اعتمدنا الاسمكب الاحصائي مف 
 الادكات الاحصائية المناسبة. خلبؿ جممة مف

 كتكصمت الدراسة الى مجمكعة مف النتائج منيا:

تكصمنا بنتائج الى اف المؤسسة تعمل مكافأة العامميف بعدة كسائل منيا  -
بالترقية اؼ عمى حسب الاقدمية اك بالاستحقاؽ انو ممف يستحق تمؾ المكافأة كىي 

 .16/16اف تصل نقطة الى 
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المسؤكلكف يدافعكف عف حقكؽ العامميف المسؤكلكف يتبيف مف المعطيات اف  -
عمييـ كىذا يتضح مف كجكد نقابة تساعد عمى الدفاع اك تحمل مسؤكليتيـ كىذا 

 لكي لا يحس العامل اف ادارة المؤسسة لا تأخذ بمشاكمو.
يتبيف اف ىناؾ علبقة ارتباطية بيف القيـ التنظيمية كتنمية المكارد البشرية  -

كىي انيا دالة احصائيا في معظـ المعاملبت كىي   sig=0.00مف خلبؿ قيـ 
 تمثل عمى انيا دالة معنكية.

 

كبناء عمى ىذه النتائج يمكف تقديـ اقتراحيف نكد اف تعمل بيا لمؤسسة لتضمف انتاج 
 كىي كالآتي: جيد

نشر الكعي بأىمية القيـ التي تساعد في اساء قيـ تنظيمية ذات اتجاه جيد  -
 كصائب.

ى ككادر قيادية فاعمة في العمل الادارؼ مستخدمة اساليب الاعتماد عم -
 حديثة الاتصاؿ كاقامة علبقات انساني تشجع عمى العمل .

 

 

 

  

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 لبئّخ اٌّصبدس ٚاٌّشاجع
 

 
242 

 قائمة المصادر والمراجع:

 المصادر:

 .)ركاية كرش عف الإماـ نافع(* القرءاف الكريـ

 * الحديث النبكؼ الشريف.

 المراجع:

 الكتب:

، دار  رؤية استراتيجية معاصرة–إدارة الموار البشرية  سيد مصطفى،أحمد - (1
 .2008، )د ب (،2النشر ،ط 

،تنيس 1الدار الجامعية، ط  ،الإدارة المبادئ والمياراتأحمد ماىر، - (2
 .2004-2003سابقاً،

-،الأردف1،دار أسامة،طاستراتيجيات التطور الإداري  ثركات مشيكر،- (3
 ،2010عماف،

، دار حامد إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجيـ مطر الييثي،خالد عبد الرحي- (4
 .2000، اليمف،1،ط 

،دار المسيرة ، إدارة الموارد البشريةخضير كاظـ حمكد ك ياسيف كاسب الخرشة،- (5
 ق.1432-ـ2011،عماف،4ط 

، دار الفكر لمنشر كالتكزيع، عمم النفس الاجتماعيخميل عبد الرحمف المعايطة، - (6
 .2010سنة ، عماف، 3ط

 .2008،عماف،1،دار الراية،ط التخطيط والتطوير الإداري زيد منير عبكدؼ،- (7

، دار الفكر عمم النفس الاجتماعي أسسو وتطبيقاتو زيف العابديف دركيش،- (8
 ـ.2005، القاىرة، 1العربي لمنشر، ط 

، المجمد الثاني، دار دراسات في عمم النفس الاجتماعيعبد المطيف محمد خميفة، - (9
 .2000، مصر، 1ء لمنشر، ط قبا
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، 1،دارأسامة، ط السموك التنظيمي والنظريات الإدارية الحديثةسامر بطراس،- (10
 .2009عماف،-الأردف

إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي لتعظيم القدرات سيد محمد جاب الرب،- (11
 . 2009،جامعة قناة السكيس، التنافسية

الإدارة منصكر الغالبي،طاىر محسف ك -محسف العامرؼ -صالح ميدؼ- (12
 .2008،عماف،2،دار كائل لمنشر،ط والأعمال

،دار المشرؽ،ط المنجد في المغة العربية المعاصرةصبحي محمكد،- (13
 .199،بيركت،ص 2
إدارة الموارد البشرية مدخل تطبيقي صلبح الديف محمد عبد الباقي، - (14

 .2004، تنيس سابقاً،1،الدار الجامعية،ط معاصر
 .2008،عماف،1،دار كائل،ط إدارة الموارد البشريةاىيـ درة،عبد البارؼ إبر - (15
،دار النيضة العربية لمنشر، ط الإسلام والتنمية البشريةعبد الرحماف عيسكؼ،- (16

 .1988،بيركت،1
،دار المسيرة عولمة الموارد البشرية نظرة استراتيجيةعبد العزيز بدر النداكؼ ،- (17

 ق.1430-ـ2009،عماف ،1،ط 
،المكتبة الإدارة المتميزة لممورد البشري تمييز بلا حدودحسف،عبد العزيز عمي - (18

 .2009،مصر،1العصرية،ط 
دارة الموارد البشريةعبد الغفار حنفي،- (19 ،الدار السموك التنظيمي وا 

 .2007لإسكندرية ،،ا1الجامعية،ط
، عيف 1،دار اليدػ لمنشر، ط تسيير الموارد البشريةعبد الفتاح أبك خمخـ،- (20

 .2011الجزائر،-مميمة
،دار زىراف،ط التدريب وتنمية الموارد البشريةعبد المعطي محمد عساؼ،- (21

 .2009،عماف،1
، 1، دار إثراء لمنشر كالتكزيع، طعمم النفس الاجتماعيعدناف يكسف العتكـ،- (22

 .2008عماف، سنة 
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تنمية الموارد البشرية عمي غربي ، إسماعيل قيرة ،ك بمقاسـ سلبطنية ،- (23
 .2002يمة،،عيف مم 1،داراليدػ،ط 

،دار كائل إدارة الموارد البشرية بعد استراتيجيعمر كصفي عقيمي ،- (24
 .2002،عماف،1لمنشر،ط

 .2011،عماف،1،دار أسامة،ط إدارة الموارد البشريةفيصل مكسى حسكنة،- (25
 .2003،عماف،1،الكراؽ لمنشر،ط عمم النفس الاجتماعيكامل عمكاف الزبيدؼ،- (26
يمي مفاىيم واسس سموك الفرد والجماعة السموك التنظكامل محمد المغربي، - (27

 .2010، 4، دار الفكر لمنشر كالتكزيع، عماف، طفي التنظيم
،دار الفكر لمنشر، مفاىيم وأسس سموك الفرد والجماعة في التنظيمكامل محمد،- (28

 ق.1431-ـ2010، عماف،4ط 
 ، عماف.1،دار كائل لمنشر،ط إدارة الموارد البشريةمحفكظ أحمد جكدة،- (29
،دار الإصلاح والتطوير الإداري كمدخل لمحكومة الإلكترونيةلصرفي،محمد ا- (30

 ،)د ب(،)د س(.1الكتاب القانكني،ط 
،دار الجامعة الجديدة،ط إدارة الموارد البشريةمحمد سعيد أنكر سمطاف،- (31

 .2003،الأسكندرية،1
دار كائل ،ط السموك التنظيمي في منظمات الأعمال,محمد سميماف العمياف ،- (32

 .2005،عماف،1
،دار المسيرة ،ط الإدارة الاستراتيجية وتنمية الموارد البشرية محمد سمير أحمد،- (33

 ق.1426-ـ 2009،عماف،1
،دار المسيرة الإدارة الاستراتيجية وتنمية الموارد البشريةمحمد سمير أحمد،- (34

 ق.1429-ـ2009،عماف،1لمنشر،ط 
المنيجية، المكتب محمد شفيق، البحث العممي الخطكات المنيجية لأعداد البحكث  (35

 ،2001الجامعي الحديث،
الأسس النظرية لإدارة المؤسسات اجتماعية نماذج محمد عبد الفتاح الصيرفي،- (36

 تطبيقية بالمعيد العالي لمخدمة الاجتماعية
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محمد عبيدات ك آخركف، منيجية البحث العممي القكاعد كالمراحل كالتطبيقات، - (37
 .1999، عماف، 2دار كائل لمنشر ك التكزيع، ط

،دار المسيرة،ط عمم الاجتماع الصناعي والتنظيممحمد محمكد الجكىرؼ،- (38
 ق.1432-ـ2011،عماف،2
محمكد سمماف العمياف، السمكؾ التنظيمي في منظمات الاعماؿ، دار كائل - (39

 .2005، عماف، سنة 3لمنشر كالتكزيع، ط
لعالمية الركابط ا ،تنمية الموارد البشرية مناىج وممارسات مدحت أبك النصر،- (40

 .2009، جامعة حمكاف،1لمنشر، ط 
تنمية الموارد البشرية مناىج واتجاىات  مدحت محمد محمكد أبك النصر،- (41

 -،مصر1ط  ،الركابط العالمية،وممارسات
 .2000،الإسكندرية،1،دارالجامعة، ط التنظيم الإداري مصطفى محمكد أبكبكر،- (42
جراءات العمل,مكسى المكزؼ،- (43  .2002،عماف،1نشر، ط دار كائل لم التنظيم وا 
، دار كائل التنمية الإدارية المفاىيم الأسس والتطبيقاتمكسى المكزؼ،- (44

 .2000،الأردف،1،ط
، كمية الاداب، مبادئ الاحصاء والقياس الاجتماعيميدؼ محمد القصاص، -- (45

 .2007جامعة المنصكرة، سنة 
،دار ميةإدارة الموارد البشرية إطار نظري وحالات عمنادر أحمد أبك شيخة،- (46

 ق.1431-ـ2010،عماف،1صفاء لمنشر،ط 

 * الرسائل الجامعية والدوريات:

بحكث  ،"إدارة الموارد البشريةودورىا في التطوير الإداري "المممكة المغربية ،  -(47
كأكراؽ عمل ندكة الاتجاىات الحديثة في تطكير الإدارؼ كتحسيف جكدة الأداء المؤسساتي، ،ب 

 .2010ط، طنجة 

المحور الثاني  التوجييات والأساليب الحديثة في "ممكة العربية السعكدية الم -(48
،معيد الإدارة العامة ،المؤتمر الدكلي لمتنمية الإدارية نحك أداء متميز  "تطوير أداء المنظمات
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-1-1430ذكالقعدة16-13الرياض،  قاعة الممؾ فيصل لممؤتمرات، في القطاع الحككمي،
 .2009نكفمبر4

–دور تكوين الموارد البشرية في تطوير الكفاءات " محمد ك بكجيف ناصر،إليفي -(49
،مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطمبات شيادة "دراسة حالة مديرية الخدمات الجامعية لعين الدفمى

 .20117/2018جامعة الجيلبني بكنعامة بخميس مميانة، ماستر أكاديمي في عمكـ اقتصادية،

 ام الحوافز وعلاقتو بفاعمية الاداء الامني بجياز الشرطة"نظاياد محمد احمد مصبح، -(50
 .2016شكرة، جامعة الاقصى، غزة، "، اطركحة ماجستير، منالفمسطينية 
القيم التنظيمية من المنظور الغربي والمنظور الإسلامي دراسة "نجاة قريشي،-(51
تماعية،جامعة محمد ،أطركحة الدكتكراه في تنمية المكارد البشرية،قسـ العمكـ الاج"مقارنة

 منشكرة. خيضر،بسكرة،

واقع جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات الحكومية نياد عبد الرحمف الشنطي، "-(52
 اطركحة, "وعلاقتو بأحلاقيات العمل دراسة تطبيقية عمى وزارة الاشغال العامة والاسكان

 .2016ماجستير، منشكرة، جامعة الاقصى، غزة، 
 القاموس:

 .، دار الشماؿالطالب , عربي عربيقاموس -(53
 .2004، سمسمة الرضا لممعمكمات، الفكر التنظيمي"عامر الكبيسي، "-(54
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 (01الممحق رقم )

 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 

 الجامعة الافريقية أحمد دراية

 قسم العموم الاجتماعية

 حفظو الله       الدكتور/                                   

 الاستمارة((طمب تحكيم استبانة الموضوع:

قاسمي فوزية في برنامج الماستر في  و تقوم الطالبتان: قاسمي فاطمة الزىراء
عمم اجتماع تنظيم وعمل بتنفيذ الجزء العممي من الدراسة والمتمثمة بتصميم الاستبانة 

 الخاصة بالماستر والتي جاءت تحت عنوان:

دراسة -يمية وعلاقتيا بتنمية الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية )القيم التنظ
 ميدانية بشركة توزيع الكيرباء والغاز بادرار(

لذا نرجو من سيادتكم التكرم بتحكيم الاستبانة والتعميق عمييا, لما يمثمو رأيكم من 
 أىمية بالغة بالنسبة لنا.

 شاكرين لكم حسن تعاونكم

 لتقدير والاحتراموتفضموا بقبول فائق ا

 الطالبتان:

 *قاسمي فاطمة الزىراء.

 المرفقات:                                                                                                                           ة.*قاسمي فوزي

 .دراسة والفرضيات ونموذج الدراسةمشكمة ال -
 الاستبانة)الاستمارة( -
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 ٔصاسة انتؼهٛى انؼانٙ ٔانبحث انؼهًٙ.

 جايؼت أحًذ دساٚت أدساس.

 لغى انؼهٕو الاجتًاػٛت .

 اعتًاسة بؼُٕاٌ: انمٛى انتُظًٛٛت ٔػلالتٓا بتًُٛت انًٕاسد انبششٚت فٙ انًإعغت انجضائشٚت.

 انغلاو ػهٛكى ٔسحًت الله تؼانٗ ٔبشكاتّ.

انذساعت ئنٗ انتؼشف  مت بانًٕضٕع أػلاِ, ٔتٓذف ْزِٚغشَا أٌ ْزِ الاعتًاسة انًتؼه               

ػهٗ انمٛى انتُظًٛٛت نؼًال ششكت تٕصٚغ انكٓشباء ٔانغاص بأدساس ٔػلالتٓا بتًُٛت انًٕاسد انبششٚت 

,َٔظشاً لأًْٛتٓا انبانغت نهًشؤٔعٍٛ فٙ ششكت عَٕهغاص فاَُا َطًح أٌ تغٓى ْزِ انذساعت فٙ تحذٚذ 

 بشش٘ .انمٛى انتُظًٛٛت نهًٕسد ان

(أياو الإجابت انًختاسة بكم صذق ٔيٕضٕػٛت ٔٚشجٗ يٍ الأػضاء انًشاسكٍٛ ٔضغ ئشاسة )       

 انًؼهٕياث انتٙ عتذنٌٕ بٓا عٕف تغتخذو ئلا لأغشاض ػهًٛت. َٔحٛطكى ػهًا بأٌ

 

 

 

 

 

 ئششاف الأعتار: يٍ اػذاد انطانبتٍٛ:

                                .د. يٕنٕد٘ محمد                        لاعًٙ فاطًت انضْشاء 

 .لاعًٙ فٕصٚت 

 

 

 

 

 

 و2019/2020انًٕعى انجايؼٙ 

 ْـ1440/1441
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 02انًهحك سلى 

 انبٛاَاث انشخصٛت.

 : روش                        أٔضٝ          انجُظ .1

 :  انغٍ .2

 عٕخ       02ئٌٝ 02ِٓ 

 عٕخ 02ئ02ٌِٝٓ 

 عٕخ 02ئٌٝ 02ِٓ  

 فبوضشعٕخ  02ِٓ  

 انحانت انؼائهٛت: .3

 ِطٍك)ح(                              أسًِ)ح(        أعضة)ح(                    ِزضٚط)ح(            

 انًغتٕٖ انتؼهًٛٙ: .4

 اثزذائٟ                  ِزٛعظ                       صبٔٛٞ                         جبِعٟ           

 انًُٓٛت: انخبشة .5

 عٕٛاد 0ألً ِٓ 

 عٕٛاد02ئٌٝ  0ِٓ

 عٕخ 00عٕخ ئٌٝ  02ِٓ 

 عٕخ فأوضش 00ِٓ  

  انًغًٗ انٕظٛفٙ: .6

 آخش أروشٖ..................                    ئطبس                    رحىُ                           رٕف١ز

 .يؼهٕياث يتؼهمت بانمٛى انتُظًٛٛت :انًحٕس الأل:

ً٘ رٛجذ حش٠خ ٌٍّٛظف١ٓ فٟ ع١ٍّخ رمذ٠ُ الافىبس اٌجذ٠ذح اٌزٟ رغعٝ ٌزط٠ٛش ئجشاءاد اٌعًّ  .7

 ٚٔظّٗ؟.

 ٔعُ                                                لا

 ً٘ رٛجذ ل١ُ)صمبفخ (رٕظ١ّ١خ فٟ اٌّإعغخ؟.  ٔعُ                لا         . .8

 ٍٝ اخزلاف ِغز٠ٛبرُٙ؟:ً٘ رجٕٝ اٌعلالخ ث١ٓ اٌعب١ٍِٓ ع .9

  عٍٝ اٌعذي ٚاٌّغبٚاح.

 عٍٝ اٌّصبٌح اٌّشزشوخ.

 اخشٜ اروش٘ب...........................................................

 ً٘ رٕزشش ل١ُ رٕظ١ّ١خ عٍٝ اٌعذي ٚاٌّغبٚاح ث١ٓ اٌعب١ٍِٓ؟.  -10

 ٔعُ                    لا 

 خ ٔعُ ً٘:ارا وبٔذ الاجبث            

 ِٓ ٠ٙزُ ٠ىغت.

 .اٌعًّ ِعب ثبٔغجبَ
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 اخشٜ اروش٘ب...........................................

 ً٘ رعًّ إٌّظّخ عٍٝ عمذ دٚساد ِٕزظّخ ٌز١ّٕخ اٌعب١ٍِٓ فٟ ِجبي ل١ُ اٌعًّ؟.  -11          

 ٔعُ                             لا                

 سح ع١بعبد رعضص ٚرذعُ اٌّّبسعبد الاخلال١خ ٚعٍٛن اٌعب١ٍِٓ؟.  ً٘ رزجع الادا-12

 ٔعُ                        لا      

 ً٘ رعًّ اٌّإعغخ عٍٝ ِىبفأح اٌعب١ٍِٓ ا١ٌّّض٠ٓ؟.-13

 ٔعُ                           لا              

 ئرا وبٔذ الاجبثخ ٔعُ رىبفئ: 

 *ثبٌزشل١خ

 *ثبلاعزحمبق

 ش٘ب....................................................................*اخشٜ ارو

 ً٘ رمَٛ الاداسح ثبحزشاَ خصٛص١خ اٌّٛظف١ٓ؟. -14

 ٔعُ                             لا         

 ً٘ ٠زُ رمذ٠ش جٙٛد اٌّٛظف١ٓ ٚلا ٠ٕغت اٌعًّ ئلا ٌّٓ لبَ ثٗ؟. -15      

 لا                  ٔعُ                   

 ً٘ ٠حشص اٌّغإٌْٚٛ عٍٝ أْ ٠ىٛٔٛا لذٚح ٌٍعب١ٍِٓ؟ . -16       

 ٔعُ                             لا            

 ً٘ ٠حبفع اٌعبٍِْٛ عٍٝ أعشاس ِّٚزٍىبد إٌّظّخ؟ . -17

 ٔعُ                                   لا     

 ّإعغخ ضّٓ فشق عًّ ِزخصصخ ٌزأد٠خ أعّبٌُٙ؟. ً٘ ٠عًّ اٌّٛظفْٛ فٟ اٌ -18

 ٔعُ                                        لا          

 ً٘ رٛجذ صمخ ِزجبدٌخ ث١ٓ الاداسح ٚاٌّٛظف١ٓ ٚث١ٓ اٌّٛظف١ٓ ِع ثعضُٙ؟. -19

 ٔعُ                                لا           

 عًّ اٌشع١ّخ حغت إٌظبَ الاداسٞ اٌّعزّذ؟.  ً٘ ٠ٍزضَ اٌّٛظف١ٓ ثّٛاع١ذ اٌ -20

 ٔعُ                               لا            

 ً٘ ٠ذافع اٌّغإٌْٚٛ عٓ حمٛق اٌعب١ٍِٓ ؟. -21

 ٔعُ                          لا             
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 ً٘ ٠ٍزضَ اٌّشؤٚعْٛ ثزٕف١ز رع١ٍّبد سؤعبئُٙ ثّب ٠خذَ اٌّصٍحخ اٌعبِخ؟.  -22

 ٔعُ                         لا      

 ً٘ رغعٝ اٌّإعغخ عٍٝ ِىبفحخ وبفخ اٌغٍٛو١بد غ١ش الاخلال١خ فٟ اٌعًّ؟.  -23

 ٔعُ                           لا      

 ً٘ رٛجذ ل١ُ)صمبفخ( الاعززاس عٕذ اٌخطأ ٌذٜ اٌّغإ١ٌٚٓ ثبٌّإعغخ؟. -24

 لا             ٔعُ                                

                                                                                               ً٘ رجزي ئداسح اٌّإعغخ جٙذا فٟ رط٠ٛش لذساد اٌّٛظف١ٓ ثبٌّإعغخ ؟.                                                                -25

 لا                             ٔعُ           

 انبٛاَاث انًتؼهمت بتًُٛت انًٕاسد انبششٚت. انًحٕس انثاَٙ:

 .؟ً٘ رمَٛ اداسح اٌّإعغخ ثزخط١ظ اٌّٛسد اٌجششٞ  -26

 ٔعُ                              لا        

 . ؟ً٘ رشاعٟ الإداسح عٕذ اٌزخط١ظ ٌٍٕمبط اٌزب١ٌخ -27

 ٌٍغٕٛاد اٌمبدِخ  دساعخ ا٘ذاف إٌّظّخ - أ

 اٌزٕجإ ثبلاحز١بجبد ِٓ اٌمٜٛ اٌعبٍِخ فٟ اٌّغزمجً - ة

 آخش اروشٖ.......................... - د

ً٘ ٠ٛجذ ٌذ٠ىُ ٚصف رح١ٍٍٟ ٌٍٛظبئف اٌزٟ رحذد ٌٍعّبي اٌّغإ١ٌٚبد ٚاٌٛاججبد  -28

 .ثبلأداء؟اٌّزعٍمخ 

 ٔعُ                               لا         

 .؟ً٘ رمَٛ الاداسح ثبٌّمبسٔخ ث١ٓ صفبد اٌفشد ِٚزطٍجبد اٌٛظ١فخ -29           

 لا    ٔعُ                             

 .؟و١ف رمَٛ اداسح اٌّإعغخ ثبعزمطبة اٌعٕبصش اٌىفء ٚاٌّإٍ٘خ -30           

 الاعزمطبة اٌذاخٍٟ.

 الاعزمطبة اٌخبسجٟ.

 ...................................اخشٜ...................................

 .؟ً٘ رمذَ اداسح اٌّإعغخ ششٚط ِٓ اجً ر١ّٕخ ٚرط٠ٛش وفبءح اٌعّبي -31           

 ٔعُ                                  لا       

 .؟ً٘ رٙزُ اداسح اٌّإعغخ ثزذس٠ت اٌعّبي -32             

 لا               ٔعُ                                  
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 لا                    . ٔعُ            ؟ً٘ رٍم١ذ رذس٠جب -33

 ارا وبٔذ الاجبثخ ٔعُ ً٘ رٍم١زٗ:

 داخً اٌّإعغخ *

 خبسط اٌّإعغخ*

 

 .؟ً٘ طج١عخ اٌزذس٠ت رٕبعت ِع اٌٛظ١فخ اٌحب١ٌخ -34

 ٔعُ                            لا             

 

 .؟عٍٝ ِعبسف جذ٠ذح اصٕبء اٌزذس٠تً٘ رحصٍذ  -35

 ٔعُ                               لا                              

 .؟ً٘ اعزفذد ِّب رعٍّزٗ فٟ اٌفزشح اٌزذس٠ج١خ فٟ عٍّه -36

 ٔعُ                                  لا      

 .؟فٟ سأ٠ه ً٘ رمَٛ اداسح اٌّإعغخ ثبٌزذس٠ت  -37

 جً اٌزشل١خِٓ ا*

 دٚسْ اٌعًّ*

 رط٠ٛش ٚعبئً الأزبط*

 أخشٜ اروش٘ب....................................*

 . ؟ً٘ عٍّه ٠ٛاوت اٌزطٛساد اٌحذ٠ضخ ِٓ ٚعبئً ٚادٚاد رىٌٕٛٛج١خ حذ٠ضخ -38

 ٔعُ                              لا        

 .؟جبارا وبٔذ الاجبثخ ٔعُ ً٘ رٍم١ذ ع١ٍٙب رذس٠ -39

 ٔعُ                             لا         

 ارا وبٔذ الاجبثخ ٔعُ ً٘ رٍم١زٗ:

 داخً اٌّإعغخ *

 خبسط اٌّإعغخ*

 .؟ً٘ رٛفش اٌّإعغخ لٛاعذ اٌغلاِخ ا١ٌّٕٙخ -40

 ٔعُ                              لا         

 .؟ًّفٟ سأ٠ه ً٘ ٌٍزذس٠ت دٚس فٟ حفض ِعذلاد حٛادس اٌع -41

  ٔعُ                             لا          

 .  ؟ً٘ رمَٛ اداسح اٌّإعغخ ثّشاعبح ٔمبط اٌضعف ٚاٌمٛح ٌذٜ اٌعّبي -42

 لا                           ٔعُ              

 

 .؟ً٘ ا٘ذاف اٌّإعغخ ِعٍٕخ ٚٚاضحخ ٌذ٠ىُ -43

 لا ٔعُ                                         

 

 

 

 وشكراً على حسن تعاونكم معنا

 



 اٌّلاحك
 

 

 بادرارلييكل التنظيمي لمديرية التوزيع ا      (03الممحق رقم )
 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 مدير التوزيع

 لتوزيعأمانة مدير ا
 مسؤول الإعلام والاتصال

 مساعد الأمن الداخلي
 مكلف بالأمن والحماية

قسم تقنيات 
 الكهرباء

قسم العلاقات 
 التجارية

قسم تقنيات 
 الغاز

قسم الدراسات 
 وتنفيذ الأشغغال

 قسم تسيير أنظمة الإعلام الآلي قسم الموارد البشرية

 مصلحة الاستثمار الشؤون العامةمصلحة  مصلحة الشؤون القانونية

 قسم المالية والمحاسبة

 المصدر: أرشيف مديرية توزيع الكيرباء والغاز بادرار



 اٌّلاحك
 

 
255 

 (04الممحق رقم)

 نموذج المقابمة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ِبٟ٘ اٌشعبٌخ اٌزٟ رمذِٙب اداسح اٌّإعغخ ٌعّبٌٙب ٚصثبئٕٙب؟. -

 ِب ِذٜ ِعشفخ اٌّٛظف١ٓ ٚاٌفئبد اٌّغزٙذفخ ثشعبٌخ اٌششوخ؟ -

 ٓ خلاي ص١بغزٙب ٌٍشعبٌخ؟و١ف رغزط١ع إٌّظّخ اٚ اٌّإعغخ اْ ر١ّض ٔفغٙب ِ -

 ِب ٟ٘ طج١عخ اٌم١ُ اٌزٕظ١ّ١خ اٌغبئذح فٟ اٌّإعغخ؟ -

ً٘ ٠زُ اششان اٌّٛظف١ٓ فٟ اٌششوخ ثّخزٍف ِغز٠ٛبرُٙ الاداس٠خ فٟ ر١ّٕخ  -

 اٌّٛاسد اٌجشش٠خ؟

ثشأ٠ه ِبٟ٘ أُ٘ اٌّشرىضاد اٌزٟ ٠زُ أخز٘ب ثع١ٓ الاعزجبس عٕذ ر١ّٕخ اٌّٛاسد  -

 اٌجشش٠خ؟

ٌخ اٌششوخ رٛلع اٌضثبئٓ ًٚ٘ ٠زُ رط٠ٛش٘ب ثبلاعزٕبد ئٌٝ أٞ ِذٜ رعىظ سعب -

 اٌٝ رٍه اٌزٛلعبد؟

 ِب ِذٜ اٌزم١١ُ ٚاٌّزبثعخ ٌٍزأوذ ِٓ رحم١ك سعبٌخ اٌششوخ؟. -
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 المتغٌرات

 المجموع

 المتوسط
الانحراف 
 المعٌاري

 0.43 1.25 الجنس

 0.84 2.12 السن

 0.50 1.65 الحالة العائلٌة

 0.70 3.30 المستوى التعلٌمً

 0.97 2.22 الخبرة المهنٌة

 0.83 2.01 المسمى الوظٌفً

هل توجد حرٌة للموظفٌن فً عملٌة تمدٌم الافكار الجدٌدة التً تسعى لتطوٌر اجراءات 
 العمل ونظمه؟

1.23 0.42 

 0.37 1.17 ظٌمٌة فً المؤسسة؟هل توجد لٌم تن

 0.55 1.42 هل تبنى العلالة بٌن العاملٌن على اختلاف مستوٌاتهم؟

 0.39 1.19 هل تنتشر لٌم تنظٌمٌة على العدل والمساواة بٌن العاملٌن؟

 0.58 1.55 اذا كانت الاجابة نعم هل؟

 0.46 1.31 م العمل؟هل تعمل المنظمة على عمد دورات منتظمة لتنمٌة العاملٌن فً مجال لٌ

 0.45 1.28 هل تتبع الادارة سٌاسات تعزز وتدعم الممارسات الاخلالٌة وسلون العاملٌن؟

 0.43 1.24 هل تعمل المؤسسة على مكافأة العاملٌن الممٌزٌن؟

 0.74 1.58 اذا كانت الاجابة نعم تكافئ؟

 0.34 1.13 هل تموم الادارة باحترام خصوصٌة الموظفٌن؟

 0.45 1.28 تمدٌر جهود الموظفٌن ولا ٌنسب العمل الا لمن لام بههل ٌتم 

 0.42 1.23 لدوة للعاملٌن؟ اهل ٌحرص المسؤولون على ان ٌكونو

 0.40 1.20 وممتلكات المنظمة؟ هل ٌحافظ العاملون على اسرار

 0.38 1.17 هل ٌعمل الموظفون فً المؤسسة ضمن فرق عمل متخصصة لتأدٌة أعمالهم؟

 0.45 1.28 د ثمة متبادلة بٌن الادارة والموظفٌن وبٌن الموظفٌن مع بعضهم؟هل توج

 0.40 1.21 هل ٌلتزم الموظفٌن بمواعٌد العمل الرسمٌة حسب النظام الاداري المعتمد؟

 0.43 1.25 هل ٌدافع المسؤولون عن حموق العاملٌن؟
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 حة العامة؟رؤوسون بتنفٌذ تعلٌمات رؤسائهم بما ٌخدم المصلهل ٌلتزم الم

 
1.09 

 
0.29 

 0.38 1.17 هل تسعى المؤسسة على مكافحة كافة السلوكٌات غٌر الاخلالٌة فً العمل؟

 0.44 1.26 لدى المسؤولٌن بالمؤسسة؟ هل توجد لٌم الاعتذار عند الخطأ

 0.43 1.25 فً تطوٌر لدرات الموظفٌن بالمؤسسة؟ هل تبذل ادارة المؤسسة جهدا

 0.46 1.30 ؤسسة بتخطٌط المورد البشري؟هل تموم ادارة الم

 0.55 1.38 هل تراعً الادارة عند التخطٌط للنماط التالٌة؟

هل ٌوجد لدٌكم وصف تحلٌلً للوظائف التً تحدد للعمال المسؤولٌات والواجبات المتعلمة 
 بالاداء؟

1.16 0.37 

 0.43 1.24 هل تموم الادارة بالممارنة بٌن صفات الفرد ومتطلبات الوظٌفة؟

 0.74 1.52 كٌف تموم ادارة المؤسسة باستمطاب العناصر الكفء والمؤهلة؟

 0.39 1.18 مٌة وتطوٌر كفاءة العمال؟دم ادارة المؤسسة شروط من اجل تنهل تم

 0.34 1.14 هل تهتم ادارة المؤسسة بتدرٌب العمال؟

 0.28 1.09 هل تلمٌت تدرٌبا؟

 0.74 1.57 كانت الاجابة نعم هل تلمٌته؟ اذا

 0.34 1.13 هل طبٌعة التدرٌب تناسب مع الوظٌفة الحالٌة؟

 0.27 1.08 هل تحصلت على معارف جدٌدة اثناء التدرٌب؟

 0.25 1.07 هل استفدت مما تعلمته فً الفترة التدرٌبٌة فً عملن؟

 0.84 1.93 فً راٌن هل تموم ادارة المؤسسة بالتدرٌب؟

 0.30 1.10 ة من وسائل وادوات تكنولوجٌة حدٌثة؟هل عملن ٌواكب التطورات الحدٌث

 0.23 1.06 اذا كانت الاجابة نعم هل تلمٌت علٌها تدرٌبا؟

 0.61 1.33 كانت الاجابة نعم هل تلمٌته؟ اذا

 0.36 1.16 المؤسسة لواعد السلامة المهنٌة؟ هل توفر

 0.28 1.09 فً راٌن هل للتدرٌب دور فً حفض معدلات حوادث العمل؟

 0.43 1.24 ل تموم ادارة المؤسسة بمراعاة نماط الضعف والموة لدى العمال؟ه

 0.46 1.31 هل اهداف المؤسسة معلنة وواضحة لدٌكم؟
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 ملخص الدراسة:

هدفت الدراسة إلى معرفة العلالة بٌن المٌم التنظٌمٌة وتنمٌة الموارد البشرٌة واعتمدت على المنهج 
هرة المدروسة، بحٌث أخذنا عٌنة من مجتمع الدراسة والتً تتمثل بنسبة الوصفً التحلٌلً الذي ٌفسر الظا

 ومن أهم النتائج التً توصلت إلٌها: 00%
ٌتبٌن انهم ٌحبذون العاملٌن ذوي المستوٌات العلمٌة وهذا لا ٌعنً انهم لا ٌراعون الى ذوي  -

 مل.المستوى المنخفض بالعكس بل انهم مسعفون لهم ولدٌهم ذرة المساواة فً الع
مؤسسة توزٌع الكهرباء والغاز تنتهج عملٌة اعطاء الفرصة للعاملٌن لإعطاء فكرة جدٌدة وهذا ما  -

ٌجعلها تضبط لٌم المؤسسة ووجودها بلٌونة، وهذا لانهم ٌعملون على انهم ش واحد، واحد مكمل للآخر وهذا 
 جعل علالة وطٌدة فٌما بٌنهم.

مٌة تبنى على العدل والمساواة وهذا ما ٌفسر تمسم تعم مؤسسة توزٌع الكهرباء والغاز لٌم تنظٌ -
العمل بشكل متساوي على الكسا لمن ٌهتم، وهذا لأنها تعتمد على عمد دورات منتظمة لتنمٌة العاملٌن فً 

 مجال لٌم العمل.
توصلنا بنتائج الى ان المؤسسة تعمل مكافأة العاملٌن بعدة وسائل منها بالترلٌة اي على حسا  -

 .11/11بالاستحماق انه ممن ٌستحك تلن المكافأة وهً ان تصل نمطة الى الالدمٌة او 
ٌتبٌن ان هنان علالة ارتباطٌة بٌن المٌم التنظٌمٌة وتنمٌة الموارد البشرٌة من خلال لٌم  -

sig=0.00  .وهً انها دالة احصائٌا فً معظم المعاملات وهً تمثل على انها دالة معنوٌة 
 ومن التوصٌات:

د ندوات تثمٌفٌة للرؤساء والمرؤوسٌن من اجل ترسٌخ المٌم المرغوا فٌها فً العمل على عم -
 المؤسسة، والتً تتناسا مع العصر.

 العمل على ترسٌخ المٌم التنظٌمٌة المدروسة مع ما ٌتوافك ببٌئتنا. -
الاهتمام بدراسة المٌم التنظٌمٌة، فالدراسات حول هذا الموضوع تكاد تكون معدومة حسا مجال  -
 ا.اطلاعن

 الترجمة بالفرنسٌة:
Résumé de l'étude: 
L'étude visait à connaître la relation entre les valeurs 
organisationnelles et le développement des ressources humaines et 
s'est appuyée sur l'approche descriptive analytique qui explique le 
phénomène étudié, nous avons donc prélevé un échantillon de la 
population étudiée, qui est de 50%. Parmi les résultats les plus 
importants qu'elle a atteints: 
- Il s'avère qu'ils préfèrent les travailleurs avec des niveaux 
d'éducation, et cela ne veut pas dire qu'ils ne prennent pas en compte 
ceux de bas niveau, au contraire, ils sont paramédicaux pour eux et 
ont un iota d'égalité au travail. 
- La Corporation de distribution d'électricité et de gaz poursuit un 
processus de donner aux travailleurs l'opportunité de donner une 
nouvelle idée et c'est ce qui lui fait ajuster les valeurs de l'organisation 
et son existence avec flexibilité, et c'est parce qu'ils fonctionnent 
comme l'un, l'un complémentaire à l'autre, et cela a créé une relation 
étroite entre eux. 
- La Corporation de distribution d'électricité et de gaz imprègne des 
valeurs organisationnelles fondées sur l'équité et l'égalité, ce qui 
explique la répartition égale du travail sur les gains pour ceux qui s'en 
soucient, et cela parce qu'elle s'appuie sur la tenue de cours réguliers 
pour développer les travailleurs dans le domaine des valeurs du 
travail. 
- Nous sommes parvenus à des résultats selon lesquels l'organisation 
travaille à récompenser les employés de plusieurs manières, dont 
l'une est par promotion, c'est-à-dire selon l'ancienneté ou le mérite, et 
qu'il a droit à cette récompense, c'est-à-dire qu'un point atteint 16/16. 
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Il s'avère qu'il existe une corrélation entre les valeurs 
organisationnelles et le développement des ressources humaines par 
le biais de valeurs sig = 0,00, qui est une fonction statistiquement 
significative dans la plupart des transactions, et elle est représentée 
comme une fonction significative. 
Parmi les recommandations: 
- Travailler à organiser des séminaires de formation pour les 
présidents et subordonnés afin d'établir les valeurs souhaitées dans 
l'institution, qui sont à la mesure de l'époque. 
- Travailler à consolider les valeurs organisationnelles étudiées en 
accord avec notre environnement. 
Intérêt pour l'étude des valeurs organisationnelles Les études sur ce 
sujet sont quasi inexistantes selon notre domaine de connaissance. 
Study summary                                                              :الترجمة باإنجلٌزٌة

: 
The study aimed to know the relationship between organizational 
values and the development of human resources and relied on the 
analytical descriptive approach that explains the phenomenon studied, 
so we took a sample from the study population, which is 50%. Among 
the most important results that it reached: 
- It turns out that they prefer workers with educational levels, and this 
does not mean that they do not take into account the low-level ones, 
on the contrary, they are paramedics for them and have an iota of 
equality at work. 
- The Electricity and Gas Distribution Corporation pursues a process 
of giving workers the opportunity to give a new idea and this is what 
makes it adjust the values of the organization and its existence with 
flexibility, and this is because they work as one, one complementary to 
the other, and this made a close relationship between them. 
- The Electricity and Gas Distribution Corporation pervades 
organizational values based on fairness and equality, and this explains 
the equal division of work on earnings for those who care, and this is 
because it relies on holding regular courses to develop workers in the 
field of work values. 
- We reached results that the organization works to reward employees 
in a number of ways, one of which is by promotion, that is, according 
to seniority or by merit, and that he is entitled to that reward, which is 
that a point reaches 16/16. 
It turns out that there is a correlation between organizational values 
and human resource development through sig values = 0.00, which is 
a statistically significant function in most of the transactions, and it is 
represented as a significant function. 
Among the recommendations: 
- Working to hold educational seminars for presidents and 
subordinates in order to establish the desired values in the institution, 
which are commensurate with the times. 
- Work to consolidate the organizational values studied in accordance 
with our environment. 
Interest in studying organizational values. Studies on this subject are 
almost non-existent according to our field of knowledge. 


