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دعو الله أن ى توفيقو لإتمام ىذا العمل الذي نشكره عز وجل علنحمد الله تعالى ون

 يجعلو مقبولا وخالصا لوجهو الكريم.

ومن باب الاعتراف بالجميل لا يسعنا إلا ان نتقدم ببالغ عبارات الشكر والتقدير 
 :لأستاذنا الفاضل

 ''الدكتور ىتهات المهدي''

 ر، وعلى نصائحو وتوجيهاتو العلمية.على قبولو الاشراف على مذكرة الماست

لى ها إرحلة الجامعية من وقفة نعود بن نخطو خطواتنا الخيرة في ىذه المولابد لنا أ
ساتذتنا الكرام الذين قدموا لنا الكثير أالأعوام التي قضيناىا في رحاب الجامعة مع 

 من العلم ومهدوا لنا طريق المعرفة، فلهم منا جزيل الشكر والعرفان.

لى كل من علمنا علما نافعا ولو حرفا، إلى كل من أنار لنا الطريق والشكر الموصول إ
 .إلى النجاح وإلى كل من أرشدنا

ولا يغيب عن خاطرنا ان نتقدم بالشكر الجزيل إلى كل من ساىم ومد لنا يد العون 
 في إنجاز ىذا العمل المتواضع.
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 لملخص:ا

، التوظيف إستًاتيجيةرد البشرية ودوره في بناء موضوع بزطيط الدواإلذ مناقشة وبرليل راسة ىذه الد   تهدؼ
، وبغية الوصوؿ إلذ كمجاؿ لدوضوع الدراسة  ردايةؤسسةة الاقتاادية فططاؿ ببنورة  الدبحيث وقع الاختيار على 
التي قمنا من خلالذا باستجواب ، تتناسب مع طبيعة الدوضوع لكونها الدقابلة أداةاختًفا  ،النتائج الدرجوة من الدراسة

بزطيط الدوارد اجل التعرؼ بعمق على عملية ، وذلك من لرموعة من مةؤسولر وموظطي مالحة الدوارد البشرية
 بعة في مؤسسةة فططاؿ، وصولا إلذ كيطية استقطاب الكطاءات البشريةوظيف الدت  سياسة الت  بالإضافة إلذ البشرية 

 وقد توصلت الدراسة إلذ النتائج التالية:  .والاحتطاظ بها

ملية بزطيط الدوارد البشرية في مؤسسةة فططاؿ ىي عملية إدارية متكاملة وليةت فقط مهمة من أف ع -
 من اليد العاملةالاحتياجات الكمية و النوعية ،حيث أنها تتعلق بتحليل وظيطة الدوارد البشريةمهاـ 

من جهة  في ظل الظروؼ البيئية  تَ مةتقرة من جهة، و الطموحات الإستًاتيجية للمؤسسةة للمؤسسةة
 .كتطوير وتوسيع الأفشطة الضرورية مةتقبلا، فتح فروع فشاط جديدة ..الخ أخرى  

 استقطاب، كطاءات . توظيف،احتياجات كمية وفوعية، ، بزطيط الدوارد البشرية الكلمات المفتاحية:

 : Abstract 

This study aimed at discussing and analysing the subject of human 
resources planning and its role in building a hiring strategy as the choice 
fell on the economic institution of Naftal in Banoura Ghardaia as a 
subject of study. In order to reach the results we hoped for, we chose 
the tool of interviewing as it goes well with the topic, through it we 
interviewed a group of employers and employees in the human 
resources department and that is to recognise deeply the process of 
planning for human resources plus the employment policy taken by 
Naftal reaching how to attract human resources and how to keep them. 
Our study has reached the following results: 



 

  

- The process of human resource planning in Naftal institute is a full 
management process and not just one of the missions of the job of 
human resources as it involves analysing the quantitative and qualitative 
needs of the working hand of the institution under the unsettled  
environmental circumstances from one side, and the strategic ambitions 
of the institution from another as a development and enlargement of the 
necessary future activities, franchising, etc. 

Key words: human resources planning, quantitative and qualitative 
needs, employment, attracting, resources 
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 توطئة:

والحكومات فقد أثبتت التجارب  الدؤسسةاتحدث صورة من صور التخطيط في أ الدوارد البشريةيعتبر بزطيط 
تتطوؽ في أدائها الكلي على الإدارة التي لا بزطط، لشا يعتٍ أف  لبناء أفرادىاأف الإدارة التي بزطط التطبيقية 

فو كاف أسبقية لدنظمات القطاع أالتخطيط يعد مةؤسولا عن برةن الأداء كأسلوب عملي إداري، على الر م من 
 لاقتاادية في الدولة .الخاص، إلا أف التجربة تكشف ألعيتو وفاعليتو في الدؤسسةات العمومية ا

جل حاولو على مناب في أو الابذاه الذي يقاده طالب العمل من أالدوارد البشرية الدركز  إدارة خليةتعد  كما
الذي تباشر ادارة الدوارد البشرية بعملية الاستقطاب والتكوين والتعيتُ وكل ىذا يدخل في فطاؽ سياسة  ،دارةالإ

ية التي ىي جوىر موضوعنا ولضن فعلم أفو وراء كل سياسة لتوظيف يةبقها بزطيط التوظيف في ادارة الدوارد البشر 
فهي عملية يقاد منها البحث  ،،ىذا لأنها مهمة بزتص بها الاطارات العليا في ادارة الدوارد البشريةللموارد البشرية

الكطاءات بردد الادارة واستقطاب أكطأ الدهارات والدؤسىلات التي برتاجها الإدارة على الددى البعيد فهذه 
مةتقبلا والرسالة التي تود الادارة الوصوؿ اليها حاليا او مةتقبلا. لأف التخطيط  الدؤسسةةىداؼ أبواسطتها رسم 

وتبرز جوافبو الاخرى  ،من جهةىامة لذا في الةوؽ مكافة  يعطيللمؤسسةةتبرز جوافبو على سياسة التوظيف اذا 
 .النظاـ الداخلي لذافي كيطية ستَ على الدؤسسةة ذاتها و 

ىي الدؤسسةات الاقتاادية الجزائر ةات الدعنية بالتخطيط في الدؤسس   إف  وعلى ىذا الأساس، ف       
فهي أكثر الدؤسسةات الدعنية بو منذ فشأتها فكل الدراحل التي تقدمت  (الخ...وفططاؿ سوفلغاز، طراؾ اسوفى)الكبر 

ولذلك يتوقف لصاح أو فشل الإدارة  الدوارد البشريةبزطيط  فيها كاف سببها الدؤسسةات وازدىرت فشاطات ىذه 
واضحة الدعالد متعلقة  إستًاتيجيةعلى مدى قدرتها على برقيق رسالتها و ايتها وأىدافها، وكل ذلك يتطلب وضع 

ارجية تغتَات لستلطة التي بريط بالبيئة الداخلية والخ الدؤسسةة من والةعي لتنطيذىا مهما واجهت بالعنار البشري ،
 لذا.

على سياسة التوظيف  لدوارد البشريةا ىذه الدراسة سنحاوؿ أف فبرز مدى الأثر الذي لػدثو بزطيطبادد ولضن 
 .بغرداية فططاؿبدؤسسةة 
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 :الدراسة  إشكاليةاولا : 
 على ضوء ما سبق تتبلور معالد إشكالية الدراسة والتي لؽكن صيا تها وبرديدىا في التةاؤؿ التالر: 

 
، وحدة تخطيط الموارد البشرية في فعالية استراتيجية التوظيف في مؤسسة نفطالمساىمة عملية  ما مدى
 ؟غرداية 

وىي   الدراسة خلاؿ من عليها الإجابة سنحاوؿ والتي فطةها تطرح الأسئلة من جملة ىناؾ الأساس ىذا وعلى
 :كالتالر

 ارد البشرية ؟ما مةتوى اىتماـ مؤسسةة فططاؿ بغرداية بعملية بزطيط الدو   -1

 ما مةتوى فعالية إستًاتيجية التوظيف التي تتبناىا مؤسسةة فططاؿ ، وحدة  رداية ؟ -2

 ما طبيعة الدور الذي تلعبو سياسة التوظيف في اداء مؤسسةة فططاؿ بغرداية ؟   -3

 بغرداية ؟العلاقة التي تربط عملية بزطيط الدوارد البشرية بدنظومة التوظيف بدؤسسةة فططاؿ  ما طبيعة  -4

 فرضيات الدراسة ثانيا : 
للإجابة عن الإشكالية الرئيةية منها والطرعية الدقتًحة، وللإحاطة بالجوافب الدختلطة للموضوع لؽكن صيا ة 

 الطرضيات التالية لتوجيو مةار البحث واختيار مدى صحتها وىي لشثلة في:

 ؛الدوارد البشريةا بعملية بزطيط تولر مؤسسةة فططاؿ بغرداية اىتماما كبتَ  -1

 ؛في عملية التوظيفىناؾ إستًاتيجية واضحة تعتمدىا مؤسسةة فططاؿ بغرداية  -2

 ؛تباطا كليا بطبيعة عملية التوظيفالأداء الوظيطي لدؤسسةة فططاؿ يرتبط ار   -3

 ؛مة التوظيف بدؤسسةة فططاؿ بغردايةىناؾ علاقة تأثتَ الغابي لعملية بزطيط الدوارد البشرية في منظو  -4

 أىداف الدراسة:ثالثا :

 جملة ىناؾ أف إلذ بالإضافة الإشكالية، في أساسية باطة الواردة التةاؤلات على الإجابة إلذ الدراسة ىذه تةعى
 :في والدتمثلة برقيقها الذا فابو  الأىداؼ من
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 يفالتوظلعملية بزطيط الدوارد البشرية و  الحديثة الطكريةو  التعرؼ على الدضامتُ النظريةلزاولة.  
 الكشف عن مةتوى اىتماـ مؤسسةة فططاؿ بغرداية بدةألة بزطيط الدوارد البشرية.  
   التعرؼ أكثر على  الطرؽ و الأساليب التي تتبناىا مؤسسةة فططاؿ في تلبية احتياجاتها من الدورد البشري

   .ا وفوعاكم  
 ء الدؤسسةة ككلةبة لدردودية و أداالوقوؼ على الألعية التي تكنةيها عملية التوظيف بالن. 
 بةياسة التوظيف بدؤسسةة فططاؿعملية بزطيط الدوارد البشرية تربط العلاقة التي   طبيعة  إبراز.   

 أىمية الدراسة:رابعا: 

الجزائرية و خاصة  في كونها تةلط الضوء على احد التحديات التي تواجو الدؤسسةات لدراسةا هتكمن ألعية ىذ
باعتبار اف ، التي تعد من أىم الوظائف الأساسية في إدارة الدوارد البشرية،  فالعمومية منها، وىي عملية التوظي

ل وبرم   الدؤسىل لتأدية الدهاـ الدنوط بوو  الكفءيمؤسسةة يتوقف على حةن اختيارىا للعنار البشر لصاح أي 
لعلاقة التي تربط ألعية ىذه الدراسة باعتبارىا تبحث في طبيعة ا ذلك تتجلى إلذ إضافة. الدةؤسولية على أكمل وجو

وعية من العنار البشري الن  برديد احتياجات الدؤسسةة الكمية و عملية بزطيط الدوارد البشرية التي تةعى بدورىا إلذ 
 التوظيف الدنتهجة. بةياسة

 الموضوع: اختيار ودوافع مبرراتخامسا:

 في ما يلي:الذاتية و الدوضوعية فياختيارىذا الدوضوع  برراتالدتكمن 
  خاصة ما يتعلق بجوافب برةتُ بغدارة الدوارد البشريةفي التعرؼ على طبيعة الدواضيع الدتعلقة ر بتنا ،

 الجزائرية ، ولا سيما العمومية منها  بالدؤسسةات الاقتاادية الأداء الوظيطي

  معرفة العلاقة الكامنة بتُ عملية بزطيط الدوارد البشرية و التوظيف 

  ع الدراسة، فالدوضوع جدير بالدراسة وينةجم مع التخاص؛إثراء الدعرفة الذاتية حوؿ موضو 

   كاف دافعا لنا للخوض في ىذا الدوضوع ؛التوفر النةبي للمراجع في ىذا المجاؿ وبالتالر 
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 الدراسة حدود سادسا : 
  : الحدود الموضوعية 

 ف بدؤسسةة فططاؿ  رداية تناولت ىذه الدراسة موضوع مةالعة عملية بزطيط الدوارد البشرية في إستًاتيجية التوظي
 :الحدود المكانية 

 - رداية–أجريت ىذه الدراسة بشركة فططاؿ بنورة 

 :الحدود الزمانية 

 05/09/2020الذ 01/04/2020الددة الدةتغرقة بتُ في  الحدود الزمافية للدراسة الديدافية  تتمثل

 الدراسة أدواتو  منهجية : ثامنا
 التالية:سوؼ فةتعتُ في ىذه الدراسة بالدناىج 

 المنهج الوصفي التحليلي:-1

في العلوـ الاجتماعية، لدا لو من ألعية كبتَة في مةايرة لستلف التغتَات والتطورات  اىو أكثر الدناىج استخدامو     
والتنقلات الزمافية والدكافية ويتم استخدامو بغية معرفة حيثيات الدوضوع والدؤسسةة التي سيتم اسقاط ىذه الدراسة 

 الحالة الخاصة بوالدتعلق بدراسة والغاية من استخدامنا لو ىو لوصف الإطار النظري للموضوع وكذا الجافب عليها 

 : أدوات الدراسة-2

مةألة بزطيط الدوارد البشرية وعلاقتها بةياسة التوظيف التي ىي من الدهاـ  بالأساس الدراسة تعالج أفباعتبار 
التي من خلالذا قمنا  الدقابلة أداة  على اعتمدت الدراسة بشكل رئيةي ، فقد الرئيةية لدالحة الدوارد البشرية

كةب الوقت من في تطاصيل الدوضوع من جهة و باستجواب مةؤسولر وموظطي مالحة الدوارد البشرية وىذا للتعمق 
 وضوع.الوثائق الدتعلقة بالداعدتنا في فحص لستلف الدةتندات و ، بالإضافة إلذ أداة الدلاحظة التي سجهة أخرى

 : صعوبات الدراسة: تاسعا

  التأخر تتوقف بشكل عاـ، افعكس ذلك على  و الدكاتب الإداراتافتشار وباء كوروفا في الجزائر ما جعل
 جمع البيافات والدعلومات حوؿ الجافب التطبيقي وكذا النظري.في 
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 كذلك قار الددة الزمنية  قيالتطبيالجافب في  الدراسةالتي بزص  الندرة النةبية الدةجلة في الدراجع كذلك
لادارات العمومية كعدـ التطاعل واللامبالاة لطبيعة يتلقاىا الباحثوف في االمحدودة بدا فيها الاعوبات التي 

 .لعية الدوضوع ..الخ وأ

 ىيكل الدراسة:: عاشرا

ظرية و لساص لتةليط الضوء على الجوافب الن سيكوف الطال الأوؿ،فالتُسيتم تقةيم ىذه الدراسة إلذ 
 خاص للإطار  الدبحث الأوؿ ،مبحثتُيتضمن  التطبيقية لعملية بزطيط الدوارد البشرية و التوظيف، بحيث

متطرع لثلاث مطالب، ىي الدطلب الأوؿ ماىية بزطيط الدوارد البشرية بزطيط الدوارد البشريةلعملية الدطاىيمي 
والدبحث ث العلاقة بتُ بزطيط الدوارد البشرية والتوظيطوالدطلب الثالش إبراز مضموف عملية التوظيف والدطلب الثال

مكافة الدوضوع ضمن الدراسات الةابقة متطرع أيضا لثلاث مطالب، ىي الدطلب الأوؿ الدراسات الثالش سيكوف 
ت الةابقة المحلية والدطلب الثالش الدراسات الةابقة الأجنبية أما الدطلب الثالث فهو العلاقة بتُ دراستنا والدراسا

 .الةابقة )أوجو التشابو والاختلاؼ(
تشخيص طبيعة العلاقة التي تربط عملية الطال الأختَ سيتضمن الدراسة التطبيقية والتي تتمثل في في حتُ        

مبحثتُ، ، وىذا من خلاؿ بولاية  ردايةبزطيط الدوارد البشرية باستًاتيجية التوظيف على مةتوى مؤسسةة فططاؿ 
وقةم ريف بالدؤسسةة وىيكلها التنظيمي والدبحث الثالش تطبيق عملية الدقابلة مع إطار الدؤسسةة الدبحث الأوؿ التع

لثلاث مطالب، الدطلب الأوؿ الدطلب الأوؿ: عرض وبرليل الأسئلة الخاصة بالدتغتَ الأوؿ )بزطيط الدوارد البشرية( 
، ثم الدطلب الثالث الذي كاف تًاتيجية التوظيف(أما الدطلب الثالش عرض وبرليل الأسئلة الخاصة بالدتغتَ الثالش ) اس

 تطةتَ النتائج المحال عليهامناقشة الطرضيات و  حوؿ 

 إحدى عشر: متغيرات الدراسة :

  :عملية تخطيط الموارد البشرية المتغير المستقل 
  :إستراتيجية التوظيف.المتغير التابع 
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 ى الأدبيات النظرية لمتغيرات الدراسة (المصدر : من إعداد الطلبة ) بناءا عل

 

 
 

 

 

 

 

 عممية تخطيط الموارد البشرية 

التقدير الكمي والنوعي  
 لممناصب الشاغرة 

 ) العجز في اليد العاملة( 
 
التقدير الكمي والنوعي  

 لممناصب الزائدة 
 العاملة( ) الفائض في اليد
 

 إستراتيجية التوظيف 

 أسموب ملائم لعممية التوظيف ) داخمي /خارجي(  
 إجراءات واضحة لمتوظيف  
 معايير دقيقة لمتوظيف 
 دقة الاحتياجات من اليد العاممة  
 وضوح المعروض من اليد العاممة  
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 تمهيد:

الحديثة على مدى استجابتها للمتغتَات البيئية وتعظيم الاستطادة من الطرص البيئية،  الدؤسسةاتيتوقف لصاح 
ص الإفتاج والعمالة، أو وتقليل لساطر الدهددات البيئية، فقد تدفع ىذه الدتغتَات في بعض الأحياف الدنظمة إلذ تقلي

، أو قد تةاعد بعض الدتغتَات الدنظمة على توسيع فشاطها وجلب عدد أكثر من ما يةمى بالتقليص التنظيمي
العمالة، وعليو وجب على الدنظمة أف تكوف على دراية بةوؽ العمل والطلب والعرض على الدوارد البشرية، وكذا 

 و العجز عن الدوارد البشرية.طائض أتكوف مةتعدة للتعامل مع ال لغب عليها اف

تأتي مرحلة التوظيف، والتي تعتبر من  بدجرد ما تنتهي الدؤسسةة من تقدير احتياجاىا الدةتقبلية من اليد العاملة،
يتوقف على حةن اختيارىا للعنار البشري الكفء  لصاح أي مؤسسةة أىم عمليات إدارة الدوارد البشرية، لأف  

ة التوظيف مهمة لا على أكمل وجو. من ىنا كافت ولا تزاؿ عملي الدنوطة بو وبرمل الدةؤسولية والدؤسىل لتأدية الدهاـ
 دارة الدوارد البشريةنهاية لذا في إ
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 المبحث الأول: الاطار المفاىيمي لتخطيط الموارد البشرية وعملية التوظيف

عد أسلوبا ومنهاجا في التطكتَ الدنطقي والعقلالش، يعتبر التخطيط مرحلة أساسية من مراحل العملية الإدارية، كما ي
فهو لؽثل مرحلة التطكتَ والتقدير والدطاضلة بتُ أساليب وطرؽ العمل لاختيار أفضلها مع الإمكافيات الدتاحة من 

 جهة، وطبيعة الأىداؼ الدراد برقيقها من جهة أخرى. 

 المطلب الأول: ماىية تخطيط الموارد البشرية

 تخطيط الموارد البشرية:تعريف اولا : 

 أ. مفهوم التخطيط:

الإدارة، على  و تَه من علماء فايول ىنريتعد عملية التخطيط من بتُ من أىم الوظائف الإدارية التي حددىا 
  رار التنظيم، التوجيو، وقد قدمت العديد من التعريطات لذذه الوظيطة ومن بينها:

الخطط والتنبؤس بالأحداث الدةتقبلية لايا ة  بالإضافةع الدعايتَ ىي الوظيطة التي بزتص بتحديد الأىداؼ ووض-
 .1ووضع القواعد والاجراءات التي تتضمن سلامة تنطيذىا

 مفهوم تخطيط الموارد البشرية: -ب

عريف لزدد لتخطيط الدوارد البشرية وبذلك تعددت الدطاىيم، ويرجع ذلك الذ اختلطت وجهات النظر في وضع ت
الدوارد البشرية، وفظرا لألعية الدور الذي تقوـ بو استًاتيجية بزطيط لدا تتضمنو سياسة بزطيط  عدـ الطهم الواضح

الدوارد البشرية في برقيق استًاتيجية الدنظمة ىذا ما دفعنا الذ البحث الدةتمر لتحديد الدطهوـ العلمي لذذه 
 الاستًاتيجية.

رد البشرية، ومن الدطاىيم الأكثر استخداما بتُ الباحثتُ وقد تعددت التعاريف والدطاىيم الدختلطة لتخطيط الدوا
 ىي:

                                                           
دراسة ميدانية بجامعة  –الوظيفي للعاملين بالمكتبات الجامعية  إدارة الموارد البشرية ودور التخطيط في تحقيق الرضابوقرة سارة، كرالطة لويزة،  1

 .11،ص2017، قالدة، 08/05/1945، جامعة قالمة08/05/1945
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ما ىو مطلوب من العمالة يعتمد بزطيط الاحتياجات من الدوارد البشرية على مقارفة بةيطة بتُ التعريف الأول: 
رؼ امعروض منها داخل الدنظمة، فإذا كافت فتيجة الدقارفة وجود فائض في عمالة الدنظمة وجب الت   ما ىووبتُ 

 .1خلص منهم( أما إذا كافت النتيجة ىي وجود عجز فإفو لغب توفتَهفيهم )الت  

ىو لرموعة الةياسات والاجراءات الدتكاملة والدتعلقة بالعمالة والتي تهدؼ الذ برديد وتوفتَ الاعداد التعريف الثاني:
ات لزددة وبتكلطة عمل مناسبة، سواء  داء أعماؿ معينة في أوقمن العمالة )الدوارد البشرية( لأ والنوعيات الدطلوبة

ين في الاعتبار الأىداؼ الافتاجية للمشروع والعوامل آخذكاف ذلك الدشروع قائم أو برت الدراسة أو الافشاء، 
 .2الدؤسثرة عليها، وبذلك تكوف خطة الدوارد البشرية جزءا أساسيا من الخطة العامة للمنشأة

لذا الدنشأة من توافر احتياجاتها من العمالة بالكمية الدناسبة وفي ىي عملية تتحقق من خلاالتعريف الثالث: 
 .3التخااات الدناسبة وفي الوقت الدناسب بدا يةاعد على الصاز الدهاـ الدطلوبة بكطاءة وفعالية

داء لرموعة الةياسات والاجراءات الدتكاملة والدةتويات الدطلوبة من العمالة لأعلى أفو  كما يعرؼالتعريف الرابع: 
ين في الاعتبار الأىداؼ الافتاجية والخدمية للمنشاة قات لزددة وتكلطة عمل مناسبة، آخذأعماؿ معينة في أو 
 . 4والعوامل الدؤسثرة فيها

ؿ فتًة زمنية مةتقبلية بدا ىو تقدير احتياجات الدشروع من القوى العاملة كما وفوعا وتدبتَىا خلاالتعريف الخامس:
 .5مة بكطاءة عاليةيضمن برقيق أىداؼ الدنظ

عملية إدارية تهدف إلى تزويد المنظمة ''و وعليو في ظل التعاريف الةابقة، فعرؼ بزطيط الدوارد البشرية على أف  
بكل التوقعات والتنبؤات الخاصة بالموارد البشرية، وذلك من أجل رصد حاجياتها من ىذه الموارد 

زمنية محصورة، كما تمكن عملية تخطيط المورد ومحاولة وضع خطة لتلبية ىذه الحاجيات، خلال مدة 
البشري من إعطاء كافة المعلومات الخاصة لصانعي القرار في المنظمة، كي تكون القرارات 

 ''المتخذةموضوعية وفعالة.

                                                           
 .2015، دار صطاء للنشر والتوزيع، عماف، 1، طإدارة الموارد البشرية )قضايا معاصرة في الفكر الاداري(يوسف حجيم الطائي، ىاشم فوزي العبادي،  1
 .52، ص2018منشورات الجامعة الافتًاضية الةورية، الجمهورية العربية الةورية،  إدارة الموارد البشرية،يد الخليل، عبد الحم2
 .87، ص2018القاىرة،  إدارة الموارد البشرية،ماططى ماططى كامل وآخروف،  3
 . 181، ص2017القاىرة،  أساسيات إدارة الموارد البشرية،لزمد ألؽن عبد اللطيف عشوش وآخروف،  4
 .2014، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع، الأردف، 1ط عولمي(، -تكنولوجي -تنموي -إدارة الموارد البشرية )من منظور إداريماططي يوسف كافي،  5
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 أىمية تخطيط الموارد البشرية :ثانيا : 

 :1تتمثل ألعية الدوارد البشرية فيما يلي

 .رية من سوؽ العمل أو من لسزوف الدهارات الداخلية في الدؤسسةةالحاوؿ على أحةن الكطاءات البش -

 يةاعد على توسيع قاعدة الدعلومات الإدارية الخاصة بالعاملتُ.-

بزطيض التكلطة التي تنتج عن النقص أو الزيادة في تلك الدوارد والتخلص من الافعكاسات الةلبية الإدارية في  -
 تلك الحالة.

 .بشرية عن فتًة زمنية مقبلة يةاعد في إعداد الدوازفة التقديرية للرواتب والأجورإعداد خطة الدوارد ال -

 يةاعد بزطيط الدوارد البشرية على منع ارتباكات فجائية في خط الإفتاج والتنطيذ. -

 يةاعد بزطيط الدوارد البشرية في التخلص من الطائض وسد العجز. -

الدةتقبل الوظيطي للعاملتُ حيث يتضمن ذلك أفشطة التدريب يةاعد بزطيط الدوارد البشرية على بزطيط  -
 والنقل...إلخ.

تةاعد الدنشأة على التكيف مع الدتغتَات البيئية الداخلية مثل: التغتَ في ىيكل العمالة، والتغتَ في الذيكل  -
 .2التنظيمي، والتغتَات التكنولوجية

 .3ملة مةتقبلالؽكن الدنظمة من الاستعداد لدواجهة الدشكلات المحت -

 أىداف تخطيط الموارد البشرية:ثالثا: 

 :4من بتُ أىداؼ بزطيط الدوارد البشرية ما يلي

 برديد متطلبات الدشروع من العمالة وفي ضوئها تتم الدةالعة في رسم سياسات الاختيار والتعيتُ والتدريب.-
                                                           

 .12 11، ص ص مرجع سبق ذكرهبوقرة سارة، كرالطة لويزة،  1
 .88ص مرجع سبق ذكره،ماططى ماططى كامل وآخروف،  2
 .105، ص2013، دار النشر للجامعات، مار، 1ط إدارة الموارد البشرية،الطاتح لزمود بشتَ الدغربي،  لزمد 3
 .182ص مرجع سبق ذكره،لزمد ألؽن عبد اللطيف عشوش وآخروف،  4
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 التنبؤس بالزيادة أو النقص الدتوقع لو حجم العمالة الدةتقبلية.-

 لتنبؤس بالتغتَات في الدهارات والتخااات في القوى العاملة في الطتًات الدةتقبلية.ا-

 برقيق أىداؼ التنظيم من خلاؿ الاستخداـ الأمثل للعاملتُ.-

الدناسبة والتأىيل  وبالأعدادبذهيز وتهيئة القوى العاملة اللازمة لتنطيذ خطط التنمية الاقتاادية في الوقت الدناسب -
 الدطلوب.

 قيق حالة من التوازف بتُ العرض على الدوارد البشرية والطلب عليها.بر-

ضماف توفتَ الأساس الجيد للاستخداـ الأفضل والطعاؿ للموارد البشرية بدا لػقق أىداؼ كل من الدنظمة وتلك -
 .1الدوارد والمجتمع ككل

ضمن برقيق خطة الافتاج الدرجوة التخلص أو الحد من ظاىرتي البطالة والعجز في بعض فئات العاملتُ، بدا ي-
 .2بأقل تكلطة لشكنة

 متطلبات فاعلية تخطيط الموارد البشرية:رابعا: 

 :3حتى يتةم بزطيط الدوارد البشرية بالطعالية فإف ذلك يتطلب

بزطيط الدوارد البشرية جزء أساسي لا يتجزأ من التخطيط الشامل للمنشأة، فكل أجزاء التخطيط تتعلق  ف  أ.1
 الدنشأة، وكلها تتعلق بالدةتقبل وتاوره.بأىداؼ 

بزطيط الدوارد البشرية ليس لررد جداوؿ بالأىداؼ والأرقاـ الدةتقبلية أو الدتوقع حدوثها، وإلظا ىو تاور   ف  أ.2
 كمي ووصطي لدا ستكوف عليو قوة العمل في الدةتقبل من حيث الكم والنوع والةلوؾ.

 داؼ تطور ولظو العمالة الدوجودة ومعدلات العمل الحالية.بزطيط الدوارد البشرية يتم باسته ف  أ.3

                                                           

 1 لزمد دليم القحطالش، إدارة الموارد البشرية ) نحو منهج استراتيجي متكامل(، ط4، العبيكاف للنشر، الةعودية، 2015، ص75. 
 2 عبد الحميد الخليل،مرجع سبق ذكره، ص53.

.54 53ص   3 
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بزطيط الدوارد البشرية جزء أساسي من فظاـ تنمية الدوارد البشرية على مةتوى الدنشأة، فهو لؽثل العملية  فأ.4
 البشرية. الأولذ في ىذا النظاـ، و البا ما تتوقف عليو بقية العمليات الأخرى كالاختيار، والتدريب، وصيافة الدوارد

.يعتبر التحديد الدقيق الدةبق لوظيطة وعمل كل فرد في الدنشأة، وكذلك برديد أىداؼ كل إدارة او قةم بها 5
 متطلب حتمي لضماف بزطيط سليم ومتكامل للقوى العاملة بالدنشأة.

الوظائف غتَات التي بردث في درجات وفوعيات ف يأخذ بزطيط الدوارد البشرية في الاعتبار الت  لابد وأ.6
والأعماؿ، والتي تتعلق بددى تأثر الدنشأة بعوامل البيئة الداخلية والخارجية وما ينجر عن ذلك من افعكاس على 

 مةتوى الأداء.

 :1لشاسبق، فإف من أىم متطلبات فاعلية بزطيط الدوارد البشرية في الدؤسسةة ما يلي

كل من الدعم، والالتزاـ،   حيث أف   :. توافر دعم وتأييد الادارة العليا لخطة الموارد البشرية1
والتطويض،والتوجيو من الادارة العليا يعتبر ضروريا لضماف النجاح الكلي لتخطيط موارد الدؤسسةة بشكلعاـ،وضماف 

 خاص.لصاح وتنطيذ بزطيط الدوارد البشرية بشكل 

الدؤسسةة،حيث  ينطوي بزطيط الدوارد البشرية على خطوات تشمل برليل أىداؼ. دقة أىداف المؤسسة:2
تشتمل ىذه الخطوة على دراسة أىداؼ الدؤسسةة وتطهمها، حيث أف بزطيط الدوارد البشريةجزء لا يتجزأ من 
التخطيط الاستًاتيجي للمؤسسةة. ولا لؽكن لإدارة الدوارد البشرية أف تضع خطتهاالخاصة بالدوارد البشرية بدعزؿ عن 

 .ضوء البيئة الداخلية والخارجية للمؤسسةة لأىداؼ فيأىداؼ الدؤسسةة الاستًاتيجية، ويتم تطهم تلك ا

يشتَ مطهوـ فظاـ معلومات الدواردالبشرية إلذ النظاـ . ضرورة وجود نظام متكامل للمعلومات عن الموارد البشرية:3
 شرية.الذي يعمل على استقباؿ وبززين واستًجاع ومعالجة وبرليل وبث الدعلوماتالدطيدة والدتعلقة بإدارة الدوارد الب

في ضوء التوازفالذي لػققو بزطيط : . ضرورة التنسيق بين وظيفة التخطيط ووظائف ادارة الموارد البشرية الاخرى4
ىذا ( الدوارد البشرية بتُ حاجة الدؤسسةة من الدوارد البشرية ومع ما ىو متاح منهالديها، يتحدد تطاعل )تنةيق

 .قي وظائف ادارةالدوارد البشريةالتخطيط وعلاقاتو الدباشرة و تَ الدباشرة مع با

                                                           
مذكرة بزرج لاستكماؿ متطلبات شهادة ماستً اكادلؽي في ميداف الحقوؽ  دور تخطيط الموارد البشرية في تحسين جودة الخدمات التعليمية،أحمد دريد،  1

 .16، ص2019والعلوـ الةياسية، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 
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أخذ العوامل البيئية الداخليةوالخارجية المحيطة . يجب مراعاة المتغيرات البيئية كافة عند تخطيط الموارد البشرية:5
 .في فعالية بزطيط الدوارد البشريةبالدؤسسةة بعتُ الاعتبار، فظرا لحجم تأثتَىا 

 فوائد تخطيط الموارد البشرية:خامسا: 

 :1الدوارد البشرية داخل الدؤسسةة القائمة بو ما يلي طيطائد بزمن فو 

إتاحة الطرصة للمؤسسةة لدراجعة وتطوير سياسات وتطبيقات وإجراءات العمالة فيما يتعلق بالاحتياجات،  -
العمل، الحوافز، الدكافآت في شكل بنود تكلطة توضح مدى قبولذا  التدريب والتنمية، تنظيمالاختيار، التعيتُ، 

 .وفعاليتها

 إتاحة الطرصة للمؤسسةة لدراجعة مواءمة ىيكلها التنظيمي وىيكل الوظائف فيها. -

دوف ؤس إتاحة الطرصة للمؤسسةة للتأكد من مدى الاستطادة من الداادر البشرية الدتاحة لذا وخاصة ىؤسلاء الذين ي -
 أعمالا لا تتوافق مع قدراتهم.

ا برتاجو من عمالة لتحقيق أىدافها في الدةتقبل حتى تال إتاحة الطرصة أماـ الدؤسسةة للحاوؿ على م -
 للاستخداـ الأمثل للعمالة الدتاحة مع ضماف وفاعلية رضا العاملتُ

 .لإفتاج الدرجوة بأقل تكلطة لشكنةالتخلامن ظاىرة البطالة والعجز في بعض فئات العاملتُ بدا يضمن خطة ا -

 من يخطط للموارد البشرية؟: 

أف عملية التخطيط عملية جماعية، أي أنها تتطلب تضافر جهود اكثر من شخص وأكثر من لشا لا شك فيو 
بزطيط الدوارد البشرية يدخل ضمن  وحدة تنظيمية حتى يكوف التخطيط شاملًا ومتكاملًا. والأصل أف  

ة أخرى وىي اختااصات إدارة الدوارد البشرية. إلا أف اعتبارات التكامل والشموؿ تتطلب اشتًاؾ وحدات تنظيمي
الإدارات التي برتاج لأحجاـ وفوعيات العمالة اللازمة مثل إدارات التةويق، والإفتاج والعمليات، حيث لؽكن أف 

 .2تتنبأ إدارة التةويق بحجم الدبيعات عن فتًة قادمة موزعاً على الدنتجات والدناطق البيعية الدختلطة

                                                           
 .53ص مرجع سبق ذكره،الحميد الخليل، عبد 1
 .77ص مرجع سبق ذكره،لزمد بن دليم القحطالش،  2
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بالنةبة لكل منتج ومنطقة بيعو، وبالتالر لؽكن تقدير  وعلى أساس ذلك لغري بزطيط حجم الإفتاج والعمليات
احتياجات العمالة اللازمة لكل من منتجات الدنظمة. وبالتبعية لؽكن تقدير الحجم الدتكامل للعمالة في الأفشطة 

 وما إلذ ذلك.الإفتاجية وكذا الأفشطة الخدمية الدةاعدة مثل الدخازف والايافة والأفشطة الإدارية والدكتبية 
 خطط وضع في البشرية ردلدواا إدارة مع الأخرى الإدارات لاشتًاؾ آخر شكل ىناؾ يكوف قد أخرى فاحية ومن

 .العمالة
 البشرية الدوارد إدارة إلذ العمالةن م الاحتياجات عن توقعاتها تنقل التي والإدارات الأقةاـ من التخطيط ينبع فقد
وقد  الوحدات ىذه وتوقعات احتياجات من فابع للعمالة طيطبز وضع في منها وتةتطيد بينها وتنةق بذمع التي

تقتار مةالعة الإدارات الأخرى على لررد إتاحة البيافات التي برتاجها إدارة الدوارد البشرية لتخطيط العمالة، أو 
 .لك بدشاركتها بالرأي والدتقرحات في ىذا الاددذيتعدى الأمر 

 د البشرية:المبادئ الاساسية لتخطيط الموار سادسا: 
 :1من بتُ الدبادئ الرئيةية لتخطيط الدوارد البشرية ما يلي

 سةةؤس عملية مةتمرة لدواجهة الدتغتَات الدتةارعة في بيئة الد طيطلغب أف يكوف التخ-

 ينبغي أف يتضمن التخطيط إطارا زمنيا لزددا قاتَ الددى أو متوسط الددى أو طويل الددى. -

 ط وكلما كافت ىذه الدعلومات دقيقة كلما زادت دقة التخطيط والعكس صحيح.إف الدعلومات أساسية للتخطي-

يتطلب التخطيط خبراء يتمتعوف ببعد النظر والقدرة على برليل الدعلومات وحل الدشكلات كما يتطلب مشاركة  -
 من الدديرين التنطيذيتُ الذين سيقوموف بتنطيذ الخطة.

 تنبؤس بو على وجو الدقة.التخطيط يتعلق بالدةتقبل الذي ياعب ال -

 ينبغي الحذر من الأساليب والطرؽ الكمية لأنها  تَ مناسبة وتعتمد على الابذاىات الداضية للتنبؤس بالدةتقبل. -

 للموارد البشرية ما يلي: طيطومن الاعتبارات التي لغب أخذىا بعتُ الاعتبار للتخ

 طبيعة الدؤسسةة وفوع النشاط الذي تقوـ بو . -

 ةة والدركز الدالر والإفتاجي والتنافةي لذا.حجم الدؤسس-

 مةتوى التكنولوجيا الدةتخدمة .-

                                                           
 .15، ص مرجع سبق ذكرهبوقرة سارة، كرالطة لويزة،  1
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 .الأىداؼ الدةتقبلية للمؤسسةة -

 خطوات تخطيط الموارد البشرية:سابعا: 

 :1تتضمن عملية بزطيط الدوارد البشرية عددا من الخطوات الواجب على الدخطط اتباعها

 وضع الأىداف:-1

و عملية التخطيط، يتطلب صيا ة الأىداؼ التي تتناوؿ جوافب عمل وأفشطة الدنظمة، اف الدنطق الذي تقوـ علي
ثم يقوـ الدخططوف كل في لرالو بالتنبؤس بدا سيكوف عليو موقف الدنظمة فيما يتعلق بدجالات العمل الدختلطة في 

 الدةتقبل.

 التنبؤ: -2

 الدةتقبل. ويوجد فوعاف من التنبؤس:  في لراؿ الأعماؿ ىو عملية تقدير لحدث أو أكثر في وقت معتُ في

 يعتمد على الحدس والتخمتُ والتكهن.والثاني: يقوـ على أسس إحاائية الأول: 

 تحديد المهام والواجبات: -3

في ضوء الأىداؼ الدقررة والتقديرات التي أمكن التوصل إليها، يابح بإمكاف الدخطط برديد مدى الجهد الدطلوب 
ى الدطلوب من الأداء. ويقاد بالجهود الدطلوب القياـ بها أفواع الأفشطة التي لغب توفرىا بذلو للوصوؿ إلذ الدةتو 

إلذ للقضاء على الابذاىات الةلبية في الدنظمة من حيث سلوؾ الأفراد، الدبيعات... وتوفتَ فرص التوصل 
 الأىداؼ الدقررة.

 تحديد الإمكانات المتاحة: -4

زمة لوضع تلك الدهاـ والأفشطة موضع التنطيذ. والإمكافات أو الدةتلزمات ىو برديد الدةتلزمات الدختلطة اللا
الدتاحة ىي الطاقة اللازمة لتحقيق الأىداؼ من قوى بشريو متنوعة، معدات، مواد خاـ... ولغب أخدىا بالحجم 

 اللازـ والكمية الدتوفرة منها من تلك التي برتاجها فعلا الدنظمة.
                                                           

لشاذلر بن جديد، قةم علم الاجتماع، كلية العلوـ الاجتماعية والةياسية، جامعة ا محاضرات في مدخل عام لإدارة الموارد البشرية ونظرياتها،سماح بلعيد،  1
 .38، ص2016الطارؼ، 
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 وضع الخطة:  -5

توصلت إليو عملية التخطيط وفق مراحلها الأربع الدذكورة فكوف قد حالنا على خطة عمل تطايلية في ضوء ما 
مرتبطة بزمن لزدد.. وتتضمن الخطة أيضا برديد الةياسات والإجراءات والطرؽ التي لغب التقيد بها عند تنطيذ 

 الأعماؿ والأفشطة.

 مراحل تخطيط الموارد البشرية:ثامنا :

رد البشرية عملية متعددة ومتةلةلة ومتكاملة، يتشكل في نهايتها خطة استًاتيجية توضح حاجة يعد بزطيط الدوا
 :1الدؤسسةة من الدوارد البشرية، وفيما يلي شرح لدختلف ىذه الدراحل

 .مرحلة تحليل بيئة العمل: 1

ارجية) مثل الرواج الافكماش كل من البيئة الداخلية والخارجية، فطي ضوء متغتَات البيئة الختتطاعل في ىذه الدرحلة  
والدنافةة(، تبدأ الدنظمة في برديد استًاتيجياتها الأساسية التي تهدؼ من خلالذا إلذ استغلاؿ الطرص التي تأتي من 
بيئة العمل الخارجية، ومن أىم الدتغتَات البيئية التي لؽكن أف تؤسثر على الدنظمات ىي لرموعة الدتغتَات الةياسية  

عمل والعماؿ، الاستقرار الةياسي، أو الدتغتَات الاقتاادية مثل الرواج أو الكةاد، أسعار الطائدة مثل قوافتُ ال
وأسعار العملات...أو الدتغتَات التكنولوجية مثل تكنولوجيا الدعلومات. وعلى أساس ىذه الدتغتَات لؽكن للمنظمة 

 .ية افكماش أو استًاتيجية استقرارأف تبتٍ استًاتيجياتها والتي قد تكوف استًاتيجية لظو، استًاتيج

 بالطلب على الموارد البشرية:. مرحلة التنبؤ 2

تتضمن ىذه الدرحلة التنبؤس بكم وفوع العمالة الدطلوب استقطابها للمنظمة في ضوء الدتغتَات التي تم التطرؽ إليها 
ىي: أسلوب تقدير الخبراء، أسلوب في الدرحلة الةابقة ولؽكن الاعتماد في برديد ىذه العمالة على أربعة أساليب و 

 .2العاف الذىتٍ، أسلوب الجماعة الأسمية، أسلوب دلطاي

 .تحليل المعروض من العمالة:3

                                                           
مدكرة بزرج مقدمة لنيل شهادة ماستً في علم  واقع إدارة الموارد البشرية بالإدارة العمومية )دراسة ميدانية بالمقر الاداري لولاية المسيلة(،بورقازف فريد، 1

 . 35-34، ص2012/2013الاجتماع بزاص تنظيم وعمل، جامعة الدةيلة، الدةيلة، 
 .35 34، صمرجع سبق ذكرهرقازف فريد، بو 2
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ما ىو حجم العمالة المتوفر حاليا، داخل وخارج المنظمة، تهدؼ ىذه العملية إلذ الإجابة عن الةؤساؿ التالر: 
ى القائمتُ على ىذه العملية حار لسزوف الدهارات الذي وىو ما يةتوجب علللوفاء بالاحتياجات المستقبلية؟

تتوفر عليو الدنظمة، إعداد خرائط الإحلاؿ، حيث تعرض ىذه الخرائط معلومات عن الأفراد العاملتُ داخل الشركة  
. بزطيط الولاية والتي كما تةتخدـ في برديد الدشاكل التي لؽكن أف تواجو الدنظمة مةتقبلا فتيجة حركة العماؿ

قاد بها إعداد تاور عن القيادات الإدارية التي من شأنها أف برل مكاف القيادات الحالية في حالة رحيلها ي
 الدطاجئ أو فتيجة تغتَ الظروؼ التنظيمية.

 إعداد خطط العمل:. 4

 ة:والدعروض منها تبدأ الدنظمة في إعداد خطط العمل وفق الاحتمالات التالي في ضوء برليل الطلب على العمالة

 في حالة وجود عجز:

توفتَ العمالة على أف تعطى الأولوية للماادر الداخلية على  لذ ماادرعى الدنظمة لةده عن طريق اللجوء إتة
 الداادر الخارجية من خلاؿ لسزوف الدهارات.

 في حالة وجود فائض في العمالة:

ى ترؾ الوظيطة، من خلاؿ تقدلص منح تتبع الدنظمة على عدة آليات، كالتوقف عن التوظيف، تشجيع العاملتُ عل
وفيما يلي  الإرادية، الدعاش الدبكر، مةاعدة العماؿ الدةرحتُ على إلغاد وظائف بدنظمات أخرى.على الدغادرة 

 .لظوذج لتخطيط الدوارد البشرية
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 نموذج لتخطيط الموارد البشرية :(10)الشكل

 

 تتالتتتتتالتخطيط

 

 
 

...... 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تخطيط الموارد البشرية

الطلب على الموارد 
)الاحتياجات(البشرية  

المعروض من الموارد 
(البشرية )المتوفر منها  

 اجراء المقارنة

تحديد الأماكن  وجود عجز
 الشاغرة

 وجود فائض

زيادة حجم 
 العمالة

تقليص حجم 
 العمالة

 خلال:زيادة حجم اليد العاملة من 
تشجيع التوظيف سواء الداخلي او  -

 الخارجي.
 زيادة ساعات العمل -
 تنشيط عملية الاستقطاب. -
 رفع مستوى الحوافز والأجور. -

)يتحكم في اختيار أي إجراء واقع سوق 
 الشغل من حيث الوفرة والنذرة(.

 

 التخلص من الفائض عبر:
 سياسة إنهاء الخدمة. -
 تشجيع التقاعد المبكر.- -
 مالة المؤقتة.استخدام الع -
 التشدد في معايير الاختيار. -

)يتحكم في اختيار أي إجراء واقع سوق 
 الشغل من حيث الوفرة والندرة(. 

 

 للمؤسسة )الأىداف الكبرى( التخطيط الكلي
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 أساليب التنبؤ بالطلب على الموارد البشرية:تاسعا: 

تتباين الدنظمات في اختياراتها الأسلوب بزطيط الدوارد البشرية ويعزى ىذا التباين إلذ متغتَاتتنظيمية )حجم 
درجة التأكد البيئي، " الدنظمة، فوع فشاطها، فوع الثقافة الدةتخدمة فيها، ومدى توفر الدخططتُ( ومتغتَات بيئية

النوعية والكمية(، حجم التغتَوالدتغتَات البيئة العامة وبيئة الاناعة". )خاائص سوؽ العمل، تركيبة الدوارد البشرية 
 :1ويبرز استخداـ أحد الأسلوبتُ التاليتُ

توى الدنظمة يقوـ التنبؤس بالاحتياجات من الدوارد البشرية وعلىمة . الأسلوب المباشر )تحليل عبء العمل(:1
اعتمادا على عبئ العمل الدطلوب إلصازه خلاؿ الطتًة الدراد التنبؤس بها، وتأخذالدنظمات بنظر الاعتبار لرموعة عوامل 

 :الآتيلتحديد الدزيج الكمي والنوعي لدواردىا البشرية التيتتضمن 

 وارد البشريةكثتَا ما يتطلب التغتَ في فظاـ وطرؽ العمل تغتَ في الد  أ. التغيرات الثقافية:

الدةتخدمة، فالتطور الثقافي ينعكس على أساليب أداء العمل لشا يةتلزـ الأمر إعادة النظربالتًكيبة الدعرفية للموارد 
 ديدالدزيج النوعي لذيكل الدوارد البشرية .برالبشرية اعتمادا الذ أف التنبؤس بالتغتَات الثقافية يعد مهما عند

تلك إعادة توزيع الالاحيات والدةؤسوليات وإجراء تغتَات في الذيكلالتنظيمي   تتضمن ب. التغيرات التنظيمية:
كاستحداث وحدات تنظيمية جديدة، وتغيتَ لراؿ أعمالذا، مثل ىذه التغتَات يهتم بهامن قبل الدنظمة عند إجراء 

 بزطيط الدوارد البشرية.

معلومات دقيقة عن الظواىرالاجتماعية يعتمد استخداـ ىذا الأسلوب على مدى توفتَ  . الأسلوب الإحصائي:2
والاقتاادية التي لؽكن أف تنعكس بطرص أو تهديدات على عرض الدوارد البشرية الخارجي علاوة على الدعلومات 
الدقيقة عن حركة الدوارد البشرية داخل الدنظمة واعتمادا فإف استخداـ أي أسلوب إحاائي يعتمد على عملية 

 طعة أيا من الأساليب الدتاحة أماـ الدنظمة.الدطاضلة ما بتُ كلطة ومن

 ومن الأساليب أيضا:

                                                           
 .20-19ص مرجع سبق ذكره،دريد أحمد،  1
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ويركز ىذا الأسلوب على ما ىو متوفر من معلومات لدى رؤساء الأقةاموالإدارات طلب الوحدات الإدارية: -1
 حيث ىؤسلاء الرؤساء يعرفوف الدهاـ الدطلوبة منهم وبالتالر يةتطيعوف برديد الاحتياجاتالبشرية الدةتقبلية.

حيث تلجأ الدنظمة إلذ الاستعافة بالخبراء من خارج الدنظمة للوصوؿ إلىقرار بخاوص  الاستعانة بالخبراء: -2
 احتياجات الأقةاـ من الدوارد البشرية.

حيث تقوـ الإدارة بربط حجم العمالة بأحد العناصر ذاتالعلاقة بهذه  نسبة العمالة إلى إنتاج والمبيعات: -3
 العمل. ىتحليل قو  -: تحليل عبء العمل  من التحليلاتالعمالةوتقتضي فوعتُ

وفي ىذا الشأف توجد لرموعة من الدعايتَ والعوامل التي لغب الاستًشاد بها عند اختيار الأسلوبالدناسب لعملية 
 :1التخطيط وىي

  طبيعة الدهاـ والافشطة التي توجد في الدنظمة، حيث بزتلف ىذه الدهاـ باختلاؼ طبيعةالددخلات
الدخرجات، على سبيل الدثاؿ لصد أف الدنظمة التي تنتج سلعا ملموسة بزتلف في أسلوب قياس الإفتاجية و 

 عنها في الدنظمة التي تقدـ خدمات  تَ ملموسة. 
   ا وكيطا،الأمر فوعية البيافات الدتوفرة والدتاحة داخل الوحدة والتي تةمح بالتخطيط للموارد البشرية كم

علومات تطايلية عن كل الدتغتَات التي تلعب دورا بارزا فيالتخطيط حيث تقتًف الذي يتطلب بيافات وم
ىذه العملية الاستًاتيجية، أي أف درجة التطايل والتكامل بتُ ىذىالبيافات والدعلومات الدطلوبة بسثل 

 الاستًاتيجية الحاكمة في العملية التخطيطية.
 .الاطار الزمالش الذي تتوفر عنو ىذه البيافات 
 ديد فوعية الدوارد البشرية داخل الدةتويات الإدارية الدختلطة الدةتهدؼ بزطيطها.بر 

 مشاكل تخطيط الموارد البشرية:عاشرا: 

 :2لؽكن تلخيص مشاكل بزطيط الدوارد البشرية في التالر

                                                           
 .20ص مرجع سبق ذكره،دريدأحمد، 1
 .59ص مرجع سبق ذكره،عبد الحميد الخليل،  2
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برة بساما عن عدـ وجود البيافات اللازمة لتخطيط الدوارد البشرية بالتطايل والشموؿ اللازمتُ، وبالحداثة الدع-1
 أي عدـ توافر الدعلومات الدقيقة والاحيحة. .الوضع القائم

وجود فقص واضح في أخاائيي بزطيط الدوارد البشرية القادرين على الدةاعدة في تغطية ومعالجة الجوافب -2
 .الدتشابكة لذذه العملية بالدةتوى الدناسب

فتاجية، القدرات، الدعارؼ والدهارات، الدةتوى وجود لرموعة من الداطلحات الدتداخلة مثل الأداء، الا-3
 . دا كاملاالوظيطي...الخ والتي ياعب برديد العلاقة فيما بينها في الواقع العملي بردي

في كثتَ من الأحواؿ ياعب وجود معايتَ دقيقة ولزددة لتعريف مهاـ بعض الوظائف، أو طرؽ لزددة لقياس -4
 .ج لبعض الدشاكل في الدنشأة من مةؤسوؿ لآخرأدائها، كما لؽكن أف بزتلف طرؽ العلا

صعوبة التوفيق بتُ ماالح الدنشأة والقوافتُ الحكومية في حالة وجود تعارض بينهما، مع التغتَ الكثتَ في بعض -5
 .الأحياف في القوافتُ والأفظمة الحكومية الدنظمة للعمل

النةبة للعاملتُ الجدد، وياعب التنبؤس مةبقا  البا ما تكوف مةتويات الافتاجية منخطضة في فتًة التكيف ب-6
 بهذه الطتًة وحدود الالططاض في الأداء ومةتوياتهم الدتوقعة بعدىا.

صعوبة التغطية الةريعة لبعض الأفشطة التي تعالش من مشاكل الططاض الأداء فتيجة لةرعة دوراف العمل -7
 وضرورة الاحلاؿ الدؤسقت لذا.

بزطيط الدوارد البشرية وبتُ الأفشطة الأخرى لتنمية الدوارد البشرية كالاختيار  صعوبة التنةيق والتكامل بتُ-8
 والتعيتُ والتدريب والنقل والتًقية.

إلذ جافب كل ما سبق، وعلى الر م من ألعية التخطيط ووضعو كحجر أساس بداية العمل في الدوارد البشرية إلا 
 1ره بالشكل الدطلوب والتي من ألعهاأف ىناؾ العديد من الدشكلات التي قد تعيق من ظهو 

 ضعف الوعي لدى الكثتَ من العاملتُ في الأجهزة الإدارية .-

                                                           
 .19ص مرجع سبق ذكره،بوقرة سارة، كرالطة لويزة،  1
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ضعف الإمكافيات الثقافية للتخطيط الدطلوب فتيجة لقلة عدد الخبراء وقلة خبراتهم العلمية والثقافية لشا يزيد  -
 احتماؿ ارتكاب الأخطاء.

ة للعملية التخطيطية وافتقار الدنظمات لنظم الدعلومات الخاصة بإدارة قلة الكم والنوع من الدعلومات الدطلوب -
 الدوارد البشرية.

 صعوبة التوصل إلذ معايتَ لزددة ودقيقة لدعرفة الدهاـ الدلقاة على عاتق إدارة الدوارد البشرية . -

لتنطيذ بادعاء كونها الطال بتُ مةؤسولية وضع الخطة وتنطيذىا حيث يتهرب الدةؤسولوف في أ لب الأحياف في ا -
 مةؤسولية الأجهزة الإدارية.

 العوامل المؤثرة في تخطيط الموارد البشرية:الحادي عشر: 

باعتبار الدنظمة فةق مطتوح تؤسثر وتتأثر بدحيطها الخارجي، فلا بد من مراعاة عند القياـ بعملية بزطيط الدورد 
 :البشري عدة عوامل خارجية وداخلية

 :1وتتمثل ىذه العوامل فيما يلي :العوامل الداخلية -أ

حيث تشكل أىداؼ الدنظمة القاعدة الأساسية التي بردد حاجة الدنظمة من القوى . أىداف المنظمة: 1 
البشرية وفوعيتها ومن الاعب على إدارة الدوارد البشرية أف بزطط لنطةها بدنعزؿ عن فهم أو إدراؾ الأىداؼ 

 . العامة وقدرة الدنظمة على برقيقها

الوضع الدالر للمنظمة والذي يتمثل في قدرتها على بزطيط وبرديد الدوارد البشرية لشا يوثر على :. الوضع المالي2
أفشطة أخرى مثل استقطاب الكطاءات الدؤسىلة وابقائها على رأس العمل وكذلك التأثر على برامج التدريب 

 . والحوافز...الخ

                                                           
 

 .185ص مرجع سبق ذكره،لزمد ألؽن عبد اللطيف عشوش وآخروف،  1
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تنظيمية كإعادة توزيع العاملتُ على الوظائف أو إحداث تغيتَ في الذيكل تعتبر التغتَات ال. التغييرات التنظيمية:3
التنظيمي من الدؤسثرات الداخلية في برديد طلب الدوارد البشرية، خاصة فيما يتعلق بتدريب وتنمية العاملتُ وكذلك 

 في حالة إعادة توزيع الأفراد والذي بدوره قد يتطلب إلذ تدريب وتطوير الدوارد البشرية.

حيث .يعتمد حجم الدوارد البشرية الدطلوبة لأداء عمل معتُ على حجم ذلك العمل وفوعيتو. حجم العمل: 4 
ولغب عليها التحكم بها أثناء فتًة تعتبر ىذه العوامل الداخلية عوامل فابعة من عمل الدنظمة فطةها ومن داخلها 

بالتحرؾ في ىذه العوامل دوف الإضرار بهيكل التخطيط ووضع مقاييس مروفة داخلية أثناء عملية التخطيط تةمح 
 التخطيط ومهمتو.

 :1تتمثل فيالعوامل الخارجية: -ب

 وتتمثل في التضخم، معدؿ البطالة، ارتطاع أو الططاض الأسعار وضعطالقدرة الشرائية.. العوامل الاقتصادية: 1

العمل التي لغب الالتزاـ بها عند القياـ  والدقاود بها التشريعات القافوفية، قوافتُ. سياسة العملة في الدولة: 2
 بعملية التخطيط.

تتمثل في توع التكنولوجيا الدةتخدمة، والتي تطرض فوعا من العمالة الدتخااةكما تتطلب  . عوامل تقنية:3
 إعادة تكوين وتدريب العمالة الدوجودة لاستخدامها.

 وما ينتج عن ذلك من أمكافية توفتَسواء تعلق الأمر بالطائض أو العجز . أوضاع سوق العمل : 4 
 .الاحتياجات الدطلوبة وفق عملية التخطيط

أحةن الكطاءات  الدنافةة الشرسة بتُ الدنظمات وما تتطلبو من بحث عنفي ظل العولدة و . عامل المنافسة: 5 
 .2الدتخااة، الددربة والداىرة

جرة الةكاف وترحالذم، وما ينجر عنو منطائض أو تتأثر عملية التخطيط به. العوامل الاجتماعية و السكانية: 6 
 عجز في العرض

                                                           
 .34، صمرجع سبق ذكرهزف فريد، بورقا1
 .34، صمرجع سبق ذكرهبورقازف فريد، 2
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 المطلب الثاني: ابراز مضمون عملية التوظيف

تعتبر عملية التوظيف من الدهاـ الرئيةية والأساسية لإدارة الدوارد البشرية في الدؤسسةة، والذدؼ منها ىو برقيق 
تطلبات الوظيطة الشا رة، حيث تبدأ إدارة الدوارد بتُ خاائص الدتًشحتُ لطلب التوظيف ومالتوافق والافةجاـ 

البشرية في بذةيد إجراءات التوظيف التي تؤسثر على العماؿ وعلى فعالية الدؤسسةة من خلاؿ جلب الكطاءات 
الدطلوبة وفقا لأوصاؼ ومتطلبات كل وظيطة ووضعها في الدناب الدناسب لذا. فعملية التوظيف ىي العملية 

نةبة لإدارة الدوارد البشرية والتي تقتضي من الدؤسسةة برديد احتياجاتها من القوى العاملة الرا بة في الادارية الذامة بال
 العمل.

 أولا: ماىية التوظيف:

 التوظيف: سياسة تعريف. 1

 عملية التوظيف من الوظائف الذامة والرئيةية في الدؤسسةة، فهي بسثل فشاطا أساسيا في لراؿ إدارة الدواردتعتبر 
'' تزويد الداالح والورشات والدخازف بالأفراد اللازمتُ كما  وكيطا لأداء فشاطاتها، رية، وفقاد بعملية التوظيف البش

تعتبر ىذه الوظيطة ضرورية لتنطيذ برفامج الدنظمة وبرقيق أىدافها و تضطلع مالحة الدةتخدمتُ بالقياـ بحيث 
توظيف ىو البحث عن الأفراد ذات الكطاءات والقدرات ويعرؼ التوظيف كذلك على أفو: '' ال، 1بهذه الوظيطة''

الأفةب بتُ  للاختيارعي جهود الاستقطاب الدبذولة والة   وتوفتَىا حةب إحتياجات الدنظمة من خلاؿالعالية 
 .2الدةتقطبتُ ليتم قبولذم وتعيينهم في الدناب الشا ر''

حار التوظيف في الدعتٌ الضيق لو  من خلاؿ ما سبق عرضو من تعاريف فلاحظ أف ىناؾ فرؽ، فهناؾ من
(، وىناؾ من أعطاه معنی واسع ليشمل لستلف الوظائف التي تقوـ بها إدارة ، ادماج، إختيار، تعيتُاستقطاب)

الدوارد البشرية ولكننا فرى أف الرأي الأوؿ ىو الأصح لأف التوظيف فشاط فرعي من أفشطة إدارة الدوارد البشرية 
 يف كما يلي:وعليو لؽكن تعريف التوظ

                                                           
مذكرة مقدمة لنيل ، سيرورة عملية توظيف الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة )دراسة ميدانية في مؤسسة مون جرجرة(أحلاـ قاسي،  1

 .64، ص2012لزند أولحاج، البويرة، جامعة العقيد أكلي شهادة الداستً في علم الاجتماع تنظيم وعما، 
مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستً في علم فطس العمل واقع سياسة التوظيف في الوظيفة العمومية )دراسة ميدانية بجامعة العربي بن مهيدي(،بو الد إلؽاف، 2

 .11، ص2012جامعة العربي بن مهيدي، أـ البواقي، وتةيتَ الدوارد البشرية، 
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التوظيف ىو البحث عن الأفراد ذات الكطاءات والقدرات العالية وتوفتَىا حةب إحتياجات الدنظمة من خلاؿ 
 الأفةب بتُ الدةتقطبتُ ليتم قبولذم وتعيينهم في الدناب الشا ر. لاختيارجهود الإستقطاب الدبذولة والةعي 

 أىمية التوظيف:، 2

في أي مؤسسةة وذلك من سعيها إلذ استقطاب واختيار أفضل الكطاءات التي  تلعب عملية التوظيف دورا رئيةيا
لعملية التوظيف تظهر من خلاؿ الدور الطعاؿ الذي تلعبو  1لغةبها تةعى الدؤسسةة إلذ برقيق أىدافها، والألعية البا

ةعى إلذ برقيقها، في إلصاح استًاتيجية إدارة الدوارد البشرية، إذ فةتخلص ألعية التوظيف من الأىداؼ التي ت
فهدفها الأساسي والرئيةي يتمثل في الةعي إلذ توفتَ أفضل العناصر من ذوي الكطاءات والدؤسىلات الدمتازة، لذذا 
لصد أف الدؤسسةات الإدارية تلجأ إلذ عملية التوظيف لكونها تةاىم وتةاعد على جلب اليد العاملة الدناسبة ليتم 

قق إلا عن طريق القياـ بدجموعة من العمليات والإجراءات لضماف توظيطها داخل الدؤسسةة، وىذا لا يتح
الإستخداـ الأمثل والأفضل للموارد البشرية ذوي الكطاءات والدهارات من أجل برقيق أكبر إفتاجية وبهذا تكوف 

 الدؤسسةة قد حققت أىدافها.

الشخص الخطأ والغتَ الدناسب،  وتعود ألعية عملية التوظيف على إدارة الدوارد البشرية في التقليل من توظيف
فبالإضافة إلذ تكلطتو على الدؤسسةة من حيث الراتب والدورات التدريبية، ىناؾ والذي سيكلف الدؤسسةة الكثتَ. 

تكلطة قد تكوف أضعاؼ ذلك والتي يتًتب عنها خةائر فابذة عن القرارات الخاطئة التي يقوـ بها الشخص الدعتُ 
 ةارة الدؤسسةة.لشغل الوظيطة، وقد تال إلذ خ

 أىداف التوظيف: -3

ة لحياة ة أىداؼ، بحيث يعتبر الدرحلة الدهم  لو عد   فةتخلص من خلاؿ التعاريف الةابقة لعملية التوظيف أف  
 : 2الدؤسسةة والأفراد ومن الأىداؼ الدرجوة من عملية التوظيف ما يلي

 .التقدير الجيد لاحتياجات الدؤسسةة من القوى العاملة -

                                                           
، ص 2016/2017قةم علوـ التةيتَ، كلية العلوـ الاقتاادية والتجارية وعلوـ التةيتَ، جامعة قالدة،  ، دروس في أسس إدارة الموارد البشرية،صوداد بورصا 1

35-36. 
متطلبات فيل شهادة  مذكرة بزرج لاستكماؿ (،-ورقلة -التخطيط الاستراتيجي وأثره على سياسة التوظيف )دراسة ميدانية بمؤسسة سونلغاز لكيطة الزىرة، 2

 .23-22، ص2017/2018الداستً في ميداف حقوؽ العلوـ الةياسية، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 
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 .على أفضل الدتًشحتُ من جافب الخبرة الدهنية والقدرات عرؼالت   -

 استقطاب أكثر العناصر بسيزا وتر يبهم ليكوفوا أعضاءىا وإعدادىم للعمل وحثهم وتر يبهم في العمل والاستمرار فيو. -

تَات الطارئة، على فرز وتوظيف الدتًشحتُ القادرين على إبساـ العمل الدكلطتُ بو بجدارة والتلاؤـ مع التغالقدرة  -
 والتوظيف عبارة عن توليطة بتُ خاائص الدتًشح وإعدادىم للعمل وحثهم وتر يبهم في العمل والاستمرار فيو.

 الوصوؿ إلذ درجة الاشباع الأمثل لحاجات الأفراد. -

 .تأكيد وضماف الطرص لتنمية القدرات وكطاءات العاملتُ -

 القرار. تشجيع مبدأ إشراؾ العاملتُ في عملية ابزاد -

 ربط أىداؼ الدؤسسةة بالأىداؼ الشخاية للعاملتُ وتشجيعهم لتحقيقها. -

 ثانيا: مراحل مسار عملية التوظيف

 :الآتيستَورة عملية التوظيف برتوي على أربع مراحل فذكرىا على النحو 

 طاب أو الجذب ــــــــــــــــــــــــــــــــــــقـالاست لى:و المرحلة الأ

 ستقطاب:تعريف الا -1

إلذ ذلك النشاط الذي ينطوي على إلغاد العدد الكافي من الدتقدمتُ الدؤسىلتُ ليتم  1تشتَ عملية الاستقطاب
إختيار الأفضل من بينهم لشغل وظائف الدنشأة. ويعد الإستقطاب الركن الأوؿ من أركاف عملية التوظيف، وتعتبر 

يث أفو ينظر إليها لتحقيق مردود من وراء توظيف القوى جميع النطقات في عملية التوظيف فطقات استثمارية، ح
العاملة يطوؽ ما يتم إفطاقو في سبيل الحاوؿ عليها، وإلا فلن تةتطيع الدنظمة الاستمرار في اداء فشاطاتها وبرقيق 

 .ؤسسةةالدأىدافها. ولغب أف يكوف وعاء الاستيعاب مناسبا يةمح بالتمييز الجيد بتُ الأفراد الدتقدمتُ للعمل في 

 

                                                           
بحث مقدـ  مؤسسات التوظيف غير الحكومية ودورىا في توفير احتياجات فرص العمل للأفراد والمؤسسات العاملة في قطاع غزة،أدىم لزمد أبو قرف،  1

 .16، ص2012اوؿ على درجة الداجيةتتَ في إدارة الأعماؿ، الجامعة الإسلامية،  زة، استكمالا لدتطلبات الح
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 تهدؼ عملية الجذب والتي تةبق عملية الاختيار الذ:أىداف عملية الاستقطاب: -2

التقليل من أعداد الطراد الدتقدمتُ لشغل الوظائف الشا رة لشا يؤسدي الذ التقليل من تكلطة الاختيار وتوفتَ  -
 الوقت والجهد.

عة مؤسىلاتهم وقدراتهم لشا لػقق تةاعد الدتقدمتُ من التأكد مةبقا من أف تلك الوظائف تتناسب وطبي -
 الدالحة الدشتًكة للتنظيم والطرد.

قد تكوف ماادر الامداد داخلية أـ خارجية والتي بسس جافب العرض في سوؽ مصادر الاستقطاب:  -3
 العمل:

 المصادر الداخلية للاستقطاب:  -3-1

أو  الإشرافيةفي حالة الوظائف ذات الطبيعة  الدقاود بها تلك الدوارد الدتاحة داخل الدؤسسةة، ولؽكن اللجوء إليهما
 :الوظائف التي برتاج لخبرات قد لا تتوفر خارج الدؤسسةة، ومن ألعها

 : الترقية 1 - 1 - 3

تعتبر مةألة التًقية مةألة حةاسة جدا من وجهة فظر الطراد لأف قرار ترقية أي عامل قد يريح البعض ولؽكن في 
او بالأحرى جرح شعورىم خاصة إذا العلت الإدارة وضع معايتَ ومقاييس  فطس الوقت أف يربك البعض الأخر،

الدوظف أو العامل من مركزه الحالر إلذ مركز أعلى من  افتقاؿموضوعية وعادلة لعملية التًقية وفعتٍ بالتًقية '' عملية 
لأجور وكذا حيث الالاحيات والدةؤسوليات أو الحقوؽ والواجبات وعادة ما تكوف ماحوبة بالزيادة في ا

 .1الامتيازات الوظيطية''

 :النقل والتحويل2 – 1 - 3

عملية فقل الأفراد وبرويلهم من وظيطة إلذ أخرى، وتهدؼ ىذه العملية إلذ '' سد الشوا ر من الداخل   فعتٍ بها
ابيات ىذه كما أنها تةاعد على الغاد توازف في الدوارد البشرية على أقةاـ وفروع الدؤسسةة الواحدة، ومن أبرز الغ
وبهذه العملية 2الةياسة التوظيطية الداخلية، ىو توزيع الطائض من الأفراد على الأقةاـ أو الطروع التي برتاج إليهم''

                                                           

 1 أحلاـ قاسي، مرجع سبق ذكره، ص68.
.68ص   2 
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من شدة الازدحاـ الذي تعافيو بعض الطروع، كما ستةمح كذلك للعماؿ باكتةاب تكوف الإدارة قد خططت 
 .خبرات وإثراء ستَتهم الذاتية

 :ن السابقونالموظفو 3 – 1 - 3

تلجأ الدؤسسةة إلذ ىذا الأسلوب، باعتبار أف ىناؾ موظطتُ كاف يعملوف لديها، وفيهم من ير ب في العودة إلذ 
بشكل واسع في التنظيماتاغتَة ـ العمل بها، وىناؾ سياسة أخرى شبيهة بها، وىي توظيف أبناء العماؿ، وتةتخد

برد من قدرة الإدارةعلى اختيار عناصر بشرية ذات كطاءة عالية الحجم، وىي تطيد في زيادة الولاء لدؤسسةة، لكنها 
 .1في خارج الدؤسسةة

 :للاستقطاب المصادر الخارجية2 – 3

الخارجية وىي بسثل سوؽ  والاستطادة من الكطاءات برةتُ فوعية التوظيف يتم اللجوء إلذ الداادر الخارجية بهدؼ
شأنها أف توفر للمؤسسةات احتياجاتها من الدوارد البشرية  العمل عموما، ىناؾ ماادر العرض الخارجي التي من

 :2وىي

 وسائل الاعلان: 1 –3-2

حيث يعتبر الاعلاف من الوسائل الطعالة لتوفتَ الدهارات الدطلوبة للمنظمة وقد ازدادت العيتو في الوقت الحاضر 
 لةببتُ لعا:

عن عمل بالإعلافات الخاصة عن الوظائف الشا رة  توسيع دائرة الاختيار أماـ الدنظمة لقراءة  البية الباحثتُ- 
 وبالتالر يتًتب على الإعلاف تقدـ عدد كبتَ من الأفراد.

لؽكن الاستطادة من الإعلاف في تقدلص معلومات أكثر عن الوظيطة والدنظمة مثل الشروط العامة الواجب توافرىا - 
 في الدتقدـ لشغل الوظيطة والدهارات اللازمة.

 

                                                           
مذكرة مقدمة ضمن متطلبات فيل شهادة ماستً  استراتيجية توظيف الموارد البشرية في الادارة العمومية )دراسة حالة بلدية سيدي لخضر(،فلاح رشيد، 1
 43، ص2018/2019ادلؽي، جامعة عبد الحميد بن باديس، مةتغالز، أك

 .102 101ص مرجع سبق ذكره،لزمد بن دليم القحطالش،  2
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 :التوظيفالعمل وىيئات مكاتب2 -3-2

في توفتَ الدهارات اللازمة للمنظمة سواء كافت مكاتب حكومية أو خاصة، تعتبر من الداادر الخارجية الذامة 
وعادة تقوـ مكاتب العمل بتةجيل را بي العمل وتانيطهم وفقا للمهنة والدؤسىل ودرجة الدهارات وطبقا للأفشطة 

 .الاقتاادية الدختلطة 

 :ون بالمنظمةالعامل3 -2 -3

حيث يعتبر ىذا الدادر من الداادر الشائعة عن توفتَ العمالة الدطلوبة على أساس أف للعاملتُ بالدنظمة أقارب 
 .وزملاء ومعارؼ قد ير بوف في العمل ويعملوف بالشركات الأخرى

 :والمعاىد العليا والجامعات المدارس 3-2-4

يات والدعاىد العليا، وتكوين علاقة مةتمرة معها لتوفتَ فوعيات حيث تقوـ الكثتَ من الدنظمات بالاتااؿ بالكل
معينة من العمالة الدطلوبة حيث لؽكن أف تطلب الدنظمة ترشيح أوائل الخرلغتُ أو تنشر إعلافات برث الخرلغتُ 

 .على التقدـ لشغل الوظائف

 :التقدم المباشر للمؤسسة 3-2-5

عن طريق حضورىم الشخاي أو عن طريق البريدبغضطلب العمل بها، أحيافا يتقدـ الأفراد مباشرة إلذ الدؤسسةة 
حيث تقوـ الدؤسسةة لشثلة في إدارة الدوارد البشرية بالاحتطاظ بالطلبات لديها،على أف تقوـ فيما بعد بتاطيتها 

 .1وتانيطها طبقا للتخااات الوظيطية، ثم تقوـ بالاتااؿ بأصحابهاعند الحاجة

 ار ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــالاختي المرحلة الثانية:

الةابقة مباشرة لادور قرار الاختيار لؽثل الخطوة الثافية بعد عملية الاستقطاب وىو أيضا الخطوة تعريف:-1
العملية التي يتم بمقتضاىا فحص طلبات المتقدمين للتأكد ممن ؼ الاختيار او الافتقاء بأفو: ''التعتُ. فيعر 

                                                           
 .44ص مرجع سبق ذكره،فلاح رشيد، 1
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ت وشروط الوظيفة ثم إجراء الاختبارات اللازمة والمقابلات، وتعيينهم في نهاية تنطبق عليهم مواصفا
 .1''الأمر

خاصة ،التأكدمشكلة الاختيار ىي القدرة على التنبؤس بالشكل الذي يقلل من أخطار عدم: أدوات الاختيار -2
لغب أف  . لذذاالطرد وتطوره أيضاوفي حياة لظوىا فقط، بللزطة حاسمة لا في حياة الدؤسسةة و وأف قرار التعيتُ يعتبر 

 :الأدوات التي تةتعمل في الاختيارأساسيتُ في يتوافر شرطين

صدؽ معيار الاختيار، أي الذين لػققوف فتائج حةنة أثناء اختيارىم سيكوفوف كذلك في  :* الشرط الأول
 الوظيطة التي تةند لذم. 

لزتوى الوظيطة التي سيشغلها الدرشح، وىذا باختبار  صدؽ المحتوى: يعتٍ أف الاختيار يتناوؿ :* الشرط الثاني
 الدهاـ والةلوكيات الدطلوبة في أداء ىذه الوظيطة .

 تَ أف كثتَ من طرؽ الاختيار تعجز عن برقيق ىذاف الشرطاف، ما لغعل القائم بعمليةالاختيار أمالشةؤسولية كبتَة 
 :2دوات للاختيار. فذكر منهافي برديد أي الطرؽ يةتخدـ في التنبؤس خاصة وأف أمامو عدةأ

 : Demande du travail. طلب الالتحاق 1.2

يعتبر مادرا للمعلومات، وىو ىاـ في الدرحلةالأولذ عندما يكوف ىناؾ حاجة لتخطيض أعداد الدتقدمتُ، خاصة 
طيزية إذا طلب معو تقدلص الدرشحتُ شرح تطايلي عن ستَتهم الذاتية، وقد تتضمن طلبات العمل أيضا برسالة بر

Lettre de motivation  التي يعبر فيها الدتًشح عن دوافعو لشغل ىذه الوظيطة وما ىي ،
 وما ىي ماادر رضاه .خططهالدةتقبلية

 : L ' entretien personnel . المقابلة الشخصية2.2

                                                           
، 2015امعة الدلك فيال، الرياض، عمادة التعليم الالكتًولش والتعليم عن بعد، كلية إدارة الأعماؿ، ج مقرر إدارة الموارد البشرية،مدلش عبد القادر علاقي،  1

 .28ص
، 2017/2018قةم علوـ التةيتَ، كلية العلوـ الاقتاادية والتجارية وعلوـ التةيتَ، جامعة  رداية،  محاضرات في إدارة الموارد البشرية،ىتهات الدهدي، 2

 .44ص
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ات كثتَة فتيجة تعد الدقابلة الشخاية أحد أىم الطرؽ الدةتخدمة لتقييم واختيار طالبي العمل، حيث تتيح معلوم
 التطاعل الشخاي والتي لا لؽكن اكتشافها بوسائل الاختيار الأخرى .

تةتخدـ الدقابلة كطريقة للاختيار في أكثر من مرحلة من مراحلعملية الاختيار، كما أنهاتتم بأشكاؿ متعددة. وقد 
على أفضلية الدقابلة الجماعية.  تتم بطريقة فردية حيث يقوـ بها فرد واحد أو تتم جماعية، واف كافتالأبحاث تؤسكد

 ويشارؾ عادة في عضوية الدقابلة الأشخاصالتاليتُ :

 الدةؤسوؿ التنطيذي الدباشر عن الوظيطة )عضو أساسي(  -

 مدير الدؤسسةة او من ينوب عنو )عضو  تَ أساسي( -

 مدير الدوارد البشرية )عضو أساسي( -

 .راعاة للشطافية و النزاىة . الخ(مةؤسوؿ أو لشثل النقابة ) عضو أساسي .. وىذا م -

 :1ويتم من خلاؿالتخطيط للمقابلة:1.2.2

 شا ل الوظيطةحديد الدتطلبات الواجب توفرىا فيالرجوع إلذ بطاقات وصف و توصيف مناصب العمل لت* 

 * برديد الدكاف والزماف والأعضاء الدشاركتُ فيها. 

 توح أـ لزدد مةبقا(.* برديد طبيعة الأسئلة وما ىو أسلوب الدقابلة )مط

فيما يلي بعض النقاط الأساسية الواجب مراعاتها أثناء إجراء مقابلاتالاختيار للتوصل ضوابط المقابلة:2.2.2
 إلذ أفةب الدتقدمتُ :

 .توفتَ مناخ لػطز الدتقدمتُ على التحدث دوف خوؼ أو برطظ -

 .قدمة بةيطة لتوضيح فطاؽ الدقابلةالبدء بد -

 .الزمتٍ والدوضوعي لخطة الدقابلة مراعاة التًتيب -

                                                           
 .46 45ص، مرجع سبق ذكره ،ىتهات الدهدي1
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 .تي لغب أف تكوف حوؿ أشياء ملموسةالاىتماـ بايا ة الأسئلة ال-

بعد الدقابلة الطعلية للمتقدمتُ تأتي مرحلة برليل وتقييم النتائج التي توصلت إليها اللجنة، :ما بعد المقابلة3.2.2
ات أو القدرات الخاصة، الذكاء، الاىتمامات، وذلك في ضوء شروط ومتطلبات الوظيطة )الدؤسىلات، الاستعداد

الظروؼ الشخاية والاجتماعية...(. كما لغب الاعتماد قدر الإمكاف على دلائل مادية عن الأداء الداضي 
 بالنةبة للمتقدـ. وكلما كافت ىذه الدعلومات ذات ثقلطي برديد مةتوى كطاءات الدتقدـ يكوف أفضل.

 ب المقابلة في الاختيارسلبيات أسلو : مزايا و (01)لجدولا

 السلبيات المزايا
 الدقابل والدتقدـ تعودوا على ىذا الأسلوب -
لذلك فهي برقق فتائج سليمة وصادقة   -

 ولؽكن الاعتماد عليها . ولزتوى كمعيار
 ىي فرصة لاستكماؿ البيافات أو التأكد من -

 بعضها.
لا يوجد أسلوب بديل عن الدقابلة ليكوف  -

 ...تى الآف دقة ليعتمد عليو ح أكثر

 .احتماؿ حدوث بريز -
الطرد الذي يقوـ بالتقييم سوؼ لؼتلف تقييمو  -

 .معاختلاؼ الزمن أو مروره
لقاء أشخاص  رباء لطتًة طويلة فةبيا يؤسديإلذ  -

 .فوع من التوتر العابي يايب الدتقدمتُ
يوجد ىناؾ ضماف بأف سلوؾ الطرد  لا -

أثناءالدقابلة سوؼ يةتمر في ظروؼ العمل 
 .الطعلية

 .46المصدر : ىتهات المهدي ، مرجع سبق ذكره، ص

تهدؼ إلذ معرفة قدرات ومهارات الدتًشحتُ ، ومدى توافقها مع متطلبات  :les tests. الاختبارات 3.2
 :1، ومن ثم افتقاء أفضل الدتقدمتُ. وىي أفواع الوظيطة الدراد شغلها

س إحدى أو بعض القدرات الطعليةمثل القدرات تهدؼ لقيا :ات مستوى الذكاء العام والقدراتاختبار  1.3.2
اللطظية أو الحةابية، وتظهر ألعيتها عندما يكوف الذكاء عاملا حاسما ولا لؽكن قياسو بوسيلةأخرى .وياعب 
قياس مدى صدقها لأنها تقيس القدرة الذىنية العامة للمتًشح والتي يتوقع أف تتلاءـ مع بعض الأعماؿ وليس  

 كلها.
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وىنا يتم الدقارفة بتُ مايتم أداؤه  ،عدات: تقيس قدرة الدتًشح على استعماؿ الآلات والدت الأداءاختبارا 2.3.2
 والحاسوب... والديكافيكحاليا وأداء الدتقدـ يالح ىذا النمط من الاختبارات في الحرؼ والتجارةوالكهرباء

 بات و دوافع الدتقدـ : وتقيس خاائص وميوؿ وابذاىات ور اختبار الدوافع والسمات الشخصية 3.3.2
للوظيطة الأف أدائو يتوقف على ىذه الةمات حيث يتم الاختبار بدةائلة الدتًشح عن شعوره بالنةبة لدواضيع معينة 
بهدؼ توضيح فوعية شخايتو، كذلك كأف يتًؾ الدتقدـ يتارؼ ويتخيل بحرية من خلاؿ تركو يرسم أشكاؿ أو 

 الإجابة على لرموعة صور.

لدعرفة سلوؾ الدتقدـ داخل المجموعات البشرية. وقد استطاع ىذا النوع من المواقف الجماعية: اختبارات 4.3.2
 الاختبار توفتَ معلومات عن الدتقدمتُ لشغل الوظائف الشا رة.

ويتضمن أسئلة لغيب عنها الدتًشح كتابيا لقياس مدى قدرتو علىتنةيق أفكاره : اختبارات تحريرية 5.3.2
تكوف الأسئلة مطتوحة أو لزددة ومتعددة الإجابات حيث لؼتار من بينها،وقد بذمع بتُ  والتعبتَ عنها. وقد

 النوعتُ .

يتم الطحص الطبي للتأكد من الةلامة الاحية للمتقدـ : la visite médicale. الفحص الطبي 4.2
فر حدود دفيا للياقة الشغل الوظيطة الشا رة ليتمكن من أداء العمل بطاعلية. وفي معظم الوظائف لا بد أف تتو 
الاحية وما يرتبط  البدفية الدطلوبة من الدرشح لدا لذلك من أثر على تكلطة العامل في الدةتقبل من حيثالتأمينات

 1بذلك من منافع

 la convocation et la désignationن ـــــــــــإخطار المتفوقين والتعيي المرحلة الثالثة :

 :2ة ىييتضمن التعيتُ أربع فقاط أساسي

 إصدار قرار التعيين:-1
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تتولذ عادة الجهة الدختاة إصدار قرار التعيتُ بعد الافتهاء من عملية الاختيار، والاتطاؽ مع الدرشح على مقدار 
الراتب والديزات الأخرى التي سيحال عليها، وعادة يعتُ الأشخاص الجدد برت التجربة لددة سنة أو أقل لغوز 

 ثبتت عدـ كطاءة الدوظف.بسديدىا لطتًة أخرى إذا 

 التهيئة المبدئية:-2

يتم تعريف الدوظف الجديد بالدؤسسةة والوظيطة والعاملتُ معو، ولؽكن أف يتحقق ذلك من خلاؿ عدة وسائل  
 ورشات الدؤسسةة وأماكن العمل فيها.كالدنشورات وأدلة العمل، التةجيلات، اللقاءات والزيارات الديدافية لدرافق و 

 م الفرد من خلال فترة التجربة:قويمتابعة وت-3

الطرد يعتُ برت التجربة لددة قد تال إلذ الةنة ويبقى ىذا الدوظف خلاؿ ىذه الطتًة برت الاختبار والدلاحظة 
من قبل رئيةو الدباشر، وفي نهاية الطتًة يعد الرئيس تقريرا نهائيا لػدد فيو مدى كطاءة الدوظف الجديد ويضع فيو 

 و فالو أو برويلو إلذ عمل آخر.بشأف تثبيتو أتاوره 

 تثبيت الموظف وتمكينو:-4

بعد أف لؽضي الدوظف الطتًة المحددة لو بنجاح ويتم تثبيت كطاءتو من خلاؿ تقرير رئيةو الدباشر، تنتهي فتًة 
 الاختبار ويعتُ باورة نهائية، وىنا لؽكن بسكتُ الطرد من أداء العمل من خلاؿ منحو الالاحية الدمكنة وتهيئة

 الظروؼ الدادية والدعنوية اللازمة لتنطيذ العمل.

 : intégration'Lج  ـــــــــــــــــــــــــــــا الإدم المرحلة الرابعة :

عن عملية توجيو ومرافقة ، وىي عبارة  1حينما يباشر الدتًشح الدقبوؿ بالدؤسسةة عملو باطة رسمية تبدأ فتًة الادماج
من خلاؿ التكوين الجماعي لمجموع الدقبولتُ لشغل الوظائف الشا رة، كما  . ولؽكن أف تتحققللعامل الجديد

لؽكن أف تكوف فردية يقوـ بها عادة الدةؤسوؿ الدباشر للعامل، ويتم فيهاالتعريف بثقافة الدؤسسةة وقيمها، الةياسات 
تأقلمو و تكيطو مع  و الإجراءات الدعموؿ بها، فرص التكوين الدتاحة مةتقبلا .......الخ. وىدا لتةهيل عملية

 .مؤسسةتو الجديدة ومع عملو و بالتالر تنمية روح الافتماء لدية و تعزيز ثقتو بنطةو ورفع روحو الدعنوية
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 :1ل مراحل التوظيف في الشكل التالرإجمالا لؽكن تلخياك

 نموذج لمراحل التوظيف:(02)الشكل
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 الادماج )الموافقة والتوجيو(

ن المؤقت مدة الاختيار التعيي
(اشهر..سنة3)  

 الاختيار )الفحص الطبي(

(الاختبار)الاختبارات  

(الاختبار) المقابلة الأولية  

الاستقطاب والجذب)استقبال 
 المترشحين(

 تحليل وتوصيف الوظائف

 تخطيط الموارد البشرية

ضــــــــــــــــــــالرف  
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 التوظيف بعملية البشرية الموارد تخطيط لاقةع: الثالث المطلب

يةاعد بزطيط الدوارد البشرية على بزطيط الدةتقبل الوظيطي للعاملتُ حيث يتضمن ذلك برديد أفشطة  -
 التدريب والنقل والتًفيو.

يةاعد برليل قوة العمل الدتاحة على معرفة أسباب تركهم للخدمة أو بقائهم فيها ومدى رضائهم عن  -
 العمل.

 .ير إمكافيات الدنظمة كلما تغتَت الظروؼ الداخلية والخارجية في أي وقت من الأوقاتتقد -

كما يعتبر بزطيط الدوارد البشرية مهمة من مهاـ التوظيف فالغاية منو، ىي التأكد من تغطية احتياجات الدنظمة 
الدوظطتُ، فتعتمد عملية  من الدوظطتُ، ويتم ذلك من خلاؿ خطط الدنظمة لتحديد الدهارات الدطلوب توفرىا في

 :ارد البشرية في مهمة التوظيف علىبزطيط الدو 

 من الدوظطتُ. الدؤسسةةالتنبؤس باحتياجات  -
 بدوظطي الدنظمة الدرشحتُ لةد ىذه الاحتياجات. الدؤسسةةمقارفة احتياجات  -
( ومن ىم الدؤسسةةتطوير خطط واضحة تبتُ عدد الأشخاص الذين سيتم تعيينهم )من خارج  -

 ( لةد الثغرات.الدؤسسةةص الذين سيتم تدريبهم )من داخل الأشخا
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 المبحث الثاني: مكانة الموضوع ضمن الدراسات السابقة

 ) الوطنية( المطلب الأول: الدراسات السابقة المحلية

 01:  ( رسالة ماجيستر في العلوم السياسية تحت عنوان )دور 2014دراسة )كمال تيمزار
دراسة حالة مؤسسة سونلغاز  -ي للموارد البشرية في تحقق أىداف المنظمة التخطيط الإستراتيج
 .1مديرية التوزيع باتنة(

وقد ىدفت ىذه الرسالة إلذ تبياف دور التخطيط الإستًاتيجي للموارد البشرية في مؤسسةة سوفلغاز واشتملت ىذه  
 استبياف عامل، وقد استخدمت الدراسة استمارة 420نة تتكوف من الدراسة على عي  

 و توصلت إلى النتائج التالية: 

إشراكهم في ابزاذ القراراتوفي برديد أىداؼ  ـوعد يهملاحظنا أف الأفراد يشتكوف من ضعف علاقاتهم بدةتَ  -
العمل، كما أف فظرة الأفراد إلذ عملية التخطيط الاستًاتيجي مازالت فظرة إدارية بحتة سواء كافوا رؤساء أو 

 مرؤوستُ.

 02-الباحث عبد الكريم عديلة، رسالة ماستر، بعنوان: التوظيف بالمؤسسة العامة، بجامعة  أجراىا
 .20142/ 2013الجزائر، سنة  -خيضر بسكرة مد مح

 ماىية التوظيف وطرقو في الدؤسسةة العامة الجزائرية؟  -: تطرؽ فيها الباحث إلذ مناقشة الإشكالية التالية

 :ليها ىيومن بين النتائج الهامة التي توصل إ

.إعتماد فظاـ الدةابقات مثلا كأسلوب للتوظيف الخارجي من شأفو أف لػقق مبدأ الدةاواة في التوظيف لكن في 1
 ق  تَ أف  الأولذ فيها قافوف يطب   الدقابل لا لػقق لنا مبدأ الجدارة، فالطرؽ بتُ الدوؿ الدتقدمة والدتخلطة، في أف  

                                                           
بات شهادة ماستً أكادلؽي في مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطل دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في رفع اداء العاملين،الشارؼ بهلوؿ، زكريا عنار، 1

 .24، ص2017/2018علوـ التةيتَ، جامعة الجيلالر بوفعامة، خميس مليافة، 
مذكرة بزرج مقدمة ضمن متطلبات فيل شهادة ماستً أكادلؽي، جامعة عبد الحميد بن  سياسة التوظيف في المؤسسات العمومية الجزائرية،شهيدة عمر،  2

 .3، ص2017/2018باديس، مةتغالز، 
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و لا فائدة من إصدار القوافتُ وتقديةها ومن تم تكديةها، بدؿ تطبيقها والرقابة ق، لأف  الثافية، فها قافوف لا يطب  
 الرشادة في التوظيف 03-06على الوظيطة العمومية، وبرقيق الذدؼ من إصدار الأمر رقم 

 المطلب الثاني: الدراسات السابقة الأجنبية

 الدراسات السابقة العربية اولا: 

 01  )تخطيط القوى دراسة بعنوافإدارة عامة  ( بكالوريوس2002). الناطور محمد )الأردن :
 .1العاملة في الوزارات المركزية في المملكة الأردنية الهاشمية

ىدفت الدراسة للتعرؼ إلذ واقع بزطيط القوى العاملة في الوزارات الدركزية في الأردف، والوقوؼ على أىم 
 ومعوقاتو. مشكلات

 إليها الدراسة: وكان من أىم النتائج التي توصلت

استخداـ ىذه الدعلومات لد يكن يتم بالاورة  تطيد بتوافر الدعلومات الدتعلقة بتخطيط القوى العاملة ودقتها، وأف   
عملية بزطيط  مهاـ ووظائف بزلي القوى العاملة كافت تةتخدـ باورة متوسطة، إضافة إلذ أف   الدثلى، كما أف  

متعددة كاف من ألعها )فقص الحوافز الدادية والدعنوية، وفقص عدد  معوقاتو  مشكلاتالقوى العاملة واجهت 
ما زادت الدعوقات والدشكلات التي تواجو عملية بزطيط القوى العاملة و كل  العاملتُ(، كما توصلت الدراسة إلذ أف  
كافت لشارسة   لتخطيط القوى العاملةما توفرت الدعلومات اللازمة ها، وكل  طيطقلت الدمارسة لدهاـ واختااصات بز

 مهاـ واختااصات بزطيطها تتم باورة جيدة.

 كما توصلت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات كان من أىمها:

ضرورة العمل على توفتَ برامج تدريبية متخااة للقائمتُ على بزطيط القوى العاملة، بالإضافة لضرورة إفشاء  
ى، وزيادة لشارسة الدهاـ والنشاطات الرئيةية لذا من قبل وحدات إدارية متخااة تتولذ عملية التخطيط لذذه القو 

مل بتُ كافة الأطراؼ نةيق والتعاوف الكاالقائمتُ عليها في القطاع العاـ الأردلش، علاوة على التًكيز على ألعية الت  
دوات اللازمة يط القوى العاملة وعلى كافة الدةتويات، فيما يتعلق بعملية وضع الأسس والدعايتَ والأطالدعنية بتخ

                                                           
مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداجةتتَ في الادارة والتةيتَ الرياضي،  جامعة لزمد  واقع تخطيط القوى العاملة في مؤسسات الشباب والرياضة،قرماط فوري، 1

 .15، ص2010/2011الشريف مةاعدية، أـ البواقي، 
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لعملية اجتذاب القوى العاملة، والعمليات الأخرى الدتعلقة بتخطيط القوى العاملة، والعمل على تذليل الدشكلات 
اؿ، وتقوية لمجـ مناسب للحوافز للموظطتُ وزيادة الدتخااتُ في ىذا افظاوالدعوقات التي تواجهها من خلاؿ توفتَ 

 ة بتخطيط القوى العاملة.العلاقة والتنةيق بتُ الإدارات الدعني

 2 .بعنوان: تقييم إجراءات اختيار وتعيين ماجستير إدارة أعمال (، 2006محمود ) دراسة الزرابي
 .1العاملين الإداريين في وكالة الغوث الدولية بقطاع غزة "

حقق من وث والت  عرؼ على آلية تطبيق إجراءات اختيار الدوظطتُ الإداريتُ وتعيينهم بوكالة الغىدفت الدراسة للت  
مدى فعاليتها ومدى الالتزاـ بتطبيقها من أجل تطوير فظاـ اختيار الدوظطتُ الإداريتُ وتعيينهم وبرةتُ أدائهم بدا 

موظف اداريا يعملوف بالدةتويات  165لػقق اختيار أفضل الدتقدمتُ للعمل فيها وقد أجريت الدراسة على 
 ذه الدراسة إلذ العديد من النتائج كاف ألعها: الإدارية الدخافة. بوكالة الغوث. وتوصلت ى

 .دة وكذلك مرحلة الإعدادللمقابلة . إف مرحلة فحص الطلبات تتم بطريقة جي  1

. إف اختيار أعضاء لجنة الدقابلة يتم باورة مقبولة فوعا ما وكذلك أداء لجنة الدقابلة،وبينت الدراسة ضعف 2
 شحوف وبتُ متطلبات الوظيطة الدعلنة.العلاقة بتُ الاختبارات التي لؼوضها الدر 

 ومن أىم التوصيات التي نتجت عن ىذه الدراسة: 

عدـ الأخذ بدبدأ الخبرة الدكافئة للشهادة والتي يةمح بها لبعض الدوظطتُ دوف  تَلعبالدنافةة على الوظيطة .1
من الطلبات لتحقيق مبدأ الشا رة دوف امتلاكهم للشهادة العلمية الدطلوبة إلا في حالة عدمتوفر عدد كافي 

 الدنافةة.

. إعادة النظر في الاختبارات التي تعقدىا الوكالة حيث أف فوعية الاختبارات التي تعقدىاالوكالة تعتبر  تَ ملائمة 2
 لأنها لا تشتمل على اختبارات الذكاء والاختبارات الشخاية والنطةية.

 الفرع الثاني: الدراسات السابقة باللغة الأجنبية

 1-. Karen Bloor& Alan Maynard (University of York) (2003( 
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دراسة بعنوان: تخطيط القوى العاملة في مجال الرعاية الصحية: نحو نهج اقتصادي دولي استعراض 
 مقارن.

Planning humane resources in health care: Towards an 
economicapproach. An international comparative review. 
ىدفت الدراسة للتعرؼ على آثار النظم الدختلطة لتقدلص الرعاية الاحية الكندية والتخطيط القوى العاملة 
الاحية، واستخلاص الدروس من التجارب الدولية )أستًاليا، فرفةا، ألدافيا، الةويد والدملكة الدتحدة(، من خلاؿ 

لعاملة، وربط التمويل وأفظمة توصيلة بالطريقة التي يتم ليل القوى اتانيف النظاـ الدالية، والتعرؼ على أفظمة بر
فيها بزطيط القوى العاملة لكل عنار، والدةالعة في تطوير مؤسشرات كطاءة وفعالية القوى العاملة في فظم الرعاية 

 الاحية، حتى لؽكن ربطها بطئات بسويل وتنطيذ وبزطيط القوى العاملة.

 ا الدراسة:وكان من أىم النتائج التي توصلت إليه

أف ىناؾ حاجة للاستثمار في جمع واستخداـ الدعلومات عن فشاط العاملتُ في لراؿ الاحة وما ينتج عنها من 
فتائج قبل التخلي لزيادة الدخزوف من القوى العاملة، كما أف الحوافز الدالية تؤسثر على عطاء كل من الدتخااتُ، 

. وأوضحت الدراسة أف الارتقاء بدةتوى الةوؽ والإقلاؿ من وعلى الدوافقة على التغيتَات في مزيج الدهارات
ز. كما توصلت الدراسة إلذ أف التطورات فالنقص الدوجود يتطلب مزلغا من أفضل أفظمة الدفع لتوازف ىياكل الحوا

الةياسية تتمتع بألعية خاصة فيعمليات التخطيط للعمالة في كندا وخارجها وبذعل التخطيط أكثر تعقيدا ولكن 
كن أف يكوف أكثر كطاءة، وإذا فطذ باورة دقيقة لؽكن أف يكوف ذا تأثتَ واضح على لرموعة من الدهارات لؽ

 الاستطادة من كامل كطاءات الرعاية الاحية العاملة.

 كذلك توصلت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات كان من أىمها:

ف يتم التقليل ما أمكن من تطةتَ الاختلافات ضرورة التأكد أف قوة العمل القائمة حاليا تعمل بطعالية، وأ
والاىتمامات  تَ الدلائمة والاستثمار في برةتُ فظم الدعلومات والإدارة بهدؼ زيادة الشطافية والدةاءلة وكطاءة 

 فظم الرعاية الاحية.
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 02- دراسةSulainman , N and Burke،((2009 بعنوان: " فعالية تبادل المعرفة ،
 . 1ئف في ماليزيا"والبحث عن الوظا

ىدفت ىذه الدراسة إلذ دمج النتائج الخاصة بدراسات الحالات الخاصة بتبادؿ وتقاسم الدعارؼ و توضيح مطهوـ 
العلاقة بتُ الخرلغتُ العاطلتُ عن العمل ومطهوـ رأس الداؿ البشري. وقد تم برليل اثنتُ من الدواقع لدؤسسةات 

 في ماليزيا.توصلت ىذه الدراسة إلذ النتائج التالية:التوظيف الدةتخدمة للإفتًفت بشكل عميق 

أظهرت النتائج كيطية استخداـ تبادؿ الدعرفة كوسيلة لدةاعدة الخرلغتُ العاطلتُ عن العمل فيالحاوؿ  .1
 على عمل عن طريق مؤسسةات التوظيف عبر الإفتًفت.

ظائف جيدة لأف معظم لؽكن لدؤسسةات التوظيف عبر الافتًفت مةاعدة الخرلغتُ الجدد للعثور على و  .2
 الدؤسسةات لديها الآلاؼ من العملاء من الشركات. 

يتعتُ على الدرشحتُ أف يكوف لديهم مهارات عالية الجودة، ومهارات حل الدشاكل وتوظيطالدهارات التي  .3
 تضيف القيمة العمل للحاوؿ على أفضل الوظائف.

اعد أفضل الخرلغتُ الجددالحاوؿ على اف مؤسسةات التوظيف عبر الإفتًفت لذا فعالية كبتَة بحيث تة .4
 أفضل فرص العمل لذم. 

 ومن أىم التوصيات التي نتجت عن ىذه الدراسة:

 لغب تعزيز استخداـ مؤسسةات التوظيف التي تةتخدـ تكنولوجيا الافتًفت في عمليات التوظيف. .1
 من الدهارات على الدتقدمتُ والدرشحتُ للوظائف من خل مؤسسةات التوظيف أف لغتهدوا بتعزيزالكثتَ .2

 ومنها مهارة اللغة الالصليزية ومهارة التواصل مع كل من الشركات ومؤسسةات التوظيف.
مؤسسةات التوظيف لغب أف تدعم عملية تبادؿ الدعلومات والدعرفة مع كل من الشركاتوالباحثتُ عن فرص  .3

 عمل وذلك بواسطة موقعها الالكتًولش الخاص بها.
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 وع بالدراسات السابقةعلاقة الموض المطلب الثالث:
 : أوجو التشابو والاختلاف بين دراستنا والدراسات السابقة(02)الجدول

 أوجو الاختلاف أوجو التشابو الدراسات
اعتماد بزطيط الدوارد البشرية كمبدأ لقيادة  - زعباط عز الدين

 ركة.الش  
ور الذي يلعبو بزطيط الدوارد برديد الد   -

 ةة.البشرية في الدؤسس  

تماد الكلي على لسرجات عدـ الاع -
 التخطيط

بزاذ القرار يكوف من الرؤساء دوف إشراؾ ا - كمال تيمزار
 العماؿ.

 .الاعتماد على الاستبياف كأداة للدراسة -

 التنةيق بتُ الداالح في عملية التخطيط. - الناطور محمد
تقليل الدشكلات والدعوقات من خلاؿ  -

 التةطتَ المحكم للأىداؼ

 ة العموميةالدراسة بست في الشرك -
 الدراسة اعتمدت على الاستبياف -

Karen Bloor& 
Alan Maynard 

الاعتماد على الحوافز كأداة للتحكم في  -
 زيادة لرهود العماؿ.

الاعتماد على الاستبياف كأداة لتحليل  -
 البيافات.

برقيق مبدا الدةاواة في عملية الاستقطاب  - عبد الكريم عديلة
 الخارجي.

اب الداخلي لاعتماد على الاستقطا -
 والخارجي في عملية التوظيف

الوظيطة التي يشغلها الدورد البشري تكوف  - محمود الزرابي
 مناسبة مع قدراتو.

اعتماد الدقابلة كخطوة أولية قبل  -
 التوظيف.

ت خاصة التوظيف يقع على عاتق مؤسسةا - لدراسة بست في الدؤسسةة الاقتاادية.ا - أحمد غادة
طالبة عاتق الدؤسسةة ال بو وليس على

 للمناصب.
التوظيف لؽر عبر مراحل قبل تثبيت  - عوض إبراىيم

 الاشخاص في مناصبهم
 

 اجراء الدراسة على لرموعة من الدوؿ. -

Sulainman,N and 
Burke 

توظيف الدوارد البشرية يكوف بشطافية  -
 بعيدا عن التحيز.

التوظيف يكوف باستخداـ مهارات  -
 خارجية )استقطاب خارجي(

 (هعداد الطلبة ) بناءا على الدراسات المذكورة أعلاالمصدر : من إ
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 خلاصة الفصل الأول:

ق نة  ةة، وبتعاولظة مؤسس  ن الدديرين على مةتوى أي  إف بزطيط الدوارد البشرية ىو لرموعة الأعماؿ والأفشطة التي بسك  
من الدوارد البشرية، التي ةة مع لستلف وظائف إدارة الدوارد البشرية، من برديد وبرليل وتقدير احتياجات الدؤسس  

ةة وذلك في ضوء الاستًاتيجيات القاتَة تةتجيب لأىداؼ التنظيم والأىداؼ الخاصة بالعاملتُ في الدؤسس  
طاعل بتُ فشاطات ولشارسات إدارة الدوارد البشرية، بدا و يةاىم في برقيق الت  والدتوسطة وكذا طويلة الأمد، كما أف  

 ةة.ؤسس  لؼدـ الأىداؼ الاستًاتيجية للم

م برامج التطوير ومةاعدة العاملتُ يأما عن التوظيف والإجراءات الدتبعة في ذلك فهي تلعب دورا ىاما في تدع
على التكيف الةريع في الدؤسسةة، وىذا يكوف من خلاؿ جهود الاستقطاب التي يبذلذا الدشرفوف والقائموف على 

إلذ اختيار ة العالية للالتحاؽ بالدناصب الشا رة، والةعي ىذه الدهمة في سبيل تر يب الدوارد البشرية ذات الكطاء
 .أكطئ الأفراد من بتُ الدةتقطبتُ وإخضاعو لدختلف اختبارات التوظيف ليتم بعدىا تعيينو في الوظيطة
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 تمهيد:

 من خلاؿ ىذا الطالحاوؿ النظرية و الدراسات الةابقة الدتعلقة بدوضوع الدراسة ، سنبعد استعراض كل الجوافب 
التوظيف في مؤسسةة فططاؿ ، وحدة  ط عملية بزطيط الدوارد البشرية واستًاتيجيةمعاينة طبيعة العلاقة التي ترب
وأىم  ،تعريف بالدؤسسةة)الللإحاطة بالدؤسسةة لزل الدراسة  ، الأوؿ لطااومبحثتُ رداية، وذلك من خلاؿ 

تطاصيل الدقابلة التي بست على مةتوى  في الدبحث الثالش سنعرضحتُ ، في ...(ماالحها و كذا ىيكلها التنظيمي
تقةيمها إلذ لزورين حةب متغتَات الدراسة، فالمحور الأوؿ يدور حوؿ بزطيط الدوارد البشرية في تم التي الدؤسسةة 

ى كل الأسئلة عل الإجابةالدؤسسةة، أما المحور الثالش فيدور حوؿ سياسة التوظيف في الدؤسسةة أيضا، وسنقوـ بةرد 
 التي اعتمدفا عليها بتطايل في ىذا الدبحث. 
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 وىيكلها التنظيمي -غرداية -بنورة حث الأول: التعريف بمؤسسة نفطال المب

 المطلب الأول: التعريف بمؤسسة نفطال

 لمحة تاريخية عن مؤسسة نفطال :أولا : 

مؤسسةة عمومية بعد  كأحةنة  فيبرتل الدرتبة الثا إذالدؤسسةات العمومية في الجزائر  أىممن  1مؤسسةة فططاؿ
دج تابعة لمجمع  40.000.000.000.00يقدر بػػػ  أسهمبرأسماؿذات  ةطراؾ ، و ىي مؤسسةة بذارياسوف
 25/08/1987في  89 - 87ت بدوجب الدرسوـ  ر ؽ أفشأ، طراؾ المحتكر لةوؽ المحروقات في الجزائراسوف

الدؤسسةة :  NAFTALوNAFTEC وطنية لتكرير الدنتجات البتًوليةال إلذالذي بدوجبو الضلت الدؤسسةة 
 مهمتها توزيع و تةويق الدنتجات البتًولية .الوطنية لتةويق وتوزيع الدنتجات البتًولية 

 و كلمة فططاؿ ىي تةمية مكوفة من جزأين لعا :
  فطط: لطظ عالدي للتعبتَ عن البتًوؿ« NAFT » 
 ئر اؿ: الحرفتُ الأولتُ لػػػػ الجزا« AL-Algérie » 

 و بالتالر، فإف كلمة فططاؿ تعتٍ " فطط الجزائر"
الوطتٍ باعتبار الدور الإستًاتيجي الذي تلعبو، فهي برتكر توزيع  الاقتاادمن أعمدة  تعتبرإف مؤسسةة فططاؿ 

 الوطتٍ. للاقتاادالدواد البتًولية في الوطن، و ىذا ما جعلها القلب النابض 
إدارة  12لذي يتمثل في " و اSIEGEلدؤسسةة فططاؿ تعتمد على  فظاـ الدركز الرئيةي " التنظيميةإف البنية 
 التي تنقةم كما يلي:مركزية و 

 ( إدارة توظيف توجد كلها بالدركز الرئيةي بالشراقة و ىي مكلطة بدراقبة و تنظيم فشاط 11عشر ) إحدى
 الوحدات التي ىي برت سلطتها الدباشرة.

  في إدارة الطتَاف و البحرية الدوجودة في دار البيضاء.العمليات و الدتمثلة 
 ( وحدة تقةم حةب مهامها 57الذ جافب الدركز الرئيةي للمؤسسةة )إلذ : 
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 ( وحدة عبر كامل تراب الوطتٍ.48وحدات التوزيع و عددىا ) 
 ( وحدات متمركزة في كل من " سكيكدة، بجاية، وىراف و الجزائر الع04وحدات الدوافئ و عددىا ) اصمة

". 
 ( وحدات و ىي 04وحدات الايافة و عددىا )1: 
 وحدة الغرب ) وىراف (. -
 (. قةنطينةوحدة الشرؽ )  -
 وحدة الوسط ) الجزائر (. -
 وحدة الجنوب ) حاسي مةعود (. -
 ) وحدة فططاؿ للإعلاـ الآلر ) الجزائر العاصمة. 
 تطور نظام المؤسسة و ىيكلها التاريخي:ثانيا: 

 طراؾ و برويلها إلذ فططاؿاالكربوفات من سوف (GPL) : إدخاؿ مشاريع 1983
1984 : 

 (UND)( وحدة لنططاؿ و ىذا لتوزيع لستلف الدنتوجات 48افشاء ) -
- CLP  :21 District 
- GPL  :19District 
 UNMإعادة برديد مهاـ وحدات الايافة  -
 UNPوحدات  04إلذ أربع   (TRASIT)إعادة بذميع و تنظيم مهاـ العبور الدولر  -

1987 : 

 ( :02فال فشاط التاطية، توزيع الدواد البتًولية على فرعتُ ) -
 فافتاؾ: مكلطة بتاطية البتًوؿ و تكريره 
 .فططاؿ: مهمتها توزيع و تةويق الدواد البتًولية 

 : لا مركزية " النشاطات الاجتماعية و الثقافية للمؤسسةة ". 1989
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 الدواد و وحدات متالة. : توحيد بعض وحدات فططاؿ إتباعا لدراسة شبكة 1992
 

1996 : 
 .لا مركزية فشاط " التكلطة و الةعر " -
 .فال مديرية الخارجيػػػػػػػػة -
 لا مركزية إعلاـ فشاط " المحركات، الدبيعات و الزبائن " -

1997 : 
 (DPP)إفشاء مديرية حماية العماؿ -
 على مةتوى الوحدات. إفشاء لسطط الحماية الداخلية  -
 (UND)لطة بالدهاـ الجمركية فال وحدات فططاؿ الدك -

1998 : 
  إفشاء خلية للحماية الاناعية و إعادة تنظيم الدديرية الدركزية للمالية(DCF) 
  فال الدديريات( AVM, GPL, CLPB ) 

1999 : 
  1"بالاتااؿإفشاء مكاتب متالة بالدديريات " مكلطة. 
 .إفشاء و تنظيم ىيكل الأرشيف الدركزي 
  برويل فشاطات(LOG/END)  ُإلذ قةمت(GPL – CLPBGPL ) 
  ارتباط وحدتي ( UND )و وحدة القاعدة  بومرداس( UND ) .الجزائر 
  ارتباط وحدتي( UNM )  الشرؽ و وحدة( GPL ) . 
  ارتباط وحدتي( UNM )  الجنوب و وحدة القاعدة( UND ) .ورقلة 

2000 : 

 حل مركز الإعلاـ الآلر و خلق مركز لدعالجة الإعلاـ الآلر. -
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 .( CLP )لدناطق  ( CLP )يط ىيكل عاـ لقةم بزط -

 .(DAISC)و الثقافية الاجتماعيةإعادة تنظيم الدديرية الشؤسوف  -

 إفشاء قةم الزفت. -
2001 : 

 .بالاتااؿخلق مناب عمل مكلف  -

 .(CLP)التنظيم الدطال لقةم  -

 .(CLP)التغيتَ في مقر قةم -

 .(GPL)التنظيم الدطال لقةم  -

 .(GPL)التغيتَ في مقر قةم  -

 التنظيم الدطال لقةم الزفت. -

 . à 607-5 5-623قرار رقم :  (GPL)التنظيم الدطال لدناطق  -

 . à 624-5 5-642التنظيم الدطال لدناطق )( قرار رقم :  -

 . Aو  Bفي فوعتُ  (GPL)ترتيب مناطق  -

 . Aو  Bفي فوعتُ  (CLP)ترتيب مناطق  -

 كرة، و الددية "في كل من " برج بوعريريج، البويرة، بة (CLP)إفشاء قةم  -

 . (ADM )إعادة تنظيم مطال لدديرية  -

 إفشاء تنظيم الدديرية الإدارية  و الدالية و قةم الزفت. -
2002 : 

 إعادة تنظيم الدديرية الإدارية و الدالية و قةم الزفت. -
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 .(GPL)إعادة تنظيم مديرية الدقر لقةم  -
 دور و مهام مؤسسة نفطال :ثالثا: 

 دور مؤسسة نفطال: -1
  1و تطوير النشاط التجاري و توزيع الدواد البتًولية و مشتقاتهاتنظيم. 
 .ٍبززين و فقل الدنتجات البتًولية لتةويقها على مةتوى التًاب الوطت 
 .الةهر على تطبيق و احتًاـ الدقاييس الدرتبطة بحماية الاناعة 
 .الةهر على تنطيذ و احتًاـ قوافتُ الحماية الداخلية للمؤسسةة 
  للمواد البتًولية. الاستعمالوالاستهلاؾاسات الةوؽ بدا فيها القياـ بكل در 
  تةويق بتوزيع و الاقتااديوالاجتماعيتأمتُ صيافة مؤسسةة فططاؿ مكلطة داخل إطار الإقليم الوطتٍ للتطور

 الدنتجات البتًولية بدا في ذلك العتاد و التجهيزات.
 ا.الحرص على برةتُ و مراقبة الكميات و الدواد الدتعلقة به 

 و لقد وضعت شركة لرموعة من الوسائل و الإمكافيات برت تارؼ عمالذا لتةهيل الصاز مهامها و ىي كالتالر:
 67 .مركز و مةتودع لتوزيع و بززين الوقود و الزيوت و العجلات الدطاطية 
 44 .مانع لتعبئة  از البتًوؿ 
 16 .وحدة لانع الزفت 
 55 .مةتودع لتموين الدراكز البحرية 
 59 ودع متالة بدالحة بززين الغاز و البتًوؿ الدميع.مةت 
 1576  :لزطة خاصة. 901لزطة للخدمات منها 
 3250  وسيلة للايافة. 1750سيارة فقل و توزيع و 
 14550 .لزطة بيع للغاز و البتًوؿ الدميع 
 380  .كلم طوؿ أفابيب للمواد الناف مانعة و  از البتًوؿ الدميع 

                                                           
 مصلحة إدارة الموارد البشرية، مؤسسة نفطال، غرداية.بناءا على معلومات محصل عليها من 1
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 مهام الهيئات لشركة نفطال: -2

 الكبرى الخاصة بتطور الشركة، خاصة في الديداف  الاستًاتيجية:مكلطة بتحديد المحاور اللجنة التنفيذية
 .1، الأمن "الاستثمارالتةيتَ " الشراكة، 

 مكلطة بدةاعدة الددير العاـ في تةيتَ و مراقبة أفشطة الشراكة.اللجنة المدبرة: 
  ير العاـ في الوظائف التي فيها ابزاذ القرار :مكلطوف بدةاعدة رئيس الددالمساعدونالمستشارون و

 الإستًاتيجي فيما لؼص الأفشطة الدولية و العلاقات مع الاحافة و الإعلاـ.

 مديريات مؤسسة نفطال:

 المديريات التنفيذية : (1

  الاستراتيجيةالمديريات التنفيذية(DESPE) . 
 التخطيط و وضع تنظيم خاص بالشركة. -
 القياـ بدراسات اقتاادية. -
 .استًاتيجيةمراقبة  -
 تةيتَ و متابع تطورات الدشاريع. -

 : المديرية التنفيذية المالية 
تأمتُ الةتَ لمحاسبة الشركة عن طريق التأكد من تةوية كل الحةابات و ىذا بدراجعة فتائج الدورة و  -

 إعداد الديزافية.
 رائب و التأمتُ (.تأمتُ و متابعة الحالة الدالية للشركة ) الخزينة، المحاسبة العامة، الض -
 .الاستثمارو  الاستغلاؿتأمتُ  برقيق برفامج  -
 لزاولة تطبيق الةياسات الدالية و المحاسبة. -

                                                           
 .ةمالحة إدارة الدوارد البشرية، مؤسسةة فططاؿ،  رداي1
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  المديرية التنفيذيةللموارد البشرية(DERH): 
 وضع سياسات التةيتَ الدوارد البشرية ) برامج التكوين، قافوف العمل....الخ ( -
 شكل عاـ.تنطيذ احتياجات الشركة للموارد البشرية ب -
 .1وضع أفظمة للتحطيز كتًقية العامل و تقدلص مكافآت -
 ربط و إحااء برامج لتكوين الإطارات لدختلف الدديريات حةب احتياجات الشركة. -
 إجراء اختيار العماؿ للتشغيل أو تكوين إطارات الشركة أو القياـ بالتًقية و تكوف مضبوطة بقوافتُ. -

 المديريات المركزية : (2

 ركزية للبحث و التطوير المديرية الم(DCES): 
 القياـ بعمليات البحث و التطوير في المجاؿ التكنولوجي. -
 القياـ بدراسات أولية لدر دو دية مشاريع الشركة في ميادين " النقل، الايافة، التوزيع....الخ " -
  المديرية المركزية لمراقبة و مراجعة الحسابات(DCASC) 

لحةابات من خلاؿ لرمل ىياكل الشركة و الدةالعة في برةتُ و تطوير أفظمة تنطيذ مهاـ الدراقبة و مراجعة ا
 الإجراءات و النماذج.

 المديرية المركزية للأمن الصناعي و المحيط(DCHSEQ) : 
وضع قوافتُ و تعليمات خاصة بالأمن الاناعي خاوصا في لراؿ التخزين و توزيع الدنتجات البتًولية، بالإضافة 

 .2طيج و الإجراءات الدتعلقة بحماية المحإلذ برديد النماذ 
  و الثقافية  الاجتماعيةالمديرية المركزية للشؤون(DACASC) 
 و الثقافة. الاجتماعيةالدشاركة في وضع سياسات الشركة في المجاؿ الشؤسوف  -
 التطوير الدةتمر لوظائف الاحة، الرياضة، و الثقافة في الشركة بوضع برامج و استًاتيجيات. -
 للعماؿ. الاجتماعيةلتحةتُ الوضعية  الاجتماعيةلةياسات تنمية ا -
 الحرص باطة دائمة على الاورة الجيدة للشركة. -

                                                           

مصلحة إدارة الموارد البشرية، مؤسسة نفطال، غرداية.بناءا على معلومات محصل عليها من  1 
.نفس المرجع  2 
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 مديرية الدعم: (3
  مديرية الإعلام و العلاقات العمومية(DCRP) 

 القياـ بدراسة الةوؽ و برديد جملة الأعماؿ الدرتبطة بتطوير مبيعات الدنتجات الةوقة من طرؼ الشركة.
 علام و العلاقات العمومية:مديرية الإ 

وتقوـ بتةيتَ و مراقبة جميع الدمتلكات التي بحوزة الشركة من مبالش، الدنشآت، سائل النقل و الةهر على الحطاظ 
 عليها و صيافتها.

 : مديرية الإدارة العامة 
 لدةطرة.مهمتها تةيتَ الجيد لليد العاملة و وضع الوسائل و الإمكافيات الضرورية لتحقيق الأىداؼ ا

 توفتَ الوسائل الضرورية للةتَ الحةن للأفشطة و تنميتها. -
 حظتَة الةيارات. -

 الفـــــــروع : (4
  فروع الوقود(CRB): 

 (BITUMES)و الزفت  (AVM)يػضػم الدػوافئ و الدػطارات  -
 ضماف بسوين و تةويق عبر كافة التًاب الوطتٍ. -
 أحةن الظروؼ. الوطنية بتموين و توزيع الوقود في الاحتياجاتتغطية  -
 ربط و مراقبة وظائف التوزيع، التخزين، النقل، الايافة و التموين في كل ألضاء الوطن. -

 : الفروع التجارية 
 ضماف تةويق الدنتجات عبر كافة التًاب الوطتٍ. -
 ربط و مراقبة وظائف التوزيع، التخزين، النقل، الايافة و التموين في كل ألضاء الوطن. -

 لمميع :فروع غاز البترول ا 
تقوـ بتحليل  و وضع سياسات و استًاتيجيات خاصة بوظائف التموين، التخزين، التوزيع و بيع منتجات  از 

 ع.البتًوؿ الدمي  
  نشاط الدولة :فرع 
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 يضمن حةن عملات التةوؽ مع الدوؿ الأجنبية.
طاع وطننا أف ينمو بطضل البتًوؿ تكوف المحروقات الثروة الرئيةية الطبيعية للجزائر بطضل بتًولذا و  ازىا فلقد است

 و الغاز.
لذلك لغب أف فنتهز الطرصة التي أتيحت لنا بطضل ىذه الثروات و فنمي كل الطاقات اللازمة للتةيتَ الاحيح 

 لذذا القطاع.
 و في الإطار برديدا، صار اختياريا متجها تلقائيا لضو مؤسسةة فططاؿ.

 فطال طبيعة تنظيم و نشاط مؤسسة نالمطلب الثاني: 

 أولا : البناء التنظيمي للمؤسسة :

 شركة فططاؿ تتكوف من أربع أقةاـ حةب طبيعة الدواد الدةوقة :ف  الذيكلأ يبن
، و مشروعتُ لقةمي الزيوت و العجلات الدطاطية و الشبكة و يعتٍ بها فقاط  (GPL) (A.U.M)لزروقات 

 البيع و التوزيع و الخدمات.
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 NAFTAL (S.P.A)ظيمي مخطط الهيكل التن
 مقاطعة تةويق  رداية

 
 الةكرتاريا           
 قافػػػػػػػػػػػولش            

 مةؤسوؿ الأمن الاناعػػػي       
 مةؤسوؿ الأمن الدخلػػػػػي        

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 

 داتمصلحةالمواردالبشريةبناءاعلىمستن: المصدر

 المديرية العامة

قسم الإعلام الآلي  و 

 التسيير 

التسويق قسم  
الإدارة و  قسم قسم المالية و المحاسبة 

 الوسائل العامة

النقل قسم 
 و التقنية

 مركز التوزيع بغرداية

 محطــات التوزيـــع

الوكالة التجارية 
 بالأغواط

 ورشة الصيانة
 واطغالا

 مركز تركيب  

 وتحويل الغاز 

 الاغواط

 الوكالة التجارية أدرار

 مركز التوزيع أدرار

 ورشة الصيانة

 محطات التوزيع

الوكالة التجارية        
إليزي  –ورقلة 

 للجنوب الشرقي

 مركز التوزيع بتمنراست

 محطــات التوزيـــع 

 

مركز التوزيع الزيوت و 
لعجلات المطاطيةا  

 

مركز التوزيع حاسي 
 مسعود

 مركز التوزيع تقرت 

 

 مركز التوزيع جانت

 

 مركز التوزيع عين صالح

 

وثائــق مؤسـسـة نفطـــال المصــدر :  

التوزيع  مركز
 الاغواط

 محطات التوزيع
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 نشاط المؤسسة و إمكانيتها :ثانيا: 

يتمثل فشاط الدؤسسةة في توزيع و تةويق الدواد البتًولية عبر كامل تراب الوطتٍ و ىذه الدواد ىي الزيوت بأفواعها، 
 الدطاط الزفت و الغاز بأفواعو، بإمكافياتها )الدؤسسةة( كالتالر :

 الزيوت و العجلات الدطاطية. مركز بززين و توزيع الوقود و 67 -
 مركز لتزويد الوقود الباخرات و الطائرات و فقاط البيع على الةواحل. 55 -
 وحدة لتهيئة الأسطلت. 16 -
 مركز بززين و توزيع لقارورات الغاز. 59 -
 لزطة تابعة للخواص. 901لزطة خدمات منها  1576 -
 كلم من الأفابيب الناقلة للوقود.  380 -

 سة :أىمية المؤسثالثا :
 فهي تةاىم في : الاقتااديةتلعب حاليا دورا بالغ الألعية في لراؿ التنمية 

 الةكاف التي تزداد باستمرار حةب ازدياد مداخليهم. احتياجات سد 
  كما لذا دور كبتَ في جلب الإطارات و الكطاءات من اجل برةتُ الأداء و تقدلص أحةن الخدمات

 للزبائن.
 الوطنية و الدةالعة في إفعاش الإقتااد. تةعى إلذ الحاجات المحلية و 
 .منافةة الدؤسسةات الوطنية 
 .و تعتبر الدةاىم الكبتَ في افقاد الإقتااد الوطتٍ و الدضاعطة من مقدار الافتطاع بدنتوجها 
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 .التوظيف بمؤسسة نفطالبعملية تخطيط الموارد البشرية  علاقةطبيعة معاينة المبحث الثاني: 

تشخيص مدى اىتماـ مؤسسةة فططاؿ  من خلاؿ ىذا الدبحث ، سنحاوؿةؤسسةة لزل الدراسبعد الإحاطة بالد
 ..التوظيف استًاتيجيةبعملية بزطيط الدوارد البشرية ، بالإضافة إلذ طبيعة العلاقة التي تربطها مع 

 أدوات الدراسة مجتمع، عينة و  الأول: المطلب
التي ىي من  ،بةياسة التوظيف وطيط الدوارد البشرية وعلاقتبز موضوع بالأساس باعتبار أف الدراسة تعالج     

، كما يع موظطي مالحة الدوارد البشريةالدوارد البشرية ، فقد بسثل لرتمع الدراسة في جم لوظيطةةية الدهاـ الرئي
 مةؤسولر وموظطيلرموعة من باستجواب  قمنا من خلالذاالتي الدقابلة أداة على اعتمدت الدراسة بشكل رئيةي 

، بالإضافة إلذ كةب الوقت من جهة أخرىمالحة الدوارد البشرية وىذا للتعمق في تطاصيل الدوضوع من جهة و 
 أداة الدلاحظة التي ساعدتنا في فحص لستلف الدةتندات و الوثائق الدتعلقة بالدوضوع.

 المقابلة: عرض وتحليل الأسئلة الثاني المطلب

 غير الاول ) تخطيط الموارد البشرية(عرض وتحليل الاسئلة الخاصة بالمت أولا:

اىتماـ مؤسسةة فططاؿ بتشخيص مدى الدتعلقة و  ،سنحاوؿ استعراض لرموعة من الأسئلة التي احتوتها الدقابلة     
 : أجوبة العينة الدةتجوبةع إجمالذا في جدوؿ يضم الأسئلة و ، والتي فةتطيبعملية بزطيط الدوارد البشرية 
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 )تخطيط الموارد البشرية( أسئلة و أجوبة العينة المستجوبة حول المتغير الأول :(03) الجدول رقم

رقم 

 السؤال

 جواب العينة مضمون السؤال

 موضوع عن تاور أو فكرة لديكم ىل 01
 البشرية؟ الدوارد بزطيط

أف بزطيط الدوارد البشرية موضوع موس ع  1يقوؿ الدوظف
قها على أرض يبدأ بطكرة ثم تدرس دراسة تامة قبل تطبي

 الواقع.

 الدوارد بزطيط بعملية مؤسسةتكم تهتم ىل 02
 البشرية؟

 للموارد التخطيط بعملية مؤسسةتنا تهتم فعم الدوظف يقوؿ
 التي العامة الدديرية مةتوى على يكوف وذلك البشرية،
 يةتند التخطيط ىذا أف حيث العاصمة، بالجزائر مقرىا
 الطرعية ياتالددير  من مةبقة ودراسات معلومات على

 الاعتماد من جدوى ىناؾ أف تروف ىل 03
 الدوارد لراؿ في خاصة التخطيط على

 البشرية؟

يقوؿ الدوظف فعم تعتمد مؤسسةتنا بشكل أساسي على 
التخطيط خاصة في لراؿ الدوارد البشرية وذلك تطاديا 

 للوقوع في العجز وكذا تقليل الدااريف.

 واردالد بزطيط عملية على تعتمدوف ىل 04
 ومنتظم؟ دوري بشكل البشرية

 التخطيط على الاعتماد أف حيث فعم الدوظف يقوؿ
 بالشركة النهوض على يةاعد ومنتظم دوري بشكل

 الطتًة بتُ الدةتقبلية الرؤية لإيضاح كذا للأحةن
 .والاخرى

 تواجهكم التي والعوائق الاعوبات ماىي 05
 التخطيط؟ بعملية القياـ عند

 في ابزاذىا لغب التي الدناسبة لقراراتا ىي الدوظف يقوؿ
 والتطبيق العملية الةياسات كاقتًاح الدناسب الوقت
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 .فظريا مةطر ىو ما الواقع أرض على الطعلي

 البشرية الدوارد بزطيط عملية تةاعد ىل 06
 اليد من الدؤسسةة احتياجات برديد على

 دقيق؟ بشكل العاملة

 البشرية لدواردا بزطيط لأف دقة وبكل فعم الدوظف يقوؿ
 الخاصة والدةتويات الدؤسىلات كشف على يةاعد
 مةتقبلا الخطأ في الوقوع لدنع بالأفراد

 بزطيط عملية في الدتبعة الدراحل أىم ىي ما 07
 ىو وما مؤسسةتكم؟ في البشرية الدوارد

 برديد في طرفكم من الدعتمد الأسلوب
 بالكم العاملة اليد من احتياجاتكم

 ؟..والنوع

 بزطيط عملية في الدتبعة الدراحل أىم أف 1الدوظف يقوؿ
 حةب الأىداؼ برديد ىي الدؤسسةة في البشرية الدوارد

 وبرفامج الاجتماعي التقرير باستغلاؿ وذلك الدشروع
 الدؤسسةة احتياجات احااء مع للمؤسسةة التنمية

 .العاملة اليد من وفروعها

 على الإلغابي العائد ىو ما تاوركم، في 08
 الدوارد من لحاجاتها برديدىا من ممؤسسةتك
 دقيق؟ بشكل البشرية

 بلوغ ىو الدؤسسةة على الإلغابي العائد أف الدوظف يقوؿ
 تةطتَه تم ما حةب وفوعا كما الدرجوة الأىداؼ

 .مةبقا

 برديد عملية بتُ الربط يتم كيف 09
 البشرية الدوارد من الدةتقبلية الاحتياجات
 م؟لدؤسسةتك العامة بالاستًاتيجية

 الاحتياجات برديد عملية بتُ الربط أف الدوظف يقوؿ
 العامة بالاستًاتيجية البشرية الدوارد من الدةتقبلية
 الادارة بتُ التاـ التنةيق طريق عن يتم للمؤسسةة
الدناصب  خارطة بوضع وذلك البشرية الدوارد ومالحة
 الدةطرة للأىداؼ الألعية حةب

 عن دؽالاا بالإعلاف مؤسسةتكم تقوـ ىل 10
 العملية تطرزه ما وفق الشا رة الوظائف

 التخطيطية؟

 عن الاادؽ بالإعلاف تقوـ الدؤسسةة أف الدوظف يقوؿ
 مع التخطيطية، العملية تطرزه ما وفق الشا رة الوظائف
 وتغيتَ التًقية في للعماؿ الأولوية الاعتبار بعتُ الأخذ
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 .والأقدمية الدؤسىل حةب الدناصب

 الدوارد بزطيط عملية لسرجات أف تعلموف 11
 اليد في الطائض برديد ىو أيضا البشرية
 العمالة مع تتعاملوف كيف عادة.. العاملة
 ؟..الزائدة

 مطلق فائض يوجد لا لدؤسسةتنا بالنةبة الدوظف يقوؿ
 علاقتهم الدنقطعة والاطارات العماؿ استخلاؼ يتم بحث

 بالتدرج وىذا( الاستقالة -الوفيات -التقاعد) بالدؤسسةة
 .والتكوين

 

 على أجوبة العينة المستجوبة المصدر : من اعداد الطلبة بناءا

 عرض وتحليل الأسئلة الخاصة بالمتغير الثاني ) استراتيجية التوظيف(ثانيا:

 )استراتيجية التوظيف( الثاني أسئلةوأجوبةالعينةالمستجوبةحولالمتغير(: 04الجدول )

 جواب العينة مضمون السؤال رقم

 البشرية الدوارد بزطيط عملية لسرجات على دوما عتمدوفت ىل 01
 الاستقطاب بعملية الخاصة الدطلوبة الدؤسىلات برديد في

 مؤسسةتكم؟ داخل والتوظيف

 الدؤسىلات لأف فعم الدوظف يقوؿ
 .الدؤسسةة داخل من تكوف الدطلوبة

 التوظيف اسةسي أف 1الدوظف يقوؿ مؤسسةتكم؟ داخل التوظيف لعملية معينة سياسة ىناؾ ىل 02
 على مبنية الدؤسسةة داخل الدتبعة

 وحةن الدهارات وإثبات الكطاءات
 .الةتَة
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 بعملية ارتباط لذا الةياسة ىذه وىل بنعم، الجواب كاف إذا 03
 لكم وىل ؟..ذلك عن بدعزؿ تتم أنها أـ البشرية الدوارد بزطيط

 ؟..الارتباط ىذا طبيعة لنا توضحوا أف

 لذا ةياسةال ىذه فعم الدوظف يقوؿ
 الدوارد بزطيط بعملية وثيق ارتباط
 موظف لكل تدرس بحيث البشرية
 الشروط وكذا الدهتٍ مةاره حةب
 .بحالة حالة سابقا الدذكورة

 الاقتاادية الدؤسسةات من الكثتَ الاستقطاب، لؼص فيما 04
 لدؤسسةتكم بالنةبة الخارجي، الداخلي على الاستقطاب تطضل

 ذلك؟ يتم ومتى.. لكم؟ الدطضل الاستقطاب فوع ما

 الاستقطاب فوع أف الدوظف يقوؿ
 الاستقطاب ىو للمؤسسةة الدطضل
 مهارات لاستغلاؿ وذلك الداخلي
 .الدؤسسةة في الدكتةبة وموظطيها

 ىو الخارجي للاستقطاب الدعتمد الدادر أف الدوظف يقوؿ 05
 .للتشغيل الوطنية الوكالة

 الدعتمد الدادر أف الدوظف يقوؿ
 الوكالة ىو الخارجي بللاستقطا
 .للتشغيل الوطنية

 معقدة الدؤسسةة مةتوى على تتم التي التوظيف إجراءات ىل 06
 فيها؟ العمل طالبي على

 على التوظيف إجراءات الدوظف يقوؿ
 بل معقدة ليةت الدؤسسةة مةتوى
 العمل طالب كشف على تعتمد

 .ومؤسىلاتو

 بالوظيطة الالتحاؽ أف 1الدوظف ؿيقو  مؤسسةتكم؟ في بالوظيطة الالتحاؽ يتم كيف 07
 الأولر الطرز طريق عن يتم الدؤسسةة في

 الوكالة طرؼ من الدرسلة للقائمة
 إعلاف على الدبتٍ للتشغيل الوطنية
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 فرد بكل الاتااؿ ينم بحيث التوظيف
 مع الدتاحة الوسائل بكل حدى على
 التوظيف مةابقة إجراء

 اختيار يتم أفو الدوظف يقوؿ التوظيف؟ ةابقاتم في الدرشحتُ اختيار يتم أساس أي على 08
 عن التوظيف مةابقات في الدتًشحتُ

 الوكالة طرؼ من مرسلة قائمة طريق
 مؤسىلات حةب للتشغيل الوطنية
 .بالدناب الالتحاؽ وشروط

 بستلكو الذي والكفء الدؤسىل البشري للمورد بالنةبة 09
 مناسبة ترونها التي والإجراءات التدابتَ ىي ما مؤسسةتكم،

 التةرب؟ من الطئة ىذه على للحطاظ

 على الحطاظ يتم أفو الدوظف يقوؿ
 عن وذلك التةرب من الكطاءات

 رفع حيث من بهم الاعتناء طريق
 الوقت في الأجور تةوية وكذا الدنح،

 إضافة الدةتمر، التكوين مع الدناسب،
 .الاجتماعية الدرافقة الذ

 ىل الدؤسسةة، طرؼ من لدعتمدةا الدةتقبلية الاستًاتيجية ظل في 10
 ىي وما الدؤسىلة؟ العاملة اليد من الدزيد جلب إلذ تتجهوف
 ؟..مؤسسةتكم في التوظيف لعملية الاستشرافية فظرتكم

 من الدزيد جلب إلذ الدؤسسةة تتجو فعم
 للحطاظ وذلك الدؤسىلة العاملة اليد
 فيما أما الدؤسسةة، استمرارية على
 يةلعمل الاستشرافية النظرة لؼص

 التةيتَ على تعتمد فهي التوظيف
 .والكطاءات التوقعي للمناصب

 المصدر: من إعداد الطلبة بناءا على أجوبة العينة المستجوبة.
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 واختبار الفرضيات تفسير النتائج الثالث: طلبالم

 .تفسير نتائج المتغير الأول )تخطيط الموارد البشرية(( 05الجدول ) :أولا

 التفسير مضمون السؤال 

 الموارد تخطيط موضوع عن تصور أو فكرة لديكم ىل 01
 البشرية؟

 قوؿ حةب الإجابة ىذه تبتُ
 فططاؿ شركة إدارة أف الدوظف
 البشرية الدوارد بزطيط على تعتمد
 أكيدة مرحلة فهي وثقافة، كمبدأ
 بدا الدؤسسةة بزطوىا خطوة كل قبل
 .التوظيف عملية ذلك في

 عملية فإف الاجابة طبيعة حةب مؤسستكم؟ داخل التوظيف لعملية معينة سياسة ىناك ىل 02
 بالدديرية تكوف البشرية الدوارد بزطيط
 فهناؾ الجزائر مقرىا التي العامة
 من وتةيتَ واسع باىتماـ برظى
 إلذ للوصوؿ أكطاء أشخاص طرؼ
 لؽكن التي الدناسبة العاملة اليد

 العامة فالدديرية عليها الاعتماد
 لجميع التخطيط على مةؤسولة
 .الوطتٍ التًاب عبر الطروع

 خاصة التخطيط على الاعتماد من جدوى ىناك أن ترون ىل 03
 البشرية؟ الموارد مجال في

 بزطيط فإف الدوظف إجابة حةب
 مدقق بشكل يكوف البشرية الدوارد

 أجل من للأشخاص مكثطة ومتابعة
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 قاد مةتقبلا الأخطاء تطادي
 سليمة توظيف عملية إلذ الوصوؿ

 في الدؤسسةة وقوع على طاظاوح
 .عنها  تٌ في ىي أعباء

 بشكل البشرية الموارد تخطيط عملية على تعتمدون ىل 04
 ومنتظم؟ دوري

 على الاعتماد أف الإجابة ىذه تبتُ
 على يةاعد دوري بشكل التخطيط
 ابتكارات إلذ الوصوؿ في التشجيع
 الدؤسسةة تةاعد قد جديدة وأفكار
 ديدةج مةتقبلية خطط وضع على
 لبلوغ وقت وأقل تكلطة بأقل

 التخطيط أف خاصة اىدافها،
 اكتشاؼ على يةاعد الدوري
 .تطاقمها قبل وتاحيحها الاخطاء

 بعملية القيام عند تواجهكم التي والعوائق الصعوبات ماىي 05
 التخطيط؟

 عائق أكبر فإف الاجابة ىذه حةب
 صدور ىو التخطيط عملية يواجو

 أف لؽكن خرىأ و فتًة بتُ القوافتُ
 أوراؽ كل القوافتُ ىذه بزلط

 صعوبات تواجو لغعلها ما الدؤسسةة
 الافةحاب أف كما حتمية،
 لعملية عائق يعتبر للعاملتُ الوظيطي
 بعد العماؿ بافةحاب التخطيط
 وىذا التخطيط، عملية من الافتهاء
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 ضائعة ومااريف عبء يعتبر
 .الدؤسسةة تتحملها

 تحديد على البشرية واردالم تخطيط عملية تساعد ىل 06
 دقيق؟ بشكل العاملة اليد من المؤسسة احتياجات

 لسرجات فإف الاجابة ىذه حةب
 سليمة عادة تكوف التخطيط عملية
 في تتم التخطيط عملية لأف ودقيقة
 فيها( حد كأدلس شهر) طويل وقت
 على وكبتَة صغتَة كل اتباع يتم

 النقاط الذ للوصوؿ الاشخاص
 .الدرجوة

 البشرية الموارد تخطيط عملية في المتبعة المراحل أىم ىي ما 07
 في طرفكم من المعتمد الأسلوب ىو وما مؤسستكم؟ في

 ؟..والنوع بالكم العاملة اليد من احتياجاتكم تحديد

 الشركة فإف الاجابة ىذه حةب
 فيها يتم تكوينية خطة بإلصاز تقوـ

 واحتياجاتو التكوين مواضيع برديد
 في اعتمادىا يتم خطوة أوؿ لأفو

 الدؤسسةة في الاداري التةيتَ تنظيم
 احتياجات برديد عملية فيها بدا

 .الدؤسسةة

 من مؤسستكم على الإيجابي العائد ىو ما تصوركم، في 08
 دقيق؟ بشكل البشرية الموارد من لحاجاتها تحديدىا

 الجيد التةطتَ فإف الاجابة حةب
 الغابية بنتائج يعود التخطيط لعملية
 الأىداؼ بلوغ في الدؤسسةة على

 على يتم التخطيط لأف الدرجوة،
 قبل للمؤسسةة التابعتُ الأشخاص
 فتكوف الجديدة الوظيطة في توظيطهم
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 القبلية الدكتةبات بعض لديهم
 .بالدؤسسةة لاحتكاكهم

 من المستقبلية الاحتياجات تحديد عملية بين الربط يتم كيف 09
 لمؤسستكم؟ امةالع بالاستراتيجية البشرية الموارد

 تناسق ىناؾ فإف الاجابة حةب
 ومالحة العامة الادارة بتُ تاـ

 عن الكشف في البشرية الدوارد
 الداالح بجميع الدؤسسةة احتياجات

 برت جزئية استًاتيجية لوضع
 .للمؤسسةة العامة الاستًاتيجية

 الشاغرة الوظائف عن الصادق بالإعلان مؤسستكم تقوم ىل 10
 التخطيطية؟ مليةالع تفرزه ما وفق

 الشركة فإف الاجابة ىذه حةب
 للعماؿ الكاملة الاولوية تعطي

 الاعلاف في الشروع قبل لذا التابعتُ
 العماؿ لأف الشا رة الوظائف عن

 تامة دراية على يكوفوف لذا التابعتُ
 علم وعلى الدؤسسةة في يدور بدا

 بزاها، التي التطاصيل بكل
 الدؤسسةة لغنب الاولوية فإعطاؤىم

 في تتبعها التي التكاليف من بعض
 .الخارج من جدد عماؿ جلب

 ىو أيضا البشرية الموارد تخطيط عملية مخرجات أن تعلمون 11
 مع تتعاملون كيف عادة.. العاملة اليد في الفائض تحديد
 ؟..الزائدة العمالة

 تغطية فإف الاجابة ىذه حةب
 العماؿ طرؼ من فقط يتم العجز
 ىناؾ أف   أي للإدارة، التابعتُ
 مناب من أكثر يشغلوف موظطتُ
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 فتعتمد العجز سد يتم ريثما واحد
 وكذا الطويلة لخبرتهم الدؤسسةة عليهم

 .الذىنية وقدراتهم مهاراتهم

 

 المصدر: من إعداد الطلبة بناءا إجابات العينة المستجوبة

 (التوظيفتغير الثاني )استراتيجية المالمتعلقة بتفسير نتائج ( 06الجدول ) ثانيا:

 التفسير مضمون السؤال 

 الموارد تخطيط عملية مخرجات على دوما تعتمدون ىل 01
 بعملية الخاصة المطلوبة المؤىلات تحديد في البشرية

 مؤسستكم؟ داخل والتوظيف الاستقطاب

 اعتماد ىناؾ فإف الاجابة حةب
 الذين الاشخاص في ومطلق تاـ

 لأنهم التخطيط لعملية لؼضعوف
 .الدؤسسةة من زءج يعتبروف

 الدت بعة الةياسة فإف الاجابة حةب مؤسستكم؟ داخل التوظيف لعملية معينة سياسة ىناك ىل 02
 مهارات تنمية على تتوقف

 وكذا للأفراد الذىنية والقدرات
 الأخلاقي الجافب على الاعتماد

 .للطرد

 بعملية ارتباط لها السياسة ىذه وىل بنعم، الجواب كان إذا 03
 وىل ؟..ذلك عن بمعزل تتم أنها أم البشرية لمواردا تخطيط

 ؟..الارتباط ىذا طبيعة لنا توضحوا أن لكم

 الشركة فإف الاجابة ىذه حةب
 دخولو منذ بها الخاص الدوظف تتبع
 عنها التاـ الافطااؿ  اية إلذ اليها
 عملية برت تندرج الةياسة وىذه
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 .البشرية الدوارد بزطيط

 الاقتصادية المؤسسات من الكثير الاستقطاب، يخص فيما 04
 بالنسبة الخارجي، على الداخلي الاستقطاب تفضل

 يتم ومتى.. لكم؟ المفضل الاستقطاب نوع ما لمؤسستكم
 ذلك؟

 اعتماد فإف الاجابة ىذه حةب
 الداخلي الاستقطاب على الشركة
 التي الدااريف عن الابتعاد ىدفو
 من الخارجي الاستقطاب عن تنجر
. الخ..... وتنمية بوتدري تكوين
 التي الدخاطر في الوقوع بذنب كذا

 .الجدد الدةتقطبتُ بةبب تكوف

 ىو الخارجي للاستقطاب المعتمد المصدر أن الموظف يقول 05
 .للتشغيل الوطنية الوكالة

 الوكالة فإف الاجابة ىذه حةب
 كبرى من معتمدة للتشغيل الوطنية

 وذلك الاقتاادية خاصة الشركات
 .بشطافية لتوظيفا لةتَورة

 معقدة المؤسسة مستوى على تتم التي التوظيف إجراءات ىل 06
 فيها؟ العمل طالبي على

 إجراءات فإف الاجابة ىذه حةب
 لؽتلكو ما حةب تتم التوظيف
 فكرية من مهارات الشخص
 الافدماج لو تةهل ومؤسىلات

 .بالوظيطة الةريع

 الدؤسسةة فإف الاجابة ىذه بحة مؤسستكم؟ في بالوظيفة الالتحاق يتم كيف 07
 الوطنية للوكالة إعلاف ترسل

 الدطلوبة الوظيطة بخاوص للتشغيل
 طالبي طرؼ من عليها للاطلاع
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 .العمل

 الدؤسسةة فإف الاجابة ىذه حةب التوظيف؟ مسابقات في المرشحين اختيار يتم أساس أي على 08
 الخاصة الشروط من لرموعة ترسل

 الوكالة وتقوـ الدطلوبة، بالوظيطة
 لكل فرز بإجراء للتشغيل الوطنية

 وترسل الشروط ىذه فيو تتوفر من
 تتوفر الذين للأفراد نهائية قائمة
 .الشروط فيهم

 تمتلكو الذي والكفء المؤىل البشري للمورد بالنسبة 09
 مناسبة ترونها التي والإجراءات التدابير ىي ما مؤسستكم،

 التسرب؟ من الفئة ىذه على للحفاظ

 الدؤسسةة فإف الاجابة ىذه حةب
 وكطاءاتها بكوادرىا كبتَ اىتماـ تولر
 داخل للعمل الدلائم الجو لذم وتوفر
 التةرب من للحد الدؤسسةة وخارج

 .الوظيطي

 طرف من المعتمدة المستقبلية الاستراتيجية ظل في 10
 العاملة اليد من المزيد جلب إلى تتجهون ىل المؤسسة،
 في التوظيف لعملية الاستشرافية نظرتكم ىي وما المؤىلة؟

 ؟..مؤسستكم

 الدؤسسةة فإف الاجابة ىذه حةب
 جديدة عاملة يد إضافة تةتبعد لا

 مؤسىلات ذات تكوف أف بشرط
 لرالذا، في للاستمرار جيدة وكطاءة
 بتُ مكافتها على للحطاظ وكذا

 .الدنافةة الدؤسسةات

 

 مستجوبةال العينة إجاباتعلى  بناءا الطلبة إعداد من: المصدر
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 اختبار الفرضياتثالثا:

ترتكز أساسا  بدؤسسةة فططاؿ  عملية بزطيط الدوارد البشرية أف  اتضح لنا فتائج الدراسة الديدافية  على ضوء-      
وىو ما يندرج في  بتُ كافة الداالح واستغلاؿ الدعلومة الآفية الدطلوبة في الوقت الدناسب، والافةجاـ التكامل على 

 بغرداية نفطال مؤسسة توليصحة الفرضية الأولى: ''وىو ما يؤسكد  ة  الإستًاتيجية للموارد البشريةإطار الإدار 
 البشرية''. الموارد تخطيط بعملية كبيرا اىتماما

تعتمد   فلةطة معينة في عملية التوظيف لبلوغ أىدافها الدةطرة ،بحيث ؤسسةة فططاؿلدكذلك برز لنا أف -      
بالتكوين و التدريب، وذلك لتجنب التكاليف الدرتبطة  ،الداخلي لليد العاملةتقطاب كثتَا على أسلوب الاس

وقليلة    رةدفي حالات فاالوقت ..الخ، خاصة ما تعلق بالدناصب الادارية، في حتُ تلجأ الذ الاستقطاب الخارجي 
يؤكد وىذا ما نية،..الخ، كعدـ توفر الكطاءات الدطلوبة لشغل الدناصب الشا رة، التي تعتمد على الكطاءة الده

 عملية في بغرداية نفطال مؤسسة تعتمدىا واضحة إستراتيجية ىناكحة الفرضية الثانية القائلة: ''ص
 ''.التوظيف

أداء مهمة واحدة على  تقتار وظيطة العامللا تتعدد مهاـ ووظائف جميع عماؿ مؤسسةة فططاؿ ، بحيث   -    
 ،،في حالة عدـ توفر  العدد الكافي من الدوظطتُف التابعة لنطس الدالحة على تغطية بعض الوظائاحيافا  و إلظا 

وىي سياسة تعتمدىا مؤسسةة فططاؿ في توظيف اليد العاملة الدؤسىلة القادرة على شغل أكثر من وظيطة ، بحيث 
صحة  يؤكدوىذا ما يكتةب العامل قدرات فنية و إدارية ،كطاءات إضافية تنعكس على أدائو الوظيطي ، 

 ''.التوظيف عملية بطبيعة كليا ارتباطا يرتبط نفطال لمؤسسة الوظيفي الأداء'': الفرضية الثالثة

 ىي في مؤسسةة فططاؿ البشرية الدوارد بزطيط، يتضح لنا أف عملية وبناءا على النتائج الدتوصل إليها أعلاه  -    
 احتياجات بتحليل تتعلق أنها ،حيثشرية وظيطة الدوارد البمهمة من مهاـ  فقط وليةت متكاملة ةيإدار  عملية

البيئية  تَ مةتقرة من جهة، و الطموحات  الظروؼ ظل فياليد العاملة  منالدؤسسةة  الكمية و النوعية 
مةتقبلا، فتح فروع فشاط جديدة ..الخ من جهة  الضرورية الأفشطةوتوسيع  تطويرالإستًاتيجية للمؤسسةة  ك
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 في البشرية الموارد تخطيط لعملية ايجابي تأثير علاقة ىناك: ''الرابعة صحة الفرضية، وىذا ما يؤسكد أخرى 
 ''.بغرداية نفطال بمؤسسة التوظيف منظومة
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 خلاصة الفصل الثاني: 

التي توصلنا الدوظطتُ ومن خلاؿ التطةتَات لرموعة من أجريت مع التي  فططاؿ من خلاؿ دراستنا بالدؤسسةة      
إدارة الدوارد  حلقة مهمة باعتبارىا  طيط الدوارد البشريةنا أف مؤسسةة فططاؿ تهتم كثتَا بعملية بزإليها، استنتج

د على ما يظهر لنا الدور البارز الذي يتأتى من ستَورة عملية بزطيط الدوارد البشرية في افعكاسو الجي  البشري، 
 عملية التوظيف.
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 اسة:خاتمة الدر 

تطرقنا في بحثنا ىذا الذ افعكاس بزطيط الدوارد البشرية على عملية التوظيف، واختًفا مؤسسةة فططاؿ بغرداية  
كنموذج للدراسة الديدافية، بغية الوصوؿ إلذ الدور الذي يلعبو بزطيط الدوارد البشرية في الدةالعة في بناء استًاتيجية 

 .التوظيف في الدؤسسةة الاقتاادية 

النظري  الاطاردراستنا لدوضوع بزطيط الدوارد البشرية ودوره في بناء استًاتيجية التوظيف إلذ سرد ت فقد خلا
ثراء رصيدفا من الدعلومات حولو، وتدعيمو بالدراسات الةابقة التي و وإمنوالدطاىيمي للموضوع بغية الاستطادة 

 اؿ كاف كما يلي:أفادتنا في إبراز معالد إشكالية الدراسة بكل وضوح ووضعها في سؤس 

إلى أي مدى يمكن أن يساىم تخطيط الموارد البشرية في فعالية استراتيجية التوظيف في مؤسسة 
، حيث تطرقنا تناولنا الجافب النظري الذي بسحور حوؿ وضع الاطار الدطاىيمي على ميداف الواقع بعدىا؟نفطال

ظطتُ في مؤسسةة فططاؿ بغرداية، وتم  تزويدفا إلذ وضع مقابلة، تم  فيها عرض بعض الأسئلة ومناقشتها مع مو 
ومنو ببعض الآراء والتوجيهات التي رسمت لنا الطريق في الاجابة على الاشكالية الرئيةية وفرضياتها الطرعية 

 استخلاص النتائج وتقدلص التوصيات ثم آفاؽ الدراسة التي بزص موضوعنا.

 :النتائج
 أولا: النتائج النظرية

 البشرية ىو الافتقاؿ من حالة إلذ حالة أفضل. بزطيط الدوارد* 1
 * يعتبر بزطيط الدوارد البشرية الركيزة الأساسية التي تةبق عملية التوظيف.2
 * بزطيط الدوارد البشرية ىو تتبع الأشخاص، بكطاءة وفعالية لتحقيق أىداؼ الدؤسسةة.3
 نظمة على حل الدشاكل التي ستواجهها.* بزطيط الدوارد البشرية ىو لرهود طويل الددى لتحةتُ قدرة الد4

 ثانيا: النتائج الميدانية 
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بالر م من الدكافة التي يتمي ز بيها بزطيط الدوارد البشرية في الدؤسسةة وكذا الرصيد الطكري الذي لؽتلكو الدوظطتُ * 1
وى الوطتٍ، فهذا لا يعتٍ أف الدديرية العامة بالجزائر العاصمة ىي الدعنية بوضعو على الدةت بشأف ىذا الدوضوع إلا  

ما يتحكم في التخطيط ىو الطريقة والبروتوكوؿ الذي تتميز بو ىذه الدديرية من أنها لا تةتطيع برديد مبتغاىا إلظا 
 أجل التخطيط الجيد للأشخاص القادمتُ من لستلف الدؤسس ةات الطرعية.

اليد العاملة يظهر في التًكيز الكبتَ على * استنتجنا أف  الةياسة التي تنتهجها الدؤسسةة في عملية استقطاب 2
ة في تبارىا مؤسسةة حةاسالعماؿ ذوي التكوين العالر والدهارة التقنية وكذا الذىنية في كل ما لؼص فشاطاتها باع

أعطى لذا الحق في اختيار موظطيها مادامت تتبع كل الدنطقة، وبدا أف  فشاطها لؽيزىا عن باقي الدؤسسةات الأخرى 
 ظيف بشكل دقيق على قاصدي العمل.مراحل التو 

* استنتجنا أف إدارة الدوارد البشرية بدؤسسةة فططاؿ تتمي ز بدجموعة من الدوظطتُ ذوي الخبرة الطويلة والططافة 3
الجيدة لكل برركات الإدارة، وبةتَىا بشكل منظم وقافولش فهي تتخذ كل الاجراءات على طالبي العمل في 

الدعل ن عليها في القافوف، وذلك للوصوؿ إلذ الكطاءات والشهادات العليا التي  اجتيازىم لكل مراحل التوظيف
 تةتطيد منها مةتقبلا.

 التوصيات
تتبع عمل وكالات التشغيل من قبل الادارة لتطادي الوقوع في الخلط بتُ العرض والطلب التي ترسلو من الضروري -

 الوكالات للمؤسسةة.
 للحاوؿ على امدادات فكرية وابتكارية تطيد الدؤسسةة مةتقبلا.على الدؤسسةة التواصل مع الجامعة -
 إعادة النظر في مضموف مةابقات التوظيف وجعلها تتماشى مع متطلبات وطموحات الادارة العليا.-
التقدـ بطلب للمديرية العامة يتمثل في زيادة فرع خاص بالجنوب لؽتلك بعض الأشخاص ذوي الخبرة والدهارة -

 التخطيط التي لؼضع لذا بعض الأشخاص التابعتُ للطروع التي تقع بالجنوب. للقياـ بعملية 
 آفاق الدراسة:

 من خلاؿ ما سبق يوجد الكثتَ من الدواضيع التي لذا صلة بدوضوعنا والتي من الدمكن أف تالح لدراسات قادمة:
 .أثر بزطيط الدوارد البشرية على أداء الدوارد البشرية-
 في الدؤسسةات الاقتاادية.واقع سياسة التوظيف -
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 دور بزطيط الدوارد البشرية في برقيق الرضا الوظيطي للعاملتُ.-
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 ىل لديكم فكرة أو تاور عن موضوع بزطيط الدوارد البشرية؟ السؤال الاول: 

 ىل تهتم مؤسسةتكم بعملية بزطيط الدوارد البشرية؟: السؤال الثاني

 وف أف ىناؾ جدوى في الاعتماد على التخطيط خاصة في لراؿ الدوارد البشرية؟ىل تر : السؤال الثالث

 ىل تعتمدوف على عملية بزطيط الدوارد البشرية بشكل دوري ومنتظم؟: السؤال الرابع

 ماىي الاعوبات والعوائق التي تواجهكم عند القياـ بعملية التخطيط؟: السؤال الخامس

طيط الدوارد البشرية على برديد احتياجات الدؤسسةة من اليد العاملة ىل تةاعد عملية بز: السؤال السادس
 بشكل دقيق؟

ما ىي أىم الدراحل الدتبعة في عملية بزطيط الدوارد البشرية في مؤسسةتكم؟ وما ىو الأسلوب السؤال السابع: 
 وع..؟الدعتمد من طرفكم في برديد احتياجاتكم من اليد العاملة بالكم والن  

في تاوركم، ما ىو العائد الإلغابي على مؤسسةتكم من برديدىا لحاجاتها من الدوارد البشرية : السؤال الثامن
 بشكل دقيق؟

كيف يتم الربط بتُ عملية برديد الاحتياجات الدةتقبلية من الدوارد البشرية بالاستًاتيجية العامة : السؤال التاسع
 لدؤسسةتكم؟

 اادؽ عن الوظائف الشا رة وفق ما تطرزه العملية التخطيطية؟ىل تقوـ مؤسسةتكم بالإعلاف ال: السؤال العاشر

تعلموف أف لسرجات عملية بزطيط الدوارد البشرية أيضا ىو برديد الطائض في اليد : السؤال الحادي عشر
 العاملة.. عادة كيف تتعاملوف مع العمالة الزائدة..؟

الدوارد البشرية في برديد الدؤسىلات الدطلوبة  ىل تعتمدوف دوما على لسرجات عملية بزطيطالسؤال الثاني عشر: 
 الخاصة بعملية الاستقطاب والتوظيف داخل مؤسسةتكم؟
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 ىل ىناؾ سياسة معينة لعملية التوظيف داخل مؤسسةتكم؟السؤال الثالث عشر: 

أنها تتم  إذا كاف الجواب بنعم، وىل ىذه الةياسة لذا ارتباط بعملية بزطيط الدوارد البشرية أـ:السؤال الرابع عشر
 بدعزؿ عن ذلك..؟ وىل لكم أف توضحوا لنا طبيعة ىذا الارتباط..؟

فيما لؼص الاستقطاب، الكثتَ من الدؤسسةات الاقتاادية تطضل الاستقطاب الداخلي : الخامس عشر السؤال
 على الخارجي،بالنةبة لدؤسسةتكم ما فوع الاستقطاب الدطضل لكم؟.. ومتى يتم ذلك؟

النةبة للاستقطاب الخارجي، ما ىي أىم الداادر الدعتمد عليها في جلب اليد العاملة ب: سادس عشرالسؤال ال
 الدؤسىلة؟ 

 ؟ىل إجراءات التوظيف التي تتم على مةتوى الدؤسسةة معقدة على طالبي العمل فيها: بع عشرالسؤال السا

 كيف يتم الالتحاؽ بالوظيطة في مؤسسةتكم؟: ثامن عشرالسؤال ال

 على أي أساس يتم اختيار الدرشحتُ في مةابقات التوظيف؟ :تاسع عشرالسؤال ال

بالنةبة للمورد البشري الدؤسىل والكفء الذي بستلكو مؤسسةتكم، ما ىي التدابتَ والإجراءات : عشرونالسؤال ال
 التي ترونها مناسبة للحطاظ على ىذه الطئة من التةرب؟

الدعتمدة من طرؼ الدؤسسةة، ىل تتجهوف إلذ جلب  في ظل الاستًاتيجية الدةتقبلية: ونر شالعالواحد و السؤال 
 الدزيد من اليد العاملة الدؤسىلة؟ وما ىي فظرتكم الاستشرافية لعملية التوظيف في مؤسسةتكم..؟

 جمع احتياجات التدريب الوثيقة أسفلو توضح:
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