
 

  واقع آفاق إدارة الموارد البشرية في ظل تطبيق المنهج الكمي بالمؤسسات الاقتصادية الجزائرية

  نعمون مراد
اوت سكيكدة 02جامعة   

 :ملخص

أهمية العمل في الدؤسسات تكمن في مدى برقيق متطلبات العمل وشروطو بدا يوفر للمؤسسة جوا من  إف 
الاستقرار والأماف وبالتالي السعي لضو تنمية قدراتها ومواردىا بدا يحقق صمودىا في السوؽ وذلك بفضل العنصر 

العمل الدوجب لتحقيق  إطارتم استغلالو أحسن استغلاؿ وفي  إذالبشري الذي تتميز بو الدؤسسات عن غيرىا ا
 الأىداؼ العامة والخاصة.

الأنشػػطة الأىػػرى ىاصػػة مػػم اسػػت داـ  إدارةالدػػورد البشػػري في الوقػػه الػػراىن يعػػد العصػػب الدػػتحك  في  إدارةاف 

البشػري   الدعلومػاتاليػة ولعػل نمػاـ الدػوارد البشػرية ودورىػا في برقيػق الكفػالة والفع إدارةتقنيات حديثة ومتطورة في لراؿ 

جملػػة الدتغػػيرات البيويػػة وطمػػوح الدؤسسػػة لضػػو برقيػػق الريػػادة وا ػػودة  إطػػارالدؤسسػػة في  تاسػػتاتيايا إلىكفيػػل بالوصػػوؿ 

 والعالدية في التعامل على أوجو عدة

 الدؤسسة.، نماـ الدعلومات البشري، استاتياية ادارة الدوارد البشرية :الكلمات المفتاحية

Abstract The importance of working in the institutions lies in the extent to which the work 

requirements and conditions so as to provide the institution an atmosphere of stability and 

security, and therefore the pursuit of their capabilities and resources development in order to 

achieve resilience in the market, and thanks to the element of the human that is characteristic of 

institutions from the other if it is exploited better exploit and in the framework of the positive 

action to achieve the overall objectives and specific. 

Van Tai and human resource management at the present time is the nerve controlling the 

management of other activities, especially with the use of modern and advanced technologies in 

the field of human resources management and its role in achieving efficiency and effectiveness, 

and perhaps the information system of the human sponsor access to strategic enterprise in the 

framework of inter environmental variables and ambitious institution towards leadership, quality 

and international deal on several aspects. 
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 مقدمة:

 القػػػرارات تعزيػػز شػػا ا مػػػن الػػي والتقنيػػات الأنمػػاط مػػػن لرموعػػة علػػى تقػػوـ الحػػػالي وقتنػػا في الإداري التسػػيير أسػػ  إف

 إلى الوصػػوؿ أجػػل مػػن الدؤسسػػة ومسػػاعي سػػياقات ضػػمن مػػن البشػػرية الدػػوارد إدارة ولعػػل الأعمػػاؿ، لرػػاؿ في الإسػػتاتياية

 الأثػر مػن ومالذػا البشػرية الدػوارد أكػءل وتعيين اىتيار لراؿ في والت طيطية التنميمية الدهاـ وكمية لنوعية وفقا وىذا ،غاياتها

 الدنافسػػة اشػتداد و العلاقػات تعقػد مػم ىاصػػة البيويػة التغػيرات مسػايرة علػى القػػدرة وبالتػالي الدؤسسػة أدال برسػين في الفعػاؿ

 .جديدة إنتاجية و تسويقية منافذ عن البحث و الدولية

 الإنتاجيػػة الكفػػالة برسػػين عمليػػة في الأعمػػاؿ منممػػات أصػػوؿ أىػػ  أحػػد البشػػرية الدػػوارد بسثػػل الأىػػرى الدػػوارد وكبقيػػة

 أسػهمه الػي والتاريبيػة النمريػة والأبحػاث والدعػارؼ الخػبرات بفضػل تنميتهػا طريق عن والتنميمية التنافسية القدرات وتعزيز

 يتطلػػػب البشػػري الدػػاؿ رأس في الاسػػتثمار فػػ ف ىنػػػا مػػن ،وا ماعػػة الفػػرد لسػػلوؾ الإيجػػػاي والتػػاثير التفاعػػل آليػػات وضػػم في

 دراسػة وجهػة مػن وبالتػالي ،الدنممػة إمكانيػات علػى ذاتهػا حد في تتوقء والي الدؤىلات، و الدهارات، الدعرفي الإبداع عملية

 الدنممػػػة، ثقافػػػة ناحيػػػة مػػػن التفصػػػيلية الدقػػػايي  وبرديػػػد للعػػػاملين، والسػػػلوكية الدهنيػػػة الش صػػػية، والاىتمامػػػات الدواصػػػفات

 مػم يتفاعػل البشػرية الدوارد إدارة نماـ باعتبار وحيث الإستاتياية الإدارة قبل من القرارات وتدفق فلسفة دافم من سياستها

 نمػػ  التكوينيػػة، الػػبرام  البشػػرية، الدػػوارد تركيبػػة) التكنولوجيػػة التغػػيرات مػػم التكيػػء و الت صػػ  لرػػاؿ في الفرعيػػة الأنممػػة

 .  الدنممة في( الابذاىات و القي  الدعلومات،

 عن النمر وبصرؼ ، الحكومية وغير الحكومية والدؤسسات الإدارات لحا  وتزايدا والعشرين، الواحد القرف بداية مم

 ككل الدنممة أدال تفعيل في الإستاتياية الاست دامات عن البحث إلى الأفراد، أدال تقيي  في الدست دمة الأساليب



 

 

 البشريةواقع آفاق إدارة الموارد 

 202 الدركز ا امعي إيليزي، ا زائر.، 2017العدد الثاني، ديسمبر لرلة إيليزا للبحوث والدراسات، 

 لراؿ في العمل وأهمية والقوة الضعء بجوانب والإلداـ السيطرة في القيادي والدور الدعرفة لازدياد وكنتياة كذلك

 على يتوقء لا السوؽ في الدنممة بقال فكرة أساس على البشرية الدوارد وتنمي  وبزطيط البشريً، الأدال تكنولوجياًً 

 الإدارية الدشكلات وحل الدنممة رسالة برديد عن الدسوولة لأ ا البشرية الدوارد على وإنما فقط، الأىرى الإنتاجية العوامل

 ولرمل ،للمنممة الشامل التسيير حيز ضمن تندرج والي ،...(وثائق بذهيزات، آلات، معدات،) الدادية الوسائل بد تلء

 تكلفة باقل الدتاحة للموارد العقلاني الاستثمار ظل في النمو إلى بالدنممة تقود الي القاطرة ىو الإنساني العامل أف القوؿ

 :في الدراسة أهمية وتتالى، الأرباح وأعلى لشكنة

 البشرية في الدؤسسات العمومية. تعميق الفه  في استاتيايات و سياسات الدوارد 
 .معرفة التقيي  التقني و الفني لإدارة الدوارد البشرية 
 .مستقبل الدوارد البشرية و دورىا في الرفم من الأدال باست داـ معايير كمية و نوعية 
 .التوظيء العقلاني و الواعي لإدارة الدوارد البشرية في إطار الإمكانات الدادية و القيادية 
توضيحا للرؤية البعدية لإدارة الدوارد البشرية تم تفعيل الدراسة التطبيقية من منطلق بعه دراستنا التطبيقية و وقد ن

وىذا للوقوؼ على  ،دميالخت اقتصادية ذات النشاط التااري والصناعي و استمارة استبيانية شمله خم  مؤسسا
مائة فردا من عينة خمي  شمله  و  ،أفراد الدؤسسة العاملينرة على متطلبات الدراسة من ىلاؿ توزيم الاستمامقتضيات و 
شرية في برسين أهمية تطبيق التسيير الكمي للموارد الب يلي :ما ما الإشكالية الي يدكن طرحها تتمثل فيو ، مؤسسات

 الاقتصادية ا زائرية؟.الأدال بالدؤسسات 

 اولا: الاطار المفاهيمي للإدارة الموارد البشرية:

سلسلة من القرارات الي تؤثر في العلاقة بين الدوظفين و منمماته ، و  :تعاريف حول إدارة الموارد البشرية-/1
و تعرفها ا معية الأمريكية لإدارة (1) في العديد من دوائر الدستفيدين، و تهدؼ إلى التاثير في فاعلية الدوظفين و منمماته .

الأفراد با ا فن اكتساب القوى العاملة ذات الكفالة و تنميتها و الاحتفاظ بها، من أجل برقيق الأىداؼ التنميمية 
 (2)باقصى قدر من الكفالة و الاقتصاد. 

تكامل وصيانة الدوارد  كذلك يدكن تعريفها با ا: ىي بزطيط و تنمي  و مراقبة واستقطاب و تنمية و مكافاة و
 ( 3)البشرية لغرض برقيق أىداؼ الدنممة. 
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الإدارة الي تؤمن باف الأفراد العاملين في لستلء الدستويات ى  أى  الدوارد و من واجبها أف تعمل على تزويدى  
 (4) بكافة الوسائل الي بسكنه  من القياـ باعمالذ ، لدا فيو مصلحتها ومصلحته .

 تعاريء يدكن استنتاج أى  النقاط الي تتضمنها إدارة الدوارد البشرية:من ىلاؿ ىذه ال
  بسارس إدارة الدوارد البشرية لرموعة من الأنشطة: كالت طيط، استقطاب العاملين، قياس الأدال وتنميتو، توصيء

 الوظائء،الخ...
  تنمي  اىتصاصات الأفراد للحصوؿ على أقصى الدنافم الدمكنة بواسطة اكتشاؼ إبداعات، مواىب وابتكارات

 الأفراد العاملين عن طريق سياسات التدريب و التكوين و أساليب الخبرة. 
  التعرؼ و التقرب من العاملين و ما يصبوف إليو، من ىلاؿ برديد درجة رضالى  و رغباته  و قناعاته  و

 قدرته  على العمل بالدنممة.
 .تقدير وتوفير مستلزمات العمل و تنسيقها بدا يحقق الأىداؼ العملية و الإستاتياية لإدارة الدوارد البشرية 
  ،الصاز و تنفيذ لستلء الدهاـ تبعا للبرام ، السياسات، الاستاتيايات باسلوب يحقق للعاملين الفاعلية، الأماف

 العدالة...الخ.
 وظائف إدارة الموارد البشرية: -/0
و ىي الوظائء الدت صصة الي تزاولذا إدارة الدوارد البشرية في الدنممة سوال كانه  ئء الت صصية:الوظا-/2-1

رى تبعا لفلسفة الإدارة ىذه الدنممة تابعة لقطاع الدولة أو القطاع الخاص، ويختلء عدد ىذه الوظائء من منممة لأى
. و (5)و نوع التكنولوجيا الدست دمة و ىصائ  سوؽ العمل و كفالة و مهارة العاملين فيها حا  الدنممةالعليا و 

 ( يوضح وظائء إدارة الدوارد البشرية.1الشكل رق  )
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 (: وظائء إدارة الدوارد البشرية1شكل رق  )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدصدر: إعداد الباحث.

وتتمثل في الوظائء العامة للإدارة وتطبيقها عل مستوى ادارة الدوارد البشرية و بصفة  الوظائف الإدارية:-/0-0
كالت طيط و التوقم، توزيم الدهاـ، التنسيق، القيادة والرقابة و بزضم الى معايير ادارية و قيادية تتماشى و الذيكل   ىاصة

 التنميمي للمنممة.
إف إدارة الدوارد البشرية يحك  بزصصها في أعماؿ بزطيط و تنمي  و اىتيار وتعيين : الوظائف الإستشارية-/0-3

العاملين في الدنممة تعد أقدر الإدارات على تقديم الدشورة  ميم الإدارات الأىرى  وتاىيل و تدريب و نقل وترقية
بخصوص العاملين فيها سوال من الناحية القانونية أو الفنية، و اقتاح التحسينات و تطوير التعليمات و الأنممة الدتعلقة 

أف تكوف إدارة الدوارد البشرية أكثر إتصالا بالعاملين من أجور وحوافز و ىدمات و ظروؼ عمل وغيرىا، ويستلزـ ىذا 

تصميم 
وتحليل 

تخطيط الموارد 
 .البشرية

صيانة وحماية 
 الموارد

وظائف إدارة 
 :الموارد البشرية

الاستقطاب،  .لتعويضاتا
الاختيار، و 

التدريب و  التعيين
 .التنمية
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وإلتصاقا بالإدارات الأىرى في الدنممة و أكثر إطلاعا على مشاكلها و أعمق تعاونا وتفهما لشؤو ا الدتنوعة، حق 
 (6)تتمكن من أدال دورىا الإستشاري.

لقد حدثه الكثير من التغييرات في لرالات العمل الد تلفة في  د البشرية:التحديات التي تواجه إدارة الموار -/3
وقتنا الحاضر وقد صاحبه ىذه التغييرات كثير من التحديات أماـ إدارة الدوارد البشرية لتحقيق الأىداؼ ابذاه 

 الدست دمين أو ابذاه الدؤسسة من ناحية أىرى ومن بين ىذه التحديات نذكر منها: 

إف أى  تطورات التكنولوجية الحديثة باست داـ الكمبيوتر حيث  على التكنولوجيا الحديثة:عتماد زيادة الا -3-1 
أف دىوؿ ىذا ا هاز إلى الدؤسسة يؤدي حتما إلى تغييرات جذرية لأنواع الأعماؿ وتزداد حاجة الدؤسسة إلى أنشطة مثل 

تلبية احتياجات ىذه التغييرات كما ينت  عن التكوين والتدريب،  التنمية الت طيط للمستقبل الوظيفي بدا يتناسب مم 
التقدـ التكنولوجي الاستغنال عن بعض العاملين والبحث عن فرص عمل أىرى لذ ،  لدى ف ف إدارة الدوارد البشرية لربرة 

 حياؿ ذلك على تعديل سياساتها وابذاه الدست دمين وتكليفه  وفقا لكل التغييرات.

من بين التغييرات زيادة نسبة النسال العاملات في جميم المجالات بحيث  العاملة:كيب القوى التغييرات في تر  -3-2 
أصبحه الدرأة تناف  الرجل في العديد من الوظائء لذلك تتطلب ىذه الزيادة إلى إعداد سياسات ىاصة بهن وىاصة 

للتاارب وتوفير ىطط أفضل  الأمهات منهن،  كالرعاية الطبية والصحية وعلى إدارة الدوارد البشرية أف تكوف مستعدة
 للمستقبل الوظيفي الخاصة بالدعاملات من ا ن  الآىر.

إف التحدي الذي تواجهو معم  الدؤسسات ىو مقدرتها على التقدـ لومات في إدارة الدوارد البشرية:نماـ الدع-3-3
شرية لذلك ف ف وجود معلومات بدعلومات ذات قيمة للإدارة تساعدىا على ابزاذ للقرارات الرشيدة ابذاه مواردىا الب

حديثة أو قاعدة معلومات أساسية والاعتماد على الكمبيوتر أصبح من بين الأولويات الي يجب أف برققو إدارة الدوارد 
 البشرية.

لو أمعنا النمر في التقدـ الاقتصادي الذي حققتو بعنء الدوؿ كالولايات الدتحدة  تغير القي  والابذاىات:-3-4
لصد أنو يستند على قي  معينة مثل احتاـ العمل،  قبوؿ مبدأ الدنافسة من أجل الأفضل،  ولو لاحمنا أف ىناؾ الأمريكية 

ابذاىات أىرى لذا تاثير سلبي على الأدال والإنتاجية ومن بينها التهرب من الدسؤولية النمرة الدضادة لتغيير والتاديد،  
التغيرات ىي بردي أماـ إدارة الدوارد البشرية فياب على الأقل التقليل الافتقار للأسلوب العلمي للتفكير في كل ىذه 

 . (7)منها والرس  التالي يوضح باف الدوارد البشرة أصبح لذا دورا ىاما من ىلاؿ مهامها ا ديدة

 الأساليب الكمية ) بحوث العمليات(:-/4



 

 

 البشريةواقع آفاق إدارة الموارد 

 206 الدركز ا امعي إيليزي، ا زائر.، 2017العدد الثاني، ديسمبر لرلة إيليزا للبحوث والدراسات، 

جمعية مفهوـ الأسلوب الكمي: لقد وردت عدة تعريفات لذذا العل  كاف من أبرزىا التعريء الذي اعتمدتو  -4-1
إذ عرفتو بانو: است داـ الأساليب العلمية الكمية و الرياضية الدتقدمة لحل الدشكلات الدعقدة  بحوث العمليات البريطانية

اليب التحليل الكمي عند إدارة الأنممة الكبيرة من القوى العاملة، الدواد الي تواجهها لستلء الإدارات بالاعتماد على أس
 في الدصانم و الدؤسسات الحكومية الددنية و العسكرية. الأولية ،الدعدات، الأمواؿ ،والأمواؿ الخدمية الأىرى،

بزاذ القرارات العلمية أما ا معية بحوث العمليات الأمريكية فقد عرفه بحوث العمليات بانو: العل  الذي يهت  با
 حوؿ الكيفية الي يت  موجبها تصمي  وبنال أنممة معدّات العمل والقوّى العاملة بشكل مثالي في ظل الدوارد المحدودة.

وتاسيسا على ما تقدـ ، يدكن الخروج بتعريء أوضح وأشمل لبحوث العمليات بانو عبارة عن است داـ الأساليب 
العلمية لتنمي  تعاوف الأنشطة والعمليات ضمن نماـ معيّن ،بهدؼ الوصوؿ إلى الحل الأمثل أو الحلوؿ الدثلى لدشكلات 

كن استقصال القواعد والأس  العلمية الكمية في إدارة الأعماؿ و يد(8)ىذا النماـ، من بين عدد من الحلوؿ الدمكنة". 
 فيما يلي :

 
  دعوة صريحة لأصحاب مدرسة بحوث العمليات ومدرسة النم  وغيرىا.... إلى أهمية تطبيق العمليات الكمية في

الدوارد ، بحيث  الإدارة لي  برقيقا للهدؼ فحسب ،وإنما قرالة ومعرفة وضعيات الدنممة في الوقه الدناسب في حدود
يدكن للمدير تغيير وتوجهاتو ومعارفو الحالية بالدشكلة والانتقاؿ إلى توجهات أىرى ضمن اقتباس سلوؾ جديد علمي 

 وموضوعي يعد بدثابة ترجمة للتنمي  وآليات صيرورتها.
 بزتلء است دامات الأساليب الكمية من منممة إلى منممة أىرى فقد بزضم بعض الدنممات في إدارة 

ستويات الذكال ، التعل ، عملياتها إلى طرؽ الإحصال الاستدلالي أو الدلاحمة أو التاارب أو است داـ أدوات قياسية كم
 ، الصحة النفسية للعامل وبالتالي اللاول إلى لستصين في لرالات معينة تستند إليها الدؤسسات حسب الحاجة. التكوين
 لكمية إلى النااح والتفوؽ فكثرة الدتغيرات ىاصة في الدؤسسات لي  بالضرورة أف يؤدي است داـ الأساليب ا

الصناعية الكبيرة تواجو صعوبة في حصر عناصر ومتغيرات الدشكلة ، ووفقا لذذا الأساس فاف التجمة القرارية قد تكوف 
لرئيسية من جهة معارضة للمشكلة  . وىنا يبرز دور العنصر البشري في الكشء عن الحقائق وتسهيل متغيرات الدشكلة ا

نسبية دقة القرار ومن جهة أىرى طرح العديد من البدائل رىن الدفاضلة ومثل ىذه العمليات برتاج إلى نماذج أكثر تعقيدا  
 كاست داـ تقنيات الدنه  الاسقاطي، والتاريبي والمحاكاة والاستقصال مثلا.

 لاستاابة والتوافق في طرؽ توظيفها لي  من إف الصورة الدستقبلية الي تبرزىا الأساليب الكمية تعتمد على ا
وإنما الاستثمار الفعاؿ والنابم من طموحات ورغبات أفراد الدؤسسة في الإطلاع والانفتاح والإبداع  ،منمور تكنولوجي

وبذديد ىويتها وكيا ا عن طريق إثبات نفوذىا ، وىوض لعبة الدنافسة من ىلاؿ تقريب الدؤسسة بالمحيط أكثر فاكثر
 إحاامها في إطار ا دلية الاقتصادية القائمة على الاقتصاديات الناشوة وإدارة رأس الداؿ البشري.  وعدـ
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لكل عل  منه  ىاص بو يتبعو الباحث العلمي من أجل برقيق  أساليب الدنه  الكمي ومراحلو: – 4-2 
( مراحل الدنه  2أفاقها. ويمهر الشكل رق  )الفرضيات الي تم طرحها وبالتالي حّل الدشكلة, والتعريء بنتائاها وحتى 

كوف الأسلوب الكمي ىو جسد ولغة ابزاذ القرار. ويتفق جميم  الكمي، والي تتماثل وتتداىل مم ىطوات ابزاذ القرار
 الكتب على خم  مراحل أساسية ىي:

 (: مراحل الدنه  الكمي2شكل رق  )
 
 

     
  

                                            
  

  
                                            

 
 

                                            
 
 

                                             
 
 

 الدصدر: إعداد االباحث.

يعتبر تقيي  الأدال من أى  الأنممة الي  لقدرة الأدائية للموارد البشرية:دور الأساليب الكمية في الرفم من ا-4-3
برمى باىتماـ عدد كبير من الدنممات الصناعية والخدمية على حد سوال، وبالنمر إلى ما تواجهو الدنممات حالياً من 
ضغوط وبرديات لزلية وعالدية ، حيث أصبحه البيوة الي تعمل في إطارىا ىذه الدنممات الآف بزتلء اىتلافاُ ملحوظاً 

لداضي ، فقد أصبح من الضروري إدراؾ أف نم  ومؤشرات قياس وتقيي  الأدال الدؤسسي للمنممات أصبح يدثل عن ا

المرحلة 
(1)  

 .تحديد واضح للمشكلة

 العامل الزمني

المرحلة 
(2)  

 .بناء النماذج

 العامل المهاري

 .حل النموذج
المرحلة 

(3 ) 

 العامل الإداري

 .اختبار النموذج
المرحلة 

(4)  

العامل 
البيئي المرحلة 

  .تطبيق و متابعة النموذج  (5)
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ظاىرة متعددة ا وانب تتحرؾ ىيوطها في لرالات متعددة وبالتالي أصبح الأدال الدؤسسي بدثابة منمومة متكاملة لنتائ  
 ة والخارجية .أعماؿ الدنممة في ضول تفاعلها مم عناصر بيوتها الداىلي

ولشكن أف نعرؼ مفهوـ تقيي  الأدال بانو إيجاد قياس يدكن من ىلالو معرفة مدى برقيق الدنممة للأىداؼ الي 
أقيمه من أجلها ، ومقارنة تلك الأىداؼ بالأىداؼ الدتحققة ، ومعرفة وبرديد مقدار الالضرافات عن ما تم الت طيط لو 

افات وأساليب معا تها . إف عملية تقيي  الأدال تعتبر من الضرورات مسبقاً ، مم برديد أسباب تلك الالضر 
الحالي   من أىذ صورة سريعة عن حقيقة النشاط  لاستمرارية عمل الدنممة ولصاحها كو ا بُسكن الدنممات  الذامة

 للمنممة ومقارنة ذلك مم واحد من الدعايير الثلاثة التالية:
 نممة الحالي مم أدال الدنممة للفتة الداضية وىو ما يدثل من لصاحات لشيزة في أدائها الدعيار التاريخي: وىو مقارنة الد 
 أو الي تزاوؿ نف  النشاط   الدعيار الدرجعي :مقارنة أدال الدنممة مم الأدال الدميز للمنممات العاملة بنف  الصناعة 

 ي تضمنتها إستاتياية الدنممة .الدعيار الدستهدؼ: مقارنة الأدال الدتحقق مم الأىداؼ الد ططة ال
 وتبرز أهمية تقيي  الأدال بالنسبة لأدال الدنممة في الآتي :

 برديد نقاط القوة والضعء في أدال الدنممة ، يهدؼ إلى قياس حالي التقدـ والتاىر في برقيق الأىداؼ .-
ة ) بشرية ، مادية ، معلوماتية .. الخ ( معرفة مدى إمكانية برقيق الدنممة من الاست داـ الأمثل لدواردىا الد تلف-

 توجيو العاملين في الدنممة لأدال أعمالذ  على أكمل وجو لشكن.-الدتاحة لذا . 
 توضيح العلاقة التبادلية بين أقساـ وفروع الدنممة للتحقق من أف أدالىا كما ىو لسطط لو-
ىذا ما يتطلب من كل منممة أف تقوـ ب عداد نماـ و   -التحقق من مطابقة الأدال وفقاً لدعايير ا ودة الدطلوبة -

لتقيي  أدائها ، حتى تضمن بقائها في بيوة الأعماؿ التنافسية ، وىذا النماـ يتضمن معايير تسمح الدؤشرات الدتوقعة منها 
 بالحك  على درجة أماف الدنممة ونموىا ضمن الفتة الزمنية القادمة .

ويات عملية تقيي  الأدال تستهدؼ ثلاث غايات تقم على ثلاثة مستأف  كما تشير الدراسات الحديثة   - 
 الفرد العامل، وتتمثل تلك الغايات التالي:و  والددير  الدنممة  ىي 

 أهميتها على مستوى الدنممة  : 
 إيجاد مناخ ملائ  من الثقة والتعامل الأىلاقي الذي يبعد احتماؿ تعدد شكاوي العاملين بذاه الدنممة .

 مستوى أدال العاملين واستثمار قدراته  بدا يساعد على التقدـ والتطور .رفم 
تقيي  برام  وسياسات إدارة الدوارد البشرية لذا ونتائاها العملية الي يدكن أف تست دـ كمؤشرات للحك  على دقة 

 ىذه السياسات.
 مساعدة الدنممة على وضم معدلات أدال معيارية دقيقة.

 لدديرين :أهميتها على مستوى ا 
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 دفم الددير إلى تنمية مهارته  وإمكانياته  الفكرية وتعزيز قدراته  الإبداعية
 للوصوؿ إلى تقويم سلي  وموضوعي لأدائه  .      

   على الدشاكل والصعوبات. دفم الدديرين إلى تطوير العلاقات ا يدة مم الدرؤوسين والتقرب إليه  للتعرؼ
 : أهميتها على مستوى العاملين 
جهوده الدبذولة تاىذ بالحسباف من   بذعل العامل أكثر شعور بالدسؤولية وذلك لزيادة شعوره بالعدالة وباف جميم-

 .(9)قبل الدنممة . دفم العامل للعمل باجتهاد وإىلاص ليتقب فوزره باحتاـ وتقدير رؤساله معنويا وماديا
 الاقتصادية بالمؤسسات البشرية الموارد إدارة تقييم و لتشخيص كأداة الكمي التسيير تطبيق -/ثانيا
 الجزائرية
 الخطوات المنهجية للدراسة:-1
الدبينة حسب  -الدنه  الدسحي-اعتمدنا على الدنه  دراسة حالة باست داـ الاستمارة أداة الدراسة الدنهاية:-1-1

التكيز و  ناحية أىرى برديد متغيرات الدراسةالنموذج الوارد أدناه وذلك لدراسة وبرليل مشكلة الدراسة من ناحية، ومن 
وىذا بقصد برديد تصور أو فكرة عن كيفية سير النشاط من ىلاؿ  ،على نوعية السلوؾ الدمارس على الدستويات الإدارية

طبيعة درجة الارتباط أو التشته في طريقة العمل من عدة زوايا: سلوؾ الدوارد البشرية، دور القيادي للرئي  و العاملين و ال
ابزاذ القرارات وملاحمة تصرفات العامل من ىلاؿ برركاتو و ردود أفعالو ومعرفة  الأدال الكمي للإدارة، و نوعية القيادة،

مبادرتو و دوافعو ا ادة لتطوير مؤسستو و ضماف حسن تسيير العمل الدناسب كهدؼ مباشر لتامين حركية النشاط بادال 
 مرتفم وفعاؿ.

 لقد اشتمله دراستنا على لرموعة من الحدود، فبالنسبة للحدود الدكانية فتمثله فيالدراسة  )لراؿ(حدود -1-2 
الشركة الوطنية لرمم  ، سكيكدة-)مركب تكرير البتوؿ)نفتك( طراؾحدات سوناذلك بو مكاف إجرال الدراسة التطبيقية و 

الغابات لولاية سكيكدة أما الحدود الزمنية فقد سكيكدة(، ولزافمة –للكهربال والغاز، الدديرية ا هوية للأمن الصناعي 
بحك  طبيعة الدنه  الدست دـ في الدراسات  2012قمنا بدراسة الحدود الزمنية الدرتبطة بدراسة الحالة بسثله في فتة

 الإدارية و الاقتصادية.
 التابم و الدتمثل في ارتبطه الدراسة باحتيار عينة عشوائية لتحديد درجة تاثير الدتغير متغيرات الدراسة:-1-3

سلوؾ الدوارد البشرية، طبيعة و نوعية القيادة، الأدال الكمي للإدارة،  السلوؾ الإداري على الدتغيرات الدستقلة و الدتمثلة في
 80عينة لكل مؤسسة لزل الدراسة و كاف لرموعهما  20ابزاذ القرارات، مم العل  أنو تم برديد 

 إدارة الدوارد البشرية:-2
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موافق 
 بشدة

 لزايد موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 العبارة

ؤسسة على استعداد لبذؿ لرهودات أغلب الأفراد العاملين بالد التكرار 3 13 9 40 15
 النسبة % 3,8 16,3 11,3 50 18,8 تهيوة جو العمل.و 

الانتمال ا ماعي في الدؤسسة قوي نسبيا نمرا للتعامل الدنسا   التكرار 2 26 24 22 6
 النسبة % 2,5 32,5 30 27,5 7,5 فيما بين الإدارات.

 التكرار 8 20 14 25 13
 توظيء و اجتذاب العماؿ يكوف وفق معايير علمية و تدريبية.

 النسبة % 10 25 17,5 31,3 16,3
الدور الاستشاري ب دارة الدوارد البشرية يضمن تطبيق قوانين العمل  التكرار 1 23 22 27 7

 النسبة % 1,3 28,8 27,5 33,8 8,8 الوظيفي.
ينحصر أدال الدوظفين و تركيزى  على العمل مم بعض استغلاؿ  التكرار 2 16 14 40 8

زيارات معينة أو في فرص الفراغ في التحدث عن أحواؿ الناس أو 
 النسبة % 2,5 20 17,5 50 10 بعض حالات التعطل و الاضطراب عن العمل.

 التكرار 2 21 21 26 10
 الدع  القيادي للإدارة البشرية يكوف بشقيو الدادي و الدعنوي.

 النسبة % 2,5 26,3 26,3 32,5 12,5
إدارة الدوارد البشرية و تبادؿ  تتحقق أىداؼ الدنممة وفقا لثقافة التكرار 3 5 19 41 12

الدعارؼ و الدبادرة للحوار و تقديم الدشورة و النصح ىاصة للعماؿ 
إقامة علاقات ش صية في الداىل ا دد و حثه  على العمل و 
 الخارج.و 

15 51,3 23,8 6,3 3,8 
 النسبة %

بالتنبؤ بدا ىو معروض يب معينة تست دـ إدارة الدوارد البشرية أسال التكرار 9 21 26 19 5
 النسبة % 11,3 26,3 32,5 23,8 6,3 ما ىو مطلوب من الدوارد البشرية.و 

تستند إدارة الدوارد البشرية إلى سياسة الرقابة و تقيي  الأدال في  التكرار 8 23 19 24 6
 النسبة % 10 28,8 23,8 30 7,5توصل إليها و السلوؾ و برليلها فتات معينة من ناحية النتائ  الد

 إدارة الموارد البشرية اتجاهات العمال نحو (:1)جدول رقم                                  
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 توضيحية يت  مناقشتها و تعديلها.تقديم تقارير و 
تطبق إدارة الدوارد البشرية لرموعة من الطرؽ التقييمية لحل مشاكل  التكرار 6 26 20 22 6

الأدال الدادي و البشري من ىلاؿ بزطي الأىطال و لزاولة عدـ 
 النسبة % 7,5 32,5 25 27,5 7,5 تكرارىا.

 الدتوسط العاـ: 3,23
 

 النماذج الكمية:-3
 
 

موافق 
 لزايد موافق بشدة

غير 
 موافق

غير 
 العبارة موافق بشدة

تست دـ الدؤسسة بعض الأساليب الكمية في برديد  التكرار 3 20 24 29 4
 النسبة % 3,8 25 30 36,3 5 السلوؾ القيادية والتنميمي.

تطبق بعض الأساليب الإحصائية في تقدير  التكرار 2 19 17 38 4
 النسبة % 2,5 23,8 21,3 47,5 5 احتياجاتها الدادية و غير الدادية.

التوسم   الدؤسسة إستاتياية الدنافسة والتنويم و تنته التكرار 1 25 14 35 5
 النسبة % 1,3 31,3 17,5 43,8 6,3 باست داـ تكنولوجيا ت الإعلاـ و الاتصاؿ.

بزضم الأنشطة الإنتاجية إلى است داـ الأساليب  التكرار 3 18 22 31 6
 النسبة % 3,8 22,5 27,5 38,8 7,5 الكمية في قياس و تقيي  الدردود الاقتصادي.

نشاط التسويق بالدؤسسة ترجح على أساس معايير  التكرار 4 15 30 26 5
 النسبة % 5 18,8 37,5 32,5 6,3 نوعية فقط.

تطبق الدؤسسة الأساليب الكمية و غير الكمية في  التكرار 2 19 27 23 9
 النسبة % 2,5 23,8 33,8 28,8 11,3 إدارة الدوارد البشرية.

تعتمد الدؤسسة على بعض  الوسائل التقليدية في  التكرار 2 5 11 45 17
است داـ من ىلاؿ الفوترة والتوثيق و  تسيير أعماؿ الدؤسسة

 النسبة % 2,5 6,3 13,8 56,3 21,3 الحاسب الآلي بصورة كبيرة

تعتمد الدؤسسة لحد الآف على نماذج إدارية لا يدكن  التكرار 0 6 14 43 17

 اتجاهات العمال نحو  الأساليب الكمية(:2)جدول رقم 
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 الاستغنال عنها كنماـ الدوازنة و المحاسبة. النسبة % 0 7,5 17,5 53,8 21,3
تعمد الدؤسسة من حين لآىر لاىتبار الفرد العامل و  التكرار 7 27 17 20 9

تش ي  حالتو النفسية و ا سدية و مؤثرات العمل عليو 
 النسبة % 8,8 33,8 21,3 25 11,3 .

لي  في وسم الدؤسسة إلا اللاول لسياسة برمل  التكرار 2 10 18 24 26
في الدسؤولية و الثقة و عدـ التحيز و التعاوف ا ماعي 

 النسبة % 2,5 12,5 22,5 30 32,5 الصاز العمل بالطريقتين اليدوية و الآلية .

 الدتوسط العاـ: 3,38
 
 طبيعة توزيع البيانات: -4

 للتاكد من طبيعة التوزيم لبيانات الدقايي  اعتمدنا على )اىتبار سيمرنوؼ( و قد جالت النتائ  كما يلي:
 بالنسبة لدقياس ابذاىات العماؿ لضو الإدارة القيادية بالدؤسسة: -4-1

 إحصائي الاىتبار درجات الحرية الاحتماؿ 
0.02 80 0,109 

أي أف توزيم البيانات لا تتبم  0.05و ىي أقل من  0.02من ىلاؿ ا دوؿ لصد أف قيمة الاحتماؿ تساوي 
وول  -ويتني( بالنسبة لعينتين الدستقلتين و على اىتبار )كروس كاؿ-)مافتوزيم طبيعي، و لذا سنعتمد على اىتبار 

 (بالنسبة لثلاث عينات مستقلة فاكثر.
 :الدوارد البشرية إدارةبالنسبة لدقياس ابذاىات العماؿ لضو -4-2

 إحصائي الاىتبار درجات الحرية الاحتماؿ 
0,071 80 00.95 

أي أف توزيم البيانات يتبم  0.05و ىي أكبر من  0.071تساوي من ىلاؿ ا دوؿ لصد أف قيمة الاحتماؿ 
توزيم طبيعي، و لذا سنعتمد على اىتبار ت بالنسبة لعينتين الدستقلتين و على )اىتبار أنوفا( بالنسبة لثلاث عينات 

 مستقلة فاكثر.
 بالنسبة لدقياس ابذاىات العماؿ لضو الأساليب الكمية:-4-3

 حصائي الاىتبارإ درجات الحرية الاحتماؿ 
0,043 80 0,101 
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أي أف توزيم البيانات لا تتبم  0.05و ىي أقل من  0.043من ىلاؿ ا دوؿ لصد أف قيمة الاحتماؿ تساوي 
وول  -و على اىتبار )كروس كاؿ-ويتني( بالنسبة للعينتين الدستقلتين -توزيم طبيعي، و لذا سنعتمد على اىتبار) ماف

 مستقلة فاكثر.(بالنسبة لثلاث عينات 
 أثر الخصائ  الفردية و الدؤسسية على ابذاىات العماؿ لضو إدارة الدوارد البشرية:-/5
 إدارة الدوارد البشرية : أثر ا ن  على ابذاىات العماؿ لضو  -5-1

 مستوى الدلالة
 ا ن 

 قيمة ) ت ( درجة الحرية
 ذكر أنثى

0,052 3,4706 3,1587 78 -1,975 
 
 إدارة الدوارد البشرية: أثر الدستوى العلمي و التكويني على ابذاىات العماؿ لضو -5-2

 مصدر التباين لرموع الدربعات درجة الحرية متوسط الدربعات Fقيمة  الاحتماؿ
 بين المجموعات 1,050 4 0,262 0,749 0,562

  
 داىل المجموعات 26,280 75 0,350

 المجموع: 27,330 79      
 الدوارد البشرية: إدارةأثر الدنصب الوظيفي في الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو  -5-3

 مصدر التباين لرموع الدربعات درجة الحرية متوسط الدربعات Fقيمة  الاحتماؿ
 بين المجموعات 1,390 3 0,463 1,357 0,262

 داىل المجموعات 25,940 76 0,341  

   
 المجموع: 27,330 79

 
 الدوارد البشرية: إدارةأثر العلاقات داىل الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو  -5-4

 مصدر التباين لرموع الدربعات درجة الحرية متوسط الدربعات Fقيمة  الاحتماؿ
 بين المجموعات 1,390 3 0,463 1,357 0,262

  
 داىل المجموعات 25,940 76 0,341

 المجموع: 27,330 79   
 
 الدوارد البشرية: إدارةأثر الأجر الدتقاضى على ابذاىات العماؿ لضو  -5-5
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 مصدر التباين لرموع الدربعات درجة الحرية متوسط الدربعات Fقيمة  الاحتماؿ
 بين المجموعات 0,801 2 0,400 1,162 0,318

 داىل المجموعات 26,529 77 0,345  

   
 المجموع: 27,330 79

 
 إدارة الدوارد البشرية: أثر التحفيزات على ابذاىات العماؿ لضو  -5-6

 مستوى الدلالة
 التحفيز

 قيمة ) ت ( درجة الحرية
 دورية حسب الإنتاج

0,052 3,4706 3,1587 78 -1,975 
 
 إدارة الدوارد البشرية: أثر مدة العمل الحقيقية على ابذاىات العماؿ لضو  -5-7

 مصدر التباين لرموع الدربعات درجة الحرية متوسط الدربعات Fقيمة  الاحتماؿ
 بين المجموعات 1,283 2 0,641 1,896 0,157

  
 داىل المجموعات 26,047 77 0,338

   
 المجموع: 27,330 79

 
 لدوارد البشرية:ا إدارةأثر قوانين العمل على ابذاىات العماؿ لضو  -5-8

 مستوى الدلالة
 قوانين العمل

 قيمة ) ت (  الحريةدرجة 
 مرنة غير مرنة

0,121 3,10 3,3083 78 1,566 
 
 إدارة الدوارد البشرية: أثر الإجازات على ابذاىات العماؿ لضو -5-9
 

 مستوى الدلالة
 الإجازات

 قيمة ) ت ( درجة الحرية
 كافية غير كافية

0,179 3,0762 3,2780 78 1,357 
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 الدوارد البشرية: إدارةأثر الأقدمية في العمل على ابذاىات العماؿ لضو -5-10
 مصدر التباين لرموع الدربعات درجة الحرية متوسط الدربعات Fقيمة  الاحتماؿ
 بين المجموعات 0,833 1 0,833 2,453 0,121

  
 داىل المجموعات 26,497 78 0,340

 المجموع: 27,330 79   
 
 الدوارد البشرية: إدارةأثر طبيعة الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو -5-11

 مصدر التباين لرموع الدربعات درجة الحرية متوسط الدربعات Fقيمة  الاحتماؿ
 بين المجموعات 1,566 4 0,391 1,139 0,345

 داىل المجموعات 25,764 75 0,344  

   
 المجموع: 27,330 79

 
 الدوارد البشرية: إدارةأثر بيوة الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو -5-12

 مستوى الدلالة
 بيوة الدؤسسة

 قيمة ) ت ( درجة الحرية
 مستقرة غير مستقرة

0,357 3,1484 3,2735 78 0,926 
 

 :الدوارد البشرية إدارةأثر قرارات الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو -5-13

 مستوى الدلالة
 قرارات الدؤسسة

 قيمة ) ت ( درجة الحرية
 مؤكدة غير مؤكدة

0,323 3,1308 3,2704 78 0,994 
 

 الدوارد البشرية: إدارةأثر نتائ  الت طيط بالدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو -5-14
 مصدر التباين لرموع الدربعات درجة الحرية متوسط الدربعات Fقيمة  الاحتماؿ
 بين المجموعات 0,573 3 0,191 0,543 0,655

  
 داىل المجموعات 26,757 76 0,352

 المجموع: 27,330 79      
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 الدوارد البشرية: إدارةأثر ما تتعرض لو الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو -5-15

 مصدر التباين لرموع الدربعات درجة الحرية متوسط الدربعات Fقيمة  الاحتماؿ
 بين المجموعات 0,824 3 0,275 0,787 0,505

  
 داىل المجموعات 26,506 76 0,349

 المجموع: 27,330 79   
 الدوارد البشرية: إدارةأثر تنمي  إدارة الدوارد البشرية على ابذاىات العماؿ لضو -5-16

 مصدر التباين لرموع الدربعات درجة الحرية متوسط الدربعات Fقيمة  الاحتماؿ
 بين المجموعات 1,196 2 0,598 1,762 0,179

 داىل المجموعات 26,134 77 0,339  

   
 المجموع: 27,330 79
 

 الدوارد البشرية: إدارةأثر طبيعة القيادة على ابذاىات العماؿ لضو -5-17
 

 مصدر التباين لرموع الدربعات درجة الحرية الدربعات متوسط Fقيمة  الاحتماؿ
 المجموعاتبين  0,694 2 0,347 1,003 0,371

  
 داىل المجموعات 26,636 77 0,346

   
 المجموع: 27,330 79

 
 الدوارد البشرية: إدارةأثر نشاط الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو -5-18

 مصدر التباين لرموع الدربعات درجة الحرية متوسط الدربعات Fقيمة  الاحتماؿ
 بين المجموعات 4,313 3 1,438 4,748 0,004

  
 داىل المجموعات 23,017 76 0,303

   
 المجموع: 27,330 79
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 الدوارد البشرية: إدارةأثر ىدؼ الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو -5-19
 مصدر التباين لرموع الدربعات درجة الحرية متوسط الدربعات Fقيمة  الاحتماؿ
 بين المجموعات 3,283 3 1,094 3,459 0,020

  
 داىل المجموعات 24,047 76 0,316

 المجموع 27,330 79   
 
 أثر الصازات الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو إدارة الدوارد البشرية:-5-20

 مستوى الدلالة
 الصازات الدؤسسة

 قيمة ) ت ( درجة الحرية
 حسب الحاجة حسب الدوازنة الدالية

0,637 3,1921 3,2548 78 0,473 
 

 الدوارد البشرية: إدارةاثر ابذاه سلوؾ الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو -5-21

 مستوى الدلالة
 سلوؾ الدؤسسة

 قيمة ) ت ( درجة الحرية
 لضو النااح لضو الفشل

0,248 3,1524 3,3053 78 1,164 
 

 أثر الخصائ  الفردية و الدؤسسية على ابذاىات العماؿ لضو الأساليب الكمية-/6
 أثر ا ن  على ابذاىات العماؿ لضو  الأساليب الكمية:-6-1

 إحصائي الاىتبار الاحتماؿ
 الدتوسط

 ذكور إناث
0,915 -0,106 3,3841 3,3529 

 أثر الدستوى العلمي و التكويني على ابذاىات العماؿ لضو  الأساليب الكمية:-6-2

 إحصائي الاىتبار درجة الحرية الاحتماؿ
 الدتوسط

 ابتدائي متوسط ثانوي جامعي أىر
0,740 4 1,974 3,00 3,27 3,50 3,77 3,22 

 
 أثر الدنصب الوظيفي في الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو الأساليب الكمية:-6-3        
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 إحصائي الاىتبار درجة الحرية الاحتماؿ
 الدتوسط

 إداري تقني موظء أىر
0,319 3 3,513 3,29 3,18 3,38 3,55 

 
 أثر العلاقات داىل الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو الأساليب الكمية:-6-4      

 إحصائي الاىتبار درجة الحرية الاحتماؿ
 الدتوسط

 متابطة غير متصلة حسب المروؼ
0,161 2 3,654 3,27 3,26 3,45 

 
 أثر الأجر الدتقاضى على ابذاىات العماؿ لضو الأساليب الكمية:-6-5

 

 إحصائي الاىتبار درجة الحرية الاحتماؿ
 الدتوسط

 مرتفم متوسط من فض
0,165 2 3,604 3,27 3,39 3,39 

 
 أثر التحفيزات على ابذاىات العماؿ لضو  الأساليب الكمية:-6-6

 الاحتماؿ
 الدتوسط إحصائي الاىتبار

 
 دورية حسب الإنتاج

0,937 -0,079 3,3735 3,3839 
 

 العمل الحقيقية على ابذاىات العماؿ لضو  الأساليب الكمية:أثر مدة -6-7

 إحصائي الاىتبار درجة الحرية الاحتماؿ
 الدتوسط

 مناسبة غير مناسبة نوعا ما
0,030 2 7,026 3,20 3,36 3,46 

 
 أثر قوانين العمل على ابذاىات العماؿ لضو  الأساليب الكمية:-6-8  
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 الاحتماؿ 
إحصائي 

 الاىتبار
 الدتوسط

 مرنة غير مرنة
0,222 -1,221 3,3271 3,4531 

 
 أثر الإجازات على ابذاىات العماؿ لضو  الأساليب الكمية:-6-9

 الاحتماؿ 
إحصائي 

 الاىتبار
 الدتوسط

 كافية غير كافية
0,111 -1,594 3,3119 3,4500 

 
 الكمية:أثر الأقدمية في العمل على ابذاىات العماؿ لضو الأساليب -6-10

درجة  الاحتماؿ 
 الحرية

 إحصائي الاىتبار
 الدتوسط

 20أكثر من 
 سنة

إلى  16من 
 سنة 20

إلى  11من 
 سنة 15

إلى  5من 
 سنوات 10

أقل من خم  
 سنوات

0,550 4 3,045 3,27 3,22 3,35 3,66 3,52 
 
 أثر طبيعة الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو الأساليب الكمية:-6-11

 
 

 أثر بيوة الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو الأساليب الكمية:-6-12

 إحصائي الاىتبار الاحتماؿ 
 الدتوسط

 مستقرة غير مستقرة
0,561 -0,582 3,3500 3,4346 

 

 إحصائي الاىتبار درجة الحرية الاحتماؿ 
 الدتوسط

 القطاع العاـ القطاع الخاص لستلطة أىر
0,251 3 4,096 3,00 3,55 3,53 3,38 
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 اثر قرارات الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو الأساليب الكمية:-6-13
 
 
 

 
 أثر الت طيط بالدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو الأساليب الكمية:-6-14

 درجة الحرية الاحتماؿ 
إحصائي 
 الاىتبار

 الدتوسط

 معا أىر
التوقء الدؤقه 

 صيرورة العمل العادية عن العمل

0,563 3 2,046 3,29 3,21 3,43 3,43 
 
 اثر ما تتعرض لو الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو الأساليب الكمية:-6-15

 إحصائي الاىتبار درجة الحرية الاحتماؿ 
 الدتوسط

 مشاكل متقطعة مشاكل مستمرة أىر
0,953 2 0,096 3,29 3,27 3,44 

 
 أثر تنمي  إدارة الدوارد البشرية على ابذاىات العماؿ لضو الأساليب الكمية:-6-16

 إحصائي الاىتبار درجة الحرية الاحتماؿ
 الدتوسط

 متغير ثابه حسب قرارات الإدارة العليا
0,396 2 1,852 3,26 3,38 3,56 

 القيادة على ابذاىات العماؿ لضو الأساليب الكمية:أثر طبيعة -6-17

 إحصائي الاىتبار درجة الحرية الاحتماؿ
 الدتوسط

 متفهمة حازمة مستبدة متعاونة
0,902 3 0,574 3,27 3,25 3,50 3,56 

 
 
 

 إحصائي الاىتبار الاحتماؿ 
  الدتوسط

 مؤكدة غير مؤكدة
0,126 -1,530 3,3288 3,5143 
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 أثر نشاط الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو الأساليب الكمية:-6-18

 الاىتبارإحصائي  درجة الحرية الاحتماؿ
 الدتوسط

 إنتاجي تسويقي ىدمي أىر
0,577 3 1,977 3,27 3,24 3,35 3,55 

 
 أثر ىدؼ الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو الأساليب الكمية:-6-19

 إحصائي الاىتبار درجة الحرية الاحتماؿ
 الدتوسط

 برقيق الأرباح الاستثمار تقديم الخدمات معا
0,088 3 6,539 3,26 3,26 3,34 3,55 

 
 أثر الصازات الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو  الأساليب الكمية:-6-20
 

 إحصائي الاىتبار الاحتماؿ 
 الدتوسط

 حسب الحاجة حسب الدوازنة الدالية
0,472 -0,720 3,4395 3,3214 

 
 اثر ابذاه سلوؾ الدؤسسة على ابذاىات العماؿ لضو الأساليب الكمية:-6-21

 إحصائي الاىتبار الاحتماؿ 
 الدتوسط

 لضو النااح لضو الفشل
0,009 -2,627 3,4679 3,1667 

 
 نتائ  الدراسة:-/7

 من ىلاؿ الدراسة تم استدراج التوصيات التالية
 .ضبط الأدال وفقا للم طط الددروس و الدوازنة الي تقتضي أصوؿ العمل مكانا و زمانا 
 متطلبات العمل. دور التحفيز الدادي في برقيق 
  الأسلوب القيادي التبم و نماـ الدعلومات ا يد و كذا توفر الإمكانات الدادية و الدالية و

 تدعي  مسار العلاقات الخارجية.
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  .سياسة الاتصاؿ و الإعلاـ الإداري 
 .طبيعة القرارات الدت ذة في لراؿ إدارة الأعماؿ 
 .الت طيط و التنمي  المحكمين 
  ضغوط العمل في ظل تقلبات البيوة.وجود مساحة من 
 .عدـ توفر تكنولوجيا الدعلومات في لراؿ إدارة الدوارد البشرية 
 .نق  التكوين تو التدريب و عدـ بساشيو مم التطور الكمي في لراؿ الأعماؿ الأىرى 
 .نق  الوعي لدى الفرد العامل ا زائري 
 .نق  و عدـ وضوح اللوائح القانونية الداىلية للعمل 
 يعة السلوؾ النفسي للقادة و العاملين و عدـ وجود ىط اتصالي داع طب 
 عدـ التحك  بشكل كبير في الأزمات 
 .ضيق الدبادرة لضو حل الدشكلات من ىلاؿ الدواقء الدرتبطة بالدشكلة 

من ىلاؿ الدراسة الاستطلاعية لعينة من مؤسسات عمومية جزائرية تزاوؿ نشاطا صناعيا و بذاريا نستقرأ بعض 
الدلاحمات الي نوجزىا في شكل ملحق توصيات مم العل  أف مؤسساتنا باي شكل من الأشكاؿ ما تزاؿ بره وطاة 
الغموض و عدـ وضوح الرؤية الذدفية و كذا نطاؽ العمل الدتميز و الفعاؿ و ىذا يؤكد على عدـ وجود إدارة حقيقية 

لوعي و عدـ تبني الدسؤولية كاملة و نق  آليات التماشي مم تستند إلى معايير اقتصادية و تنميمية و عموما فاف غياب ا
المحيط الخارجي و العالدي سيؤدي إلى بساطل الإدارة دوما عن قيامها بدورىا التقني و الاستاتياي و نستعرض أى  

 التوصيات في النقاط التالية:

 ناخ الاقتصادي ضرورة التاقل  مم المحيط الخارجي و ابزاذ سياسات و قرارات تتماشى و الد
 ىاصة و لضن نساير لرموعة من التغيرات التكنولوجية.

 .ضرورة توجيو الدوارد البشرية إلى العمل ا اد و الفعاؿ و إبراز قدراتو الإبداعية 
 .إدارة التغيير 
  الدشاركة الحقيقية في ابزاذ القرارات الايجابية دوف بريز لطرؼ من الأطراؼ الفاعلة في تنمية

 تصادي للمؤسسةالنشاط الاق
 .إتباع نماـ معلوماتي كمي و نوعي و تطبيق التكنولوجيا 
 .تكوين ىبرال في لراؿ تقيي  الدوارد البشرية 
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 .تطبيق الدنه  الكمي في الأدال 
 .إدراج قوانين و إجرالات تنميمية تتماشى مم إستاتياية السوؽ و الدنافسة 
 تكامل مم باقي الإدارات.التحك  في إدارة الدوارد البشرية و إيجاد تلاح  م 
 .تقريب العنصر البشري من الإدارة في صورة قرارات و توجيهات يراىا مناسبة لتطوير العمل 
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