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 : ملخص
اتبعنا  ة برليل وتقييم عملية ادارة ابؼوارد البشرية ، حيث ىدفت ىذه الورقة البحثية الذ دراس

عي، كما استخدمت اداة ابؼقابلة مع ابؼسؤولتُ بعمع اابؼعلومات من العينة )ابؼسؤولتُ( منهجية البحث النو 
بحيث طبقت الدراسة على ادارة ابؼوارد البشرية في مديرية الصناعة في ولاية الشلف، تم ابغصوؿ على 

  ـ داخل ابؼديرية.2026-2025بزصها ليتم ابؼقارنة بتُ سنتي احصائيات 
إف بزطيط ابؼوارد البشرية في مديرية الصناعة بولاية الشلف يستَ في  توصلت الدراسة لعدة نتائج:

الابذاه الصحيح، لكنو لا يزاؿ بحاجة إلذ مزيد من التطوير والتحستُ، خاصة على مستوى البعد 
 الاستًاتيجي واستخداـ التكنولوجيا ابغديثة.

 موارد بشرية، استًاتيجيات بزطيط مورد بشري، مديرية صناعة بولاية شلف ادراة :يةكلمات مفتاح
 JEL : J24،M51  ،M12 اتتصنيف

 Abstract: 

This research paper aimed to analyze and evaluate the human 

resources management process. A qualitative research methodology was 

employed, utilizing interviews with managers to gather data from a sample 

of officials. The study focused on the human resources department within 

the Directorate of Industry in Chlef Province. Statistics were collected to 

allow for comparison between the years 2025 and 2026 within the 
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Directorate. The study concluded that while human resources planning in 

the Directorate of Industry in Chlef Province is progressing in the right 

direction, it still requires further development and improvement, 

particularly in terms of strategic planning and the use of modern technology 

Keywords: Human Resources Management, Human Resources Planning 

Strategies, Directorate of Industry in Chlef Province                                         

Jel Classification Codes:J24, M51, M12 

  :مقدمة .1
 فقط، وفنية مالية وموارد إمكانيات من لديها ما على ابؼؤسسات وبقاح الفعاؿ الأداء يعتمد يعد لد

 العلميات استمرارية في يساىم الذي الأمر البشرية، ابؼوارد بزطيط في ابؼؤسسة كفاءة إلذ ذلك يتعدى بل
 برقيق ويضمن الأداء مستوىرفع   في الأساسي العامل ىو البشرية ابؼوارد بزطيط إف .فيها الإنتاجية
 من التأكد القرار وصناع الإدارة على يستوجب بفا حابظا دورا البشرية ابؼوارد تلعب إذ التنظيمية، الفعالية
 حيث مناسبة، بتكلفة ابؼناسب ابؼكاف في ابؼناسبة ابؼهارات ذوي الأشخاص من ابؼناسب العدد وجود

 إليها الوصوؿ وإمكانية البشرية ابؼوارد إلذ ابغاجة وبرديد برليل عملية بأنو البشرية ابؼوارد بزطيط يوصف
 إدارة من ابؼكاسب أكبر برقق سوؼ ابؼؤسسة أف على اءا بن . أىدافها برقيق من ابؼؤسسة تتمكن حتى

 لا بذلك القياـ إف إلا داخلي ومتماسك شامل بشرية موارد إدارة نظاـ تطوير خلاؿ من البشرية ابؼوارد
 وتعزيز التنافسية للميزةا رئيسي درامص العاملتُ يصبحوا أف إلذ يؤدي بل فحسب، الأداء برستُ إلذ يؤدي
استيعاب استًاتيجيات بزطيط وتوظيف القوى ( وجوب ZOLLER,2018اكد ) .التنظيمي الأداء

العاملة في الاىداؼ الاستًاتيجية للمنظمة لذا اصبح بزطيط ابؼوارد البشرية ىو التحدي الرئيسي الذي 
يواجو ابؼنظمة والذي تبتٌ على اساسو بصيع بفارسات ادارة ابؼوارد البشرية الاخرى، وعليو تم اختيار مديرية 

 اسقاط لعملية ادارة ىذا ابؼورد ابغيوي وتم طرح اشكالية موضوعنا في التالر:الصناعة بولاية الشلف ك
تخطيط الدورد البشري في مديرية الصناعة بولاية الشلف؟ عملية ما واقع  

وتندرج برت ىذه الاشكالية الاسئلة الفرعية التالية:       
تخطيط ابؼوارد البشرية؟ وما مدى أبنيتها بالنسبة للمؤسسة بصفة عامة وواقعها بدديرية بماذا نقصد -

 ماىي العوامل ابؼؤثرة في عملية بزطيط ابؼوارد البشرية؟و الصناعة بصفة خاصة؟ 
 ماىي مراحل بزطيط ابؼوارد البشرية؟ وما ىي استًاتيحيات ىذه العملية في كل مرحلة؟-
ل مديرية الصناعة في ولاية الشلف؟                                         داخكيف تتم ىذه العملية و   
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أهمية الدراسة:-  
في  الذي تسعى إلذ برقيقو ابعزائر ادارتها من أجل  بزطيط ابؼوارد البشريةيساعد في برستُ تطبيق -

 .مؤسساتها العمومية بصفة خاصة
من خلاؿ  وارد البشرية من خلاؿ مراحلها وعمليتها تطبيقياادارة بزطيط ابؼفي إبراز  سؤولتُ إشراؾ ابؼ-

 .مقابلة بتُ الباحث وابؼسؤوؿ
من اجل ادارة افضل للتخطيط للموارد البشرية التي بيكن استغلابؽا  الاستًاتيجياتتسليط الضوء على -

 خاصة بدديرية الصناعة بولاية الشلف.
أهداف الدراسة:-  
 .ابؼوارد البشرية وكيفية وضع استًاتيجياتها في كل مرحلة من عملية التخطيطادارة بزطيط برليل بؼنظور -
 .العوامل ابؼؤثرة على بزطيط ابؼوارد البشريةبرديد -
وأبنية عملية التخطيط في مديرية الصناعة بولاية الشلف وبرليل ارقاـ ىذه العملية بتُ معرفة مدى تأثتَ -

 .2026-2025سنتي 
ا على اشكالية الدراسة واسئلتها الفرعية بيكن صياغة الفرضيات التاليةبناءفرضيات الدراسة: -  
عملية ادارة الدورد البشري داخل مديرية الصناعة بولاية الشلف ناجحة.:1ف-  
يتم اعتماد مختلف الاليات والادوات الادارية في ادارة الدورد البشري بمديرية الصناعة بولاية :2ف-

 الشلف.
 الدوارد البشرية أداة فعالة في التحمم بعملية التوييف وادارة الدويفن لتسييرالدخطط السنوي :3ف-

 في مديرية الصناعة بولاية الشلف.
الدراسات السابقة:-  
م(:"أثر التوازن بن الحياة والعمل على تخطيط الدوارد 2023أمل محمد عبد العال عبد الرحمن)-

التوازف بتُ ابغياة والعمل على بزطيط ابؼوارد البشرية، وذلك ىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة أثر البشرية": 
من خلاؿ دراسة مكتبية تناولت العلاقة بتُ مفهوـ التوازف بتُ ابغياة والعمل وبفارسات بزطيط ابؼوارد 
البشرية. وأوضحت الدراسة أف برقيق ىذا التوازف يتطلب مشاركة كل من ابؼنظمة والعاملتُ في اختيار 

زف ابؼناسبة، بؼا بؽا من أثر في زيادة رضا العاملتُ، وبرستُ مستوى الأداء، وبرقيق ميزة تنافسية برامج التوا
وتوصلت الدراسة إلذ أف عملية  .للمنظمة، بفا ينعكس بدوره على فعالية عملية بزطيط ابؼوارد البشرية
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خل ابؼنظمة، وكذلك بحالات بزطيط ابؼوارد البشرية تتأثر بحالات الفائض أو العجز في أعداد العاملتُ دا
الندرة أو الوفرة في سوؽ العمل، حيث ينتج عن ذلك أربع حالات رئيسية تتعامل معها إدارة ابؼوارد البشرية 
من خلاؿ استًاتيجيات بـتلفة بهدؼ سد الفجوة في ابؼوارد البشرية من حيث العدد والنوع، باعتبار ذلك 

 .البشريةأحد المحاور الأساسية في إدارة ابؼوارد 
م(:"دور تخطيط الدوارد البشرية في الحد من ياهرة 2024حنان محمد عبود، ليلى التهامي مرغم)-

 الدراسة ىذه جاءت: -طرابلس-دراسة حالة الشركة الليبية للموانيء البحرية-التضخم الوييفي
 مؤسسات إحدى على تطبيقا الوظيفي التضخم من ابغد في البشرية ابؼوارد بزطيط استخداـ دور لتوضح
 الدراسة توقعات على تأسيسا وذلك طرابلس، فرع – البحرية للمؤاني الليبية الشركة وىي ابغكومي القطاع
 ابؼنهج وبتطبيق الوظيفي، التضخم من وابغد البشرية ابؼوارد بزطيط بتُ إحصائية دلالة ذات علاقة بوجود

 نتائج أظهرت ،SPSS الإحصائي البرنامج واستخداـ العينة بؾتمع من بصعها تم التي للبيانات التحليلي
 يكتسب عاـ، بشكل وابؼستقل التابع ابؼتغتَين بتُ معنوية إحصائية علاقة وجود Chi-square ر اختبا

 وىناؾ التنمية، عملية في أبنية الأكثر العنصر وىو البشري العنصر أبنية من أبنيتو البشرية ابؼوارد بزطيط
 ابعوار، بدوؿ مقارنة ا ونوع ا كم ابؼورد ىذا لمحدودية ا نظر ليبيا في العنصر بهذا للاىتماـ ماسة حاجة

 القطاع في البشرية للموارد الفعّاؿ التخطيط خلاؿ من إلا مواجهتها بيكن لا اقتصادية برديات ولوجود
 .التنمية برقيق بهدؼ العاـ

م(:"تخطيط لتنمية الدوارد البشرية 2022) دراسة ضياء الدين محمد زاهر، أحمد عبد العظيم سالم-
ىدفت ىذه الدراسة إلذ فحص واقع النظاـ القائم لتنمية ابؼوارد   الجامعية لتلبية احتياجات سوق العمل":

البشرية ابعامعية بجامعة العريش، ووضع تصور بػطة مقتًحة لتنمية ابؼوارد البشرية ابعامعية بدا يسهم في تلبية 
ل. واعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي، وتكوف بؾتمع الدراسة من احتياجات سوؽ العم

وتوصلت بؾموعة من النتائج، من أبنها تقدنً خطة مقتًحة لتنمية ابؼوارد .ابؼشرفتُ الأكادبييتُ بابعامعة
اسة البشرية ابعامعية بهدؼ برقيق ابؼواءمة بتُ بـرجات ابعامعة ومتطلبات سوؽ العمل. كما أوصت الدر 

بضرورة تطوير سياسات وإجراءات ابعامعة ابؼتعلقة بتنمية ابؼوارد البشرية ابعامعية، من خلاؿ تبتٍ آليات 
 .وسياسات بزطيطية تساعد على رفع كفاءة ابؼوارد البشرية والاستجابة للاحتياجات ابؼتغتَة لسوؽ العمل

 ادارة الدوارد البشرية في كلية التربية في الجامعات الحمومية في تركيا" OUZTUR(5102")دراسة -
ىدفت الدراسة الذ تقييم عملية ادارة ابؼوارد البشرية في كليات التًبية بابعامعات ابغكومية وقد تم بصع 

ف ابؼعلومات من خلاؿ مقابلات شخصية ومن ثم برليلها وقد اظهرت النتائج أف الاكادميتُ يعتبروف أ



 

 دراسة تحليلية تقييمية لعملية تخطيط الدوارد البشرية في مديريات الصناعة الجزائرية 
                        -مديرية الصناعة بولاية الشلف أنموذجا–

719 

مباديء ادارة ابؼوارد البشرية لد تاخذ بالاعتبار الكافي اثناء التنفي كما اتضح اف ادارة ابؼوارد البشرية تتشكل 
وفقا للثقافات الادارية للكليات وابػصائص الشخصية وابؼواقف الدبيقراطية للاداريتُ وبالتالر توجد 

 رد البشرية لذ الاطلاؽ في العديد من الكليات.اتلافات كبتَة بتُ الكليات و لد تتطور ثقافة ادارة ابؼوا
اراء خبراء ابؼوارد البشرية في تطبيق بزطيط ابؼوارد  SAVASIR AND IYEM (5102") دراسة-

" تهدؼ الدراسة الذ بصع ابؼعلومات عن كيفية بزطيط ابؼوارد -شركة اسبر الصناعية ابموذجا-البشرية
عي، كما استخدمت اداة ابؼقابلة بعمع اابؼعلومات من العينة البشرية، وقد استخدمت منهجية البحث النوو 

وتوصلت الدراسة انو بالرغم من  Isbir syntheticوطبقت الدراسة على ادارة ابؼوارد البشرية في شركة" 
وجود ابؼعرفة الكافية لتخطيط ابؼوارد البشرية الا اف الباحثتُ كونو وجهة نظر مشتًكة مفاده اف وظيفة 

 يتم تنفيذىا.  التخطيط لد
عملية تقييم وبرليل كيفية  بسيزت الدراسة ابغالية عن الدراسات السابقة في أنها تناولتالفجوة البحثية: -

 SAVASIR فيما اتفقت دراستها مع دراسة ،بزطيط ابؼوارد البشرية بدديرية الصناعة بولاية االشلف

AND IYEM (5102")  ابؼعلومات واختلفت في نوعية اابؼؤسسة بؿل في اتباع ابؼنهج ابؼستخدـ في بصع
الدراسة وكذا عملية التحليل والتقييم، اما بقية الدراسات فاتفقت مع دراستنا من ناحية سرد ابعانب 

 النظري واختلفت في اختيار ابعانب التطبيقي للدراسة فضلا عن مكانها.
عي، كما استخدمت اداة ابؼقابلة مع النو  منهجية البحث  اتبعنا في ىذه الدراسة الدنهج العلمي الدتبع:-

ئجها بحيث طبقت الدراسة على وبرليلها وتفستَ نتابعمع اابؼعلومات في مصلحة ابؼوارد البشرية ابؼسؤولتُ 
ادارة ابؼوارد البشرية في مديرية الصناعة في ولاية الشلف، وبؼعرفة عملية بزطيط ابؼورد البشري تم ابغصوؿ 

 ـ داخل ابؼديرية.2026-2025ليتم ابؼقارنة بتُ سنتي على احصائيات بزصها 
 واستراتيجيات مراحل عملية ادارتهاالدوارد البشرية لتخطيط التحليلي النظري نظور الد .2

 :تعريف تخطيط الدوارد البشرية 1.2
 أف عرفو فقد ابؼعتٌ، ذات في تصب كانت وإف البشرية ابؼوارد لتخطيط التعريفات من العديد ىناؾ   

 في ابؼوارد ىذه وعرض البشرية ابؼوارد من ابغاجة أو للطلب النظامية التنبؤات ىو البشرية ابؼوارد بزطيط
قصد بتخطيط ابؼوارد البشرية عملية استشراؼ ي بأنو كذلك ،(20، صفحة 2006)عباس،  ابؼنظمة

الاحتياجات ابؼستقبلية للمنظمة من القوى العاملة، سواء من حيث العدد أو الكفاءات ابؼطلوبة، ثم إعداد 
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وتنفيذ ابػطط ابؼناسبة لتوفتَ ىذه ابؼوارد في الوقت وابؼكاف ابؼلائمتُ، بدا يضمن دعم أنشطة ابؼنظمة 
 (32، صفحة 2019)المحمدي،  .وفاعليةوبرقيق أىدافها بكفاءة 

 وابؼتوقعة ابغالية الاحتياجات مثل عوامل يتضمن برليل فيو يتم التي ابؼرحلة" البشرية ابؼوارد بزطيط     
 .Mladenoviç, I, & and all, 2018, p) "المحتملة والتوسعات الشاغرة الوظائف من للأفراد
عد عملية بزطيط ابؼوارد البشرية منهجًا يعتمد على التحليل ابؼنظم لاحتياجات ت كما تعرؼ بانها" .(271

ابؼنظمة من القوى العاملة، بهدؼ وضع مبادرات وخطط فعالة لتلبية تلك الاحتياجات، من خلاؿ توفتَ 
ذين بيتلكوف ابؼهارات والكفاءات ابؼطلوبة، بدا يسهم في دعم أداء ابؼنظمة العدد ابؼناسب من ابؼوظفتُ ال

 ويتحقق ذلك من خلاؿ إجراء ابؼختصتُ برليلا .(Cherian, 2011, p. 22)  .وبرقيق أىدافها
عد على إعداد خطط موارد يسا ا للعوامل ابؼؤثرة في البيئة الداخلية وابػارجية للمنظمة، بداق ودقيشاملا

  .سهم في بقاح عملية بزطيط ابؼوارد البشرية وبرقيق أىدافهاتتوافق مع ابؼتغتَات المحيطة، وتالة بشرية فع
(Jemes, 2006, p. 232) . 

منظمة تهدؼ إلذ مواءمة ا إلذ ما سبق، بيكن تعريف بزطيط ابؼوارد البشرية بأنو عملية استناد     
استًاتيجية ابؼنظمة مع سياسات وبفارسات إدارة ابؼوارد البشرية، بدا يضمن تلبية احتياجاتها ابغالية 

صنف بزطيط ابؼوارد البشرية إلذ ثلاثة مناىج رئيسية، بىتلف كل منها ية من الكفاءات البشرية. ويوابؼستقبل
تتمثل مناىج  :(Cotten, 2007, p. 47)  .ستًاتيجيفي أسلوبو وآلياتو لتحقيق ىذا التوافق الا

ى ، الذي يقوـ علمنهج الفمرة اللاحقةبزطيط ابؼوارد البشرية في ثلاثة مناىج رئيسية. يتمثل الأوؿ في 
يتولذ ابؼديروف مسؤولية صاغ بفارسات ابؼوارد البشرية بدا يتوافق معها، بحيث ، ثم تإعداد خطط الأعماؿ أولا

عملية التخطيط مع مشاركة بؿدودة من بـتصي ابؼوارد البشرية. وينتج عن ىذا ابؼنهج برديد ابؼمارسات 
، فيعتمد على منهج الدمجأما  .والإجراءات ابػاصة بابؼوارد البشرية اللازمة لدعم تنفيذ خطط العمل

، حيث يعمل ابؼديروف ومتخصصو ابؼوارد البشرية التكامل بتُ بزطيط الأعماؿ وبزطيط ابؼوارد البشرية
بصورة تشاركية منذ ابؼراحل الأولذ للتخطيط، بدا يضمن توافق ابػطط والاستًاتيجيات. وتتمثل بـرجات 
ىذا ابؼنهج في إعداد خطة متكاملة توضح أولويات بفارسات ابؼوارد البشرية التي تسهم في برقيق الأىداؼ 

  .لمنظمةوالنتائج الاستًاتيجية ل
على بزطيط بفارسات ابؼوارد البشرية بصورة مستقلة عن بزطيط  الدنهج الدعزولفي ابؼقابل، يركز      

الأعماؿ، مع الاىتماـ بإبراز الدور الذي تؤديو إدارة ابؼوارد البشرية في إضافة القيمة للمنظمة. ويتولذ 
بـتصو ابؼوارد البشرية إعداد ابػطة وعرضها على الإدارة التنفيذية، لتكوف النتيجة برنامج عمل بودد 
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 ,Boroski & and all)  .ت وظائف وبفارسات ابؼوارد البشرية بدا يدعم الأداء التنظيميأولويا
1992, p. 83) ، يعتمد اختيار أحد ابؼناىج الثلاثة على طبيعة استًاتيجية الأعماؿ التي تتبناىا ابؼنظمة

إلذ الدور الذي تضطلع بو إدارة ابؼوارد البشرية والنتائج ابؼرجوة  اؼ التي تسعى إلذ برقيقها، إضافةوالأىد
من عملية التخطيط. فقد يتمثل ابؽدؼ في تقدنً عرض موجز بؼمارسات إدارة ابؼوارد البشرية ودورىا في 
تنفيذ ابػطط التنظيمية، أو إعداد خطة للموارد البشرية تتوافق مع أولويات ابؼنظمة وتدعم برقيق أىدافها 

ا في إبقاز ا رئيسرية ذات الأولوية باعتبارىا عنصر لاستًاتيجية، كما قد يركز الاختيار على برديد ابؼوارد البشا
 .الأىداؼ ابؼنشودة

اؿ للموارد البشرية بوقق أعلى ابؼوارد البشرية أف التخطيط الفعويرى ابؼتخصصتُ في بؾاؿ إدارة       
عمل داخلية مرنة تتجاوز ابغواجز التنظيمية وابعغرافية بتُ درجات الفائدة عندما يسهم في إبهاد بيئة 

وحدات الأعماؿ ابؼختلفة. كما يوفر بؾموعة من ابؼزايا، من أبرزىا بسكتُ ابؼديرين من استشراؼ التغتَات 
ابؼستقبلية والاستعداد بؽا بدلًا من التعامل معها بصورة مفاجئة، وتزويدىم بددخل استًاتيجي بؼعابعة قضايا 

 عن دعم الاستعداد لاحتياجات التوظيف ابؼستقبلية، وإدارة عمليات ابغالية وابؼتوقعة، فضلاقوى العاملة ال
إعادة ابؽيكلة التنظيمية، والتعامل مع آثار تقليص أعداد العاملتُ، وتوفتَ برامج إعادة التأىيل والتدريب بدا 

 .(SHRM, 2016, p. 131)   .يضمن توافق قدرات ابؼوارد البشرية مع ابؼتغتَات التنظيمية
 أهمية تخطيط الدوارد البشرية: 2.2
 : (20، صفحة 2010)درة و زىتَ الصباغ،  ددت ابنية بزطيط ابؼوارد البشرية في النقاط التاليةبر    

التنبؤ بالاحتياجات ابؼستقبلية من العاملتُ، بفا يساعد ابؼنظمة على يساىم بزطيط ابؼوارد البشرية في -
 .بذنب التكاليف النابذة عن العجز في ابؼوارد البشرية أو وجود فائض غتَ مستغل منها

يساعد في الكشف عن جوانب القصور والضعف في أداء ابؼوارد البشرية، الأمر الذي يتيح برديد -
 .ل على تطوير مهارات وقدرات العاملتُ في المجالات ابؼطلوبةالاحتياجات التدريبية والعم

يساىم في إعداد ابؼنظمة للتعامل مع التغتَات المحتملة في بيئتها الداخلية وابػارجية، من خلاؿ دراسة  -
 .تأثتَ ىذه التغتَات على طبيعة العمل ومتطلبات ابؼوارد البشرية اللازمة

أنشطة إدارة ابؼوارد البشرية، ويوجهها بدا يتوافق مع أىداؼ ابؼنظمة  يعزز التنسيق والتكامل بتُ بـتلف-
 .وتوجهاتها الاستًاتيجية
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يضمن الاستخداـ الأمثل للموارد البشرية داخل ابؼؤسسة التعليمية، من خلاؿ توزيعها بكفاءة على -
 .بـتلف المجالات وابؼهاـ بدا بوقق أفضل مستوى من الأداء

بزطيط ابؼوارد البشرية من أبرز وظائف إدارة ابؼوارد البشرية، إذ بيثل الأساس  وبناء على ذلك، يعد    
الذي تعتمد عليو بقية الوظائف الأخرى. فالتخطيط الفعّاؿ وابؼتوافق مع أىداؼ ابؼنظمة يساىم في 
استقطاب واختيار وتعيتُ الكفاءات البشرية القادرة على برقيق النتائج ابؼستهدفة، كما يساعد على 
تقليص الفجوة بتُ مستوى الأداء ابغالر للعاملتُ وابؼستوى ابؼطلوب الوصوؿ إليو من خلاؿ برديد 

 .الاحتياجات التطويرية والعمل على معابعتها
  أهداف تخطيط الدوارد البشرية: 3.2
 (92، صفحة 2013)رضواف،   :بيكن برديد أبرز أىداؼ بزطيط ابؼوارد البشرية فيما يلي       

 .برليل الوضع الراىن للموارد البشرية في ابؼنظمة والتعرؼ على خصائصها ومكوناتها بصورة شاملة  -

 .برديد مصادر ابغصوؿ على ابؼوارد البشرية ابؼناسبة، مع دراسة مدى فعاليتها في تلبية احتياجات ابؼنظمة-
 .تعيق عملية بزطيط ابؼوارد البشرية والعمل على برديد أسبابهاتشخيص التحديات وابؼشكلات التي قد -
 .اقتًاح حلوؿ ومعابعات قائمة على أسس علمية للتعامل مع ابؼشكلات ابؼرتبطة بتخطيط ابؼوارد البشرية-
استشراؼ الاحتياجات ابؼستقبلية للمنظمة من حيث أعداد العاملتُ، ومستوياتهم الوظيفية، وابؽياكل -

 .طلوبة لتنفيذ بـتلف الأنشطةالبشرية ابؼ
إعداد السياسات وابػطط والبرامج ابػاصة باستقطاب واختيار وتعيتُ العاملتُ، إلذ جانب تطوير وتنمية -

 .ابؼوارد البشرية بدا يتناسب مع أىداؼ ابؼنظمة
ومتطلبات وبناء على ذلك، يركز بزطيط ابؼوارد البشرية على برقيق التوافق بتُ خصائص الوظائف      

تنفيذىا من جهة، وبتُ سياسات استقطاب ابؼوارد البشرية واختيارىا وتعيينها من جهة أخرى، بدا يضمن 
 .توفتَ الكفاءات ابؼناسبة لشغل الوظائف وبرقيق أىداؼ ابؼنظمة

 راحل و استراتيجيات عملية تخطيط الدوارد البشرية:تحليل نظري لد 4.2

بسر عملية بزطيط ابؼوارد البشرية بعدة مراحل متًابطة تهدؼ إلذ توجيو وإدارة القوى العاملة بكفاءة،      
وتتمثل ىذه ابؼراحل في برديد أىداؼ ابؼنظمة واستًاتيجيتها العامة، ثم برليل حجم الطلب والعرض ابؼتعلق 

وابؼتاح من القوى العاملة. بعد ذلك يتم بابؼوارد البشرية، يلي ذلك برديد الفجوة بتُ الاحتياجات ابؼتوقعة 
اختيار الاستًاتيجية ابؼناسبة بؼعابعة ىذه الفجوة، سواء من خلاؿ برقيق التوازف بتُ العرض والطلب أو 
التعامل مع حالات الفائض أو النقص في ابؼوارد البشرية. وبزتتم العملية بتنفيذ ابػطة ابؼوضوعة ومتابعة 
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 & Singh.M) .الراجعة بهدؼ إجراء التحسينات والتعديلات اللازمةنتائجها من خلاؿ التغذية 
and all, 2017, p. 321): 

تبدأ ىذه ابؼرحلة بتحديد الأىداؼ التنظيمية للمنظمة، سواء كانت أىدافا استًاتيجية ربظية أو أىدافا      
جانب برديد الاستًاتيجيات ابؼعتمدة لتحقيقها. وتشمل ىذه تشغيلية مرتبطة بالأنشطة اليومية، إلذ 

الاستًاتيجيات العامة مثل استًاتيجية الاستقرار، والنمو، والتقليص، بالإضافة إلذ الاستًاتيجيات التنافسية 
 الأساسية كاستًاتيجية قيادة التكلفة، واستًاتيجية التمايز، واستًاتيجية التًكيز. وبناءً على ىذه الأىداؼ
لة والتوجهات الاستًاتيجية، يتم برليل الطلب على ابؼوارد البشرية بهدؼ التنبؤ بحجم وتكوين القوى العام

   . بدا يتناسب مع متطلبات أعمابؽاالتي ستحتاجها ابؼنظمة مستقبلا
رتبطة ببيئة ينبغي أف تراعي عملية التنبؤ بالاحتياجات ابؼستقبلية للموارد البشرية بؾموعة من ابؼتغتَات ابؼ    

الأعماؿ، مثل مستوى ابؼنافسة، والتطورات التكنولوجية، وغتَىا من العوامل ابؼؤثرة في توجهات ابؼنظمة. 
أما برليل عرض ابؼوارد البشرية فتَكز على دراسة الوضع ابغالر للمنظمة من خلاؿ برديد حجم القوى 

لاءمتها بؼتطلبات العمل. كما يتضمن ىذا العاملة ابؼتاحة، وابؼهارات وابػبرات التي بستلكها، ومدى م
التحليل تقييم أعداد ابؼوظفتُ وخصائصهم الدبيوغرافية، مثل معدلات التقاعد ابؼتوقعة، إلذ جانب تقدير 
التغتَات المحتملة في حجم القوى العاملة النابذة عن عوامل الاستنزاؼ كحالات الاستقالة، والتنقل 

على نتائج برليل كل من الطلب والعرض، يتم برديد فجوة ابؼوارد البشرية من  وبناء .الوظيفي، والتًقيات
ا، بهدؼ الكشف عن مدى عة والقوى العاملة ابؼتوفرة حاليخلاؿ ابؼقارنة بتُ الاحتياجات ابؼستقبلية ابؼتوق

 .وجود نقص أو فائض في ابؼوارد البشرية وبرديد الإجراءات ابؼناسبة بؼعابعتو
يعتمد اختصاصي بزطيط القوى العاملة على بناء بؾموعة من السيناريوىات المحتملة للمستقبل، ثم      

 للتحقق، مع إعداد خطط بديلة للتعامل مع ابؼتغتَات أو الظروؼ اختيار السيناريو الأكثر احتمالا
، بدا في ذلك ستقبلام القوى العاملة ابؼطلوبة مابؼستقبلية غتَ ابؼتوقعة. ويتطلب ىذا التحليل برديد حج

الذين بيتلكوف ابؼهارات وابؼعارؼ اللازمة التي برتاجها ابؼنظمة، وكذلك التعرؼ على الفئات التي قد تصبح 
أقل حاجة إليها نتيجة عدـ توافق مهاراتها وقدراتها مع متطلبات العمل ابؼستقبلية، وذلك بهدؼ ابزاذ 

 . (kasim & and all, 2012, p. 180) .يههاالإجراءات ابؼناسبة بشأف تطويرىا أو إعادة توج
لعرض في بزطيط ابؼوارد البشرية يعد على ذلك، فإف برقيق التوازف الكامل بتُ حجم الطلب وا وبناء      

ا لتأثره بالعديد من ابؼتغتَات الداخلية وابػارجية. لذلك، قد تواجو ابؼنظمة إحدى حالتتُ أمرا صعبا نظر 
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رئيسيتتُ، إما وجود عجز في ابؼوارد البشرية عندما تتجاوز الاحتياجات ابؼتوقعة حجم القوى العاملة 
ا ذلك وفقحتياجات ابؼنظمة. ويتحدد ابؼتاحة، أو حدوث فائض عندما يفوؽ العرض من العاملتُ ا

 ,JK IHA & and all) .لظروؼ سوؽ العمل، سواء كانت تتسم بوفرة ابؼوارد البشرية أو ندرتها
2017, p. 322) ، ،يتم التعامل مع كل حالة ينتج عن برليل فجوة ابؼوارد البشرية أربع حالات رئيسية

 :تهدؼ إلذ سد الفجوة المحددة. وتتمثل ىذه ابغالات فيما يلي ا لاستًاتيجيات معابعة مناسبةمنها وفق
في ىذه ابغالة .الحالة الأولى: وجود فائض في العمالة داخل الدنظمة مع وجود وفرة في سوق العمل-

تلجأ ابؼنظمة إلذ بؾموعة من الاستًاتيجيات، مثل الاعتماد على التسرب الطبيعي للعمالة، أو تسريح 
على عدة عوامل،  اختيار الاستًاتيجية الأنسب بناءتطبيق نظاـ ابؼعاش ابؼبكر. ويتم  بعض ابؼوظفتُ، أو

 .من أبنها التكلفة، والوقت، والتوجهات والاستًاتيجية العامة للمنظمة
تواجو ابؼنظمة في .الحالة الثانية: وجود عجز في العمالة داخل الدنظمة مع وجود ندرة في سوق العمل-

 توفتَ احتياجاتها من ابؼوارد البشرية، ولذلك بيكنها الاعتماد على استًاتيجيات مثل ىذه ابغالة صعوبة في
الإثراء الوظيفي، وزيادة ورديات العمل، وبرستُ نظاـ التعويضات وابؼزايا، بالإضافة إلذ توظيف التكنولوجيا 

 .لرفع كفاءة الأداء وتقليل الاعتماد على العمالة
في ىذه ابغالة .في العمالة داخل الدنظمة مع وجود ندرة في سوق العملالحالة الثالثة: وجود فائض -

بيكن للمنظمة معابعة الفائض من خلاؿ استًاتيجيات مثل الانتداب أو التدوير الوظيفي، أو إعادة توزيع 
 .ابؼهاـ، أو تقليل حجم الأعماؿ ابؼسندة إلذ ابؼوظفتُ مؤقتًا بدا يتناسب مع احتياجات ابؼنظمة

تتيح ىذه ابغالة .الرابعة: وجود عجز في العمالة داخل الدنظمة مع وجود وفرة في سوق العملالحالة -
فاءات ابؼتاحة في سوؽ للمنظمة إمكانية تشديد معايتَ الاستقطاب والاختيار بهدؼ جذب أفضل الك

ب على وعند اختيار أي من الاستًاتيجيات السابقة، به .ا لتوافر عدد كبتَ من ابؼتقدمتُالعمل، نظر 
ابؼنظمة مراعاة بؾموعة من العوامل، مثل حاجتها إلذ التوسع، أو التعاقد مع موظفتُ جدد، أو إعادة 

 .ابؽيكلة، أو الاعتماد على موظفي الوحدات ابغالية لتلبية ابؼتطلبات ابعديدة في بيئة العمل
العرض على ابؼوارد البشرية، يتم ومن خلاؿ اختيار الاستًاتيجية ابؼناسبة بؼعابعة نتائج برليل الطلب و       

بالتغذية ارد ابؼتاحة. ثم تأتي مرحلة إعداد خطة عمل تهدؼ إلذ برقيق التوازف بتُ احتياجات ابؼنظمة وابؼو 
العكسية، والتي يتم من خلابؽا إشراؾ القادة وابؼديرين في عملية التقييم للتأكد من مدى قدرة ابػطة على 

 .ة والاستجابة بؽا، بدا يساعد على ابزاذ القرارات ابؼناسبة وتنفيذىا بكفاءةالتنبؤ بالاحتياجات ابؼستقبلي
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 العوامل الدؤثرة على تخطيط الدوارد البشرية: 5.2
لذلك، فإف بقاح بزطيط ابؼوارد البشرية يتطلب برليل ىذه العوامل بصورة مستمرة، بهدؼ التنبؤ      

القرارات ابؼناسبة التي تساعد ابؼنظمة على برقيق أىدافها بالاحتياجات ابؼستقبلية من ابؼوظفتُ وابزاذ 
  :(1253، صفحة 2020)الشهري و سلىي بنت حمد بن شحبل،  : بكفاءة

 : العوامل الداخلية الدؤثرة في تخطيط الدوارد البشريةأولا
تؤثر بشكل مباشر على بقاح عملية بزطيط ابؼوارد يقصد بها العوامل ابؼوجودة داخل ابؼنظمة والتي     

 :البشرية، ومن أىم ىذه العوامل ما يلي
تعد دراسة التغتَات التي تطرأ على ابؼنظمة نقطة أساسية في بزطيط ابؼوارد البشرية،  :التغيرات التنظيمية-

 .طبيعة ىذه التغتَاتحيث تساعد على برديد الاحتياجات ابؼستقبلية من القوى العاملة بدا يتناسب مع 
بهب برديد وفهم أىداؼ ابؼنظمة واستًاتيجياتها قبل البدء في بزطيط  :الأهداف الاستراتيجية للمنظمة-

 .مواردىا البشرية، لأف احتياجات ابؼنظمة من ابؼوظفتُ تتحدد وفقًا لابذاىاتها وخططها ابؼستقبلية
على قدرتها في استقطاب الكفاءات والاحتفاظ بها،  يؤثر الوضع ابؼالر للمنظمة  :الوضع الدالي للمنظمة-

كما يؤثر على مستوى التكنولوجيا ابؼستخدمة، وإمكانية تدريب وتنمية العاملتُ، وتقدنً رواتب وأجور 
 .وحوافز مادية مناسبة لتحستُ الأداء

 ا: العوامل الخارجية الدؤثرة في تخطيط الدوارد البشريةثاني
 بردث في البيئة ابػارجية للمنظمة والتي تؤثر على عملية بزطيط ابؼوارد البشرية، يقصد بها ابؼتغتَات التي   

 :ومن أىم ىذه العوامل ما يلي
تتمثل في القوانتُ والأنظمة التي تضعها الدولة لتنظيم العمل، مثل ساعات  :السياسة الدتبعة في الدولة-

 .وتشغيل الأفرادالعمل، وابغد الأدنى للأجور، واللوائح ابؼتعلقة بتوظيف 
تشتَ إلذ التغتَات التي تطرأ على سوؽ العمالة من حيث وجود فائض أو عجز في  :أوضاع سوق العمل-

القوى العاملة، ومدى توافر ابؼوارد البشرية ابؼطلوبة من حيث العدد والنوع وابؼهارات اللازمة لتلبية 
 .احتياجات ابؼنظمة

 تخطيط الدوارد البشرية في مديرية الصناعة بولاية الشلف دراسة التحليلية التقييمية لعمليةال .3
 :تعريف بمديرية الصناعة بولاية الشلفال 1.3

 :الدديرية نشاة-أ
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شواؿ عاـ  05ابؼؤرخ في  442.03أنشأت ابؼديرية الوطنية للصناعة بدوجب ابؼرسوـ التنفيذي رقم     
ؤسسات الصغتَة وابؼتوسطة والصناعة ، ثم إنشاء مصالح مديرية ابؼ2003نوفمبر  29ابؼوافق لػ  1424

لقد تغتَت تسميتها إلذ مديرية الصناعة وابؼؤسسات  2014التقليدية وبرديد مهامها وتنظيمها، وفي سنة 
ربيع  21ابؼؤرخ في  21-14الصغتَة وابؼتوسطة وترقية الاستثمار وىذا التعديل وفق ابؼرسوـ التنفيذي رقم 

 15-15، وبعد مرور سنة تم صدور مرسوـ تنفيذي رقم 2014نفي جا 23ابؼوافق لػ  1435الأوؿ عاـ 
يتضمن إنشاء ابؼديرية الوطنية  2015جانفي  22ابؼوافق لػ  1436ابؼؤرخ في أوؿ ربيع الثاني عاـ 

للصناعة وابؼناجم وبرديد مهامها وتنظيم مصابغها، وبعد مرور بشانية سنوات تم صدور آخر مرسوـ تنفيذي 
يتضمن إنشاء ابؼديرية  2022جانفي  19ابؼوافق لػ  1443رجب عاـ  18في ابؼؤرخ  22-78رقم 

 .الوطنية للصناعة ومهامها وتنظيمها
 :تعريف الدديرية -ب

مديرية الصناعة ىي ىيئة إدارية بؿلية تابعة لوزارة الصناعة ابعزائرية تعمل على توفتَ وتسهيل الإجراءات     
الاستثمار الصناعي وتطويره على مستوى الوطن، ومراقبة ابؼصانع الإدارية للمستثمرين الشباب وتشجيع 

والوحدات الصناعية وتوفتَ ابؼعلومات والإحصائيات حوؿ القطاع الصناعي، وخلق فرص العمل من خلاؿ 
 .جذب الاستثمارات وتوسيع النشاط الصناعي

 :(الدستخدمن والتموينمصلحة ) :تقديم الدصلحة -ج
بامتياز، فهي ابؼعنية  وإستًاتيجيةىي مصلحة حيوية "العامة  لوالتكوين والوسائ ابؼستخدمتُمصلحة      

 :"بتسيتَ أبشن ما بسلكو ابؼديرية، وىو رأس ابؼاؿ البشري. تتًكز مهاـ ىذه ابؼصلحة في عدة بؿاور رئيسية
وضع وتنفيذ ابؼخطط السنوي للتوظيف، خلاؿ استقباؿ طلبات التوظيف من بـتلف ابؼصالح، وبرليل -

 الاحتياجات الفعلية، ثم الشروع في التوظيف عبر ابؼسابقات أو الاختبارات ابؼهنية حسب الأحواؿ. 
لتًقية والتقييم، متابعة ابؼسار الوظيفي للموظفتُ، بدءا من مرحلة التوظيف، مرورا بدرحلة التكوين وا-

وصولا إلذ مرحلة التقاعد أو إنهاء ابػدمة. وتسيتَ ابؼلفات الفردية للموظفتُ، والتي برتوي على بصيع 
 الوثائق ابؼتعلقة بحياتهم ابؼهنية )القرارات، الشهادات، التقارير الدورية، الإجازات...الخ(. 

ظفتُ، واستيفاء الاشتًاكات والاقتطاعات تسيتَ الأجور وابؼنح، خلاؿ احتساب الرواتب الشهرية للمو -
 ابؼختلفة )الضماف الاجتماعي، الضريبة على الدخل...الخ(، وصرؼ التعويضات وابؼنح ابؼستحقة. 

تنظيم ابؼسابقات والامتحانات ابؼهنية لتًقية ابؼوظفتُ، من خلاؿ الإعلاف عن ابؼناصب الشاغرة، ودراسة -
الكتابية والشفوية، وإعلاف النتائج. وقد لاحظت خلاؿ فتًة تربصي  ملفات ابؼتًشحتُ، وتنظيم الاختبارات
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أف موظفي ىذه ابؼصلحة يعملوف بجد واجتهاد، وأف حجم ابؼهاـ ابؼلقاة على عاتقهم كبتَ جدا مقارنة 
(. وقد صرح رئيس 2024بعددىم )مديرية الصناعة الشلف، تقرير نشاط مصلحة ابؼوارد البشرية، 

في ىذه ابؼصلحة نتعامل مع البشر، وكل ملف بومل قصة إنساف، وىذا بهعل عملنا  بكن"ابؼصلحة قائلا: 
 .ظف قد يؤثر على حياتو كلها" حساسا ودقيقا، فالتقصتَ في حق أي مو 

 :بمديرية الصناعة بولاية الشلف الدوارد البشرية تخطيطواقع عملية   2.3
 بالدديرية:للموارد البشرية خطوات عملية التخطيط -أ

أف عملية التخطيط تبدأ عادة مع بداية كل سنة مالية، حيث تقوـ مصلحة ابؼوارد البشرية بإشعار بصيع 
 ابؼصالح الأخرى بضرورة تقدنً تقديراتها لاحتياجاتها من ابؼوظفتُ للسنة القادمة. 

ويتم ذلك من خلاؿ بماذج موحدة تطلب فيها كل مصلحة برديد عدد ابؼوظفتُ ابؼطلوبتُ، والرتب 
 ابؼستهدفة، وابؼؤىلات ابؼطلوبة، والتبرير اللازـ لكل طلب. 

وبعد استلاـ ىذه النماذج من بصيع ابؼصالح، تقوـ مصلحة ابؼوارد البشرية بدراستها وبرليلها، ومقارنتها 
 بابؼيزانية ابؼخصصة للأجور، وبالإمكانيات ابؼتاحة للتوظيف. 

ذي يرفع إلذ ابؼدير العاـ للمصادقة عليو، ثم إلذ ثم يتم إعداد مشروع ابؼخطط السنوي للتوظيف، ال
 الوزارة الوصية للموافقة النهائية. 

وقد صرح لر رئيس مصلحة ابؼوارد البشرية قائلا: "بكن نعمل ضمن إطار قانوني بؿدد، فقانوف الوظيفة 
منو في كل  العمومية يلزمنا بإعداد بـطط سنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية، وىذا ابؼخطط ىو الذي ننطلق

، مع مدير مصلحة ابؼوارد البشرية ةشخصي مقابلةتكوين والتًقية خلاؿ السنة" )عمليات التوظيف وال
(. وقد اطلعت على بعض ىذه ابؼخططات السنوية للأعواـ السابقة، ولاحظت أنها تشمل جدولا 2026

بعدد ابؼناصب الشاغرة، والرتب ابؼطلوبة، ونوع التوظيف )بالنقل، بابؼسابقة، بالتعاقد...الخ(. كما لاحظت 
غادرين )بالتقاعد أو أف عملية التخطيط في ابؼديرية تركز بشكل كبتَ على تعويض النقص ابغادث نتيجة ابؼ

النقل أو الاستقالة( أكثر من تركيزىا على الاحتياجات ابؼستقبلية النابذة عن التوسع في الأنشطة أو تطوير 
وىذا يتوافق مع غياب البعد الاستًاتيجي في التخطيط، حيث يقتصر الأمر على "التسيتَ  ابؼهاـ. 

 .التقديري" بدلا من "التخطيط الاستًاتيجي" 
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 :الدعتمدة في الدديريةللموارد البشرية أدوات التخطيط  -ب
تعتمد مديرية الصناعة في عملية بزطيط مواردىا البشرية على بؾموعة من الأدوات، تتنوع بتُ الورقية 

 والإلكتًونية. من أبرز ىذه الأدوات: 
وىي ملفات ورقية برتوي على بصيع الوثائق ابؼتعلقة بابؼسار الوظيفي لكل  :الدلفات الفردية للمويفن .1

موظف، مثل قرار التوظيف، والعقود، والشهادات العلمية، وشهادات ابػبرة، وتقارير التقييم الدورية، 
ا وقرارات التًقية، والإجازات، وغتَىا. وقد لاحظت أف ىذه ابؼلفات برفظ في خزائن حديدية، ويتم برديثه

 بشكل دوري كلما طرأ أي تغيتَ على وضعية ابؼوظف. 
وىو سجل كبتَ يتم فيو تسجيل بصيع ابؼوظفتُ بشكل منظم، ويتضمن بيانات  :سجل الدويفن .2

 أساسية عن كل موظف مثل الاسم الكامل، وتاريخ ابؼيلاد، والرتبة، والتاريخ ابؼهتٍ، والوضعية العائلية. 
برتوي على نفس ابؼعلومات ابؼوجودة في ابؼلفات الورقية والسجلات، ولكن  :قاعدة بيانات إلمترونية .3

بشكل إلكتًوني يسهل البحث والاستًجاع. وقد لاحظت أف ىذه القاعدة تستخدـ نظاماً بسيطاً، 
 وليست متصلة بالإنتًنت، ويتم برديثها يدويا بواسطة أحد ابؼوظفتُ. 

خدـ في بـتلف العمليات، مثل بموذج طلب التوظيف، بماذج معدة مسبقا تست :النماذج الدوحدة .4
أشار لر أحد ابؼوظفتُ إلذ أف ييم الأداء، وبموذج طلب التكوين.وبموذج طلب الإجازة، وبموذج تق

 وبينع العشوائية والاربذاؿ" "استخداـ ىذه النماذج يوحد الإجراءات ويضبطها، 
وثائق مكتوبة تستخدـ للتواصل بتُ ابؼصالح وبتُ ابؼديرية وابعهات ابػارجية،  :الدراسلات الإدارية .5

وبرتوي على طلبات واستفسارات وقرارات متعلقة بابؼوارد البشرية. وقد لاحظت أف حجم ابؼراسلات كبتَ 
 .جدا، وأف بعض العمليات البسيطة تستغرؽ وقتا طويلا بسبب الروتتُ الإداري وتعاقب التوقيعات

  :آليات التوييف في الدديرية -ج
عملية وفق آليات بؿددة ينظمها قانوف الوظيفة العمومية. وبزتلف ىذه الآليات حسب نوع التتم 

التي تنظمها  ابؼسابقات الوطنية ابؼنصب ورتبتو. بالنسبة للمناصب العليا والإدارية، تتم عملية التوظيف عبر
اختبارات كتابية وشفوية، ويشارؾ  مومية، وتشمل ىذه ابؼسابقات عادةالوزارة الوصية أو مديرية الوظيفة الع

فيها متًشحوف من بـتلف ولايات الوطن. وقد لاحظت أف ابؼديرية لا بسلك سلطة تقديرية كبتَة في اختيار 
 ابؼوظفتُ بؽذه ابؼناصب، بل تكتفي باستقباؿ ابؼعينتُ من طرؼ الوزارة. 
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تنشر في  إعلانات بؿلية لتنفيذية، فغالبا ما تتم عملية التوظيف عبرأما بالنسبة للمناصب ابؼتوسطة وا
مقر ابؼديرية وأحيانا في الصحف المحلية، وتكوف الاختبارات من تنظيم ابؼديرية نفسها. ويشتًط في 
ابؼتًشحتُ بؽذه ابؼناصب أف يكونوا من سكاف ولاية الشلف، أو من الولايات المجاورة في حالة عدـ وجود 

  كافيتُ من الولاية. متًشحتُ
الوكالة الوطنية للتشغيل،  أما بالنسبة للمناصب التقنية وابغرفية، فغالبا ما تتم عملية التوظيف عبر     

حيث تقدـ ابؼديرية طلباتها إلذ الوكالة، وتقوـ الوكالة بتًشيح عدد من الباحثتُ عن العمل تتوفر فيهم 
ح لر رئيس مصلحة الشخصية واختيار الأنسب. وقد صر  ابؼقابلات الشروط ابؼطلوبة، وتقوـ ابؼديرية بإجراء

تنويع مصادر التوظيف، والاستفادة من كل الآليات ابؼتاحة،  الأمانةبكن بكاوؿ قدر "ابؼوارد البشرية قائلا: 
 (.2026، ةشخصي مقابلةضل الكفاءات بأقل التكاليف" )لضماف حصولنا على أف

  :والترقية في الدديرية تحليل وتقييم آليات التموين 3.3
لا تقتصر عملية بزطيط ابؼوارد البشرية على التوظيف فقط، بل بستد لتشمل التكوين والتًقية، فهما 
أداتاف مهمتاف لتطوير ابؼوارد البشرية ابغالية وتلبية الاحتياجات ابؼستقبلية. وفي مديرية الصناعة، بزضع 

، الذي يتم إعداده بالتنسيق بتُ مصلحة ابؼوارد البشرية لمخطط السنوي للتموينل عملية التكوين 
 وابؼصالح الأخرى، وبالتشاور مع معهد التكوين التابع للقطاع أو مع مراكز التكوين ابؼعتمدة. 

وبودد ىذا ابؼخطط نوعية التكوينات ابؼطلوبة، وعدد ابؼوظفتُ ابؼعنيتُ، وفتًة التكوين، ومكانو، 
التكوينات بتُ تكوينات داخلية )تقدـ داخل ابؼديرية من قبل موظفتُ مؤىلتُ(،  والتكلفة ابؼتوقعة. وتتنوع

وتكوينات خارجية )تقدـ في معاىد أو مراكز متخصصة(، وتكوينات طويلة ابؼدى )مثل ابؼاستً 
 ابؼتخصص أو الدكتوراه(، وتكوينات قصتَة ابؼدى )ندوات، ورشات عمل، دورات تدريبية مكثفة(. 

تًقية فتتم وفق قواعد بؿددة تنص على أف التًقية تكوف إما بالاختيار )بناء على تقييم أما بالنسبة لل
لأدنى(. وقد لاحظت أف الأداء والكفاءة(، أو بالأقدمية )بعد قضاء عدد معتُ من السنوات في الرتبة ا

ميز والكفاءة، في السنوات الأختَة إلذ زيادة الاعتماد على التًقية بالاختيار، لتشجيع الت ىناؾ توجها
والابتعاد عن منطق الأقدمية فقط )مديرية الصناعة الشلف، تقرير نشاط مصلحة ابؼوارد البشرية، 

ح لر أحد ابؼوظفتُ قائلا: "نظاـ التًقية ابغالر أفضل من السابق، فهو بوفز ابؼوظف (. وقد صر 2024
 ـ(.2026، ةشخصي مقابلةمية" )ار دوره في الأقدعلى بذؿ جهد أكبر وتطوير نفسو، بدلا من بؾرد انتظ
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 الدوارد البشرية بمديرية الصناعة لولاية الشلف:تخطيط تحليل  4.3
 م والدقارنة بينهما2026م و2025أولا: قراءة وتحليل معطيات سنة 

( ـ2025بطاقة تقدنً ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية لسنة  بالاعتماد على وثائق ابؼؤسسة في
 ـ.2026و  2025 وابؼقارنة الإحصائية بتُ سنتي لتحليلسنقوـ با

 م.2025طاقة تقديم الدخطط السنوي لتسيير الدوارد البشرية لسنة :ب01الجدول رقم

 الدفهوم العدد الشرح

 عدد ابؼؤىلتُ على التقدـ 01 شخص واحد لو حق التًقية أو التغيتَ

 ابؼتعاملتُ عدد 09 غتَ واضح بالضبط، قد يعتٍ عدد الرؤساء أو ابؼستَين

 عدد ابؼرشحتُ 00 (لا يوجد مرشحوف جدد )ربدا لعدـ فتح مسابقة

 عدد الربظيتُ 25 موظفوف ربظيوف في ابؼناصب الدائمة

 تعداد ابغاليوف ابؼستخدمتُ 34 (متعاملتُ؟ 09ربظي +  25إبصالر ابؼوظفتُ حاليا )بصع 

 الداخليةمن إعداد الباحثة بالاعتماد على وثائق ابؼؤسسة الدصدر: 
، 2025عن واقع ابؼوارد البشرية في مديرية الصناعة بولاية الشلف خلاؿ سنة  1رقميكشف ابعدوؿ 

أفراد في فئة  9موظفا ربظيا و 25فقط، موزعتُ بتُ  موظفا 34لغ إبصالر عدد ابؼوظفتُ حيث يب
"ابؼتعاملتُ" الذين قد بيثلوف الرؤساء أو ابؼستَين. ىذا العدد ابؼتواضع لا يتناسب إطلاقا مع حجم ابؼهاـ 

ابؼنوطة بابؼديرية، خاصة أنها تشرؼ على قطاع صناعي حيوي في ولاية تعتبر قطبا صناعيا  الإستًاتيجية
ثتَ تساؤلات جدية حوؿ قدرة ىذا ابؽيكل البشري ابؽش على الوفاء بجميع ابؼسؤوليات ابؼلقاة بامتياز، بفا ي

، وىو مؤشر خطتَ يعكس غياب 00على عاتقو. والأكثر إثارة للقلق ىو تسجيل عدد ابؼرشحتُ ابعدد بػ 
ىذه  أي عملية توظيف أو مسابقات خلاؿ السنة، أو ربدا يعكس عدـ جاذبية الوظيفة العمومية في

ابؼديرية مقارنة بالقطاع ابػاص أو ابؼؤسسات الأخرى. كما يشتَ رصد مؤىل واحد فقط على التقدـ إلذ 
حالة من الركود الوظيفي وضعف حركة التًقيات داخل ابؼؤسسة، بفا قد ينعكس سلبا على ابغافزية والروح 

نسبي في سياسة ابؼوارد البشرية  كانت سنة بصود  2025ابؼعنوية للموظفتُ. وبالتالر، بيكن القوؿ إف سنة 
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بابؼديرية، حيث غاب التجديد وضعفت حركة التًقية، في وقت كانت ابؼديرية في أمس ابغاجة إلذ ضخ 
               .دماء جديدة وكفاءات متخصصة بؼواكبة برديات العصر

 م2025تفاصيل الدناصب الشاغرة لسنة : 2الجدول رقم

 التوييف الداخلي
 التوييف
 الرتبة المجموع الخارجي

 مهندس دولة في الإعلاـ الآلر 01 01 00

 كتابة مديرية رئيسية 01 00 01

 المجموع 02 01 01

 من إعداد الباحثة اعتمادا على الوثائق الداخلية للمؤسسة.الدصدر: 
 نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ:

 (.آلرفي التخصصات التقنية )مهندس إعلاـ  الدديرية تعاني من نقص حاد-
بفا يعتٍ: إما أف ابؼسابقات لد تفتح، وإما أف الإعلاف لد يصل  (00) لا توجد مرشحن جدد-

 .للمتًشحتُ
 .لرتبة كتابة مديرية رئيسية( بفا يعتٍ برريك ابؼوظفتُ ابغاليتُ) اعتماد على التوييف الداخلي-

 م2025على أرضية  ابناء م2026ثانيا: إحصائيات لسنة 
، مع أخذ العقبات الواقعية بعتُ الاعتبار )بصود ابؼناصب، ـ2025حاولت معابعة مشاكل ف ابؼديرية إ

 (.بطء الإجراءات، برسن طفيف في ابؼيزانية
 

 م2026و  2025 سنتي بن ةالدفصل ةالدقارن: 3الجدول رقم

 الدؤشر 2025سنة  2026سنة  التغير النسبة

 إبصالر عدد ابؼوظفتُ 34 39 5+ ▲ 14.7%+ ▲
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 الدؤشر 2025سنة  2026سنة  التغير النسبة

 عدد الربظيتُ 25 28 3+ ▲ 12%+ ▲

 عدد ابؼتعاملتُ 9 11 2+ ▲ 22.2%+ ▲

 عدد ابؼرشحتُ ابعدد 0 4 4+ ▲ غير قابل للحساب

 عدد ابؼناصب ابؼالية ابؼرخصة 36 42 6+ ▲ 16.7%+ ▲

 (%) نسبة ملء ابؼناصب 94.4% 92.9% 1.5%- ▼ -

 (عدد ابؼهندستُ )إعلاـ آلر )شاغر( 0 1 1+ ▲ -

 عدد ابؼستفيدين من التًقية )المؤهلين( 1 3 2+ ▲ 200%+ ▲

 عدد أياـ التكوين يىم 06 150 70+ ▲ 87.5%+ ▲

 عدد ابؼطالب الإدارية العالقة 15 10 5- ▼ 33.3%- ▼

 من إعداد الباحثة بناءا على الوثائق الداخلية للمؤسسةالدصدر: 
 2025عن تطور ملحوظ في مؤشرات ابؼوارد البشرية بدديرية الصناعة بتُ سنتي  3رقم يكشف ابعدوؿ

، وإف كاف ىذا التطور متفاوتا من مؤشر لآخر. فمن حيث إبصالر عدد ابؼوظفتُ، نلاحظ 2026و
موظفتُ وبنسبة بمو  5، أي بزيادة قدرىا 2026موظفا سنة  39إلذ  2025موظفا سنة  34ارتفاعا من 

بة تعتبر إبهابية نسبيا لكنها تبقى متواضعة أماـ الاحتياجات الفعلية للمديرية. وقد %، وىي نس14.7+
%(، وفئة ابؼتعاملتُ التي انتقلت 12)+ 28إلذ  25توزعت ىذه الزيادة بتُ فئة الربظيتُ التي انتقلت من 

تلبية %(، وىو ما يشتَ إلذ أف ابؼديرية اعتمدت بشكل أكبر على التعاقد ل22.2)+ 11إلذ  9من 
إلذ تسجيل  2025احتياجاتها العاجلة. والأكثر إبهابية ىو الانتقاؿ من غياب تاـ للمرشحتُ ابعدد سنة 

، وىو برسن كبتَ يعكس افتتاح مسابقات توظيف أو برستُ إجراءات 2026مرشحتُ جدد سنة  4
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ابؼؤسسة. وفي نفس السياؽ، متزايدا بأبنية بذديد الدماء داخل  ف وجاذبية العمل، كما يعكس وعياالإعلا
، وىو إبقاز نوعي بالغ الأبنية في ظل 2025سنة  دس الإعلاـ الآلر الذي كاف شاغراتم سد منصب مهن

توجو الدولة بكو رقمنة الإدارات العمومية. كما شهدت حركة التًقيات قفزة نوعية من موظف مؤىل واحد 
%، وىو مؤشر 200أي بزيادة نسبتها  ،2026مستفيدين من التًقية سنة  3إلذ  2025فقط سنة 

إبهابي يعكس تفعيل نظاـ التقييم السنوي وإحياء مبدأ العدالة والاستحقاؽ في ابؼسار ابؼهتٍ، بفا ينعكس 
يوما  60إبهابا على برفيز ابؼوظفتُ ورفع روحهم ابؼعنوية. وفي بؾاؿ التكوين، قفز عدد أياـ التكوين من 

%، وىو برسن كبتَ يعكس 87.5، أي بزيادة قدرىا 2026 يوما سنة 150إلذ  2025فقط سنة 
بتنمية مهارات ابؼوارد البشرية ابغالية. كما شهدت ابؼؤشرات الإجرائية برسنا مهما، حيث  اىتماما متزايدا

%، بفا يعكس برسنا 33.3، أي بابلفاض قدره 10إلذ  15ابلفض عدد ابؼطالب الإدارية العالقة من 
 .ت وتقليص البتَوقراطيةفي سرعة معابعة ابؼلفا

غتَ أف قراءة ىذه ابؼؤشرات الإبهابية بهب أف تكوف متوازنة، فلا نغفل أف نسبة ملء ابؼناصب تراجعت 
، وىو ما يعتٍ أف عدد ابؼناصب 2026% سنة 92.9إلذ  2025% سنة 94.4بشكل طفيف من 

الفعلي لد يواكب ىذا %(، ولكن معدؿ الإشغاؿ 16.7)+ 42إلذ  36ابؼالية ابؼرخصة ارتفع من 
مقارنة بابؼهاـ ابؼلقاة على عاتق  موظفا( يبقى غتَ كاؼ 39لإبصالر )التوسع. كما أف عدد ابؼوظفتُ ا

مثلت سنة برسن  2026مديرية تشرؼ على قطاع صناعي في ولاية كبرى. وبالتالر، بيكن القوؿ إف سنة 
، خاصة في بؾالات التوظيف 2025بسنة وتقدـ ملموس في سياسة ابؼوارد البشرية بابؼديرية مقارنة 

ابػارجي، والتًقيات، والتكوين، وتقليص ابؼلفات العالقة، لكن الطريق لا يزاؿ طويلا للوصوؿ إلذ ابؽيكل 
وهذا ما " للمديرية بالكفاءة والفعالية ابؼطلوبتتُ الإستًاتيجيةالبشري الأمثل القادر على برقيق الأىداؼ 

 ".والثانية وينفي الفرضية الثالثة يثبت صحة الفرضيتن الاولى
 م2026و  2025 سنتي ثالثا: التحليل الدقارن الدفصل بن

 :تحليل تطور عدد الدويفن والذيمل-1
ربظيا  25موظفا فقط، منهم  34يوجد الوثائق الدقدمة من طرف الدؤسسة()حسب  م:2025سنة -
 .كارثة بؼديرية تسعى للرقمنة بساما، وىذا" متعاقدين منصب مهندس ولاية في الإعلاـ الآلر شاغر  9و
عبر توظيف  سد منصب مهندس الإعلاـ الآلر (. تم5موظفا )+ 39رتفع إلذ تم: 2026سنة -

خارجي، وبست ترقية شخص واحد إلذ كتابة مديرية رئيسية، وزيد منصبتُ آخرين جديدين لدعم ابؼصالح 



 

 جهيدة دلذوم
                        

734 

التخصصات  النقطة الأكثر إيلاما وىي%( لكنو يلامس 14.7النمو ضعيف )+ :التحليل.التقنية
 .ىذه الزيادة تعكس صعوبة ابغصوؿ على موافقات لفتح مناصب جديدة .التقنية

 :تحليل التوييف والدرشحن-2
 :. ىذا مؤشر خطتَ ويعت0ٍعدد ابؼرشحتُ =  :2025سنة -
 .إما أف ابؼسابقة لد تنظم أصلا-
 .وإما أف شروط التوظيف كانت قاسية جدا-
 .أف الرواتب غتَ جاذبة مقارنة بالقطاع ابػاص في الشلفوإما -
يتحصل على منصب مهندس، وآخروف يلتحقوف كملحقتُ  1مرشحتُ جدد، منهم  4  :2026سنة -

إعلاف أوسع، رفع ابؼردودية، ) برستُ ظروؼ التوظيف ىذا التحسن مشروط بػ :التحليل.إداريتُ أو تقنيتُ
 .في السنوات القادمة 0سيبقى الرقم مرونة في الشهادات(. بدوف ىذا، 

 :تحليل الترقية والدسار الوييفي-3
ركود في ابؼسار ابؼهتٍ، حيث لا توجد حركة  مؤىل واحد فقط للتقدـ. ىذا يدؿ على :2025سنة -

 (.ترقية )مثلًا من ملحق إلذ رئيسي، أو من رئيسي إلذ نائب مدير
%(. ىذه القفزة تعتٍ أف ابؼديرية بدأت 200أشخاص يستفيدوف من التًقية )+ 3  :2026سنة -

تطبيق نظاـ التقييم السنوي، وإعطاء فرصة للموظفتُ القدامى )الذين يقبعوف في نفس الرتب منذ 
 ابؼفتاح ابغقيقي لرفع الروح ابؼعنوية، لأف ابؼوظف الذي يرى فرصة للتًقية يبذؿ ىذا ىو :التحليل (.سنوات

 .جهدا أكبر ولا يغادر
( لا ـ2025موظفا سنة  34مديرية الصناعة بالشلف لديها ىيكل بشري صغتَ جدا )خلاصة:      

يتناسب مع حجم ابؼهاـ ابؼلقاة على عاتقها في ولاية صناعية كبرى. نقطة الضعف الأكبر ىي غياب 
قق تقدما في ثلاثة بر ـ2026سنة .التخصصات التقنية )مهندس إعلاـ آلر( وغياب ابؼرشحتُ ابعدد

بؿاور فقط: سد ابؼنصب التقتٍ الشاغر، برستُ التًقية، ورفع عدد ابؼرشحتُ. لكن يبقى النمو الكمي )من 
 .( بطيئا جدا، والرىاف ابغقيقي ىو على التكوين وبرستُ ابؼناخ لتعويض النقص العددي39إلذ  34
 :خاتدة .4
ىذه الدراسة أف بزطيط ابؼوارد البشرية بوتل مكانة مركزية في فكر التسيتَ أوضحت النتائج ومناقشتها: -

تهدؼ إلذ برقيق ابؼواءمة بتُ احتياجات ابؼؤسسة من الكفاءات البشرية  إستًاتيجيةابغديث، فهو عملية 
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 "ـ(2022ضياء الدين محمد زاىر، أبضد عبد العظيم سالد )"دراسة  فقوىذا ما يوا وقدراتها ابؼستقبلية
حناف محمد عبود، ليلى التهامي ودراسة  ـ("2023أمل محمد عبد العاؿ عبد الربضن)ودراسة 

 . ـ("2024مرغم)
أظهرت ابؼعاينة ابؼيدانية أف مديرية الصناعة بولاية الشلف تهتم بعملية بزطيط مواردىا البشرية،  كما      

ابؼهمة. وتعتمد ابؼديرية في بزطيطها على وبزصص بؽا مصلحة مستقلة )مصلحة ابؼوارد البشرية( تتولذ ىذه 
ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية، الذي يعد أداة تتيح للمستَ بربؾة بصيع العمليات التسيتَية ابؼتوقعة 
خلاؿ السنة. كما تعتمد على بؾموعة من الأدوات مثل ابؼلفات الفردية للموظفتُ والسجلات وقاعدة 

،  وىذا (2024/2025ماذج ابؼوحدة )مديرية الصناعة الشلف، وثائق داخلية، البيانات الإلكتًونية والن
 .SAVASIR AND IYEM (5610")ودراسة  OUZTUR(5617")ما يوافق دراسة 

بيكن القوؿ إف بزطيط ابؼوارد البشرية في مديرية الصناعة بولاية الشلف يستَ في الابذاه الصحيح، لكنو     
لا يزاؿ بحاجة إلذ مزيد من التطوير والتحستُ، خاصة على مستوى البعد الاستًاتيجي واستخداـ 

ىذا المجاؿ، والارتقاء  التكنولوجيا ابغديثة. ونأمل أف تساىم ىذه الاقتًاحات في دعم جهود ابؼديرية في
بعملية بزطيط مواردىا البشرية إلذ ابؼستوى ابؼطلوب، بدا ينعكس إبهابا على أدائها العاـ وقدرتها على 

 .  بصفة خاصة وابعزائر بصفة عامة. فنمية القطاع الصناعي بولاية الشلفي ت الإستًاتيجيةبرقيق أىدافها 
 :النتائج الرئيسيةبيكن استخلاص بؾموعة من وعليو          

: وىذا يتوافق بساما مع ما يؤكده الباحثوف على ضرورة التخطيط وجود خطة سنوية للموارد البشرية-
ابؼسبق، فابؼديرية لا تتًؾ احتياجاتها من ابؼوظفتُ للصدفة، بل تضع خطة سنوية بردد فيها احتياجاتها 

 بشكل مسبق.
: فابؼديرية لا تقوـ بالتخطيط من طرؼ واحد، والدصالح الأخرىالتنسيق بن مصلحة الدوارد البشرية  -

بل تعتمد على مدخلات من بصيع ابؼصالح، وىذا يتماشى مع مبدأ ابؼشاركة والتشاور الذي تؤكد عليو 
 الإدارة ابغديثة. 

للتشغيل : فالاعتماد على ابؼسابقات الوطنية والإعلانات المحلية والوكالة الوطنية تنويع آليات التوييف -
 في وقت واحد يزيد من فرص ابغصوؿ على الكفاءات ابؼناسبة.
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: فابؼديرية لا تكتفي بتوظيف كفاءات جديدة، بل تسعى أيضا إلذ تطوير  الاهتمام بالتموين والترقية- 
كفاءاتها ابغالية من خلاؿ التكوين، وبرفيزىا من خلاؿ التًقية، وىذا يتوافق مع مفهوـ "الاستثمار في رأس 

 .اؿ البشري" الذي يعد من أىم مفاىيم إدارة ابؼوارد البشرية ابؼعاصرة ابؼ
: فابؼديرية تعتمد تقارير دورية لتقييم أداء ابؼوظفتُ، تستخدمها في ابزاذ قرارات وجود نظام لتقييم الأداء-

 .ي رشيدالتًقية والتكوين، وىذا يتوافق مع مبدأ "ابؼساءلة والمحاسبة" الذي يقوـ عليو أي نظاـ إدار 
: فكما أشرت سابقا، تكتفي ابؼديرية بالتخطيط السنوي غياب التخطيط الاستراتيجي طويل الددى-

قصتَ ابؼدى، وىذا يتناقض مع ما يؤكد عليو الباحثوف من ضرورة التخطيط بؼدى زمتٍ يتًاوح بتُ ثلاث 
فابػطط السنوية، وإف   ،للمؤسسة الإستًاتيجيةوبطس سنوات على الأقل، وربط ىذا التخطيط بالأىداؼ 

 الطويلة ابؼدى.  الإستًاتيجيةكانت ضرورية، إلا أنها لا تغتٍ عن ابػطط 
: فابؼديرية لا تقوـ بتحديث الأوصاؼ وابؼواصفات ضعف الاعتماد على تحليل الويائف بشمل دوري-

ابؼتوفرة، أو إلذ عدـ الوظيفية بشكل منتظم، بفا يؤدي أحيانا إلذ عدـ تطابق ابؼهارات ابؼطلوبة مع ابؼهارات 
وضوح ابؼهاـ وابؼسؤوليات للموظفتُ. وىذا يتناقض مع ما يؤكده الباحثوف على أبنية برليل الوظائف كأداة 

 .أساسية للتخطيط الفعاؿ للموارد البشرية
، فابؼديرية لا بستلك أدوات دقيقة لقياس الكفاءات ضعف التنبؤ بالعرض الداخلي للموارد البشرية-

توقع مغادرة ابؼوظفتُ )بالتقاعد أو الاستقالة أو النقل( بشكل استباقي. وىذا يؤدي إلذ مفاجآت ابغالية و 
 غتَ سارة، مثل خلو منصب مهم دوف وجود بديل جاىز. 

، فالعديد من القرارات ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية، خاصة في ابؼناصب مركزية القرار وتداخل الصلاحيات-
العليا، تتخذ خارج ابؼديرية )من طرؼ الوزارة الوصية أو مديرية الوظيفة العمومية(، وىذا بود من مرونة 
ابؼديرية واستجابتها السريعة لاحتياجاتها ابؼيدانية. وقد لاحظت أف بعض الطلبات تبقى معلقة لشهور 

 ويلة في انتظار رد من السلطات العليا. ط
، فرغم وجود قاعدة بيانات إلكتًونية، إلا أف العديد الطابع الورقي والروتيني للعديد من الإجراءات-

من العمليات لا تزاؿ تعتمد على ابؼراسلات الورقية والتوقيعات ابؼتعددة، وىذا يطيل آجاؿ ابؼعابعة ويزيد 
والسهو. وقد أشارت العديد من الدراسات إلذ أف "رقمنة إدارة ابؼوارد من احتمالية حدوث الأخطاء 

 .البشرية" ىي أحد أىم ابذاىات ابؼستقبل، وتساىم بشكل كبتَ في برستُ الكفاءة والفعالية
 



 

 دراسة تحليلية تقييمية لعملية تخطيط الدوارد البشرية في مديريات الصناعة الجزائرية 
                        -مديرية الصناعة بولاية الشلف أنموذجا–

737 

 :وتوصيات اقتراحات-
أقدـ بؾموعة من الاقتًاحات والتوصيات التي أعتقد أنها ستساىم في تطوير وبرستُ عملية بزطيط 

 :ابؼوارد البشرية في مديرية الصناعة بولاية الشلف
: وىو نظاـ إلكتًوني متطور بوتوي على قاعدة بيانات بناء نظام معلوماتي متمامل للموارد البشرية-

شاملة ودقيقة بعميع ابؼوظفتُ، ويرتبط بجميع ابؼصالح، ويتيح إمكانية إجراء التحليلات والتنبؤات والتقارير 
 بشكل آلر وسريع. 

: وذلك بإعداد الانتقال من التخطيط السنوي قصير الددى إلى التخطيط الاستراتيجي طويل الددى -
للموارد البشرية بستد لثلاث إلذ بطس سنوات، وتكوف مرتبطة بشكل عضوي بالأىداؼ  إستًاتيجيةخطة 

 بؼديرية الصناعة.  الإستًاتيجية
: وذلك كل سنتتُ أو ثلاث صفات الوييفيةإجراء تحليل دوري للويائف وتحديث الأوصاف والدوا-

سنوات على الأكثر، وبدشاركة بصيع ابؼصالح ابؼعنية. وبيكن الاستعانة بخبراء خارجيتُ في ىذا المجاؿ لضماف 
 الدقة وابؼوضوعية. 

: أي عدـ الاقتصار على التكوين لسد من التموين التفاعلي فعيل دور التموين الاستباقي بدلات-
فقط، بل التوجو بكو تكوين ابؼوظفتُ على ابؼهارات التي ستحتاجها ابؼديرية في ابؼستقبل، النقص ابغالر 

استعداداً للتغتَات والتطورات ابؼتوقعة. وبيكن برقيق ذلك من خلاؿ عقد شراكات مع مراكز التكوين 
 .ابؼتخصصة وابعامعات، وإدراج برامج تكوينية طويلة ابؼدى ضمن ابؼخطط السنوي للتكوين

: وذلك للتقليل من الروتتُ والبتَوقراطية، وتقليص العمل على تبسيط الإجراءات ورقمنة الدعاملات-
آجاؿ معابعة ابؼلفات، وبرستُ جودة ابػدمات ابؼقدمة للموظفتُ وابؼتعاملتُ مع ابؼصلحة. وبيكن البدء 

وقد لاحظت أف بعض الإدارات  برقمنة ابؼراسلات الداخلية، ثم الانتقاؿ تدربهيا إلذ رقمنة بصيع ابؼعاملات.
 .العمومية في ابعزائر بدأت فعلا في ىذا الابذاه، وقطعت أشواطا مهمة في بؾاؿ الرقمنة

 آفاق الدراسة:-
 أبنية التخطيط للموارد البشرية ابعامعية لتلبية احتياجات السوؽ ابعزائري.-
 أثر كفاءة عملية بزطيط ابؼوارد البشرية في ظل التحوؿ الرقمي.-
 ظاىرة التضخم الوظيفي ودور بزطيط ابؼوارد البشرية فيها.-
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