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 رفانــــكر وعـــــش
 

لا یسعني في ىذا المقام إلا أن أرفع آیات الشكر والثناء لله سبحانو وتعالى الذي لولا فضلو لما كان 
 من راجیة .(07آیة ،فى بالله علیما")النساءقال تعالى : "ذلك الفضل من الله وك، النور لهذا العمل أن یرى

  أكثر في درجات العلم. وبعده بو الارتقاء إلى ویوفقني مني یتقبلو أن المولى

إلى  ،ارسةنجاز ىذه الد  لإ ووقتو بعلموبخل علینا یكر والامتنان إلى من لم تقدم بجزیل الش  كما أ
 .إلى الجنة ریقاط بعلمو لو یسهلوأن  وعملو وقتوفي  لوارك یبوأسأل الله أن المشرف قریشي محمد  الأستاذ

یفوتني أن أثني على كل من كان دعما لي في جمیع مراحل وأطوار إعداد ىذا العمل، سواء كانوا  ولا
 زملاء أو أساتذة فلهم مني كل الت قدیر والامتنان. 
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 الملخص: 

 مؤسّسة أداء على الدختلفة بأبعاده البشرية الدوارد تسويق أثر على التّعرف إلى الدّراسة ىذه ىدفت
التّسويق  خلال منتسويق الدوارد البشرية  مستوى حول العاملين تصوّرات على التّعرفوكذا  ،سوناطراك

الدوارد عرض تسعير عرض الدوارد البشرية، ترويج  ،عرض الدوارد البشرية) أبعادهالدّاخلي للموارد البشرية ممثلا ب
العلامة التّجارية لصاحب )ببعديو  والتّسويق الخارجي للموارد البشرية (البشرية، توزيع عرض الدوارد البشرية

 عو فر سوناطراك ) مؤسّسة في الدتوازن الأداء بطاقة منظور من الأداء مستوى وكذا ،(السّمعة التّنظيمية _ العمل
 وورقلة(. بسكرة

الدتمثّل في  الدّراسة مجتمع علىاستبانة  061 توزيع خلال من للدّراسة كأداة الاستبانة على الاعتماد تم
 للأساليب إخضاعها وجرى الإحصائية للمعالجة صالحة استبانة 001 استرجاع تم فيما الدؤسّسةالدوظفّين ب
 :أهمها النّتائج من مجموعة إلى الدّراسة وتوصّلت الدناسبة، الإحصائية

 مؤسّسة أداء مستوى على( شامل بشكل)لتسويق الدوارد البشرية  إحصائية دلالة ذو أثر وجود 
 .سوناطراك )فروع بسكرة وورقلة(

  تسويق الدوارد البشرية  مستوى حول الدبحوثين لتصوّرات إحصائية دلالة ذات فروق وجودعدم
_  الدستوى التّعليمي_ العمر_ الجنس) والوظيفية الشّخصية للمتغيّرات تعزى الدّراسة محل بالدؤسّسة
 (الخبرة سنوات عدد_  الوظيفة

ضرورة الاىتمام بتطوير خدمات الدوارد البشرية من تدريب وتطوير وظيفي بما وتم تقديم توصيات منها: 
تقديم _  فينم وتطوير الدوظّ العمل على خلق مناخ عمل مناسب للتّعل _ مع احتياجات الدوظّفين يتلاءم

تشجيع الدوظفّين على تقديم ، و ضمان ولاء الزبائنلمنتجات وخدمات ذات جودة وبالكفاءة الدطلوبة 
 تقبل الأفكار الإبداعية والعمل بها.و مقترحاتهم 

تسويق الدوارد البشرية، الدزيج التّسويق للموارد البشرية، العلامة التّجارية لصاحب العمل،  الكلمات المفتاحية:
 الأداء الدؤسّسي، مؤسّسة سوناطراك.
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Abstract: 

This study aimed to identify the impact of human resources marketing 

in its various dimensions on the performance of the Sonatrach Foundation, in 

addition to learning about employees' perceptions about the level of human 

resources marketing through internal marketing of human resources 

represented by its dimensions (HR presentation, HR presentation pricing, HR 

promotion promotion, HR presentation distribution) and external human 

resources marketing in two dimensions (the brand of the owner Work - 

organizational reputation), as well as the level of performance from the 

perspective of the balanced scorecard in the Sonatrach Foundation (Biskra 

and Ouargla branches).  

 The questionnaire was relied upon as a study tool by distributing 160 

questionnaires to the study community represented by the institution’s 
employees, while 117 questionnaires were retrieved for statistical treatment 

and were subjected to appropriate statistical methods, and the study reached a 

set of results, the most important of which are: 

 The existence of a statistically significant impact of human resources 

marketing (in a comprehensive manner) on the level of Sonatrach 

Corporation's performance (Biskra and Ouargla branches). 

 There were no statistically significant differences in the respondents' 

perceptions about the level of marketing of human resources in the 

institution under study due to the personal and functional variables 

(gender - age - educational level - job - number of years of experience) 

Recommendations were made, including: the need to pay attention to the 
development of human resources services such as training and career 

development in line with the needs of the employees - to create an appropriate 

work environment for learning and development of employees - to provide 

products and services of the quality and efficiency required to ensure the 

loyalty of customers, and to encourage employees to submit their proposals 

and accept creative ideas And work out. 

Key words: human resource marketing, human resource marketing mix, 

employer brand, corporate performance, Sonatrach Corporation 
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إن التّغيرات والتّطورات الكبيرة والدّائمة التّّ تحدث في محيط المؤسّسة تفرض عليها أن تتميز بالمرونة في        
باستمرار على التّجديد والابتكار تعمل و تتكيف وتتوافق مع ىذه التّغيرات وعليها ، استراتيجياتها وسياساتها

والاستفادة من كل ما يجود بو الفكر الإداري من مفاىيم حديثة ترتبط بظروف ومتغيرات بيئة الأعمال، وىو 
  .ما يحقق لها ىدف البقاء والاستمرارية وكسب رىانات المنافسة

تها على تحقيق أىدافها ىو عنصر ولعل من بين أبرز المتغيّرات التّّ تعكس مدى نجاح المؤسّسة وقدر        
والذّي يدثل مقياسا ومؤشّرا يبين مدى جودة أنظمة العمل بالمؤسّسة ودرجة كفاءة عملياتها وقدرتها على  ،الأداء

تجسيد استراتيجياتها، بحيث تسعى وتجتهد للوصول إلى درجات عالية من الأداء سواء بالنسبة لمواردىا البشرية 
فيما يتعلق بالأداء الكلي للمؤسّسة، وذلك من خلال العمل بجد وبشكل مستمر على أو أداء الوحدات وكذا 

تحقيق الكفاءة التامة والاستغلال الأمثل لمواردىا المتنوعة ودرجة التّنسيق بينها، وكذا ضمان الفعالية في مخرجاتها 
 .على المستوى الجزئي والكلي

ر بالعديد من المتغيرات سواء كانت داخلية أو مل التّ تتأثّ سة من العواويعد الأداء بالنسبة للمؤسّ         
نة نظيمية لكافة العناصر المكوّ خارجية، تنظيمية أو سلوكية، فهو يعكس القدرات الفردية والجماعية والتّ 

أثير، حيث دور كبير في ىذا التّ لها أنشطة الموارد البشرية نجد داء الأات التّ تؤثر على سة، ومن بين المتغيرّ للمؤسّ 
سة ومساهما في النتائج من خلال الإنتاجية والأداء وما يدثل المورد البشري عاملا محركا لجميع أنشطة المؤسّ 

ظر في استراتيجياتها سات أصبحت ملزمة بإعادة النّ الي فإن المؤسّ يرتبط بها من الجوانب السّلوكية، وبالتّ 
بشري من أجل ضمان الاستفادة المثلى من المزايا التّ يقدمها، وفي قة بالمورد الوسياساتها ومختلف عملياتها المتعلّ 

غيرات في المحيط وما يشملو من  باستمرار لمواكبة التّ ىذا الإطار فإن المفاىيم المرتبطة بالموارد البشرية تتغيّر 
بروز أنشطة وأعمال ولية والتغير في نوعية المهارات المطلوبة نتيجة وجو نحو الأعمال الدّ تأثيرات العولمة والتّ 

ة المهارات المطلوبة في الموارد البشرية تتطور وتختلف وتتطور معها أساليب المؤسّسات الي فإن نوعيّ جديدة، وبالتّ 
ا نحو العمل على تحسين قدراتها على الجذب والاحتفاظ في اجتذاب ىذه المهارات، فأصبح توجهها منصبّ 

وىو التّوجو  ،ئهم لها في إطار ما يعرف ب "تسويق الموارد البشرية"بالموظفّين الموىوبين وتطويرىم وضمان ولا
صات محددة وزيادة ي ظهر وتبلور نتيجة نقص عدد اليد العاملة الماىرة في تخصّ الجديد لإدارة الموارد البشرية الذّ 
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لكفاءات الطلّب عليها من قبل المؤسّسات المختلفة وبروز مفهوم "حرب المواىب" سعيا للحصول على أفضل ا
التّ تخدم أىداف المؤسّسات، وبذلك أصبحت ىذه الأخيرة مجبرة على تقديم أفضل عروض العمل التّ 
ستغري الفرد لاختيار ىذه المؤسّسة عوضا عن أخرى، وقد غير مفهوم تسويق الموارد البشرية من مفهوم 

مناسبة للوظيفة والقيام  التّوظيف وسوق العمل، حيث يصبح صاحب العمل ىو الباحث عن الأفراد الأكثر
بكل ما يلزم لجذبهم والاحتفاظ بهم، أصبح لزاما على صاحب العمل أن يسوّق لامتيازاتو وخدماتو من خلال 

ل لعملتحسين سمعتو وبناء علامة تجارية قوية تساىم في إقناع الفرد الباحث عن عمل بأن يختار ىذه المؤسّسة 
جاتو الوظيفية من تعويضات وامتيازات وفرص جيدة للتّطوير الوظيفي بدلا من غيرىا نظرا لكونها تلبي احتيا

لو... وغيرىا من المكاسب، مع سعيها إلى الاحتفاظ بالموظفّين الحاليين وتحقيق توقعاتهم من ناحية أخرى، 
وىو ما يديز العديد من المؤسّسات العالمية التّ أصبحت علامة مسجلة في عالم الشغل، ويرغب العديد من 

 .لأفراد في العمل لديها دون أخرىا

ومن الملاحظ أن مفهوم تسويق الموارد البشرية من المفاىيم الحديثة في مجال الموارد البشرية والتّ           
 حولراسات الدّ فطرق إلى مختلف مداخلو وأبعاده ومضامينو، لازالت تحتاج إلى المزيد من البحث والتّعمق، والتّ 

ل خاص، ومن ىذا المنطلق فإن في الأعمال والأبحاث العربية عموما وفي الجزائر بشك ىذا المفهوم قليلة جدّا
رتكز على البحث في مفهوم تسويق الموارد البشرية ومعرفة سبل تطبيقو والتّحديات التّ تعترض ت دراستنا ىذه

أثر لتطبيق تسويق الموارد البشرية على أداء ىذه راسة وكذا البحث في وجود سة محل الدّ طبيق في المؤسّ ىذا التّ 
 سة.المؤسّ 
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 تمهيد: 
 الرئّيسية الإشكالية عرض خلال من وذلك للدّراسة، العام الإطار توضيح الفصل ىذا خلال من سنحاول

 وتبيان وصعوباتها، الدّراسة وأىداف ألعية تحديد إلى بالإضافة لذا، الدكوّنة والفرضيات التّساؤلات ولستلف
 لرموعة عرض سيتم كما بالدّراسة، الخاصّة الأساسية للمفاىيم الإجرائية والتّعريفات الدوضوع اختيار أسباب

 التّسلسلي  النّحو على وذلك ،(الدؤسّسي والأداء البشرية الدوارد تسويق) الدّراسة بمتغنًّي الدتعلّقة الدّراسات من
 :الآتي
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I. 1 الإشكالية:  
فهي أمام إطار ذلك يعتبر تحقيق مستويات أداء مرتفعة بالنّسبة للمؤسّسة ىدف استراتيجي وفي 

، التّطورات في الدناىج وأساليب التّسينًتحدّي التّجديد والابتكار لدواكبة التّغنًات في لزيطها والاستفادة من 
من تسويق الدوارد البشرية ويعدّ  تؤىّلها للوصول إلى أىدافها،وانتهاج السّياسات الدناسبة التّّ تبني  د فياجتهوالا

يضمن للمؤسّسة تقديم ووضع نفسها كصاحب عمل لشيّز  الدفاىيم البارزة والحديثة في لرال إدارة الدوارد البشرية
     لدى موظفّيها الحالينٌ والمحتملنٌ بما لػقّق لذا درجات عالية من الجذب والاحتفاظ والولاء.  

التّّ تتوزعّ بفروعها في  مؤسّسة سوناطراك واحدة من أكبر وأبرز الدؤسّسات الاقتصادية الجزائريةتعتبر و 
وعلامة رائدة في لرال التّوظيف واجتذاب الكفاءات من لستلف التّخصّصات العلمية  ،العديد من الولايات

 ،جديدة تضمن مستقبلهم الدهني والتّقنية وىو ما لغعلها مقصدا للخرلغنٌ الراّغبنٌ في كسب فرصة عمل
فإن الكفاءات الشّابة تسعى جاىدة للحصول على وظيفة مناسبة بالنّظر إلى تزايد نسب البطالة وطنيا و 

   الدادية والدعنوية. الدختلفة تضمن لذا إشباع الاحتياجات
على تبنّي نهج تسويق الدوارد  فإن قدرة مؤسّسة سوناطراك )فروع بسكرة وورقلة(ومن ىذا الدنطلق 

البشرية ودرجة توفنًىا للامتيازات والخدمات الوظيفية الدرتبطة بالدوارد البشرية بالإضافة إلى قدرتها على تحسنٌ 
وذلك  ده وإبرازه في ىذه الدّراسةنسعى لتأكي صورتها وسمعتها الدتعلّقة بالتّوظيف وجاذبيتها للكفاءات ىو ما

ى تبنّي مؤسّسة سوناطراك لتسويق الدوارد البشرية وتأثنً ذلك على مستويات الأداء من خلال توضيح مستو 
الدؤسّسي بها، حيث سيتم قياس الأداء من منظور بطاقة الأداء الدتوازن في حدود فروع مؤسّسة سوناطراك في  

  كل من ولايتّ بسكرة وورقلة.
 :كالآتي على ما تقدّم تبرز إشكالية ىذه الدّراسة وبناءا 

 ؟)فروع بسكرة وورقلة( سوناطراك مؤسسة أداء على البشرية الموارد تسويقر ما أث
 :التالية الفرعية ساؤلاتالتّ  الإشكالية ىذهويندرج ضمن 

 سوناطراك لزل الدّراسة؟ سةؤسّ بم البشرية الدوارد تسويق مستوى ما _
 سوناطراك لزل الدّراسة؟ سةؤسّ م أداء مستوى ىو ما _
 ؟لزل الدّراسة سوناطراك سةؤسّ م أداء على الدوارد البشريةعرض  أثرما  _
 ؟الدّراسة لزل سوناطراكؤسّسة م أداء على تسعنً عرض الدوارد البشرية أثرما  _
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 الدّراسة؟ لزل سوناطراك سةؤسّ م أداء على ترويج عرض الدوارد البشرية أثرما  _
 الدّراسة؟ لزل سوناطراك سةؤسّ م أداء على توزيع عرض الدوارد البشرية أثر ما _
 الدّراسة؟ لزل سوناطراك ؤسّسةم أداء علىلعلامة التّجارية لصاحب العمل ا أثرما _ 
 الدّراسة؟ لزل سوناطراك ؤسّسةم أداء على لسّمعة التّنظيميةا أثرما _ 
 سةؤسّ بم البشرية الدوارد تسويق مستوى حول الدبحوثنٌ آراء في إحصائية دلالة ذات فروقىناك  ىل_ 

 والوظيفية؟ خصيةالشّ  للمتغنًات تعزىالدّراسة  لزل سوناطراك
I.  2 اوأهدافه دّراسةأهمية ال: 
I. 2_1 ي يعتبر من أبرز الدفاىيم الدرتبطة من ألعية موضوع تسويق الدوارد البشرية الذّ تنبع  :أهمية الدّراسة

 :بمجال الدوارد البشرية ولؽكن توضيح ىذه الألعية كالآتي
راسات والأبحاث في موضوع تسويق الدوارد البشرية الذي يعد موضوعا حديثا ولرالا خصبا للدّ  البحث -

سة في البحث عن الدوارد البشرية الداىرة والدميزة والاحتفاظ نظرا لتزايد الاىتمام بو كأسلوب للمؤسّ 
 .بها

وكذا درجة الاستفادة منها سات الجزائرية بشكل خاص لتسويق الدوارد البشرية معرفة درجة تبني الدؤسّ  -
 .طبيق لتجاوزىابالإضافة إلى الدعوقات والحواجز التّ قد تدنع التّ 

تقديم إطار نظري لدفهوم تسويق الدوارد البشرية في ظل ندرة الدراجع العربية حول ىذا الدفهوم، وتوضيح  -
 .راسةسة لزل الدّ أثره على أداء الدؤسّ 

I. 2_2  إلى دّراسةال هدف ىذته :دّراسةأهداف ال: 
 سوناطراك مستوى تبني وتطبيق مفهوم تسويق الدوارد البشريةّ بمختلف أبعاده في مؤسّسةالبحث في  -

 .لزل الدّراسة
 لزل الدّراسة. سوناطراك معرفة مستوى الأداء الدؤسّسي المحقّق بمؤسّسة -
الأداء الدؤسّسي المحقّق على بمختلف أبعاده معرفة مدى وجود أثر لتبني مفهوم تسويق الدوارد البشريةّ  -

 لزل الدّراسة. سوناطراك سسةفي مؤ 

تقديم لرموعة من التّوصيات في حدود نتائج الدّراسة الديدانية بما يوضّح مواضع الالضرافات وسبل  -
  التّحسنٌ الدمكنة والدقترحة. 
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I. 3 ونموذج الدّراسة فرضيات:  
I. 3_1 رئيسية تندرج ضمنها لرموعة فرضيات فرعيّة   فرضياتعلى  دّراسةقوم الت: فرضيات الدّراسة

  كالآتي:

 :(H0) الفرضية الرئيسية الأولى

 سوناطراكعلى أداء مؤسسة بأبعاده المختلفة لتسويق الموارد البشرية ذو دلالة إحصائيّة لا يوجد أثر "  
 ".)فروع بسكرة وورقلة(

 :التّالية ىذه الفرضية الفرضيات الفرعيةويتفرعّ عن 

 "(وورقلة بسكرة فروع) سوناطراكسة على أداء مؤسّ لعرض الدوارد البشريةّ  ذو دلالة إحصائية  يوجد أثرلا " _

 بسكرة فروع) سوناطراك سةعلى أداء مؤسّ لتسعنً عرض الدوارد البشريةّ   إحصائية دلالة  لا يوجد أثر" _
 " (وورقلة

 بسكرة فروع) سوناطراكة سعلى أداء مؤسّ لترويج عرض الدوارد البشرية   إحصائية دلالةلا يوجد أثر " _
 "(وورقلة

 بسكرة فروع) سوناطراك سةعلى أداء مؤسّ لتوزيع عرض الدوارد البشرية   إحصائية دلالةلا يوجد أثر "  _
 "(وورقلة

 بسكرة فروع) سوناطراك مؤسّسة أداء علىللعلامة التّجارية لصاحب العمل   إحصائية دلالة أثر يوجد لا_  "
 "(وورقلة

 "(وورقلة بسكرة فروع) سوناطراك مؤسّسة أداء على التّنظيمية للسّمعة  إحصائية دلالة أثر يوجد لا_  "

 :الرئيسية الثانيةالفرضية 

 سوناطراكسة الدبحوثنٌ حول مستوى تسويق الدوارد البشرية بمؤسّ في آراء ذات دلالة إحصائية لا توجد فروق "
  ة".ية والوظيفيتعزى للمتغنًّات الشّخص( وورقلة بسكرة فروع)



 الفصل الأول:                                            الإطار العام للدّراسة 

 

9 

I. 3_2 دّراسةنموذج ال: 

بنٌ تسويق قمنا بتصميم لظوذج شمولي مقترح لتمثيل وتشخيص العلاقة  اوأىدافه ضوء إشكالية الدّراسة في
مراجعة الأدبيات ( الذّي تم التّوصّل إليو بعد 1الدوارد البشرية والأداء الدؤسّسي وذلك كما يبيّنو الشكل )

 لنّموذج على نوعنٌ من الدتغنًّات ىي:النّظرية حول الدوضوع، ويشتمل ا
 وينقسم إلى لزورين: تسويق الموارد البشريةّ  :تتمثّل في: ر المستقل_ المتغي1

، تسعنً عرض أبعاد ىي: عرض الدوارد البشريةّوالذّي يتضمّن أربعة  :التّسويق الدّاخلي للموارد البشرية_ 
 .الدوارد البشريةّ، ترويج عرض الدوارد البشريةّ، توزيع عرض الدوارد البشريةّ

السّمعة و يتضمّن بعدين لعا: العلامة التّجارية لصاحب العمل، الذّي و  :التّسويق الخارجي للموارد البشرية_ 
  .التّنظيمية للمؤسّسة

باستخدام بطاقة الأداء الدتوازن ) المحور الدالي، ويتم قياسو : الأداء المؤسّسي ويتمثّل في :_ المتغير التّابع2
 .لزور العمليّات الدّاخلية، لزور الزبّائن، لزور التّعلّم والنّمو(

 الدّراسة نموذج: (1الشّكل )                                        
                       

                                

                                                        

 

 

 

 

دراسة )قريشي، (، 5112دراسة )بولران،  ( Adlain, 2014) ،( Minder, 2016): دراسة بالاعتماد على طاّلبة: من إعداد الالمصدر
5112). 

 

 لموارد البشريةا تسويق

 :التّسويق الدّاخلي للموارد البشرية

 .الدوارد البشريةّ عرض_         

 .تسعنً عرض الدوارد البشرية_    

 .ترويج عرض الدوارد البشرية_    

 .توزيع عرض الدوارد البشريةّ_    

 :التّسويق الخارجي للموارد البشرية

 .العمل لصاحب التّجارية العلامة_          

 التنّظيمية السّمعة_          

)من منظور  الأداء المؤسّسي
 بطاقة الأداء الدتوازن(

    

 .المحور الدالي_     

 .لزور العمليات الدّاخليّة_     

 .لزور الزبّائن_      

 .لزور التّعلّم والنّمو_ 
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I. 4 التّعريفات الإجرائيّة: 
 التّسويق تقنياتسوناطراك من استخدام  مؤسّسةلؽثل استراتيجية متكاملة تدكن  تسويق الموارد البشريةّ:_ 

 خلال من عليها والحفاظ بها للعمل وجذبها تحتاجها التّّ  والكفاءات الدواىب إلى الوصول فيوالاتّصالات 
 .لذم الدناسبة الوظيفيّة الدزايا تقديم
سوناطراك لعملاء  مؤسّسةيتضمن لستلف منتجات الدوارد البشرية التّّ تقدّمها  عرض الموارد البشريةّ:_ 

 الخدمات من العديد وتشمل ،واحتياجاتهم طبيعتهم ع)الدوظفّنٌ الحالينٌ والمحتملنٌ( بما يتلائم مالدوارد البشرية 
 .لذم الدقدّمة الوظيفية والدزايا

بهدف سوناطراك ؤسّسة ات والتّكاليف التّّ تتحمّلها ملؽثّل لستلف النّفق تسعير عرض الموارد البشريةّ:_ 
 .بما لؼدم احتياجاتهم ولػقق أىدافها لدوظفّيها الحالينٌ والمحتملنٌعرض الدوارد البشرية تقديم و  ترويجبناء و 

 الدستفيدين الأفراد لضوسوناطراك  ؤسّسةم توجّهو يالذّ  التّواصللؽثّل جهود  ترويج عرض الموارد البشريةّ:_ 
 .لديها البشرية الدوارد وخدمات بمنتجات التّعريف خلال من( لزتملنٌ أو حالينٌ موظفّنٌ) خدماتها من
نقل وايصال خدمات ىي الأنشطة التّّ تعتمدىا مؤسّسة سوناطراك بهدف  توزيع عرض الموارد البشريةّ:_ 

 سواء بطريقة مباشرة أو عن طريق وسطاء توزيع. المحتملنٌ الدرشحنٌ أو الحالنٌ هافيوظّ بها إلى م البشرية الدوارد
 جهة منبها  العاملنٌ الأفراد لأداء لزصّلةلزل الدّراسة  مؤسّسة سوناطراك أداء يعتبر الأداء المؤسّسي:_ 

 .بها المحيطة والثقّافية والاقتصادية الاجتماعية البيئة تأثنًاتإليها  مضافا أخرى جهة من التّنظيمية اوحداته وأداء
من قياس مستوى أدائها  سوناطراك مؤسّسةلؼدم  داءالأ لقياسمتكامل  إطار بطاقة الأداء المتوازن:_ 

 القيمة توليد في تساعد)لا يقتصر على الدقاييس الدالية فقط(  مقاييس عدّة استخدام خلال من وذلك الداليّة،
 ..الإبداع التّكنولوجيا، المجهّزين، الزبّائن، في الاستثمار خلال من
لذا  الدالية والقوة والخسائر الأرباحمؤسّسة سوناطراك من حيث  ومؤشّرات مقاييسيشمل  المحور المالي:_ 

 ...النّقدية التّدفقات، الإنتاجية مقاييس، الرّبحية منها: مقاييس معاينً عدّة ويتضمّن
 فيها التّفوّق سوناطراك ؤسّسةم على ينبغي التّّ  الحاسمة العمليّاتأىم يتضمّن  :محور العمليّات الدّاخليّة_ 

 التّشغيليّة، العمليّات التّجديد، كالابتكار، السّوق في تنافسيّة ميزة تعطيها التّّ  النّشاطات لرموعة وىي
 .البيع بعد ما خدمات
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 فيها، تتنافس التّّ  والأسواق الزبّائن شرائح تحديدالدوجّهة لمؤسّسة سوناطراك أنشطة لؽثل  محور الزّبائن:_ 
 ويضم )رضا الزبّائن، تحديد ربحيتهم، الحصة السّوقية ...( الدستهدفة الفئات مع داءالأ قياسات وكذا تحديد

 لتحقيق هاتركّز على بنائ التّّ لدؤسّسة سوناطراك  التّحتيّة البنية مكوّنات يعبّر عن محور التّعلّم والنمو:_ 
 وفق ما تتطلّبو الدنافسة العالدية الدتزايدة. الطّويل الددى على افي قدراته والتّحسّن النّمو
I. 5 وحدودها الموضوع وصعوبات الدّراسة اختيار أسباب: 
I. 5_1 :من الأسباب من لرموعة إلى يعود الدّراسة ىذه موضوع اختيار إن أسباب اختيار الموضوع 

 :بينها
 إضافة وتحقيق والتّفصيل والتّحليل الدّراسة من مزيد ولػتاج حديث مفهوم البشرية الدوارد تسويق كون -

 .الدوضوع ىذا حول عربية مرجعية
 لغعلو ما وىو والعملية الأكادلؽية النّاحية من مطلوب كونو خاصة الدوضوع دراسة في الشّخصية الرّغبة -

 .والدّراسة للمعالجة مشجّعا
 مسبوقة غنً تعد والتّّ  الدؤسّسي والأداء البشرية الدوارد تسويق متغنًي بنٌ التّأثنً علاقة في البحث -

 .السّابقة الدّراسات في الدعالجة
I. 5_2  :في سبيل إعداد ىذه الدّراسة واجهتنا لرموعة من الصّعوبات منها:صعوبات الدّراسة 

قلة الدراجع الدتعلّقة بموضوع تسويق الدوارد البشرية وانعدام الدراجع العربية حول ىذا الدوضوع نتيجة  -
 لحداثتو.

البشرية في ظل ندرة الدراجع الدتخصّصة صعوبة ضبط لظوذج للدّراسة وتحديد أبعاد تسويق الدوارد  -
 وخاصة الدّراسات العليا واقتصار معظم الدّراسات على الدفاىيم العامة فقط.

على  ذة تزامنا مع حالة الحجر الدطبّقةعوائق متعلّقة بإجراء الدّراسة الديدانية نتيجة الاجراءات الدتّخ -
 دم القدرة على تغطية عيّنة أكبر.الأفراد والدؤسّسات بسبب فنًوس كورونا، وبالتّالي ع

الاستبانات وعدم استجابتهم تجاه  الدبحوثنٌمن طرف  اوبجتّ وجود درجة منخفضة من التّفاعل وال -
 دعم الدّراسة.في 

I. 5_3 يتحدّد البحث بما يلي: :حدود الدّراسة 
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تسويق الدوارد  بنٌ الأثرو  علاقةتحديد طبيعة ال علىالحالية  الدّراسةقتصر ت :الموضوعية الحدود .1
 .والأداء الدؤسّسيالدختلفة  البشرية بأبعاده

 مديرية)فروع بكل من  سوناطراكمؤسّسة  حدودداخل الدّراسة  ىذهإجراء  تم :المكانية الحدود .5
 _(ورقلة_ التّقنية والدديرية الانتاج مديرية) وكذا( _بسكرة_ الاجتماعية النّشاطات ومديرية الصّيانة

 .5151الفترة الدمتدّة من سبتمبر _ديسمبر  خلال الدّراسة إجراء تم :الزمانية الحدود .3
بكل من ولايتّ فروع مؤسّسة سوناطراك بعض العاملنٌ ب فنٌالدوظّ الدّراسة  تشمل :البشرية الحدود .4

 )بسكرة وورقلة(
I. 6  ّابقةالّدراسات الس: 
I. 6_1  ّراسات المتعلقة بتسويق الموارد البشريةّالد: 

 Human resourse management’s marketing approachبعنوان:  ( Minder, 2016_ دراسة )1

for improving employee satisfaction1
  

راسة إلى تقييم تطبيق مناىج تسويق الدوارد البشرية وأثره على رضا العاملنٌ من وجهة ىدفت ىذه الدّ 
صنٌ في الدوارد البشرية لتطبيقها العامة والدتخصّ مات والعاملنٌ في ألدانيا، وتقديم اقتراحات للإدارات نظر الدنظّ 

 .ماتهمفي منظّ 

تم تصميم لظوذجنٌ لدقابلة بحيث تم تطبيق ، حيث ألدانيا في شركة 285 راسةالدّ  عينةوشملت  
سويق الخارجي صنٌ العاملنٌ في قسم الدوارد البشرية بهدف معرفة نوعية التّ موذج الأول على الددراء الدتخصّ النّ 

اخلي للموارد البشرية في سويق الدّ اني للعاملنٌ بهدف معرفة ألعية التّ موذج الثّ د البشرية، بينما تم توجيو النّ للموار 
 Spss ركات ودرجة رضا العاملنٌ عنو، واستخدمت لرموعة من الاختبارات الإحصائية وفق برنامجىذه الشّ 

 :وصل إلى لرموعة من النتائج منهالتحليل البيانات وتم التّ 

 .ركاتوجود علاقة بنٌ إجراءات ومناىج تسويق الدوارد البشرية والرضا الوظيفي للعاملنٌ في ىذه الشّ  -
صون يوافقون على فكرة الحاجة لوجود مناىج لتسويق الدوارد البشرية من خلال توظيف الددراء الدتخصّ  -

 .الاستراتيجية للشركةوالطراط الدوظفنٌ بالإضافة إلى وجود ترابط بنٌ الدوارد البشرية والقرارات 
                                                           

1
 Minder, Susanna Maria. (2016). Human  resource management´s marketing  approach for improving 

employee satisfaction, Doctoral Thesis, University of Latvia, Riga. 
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 .يرى مدراء الدوارد البشرية أن تسويق الدوارد البشرية لؼلق أثار إلغابية ودافعية لدى العاملنٌ -
 .إن الددراء يدركون الاختلافات )الفروقات( الدمكنة في مزيج تسويق الدوارد البشرية -

بشكل أعمق ألعيّة نهج تسويق  وخلصت الدّراسة إلى لرموعة من الاقتراحات منها: أنّ الدؤسّسات ستدرك
نظرا لفائدة ىذه الدعارض في التّرويج  الدوارد البشرية إذا حضرت معارض مهنيّة على الأقل أربع مراّت في السّنة

من أجل لصاح نهج تسويق الدوارد _ على الدوظفّنٌ أن يدركوا ألعيّة أدوات صاحب العمل لنفسها كوجهة عمل 
 البشرية.

 :Le marketing des ressources humaines               بعنوان:  (Ben Zekri, 2016) _ دراسة 5

 L’empathie et son influence sur la satisfaction au travail Cas des SSII tunisiennes1 

 علىفي إطار تسويق الدوارد البشرية  الذرمي سلسلالتّ  تعاطف تأثنًإلى معرفة  راسةدّ ىدفت ىذه ال
، (SSII) والذندسة الدعلومات تكنولوجيا خدمات قطاع في العاملنٌ نفيذينٌالتّ  للمديرين العمل عن ضاالرّ 

 . مديرا وعشرين اثننٌ مع نوعية دراسة تّم إجراء الغاية، لذذه تحقيقا لىإ وسعيا

 الوظيفي ضاالرّ  زيعز لدى الددراء في ت عاطفلتّ وجود دور ل تائج،النّ توصّلت الدّراسة إلى لرموعة من 
 أكثر الشباب أن_كما  العلاقة ىذه في معتدلًا  دوراًيلعب  الددير عمر أنّ  يبدو ذلك إلى بالإضافة ،للموظفّنٌ

 .سنا الأكبر نظرائهم مع مقارنة العمل في بينهم ضاالرّ  من أعلى مستوى يعزز وأنو الدشرف لتعاطفهم تقبلاً 

 يبدو الذين بابالشّ  رؤوسنٌللم متزايد ىتمامالا إيلاء أنوّ ينبغي على الرّؤساء الدّراسة ب: وتوصي 
 علاوة رضاىم تطوير أجل من ضروري أمر عاطفالتّ  علاقة_ كما أنّ  إرضائهم ويصعب صعوبة أكثر أنهم
 إغواء) الدرشّحنٌ مستقبلا لجذب التسويق تقنيات استخدام لتعلم مدعوونفإنّ مدراء الدوارد البشريةّ  ذلك على

 للمؤسّسة. داخلي كعميل( ولاء بناء) بو والاحتفاظ( لذا) ودلرو ،( لو

 Le marketing Rh à la lumière du progrès de la   بعنوان:( Berrada, 2015)_ دراسة 3

technologie 2.0 et de la génération Y Évaluation de la perception des outils 2.0 par la 
génération Y et la fonction Rh chez Vivo Energy Maroc2.  

                                                           
1
 Ben Zekri, Imène. (2016). "Le marketing des ressources humaines: L’empathie et son influence sur la 

satisfaction au travail Cas des SSII tunisiennes", International Journal of Economics & Strategic 
Management of Business Process (ESMB) Vol. 6, 2016  -pp. 1-7 1 
2
 Berrada, Mehdi. (2015). Le marketing Rh à la lumière du progrès de la technologie 2.0 et de la 

génération Y Évaluation de la perception des outils 2.0 par la génération Y et la fonction Rh chez Vivo 
Energy Maroc, Master en sciences de gestion, Université catholique de louvain. 
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 "Y" الجيل خلال من( 5.1) الويب أدوات مفهوم على الضّوء تسليط إلى الدّراسة ىذه ىدفت

 الدّراسة تطبيق تم وقد والتّوظيف، العمل لصاحب التّجارية العلامة تطوير في الأدوات ىذه دور على والتّركيز
 إدراك لتقييم نوعي مسح وإجراء الدستخدمة الويب أدوات اكتشاف أجل من الدغربية ينرجيإ فيفو مؤسّسة في

 مديري مع منظمة شبو مقابلات إجراء في البحث منهجية وتدثلّت ،(5.1) البشرية الدوارد وأدوات "Y" الجيل
 الأدبيات في الدذكورة الخصائص اختبار وتم Y الجيل من العمل عن والباحثنٌ والدوظفّنٌ البشرية الدوارد

 وضع إلى بالإضافة( 5.1) الويب أدوات في البشرية الدوارد ووظيفة Y الدرشّحنٌ إشراك درجة واستكشاف
  .Y الجيل في والفرص الوظائف عن البحث وكيفية البشرية الدوارد لشارسات على نظرة

 :منها النّتائج من لرموعة إلى الدّراسة تلتوصّ 

 أقل تقدّم حيث السّوق في متوسّطة بسمعة يتمتع اينرجي فيفو مؤسّسة فيو تعمل الذّي القطاع أن -
 .الأفضل ىو العمل جو يكون ولا الأخرى بالدؤسّسات مقارنة الدهنية التّطويرية الآفاق

 لجذب عليو العمل ينبغي الذّي العامل وىو الدكافأة ىو الدرشّحون ذكرىا التّّ  الجذب عوامل أىم إن -
 .الدرشّحنٌ

 أصبحت حيث( 5.1) الويب بأدوات الدتعلق الدنظور في البشرية الدوارد وظيفة مع"Y" الجيل يتوافق -
 .والدنظّم اليومي للاستخدام عنها غنى لا الاجتماعية الشّبكات وخاصة الأدوات ىذه نظرىم في

 عن والبحث الدهنية اليومية الأمور في( 5.1) الويب أدوات لاستخدام" Y" الجيل ينجذب -
 .الوظائف

، وأن تكون الدؤسّسة التوظيف في الفاعلة الجهات دمجوقدمت الدّراسة لرموعة من التّوصيات منها: 
الدوارد البشرية  استراتيجيات تنفيذ_ تدعيم صورة العمل الإلغابية _ الاجتماعية بكاتالشّ على  ونشطة حاضرة

 واصلالتّ  وسائل دمجو  العمل لرب التجارية العلامة تطوير_ بابالشّ  فنٌالدوظّ  إلى لوصولل علاجي أساس على
 الروابط عزيزوت الدرشحنٌ لجذب ،Y الجيل خصوصيات مع كيفللتّ وظائف الدوارد البشرية  في الاجتماعي

 بالدوظفنٌ الاحتفاظو  اخليةالدّ 
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 Marketing Meets Human Resources: A Study of:" بعنوان( Adlain, 2014) _ دراسة 2

Employer "Branding Practices in Canada1  

 خلق كيفية العمل، لأصحاب الحالية التّجارية للعلامات الحالية الدمارسات لدعرفة الدّراسة ىذه ىدفت
 عينة لدى العلامة ىذه حول والأحكام والدشاعر النّظر وجهات خلق في التّأثنً وكيفية العلامات، بهذه الوعي

 في شركة عشر خمسة في البشرية الدوارد في الرئيسينٌ الدؤثرّين مع مقابلات إجراء تم وقد كندا، في الشركّات من
 العلامة لظوذج تقسيم خلال من كبنً عمل كصاحب الخارجية الدالضة الجهات قبل من اعتبارىم تم لشن كندا

 عن الدقابلات نتائج وكشفت خارجي ولظوذج داخلي لظوذج: منفصلنٌ قسمنٌ إلى العمل لصاحب التّجارية
 :ألّعها النّتائج من لرموعة

 الحالينٌ موظفيها أن ضمانل منسقة والاستراتيجيات جيد بشكل صمم الدّاخلي، للنّموذج بالنّسبة -
 وقد عملهم أرباب حول إلغابية أحكام ولديهم العمل لصاحب التّجارية العلامة سمات على مطلّعنٌ
 . الحالينٌ الدوظفنٌ بنٌ صدى خلق في النّهائي الذدف الدّاخلية التّجارية العلامات استراتيجية حققت

 ضعف وكذا الخارج، من العمل لصاحب الإلغابية العلامة تلك لإظهار الدوجّو للجهد ملحوظ غياب -
 بنٌ العمل لصاحب التّجارية بالعلامة الوعي لخلق والتّسويق البشرية الدوارد إدارات بنٌ التّعاون

 .الدتقدمنٌ

 لتسويق والمجتمع التّوظيف ومقدمي وموظفيها الحالية شبكاتها على كبنًاً اعتمادًا ركاتالشّ  اعتمدت -
 .خارجيا العمل لصاحب التجارية العلامة وبيع

 تداما خارجيا العمل لصاحب التّجارية العلامة إدارة على الشّركات تسيطر أن بضرورة الدّراسة وتوصي
 التّجارية العلامة لاستراتيجية الدختلفة الجوانب بنٌ لغمع لظوذج اعتماد وضرورة داخليا، بإدارتها كالاىتمام
 سيتعنٌ وبالتّالي عمل، عن البحث أثناء المحتملنٌ الدتقدمنٌ على للتأثنً استخدامها لؽكن التّ العمل لصاحب

 العلامة صورة لبناء ومتسق دقيق داخلي لدشروع طريقة أفضل لاستنباط التّسويق مع العمل البشرية الدوارد على
 .واحد لظوذج باستخدام خارجيًا العمل لصاحب التّجارية

                                                           
1
 B Adlain, Tamara. (2014). Marketing Meets Human Resources: A Study of Employer "Branding 

Practices in Canada, Saint Mary’s University, Halifax, Nova Scotia. 
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 Competitiveness as a Result of human   بعنوان: (Izvercianu, & Others, 2012) دراسة_ 5 

ressources  marketing1  

بالإضافة إلى توضيح عريف بتوزيع الدوارد البشرية ولستلف عناصره وىي دراسة نظرية ىدفت إلى التّ 
التكاليف الدترتبة عن ىذه الإجراءات، كما قدمت ىذه الورقة معلومات عن خدمات ومنتجات توزيع الدوارد 
البشرية والفرص التّ تساعد في إلصازىا والتقليل من التكاليف الدتعلقة بإجراءات تسويق الدوارد البشرية، 

نتجات والخدمات وذلك عبر استراتيجيات وتكتيكات وتوضيح لستلف الوظائف التّ توجو لضو تحديد الد
 .تائجللوصول إلى النّ 

رق كما توضح ىذه الورقة كيف لؽكن لدسوقي الدوارد البشرية والقادة تقديم حلول تسويقية وأفضل الطّ 
سات راسة لرموعة معلومات ومعاينً حول بعض الدؤسّ وقد قدمت ىذه الدّ ، حول تسويق الدوارد البشرية

، وقد أوصت طة والكبنًة فيما يتعلق ببعض إجراءات تسويق الخدمات الدتعلقة بالدوارد البشريةغنًة والدتوسّ الصّ 
 يكون أن الدهم من_  البشرية الدوارد تسويق في الاىتمام من مزيد لإيلاء حاجة ىناكالدّراسة ب: 

 .سةالدؤسّ  في العمل سنً حسن على تؤثر التّ وقالسّ  اتجاىات مع اتصال على البشرية الدوارد في صونالدتخصّ 

I. 6_2  ّسيقة بالأداء المؤسّ راسات المتعلّ الد: 

تأهيل الموارد البشرية لتحسين أداء المؤسّسة الاقتصادية ( بعنوان: " 2115دراسة )بومجان،  _1
 .2الكوابل _فرع جنرال كابل_ بسكرةدراسة حالة مؤسّسة صناعة 

تـأىيل الدوارد البشرية من خلال مدخل التّمكنٌ الإداري ىدفت الدّراسة إلى التّعرف على مستوى 
ومدخل إدارة  )تفويض السّلطة_ الدشاركة في اتخاذ القرار_ التّحفيز_ الاتّصال_ التّدريب_ الثقّة_ فرق العمل(

بالإضافة الدعرفة متمثلة في )تشخص وتوليد الدعرفة، الدشاركة في الدعرفة وتحويلها، تخزين الدعرفة، تطبيق الدعرفة( 
)الدنظور الدالي، منظور العملاء،  إلى معرفة مدى أثرىا في تحسنٌ أداء الدؤسسة من منظور بطاقة الأداء الدتوازن

 مو والتّعلم(.منظور العمليّات الداخليّة، منظور النّ 
                                                           

1
 Izvercianu, Monica, &others. (2012). "Competitiveness as a Result of Human Resources Marketing", 

Politehnica University of Timisoara, Romania, V52, 13. 
الكوابل _فرع جنرال   تأهيل الموارد البشرية لتحسين أداء المؤسّسة الاقتصادية دراسة حالة مؤسّسة صناعة(. 5112بولران، عادل. )  2

امعة لزمد خيضر بسكرة، جكلية العلوم الاقتصادية والتّجارية وعلوم التّسينً، ،  (غنً منشورة) ، أطروحة دكتوراه في علوم التّسينً_ بسكرةكابل
  الجزائر.
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مؤسسة تّم استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات والتّ تّم تصميمها وتوزيعها على إطارات ومسنًي 
 إطارا وتوصّلت الدّراسة إلى النتائج. 123صناعة الكوابل_ فرع جنرال كابل بسكرة من خلال عيّنة بلغت 

 لدوارد البشريةّوجود مستوى متوسط لإدراك عيّنة الدّراسة لأبعاد تأىيل ا -
وجود مستوى إدراك مسنًي وإطارات الدؤسسة للأداء كان متوسّطا وفق منظورات بطاقة الأداء  -

 الدتوازن.
 وجود أثر ذو دلالة إحصائيّة لتأىيل موارد البشريةّ في تحسنٌ أداء الدؤسسة. -
وجود فروق ذات دلالة إحصائيّة في إجابات الدبحوثنٌ بالنسبة لتأىيل الدوارد البشريةّ تعزى لدتغنًّات:  -

 الجنس، العمر، الوظيفة الحالية.

مضامنٌ التّمكنٌ الإداري ومراعاة أبعاده كالتّحفيز وأوصت الدّراسة ب: العمل على فهم وإدراك فلسفة و 
والاىتمام بالتّدريب وتفويض السّلطة والدشاركة في اتخاذ القرار _تشجيع العمل الجماعي وفرق العمل وغرس 

ع الثقّة بنٌ الإدارة والعمال _ تبنّي معاينً عادلة وشفافة في التّرقية والاىتمام بنشر الدعرفة وإعداد قواعد للرّجو 
 إليها.

 من الاقتصادية المؤسّسات أداء على وأثره التّكنولوجي التّغيير: "بعنوان(. 2114قريشي،) _ دراسة5
 .1بسكرة_ كابل جنرال فرع_ الكوابل صناعة مؤسّسة حالة دراسة المتوازن الأداء بطاقة منظور

 خلال من التّكنولوجي التّغينً مستوى حول العاملنٌ تصوّرات على التّعرف إلى الدّراسة ىذه ىدفت
 الدعلومات وتكنولوجيا( العمليات في والابتكار الدنتجات، في الابتكار) ببعديو التّكنولوجي الابتكار مستوى
 بطاقة منظور من الأداء مستوى وكذا ،(الشّبكات_ البيانات قواعد_ البرلريّات_ والدعدّات الأجهزة) بأبعادىا

 التّغينً أثر على التّعرف إلى بالإضافة_ بسكرة كابل جنرال فرع_  الكوابل صناعة مؤسّسة في الدتوازن الأداء
 .الكوابل صناعة مؤسّسة أداء على الدختلفة بأبعاده التّكنولوجي

                                                           

الأداء المتوازن دراسة حالة  التّغيير التّكنولوجي وأثره على أداء المؤسّسات الاقتصادية من منظور بطاقة(. 5112قريشي، لزمد. ) 1
أطروحة دكتوراه في علوم التّسينً )غنً منشورة(، كلية العلوم الاقتصادية والتّجارية وعلوم  ،الكوابل _فرع جنرال كابل_ بسكرة مؤسّسة صناعة

 بسكرة، الجزائر. خيضر، لزمد جامعةالتّسينً، 
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 العمّال من الدتكوّن الدّراسة لرتمع على توزيعها خلال من للدّراسة كأداة الاستبانة على الاعتماد تم 
 صالحة استبانة 191 استرجاع تم فيما عامل 521 عددىم البالغ الدؤسّسة ودوائر مديريات بمختلف الإدارينٌ
 النّتائج من لرموعة إلى الدّراسة وتوصّلت الدناسبة، الإحصائية للأساليب إخضاعها وجرى الإحصائية للمعالجة

 :ألعها

 صناعة مؤسّسة أداء مستوى على( شامل بشكل) التّكنولوجي للتّغينً إحصائية دلالة ذو أثر وجود -
 .الكوابل

 لزل بالدؤسّسة التّكنولوجي التّغينً مستوى حول الدبحوثنٌ لتصوّرات إحصائية دلالة ذات فروق وجود -
 الوظيفة لرال_ العلمي الدؤىّل_ العمر_ الجنس) والوظيفية الشّخصية للمتغنًّات تعزى الدّراسة
 (.الحاسوب لرال في التّدريبية الدّورات عدد_ الحالية الدؤسّسة في الخبرة سنوات عدد_ الحالية

 تعزى الدّراسة لزل الدؤسّسة أداء مستوى حول الدبحوثنٌ آراء في إحصائية دلالة ذات فروق وجود -
 .الجنس متغنً باستثناء الذكّر سابقة والوظيفية الشّخصية للمتغنًّات

العمّال على الابتكار واتّخاذ الدبادرات وخلصت الدّراسة إلى لرموعة من التّوصيات ألّعها: ضرورة تشجيع 
_زيادة الاستثمارات في دعم الدنتجات الجديدة _ضرورة الاىتمام بمقترحات الزبّائن آرائهم الدتعلّقة بتطوير 

_بالإضافة إلى أنوّ لغب على الدؤسّسة الاستثمار في مواردىا البشرية واستخدام الأنظمة  منتجات الدؤسّسة
  كاء الاصطناعي والاستثمار في لستلف مكوّنات تكنولوجيا الدعلومات.الخبنًة وأنظمة الذّ 

 دراسة المؤسّسي الأداء جودة في الاستراتيجية المرونة أثر: "بعنوان( 2114 العنزي،) دراسة_ 3
  . 1الكويتية الطيران شركة على تطبيقية

 الطنًان شركة في الدؤسسي الأداء جودة في بمتغنًاتها الاستراتيجية الدرونة أثر على التّعرف إلى ىدفت
 .الدؤسسي الأداء جودة ومفهوم الاستراتيجية الدرونة مفهوم حول الدّراسة لرتمع واتجاىات قيم وتحليل الكويتية

 الأساليب استخدام وتم الطّنًان شركة في والإدارات الدّوائر مدراء من مديرا 112 من الدّراسة لرتمع تكوّن
 .الدؤسّسي الأداء جودة في الاستراتيجية الدرونة أثر من للتّحقق( الخطي الالضدار) الدناسبة الإحصائية

                                                           

، رسالة يران الكويتيةالاستراتيجية في جودة الأداء المؤسّسي دراسة تطبيقية على شركة الطّ أثر المرونة (. 5112. )عابر ، فهد عوّادالعنزي 1
 ماجستنً في إدارة الأعمال )غنً منشورة(، كلية إدارة الأعمال، جامعة الشّرق الأوسط، الأردن.
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 الدرونة) الاستراتيجية للمرونة إحصائية دلالة ذو أثر وجود: منها نتائج عدة إلى الدّراسة وتوصّلت  
 لشركة الأداء جودة في( الإجراءات تبسيط الدال، رأس مرونة الدعلومات، مرونة التّنافسية، الدرونة التّسويقية،

 وكفاءة الأداء فاعلية من كل في الاستراتيجية للمرونة إحصائية دلالة ذو أثر وجود كذلك الكويتية، الطنًان
 لتقديم والتخطيط وأبعادىا الاستراتيجية الدرونة مفهوم بتعزيز الدراسة وأوصت الكويتية، الطنًان لشركة الأداء

 .الأداء جودة على ينعكس بما متميزة خدمات

 الاستراتيجية الدرونة مفهوم تعزيز على العمل: منها التّوصيات من جملة تقديم تم النّتائج ضوء وفي
 ومتابعة لشيزة خدمات لتقديم التّخطيط وكذا_  أدائها جودة على ينعكس بما الكويتية الطّنًان شركة في بأبعادىا
 .والدستقبلية الحالية الدستفيدين احتياجات تلبية على والعمل الأسواق، على تطرأ التّّ  التّغنًات

 الأداء تميز في المنظمة موارد تخطيط أنظمة فاعلية أثر: "بعنوان( 2112 الفاعوري،) دراسة_ 4
 .1الكبرى عمان أمانة في تطبيقية دراسة المؤسّسي

 في الدؤسسي الأداء تديز تحقيق في الدنظّمة موارد تخطيط أنظمة فاعلية أثر عن الكشف إلى ىدفت
، وتم استخدام (الدستخدم رضا ظام،النّ  جودة الدعلومات، جودة) الأبعاد خلال من الكبرى عمان أمانة

وبعد تحليل  الكبرى عمان أمانة في الدالية ائرةالدّ  فيموظّ  من فرد 111 وتوزيعها على راسةلدّ الاستبانة كأداة ل
 :أبرزىا تائجالنّ  من لرموعة إلى راسةالدّ  لتتوصّ البيانات 

 جودة الدعلومات، جودة) لأبعادىا وفقا الدوارد تخطيط أنظمة فاعلية بنٌ إحصائية دلالة ذو أثر وجود -
 .الدؤسّسي الأداء تديز وتحقيق لرتمعة( الدستخدم رضا النظام،

على الأداء الدؤسّسي، بينما جاء موارد الدنظّمة كان التّأثنً الأعلى لبعد جودة الدعلومات لنظام تخطيط  -
 في التّرتيب الأخنً لتأثنًه على جودة الأداء.موارد الدنظّمة بعد رضا الدستخدمنٌ لنظام تخطيط 

 دريبيةالتّ  وراتالدّ  عقد طريق عن الأنظمة لذذه الدستخدمنٌ قدرات تحسنٌ بضرورة راسةالدّ  وأوصت
_ ضرورة تطبيق مبدأ زيادة فاعلية مشاركة  القرارات صناعة في العاملنٌ مشاركة فعالية وزيادة مستمر بشكل

 .العاملنٌ في صناعة القرارات _ ضرورة تفعيل مقدرة النّظام على تسريع معالجة شكاوي ومقترحات العاملنٌ
                                                           

الأداء المؤسّسي دراسة تطبيقية في أمانة عمان أثر فاعلية أنظمة تخطيط موارد المنظّمة في تميّز (. 5115. )مروان ، أسماءالفاعوري 1
 رسالة ماجستنً في الأعمال الإلكترونية )غنً منشورة(، كلية إدارة الأعمال، جامعة الشّرق الأوسط، الأردن. الكبرى،
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سي دراسة خطيط الاستراتيجي في جودة الأداء المؤسّ ( بعنوان:" دور التّ 2111جني، دراسة )الدّ _ 5
 ، 1الجامعات النظامية الفلسطينية" وصفية تحليلية في

راسة إلى معرفة مستوى كل من التخطيط الاستراتيجي وجودة الأداء الدؤسسي في ىدفت ىذه الدّ  
الجامعات الفلسطينية، ومعرفة دور التخطيط الاستراتيجي في تحقيق جودة الأداء الدؤسسي الشامل لذذه 

ي، وتم استخدام الاستبانة كأداة واضحة ولزددة للأداء الدؤسسأداء الجامعات بالإضافة إلى تقديم مؤشرات 
عضو من العمداء والددراء ولجان التّخطيط في الجامعة  111للدّراسة من خلال توزيعا على عيّنة قدرىا 

راسة إلى لرموعة من لت الدّ توصّ التّحليل الإحصائي  د، وبعمنها 91تم استرجاع  الاسلامية وجامعة الأقصى
 :منها تائجالنّ 

 ، خطيط الاستراتيجي بمختلف أبعاده بنسبة كبنًة في الجامعات الفلسطينيةتوافر جودة التّ  -

 ؛سي في الجامعات الفلسطينية بنسبة كبنًةتوفر أبعاد جودة الأداء الدؤسّ  -
سي وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بنٌ مستوى دور التخطيط الاستراتيجي وجودة الأداء الدؤسّ  -

 ؛الفلسطينيةللجامعات 
 .عدم وجود فروق في مستوى التخطيط الاستراتيجي بنٌ الجامعات -

أكد من مدى إجراء مراجعة دورية للخطة الاستراتيجية والتّ  : ضرورةعدة توصيات منهاراسة الدّ وقدّمت 
رات أداء لزددة وكذا وضع مؤشّ _  صحيحيةتحقق أىداف الخطة وتحديد الالضرافات واتخاذ الإجراءات التّ 

عبارات كمية أو وصفية لزددة لؽكن قياسها لضمان عملية الرقابة بهائي كل النّ للأىداف والأنشطة تصف الشّ 
_ الاىتمام بالبدائل الاستراتيجية عند أعداد الخطةّ واستخدام النّماذج الحديثة في التّخطيط  على التخطيط

 .باستخدام بطاقة الأداء الدتوازن

 

 

                                                           

ظامية امعات النّ دور التّخطيط الاستراتيجي في جودة الأداء المؤسّسي دراسة وصفية تحليلية في الج(. 5111الدّجني، إياد علي. ) 1
 ، كلية التّربية، جامعة دمشق، سوريا.)غنً منشورة( أطروحة دكتوراه في التّربية ،الفلسطينية
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نوان: العلاقة بين متطلّبات إدارة المعرفة وعمليّاتها وأثرها على تميز ( بع2112دراسة )دروزة، _ 6
  .1الأداء المؤسّسي دراسة تطبيقيّة في وزارة التّعليم العالي الأردنيّة

ىدفت إلى تحديد إطار نظري متعلق بمتغنًّات إدارة الدعرفة ومتطلّباتها والأداء الدؤسّسي، وكذا توضيح 
قدرىا  راسة على عيّنةبنٌ عمليّات إدارة الدعرفة ومتطلّباتها والأداء الدؤسّسي وقد طبّقت الدّ العلاقة ونوع التّأثنً 

 .في وزارة التّعليم العالي فوق فما الدتوسّط لدبلوم الحاملنٌ الدوظفّنٌ من 551

 راسة إلىتوصّلت الدّ وبعد إجراء الاختبارات الإحصائية الدناسبة  SPSSتم تحليل البيانات بواسطة برنامج و 
 لرموعة من النّتائج:

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بنٌ متطلّبات إدارة الدعرفة وكل من تشخيص الدعرفة، توليد الدعرفة،  -
 خزن الدعرفةـ توزيع الدعرفة، وتطبيق الدعرفة.

علم لتّ وجود علاقة ذات دلالة إحصائيّة بنٌ متطلّبات إدارة الدعرفة وعملياتها من جهة ورضا العاملنٌ وا -
 .مو الدؤسّسي وكفاءة العمليّات الداخليّة من جهة أخرىوالنّ 

وتوصي الدّراسة بضرورة اىتمام مسؤولي وزارة التّعليم العالي بتشجيع عمليّات اكتساب الدعرفة ونقلها 
وتشاركها بنٌ الدوظفّنٌ _ توفنً الوسائل والإجراءات اللّازمة لتوليد وخزن الدعرفة _ تشجيع عمليّة التّعلم 

 وتدعيم فرق العمل. 

I. 6_3  ّالبشرية والأداء المؤسّسي معا:قة بتسويق الموارد الدّراسات المتعل 

 The Impact of Internal  "         بعنوان:  (Magatef , &Momani, 2016)  دراسة_ 1

Marketing on Employees’ Performance in Private Jordanian Hospitals Sector2.   

 الدستشفيات قطاعفي  العاملنٌ أداء على اخليالدّ  سويقالتّ  تأثنً على عرفالتّ  إلى راسةالدّ  تىدف
 والدكافآت، والحوافز الدّاخلي التّدريب وىي الدستقلة الدتغنًات تأثنً معرفةبالأردن، من خلال  الخاصة

                                                           

العلاقة بين متطلّبات إدارة المعرفة وعمليّاتها وأثرها على تميز الأداء المؤسّسي دراسة تطبيقيّة في وزارة التّعليم (. 5118دروزة، ألؽن. ) 1
 ، كلية العلوم الإدارية والدالية، جامعة الشّرق الأوسط، الأردن.)غنً منشورة( رسالة ماجستنً في إدارة الأعمال، العالي الأردنيّة

2
 Magatef, Sima Ghaleb, &Momani, Raed Ahmad.( 2016). The Impact of Internal Marketing on 

Employees’ Performance in Private Jordanian Hospitals Sector,  International Journal of Business and 

Management, Vol. 11, No 3. 
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 على راسةالدّ  ىذه أجريت .الدوظفّنٌ أداء وىو التابع، الدتغنً على ة،الدؤسّس وثقافة وتدكنٌ اخلي،الدّ  والاتصال
 .القطاع ىذا في الإدارية الدستويات لستلف من الدوظفنٌ جميع

 من ستهدفةم لرموعة على استبيان توزيع خلال من البيانات جمع تم راسة،الدّ  أىداف لتحقيق
 ، وقد أظهرت النّتائج ما يلي: ةالخاص الأردنية الدستشفيات قطاع في العاملنٌ

 الدتغنًات تليها الدتغنًات بنٌ من أولاً  جاء الدتغنً ىذا ،فالدوظّ  أداء على قوي تأثنً لذا ةالدؤسّس ثقافة -
 .فنٌالدوظّ أداء  على بالتأثنً يتعلق فيما والدكافآت الحوافز حول

 عدم أو الدوظف اىتمام عدم بسبب إما التابع الدتغنً على ضعيفًا تأثنًاً الدتغنًات بقية أظهرتكما  -
 كفاءتهم وزيادة الدوظفنٌ أداء تحسنٌ أجل من تطبيقها إلى وتحتاج اتالدتغنًّ  ىذه بألعية وعيهم

 .العمل في وفعاليتهم

وقدّمت الدّراسة لرموعة توصيات منها: ينبغي على إدارة الدستشفيات الخاصّة الأردنية إيلاء الاىتمام 
للتّدريب من أجل الرفّع من أداء الدوظفّنٌ وكفاءتهم في العمل _ تدعيم الاتّصالات الدّاخلية بنٌ الدوظفّنٌ من 

اىتمام إدارة الدستشفيات الأردنية بتطبيق ومتابعة نظام التّسويق لة وفعاليّة نقل الدعلومات _ ضرورة أجل سهو 
 الدّاخلي بما يتلائم مع طبيعة موظفّيها وتطلّعات زبائنها.  

I. 6_4  ّة:ابقراسات السّ عليق على الدّ الت  

وبعد عملية البحث لؽكن  والدتعلّقة بمتغنًّي الدّراسة، راسات التّ تم استعراضهامن خلال لستلف الدّ 
في توضيح الأطر )سواء الدذكورة أو غنًىا( راسات مع بعض ىذه الدّ وتتداخل القول أن دراستنا ىذه تشترك 

راسة، ولكن دراستنا سة لزل الدّ راسة ومعرفة وجود كل منهما في الدؤسّ ظرية الدتعلقة بكل من متغنًي الدّ النّ 
 لنا إليو من بحث _ التّّ راسة الأولى _في حدود ما توصّ راسات في كونها الدّ وتختلف عن غنًىا من الدّ تتميز 

لة وكذا راسات العربية القليسي، بالإضافة إلى كونها من الدّ تربط بنٌ متغنًي تسويق الدوارد البشرية والأداء الدؤسّ 
راسات العربية راسة حيث ربما قد لصد لرموعة من الدّ تسويق الدوارد البشرية بالدّ  موضوعالوطنية التّ تتناول 

 ق بتسويق الدوارد البشرية.راسات التّ تتعلّ سويق الداخلي بينما ىناك ندرة في الدّ والوطنية التّ تناولت التّ 
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 خلاصة:

وتوضيح الأبعاد العامة لدتغنًّات تم في ىذا الفصل تحديد إطار الدّراسة، بغية الإحاطة بالدوضوع 
شاملة للإشكالية الرئّيسية والخطوات الدتّبعة  صورةللوصول إلى رسم  ،من جميع الجوانب اوالتّعريف بهالدّراسة 

إتدام  فيلذا دور مهم ، وذلك بالاستناد إلى لرموعة من الدّراسات السّابقة حول الدوضوع والتّّ في الإجابة عليها
 ل إلى النّتائج الدرجوة.دراستنا والوصو 



 
 الفصل الثاّني:

تسويق الموارد البشرية 
 _تأطير نظري_
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 تمهيد:

ّالدّ بالرّ  ّعديد ّفي ّوانتشارىا ّالبطالة ّنسب ّتزايد ّمن ّغم ّالاول ّأغلب ّأنّحسب ّإلا حصائيات،

ّةّبهاّوذلكّنظراوظيفّالخاصّ تحستُّسياساتّالتّ لّفتُّوتسعىأفضلّالدوظّ ّتبحثّباستمرارّعنّساتالدؤسّ 
ّ.لكسبّرىاناتّالدنافسةّبرتاجهالبّعلىّالفئاتّالدوىوبةّالتيّلتزايدّالطّ 

ّالدواىبّوالسمّبسوقّيتّ ّوفيّ ّالتّ كفاءاتّالدتميّ ندرة ّواشتداد ساتّحولّراعّبتُّالدؤسّ والصّ ّنافسزة
وكذاّّمنّقدراتفسية،ّوبزيادةّوعيّىذهّالدواىبّبألعيةّماّبستلكوّناالتّ اجتذابّأفضلهاّبغرضّبرقيقّأىدافهاّ

وّساتّاليومّتتوجّ فإنّالدؤسّ ّ،فيّذلكّرّالأدواتّالدساعدةبالحصولّعلىّفرصّوظيفيةّأفضلّوتطوّ ّالاىتمام
ّت ّفلسفة ّانتهاج ّحولسلضو ّتتمحور ّوالتي ّالبشرية ّالدوارد ّالدواردّّويق ّخدمات ّعلى ّالت سويقي ّالدفهوم تطبيق
ّمنّخلالّ ّالدوج وشاطّانالبشرية ّالبرامجّّلدؤس سة ّوتصميم لضوّالحصولّعلىّأفضلّالدواىبّوالحفاظّعليها

كّسبّولائهمّورضاىمّوذلكّمنّخلالّتوفتَّعرضّمتميّ راتهمّوبالتّ ياساتّالدناسبةّلتطويرّقدوبناءّالسّ  زّالي
ّا ّحول ّطرفهاوواضح ّمن ّالدقد مة ّوالخصائص ّالتّ ّلدزايا ّوفرص ّالبشرية ّالدوارد ّخدمات ّلرال ّالدتاحةّفي طوير

ّ.نافسيةاتيجياتّوبزدمّأىدافهاّالتّ معّالاستًّّتتلاءمباتهاّمنّالدواىبّالتيّللحصولّعلىّمتطلّ 

ّ ّفإنّ فيّىذا ّسنتطرّ الإطار ّالفصلّإنا ّالبشريةّقّفيّىذا فيّلىّتقديمّمدخلّمفاىيميّمتكاملّلتسويقّالدوارد

 قسيمّالآتي:لزاولةّللإحاطةّبوّوتوضيحّأبرزّمرتكزاتوّوذلكّوفقّالتّ 

II. 1 _.ماهية تسويق الموارد البشرية 

II. 2 _البشرية الموارد تسويق لتطبيق الدّاعمة العوامل: 

II. 3 _ّالموارد البشرية. استراتيجية تسويق
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II. 1_ماهية تسويق الموارد البشرية: 

ّحوّ إن ّمتكامل ّمفاىيمي ّإطار ّالبشريّلتقديم ّالدوارد ّتسويق ّة ّيعتبر كّونو ّاليستَ ّبالأمر منّليس
ّالتيّ ّالغموضّوالت عقيدّوّالدفاىيمّالحديثة ّيستقطبّالد راساتّولػتاجّيشوبها الكثتَّمنّلاّتزالّلرالاّخصبا

وذلكّّالعناصرّوالدفاىيمّالأساسيةّالدكو نةّلووتوضيحّّهّالعاملوصولّإلىّضبطّإطارّعمقّلوالتّ دقيقّالبحثّوالتّ 
ّلو الألعية،ّالأىداف"ّوبسيزهّعنّ،ّونشأتو"مفهوموّّمنّخلالّالخوضّتدرلغياّفيّعرضّأبرزّالدفاىيمّالمحد دة

 ّّ.لجديدّلوظيفةّالدواردّالبشريةجّاهولّىذاّالنّ ولز،ّللوصولّإلىّرسمّصورةّواضحةّبعضّالدفاىيمّذاتّالعلاقة

II. 1_1 :مفهوم تسويق الموارد البشرية ّ

ّتسويقّالدواردّالبشريةّفإنّ  بغرضّبرديدّوضبطّمفهوم ساسيةّسويقيةّالأّعليناّالاستعانةّبالدفاىيمّالتّ وّيتعتُ 
ّيستن ّالدفهوم ّىذا ّلكون ّالتّ نظرا ّالإطار ّعلى ّومرتكزاتو ّأصولو ّفي ّوّد ّسويقي ّخلال ّمن منّّالانطلاقذلك

ّتقديمّولضمانّبرقيقّدرجةّمنّالدّ درجّالدنطقيّتّ سويقّسعياّإلىّالالعمومياتّفيّالتّ  قةّوالايضاح،ّحيثّأن 
ّإلىّالانطلاقّمنتعاريفّحولّتسويقّالدوا ّلكونّتسويقّمفهومّالتّ ّردّالبشريةّيقودناّحتما سويقّذلكّنظرا

ّالتّ الدواردّالبشريةّلؽثلّتزاوجاّواندماجّللفكرّالتسويق ّعنّسويقّيعبر ّيّبدجالّإدارةّالدواردّالبشري ةّففيّحتُّأن 
جذبهمّلضوّدّمنّالدستهلكتُّبغرضّدّأوّغتَّلزدّ سلعة،ّخدمة"ّلجمهورّلزدّ " ايصالّفكرةّحولّموضوعّما

منّّم،ّوقدّتمّتقديمّالعديدباتهمّوتشبعّرغباتهقّمتطلّ لعةّأوّالخدمةّوجعلهمّأوفياءّلذاّنظراّلكونهاّبرقّ ىذهّالسّ 
 سويقّمنها:للتّ ّاتيفالت عرّ

  ّّالجمعيّ عر ّللتّ فتو ّالأمريكية ّبأنّ ة ّالنّ سويق ّأوجو ّجميع ّتؤدّ و:" ّالتي ّالسّ شاط ّانسياب ّيتم ّحتى لعّى

بطّبتُّرّ الوّعبارةّعنّحلقةّأيّأنّ 1ّ"ناعيوالخدماتّمنّالدنتجّالىّالدستهلكّالأختَّأوّالدشتًيّالصّ 

 ةـقكّلّمنهماّالفوائدّالدرجوّ قّ لػومستهلكهاّبحيثّلعةّأوّالخدمةّمنتجّالسّ 

 ّوماّىوّ"ّالت سويق ّلػتاجونو ّلؽكنّللأفرادّوالجماعاتّالحصولّعلىّما ّاجتماعيةّمنّخلالذا عملية
 .2"يريدونوّمنّخلالّخلقّوتبادلّالدنتجاتّوالقيمّمعّالآخرينّ

ّ
                                                           

1
ّ.14دارّالخلدوني ةّللن شرّوالت وزيع،ّصالجزائر:ّ،ّأسس التّسويق (.2008. )بلحيمر،ّإبراىيمّ 

2
ّ.13ىومةّللط باعةّوالن شرّوالت وزيع،ّصّ،ّالجزائر:ّّدارّمبادىء التّسويق(.2011ّلظوشي،ّأمال.ّ)ّ 
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 تعريف تسويق الموارد البشرية:أولا: 

ّ ّمن ّلّالإطارانطلاقا ّفإنّ لتّ العام ّالبشريةّسويق ّالدوارد ّتسويق ّالنّ يعبر ّّمفهوم ّعن ّعام شاطّّبشكل
ّوالدوجّ الدخطّ  ّالبشريّ ط ّالدوارد ّإدارة ّقبل ّمن ّفيّو ّللعمل ّوجذبها ّوالكفاءات ّالدواىب ّإلى ّللوصول ّالذادف ة

ّالدؤسّ  ّعليها ّوالحفاظ ّالدوظّ سة ّإرضاء ّعلى ّالعمل ّولائهموكذا ّوكسب ّالحاليتُ ّوبالتّ فتُ ّيستخدمّ، ّفهو الي

...ّلخدمةّإىدافّإدارةّالدواردّالبشريةّالدتمثلةّفيّالجذبّتسعتَّ،اتصالرويج،ّمنّتسويقيةّلخدمةّالأساليبّالتّ 
ّلتحقيقّأعظمّاستفادةّلأطرافّالتّ والحفاظّوالت طويرّ ّتقومّعلإبادل، ّالبشرية ىّنفسّنّفلسفةّتسويقّالدوارد

لّالدنتجّفيّإدارةّالدواردّالبشريةّبينماّحيثّيتمثّ ّّ،حولّوجودّمنتجّومستهلكّوسلعةالدبدأّالتسويقيّالدتمحورّ
لىّجذبهمّوالحفاظّعليهمّمنّخلالّإّسةينّتسعىّالدؤسّ الذّ فتُّالحاليتُّأوّالمحتملتُّلّالدستهلكّفيّالدوظّ مثّ تي

ّالدتعلّ تطلّ ّبرقيق ّورغباتهم ّالتي ّعاتهم ّبالوظائف ّبتّيرغبوّقة ّتقدّ ن ّالتي ّوالدزايا ّأديتها ّلذم، ّمها ّىذهّحيث تعتبر

فتُّالحاليتُّوكذاّالمحتملّالطراطهمّبادلّحولذاّبتُّإدارةّالدواردّالبشريةّوالدوظّ لعّالتيّيتمّالتّ الوظائفّبدثابةّالسّ 

ّ.سةفيّالدؤسّ 

كّغتَهّمنّالدفاىيمّّإن اّاختلفّ،ّوإلظومتفقاّعليوّادلزدّ ّاتعريفلاّلػملّمفهومّتسويقّالدواردّالبشرية
كّل ّحسبّوجهةّنظره،ّولكنّىذاّلاّينفيّونّحولرّالباحثونّوالدفكّ  ّوجودّات فاقّعلىّبعضّالعناصرّذلك

كّانّمنّالسّ فّتسويقّالدواردّالبشريةّوالذّ ولعلّأبرزّمنّعرّ دةّلوّالمحدّ ّوالنقاط ّفيليب ليجرباقتُّفيّذلكّي

ّعلىّأنّ حيثّيعرّ  ّبتُّالدوظّ فو ّللعلاقة ّنهجّجديد ّوالذّ فّوالدؤسّ و:" ّإلىّالدوظّ سة ّبالدعتٌّيّينظر كّعملاء فتُ

ّوىوّتطبيقّالدنطقّوتقنياتّالتّ  ّوإدماجهمّسويقّوالاتصالاتّمنّأجلّجذبّالدرشّ الأسمى، ّبذنيدىم، حتُ،
ّ.1"نتُفتُّالدعيّ جيداّوالاحتفاظّبالدوظّ 

ّلعلاقةّالدؤسّ ّ"ليجر"وفقّ ةّبدوظفيهاّبحيثّيعتبرونّّسفإنّتسويقّالدواردّالبشريةّيرسمّشكلاّجديدا
ّ ّتسوق ّلاجتذاكعملاء ّوتسعى ّوظائفها ّعليهالذم ّوالحفاظ ّاللازمة ّالدواىب ّوّب  ,Schäfer)عرفو،

&Bérengère)  ّوكذاّالاتصالاتّلاستهدافّوجذبّّسويقرىاّالتّ قنياتّوالأدواتّالتيّيوفّ استخدامّالتّ "ّو:بأن
لّصاحبّالعملّالدفضّ ّهائيّىوّبرديدفتُ،ّالذدفّالنّ دينّوالاحتفاظّبهمّوالإبقاءّعلىّالدوظّ غراءّالأفرادّالمجنّ وإ

                                                           
1 Yao, Namoin. (2011). "Génération Y et marketing RH : une approche générationnelle de la communication 
de recrutement en France", Communication et organisation, 40, P 63.  
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1ّحتُ"لدىّالدرشّ  ّالتّ ، ّيدمجّالأدواتّالتّ ويوضحّىذا ّالبشرية ّالدواردّعريفّأنّتسويقّالدوارد ّمعّإدارة سويقية
ّالدوظّ  ّعلى ّوالحفاظ ّالدواىب ّجذب ّبغرض ّالدؤسّ البشرية ّصوة ّبرستُ ّوكذا ّبها ّالعاملتُ ّلرالّفتُ ّفي سة

ّ.وظيفالتّ 

ّ ّالدوارد ّتسويق ّعن ّويعبر  ّعمليّ وبأنّ البشرية ّالدؤىّ " ّبالعاملتُ ّوالاحتفاظ ّوبرفيز ّوتطوير ّاجتذاب لتُّة
ّالدنتجاتّالتيّتلب ّوالكفؤينّمنّخلالّتوفّ  ّتسويقّوظائفّالدؤسّ ّنّ أيّأ2ّ"ّاحتياجاتهمر ّحسبّمنظور سة

ّوالاحتفاظ ّيلبّاحتياجاتّالأفرادّلاجتذابّالكفاءاتّالدطلوبة ّبدا ّالبشريةّىيّمنتجاتّيتمّعرضها ّالدوارد
ّ.بالدوظفتُّالحاليتُ

كّلّ سويقّبأنّ معيةّالأمريكيةّللتّ الجعرفتوّوفيّنفسّالس ياقّ سةّلإنشاءّرقّوالوسائلّالدتاحةّللمؤسّ الطّ ّو:"
،3ّفتُ"مةّوالدوظّ فيهاّالحاليتُّأوّالمحتملتُّوإدارةّالعلاقةّمعهمّبطريقةّتفيدّالدنظّ القيمةّإلىّموظّ وتقديمّوتوصيلّ

ّتنتهجهاّّلؽثلأيّأنوّ موظ فيهاّالحاليتُّوالمحتملتُّفيّالت واصلّمعّّالدؤس سةلستلفّالأساليبّوالس ياساتّالتي 
 ـمنّأجلّبرقيقّتبادلّللقيمّوالدنافعّفيماّبينهما

ّ ّبأنوّيعر فكما ّالإدارة،ّفتُ،الدوظّ )ّاخليالدّ ّللجمهورّهةالدوجّ ّسةالدؤسّ ّمظاىرّكلّبتُّناسقالتّ ّفنّ :"
ّىدفّلتحقيقّ(ياسةوالسّ ّالإعلامّأي،الرّ ّقادةّحتُ،الدرشّ )ّالخارجيّوالجمهورّ(الدسالعتُّالاجتماعيتُ،ّالشركاء

ّيتم4ّ"سةالدؤسّ ّأداءّىوّدواح ّخارجية ّوالأخرى ّداخلية ّواحدة ّالجمهور ّمن ّفئتتُ ّلضو ّموج و ّبذلك ّفهو ،
ّاستهدافهاّبغرضّبرقيقّالأداءّالأفضلّللمؤس سة.

ّوّ ّعنو ّوبأنّ ّ (Berthelot, &La Pinta)عبر  حتُ،ّالدرشّ ّ)البشريةّالدواردّعملاءّعاتتوقّ ّوفهمّبرديد:"
،ّفهوّبذلكّلؽث لّعمليةّرصد5ّ"بهمّالخاصّالبشريةّالدواردّبعرضّالاستجابةّكيفي ةّعلىّعرفوالتّ ّ(فتُّالدوظّ 

                                                           
1Schäfer, Nathalie, &Bérengère, Simon. (2011). Entreprise et réputation : quelle importance doivent 
attribuer les ressources humaines  aux réseaux sociaux dans leur stratégie de recrutement, Grandes 
Ecoles Spécialisées réseau, p10. 
2Mihalcea, Alina-Daniela. (2015). human resources and marketing mix in oil and gas industry,  Annales 
Universitatis Apulensis Series Oeconomica, 17(1), P 119-125. 
3Colle, Rodolphe, &Aurélie, Merle. L’appropriation des outils marketing de fidélisation en GRH : Le 
cas d’une taxinomie des stratégies de personnalisation, P4. 
4Catrice Czaja, Hélène. Marketing des ressources humaines dans les services informatiques,  
https://www.memoireonline.com/10/09/2751/Le-Marketing-RH-dans-les-SSII--Une-veritable-solution-pour-
optimiser-ses-recrutements-et-la-peren.html   15:00 الساعة  2018مارس)  )تاريخ التصّفح 10
5Berthelot, Vincent, &La Pinta, Franck. (1998). "Fond documentaire – Attractivité et marketing RH, « 
Attractivité et image: le marketing RH", revue documentaire consacrée à la marque employeur, Direction 
Générale de l’administration et de la Fonction Publique, France, P1.  

https://www.memoireonline.com/10/09/2751/Le-Marketing-RH-dans-les-SSII--Une-veritable-solution-pour-optimiser-ses-recrutements-et-la-peren.html
https://www.memoireonline.com/10/09/2751/Le-Marketing-RH-dans-les-SSII--Une-veritable-solution-pour-optimiser-ses-recrutements-et-la-peren.html
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كّيفيةّالاستجابةّالتيّتقد مهاّقّبالدزاياّالوظيفيةّتطل عاتّالدوظ فتُّوالدرش حتُّللعملّفيماّيتعلّ  الدؤس سةّوبرديد
ّ .ّلعاتّبطريقةّمناسبةّتتوافقّمعّاحتياجاتهمّوتطلعاتهملذذهّالت ط

ّالبشريةّالدواردّعلىّالقائمةّسويقالتّ ّتقنياتّعلىّتعتمدّجديدةّعقلية:"ّوبأنّ ّ(Panczuk, &Point)ّرىوي
،ّأيّأنّتسويقّالدوارد1ّ"وبذديدىاّبهاّوالاحتفاظّبيعهاّمنّلديهاّالبشريةّالدواردّوإدارةّسةللمؤسّ ّلؽكنّبحيث

ّفيّ ّلتحقيقّأىدافها ّالبشرية ّالدوارد ّإدارة ّعلىّخدماتّوأنشطة ّعلىّتطبيقّالأدواتّالت سويقية ّيقوم البشرية
ّجذبّالدواىبّوتطويرىاّوالحفاظّعليها.

ّمنّسةالدؤسّ ّداخلّفتُالدوظّ ّواستبقاءّلجذبّيطمحّنهج:"ّالبشريةّالدواردّتسويقفإنّّ(Minder)وبرأيّ
2ّ"ومطالبهمّالدوظفتُّاحتياجاتّتلبيةّخلالّمنّسةالدؤسّ ّأداءّزيادةّبهدفّالعمل،ّصاحبّقبل فالذدفّ،

ّمنّ ّداخلّالدؤس سة ّىوّجذبّالدواىبّوالحفاظّعليها ّالبشرية ّنهجّتسويقّالدوارد الأساسيّمنّخلالّتبتٍ 
ّبرتاجه ّاّىذهّالدواىبّخلالّتوفتَّلستلفّالت طلعاتّومزاياّالعملّالتي 

ّها:اّتشتًكّفيّلرموعةّمنّالعناصرّألعّ ناّنلاحظّأنهّ ابقةّفإنّ السّ ّاتريفانطلاقاّمنّالت ع

يرتكزّعلىّاستخدامّتقنياتّالتسويقّمنّترويجّواتصالّفيّخدماتّالدواردّأنّتسويقّالدواردّالبشريةّ -
ّالبشريةّـ

ؤس سةّوالحفاظّعلىّالدحتُّللعملّبالدرشّ غراءّأفضلّةّىوّجذبّوإالذدفّمنّتسويقّالدواردّالبشريّ أنّ -
ّالدوظ فتُ.

ّبتُّالدؤسّ  - ّىوّلظوذجّللعلاقة ّالبشرية ّوّأنّتسويقّالدوارد ّعميلّاسة لدوظفّالحاليّأوّالمحتملّباعتباره

كّمنتجاتقّلوّوظائفّالدؤسّ تسوّ   .سة

ّبأنّ وبالتّ  ّالبشرية ّتصوّ اليّلؽكنّتعريفّتسويقّالدوارد ّبتُّالدؤسّ و:" ّوموظّ رّجديدّللعلاقة ّالحاليتُّسة فيها
ّبرتاجهاّوجذبهاّللعملّبهاّسويقّفيّالوصولّإلىّالدواىبّوالكفاءاتّالتي ّتستخدمّتقنياتّالتّ والمحتملتُّحيثّ

ّالدناسبةّلذم".الوظيفي ةّالدزاياّفاظّعليهاّمنّخلالّتقديمّوالح

                                                           
1 Panczuk, Serge, &Point, Sébastien. (2008). Enjeux et outils du marketing RH, Paris : Éditions 
d’Organisation, Groupe Eyrolles, p4.  
2 Minder, Susanna Maria. (2016). Human Resource Management´s Marketing Approach for Improving 
Employee Satisfaction, Doctoral Thesis, University of Latvia, Riga, P9. 
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ّالدؤسّ  ّسعي ّعلىإن ّالحصول ّىو ّالبشرية ّالدوارد ّتسويق ّفلسفة ّتبتٍ ّخلال ّمن ّحتُالدرشّ ّأفضلّسة
ّ ّوجذبهم ّالعمل ّسوق ّفي ّالدوجودين ّالطراطهم ّوضمان ّالدؤس سة ّلذوّفي ّولائهم ّحيث ّأفضلّتتشا، ّفئة مل

ّالإعلانيةّالش عاراتكونّىذهّأولا رئيسيتُ:ّّلسببتُ"ّالدستقبلّخرلغي"ّأو"ّبابالشّ ّالخرلغتُ"ّحتُّعلىالدرشّ 
ّالت وظيفّلاستًاتيجياتّإعلاميةّتغطيةّتوجدّماّنادراًّأن وّّوثانياّالدؤس سةّخارجّجمهوراًّّخاصّبشكلّتستهدف
ّالدوظ فتُّيشملّأنّلؽكنّالدرشحتُّأفضلّأنّأيضًاّنلاحظّكما،ّّأخرىّعمريةّفئةّمنّلأشخاصّالخارجية

ّالش بكاتّأوّالدواىبّعنّالباحثتُّقبلّمنّاكتشافهمّسيتمّىؤلاءّأخرى،ّمؤس ساتّفيّالعاملتُّالخبرةّذوي
1...الر قميةّالخرلغتُّجمعي اتّالرسمية،ّغتَ

 

 ن التّسويق والاستراتيجية والموارد البشرية.بي التّفاعلات(: 22الشّكل )

أنّنبرزّمنّخلالّالن موذجّالآتيّلستلفّالت فاعلاتّبتُكّلّمنّالاستًاتيجيةّوالت سويقّوالدواردّالبشرية،ّولؽكنّ
ّيدةّمنّبينهاّتسويقّالدواردّالبشرية.لش اّيساىمّفيّتشك لّمفاىيمّجد

ّ
Source: Duroni, Agnès. (Mai 2011). De la marque employeur aux nouveaux enjeux RH, These 
Professionnelle, Ecole des Hautes Etudes Commerciales, Paris, P 10. 

كّلّمنّالت سويق والاستًاتيجيةّوالدواردّالبشريةّّيت ضحّأنّتسويقّالدواردّالبشريةّىوّنتيجةّالت فاعلّبتُ
كّلّمنّىذهّالدفاىيم.ّالدبادئونوّلػملّمزلغاّمنّأىمّوذلككّ ّيرتكزّعليها ّالتي 

                                                           
1 Yao, Namoin, op. Cite, p 63. 
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والذ يّيعتبرّّلؼلقّمفاىيمّأخرىّمثلّالت سويقّالد اخليّأنّىذاّالت زاوجّوالت داخلالن موذجّيوض حّكماّ
ّلضوّ ّوالت وج و كّعملاء ّالدوظ فتُ ّإلى ّالن ظر ّعلى ّالقائمة ّالدقاربة ّخلال ّمن ّالبشرية ّوالدوارد ّالت سويق ّبتُ مزلغا

ّالوظيفيةّوقيمّوثقافةّالدؤس سةّلذم،ّبالإضافةّإلىّمفهومّشريكّاستًاتيجيّ ىدافّوالذ يّلؼدمّأتسويقّالدزايا
الدواردّالبشريةّفيّإطارّاستًاتيجيّعنّطريقّربطّسياسةّالدواردّالبشريةّباستًاتيجيةّالدؤس سة،ّوالدفهومّالأختَّ
ّالوضعّوكذاّ ّبذزئة ّأنشطة ّالاستًاتيجيّللت سويقّوذلكّعبر ّيوض حّالإطار ّالت سويقّالاستًاتيجيّأيّما ىو

ّّّّ.صورةّالعلامةّالت جارية

سويقّلمّيعدّيقتصرّعلىكّونوّلرردّالدواردّالبشريةّيظهرّأنّدورّالدواردّالبشريةّفيّالتّ ظرّإلىّنهجّتسويقّبالنّ 
كّلّمنّالت سويقّوالدواردّالبشريةّلرالّمستقلّعنّواحدة،ّوظيفةّدعمّوإلظاّيندلرانّمعاّفيّاستًاتيجيةّ فباعتبار

ّفيّالت سويقّويرجعّاستخدامّمبادئالآخرّإلاّأنّإمكانيةّاندماجهماّفيّنهجّواحدّقدّأصبحتّلشكنةّولزق قةّ
ّ:1ّالبشريةّإلىّالأسبابّالت اليةّالدواردّإدارة

حيثّينبغيّّقةّبإدارةّالدواردّالبشريةمعةّالذيّيلفتّالانتباهّإلىّالقضاياّالدتعلّ أثتَّالدتزايدّلإدارةّالسّ التّ  -
ّبالعلاماتّالت جارية؛لذذهّالدواردّفيماّيتعلقّعلىّالدؤس ساتّأنّتوليّالدزيدّمنّالاىتمامّ

زيادةّالاقتصادّالقائمّعلىّالخدماتّالتيّيتمّفيهاّتسليمّالدنتجاتّوبسييزىاّفقطّعنّطريقّالدوظفتُّ -
ّّالدؤىلتُّوالددربتُّبشكلّجيد؛

كّرأسّالدالّالفكريّباعتبارىاّمصدرّللميزةّالت نافسية؛ - ّزيادةّألعيةّالأصولّغتَّالدلموسة

 تسويق الموارد البشرية: نشأةثانيا: 

باينّفيّالآراءّوالأبحاثّمنّالص عبّضبطّتاريخّظهورّنهجّتسويقّالدواردّالبشريةّبشكلّدقيقّنظراّللتّ 
ّ ّواختلاف ّبو ّالباحثتُالدتعلقة ّنظر ّوجهات ،ّ ّباعتباره ّتعتبرّفهو ّالبشرية ّالدوارد ّبإدارة ّمرتبطة ّفلسفة لؽثل

كّعملاءّتسو قّلذمّقيمّوتوجّ  منّخلالّتطبيقّالأدواتّالت سويقيةّهاتّووظائفّمؤس ستهمّوامتيازاتهاّالدوظفتُ
جاءتّعلىّفتًاتّّوقدّتشك لّمفهومّتسويقّالدواردّالبشريةّنتيجةّتطو راتّسابقةعلىّخدماتّالدواردّالبشري ةّ

ّ.إلىّالاستعانةّبالن هجّالت سويقيواردّالبشريةّوخلقتّلديهاّالحاجةّمس تّوظيفةّالدّزمنيةّمتعاقبة

                                                           
1 Izvercianu, Monica, &Others. (2012). "Competitiveness as a Result of Human Resources Marketing, 
Politehnica University of Timisoara, Romania", V52, (13), p62. 
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ّيوض حّتطو رّأدوارDavid Ulrichّّّولريكدافيدّأفقدّقد مّّ وإعطاءىاّالدواردّالبشريةّوظيفةّلظوذجا
الت غيتَ(ّّيكّللأعمال،ّخبتَّإداري،ّوكيلوقدّبسث لتّىذهّالأدوارّفي:ّ)شريكّاستًاتيجي،ّشرّبعداّاستًاتيجياّ

ردّالبشريةّلتكونّفيّالدؤس سةّوتوجيوّدورّوظيفةّالدواّخلقّالقيمةّلجميعّأصحابّالدصلحةيهدفّالن موذجّإلىّ
ّعلىّالأفرادّأكثر ّتأثتَا ّافت، ّمنها ّأسباب ّلعد ة ّالن موذجّتعر ضّللن قد ّمفهومّلكنّىذا ّبرديد ّفي ّللد قة قاره

ّعي.،ّوعدمّتطويرّمفهومّالعميلّبشكلكّافكّماّأنوّلاّيأخذّفيّالاعتبارّضرورةّالبعدّالبيشريك

)أيّقيامّوظيفةّالدواردّدوراّإضافياّوىوّقيادةّالدواردّالبشري ةّ Brockbank وفيّىذاّالس ياقّأضافّّ
ولاءّيتحق قّ،ّوّ(والدوظ فتُّوضمانّولائهمّوتعنيةّأصحابّالدصلحةّالبشري ةّبالد عمّوضمانّالت عاونّالجماعي

ارّوالأىدافّالتيّتتبناىاّوتسعىّإليهاّالدؤس سةّنقلّوتوصيلّالقيمّوالأفكالت وج وّلضوّّوتعنيةّالدوظ فتُّمنّخلال
قّفيهاّللوصولّىوّماّجعلّإدارةّالدواردّالبشريةّتتوج وّلضوّمنظورّقائمّعلىّتطبيقّأدواتّالت سوي،ّإلىّموظ فيها

ّّ.لدستهدفامهورّالجإلىّ

ّالذ يّظهرّفييّاخلسويقّالدّ التّ بالاستفادةّمنّمبادئّّتسويقّالدواردّالبشريةمفهومّوقدّتبلورّكماّ
كفلسفةّجديدةّلتطبيقّتقنياتّالت سويقّداخلّالدؤس سةّبحيثّترك زّعلىّالدوظ فتُكّعاملّلصاحّأو1980ّّّّسنة

أيّالعلاقةّالتجاري ةّ)الدؤس سةّوالعميل(ّمعّالعلاقةّالت نظيميةّ)الدؤس سةّوالدوظ ف(ّفشلّلذاّمنّخلالّمطابقةّ
ّ.1كزبائنّوتسويقّقيمّومبادئّوثقافةّالدؤس سةّلذمّّعاملةّالدوظ فتُم

منّخلالّأفكارّفيليبّّّبعيناتّمنّالقرنّالداضيبدأّفيّالسّ الذ يّسويقّالاجتماعيّكماّأنّحقلّالتّ 
الت سويقيةّالدستخدمةّلبيعّالس لعّوالخدماتّللمستهلكتُّتمانّالتيّتفيدّبأنّنفسّالدبادئّكوتلرّوجتَالدّزال

ةّفيّيعتبرّلبنةّمهمّ ،2ّوالألظاطّالس لوكيةّالدرغوبّبهاّلحياةّالأفرادلؽكنّتطبيقهاّلبيعّالأفكارّوالدفاىيمّوالدواقفّ
ّديمّخدماتّإدارةّالدواردّالبشرية.تشجيعّالاستفادةّمنّالجانبّالت سويقيّفيّتق

ّّّ ّإن  ّالدؤس سات ّودخول ّالدوىبة ّمفهوم ّاشتدادّّفيماظهور ّحيث ّمن ّالدواىب" ّ"حرب ّب: يعرف

ّمنّنظرةّالدؤس ساتالتّ  لضوّأساليبّالت وظيفّوفرضّعليهاّّنافسّعلىّجذبّالدواىبّوالكفاءاتّالدتمي زةّغتَ 

                                                           
1 Panczuk, Serge, &Point, Sébastien, op cite, P6. 

ّ.30،ّصوائلّللن شرّوالت وزيعّدارّالأردن:ّ،التّسويق الاجتماعي )الأخضر والبيئي((.2004ّ.ّ)ابراىيمّلزمدعبيدات،2ّّّ
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كّصاحبّعملّمتمي زّمنّخلالّتسويقّخدماتّومنتجاتّالدواردّالبشري ةّلديها بناءّالعلامةّوّّتقديمّنفسها
ّّّّّّّالت جاريةّللت وظيفّلتحستُّقدراتهاّفيّالجذبّوالاحتفاظّبالدواىب.

تبتٍّالت سويقّفيّإلصازّخدماتّكلّالت طوراتّالتيّحدثتّفيّتلكّالفتًةّدفعتّودعمتّالت وج وّلضوّّّ
بشكلّجديّمّبوّوتطبيقوّالدواردّالبشريةّلدواكبةّاحتياجاتهاّليتجس دّمفهومّتسويقّالدواردّالبشريةّويتمّالاىتما

ّّّّّلتحقيقّأىدافّالدؤس سات.

تشك لّالبيئةّوالظ روفّالمحيطةّبالدؤس سةّسبباّفيّتوج وّىذهّالأختَةّلضوّتبتٍّمفاىيمّوأساليبّعملّ
الدوجودةّجاءّنتيجةّالعديدّمنّالعواملّّتسويقّالدواردّالبشريةّرغبةّالدؤس ساتّفيّتطبيقجديدة،ّوبالت اليّفإنّ

 تيّتظهرّفيّلزيطّالأعمالّمنّبينهاوال
1: 

ّمنّواحدةّتعتبرّوىذهّيتطورّالعملّسوقاقتصادياّواجتماعياّوكذاّّالدؤسساتّبيئةريعّفيّالت غتَّالسّ  -
 ؛الدافعةّالقوى

 ؛البشريةّالدواردّإدارةّمنهجّيرضيّموظفّإنشاء -

ّالعملّسوقّفيّالدؤس ساتّبتُّالدنافسةّزيادةّمنّحالةّنشوءّإلىّيؤد يّالذ يّالدلؽوغرافيّالت غتَ -
 ؛للموظ فتُ

ّ.الحاليةّهملوظائفىمّتغيتَّّلساطرّزيادةّإلىّيؤد يّالذيّالدوظفتُّعلىّالدتزايدّالط لب -

ّالدؤس سةّمتطل باتّودرجةّالقطاعاتّبعضّفيّالدهاراتّنقصّعنّناتجّالبشريةّالدواردّتسويقّموقف
ّبذاهّالجديدةّوتوق عاتهمّالدرش حتُّوتطو رّناحيةّمنّالش خصيةّالدلفاتّعنّالبحثّثمّالت أىيلّمستوىّعلى

لإدارةّالدواردّّالتقليديةّرؤيتهاّفيّظرالنّ ّوبالتاليّفالعديدّمنّالدؤس ساتّتعيدّ،أخرىّناحيةّمنّالعملّأصحاب
ّاحتياجاتهم،ّتلبّالتيّوالخدماتّالدنتجاتّلتقديمّلفهمّالدستهلكتُّالدسوقّكماّيسعىحيثّبساماّّّ،البشرية

 جاذبيةّالأكثرّالبشريةّالدواردّعرضّالدستهدفةّلتقديمّجماىتَىاّتوقعاتّفهمّأيضًاّالدؤس سةّستحاول
2.ّّّ

                                                           
1 Minder, Susanna Maria, op cite, P 15. 
2 Bourakkadi, Hanane. (2017). "Le Marketing des Ressources Humaines, un outil d’innovation managériale 
pour les entreprises marocaines : cas des PME artisanales de la région FES BOULEMANE", Revue 
marocaine de recherche en management et marketing, N°16, Janvier-Juin, p157. 
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ّلاّلؽكنّتعويضهاّمنّقبل كّبارّالس نّلوظائفهمّخلقّنقصّفيّالقوىّالعاملةّالتي  ّمغادرةّالدوظ فتُ
كّمي ةّ) الس كانّالعاملتُّعلىّالص عيدّالعالديّيتناقص(ّوأسبابّنوعي ةّ)مهاراتّالباحثتُّعنّعملّلأسباب

كّافيةّمقارنةّباحتياجاتّالعمل(ّوبالت اليّفإنّعدمّالت وازنّبتُّفئاتّالدوظ فتُّ)الدتقاعدينّوالجدد(ّ لغعلّغتَ

ّساتّتتنافسّلجذبّأفضلّالت شكيلات.الدؤسّ 

II. 1_2  ّلة:تسويق الموارد البشرية والمفاهيم ذات الصّ  مييز بينالت 

ّفإنّ  ّالبشرية ّالدوارد ّتسويق ّمفهوم ّعن ّالحديث ّالدفاىيمّعند ّبعض ّمع ّتداخل ّفي ّأنفسنا ّلصد ّقد نا

ّفإنّ الأخرىّالقريبةّمنوّوالتيّبزوضّفيّنفسّالسّ  بّةّلتجنّ روريّبرديدّالدصطلحاتّبدقّ وّمنّالضّ ياق،ّولذذا
ّ ّفي ّوالوقوع ّالتي ّالخلط ّالدفاىيم ّبتُ ّومن ّالتّ الالتباس ّلصد: ّالبشرية ّالدوارد ّتسويق ّمع ّوتتداخل سويقّّترتبط

ّوّلخدمةّقضاياّالأفرادـيقيّالدوجّ سوّالتّ ّماعيّباعتبارلعاّيتمحورانّحولّالدفهومسويقّالاجتاخليّوالتّ الدّ 

 سويق الدّاخلي:الفرق بين تسويق الموارد البشرية والتّ أولا: 

ّأالتّ بالر غمّمنّ ّالتّ قاربّبتُّالدفهومتُّإلا  فيّبعضّتسويقّالدواردّالبشري ةّلؼتلفّعنّاخليّسويقّالدّ ن 
ّاخلي:سويقّالدّ التّ الجوانبّومنّأجلّبرديدّىذهّالاختلافاتّينبغيّتقديمّنظرةّعامةّحولّمفهومّ

- ّ ّعن ّالد اخلي ّالت سويق ّأنهّ يعبر  ّعلى ّالعاملتُ ّمعاملة ّفلسفة "ّ ّوالعمل ّحقا، ّزبائن ّإم شباعّعلى
ّ.1دريبّعليهمّبهدفّبرستُّمستوىّأدائهم"طويرّوالتّ اتّالتّ عمليّ احتياجاتهمّورغباتهم،ّولشارسةّ

ّثلاثّمنّعملّةخطّ ّفيّتأتيّالتيّقنياتوالتّ ّالأساليبّمنّلرموعة:"ّبأنوّ(Panczuk, & Point)ّويعر فوّ -
ّلشا(ّالرجالّوتعبئةّالت غيتَّتنظيمّالخارجية،ّالس وقّمتطل باتّمعّالت ناسبّالد اخلية،ّالس وقّفهم)ّمراحل
 ّ.2"تنميتهاّودعمّتنشيطّعلىّالقادرةّالبشريةّالدواردّمنّدائمّمالّرأسّعلىّالحصولّمنّالدؤس سةّلؽك ن

ّف ّيرتبطّباقتًاحسويقّالدّ التّ ومنو ّالبشرية ّلصاحبّالعملّفيّالدؤس سّاخليّللموارد ّوىوّماّقيمةّجذابة ة

يّيقومّعلىّمعاملاتّعديدة:ّمةّوالذّ فّوالدنظّ يّتقومّعليوّالعلاقةّبتُّالدوظّ فسيّالذّ حّصورةّالعقدّالنّ يوضّ 

ّوالدسؤوليّ  ّالدهام ّطبرديد ّات، ّالعلائقي ّالمحتوى ّالدكافأة، ّالثّ )بيعة ّالدوظّ علاقة ّبتُ ّوالدؤسّ قة ّالاىتمامّف سة،
                                                           

دراسةّميدانيةّلعينةّمنّالدصارفّّ–ّأثرّإجراءاتّالتسويقّالداخليّفيّأداءّالعاملتُ"ّ(.2007.ّ)حسانّثابت،ّجاسموّ،ّصادقسليمانّّ،درمان 1
 .52،ّص29ّّ،ّع85جّمّالعراق،ّ،ة الرافدينمجلة تنمي،ّ"-التجاريةّفيّلزافظةّنينوى

2 Panczuk, Serge, &Point, Sébastien, op cite, P 15. 
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إذاّ ،1.(ف،ّربطّالأداءّالفرديّوالدكافآتطويرّالدهتٍّللموظّ التّ )ّاب،ّوالمحتوىّالدتوازنّالجذّ (فتُبرفاىيةّالدوظّ 

ّالدوظّ اخليّيركّ سويقّالدّ فالتّ  ّعلىّاعتبار كّزبونّداخليّللمؤسّ ز ّوبالتّ سةّف ّوالقيمّاليّالقيام بتسويقّالأفكار

ّالوظيفيّ  ّالمحوالدزايا ّوكافة ّالتّ ة ّالامتيازات)لوّنظيميتوى ّالعلاقات، ّولائوّّ(الدهام، ّوكسب ّعليو ّالحفاظ بهدف

كّلّ ّوانتمائو،ّبينماّيعدّ  سةّضمنّىذهّالفلسفةّتستخدمّماّتقدمّوأكثرّحيثّأنّالدؤسّ ّتسويقّالدواردّالبشرية

حتُّلّفيّالدرشّ وجوّلضوّجمهورّخارجيّيتمثّ اخلّبالإضافةّإلىّالتّ وّلضوّجمهورىاّفيّالدّ اخليّالدوجّ سويقّالدّ التّ 

ّهمّوجذبهمّليصبحواّعملاءّداخليتُ.غرائ)الدوظفتُّالمحتملتُ(ّمنّخلالّإّسةللعملّبالدؤسّ 

كّليهماّينطويّاخليّسويقّالدّ شابوّبتُّتسويقّالدواردّالبشريةّوالتّ نقطةّالتّ ّولؽكنّالقولّأنّ  تكمنّفيّأن
كّونّالتّ ئيسيةّفتُّفيّالأىدافّالرّ منّالدشاركةّمنّطرفّالدوظّ ّدعلىّمزي لاّاخليّسويقّالدّ بينماّبزتلفانّفي

ّّ.جراءاتّوالاتصالات،ّبينماّيتطل بّتسويقّالدواردّالبشري ةّنهجّاستًاتيجيعلىّالإيزالّلزصوراّفيّتركيزهّ

ّسويق الاجتماعي:رد البشرية والتّ االفرق بين تسويق المو ثانيا: 

ّإلىّفتًةّظهورّحقلّالتّ ّإنّ  ّالبشريةّحيثّيعودّظهوره سويقّالاجتماعيّقدّسبقّظهورّتسويقّالدوارد

وّلؽكنّاستخدامّبأنّ جيرالد زالتمان وّفيليب كوتلربعيناتّمنّالقرنّالداضي،ّوذلكّمنّخلالّملاحظاتّالسّ 

ّالتّ  ّالدبادئ ّالدتعلّ نفس ّالسّ سويقية ّببيع ّوالألظاطّقة ّوالدواقف ّوالدفاىيم ّالأفكار ّبيع ّأجل ّمن ّوالخدمات لع

ّـلوكيةّالدرغوبّبهاّبحياةّالأفرادالسّ 

ّالتّ يعرّ  ّف ّالاجتماعي ّالتّ نّ بأسويق ّتقنيات ّتطبيق ّالتّ و:" ّالاجتماعيةّسويق ّالقضايا ّعلى ّوأدواتو جاري

لوكّالمحتملّأوّلوكّالجديدّطواعيةّأوّرفضّالسّ منّأجلّخلقّتأثتَّعلىّالأىدافّلقبولّالسّ ّقافيةوالبيئيةّوالثّ 

 المجتمعّبشكلّعام"لوكّالقديمّلدصلحةّالأفرادّأوّالجماعاتّأوّخليّعنّالسّ لوكّالحاليّأوّالتّ تغيتَّالسّ 
2.ّ

كّونّالأولّسويقّالاجتماعيّلؼتلفّعنّتسوبهذاّفإنّالتّ  ماتّلؽارسّمنّقبلّمنظّ ويقّالدواردّالبشرية

كّالجمعياتّوالنّ  ّالاجتماعية ّىذهّتدافعّعنّالقضايا ّلدعمّأىدافّوقضايا قاباتّبغرضّبذنيدّأعضاءّجدد
ّبتُّصاحبّ ّالعلاقة ّنهجّإدارة ّمنفصلّعن ّفهو ّيوضّ العملّوالدوظّ الجمعيات، ّلشثليّفّلأنو ّبتُ حّالعلاقة

                                                           
1
 Paillé, Pascal. (2014). Attirer, retenir et fidéliser les ressources humaines, Nouveaux enjeux, Nouvelles 

réponses, France : les presses de l’université laval, p12. 
2 Asli, Amina, &Baakil, Driss. "Le Marketing RH : une nouvelle approche de gestion des ressources 
humaines", Communication and Marketing Journal, vol 1, N° 3, 20. 
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ّ)النّ  ّوأعضائها، ّالدؤسّ قابات ّبتُ ّودائمة ّقوية ّتواصل ّعلاقة ّبناء ّعلى ّيقوم ّالبشرية ّالدوارد ّتسويق سةّبينما
ّفيهاّالحاليتُّوالمحتملتُّوالحفاظّعليها(ّـوموظّ 

II. 1_3  ّتسويق الموارد البشرية:وأهداف ة أهمي 
ّانتقالّالدؤس سةّلضوّتطبيقّتسويقّالدواردّالبشريةّخطوةّإلغابيةّتقد مّ الموارد البشرية:أهمية تسويق أولا:  يعد 

ّيتعلّ  ّفيما ّالفوائد ّمن ّالعديد ّالدؤس سةّلذا ّصورة ّعلى ّتؤث ر كّما ّالدوظ فتُ ّلدى ّوالأداء ّوالالتزام ّبالرضا ق
ّ:ومصداقيتهاّوتوج ههاّالعام،ّوتتحد دّألعيةّىذاّالت وج وّفي

 ينّترغبّفيّتوظيفهمّوبالت اليّضمانّبرقيقّالر يادةّفيّالس وق.حتُّالذّ سةّجذابةّللمرشّ سّ جعلّالدؤّ -

 دةّلذم.فتُّمنّخلالّتوفتَّظروفّعملّجيّ الحفاظّعلىّأفضلّالدوظّ  -

 فتُ،ّوتطويرّدوافعهمّومشاركتهم.توليدّردودّفعلّمبتكرةّمنّالدوظّ  -

ّ:1ّمنّخلالتظهرّةّتسويقّالدواردّالبشريةّألعيّ ّأنّبالإضافةّإلى

ّ.والص يانةّبالت وظيفّالدتعل قةّالت كاليفّمنّلتقلّ ّأنّلؽكنّالجيدةّالبشريةّالدواردّتسويقّنّخط ةأ -
ّبزفيضّالت وظيفّعمليةّفإنّ ّمناسبا،ّالدوظفّتعريفّملفّكانّكلما - ّإلى ّبالإضافة ّأقصر ّتكون

ّيعتٍّالت كاليف، ّوبالتّ ّأقربّوقتّفيّنشاطوّبدءّالجديدّفللموظّ ّلؽكنّأنوّلش ا ّقيمةّجلبالي
 .للمشروع

 .فتُالدوظّ ّباتتقلّ ّتقليلّيتمّفعالة،ّوظيفالتّ ّعمليةّكانت -

 .دريبالتّ ّتكاليفّتوفتَّويتمّأسهلبشكلّّالجديدّالنظامّفيّالدوظفّدمجّيتم -

ّتسعىّمنّّ:أهداف تسويق الموارد البشريةثانيا:  ّللمؤس سة ّاستًاتيجية ّضرورة ّالبشرية ّالدوارد لؽثلّتسويق
وذلكّعبرّالوصولّإلىّخلالذاّإلىّبرستُّأنشطةّوخدماتّالدواردّالبشريةّبداّينعكسّإلغاباّعلىّالأداءّالعام،ّ

ّ ّّّ:2لرموعةّمنّالأىدافّالفرعيةّأبرزىابرقيقّ

الحصولّعلىّالدوىوبتُّوبذنيدىمّودلرهمّداخلّالدؤس سةّللاستفادةّمنّّاجتذاب المرشّحين التّنافسيين:_ 
كّميزةّتنافسية.  رأسّالدالّالبشري

                                                           
1 Izvercianu, Monica, &Others, op cite, P 65. 
2
 Ferhane, Fethi,  Marketing et Ressources  Humaines : un marriage  de raison, http://fethi-ferhane.com/73/     

(04:41  الساعة 0202سبتمبر 02)تاريخ التّصفح/  في  

http://fethi-ferhane.com/73/
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 منّخلالّخلقّمشاعرّالانتماءّإلىّالدؤس سة،ّلتلبيةّمطالبّالدستهلكتُ.ّولاء الموظفّين: -

الت جاريةّلذا،ّفيّبناءّاغلّالرئيسيّللمؤس سةّأكثرّمنّتطويرّالعلامةّحيثّيتمثلّالشّ ّالاستماع والقرب:-
 صورةّصاحبّالعملّوالاقتًابّمنّالدواىبّوالس عيّلإرضائها.

ّللمؤس سات،ّّالاستجابة للتّحدي الدّيموغرافي: - كّبتَاً ّالس نّفراغًا ّالذائلّلكبار حيثّسيخلفّالت قاعد
 والذ يّينبغيّملؤهّمنّخلالّالكفاءاتّوالدواىبّالش ابةّالدهاجرة.

ّتنميةّّفولاءّخلق الولاء: - ّمدير ّبوراغوود ّحيثّيشتَّلور ّالدؤس سة، ّالتيّتسعىّإليها ّالغاية الدوظ فتُّىو
الدواردّالبشريةّفيّالمجموعةّالحكيمةّفيّفرنساّأنّ"الجاذبيةّوالإغواءّىيّالجانبّالجيدّمنّالأشياء،ّلكنّالولاءّ

 أكثرّتعقيدًا"

ىوّإظهارّأنّالدؤس سةّقدّقد متّفوائدّالغرضّمنّذلكّّالتّواصل مع تصرّفات قسم الموارد البشرية: -
ّلدوظفيها،ّعلىّسبيلّالدثال:ّ"الخدماتّالط رفيةّ"

ّقوتهاّنقاطّتكمنّضعف،ّونقاطّقوةّنقاطّالبشريةّالدواردّتسويقّيتضمنّالت سويق،ّاتعمليّ ّكلّمثل
ّلسلوكّالأفضلّفهمهمّعلىّبناءًّّالت وقعاتّأفضلّبشكلّتلبّفعالةّاستًاتيجيةكونهاّّفيّشيءّكلّوقبلّأولاًّ

ّيرغبّالتيّالص ورة:ّالث لاثّالدؤس سةّصورّبتُّتقاربّبناءّفيّالاستًاتيجيةّىذهّلصاحّبرديّويتمثلّالدوظ فتُ
ّتسويقّكونّمع،ّومعّالخارجيّالجمهورّإليهاّينظرّالتيّوالص ورةّالدوظ فون،ّلؼتبرىاّالتيّوالص ورةّالدديرون،ّبها

1ّحقيقية:ّضعفّنقاطّمنّيعانيّالن هجّىذاّفإنّللمؤس سةّالإلغابياتّمنّالعديدّيتضم نّالبشريةّالدوارد
ّلتلكّلشاثلةّليستّالواقعّفيّالعملّصاحب/ّّالدوظفّفعلاقةّللموظ فتُ،ّبالنسبةّبساماّفعالاّيبدوّلاّأنوّأولاً 

ّتسويقّيدعيّثانياً  ،ّوأستَّعميلّالدوظ ف:ّمتكافئةّوغتَّتبعيةّأكثرّتبدوّوإلظاّوالدؤس سةّالعميلّبتُّالقائمة
ّفردّكلّوتوقعاتّاحتياجاتّبرديدّفيكفيّالدصالحّوتضاربّالاختلافاتّلؽحوّأنوّالواقعّبحكمّالبشريةّالدوارد

ّلغبّمقايضاتّيواجهونّالدديرينّأنّالاستًاتيجيّوالت حليلّالت جربةّتُظهرّالعكسّعلىّإلظاّلذا،ّوالاستجابة
ّنظريةّفيّالحالّىوّكماّالدؤس سة،ّفيّالأطرافّلستلفّبتُّالدتنافسةّالدصالحّأوّالدناصبّبتُّبهاّالقيام

ّّ.الدصلحةّأصحاب
ّ 

                                                           
1Le Gall, Jean-Marc, DRH: la tentation du marketing,  
https://www.lemonde.fr/emploi/article/2014/04/17/drh-la-tentation-du-marketing_4402753_1698637.html 

(18:21الساعة:  2020سبتمبر 21)تاريخ التصّفح/   

https://www.lemonde.fr/emploi/article/2014/04/17/drh-la-tentation-du-marketing_4402753_1698637.html


 تسويـــــق المـــوارد البشريـــة _تأطير نظري_     :              ثاّنيالفصل ال

 

 

38 

II. 2 مة لتطبيق تسويق الموارد البشريةالعوامل الدّاع 

ّفه ّالبشرية ّالدوارد ّتسويق ّفلسفة ّتبتٍ ّلضو ّالدؤس سات ّسعي ّإطار ّبرديثاتّفي ّإجراء ّإلى ّبحاجة ي
ّلرملها ّفي ّترتبط ّأصحابّّوبرسينات ّوجميع ّالخارجي ة ّوبالجهات ّجهة ّمن ّبها ّالعاملتُ ّبالدوظ فتُ بعلاقتها

ّمنّجهة ّفيها ّمنّالأدواتّالدصلحة ّبدجموعة فيّنقلّوتوصيلّمزاياّوالت قنياتّّأخرىّمنّخلالّالاستعانة

كّعلامةّصاحبّالعملّوالشّ  كّماّلصدّبعضّالعواملّالعملّولستلفّخصائصّالت وظيف بكاتّالاجتماعية...،
ّتسويقّالدواردّالبشرية ّتعتبرّداعمةّودافعةّللمؤس سةّلضوّضرورةّتبتٍ  منهاّجيلّالدوظ فتُّّالدتوف رةّفيّالمحيطّوالتي 

وبالت اليّمنّالدهمّتفصيلّوتوضيحّىذهّالعناصرّوبرديدّمسالعتهاّفيّبرقيقّتسويقّالدواردYّّ)الحاليّ)الجيلّ
ّالبشرية.

II. 2_1 العمل لصاحب جاريةالتّ  العلامة: 

ّالت نظيميةّالخصائص)ّالوظيفيةّالدزاياّحزمةّعنّلصاحبّالتجاريةّالعلامةّتعبرّ  المفهوم والنّشأة:أولا: 
بحيثّّ،(نظيميةالتّ ّوالس ماتّالرموزّفسية،والنّ ّالجسديةّالص حةّلشارساتّالعمل،ّبيئةّالت وظيف،ّوخصائص

ّوقادرةّعلىّمنّفريدةّتكون ّنفسوّتقديمّخلالّمنّالعملّصاحبّيتبن اهّالذ يّالدميزّالدوقفّدبردي نوعها
ّفيّالالطراطّعندّلذمّسيتحققّماّحولّالحاليتُّوالدوظ فتُّللمرش حتُّوعدّشكلّفيّولستلفةّأصليةّبطريقة

 الدؤس سة.
1.  

ّالرئيسيتُّالدصلحةّوأصحابّالدوظ فتُّأذىانّفيّرسمهاّعلىّتعملّالتيّالإلغابيةّالدؤس سةّصورةىيّوّ
ّتعتبرّالدصلحةّأصحابّمنّوغتَىمّالعملاء،ّوالس لبيون،ّالن شطاءّالدرشحون)ّالخارجيّالس وقّوكذا كّما ،)

ّّالبشريّالدالّرأسّلرالّفيّالدؤس سةّعلامة ّأو ّالت واصلّطريقةّأفضلوىيّّالخارجيّجنيدللتّ ّسبةبالنّ داخليا
 قيمهاّثقافتها،ّوعودىا،ّرؤيتها،ّبشأن

ّمنّخلالّ(مرجعي)ّمفض لّعملّصاحبكّنفسهاّعنّللإعلان،2ّ
 .ّالدنافستُّعنّبسيزىا

                                                           
1 Paillé, Pascal, op cite, p3. 
2 Duroni, Agnès. (2011). De la marque employeur aux nouveaux enjeux RH, Thèses professionnelle, 
Ecole des Hautes Etudes Commerciales, Paris, p13. 
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ّالعملّلصاحب) للت وظيفّالت جاريةّالعلامة ّالس ؤالّعنّبذيب( ّفيّيعملّأنّماّشخصّيودّ ّلداذا:
ّعاطفيةّروابطّوبزلقّنفسيةّتصو راتّتشك لّفهيّمشابهة؟ّأخرىّمؤس سةّفيّالعملّعنّعوضاّالدؤس سةّىذه

ّالدقد مةّالدزاياّبشأنّللمرش حتُّتقدلؽهاّيتمّالتيّالوعودّنتيجةّغتَىاّدونّمؤس سةّلضوّالفرديّالسلوكّوتوج و
جذبّأفضلّالدواىبّّضمانوبالت اليّّ،1،الث قةّوكسبّالتضليلّلتجن بّبرقيقهاّضمانّالدهمّمنّوالتيّلذم
ّ.ّالحاليتُّوكسبّولائهمّبالدوظ فتُّالاحتفاظوّ

ّكاستجابةّالداضي،ّالقرنّمنّالت سعيناتّمنتصفحواليّّالعملّلصاحبّالت جاري ةّالعلامةّمفهومظهرّ
ّالفتًةّتلكبرزّفيّّحيثّالبشري ة،ّبالدواردّوالاحتفاظّبالجاذبي ةّيتعل قّفيماّالدؤس ساتّمنهاّتعانيّالتي ّّللمشاكل

ّالدواىبّحرب"ّبّيعرفّما ّأصبحتّوىناّ-العكسّوليس-مؤس ساتهمّلؼتارونّالدهرةّالأفرادّفأصبح"
ّّعمل؛ّصاحبّباعتبارىاّالدضافةّقيمتهاّلتوضيحّنفسهاّبسييزّإلىّاجةبحّالدؤس سات ّبرزت ّمنّالعديدوقد
ّليصبحّتطو رّثمّ ّ،العملّلصاحبّالت جاري ةّالعلامةّمفهوموشرحّّبتوضيحّتعتٌّوالتي ّّالفتًةتلكّّفيّالكتابات

ّبنفسّفهومىذاّالدّبتطبيقّرائدةّشركاتّبدأتّحيث(2008ّ-2004)ّسنواتّفيّالدؤس ساتّاىتمامّلزور
ّتقد مهاّالتي ّّالرئيسي ةّالدزاياّلػد دّاقتًاحّوتطويرّوضعّإلىّأد ىّماّوىوّللمنتجات،ّالت جاري ةّلعلامةاّىاّعلىركيزّت

ّفيّالات ساقّلتحقيقّالعملّلصاحبّالت جاريةّللعلامةّالدناسبةّالارشاداتّوتقديمّعملّكصاحبّالدؤس سة
ّ.الدؤس سةّفيّالت وظيفّإعلانات

ّلّأربعةّ(Paillé)ّدوحدّ  ّللت وظيفّالت جاريةّالعلامةّصورةأبعاد ّّالدنتجّودةلجّصورة: ّخدمةّصورة_
ّصورة_ّ(الت نظيميةّوالإجراءاتّالإداريّالخطابّبتُّالت ناسق)ّالدؤس سةّمصداقيةّصورة_ّّللعملاءّاستثنائية
ّ.2ىويتهاّوبرديدّمنافسيهاّعنّالدؤس سةّبتمييزّللموظفتُّالأبعادّىذهّتسمحّحيثّالصالح،ّالدواطن

ّ: لصاحب العمل التّجارية العلامة فوائدثانيا:  ّإن  ّبدّعلىّالدؤس سةّيعودّقويةّبذاريةّعلامةبناء ّةعديدزايا
3حيث(ّالعملّسوقّفيّالدرش حتُ)ّاخارجيوّ(ّالحاليتُّالدوظ فتُ)ّااخليد

 :ّ

                                                           
1
 .34،ّصّزمزمّللن شرّوالت وزيعّ:الأردن،ّإدارة المواهب والكفاءات البشريةّّ(.2013.ّ)روانّمنتَ،ّالش يخوّ،ّخضتَكّاظم ،حمودّ 

2 Paillé, Pascal, Op cite, p6.  
3 Figurska, Irena, &Matuska, Ewa. (2013). "Employer Branding as a human  resources management 
strategy", Human Resources Management & Ergonomics , Volume VII, p45. 
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ّالولاءّمستوىّبزيادةّإلغاباّينعكسّلشاّالث قةّمنّأعلىّمستوياتّبرق قّالدؤس سةّنلصدّأ:ّالد اخليةّلفوائداّ-
ّوفيّالدوظ فتُّتقل باتّفيّالطفاضّيظهرّأخرىّجهةّمنّمؤس ستهم،ّبقيمّوارتباطهمّالدوظ فتُّبتُّوالانتماء
ّقوي ةّعلاقاتّوتكوينّالحاليتُّبالدوظ فتُّللاحتفاظّمرتفعّمعد لّوبالت اليّالعملّودورانّالغيابّمعد لات

ّ.معهم

ّسوقّفيّالدوجودةّالدواىبّلدىّالعملّلصاحبّالت جاريةّالعلامةّتعكسهاّالتي ّّالص ورةّفإنّ:الخارجيةّالفوائدّ-
ّالدلائمةّوالدواىبّالكفاءاتّجذبّوكذاّالش اغرةّللوظائفّالدقد مةّالط لباتّعددّزيادةّفيّتساىمّالعمل

ّتكاليفّتقليلّوبالت اليّفيهمّالدرغوبّالدرش حتُّإلىّالوصولّوسهولةّسرعةّإلىّبالإضافةّالدؤس سةّلاحتياجات
ّويرتبطّالت وظيف ّّّالعملّلصاحبّالت جاريةّالعلامةّوجاذبيةّبقوةّكبتَّبشكلّالفوائدّىذهّبرقيق، ّكلماالتي 

ّبالدواىبّالاىتمامّومستوىّالدقدمةّوالدزاياّبالدؤس سةّالعملّظروفّحولّإلغابيّانطباعّتعطيّالأختَةّكانت
ّمفض لةّوجهةّلتصبحّالش ابةّالدواىبّنظرّفيّسمعتهاّبرستُّفيّذلكّساىمّكلماّالاجتماعيةّالدسؤوليةّودرجة
ّ.لديهم

العلامة التّجارية لصاحب العمل(: حدود 23الشّكل )

 
Source: Paillé, Pascal. (2014). Attirer, retenir et fidéliser les ressources humaines, Nouveaux enjeux, 
Nouvelles réponses, France : les presses de l’université laval, P12. 

 

 توظيفّأفضلّالدرش حتُ

 

الت جاريةّالعلامة  

 للت وظيف
 

 الاحتفاظّوتطوير
الدوظ فتُّالدوىوبتُّ  

 

 تعبئةّالدوظ فتُ
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ّباستخدامّالدتعلقةّالأدبياتّومراجعةّبرليلّخلالّمنّ:للتّوظيف التجارية العلامة بناء خطواتثالثا: 
 :1للت وظيفّالت جاريةّالعلامةّبناءّعمليةّفيّاتباعهاّلؽكنّالتي ّّالتاليةّالخطواتّاستخلاصّتمّالت جاريةّالعلامات

ّوالدرش حتُّالدوظ فتُّقبلّمنّالدؤس سةّإلىّينظرّوكيفّالعملّلصاحبّالحاليةّالت جاريةّالعلامةّوصف -
 الآخرين؛ّالدصلحةّوأصحابّللوظيفة

ّأنّالدؤس سةّترغبّكيفّأيّالعمل؛ّلصاحبّالت جاري ةّللعلامة(ّالرؤية)ّالدستقبلي ةّالخصائصّوصف -
 الأخرى؛ّالدصلحةّوأطرافّللعملّالدرش حتُّالدوظ فتُ،ّقبلّمنّلذاّينظر

 والدرغوبة؛ّالفعليةّالعملّلصاحبّالت جاريةّالعلامةّبتُّالفجوةّبرديد -

 فيها؛ّوالدرغوبّالفعليةّالعملّلصاحبّالت جاريةّالعلامةّبتُّالفجوةّعلىّللقضاءّخطةّوضع -

 العمل؛ّصاحبّمنّوالدطلوبةّالفعليةّالتجاريةّالعلامةّبتُّالفجوةّإزالةّإلىّتهدفّإجراءاتّابزاذ -

 الدتخذة؛ّالإجراءاتّنتائجّفيّالتحكم -

 .الأمرّلزمّإذاّالفجوةّعلىّالقضاءّخطةّتغيتَ -

II. 2_2   الجيلY :ّوصولّالبشري ةّالدواردّزادتّمنّحاجةّالدؤس ساتّإلىّتسويقّالتي ّّالعواملّبتُّمن
ّالدؤس ساتّأصبحتّفقدّالجيلّىذاّبهاّيتمتعّالتي ّّالخصائصّإلىّوبالن ظرّالعملّسوقّإلى Y الجيل
ّخلالّمنّتطل عاتهمّوبرقيقّوجذبهمّالجيلّىذاّأفرادّإلىّللوصولّالت سويقيةّالأدواتّاستخدامّإلىّبحاجة

ّبهاّيتعاملونّكونهمّخاصةّالاجتماعيّالت واصلّوشبكاتّالرقميةّوالوسائطّالويبّبتقنياتّالاستعانة
 .لديهمّمفض لّعملّصاحبّنفسهاّجعلّللمؤس سةّلؽكنّوبالت اليّكبتَّبشكل

 مفهومه: أولا: 

ّالقرنّمنّالت سعينياتّومنتصفّالس بعينياتّبتُّالدولودينّالش بابّإلى "Y الجيل"ّمصطلحّيشتَ  
ّجيلتُّبعدّيأتيّالعملّسوقّفي "Y" الجيلّظهورّالداضي، ّ)الأطفالّمواليد"ّجيل: 1945ّّبتُّولدوا"

ّ.(1945و1901ّّبتُّولدوا)ّبالانقراضّالدهددّسناّالأكبرّالصامتّوالجيلّ،(1965و

ّإلىّالدؤس ساتّبرتاجّالتيّالدواىبّنوعي ةّحولّصورةّيرسمّالعملّسوقّإلىّالجيلّىذاّدخولّإن
ّوقوةّوالدستقبلّالحداثةّيعكسّالش بابّإلىّالإشارةّأنّكما،ّّأدائهاّورفعّبأنشطتهاّللقيامّبهاّوالاحتفاظّجذبها

                                                           
1 Figurska, Irena, &Matuska, Ewa, Op cite, P63. 
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ّمبتكرةّصورةّالدؤس سةّيعطيّالشبابّالخرلغتُّتوظيفّفإنّ ّذلكّمنّوانطلاقاّالتكيف،ّعلىّوالقدرةّالعمل
ّّ.1للمؤس سةّالإلغابيّالن شاطّعلىّدليلاّويعدّ ّكماّالعمل،ّعالمّفيّالشبابّإدراجّخلالّمنّومسؤولة

الجيلّمنّّالباحثتُّعنّعملبابّإنّالدؤس ساتّتتعاملّحالياّمعّجيلّمنّالشّ : Yخصائص الجيل ثانيا: 
Yّحيثّبذاىوّّومواقفهاّلشارساتهاّتكييفّعلىّالدؤس ساتّوبذبرّالوظيفيّالدسارّخصائصوّعلىّالذ يّتؤثر

 :2ّيتميزّعناصرّىذاّالجيلّب

قية. -  ليسّلوّاستعدادّلانتظارّفرصّالتً 

 ليسّمتحمساّدائماّلبدءّالت شغيلّفيّالجزءّالس فليّمنّالت سلسلّالذرمي. -

- ّ ّلديهم ّأن  ّملائمةّيعلمون ّالأكثر ّالخيار ّلاختيار ّيسعون ّلذلك ّالوظيفي ة ّالخيارات ّمن العديد
 لاىتماماتهم.

 يعتمدونّالت كنولوجياتّالجديدةّباعتبارىاّالش كلّالرئيسيّللات صالّوالت عاون. -

 أبطالّتعد دّالدهام. -

ّالن تائجّمهم ةّأكثرّمنّالعرضّالت قدلؽي. -

ّتكنولوجياّاستخدامبالدرونةّوالت كيفّمعّالت غتَّالس ريعّللبيئةّالت نوعّوّيتميزّّتعليما،ّالأكثرّالجيلّإنوكماّ
كّماّأنّأفرادّىذاّالجيلّلاّّعصرّفيّنشأّلأن و ىيّبيئةّمناسبةّلوّللابتكارّوالاتصالاتّالدعلومات الت كنولوجيا،

كّا ّحال ّفي ّالوظيفة ّترك ّفي ّاحتياجاتهميتًددون ّتلب ّلا ّالدؤس سة ّالإشباعّ، 3نت ّعلى ّالحصول ّأفراده يتوقع
لاّلؼط طونّّالت نوع،ّيتقب لونّوالابتكار،ّالت غيتَّروحّلديهمالفوريّويبحثونّعنّفرصّالت دريبّوالأجورّالجيدة،ّ

ّمهامّأداءّعلىّالقدرةّمعّالكفاءةّعلىّتقومّعندماّبالس لطةّويعتًفونّ،للت واجدّفيّنفسّالدوقعّلوقتّطويل
ّدخولّأفرادّىذاّالجيلّضّواحد،ّوقتّفيّمتعد دة منّالقوىّالعاملةّلغعلهمّيعملونّبالإضافةّإلىّذلكّفإن 

                                                           
1 Boch, Emmanuelle. (2015). Le marketing RH et le recrutement des cadres : comment valoriser le 
service d’un cabinet de recrutement ?, Inopia Finance, helme-guizon Agnès. 
2 Schäfer, Nathalie, &Bérengère, Simon, Op cite, p12. 
3
 B Adlain, Tamara.( January 2014). Marketing Meets Human Resources: A Study of Employer 

Branding Practices in Canada, Saint Mary’s University Halifax, Canada, Nova Scotia.  
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كّبارّالس نّلشاّقدّلؼلقّصراعاّفيّوجهاتّالن ظرّبتُّالأجيال،ّوتعتبرّوسائلّالإعلامّالأكثرّج نباّإلىّجنبّمع
ّّ.1الاجتماعيةللفرصّالوظيفيةّىيّالدعارضّالدهنيةّوالش بكاتYّّاستخداماّمنّطرفّالجيلّ

ّأي)ّالعملّبصاحبّيتعلقّفيماّالولاءّإلىّافتقارىم:ّمنهاّالانتقاداتّبعضّلذمّتوج وّأخرىّناحيةّمن
ّقيمةّحولّوالثوريّالدطالبّبجانبهمّيتعلقّالثانيّالانتقاد(.ّأفضلّفرصّبوجودّالعملّصاحبّتغيتَّإلىّالديل

 .وتوقيتهاّالددفوعات

II. 2_3 وظيفلتّ في ا والشّبكات الاجتماعية الإنترنت استخدام: 

ّالأعمال ّوإلصاز ّالت واصل ّبغرض ّوالدؤس سات ّللأفراد ّبالن سبة ّحتمية ّضرورة ّالأنتًنت ّاستخدام ،ّأصبح
ّتوف رىاّلدستخدميهاّمنّتسريعّوتسهيلّالت واصلاوذلكّنظراّللامتيازاتّ ،ّاختصارّالوقتّوالجهد،ّالانتشارّلتي 

ّّّفئاتّأكبرّمنّالأفراد،......الواسعّللمعلومات،ّالوصولّإلى
 أهمية الإنترنت في التّوظيف:أولا: 

ّالتيّوالدزاياّنشاطهاّحولّمعلوماتّونشرّنقلّفيّالاجتماعيةّوالش بكاتّالدواقعّساتالدؤسّ ّتستخدم
ّأوساطّفيّواسعاّانتشاراّلتلقىّالانتًنتّشبكةّعلىّبهاّالخاصةّالص فحاتّخلالّمنّلدوظ فيهاّتقد مها

ّسرعةّمزاياّمنّبالاستفادةّالدؤس سةّصورةّلتحستُّدعماّالوسائطّىذهّتقدمّحيثّالعمل،ّعنّالباحثتُ
ّوفقّالدطروحةّللمعلوماتّالدستمرّالت حديثّإمكانيةّوكذاّنطاقّأوسعّعلىّالدعلوماتّوتداولّعرضّوسهولة

 .الدؤس سةّمستجداتّآخر

ّمنّحتماًّّسيزيدّلشاّالش باب،ّجيلّبتُّخاصةّوالمجتمعّالاقتصادّمنّمهمّجزءّالآنّالأنتًنتّتعد
ّلاستًجاعّالإلكتًوني،ّالبريدّلرسائلّيومياّالإنتًنتّيستخدمونّفالط لابّالإلكتًوني،ّوظيفالتّ ّلضوّالابذاه

 :2منهاّعديدةّمزاياّيوف رّالإنتًنتّعبرّفالت وظيفّولذلكّوظيفة،ّعنّللبحثّأوّللتًفيوّالعلمية،ّالدعلومات

 التكاليف؛ّفيّكبتَةّوفوراتّإلىّيؤديّلشاّالت وظيفّقرارّإلىّالإعلانّمنّالعمليةّتسريع -

                                                           
1 Ramendran, Charles, &Others. "Perception of Generation Y Undergraduate students on Career Choice and 
Employment Leadership: A study on Private Higher Education Institution in Selangor", Malaysian Online 
Journal of Educational Sciences, Volume 5, Issue 3, p8.   
2 Zimmermann, Daniel. (2001). Personalmarketing im Internet Konzeptionelle Grundlagen - Empirische 
Untersuchung in der Schweiz – Gestaltungsempfehlungen, Kurzfassung  Rechts- und 
Wirtschaftswissenschaftliche Fakultät  der Universität Bern, Bern, p6. 
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 الدؤس سات؛ّومزاياّعروضّبتُّالدقارنةّخلالّمنّالط لباتّلدقدميّالس هولةّميزةّيوف رّالإنتًنت -

ّ.ّّجهدّأقلّمعّالعالمّألضاءّجميعّفيّجذابّعملّكصاحبّنفسهاّلتقديمّالفرصةّاتالدؤس سّيعطي -

ّلضوّالدؤس ساتّتوج وّإلىّالحديثةّوسائلهاّتوف رىاّالتيّوالدزاياّالفرصّوتنو عّالانتًنتّتطورّأد ىلقدّ
ّاستخدامّيساىمّحيثّالت وظيف،ّعملي ةّوتسهيلّالعاملةّالقوىّحاجةّعنّوالت عبتَّالت واصلّبغرضّاستخدامها

ّحولّللت واصلّتستخدمّأنهاّإلىّبالإضافةّالعامّالفضاءّوفيّالعملّسوقّفيّالدؤس ساتّظهورّزيادةّفيّالأنتًنت
ّ.1ّّبهاّالخاصةّالبشريةّالدواردّولشارساتّسياسات

ّأجلّمنّالاجتماعيةّالش بكاتّمنّالعديدّاستخدامّيتمّ:الاجتماعية الشّبكاتمن خلال  التّوظيفثانيا: 
كّلّمنهاّّالت وظيفّعمليةّوتسهيلّدعم ّتصن فّإلىّشبكاتّاجتماعيةّعامةّوأخرىّمهنية تتضم نّأنواعّوالتي 

ّمنّالش بكاتّالدستخدمةّمنّطرفّالدؤس ساتّوالجمهور.

 :مثلّالشّبكات الاجتماعية العامة:_ 1

ّطرفّمنّيستخدمّمفتوحةّبيئةّفيّيتمّوالت عاملّالعلاقاتّفيوّتتشك لّمكانّويعتبرّ(:Twiter) تويتر
ّفهوّللاىتمامّالدثتَةّالش خصيةّالدلف اتّعلىّوالعثورّالوظائفّإعلاناتّعرضّبهدفّالعاملتُّمنّلستلفةّفئات

 .الت وظيفّطرفيّبتُّالعلاقةّتسريعّعلىّيساعد

ّبفتح ّالدؤس سات ّوالت واصلّلنشرّتويتًّعلىّحسابّتقوم ّلرتمعهاّعلىّالدعلوماتّونشرّالوظائف
ّالدؤثرينّالأشخاصّمنّالعديدّتويتًّيتواجدّعلىّعندماّويتمّالت فاعلّوالت عارفّبشكلّأفضلّمعروفةّوجعلها

ّيعتبرFacebookّمثلّأكثرّاجتماعيةّشبكاتّعلىّأوّمدونتهمّعلىّالدعلوماتّبنقلّسيقومونّالذين كّما ،
2للاىتمامّالدثتَةّالش خصيةّالدلفاتّعلىّوالعثورّالوظائفّإعلاناتّلعرضّطريقة

. 

ّمنّواستخداماّشيوعاّالأكثرّالعامةّالاجتماعيةّالش بكاتّمنّيعتبرّوالذ يّ:(Facebook) فيسبوك
ّفيّالأنتًنت،ّعلىّالت وظيفّحيثّمنّالدؤس ساتّلدىّمفض لاّليسّلكن وّالاجتماعيةّالش بكاتّجمهورّطرف
ّعرضّعليهاّويسهلّلشي زةّبذاريةّعلامةّتصبحّالتي ّّوالدؤس سةّالجمهورّبتُّللت واصلّجي داّيعتبرّأن وّحتُ

                                                           
1 Yao, Namoin, op Cite, p 63. 
2 Schäfer, Nathalie, &Bérengère, Simon, Op cite, p14.  
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ّبينهاّومنّالاجتماعيةّالش بكاتّوتتمي زّالواقع،ّفيّتوطيدىاّثمّإلكتًونيةّسمعةّوبناءّوقيمهاّأعمالذاّوتوضيح
. نطاقّّأوسعّوعلىّوسهولةّبسرعةّومشاركتهاّونقلهاّالدعلوماتّالتقاطّبإمكانيةّفيسبوك

1ّ 

ّواستخداماّانتشاراّوتعرفّفتًةّمنذّالدهنيةّالاجتماعيةّالش بكاتّظهرتّ:المهنيّة الاجتماعية الشّبكات_2
 :وتضمّعالديا

ّمن2004ّعامّأنشئّالذ ي: (Viadio) فياديو ّوتظهرّللاتصالّاستخداموّالدمكنّ، ّبالدواقع
ّتواصل ّوخاصةّسوقّفيّفاعلةّكجهات ّتستخدمّعروضّفيّالدتخص صةّالدواقعّالعمل ّبالفعلّالعمل،

ّّ(Linkedin)للتجنيد،ّعبرّالعالم،ّولكنّيأتيّبعدّّالشركاتّمنّكبتَّعددّقبلّمنّالاجتماعيةّالش بكات والتي 
ّ.2الس ياقّىذاّفيّاستخدامًاّالأكثرّالاجتماعيةّالش بكةّتعتبر

ّحيثّاستخداماّالأكثرّالاجتماعيةّالش بكةّويعتبر2002ّّأواخرّأنشئّ(:Linkedin) لنكيدين
ّأنواعّّالط لاب،ّخاص ةّعملّعنّوالباحثتُّالدؤس سةّبتُّالعملّسوقّفيّكوسيطّتعتبر كّل ّفيو ويتواجد

ّوجدوىا ّملفاتّّّالأشخاصّالذ ينّينشرونّتعليقاتّويشاركونّمقالاتّمثتَة ّلنشر ّجيدة ّويعتبرّطريقة كما
الت عريفّورؤيةّالعملاءّالمحتملتُّحيثّأنّنشرّمقالّومشاركتوّعبرّلينكيدينّيسمحّبإمكانيةّمشاىدتوّمنّ

كّماّلؽكنّالوصولّإليوّم ّّ.3نّموقعّالويبّالخاصّبالدؤس سةقبلّمتصف حيّىذهّالش بكة

(ّعنهاّنبذة)ّللمؤس سةّىويةّبطاقةّعرضّإمكانيةّفيّتتمث لّالت وظيفّتفيدّخاصيةّلينكيدينّوتقد مّ
ّجهاتّتعريفّلدلف اتّروابطّإلىّالوصولّمنّالص فحةّلذذهّالدشاىدينّلؽك نّماّوىوّ(Linkedin)ّعلى

ّالعروضّالدرش حونّلؼتارّكماّالوظيفةّمعّالدتوافقتُّالدرش حتُّبرديدّلؽكنّوبالت اليّومراسلتهمّالت وظيف
ّ.داخليّمراسلةّنظامّعبرّالدختارينّالدوظ فتُّإلىّتلقائياّالعملّعروضّوترسلّمعهمّالدتناسبة

ّمعّقويةّعلاقاتّوبناءّالت فاعلّلضمانّالش بكاتّىذهّعلىّفع الّبشكلّالت واجدّالدؤس سةّعلى
ّلسمعتهاّكسفراءّأيضاّالدؤس سةّموظفوّيعملّكماّلذاّولشي زةّالغابيةّصورةّرسمّخلالّمنّالمحتملتُّالدوظ فتُ

ّالدرشحتُ،)ّالأطرافّجميعّتواجدّالض روريّمنّفإن وّولذذاّالت واصل،ّمواقعّعلىّيتداولونوّماّخلالّمن
                                                           

1 Volle, Pierre. (2019). Best HR Marketing Plan For Human Resources Companies In 2019/ Getclients 
/Comments off  on, January 2, p35. 
2 Schäfer, Nathalie, &Bérengère, Simon, Op cite, p14. 
3 Volle, Pierre, Op cite, P36.   
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ّالأطرافّىذهّمنّأيّيعكسهاّالتي ّّالص ورةّلأنّالش بكاتّىذهّعلىّوفعالّدائمّبشكل(ّوالدؤس سةّالدوظفتُ،
ّوتوظيفّجذبّعملي ةّيسه لّبداّمنهمّكلّيقد مهاّالتي ّّالدعلوماتّإلىّوالوصولّللت بادلّضروريةّتكون

ّ.الدواىب

فيّإطارّالحديثّعنّاستعمالّالأنتًنتّوالش بكاتّفيّأنشطةّالت وظيفّوجذبّالدواىبّفإن ّالدؤس سةّ
ّواستقرارىمّالطراطهمّوضمانّالدواىبّأفضلّجذبّبهدفّوخارجياّداخلياّموج هةّأدواتّلرموعةّتستخدم

:هابينّومن
1
 ّ

 :الدّاخلي المستوى على

ّومكوناتّالدؤس سةّفيّالدشتًكةّالقيمّحولّالدوظ فتُّمعّالت واصلّإمكانيةّتوف رّحيثّ:الداخلية الشّبكة_ 
ّ.الدشاريعّأوّالخبراتّتبادلّخلالّمنّالدوظ فتُّلإشراكّطريقةّفهيّفيها،ّاليوميةّالأنشطة

ّأداةّتعدّ ّوىيّالد اخلي،ّالت واصلّلتعزيزّالدوظ فتُّإلىّإرسالذاّيتمّوالتي ّّ:الإخبارية المنشورات استخدام_ 
ّ.البشريةّالدواردّلتسويقّجدًاّشائعة

ّويشج عّالت واصلّيدعمّأنّلؽكنّاجتماعيةّشبكةّبإنشاءّالدؤس سةّقيامّإنّ:داخلية اجتماعية شبكة إنشاء_ 
ّ.الجددّالوافدينّاندماجّويسهلّبينهمّفيماّالجي دةّالدمارساتّتبادلّخلالّمنّوالتزامهمّالدوظ فتُّمشاركة

 :الخارجي المستوى على

LinkedinّوFacebookّ) مثلّ:الاجتماعية الشّبكات استخدام_  ّىذهّعبرّوتواصلهاّالدؤس سةّفوجود(
ّ.جديدةّمواىبّوجذبّالعملّلأصحابّالت جاريةّالعلامةّتعزيزّفيّكبتَّبشكلّيساىمّالش بكات

ّأوّالإلكتًونيّالدوقعّعلىّلذمّشهاداتّتقديمّخلالّمنّ:المؤسّسة لصورة للتّرويج الموظفّين استخدام_ 
ّالش بكاتّعلىّبهمّالخاصةّالت عريفّملفاتّعلىّالدؤس سةّمعلوماتّنشرّعلىّتشجيعهمّطريقّعن

ّ.الاجتماعية
                                                           

1 Les RH sont aussi concernées par le marketing, Maj le 16/09/2019 par l'équipe de Manager GO 
https://www.manager-go.com/ressources-humaines/marketing-rh.htm    /الساعة   2019سبتمبر 20)تاريخ التصّفح
15:20)  

https://www.manager-go.com/ressources-humaines/marketing-rh.htm
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ّعلىّتشتملّالتيّوالفعالياتّالإجراءاتّفيّالدشاركةّتساىمّأنّلؽكنّ:للمؤسّسات الاجتماعية المسؤولية_ 
ّ.وثقافتهاّقيمهاّإبرازّخلالّمنّوبسيزىاّالدؤس سةّسمعةّتعزيزّإلىّقويةّبيئيةّأوّاجتماعيةّالتزامات

ّأداةّالدؤس سةّتعريفّملفّوتقديمّالت جاريةّبالعلامةّالوعيّزيادةّإلىّتهدفّالتيّالفعالياتّحضورّيعدّكما_ّ
ّ.الخارجّفيّواسعّنطاقّعلىّالعملّصاحبّعلامةّلنشرّلشتازة

ّبشكلّناجحّ ّوتطبيقو ّالبشرية ّتوض حّأنّاعتمادّنهجّتسويقّالدوارد ّالذ كر ّسالفة ّالعناصر إنّجميع
يرتبطّبوجودّعددّمنّالأدواتّوالعواملّوالوسائلّالتيّيساىمّتوف رىاّفيّلزيطّالدؤس سةّأوّاعتمادىاّبشكلّ

ّالدؤس سةّنفسهاّفيّبرقيقّالغايةّمنّتطبيقّىذاّالنهجّالجديد.خاصّمنّطرفّ

كّونّوبالت اليّّ ّمن ّوالعواملوانطلاقا ّالأدوات ّالدؤس سةّمعهاّتتعاملّالتي ّّالدواىبّبنوعيةّترتبط ىذه
ّبتُّالعلاقةّتغتَ ّّوكذاّالت واصلّأساليبّوتطو رّالرقميةّوالأدواتّبالتقنياتّتتعل قّأنهاّكماّلكسبهاّوتسعى

وذلكّاّتأثتَّمباشرّوواضحّعلىّمدىّلصاحّوفعاليةّتطبيقّتسويقّالدواردّالبشريةّلذؤس سات،ّفإنّوالدّالدوظ فتُ
منّخلالّدعمّالدؤس سةّفيّعمليةّالت جسيدّوالت وج وّلضوّتفكتَّاستًاتيجيّأكثرّمنّخلالّالعملّعلىّبناءّ

 .استًاتيجيةّمتكاملةّولزد دةّودقيقةّلتسويقّالدواردّالبشري ة

II. 3 :استراتيجية تسويق الموارد البشرية 

كّنهجّمرتبطّبخدماتّالدواردّالبشريةّفيّإطارّالاستًاتيجيةّالعامةّ إنّالحديثّعنّتسويقّالدواردّالبشرية

ّللخوضّفيّأساسيّ للمؤسّ  قيقّسويقّالدواردّالبشريةّبهدفّبردةّلتواضحةّولزدّ ّاتّبناءّاستًاتيجيةسةّيقودنا
ّمنو ّّأعظمّاستفادة ّالدؤسّ ّيتلاءمبدا ّسنخصّ اليّفإنّ سة،ّوبالتّ واستًاتيجية ّالجزءّمنّالدّ نا ّلتوضيحّصّىذا راسة

ّ.الةّلتسويقّالدواردّالبشريةباعهاّلتحقيقّاستًاتيجيةّفعّ الأساسيةّالواجبّاتّ ّوالدبادئالخطواتّ

ّوظائفّمعّيتلاءمّبداّالت قليديةّالتسويقّأنشطةّعلىّالبشريةّالدواردّتسويقّاستًاتيجيةّتعتمد
ّمنّانطلاقاّالاستًاتيجيةّىذهّلبناءّالض روريةّللعناصرّدقيقّبرديدّإلىّللوصولّالبشرية الدواردّإدارةّوخصائص

ّ:الت اليةّالأسئلةّعنّالإجابة

ّ؛(تقسيم)ّللمؤس سة؟ّالدهمّالس وقّجزءّىوّما -
ّ؛(استهداف)ّالدؤسسة؟ّبرتاجهمّالذينّالأشخاصّنوعّما -
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ّ .(التجاريةّالعلامةّاستخدامّالدوظف،ّقيمةّعرضّ،الدواقعّبرديد)ّنفسها؟ّسةالدؤسّ ّتعر فّكيف -

ّوداخليّخارجيّبرليلّإجراءبّالأسئلةّىذهّعنّالإجابةّالبشريةّالدواردّتسويقّفيّالمحتًفونّيستطيع
ّنفسّيستهدفونّينالذّ ّالدنافستُّتأثتَاتّالمحتملتُ،ّالدوظ فتُّوكميةّودةجّمنّكلحولّّّالبشرية،ّالدواردّلسوق

ّالدواردّلزتًفوّلػل لّأنّينبغيّوسلوكهمّالدستهلكتُّاحتياجاتّبرليلّبهاّيتمّالتيّالط ريقةّبنفسّ..،حتُالدرشّ 
ّالس وقّوأبحاثّالأساسيةّالت سويقّمبادئّاستخدامّخلالّمن_ّوسلوكهمّواحتياجاتهمّالدوظ فتُّدوافعّالبشرية

ّ ّموالتُّسيكونونّينوالذّ ّالعملّمعايتَّيستوفونّالذينّالدوظ فتُّلجذبّمرضيةّوظائفّتقديمّولزاولة_
.  اأىدافهّبرقيقّفيّويساعدونّللمؤس سة

1ّّ

 :والاستهداف جزئةالتّ  1_3
 تجزئة سوق الموارد البشريةأوّلا: 

ّعلىّبناءًّمتجانسةّالخصائصّنسبياّّالعملاءّمنّلرموعاتّإلىّالس وقّتقسيمّعنّالت جزئةّمفهومّيعبر ّ
ّوّّ،معايتَّعد ةّأوّمعيار ّتتطورّالتي ّّالدوظ فتُّتوق عاتّتنوعّعلىّرئيسيّبشكلّالبشريةّالدواردّبذزئةتعتمد

ّ.باستمرار
ّالاستًاتيجيةّالأىدافّمعّتوافقشرطّ،ّخرىلأّمؤس سةّمنّكثتَاّبزتلفّأنّلؽكنّمعايتَّاختيارّيتموّّ
ّ.2ّ.للمؤس سة

ّيستجيبّّلرموعاتّللحصولّعلىّالعملاء،ّلدىّالدوجودّالت مايزّعلىّبناءًّّالت جزئةّتتم ّمنها كل 
ّوفقًاّالأفرادّبذميعّإمكاني ةّالبشريةّالدواردّإدارةّلؽنحّالت قسيمّفإنّوبالت اليّلشاثلة،ّبطريقةّماّلعرضّىاأفراد

ّعمليةّوتعتمدّفئة،ّلكلّالدناسبّالبشريةّالدواردّعرضّتكييفّأساسهاّعلىّيتمّالتيّالدتجانسةّللت وقعات
ّفئاتّفيّالاختلافّمعّتتكيفّبحيثّالدؤس سةّتقد مهاّالتيّالخدماتّمرونةّىوّالأوّل:ّشرطتُّعلىّالت جزئة

ّالبشريةّالدواردّعروضّبتُّالت مييزّالض روريّمنّلغعلّلشاّالدوظ فتُّودوافعّتوق عاتّتنو عّىوّالثاّنيوّالدوظ فتُ
ّ.تنافسيةّميزةّلكسبّلرموعةّلكل

                                                           
1
 Izvercianu, Monica, &Others, op cite, p64. 

2 Boch, Emmanuell, Op cite, p13. 
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ّ ّالدعايتَّمثلّأخرىّمعايتَّإلىّبالإضافةّللمؤس سة،ّالاجتماعيةّالس ياسةّعلىّتعتمدّالت جزئةّمعايتَإن 
ّأشكالّأربعةّالت قسيمّعمليةّتأخذّأنّلؽكنّكماّوالخبرةّالعملّووقتّالجغرافية ّوفقًاّالأداء،ّحسبّبذزئة:
ّأساليبّتستوفيّأنّلغبّّالت جزئةّمعيارّعنّالن ظرّ،ّوبغض1الأفرادّالتزامّأساسّوعلىّالس كانّوحجمّللرؤية،
ّمنها:ّمتطل باتّلرموعةّالت جزئة
 ّالذينّالدوظ فتُّجميعّمنّالقربّدرجةّضمانّمعّالجزءّنفسّداخلّالت جانسّاحتًامّضرورةّ:متجانسة

 .يشكلونو

 البشريةّالدواردّإجراءاتّتنفيذّاستمراريةّلضمانّالفئةّداخلّاستقرارّوجودّضرورةّ:مستقر. 

 لذاّالبشريةّالدواردّخدماتّتقديمّوإمكانيةّللفئاتّالوصولّعلىّالقدرةّ:الوصول سهولة. 

 للقياسّقابلةّمعايتَّوضعّالض روريّمنّ:للقياس قابلة.ّ

ّتفضيلّفيّتتمث لّوالتيّالاستهدافّعملي ةّتأتي(ّالس وقّتقسيم)ّجزئةالتّ ّبعملي ةّالقيامّبعد الاستهداف:ثانيا: 
ّّآخرّأوّجزء ّالس وق ّمنّالجزءّىذاّلضوّموج وّالبشريةّللمواردّخاصّعرضّوتطويرّالإجراءاتّلتنفيذمن

ّالدستقبليونّالدوظ فونّلؽثلّالن شاطّلظوّمرحلةّفيّعاما،ّفقطّوليسّبدق ةّلزدداّالذدفّيكونّأنّلغبّالس وق،
ّإمكاناتّبرقيقّىوّفإنّغرضّالدؤس سةّبالدوظ فتُّالاحتفاظّوبهدفّّالن ضجّمرحلةّفيّبينماّالأول،ّالذدف

ّوبالت اليّ،(الدوقفّتقييم)ّالبشريةّالدواردّخدمةّلاستخدامّميلهمّوقياسّواختبارّعاتهمتوقّ ّوفهمّفيهالدوظّ ّعالية
 ّ.2للمؤس سةّالعامةّالاستًاتيجيةّمنّجزءّوىوّللعرضّتطويرّأيّقبلّيتمّالبشريةّالدواردّاستهدافّفإن

ّسيتمّتطبيقّالتيالدناسبةّّالفئاتّاختيارّىوّالاستهدافّسياسةّمنّالغرضّأنّإلىّكوتلرّفيليبّيشتَ
ّتوج وّعليهاّسويقالتّ ّإجراءات ّّالبشريةّالدواردّوظيفةّحيث ّلضو ّأوّالدوظ فتُّمنّلرموعةّجذبأنشطتها
ّعرضّتقديمّناضملّالبشريةّالدواردّخدماتّبرستُينبغيّّبذلكّللقياموّّبهمّوالاحتفاظّالمحتملتُّالدرشحتُ

ّتتوف رّعلىّ ةهدففئاتّالدستليتوافقّمعّا ّّ.3ّمستقبلاّالدؤس سةّبرتاجهاّالتيّاللازمةّالدؤى لاتالتي 

                                                           
1 Berrada, Mehdi. (2015). Le marketing Rh à la lumière du progrès de la technologie 2.0 et de la 
génération Y Évaluation de la perception des outils 2.0 par la génération Y et la fonction Rh chez 
VIVO ENERGY MAROC, Master en sciences de gestion, Université catholique de louvain, p10. 
2 Boch, Emmanuelle, op cite, P14. 
3 Berrada, Mehdi, op cite, p11. 
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ّللموظ فتُّالش خصيّوالولاءّالفرديّالرضاّسياسةّالاستهدافّالدؤس سةّفيّبرقيقّأنّتساعد ينبغي
ّقيامّضرورةّخلالّمنّوذلكّ،(شخصيّتسويق)ّفردّلكلّالدوجوّالبشريةّالدواردّعرضّبتُّالت مييزّخلالّمن

ّأنّلغبّكماّلرموعاتّفي(ّالثقافةّالجنس،ّالعمر،)ّالخصائصّنفسّلػملونّالذ ينّالأفرادّبتجميعّالدؤس سة
ّتطلعاتهمّمعّتتناسبّمتميزةّعروضّلتصميمّالاعتبارّبعتُّللموظ فتُّالش خصيةّالخصائصّجميعّتؤخذ

 .1الخاصةّواحتياجاتهم

بزتلفّوفقّّالس ؤالّىذاّفالإجابةّعلىّعملالّصاحبّمنّالدستهدفونّالدتقدمونّيريدهّمامعرفةّّينبغي
ّكماّإليهمّللوصولّالدناسبةّوالوسيلةّالدستهدفتُّفئاتّبتُّالت وفيقّلغبّحيثّالدختلفة،ّالدستهدفةّلمجموعاتا

2يلي
:ّ

ّيتوافقّذلكّلأنّالإنتًنت،ّعبرّالت وظيفّخلالّمنّإليهمّالوصولّلؽكنّالدبتدئتُّوالدوظ فتُّالجامعةّخرلغي _
ّكماّالخاصةّالت وظيفّمواقعّأوّالرئيسيةّصفحتهمّعلىّذلكّكانّسواءّبهم،ّالخاصةّالاستخدامّعاداتّمع

ّ.جامعيّمعرضّحضورّأوّالر سائلّعلىّالإشرافّخلالّمنّدراستهمّأثناءّالفئاتّىذهّاستهدافّلؽكن
ّيستدعيّلشاّوالأطفالّالأقاربّرعايةّفيّيكمنّالعائقّلكنّحياتهن،ّمنّطبيعيّكجزءّلدهنةبزط طنّّساءالنّ  _
ّالعملّساعاتّخلالّمنّالأسريةّوالحياةّالعملّبتُّالت وفيقّعلىّيقومّالذ يّالجنستُّبتُّالمحايدّالت سويقّتبتٍ
ّ .الأسرةّلأفرادّخاصّبشكلّالدفيدةّالجذابةّالعملّوفرصّالدنزليّوالعملّالدرنة

ّأنّيتطل بّالمجموعةّىذهّاستهدافّفإنّاليوبالتّ ّمهمة،وّّقي مةّبدهاراتّوالدهاجرينّيتمتعّبعضّالأجانبّ_
ّّالإلصليزيةّبالل غةّأوّالدستهدفةّالد ولّبلغةّالوظائفّإعلاناتّأوّالإنتًنتّعبرّالإعلاناتّتكون ّفيسواء

ّيظهرّيوالذّ ألعيةّالكفاءاتّوّّالث قافيّالت نوعّتقديرّيبرزّماّوىوّالخاصة،ّالإذاعيةّوالمحط اتّوالمجلاتّالص حف
ّ.نوعالتّ ّميثاقّخلالّمنّأيضًا

II. 3_2  ّسويقي للموارد البشرية:المزيج الت 

لفلسفةّتسويقّالدواردّالبشريةّيقتضيّمنّالدؤس سةّالاستفادةّمنّّناجحّومتكاملوجوّلضوّتطبيقّإنّالتّ 
ّ ّالتسويق ّأدوات ّجميع ّالدتاحة ّالبشريةّيتلاءمبدا ّالدوارد ّوظيفة ّوأىداف ّطبيعة ّىذهّّمع ّتكييف ّخلال من

                                                           
1 Asli, Amina, &Baakil, Driss, op cite, p25. 
2 Krafte, Fach, &Sicherung, Kompetenz, Zentrum, (2011). Toolbox Fachkräftesicherung leitfaden für 
Personalbedarfsplanung, Personalmarketing und emPloyer Branding. 
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ّوبالنّ الأدواتّ ّالبشرية، ّلتسويقّالدوارد ّالأىدافّالاستًاتيجية ّلخدمة ّالتّ وتطويعها سويقّبشكلّظرّإلىّوظيفة
:ّمنتج،ّسعر،ّمتكاملّلعناصرّمتداخلةّفيماّبينهامزيجّ)سويقيّالتّ زيجّالدعامّفإنهاّتقومّبشكلّأساسيّعلىّ

ّناجحّوفعال.ّيؤديّإلصازّىذهّالعناصرّلرتمعةّإلىّبرقيقّتسويقّّبحيثّترويج،ّتوزيع(
4pّّّلظوذجّلؽثل "ّالدناسبّالوقتّوفيّالدناسبّعربالسّ ّالدناسبّالدكانّفيّالدناسبّالدنتجّوضع"

ّمن1960ّّعامّمرةّلأولّعنوّالتعبتَّوتمّالتسويقيّالدزيجّلتحديد(ّلظوذجّأشهر)ّمعروفةّطريقةّأفضلّويعتبر
ّتمّوقدّسنوات،ّعبرّتطويرىاّتمّالتيّالتسويقيّالدزيجّقوائمّمنّالعديدّمنّواحدّويعدe.j Mc Carthyّّطرف
ّإلىّبالإضافةّالأولى4Pّّويشملّالدمتدّالتسويقيّالدزيجّوتسمى7Pّّلتضعّالوقتّمعّأخرىّلظاذجّتطوير

ّّّ.1(القرارات)ّالداديّوالتخطيطّالعمليات،ّالأشخاص،
للمواردّالبشريةّيستندّفيّالأمرّنفسوّينطبقّعلىّلرالّالدواردّالبشريةّحيثّتمّتكييفّمزيجّتسويقيّ

ّّمرتكزاتو ّالعام ّالتّ وإطاره ّالت سويقي ّالدزيج ّوالمحتملتُّعلى ّالحاليتُ ّللموظ فتُ ّقيمة ّبيع ّإلى ّيهدف قليدي
ّضّللمؤس سة ّالعرض، ّبرديد ّخلال ّمن ّقنواتّوذلك ّوبناء ّوالاتصال، ويج ّالتً  ّسياسات ّرسم ّالس عر، بط

كّلّعلىّحدى.وىوّماّيقودناّإلىّضرورةّتوضيحّمّالت وزيع، ّضمونّعناصرّالدزيجّالت سويقيّللمواردّالبشرية
  : عناصر المزيج التّسويقي للموارد البشرية:(24)الشكل ّّ      

  

ّّّّ 

 

 

 

 

Source: Hanane Bourakkadi, Le marketing des ressources humaines un outil d’innovation managériale pour 
les entreprises marocaines : cas des PME artisanales de la région FES BOULEMANE, Revue marocaine de 
recherche en management et marketing, N°16, JANVIER-JUIN 2017, P16.  

                                                           
1 Mihalcea, Alina-Daniela. Op cite, P122. 
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 _ّمرجعي ةّالكفاءات

 ._ّمنّالفمّللأذن

 _ّالات صالّالد اخلي.

 _ّالأنتًانت.

 _ّالدنشورات.

الدواردّالبشرية الخدماتّالدتوف رةّلضوّإدارة    

._ّالخدماتّالدتوف رةّلضوّالخارجيتُ  

         

 المنتج               عرّالسّ  
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 عرض الموارد البشرية:أولا: 

ّلؽكنّماّأوّالدؤس سةّفيّالعملّمنّالدوظ فونّيكسبوّماّعنّالبشريةّالدواردّلرالّفيّالدنتجّمفهومّيعبرّ 
ّالدواردّتسويقّوفيّللس وق،ّالدطلوبةّالدنتجاتّمنّالص حيحّالن وعّتقديمّالت سويقّيفرضّحيثّلذم،ّتقدلؽو

ابةّومزاياّعوائدّتقديمّينبغيّالبشرية ّالبشريةّالدواردويضمّعملاءّّمؤس ستهم،ّأجلّمنّللعملّالدوظ فتُّبرف زّجذ 
كّانواّمؤث رينّالدصلحةّأصحابّجميع ّالعامة،ّالإدارة:ّمنّكلحيثّأنّّّخارجيتُ،ّمرش حتُّأوّداخليتُّسواء

ّبينماّداخليتُ،ّعملاءّيعتبرونّوالدوظ فتُّوالدديرين،ّالبشرية،ّالدواردّوإدارة ّالمحتملتُّوالدرش حتُّالط لاب،:
ّالدستقبلّفيّالدوظ فتُ) ّالدواردّواستًاتيجيةّالدؤس سةّتطويرّفيّدورّلذاّيكونّقدّالتيّالخارجيةّالذيئاتّوجميع(

. خارجيتُّعملاءّيعتبرون..(ّّالدنافسةّالش ركاتّالجامعات،ّأوّالددارس)ّالبشرية
1ّ

ّمعّالدتكيفةّللمؤس سةّالدختلفةّالاستجاباتّلرموعةّلؽث لّالدناسبّالبشريةّالدواردّعرضّتطويرّإن
ينّالبشري ةّالدواردّعملاءّطبيعة ّمنّالعديدّالاستجاباتّىذهّوتشملّالت جزئة،ّعمليةّخلالّمنّبرديدىمّتمّالذ 

2بينهاّمنّلدوظ فيهاّالدقد مةّالوظيفيةّوالدزاياّالخدمات
:ّ

ّ.الجماعيّأوّالفرديّالأداءّمقابلّتدفعّالتيّالر واتبّسياسة -
ّ.الذ اتّواحتًامّالت قديرّخلالّمنّالأداءّيشج عّالذيّالإدارةّأسلوب -
ّ.وإنسانيةّمرنةّمؤس سة -
ّ.العملاءّلضوّموج هةّداخليةّرؤية -
ّ.(..الدراقبةّالاستماع،ّالإعانة،)ّمتطو رةّاجتماعيةّسياسة -
ّ.الس ريعّوالاعتًافّللت علمّالدتعطشتُّللموظ فتُّالوظيفيّالت طويرّفرصّتوف رّالتيّالبشريةّالدواردّسياسة -

اّتصن فّ ّالأولىّالفئة:ّتشملّفئتتُفيّبشكلّعامّلؽكنّالن ظرّإلىّخدماتّالدواردّالبشريةّعموماّأنه 
ّأماّالدؤس سة،ّفيّالدوظفتُّبدرورّالدتعلقةّالإلزاميةّوالأنشطةّوالفوائدّالأساسيةّالخدماتوىيّّالقياسيةّالخدمات

ّالبشريةّالدواردّعرضّبتُّالت مييزّالدمكنّمنّبذعلّاختياريةّأنهاّعلىّوصفهاّلؽكنّالتيّالدزاياّفتضمّالث انيةّالفئة

                                                           
1
 Ouahi, Lhoucine, &Messaoudi, Abderrahmane. (2017). "La pratique du Marketing RH face à la  génération 

"Y" au  MAROC : résultats  de l’étude  exploratoire auprès d’une  entreprise  marocaine",  revue marocaine 
de recherche en  management et  marketing, N°17.   
2 Benjamin, Chaminade, Le marketing RH,  http://www.atoutrh.fr/fr/38/Le_marketing_RH.html    تاريخ(

(14:19الساعة  2019سبتمبر  20التصّفح/   

http://www.atoutrh.fr/fr/38/Le_marketing_RH.html
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وتمّتفصيلهاّفيّّاختياره،ّلضمانّتُهدفمستللّجذاباًّجعلوّينبغيّالبشريةّالدواردّعرضّتطويرّوبدجردّوالذدف،
 :1ىيّالدختلفةّالبشريةّالدواردّمنتجاتّمن(ّأنواع)ّفئاتّأربعة

ّمستهدفتُّلدوظفتُّلسص صةّوخدماتّمنتجاتّىيّ:المخصّصة البشرية الموارد خدمات أو منتجات_ 1
ّداخليًا،ّتطويرىاّيتمّغالباّوصولذا،ّولزدوديةّوسعرىاّحصريتهاّخلالّمنّالفاخرةّالخدماتّتشبوّوىيّبدقة،
ّ.وبتواصلهاّبتنفيذىاّالعامةّالإدارةّترتبطّحيث

ّنظراًّّالجودةّعاليةّتظلّولكنهاّنسبياًّّقياسيةّخدماتّىذهّ:المستوى عالية الخدمات أو المنتجات_ 2
ّ.التنفيذيّالت دريبّحالةّىيّىذهّإليها،ّالوصولّإمكانيةّأوّلسعرىا

ّبالدشروع،ّخاصةّتظلّولكنهاّبأكملهاّالدؤس سةّأوّالدوظ فتُّجميعّعلىّتؤثر: العامة الخدمات أو السّلع_ 3
ّشبكاتّأوّمعينةّبشركاتّالخاصةّالت دريبيةّالبرامجّمثلّتنفيذىا،ّبسببّوعالديتهاّاستبدالذاّالص عبّمن

ّ.الإنتًانت
ّفيهاّيستخدمّماّوكثتَاًّّللاستبدالّقابلةّأوّعامةّخدماتّىي: الاستهلاكية الخدمات أو لعالسّ _ 4

ّ.اللغةّأوّالكمبيوترّعلىّالت دريبّمثلّبالدؤس سة،ّخاصتُّعموماًّّوليسواّخارجيتُّمزودين

ّمنّكلّوتوق عاتّاحتياجاتّمعرفةّالض روريّفمنّالس وقّيرضيّعرضّبرديدّتريدّالدؤس سةّكانتّإذا
ّمنّمرحلةّلكلّالدناسبةّالدعلوماتّلجمعّلذمّالدائمّالن شطّالاستماعّخلالّمنّوالمحتملتُ،ّالحاليتُّالعملاء
للعملاءّفيّّالاستماعيتجس دّوّّالدناسب،ّالوقتّفيّالقراراتّأفضلّابزاذوّّالدؤس سةّفيّالت سويقّعمليةّمراحل
ّإلىّالدعلوماتّبرويلّىيّةانيالثّ وّللكلمة؛ّوالحقيقيّالحرفيّبالدعتٌّإليهمّالاستماعّىيّىالأول:ّخطواتّثلاثة

2إليهمّالاستماعّبعدّالدلائمةّالإجراءاتّابزاذّىيّوالأىمّةالثالثّ وّشغيلية،التّ ّالدعرفة
 ّ 

ّاستخدامها،ّفيّالت فكتَّإعادةسواءّبّباستمرارّخدماتهاّوتطويرّالابتكارّالبشريةّالدواردّوظيفةّعلىّوينبغي
للمؤس سةّمعّإبقاءهّّالجديدةّوالاستًاتيجيةّالأىدافّوفقًاّتنويعهاّخلالّمنّأوّ،أىم أىدافّإلىّتوسيعهاّأو

كّانّالعرضّموافقاّلتطلّ كلّ ،ّف3الدختلفةّبالأىدافّالدرتبطةّلت وقعاتلّأقرب عاتّالدوظ فتُّوالدرش حتُّولغس دّما

                                                           
1
 Asli, Amina, &Baakil, Driss, op cite. 

2
 Cuatrecasas, Gonçalves Pereira. (2011). Marketing de Recursos Humanos, Reinventando la función de 

Recursos Humanos, o cómo pasar del gris a los colores vivos, Informe Tatum, Personas, Barcelona School 
of Management. NEW IDEAS FOR NEW TIMES, P13. 
3
 Asli, Amina, Baakil, Driss, op cite, p13. 
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ّويدعمّالطراطهمّورضاىمّعنّالوظيفةّّطموحاتهمّالوظيفية كّفاءاتّأفضلّللمؤس سة ّيساىمّفيّجذب فإنو
ّّوكذاّولائهم.

:ّ"فنّترجمةّقيمةّالس لعةّفيّوقتّماّإلىّقيمةّنقدية"ّوالقيمةّىوّالت سعتَ تسعير عرض الموارد البشرية:ثانيا: 
وشخصية،ّفقدّتكونّالقيمةّلزد دةّوىوّالث منّالذ يّيدفعّفيّمقابلّالحصولّعلىّالس لعة،ّىناّمسألةّمرنةّ

ّ.1وقدّتكونّالقيمةّغتَّملموسةّمثلّالش عورّبالفخرّعندّامتلاكّسلعةّمعي نة

 الموارد البشريةّخدمة نات سعر مكوّ  (:25) الشّكل          

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

 

 

Source: Berrada, Mehdi. (2015). Le marketing Rh à la lumière du progrès de la technologie 2.0 et de la 
génération Y Évaluation de la perception des outils 2.0 par la génération Y et la fonction Rh chez Vivo 
Energy Maroc, Master en sciences de gestion, Université catholique de louvain, p13. 

ّالتّ  ّفي ّالس عر ّوّيتعل ق ّالدنافسة، ّالت كاليف، ّالط لب، ّوىي: ّأساسية ّعناصر ّبثلاث ّعادة ّىذهّيطببتسويق ق
ّ:2ّ يأتي أنهاّتعكسّماّنلاحظّالعناصرّعلىّتسويقّالدواردّالبشرية

الحاليتُّبإجراءّمسوحاتّللأىدافّالدستقبليةّأوّالعملاءّيتمّقياسوّحسبّوظيفةّالدواردّالبشري ةّّ:الطلّبأ_ 
ّساسيتهمّالس عري ة.لدعرفةّح

                                                           
1
 ّ(ّ ّوسام. ّأمتُ، (. دور عوامل استراتيجية التسعير في الحصة السّوقية، دراسة ميدانية على شركات الأدوات الكهربائية 2014أبو

ّ.19ّ،ّص،ّجامعةّدمشق،ّسوريافيّإدارةّالأعمالّ)غتَّمنشورة(ّماجستتَرسالةّ،ّالمنزلية
2
 Panczuk, Serge, &Point, Sébastien, op cite, P142. 

الموارد  عرس
 البشريةّ

:التّكاليف  

 _ّتكلفةّالت طوير.

 _ّتكلفةّالتنفيذ.

 _ّتكلفةّالت شغيل.

:الطلّب  

التقييمّعنّطريقّقياسّ_ 
حساسيةّالس عرّلأىدافّ

:المنافسة الحاليةّوالدستقبلية  

 _ّمقد ميّالخدماتّالخارجية.

 _ّالذياكلّالد اخلية.
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ّّالتّكاليف:ب_  ّالدنتجوتتعل ق ّبتصميم ّالدتعل قة ّالت طوير ّتكاليف ّ)استخدامّّب: ّالخارجية ّالت كاليف _
الاستشاريتُ(ّوالد اخلي ةّ)تكاليفّتشغيلّالدشروع،ّالاجتماعات،ّتدريبّلرموعةّالدشروع(ّ_ّتكاليفّالت نفيذّ
ّأخرىّّ ّتكاليف ّإلى ّبالإضافة _ّ ّالاختبار( ّمراحل ّالت دريب، ّمواد ويج، ّالتً  ّالبشري ة، ّالدوارد ّخدمة )إطلاق

ّ.فيّتدريبّفرقهمّيّيقضيوّالدديرونكالوقتّالذّ 

ّوّّ:المنافسةج_   ّالعنصر ّمعروفةّىو ّوغتَ كّثيفة ّالدنافسة ّتكون ّفقد ّعدمو ّمن ّوجوده ّبرديد ّلغب الذ ي
ّ)منظ ماتّ ّمزو دينّخارجيتُّأوّمنّالذياكلّالد اخلية ّوقدّيكونّالدنافسونّإما ّالن وايا( )مهملةّوغتَّواضحة

ّالت دريب،ّالجامعات،ّالاستشاريتُ(

ّ،(البشريةّالدواردّإدارة)ّالبائع:ّلشثلتُّثلاثةّويشملّللغايةّمعقدّالبشريةّالدواردّتسويقّفيّالس عرّمفهومّإن
افع ّالإدارةّعادةًّ)ّوالد  ّالخدمةّسعرّولؼتلفّ،...(الخارجيةّالدؤس سةّالمحتمل،ّأوّالحاليّالدوظ ف)ّوالدستخدم(

ّبالدنافسة،ّمقارنةّالس وقّفيّتطورةومّمتطابقةّخدماتّعلىّالعثورّبإمكانيةّيرتبطّكماّموقعها،ّباختلاف
ّتتضم نّوأنّلخدماتها،ّأفضلّسعر/جودةّنسبةّعلىّالحفاظّعلىّبررصّأنّالبشريةّالدواردّإدارةّعلىّلغب

ّتسويقّنهجّفيّالأسعارّبرليلّويعدّالدنافع،ّوكذاّالدباشرةّوغتَّالدباشرةّوتكاليفهاّأسعارىاّبرديدّالخدمات
ّمالياّحكمةّأكثرّأخرىّخياراتّلضوّتوجيههاّخلالّمنّالبشريةّالدواردّوظيفةّيدعمّأساسيًاّأمراًّالبشريةّالدوارد
1ّ.الدقد مةّالخدمةّنوعيةّعلىّسلباّالتأثتَّدون

ّالد فعّإجراءّويتمّللفرد،ّالفائدةّتسليمّيتمّماّغالباّحيثّخصوصيةّىناكّالبشريةّالدواردّخدمةّسعرّفي
افعّيكونّلاّحيثّثالثّطرفّبواسطة :ّالت سعتَّعمليةّفيّأطرافّثلاثّىناكّوإلظاّالدستخدمّىوّدائماّالد 

ّالدوظ فتُّفيّويتمث لّالخدمةّسيستخدمّالذ يّوالش خصّالبشرية،ّالدواردّوظيفةّوىوّالس عرّلػد دّالذ يّالش خص
 .الإدارةّوىوّالس عرّيدفعّالذ يّوالدمو لّالدستهدفتُ،

  البشرية:عرض الموارد لرويج تّ الثالثا: 

ويجّيعبر ّموظ فتُ)ّخدماتهاّمنّنالدستفيديّالأفرادّلضوّالدؤس سةّتوج هوّالذيّالت واصلّعمليةّعنّالتً 
ّّأوّحاليتُ ّخلالّالزتملتُ( ّبعضّيعتبرّحتُّفيّلديها،ّالبشريةّالدواردّوخدماتّبدنتجاتّعريفلتّ من

                                                           
1 Asli, Amina, &Baakil, Driss, op cite, p15. 
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ّويتكاملّرئيسياّمكوناّيعدّ ّالأختَّىذاّأنّإلاّويجالتًّ ّعلىّأساساّيرتكزّالبشريةّالدواردّتسويقّأنّالدؤلفتُ
ّالبشرية.ّلمواردلّيسويقالتّ ّتركيبّالدزيجّفي(ّوزيعالتّ ّعر،السّ ّالدنتج،)ّالأخرىّلاثةالثّ ّالعناصرّمع

ّأنّ ّّهاموجّ ّالبشريةّالدواردّمنتجاتّسمعةّوتعزيزّواصلالتّ ّيكونّلؽكن ّالدوجودة ّالدواىب ّخارجلضو
ّالرابطةّلتعزيزّتسعىّالتيّاخليةالدّ ّالاتصالاتّتفعيلّخلالّمنّموظ فيهاّلضوّداخلياّأوّالدؤس سة

ّبرقيقّفيّللمسالعةّالدوظفتُّمعنوياتّورفعّالدشاركةّوضمانّبالانتماءّالش عورّوتطويرّالاجتماعية
 ّ.1للمؤس سةّالاستًاتيجيةّالأىداف

ويجّإجراءاتّتكونّأنّلغب ّالذدفّمعّومتكيفةالخدمةّّومكانةّطبيعةّمعّمتوافقةّالدتبعةّوالاتصالاتّالتً 
ّغتَّلغعلهاّجداّمتأخرّأوّجداّمبكرّوقتّفيّالر سالةّفوصولّشر،النّ ّبوقتّالاىتمامّلغبّكماّفيو،ّالدرغوب
ّمنّالدهمالدستقبلّلدىّوالغضبّالإحباطّتولدّوقدّضروريةّوغتَّمسموعة ّأن و كّما ّعنّشيءّكلّمعرفةّ،
ّمثلاّسالةالرّ ّفيّالدستهدفتُّالدوظ فتُ :ّ ّّأىدافهم،ّ(،لػفزىمدوافعهمّ)ما ّالأكثر ّالدزايا ّبالن سبةّقيمةلساوفهم،

ّالدديرينّبتُّلآخرّقسمّمنّالإجاباتّىذهّبزتلفّكيفلذا،ّوّّيستجيبونّالتيّالداليةّوغتَّالدالية"ّالعروض"ّلذم،
كماّّ،الدوظ فتُّمنّدةلزدّ لفئاتّّالبشريةّالدواردّوبرامجّالرسائلّلتوجيوّالدعرفةّىذهّاستخدامّثمّ،...والدوظفتُ؟

ّّالدستهدفّللجمهورّتبعًاّلستلفةّالدؤس سةّإعلاناتّتبدو لغبّأن ّعامةّمعلوماتّإرسالّمنّبدلاًّوموج هة
ّ.2للجميع

ّ ّأوّخدماتها،ّلدنتجاتها،ّلزددةّصورةّلإسقاطّبدق ةّمصممةّاستًاتيجيةّاعتمادّالدؤس سةّعلىّويتعتُ 
ّىذهّإدراكّبناءّخلالّمنّالت جاريةّعلامتها ّوتفر د ّبسي ز ّالعلامةّالدنتجاتّحول ّأذىانّفيّالت جاريةّأو

 :مايليّاتباعّذلكّبرقيقّويتطل بّالدنافسة،ّمنّبدلاّلجذبهمّالدستهلكتُ

 .للعملاءّالرئيسيةّالد وافعّمعرفة -

 .الت جاريةّالعلامة/ّّالخدمات/ّّللمنتجاتّسماتّأفضلّبرديد -

 .الس مةّتلكّفيّالدنافستُّموقفّمعرفة -

 .الت نافسيةّالدزاياّأساسّعلىّالاستًاتيجياتّبناء -

                                                           
1
 Ouahi, Lhoucine, &Messaoudi, Abderrahman, op cite, p454. 

2
 Albrecht, Henry, 4 Marketing  Strategies You Need to Make HR Better,  August 10, 2016, 

https://www.entrepreneur.com/article/279775     /(15:37الساعة  2019سبتمبر  24)تاريخ التصّفح  

https://www.entrepreneur.com/article/279775
https://www.entrepreneur.com/article/279775
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ّ.ّّالدؤس سةّفيّالجماعيةّوالجهودّالت سويقّإجراءاتّخلالّمنّالس وقّفيّالدواقعّلتحديدّالت واصل -

 عرض الموارد البشرية:)نشر( توزيع رابعا: 

ّالدزيج ّالسّ ّيالت سويقّلاّتكتملّعناصر ّالت وزيع ّعنصر ّإلاّبوجود ّلاّلؽكنّإنتاجّمنتجّابقة ّإذ )الدكان(،
ويجّلوّلدىّالدستهلكتُّدونّبرديدّطرقّوصولوّّهوبرديدّسعرّ ّّلذؤلاءّالدستهلكتُّأوّنقلوّإليهم.والتً 

ّمعّيتناسبّماّوفقّالت وزيعّقنواتّمنّالعديدّالبشريةّالدواردّلرالّفيّخدماتهاّلنشرّالدؤس سةّتستخدم
ّوإمكاناتهاّاستًاتيجياتها ّالد وائرّ،(الاستشاريونّالخارجيون،ّالخدماتّمقدمو)ّالخارجيةّبالذياكلّكالاستعانة:

ّالجامعيّالحرمّمديريّالدوجهتُ،)ّالدتدربتُّلرموعاتّ،(الإلكتًونيّالت عليم)ّالإلكتًونية ّلظوذجتُّبسييزّويتم(
ّفيّالمحتملتُّالدرشحتُّأوّلدوظفيهاّالبشريةّالدواردّفوائدّتوزعّالدؤس سةّكانتّإذاّماّعلىّاعتمادًاّللت وزيع

ّالت وزيع)ّمتعددينّوسطاءّأوّواحدّوسيطّبواسطةّالبشريةّالدواردّخدماتّتوزيعّأوّالدباشر،ّالت وزيعّالدستقبل
ّّّ.1الدباشر(ّغتَ

ّ،والخبرةّبالكفاءةّزىملتميّ ّالوسطاءّطريقّعنّهائيالنّ ّلمستهلكلّعةالدصنّ ّالدنتجاتّلترسّعادة
ّأوّداخليتُّوسطاءّمنّتتألفّتوزيعّشبكةعبرّّخدماتهمّيبثونّينالذّ ّالبشريةّالدواردّلمحتًفيّبالنسبةّكذلك

كونوّنظراّلّالدباشرّالت وزيعّماستخدكنّالؽّكماّ،وفعالةّموثوقةّأخرىّوسائلوّّتوزيعّوقنواتّللمؤس سةّخارجيتُ
ّ.والقربّالدباشرّبادلالتّ ّيزةمّيوف ر

ّمنهاّعواملّلعدةّالت وزيعّقناةّاختيارّلؼضع ّوتواترّوتعقيدىا،ّالبشرية،ّالدواردّخدمةّوموقعّطبيعة:
ّالاىتمامّالض روريّفمنّالدختارة،ّالت وزيعّشبكةّكانتّومهماّلا،ّأوّالدباشرّالاتصالّفيّوالرغبةّالاستخدام،

ّلصاحّفيّحاسمةّكحلقةّبهمّوالاعتًافّالتزامهمّوتعزيزّالدوزعتُّبرفيزّوكذاّدائمّبشكلّجاىزيتهاّوضمانّبها
 .الت وزيعّنظامّتقييمّوسائلّوضعّإلىّبالإضافةّالبشريةّالدواردّتسويق

ّللمنتجاتّ ّالخطوطّالأساسية ّورسم ّالبشري ة ّتسويقيّمناسبّللموارد ّمزيج ّمنّوضع ّالانتهاء بعد
ولغيةّبداّ كّل ّفئةّمنّّيتلاءموالخدماتّضمنّىذاّالدزيجّوبرديدّطرقّالت سعتَّوقنواتّالت وزيعّوالأدواتّالتً  مع

حسبّ الجمهورّالدستهدف،ّفإنّالخطوةّالدواليةّىيّتنفيذّمكو ناتّىذاّالدزيجّعلىّالدوظ فتُّالحاليتُّوالمحتملتُ
                                                           

1
 Ouahi, Lhoucine, &Messaoudi, Abderrahman, op cite, p .455  
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ّتمّبرديدىاّبعدّإجراءّالت جزئةّعلىّسوقّالدواردّالبشري ةّحيثّيتمّتوجيوّنوعّخصائصّ الفئةّالدستهدفةّالتي 
ّمنّالدنتجاتّوالخدماتّ ّيتوافلزد د ّبعدّذلكّتأتيّمرحلةّبدا قّمعّفئاتّالدوظ فتُّوبرقيقّرضاىمّوولائهم،

الر قابةّوالت حك مّفيّنتائجّعملي ةّتنفيذّاستًاتيجيةّتسويقّالدواردّالبشري ةّعنّطريقّتقييمّالن تائجّوالحصولّعلىّ
ّاستًّ ّتدعيم ّوكذا ّوالاستهداف ّالت جزئة ّعملية ّوبرستُ ّومراجعة ّضبط ّفي ّتساىم ّالتي  ّالفعل اتيجياتّردود

ّ.وتكتيكاتّالدزيجّالت سويقي

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ
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  :خلاصة

ّوالأدواتّوالتّ ّّ ّالدفاىيم ّعنّتكييفّودمجّلأىم ّالبشرية ّالدوارد ّلرالّيعبرّتسويق ّفي قنياتّالدعتمدة
ّالدؤ س ساتّفيّبرقيقّ ّتستفيدّمنها ّمتمي زة ّالبشريةّلخلقّتركيبةّجديدة ّالدوارد الت سويقّعلىّخدماتّوأنشطة
أىدافهاّالأساسيةّفيّجذبّالدواىبّالنادرةّوالدتميزةّالدوجودةّفيّسوقّالعملّوالحفاظّعليهاّوتطويرىاّبداّلؼدمّ

ّالاستًاتيجيةّالعامةّلذاّويساعدىاّفيكّسبّرىاناتّالدنافسة.

ّمنّّ وبرتاجّالدؤس سةّفيّسعيهاّلتطبيقّتسويقّالدواردّالبشريةّإلىّالاستعانةّبدجموعةّمنّالأدواتّالتي 
ّفيّلرالّالت وظيفّ ّلذا ّصورة ّلصاحبّالعملّباعتبارىا ّبذارية ّعلامة كّبناء ّالت جسيد ّتدعيمّلصاحّىذا شأنها

ّ ّالر قمية ّالاجتماعية ّالش بكات ّاواستخدام ّإلى ّوالوصول ّالت واصل ّوقيمهاّفي ّثقافتها ّعرض ّوكذا لدرش حتُ
كّلّذلكّمنّأجلّبذسيدّناجحYّبالإضافةّإلىّالاستفادةّمنّخصائصّالجيلّوخدماتهاّفيّلرالّالت وظيفّ ،

وفعالّلتسويقّالدواردّالبشري ة،ّإذّأنّىذاّالأختَّلػتاجّإلىّنهجّاستًاتيجيّمتكاملّتتبناهّالدؤس سةّوبررصّعلىّ
ّوبذزئ ّتشخيص ّخلال ّمن ّبرديدّتنفيذه ّأجل ّمن ّ ّوبسييزىم ّالدرش حتُ ّخصائص ّوفق ّالت وظيف ّسوق ة

قّلكلّفئةّتستهدفهاّ،ّسعر،ّترويج،ّتوزيع(ّالدواف)عرضّخصائصهمّثمّتوجيوّالدزيجّالت سويقيّللمواردّالبشرية
ّالبشريةّ ّالدوارد ّتسويق ّتطبيق ّفي ّالن جاح ّويضمن ّالالضرافات، ّوتصحيح ّالدراقبة ّخلال ّمن ّالت نفيذ ومتابعة
ّينعكسّإلغاباّعلىّ للمؤس سةّالحصولّعلىّعوائدّجذابةّترتبطّبالولاءّوالالتزامّلضوىاّوبجودةّالعملّوىوّما

 الأداءّالبشريّورضاّالزبائنّوبالت اليّيؤث رّعلىّالأداءّالكليّللمؤس سة.ّ

ّّ



 
 الفصل الثاّلث: 
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 تمهيد:

يتجلّى لصاح وتطوّر الدؤسّسات في قدرتها على نٓقيق درجات عالية من الأداء في لستلف أنشطتها 
الكفء لاستخداـ طة والوصوؿ إلى الأىداؼ بانٓقيق النّتائج الدخطّ من خلاؿ )ماليا، بشريا، تنظيميا...( 

وتطوير العمليّات والأنشطة الدّاخلية وتبني استراتيجيات من شأنها نٓسنٌ جودة العمل  لجميع الدوارد الدتاحة
، على أف تتلائم وتتكيّف ىذه الاستراتيجيات الحديثة الدتبناة مع التّغنًّات ونٓقيق الولاء وزيادة إنتاجية الأفراد

الوصوؿ إلى ونّا يساىم في  اقتصادية أو اجتماعية أو تكنولوجيّةوالتّطورات الحاصلة في البيئة سواء كانت 
 النّتائج الدرجوّة.

رتبط أداء الدؤسّسة بعدّة متغنًّات وعوامل في المحيط الدّاخلي والخارجي لذا، ولذذا وجب عليها وي
نَميع الأنشطة والعمليّات والدوارد الدّاخلية واستغلالذا بكفاءة بالإضافة إلى ضرورة مواكبة ومواجهة الاىتماـ 

لضماف السّنً الحسن والفعاليّة في النّتائج وفق الأىداؼ الدسطرّة، وإننّا في ىذا الفصل التغنًّات الخارجيّة 
الدكوّنة لو والتّّ تساعد في تقديم صورة  سنوضح الإطار الدفاىيمي للأداء الدؤسّسي ونعرض أىم العناصر

 واضحة لو وذلك وفق التّقسيم الآتي:

III. 1 _.الإطار المفاىيمي للأداء المؤس سي 

III. 2 _تقييم وإدارة الأداء. 
III. 3 _.القياس المتوازن للأداء 
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III. 1المؤس سي _ الإطار المفاىيمي للأداء: 

ونو لزورا أساسيا يتوقّف عليو نٓديد مدى لصاعة لك اظر يعتبر الأداء متغنًّا أساسيا للمؤسّسات ن
في الدوارد والعمليات، حيث أف نٓقيق معدّلات أداء السّياسات والاستراتيجيات ودرجة الكفاءة والفعالية 

معيارا للنّجاح ومؤشّرا على كونها  يعدّ  -سواء ما تعلّق بأداء الأفراد أو الوحدات أو الدؤسّسة ككل -مرتفعة 
سار الصّحيح وفق الاستراتيجيّة الدسطّرة، وفي ىذا السّياؽ فإننّا من خلاؿ ىذا الفصل نسعى إلى تسنً في الد

نّختلف عناصره ونٓديد أسس قياس وتقييم الأداء وتوضيح نموذج تقديم تأطنً نظري مفاىيمي حوؿ الأداء 
 بطاقة الأداء الدتوازف وذلك وفق ما يقتضيو التّسلسل والتّدرجّ.

III. 1_1 داء:مفهوم الأ 

الدفاىيم التّّ ركّزت أىم من فهو إفّ مفهوـ الأداء ليس بالدفهوـ الحديث من حيث نشأتو والاىتماـ بو 
لا يزاؿ توجّها نُثيا لعديد الدّراسات وموضوعا جذّابا لدى الباحثنٌ فهو  عليها الدؤسّسات ومازالت تهتم بها،

 ة ودرجة نٓقيق الأىداؼ الدسطّرة.سلصاح أو فشل الدؤسّ لددى والدهتمّنٌ بنشاط الدؤسّسات نظرا لكونو معيارا 

ركّزت  من خلاؿ تطورات الفكر الإداري حيث زمنيةفترات عبر عدة مراحل و مفهوـ الأداء تطور قد و 
النّظرة التّقليدية في تقديم مفهوـ الأداء على الدّراسة الدّقيقة لحركة العماؿ والتّوقيت الدستغرؽ للوصوؿ إلى معرفة 

اللّازـ للإلصاز أي من خلاؿ دراسة الحركة والزّمن، ثم في بداية القرف العشرين انْهت الدؤسّسات إلى  الوقت
التّركيز على الكميات الدباعة بدؿ الكميات الدنتجة، وبالتّالي نٕثل الأداء في التّحكم في أسعار الدنتجات من 

 خلاؿ التحكم في التّكاليف الدّاخلية.

وتطور مفهوـ الأداء مع مرور الوقت حيث لم يعد يقتصر على الزّمن الدستغرؽ لتحديد معدلات  
الأداء والتّحكم في الأسعار كآلية لتحديد مفهوـ الأداء وطرؽ قياسو بل انتقل إلى الأخذ في الحسباف التّطورات 

يف فقط بل عن القيمة التّّ يجنيها التّّ تشهدىا الدؤسّسات، ومن ثم فالأداء لم يعد يعبر عن نٔفيض التّكال
الزبّوف، واستمر توسع مفهوـ الأداء ليشمل أيضا الدستفيدين من الأداء فقد ظل لفترة معتبرة مقتصرا على 
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الدردودية الدالية والاقتصادية للمساهمنٌ، ثم تطور إلى مفهوـ أوسع يركز ويأخذ في الاعتبار مصالح أطراؼ أخرى 
1.، والمجتمع ككلمساهمنٌ، موردين، عماؿ.

.  

 تعريف الأداء أولا:

إلى:  تشنً  ةالأداء في معاجم اللّغة العربيّ لفظة لصد أف في اللّغة عند البحث في الددلوؿ اللّغوي للأداء 
كما أف الأداء في اللاتينيّة ،  2، والأداء ىو الفعل الدبذوؿ أو النّشاط الذّي تم إلصازه""عمل أو إلصاز أو تنفيذ"

التّّ تعني إعطاء كليّة الشكل لشيء ما واشتقّت منها اللّفظة الإلصليزيةّ  Perfermareيقابل لفظة 
Performance واتفاؽ وىو ما يؤكّد اشتراؾ ،3التّّ يبلغ بها التّنظيم أىدافو"عني إلصاز العمل أو الكيفيّة التّّ ت 

أو إلصاز الدهاـ أو الإتياف يقصد بو تأدية الأنشطة في معناه الأصوؿ اللّغويةّ العربية واللاتينيّة على أفّ الأداء 
 .بعمل

 بها يقوـ التّّ  الأنشطة ىو فالسّلوؾ والإلصاز السّلوؾ عن يختلف الأداء مفهوـ أف الإشارة نْدر
 توقّف بعد نتائج أو أثر من يبقى ما فهو الإلصاز أمّا ،(نموذج تصميم اجتماع، عقد) الدؤسّسة في العاملوف

 بنٌ التّفاعل ىو الأداء أفّ  حنٌ في معيّنة، سلعة أو خدمة كتقديم نتيجة أو لسرج أنوّ أي العمل عن الأفراد
 .للقياس قابلة النّتائج ىذه تكوف أف على معا نٓقّقت التّّ  والنّتائج السّلوؾ لرموع أنوّ أي والإلصاز، السّلوؾ

 توجّهات باختلاؼ لستلفة لو الدقدّمة التّعاريف فإفّ  ومتداوؿ شائع الأداء مفهوـ أف إلى وبالنّظر
لدفهوـ من عدّة فقد تم تقديم العديد من التّعريفات لذذا ا، بينها وانٓاد تشابو نقاط وجود مع والدفكّرين الباحثنٌ

"مفهوـ عاـ يعكس لصاح الدنظّمة أو فشلها ومدى قدرتها على نٓقيق  فالأداء ىو زوايا ووجهات نظر:
 .4الأىداؼ"

                                                           

1
 علوـ التّسينً نٔصّص في، أطروحة دكتوراه حوكمة المؤس سات كأداة لرفع أداء المؤس سات الص غيرة والمتوس طة(. 2016سعود، وسيلة. )  

 .122، صوعلوـ التّسينً ، جامعة لزمد بوضياؼ، الدسيلة، الجزائر التّجاريةو ، كلية العلوـ الاقتصادية )غنً منشورة( ماتاستراتيجية الدنظّ 
 الإداري الجهاز أداء لتميز نموذج بناء نحو المؤس سي الأداء تمي ز مدخل الحكومية المؤس سات أداء إدارة(، 2019) .عطوة يحنٍ الزّنط، 2

 .27ص العربية، الدوؿ جامعة الإدارية للتّنمية العربية الدنظّمة مصر: ،2232 مصر رؤية ضوء في المصري
 .86، صجامعة بسكرة، الجزائر مجل ة العلوم الإنسانية، "الأداء بنٌ الكفاءة والفعاليّة مفهوـ وتقييم" (.2001. )الدليك عبدمزىودة،  3
الداؿ الفكري في نٓسنٌ الأداء الدنظّمي "دراسة لآراء عيّنة من مدرّسي الدعهد التّقني أثر رأس " (.2012) يونس. منى ،سعيدو ، يونس نواؿ لزمّد، 4

 .116_89 ص ، ص8 جم، 30ع العراؽ، ، مجل ة العلوم الاقتصادية، بالدوصل"
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يرتبط بالفعاليّة فهو يدثّل "الكيفيّة التّّ تستخدـ بها الوحدة الإنتاجيّة مواردىا قد أف مفهوـ الأداء كما       
للكفاءة فقط بوصفو أنوّ " كمرادؼ كما قد يطلق  الداديةّ والبشرية في سبيل نٓقيق الأىداؼ المحدّدة"،  

لكفاءة والفعاليّة مع عدـ الاتفاؽ حوؿ معنى ا ،1الأىداؼ أو الدخرجات التّّ يسعى النّظاـ إلى نٓقيقها"
نظيميّة باستخداـ واستغلاؿ إلصاز الأىداؼ التّ  " يعرّؼ  بأنو الأداءف، وفي نفس السّياؽ فإفّ بالنّسبة للباحثنٌ

حيث أف ىذا التّعريف يعتبر أف الأداء ىو تكامل ودمج بنٌ الكفاءة 2كامل الدوارد والأصوؿ بكفاءة وفعاليّة"
 ليّة في أنشطة وعمليّات وموارد الدؤسّسة.والفعا

نّنظورين الأوؿ يهتم بالجوانب بأنوّ: "عمليّة تتحدّد ويعرؼ الأداء من منطلق العوامل الدكونة لو 
الاقتصاديةّ مركزا على العوامل الخارجيّة للسّوؽ مثل الدوقف التّنافسي والثاّني يهتم بالجوانب التّنظيمية الدبنيّة 

 الجوانب بنٌ يجمع الأداء فإف وبالتّالي ،3"الاجتماعية والسّلوكيّة ومدى ملائمتها للبيئة التّنظيميةعلى الأساليب 
 التّوفيق ودرجة فيها الدؤثرّة للبيئة العامة الظرّوؼ وبنٌ الدّاخليّة وعمليّاتها نّواردىا يتعلّق فيما للمؤسّسة التّنظيمية

 "الجانبنٌ من كل بنٌ

بأنوّ: "نٓديد الدصالح ونٓسنٌ العمليّات الأساسية ونٔصيص مناسب  Kotlerيعتبر الأداء وفق 
للموارد البشرية والداديةّ والداليّة والدعلوماتية وإدارة فاعلة متمكّنة من وضع استراتيجيّات واضحة ومفهومة 

 .4ومعروفة للعاملنٌ"

أو النّتائج الدتحقّقة  عليها الدؤسّسة للحالة التّّ تكوفالأداء ىو: "مقياس ( 2012وبرأي )الياسري، وحسنٌ، 
 .5نتيجة القرارات الإدارية، وأف الدقياس الدختار يدثّل تلك النّتائج سواء كانت جيّدة أـ سيّئة"

                                                           

 .87، صمرجع سابق. الدليك عبدمزىودة،  1
تطبيق مفهوـ إدارة الجودة الشّاملة على الأداء التّنظيمي، دراسة تطبيقيّة في عيّنة من الدصارؼ التّجاريةّ  أثر"(. 2011زكي. )أبو زيادة،  2

 .932_880ص  ، ص، فلسطن4ٌ ، ع26، مج مجل ة جامعة الن جاح للأبحاث، "الفلسطينيّة
 كلي ة مجل ة ،العامة" ماجو ابن مستشفى في تطبيقيّة دراسة الوظيفي، الأداء في وتأثنًه التّنظيمي (. "الإبداع2011) .عسكر إيداف ،حاوي 3

 .66_49ص ، صالعراؽ ،8 ع ،4 مج ،والاقتصاد الإدارة
، مجل ة الإدارة والاقتصاد، "التّغينً الاستراتيجي وانعكاساتو على الأداء التّنظيمي" (.2008. )سوسن جواد، حسنٌو ، أصغر طالبدوسة،  4

 .77-60ص  ، ص69العدد 
أثر عمليّات إدارة الدعرفة والتّعلّم التّنظيمي في الأداء الاستراتيجي، دراسة استطلاعيّة "(. 2012. )ناصر ظفرحسنٌ، و  ،لزسن أكرـالياسري،  5

ص  ، صؽالعرا ،1 ع، 14 مج، مجل ة القادسي ة للعلوم الإداري ة والاقتصادية، "لآراء عيّنة من القيادات الإداريةّ في جامعات الفرات الأوسط
8_34. 
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أنّها تتّحد انطلاقا من التّعاريف الدقدّمة فإننّا نلاحظ أنّها رغم اختلافها في زاوية النّظر لدفهوـ الأداء إلا 
 قاط منها:وتشترؾ في بعض النّ 

 _ أفّ الأداء مقياس يرتبط بتحديد نتائج نشاط الدؤسّسة وإلصاز الأىداؼ.
 _ أف الأداء يرتبط نّختلف عناصر الدؤسّسة وقدرتها على استغلاؿ الدوارد والاستفادة منها.

  _ يعتبر الأداء جامعا لكل من كفاءة استخداـ موارد الدؤسّسة وفعالية نٓقيق الأىداؼ التّنظيمية.
وبالتّالي يدكن تعريف الأداء بأنوّ: "معيار لدا تصل إليو الدؤسّسة من نتائج فيما يتعلّق بأنشطتها 
وأعمالذا من خلاؿ الاستغلاؿ الأمثل لكافة الدوارد الدتاحة ومدى التّوافق بنٌ النّتائج المحقّقة والأىداؼ الدخطّطة 

 ديد الالضرافات ومعالجتها."، وىو ما يساعد على نٓويعتبر مؤشّرا لنجاحها أو فشلها

تتعدّد ونٔتلف الدفاىيم التّّ ترتبط بالأداء من حيث وجود نقاط التقاء  المفاىيم المرتبطة بالأداء:ثانيا: 
الدفاىيم ذات العلاقة بعض الأداء عن مفهوـ وجود نقاط اختلاؼ نٓدّد الفروؽ التّّ نٕيّز وتشابو بينها، مع 

  والتّّ من بينها:

 نّا والبشرية الدادية للموارد الأمثل الاستخداـ: "بأنّها تعتبر الكفاءة مفهوـ في البحث إطار في_ الكفاءة: 1
1الدؤسّسة أداء نٓسنٌ ثم ومن والوقت الداؿ توفنً في يسهم

استغلاؿ موارد  الأفضل في كيفيةال، أي أنّها ترتبط ب"
 لتحقيق النّتائج الدطلوبة.الدؤسّسة 

 أو الطرّيقة التّّ اتبّعت في الوصوؿ إلى النّتائج أو نٓقيق الأىداؼ"كما تشنً الكفاءة إلى: "الوسيلة 
الدثلى من الدوارد لبلوغ الأىداؼ خرجات من خلاؿ الاستفادة فالكفاءة نٕثّل علاقة الربّط بنٌ الددخلات والد
 وارد الدستخدمة.أو النّتائج والد فهي بذلك تقاس بالعلاقة بنٌ النّاتج وعواملو

 _ الفعالية: 2

لا يدكن الحديث عن الأداء دوف التّطرؽ إلى مفهوـ الفعالية وذلك بسبب الارتباط الوثيق بنٌ 
ائع أف الأداء والشّ  ،، حيث يتم التّعبنً عن الأداء بكونو يوضّح ويحدد الفعالية في نٓقيق الأىداؼنٌالدفهوم

 الأشياء فعل: "بأنّها دراكر بيترالكفاءة والفعالية، ىذه الأخنًة عبّر عنها كل من  عبارة عن لزصلة نْميع

                                                           

،  "التػّأصيل النّظري لدفهومي الكفاءة والفعالية ونٓليل طبيعة العلاقة بينهما نُث في تطور الفكر الإداري" (.2015. )رضا دعاء رياض لزمد، 1
 .7، صكلية الاقتصاد والعلوـ السّياسية، جامعة القاىرة
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: تعني ىيو ، 1مسبقا نٓديدىا تم التّّ  والغايات الأىداؼ نٓقيق على الدؤسّسة قدرة تقيس فهي" الصّحيحة
رقم الأعماؿ، ردود  تقارب النّتائج مع الأىداؼ الدسطرة، ويعبّر عنها نّؤشّرات منها النّتائج الدالية المحقّقة،"

الدرغوب النّتائج  لى أي حد تم نٓقيقفهي تبنٌّ إ ،2أفعاؿ الزبّائن، رضا العاملنٌ، معدّؿ الغياب ودوراف العمل
  فيها انطلاقا من الأىداؼ، فالدؤسّسة تعتبر فاعلة إذا ما كانت قادرة على نٓقيق أىدافها بنجاح. 

"لزصّلة تفاعل مكوّنات الأداء الكلي الفعالية ىي:  فإفبالإضافة إلى ارتباطها بالنّتائج والأىداؼ 
فهي تقاس بالعلاقة  ،3للمؤسّسة نّا يحتويو من أنشطة فنية، إدارية، وما يؤثرّ فيو من متغنًّات داخلية وخارجية"

 بنٌ النّاتج وعواملو أو النّتائج والدوارد الدستخدمة.

 :4مفهومي الكفاءة والفعالية فإنو ينبغي توضيح الفرؽ بينهماالتّداخل بنٌ وبالنّظر إلى 

الكفاءة مؤشّر داخلي يعكس قدرة الدؤسّسة على الاستغلاؿ الأمثل للموارد، بينما الفعالية مؤشّر  -
 خارجي يعكس علاقتها ببيئتها الخارجية.

 يل.يتم نٓقيق الكفاءة في الأجل القصنً، بينما تتحقّق الفعالية في إطار زمني طو  -
يقع عبء نٓقيق الكفاءة على الإدارة التّشغيلية، في حنٌ أف الفعالية في نٓقيق الأىداؼ ىو مسؤولية  -

  فهي الدسؤولة عن التّوجو الاستراتيجي للمؤسّسة. الإدارة العليا

فهي تعبّر عن: " مدى  ومؤشّرا يبنٌّ مستوى الأداء المحقّقوىي من الدفاىيم التّّ تعد معيارا  _ الت نافسية:3
ة نّا يالدّول قدرة الدؤسّسة_ في ظل شروط الدنافسة الحرةّ والدفتوحة_ على إنتاج السّلع الدعروضة في الأسواؽ

  .5يسمح لذا بالمحافظة أو نٓسنٌ مردوديتها على الددى الطّويل"

                                                           

 .8مرجع سابق، ص. دعاء رضا، لزمد رياض 1
دراسة أثر إدارة الجودة الش املة على الأداء الحالي للمؤس سات الاقتصادية _مع دراسة حالة المعمل  (.2006). يوسف ،بومدين 2

، كلية العلوـ )غنً منشورة( ، أطروحة دكتوراه في علوـ التّسينISOً الجزائري الجديد للمصب رات الحاصل على شهادة الجودة العالمية
 .121، صوعلوـ التّسينً، جامعة الجزائر الاقتصادية

3  ، واقع تسيير الأداء الوظيفي للمورد البشري في المؤس سة الاقتصادية "دراسة ميدانية بمركب (. 2007/2008. )الدّين عزىروـ
 .24، صمعة قسنطينة، الجزائر، جا)غنً منشورة( رسالة ماجستنً في التّسينً ،(_قسنطينة"CPGالمجارف والرافعات )

، أثر المرونة الاستراتيجية في جودة الأداء المؤس سي "دراسة تطبيقية على شركة الط يران الكويتية(. 2014. )عابر عوّاد فهد،  العنزي 4
 .25، ص2014، الأردفمعة الشّرؽ الأوسط، رسالة ماجستنً في إدارة الأعماؿ، جا

لتحسين أداء المؤس سة الاقتصادية "دراسة حالة مؤس سة صناعة الكوابل _فرع تأىيل الموارد البشرية (. 2014/2015. )عادؿ ،بولراف 5
 .49ص ، جامعة بسكرة، الجزائر، )غنً منشورة( التّسينً علوـ ، أطروحة دكتوراه فيجنرال كابل_ بسكرة
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 _ الملائمة:4

 ضمن الدتوازف الأداء بطاقة في يظهر ما وىو الدلائمة عنصر يحدّد ما ىي والأىداؼ الوسائل بنٌ العلاقة إف
 التّنظيمي الدناخ الأفراد، مهارات التّحتية، بالبنى الدرتبطة والانتاجية والولاء الرّضا في والدتمثّل والتّعلم النّمو لزور

 .الأداء أىداؼ لتحقيق

رد الأخرى الدكوّنة للبيئة يتكوّف أداء الدؤسّسة من أداء العاملنٌ بها بالإضافة إلى تفاعل العناصر والدوا
الدّاخليّة وعوامل البيئة الخارجيّة ويتم نٓديد وقياس قيمة ىذا الأداء بالاعتماد على مكوّناتو الأساسية حيث تم 

 :بو تقديم نموذج رياضي يدكن من خلالو نٓديد قيمة الأداء يتضمن العناصر الأساسيّة الدؤثرّة
 البيئة ×الرّغبة في العمل ×الأداء= القدرة على العمل 

 (: الن موذج الر ياضي للأداء:20الش كل )

             

   

 

 

 أطروحة ،الط ائف بمحافظة الص حية الش ؤون بمديري ة الص حية الإدارات في الأداء تقييم(. 2009. )الوىّاب عبد، لزمّد جبنٌ المرجع:
 .8سوريا، ص  العالديّة، كليمنتس سانت جامعة ،)غنً منشورة( صحيّة إدارة نٔصّص دكتوراه

  :1وبالتّالي فإفّ الأداء يتحدّد من خلاؿ تفاعل العناصر الآتية

 الدعرفة بالعمل، أي الدهارة اللازمة لإلصاز العمل بالشّكل الدطلوب. المعرفة والمهارة: -
 ظروؼ العمل أو ظروؼ العمليات الدستخدمة أو الظرّوؼ الإنسانية. البيئة: -
 ونٕثل الدصادر اللازمة والتّكنولوجيا الدناسبة. المصادر المتاحة: -

 بالشّكل الصّحيح.وتوضّح الحافز لإلصاز العمل  الد افعي ة: -

                                                           

الأداء الدؤسّسي دراسة نٓليلية في الشّركة العامة عمليات إدارة الدعرفة وأثرىا في نٕيز "(. 2011. )أثنً منًالأ عبد ، حسونيو ، حامد كاظم ،متعب 1
 .5ص ،العراؽ ،3ع، 13جم، مجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية، "للصّناعات الدطاطية في الدّيوانية

 القدرة على العمل

 الرّغبة في العمل

 البيئة

الدهارة× الدعرفة   

الدواقف× الانْاىات   

البيئة الخارجية × البيئة الدباشرة × البيئة الدّاخلية   

 الأداء
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وبلوغ مستوى الأداء الدتميّز من أجل ضماف  أدائهايتجسّد في رفع لمؤسّسة ف الذدؼ الأسمى لإ
وبشكل دوري في كل  ينبغي إجراء التّقييم باستمرارؽ ومواجهة الدنافسة، وفي إطار عمليّة التّحسنٌ و فالتّ 

وإيجاد  نٕلكو الدؤسّسة من موارد وطريقة تفعيلهاما فيمواطن القوة والضّعف  وحداتها وأقسامها من أجل نٓديد
 الاختلالات والبحث عن الحلوؿ الدناسبة للوصوؿ إلى الأىداؼ الدطلوبة.

III. 1_2 المؤس سي والعوامل المؤث رة فيو: الأداء 

إلصاز الأعماؿ ومدى القدرة على نٓقيق المحقّقة من  عموما إلى نتائج الأنشطة أو القيمةالأداء يشنً 
الذّي يدثل بدوره لزصّلة لأداء الأفراد  لتّنظيميسواء على الدستوى الفردي أو الجماعي أو ا الأىداؼ

الإحاطة بشكل أوضح نّفهوـ الأداء الدؤسّسي من خلاؿ العناصر  والجماعات داخل الدؤسّسة، وبالتّالي ينبغي
  الآتية:

 :المؤس سي الأداء تعريفأولا: 

 الوحدات وأداء جهة من الأفراد لأداء لزصّلة: "بأنوّالدؤسّسي من زاوية مكوناتو وعناصره  الأداء عرّؼ
 ويعبّر ، 1"المحيطة والثقّافية والاقتصادية الاجتماعية البيئة تأثنًات كلّو ذلك إلى مضافا أخرى جهة من التّنظيمية

 للمؤسّسة الداخلية البيئة وعوامل الاستراتيجية بنٌ للملائمة النّهائية النّتيجة: "بأنوّ من منظور استراتيجي عنو
ستراتيجيات والعوامل الدّاخلية للمؤسسة مع ، فكلما كاف ىناؾ ملائمة بنٌ الا 2"البشرية الدوارد كاستراتيجية

  .ة كلما كاف الأداء الدؤسّسي متميزالاستراتيجية العام

 على التّركيز ويقتضي وفعاليّة، بكفاءة الدوارد باستخداـ التّنظيمية الأىداؼ إلصاز"ويعرّؼ باعتباره 
 وقياس الدالية وغنً الدالية الدؤشّرات تشمل وبالتّالي للتّقييم، لزورا تكوف والتّّ  الدؤسّسة نٕيّز التّّ  الفريدة العناصر

 الاستراتيجيات على الدرتكزة الدؤسّسي للأداء العريضة الجوانب وتشمل الدلموسة، وغنً الدلموسة الدوجودات
  .3"والنّظم البشرية والدوارد والعمليات

                                                           

إدارة المعرفة وعلاقتها بتميز الأداء المؤس سي دراسة تطبيقية على وزارة الت ربية والت عليم  عملي ات(. 2014. )عمر عطا لزمودالددىوف،  1
 .   69، ص، جامعة الأقصى، فلسطنٌ)غنً منشورة( رسالة ماجستنً في القيادة والإدارة العالي في محافظات غز ة،

ة الأداء المؤس سي _دراسة وصفية تحليلية في الجامعات دور الت خطيط الاستراتيجي في جود(. 2010/2011. )علي إيادالدّجني،  2
 .144، ص، جامعة دمشق، سوريا)غنً منشورة( ، أطروحة دكتوراه في التّربيةالن ظامية الفلسطينية

 .69، صمرجع سابق. عمر عطا لزمود الددىوف، 3
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 بيئتيها عناصر مع تفاعلها إطار في الدؤسّسة أعماؿ لنتائج متكاملة منظومة الدؤسّسي الأداء يجسّد
1ىي رئيسية أبعاد ثلاثة يتضمن نُيث والخارجية الدّاخلية

: 

 .الدتخصّصة التّنظيمية وحداتهم ضمن الافراد أداء -

 .للمؤسّسة العامة السّياسات إطار في التّنظيمية الوحدات أداء -

 .والثقّافية والاجتماعيّة الاقتصادية البيئة ضمن الدؤسّسة أداء -

 التّخطيط، إلى العفوية ومن الجماعية، إلى الفرية من العمل ينقل كونو في الدؤسّسي العمل أهمية تبرز
، القانونيّة الشّرعية إلى العرفي الوضع ومن الواسع، التّأثنً إلى الدوارد لزدودية ومن الوضوح، إلى الغموض ومن
 الدناسب ىيكلها ونٓديد أىدافها وصياغة الدؤسّسة أجلها من قامت التّّ  الفكرة بوضوح الدؤسّسي الأداء ويبدأ

 الدّاخلية بالبيئة ذلك كل وارتباط لدخرجاتها الجودة نٓقيق وكيفية الدّاخلية، عملياتها ومسار مهمّتها لطبيعة
 .بها وتتأثر تؤثرّ التّّ  والعوامل عناصرىا بكافة والخارجية

 يعود وتكاملي تعاوني أثر من فيو لدا الدؤسّسي العمل لضو التّوجّو ضرورة إفّ  :المؤس سي الأداء خصائصثانيا: 
 إلى الوصوؿ في الدؤسّسة تدعم الخصائص من نّجموعة نٕتّعو إلى يعود للمؤسّسة الكلي الأداء على بالنّفع
 :2في أهمها، يلخّص التّميز

 تثري والتّّ  الأجياؿ بتغنًّ  الدتراكمة والتّجارب الخبرات بفضل واستمراره العمل ثبات على الحفاظ -
 .فيها القيادات تغنًّ  رغم عليها ونٓافظ الدؤسّسة

 تفرّد عدـ وضماف والخبراء الدختصّنٌ قبل من والقرارات الجماعي الأداء في الدشاركة على الاعتماد -
 .والقرار بالإدارة الرئّيس

 .الدعتمدة والنّظم السّياسات اتباع خلاؿ من للمؤسّسة والدالي الإداري الاستقرار على المحافظة -

 والدسؤوليّات الواجبات وضوح إطار في تطويرىا لضو الدؤسّسة في العاملنٌ كافة جهود استثمار -
 .الأىداؼ نٓقيق في جماعيّة ومشاركة

 .تقدّمها وضماف عليها للمحافظة العمل وضرورة وأنظمتها للمؤسّسة العاملنٌ وانتماء ولاء تعزيز -
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 .العليا الوظائف في تقدّمهم لدمارسة للمتميّزين المجاؿ وإتاحة بديلة قيادات خلق ضماف -

  :1مايلي في صهالخ وقد :المؤس سي الأداء تدعم الت ي العواملثالثا: 

 بالحيوية الأداء يتميز حتّ  ولزدّد واضح بشكل منهم مطلوب ىو ما العاملوف يفهم أف ضرورة -
 والفاعلية؛

 العمل على والقدرة أنفسهم في الثقّة إحراز من العاملنٌ نٕكّن التّّ  الوسائل إيجاد الدؤسّسة على ينبغي -
 أحد؛ على الاعتماد دوف نّفردىم

 الدهمة الوظائف شاغلي أو التّقارير بإعداد الدكلّفنٌ سواء الدوظفّنٌ جميع قيادة عن الدديرين مسؤولية -
 نَد؛ يعمل الجميع أف من للتّأكد وذلك أدائهم، على والدؤثرّين

 إلى بالإضافة وظائفهم، إمكانات للعاملنٌ ليتّضح الدديرين طرؼ من واضحة أىداؼ اعتماد ضرورة -
 تقديم على وحثّهم بتوجيههم التّعلم على العاملنٌ ومساعدة والخبرات الأفكار وتبادؿ الحوار دعم

 جديدة؛ نْارب

 صنع في العاملنٌ ومشاركة العمل نْاه الإيجابية بالدواقف ارتباطها خلاؿ فمن بالأىداؼ الإدارة اعتماد -
 الوظيفي؛ والرّضا الأداء مستوى نٓسنٌ يدكن القرار

 الالصاز من الانتهاء بعد وذلك للأداء العكسية بالتّغذية وتزويدىم الأىداؼ وضع في العاملنٌ إشراؾ -
 .الأداء على إيجابا يؤثرّ وىذا العمل تفاصيل لتذكّرىم مباشرة

بالإضافة إلى العوامل الدّاعمة للأداء الدؤسّسي فإف ىناؾ لرموعة من العوامل تؤثرّ بالإيجاب أو السّلب 
 على نشاط الدؤسّسة لشا يستدعي التّعامل معها نّا يخدـ مصالحها.

 في اختلافا خلق ما وىو الأداء في تؤثرّ التّّ  العوامل وتتنوعّ نٔتلف :المؤس سة أداء في المؤث رة عواملالرابعا: 
موحّد، حيث تنقسم حسب علاقتها بالدؤسّسة إلى عوامل داخلية ترتبط بالعناصر الدكونة  معيار وفق تصنيفها

حها  يلرموعة من العوامل يدكن توض الخارجي وكل منها يضمللمؤسّسة وعوامل خارجية موجودة في المحيط 
 : 2كالآتي
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 خاضعة أنّها أي للمؤسّسة الدّاخلية العناصر لستلف بنٌ التّفاعل عن النّانْة وىي :الد اخلية العوامل_ أ
 إلى بدورىا وتنقسم الأداء على إيجابا أو سلبا تؤثرّ أف يحتمل التّّ  والقوى الدتغنًات لرملها في وتضم لتحكمها،
 :لرموعتنٌ

 : وتضم الدؤسّسة، في التقني بالجانب العلاقة ذات الدتغنًّات لستلف عن وتعبّر  :الت قنية العوامل _

 .التّغليف مع تناسبها ومدى شكلها، الدنتجات، نوعية -
 .الزبّائن ورغبات الدؤسّسة منتجات بنٌ التّوافق -
 .بالآلات مقارنة اليدوي العمل على الاعتماد درجة -
 .الدستخدمة التّكنولوجيا نوع -
 .الإنتاج في الدستخدمة الأولية الدواد أصناؼ -
 .للمؤسّسة الجغرافي الدوقع -

 الأداء، على والدؤثرّة الدؤسّسة في البشرية الدوارد باستخداـ الدرتبطة الدتغنًّات إلى وتشنً :البشرية العوامل _
  :على وتشتمل

 .العاملنٌ الأفراد تأىيل مستوى -
 .والدكافآت الحوافز أنظمة -
 .يشغلونها التّّ  والدناصب بالدؤسّسة البشرية الدوارد مؤىّلات بنٌ التّوافق درجة -
 .أخرى جهة من والدنفّذين الدشرفنٌ وبنٌ وبينهم الدوظفّنٌ، بنٌ فيما السّائدة العلاقات طبيعة -

 وتكوف إيجابا أو سلبا الدؤسّسة أداء على تؤثرّ التّّ  والدتغنًات القوى لستلف ىي  :الخارجية العوامل_ ب
  :وتتضمّن سيطرتها، عن خارجة

 ارتباطها نتيجة الاقتصادية للمؤسّسة بالنّسبة وحساسية أهمية العوامل أكثر وتعتبر :الاقتصادية العوامل_
 كالسّياسة: كلية اقتصادية عوامل وتتضمّن لدنتجاتها، وسوؽ لدواردىا كمصدر الاقتصادي بالمحيط الوثيق

 اقتصادية وعوامل ،...التّضخم معدّلات الخارجية، التّجارة الاقتصادي، النّمو معدّلات للدّولة، الاقتصادية
 ...الأولية الدواد وفرة كالدنافسة،: جزئية
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 الأفراد نُاجات ترتبط كونها الدؤسّسة أداء على مؤثرّة العوامل ىذه وتعتبر :والث قافية الاجتماعية العوامل _
 العوامل ىذه وتؤثرّ كما أفضل، أداء إلى للوصوؿ وإشباعها بها الاىتماـ الدؤسّسة على ينبغي التّّ  ودوافعهم

 ....العادات، القيم، الأىداؼ،: في عموما وتتمثّل للمؤسّسات، التّنظيمي الإطار وعلى الدستهلك سلوؾ على

 التّغنًات حاؿ في الدؤسّسة أداء على واضحا تأثنًا العوامل ىذه تشكل قد :والقانونية الس ياسية العوامل_ 
 الأمني الوضع: في العوامل ىذه أبرز وتتمثل لذا، بالنّسبة لساطر أو فرصا إما يخلق ما وىو فيها والسّريعة الدفاجئة
  ..والجمعيات. الأحزاب القانوني، النّظاـ الخارجية، السّياسة للدّولة،

 الدعرفي المجاؿ في بالتّطورات ترتبط فهي للمؤسّسة بالنّسبة الذامة الدتغنًّات من تعتبر :الت كنولوجية العوامل_ 
 ىو ما بكل الإلداـ الدؤسّسة على يجب وبالتّالي الاختراع، براءات كالابتكارات، والتّكنولوجي العلمي والبحث

  .الدنافسة وكسب أدائها نٓسنٌ أجل من المجاؿ ىذا في جديد

 الدؤسّسة وأنشطة بوحدات ترتبط داخلية عوامل إلى تصنيفها يةنامكفيما يشنً تصنيف آخر إلى إ
 إضافة وبشرية، ونفسية تكنولوجية، عوامل إلى تصنيفها يتم كما الاقتصادية بالظرّوؼ ترتبط خارجية وأخرى

: إلى يقسّمها ثنائي تصنيف ىناؾ ذلك إلى
1 

 تعظيم على تعمل الأخنًة ىذه فإف الدؤسّسة سيطرة نٓت باعتبارىا :المؤس سة لتحك م خاضعة عوامل_ أ
 التّكوين، التّدريب، التّحفيز،: في أبرزىا ويتمثّل السّلبية، تأثنًاتها من التّقليص أو والحدّ  الإيجابية آثارىا

 .التّخطيط

 العوامل: مثل وعناصره للمؤسّسة الخارجي بالمحيط غالبا ترتبط :المؤس سة لتحك م خاضعة غير عوامل_ ب
 .القانونية التّكنولوجية، الاجتماعية، الاقتصادية،

III. 2 _الأداء:  إدارةو  تقييم 

إفّ ارتباط أداء الدؤسّسة نّختلف النّتائج والأىداؼ المحقّقة من أنشطتها وتكامل الجهود الدبذولة والدوارد 
الدتاحة يفرض على الدؤسّسة العمل على معرفة قيم أدائها ومراقبتها ونٓسينها باستمرار من خلاؿ القياـ بالتّقييم 

تعبّر إدارة الأداء عن لرموعة وـ تقييم الأداء وإدارة الأداء، حيث مفهويختلف الدائم وعمليات إدارة الأداء، 
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العمليات الدستخدمة لتحديد وقياس ونٓسنٌ الأداء ومكافأة المجهودات، في حنٌ يعبّر تقييم الأداء عن أداة 
       لتحديد مدى جودة الأداء. 

III. 2_1 تقييم الأداء: 

كانت الأنشطة   باستمرار من أجل نٓديد ما إذاينبغي على الدؤسّسة أف نٓرص على تقييم أدائها 
ورائها لشاّ يجعل الانّْاه الدخطّط وبالتّالي معرفة الالضرافات والاختلالات والأسباب الكامنة  والعمليّات نْري في

 الدؤسّسة قادرة على معالجتها والوصوؿ إلى مستوى أداء أفضل.

 مفهومو: أولا: 
 مهمّتو التّأكّد من سلامة تنفيذ الأىداؼ المحدّدة مسبقا وذلك من ىو: "نظاـ متكامل  تقييم الأداء

خلاؿ مقارنة الأداء الفعلي بالدعاينً لغرض نٓديد الالضرافات وانٔاذ الإجراءات التّصحيحيّة في الوقت 
 .1الدناسب"

 فر التّغذية بأنوّ: "عمليّة مقارنة النّتائج الدتحقّقة مع النّتائج الدرغوب في نٓقيقها، وتواعنو بر ويع
      .2الضّروريةّ للإدارة لتقويم النّتائج وانٔاذ التّعديلات اللازمة"العكسيّة 

 معرفة نقاط القوّةوبالتّالي فإف عملية تقييم الأداء تعدّ إجراءا ضروريا بالنّسبة للمؤسّسة يدكّنها من 
حيح والدناسب و الصّ من أجل نٓديد التّوجا وسياساتها والضّعف في أنشطتها وعمليّاتها والنّظر في استراتيجيّاته

الدؤسّسة لدا ىو متاح من رامج ياس مدى ملائمة خطط وبحيث أفّ نتائج الأداء تساعد في قلذا مستقبلا، 
لدوارد البشريةّ على أداء مهامها بالشّكل وكذا درجة التّنسيق بنٌ وظائفها وأنشطتها وقدرة االدوارد لديها 

 .الصّحيح
جميع العمليّات والدّراسات الذادفة لتحديد مستوى العلاقة بنٌ الدوارد الدتاحة ويتضمّن تقييم الأداء 

استخدامها ودراسة مدى تطوّرىا خلاؿ فترات زمنيّة لزدّدة من خلاؿ إجراء الدقارنة بنٌ للمؤسّسة وكفاءة 
 الدستمرة الدراقبة: "بأنوّ الأداء قياسويعتبر ، 3داؼ وفقا لدقاييس ومعاينً معيّنةالدستهدؼ والدتحقّق من الأى
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 موضوعة غايات نٓقيق لضو التّقدـ سنً جوانب وتسجيل مراقبة ولاسيما وتسجيلها الدؤسّسة برامج لإلصازات
 ".مسبقا
 الدسبق التّحديد يتم أف على الأداء، قياس نّوجبها يتم التّّ  والدعاينً العوامل عن وتعبّر  :الأداء مقاييسثانيا: 

1قسمنٌ إلى الأداء تقييم مقاييس وتنقسم تقييمها، يراد التّّ  للجوانب
: 

 التّنظيمية الوحدات أو الفرد في تتوفّر أف يجب التّّ  والخصائص والديزات الصّفات لرموعة ونٕثّل: العناصر_ أ
 غنً وعناصر وسهل واضح قياسها يكوف والتّّ  ملموسة عناصر إلى وتنقسم جيد، بشكل العمل أداء يتم حت

 .للفرد الشّخصية والصّفات الأخلاؽ جوانب مثل تعقيدا وأكثر أصعب فيها القياس عملية وتكوف ملموسة
 والتّّ  والدؤسّسة للموظّف الانتاجية قياس خلالو من يدكن ميزاف أو معيار عن عبارة وىي: المعد لات_ ب

 :أنواع ثلاث إلى بدورىا تنقسم
 فترة خلاؿ إنتاجها الواجب الوحدات لعدد ودقيقة واضحة قيمة توضّح والتّّ  :كمية معدلات _

 .ككل الدؤسّسة أو التّنظيمية الوحدة أو الفرد طرؼ من سواء لزدّدة زمنية
 منتجات في توفّرىا ينبغي لزدّدة ومزايا صفات نٓديد خلالذا من ويتّضح :نوعية معد لات _
 .والدّقة والإتقاف الجودة من معنٌ مستوى كتوفّر الدؤسّسة، وخدمات

 المحدّد العدد إنتاج وجوب خلاؿ من والنّوعية الكمية بنٌ الجمع فيها ويتم :ونوعية كمية معد لات_ 
 .(والدّقة الجودة) النّوعية من الدطلوب الدستوى توفّر مع الدنتجات من
2ىي الخصائص ببعض الأداء قياس في الدستخدمة الدقاييس تتميّز أف ينبغيو 

: 
 التّّ ) قياسها الدراد العناصر يقيس أف يجب اختياره تم الذّي الدقياس أف من التّأكد بو ويقصد :الص دق_ أ

 (.قياسها أجل من صمم
 لعدّة الحالة لنفس الدقياس نفس استخداـ تكرار حالة في النّتائج نفس إلى الوصوؿ بو ويقصد :الث بات_ ب

 .مرات
 استخدامها من الدرجوة والأىداؼ معانيها وشرح الدقاييس تعريف خلاؿ من وذلك :الت مييز على القدرة_ ج

 .  فيها واللّبس التّداخل ولتجنّب بينها والتّمييز واضح بشكل فهمها يتم حت

                                                           

 .149، صأسامة للنّشر والتّوزيعدار الأردف: ، إدارة الموارد البشرية(. 2008. )فيصلحسونة،  1
 .150، صحسونة، فيصل، مرجع سابق 2



ــــــــــــــــــــــــــــــــسي _تأطير نظري_    :            لثاــــــــالفـــــصل الث ـ   الأداء المؤس 

 

75 

 :1يوفّر تقييم الأداء العديد من الفوائد والدزايا للمؤسّسة منها :الأداء ميتقي ومزايا أىدافثالثا: 

 مسبقا المحدّدة الأىداؼ مع مقارنة الدؤسّسة وإلصاز أداء مستويات على الوقوؼ. 
 ذلك وراء الكامنة الأسباب لدعرفة نٓليل وإجراء الدؤسّسة نشاط في والضّعف الخلل مواطن اكتشاؼ 

 .الحلوؿ وإيجاد التّصحيح بهدؼ
 التّكاليف بأقل العوائد أكبر ونٓقيق الدتاحة الدوارد استخداـ كفاءة مدى نٓديد. 
 قياس خلاؿ من والضّعف القوة مواطن وعن المحقّقة النّتائج عن وحدة أو قسم كل مسؤولية نٓديد 

 .أفضل أداء نٓقيق وبالتّالي والوحدات الأقساـ بنٌ منافسة يخلق لشا إلصازاتو وقياس قسم كل نتائج
 والإمكانيات الأىداؼ بنٌ الدوازنة خلاؿ من الصّحيح الدسار في وضعها وإعادة الخطط تصحيح 

 .الأداء تقييم نتائج توفّرىا التّّ  الكبنًة الدعلوماتية القاعدة باستخداـ الدتاحة
في  صعوبات لرموعة الدؤسّسة تعترض أف لابد الأداء تقييم بعملية القياـ عند :الأداء تقييم صعوباترابعا: 

:مايلي بينها منسبيل نٓقيق ذلك 
2 

 الأداء؛ في الدساهمة الدعاينً نٓديد صعوبة -
 بسلوكو؛ لدتعلّق الأداء خاصة عنو، مسؤوليّتو ودرجة الفرد أداء نٓديد صعوبة -
 النّتائج؛ ىذه لتحقيق الدقدّمة والددخلات الوسائل حساب على بالنّتائج الاىتماـ -
 خاطئة؛ تصحيحية قرارات إلى يؤدّي لشاّ وتوجيهها النّتائج نٓريف وبالتّالي الدعاينً، في والتّشعب التّعدّد -
 الدّائمة؛ والمحاسبة بالرقّابة الشّعور نتيجة العاملنٌ ثقة وانعداـ الفوضى خلق -
 . العملية وراء من نٓقيقها الدنتظر الإيرادات إلى بالنّظر الرقّابية العملية تكاليف زيادة -

إلى وجود العديد من الدشاكل يرجع التّوجو لضو أهميّة استخداـ الدعاينً غنً الداليّة  أفويعتبر 
تنجم عن استخداـ الدقاييس الدالية وىي تتعلّق بشكل أكبر بطريقة اختيار ىذه الدقاييس والاختلالات التّّ 

  :3وأسلوب تقييم الأداء ويتمثّل أهّمها في
                                                           

، دار الدناىج للنّشر والتّوزيعالأردف: ، تقويم الأداء في الوحدات الاقتصادية باستخدام الن سب المالية(. 2010. )جعفر لريدالكرخي،  1
 .32ص

 الجزائرية الاقتصادية المؤس سة في الاستراتيجية لتقييم كأداة المتوازن الأداء بطاقة تطبيق قابلية(. 2011/2012)صلاح. بلاسكة،  2
 .7، صالجزائر سطيف، جامعة ،)غنً منشورة( الاستراتيجية الإدارة في ماجستنًرسالة  ،_المؤس سات بعض حالة دراسة_
3
الشّركات الصّناعيّة الدساهمة العامة الأردنية لأهميّة استخداـ مستوى إدراؾ مديري "(. 2009. )ابراىيم ،منصور السّعايدةو ، وحيد، رثعاف الختاتنة  

 .18_1ص ص الأردف، ،1ع، 5مج، المجل ة الأردني ة في إدارة الأعمال، "الدقاييس غنً الداليّة لبطاقة الأىداؼ الدتوازنة في تقييم الأداء
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مشكل اختيار نماذج حديثة لقياس وتقييم الأداء مثل بطاقة الأداء الدتوازف من طرؼ الدديرين  -
 ذج لظروؼ الدؤسّسة.التّنفيذينٌ دوف إجراء دراسة وافية لدلائمة النّمو 

 مشكلة عدـ التّرابط بنٌ الدقاييس التّّ تم تطبيقها وبنٌ النّتائج التّّ يتم الحصوؿ عليها. -
)الإخفاؽ في نٓويل الدقاييس غنً الداليّة إلى مقاييس   مشكلة عدـ الصّياغة الصّحيحة لأىداؼ الأداء -

 كمّية تتناسب مع القياس الدالي(.
وتنتج من استخداـ معاينً إحصائيّة خاطئة لتقييم درجات مقياس أداء  مشكلة الخطأ في القياس:  -

 كحدّد، وىو ما يفقد عمليّة القياس الدلائمة والدوثوقيّة.
 الدعاينً ىذه نٓديد ويعتبر ومرضيا، جيّدا الأداء فيها يكوف التّّ  الدستويات عن تعبّر  الأداء معاينً فإ

 نٓقيق نِصوص منهم مطلوب ىو نّا العاملنٌ تعريف في تساعد والتّّ  الأداء تقييم عمليّة لنجاح ضروريا أمرا
 الدعاينً ىذه تصاغ أف وينبغي الاعتبار، بعنٌ تؤخذ أف ينبغي التّّ  الأمور إلى الدديرين وتوجيو الدؤسّسة أىداؼ
  .1للمؤسّسة وإخلاصهم للعمل أدائهم درجة رفع على يساعد لشا العاملنٌ نّشاركة

 إدارة أنظمة وتطوير نٓسنٌ في المحصّلة البيانات استخداـ في الأداء تقييم عملية من الدؤسّسة وتستفيد
 وينبغي الأىداؼ، لتحقيق للموارد الأمثل والاستغلاؿ العاملنٌ أداء من أعلى درجات إلى للوصوؿ لديها الأداء
 تأثنًات أي لتجنّب فيها والتّحكم ضبطها على والعمل أدائها فعالية في الدؤثرّة العوامل نٓديد الدؤسّسة على

 الدؤسّسة نّحيط إما ترتبط والتّّ  الأداء على الدؤثرّة العوامل من العديد لصد حيث سيطرتها، عن خارجة سلبية
 والاجتماعية الاقتصادية البيئة تأثنًات) الخارجية بالبيئة أو( مادية وموارد وتكنولوجيا بشرية موارد من) الدّاخلي
 فتستلزـ العمل سوؽ على تطرأ التّّ  الجديدة الدفاىيم من العديد ىناؾ أف كما...(  والدنافسة والقانونية
 .النّشاط لدواصلة معها التكيّف

 
III. 2_2 إدارة على الدؤسّسة تعمل التّقييم عملية تظهرىا والتّّ  المحقّقة النّتائج إلى استنادا :الأداء إدارة 

 نتائج إلى للوصوؿ الأداء ونٓسنٌ عليها والقضاء الالضرافات تقويم إلى الذادفة الأدوات خلاؿ من أدائها
  .أفضل

 :الأداء إدارة مفهومأو لا: 

                                                           

 .202، صدار وائل للنّشرالأردف: ، 2، طاستراتيجيإدارة الموارد البشرية مدخل (. 2005عبد الرّحيم مطر. ) ،خالد الذيتّ 1
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 للمؤسّسات الدستمر النّجاح لتقديم ومتكامل استراتيجي نهج: "بأنّها الأداء إدارة Armstrongعرّؼ
 ،1"الفردينٌ والدساهمنٌ الفرؽ قدرات تطوير خلاؿ ومن فيها يعملوف الذّين الأشخاص أداء نٓسنٌ خلاؿ من

وىي: "عملية مستمرة لتحديد وقياس وتطوير أداء الأفراد والجماعات، ووصف الأداء مع الأىداؼ 
 تقييم من بدلا التّحسنٌ وإجراء الدستقبل في الأداء نٔطيط على الأداء إدارة وتركّز، 2الاستراتيجية للمؤسّسة"

 التّنظيمي والتّطوير التّعلم فيها يكوف ثقافة نِلق تهتم، و وتطورية مستمرة كعملية يعمل فهو رجعي بأثر الأداء
 والتّحديات النّجاحات من الجميع يتعلم نُيث والعمل التّعلم لدمج يسعى فهو مستمرة عملية والفردي
 .اليومية أنشطتهم في الكامنة

( الدّاخل في كشركاء العمل يديروف والذّين الدديرين تشمل) ومرنة مستمرة عمليّة الأداء إدارةوتعتبر 
 الاتفاؽ طريق عن إدارة فهو الدطلوبة النّتائج لتحقيق معا أفضل بشكل تعمل أف يدكن كيف يحدّد إطار وىي

.القيادة من بدلا والعقد
3 

 :الأداء إدارة أىدافثانيا: 

 التّحسنٌ مسؤولية والفرؽ الأفراد فيها يتحمل الأداء عالية ثقافة إنشاء ىو الأداء لإدارة العاـ الذدؼ
 تركيز، كما تهدؼ إلى الفعّالة القيادة توفّر إطار في والدساهمات الخاصة ولدهاراتهم التّجارية للعمليات الدستمر
 الأىداؼ نّوائمة الأداء إدارة وتتعلّق بوضوح، الذدؼ نٓقيق خلاؿ من الصّحيحة بالأشياء القياـ على الأفراد
 .للمؤسّسات الأساسية للقيم الأفراد دعم وضماف ظيميةالتّن الأىداؼ مع الفردية

 : 4الأداء لإدارة أىداؼ لرموعة الدؤسّسات بعض قدمت كما
 ؛صحيح بشكل وتنفيذىا الصّحيحة الأمور على الدوظفّنٌ مهاـ تركيز -
 ؛الدؤسّسة وأىداؼ الفريق أىداؼ مع للجميع الفردية الأىداؼ موائمة -
 ؛الدتوسّط الددى على الخدمة وخطط الدؤسّسة استراتيجية بتحقيق العمل أداء ربط -
 كما الدتوقعّة، والدعاينً نٓقيقو إلى يحتاجوف ما حوؿ بوضوح الأفراد لجميع الدطلوب النّحو على العمل -

  للمؤسّسة؛ العاـ النّجاح في يساىم
                                                           

1
 Armstrong, Michael. (2006). Performance Management Key Strategies and Practical Guidelines, 3rd 

Edition, United Kingdom and USA: Kogan Page, , p2 
 .22، صالدطلب، دار الفكر للنّشر والتّوزيع ترجمة: عامر، سامح عبد ،الأداء إدارة (.2011) أقوينيس، ىنًماف. 2

3
 Armstrong, Michael, Op cite, p4. 

 .202، ص، مرجع سابقعبد الرّحيم مطرخالد  ، الذيتّ 4
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 التّركيز مع الدؤسّسة وقدرات قدراتهم من للاستفادة والفرؽ الأفراد إمكانات تعظيم إلى تهدؼ كما -
   .أىدافها نٓقيق على

 : ىي عناصر خمسة خلاؿ من الأداء إدارة مفهوـ يتّضح :الأداء إدارة عناصرثالثا: 
  :الأىداف تحقيق .1

 مع يتلائم نّا الإدارة تتّخذىا التّّ  الأولى الخطوة يعد وبناؤىا الدؤسّسي للأداء رئيسي مكوّف فالأىداؼ
 . وجودىا من الرئّيس والغرض إمكاناتها

  :الأداء تخطيط .2
 الأنشطة ىذه تنظيم يتم حيث الأىداؼ لتحقيق أنشطة ىي الدؤسّسة تصنعها التّّ  التّنفيذية فالخطط

 .الدرغوبة الأداء ومؤشّرات والدسؤوليّات الأدوار توضّح علمية بطريقة
  :العمل ظروف تهيئة .3

 الدعلومات توفنً مع وإداريا تنظيميا اللازمة الظرّوؼ وتهيئة والبشرية الدادية الدستلزمات توفنً يتم حيث
 .أفضل نتائج لضماف للأداء الدوجّهة والدعاينً والإرشادات

  :الأداء مراجعة .4
 التّعديلات وإحداث الدّورية والدراجعة الدتابعة إجراء منها يتطلّب الدؤسّسة أىداؼ نٓقّق من التّأكّد إف

 .متميز أداء لتحقيق منو الانتهاء انتظار دوف الأداء عملية خلاؿ
  :المستمر والت حسين الأداء تطوير .5

 وىو الدتجدّدة التّكنولوجية والتّغنًات الدستخدمة والعناصر الوسائل في الحديثة التّطورات بسبب وذلك
 عمليّاتها ونٓسنٌ مدخلاتها في تطوير لإحداث معها والتّكيف التّطورات ىذه متابعة الدؤسّسة من يتطلّب ما

      .التّنافسي التّفوؽ لذا نٓقّق لسرجات ضماف وبالتّالي
 وتطويره جيد بشكل الأداء إدارة نظاـ تطبيق إلى الدؤسّسة سعي إف :الأداء إدارة وإسهامات مزايارابعا: 

:منها الدستويات جميع على الدزايا من العديد لذا يحقق أف يدكن
1
  

 إيجابية كانت إذا خاصة البشرية مواردىا أداء حوؿ الدرتدّة فالدعلومات :الأداء على الد افع زيادة 
 .مستقبلية إلصازات لضو تدفع السّابقة فالنّجاحات الأداء، لتحسنٌ دافعا تشكّل

                                                           

1
 .24، صمرجع سابق، أقوينيس، ىنًماف  
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 بشكل لو نٓدّد الفرد عليها يتحصّل التّّ  الفعل وردود فالتّقديرات :ومعاييره العمل وتوضيح تحديد 
 وأداء ونتائج سلوكيات نٓقيق وبالتّالي مطلوب ىو لدا أفضل فهم ويكتسب وظيفتو مهاـ أوضح
 .أفضل

 بنٌ العلاقة الدوظفّوف ويستوعب والدؤسّسة الوحدة أىداؼ تتّضح حيث :الت نظيمية الأىداف وضوح 
 التّواصل ضماف في الأداء إدارة أنظمة وتساىم مؤسّستهم، ولصاح يؤدّونها التّّ  والأنشطة الأعماؿ

 .لذا قبولذم وبالتّالي الدؤسّسة أىداؼ وبنٌ وظائفهم بنٌ التّرابط وفهم

 إدارة أنظمة طرؼ من جيّدة معلومات تقديم عند :وملائمة عدالة أكثر تكون الإدارية الأعمال 
 كما الدكافآت، عدالة وضماف التّرقيات، العلاوات،: مثل الإدارية للأنشطة استخدامها يدكن الأداء
 .والدرؤوسنٌ الرّؤساء بنٌ الشّخصية العلاقات نٓسنٌ إلى تؤدّي

 دمج في الدؤسّسة تساعد فعالة أداة يعتبر الأداء إدارة تطبيق إف :الت نظيمي الت غيير عملية تسهيل 
 على الدوظفّنٌ تدريب ويتم التّغينً، عملية ألصاح أجل من بها الخاصة الأىداؼ مع التّنظيمية الثقّافة

 جودة ونٓقيق الدطلوبة التّغينً درجة إلى الوصوؿ أجل من الجيد الأداء على ومكافأتهم اللّازمة الدهارات
  .العميل وخدمة الدنتج

 قد الدتّحدة والأمم الأمريكية الدتّحدة الولايات من كل في الأنُاث من لرموعة إجراء تموفي نفس السياؽ 
1التّالية الخصائص تتضمّن أف ينبغي الأداء إدارة أفّ  أظهرت

: 
 الخلفية؛ الدراجعة من بدلا الأمامي التّخطيط على التّركيز -
 لزدّدة؛ وظيفية مسؤوليّات لررد من أكثر على يركّز الذّي للأداء أوسع تعريف -
 التّقييم؛ ومقاييس الاشكاؿ من بدلا الدستمر الحوار على التّشديد -
 .الأداء نتائج في تسهم التّّ  العوامل من العديد ىناؾ بأف الاعتراؼ -

 
 في تفيد معلومات من عليو يترتّب لدا نظرا للمؤسّسة بالنّسبة الأهمية بالغ الأداء وإدارة تقييمنشاط  ويعدّ 

 تدعيم على العمل أجل من فيو والضّعف القوة جوانب ومعرفة وتشخيصو للمؤسّسة الحالي الوضع دراسة
 استخداـ من ذلك لذا ويتحقق والدؤسّسي، والجماعي الفردي أدائها في القصور مواضع ومعالجة التّميز جوانب

 .النّتائج مصداقية أجل من المحيطة التّغنًات مع تتوافق وحديثة واضحة قياس مؤشّرات
                                                           

1
Armstrong, Michael, Op cite, p4.  
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 وسلامة صحة مدى على ومقياسا دليلا يعتبر الأداء أف القوؿ يدكن تقدّـ ما خلاؿ من فإنوّ وبالتّالي
 على تساعدىا دوري بشكل الدؤسّسة عليها نٓصل التّّ  الأداء قياس نتائج أفّ  حيث الدؤسّسة وعمل أنشطة
 وبالتّالي مسبقا المحدّدة الأىداؼ مع النّتائج ىذه نّطابقة وذلك مواردىا وجودة أجهزتها لصاعة مدى نٓديد
 .لشكن الضراؼ أي نٓديد

 الدستوى على أدائها وتقييم قياس على العمل دائم بشكل الدؤسّسة على يتوجّب فإنوّ الدنطلق ىذا ومن
 معاينً وتطوير نٓسنٌ ضرورة إلى بالإضافة مفاجئة اختلالات أي ونْنب الجيد السّنً لضماف والجزئي الكلي
 يشهدىا التّّ  الدّائمة للتّغنًات مواكبتها على والعمل للتّقييم صلاحيتها من للتّأكد لديها الدستخدمة التّقييم
 .الدتبعة التّقييم عملية من الدقصود الذدؼ يخدـ نّا الدؤسّسة لزيط

 
III. 3  القياس المتوازن للأداءأسلوب: 

تستخدـ الدؤسّسة لرموعة من الأدوات والأساليب في قياس مستوى الأداء فيها نُيث تتلائم وتتوافق 
 نّا الأداء لقياس الدناسبة الدعاينً الدؤسّسة ونٔتارمع الغرض والذدؼ الدراد نٓقيقو، ىذه الأساليب الدستخدمة 

 كاف فقد المحقّق الرّبح خلاؿ من فقط الدالية الدقاييس على مرتكزا كاف والذّي العامّة استراتيجيّاتها مع يتلائم
 الرقّابة أف كما الأىداؼ، نٓدّد التّّ  الدوازنات لزاسبة استخداـ إلى انتقل ثم التّكلفة سعر على قائما البداية في

 في وتأخّر بطء سبّب لشا الالضرافات تعديل ثم والدنجزات الأىداؼ بنٌ الالضرافات لقياس التّنفيذ بعد كانت
 لذذه الدوجّهة الانتقادات إلى وبالنّظر، 1فقط الدّاخلية الدعلومات على واقتصارىا القرار متّخذي فعل ردود

 ولذذا الدؤسّسة، في الأداء جوانب نَميع إلدامها وعدـ الوافية الدعلومات تقديم عن بقصورىا يتعلّق فيما الدقاييس
 .الداليّة غنً الدقاييس لضو التّوجّو ازداد

 عن متكاملة غنً صورة إعطاء إلى الباحثنٌ آراء وفق يؤدّي الأداء قياس في الداليّة الدقاييس اعتماد إف
 التّوجّو يتم الدنطلق ىذا ومن والتّكنولوجية، الاقتصادية التّغنًات ظلّ  في خاصّة وناقصة منتقدة لكونها الأداء

 الالتزاـ درجة العملاء، رضا درجة الخدمة، أو الدنتج جودة درجة: )مثل ماليّة غنً أخرى مقاييس اعتماد لضو
 لضو التّوجّو إلى بالإضافة ،(السّابقة الخبرات من والاستفادة التّعلّم على التّنظيم مقدرة الاجتماعيّة، بالدسؤولية
: مثل العاملنٌ بانّْاىات متعلّقة معاينً إلى تنقسم حيث البشريةّ الدوارد وأداء بسلوؾ ترتبط معاينً استخداـ

                                                           

1
 .15، صبلاسكة، صلاح، مرجع سابق  
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 الغياب، معدّؿ: مثل العاملنٌ بسلوكيّات متعلّقة وأخرى( الثقّة الدّافعيّة، التّنظيمي، الالتزاـ الوظيفي، الرّضا)
 .1العمل دوراف معدّؿ

كأسلوب حديث يغطي القصور في التّّ تعتبر   بطاقة الأداء الدتوازف وىو ما ساىم في ظهور وتطور استخداـ
 الدعاينً الداليّة التّّ كانت مستخدمة سابقا.

III. 3_1 :مفهوم أسلوب القياس المتوازن 
 Davidو Robert Kaplanمن طرؼ  1992أوّؿ مرةّ عاـ س الدتوازف للأداء ظهر مفهوـ القيا 

Norton  في كلية الأعماؿ نَامعة ىارفرد، واعتبر من أكثر الدداخل شمولا وعمقا في نٓقيق التّكامل بنٌ رؤية
عن واستراتيجيّة الدؤسّسة ومقاييس أدائها الاستراتيجي، حيث انطلق الباحثاف من قصور الدقاييس التّقليدية 

مدخلا  الذّي يعدّ  2،(Balanced Scorecard)وبالتّالي تم اقتراح نموذجهما الذّي سمي ب نٓقيق أغراض التّقييم 
  .متميّزا لحل مشكلات قياس وتقييم الأداء لدى الدؤسّسة

 على يركّز الذّي القديم التّوجّو في والغموض للضّعف شامل كحلّ  الدتوازف الأداء بطاقة ابتكار وتم
 وتربط ملموسة نتائج إلى الاستراتيجيّة الخطةّ نْسيد في تساىم أبعاد إضافة تضمّنت فقد فقط، الدالي الأداء

الداليّة تزوّد بأنّها: "لرموعة من الدقاييس الداليّة وغنً تعرؼ حيث  الدطلوب، الأداء نّستوى والوسائل الأىداؼ
لقدرتو نظرا ومتداولا تعتبر نموذجا جديدا و  .3الإدارة العليا برؤية واضحة وشاملة وسريعة عن أداء الدؤسّسة"

 قياس أداء الدؤسّسة. ىداؼأعلى نٓقيق 
 من النّانْة القيود على للتّغلّب يستخدـ الدؤسّسة أداء لقياس جديد إطار: "الدتوازف ىي الأداء بطاقة

 خلاؿ من القيمة توليد في تساعد مقاييس عدّة استخداـ خلاؿ من وذلك فقط، الداليّة الدقاييس استخداـ
 . 4..."الإبداع التّكنولوجيا، المجهّزين، الزبّائن، في الاستثمار

                                                           

 .889، صزيادة، زكي، مرجع سابق أبو 1
"دراسة تطبيقيّة في مصرؼ إيلاؼ   BSCتقويم الأداء الاستراتيجي وفقا لددخل القياس الدتوازف للأداء (. لزمّد. )د، س، ف أحمد، شهيد 2

 .      254_240ص ، ص، العراؽالإسلامي
بطاقة الأداء الدتوازف في تقويم الأداء الاستراتيجي، دراسة ميدانيّة في شركة استخداـ (. "2006). ، وآخروف العبّاس عبد جناف باقر ،الدّليمي 3

 . 196_167ص ، ص"الفرات العامة للصّناعات
 .34_8صناصر، مرجع سابق ص  ظفر، حسنٌو ، لزسن أكرـالياسري،  4
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 اكتشف فترة بعد ولكن فقط الأداء قياس على ظهوره بداية في اقتصر الدتوازف الأداء قياس نموذج إفّ 
 دور اتسع وبالتّالي الدؤسّسة، استراتيجية مع يتوافق نّا للإدارة كأداة استخدامو يدكن أنو والدؤسّسات الباحثوف

  .الأداء وإدارة لقياس أداة ليكوف تطور وبالتّالي الأداء إدارة عمليّات دعم ليشمل النّموذج ىذا
III. 3_2  القياس المتوازن للأداء:ومزايا أىمي ة  

 :1 أهمها في يجسّد سة أهميّة كبنًةللمؤسّ  بطاقة الأداء الدتوازف نٓقّق المتوازن: أىمية بطاقة الأداءأولا: 
 ؛وتوضّحها وتصف كيف يدكن تنفيذىاتكشف استراتيجيّة الدؤسّسة  -
 ؛تترجم الاستراتيجيّة إلى أىداؼ تشغيليّة قابلة للقياس وإبلاغ أعضاء الدؤسّسة بها -

فقط )رغم أهميّتها( بل ركّز أيضا على الدؤشّرات غبر الداليّة مثل  يقتصر تركيزىا على الدؤشّرات الداليّة لم -
  رضا الزبّوف، الجودة، الإبداع،...

 :2فيتتمثّل أهمية بارزة  الدتوازف الأداء بطاقةكما نٓقّق 
 ؛الأداء في تبدع كي نٓتاجها التّّ  القليلة الأساسية البنود حيث من ككل التّنظيم على التّركيز -

 ؛العملاء خدمة مبادرات الذندسة، إعادة الجودة، مثل للمؤسّسة الدختلفة البرامج تكامل يساعد -

 ؛والعاملنٌ الدديرين وحدات مثل الأقل الدستويات لضو الاستراتيجية الدقاييس نٓديد -

 :على يساعد حيث الاستراتيجي الأداء وإدارة الاستراتيجية تطبيق في فاعلة أداة تعتبر -

 ؛الدؤسّسة لاستراتيجية الجيّد التّوضيح 

 الدوظفّنٌ مشاركة خاصية وتوفنً إدارة كل عبر الادارية الاستراتيجيات وتوصيل نقل 
 ؛المحققة النّتائج في العلاقة ذات والأطراؼ

 ؛ومتواصل مستمر نٓسنٌ كأداة الأداء مقاييس استخداـ  
التّعلّم لزور العمليّات الدّاخليّة، لزور الدالي، المحور ىي:  أربعة لزاوربطاقة الأداء الدتوازف  وتتضمّن  

 الدرتبطة ببيئة الدؤسّسة الدّاخلية والخارجية.لرموعة من الدتغنًّات ، كل منها يحتوي على الزبّائنلزور والنّمو، 
 

                                                           

 .244مرجع سابق، ص . لزمّد أحمدشهيد،  1
بطاقة الأداء الدتوازف وإدارة الجودة الشّاملة وأثرىا في نٓقيق الديزة التّنافسية في الشّركات  تكاملية(. 2017/2018. )عزات ثورةأبو مارية،  2

 .84، ص، جامعة الخليل، فلسطنٌ)غنً منشورة( ، رسالة ماجستنً في إدارة الأعماؿالصّناعية في لزافظة الخليل
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 الدتوازف الأداء بطاقة أو الدتوازف القياس أسلوب استخداـ يوفّر :للأداء المتوازن القياس تطبيق مزاياثانيا: 
 نٓققها يتطلّب والتّّ  والعاملنٌ والعملاء كالإدارة العلاقة ذات الأطراؼ لمجموعة والدنافع الدزايا من العديد
:يلي ما لتحقيق للمفهوـ الدتكامل بالتّطبيق الالتزاـ

1 
 الدؤسّسة؛ مستويات كافة عبر وأىداؼ مقاييس إلى والاستراتيجية الرّؤية ترجمة -
 للتّطبيق؛ قابلة خطط إلى نٓويلها أجل من الاستراتيجية الأىداؼ تتبّع في ويساعد يدعم -
 والدقاييس؛ الأىداؼ بنٌ سببية علاقات لوجود نظرا تنظيمي تعلم وسيلة -
 الدتغنًّة، الأعماؿ بيئة في البقاء على الدؤسّسة ومساعدة الاستراتيجية لتطبيق متكامل مدخل يعتبر -

 .  التّنظيمية للرقّابة ونظاما الاستراتيجي، للتّخطيط وإطارا
III. 3_3 :الأداء الدتوازف  وفيما يلي يتم التّفصيل في كلّ لزور من لزاور بطاقة  محاور بطاقة الأداء المتوازن

 كما يلي:
لتحديد مدى مساهمة الاستراتيجية وتطبيقاتها  يهتم بوضع الدقاييس الدّاخلية والخارجية المحور المالي:_ 1

الدالية، ويتم بواسطة ىذا البعد مراقبة مقاييس ومؤشّرات الأرباح والخسائر والقوة الدالية في نٓقيق التّحسينات 
 :2للمؤسّسة ويتضمّن عدّة معاينً ومؤشرات منها

 مقاييس الرّنُية؛ -

ن أجل تقييم  مقاييس الإنتاجية: تقيس القدرة على نٓقيق الدخرجات الدطلوبة من عناصر الددخلات م -
 كفاءة عوامل الإنتاج؛

التّدفقات النّقدية: تستخدـ لتقويم أداء إدارة الدؤسّسة في نٓديد مدى قدرتها على توليد التّدفقات  -
  وتوزيع الأرباح والوفاء بالالتزامات.النّقدية الدستقبلية 

سة ن ىذا المحور نٓديد العمليّات الدّاخلية الحاسمة التّّ ينبغي على الدؤسّ ضمّ يت محور العملي ات الد اخلي ة:_ 2
التّفوّؽ فيها وىي لرموعة النّشاطات التّّ تعطيها ميزة تنافسيّة في السّوؽ كالابتكار، التّجديد، العمليّات 

 .1التّشغيليّة، خدمات ما بعد البيع

                                                           

1
المتوازن للأداء وإدارة المخاطر الاستراتيجية على الأداء الت نافسي أثر التكامل بين القياس (. 2017الدوياتي، داليدا لزمد عادؿ. )  

 .36، صالإدارية للنّشر، جامعة الدّوؿ العرية، مصر، الدنظمة العربية للتّنمية اريةللبنوك، دراسة تجريبية على عينة من البنوك الت ج
المجلة الد ولية المحكمة للعلوم الهندسية وتقنية  الأداء الدتوازف"،التّخطيط الاستراتيجي "بطاقة "(. 2016. )العزيز عبد وسيلة العاشق، 2

 .31_27ص ، ص، ليبيا2ع، 2 مج، المعلومات
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 :2ىيويتكوّف لزور العمليّات الدّاخليّة من ثلاث أبعاد فرعيّة 
 :ليّات اللازمة بهدؼ مقابلة احتياجات والتّّ تتعلّق بالدنتجات والخدمات والعم عملي ة الابتكار

 العملاء.

 :وتشمل الإنتاج والتّوصيل للعملاء ومبادرات نٓسنٌ جودة التّصنيع، بالإضافة إلى  عملي ة الت شغيل
 تقليل وقت التّوصيل وضبط مواعيده بدقةّ.

 :وتسعى لضماف توفنً الخدمة ومساندة العميل بعد البيع أو توصيل الدنتج  خدمة توصيل المبيعات
 .)سلعة أو خدمة(

و نٓديد شرائح الزبّائن والأسواؽ التّّ تتنافس فيها الدؤسّسة، ويحدّدوف قياسات ويتم وفق _ محور الز بائن:3
ويشمل ىذا المحور: رضا الزبّائن والاحتفاظ بهم، كسب زبائن جدد، نٓديد  ،أداء العمل مع الفئات الدستهدفة

 3رنُيّة الزبّائن، نٓديد حصّة الدؤسّسة في السّوؽ....
لقدراتها التّّ ينبغي بناؤىا لتحقيق النّمو والتّحسّن ويتضمّن مكوّنات البنية التّحتيّة _ محور الت عل م والن مو: 4

 العالديّة الدتزايدة لتسليم القيمة أو الدنفعة للمستهلكنٌ والدساهمنٌ تطلّبو الدنافسةعلى الددى الطّويل الذّي ت
 
 
 
 
 
 
 
 

 : خلاصة

                                                                                                                                                                                

 .18_1ص مرجع سابق، ص. ابراىيم منصورالسّعايدة، و ، رثعاف وحيدالختاتنة،  1
 .73 مرجع سابق، ص .عبد اللّو، كفاية لزمّد  2
 .18_1ص مرجع سابق، ص. ابراىيم منصورالسّعايدة، و ، رثعاف وحيدالختاتنة،  3
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يعد الأداء مقياسا لنشاط الأفراد والدؤسّسات ومؤشّرا على مدى نٓقيق الأىداؼ الدسطرة والوصوؿ 
من خلاؿ الاستغلاؿ الأمثل للموارد والقدرات الفردية والجماعية، وىو ما يجعل التّركيز على  إلى النّتائج الدرجوة

 .قياسو باستمرار وكفاءة إدارتو في صميم أنشطة واىتمامات الدؤسّسة
لقد استخدمت الدؤسّسات العديد من الأساليب والأدوات في قياس أدائها انطلاقا من الاعتماد على 

ات الدالية التّّ أثبتت فيما بعد قصورىا في إعطاء قيم معبرة للأداء، لشا أدى إلى التّوجو لضو الدقاييس والدؤشّر 
د أسلوب القياس الدتوازف الذّي يدمج بنٌ الدقاييس الدالية وغنً اوصولا إلى اعتمإضافة الدقاييس غنً الدالية 

لزيطها الدّاخلي تسعى للتّحكم بها وإخضاعها،  ويتأثر أداء الدؤسّسة نّجموعة من الدتغنًّات الدوجودة في الدالية،
وإنما ينبغي التّكيف معها حسن استغلالذا نّا يخدـ مصلحة  بالإضافة إلى متغنًّات خارجية يصعب التّحكم بها

       .الدؤسّسة



 
 الفصل الرّابع:

بين تسويق  ةعلاقال
الموارد البشــــرية وأداء 

 المؤسّـــــسة
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 :تمهيد

لدوارد البشرية كنهج استراتيجي جديد تسويق االإطار الدفاىيمي لبعد التّعرف في الفصول السّابقة على 
ىم لإدارة الدوارد البشرية وتوضيح لستلف الدفاىيم الدرتبطة بو، وكذا الإحاطة بدفهوم الأداء الدؤسّسي وبرديد أ

_ برديد الأثر الحاصل في الأداء العوامل الدؤثرّة فيو، فإننّا في ىذا الفصل سنحاول _ببعض من التّفصيل 
عن تبنّّ الدؤسّسة لنهج تسويق الدوارد البشرية وذلك من خلال تقسيمو إلى لرموعة أبعاد  الدؤسّسي والنّاتج

الدوارد البشرية، ترويج عرض الدوارد البشرية، توزيع  )عرض الدوارد البشرية، تسعير عرضبحيث تم اعتماد الأبعاد: 
، والأبعاد: )العلامة التّجارية لصاحب العمل، السّمعة عرض الدوارد البشرية( باعتبارىا بسثل التّسويق الدّاخلي

ثر من خلال لزاور بطاةة الأداء ( باعتبارىا تقيس التّسويق الخارجي، كما سنحاول توضيح ىذا الأالتّنظيمية
 لدتوازن، وذلك وفق التّقسيم الآتي: ا

IV. 1- ر التّسويق الدّاخلي للموارد البشرية على الأداء المؤسّسي.أث 

IV. 2- ر التّسويق الخارجي للموارد البشرية على الأداء المؤسّسي.أث 
IV. 3- بطاقة الأداء المتوازن.الأداء المؤسّسي من منظور  نتائج تسويق الموارد البشرية على 
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الحديث عن العوامل الدؤثرّة على أداء الدؤسّسة فإن ىناك عدد كبير منها لؼتلف باختلاف في إطار 
نشاط الدؤسّسة وحجمها كما وتتوزعّ ىذه العوامل بين كونها داخلية مرتبطة بالمحيط الدّاخلي من لستلف موارد 

ه ولستلف الجهات الضّاغطة الدؤسّسة ومكوّناتها، وبين كونها خارجية مرتبطة بالتّغيرات في المحيط وعناصر 
)منافسين، زبائن، المجتمع الددني، الإعلام.....(، وضمن ىذه العوامل الدختلفة لصد أن تسويق الدوارد البشرية 

العناصر الدشكّلة  يؤثرّ ويساىم بشكل واضح في ةيم أداء الدؤسّسة من خلال انعكاسو على العديد من
ئيّة سنحاول تسليط الضّوء على لستلف انعكاسات تسويق الدوارد البشرية ، وبالتّالي فإننّا في ىذه الجز ئهالأدا

على الأداء الدؤسّسي وكيف يكون عاملا مؤثرّا على ارتفاع أو الطفاض ىذا الأداء وذلك وفق الأبعاد الدختلفة 
  .التّّ تقيس مستوى تسويق الدوارد البشرية

IV. 1 على أداء المؤسّسةللموارد البشرية ر التّسويق الدّاخلي أث: 

 الدوارد تسويق باستراتيجية الدرتبطة التّواصل أنشطة لستلفعن  البشرية للموارد الدّاخلي التّسويق يعبّ 
 الدستدامة، والديزة الأساسية الخصائص) الدوظفّين مع الدؤسّسة صورة برسين إلى تهدف والتّّ  الدّاخلية البشرية

 التّعليقات طبيعة العملاء، خدمة طبيعة والخدمات، الدنتجات طبيعة الدوظفّين، إدارة التّنظيمية، الدمارسات
 .1 ..(التّنظيمي الإعلان ة،الدؤسّس حول العامة

 الخارجية أسواةها إلى خلالو من تصل طريقا يعتب الدّاخلية التّسويق أساليب على الدؤسّسة اعتماد إن
 .وربحيتها أدائها على إلغابا ينعكس لشا جيد تنافسي وضع لتحقيق ترويج أداة يشكل كما

 الرّضا برقيق في تساىم التّّ  الدزايا من لرموعة لذم يوفّر الدوظفّين على الدّاخلي التّسويق تطبيق إن
 الظرّوف جميع وتوفير وتلبيتها واحتياجاتهم متطلّباتهم في النّظر نتيجة وذلك العمل في بالاستقرار والشّعور
وةد أجمعت ، يؤدّونو الذّي بالعمل واعتزازىم رضاىم على إلغابا ينعكس ما وىو أدائهم لتحسين الدناسبة

ة العديد من الدّراسات على وجود تأثير إلغابي وواضح للتّسويق الدّاخلي في برقيق أداء عالي ومتفوق بالنّسب
عنصر من عناصر الدزيج تأثير كل فإن ةياس ىذا الأثر سيتم من خلال برديد للمؤسّسة، وفي ىذا السّياق 

 : رة باعتبارىا أبعاد لقياس ىذا الأثالتّسويقي للموارد البشري

                                                           
1
 Paillé, Pascal, Op cite, p4. 
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IV. 1_1 الموارد البشرية على الأداء المؤسّسي)منتجات( ر عرض أث: 

 متطورة سياسات على ذلك في واعتمادىا البشرية مواردىا مهارات وتنمية بتطوير الدؤسّسة اىتمام إن
 الدوارد كفاءات على وبرديدا وإنتاجيتها أدائها وفي عامة الدؤسّسة على إلغابي بشكل ينعكس ومتجدّدة
 من الرفّع في والاستراتيجيات السّياسات ىذه تساىم حيث منحيين على الانعكاسات ىذه وتظهر البشرية،
 وجعلهم بالدؤسّسة ارتباطهم تنمية إلى بالإضافة أدائهم وبرسين كفاءاتهم وزيادة الدّاخلية البشرية الدوارد ةدرات

 .احتياجاتهم وتلبّ  تطلّعاتهم بزدم لكونها نظرا لذا وانتماءا ولاءا أكثر

تعبّ منتجات الدوارد البشرية عن لرموع الدزايا والفرص والخدمات التّّ تقدمها الدؤسّسة لدوظفّيها بدجرد 
في بالإضافة إلى رفع إنتاجيتهم انضمامهم إليها والتّّ تسعى من خلالذا إلى ضمان بقائهم واستقرارىم الوظي

وزيادة ولائهم، بالنّظر إلى ىذه الدنتجات فإنوّ لؽكن برديد الأثر الذّي بزلقو على نشاط وأداء الدؤسّسة 
وموظفّيها وذلك من خلال برديد وفهم ما يعكسو تبنّ واعتماد الدؤسّسة لعرض الدوارد البشرية بشكل جدّي 

تتضمّن منتجات الدوارد البشرية لستلف الدزايا الدرتبطة ، و ع عملياتها ونتائجهاوملتزم وما يعود بو عليها في جمي
بالوظيفة مثل فرص التّدريب والتّكوين الوظيفي، التّرةية، تطوير الدسار الوظيفي، الحوافز والامتيازات الوظيفية، 

 .....مناخ العمل، التّعلم، إدارة الدعرفة والكفاءات، 

 :1تتضمّن أن ولؽكن الدستهدفة الفئات وفق البشرية لدواردا منتجات وتتعدّد تتنوع

 مضمون حيث من مغزى وذات للاىتمام مثيرة الوظيفة كانت كلما حيث :الوظيفة تفاصيل 
 .عليها والحفاظ برتاجها التّ الدواىب جلب على ةادرة الدؤسّسة كانت كلما أنشطتها،

 حزمة تعتب ولذذا الدقابل، في تعويضا يتلقّى أن أجل من يعمل موظّف كل :والمزايا التّعويضات 
 .الدواىب لجذب الدنتجات أىم من واحدة الإجمالية الوظيفية والدزايا الدكافآت

 حيث الدؤسّسة، في أسفل إلى أعلى من للأشخاص العام الدنظور عن وتعبّ  :والثقّافة الأشخاص 
 .معهم للعمل متميزة وكفاءات جيدين ةادة تضم مؤسّسة في للعمل فرد كل يطمح

                                                           
1
 Thanapat PratoommaseFollow, Marketing Mix 4Ps into HR strategy,   https://www.linkedin.com/pulse/hr-

marketing-part-2-mix-4ps-strategy-thanapat-pratoommase    /(15:05الساعة  2012سبتمبر 24)تاريخ التصّفح  

https://www.linkedin.com/pulse/hr-marketing-part-2-mix-4ps-strategy-thanapat-pratoommase
https://www.linkedin.com/pulse/hr-marketing-part-2-mix-4ps-strategy-thanapat-pratoommase
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 الاجتماعية والدكانة موظفّيها نظر في للمؤسّسة التّجارية العلامة ةيمة بو ويقصد :الاجتماعية الحالة 
 .لذا بانتمائهم بالفخر الدؤسّسة تشعرىم أن ينبغي إذ بها، لػضون التّ

 الوظيفي والتّطوير للتّعلم مسارات لدوظفّيها الدؤسّسة توفّر أن لغب حيث :والتّوظيف التّعلم مسار 
 لفرص الطّموحة الدواىب جذب في يساىم الدنتجات من النّوع ىذا لأن بالوظائف، مرتبطة تكون
 .الوظيفية مساراتها وتطوير التّرةية

 أداء تحسينل إلغابية وابذاىات ومهارات بدعارف الدؤسّسة في البشرية الدوارد تزويديساىم التّدريب في 
 حيث البشرية، الكوادر وتنمية إعداد مصادر من مهما مصدرا ويعد ،فعالية أكثر لتكون العمل في الدوارد ىذه

 يساعد، كما  1للمؤسّسات ملموسة عوائد لػقق استثمارا يعتب فهو الإنتاجية وتزيد الأداء نيتحسّ  بواسطتو
 بالنّفس، الثقّة زيادة إلى بالإضافة الانتاجية وزيادة بالرّضا والشّعور الكفاءة وبرسين التّعلم تسريع على التّدريب

 وبالتّالي السّوةية الحصة وتوسيع وبذديدىا الدنتجات بتحسين تسمح الأجل طويلة استثمار عوائد عنو تتشكّلو 
 . 2ةالدؤسّس أداء برسين

 الكفاءة وزيادة الأداء مستوى برسين علىتعمل  والدكافأة التّحفيز أنظمةفإن بالإضافة إلى للتّدريب 
 تقديم، حيث يساىم  3فيها والبقاء للمؤسّسة العاملين ولاء تضمن التّّ  الاستراتيجيات أىم وتعتب والفاعلية

 إلى الحاجة لتقليل( الكفاءة نوعية زيادة)  طاةاتهم وتفجير الدوظفّين إنتاج كفاءة زيادة في والدكافآت الحوافز
 التّغيب لدشاكل حلا وتعتب الإنتاج تكاليف تقليل وبالتّالي والتّطوير بتكارللا عمادو  ،(الدوظفّين عدد) الكم

4العمل ودوران
 . 

 

 

                                                           

 جودة على وأثره( جوال) الفلسطينية الخلوية الاتّصالات شركة في الدّاخلي التّسويق واقع(. 2014. )الله عطا ،عزاّت أبو عودة 1
 .18ص، فلسطين غزة، الإسلامية الجامعة ،)غير منشورة( ماجستير رسالة ،- غزة قطاع-المقدّمة الخدمات

 .189، ص بولران، عادل، مرجع سابق 2
 .20، صأبو عودة، عطا الله عزات، مرجع سابق 3

4
 Magatef, Sima Ghaleb, &Momani, Raed Ahmad. ( 2016). "The Impact of Internal Marketing on 

Employees’ Performance in Private Jordanian Hospitals Sector",  International Journal of Business and 

Management, Vol 11, No 3, pp135_136.  
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IV. 1_2 ر عرض الموارد البشرية على أداء المؤسّسةيسعتر أث: 

يعتب التّسعير في خدمات الدوارد البشرية )في إطار فلسفة تسويق الدوارد البشرية( أحد مكوّنات الدزيج 
الذّي تدفعو وتتحمّلو الإدارة في تقديم عرض )خدمات( الدوارد البشرية للموظفّين، التّسويقي، ويعبّ عن الدقابل 

 فهو لؽثّل لستلف النّفقات بدا يغطّي توفير الدؤسّسة لجميع الظرّوف والامتيازات الدطلوبة.

سة الدّاخلي والخارجي ويتأثر سعر خدمة الدوارد البشرية بدجموعة من العوامل ترتبط بدحيط الدؤسّ 
والفائدة  )التّكاليف، الدنافسة، الجودة.. (، ويتشكل في ىذا الإطار عدة خيارات فيما يتعلق بنسبة الجودة

 :1احتمالات لستلفة ىي بعدة تتحددمقارنة بالدنافسين حيث السّعر المحققة من الخدمة مع 

ىي الأفضل والسّعر أةل من الدنافسة: في ىذه الحالة الدؤسّسة في للموارد البشرية أن تكون الفائدة الدقترحة _ 1
العمل للحفاظ  مقارنة بدنافسيها يساعدىا على برقيق أداء مالي جيد وكسب رضا الدوظفّين وينبغيوضع متميز 

 .على الوضع وتعزيزه

تطوير وتعزيز مزايا _ السّعر أفضل لكن الجودة كما ىي لدى الدنافسين: في ىذه الحالة ينبغي العمل على 2
 الدنتج وتدعيم التّرويج للوصول إلى الفئات الدستهدفة والتفوق في جذبها.

_ السّعر أةل من الدنافسين لكن الجودة أةل: ىذا الوضع لػقق وفورات مالية للمؤسّسة لكنو يقلل من 3
يها العمل على برسين جاذبية العرض ةد يساعد في استقطاب الأفراد الذين يوافقون على عرض بسيط، لذا عل

 عروضها.   

_ الجودة والفوائد أفضل من الدنافسين والسّعر لشاثل لذم: ىذا الوضع جيد للمؤسّسة ولكن ينبغي السبق في 4
 الوصول إلى العملاء وإرضاء العميل الدّاخلي للرفّع من مستوى الأداء.

سّسة بالدوارد البشرية لذا لتحقيق رضاىم، : في ىذه الحالة تهتم الدؤ _ الجودة والسّعر مطابقان للمنافسين5
   بالإضافة إلى تكثيف الجهود للتّميز عن الدنافسين.

 

                                                           
1
 Panczuk, Serge, &Point, Sébastien, op cite, P6. 
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لديها من حيث التّكلفة  كلما اجتهدت الدؤسّسة في وضع تسعير مناسب لخدمات الدوارد البشرية
والجودة مقارنة بالدنافسين، فإن ذلك سيؤثرّ إلغابا على استقطاب أفضل الكفاءات من سوق العمل وبالتّالي 

الفردية  بدا ينعكس على برسين جودة العمل سيتوفر لدى الدؤسّسة موظفّون ذووا مهارات وةدرات متميّزة، 
أن التّميز في تقديم خدمات الدوارد البشرية ذات جودة وتكلفة أفضل  والجماعية وزيادة الإنتاجية والأداء، كما

لغعلها تتفوّق من حيث بزفيض التّكاليف  وبرقق متطلّبات الدوظفّين من حيث الامتيازات وظروف العمل 
رفّع من مؤسّسة والتزامهم بذاه مهامهم وزيادة مستويات الدبادرة والابتكار والالدستحقّة وبالتّالي كسب ولائهم لل

 لمؤسّسة.العام لداء الأأداء الدوارد البشرية، وبالتّالي وضع مالي وبرسين 

IV. 1_3 ر التّرويج لعرض الموارد البشرية على أداء المؤسّسةأث: 

يعتب التّرويج النّشاط القائم على توضيح وتبيان خصائص ولشيزات منتج ما أو خدمة بهدف بسييزىا  
الدستهلك وحثوّ على ابّزاذ ةرار الشّراء، ويتم استخدام العديد من الوسائل عن غيرىا من الدنتجات في نظر 

والأدوات واتباع استراتيجية ترولغية لزكمة من أجل بناء ورسم السّياسات التّرولغية من أجل الوصول إلى أكب 
 .مأو الخدمة وبرقيق الولاء الدّائ عدد لشكن من الدستهلكين وكسب رضاىم عن الدنتج

ار تسويق الدوارد البشرية فإن التّرويج لعرض الدوارد البشرية يهدف إلى ضمان إيصال صورة في إط 
وكذا الثقافة والقيم والتوجّهات والظرّوف الدتوفّرة بها متميزة وإلغابية حول وظائف الدؤسّسة ومزايا العمل 

في سوق العمل الدتواجدة  الكفاءاتطراف الخارجية خاصة لألموظفّين الحاليين بالدؤسّسة وكذا للالإلغابية 
 .ضلها وأنسبها للالتحاق بالدؤسّسةمن أجل استقطاب أف)الباحثين عن عمل والخرلغين( 

بكيفية عرض وتوضيح الدزايا الوظيفية والوصول إلى تهتم وبالتّالي فإن وجود سياسات ترويج فعالة 
التّّ تلفت انتباىهم وتتماشى مع متطلّباتهم الدستهدفين من الدواىب في الوةت الدناسب واستخدام الوسائل 

ورغباتهم من شأنو أن لغعل الدؤسّسة الوجهة الأفضل والأكثر استقطابا للمواىب والكفاءات الشّابة، وىو ما 
ينعكس بشكل إلغابي على برسين أداء ىذه الدواىب في حال تطابق الدزايا الدروّج لذا مع الواةع الوظيفي في 

لؼلق درجات عالية من الرّضا الوظيفي والولاء ويرفع من أداء الدوارد البشرية وبالتّالي الأداء الدؤسّسة وىو ما 
الكلي للمؤسّسة كما يسهم في برسين سمعة الدؤسّسة خارجيا بين منافسيها خاصة فيما يتعلق بسمعتها في 

 .لرال التّوظيف



أداء المؤسّسةو تسويق الموارد البشرية  العلاقة بين         :         رّابعالفصل ال  

 

 

93 

 وصاحب الدوظّف بين ةوية علاةة تطويرو  البشرية الدوارد عرض تعزيز في أساسيًا دوراً التّرويج يلعب
 العمل، لصاحب التجارية العلامة وتطويرالحوار  بألعية والاعتراف والتّواصل الدتبادلة الثقّة تعزيز أجل من العمل

 .البشرية الدوارد إدارة طرف من الدقدمة الخدمات لرال في ومتميزة معروفة تصبح أن على بررص فالدؤسّسة

التّرويج على عدّة عوامل من بينها توةيت الرّسالة التّرولغية ولزتواىا حيث لغب أن ويعتمد لصاح  
 بخصائص والعناصر الدتعلقة تتضمن الرّسالة جميع العناصر الأساسية حول خدمات الدؤسّسة في لرال التّوظيف

 الدؤسّسة واةع مع وتتماشى ومفهومة واضحة الرّسالة تكون أن ضرورة مع اعتراضات، أي وتوةع فوائده، الدنتج،
ص في لزتواىا أن تصل في الوةت الدناسب لأن أي تأخير يفقدىا فعاليتها وأي نقلغب و  مؤثرّة تكون حتى

 لا برقق الذدف الدطلوب.لغعلها 

 مع والاتصالات العمل، إعلانات: ةنوات عدّة باستخدام نفسها وبسييز بالتّرويج الدؤسّسة وتقوم
 الشّبكات الدؤسّسة، موةع) الإنترنت شبكة التّوظيف، شركات مع الدستمرة والعلاةات الوعي، لنشر الددارس

 داخليا الدؤسّسة نشاط مع متّسقة القنوات ىذه تكون أن وينبغي الدرشحين، مع اتصال لبناء( الاجتماعية
 .صورتها على يؤثرّ ذلك لأن وخارجيا

 في لديها الدوظفّين برضا الاىتمام لزيادة نظرا الدّاخلية الاتصالات بضرورة الدؤسّسات اعتراف يتزايد
 الدوظفّين مع التّواصل كيفية حول أكب بجدية التّفكير الضّروري من أصبح حيث للمحيط، الدتغيرة القيم ظل

 .1الخارجي للجمهور الدخصّص الاىتمام لؽاثل الدّاخلي للجمهور اىتمام وإعطاء

 سفراء الدوظفّين جعلفي  التّسويق ةسم مهمة لتعزيز الدّاخلية الاتصالات من الاستفادة لؽكنو 
 الدهارات تطوير على الدوظفّين لدساعدة فعالة طريقة الدّاخلية التّدريب خطةّ تعد كما التّجارية، للعلامات
 وسائل استخدام وعب التّسويق فريق من الاستفادة إمكانية إلى إضافة الدؤسّسة، استراتيجية في وإشراكهم

                                                           
1
 Sinčić, Dubravka, &Pološki Vokić, Nina, Integrating internal communications, human resource 

management and marketing concepts into the new  internal marketing philosophy, working paper 

series, University of Zagreb, Croatia, pp 07-12 
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 رائع كمكان الدؤسّسة وتسويق التّدريبية للجلسات التّرويج في التجارية العلامات ورسائل الاجتماعي التواصل
 . 1للعمل

IV. 1_4 ر التّوزيع لعرض الموارد البشرية في الأداء المؤسّسيأث: 

ق عنصر التّوزيع في الدزيج التّسويقي بإيصال منتجات وخدمات الدؤسّسة إلى عملائها بعد برديدىم يتعلّ 
وبسييزىم من خلال القيام بتجزئة سوةها إلى فئات متجانسة بغرض توجيو مزيج تسويقي لكل فئة بشكل 
مستقل، وتستفيد الدؤسّسة من بذزئة سوق الدوارد البشرية الخاص بها في برديد خصائص ومتطلّبات عملائها 

 .من الدواىب والكفاءات من الدوظفّين الحاليين أو الدرشّحين المحتملين

تخدم الدؤسّسة طرةا لستلفة في عملية توزيع منتجات وخدمات الدوارد البشرية إما من خلال التّوزيع تس 
الدباشر بفضل مدراء الدوارد البشرية بذاه موظفّيهم أو باستخدام التّوزيع غير الدباشر بالاستعانة بوسطاء 

حقيق الفعالية الدطلوبة في تسويق خدمات يتكامل عنصر التّوزيع مع بقية عناصر الدزيج التّسويقي لت، و خارجيين
الدوارد البشرية للموظفّين الدّاخليين حيث تعتمد لصاعة  كل عنصر على مدى النّجاح في العنصر السّابق، 
وينبغي على الدؤسسة أن تتأكد بشكل دائم من وصول منتجات وخدمات الدوارد البشرية الخاصة بها إلى 

 .ب احتياجاتو ورغباتو لتحقيق الرضّا الشّخصي والولاءعملائها في الوةت الدناسب كل حس

  :على الدّاخلي التّسويق يساعد كما

 ؛العمل وأنظمة وأىدافها الدؤسّسة لدهمة واستيعابهم الدوظفّين فهم -
 ؛العملاء مع وسلوكهم مواةفهم وتغيير بكفاءة وظائفهم برقيق لضو لػفزىم -
 ؛الدؤسّسة وثقافة واستراتيجية خطط بذاه الالتزام من عالية درجات برقيق -
 .عليها اعتادوا التّّ  غير الدشكلات لحل جديدة طرق بابتكار وذلك التّغيرات إدارة على الدوظفّين ةدرة -

                                                           
1
https://www.business2community.com/human-resources/hr-marketing-bringing-together-better-business-

(10:15الساعة  2012ديسمبر  3)تاريخ التصّفح/  01845846  
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 صورة يعطي ما وىو الدؤسّسة بذاه العاملين الأفراد وسلوك مواةف في الدّاخلي التّسويق ينعكس 
 سليم، لأداء اللّازمة والقدرات بالدهارات الدوظفّين تزويد خلال من وذلك وأىدافها مهمتها عن واضحة
    .الدؤسّسة سياسة مع السّلوك توافق إذا خاصّة للعملاء الدقدّمة الخدمة على إلغابا شخصيّتهم تؤثرّ وبالتّالي

1 :فوائد وعموما لػقّق التّسويق الدّاخلي للموارد البشرية لرموعة
  

الدوظفّين على فهم واستيعاب مهمة الدؤسّسة والأىداف والأنظمة وأساليب العمل الدطبّقة  يساعد -
 داخلها.

خاصة ذووا كما لػفّز الدوظفّين لضو برقيق وظائفهم بكفاءة وتغيير مواةفهم وسلوكهم مع العملاء  -
 الاتصال الدباشر معهم.

 وثقافة الدؤسّسة. جياتتوجّو الدوظفّون لضو مزيد من الالتزام بذاه خطط واستراتي -
ةدرة الدوظفّون على إدارة التّغييرات وذلك بالانتقال من الطرّيقة التّ اعتادوا العمل بها إلى طريقة  -

الخدمة أي  كما يساعد في بناء الثقافة التّنظيمية القائمة على خدمة العملاء وجودة أخرى أفضل
  ل.برقيق مستوى أداء أفض

IV. 2 ر التّسويق الخارجي للموارد البشرية على أداء المؤسّسةأث: 

 لتحسين الدؤسّسة وضعتها التّّ  الإجراءات لرموعة إلى البشرية للموارد الخارجي التّسويقيشير 
 ةبل من وتفسيرىا برليلها ويتم العمل، سوق إلى ونقلها إشارات رسم خلال من وذلك الجذب على ةدرتها

  حول استنتاجات شكل في عمل عن الباحثين
2
: 

 ."أفضل حياة نوعيّة سيعطينّ الدؤسّسة في العمل: "مثلا :التّنظيمية الخصائص_ أ

 "الدوظّف برترم مبتكرة بكونها الإدارية الدمارسات تتميّز: مثلا :الرّمزية السّمات_ ب

 وتفاعل علاةة لأن داخليا، يؤثرّ كما خارجيا الدؤسّسة أداء على يؤثرّ البشرية الدوارد تسويق إن
 لرموعة تتضمن لكونها نظرا ربحيتها وكذا وتنافسيتها نشاطها على كبير تأثير لذا الخارجي لزيطها مع الدؤسّسة

                                                           
1
 Magatef, Sima Ghaleb, &Momani, Raed Ahmad, Op cite, p136. 

2
 Paillé, Pascal, Op cite, p4 
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 الدؤسّسة وصورة وسمعة التّجارية كالعلامة والسّوق والدنافسين بالعملاء متعلّقة حسّاسة ومتغيرات عوامل
 .الدستهدف للجمهور الصّورة ىذه إيصال في الدستخدمة والأدوات

بالنّظر إلى تأثير التّسويق الدّاخلي للموارد البشرية على أداء الدؤسّسة وانعكاسو على لستلف الجوانب 
الدتعلّقة بدحيط الدؤسّسة الدّاخلي وخاصة على سلوك الدوظفّين من خلال تقوية التزامهم ورضاىم وبرسين 

لدؤسّسة تظهر من خلال أيضا تأثيرات عديدة ومتنوعة على أداء االخارجي ئهم، فإنوّ لتسويق للموارد البشرية أدا
ولستلف أصحاب الدصالح انعكاسو على كل من علاةتها بالزبّائن وبالباحثين عن الوظائف في سوق العمل 

وأدائها، لذلك فإنوّ ينبغي برديد وتوضيح التّأثير الذّي يعكسو التّسويق وبالتّالي يعود ذلك على إنتاجيتها 
من خلال أثر كل من العلامة التّجارية لصاحب العمل والسّمعة رجي للموارد البشرية على أداء الدؤسّسة الخا

 التّنظيمية على أداء الدؤسّسة.

IV. 2_1 ر العلامة التّجارية لصاحب العمل على أداء المؤسّسةأث: 

تعتب العلامة التّجارية أداة استراتيجية تستخدمها الدؤسّسة في عرض كل ما يتعلق بها من خصائص  
ولشيّزات بهدف تعريف نفسها ضمن لزيطها، حيث تستند عليها في رسم صورة إلغابية لذا لدى العملاء 

رية للمنتجات والخدمات فإنو والدستثمرين والدنافسين وجميع الأطراف ذات العلاةة، وانطلاةا من العلامة التّجا
للعلامة التّجارية لصاحب العمل طويلة الددى في إطار تسويق الدوارد البشرية تلجأ الدؤسّسة إلى بناء استراتيجية 

 .)للتّوظيف( ترتبط بالدوارد البشرية كبطاةة تعريف تعرض جميع خصائصها ومزاياىا في لرال التّوظيف

العمل لستلف ةيم وتوجّهات واىتمامات الدؤسّسة بذاه موظفّيها بسثّل العلامة التّجارية لصاحب و 
الحاليين والدرشّحين المحتملين للعمل بها، الذدف ىو التّعريف بدزاياىا وخصائصها في لرال التّوظيف وتقديم 
نفسها كصاحب عمل مفضّل ومرغوب، وتقدّم ىذه العلامة عدّة فوائد وامتيازات للمؤسّسة من خلال جعلها 

واىب فة ومتميّزة عن منافسيها في السّوق بفضل جودة مزاياىا الوظيفية لشا لغعلها وجهة مفضّلة للممعرو 
 وتوجّو عاطفية روابط بزلق فهي للمؤسّسة استراتيجية ةيمة بدثابةفهي ، أحسنالباحثة عن فرص وظيفية 

 التّوةعات إشباع الدهم ومن الوظائف، حول للمرشّحين وعودا وتقدّم أخرى، دون مؤسّسة لضو الفردي السّلوك
 بالعاملين الاحتفاظ على بالقدرة ومباشر واةعي بشكل ترتبط فهي للتّوظيف التّجارية العلامة عن النّابذة

مع الواةع الوظيفي يساىم في زيادة استقرار العلامة التّجارية كما أن تطابق الوعود الدعروضة في ،  الدوىوبين
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لعمل وينعكس إلغابا على انتمائهم وبالتّالي أدائهم، ويصبحون بدورىم سفراء الدواىب ورضاىم عن الدؤسّسة وا
فعّالين لصورة الدؤسّسة في الأوساط الدهنية والاجتماعية والعائلية وعلى الانترنت لشا يسهم في إعطاء بعد أوسع 

 .لعلامة مؤسّستهم

من الأدوات يعدّ أبرزىا موةع تستخدم الدؤسّسة لنشر علامتها التّجارية للتّوظيف لرموعة متنوعة  
الالكتروني الذّي يستخدم في نشر كافة الدعلومات الدتعلّقة بها على أن تكون الدعلومات الدعروضة عليو ذات 
مصداةيّة ولزدّثة باستمرار حتى تتناسب مع احتياجات وتطلّعات مستخدميو، بالإضافة إلى الاستعانة بدختلف 

اديو( والشّبكات الاجتماعية )فيسبوك، تويتر، ياىوو( وتوظيفها لخدمة الشّبكات الدهنية )لينكيدين، في
أغراضها في إيصال صورتها إلى جمهورىا الدستهدف من خلال تشجيع الدوظفّين على نشر معلومات حول 
مؤسّستهم ووظائفهم على صفحاتهم الشّخصية على ىذه الشّبكات بغرض التّعريف بها، وبرقق ىذه 

كبيرة للمؤسّسة كونها تعرف استخداما واسعا من طرف جيل الشّباب وخاصة الباحثين عن الشّبكات استفادة  
فرص وظيفية جيدة ولذذا فإنّ تواجدىا على مثل ىذه الوسائط لؽنحها شعبية وانتشارا وحتى ةبولا جماىيرا، لشا 

 .لؽكّنها من إيصال ةيمها وتوجّهاتها لذم وكسب تأييدىم ورغبتهم في الانضمام إليها

 العمل لصاحب التّجارية العلامة عرض في الاجتماعية والشّبكات الإنترنت استخدام ألعية تظهرو 
 دوراً تلعب فإنّها وصادةة حقيقية الدعلومات كانت فكلّما للمؤسّسة الرةمية السّمعة تكوين في الدسالعة وبالتّالي
 استطلاعات أوضحت وةد توظيفهم، ةبل حتى الثقّة من مناخ تهيئة خلال من للمرشّحين خاص بشكل إلغابيًا
 إلى للانضمام أةل راتبا سيقبلون بأنّهم منهم٪ 67 أكد حيث للعمل وطالبين موظفّين لرموعة شملت للرأي

 شركة إلى للانضمام يستقيلوا أن لؽكن منهم٪  84 أن حين في الإنترنت، على جيدة صورة ذات مؤسّسة
1عملائها من طيبة سمعة تكسب موظفيها بين طيبة بسمعة تتمتع التّ الدؤسّسة أنّ  كما أفضل، سمعة ذات

 . 

                                                           
1
 https://www.digitalrecruiters.com/blog/marketing-rh-ressources-humaines-nouveau-marketing.html    ( تاريخ

(12:04الساعة  2012ديسمبر   /التصّفح  

https://www.digitalrecruiters.com/blog/marketing-rh-ressources-humaines-nouveau-marketing.html
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أن العلامة التّجارية تعمل كشكل من أشكال الحكم الذي يعيد تأسيس الدؤسّسة من خلال كما يتضّح        
 التّرويج للمعايير الفاضلة، لشا لغعلها ةادرة على اجتذاب تدفق الدرشّحين الدوىوبين باستمرار من اجل الحفاظ

 :2فيتساىم العلامة التّجارية لصاحب العمل ، ويتجلى ذلك من خلال أن 1على أداء الدؤسّسة

  .خفض التّكاليف من خلال الاستفادة من الدواىب الدّاخلية وبذنّب التّوظيف -
  ء.بالانتمازيادة ولاء الدوظفّين والشّعور  -
 .للقيمة للموظفّين الحاليين والمحتملين والدؤسسة نفسها تعتب مصدراً -
 .مناسب جذب وبرسين نسبة الدرشحين الذين لديهم ملف شخصي -

 مساعدة الدوظفين على دمج ةيم المجتمع.   -

 الدرصد أجراىا دراسة وضّحت فقد العمل لصاحب التّجارية العلامة بألعية والاعتراف برديد إطار في
 على السّيئة صورتها بأنّ  تعترف الدؤسّسات من% 40 من يقرب ما أن الاجتماعية الإعلام لوسائل الفرنسي
 في ذلك يتسبب أن لؽكن وبالتّالي الدوظفّين بذنيد على ةدرتها وعلى الأعمال على مباشر تأثير لذا الأنترنت
 يتميز الذّي - العمل سوق إلى Y الجيل وصول ساىم فقد ذلك إلى بالإضافة متميزة، مواىب خسارة

 ما وىو بالدواىب الوعي زيادة في -وراتب وظيفة بوجود فقط يكتفون لا فهم التّطور في والرغبة العالي بالطموح
  .3التّجارية العلامة بتطوير الاىتمام خلال من الكفاءات على التّنافس زيادة في ساىم

 العملاء، كسب على بها تتنافس التّ بالطريقة الدواىب امتلاك على بشدةاليوم تتنافس  الدؤسّساتف 
 يذىب مكان أول فإن لوظيفة التّقدم أجل من مؤسّسة أي بفحص عالية إمكانات ذو موظف يقوم عندما

 مثل مواةع مراجعة ربدا أو LinkedIn و Facebook مثل متزايد بشكل الاجتماعي التّواصل منصات ىو إليو

Glassdoor، تضخيم على لدساعدتها للموظفين التّجارية العلامات ببناء القيام الدؤسّسة على ينبغي ولذذا 
 عن ةصصًا ينشرون موظفّين وجود دائمًا الدهم من مؤسّسة لأي فبالنّسبة التّسويقي، الجانب في رسالتها ودعم

 لخلا من وذلك بها، الخاص المحتوى على ىائلة جديدة مشاىدات إلى يؤدي لشا وثقافتها، وخدماتها منتجاتها
 وجو الدؤسّسة داخل من صور نشر أو لديهم، والرّضا الفخر عن والتّعبير العمل، في الثقافة عن الحديث

                                                           
1
 Boch, Emmanuelle, Op cite, p63. 

2
 Berrada, Mehdi, Op cite, p37. 

3
 Schäfer, Nathalie, &Bérengère, Simon, Op cite, p3. 
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 توفير لغب ذلك ولتحقيق العامة، الأوساط في للمؤسّسة الإلغابية الصّورة دعم في يساىم ذلك كل ،...العمل
 في التوظيف ثقافة عن لزتوى إنشاء عند وجو أكمل على بعملهم للقيام للموظفّين اللازمة والأدوات التدريب

 الدؤسّسة.

IV. 2_2 ر سمعة المؤسّسة على أدائهاأث:  

تعد السّمعة التّنظيمية أحد أىم عوامل التّميز بالنّسبة للمؤسّسة فهي بسثّل الانطباع الدتولّد حول 
التّنظيمية، درجة رضا الزبّائن عن لستلف الخصائص التّنظيمية للمؤسّسة حجم الإبداع الدتولد فيها، مسؤوليتها 

 .منتجاتها وخدماتها، كل ىذه العناصر تساىم في إعطاء الدؤسّسة صورة وسمعة إلغابية في سوةها

وتنعكس السّمعة على العديد من الدتغيرات والجوانب الدتعلقة بالدؤسّسة فهي تؤثرّ إلغابا على علاةتها  
م وبالتّالي ضمان ولائهم لذا ولػسّن علاةتها مع الدورّدين وىيئات بالزبّائن من خلال كسب ثقة زبائنها ورضاى

المجتمع الدختلفة، الأمر ينطبق على لرال تسويق الدوارد البشرية حيث أن سمعة الدؤسّسة عموما وخاصة فيما 
ن التّجديد يتعلق بسمعتها في لرال التّوظيف يعتب اعترافا لذا بأنّها تقدّم خدمات متميّزة لجمهورىا في إطار م

والإبداع الدستمر بدا يتماشى مع متطلّبات السّوق مع الحفاظ على تأدية مسؤوليتها الاجتماعية بذاه أصحاب 
الدصلحة والأطراف الفاعلة فيها، وبالتّالي فإن السّمعة الجيدة التّّ تكتسبها الدؤسّسة فيما يتعلق بتميّز خدماتها 

الدفضلة لدى الباحثين عن فرص وظيفية جيدة كونها برقق لذم الدناخ الوظيفية ورضا موظفّيها لغعلها الوجهة 
تقدمة الوظيفي الدناسب وفرص التّطوير الدرغوبة وىو ما لغعلها بزتار الأنسب لذا من الدواىب والكفاءات الد

 .لتحقيق مستويات أداء عالية

تها على الددى الطّويل، تتنوعّ الأدوات والأساليب الدستخدمة من طرف الدؤسّسة لبناء وتطوير سمع
الشّبكات الاجتماعية تعتب أدوات فعالة لتطوير السّمعة الإلكترونية للمؤسّسة وتوظيف الدواىب حيث تعدّ ف

بدثابة رصيد للمؤسّسات الراّغبة في اتباع نهج مباشر لجذب الدرشّحين في نطاق واسع وبسرعة وبتكلفة 
  .1الدواىب منخفضة ما لغعلها معتمدة لدكافحة النّقص في

                                                           
1
 Eulalie, Jordy, Op cite, p42. 
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 بالوظيفة الالتحاق في الرّغبة حول الدرشح ةرار في الدؤسّسية الصّورة تأثير الدّراسات من العديد أظهرت
 خاص دعم بدثابة الوظيفي الدسار إلى والإشارة التنمية، وفرص الوظيفة برديد الدرئيات، استخدام ويعد لا، أم

 الدرشّحين جذب الدمكن من لغعل الصّورة ىذه تطوير الوظيفة، عن الإعلان عند الدؤسّسية الصّورة لتطوير
 لدى الدؤسّسة جاذبية على تأثير لذا لستلفة عوامل أربعة( 2006) مورين لظوذج يوضححيث ، المحتملين
 العمل، وظروف الأجور،) التنظيمية الصّفات التنّظيمية، السّمعة الدقابل، سلوك: في العناصر وتتمثّل الدرشحين

 سيؤثر( سمعتها أي) للمؤسّسة الدرشّح تصوّر فإن وبالتّالي ،(وظيفة/ ومرشح الدرشح،/ الدؤسّسة) والتّوافق ،...(
 العمل لصاحب رصيدًا باعتبارىا السّمعة ألعية تأتي وىنا التّوظيف، عملية خطوات من خطوة كل في عليها

 الولاء لتحقيق تنافسية كميزة العمل صاحب بعلامة الاىتمام ضرورة وكذا جاذبيتها بتطوير لو ستسمح
        .1الطّويل الددى على بالدوظفّين والاحتفاظ

 :2منها مزايا لرموعة للمؤسّسة الالغابية السّمعة برققكما 

 .وولائهم العاملين رضا زيادة جدد، زبائن جذب لشيزة، أرباح برقيق -

 .الجدد والدستثمرين الأعمال شركاء جذب لرال في ةالدؤسّس ةوة تعزيز -

 .الدباشرين الدصلحة وأصحاب والدوزّعين الدوردين مع ةالدؤسّس علاةة برسين -

 .بهم والاحتفاظ الدؤسّسة في للعمل الكفوءة البشرية الدوارد استقطاب -

 المحتملين الدنافسين لدخول كحواجز العمل -

جودة رأس الدال البشري وكذا أداء التّوظيف الدّةيق والجيّد يؤدّي إلى تأثير كبير على إضافة إلى ما تقدّم فإن 
وحدات الأعمال والنّتائج الدالية، فالدؤسّسات التّّ تستخدم عمليات التّوظيف الصّارمة للموظفّين )دراسات 
التّحقق من الصّحة، الدقابلات الدنظّمة، اختبارات الدهارات الدعرفية، والتّحقق من مصادر التّوظيف( تظهر أداء 

3الربّح أعلى والنّمو السّنوي أكب( اةتصادي أفضل )ىوامش
  

                                                           
1
 Duroni, Agnès, Op cite, p22. 

في تعزيز السمعة التنظيمية الددركة، دراسة برليلية لآراء دور الدسؤولية الاجتماعية "(. 2014الزيادي، صباح حسينّ. )و رشيد، صالح عبد الرضا،  2
 .18ص العراق، ،1 ، ع16ج م، لوم الإدارية والاقتصاديةمجلة القادسية للع، "القيادات الجامعية في عينة من كليات جامعة القادسية

3
 Paillé, Pascal, Op cite, p2. 
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 :1لػقّق للمؤسّسة ما يليفإن تطبيق تسويق الدوارد البشرية إلى ما سبق إضافة 

من جهة الحصول على الدوظّفين المحتملين الدؤىّلين للمؤسّسة ومن جهة أخرى برقيق التزام الدوظفّين  -
 الحاليين والاحتفاظ بهم داخل الدؤسّسة؛

  أساس لإةامة علاةة طويلة الأجل كما ونوعا مع الدوظفّين؛ توفير -
خلق ظروف مواتية لتحسين تصوّر صاحب العمل في السّوق وبرفيز الدوظفّين وكسب رضاىم  -

 وتطويرىم؛
حين )الدوظفين المحتملين ضمان أن تبقى الدؤسّسات شريكا جذابا للموظفّين )الحاليين داخليا( والدرشّ  -

    .خارجيا(

 للتّأكد الحاليين الدوظفين رضا ضمانتظهر في  البشرية الدوارد تسويق نهج ألعيةلؽكن القول أن  وعموما
 الألعية بالغ أمر ناحية فمن وجذبهم، المحتملين الدوظفّين إغراء ضمان إلى بالإضافة الدؤسّسة داخل بقائهم من

 والفعالية الكفاءة لضمان وولاءه رضاه وبرقيق البشرية الدوارد إدارة تطلّعات يلبّ  موظّف كسب للمؤسّسات
 عمل كصاحب بنجاح نفسها بوضع الدؤسّسات تقوم أن الدهم من أخرى ناحية ومن الطويل، الددى على
 مستويات إلى الوصول أن حيث نفسها، الدؤسّسة داخل أو العمل سوق في سواء منافسيهم من جاذبية أكثر

   .العمل سوق في الدؤسسة وجاذبية الدوظّف برضا تتأثرّ والفعالية الكفاءة من الدختلفة الأداء

 جودة خلال من منافسيها عن الدؤسّسة لتمييز وسيلة البشرية الدوارد تسويق يعتب عام وبشكل
 من تأتي الدؤسّسة في الفكري الدال رأس من والأسهم والإنتاجية تبيعها التّ الدنتجات في ينعكس بدا موظفّيها
 الشّاملة، السّوق أبحاث خلال من التّنافسية القدرة زيادة لؽكن كما واستخدامهم، وتطويرىم موظفيها اختيار
 . 2الدوظفين وتدريب والجودة التخفيضات التّكلفة، التّسويق، مزيج

الدعلومات  تكنولوجيا خدمات شركة في العاملين نفيذيينالتّ  الدديرينفي دراسة تّم إجراؤىا على 
التّعاطف النّابذة عن  علاةةل وتأثير إلغابي علاةة وجود عن الدقابلات معهم أجريتأوضحت ردود أفعال من 

_ أشار الدبحوثين بأن:  فقد، تطبيق تسويق الدوارد البشرية بين الدشرف والدوظّف في برقيق الرّضا الوظيفي

                                                           
1 Minder, Susanna Maria, Op cite, P15. 
2
 Izvercianu, Monica, &Others, op cite, P 65. 
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 الأمان شعور يعزّز بذلك القيام".." _أكثر راضي سأكون العمل، في أرغب بذعلنّ الدشرف مع"علاةتّ 
 لي ويسمح إحباطي ولؽتص توتراتي يهدئ عاطفالتّ  ىذا لي، سبةبالنّ " ،_"إرضاءًا أكثر البيئة تصبح...  احةوالرّ 
 أن وىذا ما يوضّح "،عملي عن ضاالرّ  من بالدزيد أشعر لغعلنّ الشّ  ،وظيفتّ صعوبات أفضل لضو على أةبل أن

 ينالذّ  والعملاء ملاءوالزّ  ؤساءالرّ : مثل ركاءالشّ  من العديد مع علاةاتهم بإدارة ملزمون نفيذيينالتّ  الدديرين
 تأثير لذا والتّ كداعم، مشرفهم مع تعاطفية علاةة، لشاّ يفرض بناء القيودبعض  الأحيان من كثير في يفرضون

 رؤوسيوبد مباشر اتصال على ليكون للمشرف متروك الأمر أن المجيبون يضيف، كما الوظيفي ضاالرّ  على إلغابي
    .1وأدائها ةالدؤسّس من العملية في موظف كل مسالعة تقييم على ةادرين ليكونوا

من خلال ما تقدّم يتّضح أن تطبيق تسويق الدوارد البشرية من خلال برسين علاةة الددراء بدرؤوسيهم 
وسعيهم لتحسين عمليّات الجذب والاحتفاظ والتّطوير، وخلق علاةة إلغابية عاطفية وةويةّ بينهم، لو تأثير 

اندماجا في العمل وأكثر التزاما بذاه  ولغعلهم أكثرإلغابي على زيادة رضا الدوظفّين عن وظائفهم ومؤسّساتهم، 
 وبالتّالي برقيق معدّلات أداء عالية.برقيق أىداف الدؤسّسة، 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

1
 Ben Zekri, Imène. (2016). "Le marketing des ressources humaines: L’empathie et son influence sur la 

satisfaction au travail Cas des SSII tunisiennes", International Journal of Economics & Strategic 

Management of Business Process (ESMB) Vol. 6, 2016  -pp. 1-7 1 
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IV. 3  من منظور بطاقة الأداء المتوازنعلى الأداء المؤسّسي  تسويق الموارد البشريةنتائج: 

تأثير تسويق ويتّضح تتأثرّ ةيم أداء الدؤسّسة بالدتغيّرات الحاصلة في لزيطها سواء الدّاخلي أو الخارجي، 
الدوارد البشرية على أداء الدؤسّسة على مستوى جميع عناصره، ولؽكن إيضاح ذلك من خلال لزاور بطاةة الأداء 

 الدتوازن كما يلي: 

IV. 3_1 الدوارد البشرية في برسين وتدعيم الأداء الدالي للمؤسّسة من خلال:يساىم تسويق المالي:  محورال 

رية  الدطبّقة في إطار تسويق الدوارد البشوالاستراتيجيات سياسات تنعكس حيث _ تخفيض التّكاليف: أ
زيادة كفاءة وفعالية أنشطة الدوارد  إلغابا على ...العلامة التّجارية ، ،أنظمة الحوافز، تنمية الدهاراتكالتّدريب، 

 مثل:التّّ تتحمّلها بزفيض نسبة كبيرة من التّكاليف  البشرية والدؤسّسة ككل وبالتّالي

 التّأخر في إلصاز الخدمات؛الدنتجات وكذا  الف والدعيب والأخطاء فيتكاليف التّ  -
 والتّقاعد الدبكر؛ التّكلفة النّابذة عن معدّلات دوران العمل والتّغيب -
 تكاليف التّوظيف نتيجة استبدال الدوظفّين أو مغادرتهم. -

 غير الدوظفّين فاستبدال تنافسية، ميزة ىو الدؤسّسة داخل وأكفاء لسلصين موظفّين وجود إن
 العمل دوران معدل تقليل في يساىم الجيد فالتّوظيف) لذا بالنّسبة تكلفة لؽثل الدؤسّسة طرف من الدتحمسين

 الأىداف برقيق على ومساعدتهم الدؤسّسة في وإشراكهم الدوظفّين برفيز نتيجة والإخلاص الولاء وزيادة
 الوحيد الدّافع يعد فلم الفرد، توازن على مباشر تأثير لذا العمل ظروف أن حيث ،(الفردية للتّنمية الشّخصية

 مبتكرة مشاريع في والاندماج التّدريب من الاستفادة في يرغبون فهم العمل وفرص التّعويض مستوى ىو للأفراد
 . 1والأخلاق والتّضامن الأمن لدفاىيم وحساسون

يظهر تأثير سياسات الجذب والاحتفاظ والتّطوير التّّ تتبنّاىا الدؤسّسة على إنتاجيتها _ زيادة الانتاجية: ب
 وذلك من خلال:

 وبذاه الدؤسّسة.مستويات استقرار الدوظفّين والتزامهم بذاه وظائفهم زيادة  -
                                                           

1
 Roger, Alain. (2012).  "L'émergence et les enjeux du marketing des ressources humaines", Revue de 

gestion des ressources humaines, N° 84 | pp 44 _60 
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 ارتفاع معدّلات أداء الأفراد نتيجة الاستفادة من برامج التّدريب والتّكوين اللازمة. -
برسين العلاةات مع الزبائن وكسب زبائن جدد بفضل سياسات التّسويق الدّاخلي الذادفة إلى تطوير   -

 كفاءة الدوظفّين في الصّفوف الأمامية للخدمة.

 الدالية والنّتائج المحقّقة الأرباح على إلغابا تنعكس التّكاليف والطفاض الدؤسّسة ةإنتاجي زيادة فإن معا وبشكل
 .للمؤسّسة

 يساعد لشا ومسالعيها للمؤسّسة الدالية القيمة إنشاء في العمل لصاحب التّجارية العلامة نتائج تتمثّلو 
 الديزة على والحفاظ للنّمو ضرورياً أمرًا يعدّ  بها والاحتفاظ الدواىب توظيف أن كما وأدائها لظوىا دعم على

 يساىم العمل سوق في الدواىب أفضل استقطاب أن كما الربح، ىامش زيادة على التّأثير خلال من التّنافسية
 .الدسالعين حقوق ةيمة على إلغابيا يؤثرّ بدوره والذّي للمؤسّسة الدالي الأداء برسين في

بالإضافة إلى انعكاس  وبروزىا كعلامة لشيّزة في لرال التّوظيف كنتيجة لسمعة الدؤسّسة_ التّوسع في السّوق  
جديدة، منتجاتها وخدماتها لشا لغعلها تتوسّع في خطوط أنتاج جديدة أو حتى أسواق  ذلك على حداثة

 وبالتّالي زيادة الحصّة السّوةية.

   :1من خلالوتظهر مزايا تطبيق تسويق الدوارد البشرية على برسين الجانب الدالي للمؤسّسة 

 .جدد زبائن وكسب جديدة أسواق إلى الدخول من الدؤسّسة بسكين -
 .التّكاليف وتقليل الإنتاجية زيادة إلى يؤدّي لشا التّنظيمية الوحدات جميع بين والتّنسيق التّعاون برقيق -
 سياسات نتيجة) ةبل من موجودة تكن لم منتجاتها في إضافية مزايا وتطوير خلق من الدؤسّسة بسكين -

 (.البشرية الدوارد تسويق إطار في الدتبعة والتّدريب التّعلم

IV. 3_2 :بشكل إلغابي على أداء الدؤسّسة  البشرية الدوارد تسويق نتائج تبنّ تظهر محور العمليات الدّاخلية
 :من خلال زيادة كفاءة عملياتها الدّاخلية حيث يظهر ىذا الأثر في

 .وبرسينو العمل بتطوير تتعلق مقترحات تقديم في مستمر بشكل العاملين ومسالعة مبادرة -

                                                           

1
على أداء المؤسّسات الاقتصادية من منظور بطاقة الأداء المتوازن دراسة حالة التّغيير التّكنولوجي وأثره (. 2014ةريشي، لزمد. )  

كلية العلوم الاةتصادية والتّجارية وعلوم ،  (غير منشورة) طروحة دكتوراه في علوم التّسيير، أمؤسّسة صناعة الكوابل _فرع جنرال كابل_ بسكرة
 جامعة لزمد خيضر، بسكرة، الجزائر.   التّسيير 
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 ؛لزيطها في الدوجودة الأطراف ومساعدة وإلغابية جيدة علاةات تكوين من الدؤسّسة بسكين -

 ؛والتّالف والذدر العيوب معدّلات في الدستمر الالطفاض -

 .مستمر بشكل العاملين إنتاجية تعظيم -
IV. 3_3 إن ةدرة الدؤسّسة على الاستفادة من عوامل القوة التّّ يقدمها نهج تسويق  :والنّمو التّعلم محور

الدوارد البشرية تظهر بشكل إلغابي وواضح على جودة أنشطتها من خلال زيادة ةابليتها للتّعلم والنمو في 
 لرال عملها وتوجّهها لضو آفاق أفضل، ويظهر ذلك من خلال: 

 .التّنظيمي بالتّعلم والاىتمام الأفراد كفاءة زيادة -

 .جديدة أسواق لضو التّوسع -

 .والابتكار الإبداع مستويات زيادة -

 .الحديثة التّكنولوجيات استخدام تطور -

 .والجماعية الفردية الدبادرات تشجيع -

 .الأزمات إدارة حسن -
 القرارات. وابزاذ الإبداع على العاملين ودعم تشجيع -

 في والكفاءة الجودة من أعلى درجات وبالتّالي العمل بذاه والتزامهم الدوظفّين رضا درجة زيادة -
 .الدخرجات

IV. 3_4 بحيث بزبائنها وعلاةتها أنشطتها على البشرية الدوارد لتسويق الدؤسّسة تبنّ ينعكس :العملاء محور: 

 خدمات وبالتّالي الكفاءات ذوي الدوظفّين وكذا للزبّائن جاذبيتها على للمؤسّسة الإلغابية السّمعة تؤثرّ -
 ؛العملاء لضو موجّو أفضل وأداء

 الدوارد تسويق إطار في الدطبّقة والتّحفيز التّدريب استراتيجية نتيجة للعملاء لدوجّهة الخدمات برسّن -
 ؛البشرية

 .الدمنوحة الامتيازات خلال من الدوظفّين رضا على والتّركيز الدّاخلي العميل فلسفة تطوّر -

 بو تقوم لدا وفهمهم وعيهم وزيادة الزبّائن رضا برسين: مثل مزايا الدؤسّسة سمعة برقّق أن لؽكن كما
 أموال على الحفاظ في تسهم كما والسّليمة الحسنة لصورتها وإدراكهم منتجات من تقدّمو وما الدؤسّسة
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 بالدوظفّين الاحتفاظ للمؤسّسة الجيّدة السّمعة تنتج كما أوسع، بشكل عامة علاةات وتكوين الدسالعين
 . 1الإنتاجية على ينعكس والذّي للعاملين الدعنوية الرّوح ورفع بها الدوىوبين

   :2ينعكس تسويق الدوارد البشرية على برسين الجوانب الدتعلقة بزبائن الدؤسّسة من خلالبالإضافة إلى ما سبق 

 الطفاض عدد الشّكاوي من طرف الزبّائن وزيادة مستوى ولائهم. -
 مستويات الدخالفات والأخطاء في سلوكيات العاملين. الطفاض -
 تراجع نسب الغياب وترك العمل. -
 إظهار العاملين لدرجات من الحماسة والنّشاط والإتقان في العمل. -

بالنّظر إلى جملة التأثيرات التّّ لؼلقها تسويق الدوارد البشرية على أداء الدؤسّسة باختلاف زوايا معالجتو  
 لرموعةبرقيق التسويق أو لزاور ةياس الأداء فإن تسويق الدوارد البشرية بشكل عام يهدف إلى من خلال أبعاد 

:منها الأىدافالدزايا و  من
3
  

 العمل؛ سوق في تنافسية مزايا على الحصول -

 في ورغبتهم ةدراتهم إطلاق لذم تتيح مثالية عمل ظروف وتوفير الدناسبين، الدوظفّين على الحفاظ -
 الأداء؛ تقديم

 لصاح في كبيرة مسالعة وتقديم للموظفّين الدضافة القيمة ذات الإمكانات من القصوى الاستفادة -
 الشّركة؛

 الفريدة؛ البشرية الدوارد وبرامج لعروض الدتّسق التّنفيذ -
 ؛)العمل لصاحب التّجارية العلامة) العمل لصاحب فريدة صورة وصيانة وتنظيم تطوير -
 .وإنتاجيّتو الدوظّف رضا في مستدامة زيادة -

                                                           

1
 .19، صالزّيادي، صباح حسينّ. مرجع سابقو صالح عبد الرضا.  رشيد،  

2
 .93ةريشي، لزمد، مرجع سابق، ص   

3
 Cerf, Daniel. (2019).  Marketing RH: Stratégie et objectifs à portée de main, 

https://www.weka.ch/themes/ressources-humaines/planification-du-personnel-et-recrutement/marketing-du-

personnel/article/marketing-rh-strategie-et-objectifs-a-portee-de-main/     الساعة  2012أوت  00 /)تاريخ التصّفح
12:33)  

https://www.weka.ch/themes/ressources-humaines/planification-du-personnel-et-recrutement/marketing-du-personnel/article/marketing-rh-strategie-et-objectifs-a-portee-de-main/
https://www.weka.ch/themes/ressources-humaines/planification-du-personnel-et-recrutement/marketing-du-personnel/article/marketing-rh-strategie-et-objectifs-a-portee-de-main/
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 : خلاصة

تم في ىذا الفصل التّعرف على التّأثير النّظري لتسويق الدوارد البشرية على الأداء الدؤسّسي من خلال 
استخدام أبعاد تسويق الدوارد البشرية التّّ عبّنا عنها ب التّسويق الدّاخلي مشتملا على الدزيج التّسويقي 

زيع(، بالإضافة إلى التّسويق الخارجي لشثّلا في السّمعة التّنظيمية عرض، تسعير، ترويج، تو –للموارد البشرية 
 للمؤسّسة والعلامة التّجارية لصاحب العمل.

الدالي،  ورالمحرتأينا ان نوضّح ىذا الأثر من خلال لزاور بطاةة الأداء الدتوازن وىي المحور الدالي: اكما 
 لزور العمليات الدّاخلية، لزور التّعلم والنّمو، لزور العملاء.

 



 

 الفصل الخامس:

عرض وتحليل نتائج 
اختبار الدّراسة التّطبيقية و 
 الفرضيات
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      تمهيد:

إن التّأثنً الذّي يعكسو تسويق الدوارد البشرية على الدؤسّسة يظهر ويتجلّى في العديد من النّواحي ومنها        
نيا من خلال الأداء وىو ما تم توضيحو نظريا في الفصل السّابق من الدّراسة، بينما يتم تأكيد ذلك ميدا

الديدانية والتّّ تجسّدت في مؤسّسة سوناطراك بفروعها في كل من بسكرة ها من الدّراسة النّتائج الدتحصّل علي
الدتّبعة منهجية الدّراسة و فإننّا في ىذا الفصل سنتطرّق إلى التّعرف بالدؤسّسة لزل الدّراسة  ، وبالتّاليوورقلة

تساؤلات وفرضيات على وات الدستخدمة في تحليل البيانات، لتأتي بعد ذلك خطوة الإجابة الأدبالإضافة إلى 
 ، وذلك وفق التّقسيم الآتي:المحدّدة مسبقا الدّراسة

V. 1 محل الدّراسة ؤسّسةبالم التّعريف. 
V. 2 )منهجية الدّراسة )الطّريقة والإجراءات. 
V. 3 نتائج التّحليل الإحصائي للدّراسة واختبار الفرضيات. 
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V. 1 راسةمحل الدّ  ؤسّسةالتّعريف بالم : 

 تم تطبيقها والإجابة على التّساؤلات والفرضيات الدقدّمة، التّعرف على نتائج الدّراسة الديدانية التّّ بغية       
خلال التّعريف بمؤسّسة سوناطراك بمختلف أنشطتها ، من الدؤسّسة لزل الدّراسةتقديم لمحة عن فإنوّ ينبغي بداية 

صورة أوضح للدّراسة واستكمال عرض وتحليل النّتائج وأىم ما يديّزىا من أجل رسم  وأجهزتها، تاريخها وأىدافها
  الدتحصل عليها.

V. 1 _1 نبذة عن تاريخ مؤسّسة سوناطراك : 

 أولا: تعريفها

 :الشركة العامة لأبحاث وانتاج ونقل وتحويل وتجارة الذيدروكربونات لعبارة: ختصاراىي سوناطراك 

   (Société  Nationale pour la Recherche، la Production, le Transport, la 

Transformation, et la Commercialisation des Hydrocarbures s.p.a.)  ىي شركة عمومية
جزائرية شكلت لاستغلال الدوارد البترولية في الجزائر ىي الآن متنوعة الأنشطة تشمل جميع جوانب الإنتاج 

مضخة ، في أنشطتها البتروكيمياويات وتحلية مياه البحر وقد نوعت ،كريرقل والتّ كشاف والاستخراج والنّ الاست
  .الغاز نفطال

تجسيداً لرغبة  1963تأسست الشركة الوطنية لنقل وتسويق المحروقات )سوناطراك( نهاية عام 
لطات الجزائرية في السيطرة على الثروة البترولية للبلد الدستقل حديثاً. وىدفت السلطات من إنشاء الشركة السّ 

 لتوجيو الثروة البترولية لخدمة التنمية الاقتصادية والاجتماعية، وجعلها رافعة لتأميم القطاع النفطي.

 المحروقات استكشاف لرال في كبنًة إلصازات حققت قد الجزائر كانت ،1969 عام بداية مع
 من الشرقي الجنوب إلى العادم اسيح حقل اكتشاف إثر خاصة الغاز، من كبنًة لسزونات على وعثرت
 أرمل حاسي في الدنتج الغاز نقل رخصة على سوناطراك حصلت الفترة نفس وفي ،1968 في مسعود حاسي

 الإنتاج في التصاعدي الدسار ىذا وتوُج. لفرنسا أصلا ملكيتو تعود الأنابيب من خط   عبر سكيكدة إلى
 الجديد الوضع مع وتداشياً ، 1969 عام( الأوبك) للنفط الدصدرة الدول منظمة الجزائر بدخول والتسينً
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 بوسائلها الاستكشاف عمليات أولى بإطلاق سوناطراك قامت للنفط، مصدرا بلدا أصبحت الجزائر بوصف
 الذاتية.

ىي مؤسّسة عالدية بمجال عملها، لستصة في الصّناعة البترولية والغازية ومن  سوناطراكأنشطة سوناطراك: ثانيا: 
 أىم أنشطتها:

 الاستغلال والإنتاج. أ_ نشاط الصّناعة البترولية الأفقية:
 يتمثل في نقل المحروقات عبر القنوات. :ب_ نشاط النقل

 سة متمثلة في التمييع والتّحويل.وىي آخر نشاطات الدؤسّ  ج_ نشاط الصّناعة البترولية التحتية:
 1986 أغسطس في صادر قانون سمح وقد قامت الدؤسّسة بعدة شراكات واستثمارات حيث

 في تحتفظ أن   ىي أساسية قاعدة وفق   لكن الاقتصادية، الشراكة من متنوعة أشكال على بالانفتاح لسوناطراك
 .%51 عن تقل لا الأسهم من بنسبة الشراكات تلك جميع

 أكثر مع بالتعاون للشركة سمح لشا الأجنبي الاستثمار آفاق آخر تنظيمي قانون عزز ،1991 عام وفي
 وتم الثلاثنٌ ناىزت عقود بموجب للشركة، متعددة وإنتاجية استكشافية مشاريع نفذت مقاولة 130 من

 .القانوني الإطار تعديل على اللاحقنٌ العامنٌ في توقيعها

 لعل عملاقة مشاريع تنفذ دولية لرموعة إلى سوناطراك تحولت العشرين القرن تسعينيات أواسط في
 11 قدرىا إنتاجية بطاقة الدغرب عبر الجزائري بالغاز والبرتغال إسبانيا يزود الذي العربي، الدغرب أنبوب أبرز ىا
 .سنويا الغاز من مكعب متر مليار

 النفط أسعار بتصاعد مدفوعا اللاحقة العقود خلال إيجابي اتجاه في يسنً سوناطراك تطور مسار ظل
 معاملاتها رقم وبلغ والعشرين، الواحد القرن من الأول العقد من الثاني النصف في خاصة الدولية السوق في

 ىذا ضعف فروعها تُشغل حنٌ في عامل ألف 41 من أكثر تُشغل وباتت. 2009 في دولار مليار 77
 .العدد

 أنشطتها وسعت كما والنقل، والتسويق والتصدير الإنتاج منها كثنًة قطاعات   الشركة أنشطة وشملت
 15 لضو في الشركة أنشطة وتنتشرُ . الدياه وتحلية الدعدني والاستخراج الفوسفور وإنتاج البتروكيميائيات لتشمل
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 البحر حوض وفي أفريقيا في نفطية لرموعة أكبر سوناطراك باتت كما وأفريقيا، وأمنًكا أوروبا بنٌ موزعة دولة
 .الدتوسط الأبيض

 في استثماري مشروع في سوناطراك شرعت ولدى الدؤسّسة لرموعة من الأنشطة خارج البلاد أين
 دخلتها دولية منافسة في بليبيا غدامس حقول في استغلال برخصة وفازت كاسيا، بمشروع بالبنًو الخارج

، بتونس نومهيد ومشروع كموريتانيا الجوار دول في مشاريع عدة لذا كما ،بمفردىا مرة لأول الجزائرية ركةالشّ 
 : اليةالتّ  بلدانال من كل في سوناطراك شركة تتواجدو 

 (وليبيا مصر ليبيا، موريتانيا، يجر،النّ  تونس، مالي،) أفريقيا:
 . (حدةالدتّ  والولايات البنًو) :أمريكا
 .(وروسيا فرنسا بريطانيا، البرتغال، إيطاليا، إسبانيا،) :أوروبا

V. 1_2  فيما يلي سيتم توضيح الدديرياّت والأقسام والدصالح الدكوّنة لذيكلة  :وأىدافها التّنظيمي ىيكلها
 مؤسّسة سوناطراك، بالإضافة إلى أىم الأىداف التّّ تسعى لتحقيقها.

 :من للمؤسّسة التّنظيمي الدخطّط يتشكّلأولا: الهيكل التّنظيمي: 

 :من تتكوّن: العامة _ المديريةأ

 .التنفيذية اللّجنة بمساعدة للمجمع العامة الإدارة يتولّى  الذّي العام الددير الرئّيس -
 .المجمع تسينً وتنسيق الدتابعة في العام الرئّيس بمساعدة يقوم الذّي العام الأمنٌ -
 الأشغال لأعضاء الضّروري الدّعم بتقديم تقوم العام الددير الرئّيس لدى والتّوجيو الدراقبة لجنة -

 .للمجمع الاجتماعية

 جزائريا الأعمال في قدراتو وتنمي المجمع مهن العملياتية الأنشطة تباشر :العملياتية النّشاطات _ب
  :في النّشاطات ىذه وتتمثّل ودوليا

 تتولّاىا الأخنًة وىذه المحروقات، وإنتاج التّنمية التّنقيب، البحث، أنشطة ويشمل :المنبع نشاط 
 .أخرى بترولية شركات مع بالشّراكة أو وحدىا سوناطراك
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 نشاط AVAL: البترول غاز فصل الطبّيعي، الغاز تدييع واستغلال بتطوير النّشاط ىذا يتكفّل 
 .الطبّيعية الغازات وتثمنٌ البتروكيمياء، التّكرير، الدميع،

 وتقدّر المحروقات وشحن وتسليم النّقل شبكة واستغلال وتنمية بتسينً ويهتم :بالأنابيب النّقل نشاط 
 .كلم 1400 الأنابيب عبر النّقل نشاط يسنًىا التّّ  النّقل أنابيب مسافة

 فروع مع بالشّراكة الأعمال ىذه تتم حنٌ والشّحن البيع عمليّات بتسينً يتكفل :التّسويق نشاط 
 البحري النقل أجل من للشّحن ىيبروك شركة مع البترولية، الدنتوجات توزيع أجل من نفطال

 بتسويق لسوناطراك الشّراكات ىذه سمحت وقد الغازات تسويق أجل مع كوجيز ومع للمحروقات،
 .الدّولية الأسواق اتجاه المحروقات

 :إلى سوناطراك مؤسّسة تسعى :أىدافهاثانيا: 

 .الوطنية الدتزايدة الحاجات تلبية -
 .الخارج في والتّجارية الصّناعية الالصازات في الدشاركة عليها النّهائي، الزبّون من قرابة أكثر تكون حتى -
 .منتجاتها تنويع -
 الدّائم والتّحسنٌ التّرقية بهدف والتّقنيات للوسائل الأمثل الاستعمال مع نشاطاتها في والتوزيع التّحكم -

 .علامتها وصورة لشهرتها
 كافة باستغلال وذلك بالفائدة عليها يعود ما وكل المحروقات بصناعة الدتعلّقة الأنشطة جميع دراسة -

 .الدتاحة الوسائل

V. 1_3  مؤسّسة سوناطراك: وعيوب بعض مزايا 

 الاستخراجية ناعاتالصّ  في ارتفاعا الأكثر هريةالشّ  افيةالصّ  الأجور متوسط يتم دفعأ_ بالنّسبة للأجور: 
 وتوزيع إنتاج بقطاعات متبوعة، (وتأمينات بنوك) الدالية الأنشطة وفي( المحروقات وخدمات إنتاج لاسيما)

 إلى الدالية شاطاتوالنّ  الاستخراجية ناعاتالصّ  في أكثر الأجور ارتفاع، ويعزى حةوالصّ  والداء والغاز الكهرباء
 أجور لدفع مالية موارد أكثر وتدتلك شهادات على الحاصلنٌ من كبرأ عددا تشغلىذه القطاعات  كون

 قطاع كل في ساتللمؤسّ  الأجر خاصيات وكذا سةالدؤسّ  وحجم والقطاع العامل تأىيل، حيث يعتبر عمالذم
 .للأجر المحددة العوامل ىي



عرض وتحليل نتائج الدّراسة التّطبيقية واختبار الفرضيات  :                خامسالفصل ال  

 

 

114 

 بالعمل الجزائري الشباب يحلم التّ ساتالدؤسّ  قائمة( سوناطراك) للمحروقات الوطني المجمع يتصدر
في الدقابل ىناك بعض نقاط الخلل حيث يقوم العديد من الكوادر  ولكن بالغريب وليس معلوم وىذا فيها،

 شركات من الدغرية والعروض الدسبق التقاعد"تم تلخيصها في بمغادرة الدؤسّسة نظرا لمجموعة من الأسباب 
 ."الداضية نواتالسّ  في عاشوىا التّ غوطوالضّ  فساد قضايا في ورطالتّ  من لساوفهم" إلى إضافة ،"أجنبية

 الجنسيات الدتعددة ركاتالشّ  في للعمل الدغادرة لتفضّ  الدؤىلة الكوادر من العديدبالإضافة إلى أن  -
 أموال ضخ يتطلب لأنو تغينًه يدكن لاواقع  وذلك سوناطراك تعرضو لشا بكثنً حسنأ الأجور حيث
 بعيدة تبقى انها الا بالجزائر الأعلى ىي طراكاسون جورأ ان من الرغم علىف الأجور كتلة في كبنًة
 : الى الدسبق قاعدالتّ العالدي، ويعود  فطالنّ  شركات في بو معمول ىو عما

  .طويلة لفترات الحقول في للبقاء العمال يضطر حيث عبةالصّ  العمل ظروف -
  لذم. الراحة وقاتأ جدولة في تنظيم سوء منالدعاناة  -
 .الكبرى كاتالشرّ  عند بو معمول ىو ما لىإ ترقى لا العمل وتجهيزات والحماية الأمان وسائلكما أن  -
 اودت والتّ الأخنًة العشرية في سوناطراك شهدتها التّ بالفضائح فنًتبط الأهمية، البالغ ببالسّ  ماأ -

 وصل الذين ة،الدؤسّس إطارات على جداً  سلبي بشكل أثروىو ما  السجن، لىإ الإطارات من بالعديد
 " التورط من خوفاً  وثيقة أية توقيع أو قرار أي اتخاذ من الخوف إلى الأمر بهم

 : بأنهاتم ترتيب سوناطراك  ب_ مركزىا ومكانتها:

 الشّركة البترولية الثانية عشر عالديا. -
 الشّركة الثاّلثة عشر عالديا فيما يتعلّق بالمحروقات السّائلة )احتياطي وإنتاج(. -
 الشّركة السّادسة عالديا فيما يخص الغاز الطبّيعي )احتياطي وإنتاج(. -
 الشّركة البترولية الخامسة والعشرين من حيث الدستخدمنٌ. -
 خامس مصدر عالدي للغاز الطبّيعي الدميع. -
 ثالث مصدر عالدي لغاز البترول الدميع. -
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 مناخ العمل:بالنّسبة لج_ 

تم  دار مدونة سلوك لشركة سوناطراك،تم الإعلان عن إص  2010في سنة  مدونة سلوك لشركة سوناطراك:
ذكنً في ىذه الوثيقة الجديدة بأن لرمع سوناطراك يرتكز "على لزورين تكميلينٌ لقيمو" من أجل تطوره وهما التّ 

قيات "القيم الجوىرية ومبادئ الدؤسسة"، تتعلق القيم الجوىرية بالالتزام لدصلحة البلاد وروح الدؤسسة والأخلا
الدهنية والثقة وروح الجماعة والحكامة الدثالية والبحث عن الجودة والتكافؤ، وتنص قيم الدؤسسة على التكوين 
وتحسنٌ كفاءات الدستخدمنٌ والسهر والتحكم في التكنولوجيا وتحسنٌ نوعية المحيط الاجتماعي وإرضاء الزبائن 

لضو الدؤسسات الجزائرية الأخرى واحترام البيئة وكذا  والتحلي بحس التسويق واحترام الشركاء ونقل الدهارات
مسعى تنمية مستدامة، كما تم تزويد لرمع سوناطراك بلجنة أخلاقيات مهمتها السهر على تعزيز الدمارسات 

 .الأخلاقية على مستوى الشركة واحترام أحكام مدونة السلوك

V. 1_4 :شط مؤسّسة سوناطراك عبر الإنترنت تن نشاط المؤسّسة على الإنترنت والشّبكات الاجتماعية
   سواء من خلال موقعها الرّسمي أو الشّبكات الاجتماعية الدختلفة وفيما يلي أمثلة عن بعض ما تعرضو:

 سوناطراك على شبكة الإنترنت:شركة الموقع الرّسمي لأولا: 
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، وتعرض من خلال المحروقات"ال "منتج عالمي ومؤسّسة وطنية في مج تعرّف سوناطراك نفسها بكونها:
 ةق بمواردىا البشريمعلومات حول لستلف الفروع والمجموعات التّابعة لذا وكذا أنشطتها وما يتعلّ  موقعها

 

فهي بذلك تسعى إلى التّميز في ما يتعلّق بالتّشغيل والاىتمام ، "التّميّز التّشغيلي في قلب أعمال سوناطراك"
 .وتوضّح توجّهها وقيمها لضوىم من خلال تقديم الامتيازات الدناسبة لذم بقضايا مواردىا البشرية

 

 

فهي  ."منتج رئيسي ومتميّز في صناعة النّفط والغاز وفي خدمة الاقتصاد الجزائري"كونها:   حوتوضّ كما 
 وق المحليّة والعالديةبذلك ترسم صورة وسمعة إيجابية لذا وتروّج لدكانتها في السّ 
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 أجل من معا يعملون الذّين والمشغلّين، والمديرين، والفنيّين، المهندسين، من القادم الجيل بإعداد قم"
 الدوظفّنٌ بإعداد الاىتمام على تحفيز وىو ما يعتبر، "سوناطراك مجموعة تسميتو أعيدت الذّي العالم نجاح

 .الاحتفاظ أو التّدريب أو بالاختيار سواء الدستقبلينٌ

 يوضّح ما وىو ،"المستمر والتّدريب الأداء على قائمة مهنة لتقديم سوناطراك إلى انظم مواىبنا، تعزيز"
 .متميّز أداء ذات مواىب وإعداد بالتّدريب سوناطراك مؤسّسة اىتمام

كما تبنٌ لستلف أنشطتها الدتعلقة بالدسؤولية الاجتماعية والأعمال الخنًية وأنشطة الصّالح العام التّّ 
فئات المجتمع، من خلال دعم الأنشطة الريّاضية وحملات التّشجنً ورعاية بعض أنشطة تؤدّي لضو لستلف 

 الدؤسّسات الاجتماعية والتّربوية وغنًىا من الأعمال التّّ تعود بالدنفعة العامة.
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تعرض الدؤسّسة عبر حسابها على منصة فيسبوك لستلف الأخبار المؤسّسة على فيسبوك:  حسابثانيا: 
يتم تأديتها عبر لستلف فروعها عبر الوطن من تدشينات أو الدتعلقة بأنشطتها اليومية وأحدث الأعمال التّّ 

  زيارات ميدانية أو عمليات شراكة واتفاقيات وغنًىا.
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لاىتمام والاطلاع من طرف الأفراد بمختلف وتحظى الصّفحة بنسبة متابعة جيدة لشا يوضح درجة من ا
الدستجدّات التّّ تحدث على مستوى الدؤسّسة وما تقوم بو.

 

 
 حسابها على لينكيدين من خلال عرض لستلف الدعلومات الدتعلقة بها. كما تتواصل الدؤسّسة كذلك عبر
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V. 2 الطّريقة والإجراءات(  الدّراسة يةمنهج( 

تائج الدرجوة، فانو يتعنٌّ علينا تحديد لستلف الخطوات الدنهجية الدتبعة لتحقيق ذلك من أجل الوصول إلى النّ 
 من خلال تحديد الأساليب الإحصائية التّ تم استخدامها. 

V. 2_1 الدّراسة منهج:  

 وللإجابة الدّراسة، لزلّ  سةالدؤسّ أداء  في تسويق الدوارد البشرية عكسوي الذي الأثر على التّعرف بهدف
 والدّراسة الدقترح النّظري الإطار بنٌ الدنطقي بالربّط تسمح ملائمة منهجيّة اتبّاع ينبغي الدطروحة الاشكاليّة على

 ىوو  الفكر، بها يهتدي قواعد إلى استنادا العلميّة الحقيقة إلى توصلنا التّّ  الطرّيقة ىو الدنهج الدنجزة، التّطبيقيّة
 .معيّنة نتائج إلى الوصول قصد النّهاية حتى بدايتو من البحثما يربط 

 البيانات لجمع متعدّدة أساليبويعتمد  الشّموليّة بالنّظرة يدتاز منهج لطتار أن علينا لزاما كان وعليو 
 ومقارنتها وتحليلها وتبويبها البيانات جمع خلالو من يدكّن والذّي الشّخصيّة، والدلاحظة كالاستبانة والدعلومات

: هما والدعلومات البياناتوتحليل  جمع في رئيسنٌ أسلوبنٌ استخدام تم فقد الأساس ىذا وعلى ،وتفسنًىا
 :أنّ  حيث التّحليلي الدسحي والأسلوب الوصفي الأسلوب

 وصفا وصفها على والعمل الواقع في ىي كما الظاّىرة دراسة على أساسا يعتمد :الوصفي الأسلوبأ_ 
 دون موضوع عن الدعلومات استخلاص إلى الدنهج ىذا ويهدف وكيفا، كمّا عنها بالتّعبنً يسمح لشاّ دقيقا،
 من العديد على وبالاعتماد للدّراسة الثاّنوية البيانات جمع خلالو من تم وقدالدعلومات  تلك تفسنً إلى الحاجة
 .الدّراسة متغنًّي مفهوم وتحديد ضبط أجل من والدلتقيات الجامعيّة والرّسائل والدّوريات الكتب

 توزيع خلال من للدّراسة الأولية البيانات على الحصول في اعتماده وتمّ  :التّحليلي المسحي الأسلوبب_ 
 .الدّراسة لزاور حول وآرائهم تصوّراتهم معرفة دفبهالدّراسة  عينة أفراد جميع على الاستبانة

V. 2_2 البيانات جمعوطرق  مصادر: 

  :يلي كما وذلك والدعلومات البيانات جمع في والثاّنويةّ الأوليّة الدصادر على الاعتماد تم
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 والإلكترونية الورقية والدنشورات والدّوريات للكتب مراجعتنا خلال من عليها الحصول تم: الثاّنويةالبيانات أ_ 
 والتّّ  مباشر غنً أو مباشر بشكل سواء الدطروح بالدوضوع الدتعلقة والدقالات والدلتقيات الجامعية والرّسائل
 .الدّراسة مراحل جميع في ساعدتنا

 العلمية والطرّق الأسس على التّعرف ىو الدّراسة ىذه في الثاّنوية الدصادر إلى اللّجوء من والذدف
 بحثنا لرال في وتحدث حدثت التّّ  الدستجدّات آخر عن عام تصوّر أخذ وكذلك الدّراسات، كتابة في السّليمة

 .الحالي

 ثم البحث، لرتمع من عيّنة على وتوزيعها استبانة تصميم خلال من عليها الحصول تم: الأوليّةالبيانات ب_ 
 Statistical Package for Social) الإحصائي التّحليل برنامج باستخدام وتحليلها تفريغها

Sciences) SPSS ذات دلالات إلى الوصول بهدف الدناسبة الإحصائيّة الاختبارات على بالاعتماد وذلك 
 .الدّراسة موضوع تدعم ومؤشّرات قيمة،

V. 2_3 الدّراسة أداة: 

 كالدقابلة أدوات لرموعة استخدام الدّراسة لإجراء اللّازمة والدعلومات البيانات على الحصول يتطلّب  
 تصميمها تمّ  والّتّ ،كأداة رئيسية لجمع البيانات  الاستبانة على ىذه دراستنا اعتمدت وقد والاستبيان والدلاحظة

 ت ىذهكوّنوت" سوناطراك مؤسّسة حالةبالتّركيز على  الدؤسّسي الأداءو  البشرية الدوارد تسويق بنٌالعلاقة " حول
 :هما رئيسينٌ قسمنٌ من الاستبانة

 الدستوى العمر، الجنس،: وىي الدبحوثنٌ للأفراد والوظيفيّة الشّخصيّة البيانات لتحديد خصّص :الأوّل القسم
 .الوظيفة الخبرة، سنوات التّعليمي،

 :لزورين من بدوره يتكوّن والذّي الاستبانة لزاوردراسة ل لسصّص :الثاّني القسم

 تهدف عبارة 29 على ويحتوي "البشرية الموارد تسويق" في الدتمثّل الدستقل بالدتغنًّ  خاص :الأول المحور
 أبعاد 6 على موزّعة الدذكورة، بفروعها سوناطراك بمؤسّسة البشرية الدوارد تسويق مستوى على التّعرف إلى

 :يلي كما وذلك البشرية الدوارد تسويق أبعاد تدثّل الدّراسة ىذه في اختيارىا تم رئيسيّة
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 (.4_1) من بالعبارات قياسو يتم: البشرية الدوارد عرض -

 (.8_5) من بالعبارات قياسو يتم: البشرية الدوارد عرض تسعنً -

 (.13_9) من بالعبارات قياسو يتم: البشرية الدوارد عرض ترويج -

 (.17_14) من بالعبارات قياسو يتم: البشرية الدوارد عرض توزيع -

 (.23_18) من بالعبارات قياسو يتم: العمل لصاحب التّجارية العلامة -

 (.29_24) من بالعبارات قياسو يتم: للمؤسّسة التّنظيمية السّمعة -

 التّعرف إلى تهدف عبارة 24 ويحتوي "المؤسّسي الأداء" في الدتمثّل التّابع بالدتغنًّ  خاص وىو :الثاّني المحور
 ىذه في اختيارىا تم التّّ  الدتوازن الأداء لبطاقة الدكوّنة الأبعاد على موزّعة سوناطراك، مؤسّسة أداء مستوى على

 :يلي كما وذلك الأداء متغنًّ  لقياس الدّراسة

 (. 7_1) من بالعبارات يقاس: العملاء لزور -

 (.13_8) من بالعبارات يقاس: الدّاخلية العمليات كفاءة لزور -

 (.19_14) من بالعبارات يقاس: والنّمو التّعلم لزور -

 (.24_20) من بالعبارات يقاس: الدالي المحور -

 الاتّجاه مقاييس أكثر يعتبر كما الآراء، لقياس استخداما الدقاييس أكثر من ليكارت مقياس ويعتبر
 قياس على لقدرتو الشّهنً الخماسي السّلم اختيار تمّ  وقد الفرد، يدركو أو يعتقده ما تحديد على تعمل التّ

 والأداء البشرية الدوارد تسويق لدتغنًّ  بالنسبة الخمسة البدائل على الأوزان توزيع وتمّ  نسبي، تدرجّ وفق الآراء
 :الآتي الجدول يوضّحو كما الدؤسّسي

 الموافقة والبدائل الخماسي ليكارت سلم: (01) الجدول

 موافق تماما موافق محايد غير موافق غير موافق تماما البدائل
 5 4 3 2 1 الدّرجات

 الطاّلبة إعداد من :المصدر
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V. 2_4 البيانات تحليل في المستخدمة الأساليب: 

 تمّ  الفرضيّات، واختبار متغنًّاتها بنٌ العلاقة ودراسة تساؤلاتها على والإجابة الدّراسة أىداف لتحقيق    
 الاجتماعيّة، للعلوم الاحصائيّة الحزم برنامج على بالاعتماد الاحصائيّة الأساليب من لرموعة استخدام

SPSS, V21 وىي الاحصائيّة الأساليب بعض استعمال خلال من: 

 : descriptive statistique measures   الوصفي الإحصاء مقاييس _

 للإجابة وكذا والتّكرارات، الدئوية النّسب خلال من خصائصو وتبيان الدّراسة لرتمع أوصاف لتحديد وذلك
 متغنًاتها وترتيب الاستبانة، في الواردة الفقرات على العينة أفراد إجابات بتحليل وذلك الدّراسة، أسئلة على

 .الدعيارية والالضرافات الحسابية الدتوسطات على بالاعتماد سبيةالنّ  أهميتها حسب

 الدتغنًات أثر لاختبار وذلك : (Multiple Regression Analysis)المتعدد الانحدار تحليل_ 
 الدوارد عرض توزيع البشرية، الدوارد عرض ترويج البشرية، الدوارد عرض تسعنً البشرية، الدوارد عرض) الدستقلة
 .الدؤسّسي الأداء وىو التابع الدتغنً على المجتمعة( ، العلامة التّجارية لصاحب العمل، السّمعة التّنظيميةالبشرية

 أداة ثبات لقياس ويستعمل  ( Cronbach Coefficient Alpha):كرونباخ ألفا الثبات معامل_ 
 .الدّراسة

للتّأكّد من صلاحية النّموذج لاختبار الفرضية : (Analysis Of Variance) للانحدار التّباين تحليل_ 
 .)فرضية الأثر( الرئّيسية

 .الطبّيعي للتّوزيع البيانات خضوع من للتّأكد :سميرنوف كولمجروف تحليل_ 

 كانت إذا ما لدعرفة Test Tpour échantillon indépendante :المستقلّة للعيّنات T اختبار_ 
 لاختلاف تعزىتسويق الدوارد البشرية  لدفهومأفراد عينة الدّراسة  تصوّرات في احصائيّة دلالة ذات فروق ىناك
 .الجنس عامل



عرض وتحليل نتائج الدّراسة التّطبيقية واختبار الفرضيات  :                خامسالفصل ال  

 

 

124 

فروق ذات دلالة إحصائية في  لدعرفة ما إذا كانت ىناك One Way Anova_ تحليل التّباين الأحادي: 
التّالية )العمر،  تسويق الدوارد البشرية تعزى للمتغنًّات الشّخصيّة والوظيفيةلدفهوم أفراد عيّنة الدّراسة تصوّرات 

 .الدستوى التّعليمي، الوظيفة، سنوات الخبرة(

 .الدّراسة أداة صدق لقياس :المحك صدق معامل_ 

V. 2_5 الدّراسة أداة وثبات صدق : 

 من وللتّحقق لقياسو أعدت ما قياس على قادرة الاستبانة أن الاداة صدق ويعني :الدّراسة أداة أولا: صدق
 : دراسةب قمنا دراستنا استبانة صدق

 من لزكمنٌ لرموعة على عرضهاتم  الدّراسة لأداة الظاّىري الصّدق من للتّحقق :الظاّىري الصّدق_ أ 
 وتدقيق دراستهامن أجل ، بسكرة بجامعةأو الجانب الدنهجي الحالية الدتخصّصنٌ في لرال الدّراسة الأساتذة 

 وتقويم لزتواىا وتنوع كفايتها ومدى العبارات شمولية في النّظريتم  كما قياسو يراد لدا العبارات مناسبة مدى
 الأخذ حيث تم، مناسبا يرونو ما وفق وتغنً وحذف تعديل من الدناسبة الدلاحظات وتقديم اللّغوية الصّياغة

  للأداة. الظاىري الصّدق بمثابة ىو الدطلوبة التّعديلات واجراء المحكمنٌ بملاحظات

 ألفا" الثبّات لدعامل التّربيعي الجذر أخذ خلال من" المحك صدق" معامل حساب تم :المحك صدق_ ب
 بلغ الدّراسة لأداة الكلي الصّدق معامل أن لصد إذ ،(02) رقم الجدول في موضّح ىو كما وذلك" كرونباخ

 الدّراسة لمحاور الصّدق معاملات أن أيضا نلاحظ كما الدّراسة، وأىداف لأغراض مناسب وىو( 0.970)
 لدا صادقة ىي الدّراسة أداة عبارات جميع أن القول يدكننا وبهذا ،(الدّراسة لأىداف ومناسبة كبنًة) وأبعادىا
 .لقياسو وضعت

 كررت لو متقاربة نتائج أو النّتائج نفس على الحصول مدى بها ويقصد: (Reliability) الأداة ثباتثانيا: 
 معامل باستخدام الأداة ثبات قياس تم الدّراسة ىذه وفي نفسها، الأداة باستخدام متشابهة ظروف في الدّراسة
 القياس أداة قبول مستوى يحدّد الذّي ،(Coefficient Alpha Cronpach’s) كرونباخ ألفا الثبّات

 :كالآتي النّتائج كانت وقد فأكثر، 0.60 بمستوى
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 الدّراسة لأداة الثبّاتو  الصّدق معامل نتائج: (02) الجدول

 معامل الصّدق معامل الثبّات عدد العبارات المحور
 0.966 0.935 04 عرض الدوارد البشرية

 0.967 0.936 04 تسعنً عرض الدوارد البشرية
 0.966 0.935 05 ترويج عرض الدوارد البشرية
 0.972 0.946 04 توزيع عرض الدوارد البشرية

 0.967 0.937 06 العلامة التّجارية لصاحب العمل
 0.969 0.939 06 السّمعة التنّظيمية
 0.963 0.928 29 ككل  تسويق الموارد البشرية
 0.971 0.943 24 الأداء المؤسّسي
 0.970 0.942 53 الاستبانة ككل

 الثبات لدعامل الدوجب التربيعي الجذر=  الصدق معامل             21SPSS, V برنامج لسرجات على بالاعتماد الطاّلبة إعداد من: المصدر

 مرتفعة جميعها جاءت ألفاكرونباخ الثبّات معامل قيم أن أعلاه الجدول معطيات خلال من نلاحظ
 لتسويق الثبّات معامل قيمة أن كما ،(0.942) ككل للاستبانة بالنّسبة قيمتو بلغت فقد(  0.6) وتفوق
 مرتفعة أيضا الصّدق معامل قيم جاءت وقد مرتفعة، كانت الدؤسّسي الأداء وكذا أبعاده ولستلف البشرية الدوارد

 والاعتماد لأجلو صممت ما لقياس وصلاحيتها الدّراسة أداة وثبات صدق يعني ما وىو وعناصرىا، للاستبانة
 .النّتائج إلى الوصول في عليها

V. 2_6 التّعريف والخصائص( الدّراسة وعينة مجتمع(: 

بعد التّعرف على مؤسّسة الدّراسة ولستلف أقسامها وفروعها، والإحاطة بمختلف الأساليب والطرّق 
الدّراسة، فإنوّ ينبغي معرفة المجتمع الذي تتم دراستو والعيّنة الدختارة  التّّ تم استخدامها لجمع وتحليل بيانات

 منو، بالإضافة إلى عرض الخصائص التّّ تديز ىذه العينة كالعمر والجنس والدستوى التعليمي والوظيفي...،

 التّعريف بمجتمع وعينة الدّراسة:أولا: 

التّّ  في كل من ولايتّ بسكرة وورقلة سوناطراك مؤسّسةبمختلف فروع  الدوظفّنٌ في الدّراسة لرتمع تدثل  
نظرا لصعوبة تغطية جميع الفروع فقد تم ، حيث أنوّ عو فر  خمسة تم تحديدىا وفق قدرات الباحث والبالغ عددىا
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 :بالنّسبة لولاية بسكرةوىي: _  يتناسب مع إمكانات وقدرات الباحثما  اختيار عيّنة من ىذه الفروع وفق
عنٌ النّاقة )الذّي تم استبعاده فيما  ة لسوناطراك، وفرع، ومديرية النّشاطات الاجتماعيتم اختيار مديرية الصّيانة

 .ستبانات الدّراسة(نظرا لعدم استجابة الدبحوثنٌ لابعد 

 قنية لسوناطراك، ومديرية الإنتاج.تم اختيار فرع الدديرية التّ  بالنّسبة لولاية ورقلة:_ 

لفروع، ولكن نظرا لظرّوف الراّىنة فرد موزّعنٌ على لستلف ا 160الدّراسة ما مقداره عيّنة تضمّن وت
تغطية العيّنة  فإنوّ تعذّر والنّقص الدلحوظ في عدد الدوظفّنٌ والدرتبطة بحالة الحجر النّاتجة عن تفشّي فنًوس كورونا 

وبعد مراجعتها تبنٌّ أنّها جميعها فقط نها م 117 اعاسترجتم الاستبانات وبالتّالي فقد  استرداد جميعككل و 
  من عينة الدّراسة. %73.12، أي ما نسبتو صالحة للتّحليل الإحصائي

 خصائص مبحوثي الدّراسة:ثانيا: 

فيما يلي نقوم بدراسة وتحليل الخصائص الشّخصية والوظيفية لأفراد عينة الدّراسة وذلك كما ىو موضّح في 
 الجدول التّالي:

   : التّكرارات والنّسب المئوية لأفراد عينة الدّراسة وفق الخصائص الشّخصية والوظيفية(03)الجدول 

 النّسب المئوية التّكرارات فئات المتغير 

 الجنس
 %75.2 88 ذكر 
 %24.8 29 أنثى

 100% 117 المجموع

 العمر

 %14.5 17 سنة 30أقل من 
 %40.2 47 سنة 40إلى  30من 
 %29.9 35 سنة 50إلى  41 من

 %15.4 18 سنة 50أكثر من 

 100% 117 المجموع

 المستوى العلمي

 %12.8 15 ثانوي
 %20.5 24 ليسانس

 %42.7 50 تقني سامي
 %15.4 18 مهندس

 %8.5 10 دراسات عليا
 100% 117 المجموع



عرض وتحليل نتائج الدّراسة التّطبيقية واختبار الفرضيات  :                خامسالفصل ال  

 

 

127 

 الوظيفة

 %27.4 32 أعمال إدارية إشرافية
 %41.9 49 إشرافية أعمال إدارية غنً

 %30.8 36 أعمال فنية
 100% 117 المجموع

 سنوات الخبرة

 %19.7 23 سنوات 5أقل من 
 %31.6 37 سنوات 10إلى  5من 
 %23.1 27 سنة 15إلى  11من 

 %25.6 30 سنة 15أكثر من 

 100% 117 المجموع
 SPSS V.21من إعداد الطاّلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج  المصدر:

 : السّابق أنّ  لاحظ من خلال الجدولن

بينما بلغت نسبة الإناث ما مقداره  (%75.2)فئة الذكّور تدثل الفئة الغالبة على عيّنة الدّراسة بنسبة 
فقط من عينة الدّراسة، وىذا راجع لطبيعة الدؤسّسة لزل الدّراسة التّّ تتطلّب وجود الذكّور أكثر  (24.8%)

 من الإناث.

 (سنة 40إلى 30)من ىي فئة ن الفئة العمرية الغالبة على عينة الدّراسة فإ لعمر:متغير الأما بالنّسبة 
 (%29.9)حيث بلغت نسبتها  (سنة 50إلى 41من )جاءت بعدىا الفئة العمرية  (%40.2بنسبة بلغت )

حنٌ كانت الفئة الأقل تدثيلا في عينّة  في(، %15.4سنة( بنسبة قدرت ب) 50تليها الفئة العمرية )أكثر من 
أن معظم موظفّي الدؤسّسة ىم من (، وىو ما يوضّح %14.5)سنة( بنسبة بلغت 30الدّراسة ىي )أقل من 

   .لشا يوضّح الطفاض التّعيينات الشّابة سنة 30الفئات العمرية الدتوسّطة فنٌ حنٌ أن فئة الشّباب الأقل من 

( والتّّ تدثّل فئة تقني سامي %42.7)أن أكبر نسبة قدرت ب التّعليمي:المستوى يوضّح فيما 
(، وفي التّرتيب الثاّلث جاءت فئة %20.5)جاءت بعدىا فئة حاملي شهادة الليسانس بنسبة بلغت 

، بينما (%12.8)(، وجاءت بعدىا فئة ثانوي بنسبة قدرت ب %15.4) الدهندسنٌ حيث بلغت نسبتها
 .(%8.5)حصلت فئة الدّراسات العليا على التّرتيب الأخنً بنسبة بلغت 

يبنٌّ الجدول أن الفئة الأكثر تدثيلا من طرف عيّنة الدّراسة ىي فئة الدوظفّنٌ  لمتغير الوظيفة:بالنّسبة و 
جاءت بعدىا فئة الأعمال الفنية التّّ قدّرت نسبتها  (%41.9)في الأعمال الإدارية غنً الإشرافية بنسبة بلغت 

 .(%27.4)، وجاءت في التّرتيب الأخنً فئة الدوظفّنٌ في الأعمال الإدارية الإشرافية بنسبة (%30.8)ب 
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يتّضح أن النّسبة الأعلى تعود إلى الفئة ذات سنوات الخبرة )من ف: عدد سنوات الخبرة أما متغنًّ 
سنة( بنسبة قدرت  15، جاءت بعدىا فئة )أكثر من (%31.6)سنوات( والتّّ بلغت  10إلى 5

، بينما حصلت فئة )أقل (%23.1)سنة( في التّرتيب الثاّلث بنسبة 15إلى 11، وجاءت فئة )من (%25.6)ب
، وىي تتوافق إلى حد ما مع (%19.7)سنوات( على أقل نسبة تدثيل من طرف عيّنة الدّراسة بلغت  5من 

 .سنة( 40إلى  30لفئة العمرية الغالبة على عيّنة الدّراسة التّّ تتراوح بنٌ )ا

V. 3 نتائج التّحليل الإحصائي للدّراسة واختبار الفرضيات 

بعد التّعريف بمنهجيّة الدّراسة وتوضيح لستلف الأساليب الإحصائية الدستخدمة في تحليلها، فإنّ 
 الدّراسة واختبار الفرضيات الدطروحة سابقا، وذلك من خلالالإجابة على تساؤلات الخطوة الدوالية ىي 

، بعدىا سيتم اختبار فرضيات الدّراسة  تحليل لزاور الدّراسةإجراء اختبار التوزيع الطبّيعي، ثم  القيام بـــــــــــ:
  كما يلي: 

V. 3_1 الطبّيعي التّوزيع اختبار: 

 الفرضية تختبر حيث لا، أم الطبّيعي التّوزيع تتبع البيانات كانت إذا ما لدعرفة الاختبار ىذا ويستخدم
 القائلة البديلة الفرضية مقابل"  الطبّيعي التّوزيع بياناتو تتبع لرتمع من الدسحوبة العينة: "بأن القائلة الصّفرية

 سمنًنوف كولمجروف اختبار إجراء تم وقد ،" الطبّيعي التّوزيع بياناتو تتبع لا لرتمع من الدسحوبة العينة: "بأن
Kolmogorov Smirnov فإذا لا، أم الطبّيعي للتّوزيع تخضع الدّراسة متغنًّي بيانات كانت إذا ما لدعرفة 

 ونرفض الصفرية الفرضية نقبل (0.05) وىي المحدّدة الاحتمالية القيمة من أكبر Sig الاحتمالية لقيمة كانت
 :الآتي الجدول في موضّحة والنّتائج والعكس، البديلة الفرضية

 سميرنوف كولمجروفاختبار   نتائج: 04 الجدول

 المتغيّر
 كولمجروف سميرنوف

 Sig الاحتمالية قيمة الإحصائيّات
 *0.193 1.081 تسويق الموارد البشرية

 *0.436 0.870 الأداء المؤسّسي
 (0.05)مستوى الدعنوية ذات دلالة إحصائية عند  *         21spss, vمن إعداد الطاّلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 
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 لدتغنً بالنّسبة( 0.193) بلغت الاحتمالية( Sig) قيمة أن نلاحظ السابق الجدول نتائج خلال من
 الدعتمد الدّلالة مستوى تفوق فهي وبالتّالي الدؤسّسي الأداء لدتغنً بالنّسبة( 0.436) وبلغ البشرية الدوارد تسويق

 .الطبيعي التّوزيع تتبع الدّراسة بيانات أن نؤكد وبذلك ،(0.05)

V. 3_2 ةتحليل محاور الدّراس:  

 خلال من وذلك الدّراسة أسئلة على الإجابة بغرض الاستبانة لزاور بتحليل سنقوم الإطار ىذا في
 الخماسي الدقياس على الدعياري والالضراف الحسابي الدتوسط باستخراج الوصفي الإحصاء مقاييس استخدام
 الدؤسّسي، والأداء البشرية الدوارد تسويق بالمحورين الدتعلّقة الاستبانة عبارات عن الدّراسة عيّنة أفراد لإجابات

حساب الددى بنٌ أكبر وأصغر قيمة لسلم ليكارت أي  تم حساب الدتوسط الحسابي الدرجح من خلال وقد
أقل  إلى1) من عبارة كل عن الدبحوثنٌ لإجاباتوبالتّالي  1.33فئات أي  3ثم تقسيم النّاتج على  4=5-1

 مستوى على دالا( 3.66 أقل من إلى 2.33) ومن القبول، من" منخفض" مستوى على دالا( 2.33 من
 ".مرتفع" مستوى على دالا( 5 إلى 3.66) ومن ،"متوسّط"

  للإجابة على التّساؤل التّالي:تحليل المحور الاول: أولا: 

 ؟لزل الدّراسة ؤسّسةفي الد الدختلفة بأبعاده البشرية الدوارد تسويقتوفّر  مستوى ما_   

 على ىذا التّساؤل يجب دراسة وتحليل النّتائج الدوضّحة في الجدول الدوالي:من أجل أن لصيب 

 البشرية الموارد تسويقتوفّر  مستوى حول المبحوثين لإجاباتالاتجاه العام : (05) الجدول

 ات القياسر تسويق الموارد البشرية وعبا أبعاد الرقم
المتوسّط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية

مستوى 
 القبول

 مرتفع / 0.650 3.78 _ التّسويق الدّاخلي للموارد البشرية1
 مرتفع 3 0.622 3.96 أ_ عرض الموارد البشرية

 مرتفع 4 0.887 3.82 لتطوير كفاءاتهم.تقدّم الدؤسّسة فرص تكوينية لدوظّفيها بشكل مستمر  01

 مرتفع 2 0.770 3.96 تهتم الدؤسّسة بتوفنً مناخ عمل مناسب وظروف جيدة للعاملنٌ. 02

 مرتفع 3 0.911 3.88 يستفيد الدوظفّون من فرص للتّرقية وتنمية مسارىم الوظيفي. 03
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 مرتفع 1 0.900 4.16 للعمل بها. أرى أن الامتيازات التّ تقدمها الدؤسّسة مغرية وتجذب الشباب 04

 مرتفع 4 0.705 3.93 ب_ تسعير عرض الموارد البشرية

05 
يستفيد الدوظّفون في الدؤسّسة من مزايا أفضل في العمل بتكاليف تتناسب مع 

 قدراتها الدالية.
 مرتفع 3 0.800 3.88

06 
الانفاق بكفاءة إن الامتيازات وظروف العمل الدتوفّرة تبنٌ جهود الدؤسّسة في 

 في توفنً وتحسنٌ ىذه الخدمات.
 مرتفع 1 0.782 4.01

 مرتفع 4 0.893 3.83 تتناسب فيها الجودة مع التّكلفة.ؤسّسة لدوظفّيها ظروف عمل جيدة توفّر الد 07

08 
تعتبر الخدمات والامتيازات التّّ الدقدمة لنا ذات جودة وتكلفة أفضل من 

 الدنافسنٌ.
 مرتفع 2 0.871 3.98

 مرتفع 5 0.710 3.72 ترويج عرض الموارد البشريةج_ 
 مرتفع 1 0.921 4.08 تستخدم الدؤسّسة قنوات اتصال داخلية لإيصال الدعلومات للعاملنٌ. 09

10 
تهتم الدؤسّسة بإعلام موظفّيها بكافة الدستجدّات في الوقت المحدّد فيما يتعلّق 

 بمهامهم.
 مرتفع 2 0.870 3.97

11 
يتم وصول الدعلومات للموظفّنٌ بدقة وفعالية وبكل سهولة وفي الوقت 

 الدناسب.
 مرتفع 4 1.113 3.62

12 
تتوفّر لستلف الوسائل اللازمة لنقل الدعلومات من منشورات وشبكات اتصال 

 داخلية ويتم استخدامها بشكل فعال.   
 مرتفع 3 1.053 3.65

13 
إيجابي لحملات التّرويج التّّ تقوم بها الدؤسّسة في استقطاب كفاءات  يوجد أثر

 جديدة متميزة للعمل.
 متوسط 5 1.173 3.28

 مرتفع 6 0.982 3.52 د_ توزيع عرض الموارد البشرية

 متوسط 4 1.119 3.47 يتم تنفيذ وإيصال خدمات الدوارد البشرية للموظفّنٌ في الوقت الدناسب. 14
 مرتفع 3 1.039 3.50 يستفيد الدوظفّون من الدزايا الدقدمة حسب استحقاقهم لذا 15

16 
لضصل على فرص وخدمات وظيفية تتناسب مع احتياجاتنا وفي الوقت 

 الدناسب.
 مرتفع 2 1.142 3.51

17 
يشرف ويحرص رؤساء العمل ومسؤولو الدؤسّسة على تنفيذ وضمان استفادتنا 

 من احتياجاتنا في الوظيفة وبعدالة.  
 مرتفع 1 1.144 3.61

 مرتفع / 0.579 4.20 التّسويق الخارجي الموارد البشرية

 مرتفع 2 0.619 4.17 العلامة التّجارية لصاحب العمل أ_
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 مرتفع 1 0.714 4.47 العلامة التّجارية للمؤسّسة سمعة إيجابية عالية. تدتلك 18

19 
إن العلامة التّجارية للمؤسّسة كصاحب عمل تثمن كفاءاتي وطموحاتي أكثر 

 لشا دفعني لاختيارىا.
 مرتفع 4 0.851 4.16

20 
قمت باختيار علامة الدؤسّسة كصاحب عمل انطلاقا من معرفتّ وتصوّري 

 الدسبق لذا.
 مرتفع 3 0.688 4.31

21 
تبرز علامة سوناطراك وتنفرد بجاذبيتها وتديز عروضها الدوجّهة لدوظفّيها الحالينٌ 

 والمحتملنٌ.
 مرتفع 5 0.879 4.11

22 
تصل إعلانات سوناطراك الدتعلقة بالتّوظيف للجمهور بفضل استخدام الدواقع 

 الالكترونية والشّبكات في نشرىا وإيصالذا.
 مرتفع 6 1.290 3.64

 مرتفع 2 0.813 4.35 يحقق لي العمل في الدؤسّسة شعورا بالفخر والدكانة الاجتماعية الجيدة. 23

 مرتفع 1 0.651 4.23 ب_ السّمعة التّنظيمية

24 
تتمتّع مؤسّسة سوناطراك بشهرة لشيزّة مقارنة بغنًىا من الدؤسّسات فيما يتعلق 

 بالدزايا الدقدّمة لدوظفّيها.
 مرتفع 5 0.800 4.34

 مرتفع 3 0.885 4.36 ينجذب الخريجون الشّباب للعمل في الدؤسّسة لكونها تدثّل فرصة عمل مغرية. 25

26 
تدتلك الدؤسّسة الدقومات والدزايا التّّ تجعلها وجهة عمل مفضلة للكفاءات 

 عن عمل. نٌوالخريجنٌ الباحث
 مرتفع 2 0.849 4.38

27 
يعبّرون باستمرار عن فخرىم وارتياحهم للعمل لديها كلما الدوظفّون الحاليون 

 أمكنهم ذلك مع أصدقائهم ومعارفهم.
 مرتفع 1 0.731 4.39

28 
حول الدؤسّسة إيجابية ومغرية خاصة ما يتعلق  درالدعلومات التّّ تص
 بالامتيازات الوظيفية.

 مرتفع 4 0.791 4.35

29 
الدؤسّسة في القيام بمبادرات وحضور تظاىرات لكسب شهرة أوسع في  تشارك

 أوساط الجمهور وخاصة الشّباب.
 مرتفع 6 1.155 3.57

 مرتفع / 0.560 3.99 تسويق الموارد البشرية ككل
 21SPSS, V برنامج لسرجات على بالاعتماد الطاّلبة إعداد من :المصدر

 :أنّ بعد نلاحظ السّابق الجدول نتائج خلال من

 إذ الدّراسة عيّنة طرف من لو الدعطاة النسبيّة الأهميّة حيث من الأول تيبالترّ  في جاء :التّنظيمية السّمعة_ 1
 فإنّ  الدّراسة لدقياس ووفقا( 0.651)قدره معياري بالضراف( 4.23) البعد ىذا لإجابات الحسابي الدتوسّط بلغ
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 على مإجاباته توسّطاتمن م نلاحظ كما ،أفراد عيّنة الدّراسة قبل من مرتفع قبول اتجاه إلى يشنً البعد ىذا
 والالضرافات( 4.39_ 3.57) بنٌ الدتوسّطات تراوحتحيث  ،أيضا مرتفعا قبولاأنّها تشكّل  بعدىذا ال عبارات
 أوساط في جيّدة وصورة سمعة تدتلك سوناطراك مؤسّسة أن على يدل ما وىذا( 1.155_0.731) بنٌ الدعيارية
 اىتمام لزط تجعلها التّّ  الدناسبة والدقومات بالخصائص تتمتّع كما للتّوظيف مفضّلة وجهة وتعتبر المجتمع

  .لدوظفّيها فخر ومصدر عمل عن الباحثنٌ

 قبل من لو الدعطاة النسبيّة الأهميّة حيث من الثاّني التّرتيب في جاء :العمل لصاحب التّجارية العلامة_ 2
 إلى يشنً البعد ىذا فإنّ  الدّراسة لدقياس ووفقا( 0.619) معياري والضراف( 4.17)قدره بمتوسّط الدّراسة عيّنة
 التّجارية العلامة بعد قياس عبارات على الدبحوثنٌ لإجابات الحسابيّة الدتوسّطات أن كما مرتفعة، قبول نسبة

( 4.47_  3.64) بنٌ الدتوسّطات تراوحت فقد مرتفعة، قبول اتجاىات ضمن كلّها جاءت العمل لصاحب
 تجارية لعلامة سوناطراك مؤسّسة امتلاك على يدل ما وىذا( 1.290_  0.714) بنٌ الدعيارية والالضرافات

 الدواقع لستلف على النّشط حضورىا إلى بالإضافة لدوظفّيها وفخر مكانة توفّر التّوظيف لرال في ومتميزة جذّابة
  .للجمهور الوظيفية ومعلوماتها اعلاناتها وإيصال نفسها لتعريف الإلكترونية والشّبكات

 الدراسة عيّنة قبل من لو الدعطاة النسبيّة الأهميّة حيث من الثاّلث التّرتيب في جاء :البشرية الموارد عرض_ 3
 اتّجاىات لو البعد ىذا فإنّ  الدراسة لدقياس ووفقا( 0.622) معياري والضراف( 3.96)قدره حسابي بمتوسّط

 البعد ىذا قياس عبارات على الدبحوثنٌ لإجابات الحسابيّة الدتوسّطات أن كما الدبحوثنٌ، قبل من مرتفعة قبول
 الدعيارية والالضرافات( 4.16_ 3.82) بنٌ الدتوسّطات تراوحت فقد مرتفعة، قبول اتجاىات ضمن كلّها جاءت

 لدواردىا مغرية وامتيازات خدمات تقدّم سوناطراك مؤسّسة أن على يدل ما وىذا( 0.900_ 0.887) بنٌ
 مناسب ومناخ جيّدة عمل ظروف لذم وتوفّر قدراتهم لتطوير التّرقية أو التّدريب فرص ناحية من سواء البشرية

 .وظائفهم لتأدية

 عيّنة قبل من لو الدعطاة النسبيّة الأهميّة حيث من الراّبع التّرتيب في جاء :البشرية الموارد عرض تسعير_ 4
 لو البعد ىذا فإنّ  الدّراسة لدقياس ووفقا( 0.705) معياري والضراف( 3.93) قدره حسابي بمتوسّط الدّراسة

 عبارات عن الدّراسة عينة أفراد لإجابات الحسابيّة الدتوسّطات أنّ  كما الدبحوثنٌ، من مرتفعة قبول اتّجاىات
 بنٌ الدعيارية والالضرافات( 4.01_ 3.83) بنٌ الدتوسّطات تراوحت فقد مرتفعا، قبولا سجّلت البعد ىذا قياس
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 البشرية الدوارد خدمات توفنً على تحرص الدّراسة لزل الدؤسّسة حرص على يدل ما وىذا( 0.893_ 0.782)
 مناسبة وتكلفة جودة نسبة وضمان الدالية قدراتها مع يتناسب بما تحسينها على والعمل بكفاءة عليها والإنفاق
 .بالدنافسنٌ مقارنة لخدماتها

 عيّنة قبل من لو الدعطاة النّسبية الأهميّة حيث من الخامس التّرتيب في جاء: البشرية الموارد عرض ترويج_ 5
 لو البعد ىذا فإنّ  الدّراسة لدقياس ووفقا( 0.710) معياري والضراف( 3.72)قدره حسابي بمتوسّط الدّراسة

 قياس عبارات على العيّنة أفراد لإجابات الحسابيّة الدتوسّطات أن كما الدبحوثنٌ، قبل من مرتفعة قبول اتّجاىات
( 4.08_ 3.28) بنٌ الدتوسّطات تراوحت فقد والدرتفعة، الدتوسّطة بنٌ قبول اتجاىات ضمن جاءت البعد ىذا

 الدّراسة لزل الدؤسّسة لدى اىتمام وجود على يدل ما وىذا( 1.173_ 0.921) بنٌ الدعيارية والالضرافات
 كما للتّواصل، لستلفة وشبكات قنوات وتوفنً والوحدات الأفراد بنٌ الدّاخلي والاتّصال التّرويج فعالية بضمان

  .المحدّد الوقت في للموظفّنٌ والدستجدّات الدعلومات كافة بوصول تهتم

 من لو الدعطاة النّسبية الأهميّة حيث من( الأخنً) السّادس التّرتيب في جاء :البشرية الموارد عرض توزيع_ 6
 ىذا فإنّ  الدّراسة لدقياس ووفقا( 0.982) معياري والضراف( 3.52)قدره حسابي بمتوسّط الدّراسة عيّنة قبل

 الدّراسة عيّنة أفراد لإجابات الحسابيّة الدتوسّطات أن كما الدبحوثنٌ، قبل من مرتفعة قبول اتّجاىات لو البعد
 الدتوسّطات تراوحت فقد والدرتفعة، الدتوسّطة بنٌ قبول اتجاىات ضمن جاءت البعد ىذا قياس عبارات على
 مقبول مستوى وجود على يدل ما وىذا( 1.144_ 1.119) بنٌ الدعيارية والالضرافات( 3.61_ 3.47) بنٌ
 من الدوظفّنٌ استفادة بضمان الاىتمام حيث من الدّراسة لزل بالدؤسّسة البشرية الوارد خدمات توزيع من

 فعالية ضمان على الدسؤولنٌ وحرص احتياجاتهم مع يتناسب بما الدستحقة الوظيفية والخدمات الامتيازات
  .التّوزيع وعدالة

 جانب يدثّلان وهما_ العمل لصاحب التّجارية والعلامة التّنظيمية السّمعة بعدي أن نلاحظ وعموما 
بينما  البشرية، الدوارد تسويق أبعاد جميع بنٌ الدتوسّطات أكبر على تحصّلا_ البشرية للموارد الخارجي التّسويق
 توزيع البشرية، الدوارد عرض ترويج البشرية، الدوارد عرض تسعنً البشرية، الدوارد عرض) الدتبقية الأربعة الأبعاد
 اىتمام يعني ما الدوالية، الدراتب في جاءت البشرية للموارد الدّاخلي التّسويق جانب تدثّل( البشرية دالدوار  عرض
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 لعلامتها والتّرويج الجمهور لدى إيجابية صورة وامتلاكها الخارجي بالبعد( الددروسة الفروع) سوناطراك مؤسّسة
 .رضاىم وتحقيق وتطويرىم الدوظفّنٌ احتياجات على والتّركيز الدّاخلي بالبعد أقل اىتمام ىناك بينما الخارجية

 ؟ لزل الدّراسة سوناطراك ؤسّسةبمالأداء  مستوى ما :على السّؤال التّاليللإجابة  :تحليل المحور الثاّني ثانيا:

 :الدوالي الجدول في الدوضّحة النّتائج وتحليل دراسة يجب التّساؤل ىذا علىمن أجل أن لصيب 

 :المؤسّسة محلّ الدّراسة أداء مستوى حول المبحوثين لإجاباتالاتجاه العام : (06) الجدول

 ات القياسعبار الأداء و  أبعاد الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية

 مستوى 
 القبول

 مرتفع 1 0.491 3.82 أ_ محور العملاء

 مرتفع 3 0.754 3.97 تهتم الدؤسّسة بسياسة التّرويج والتّعريف بمنتجاتها. 01

 مرتفع 1 0.604 4.12 تدتلك الدؤسّسة صورة وسمعة مقبولة في نظر عملائها. 02

03 
تتميز منتجات/خدمات الدؤسّسة بجودة ومواصفات مقبولة تلبي 

 احتياجات العملاء.
 مرتفع 2 0.675 4.04

04 
يهتم الزبائن بتقديم مقترحات لتطوير الدؤسّسة وكذا تطوير منتجاتها 

 وخدماتها.
 مرتفع 4 0.737 3.87

05 
دون غنًىا من ىناك زيادة في مستوى ولاء الزّبائن للمؤسّسة 

 الدنافسنٌ.
 مرتفع 5 0.694 3.81

06 
يظهر العاملون في الدؤسّسة درجات عالية من الولاء والحماسة أثناء 

 العمل.
 مرتفع 6 0.676 3.79

07 
ىناك الطفاض مستمر في الدخالفات والشّكاوي والتّغيب لدى 

 العاملنٌ.
 متوسط 7 1.129 3.16

 متوسّط 3 0.742 3.47 محور كفاءة العمليات الدّاخلية

08 
تهتم الدؤسّسة بعملية البحث والتّطوير والتّحسنٌ الدستمر لدنتجاتها 

 /خدماتها.
 مرتفع 1 0.911 3.78

 مرتفع 2 0.837 3.68 يتم تصميم وإعادة تصميم الدنتجات لتلبية تفضيلات العملاء. 09

10 
التّالف ىناك الطفاض مستمر في معدل زمن الصاز الأعمال وفي نسبة 

 والدعيب من الدنتجات.
 متوسط 4 0.886 3.45
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 متوسط 5 1.041 3.21 يقوم الدوظّفون بتقديم مقترحات تساىم في تطوير وتحسنٌ العمل. 11

12 
تعتمد الدؤسّسة على دراسات سوق الدوارد البشرية للتّوجّو أكثر لضو 

 الدواىب.
 متوسط 6 1.050 3.16

13 
الالتزام بكفاءة عملياتها الدّاخلية وفق خطط تؤكّد الدؤسّسة على 

 مدروسة ومساندة عمليات الابتكار.
 مرتفع 3 0.914 3.56

 متوسّط 4 0.742 3.35 ج_ محور التّعلم والنمو 

14 
تتبنى الدؤسّسة لشارسات لتشجيع الدبادرات الإبداعية وأنظمة 

 مكافآت وحوافز فعالة
 متوسط 6 1.029 3.03

15 
الدوظّفون من برامج تدريبية كافية وملائمة لدؤىلاتهم يستفيد 

 تساعدىم في التّعلم وتطوير أنفسهم.
 متوسط 4 0.992 3.40

16 
يتم تطبيق البرامج التّدريبية على الدوظفّنٌ لتطوير قدراتهم حسب 

 حاجتهم أو حسب ما تتطلّبو ظروف العمل.
 مرتفع 1 0.879 3.62

 مرتفع 3 0.897 3.50 الدؤسّسة مناخ ملائم للعمل لزيادة رضا الدوظفّنٌ. توفّر 17

18 
تتبع الدؤسّسة أساليب جديدة في التّعينٌ والدكافآت والتّدريب 

 بشكل مستمر.
 متوسط 5 1.041 3.05

19 
قدرات عقلية متفوقة في ابتكار الحلول  تدتلك الدؤسّسة موظفّون ذووا

 وتطوير الأداء موزّعنٌ على لستلف الأقسام.
 مرتفع 2 0.915 3.54

 مرتفع 2 0.725 3.57 د_ المحور المالي

20 
يؤدي التّنسيق والتّعاون بنٌ وحدات الدؤسّسة إلى زيادة الانتاجية 

 وتقليل التّكاليف.
 متوسط 5 1.047 3.27

21 
بدراسة مردوديتها الدالية لتقييم أنشطتها الأكثر ربحية تقوم الدؤسّسة 

 دوريا.
 مرتفع 3 0.891 3.60

22 
يتناسب حجم أرباح الدؤسّسة مع حجم ونوعية الدنتجات والخدمات 

 الدقدمة.
 مرتفع 4 1.072 3.50

 مرتفع 2 1.009 3.71 تعد النّتائج الدالية المحققة للمؤسّسة لزصلة أداء مواردىا البشرية. 23

24 
تستفيد الدؤسّسة من سمعتها في دخول أسواق جديدة وكسب زبائن 

 وبالتالي زيادة إيراداتها.
 مرتفع 1 0.805 3.82

 مرتفع / 0.516 3.57 الأداء المؤسّسي ككل
 12SPSS, Vبرنامج لسرجات على بالاعتماد الطاّلبة إعداد من :المصدر
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  :أنّ  نلاحظ السّابق الجدول خلال من

 بمتوسّط الدّراسة عيّنة قبل من لو الدعطاة النّسبية الأهميّة حيث من الأول التّرتيب في جاء :العملاء محور_ 1
 مرتفعة قبول اتّجاىات لو البعد ىذا فإنّ  الدّراسة لدقياس ووفقا( 0.401) معياري والضراف( 3.82)قدره حسابي

 جاءت البعد ىذا قياس عبارات على العيّنة أفراد لإجابات الحسابيّة الدتوسّطات أن كما الدبحوثنٌ، قبل من
 بنٌ الدعيارية والالضرافات( 4.12_ 3.16) بنٌ الدتوسّطات تراوحت فقد مرتفعة، قبول اتجاىات ضمن معظمها

 خلال من عملائها احتياجات بتلبية تهتم الدّراسة لزل الدؤسّسة أن على يدل ما وىذا( 1.129_ 0.604)
 وحتى الزبّائن ولاء من جيّد بمستوى تتمتّع أنّها كما باستمرار، لتحسينها تسعى التّّ  وخدماتها منتجاتها جودة

 .لديهم والتّغيب الشّكاوى معدّلات والطفاض لدى الدوظفّنٌ

 بمتوسّط الدّراسة عيّنة قبل من لو الدعطاة النّسبية الأهميّة حيث من الثاّني التّرتيب في جاء: المالي المحور_2
 مرتفعة قبول اتّجاىات لو البعد ىذا فإنّ  الدّراسة لدقياس ووفقا( 0.725) معياري والضراف( 3.57)قدره حسابي

 البعد ىذا قياس عبارات على الدّراسة عيّنة أفراد لإجابات الحسابيّة الدتوسّطات أن كما الدبحوثنٌ، قبل من
( 3.82_ 3.27) بنٌ الدتوسّطات تراوحت فقد والدرتفعة، الدتوسّطة بنٌ قبول اتجاىات ضمن جاءت

 إيجابية لدعدّلات الدّراسة لزل الدؤسّسة تحقيق على يدل ما وىذا( 1.047_ 0.805) بنٌ الدعيارية والالضرافات
 إلى بالإضافة الوحدات لستلف بنٌ التّنسيق ودرجة البشرية مواردىا أداء نتيجة والإنتاجية الدالي الأداء من

  .عالية إنتاجية معدّلات تحقيق وبالتّالي جديدة أسواق دخول في سمعتها من استفادتها

 عيّنة قبل من لو الدعطاة النّسبية الأهميّة حيث من الثاّلث التّرتيب في جاء :الدّاخلية العمليّات محور_ 3
 لو البعد ىذا فإنّ  الدّراسة لدقياس ووفقا( 0.742) معياري والضراف( 3.47)قدره حسابي بمتوسّط الدّراسة

 على الدّراسة عيّنة أفراد لإجابات الحسابيّة الدتوسّطات أن كما الدبحوثنٌ، قبل من متوسّطة قبول اتّجاىات
 بنٌ الدتوسّطات تراوحت فقد والدرتفعة، الدتوسّطة بنٌ قبول اتجاىات ضمن جاءت البعد ىذا قياس عبارات

 مقبول مستوى وجود على يدل ما وىذا( 1.050_0.911) بنٌ الدعيارية والالضرافات( 3.78_ 3.16)
 الدّراسة، لزل الدؤسّسة لدى والخدمات الدنتجات تصميم وإعادة والتّحسنٌ بالتّطوير الاىتمام من( متوسّط)

 عمليّاتها كفاءة لتحسنٌ الابتكار عمليّات ودعم العمل تطوير بشأن الدوظفّنٌ اقتراحات دعم ناحية من وكذا
  .الدّاخلية
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 عيّنة قبل من لو الدعطاة النّسبية الأهميّة حيث من( الأخنً) الراّبع التّرتيب في جاء :والنّمو التّعلم محور_ 4
 لو البعد ىذا فإنّ  الدّراسة لدقياس ووفقا( 0.742) معياري والضراف( 3.35)قدره حسابي بمتوسّط الدّراسة

 على الدّراسة عيّنة أفراد لإجابات الحسابيّة الدتوسّطات أن كما الدبحوثنٌ، قبل من مرتفعة قبول اتّجاىات
 بنٌ الدتوسّطات تراوحت فقد والدرتفعة، الدتوسّطة بنٌ قبول اتجاىات ضمن جاءت البعد ىذا قياس عبارات

 الدّراسة لزل الدؤسّسة أن على يدل ما وىذا( 1.029_0.879) بنٌ الدعيارية والالضرافات( 3.62_ 3.03)
 مناخ توفنً وكذا الإبداعية، الدبادرات وتشجيع والتحفيز التّدريبية البرامج توفنً من متوسّط مستوى على تتوفّر

 .والتّطوير للتّعلم ملائم

V. 3_3 فرضيّاتال اختبار:  

 :الأولى الرّئيسية الفرضية اختبارأولا: 

 :الآتي على الفرضية ىذه تنص

H0 " :سوناطراك مؤسّسة أداء في الدختلفة بأبعاده البشرية الدوارد لتسويق إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا 
 "(وورقلة بسكرة فروع)

 تحليل إجراء خلال من وذلك النّموذج أو صلاحية ملائمة من التّأكديجب أوّلا  الفرضيّة ىذه اختبار أجل من
 :الآتي الجدول يوضّحو كما (Analysis of variance) للالضدار التّباين

 :الأولى الفرضيّة لاختبار النّموذج صلاحية من للتّأكد للانحدار التّباين تحليل نتائج: (07)الجدول

 الدّلالة مستوى المحسوبة Fقيمة المربعّات متوسّط الحريةّ درجات المربعّات مجموع التّباين مصدر
 *0.000 11.137 1.946 5 11.677 الانحدار

 0.175 110 19.223 الخطأ
 116 30.900 المجموع الكلي

  (0.05) مستوى الدعنوية عند إحصائية دلالة ذات *             SPSS, V21برنامج لسرجات على بالاعتماد الطاّلبة إعداد من :المصدر

R= 0.378 R
2
=0.615    
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 قدرىا احتماليّة بقيمة( 11.137) بلغت المحسوبةF  قيمة أنّ  لصد أعلاه الجدول في الدوضّحة النتائج خلال من
 لاختبار النموذج صلاحيّة ويثبت يؤكّد ما وىو( 0.05) الدعتمد الدّلالة مستوى من أقلّ  وىي( 0.000)

 .الأولى الرئيسية الفرضيّة

 أداء على بأبعاده البشرية الموارد تسويق أثر لاختبارالمتعدّد  الانحدار تحليل نتائج: (08)الجدول
 .المؤسّسة محل الدّراسة

  الدلالة مستوى المحسوبة Tقيمة Beta الخطأ المعياري B المتغيرات المستقلة
Sig 

 *0.000 6.767 0.534 0.065 0.443 عرض الدوارد البشرية
 *0.000 6.029 0.490 0.060 0.359 تسعنً عرض الدوارد البشرية
 *0.000 7.467 0.571 0.056 0.415 ترويج عرض الدوارد البشرية
 *0.000 5.372 0.448 0.044 0.235 توزيع عرض الدوارد البشرية

 *0.000 5.538 0.459 0.069 0.383 العلامة التجارية لصاحب العمل
 *0.000 4.800 0.409 0.067 0.324 السّمعة التّنظيمية

 *0.000 7.743 0.585 0.418 0.539 تسويق الدوارد البشرية ككل
 (0.05)الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات*                  21SPSS, V برنامج لسرجات على بالاعتماد الطاّلبة إعداد من :المصدر

 :الجدول أنّ ىناك ىذا خلال من نلاحظ

 حيث الدّراسة، لزل الدؤسسة أداء في ككل البشرية الدوارد لتسويق احصائيّة دلالة ذو أثر وجود -1
 الدعتمد الدستوى من أقلّ  وىي( 0.000) الدّلالة مستوى عند T (7.743) قيمة بلغت

 الدتغنًّين، بنٌمتوسّطة  علاقة وجود إلى يشنً لشا( 0.378) الارتباط معامل  بلغ وقد ،(0.05)
 البشرية الدوارد تسويق متغنًّ  أن يوضح وىوما( 0.615) (R²) التّحديد معامل قيمة بلغت كما

 عوامل إلى يعزى والباقي الدؤسّسي الأداء في ات الحاصلةالتّغنً  من%( 61) قيمتو ما يفسر
  .بديلتها ونقبلالرئّيسية الأولى  الصفريةّ الفرضيّة نرفض فإننا وبالتّالي أخرى،

عند بحث أثر كل بعد من أبعاد تسويق الدوارد البشرية لزلّ الدّراسة على لضو مستقل في مستوى   -2
 :الأداء الدؤسّسي تبنٌّ 
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 قيمة لصد حيث الدّراسة، لزل الدؤسّسة أداء في البشرية الموارد عرض لبعد احصائيّة دلالة ذو أثر وجود_ 

T وبالتّالي، (0.05) الدعتمد الدّلالة مستوى من أقل وىي( 0.000)دلالة  مستوى عند( 6.767) ب قدّرت 
 يوجد ": أنوّ على تنص التّّ الفرعيّة الأولى  البديلة الفرضيّة ونقبل الفرعيّة الأولى الصّفرية الفرضيّة نرفض نافإنّ 
 عند_ وورقلة بسكرة فروع_ سوناطراك مؤسّسة أداء في البشرية الموارد لعرض احصائيّة دلالة ذو أثر

 ."(0.05) دلالة مستوى

بتقديم عرض الدوارد البشرية لدوظفّيها من خلال لزلّ الدّراسة ويدكن تفسنً ذلك بأن اىتمام الدؤسّسة 
   يؤثرّ بشكل واضح على أدائها.والإيجابية الامتيازات والخدمات الوظيفيّة الدتوفّرة 

 لصد حيث الدّراسة، لزل الدؤسّسة أداء في البشرية الموارد عرض تسعير لبعد احصائيّة دلالة ذو أثر وجود_ 
، (0.05) الدعتمد الدّلالة مستوى من أقل وىي( 0.000)دلالة  مستوى عند( 6.029) ب قدّرت T قيمة

 ": أنوّ على تنص التّالفرعيّة الثاّنية البديلة  الفرضيّة ونقبلالفرعيّة الثاّنية الصّفرية  الفرضيّةنرفض  فإننا وبالتّالي
 بسكرة فروع_ سوناطراك مؤسّسة أداء على البشرية الموارد عرض لتسعير احصائيّة دلالة ذو أثر يوجد

 .("0.05) دلالة مستوى عند_ وورقلة

بأن استراتيجيّات تسعنً منتجات وخدمات الدوارد البشريةّ التّّ تتبنّاىا  تفسنً ىذه النّتيجةويدكن 
لزلّ الدّراسة وما تتضمّن من تحديد للتّكاليف والنّفقات الدوجّهة لتوفنً عروضها للموظفّنٌ لو تأثنً  الدؤسّسة

  على أدائها.

 قيمة أنّ  فنجد الدّراسة، لزل سّسةالدؤ  أداء في البشرية الموارد عرض لترويج إحصائيّة دلالة ذو أثر وجود_ 

Tفإننّا وبالتّالي ،(0.05) الدعتمد الدّلالة مستوى من أقلّ  وىي( 0.000) دلالة بمستوى( 7.467) بلغت 
 ذو أثر يوجد : "على تنصّ  التّالفرعيّة الثاّلثة البديلة  الفرضيّة ونقبلالفرعيّة الثاّلثة فرية الصّ  الفرضيّة نرفض
 عند-وورقلة بسكرة فروع_ سوناطراك مؤسسة أداء على البشرية الموارد عرض لترويج إحصائيّة دلالة

 . ("0.05) دلالة مستوى
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لستلف الأنشطة والمجهودات الدوجّهة لضو التّعريف بالدزايا الدقدّمة من طرف  ويدكن تفسنً ذلك بأنّ 
الدؤسّسة لزلّ الدّراسة للموظفّنٌ واستخدام القنوات الدناسبة للتّرويج وإيصال الدعلومات بالكيفيّة الدناسبة وفي 

  الوقت الدناسب لو تأثنً على أداء الدؤسّسة. 

 لصد حيث الدّراسة، لزل الدؤسّسة أداء على البشرية الموارد عرض توزيع لبعد احصائيّة دلالة ذو أثر وجود_ 
، (0.05) الدعتمد الدّلالة مستوى من أقل وىي( 0.000) مستوى عند( 5.372) ب قدّرت T قيمة

: أنوّ على تنص التّّ البديلة الفرعيّة الثاّلثة  الفرضيّة ونقبلالصّفرية الفرعيّة الثاّلثة  الفرضيّةنرفض  فإننّا وبالتّالي
 بسكرة فروع_ سوناطراك مؤسّسة أداء على البشرية الموارد عرض لتوزيع احصائيّة دلالة ذو أثر يوجد"

 .("0.05) دلالة مستوى عند_ وورقلة

إلى ايصال خدماتها وامتيازاتها الدختلفة لدوظّفيها حسب  لزلّ الدّراسة الدؤسّسةجهود تفسنً ذلك بأن  
   يظهر تأثنًه بشكل واضح على أدائها. في الوقت الدناسببما يوافق تطلّعاتهم و احتياجاتهم واستحقاقهم 

 حيث الدّراسة، لزل الدؤسّسة أداء على العمل لصاحب التّجارية العلامة لبعد احصائيّة دلالة ذو أثر وجود_ 
، (0.05) الدعتمد الدّلالة مستوى منأقل  وىي( 0.000) دلالة مستوى عندT (5.538 ) قيمةبلغت 
 على تنص التّّ  الفرعيّة الخامسة البديلة الفرضيّة ونقبلالفرعيّة الخامسة الصّفرية  الفرضيّة نرفض فإننا وبالتّالي

 فروع_ سوناطراك مؤسّسة أداء على العمل لصاحب التّجارية للعلامة احصائيّة دلالة ذو أثر يوجد ":أنوّ
   ("0.05) دلالة مستوى عند _وورقلة بسكرة

ويدكن تفسنً ىذه النّتيجة أنّ اىتمام الدؤسّسة لزلّ الدّراسة ببناء علامة تجارية لشيّزة لذا كصاحب عمل 
وتحسنٌ صورتها كجهة جذّابة في لرال التّوظيف من خلال استخدام الشّبكات الاجتماعية وقنوات التّرويج 

 الدختلفة لو يؤثرّ على أدائها. 

 قيمة أن لصد حيث الدّراسة، لزل الدؤسّسة أداء على التّنظيمية السّمعة لبعد احصائيّة دلالة ذو أثر وجود_ 

T بالتّالي، (0.05) الدعتمد الدّلالة مستوى من أقل وىي( 0.000) دلالة مستوى عند( 4.800) ب قدّرت 
: أنوّ على تنص التّالفرعيّة السّادسة البديلة  الفرضيّة ونقبلالفرعيّة السّادسة الصّفرية  الفرضيّة نرفض فإننا
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 _وورقلة بسكرة فروع_ سوناطراك مؤسّسة أداء على التّنظيمية للسّمعة احصائيّة دلالة ذو أثر يوجد"
 ."(0.05) دلالة مستوى عند

ويدكن تفسنً ىذه النّتيجة أن تركيز الدؤسّسة لزلّ الدّراسة على بناء سمعة إيجابية وقدرتها على رسم 
 الدوظفّنٌ الحالينٌ لذا وكذا لستلف الفئات ذات العلاقة يؤثرّ بشكل واضح على أدائها.صورة لشيّزة لذا في أذىان 

تنص ىذه الفرضيّة على الآتي: " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  ضية الرّئيسية الثاّنية:الفر  اختبارا: ثاني
  الشخصية والوظيفية"بالدؤسّسة لزل الدّراسة تعزى للمتغنًات  في مستوى تسويق الدوارد البشرية

 وبالتّالي سيتم اختبار الفرضيّات الفرضية تدريجيا كما يلي: 

 حول الدبحوثنٌ آراء في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا: 1H" :الأولى الفرعية الفرضية اختبار_ 1
 "الجنس لدتغنً تعزى الدّراسة لزل بالدؤسّسة البشرية الدوارد تسويق مستوى

 Independent- Samples T-Testللعيّنات الدستقلة  Tلاختبار ىذه الفرضية قمنا بالاعتماد على اختبار 

 الموارد تسويق مستوى حول المبحوثين آراء في لفروقدراسة ال T اختبار نتائج: (09)الجدول
 الجنس متغيّر وفق البشرية

 مستوى الدّلالة المعتمد مستوى الدّلالة المحسوب Tقيمة 
0.968 0.327 0.05 

               21SPSS, V برنامج لسرجات على بالاعتماد الطاّلبة إعداد من :المصدر    

 الدبحوثنٌ آراء في إحصائيّة دلالة ذات فروق وجود عدم أعلاه الجدول معطيات خلال من يتّضح
( 0.968) بلغت T قيمة أنّ  لصد حيث الجنس، لدتغنً تعزى الدّراسة لزل بالدؤسّسة البشرية الدوارد تسويق حول

 الصّفرية الفرضيّة نقبل نافإنّ  وبالتّالي( 0.05) الدعتمد الدّلالة مستوى من أكبر وىو( 0.327) الدّلالة بمستوى
 الأولى.  الفرعية

 حول الدبحوثنٌ آراء في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا: 2H" :الثانية الفرعية الفرضية ختبار_ ا2
 ."العمر لدتغنً تعزى البشرية الدوارد تسويق مستوى
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لاختبار ىذه الفرضية حيث كانت النّتائج  (One Way Anova) الأحادي باينالتّ  تحليلتم استخدام 
 موضّحة في الجدول الدوالي:

 تسويق مستوى حول المبحوثين آراء في الفروق لاختبار الأحادي التباين تحليل نتائج: (10)الجدول
 العمر متغيّر وفق البشرية الموارد

 مستوى الدّلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التّباين
 0.947 0.122 0.039 3 0.118 بين المجموعات

 0.321 113 36.268 داخل المجموعات
 116 36.386 المجموع
               21SPSS, V برنامج لسرجات على بالاعتماد الطاّلبة إعداد من :المصدر

 الدبحوثنٌ آراء في إحصائيّة دلالة ذات فروق وجود عدم السّابق الجدول معطيات خلال من يتّضح
 F (0.122) قيمة بلغت حيث العمر، لدتغنًّ  تعزى الدّراسة لزل بالدؤسسة البشرية الدوارد تسويق مستوى حول

 الفرضيّة نقبل فإننّا وبالتّالي ،(0.05) الدعتمد الدّلالة مستوى من أكبر وىي( 0.207) دلالة مستوى عند
  الفرعية الثاّنية. الصّفرية

 حول الدبحوثنٌ آراء في إحصائيّة دلالة ذات فروق توجد لا :3H" :الثاّلثة الرّئيسيّة الفرضيّة اختبار_3
 ."التّعليمي الدستوى لدتغنًّ  تعزى_ وورقلة بسكرة فروع_ سوناطراك بمؤسّسة البشرية الدوارد تسويق مستوى

 تسويق مستوى حول المبحوثين آراء في الفروق لاختبار الأحادي التّباين تحليل نتائج: (11)الجدول
 .التّعليمي المستوى متغيّر وفق البشرية الموارد

 مستوى الدّلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مستوى التّباين
 0.207 1.543 0.477 3 1.432 بين المجموعات

 0.309 113 34.957 داخل المجموعات
 116 36.386 المجموع

               SPSS, V21برنامج لسرجات على بالاعتماد الطاّلبة إعداد من :المصدر      

 الدبحوثنٌ آراء في إحصائيّة دلالة ذات فروق وجود عدم السّابق الجدول بيانات خلال من نلاحظ
 قد F قيمة أنّ  حيث الدّراسة، لزل بالدؤسسة التّعليمي الدستوى لدتغنًّ  تعزى البشرية الدوارد تسويق مستوى حول
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 فإننّا وبالتّالي ،(0.05) الدعتمد لالةالدّ  مستوى من أكبر وىي( 0.207) دلالة مستوى عند( 1.543) بلغت
  الفرعية الثاّلثة. الصّفرية الفرضيّة نقبل

 حول الدبحوثنٌ آراء في إحصائيّة دلالة ذات فروق توجد لا :H4" :الرّابعة الفرعيّة الفرضية اختبار_ 4
 ."الوظيفة لدتغنًّ  تعزى_ وورقلة بسكرة فروع_ سوناطراك بمؤسّسة البشرية الدوارد تسويق مستوى

 تسويق مستوى حول المبحوثين آراء في الفروق لاختبار الأحادي التّباين تحليل نتائج: (12)الجدول
 .الوظيفة متغيّر وفق البشرية الموارد

 مستوى الدّلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التّباين
 0.810 0.397 0.127 4 0.509 بين المجموعات

 0.320 112 35.877 داخل المجموعات
 116 36.386 المجموع

               21SPSS, V برنامج لسرجات على بالاعتماد الطاّلبة إعداد من :المصدر

 حول الدبحوثنٌ آراء في احصائيّة دلالة ذات فروق توجد لا أنوّ الجدول معطيات خلال من يتّضح
 عند (0.397) بلغت قد F قيمة أنّ  حيث الوظيفة، لدتغنًّ  تعزى الدّراسة لزلّ  بالدؤسسة البشرية الدوارد تسويق

الفرعية  الصفريةّ الفرضيّة نقبل فإننّا وبالتّالي الدعتمد، الدّلالة مستوى من أكبر وىي (0.810) دلالة مستوى
  الراّبعة.

 حول الدبحوثنٌ آراء في إحصائيّة دلالة ذات فروق توجد لا: H5" :الخامسة الفرعية الفرضية اختبار_ 5
 .الخبرة سنوات لدتغنًّ  تعزى_ وورقلة بسكرة فروع_ سوناطراك مؤسّسة في البشرية الدوارد تسويق مستوى

 الموارد تسويق حول المبحوثين آراء في الفروق لاختبار الأحادي التّباين تحليل نتائج: (13)الجدول
 .الخبرة سنوات متغيّر وفق البشرية

 مستوى الدّلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التّباين
 *0.500 0.697 0.220 2 0.440 بين المجموعات

 0.315 114 35.946 داخل المجموعات
 116 36.386 المجموع
                    21SPSS, V برنامج لسرجات على بالاعتماد الطاّلبة إعداد من :المصدر
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 حول الدبحوثنٌ آراء في احصائيّة دلالة ذات فروق وجود عدم أعلاه الجدول معطيات لنا توضّح
( 0.697) بلغت قدF قيمة أنّ  حيث الخبرة، سنوات لدتغنًّ  تعزى الدّراسة لزلّ  بالدؤسسة البشرية الدوارد تسويق

 الفرضيّة نقبل فإننّا وبالتّالي ،(0.05) الدعتمد الدّلالة مستوى من أكبر وىي( 0.500) دلالة مستوى عند
  الفرعية الخامسة.  الصفريةّ
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  :خلاصة

 آراء استقصاء خلال من الدؤسّسي، الأداء على البشرية الدوارد تسويق لأثر التّطبيقي الجانب الفصل ىذا تناول
 من لرموعة إجراء تم وقد ،_ وورقلة بسكرة_ من كل في سوناطراك مؤسّسة بفروع الدوظفّنٌ من عيّنة

 وفرضيات تساؤلات على الإجابة في تساىم تفسنًية دلالات ذات قيم إلى للوصول الإحصائية الاختبارات
 :أهمها النّتائج من لرموعة إلى الدّراسة توصّلت وقد الدّراسة،

 وفق الدّراسة لزل بالدؤسّسة الدؤسسي والأداء البشرية الدوارد تسويق من لكل مرتفع مستوى وجود 
 .الدبحوثنٌ إجابات

 الدبحوثنٌ نظر وجهة من التّوظيف لرال في سوناطراك مؤسّسة وسمعة لصورة جيد مستوى وجود. 

 بسكرة فروع_ سوناطراك مؤسّسة أداء على البشرية الدوارد لتسويق إحصائية دلالة ذو أثر وجود 
 ._وورقلة

 والأداء البشرية الدوارد تسويق مستوى حول الدبحوثنٌ آراء في إحصائية دلالة ذات فروق وجود عدم 
 عدد الوظيفة، التّعليمي، الدستوى العمر، الجنس،) والوظيفية الشّخصية للمتغنًّات تعزى الدؤسّسي

 (.الخبرة سنوات
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 الخاتمة : 

وسياسات الدؤسّسة ودليلا على درجة كفاءتها في يعتبر الأداء مقياسا لددى لصاعة استراتيجيات 
استخدام مواردىا الدختلفة والوصول إلى النّتائج الدطلوبة، وبالتّالي فإن الدؤسّسات تحرص على الرفّع من قيمة 

في الجانب الدالي أو التّسويقي أو فيما يتعلق مستويات عالية من الدردودية والعوائد سواء  أدائها وضمان تحقيق
تصنع الفارق بالأفراد، وذلك من خلال تحسين عملياتها وتطوير إجراءات العمل والاىتمام بالدوارد البشرية التّّ 

 في نشاط وتنافسية الدؤسّسات.

تحقيق احتياجاتهم وتطلّعاتهم وضمان استبقائهم في ويعد استقطاب الدوىوبين والحفاظ عليهم و 
الدؤسّسة بمثابة أداة استراتيجية فعالة تحقق لذا درجات عالية من الرّضا والولاء الدّاخلي وىو ما ينعكس إيجابا 

والأداء وتقليل نسب الغياب والتّسيب ودوران العمل، كما يؤثرّ خارجيا من حيث  على معدّلات الإنتاجية
رتها وسمعتها لدى الجمهور وجميع الأطراف ذات العلاقة وىو ما يوفّره تسويق الدوارد البشرية تحسين صو 

العلاقة مع الدوظفّين الحاليين والمحتملين من خلال توفير الدزايا للمؤسّسة باعتباره يعتمد على بناء وإدارة 
بالتّالي فإن تبني الدؤسّسة والخدمات التّّ تشبع احتياجاتهم وتحقق لذم فرص ومستقبل وظيفي أفضل، و 

لاستراتيجية جديدة مثل تسويق الدوارد البشرية ذات توجّو داخلي وخارجي تهدف إلى إرضاء الدوظّف الحالي 
في تحسين قيم الإنتاجية وتحسين جاذبيتها للمترشّحين المحتملين للعمل بها من شانو أن يعود على الدؤسّسة 

   سّسة ودعم التّنافسية .والأداء والالتزام لضو العمل والدؤ 

 النّتائج النّظرية: أولا: 

يعتبر تسويق الدوارد البشرية من الدفاىيم الحديثة في لرال إدارة الدوارد البشرية يهدف إلى جعل  -
 الدؤسّسات أكثر جاذبية للمواىب والكفاءات الباحثة عن عمل.

والأنشطة الذادفة إلى تحسين خدمات الدوارد يشير مفهوم تسويق الدوارد البشرية إلى لستلف الإجراءات  -
 البشرية بالدؤسّسة والتّوجو لضو الدوظفّين الحالين والمحتملين لذا حتى تكون رب عمل لشيز بالنسبة لذم.

إن بناء استراتيجية لتسويق الدوارد البشرية يتضمّن القيام بتشخيص بيئة الدؤسّسة ومعرفة فئات الدوارد  -
 ة من أجل توجيو حزمة الامتيازات بما يلائم كل فئة.البشرية وخصائص كل فئ
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عملائها تعمل الدؤسّسة على توجيو مزيج تسويقي )منتج، تسعير، ترويج، توزيع( خاص لكل فئة من  -
 الدّاخليين والخارجيين بما يتناسب مع احتياجاتهم لتحقيق استجابة أفضل لذم.

رسم صورة إيجابية للمؤسّسة الشّخصية والدهنية لينبغي على الدؤسّسة استخدام لستلف وسائل التّواصل  -
 لدى الأطراف ذات العلاقة من أجل زيادة جاذبيتها للمواىب وتدعيم ولاء موظفّيها.

 بالنّتائج المحقّقة والأىداف الدنجزة وكذا بدرجة الكفاءة في استخدام الدوارد الدتاحة.يرتبط أداء الدؤسّسة  -

لعوامل الدختلفة الدتواجدة سواء في المحيط الدّاخلي أو الخارجي لذا، يتأثر أداء الدؤسّسة بمجموعة من ا -
 وىي تختلف من حيث درجة تأثيرىا وقدرة الدؤسّسة على التّحكم فيها.

يعتبر أسلوب بطاقة الأداء الدتوازن من بين الأدوات الحديثة وشائعة الاستعمال في قياس أداء الدؤسّسة  -
 لدؤشّرات الدالية وغير الدالية لشا يقدم قياس أفضل للأداء.نظرا لكونها تعتمد على مزيج من ا

يؤثرّ الدزيج التّسويقي للموارد البشرية بجميع عناصره )منتج، تسعير، ترويج، توزيع( على أداء الدؤسّسة  -
 وتزيد كفاءتهم.من خلال خلق درجات عالية من الرّضا والارتباط بالعمل 

ينعكس التّسويق الخارجي للموارد البشرية )سمعة الدؤسّسة وعلامتها التّجارية للتّوظيف( إيجابا على  -
وتحسين صورتها وبالتّالي الحصول أدائها من خلال جعلها جذابة لدى الكفاءات الباحثة عن عمل 

     على أفضل الدواىب.

 :خرجت الدّراسة بمجموعة من النّتائج الديدانيّة أهّمهابعد جمع البيانات وتحليلها : التّطبيقية النّتائجثانيا: 

 :بالنسبة لمحاور الدراسة  1_

 وجود مستوى مرتفع لتسويق الدوارد البشرية بمؤسّسة سوناطراك _فروع بسكرة وورقلة_  -

 أن أبعاد تسويق الدوارد البشرية )عرض الدوارد البشرية، تسعير عرض الدوارد البشرية، ترويج عرض الدوارد -
البشرية، توزيع عرض الدوارد البشرية، العلامة التّجارية، السّمعة التّنظيمية( جاءت حسب متوسّطاتها 

 :الحسابيّة والضرافاتها الدعياريةّ وفق التّرتيب الآتي
  :اء ىذا البعد في التّرتيب الأوّلجالسّمعة التّنظيمية. 
 :جاء ىذا البعد في الترتيب الثاّني العلامة التّجارية لصاحب العمل.  
 :الترتيب الثاّلثجاء ىذا البعد في  عرض الموارد البشرية.  
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 :الترتيب الراّبعجاء ىذا البعد في  تسعير عرض الموارد البشرية.  
 :جاء ىذا البعد في الترتيب الخامس ترويج عرض الموارد البشرية.  
 :جاء ىذا البعد في الترتيب السّادس )الأخير( توزيع عرض الموارد البشرية.  

 :بالنّسبة لاختبار الفرضيّات  2_

أثبتت نتائج الدراسة الديدانية وجود أثر لتسويق الدوارد البشرية )ككل( على أداء الدؤسسة لزلّ الدّراسة، في  •
 :لدؤسّسي كانت كما يليحين أن علاقة الأثر بين كل بعد من أبعاد تسويق الدوارد البشرية وبين الأداء ا

وجود أثر ذو دلالة إحصائية لعرض الدوارد البشرية على أداء مؤسسة سوناطراك _فروع بسكرة  -
  -وورقلة

وجود أثر ذو دلالة إحصائيّة لتسعير عرض الدوارد البشرية على أداء مؤسّسة سوناطراك _فروع بسكرة  -
 _وورقلة

الدوارد البشرية على أداء مؤسّسة سوناطراك _فروع بسكرة وجود أثر ذو دلالة إحصائيّة لترويج عرض  -
 _وورقلة

وجود أثر ذو دلالة إحصائيّة لتوزيع عرض الدوارد البشرية على أداء مؤسّسة سوناطراك _فروع بسكرة  -
 _وورقلة

وجود أثر ذو دلالة إحصائيّة للعلامة التّجارية لصاحب العمل على أداء مؤسّسة سوناطراك _فروع  -
 _رقلةبسكرة وو 

 _وجود أثر ذو دلالة إحصائيّة للسّمعة التّنظيمية على أداء مؤسّسة سوناطراك _فروع بسكرة وورقلة -

كما أثبتت نتائج الدّراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في آراء الدبحوثين حول مستوى  -
ات الشّخصيّة تعزى للمتغيرّ  -فروع بسكرة وورقلة–تسويق الدوارد البشرية في مؤسّسة سوناطراك 

 (.والوظيفيّة )الجنس، العمر، الدستوى التّعليمي، سنوات الخبرة، الوظيفة

 :من خلال النّتائج الدتوصّل إليها توصي الدّراسة ب التّوصيات:ثالثا: 

م مع ءيب وترقية وتطوير وظيفي بما يتلاضرورة الاىتمام بتطوير وتجديد خدمات الدوارد البشرية من تدر  -
 .واحتياجات الدوظفّينتطلّعات 
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 .العمل على خلق مناخ عمل مناسب للتّعلم وتطوير الذّات لجميع الدوظفّين -
الاىتمام بالاتصال الدّاخلي وجعلو أكثر كفاءة وفعالية لضمان إشراك الدوظفّين في كافة الدستجدّات  -

 .التّّ تحدث في الدؤسّسة
 .تبنّيها ونقلها للمحيط الخارجي زرع ثقافة وقيم الدؤسّسة لدى الدوظفّين وتشجيعهم على -
تدعيم لستلف شبكات التّواصل بالدؤسّسة وتشجيع الدوظفّين على استخدام ىذه الشّبكات في  -

 .التّفاعل فيما بينهم داخليا
تحفيز الدوظفّين وحثّهم على لتّرويج لصورة وسمعة مؤسّستهم في الأوساط الاجتماعية عبر وسائل  -

 .التّواصل التّّ يستخدمونها
ينبغي على الدؤسّسة الدشاركة في الأنشطة الاجتماعية في لزيطها والقيام بأعمال خيرية من أجل  -

 .تحسين صورتها في أوساط المجتمع
العمل على تقديم منتجات وخدمات ذات جودة وبالكفاءة الدطلوبة من أجل ضمان ولاء ورضا  -

 .الزبائن
مع ضرورة تقبل الأفكار الإبداعية الجيدة والعمل تشجيع الدوظفّين على تقديم مقترحاتهم بشأن العمل  -

 .بها
ضرورة تقديم الحوافز والدكافآت الدادية والدعنوية مقابل المجهودات الجيدة والدبادرات الإبداعية الدقدّمة  -

 .من طرف الدوظفّين
أجل الاىتمام بشكل أكبر بالتّوظيف وكذا الابتكار والتّحسين في أساليب الاستقطاب والاختيار من  -

 .الحصول على موظفّين أكفاء ومبدعين

 ىذه الدّراسة تفتح آفاقا لمجموعة من الدواضيع منها: آفاق الدّراسة:رابعا: 

 زيج التّسويقي للموارد البشرية على الرّضا الوظيفي.تأثير الد -
 العلامة التّجارية لصاحب العمل وأثرىا على استقطاب الكفاءات. -

 في فعالية التّسويق الخارجي للموارد البشرية. جودة الحياة الوظيفية ودورىا  -



 
 

 مةــائــــــق
 عــراجــالم
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 أولا: المراجع باللّغة العربية:
 الكتب: _ 1

 للنّشر الفكر دار المطلب، عبد سامح عامر: ترجمة ،الأداء إدارة(. 2011). ىنًمان ،نيسيأقو  .1
 .والتّوزيع

 .والتّوزيع للنّشر الخلدونيّة دارالجزائر:  ،التّسويق أسس(. 2008، إبراىيم. )بلحيمر .2

 .والتّوزيع للنّشر أسامة دار الأردن: ،البشرية الموارد إدارة(. 2008. )فيصل حسونة، .3

 ،البشريةّ والكفاءات المواهب إدارة (.2013. )روان الشّيخ، مننًو  خضنً، كاظم ،حمود  .4
 .والتّوزيع للنّشر زمزمالأردن: 

 المخاطر وإدارة للأداء المتوازن القياس بين التكامل أثر(. 2017. )عادل محمد داليدا الدوياتي، .5
مصر  ،التّجارية البنوك من عينة على تجريبية دراسة للبنوك، التّنافسي الأداء على الاستراتيجية

 .ةالعربي الدّول جامعة للنّشر، الإدارية للتّنمية العربية المنظمة
 للنّشر وائل دارالأردن:  ،(والبيئي الأخضر) الاجتماعي التّسويق (.2004ابراىيم. ) محمد، عبيدات .6

 .والتّوزيع

 المؤسّسي الأداء تميّز مدخل الحكوميّة المؤسّسات أداء إدارة (.2019. )يحنٍ، الزنّط عطوة .7
 مصر: ،0202 مصر رؤية ضوء في المصري الإداري الجهاز أداء لتميز نموذج بناء نحو

 .العربية الدول جامعة الإدارية للتّنمية العربية المنظّمة
 المالية، النّسب باستخدام الاقتصادية الوحدات في الأداء تقويم(. 2010. )جعفر مجيد الكرخي، .8

 .والتّوزيع للنّشر المناىج دارالأردن: 

 والتّوزيع للنّشر المسنًة دارالأردن:  ،الوظيفي الأداء إدارة (.2019اللّو. ) عبد محمّد ،كفاية .9
 .والطبّاعة

 والتّوزيع. والنّشر للطبّاعة ىومة دار :الجزائر ،التّسويق مبادىء(. 2011. )أمال نموشي، .10

 دارالأردن:  ،استراتيجي مدخل البشرية الموارد إدارة (.2005. )مطر الرّحيم عبد ،خالد الهيتي .11
 .الثاّنية الطبّعة للنّشر، وائل
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 المجلات والدّوريات:_ 0
 دراسة التّنظيمي، الأداء على الشّاملة الجودة إدارة مفهوم تطبيق أثر"(. 2011. )كيز  ،زيادة أبو .12

 فلسطنٌ، مج ،للأبحاث النّجاح جامعة مجلّة ،"الفلسطينيّة التّجاريةّ المصارف من عيّنة في تطبيقيّة
 .4 ع ،26

 على وانعكاساتو الاستراتيجي التّغينً" (.2008. )سوسن، حسنٌ جوادو  طالب،، دوسة أصغر .13
 .69 ع ،والاقتصاد الإدارة مجلّة ،"التّنظيمي الأداء

 الشّركات مديري إدراك مستوى" (2009ابراىيم. ) ،منصور السّعايدةو  وحيد،رثعان،  الختاتنة .14
 في المتوازنة الأىداف لبطاقة الماليّة غنً المقاييس استخدام لأهميّة الأردنية العامة المساهمة الصّناعيّة

 .، الأردن1 ع ،5 مج ،الأعمال إدارة في الأردنيّة المجلّة ،"الأداء تقييم

 أداء في الداخلي التسويق إجراءات أثر" (.2007. )حسان، جاسم ثابت سليمان، ،صادق درمان .15
 ،الرافدين تنمية مجلة ،"-نينوى محافظة في التجارية المصارف من لعينة ميدانية دراسة – العاملنٌ

 ، العراق.29 ع ،85 مج
 تقويم في المتوازن الأداء بطاقة استخدام"، وآخرون. )د، س، ن(. العبّاس عبد جنانباقر،  الدّليمي .16

  ."الكيماوية للصّناعات العامة الفرات شركة في ميدانيّة دراسة الاستراتيجي، الأداء
 في حالة دراسة المستشفيات، أداء تقييم مؤشّرات بعض" (.2010وآخرون. ) ،أحمد أكرم، الطّويل .17

 الإداريةّ للعلوم تكريت مجلّة ،"(2006_2003) من للفترة نينوى محافظة مستشفيات
 ، العراق.20 ع ،6 مج ،والاقتصاديةّ

 ،"المتوازن الأداء بطاقة" الاستراتيجي التّخطيط" (.2016. )يونيو وسيلة، العاشق العزيز عبد .18
 .ليبيا ،2 ع ،2 مج ،المعلومات وتقنية الهندسية للعلوم المحكمة الدّولية المجلة

 في تطبيقيّة دراسة _الوظيفي الأداء في وتأثنًه التّنظيمي الإبداع"(. 2011. )إيمان حاوي، عسكر .19
 .العراق ،8 ع ،4 مج ،والاقتصاد الإدارة كليّة مجلّة ،"العامة ماجو ابن مستشفى

 على ميدانيّة دراسة_ المنظّمات أداء كفاءة رفع في المعرفة إدارة دور" (.2010. )سليمان، الفارس .20
 ،والقانونيّة الاقتصادية للعلوم دمشق جامعة مجلّة ،"بدمشق الخاصّة التّحويليّة الصّناعات شركات

 .سوريا ،2 ع ،26 مج
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 دراسة المنظّمي الأداء تحسنٌ في التّمكنٌ استراتيجيّة دور" وآخرون. )د، س، ن(. ،أحمد ،قاسم .21
 الإدارية للعلوم تكريت مجلّة ،"تكريت جامعة في العلميّة الأقسام رؤساء من عيّنة لآراء تحليليّة

 .12 ع ،4 مج ،والاقتصاديةّ
 تديز في وأثرىا المعرفة إدارة عمليات(. "2011. )الامنً عبد ،أثنً حسونيو  كاظم،،  حامد متعب .22

 القادسية مجلة ،"الدّيوانية في المطاطية للصّناعات العامة الشّركة في تحليلية دراسة المؤسّسي الأداء
 .الأردن ،3ع ،13مج ،والاقتصادية الإدارية للعلوم

 العلوم مجلّة ،"وتقييم مفهوم والفعاليّة الكفاءة بنٌ الأداء" (.2001). المليك عبد، مزىودة .23
 .الجزائر بسكرة، جامعة ،الإنسانية

 في الماليّة وغنً الماليّة المؤشّرات دور" (.2010. )زينب ،عكار شلال أحمد، حسام، الهاشمي علي .24
 للمدّة النّسيجيّة للصّناعات العامة واسط شركة في تطبيقيّة دراسة _الاستراتيجي الأداء تقويم

 .26 ع ،7 مج ،الاقتصاديةّ العلوم مجلّة ،"(2007_2002)
 التّنظيمي والتّعلّم المعرفة إدارة عمليّات أثر .(2012). حسنٌ ،ناصر ظفر" محسن، أكرم، الياسري .25

 الفرات جامعات في الإداريةّ القيادات من عيّنة لآراء استطلاعيّة دراسة _الاستراتيجي الأداء في
 .،العراق1 ع ،14 مج ،والاقتصادية الإداريةّ للعلوم القادسيّة مجلّة ،"الأوسط

 المنظّمي الأداء تحسنٌ في الفكري المال رأس أثر (.2012. )منى، سعيد يونسو  نوال،، محمّد يونس .26
 .30 ، ع8 مج ،الاقتصادية العلوم مجلّة ،"بالموصل التّقني المعهد مدرّسي من عيّنة لآراء دراسة"

 :والرّسائل الجامعية الأطروحات_ 0
 السّوقية، الحصة في التسعير استراتيجية عوامل دور (.2013/2014. )وسام، أمنٌ أبو .31

 دمشق، جامعة ماجستنً، مذكرة ،المنزلية الكهربائية الأدوات شركات على ميدانية دراسة
 سوريا.

 الخلوية الاتّصالات شركة في الدّاخلي التّسويق واقع .. )د، س، ن(عزات الله عطا عودة، أبو .32
)غنً  ماجستنً رسالة ،- غزة قطاع-المقدّمة الخدمات جودة على وأثره( جوال) الفلسطينية

 .فلسطنٌ غزة، الإسلامية الجامعة ،منشورة(
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 الجودة وإدارة المتوازن الأداء بطاقة تكاملية (.2017/2018. )عزات ثورة، مارية أبو .33
 رسالة ،الخليل محافظة في الصّناعية الشّركات في التّنافسية الميزة تحقيق في وأثرها الشّاملة
 .فلسطنٌ الخليل، جامعة ،)غنً منشورة( الأعمال إدارة في ماجستنً

 الاقتصادية المؤسّسة في العاملين أداء تقييم نظام فعالية تقييم سعاد. )د، س، ن(. ،بعجي .34
 مسيلة نفطال المتعدّدة البترولية المواد وتسويق توزيع مؤسّسة حالة دراسة_ الجزائرية
CLPغنً منشورة(، الجزائر التّجارية العلوم في ماجستنً رسالة ،سطيف منطقة(. 

 لتقييم كأداة المتوازن الأداء بطاقة تطبيق قابلية(. 2011/2012. )صلاح، بلاسكة .35
رسالة  ،_المؤسّسات بعض حالة دراسة الجزائرية الاقتصادية المؤسّسة في الاستراتيجية

 .الجزائر سطيف، جامعة ،)غنً منشورة( الاستراتيجية الإدارة في ماجستنً

 الاقتصادية المؤسّسة أداء لتحسين البشرية الموارد تأهيل (.2015/2015عادل. ) ،بومجان .36
 التّسينً في دكتوراه أطروحة ،بسكرة_ كابل جنرال فرع_ الكوابل صناعة مؤسّسة حالة دراسة"

  .الجزائر بسكرة، جامعةكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التّسينً،  ،)غنً منشورة(

 للمؤسّسات الحالي الأداء على الشّاملة الجودة إدارة أثر دراسة (.2006يوسف. ) ،بومدين .37
 شهادة على الحاصل للمصبّرات الجديد الجزائري المعمل حالة دراسة مع_ الاقتصادية

 الاقتصادية العلوم كلية ،)غنً منشورة( التّسينً علوم في دكتوراه أطروحة ،ISOالعالمية الجودة
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 10الملحق رقم 
 (LMD مجال)قسم علوم التسيير                                                          جامعة محمد خيضر بسكرة                         

 الثالثة دكتوراهنة الس                                                        ة والتجارية                    كلية العلوم الاقتصادي
 تسيير الموارد البشرية                                         وعلوم التسيير                                                        

                                                                                        
 

 

 

 
التي صممت لجمع الدعلومات اللازمة للدراسة التي نقوم بإعدادىا  بانةأن نضع بنٌ أيديكم ىذه الاستيسرنا                  
تسويق الموارد  ثر"أفي علوم التسينً تخصص تسينً الدوارد البشرية بعنوان: دكتوراه تطلبات الحصول على شهادة الاستكمالا لد

 .سوناطراكمؤسّسة  لةدراسة حا "البشرية على الأداء المؤسّسي
، حيث أن صحة بانة بدقةالاستجميع عبارات ىذه ونظرا لأهمية رأيكم في ىذا المجال نرجو منكم التكرم بالإجابة على 

ومريطكم علما أن جميع إجاباتكم  ومشاركتكم ضرورية وعامل أساسي لنجاحها، تمد بدرجة كبنًة على صحة إجابتكمتائج تعالن  
 ث العلمي فقط.تستخدم لأغراض البحس

 قدير والاحتراموتفضلوا بقبول فائق الت                                                                               

 قريشي محمد تحت إشراف الأستاذ:رابحي مباركة                                              إعداد الطالبة:

 في الدربع الدناسب. (x)يرجى وضع إشارة : خصية والوظيفيةالبيانات الشالقسم الأول: 
 

                أنثى                                  ذكر              الجنس: -1

        العمر: -2

   سنة 40إلى 30من                     سنة 30أقل من          

     سنة 50أكثر من           سنة            50لى إ 41من                

 المستوى العلمي: -3

 تقني سامي                                     ثانوي                    

            دراسات عليا                      مهندس                              ليسانس                            
 

 ....................... الوظيفة: -4

   عدد سنوات الخبرة: -5

  سنوات 10إلى  5من   ت                سنوا 5أقل من        

  سنة  15أكثر من   سنة                     15إلى 11من                

 

 البحث ةاستبان
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 محاور الاستبانةالقسم الثاّني: 
 المحور الأول: تسويق الموارد البشرية:

 العباراتمن ىذه  عبارةربع الذي يعر  )من وجهة نظرك( عن مد  موافقت  على كل ( في الدXيرجى وضع إشارة )
 (.اتعمل به التيالدؤس سة )فيما يخص 

 سلم القياس  أبعاد تسويق الموارد البشرية وعبارات القياس

 أولا: التّسويق الدّاخلي
غنً موافق 
 تداما

غنً 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 تداما

1-
 

منتجات الدوارد ا
لبشرية
 

      تقد م الدؤس سة فرص تكوينية لدوظ فيها بشكل مستمر لتطوير كفاءاتهم. .1

      تهتم الدؤس سة بتوفنً مناخ عمل مناسب وظروف جيدة للعاملنٌ. .2

قية وتنمية مسارىم الوظيفي.  .3       يستفيد الدوظ فون من فرص للتر 

      ب الشباب للعمل بها.أر  أن الامتيازات التي تقدمها الدؤس سة مغرية وتجذ .4

2 _
سعر الدوارد البشرية
 

يستفيد الدوظ فون في الدؤس سة من مزايا أفضل في العمل بتكاليف تتناسب مع  .5
 قدراتها الدالية. 

     

إن الامتيازات وظروف العمل الدتوف رة تبنٌ جهود الدؤس سة في الانفاق بكفاءة  .6
 في توفنً وتحسنٌ ىذه الخدمات.

     

      تتناسب فيها الجودة مع الت كلفة. عمل جيدة ر الدؤس سة لدوظ فيها ظروف توف   .7
لنا ذات جودة وتكلفة أفضل من  عتر  الخدمات والامتيازات التي  الدقدمةت .8

 .الدنافسنٌ
     

3
ض الموارد البشرية 

_ ترويج عر
 

      تستخدم الدؤس سة قنوات اتصال داخلية لإيصال الدعلومات للعاملنٌ. .9
ات في الوقت المحد د فيما يتعل ق تهتم الدؤس سة بإعلام موظ فيها بكافة الدستجد   .10

 بمهامهم.
     

يتم وصول الدعلومات للموظ فنٌ بدقة وفعالية وبكل سهولة وفي الوقت  .11
 الدناسب.

     

تتوف ر مختلف الوسائل اللازمة لنقل الدعلومات من منشورات وشبكات اتصال  .12
 ستخدامها بشكل فعال.   داخلية ويتم ا

     

ويج التي  تقوم بها الدؤس سة في استقطاب كفاءات  .13 يوجد أثر إيجابي لحملات التر 
 جديدة متميزة للعمل. 

     

4
ض الموارد 

_ توزيع عر
البشرية

 

      يتم تنفيذ وإيصال خدمات الدوارد البشرية للموظ فنٌ في الوقت الدناسب.  .14
      لدزايا الدقدمة حسب استحقاقهم لذا يستفيد الدوظ فون من ا .15
مرصل على فرص وخدمات وظيفية تتناسب مع احتياجاتنا وفي الوقت  .16

 الدناسب.
     

يشرف ويحرص رؤساء العمل ومسؤولو الدؤس سة على تنفيذ وضمان استفادتنا  .17
 من احتياجاتنا في الوظيفة وبعدالة.  
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 التّسويق الخارجي
غنً موافق 
 تداما

غنً 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 تداما

1 _
العلامة التّجارية لصاحب العمل
 

      تدتل  العلامة الت جارية للمؤس سة سمعة إيجابية عالية. .18
إن العلامة الت جارية للمؤس سة كصاحب عمل تثمن كفاءاتي وطموحاتي أكثر  .19

 مدا دفعني لاختيارىا.
     

عمل انطلاقا من معرفتي وتصو ري قمت باختيار علامة الدؤس سة كصاحب  .20
 الدسبق لذا.

     

تر ز علامة سوناطراك وتنفرد بجاذبيتها وتديز عروضها الدوج هة لدوظ فيها الحالينٌ  .21
 والمحتملنٌ.

     

تصل إعلانات سوناطراك الدتعلقة بالت وظيف للجمهور بفضل استخدام الدواقع  .22
 الالكترونية والش بكات في نشرىا وإيصالذا.

     

      يحقق لي العمل في الدؤس سة شعورا بالفخر والدكانة الاجتماعية الجيدة.  .23

2 _
السّمعة التّنظيمية.
 

فيما يتعلق مقارنة بغنًىا من الدؤس سات تتمت ع مؤس سة سوناطراك بشهرة مديز ة  .24
 بالدزايا الدقد مة لدوظ فيها.

     

      كونها تدث ل فرصة عمل مغرية.ينجذب الخريجون الش باب للعمل في الدؤس سة ل .25

تدتل  الدؤس سة الدقومات والدزايا التي  تجعلها وجهة عمل مفضلة للكفاءات   .26
 والخريجنٌ الباحث عن عمل. 

     

ون باستمرار عن فخرىم وارتياحهم للعمل لديها كلما  .27 الدوظ فون الحاليون يعر  
 أمكنهم ذل  مع أصدقائهم ومعارفهم.

     

حول الدؤس سة إيجابية ومغرية خاصة ما يتعلق بالامتيازات  ومات التي  تصدرالدعل .28
 الوظيفية.

     

تشارك الدؤس سة في القيام بمبادرات وحضور تظاىرات لكسب شهرة أوسع في   .29
 أوساط الجمهور وخاصة الش باب.

     

 
يعر  )من وجهة نظرك( عن مد  موافقت   يفي الدربع الذ   (X)يرجى وضع إشارة المحور الثاّني: الأداء المؤسّسي:

 (.اتعمل به تيالالدؤس سة على كل عامل من ىذه العوامل )فيما يخص 
 سلم القياس أبعاد الأداء المؤسسي وعبارات القياس

 عملاءمحور ال_ 1
غنً موافق 
 تداما

غنً 
موافق  موافق محايد موافق

 تداما
ويج والت عريف بمن .1       تجاتها.تهتم الدؤس سة بسياسة التر 
      تدتل  الدؤس سة صورة وسمعة مقبولة في نظر عملائها. .2
      تتميز منتجات /خدمات الدؤس سة بجودة ومواصفات مقبولة تلبي احتياجات العملاء.  .3
      يهتم الزبائن بتقديم مقترحات لتطوير الدؤس سة وكذا تطوير منتجاتها وخدماتها.  .4
      الز بائن للمؤس سة دون غنًىا من الدنافسنٌ.ىناك زيادة في مستو  ولاء  .5
      يظهر العاملون في الدؤس سة درجات عالية من الولاء والحماسة أثناء العمل.  .6
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      ىناك امزفاض مستمر في الدخالفات والش كاوي والت غيب لد  العاملنٌ. .7
      محور كفاءة العمليات الدّاخلية_ 2

      .اخدماتهنتجاتها /الدستمر لدحسنٌ ت  اللبحث والت طوير و تهتم الدؤس سة بعملية ا .8
      يتم تصميم وإعادة تصميم الدنتجات لتلبية تفضيلات العملاء. .9
ىناك امزفاض مستمر في معدل زمن امذاز الأعمال وفي نسبة الت الف والدعيب من  .10

 الدنتجات.
     

      سنٌ العمل.يقوم الدوظ فون بتقديم مقترحات تساىم في تطوير وتح .11
      تعتمد الدؤس سة على دراسات سوق الدوارد البشرية للت وج و أكثر مرو الدواىب. .12
تؤك د الدؤس سة على الالتزام بكفاءة عملياتها الد اخلية وفق خطط مدروسة ومساندة  .13

 عمليات الابتكار.
     

      محور التّعلم والنّمو_ 3
      الدبادرات الإبداعية وأنظمة مكافآت وحوافز فعالة. تتبنى الدؤس سة مدارسات لتشجيع .14
يستفيد الدوظ فون من برامج تدريبية كافية وملائمة لدؤىلاتهم تساعدىم في الت علم  .15

 وتطوير أنفسهم.
     

لتطوير قدراتهم حسب حاجتهم أو حسب ما يتم تطبيق الر امج الت دريبية على الدوظ فنٌ  .16
 تتطل بو ظروف العمل.

     

      توف ر الدؤس سة مناخ ملائم للعمل لزيادة رضا الدوظ فنٌ. .17
      تتبع الدؤس سة أساليب جديدة في الت عينٌ والدكافآت والت دريب بشكل مستمر.  .18
تدتل  الدؤس سة موظ فون ذووا قدرات عقلية متفوقة في ابتكار الحلول وتطوير الأداء  .19

 موز عنٌ على مختلف الأقسام.
     

      محور المالي_ ال4
      والت عاون بنٌ وحدات الدؤس سة إلى زيادة الانتاجية وتقليل الت كاليف.يؤدي الت نسيق  .20
      تقوم الدؤس سة بدراسة مردوديتها الدالية لتقييم أنشطتها الأكثر ربحية دوريا. .21
      يتناسب حجم أرباح الدؤس سة مع حجم ونوعية الدنتجات والخدمات الدقدمة. .22

      تعد الن تائج الدالية المحققة للمؤس سة محصلة أداء مواردىا البشرية. .23
تستفيد الدؤس سة من سمعتها في دخول أسواق جديدة وكسب زبائن وبالتالي زيادة  .24

 إيراداتها.
     

 
 شكرا على دعمكم ومساعدتكم.                                                                                            
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 10الملحق رقم 
 

 قائمة محكّمي الاستبانة
 

 المكان الوظيفي اسم المحكّم اللّقب العلمي الرّقم
 قسم علوم التّسيير _جامعة محمّد خيضر بسكرة بومجان عادل د/ 10
 قسم علوم التّسيير _جامعة محمّد خيضر بسكرة أقطي جوهرة /أ.د 10
 قسم علوم التّسيير _جامعة محمّد خيضر بسكرة مّدقريشي مح /أ.د 10
 قسم علوم التّسيير _جامعة محمّد خيضر بسكرة فالتة اليمين د/ 10
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 03الملحق رقم 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 الل جنة الت نفيذية يوانالد  

 الرئيس الددير العام

 لجنة الأخلاقيات
 مديرية الدراجعة للمجمع الدستشارين

 مديرية العلاقات الت أسيسية والد ولية

الأمن الد اخلي 
 للمؤس سة

مفتشية الص حة والأمن 
 والبيئة

 الدديرية الدركزية للص فقات

الدديرية الدركزية للإعلام الآلي ونظام 
 الدعلومات

 نشاط الت سويق نشاط الدصب نشاط ال نقل عر  الأنابيب نشاط الدنبع

الدديرية الت نسيقية للمجمع 
 للش راكة

مديرية تنسيقية للمجمع للاستراتيجية 
 ط والاقتصادوالت خطي

 الدديرية الدركزية للش ؤون القانونية

الدديرية الت نسيقية للمجمع 
 للبتروكيمياء

 مديرية تنسيقية للمجمع للش ؤون الدالية

 مديرية تنسيقية للمجمع للموارد البشرية

 مديرية تنسيقية للمجمع للن شاطات الدركزية

 مديرية تنسيقية للمجمع للفروع والاشتراكات

 مديرية تنسيقية للمجمع للش ؤون الت قنية
 الل

 تابلاباباب
                                        الال                       
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