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 الملخــــــص
تعميق الوعي المجتمعي بأهمية مساهمة ممارسات إدارة الموارد البشرية  من خلال هذه الدراسة الى الطالبةسعى ت

تعزيز تطبيق إعادة هندسة  في )التوظيف الكفء، التكوين الشامل، الحوافز والمكافآت، مشاركة الموظفين(المتمثلة في 
حاجة المؤسسة الى إعادة هندسة العمليات وثين ومستوى وعيهم حول مدى المبحوالتعرف على تصورات ، العمليات

 بأبعادها )الفني، التكنولوجي والتنظيمي(.

الأول عن إدارة الموارد البشرية من المنظور  في الجانب النظري لدراستها محورين، تكلمت في المحور الطالبة أوردت
لوبة لتنفيذ مختلف الأنشطة المتعلقة بالنواحي البشرية التي تحتاج الممارسات والسياسات المط من مجموعةالحديث، فهي 

 العمليات هندسةفيه عن إعادة  تالثاني فقد تحدث ما بالنسبة للمحورأ.اليها الإدارة لممارسة وظائفها على أكمل وجه
ت  في اجراء التييراو أصبحت كأساس لإعادة التفكيرمحور الاهتمام الرئيسي أ تأصبح اكنهوالتي ليست بمفهوم جديد، ل

الهدف القائم على اختصار الوقت باتجاه السوق لعرض خدمات ومنتجات  في اعمال المنظمات وعملياتها مع التركيز على
 جديدة للزبون.

استبيان على عينة مكونة  خلال توزيع من القنطرة-مطاحن الزيبانمؤسسة الجانب العملي للدراسة تم تطبيقه في 
تبانة صالحة ( اس77تم استعادة )قد و ، وموظفي إدارة الموارد البشريةالمؤسسة إطارات  مثلة في كافة، والمتشخص 109من 

يكارت ل تم استخدام مجموعة من الأساليب الاحصائية في تحليل البيانات اعتمادا على مقياس للمعالجة الإحصائية، حيث
 (.Spss.V20م البرنامج الحاسوبي )الخماسي في تصميم الاستمارة وتم الحصول على النتائج باستخدا

إحصائية  دلالة ذو أثر وجود هاأهم التحليل نتائج مع تنسجم التي الاستنتاجات منلمجموعة  وتوصلت الدراسة
 الدلالة مستوى عند الدراسة المؤسسة محل تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات فيفي  إدارة الموارد البشرية لممارسات

 .إعادة هندسة العمليات في الحاصلة التييرات من (%36.9) البشرية الموارد إدارة ممارسات متيير حيث فسر ،0.05
 العديد من التوصيات أهمها: الدراسة قدمت بينما .(6070,) بليت المتييرين هذين بين قوية ارتباط علاقة وجودو 

 في أخرى وقطاعات منظمات في ديثالح الإداري المدخل هذا تطبيق إمكانية حول جديدة دراسات إجراء ضرورة
 .الحديثة الإدارية الأساليب باعتمادها الجزائر في منظماتنا وتقدم تطور في يساهم بما هوتطبيق هانتشار  يتعمق الجزائر، كي

 ، إعادة هندسة العمليات.ممارسات إدارة الموارد البشريةإدارة الموارد البشرية،  الكلمات المفتاحية:

 

 

 

 

 



Abstract 

This research study aimed to show the importance of human resources 
management practices to reinforce the application of the reengineering 
process. For this purpose, the descriptive analytical method was used 
through a questionnaire administered to a sample of 109 participants among 
the staff of Industrial and commercial complex, the Ziban mills; however, 
only 77 responded. The data obtained was analysed statistically through the 
Spss.V20 package. The results showed statistical significance according to 
value of 0.05. The main variable of human resources management practices 
revealed 36.9% from the changes occurring in the reengineering process, in 
addition to a strong relationship between these variables (0.607). The most 
important recommendation is the necessity of undertaking new research to 
reinforce the engineering process in order to develop the Algerian 
companies based on contemporary administrative methods. 

Key words:  

Human Resource Management, Human resources management practices, 
Process reengineering. 
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 العامة المقدمة

 

 

 أ

يشهد العالم حاليا الكثير من التطورات والتغييرات المتتالية والسريعة في جميع الأعمال والخدمات، ونتج عن ذلك  
قفزات من التقدم والتحسن الذي انعكس أثره على كثير من الأعمال، وأدى إلى الارتفاع بمعدلات ومؤشرات الإنتاج 

اء كل مؤسسات القطاعين العام والخاص في معظم الدول المتقدمة من بصورة أعلى، إضافة إلى الجودة وقلة التكلفة في أد
 .خلال تطبيق النظريات والأساليب العلمية الجديدة

وتأسيساً على ما تقدم، يمكن للمنظمات تبني فكرة أو أسلوب هندسة التغيير أو ما يسمى بإعادة هندسة     
مليات الأساسية في المؤسسات والشركات، وينصح أن يكون العمليات، التي تعتمد على التغيير الجذري والسريع للع

التغيير جذريًا حتى يمكن الوصول للنتائج المرجوة بطريقة أسهل وأسرع من حيث جودة الخدمة والسلعة وقلة التكلفة، مما 
 .ومةينعكس أثره على المستفيد من هذه الخدمات، وبحيث يتم ذلك وفق أسلوب علمي مدروس لتحقيق الأهداف المرس

وباعتبار أن إعادة الهندسة تتعلق بتغيير جذري لأسلوب أداء الأعمال، فإن ذلك يعني بالضرورة أن العاملين      
سيتأثرون بشكل مباشر عند اعتماد هذه الفلسفة، وهذا ما يفرض بالضرورة اهتمام خاص بالموارد البشرية. أين تعتبر إدارة 

قة الوصل بين مختلف الإدارات بالمنظمة، حيث تهتم بالمتابعة والإشراف على كافة الموارد البشرية الركيزة الأساسية وحل
الأمور في المنشآت وبتنظيم العمل إداريا. وتعد الأدوار التي تؤديها في المنظمة عاملا مهما في تحديد وضعها التنظيمي في 

فالمنظمة الناجحة في البيئة التنافسية تشجع إدارات  المنظمات المعاصرة التي تعيش بيئة تنافسية وميلا متزايدا نحو العولمة،
الموارد البشرية فيها لممارسة أدوار متعددة لتحقيق أهداف تحسين الإنتاجية ونوعية حياة العمل والاستجابة لمتطلبات البيئة 

 تصادية والقانونية والتكنولوجية.الاق

هندسة التغيير، لابد لها أن تقوم بعدة ممارسات من تحديد  ولكي تقوم إدارة الموارد البشرية بمهامها ومواجهة قضية  
طبيعة عمل كل موظف، اختيار وتعيين الكفاءات، توجيه وتدريب الموظفين وتحديد كيفية مكافآتهم، تقديم الحوافز والمزايا 

سيكون على دور للموظفين، تقديم المشورة والنصح، وتدعيم التزام الموظف اتجاه المنظمة. فالتركيز بشكل خاص هنا 
 المديرين في المنظمات وتصوراتهم حول مسائل الموظفين.

ومن هنا فإن هذه الدراسة تهدف إلى بحث تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على تطبيق إعادة هندسة    
 العمليات.

 مشكلة الدراسة: .1

فية إدارتهم أصبحوا أكثر أهمية بسبب أن العديد من اليوم، فالأفراد وكي د البشرية من أهم الموارد للمنظماتتعد الموار      
الموارد الأخرى اللازمة لنجاح المنظمة باتت اقل قوة مما كانت عليه. وان أفضل أساليب العمل يتم تطبيقها إذا تم إكساب 

ساعد الأفراد في الأفراد المهارات اللازمة للتنفيذ الصحيح. لذا على إدارة الموارد البشرية امتلاك بعض الأدوات التي ت
الحصول على إجابات مقنعة لتساؤلاتهم، وتحديد التغييرات وتأثيرها عليهم والتوقعات المحتملة، ومحاولة حل الصراع 

 والضغوط التي يتعرض لها الأفراد أثناء التغيير الذي يعرفه محيط المؤسسات حاليا.
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قات السببية بين ممارسات إدارة الموارد ومن هنا فإن مشكلة البحث تجسدت في محاولة تشخيص وتحليل العلا
 البشرية ومساهمتها في تطبيق إعادة هندسة العمليات.

 وانطلاقا من هنا، فان إشكالية مذكرتنا تتمحور حول التساؤل الرئيسي الآتي:

 ؟نطرةالقمطاحن الزيبان بمؤسسة  ما أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات

 وقصد ضبط الموضوع والتحكم في مساره قمنا بطرح التساؤلات التالية:

 ؟القنطرة-مؤسسة مطاحن الزيبان في  إدارة الموارد البشرية مدى اعتماد ممارساتما  .1

 ؟العملياتالقنطرة الى إعادة هندسة -حاجة مؤسسة مطاحن الزيبان  ما مستوى .2

 ؟القنطرةمؤسسة مطاحن الزيبان في تطبيق إعادة هندسة العمليات في إدارة الموارد البشرية ما هو أثر أبعاد  .3

 أهمية الدراسة: .2
تنبع أهمية الدراسة من جانبين: الجانب النظري ويتمثل في إلقاء الضوء على النواحي المختلفة للمتغيرات التي    

وارد البشرية في تطبيق أسلوب إعادة تشتمل عليها الدراسة. والجانب العلمي المتمثل في كيفية مساهمة ممارسات إدارة الم
 الهندسة. وتتمثل هذه الأهمية في النقاط التالية:

 واقع مؤسستنا الاقتصادية. الوقوف على 
 .التأكيد على أهمية مساهمة ممارسات إدارة الموارد البشرية في تطبيق إعادة الهندسة، وأثرها على المنظمة 
 ر ممارسات إدارة الموارد البشرية بأبعادها الأربعة في المنظمة.قد تسهم هذه الدراسة في التوصل إلى فهم أث 
  دورا أساسيا في المحافظة على التزام العاملين  تؤديابراز دور إدارة الموارد البشرية وأنظمتها وسياساتها التي يمكن أن

 وولائهم اتجاه المنظمة والثقة فيها، وإبعاد الخوف في شعور عدم التأكد لديهم.
 دراسة:أهداف ال .3

 تصبو أي دراسة الى تحقيق بعض الأهداف عن طريق اختبار الفروض المطروحة ميدانيا وهذه الأهداف هي:     
 .تناول المفاهيم النظرية المتصلة بمفهومي إدارة الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات 
  القنطرة-لزيبان مؤسسة مطاحن افي  إدارة الموارد البشرية مدى اعتماد ممارساتالتعرف على 
  ليات.القنطرة الى إعادة هندسة العم-حاجة مؤسسة مطاحن الزيبان  مستوىعلى التعرف 
  مؤسسة مطاحن الزيبان التعرف على مساهمة ممارسات إدارة الموارد البشرية في تطبيق إعادة هندسة العمليات في-

 .القنطرة
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 نموذج الدراسة: .4
 .(: نموذج الدراسة الافتراضي01الشكل )

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 
 من إعداد الطالبة. المصدر:

  فرضيات الدراسة: .5

 انطلاقا من إشكالية الدراسة يمكن صياغة مجموعة من الفرضيات التي تقوم عليها الدراسة وهي:

 الفرضية الرئيسية:

 .القنطرة-مطاحن الزيبان  ؤسسةبم يوجد أثر لممارسات إدارة الموارد البشرية في تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات -

 ويندرج عنها فرضيات فرعية:

 .القنطرة-ؤسسة مطاحن الزيبان بم يوجد أثر للتوظيف الكفء في تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات -

 .القنطرة-ؤسسة مطاحن الزيبان بم يوجد أثر للتكوين الشامل في تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات -

 .القنطرة-ؤسسة مطاحن الزيبان بم آت في تعزيز تطبيق إعادة هندسة العملياتيوجد أثر للحوافز والمكاف -

 .القنطرة-ؤسسة مطاحن الزيبان بم يوجد أثر لمشاركة الموظفين في تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات -

 

 .البعد الفني 

 .البعد التكنولوجي 

 .البعد التنظيمي 

 الكفء التوظيف 

  الشاملالتكوين. 

 
 الحوافز والمكافآت. 

 

 .مشاركة الموظفين 

 

قلالمتغير المست  

 

 المتغير التابع

ة الموارد البشريةإدار ممارسات   إعادة هندسة العمليات 
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 الدراسة في الواردة الأساسية المصطلحات لبعض الإجرائي التعريف بتوضيح يلي فيما سنقوم التعريفات الإجرائية: .6
 .فرعية أو أساسية محاور كانت سواء

  :من كنيمم  التيالأساسية  والادارة يطالتخط لعملية الطبيعي الامتداد الكفء يفالتوظ يةعمل تمثلالتوظيف الكفء 
 المتقدمين بين المفاضلة واجراء ،لها المخطط البشرية الموارد من المنظمة حاجة لتوفير المرشحين أفضل استقدام خلالها

 .وجه أكمل على المسؤولية وتحمل العمل لأداء اللازمة الشروط يهمف تتوفر من على والتعرف العلمية للمعايير وفقاً 
  :العمل بمهارات ويتعلق المنظمة اهداف تحقيق باتجاه العاملين سلوك نظامية لتغيير عملية هوالتكوين الشامل 

 اجل من يحتاجونها والمعارف التي والقابليات المهارات على لحصولا في العاملين يسماعد موجه نشاط انه كما الحالية،
 العمل. في نجاحهم

 :يمكن القول بان الحوافز هي العوامل التي تدفع العاملين في الوحدة الإنتاجية الى العمل بكل  الحوافز والمكافآت
 منظمات الاعمال دوات التحفيز فيتنفرد المكافآت بأهمية خاصة كأداة من أالمرسومة، كما قواهم لتحقيق الأهداف 

 وتمنح كمقابل للجهود الغير عادية التي يبذلها العامل.
  :عرفت وفقا للمدخل الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية على أنها سلسلة من الاستراتيجيات التي مشاركة الموظفين

 يها في تقديم الخدمة.تتبناها المنظمة والتي تسمح للعاملين بمزيد من المسؤولية والمحاسبة عل
  :هو عملية تغيير ملموس في النمط السلوكي للعاملين واحداث تغيير جذري في السلوك التنظيمي البعد الهيكلي

ليتوافق مع متطلبات مناخ وبيئة التنظيم الداخلية والخارجية، وان المحصلة النهائية لتغيير سلوك التنظيم هي تطويره 
 وتنميته.

 :داث تغييرات جوهرية في نظم وإجراءات العمل وإعادة تصميم جذري للعمليات التي تعتبر محور هو اح البعد الفني
 إعادة الهندسة.

 :هو ليس تحولا لأتمتة الاعمال كما فسرها البعض بقدر ما هو إعادة تصور لكيفية انجاز  البعد التكنولوجي
لتعامل مع البيانات والمعلومات، بما يمكن المنظمات الاعمال، وان تكنولوجيا المعلومات هي تطبيق المنهج العلمي في ا

 من اتخاذ القرارات الفعالة في كل المستويات الإدارية وفي شتى مجالات نشاطها.
  :هي منهج اداري حديث يقوم على احداث تغيير جذري في البناء التنظيمي وإعادة إعادة هندسة العمليات

ات جوهرية فائقة وليست هامشية او تدريجية في معايير الأداء الحاسمة تصميم العمليات الإدارية بهدف تحقيق تحسين
 مثل التكلفة والجودة والخدمة والسرعة.

 تم انجاز هذه الدراسة ضمن الحدود الاتية: حدود الدراسة: .7

لتوظيف اقتصر بحثنا الحالي على دراسة أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية بأبعادها الاربعة )االحدود الموضوعية:  .1
 الكفء، التكوين الشامل، الحوافز والمكافآت، مشاركة الموظفين( في تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات.

 تم إجراء البحث داخل حدود مؤسسة مطاحن الزيبان القنطرة.الحدود المكانية:  .2
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 القنطرة.-سة مطاحن الزيبانتم إجراء البحث على كافة الإطارات وموظفي إدارة الموارد البشرية لمؤسالحدود البشرية:  .3
تم تطبيق الدراسة على عينة البحث خلال السداسي الدراسي الثاني للسنة الجامعية الحدود الزمانية:  .4

2016/2017. 

 هيكلة الدراسة:  .8

ين يتعلق الفصل الأول والثاني بالجاني النظري تم تقسيم العمل الى ثلاثة فصول، أللإجابة على إشكالية الدراسة 
النظري لإدارة الموارد البشرية،  بالإطار، حيث ينقسم كل فصل منهما الى ثلاثة مباحث. يتعلق الفصل الأول للدراسة

مفاهيم أساسية حول إدارة الموارد البشرية، إضافة الى حيث سنتعرف على هذا المفهوم من جوانب مختلفة، بالتطرق الى 
كما سنتعرف بشيء من التفصيل على ممارسات إدارة الموارد العوامل المؤثرة على عملها والتحديات التي تواجهها،  

 البشرية.

ومن خلال الفصل الثاني المتعلق بالإطار النظري لإعادة هندسة العمليات سنتعرف على بعض المفاهيم الأساسية 
إضافة الى ممارسات إدارة  و الفشل في تطبيقها،عوامل النجاح أ و مراحل تطبيقها،وعلى خطوات أ حول هذه العملية،

 الموارد البشرية ودورها في تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات بشيء من التفصيل.

ين نتعرف من مكملة للفصول السابقة، أوبعد هذه الفصول النظرية يأتي الجزء التطبيقي الذي سيضم ثلاثة مباحث 
افها والاستراتيجيات المنتهجة فيها، بالإضافة الى الهيكل ، أهدخلال المبحث الأول على مؤسسة مطاحن الزيبان القنطرة

التنظيمي لها. أما المبحث الثاني فسنتناول فيه الإطار المنهجي للبحث، حيث سيتم التركيز على مجتمع وعينة الدراسة، ثم 
ت وصدق سنتعرف على مصادر وأساليب جمع البيانات والمعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمة، وكذلك ثبا

وذلك حتى نتمكن من  .عرض نتائج الدراسة وتحليلها واختبار الفرضياتالاستبانة. في حين تم تخصيص المبحث الثالث ل
 الخروج بتوصيات واقتراحات من شانها افادة المؤسسات أو الطلبة حول هذا الموضوع.

 :الدراسات السابقة في الموضوع .9

والتي أجريت في هذا المجال حيث تم تقسيمها حسب متغيرات فيما يلي عرض لعدد من الدراسات السابقة، 
 الدراسة والعلاقة بينهما.

  أولا: الدراسات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية.

 ( بعنوان:2007دراسة سعيد بن عبيد بن نمشة ) -1

 ة تحديات العولمة وإمكانية تطبيقها في الأجهزة المدنية والأمنية بمدينة الرياض"."استراتيجية إدارة الموارد البشرية لمواجه
 الأمنية، للعلوم العربية نايف جامعة العليا، الدراسات كلية  الإدارية، العلوم قسم الأمنية، العلوم في منشورة غير أطروحة

 السعودية.
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 تهدف هذه الدراسة الى:

  ارد البشرية لمواجهة تحديات العولمة.الكشف عن استراتيجيات إدارة المو 

  الوصول الى نتائج وتوصيات يمكن الاستفادة منها لتحسين مستوى أداء إدارة الموارد البشرية بالمنظمات المدنية
 والأمنية بمدينة الرياض.

 وتوصلت هذه الدراسة الى نتائج أهمها:

  بالمنظمات المدنية والأمنية بمدينة الرياض في ظل العولمة.وجود العديد من التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية 

 .التوصل الى استراتيجيات لإدارة الموارد البشرية بالمنظمات المدنية والأمنية بمدينة الرياض لمواجهة تحديات العولمة 

 وتوصلت الدراسة الى مجموعة من التوصيات المتمثلة في:

  بالمنظمات المدنية والأمنية بأهمية إدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين أداء رفع مستوى الوعي لدى القيادات الإدارية
 المنظمات، وتحقيق التنافسية. وتمكين القائمين عليها من المشاركة في اعداد الخطط الاستراتيجية للمنظمة.

 .العمل على تحديث وتطوير الأساليب والأنظمة والممارسات لإدارة الموارد البشرية 

 ( بعنوان:2014ة رقام ليندة)دراس -2

 العلوم في أطروحة "دور إدارة الموارد البشرية في تسيير التغيير في المؤسسات الاقتصادية الكبرى في ولاية سطيف".
 .1 سطيف جامعة التجارية، والعلوم التسيير وعلوم الاقتصادية العلوم كلية  الاقتصادية،

 هدفت هذه الدراسة الى:

 علاقات الموجودة بين الإدارة العليا وإدارة الموارد البشرية ومن ثم مجال السلطة الذي تتمتع به هذه محاولة توضيح نوع ال
 الأخيرة وخاصة في فترات التغيير، مع العلم ان التغيير أصبح دائم الحضور في حياة المؤسسة.

  البشرية في المؤسسات محل الدراسة.التعرف على المهام الأكثر ممارسة، ومن ثم الأكثر أهمية في نشاط إدارة الموارد 

 وتوصلت الدراسة الى مجموعة من النتائج أهمها:

  ان اغلب مديري الموارد البشرية في المؤسسات محل الدراسة هم جامعيون متخصصون في العلوم الاقتصادية والعلوم
الفراغ أدى الى سيطرة البعد  القانونية والعلوم الاجتماعية، ما يبين غياب تام لمتخصصين في إدارة الاعمال وهذا

 الإداري ومن ثم التقليدي في تسيير المورد البشري.

  يشارك بعض مديري الموارد البشرية لهذه المؤسسات في اجتماعات اللجان الإدارية لمؤسساتهم مع الإدارة العليا وبقية
 الإدارات التنفيذية.
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 وتوصلت الدراسة الى مجموعة من التوصيات أهمها:

 ؤسسات الاقتصادية العامة والخاصة الانتقال من استراتيجية تكيفية الى أخرى استباقية، ما يفرض عليها على الم
ضرورة امتلاك معارف حديثة في التسيير وبالذات تلك الخاصة بالتسيير الاستراتيجي، لان هذا ما يحقق لها البقاء 

 والاستمرارية.

 وضع السياسات والإجراءات اللازمة لتجسيد هذا عالميا، فلا يوجد  معاملة العاملين باعتبارهم شركاء متعاونين مع
 مكان لفكرة منفذ تابع ولا رئيس مقرر فالكل مسؤول عن نجاح هذه المؤسسات ومشاريع تغييرها.

 ثانيا: الدراسات المتعلقة بإعادة هندسة العمليات.

 ( بعنوان:2006دراسة مرام إسماعيل الاغا )اكتوبر -1

،  مذكرة ماجستير في إدارة الاعمال عادة هندسة العمليات الإدارية "الهندرة" في المصارف في قطاع غزة"."دراسة تطبيقية لإ
 كلية التجارة، عمادة الدراسات العليا، الجامعة الإسلامية، غزة.

 هدفت هذه الدراسة الى:

 رية.القاء الضوء على أهمية "الهندرة" في تحقيق تطوير ملموس في كفاءة العمليات الإدا 

 .تحديد مدى تطبيق المصارف لمبدأ الهندرة وفق المعايير والمبادئ الخاصة بها 

 .قياس مدى حاجة المصارف لتطبيق مبدا الهندرة 

 وتوصلت الدراسة الى مجموعة من التوصيات أهمها:

 .تصميم العمليات المصرفية بناءا على فهم متطلبات واحتياجات العميل 

  الوظيفية تهدف الى التركيز على العميل وليس على إرضاء الإدارات العليا فقط. تكوين فرق عمل عبر الإدارات 

 دراسة خيضر علي فيروز بعنوان: -2

( في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمات الصناعية دراسة حالة في معمل BPR"دور إعادة هندسة العمليات الاعمال )
 الكوفة. ،26 العدد ،9 المجلد والإدارية، تصاديةالاق للعلوم الغري مجلة الألبسة الجاهزة في النجف".

إن الغرض من هذه الدراسة هو تشخيص واستكشاف العلاقة بين عوامل نجاح إعادة هندسة عمليات الأعمال والميزة 
 التنافسية.

 حيث توصلت هذه الدراسة الى عدة استنتاجات اهمها:
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  ضوعات المعاصرة التي حظيت باهتمام العديد من نظريا يعد موضوع البحث )إعادة هندسة العمليات( من المو
 الأدبيات الإدارية لدورها في دعم قدرة منظمات الأعمال على تحقيق الميزة التنافسية المستدامة.

  أثبتت نتائج التحليل الإحصائي أن التخطيط الاستراتيجي هو المتغير الأهم في نجاح تنفيذ إعادة هندسة العمليات
 رى، القيادة، تكنولوجيا المعلومات، التدريب، مرونة الهياكل، على التوالي.تليه المتغيرات الأخ

 وتوصلت الى عدة توصيات أهمها:

   ضرورة تبني إدارة المعمل لمدخل إعادة هندسة العمليات بوصفه من المداخل المهمة في تدعيم قدرة المعمل على تحقيق
 الميزة التنافسية.

 توازنة لجميع متغيرات وعوامل نجاح إعادة هندسة العمليات وتحديدا في مجال تفعيل أن تولي إدارة المعمل اهتمامات م
 منظومة التخطيط الاستراتيجي.

 ( بعنوان:2008دراسة ايمن جمال عبد الهادي السر) -3

لاعمال،  مذكرة ماجستير في إدارة ا "واقع إعادة هندسة العمليات الإدارية في وزارة الداخلية والامن الوطني في قطاع غزة".
 كلية التجارة، عمادة الدراسات العليا، الجامعة الإسلامية، غزة.

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع إعادة هندسة العمليات الإدارية)الهندرة( في وزارة الداخلية والأمن الوطني في 
العمر، والمؤهل العلمي، وطبيعة العمل، وفقًا لمتغيرات: "الجنس، و  قطاع غزة، ومحاولة التعرف على فروق دراسة ذلك الواقع

 الوظيفي، وعدد الدورات التدريبية، وسنوات الخدمة". ومكان العمل، والمسمى

 وقد خلصت الدراسة الى مجموعة من النتائج أهمها:

  وجود وعي لدى قيادة وزارة الداخلية بمفاهيم التطوير الإداري، ولكن هناك قصور في فهم مفهوم هندرة "إعادة
 سة" العمليات الإدارية.هند

  وجود ازدواجية وتداخل في الصلاحيات والعمل بين الإدارة العامة للشئون الإدارية المركزية، والإدارة العامة للشئون
 المالية المركزية، مع الإدارة العامة للشئون الإدارية، والإدارة العامة للشئون المالية في الجانب المدني.

 راسة ما يلي:هم ما اوصت به الدومن أ

 .الاهتمام بتعزيز مفهوم الهندرة وإعادة البناء والتطوير لدى قيادة الوزارة 

 .تحديد سياسات إدارية واضحة ومفهومة بحيث لا تتعارض مع القوانين والتشريعات 

 .العمل على تجميع الأنشطة والمهام الفرعية ودمجها في مهمة واحدة 
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  إدارة الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات.ثالثا: الدراسات المتعلقة بالعلاقة بين

 ( بعنوان:2012دراسة خان أحلام ) -

 "إعادة هندسة العمليات كمدخل لتميز إدارة الموارد البشرية".

تسليط الضوء على طبيعة العلاقة بين أسلوب إعادة الهندسة وإدارة الموارد البشرية،  وتهدف هذه الورقة البحثية الى محاولة
 ت من الضروري للمؤسسات إعادة هندسة مواردها البشرية لتحقيق التميز الإداري.وكيف با

بعد استعراض الدراسات السابقة التي تمكنت الطالبة من تحصيلها اتضح ان هناك تنوعا في الأهداف والنتائج 
تطرق بشكل مباشر للعلاقة بين لم يكن كلها لم ت إذاالمتوصل اليها بتنوع الجوانب التي عالجتها، وان اغلب هذه الدراسات 

ممارسات  أثرركزت الدراسة الحالية على حيث   متغيري الدراسة ممارسات إدارة الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات.
الموارد البشرية في تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات بالمؤسسة محل الدراسة، وحسب اطلاع الطالبة فان الإضافة إدارة 

بأبعادها التقليدية، الدراسة كانت في الابعاد المتبناة، فاغلب الدراسات السابقة ركزت على إدارة الموارد البشرية في هذه 
بينما ركزت الدراسة الحالية على إدارة الموارد البشرية من منظور حديث. اما بالنسبة لإعادة هندسة العمليات فالدراسة 

 القنطرة.-ها في مؤسسة مطاحن الزيبانالحالية تهدف لمعرفة كيفية تعزيز تطبيق
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  تمهيد:

ديثة جفي لالم الالمال تقي الفىسفة النظيية الح ،هم  أي  ناا  شاي  لى  جه  اأير يعد الانسان محور الارتكاز الا
نسان همو الإف المعىومات....(، ،اأيخيى) المال العمل كون  الاكثي أهمية من باقي لناصي  شضيجرة الاهمتمام بالعنصي الباي ،

جبالاقتراب أكثي الى  ،ي التحك  الالكترجني جالتكنولوهيفلا غنى لن  حتى  في لصينا اليقمي لص ،المحيك للأموال جاأيلمال
 ، ي لىمنظمات ج المؤسسات يقاس بمدى اهمتمامها بمكونها البا ر النجاح الاساسياضاءات لالم الالمال ندرك أن معف
تالي فإن المنظمات _التي همي هزء من المنظومة البايية_ تجسد اهمتمامها أكثي بالعنصي الباي   من خلال تخصيص لجبا

 ت فيالادارا احدى أهم ارة الموارد البايية تعد لى  ذلك فان اد جشناء ،أكثي اهمتمام بالفيد العامل فيها ادارة أج قس  يكون
مة  منظ  أهم  في ية همي الادارة اأيلن الصواب ان قىنا ان ادارة الموارد الباي  بمنأىجلسنا  ،منظمات جمناآت الالمال
رتكازه ....( نقطة ا،  جه  كان )اقتصاد ، معيفي، خدميأ  ناا  جلى  أمنظمة _ أين لىكانت _فهي العمود الفقي  

لىناا ، الاساسي  بالمحيك ي، لارتباطهاأكثالموارد البايية بأهمية  ادارةالذ  يقتضي ان تحظ   ميالباي ، اأيهمي العنصي 
 كامل نحو الاهمتمام ش .ل  لادارة تخاطب الموظف، جتتج  شاكسياسات جممارسات همذه ا فكل

في همذا السياق ينطو  همذا الفصل لى  محاجلة لاستيعاب أهم  المفاهمي  النظيية المتعىقة بموضوع إدارة الموارد البايية، 
ا ا تناجل هوانب أخيى، حي  تناجلت الطالبة مفهوم إدارة الموارد البايية جفقا لناأهلتاكيل أرضية صىبة يمكن من خلاله

جتطورهما، أهميتها، أهمدافها، ثم تطيقت لوظائفها، أدجارهما، العوامل المؤثية لى  لمىها، جالتحديات التي تواههها، جأجردت 
، من توظيف كفء، تكوين شامل، الحوافز جالمكافآت في اأيخير الجزء اأيهم  المتمثل في ممارسات إدارة الموارد البايية

 جمااركة الموظفين.

 جهمذا من خلال المباح  التالية:

 .الموارد البايية دارةلإ الإطار المفاهميمي: الاولالمبحث     

 : أساسيات حول ادارة الموارد البايية.الثانيالمبحث     

 ممارسات إدارة الموارد البايية. :الثالثالمبحث     
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 داار  المااردا البرية. الإطار المفاهيمي لإالأول: المبحث 

حظيت إدارة الموارد البايية في العصي الحدي  باهمتمام كبير من قبل العديد من الباحثين جكذلك الممارسين نظيا لكونها 
 محتواهما. جمتنولة مما أدى الى ثياءإدارة لاهم  جأغى  أصول المؤسسة جهمو المورد الباي ، فقد تم تناجلها من هوانب متعددة 

  البرية. المااردا لإداار  التاريخي والتطار النرأ : الأول المطلب

 جخلال. ناليةالص الثورة شداية الى لهدهما ييهع جالتي المتداخىة التطورات من بالعديد البايية الموارد ادارة ميت   
 جضعها الى جصىت حتى جالتنظيمي الادار  الفكي في التطور مع شيااتم مسميات لدة ممارساها أخذت تطورهما، مياحل
 .الياهمن

 جالتي الصنالية لثورةا هاءت ثم. التعقيد جلدم بالبساطة المبكية التاريخية المياحل في البايية الموارد ادارة اتسمت جقد
 مصطىح أطىق فقد. جممارساها البايية الموارد ادارة تطور لى  مباشي شاكل انعكست التي السمات من العديد لنها نج 
 جاحلالها ختيارهماا بحسن الاهمتمام جضيجرة العمالة لى  ينصب الاهمتمام شدأ حين اأيمييكية، الخاصة الايكات في اأيفياد ادارة
 مسم  لىيها ىقجأط العايين القين شداية في الصنالية المااريع انطلاقة لند خاصا اهمتماما أخدت ثم. المناسب المكان في

 مع اج ضه شع مع العمال تيشط الي الصنالية لىعلاقات خاصا اهمتماما ألطت جالتي الصنالية، جالعلاقات اأيفياد ادارة
 . جاتحاداه  نقاباه 

 من العديد زشيج  الى ادى جالعاطفية الاهتمالية جرغباه  العامىين اهمداف تجاهمل في العمل اصحاب استميار جلكن
 الانسانية، اتالعلاق مدرسة همي الادار  الفكي في هديدة مدرسة ظهور لن تمخضت العمل، في الانسانية جالقي  الماكلات

 لزيادة كنتيجة  ية،الانسان جالعلاقات الافياد ادارة مصطىح جشيز الانتاهية، الكفاءة لى  العمال معنوية أثي شدراسة قامت التي
 في لىي  الوضع كان  الم خلافا الانساني بالجانب جالاهمتمام العامىة لىقوى النظية في جالتحول الباي  العنصي بأهمية الولي
 .الساشق

 المدنية دمةالخ ادارة تسمية شالت العامة الادارة أههزة في الخدمي الطاشع زيادة جمع العايين القين منتصف جفي 
 بما الباي  المورد اهمية جزجشي  الادار  الفكي تطور مع جتوافقا ،فيها العامىين شائون المتعىقة الحكومية الادارة تطبيقات لى 
 مصطىح هيظ أناطتها، مختىف لى  لىمنظمات اأيهم  ج اأيغى  المورد من  هعىت جاشتكارية اشدالية  طاقات من يمىك 
 الجمعية قامت لندما التحول نقطة همي م1990 سنة كانت  جقد الساشقة، لىمصطىحات شديل كمسم   البايية الموارد ادارة

 مع ش اليتم بايية،ال الموارد ادارة الى المصطىح شتغيير الإدارة، مجال في متخصصة منظمة اكبر جهمي اأيفياد، لإدارة الامييكية
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 لى  أهميت  زجتبر  تاحةالم المعيفة توظيف في المصطىح همذا هم اجيس. المنظمات في  البايية لىموارد الاستراتيجي الدجر زيادة
 1.المنظماتج  القطالات مختىف لى  العمالة توزيع في التوازن تحقيق ضيجرة الى ينب  أن  كما  الوطني، المستوى

 الانتقال همذا جتعمق .البايية الموارد لتسيير حدي  مفهوم الى تقىيد  مفهوم من الانتقال الثمانينات سنوات ليفتج 
 ." البايية الموارد" بمصطىح" الاستراتيجية" مصطىح رشط حينما

 دمج يجرةض أخيى، ناحية جمن البايية، جمواردهما لىمنظمة لامة نظية توفي أهمية الى ناحية، من التحول همذا ياير
 المستوى غير ىتسييرل آخي مستوى في الباي  بالمورد العناية ضيجرة يفي  مما ،الكبرى التنظيمية باليهمانات الموارد همذه

 .الاستراتيجي المستوى ا  التاغيىي،

 جزيادة التغييرات جلمق ةشد الى البايية بالموارد المتزايد جالاهمتمام التحول همذا سبب التنظيميون الاستراتيجيون جييهع
 لىمنظمة تسمح ديدةه استراتيجية حىول ايجاد يتطىب مما لىمنظمات، الحالي المحيط يعيف  الذ  جالتعقيد التأكد لدم درهة

 2.المحيط في يحدث ما مع التكيف حتى أج منافسيها لى  بالتغىب

 إداار  المااردا البرية. مفهام  المطلب الثاني:

تباين الباحثون جالكتاب في تحديدهم  لمفهوم إدارة الموارد البايية، جيعزى التباين في اغىب اأيحيان الى تعدد الخىفيات 
اع المنظمات جمحور نو الثقافية جالفكيية جالحضارية له . حي  التبرهما لقيىي بانها " احدى الإدارات اأيساسية في كافة أ

لمىها جميع الموارد البايية التي تعمل فيها جكل ما يتعىق من أمور جظيفية منذ سالة تعيينها في المنظمة حتى سالة انتهاء 
خدمتها جلمىها فيها جهمي تقوم بمجمولة من اأيناطة جالمهام التي تتعىق شتقديي احتياهات المنظمة من الموارد البايية 

واصفات المطىوشة جفي الوقت المطىوب جمن ثم العمل لى  تدريبها جتطوييهما جتحفيز همذه الموارد جمسالدها جتوفيرهما بالم
 3لتحقيق أهمدافها جحل مااكىها في مسع  لتحقيق التوافق شين أهمدافها جاهمداف المنظمة".

 ... جتيقية تنميةج  جتوهي  اختيار من الوظيفة همذه نااطات جميع ذكي لى  اشتمل قد التعييف همذا أن الملاحظ من
 .الوظيفي اليضاج  الاستقيار تحقيق لن البح  مع

 الموارد أداء رفع جتحسين لى  تعمل التي الاستراتيجية الوظائف إحدى ": بأنها البايية الموارد إدارة Peritti يعيفج 
 شين توافق أحسن إيجاد طييق لن جذلك ،لىمؤسسة الكىي اأيداء في شفعالية بالمساهمة يسمح الذ  بالاكل البايية

                                                           

، أطيجحة غير بمدةن. اليياض المدني. والأمني.ستراتيجي. إداار  المااردا البرية. لمااجه. تحديات العالم. وإمكاني. تطبيقها في الأجهز  سعيد شن لبيد شن نماة، ا1 
 .19-18، ص. ص 2007العىوم اأيمنية، قس  العىوم الإدارية، كىية الدراسات العىيا، هامعة نايف العيشية لىعىوم اأيمنية، السعودية،  فيمناورة 

تصادية، كىية العىوم ، أطيجحة في العىوم الاقالكبرى في ولاة. سطيفداور إداار  المااردا البرية. في تسيير التغيير في المؤسسات الاقتصاداة. ، ليندةرقام  2 
 .34ص ، 2014، 1الاقتصادية جلىوم التسيير جالعىوم التجارية، هامعة سطيف 

 .207ص ، 2013غداد، ش هامعة شغداد، ،1، العدد 24، مجىة كىية الترشية لىبنات، المجىد إداار  المااردا البرية. وتحديات العالم. ،صالحلائد لبد الكييم  3 
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 سوق في أج المؤسسة داخل منها متاح همو ما جشين ،المستقبل في الحالي أج الوقت في البايية الموارد من المؤسسة حاهات
 البايية. الموارد استخدام لقىنة لن تبح  لكونها الوظيفة همذه أهمية التعييف همذا . يبرز1العمل"

" مجمولة الممارسات جالسياسات المطىوشة لتنفيذ مختىف  بانها: الموارد الباييةفي تعييف  لإدارة Dissler ذهمبج 
 الطبيعةهمذا التعييف يظهي ج  2اأيناطة المتعىقة بالنواحي البايية التي تحتاج اليها الإدارة لممارسة جظائفها لى  أكمل جه ".

 البايية. الموارد لإدارة الإدارية

 3ظمة".ارد البايية همي: "جميع اأيناطة التي تترافق مع إدارة العلاقات الوظيفية في المنجذكي شعض الباحثين بأن إدارة المو 

همي ناا  من أناطة التسيير، جتمثل أحد فيجع إدارة الالمال. جإذا نظينا اليها جنستطيع القول أن إدارة الموارد البايية 
ة استاارية نظيمي. جهمي كوحدة تنظيمية ذات طبيعمن حي  الوظيفة فهي جظيفة كل رئيس في المؤسسة أيا كان ميكزه الت

تقدم خدماها جمسالداها جاقتراحاها لكل المدييين جالعامىين. جيعتبر الاستخدام الفعال لىمورد الباي  أجلى جاهم  اناغالاها 
جرغبتها في العمل،  افي جميع المستويات التنظيمية من خلال توفيرهما لىموارد ذات الكفاءات جالمحافظة لىيها جتطويي قدره

 4حتى تسالد المؤسسة لى  تحقيق أهمدافها بأحسن فالىية ممكنة.

همداف التي من خلال اأيناطة التي تقوم بها جاأيتعيف إدارة الموارد البايية  أشينا من خلال التعييفين الساشقين أن
 ن تسع  لتحقيقها بالتبارهما تمثل هزءا هماما من اأيهمداف الكىية لىمؤسسة.أيجب 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .57ص ، 2013حزييان، 4، العدد 8، مجىة هامعة ذ  قار، المجىد أثي التسيير التقليدي في إداار  المااردا البرية.، هوادرهاء إشياهمي   1 
  .20، صذكيه ساشق ميهعنماة، سعيد شن لبيد شن  2

ممارسات إداار  المااردا البرية. على اكتراف وتطاةي القدرات الإبداعي. للعاملين: داراس. تطبيقي. على البناك العامل. في  أثيرقيا قاس  البدارين جاخيجن،   3
 .67مجىة رؤى اقتصادية، العدد الساشع، هامعة هدارا، اأيردن، صإقليم الرمال، 

  .18 صليندة، ميهع ساشق ذكيه، رقام  4
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جفي ذلك فان مفاهمي  إدارة الموارد البايية حاليا تختىف هذريا لن مفاهمي  إدارة الافياد اج إدارة الموارد البايية التقىيدية جالتي 
 يمكن توضيحها من خلال الجدجل التالي:

 (: الفيق بين مفهامي إداار  المااردا البرية. التقليدة. والمعاصي  01جدول رقم )

، ص 2010، دار اليازجر العىمية لىناي جالتوزيع، لمان، اأيردن، إداار  المااردا البرية.: المفاهيم، الأسس، الابعادا الاستراتيجي.شن لنتر لبد اليحمان،  المصدر:
21. 

 المطلب الثالث: أهمي. إداار  المااردا البرية. 

لقد تغيرت النظية الى إدارة الموارد البايية في الوقت الحالي، أين أصبحت جاحدة من أهم  الوظائف الإدارية في المنظمات 
الحديثة لكونها تؤد  دجرا رئيسيا في جضع جتنفيذ الخطط الاستراتيجية، حي  يجب ان تتكامل استراتيجية الموارد البايية مع  

ل ظمة جالاستراتيجيات الوظيفية اأيخيى، كما اكتسبت إدارة الموارد البايية أهميتها من خلاكل من الاستراتيجية الكىية لىمن
العناية بالعنصي الباي  بالتباره العامل اليئيسي لزيادة الإنتاج جلتزايد أهمية العلاقات الإنسانية جلإشباع حاهاه  جلان نجاح 

ويضات لى ان النفقات التي تتحمىها المنظمات لتغطية أهور جتعجفال كافة المنظمات ميهمون بالعنصي الباي  بالإضافة ا
 1العامىين تاكل هزءا كبيرا من نفقاها. 

                                                           
 .209ساشق ذكيه، ص، ميهع صالحلائد لبد الكييم   1

 إداار  المااردا البرية. المعاصي  البرية. التقليدة.إداار  المااردا 
اهمتمت بالبناء الماد  للإنسان جقواه العضىية  -1

جقدرات  الجسمانية جمن ثم ركزت لى  اأيداء الالي 
لىمهام التي كىف بها دجن ان يكون ل  دجر في 

 التفكير جاتخاذ القيارات.
ركزت لى  الجوانب المادية في العمل جاهمتمت  -2

دية أيهور جالحوافز المالية جتحسين البيئة الماشقضايا ا
 لىعمل.

اتخذت التنمية البايية في اأيساس شكل التدريب  -3
المهني الذ  ييكز لى  اكساب الفيد مهارات 

 ميكانيكية يستخدمها في أداء العمل.

هت  شعقل الانسان جقدرات  الذهمنية جامكانيات  في  -1
ل جتحمل المااكالتفكير جالاشتكار جالمااركة في حل 

 المسؤجليات.
هت  بمحتوى العمل جالبح  لما ياحن القدرات  -2

كين الذهمنية لىفيد جلذا فإنها هت  بالحوافز المعنوية جتم
الانسان جمنح  الصلاحيات لىمااركة في تحمل 

 المسؤجليات.
التنمية البايية أساسا همي تنمية إشدالية جإطلاق  -3

مية ان جتننطاقات التفكير جالاشتكار لند الانس
 العمل الجمالي جرجح الفييق.
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راكي بهذا الصدد ان د بأهمية العنصي الباي  نفس ، جيقول لالم الإدارة شيتر تيتبط أهمية إدارة الموارد الباييةلذلك فان 
ية همي ن تحتل الاهمتمام اأيجل جاليئيسي لىمديي المتميز، جتعتبر الموارد الباي جليس إدارة اأيشياء همي التي يجب ا فيادإدارة الا

 1.بالميز  التنافسي. للمؤسساتالعنصي الحاس  في تحقيق ما يسم  

 فائقة، خاصا جلناية اهمتماما الموارد البايية يولي أن المختىفة بمؤسسات  العالم دفعت التي تراالمبر  من مجمولة توهدج 
 :المبررات همي همذه أشيز جلعل

  كبر حج  المؤسسات أدى إلى زيادة التدخل الحكومي في توهي  الناا  الخاص شعمل المؤسسات المختىفة من أهل توليد
 .وظفينيمة شين إدارة المؤسسة جالمللاقة حم

  لبايية.اإدراك المسئولين في كافة المستويات الإدارية أن زيادة الإنتاهية تتوقف لى  تحسين استخدام الموارد 
  جإدارة المؤسسة. وظفينكز لى  قضية التعاجن شين المتنامي الاتجاه الإنساني في الإدارة، جالذ  ر 
 .ظهور تاييعات هديدة تحاجل الارتقاء بالموارد البايية من أهل زيادة الإنتاهية، جبالتالي تزداد اليبحية 
 داخل لىنمو بالموارد البايية، لى  التبار أنها تعد أهم  الم تحقيق النمو جالسعي نحو الاستقيار الاقتصاد  يتطىب الاهمتمام

 الاقتصاد .
 حي  أن ظهور همذه النقابات ساهم  في حماية مصالح العمال جالحصول لى  مزيد من الضمانات  ،زيادة قوة النقابات العمالية

 الاقتصادية جالاهتمالية لىعمالة.
 حي  تيتب لى  التطورات التكنولوهية حدجث تغيير في أساليب الإنتاج، فأصبحت تستخدم  ،تطويي أساليب الإنتاج

الآلات ذات التكنولوهيا المتطورة، جمثل همذه الآلات أصبح تاغيىها يحتاج إلى نولية هديدة من العمالة، جأنما  هديدة 
 من للاقات العمل.

 الذ  جهمو ،يياقب الذ  جهمو ينفذ، الذ  جهمو يخطط، الذ  وهم أين  مؤسسة أي  جالوسيىة الغاية بمثاشة الإنسان يعد 
 .اأيهمداف يحقق

  لتحقيق الموارد كافة  لاستغلا لى  القادر همو الباي  س المالرأ أن التبار لى  المجتمعية، لىتنمية مدخل البايية الموارد تعد 
 .جبأقل التكاليف ممكنة إنتاهية أفضل

 2 .جالتنمية للإنتاج اأيساسي المحدد البايية الموارد تامل 

 

 

                                                           

 . 14ص  ،2008 دار أسامة، لمان،إداار  المااردا البرية.،  ،فيصل حسونة 1 
ذكية مواقع تطبيق هندر  إداار  المااردا البرية. وعلاقتها بتطاةي الأدااء الاظيفي في داةاان الماظفين العام بقطاع غز ، ، رانيا هاسي لىي أشو لو  2

 .14ص، 2015 فىسطين، غزة، جالإدارة، اكاديمية الإدارة جالسياسة لىدراسات العىيا،ماهستير، غير مناورة، تخصص القيادة 
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 هداف إداار  المااردا البرية. أالمطلب اليابع: 

إن الغاية اأيساسية المطىوب تحقيقها من خلال إدارة الموارد البايية همي هذب اأيشخاص الجيدين الى المنظمة لكي 
اهمداف تحدد لإدارة الموارد تتمكن من أداء مهامها شكفاءة لالية، جلا يمكن ان تحقق المنظمة ذلك الا من خلال مجمولة 

البايية أيهل ان تسه  في تحقيق ذلك لىمنظمة، جمن همنا نيى ان الباحثين جالكتاب قد اختىفوا في تحديد اهمداف إدارة 
الموارد البايية حي  ياير )السالم( الى ان اهمداف إدارة الموارد البايية شعضها ييتبط بالمجتمع جاأيخيى تيتبط بالمنظمة 

 ( ان اهمداف إدارة الموارد البايية تتحدد في الاتي:Robbinsتبط باأيفياد العامىين، جييى )جاأيخيى تي 

 التوظيف. .1
 الصيانة. .2
 التدريب جالتطويي. .3
 الدافعية )التحفيز(. .4

 ( ان اهمداف إدارة الموارد البايية تقس  الى ثلاثة اقسام:Schulerجييى )

 الأهداف العام.   1

مجمولة من اأيهمداف جهمذه اأيهمداف تتصف بالعمومية، حي  ان جميع المنظمات  ان منظمة الالمال تسع  الى تحقيق
 لى  اختلاف أنوالها تسع  الى الوصول اليها جهمي:

 البقاء.-
 التنافس.-
 النمو.-
 اليبحية.-
 الميجنة.-

 الأهداف المنظمي.   2

خصوصية  داف التي تعتبر اكثيأيهل ان تحقق المنظمة أهمدافها العامة لاشد من ان تعمل لى  تحقيق مجمولة من اأيهم
تيتبط شعوامل المنظمة المختىفة جالتي تختىف من منظمة الى أخيى في إمكانية تحقيقها، جان تحقيق أ  من اأيهمداف المنظمية 
يصب في تحقيق اأيهمداف العامة شاكل لام، حي  ان زيادة الإنتاهية للأفياد العامىين يؤد  الى زيادة إنتاهية المنظمة، 

إنتاهية المنظمة يؤد  الى شقاء المنظمة جاستميارهما جنموهما جقدرها لى  تحقيق اأيرباح، جبالتالي امتلاكها القدرة لى   جزيادة
 المنافسة مع شقية المنظمات جهمكذا بالنسبة لىعوامل المنظمية اأيخيى جهمي:
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 زيادة الإنتاهية لىعامىين جالمنظمة. -أ
 للاقات لمل هيدة.تحسين حياة العمل داخل المنظمة جخىق  -ب
 الالتزام بالقوانين جاأينظمة جالتاييعات. -ج
 خىق جإيجاد الميزة التنافسية في كوادرهما اج منتجاها اج خدماها. -د
 خىق حالة التكيف لىموارد البايية داخل المنظمة. -ه
 الأهداف الخاص.  .3

رة الموارد أهمداف خاصة في مجال إداإن الوصول الى تحقيق اأيهمداف التنظيمية جاأيهمداف العامة لىمنظمة تتطىب جهود 
البايية، حي  أن همذا النوع من اأيهمداف ييتبط شاكل أساسي في مجال إدارة الموارد البايية التي تساهم  في تحقيق اأيهمداف 

 اأيخيى جتتمثل اأيهمداف الخاصة:

فياد الاكفاء لحصول لى  الاالجذب: قيام المنظمة بجذب العناصي الجيدة من خلال لمىية اختيار سىيمة بما تؤد  الى ا -أ
 لىعمل في المنظمة.

الاحتفاظ: قيام المنظمة شعمىية تقويم أداء العامىين بما تؤد  الى فيز العناصي الجيدة جالاحتفاظ بها جصيانتها أيهل  -ب
 استميار تميزهما.

ع جبما يجعل العامىين جالمناف الدافعية: قيام المنظمة بخىق الدجافع لدى العامىين في المنظمة من خلال لمىية منح المكافآت -ج
 يؤدجن لمىه  شاكل هيد.

التدريب: قيام المنظمة بمواكبة لمىية التطور العىمي جزيادة قدرات جمهارات العامىين من خلال لمىية تدريب مبرمجة  -د
 1جناهحة.

 هم  اأيهمداف فيما يىي:جمما سبق يمكن تىخيص أ

  ف جتنفيذ الخطط ئباأيلداد جالتخصصات جالمهارات المناسبة لاغل الوظاتوفير احتياهات المنظمة من الموارد البايية
 جتحقيق اأيهمداف.

 دريب جالترقية جاأيهور.تحقيق العدالة جتكافؤ الفيص لدى جميع العامىين في المنظمة من حي  الت 
   2داء العامىين بالمنظمة جذلك في كل المستويات الإدارية.آرفع كفاءة 
  ة العامىة لتقديم اقص  مجهود لتحقيق اهمداف المايجعإيجاد الحافز لدى القو. 

                                                           
، ص. ص 2009لىناي جالتوزيع جالطبالة، لمان، اأيردن، الطبعة اأيجلى،  دار المسيرة عالم. إداار  المااردا البرية.: نظي  استراتيجي.، لبد العزيز شدر النداج ، 1

41-44. 
ة العيشية المؤسسة العامة لىتدريب التقني جالمهني، الممىكالإدارة العامة لتصمي  جتطويي المناهمج، محاضيات في إدارة الموارد البايية، تخصص إدارة مكتبية،   2

  .7، ص همجي  1429السعودية، طبعة 



 -نظري  تأطير-البشرية ادارة الموارد                                                    الفصل الأول 
 

 

10 

  . 1تنمية العلاقات الطيبة في العمل شين جميع افياد التنظي 
 عمل فيها جزيادها كىما أمكن ذلك.تحقيق انتماء ججلاء الافياد لىمنظمة جالمحافظة لى  رغبته  في ال 
  2المهام التي تعيضه  للأخطار غير الضيجرية. إيجاد سياسات موضولية تمنع سوء استخدام العامىين جتتفادى 

  بالمنظم. ساسيات إداار  المااردا البرية.المبحث الثاني: أ

في ظل المنافسة الاديدة جاقتصاد العولمة ينتظي من إدارة الموارد البايية اليوم أكثي من أ  جقت مض  المااركة الفعالة 
المؤسسة  التحديات المفيجضة لىيها. جيمكن ان تحقق ذلك كوحدة تنظيمية فيجالحيوية في حياة المؤسسة، لتسالدهما لى  رفع 

شفضل اأيدجار المسؤجلة لنها جالوظائف المسنودة لها، مع العى  ان كل من همذه اأيدجار جالوظائف ليست ثاشتة شل همي ذات 
 طبيعة متعددة جمتغيرة جمتطورة لبر الزمن.

 ية. وظائف إداار  المااردا البرالمطلب الأول: 

تختىف جظائف إدارة الموارد البايية باختلاف الدجل جالمجتمعات جالثقافات تبعا لىمستويات التطوييية جالتنموية التي 
تعياها المجتمعات من ههة جباختلاف أناطة المنظمات جمستوى تأثيرهما لى  المستوى المحىي جالدجلي من حي  احجامها 

 جنااطاها من ههة أخيى.

جظائف إدارة الموارد البايية تتكون من نااطات رئيسية منها: التخطيط جالتنمية، جالتعويض،  فيرى للاقي بأن
 .3جللاقات الموظفين

كما ان الاتجاه المعاصي لإدارة الموارد البايية أصبح يعطيها دجرا أكبر لتصبح استراتيجية التوه . جذلك لىمساهمة 
ج إطار لصنع ية لىمنظمة. فالإدارة الاستراتيجية لىموارد البايية همي مدخل اشفالىية في تحقيق اأيهمداف الاستراتيجية اليئيس

 القيارات الاستراتيجية شاأن العامىين جالمنظمة لى  كافة المستويات التنظيمية.

 4:جتتكون جظائف إدارة الموارد البايية لى  مستوى المنظمة من أرشع جظائف رئيسية، جهمي

من خلال تحديد طبيعة الوظائف، جمتطىبات شغىها، جإيجاد المعيار اج المعايير اللازمة جيت  تخطيط المااردا البرية.:   1
 لىمفاضىة شين المتقدمين لىتعيين. جتحديد الاحتياهات النولية من العمالة بما يتوافق جمتطىبات شغل كل جظيفة.

                                                           

الجامعية، الاشياهميمية،  ، الدارالمدخل لتحقيق ميز  تنافسي. لمنظم. القين الحاداي والعريةن :الإداار  الاستراتيجي. للمااردا البرية.، جمال الدين محمد ميس  1 
 .39ص ، 2003

، 2006، لالم الكتب الحدي  لىناي جالتوزيع، ارشد، الطبعة الثانية، إداار  المااردا البرية.: مدخل استراتيجي ،لادل حيحوش صالح، مؤيد سعيد السالم 2 
 .19ص

. ذكي لند سعيد شن 77، ص1999، دار زهميان لىناي جالتوزيع، هدة، إداار  المااردا البرية.: المنهج الحدةث في إداار  الافيادامدني لبد القادر للاقي،   3
 .26لبيد شن نماة، ميهع سايق ذكيه، ص 

. ذكي لند سعيد شن لبيد شن نماة، ميهع سايق 524-035، ص. ص 2001مصطف  احمد سيد، المديي جتحديات العولمة، المكتبة الاكاديمية، القاهمية،   4
 .26ذكيه، ص 
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انتقاء انسب  يية لدجرهما الفعال فيتعد من الوظائف اليئيسية لإدارة الموارد الباالاستقطاب والاختيار والتعيين:   2
المتقدمين لاغل جظيفة اج جظائف معينة جذلك باستخدام أدجات الاستقطاب جالاختيار المتكامىة جمنها المقاشلات 

 الاخصية، الاختبارات، الاستفسار من الموظفين، الكاف الطبي، جمن ثم انهاء إهياءات تعيينه .
نظمة الجهود المخططة جالمنفذة لتنمية مهارات جتيشيد سىوكيات الافياد العامىين بالمجيقصد بها تنمي. المااردا البرية.:   3

 بما يعظ  من فعالية أدائه  جتحقيق ذجاه  من خلال تحقيق أهمدافه  الاخصية جاسهامه  في تحقيق اهمداف المنظمة.
 دائه  جتعامىه .جيقصد بها قياس كفاءة العامىين جتحىيل جتقيي  أنما  جمستويات أتقييم الأدااء:   4

جمع التطورات التكنولوهية المتسارلة أصبحت إدارة الموارد البايية في معظ  المنظمات المتقدمة تأخذ شعدا آخي، حي  
شيزت العمالة المعيفية كعنصي أساسي في تمكين المنظمات من النمو جالاستميارية. جهمو ما أشار الي  الباحثين بأن الثورات 

المتمثىة في ثورة الاتصالات جالمعىومات جالبرمجيات أجهدت لمالة معيفية في المنظمات أكثي من ذ  التكنولوهية الثلاث 
قبل جأن استقطاب مثل همؤلاء لا يمكن أن يت  بالطيق التقىيدية. جبالتالي تعددت النماذج المتعىقة شتحديد جظائف إدارة 

 1.قافي جالاهتمالي، إضافة الى لنصي  الزمان جالمكانالموارد البايية باختلاف المفكيين جالباحثين جتباينه  الث

 2( جظائف إدارة الموارد البايية في التالي:Pattanayakجقد لخص باتنياك )

التأكيد لى  ان المنظمة تعمل في شيامجها لىموارد البايية ضمن إطار اتاحة فيص متساجية لىتوظيف لىجميع جالالتزام  .1
 ك.بجميع المتطىبات الحكومية في ذل

 القيام شتحىيل الوظائف لتحديد المتطىبات اأيساسية لكل جظيفة. .2
تحديد احتياهات المنظمة المستقبىية من الموارد البايية لتمكينها من تحقيق أهمدافها من حي  توفي الالداد اللازمة من  .3

 العامىين بالمهارات المطىوشة جتطويي خطط لمواههة تىك الاحتياهات.
 الموظفين لاغل الوظائف الااغية بالمنظمة.استقطاب جاختيار  .4
 توهي  جتدريب العامىين. .5
 تصمي  جتنفيذ شيامج تطوييية تنظيمية جإدارية. .6
 تصمي  أنظمة لىحوافز جالمكافآت. .7
 مسالدة العامىين في تطويي مساراه  المهنية. .8
 تصمي  جتنفيذ نظام اأيهور لجميع العامىين. .9

 

 

                                                           
 .28-26سعيد شن لبيد شن نماة، ميهع ساشق ذكيه، ص. ص  1

2 Pattanayak biswajeet, Human Resource Management, prentice hall of India,new delhi,2006,p11. 
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 ردا البرية. أداوار إداار  الماا :لمطلب الثانيا

ش  مهام جممارسات ج ن الدجر الذ  كانت تقوم ش  إدارة الموارد البايية لم يتغير كثيرا جلكن  أصبح أكثي استراتيجية إ
متميزة جار دالذ  يعد أحد أهم  الباحثين في مجال إدارة الموارد البايية نموذج ش  أرشعة أ جرليتشجضع ديفيد ألذا هديدة. 

، جالتي ارد الباييةلمال اأيرشعة لىمو ج أجرليتش اأيرشعة لىموارد البايية أج نماذج شييك اأيسماهم  نماذ البايية، جألخبراء الموارد 
 جهمي بإيجاز لبارة لن: .للألمال التي تقوم بها المؤسسة تنافسية كبيرة جتضيف قيمة تجارية كبيرةن تخىق ميزه من شأنها أ

  .الاييك الاستراتيجي – 1

 تغيير.لامل ال – 2

 .شطل الموظفين – 3

  .الخبير الإدار  – 4

 اأيدجار الجديدة لإدارة الموارد البايية في الاكل الموالي: Dave Ulrichجقد جضح 

 (: الدور الجدةد لإداار  المااردا البرية. 02الركل رقم )

 تاجه استراتيجي/مستقبلي

 

 

 

 تيكيز على الأفيادا                                                                              تيكيز على العمليات    

 

 

 

 تاجه ترغيلي/ةامي

Dave Ulrich ,Human Resources Champions ,éditions Harvard Business School press,  6199 .   :المصدر 

 شيةك استراتيجي

Strategic partner 

 وكيل التغيير

Change Agent 

 خبير ادااري

Administrative 
Expert 

 مساند أفيادا

Employee 
Champion 
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يصبح موظف الموارد البايية شييكا استراتيجيا هماما جفعالا لىمؤسسة لندما ييكز لى  تنفيذ الريةك الاستراتيجي:   1
شضعة أمور بأن يحول الاستراتيجيات الخاصة بالمؤسسة الى نتائج ججاقع مىموس من خلال شناء القدرات الداخىية لإدارة 

كىمات لى  الورق   لتي ستكون قد تحولت من مجيد شضعةالموارد البايية جالتي تخىق قيمة قوية جفعالة لهذه الاستراتيجيات ا
الى قوانين جقيارات جأناطة أ  تحولت بالفعل الى جاقع ماد  مىموس، جلندما يصبح موظف الموارد البايية شييكا استراتيجيا 

يتأهمل إلى أن  افهو يصبح هزءا من تطويي جانجاز الخطة العامة جالاستراتيجيات المخصصة لتسيير اأيلمال بالمؤسسة، جبهذ
همذه يوظفها يكون لدي  لقىية كبيرة ججالية إلى متطىبات اأيمور كاييك استراتيجي جلقىية الاياكة الاستراتيجية 

جيستخدمها هيدا جيحيص لى  أن يكون لها دجر همام تؤثي في  لى  جميع خدمات الموارد البايية مثل )تصمي  الوظائف، 
 ب، ...... ( جالعديد من الخدمات اأيخيى.التوظيف، اأيهور، التخطيط، اليجات

وظف الموارد البايية ناهحا لىي  أن يفكي كيهال اأيلمال أينه  أصحاب رؤجس اأيموال جأصحاب جلكي يكون م
 مثل:    أيضا أن يى  شبعض اأيمور الهامةجيجب لىي ،دارة الموارد الباييةالمؤسسات التي تعمل بها إ

  .مور المالية جالمحاسبيةاأي –

  .كيفية خفض التكاليف جقياس شيامج جلمىيات الموارد البايية  –

 العام الذ  يؤهمى  لقيادة الالمال.ج الذكاء أن يمتىك الفطنة أ –

التغيير همو سنة الحياة جسنة الله في اأير ، جمن الطبيعي أن يحدث تغيير داخل المؤسسة فهذا يحدث : عامل التغيير  2
كانت كبيرة أج متوسطة أج صغيرة، جاليوم أصبحت المؤسسات ليضة لىتغير شاكل أسيع منذ القدم لكل المؤسسات سواء  

من أ  جقت مض ، جأصبحت إدارة الموارد البايية همي من تتحمل مسؤجلية إدارة جقيادة همذا التغيير كون  أحد أهم  اأيدجار 
سببا في نجاح   سببا في نجاح . جلكي تكوناليئيسية المنوطة بها جيجب لىيها أن تكون هزءا من همذا التغيير جتكون أيضا 

فعىيها ايضا أن تدلو بالتغيير داخل الاقسام اأيخيى جتعد النماذج المسؤجلة لن همذا اأيمي، جتقوم شتوقع القضايا التي سوف 
 تحدث شفعل همذا التغيير فضلا لن حل همذه القضايا جقت حدجثها أج جضع إهياءات تمنع حدجثها، جلىيها أيضا أن تضيف
شكلا تنظيميا لهذا التغيير الذ  سيحدث داخل المؤسسة من خلال تنفيذ شعض من العمىيات التي تتس  بالفالىية جالميجنة 

 في همذا الصدد.

  :جحتى يستطيع موظفي جخبراء الموارد البايية ان يكونوا لوامل لىتغيير فعىيه  ان يمتىكوا الاتي

 . لى  التكيف الميجنة جالقدرة –

                                                           
   كل ان يصبح موظفي جخبراء الموارد البايية سباقين في معالجة جاقع العمل جايضا تنفيذ همذه المعالجة شا: همو العقلي. الاستراتيجي.المقصود همنا من مصطىح

 سييع جفعال.
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 .شاكل كامل ة المؤسسةفه  ثقاف –

 .ستحدث من هياء التغيير معيفة كيفية التعامل مع العقبات التي –

 1مسالدة الاخيين لى  استيعاب جقبول همذا التغيير. –

أن ادارة الموارد البايية تقوم شدجر كبير في ادارة التغيير جالتحول الذ  يحدث في المنظمة ( Dave Urlichجييى )
ادارية حديثة مثل  بأساليت البيئية جالمنافسة الاديدة، جمسالدة المنظمة لى  التطويي التنظيمي من خلال يراالمتغ نتيجة

 2.ادارة الجودة الاامىة جالادة همندسة العمىيات

 في همذا النموذج تيكز ادارة الموارد البايية لى  امور همام  همي: : بطل الماظفين  3

 .المااركة جالمنافسة جالالتزام صقل كفاءة الموظفين جزيادة قدره  لى  –

 جمخاجفه . الاستماع لىموظفين جالسماح له  بالتعبير لن آرائه  –

  .تعزيز ثقة التواصل المفتوح جالصادق –

جلكي تصبح خبيرا جشطلا لىموظفين يجب ان ياعي الموظفين بان ادارة الموارد البايية همي المدافع لن حقوقه  جقضاياهم  
 لموظفينجلىقيام شذلك يجب ان تكون الموارد البايية لى  معيفة تام  با .قصدهم  التي يتوههون اليهافتكون همي جههته  جم

جايضا يجب ان  ،له  طمئنةامنة جم ع في  إليه  جتسمح له  بالتعبير لن مخاجفه  في شيئةلديها جان تمضي الوقت معه  تستم
 تحقيق الهدف الذ  جفى ،في ان يصبح الافضل فيما يفعى  ةزء من فييق العمل جبان امام  فيصة كبير ياعي الموظف ان  ه

جان لىي   ،جلى  كل موظف ان ييى جشوضوح كيف ان كل جاحد منه  يساهم  جشاكل كبير في نجاح المؤسسة ،يصبو الي 
 .المهام المنو  ش  تنفيذهما ان يبذل المزيد من الجهد لتحقيق نتائج أفضل جأكبر في

الادارية شاكل  جلكن  همنا يتميز شتنفيذ اأيمور ،ير الإدار  همو الدجر التقىيد  لىموارد الباييةدجر الخبالخبير الإدااري:   4
أفضل جأسيع جأقل تكىفة من ذ  قبل، جبالنظي في همذا النموذج نجد أن همناك تحولا اداريا قد حدث في إدارة الموارد 

 البايية جبالبح  في همذا الامي نجد ان سبب التحول همو نقطتين اساسيتين جهم :

  .زيادة استخدام التكنولوهيا – 

  .ستعانة بالكثير من المصادر الخارهيةالا  –

                                                           
 ،21:50، 2017مارس  26الدور الجدةد للمااردا البرية. )نماذج اورليتش("، احمد سلامة، "  1

 http://freelearninghr.blogspot.com/2015/11/blog-post_25.html  
درشين العيب، د البايية، اتحاد المالموار  لإدارةلمؤتمي العيبي العاشي ا، داور إداار  المااردا البرية. في تطبيق مبادائ إداار  الجادا  الرامل.لادل احمد السالد ،  2

 .6، ص2016الكويت، 

http://freelearninghr.blogspot.com/2015/11/blog-post_25.html
http://freelearninghr.blogspot.com/2015/11/blog-post_25.html
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الكثير من العمىيات تحدث داخل ادارة الموارد البايية جلتحسين همذه العمىيات يجب لىيها ان تستفيد من تحسين 
عىيا لن همذه لتقديم خدماها جالطييقة التي تقدم بها همذه الخدمات جالتداشير التي تتخذهما جالتقاريي التي تيفعها للإدارة ا

 العمىيات جالخدمات.

 ،العمل المستقبىية تجاه توقع احتياهات بيرةك  د البايية يقع لى  لاتقها مسؤجليةن ادارة الموار جأيضا يجب أن ننوه الى أ
استراتيجيات  –مور تسالدهما في همذه المهمة الااقة مثل )التخطيط الاستراتيجي تضع المزيد من التركيز لى  شضعة أج 

ؤسسة مور تسالد لى  تحسين النتائج العامة للإدارة جالمبايية جقياس نتائجها( مثل همذه اأية الموارد الاداء ادار  –التعويض 
 . سواءلى  حد 

جلكن رغ  كل همذا لا تعىب ادارة الموارد البايية في كثير من المؤسسات دجرا رئيسيا في قيادة استراتيجيات المؤسسة 
 من خلال اناط  الموارد البايية.بالكامل جشدلا من ذلك تقوم فقط شتنفيذهما 

جلكن في سوق العمل في همذا العصي يجب لى  ادارة الموارد البايية حتى تتمكن من احداث تأثير حقيقي جذج قيم  
الات، جيجب ع المجفهي تحتاج الى المااركة في جمي ،من خلال موظفيها جتحقيق قيمة حقيقية جفعالة لى  النتائج النهائية،

 1.استراتيجيات العمل جكذلك تنفيذهماجشاكل فعال جأساسي في جضع  مااركة لىيها ان تكون

 العاامل المؤثي  على إداار  المااردا البرية.  المطلب الثالث:

 تعمل لا فالمنظمة مدخلاها، شكل المحيطة البيئة مع تتفالل المنظمات أن التبار لى  تيجياالاستر  المدخل ييكز
 تاالتغير  شعض شدجرهما تفي  جالتي خارهية، تاتغير  من يحدث بما جتتأثي تؤثي فهي بها، الموهودة البيئة لن بمعزل

 المحتمىة تابالتغير  بالتنبؤ تبادر أن يجب جلكن تاالتغير  تىك أمام اأييد  مكتوفة تقف أن تستطيع لا فهي لذا الداخىية،
 .تواههها أن تستطيع حتى مقدما لها جتخطط

 همذه العوامل:جالاكل التالي يوضح مختىف 

 

                                                           
 احمد سلامة، مرجع سابق ذكره.1
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  الخارجي. والبيئ. المنظم. بين المتبادال التفاعل حةاض (03) رقم الركلج

 

 .43ص ،1990 الجامعية، المعيفة دار ،التطبيقي الاجتماع علم في داراسات يومي، أحمد محمد محمد، ييبغ ي غ لاطف، محمد المصدر:

 

 همناك أن إذ فيها، تنمو التي بالبنيةيرا كثتتأثي   المنظمة أين الإدارة أجلويات من تعتبر بالمنظمة المحيطة البيئةدراسة  إن
 لىميا شعدا للإدارة يقدمان جتحىيىها لنها المعىومات ججمع البيئة سةدراف الخارهية، جالبيئة المنظمة شين متبادل تفالل
 لكل التصد  في تسالدهما هديدة لمل آليات لتطويي للاستعداد فيصة جيعطيها جالمااكل المعوقات تجاجز لى  يسالد
 .المحيطة البيئية المتغيرات

 همي البايية الموارد إدارة فإن ثم جمن الخارهية، البيئة في تحدث التي يراتالتغ بهذه يتأثي من أجل همي البايية جالموارد
فهذه  البايية، بالموارد المتعىقة اأيناطة لن جلةؤ المس لكونها ظيان لتطورات أج العواملا بهذه تتأثي التي الإدارات أكثي من
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العوامل تعتبر بمثاشة ضغو  تحدث سواء من داخل المؤسسة أج من خارهها تفي  لىيها ضيجرة ان تكون اأيفضل جالاقوى 
 1جيمكن تقسي  همذه العوامل الى: لوامل شيئية خارهية، لوامل تنظيمية داخىية. جالاسيع.

المؤسسة نظام مفتوح في للاقة مستمية مع المحيط الخارهي، لذلك تؤثي التطورات جالتغيرات  العاامل البيئي. الخارجي.:  1
الخارهية لى  مختىف لمىياها الداخىية جلى  كيفية تسييرهما لمواردهما البايية. جمن ثم كان لى  مديي  إدارات الموارد البايية 

باه الي  ي لى  مهام جممارسات جظيفته . جلىيه  تحىيى  جالانتمياقبة جتتبع لوامل المحيط التي من الممكن أن يكون لها أث
  خاصة في ظل العولمة التي فيضت تحىيلات ليس لها حدجد.

جيمكن تىخيص العوامل البيئية الخارهية المؤثية لى  لمل إدارة الموارد البايية في: لوامل اقتصادية، لوامل اهتمالية 
 2ثقافية، لوامل سياسية قانونية، لوامل تكنولوهية. 

 تتج  ؤسساتالم نأي البايية، الموارد لى  تؤثي ش  جالظيجف المحيطة الوطني الاقتصاد حالة إن العاامل الاقتصاداة.:  1.1
 اأيحوال أن بمعنى الكساد، فترات جتقىيصها في اليجاج فترات في البايية الموارد بإدارة الخاصة اأيناطة في التوسع إلى

 شزيادة إلا يتحقق همذا لاج  المعيايمستواهم  جتحسين  رفع إلى العمال يسع  بحي  البايية، الموارد أداء لى  تؤثي الاقتصادية
 3.لمىه  تحسين جيدفعه  إلى يحفزهم  جالمدخول الذ  اأيهي

جمن أهم  العوامل الاقتصادية التي تغيرت جشتغيرهما اثيت لى  المؤسسات شكل أنوالها جاحجامها جمن ثم لى  جظيفة 
 الموارد البايية بها: زيادة حدة المنافسة شسبب لولمة اأيسواق، تغير القطالات الاقتصادية، القيود المالية.

  :.حدة المنافسة الدجلية بحي  لم تعد همناك قطالات محمية، لذلك مهما كان ناا  المؤسسة لىيها ان زادت من العالم
تواه  جتتغىب لى  المنافسة العالمية التي تتطىب منها تنافسية لا لى  مستوى السعي فقط، مثىما كان سائدا في الساشق، 

 4الزائدة جالتبذيي. ة رغبات الزبائن جبالقضاء لى  التكاليفشل تطالبها بأحسن نولية جسيلة الاستجاشة لمؤشيات السوق جتىبي
  :.حل حي  ناهد اليوم تياهع الاهمتمام بالقطاع الصنالي، الذ  ميز الحقبة الماضية، ليالتغير في القطاعات الاقتصاداة

اغل أكبر " اج قطاع الخدمات الذ  يIndustrie de pointeمحى  قطاع التكنولوهية العالية "الصنالات الدقيقة 
 نسبة من اليد العامىة الناطة. ان راس المال النقد  الذ  كان ياكل المورد الاستراتيجي لىمؤسسات يترك مكان  لىمعيفة.

                                                           
طيجحة أ استراتيجي. التكاةن المتااصل في المؤسس. الصحي. وأدااء المااردا البرية.: المؤسس. الاسترفائي. العمامي. بمدةن. بسكي  _أماذجا_،شودجح غنية،  1

-2012، شسكية، يدكتوراه في لى  الاهتماع، تخصص تنمية الموارد البايية، قس  العىوم الاهتمالية، كىية العىوم الإنسانية جالاهتمالية، هامعة محمد خيض
 .71، ص2013

 .78رقام ليندة، ميهع ساشق ذكيه، ص  2
 https://hrdiscussion.com/hr2128.html، 08:05، 2017ما   22ة، محمد احمد إسماليل، العوامل المؤثية لى  تسيير الموارد البايي 3
 .78رقام ليندة، ميهع ساشق ذكيه، ص  4
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مثل همذا التحول يعيد النظي في مفهوم المؤهملات جديمومة التوظيف. كما يحل لمال المعيفة محل العمال اليدجيين، حي  
قدراه  لى  الاشداع في حين ينسحب أجلئك من السباق أين  ليس لديه  القدرة اج الامكانية يجب لى  همؤلاء البرهمنة لى  

لى  التعى . كما يتطىب همذا التحول سياسات مينة جسييعة لىتقىيل من تكاليف اليد العامىة جلدم فالىية استثمارهما من 
 يهع اليها لند الحاهة.خلال سياسات التاغيل الوقتي اج اأيني، جالاحتفاظ شقائمة لىكفاءات ي

  :.لى  مجموع المؤسسة جتظهي إدارة الموارد البايية اأيكثي تأثيا شذلك. فهي من ههة ميغمة لى  تزاةد القيادا المالي
جضع سياسة تعويضية يكون همامش رفع الاهي فيها محدجدا، جتنفيذ سياسة تخفيض حج  العمالة في حالة إلادة الهيكىة. 

ة شتحقيق جلاء جالتزام العامىين لىمؤسسة. فهي امام معادلة من الصعب تحقيقها جتتحمل لبئا جمن ههة أخيى همي مطالب
 1 يثقل كاهمىها.

 ،جالتطورات الديموغيافية جالتقاليد جالعادات بالقي  المتعىقة العوامل مجمولة بها جيقصد عاامل اجتماعي. ثقافي.:  2.1
 لموارد الباييةجا الإدارية المؤسسة أداء لى  تؤثي التي الجوانب من الكثير جهمناك العامة لىناس، السىوكيات لى  تأثيراهاج

 :يىي فيما الجوانب همذه حصي ، يمكن2الاهتمالية لىعوامل تعود الجوانب جهمذه كذلك،
  من  يؤكد لدة باحثين لى  اتجاه سكان الدجل المتقدمة نحو الايخوخة، مما يخفضبالتطارات الديمغيافي. فيما يتعىق

السكان الناطين همناك، جيجعىها تفتح المجال لاستقبال المهاهيين من مختىف الدجل النامية ذات الكثافة السكانية لدد 
العالية جالتي تغىب لىيها فئة الاباب، همذا من ههة. جمن ههة أخيى يلاحظ همؤلاء الباحثون العودة القوية لىنساء الى 

 3 يير همذا التنوع في قوة العمل.العمل مما يتطىب اتخاذ الإهياءات المناسبة لتس
  لمدة  لىموارد البايية، فقد لاحظ الباحثون تزايد نسبة الذين يواصىون دراسته زيادا  المستاى التعليمي أما فيما يخص

أطول، لذلك يطيح لى  إدارات الموارد البايية في مختىف المؤسسات ماكل استعمال همذا المنتج المتعى  أكثي فأكثي من 
دية اهمداف جرغبات همذا المنتج )اثبات الذات، استعمال كفاءات ، التطور، المااركة، الالتراف...( من ههة ههة، جتعد

 أخيى.
  .لمحىية جاأيهنبية. شسبب تأثير قوى العولمة التي تتطىب تطويي ثقافة لامة تتناسب مع قي  الموارد البايية اتغير القيم الثقافي

  هديدة جمختىفة لدى الافياد في العمل، دجن اهمال أهمية الاهي جالاستميارية في العملهمذه القي  التي تحتو  تطىعات جآمالا
التي تبق  الاناغال اأيجل لدى الموارد البايية. فالقي  الميتبطة بامتلاك السىع المادية تترك مكانها لقي  أخيى كاحترام 

 ل ام خاره .الاختلاف جالالتراف بالكفاءات جنولية حياة أفضل سواء داخل العم
 هماما لاملا يمثل سياسيةراء جآ لتزاماتجا قيود من يفيض  جما لىدجلة السياسي النظام إنعاامل سياسي. وقاناني.:  3.1
 لى  الإيجاشية التأثيرات في مهما دجرا العامة الإدارة أههزة جتىعب كفاءها، جلى  البايية الموارد تنمية لى  مؤثيا

                                                           
 .80رقام ليندة، ميهع ساشق، ص 1
 .72شودجح غنية، ميهع ساشق ذكيه، ص  2
 .82-80رقام ليندة، مرجع سابق ذكره، ص. ص  3
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 إلى إضافة الوظيفي، جاأيمنقيار الاست تخفيف لى  يسالدان جاأيهور السىع لى  جاهياءاها اليقاشة فأنظمة التنظيمات،
 .التىوث جمنع البيئة لى  جالمحافظة جالتسويق التصنيع لمىيات تنظ  التي جالقوانين اأينظمة جهود

 تال أنها حي  بالمؤسسة، البايية الموارد سياسات لى  قو  تأثير ذات القانونية العوامل أصبحتى أخي  ناحية من
 .1العامىين ه  التي جالقوانين التاييعات شتطبيق جتىتزم خلال  من البايية الموارد إدارة تعمل أن يجب الذ  الإطار

جتتأثي إدارة الموارد البايية بمختىف القوانين الاهتمالية التي تسنها الدجل جالحكومات لحماية الموارد البايية جضمان 
جسلامتها في العمل. الا ان شعض الباحثين ييى ان همناك تياهعا لتدخل الدجلة في همذا الموضوع، حي  تيك الامي  أمنها 

 كمسالة داخىية في كل مؤسسة تخضع لاتفاقياها مع الجهات الممثىة لىعمال همناك.

ب شل اثيت لعمالة فحسان التطورات التكنولوهية الحديثة لم تؤثي لى  محتوى العمل جنولية ا عاامل تكنالاجي.: 4.1
 أيضا جشاكل كبير لى  سياسات جممارسات إدارة الموارد البايية في المؤسسات.

   فقد غيرت التكنولوهيات من طبيعة العمل بالاكل الاتي:محتاى العمل: من حي 
 . سيطي الطاشع الفكي  لىعمل لى  الطاشع اليدج  ل 
 تنفيذ العمل أينما كان جحينما جهد.سهىت تكنولوهيا الاتصال جالاللام من قيام الفيد ش 
  توسع استخدام الحاسوب في العمىيات الإنتاهية جالتصمي  من خلال أنظمةCAD/CAM. 
 .التخفيض من الحج  السالي لىعمل 
  كوين فيرى أحد الباحثين ان التطورات التكنولوهية التي شدأت في السبعينيات الادت تبناعي. العمال.: أما فيما يتعىق

جتنظي  مكونات اليد العامىة سواء تعىق الامي بحجمها، ام كفاءاها، ام تكىفتها، ام هميكىتها، ام سىوكياها. جتم جتاكيل 
 ذلك لى  النحو الاتي:

 .التخفيض من الداد العامىين شتطبيق المخططات الاهتمالية 
 .ظهور كفاءات هديدة تعتمد لى  المعيفة أكثي من التمادهما لى  القوة الجسمية 
 اد تكاليف اليد العامىة ذات الكفاءات المميزة شسبب طىبها أيهور أكبر جالاستثمار المستمي في تكوينها حتى تزد

 2 تستجيب لسيلة التطورات جالتغيرات التكنولوهية.
 العاامل التنظيمي. الداخلي.:  2

ا دجرا كبيرا المؤسسة جسياساههمي لوامل داخىية تؤثي شصورة مباشية لى  لمل إدارة الموارد البايية، كما تىعب إدارة 
 في توهيهها، نذكي أهمها: استراتيجيات المؤسسة، الهياكل التنظيمية، ثقافة المؤسسة.

تسع  المؤسسات اليوم الى الحصول لى  ميزة تنافسية في كل مجال لمل من الالمال التي استراتيجيات المؤسس.:   2 1
ظيجفها. ية التي يمكن لىمؤسسة الاختيار من شينها جفقا لإمكانياها ج تقوم بها. جتوهد العديد من الاستراتيجيات التنافس

                                                           
 .73بودوح غنية، مرجع سابق ذكره، ص  1
 .83-82ليندة، مرجع سابق ذكره، ص. ص  رقام 2
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جالعمل با  استراتيجية من الاستراتيجيات المتاحة لىمؤسسة سيؤثي لا محالة لى  المورد الباي  فيها جمن  الإدارة التي هت  
 شاؤجن .

  :ي بالاكل الاتي: الموارد البايية يتأثلندما تختار المؤسسة استراتيجية التمييز فان تسييراستراتيجي. التمييز 
 .تسيير تنبئي لىكفاءات مع منح أهمية خاصة لعمىية الاختيار 
 .توصيف جظيفي لام أ  جصف الوظائف لا يكون شاكل مفصل جدقيق لتاجيع الاشداع 
 .التقيي  يعتمد لى  نظام التقيي  باأيهمداف مع جضع موازنة الكفاءات 
 .الترقية تت  حسب الاستحقاق 
  : تؤثي استراتيجية الجودة لى  ممارسات إدارة الموارد البايية فتجعل أداء الافياد العامىين يتحسن استراتيجي. الجادا

 أكثي فأكثي، جيت  ذلك من خلال ما يىي:
 .استعمال نظام تقييمي ييكز لى  تقيي  السىوك جمصم  بهدف تحقيق التنمية الفيدية 
 فاءة.نظام التعويضات قائ  لى  نموذج الك 
 .شيامج تكوينية موههة نحو تنمية رجح الفييق جالمساجاة 
  :.ميكزة  جالتي تسع  الى التخفيض من التكاليف شكل أنوالها لتحقيق جفيات الحج ،استراتيجي. الييادا  في التكلف

ت إدارة الموارد اأساسا لى  أرباح الإنتاهية جتقىيص دجرة الإنتاج. جبالتالي يتحقق تعظي  اأيداء المالي من خلال سياس
 البايية جالتي تحتو  في همذه الحالة لى  الخصائص الاتية:

 .الوصف الدقيق لىوظائف 
 .التخطيط العدد  للأفياد بإلطاء اأيجلوية لىتوظيف 
 .شيامج تكوين متخصصة تيكز لى  المعيفة جالمهارة 
  :.لالتماد لى  الاشداع جالتأقى  مع احتياهات السوق باييكز المجهود التنظيمي همنا لى  تحقيق التكيف استراتيجي. الميون

 في إهياءات العمل. جهمناك نولان من استراتيجية الميجنة جهما: الميجنة الكمية، الميجنة التنظيمية.
  .الميجنة الكمية: جالتي تفي  ضيجرة التغيير في الداد العامىين حسب ألباء العمل مما يؤد  الى ظهور لمال مؤقتين

ة وارد البايية همنا ل  خصائص التسيير الإدار  للأفياد، حي  تتااش  ممارسات  مع تىك الموهودة في حالة استراتيجيتسيير الم
 الييادة في التكاليف.

 الميجنة التنظيمية: جالتي تعني ضيجرة تغيير تنظي  العمل جاجقات  لجعى  يتماش  مع تغيرات الطىب المتنوع. حي  تقترب 
 1ارد البايية همنا من تىك الموهودة في استراتيجية التمييز.ممارسات تسيير المو 

ها ان شدة المنافسة التي تواههها المؤسسات في السوق العالمي، جسيلة التغيرات التي يعياها محيطالهياكل التنظيمي.:   2 2
تكون أكثي قدرة لضوية لالحالي، أدى بها الى إلادة النظي في هميكىتها. فقد انتقىت من هميكىة هامدة آلية الى هميكىة مينة 

 2لى  التكيف مع المتغيرات الحاصىة.
                                                           

 .86-85رقام ليندة، مرجع سابق ذكره، ص. ص  1
 .49ص ،2003للنشر، الرياض،  دار المريخ إدارة الموارد البشرية، ترجمة محمد سيد احمد عبد المتعال وعبد المحسن جودة،جاري دسلر،  2
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  :.ياسات تؤثي الهيكىة الآلية لى  مكانة العنصي الباي  جمن ثم الإدارة التي تعنى شاؤجن  فتجعىها تعمل بالسالهيكل. الآلي
 جالممارسات.

  :.تؤثي همذه الهياكل جالتي تتخذ اشكالا متعددة )مثلا: همياكل لى  شكل مصفوفة، الابكية، المنبسطة( الهيكل. العضاة
لى  مختىف أجه  العلاقات الموهودة شين المسيرين جالعمال مما يؤد  الى إلادة النظي فيها. حي  تواه  إدارة الموارد البايية 

 جالتطور المستمي الصعبة التي تواههها، جالتي تفي  لىيها التغير في ظل الهيكىة العضوية تعقيدات متزايدة شسبب الظيجف
 في العمق. 

أصبحت الثقافة السائدة في المؤسسة من العوامل المحددة لنجاحها اج فاىها. فهي من العوامل الثقاف. التنظيمي.:  2 3
 ليقىة تحقيقها. الداخىية الهامة التي تىعب دجرا في تسهيل المهمة التي أنائت أيهىها المؤسسة اج حتى

  :اأيهمية البالغة لىعنصي  سيادة همذا النوع من الثقافة التي تؤكد لى ثقاف. تهتم بالعنصي البريي وتعتبره مارداا استراتيجيا
الباي  في المؤسسة يؤثي لى  لمل إدارة الموارد البايية بالتبارهما المسؤجلة المباشية لن توفير المناخ المناسب لعمل الافياد 

مستوى أدائه . بحي  يفي  همذا النوع من الثقافة لى  إدارة الموارد البايية تسيير العنصي الباي  حسب نموذج  جتطويي
 الكفاءة، مما يجعىها همي في مكانة المحترف الخبير ذ  اأيهمية الاستراتيجية في المؤسسة.

 :.سة، لذلك ان قيق اهمداف المؤسهمذه الثقافة تستخدم الفيد كوسيىة لتح ثقاف. تيكز على تحقيق اهداف المؤسس
اناغال إدارة المؤسسة شتحقيق أهمدافها دجن الاهمتمام بالمورد الباي  جالتباره أداة لىتنفيذ فقط يؤثي دجن شك لى  مكانة 
جنااطات إدارة الموارد البايية فيها، جيجعىها مناغىة شقضايا ضمان استميارية تدفق اليجاتب جاأيهور، جتسيير المىفات 

لىعامىين، جتسيير لقود العمل جالمفاجضات مع النقابات... فهي إدارة مساندة تسالد الإدارات اأيخيى في المؤسسة  الفيدية
لى  أداء مهامها حتى تحقق أهمدافها. جيغيب لنها الدجر الاستراتيجي جاتخاذ قيارات التغيير لند الضيجرة، بالتبار ان العنصي 

 كفاءات.الباي  التي تعنى ش  لا يسير كمورد ج 

 التحديات التي تااجهها إداار  المااردا البرية.  المطلب اليابع:

لقد حدثت الكثير من التغيرات في مجالات العمل المختىفة في جقتنا الحاضي صاحبت الكثير من التحديات جالعقبات 
 امام إدارة الموارد البايية جسنذكي فيما يىي شعض اأيمثىة لهذه التحديات:

ن التطورات التكنولوهية تاكل قيدا لى  إدارة الموارد البايية لان إ على التكنالاجيات الحدةث.:زيادا  الاعتمادا   1
التغيرات المىحوظة في التكنولوهيا الالكترجنية تؤد  الى تغيرات هذرية في أنواع الالمال جالمهارات، جهمنا تزداد أهمية شعض 

 1.الوظيفي بما يتناسب مع تىبية احتياهات همذه التغيراتاأيناطة مثل التدريب جالتنمية جالتخطيط لىمستقبل 
 المعىومات التكنولوهيا في تطوراتج  تغيرات من الصنالية الثورة خىفت  لما نظياالتغيرات في تيكيب المااردا البرية.:  .2
 النساء نسبة زيادة نجد التغيرات شين همذه جمن المؤسسة، داخل الموارد البايية تيكيبة في تغيير إلى أدى همذا كل ،اأيههزةج 

 ما همذا اليهل، ينافس أصبح الميأة لمل أن همذا يعني الوظائف من العديد في اليهل تنافس الميأة أصبحتج  العاملات،
                                                           

 .28-27شن لنتر لبد اليحمان، ميهع ساشق ذكيه، ص. ص 1
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 الترقي، فيص في أج الدفع في سواءا الجنسين شين شتحقيق المساجاة المطالبة نتيجة البايية الموارد إدارة لى  لائقا ياكل
 ج الطبية كاليلاية اأيمهات خاصة بهن، خاصة سياسات العاملات جإلداد النساء معدل في الزيادة تتطىب كذلكج 

 لمالة مع لىتجاجب مستعدة تكون أن ج بهن خاصة خطط تضع أن الإدارة أن  لى  يعني همذا الولادة، ج الحمل إهازات
 .1الجنس من خاصة

ضل فإنها الموارد البايية في تحقيق أهمداف المنااة شطييقة أفلكي تساهم  إدارة  نظم المعلامات في إداار  المااردا البرية.:  3
تحتاج الى نظ  معىومات حديثة تامل لى  كل شيانات جخطط إدارة الموارد البايية في شكل قس  متخصص يقدم النصح 

لإدارة لللإدارة، جالتحد  الذ  يواه  معظ  المناآت في الوقت الحاضي همو مقدرها لى  التقدم بمعىومات ذات قيمة 
 تسالدهما لى  اتخاذ قيارات رشيدة تجاه الموارد البايية.

تؤد  القي  جالاتجاهمات جالمعتقدات دجرا هماما بالنسبة لإدارة الموارد البايية، جقد لوحظ ان  تغير القيم والاتجاهات:  4
لتهيب من اهمات الميل الى اهمناك اتجاهمات جاضحة شين الافياد، لها أثي سىبي لى  اأيداء جالإنتاهية جمن امثىة همذه الاتج

المسؤجلية، النظية المضادة لىتغير جالتجديد، جتفاي ظاهمية اللامبالاة جلدم الولاء جالانتماء لىعمل...الخ. كل همذه التغيرات 
 افي قي  العمل تعتبر تحديا لإدارة الموارد البايية، حي  يقع لى  لاتق الإدارة مسؤجلية مواههة همذه المعوقات جالتخىص منه

 اج لى  اأيقل التقىيل من حدها.
يؤد  التضخ  الاقتصاد  الى طىب العامىين اهورا الى ، جلدم قدرة الكثير من العائد والتعاةض الماداي للعاملين:   5

المناآت لى  دفع أهور الى  لىعامىين تتناسب مع مستوى همذا التضخ  قد يؤد  الى لدم الانتظار في العمل جالبح  
خارج العمل اليسمي جبهذا فان إدارة الموارد البايية تجد صعوشة لعدم قدرها لى  دفع أهور الى  لىعامىين لن المال إضافية 

 2جحفزهم  لبذل ههودا كبيرة.

 المبحث الثالث: ممارسات إداار  المااردا البرية. 

 من تبين حي  بها تقوم التي جاأيلمال الممارسات خلال من البايية الموارد إدارة شتعييف الدراسات معظ  اهمتمت
 ميتبة رئيسية ألمال همناك أرشعة أنالباحثون  ستنتججا متنولة،حديثة ج  جألمال ممارسات همناك المقالات، أن دراسة خلال
 أهميتها، تتضمن التوظيف الكفء، التكوين الاامل، الحوافز جالمكافآت، جمااركة الموظفين. جهمي موضحة كالاتي: حسب

 (:Selective staffingالكفء )المطلب الأول: التاظيف 

ييى أن التوظيف الفعال يتطىب العديد من اأيمور أجلها: جهود مجتمع كبير من المتقدمين الى العمل يمكن الاختيار 
من خلال  شسهولة، جالثاني: ضيجرة معيفة المنظمة بالمهارات جالخصائص الحيهة في ذلك المجتمع من المتقدمين، جثالثا: ضيجرة 

                                                           
تير في لى  مذكية ماهس في مؤسس. مان جيجي ،سيرور  عملي. تاظيف المااردا البرية. في المؤسس. الصغير  والمتاسط.: داراس. ميداني. أحلام قاسي،  1

-58، ص. ص 2012ي، الاهتماع تنظي  جلمل، قس  العىوم الاهتمالية، معهد العىوم الإنسانية جالاهتمالية، هامعة العقيد اكىي محند اجلحاج، البويية، الجزائ
59. 

 .28-27شن لنتر لبد اليحمان، ميهع ساشق ذكيه، ص. ص 2
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المهارات جالقدرات مع المتطىبات الخاصة بالوظيفة جطييقة التعامل مع السوق، جالامي الياشع جاأيخير: همو ملاحظة انسجام 
الخصائص التي يصعب تغييرهما من خلال التدريب، لى  سبيل المثال المهارات الفنية سهىة المنال بالمقارنة مع مواقف العمل 

 الجمالي جتقديم الخدمة.

م أفضل الميشحين لتوفير حاهة المنظمة من الموارد البايية المخطط لها، لاغل الوظائف التي تعد جمن المه  استقدا
استراتيجية لىمنظمة، فاستقطاب اأيشخاص المهيئين لىعمل، يعد في حقيقت  الجوهمي الذ  تبنى لىي  استراتيجية التوظيف 

ار مياحل تطور العمل لان العديد من خصائص العمل الفالىة، جمن المه  هدا جأيسباب استراتيجية الاخذ شعين الالتب
 مثل معدل النمو، جخطو  الإنتاج، جحصة السوق، جفيص التكنولوهيا تتغير مع تغير المنظمة.

جتبدأ العديد من المنظمات بممارسات لالية التوهي  لىتعيين جالانتقاء فالتعيين يميل باتجاه ان يكون موسع جميكز 
عى  ة من الميشحين لىتعيين، ثم يت  انتقاء العامىين ذج  المهارات جالذين يمتىكون القاشىية لى  التلىحصول لى  أفضل مجمول

المستمي جالعمل شيجح التعاجن، فالمنظمات تيغب في تعويض الوقت الذ  أمضت  في الاختيار جالانتقاء من خلال همؤلاء 
 قل.العامىين، فالعامىون الموهموشون يتطورجن شسيلة أكبر جشوقت أ

شعد حصول المنظمة لى  الموارد البايية اللازمة كما جنولا بما يتفق مع متطىبات أهمداف المنظمة لاشد من تنمية مهاراه  
شصفة مستمية ليفع مستوى الكفاءة جتحسين اأيداء. جهمذا يت  من خلال التدريب المعمق. جذلك لضمان سلامة تنفيذ 

 1 العمل.

 :(Comprehensive training) لمطلب الثاني: التكاةن الراملا

 المنظمة، أهمداف تحقيق باتجاه العامىين سىوك نظامية لتغيير لمىية همو المعمق يبالتكوين الاامل أج ما يعيف بالتدر 
جالمعارف  جالقاشىيات المهارات لى  الحصول في العامىين سالدي موه  ناا  أن  كما ،الحالية العمل بمهارات يتعىق جهمو
يحتاهونها من اهل نجاحه  في العمل، فالتكوين جالتطويي مااش  تماما لعمىيتي الاختيار جالانتقاء، فالتكوين ييكز لى  التي 

 التأكد بان العامىين الذين تم اختيارهم  يتمتعون بالمهارات المطىوشة لتحمىه  مسؤجلية أكبر في المنظمة.

 منظماه  تعييف لإلادة اهمتمام محدد بإشداء الماضية القىيىة السنوات في المنظمات شدأت شعض فقد ذلك لن فظلا 
المنظمة  لمل لعلاقة جأساسي جدائ  مستمي هزء أن  الي  لى  تنظي شل فعال تدريب شينامج الى أج منظمات متعىمة بأنها

 جالفيد العامل جأكد أن همذه الممارسات يتحقق من جراءهما ما يىي:

 .الجديدة التكنولوهيا مع اأيساسية لىتعامل جالقدرات لمهاراتا يمتىكون العامىين أن من التأكد -أ

 زيادة معيفة العامىين بالثقافة جالمنافسة الخارهية. -ب

                                                           

ارية، المجىد ، مجىة العىوم الاقتصادية جالإدتطاةي ممارسات منظام. عمل الأدااء العالي لضمان الفاعلي. التنظيمي.سعد لىي حمود العنز ، سمي لادل حسين،  1 
 .18، ص2013، هامعة شغداد، شغداد، 73، العدد 19
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 المنتج هودة تعزيز في المسالدة الفيق خلال من فالىة، شصورة العمل أداء لكيفية جفهمه  العامىين ادراكات تدلي  -ج
 .الخدمة أج
 1.جالتعى  الاشداع لى  تيكز المنظمة ثقافة ان التأكيد لى  -د

 شينامج تؤثي لى  فالىية التي العوامل من العديد العمل، جثمة بأهمداف رشط  همو تدريبي شينامج أي  اليئيسي الهدف إن
 جأن جدرهة الدل  التنظيمي، كما لىتدريب الفيد باستعداد شل التدريب بجودة فقط التدريب نجاح لا يقير مثلا التدريب
 2الدافع لىمااركة. في التأثير خلال التدريب من قبل ايضا مؤثيات مهمة تعد العمل جشيئة الفيد خصائص

إن قاشىيات العامىين جمهاراه  جمعارفه  جدافعيته  يمكن أن تحسن لن طييق التكوين جتوظيف الممارسات المتطورة، 
 جقد أشار الباحثون بأن التكوين الاامل يتضمن شعدين هما:

  تكثيف التدريبTraining Intensity جييكز لى  لمق التداخل المعيفي جالخبرج ، جفترة البرامج جمواد التدريب :
 المحدثة باستميارية.

  مجال التدريبTraining Scope.3: جييكز لى  سعة التدريب جالانواع المختىفة لفيص التدريب المقدمة لىعامىين 

 لمطلب الثالث: الحاافز والمكافآتا

ن تحصل لى  قدر كبير من المساهمات من العامىين بها، فاأيفياد يقومون بإهياء تحسينات كبيرة في إن المنظمات الآ
العمىيات التي يمتىكونها. جكذلك فانه  يمتىكون مهارات متعددة جمتنولة تسالدهم  لى  أداء أكثي من مهمة في نفس 

افآت نه  يحصىون لى  مكافآت كبيرة تسم  حزمة المكالوقت. جنتيجة لزيادة همذه المساهمات من قبل الافياد لىمنظمة، فا
 4جالحوافز.

ان شعض العامىين قد يكون لديه  رغبات قوية بما يوفيه العمل له  من حوافز غير مالية جغير مادية، همذه الحوافز 
وسيع الصلاحيات جتتتضمن الدل  جالاسناد من قبل الإدارة جمن امثىتها: المواقع الوظيفية اأيلى  جالعناجين التاييفية 

الوظيفية، ان لهذه الحوافز المعنوية أهمية كبيرة حتى جان جهد الحافز الماد  جأحيانا قد يىق  التحفيز المعنو  استجاشة كبيرة 
من قبل الكثير من العامىين. جمن امثىة الحوافز غير المادية أيضا جهود أماكن انتظار لسيارات العامىين بالمنظمة، تقديم 

قية، مكافآت لىيها: مكافآت التر   ، تقديم تذاكي لىسينما اج المسيح لىتسىية...، جمن المكافآت التي يحصىونجهبات له
 مقاشل تقديم العامل لمقترحات لتحسين اأيداء جمكافآت تقديم العامل لمعيفت  جخبرت  في العمل.

                                                           
لعلوم مجلة ا جامعة بغداد،-ل الجامعي: بحث تحليلي في كلية الإدارة والاقتصادمتطلبات منظومة عمل الأداء العالي لتحقيق الريادية في العمنور خليل،  1 

 .246، ص2013، بغداد، 73، العدد 19الاقتصادية والإدارية، المجلد 

 .19علي حمود العنزي، سمر عادل حسين، مرجع سابق ذكره، ص سعد2 

، 89، مجلة الإدارة والاقتصاد، العدد استراتيجية إدارة الموهبة في المنظماتأنظمة عمل الأداء العالي كمنهج لتعزيز سعد علي محمود واخرون،  3 

 .96، ص2011 ، بغداد، العراق،الجامعة المستنصرية
 /https://fr.scribd.com/document/322208461.، 14:36، 07/02/2017 "الاتجاهات الحدةث. لإداار  المااردا البرية."، 4

https://fr.scribd.com/document/322208461/
https://fr.scribd.com/document/322208461/
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الية، جكذلك تكون لوامل التحفيز م جلذا يجب تحفيز العامىين شطيق مناسبة لضمان الاستفادة من قدراه ، جقد
مكافآت اهتمالية، جالاهم  من ذلك الالتراف بمساهماه  في تحقيق اأيهمداف اج القيام باأيلمال شطيق مبتكية جاشدالية 

 من قبل الإدارة جالزملاء.

 مرارك. الماظفين المطلب اليابع:

التي  البايية لى  انها سىسىة من الاستراتيجيات ليفت مااركة العامىين جفقا لىمدخل الاستراتيجي لإدارة الموارد
، في حين طيح العنز  تعييفا اكثي 1تتبناهما المنظمة جالتي تسمح لىعامىين بمزيد من المسؤجلية جالمحاسبة لىيها في تقديم الخدمة

ى ان مااركة العامىين يي  شمولية لمااركة العامىين اخذا شعين الالتبار معطيات جمحددات البيئة التي تعمل فيها المنظمة، اذ
همي" تفالل الفيد ذهمنيا ججهدانيا جلاطفيا جاهتماليا مع جمالة العمل، بما يسالد في توضيح دجره الذ  يؤدي  ضمنها، 
جيفيد في تعبئة ههوده جطاقات  لتحقيق اأيهمداف الماتركة جتحمل المسؤجلية ازاءهما بادراك جحماس ذاتيين في النجاح جالفال، 

 2ات جمحددات البيئة التي تعمل من خلالها المنظمة".جفي ظل معطي

 اأيجل جمجالس إدارة طيفها جمدراء مايفين من الإدارة تمثل طيفين ذات معادلة بانها العامىين مااركة جصف يمكن
 الطيفين كلا جايمان جاستعداد خارج رغبة تفعل لا الوصف بهذا الثاني، جالمااركة طيفها ججمالات افيادا العامىون يمثل فيما
 ينجزجا ان بإمكانه  ليس جبالمقاشل بها جايمانه  غير رغبته  من العامىين لى  قسيا في  المااركة لى  شقادرة الادارة فلا بها

لىتنسيق  أساسي لامل همي العامىين مااركة أن( Lawler,1987الإدارة جياير ) جدل  موافقة نطاق خارج مااركته 
 همذا لى  ينبغي العالي اذ الاداء لمل أنظمة في هدا جمه  حاس  جلكن  منظمة في أية الفالىة العكسية جالتغذية الفعال
 لميؤجسي  يتيح بالتعامل الإنساني ج اشياف  نمط يتميز الذ  فالمديي انفسه ، جادارة تنسيق لى  للأفياد القدرة توفير النظام
 لى  يغىب الذ  شزميى  قياسا من الاداء لال بمستوى يتميزجن موظفين لدي  يكون ما غالبا القيارات اتخاذ في المااركة
  .3العمل في جالتسىط باليأ  الانفياد القياد  نمط 

( أن من فوائد مااركة العامىين، جالتي تنعكس آثارهما لى  العامىين جالمنظمات لى  حد سواء ما 2004)جذكي الزشيد  
 4 يأتي:

تباينة، من تفالل شين جههات النظي المختىفة جشين التجارب جالاختصاصات الم التوصل الى قيارات أفضل جأدق لما تتيح   1
 جشذلك تقل نسبة الخطأ المحتمىة جتقل معها نسب التعديل جالالغاء لىقيارات الصادرة.

                                                           
 .21-11ص. ص يهع ساشق ذكيه، سعد لىي حمود العنز ، سمي لادل حسين، م 1
،  54، العدد 15مجىة العىوم الاقتصادية جالإدارية، المجىد  أنظم. عمل الأدااء العالي وأدااء المنرا  الصناعي. العام.،العنز  سعد لىي، العباد  هماش  فوز ،  2

 .65، ص2009كىية الإدارة جالاقتصاد، هامعة شغداد، 
 .247نور خىيل، ميهع ساشق ذكيه، ص  3
برية.: داراس. استطلاعي. ردا العلاق. الالتزام المنظمي بمرارك. العاملين وأثيها في تحقيق متطلبات الجادا  للمااالزشيد  غني دحام، سعد لىي حمود العنز ،  4

 .43، ص2006، هامعة شغداد، 61 ، مجىة الإدارة جالاقتصاد، العددفي قطاع الاعمار والسكان
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تسالد لى  تحسين لمىية الاتصال جالتعاجن الماترك جالتنسيق شين العامىين، جمن ثم ينعكس لى  توفير جقت للإدارة،   2
 جيؤد  الى تنامي الخبرة في مجال حل الماكلات جتسهيل التعى  التنظيمي.

تحسين الدافعية لدى العامىين، من خلال مااركته  في جضع اأيهمداف جصياغة القيارات الماتركة جتوقع المكافآت من   3
 نتائج العمل.

 العمل لديه .زيادة مستويات اليضا الوظيفي للأفياد جتخفيض حالات الصياع جمعدلات دجران   4
تسه  في خىق الدجافع لدى المااركين لإنجاح قياراه  جتحمسه  للإسهام في تنفيذهما جالدفاع لنها شسبب شعورهم    5

 بمسؤجلياه  التضامنية في اتخاذهما، خلافا لىقيارات التي تفي  لىيه  من الإدارة العىيا.
زامه  نظمة فه  أكبر أيهمدافها جتحسن من مستويات التتمنح مااركة العامىين في اتخاذ القيارات جتخطيط ممارسات الم  6

 لتحقيق تىك اأيهمداف.
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 خلاص. الفصل الأول:

قبل ان تتجسد إدارة الموارد البايية في جحدة تنظيمية في المؤسسة، فهي جظيفة يمارسها كل مسؤجل مسير في 
ونية مختصون معتمدجن لى  خىفياه  النظيية العىمية جالقان المؤسسة، أما كونها إدارة )مدييية، مصىحة، قس ...( فيمارسها

في ممارستها. مع العى  أن لهذه الإدارة أهمية تطورت تاريخيا من إدارة العنصي الباي  كقوة لضىية الى إدارة استراتيجية تيى 
وم بأدجار ججظائف همداف فهي تقفي العنصي الباي  فاللا مؤثيا لى  الخيارات الاستراتيجية لىمؤسسة. أيضا لهذه الإدارة ا

ية هعىتها تحتل مكانة تنظيمية مميزة في العصي الحدي  جتناغل شقضايا استراتيجية منها إدارة التغيير مثلا، فإدارة الموارد الباي 
 هتعيش همذا التغيير يوميا نتيجة التأثيرات العديدة سواء كانت داخىية أم خارهية التي تواههها المؤسسة، جلعل أهم  همذ

التغييرات التي ليفتها المنظمات في الآجنة اأيخيرة إلادة همندسة العمىيات التي تعد بمثاشة الانطلاق من نقطة الصفي من 
خلال اهياء التغيير الجذر  لى  كل لمىيات المؤسسة، جهمو اأيمي الذ  تعززه إدارة الموارد البايية، جهمو ما يمكن توضيح  

 من خلال الفصل الموالي.
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 تمهيد:

 هندسة إعادة مفهوم عن الحديث عند استخدامها يمكننا التي التعابير أصدق من الاكتشاف عن التعبير يعد
 أو إداريا تعديلا ليست الهندسة فإعادة القيمة، ذات للأنشطة جديد شيء بكل البدء عن نتحدث فنحن العمليات،

 .الأعمال لعمليات الجذري التصميم وإعادة الأساسي التفكير إعادة بل للمؤسسة الحالي الوضع في تنظيميا تغييرا

فقد أصبحت إعادة هندسة العمليات أحد سمات عصرنا الحاضر في كثير من الأجهزة والمؤسسات الحكومية 
اعة ية والإنتاجية التعليمية والصحية والصناعية دون استثناء، وذلك لقنومنظمات ومنشآت الأعمال الصغيرة والكبيرة الخدم

 لعامةاالقيادات والمديرين والمهتمين في الإدارة بهذا المفهوم الجديد، والذي ساهم في تطوير وتغيير العديد من المنشآت 
، والمنافسة في كيز عل  العملياتوالخاصة، وجعلها منظمات حديثة تستعد لدخول قرن جديد سمته الاهتمام بالعميل والت 

عصر المعلومات وتلاشي المسافات الجغرافية والتاريخية في ظل نظام العولمة ونظام التجارة العالمية )الجات(. لذا نحاول في 
 هذا الفصل التعرف عل  إعادة هندسة العمليات من خلال المباحث التالية:

  ماهية إعادة هندسة العمليات. :الاولالمبحث 

 تطبيق إعادة هندسة العمليات.: الثانيالمبحث 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات. المبحث الثالث:
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 إعادة هندسة العمليات.ماهية  المبحث الأول:

 ورغبتهم العليا، وإداراتها المؤسسة قيادات لدى الابتكاري للتفكير امنهج يمكن اعتبار إعادة هندسة العمليات
 رضا من عليا مستويات لتحقيق الملموسة، التحسينات إجراء الأقل عل  أو الجذرية التغييرات إجراء في الأكيدة

 من مركبة جديدة عربية كلمة وهي الهندرة، كلمة هي واحدة بكلمة اختصارهذا المفهوم  عل  اصطلح وقد المستفيدين،
 .(Reengineering Business) لكلمتي العربية لتجمةاتمثل  وهي وإدارة، هندسة كلمتين،

 .(Process Reengineeringالعمليات ) هندسةمفهوم إعادة  المطلب الأول:

 عمليات:عريف إعادة هندسة الت .1

 MICHAEL HAMMER& JAMES)) شامبي وجيمس هامر يعد كل من مايكل
CHAMPY تعني بصفة عامة التخلص من كل ما هو  والتي ،العمليات هندسة إعادة مجال في الأوائل الرواد من

قديم...أي تجاهل كل ما هو كائن والتكيز عل  ما ينبغي ان يكون... أي ان نبدأ مرة أخرى من الصفر ولكن في هذه المرة 
 ياتلعم  لع تتعديلا راءإج مجرد أو القائم الوضع حإصلا مجرد تعني لا يهف 1.علينا ان نبدأ من مخرجات النظام

 ،هي كما الأساسية ياتلوالعم النظم تتك يةلشك اتتغيير  راءإج مجرد أو أفضل، بصورة تعمل لكي العمل راءاتواج
 جديدة بصورة اهتصحيح واعادة ،الأساسية العمل وإجراءات نظم في النظر واعادة ،البداية نقطة من البدء تعني وانما
 العمل راءاتإج عن التام يلالتخ تعني بل أفضل، بصورة المنظمات تعمل لكي الثقوب ترقيع كذلك تعني ولا، فةلومخت

وركزت هذه الفكرة عل  زاوية المفهوم الصفري، وهي فكرة أساسية تعني  .2جذريا فةلومخت جديدة بصورة والتفكير القديمة
 الانطلاق من نقطة الصفر والبدء من جديد.

واخرين عل  انها:" إعادة تصميم العمليات  كل من رولاند راست اهعرف بدقة هاعناصر  وتوضيح أكثر اهولتحديد
 3بشكل جذري بهدف تحقيق طفرات كبيرة في الأداء".

وإذا نظرنا للمنظمات عل  أنها أنظمة اجتماعية تقنية مفتوحة يجب عليها التأقلم بشكل متكامل مع بيئاتها من أجل 
شكل أنها: "إعادة تصميم العمليات ونظم العمل بتحسين الخدمة المقدمة للعملاء. فهنا تعرف إعادة هندسة العمليات عل  

 4جذري للوصول بالأداء الى أعل  مستويات ممكنة وتقليل الفاقد والاستجابة الفورية لمتطلبات العملاء والأسواق العالمية".

                                                           

 .9، ص2010للنشر والتوزيع، القاهرة، مصر، الطبعة الأولى،  ، دار السحابالهندرة الإداريةمحمد عبده حافظ، 1 
موعة جأهمية إعادة هندسة الموارد البشرية في تحسين الأداء البشري بالمؤسسة الاقتصادية: دراسة استطلاعية لآراء مسؤولي الموارد البشرية بمخان أحلام،  2 

كرة،  علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر، بسأطروحة دكتوراه في من المؤسسات الاقتصادية في ولاية بسكرة،
 11، ص2016

 .266، ص2009، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، الطبعة الثالثة، التطور التنظيمي: اساسيات ومفاهيم حديثةموس  اللوزي،  3 
ية، ، الدار الجامعفي علم تحليل وتصميم منظمات الاعمال: مدخلي إعادة الهيكلة وإعادة الهندسة قراءاتعلي عبد الهادي مسلم وايمن علي عمر،  4 

 .290، ص2007الإسكندرية، مصر، 



-تأطير نظري  –الفصل الثاني                                             إعادة هندسة العمليات   
 

 

31 

ويشمل  ،وانطلق جوزيف كيلادا من أن إعادة الهندسة هي:" تغيير جذري في طريقة التفكير، وبالتالي في أداء الأشياء
هذا التغيير العمليات والهياكل التنظيمية بالإضافة الى نمط الإدارة وسلوكها، ونظم التعويضات والمكافآت، بالإضافة الى 

 1العلاقات مع أصحاب الأسهم والعملاء والموردين والشركاء الخارجيين الآخرين".

يمكن أن  يير التنظيمي الجذرية والحديثة، التيوهذا ما عززه عمر العقيلي في تعريفه عل  انها:" احدى أنواع التغ
تستخدمها جميع أنواع المنظمات، من اجل ادخال تغييرات أساسية وجذرية عل  عملياتها وأساليب وطرق وإجراءات العمل 

ة ر حيث ركزت هذه التعاريف الاخيرة عل  زاوية المفهوم العملي لإعادة هندسة العمليات الإدارية، أي عل  ضرو 2لديها". 
 تحديد من أين تبدأ عملية التغيير الجذري؟ ماهي الجهات المعنية بذلك؟ ومن أين تنبع أفكار التغيير الجذري؟ 

وبناء عل  ما تقدم يمكن القول ان إعادة هندسة العمليات هي مدخل منطقي منظم يرتكز عل  العمليات وليس 
يمة المضافة، ري في العمليات الإدارية الاستاتيجية المحققة للقالوظائف وعل  المهام والعاملين، ينطوي عل  احداث تغيير جذ

وأساليب وطرق وإجراءات العمل، والنظم والسياسات والبيئة التنظيمية المساندة بهدف تحسين الأداء وزيادة الكفاءة 
تحقيق رضا  عمليات، من اجلالإنتاجية، والاستفادة القصوى من الموارد المادية والبشرية المتاحة، وزيادة كفاءة وفعالية ال

 3 العملاء وزيادة قدرة المؤسسة التنافسية في بيئة الاعمال.

 الذي ينص عل  ان إعادة هندسة العمليات هي عبارة عن:"إعادة (Hammer & champy) ومن تعريف
 وغير هامشية غير فائقة جذرية تحسينات تحقيق بهدف جوهرية، بصورة للعمليات الأساسي والتصميم المبدئي التفكير
أن الكلمات المفتاحية لمنهجية إعادة نلاحظ  4".السرعة والخدمة والجودة بالتكلفة الخاصة الحاسمة الأداء معايير في متدرجة

هندسة العمليات هي أساسي، جذري، التغيير، مثير، عمليات، اذ أن جميع المفردات السابقة تصل الى هدفين أساسيين 
 العمليات وهي: لوجود منهجية إعادة هندسة

 زيادة الكفاءة عل  الصعيد الداخلي. -
 5تحسين الخدمات المقدمة الى العملاء عل  الصعيد الخارجي. -

                                                           

  .113، ص2004ترجمة: سرور عل  إبراهيم سرور، دار المريخ للنشر، الرياض، السعودية، تكامل إعادة الهندسة مع إدارة الجودة الشاملة. كيلادا، جوزيف،   1 
لية الاقتصاد ، مشروع تخرج، قسم إدارة الاعمال، كأثر التنمية الإدارية على الأداء الوظيفي في الوزارات الحكومية العاملة في محافظة نابلسعزة أبو شقدم،  2 

 .16، ص2011-2010والعلوم الإدارية، جامعة النجاح الوطنية، نابلس، 
العمليات الإدارية في تحسين تنافسية المؤسسة الاقتصادية الجزائرية: دراسة حالة مجموعة من مؤسسات دور إعادة هندسة حايف سي حايف شيراز،  3  

 .110، ص2016أطروحة دكتوراه في علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر، بسكرة،  قطاع الطحن بولاية بسكرة،
( في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمات الصناعية: دراسة حالة في معمل الألبسة الجاهزة BPRإعادة هندسة عمليات الاعمال ) دورخيضر علي فيروز،  4 

 .99، ص 2013، الكوفة، العراق، 26، العدد 9، مجلة الغري للعلوم الاقتصادية والإدارية، المجلد في النجف
 .97، ص2007، دار الشروق، عمان، الأردن، البشرالارجونوميكا: هندسة رقية عدنان المعايطة،  5 
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ويمكن توضيح اهم العناصر التي تميز إعادة هندسة العمليات الإدارية عن غيرها من المفاهيم ونماذج التحسين والتطوير  
 كالتالي:

 :تبدأ من دون أي افتاضات راسخة، او ثوابت مسبقة، كما انها لا تعتمد عل  ان إعادة هندسة العمليات  أساسي
 مفاهيم او قواعد جازمة، بل تتجاهل ما هو كائن، وتركز عل  ما ينبغي أن يكون.

  :هذا التغيير مستخلص من الكلمة اللاتينيةجذري (RADIX) وتعني الجذور، وبالتالي فان إعادة التصميم الجذرية ،
 من الجذور، وليس مجرد تغييرات سطحية أو تجميلات ظاهرية للوضع القائم، وانما هي التخلص من القديم تعني التغيير

 تماما.
 ( مثير أو فائقDRAMATIC :) ،ان إعادة هندسة العمليات لا تتعلق بالتحسينات النسبية المضطردة والشكلية

لأكثر من  ان التحسينات البسيطة قد لا تحتاج بل تهدف الى تحقيق طفرات هائلة وفائقة في معدلات الأداء. حيث
 ضبط بسيط لأوتار العمل، بينما يتطلب التغيير الكلي نسف القوالب القديمة تماما، واستبدالها بالجديدة المبتكرة.

  :ان إعادة هندسة العمليات تركز عل  "العملية" ككل متكامل دون تجزئة، حيث يحاول أصحابها انجاز العمليات
 1مرة واحدة.العملية 

 الفرق بين إعادة هندسة العمليات وإعادة هندسة الاعمال: .2

(، حيث يرى Drew 1994، Talwar 1993اتفق العديد من الكتاب عل  التفرقة بين المصطلحين مثل )
Drew  ان إعادة هندسة الاعمالBusiness Reengineering  أكثر اتساعا في المجال والغرض من إعادة هندسة
 . Process Reengineering العملية

 إعادة الهندسة الى تقسيمين هما: Talwarكما يقسم 

إعادة هندسة العمليات، حيث يعتبر أكثر التقسيمات شيوعا وفيها يتم التأكيد عل  العمليات الجوهرية التي يتم تحليلها  -
 وإعادة التفكير الجذري وإعادة تصميم عملية التنفيذ الخاصة بها.

مال، حيث يشتق هذا المدخل من الاستاتيجية العامة للمنظمة، كما أنه يبني عل  افتاض أساسي إعادة هندسة الاع -
أن نجاح المنافسة في المستقبل سوف يبنى عل  العلاقة القوية بين الاستاتيجية والكفاءة والعمليات الجوهرية والبناء  هو

 التنظيمي.

 

 

                                                           

، مجلة جامعة الةدراسة ح-انموذج مقترح لإعادة هندسة العمليات الإدارية وحوسبتها في مؤسسات التعليم العالي: الجامعة الإسلاميةاياد علي الدجني، 1 
  .324، ص2013، العدد الأول، دمشق،29دمشق، المجلد 
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 .العمليات هندسةإعادة  وخصائص هدافأالمطلب الثاني: 

 هداف إعادة هندسة العمليات:أ .1

 ذاه تطبيق بلويتط الحالي، السوق واقع مع والتكيف المؤسسة ياتلعم تدفق ضمان ندسةاله إعادة دفهتست
 أداء لتحقيق جديدة عملياتاختاع  واعادة المستخدمة، الأدوات في النظر واعادة التصميم واعادة التفكير إعادة المدخل
 :1نذكر اتليالعم دسةهن إعادة دافهأ مهأ ومن .أفضل

 .تخفيض تكلفة القيام بالعمل 
  الاهتمام بإدارة تكاليف الوحدات. زيادة 
  .2وجود قيادة متفتحة وواعية 
 لمنظومة أكثر قدرة عل  المنافسة.جعل ا 
  زيادة التعاون بين افراد المنظمة.تقليل المنافسة بين الأقسام الوظيفية و 
  .3زيادة الإنتاجية واشباع حاجات العملاء 
 ن التعقيدات والإجراءات المكتبية.التخلص م 
  .السرعة والتميز في أداء الخدمات 
   والرقابة والاتصالات ودعم القرار.استخدام نظم المعلومات في عمليات التحليل 
   خرينلآعالية في أساليب التعامل مع ات ن واحد مع حتمية توافر مهاراالمديرين الى معلمين ومدربين في آتحويل. 
 .تحويل التنظيم من هرمي الى أفقي 
  المحققة وتحفيز ومكافأة العاملين. تشجيع الابتكار ودعم النتائج 
  .4التكيز عل  العمليات ذات القيمة المضافة في المنظمة 
 خصائص إعادة هندسة العمليات. .2

 تجعلها مفهوما شاملا يتنقل من البعد الوظيفي الى بعد العملياتتشتمل إعادة الهندسة عل  عدة خصائص أساسية 
 لتغييرها جذريا، وتركز عل  روح المغامرة وعل  تقنية المعلومات، هذه الخصائص هي:

  تهدم الفرضيات التي قامت عليها العمليات الحالية، والتي انخفضت كفاءتها وفاعليتها وتضع فروضا جديدة متطورة، لا
 مسبق.تبدأ بتحيز 

                                                           

 .19خان أحلام، مرجع سابق ذكره، ص  1 
 .302-300علي عبد الهادي مسلم، ايمن علي عمر، مرجع سابق ذكره، ص. ص 2 
 .33، ص 2007، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، مصر، ثورة إعادة الهندسةسلامة حسين،  3 
 .16محمد عبده حافظ، مرجع سابق ذكره، ص4 
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 دة تناسب ، وتتبنى طرقا جديتتخلص من القوانين الجامدة او الأصول التي تحدد مسبقا كيف تؤدي المنظمة اعمالها
 1هداف المنظمة وظروفها.أ
 .إعادة هندسة العمليات الإدارية تبدأ من نقطة الصفر فهي في الواقع أداة لإعادة البناء من جذوره 
 لتطوير الإداري التقليدية كالإصلاح الإداري والتجديد والتطوير...الخ.تختلف اختلافا أساسيا عن أساليب ا 
 .2تركز عل  العمليات الإدارية لا عل  الأنشطة كما هو الحال بالنسبة لأساليب التنظيم الإدارية التقليدية 
  .إعادة التفكير في الأساسيات 
 .كسر القواعد وتحطيم القوانين الموروثة 
 .إعادة التصميم الجذري 
 .3الاستخدام الابتكاري لتكنولوجيا المعلومات 

 في الهندسة إعادة تعتمد التي والمؤسسات التقليدية المؤسسات بين نقارن أن يمكننا أكثر الخصائص تلك ولفهم
 :التالي الجدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم 12، مجلة أبحاث اقتصادية وإدارية، العدد ات كمدخل لتميز إدارة الموارد البشريةإعادة هندسة العمليخان أحلام،  1

 .158، ص 2012التسيير، جامعة محمد خيضر، بسكرة، ديسمبر 
 .471م، ص 2009، عمان، الطبعة الأولى، ، دار صفاء للنشر والتوزيعإدارة المنشآت المعاصرةهيثم حمود الشبلي ومروان محمد النسور،  2 
لى المؤتمر العلمي ، ورقة بحث مقدمة اأثر عملية إعادة الهندسة في تطوير الخدمة المصرفية: دراسة حالة البنك الوطني الجزائريالشيخ الداوي، سمية برنو،  3 

 .4، ص 2008التسيير، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، الجزائر، أفريل الثالث حول الإصلاحات المصرفية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم 
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 .هندستها المعاد والمؤسسات التقليدية المؤسسات بين مقارنة (:02) رقم جدول

 هندستها المعاد المؤسسات خصائص التقليدية المؤسسات خصائص

 .الوظيفية الأقسام •
 العمل(. )تقسيم بسيطة مهام •
 .الإدارة قبل من عليها مسيطر عناصر •
 الموظفين. تدريب •
 والأقدسة. التغيير إلى يستند الرواتب رفع •
 الإمكانيات. إلى تستند التقية •
 .والسيطرة بالإشراف المديرون يقوم •
 هرمية. مؤسساتية بنية •
 والوظائف. الواجبات فصل •
 .ومتسلسلة خطية عمليات •
 مكثفة. وسيطرة تفتيش أعمال ، المكاتب في العمل •

 المعالجة. فرق •
 الأبعاد. متعددة أعمال •
 .السلطة معززو موظفون •
 .الموظفين تحقيق •
 بمستوى مرتبطة عالية إضافات + منخفضة رواتب •

 .الأداء
 .الأداء إلى تستند التقية •
 .النصائح وتقديم بالتدريب المديرون يقوم •
 .أفقية بنية •
 .متداخلة وظيفة فرق •
 ومتلاقية متوازية عمليات •
 خفيفة. وسيطرة تفتيش أعمال ، مكان أي في العمل •

سم المؤتمر العلمي الدولي حول الأداء المتميز للمنظمات والحكومات، ق، إعادة الهندسة مدخلا للأداء المتميزبلعور سليمان ومصيطف  عبد اللطيف،  المصدر:
 .476ص  ،2005مارس 09-08علوم التسيير، كلية الحقوق والعلوم الاقتصادية، جامعة ورقلة، 

 .العمليات هندسةمبادئ إعادة دوافع و : الثالثالمطلب 

 في والفعالية الموارد استخدام في الكفاءة زيادة منها المنظمات، عل  تعود عديدة فوائد لعملياتا هندسة إعادة تحقق
 اعتماد خلال من ذلك ويتأت  الزبائن، وباحتياجات بالمنافسين، المتعلقة التحديات مواجهة عل  والقدرة الأهداف، بلوغ

  .عملياتال ندسةه لإعادة أساسا تمثل التي المبادئ من مجموعة

 إلى المنظمات تدفع قوى ثلاث تظهر الأعمال بيئة في السريع التغير بسببعمليات: ال هندسة إعادة تبني دوافع .1
الزبائن  وهي Cبالحرف  الإنجليزية في تبدأ كونها (3cs)عليها  يطلق العمليات الإدارية هندسة إعادة مدخل تبني

customers ، المنافسةcompetition ، والتغييرchange:1 

                                                           

، وكالة بسكرة-استخدام استراتيجية إعادة الهندسة الإدارية في تحسين جودة الخدمات المصرفية: دراسة حالة بنك الفلاحة والتنمية الريفيةمحبوب مراد،  1 
، 2014ير المؤسسة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر، بسكرة،أطروحة دكتوراه في العلوم الاقتصادية، تخصص اقتصاد وتسي

 .16ص
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 ومسببات دواعي من الزبائن لحاجات والاستجابة المنتجات متصمي مجال في والابتكار الإبداع فرص تعتبر: الزبائن :أولا
 فرضي المستهلك أصبح التسويق إلى الإنتاج من العالمية السوق شكل تغير فمع ،العمليات هندسة إعادة مدخل تبني

 من التحول إلى بالمنظمات أدى مما الدفع وطريقة تسليمها ومواعيد طلبهاي التي والخدمات السلع مواصفات ددويح رغباته
 تلك حاجة ظهرت وبالتالي المنتوجات، في التنويع عل  تعتمد مرنة نظم إلى واسع إنتاج ذات مرنة غير إنتاج نظم

 .جذرية تغييرات إحداث إلى المنظمات

 متنوعة تنافسية أسس عل  الأسواق في تباع المنتجات جعل أشكالها، وتعدد المنافسة حدة اشتداد إن: المنافسة :ثانيا
 إعادة إلى الحاجة وولد للإبداع، واسعة افرص خلق مما ع،البي بعد ما بخدمات أو بالجودة أو بالسعر متعلق هو ما منها

 .والاستمرار فالتكي من لتتمكن المنظمات عمليات هندسة

 الإبداع حركة وتنشيط العالمية، الأسواق عل  الانفتاح وتزايد الحديثة، التكنولوجيا إفرازات بفعل: المستمر التغير :ثالثا
العمليات   هندسة إعادة لاستخدام الحاجة وظهرت الماضية، السنوات مع مقارنة قصيرة المنتجات حياة دورة أصبحت
 .التعقيد بالغة بيئة مع والانسجام للتكيف كأداة

 .الإدارية الهندسة إعادة مبادئ .2

 المبادئ يمكن اجمالها بالآتي:يتطلب تحقيق إعادة الهندسة وجود مجموعة من 

 المنظمة واستاتيجيات لأهداف الواضح التحديد. 
  الحالي الوضع في التفكير إعادة. 
  الوظائف وليس العمليات عل  التكيز، وكذلك والاستاتيجيات للأهداف المحركة القوة باعتباره العميل عل  التكيز. 
  1المساندة والعمليات المضافة القيمة عمليات عل  التعرف. 
 ة وتقليص قليل حجم العمالدمج عملية جمع المعلومات ومعالجتها بيد مجموعة واحدة من الافراد لما لذلك من أثر في ت

 الأخطاء.
   قليص تقيام الموظفين باتخاذ اغلب القرارات الخاصة بتنفيذ العملية مما يجعل الرقابة جزء من تنفيذ العملية حتى يمكن

 للإدارة.المستويات الهرمية 
  مكانيات الاتصال، توفره التقنيات الحديثة من إ بأسلوب مركزي وذلك بالاستفادة مما التعامل مع الموارد المنتشرة جغرافيا

 2والحصول عل  المعلومات من مصدرها الأصلي ولمرة واحدة وذلك لضمان سلامتها وتقليل تكاليفها.
 ندسة المشتكة المقصود هو اتباع مفهوم إعادة اله)ج نتائجها النهائية ربط الأنشطة المتوازنة ببعضها البعض بدلا من دم

 صميم العملية واتخاذ العمل فيها(.حيث تعمل فرق مختلفة بالتنسيق مع بعضها البعض لت
                                                           

 . 138ص ، 2007جامعة ورقلة، مجلة الباحث، العدد الخامس، ، إعادة هندسة الأداء الجامعي: مقاربة معاصرةبوحنية قوي،  1 
لة جامعة الانبار مج باستخدام مدخل إعادة هندسة العمليات: دراسة تطبيقية في جامعة السليمانية،خفض التكاليف غازي عبد العزيز سليمان واخرون،  2 

 . 350، ص 2012 العراق، ،9، العدد 4للعلوم الاقتصادية والإدارية، المجلد 
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  .1الطموح لتحقيق نتائج باهرة وتحسينات فائقة في الأداء 

 المطلب الرابع: أبعاد إعادة هندسة العمليات.

هندسة العمليات نموذج جديد يتأثر ويؤثر في تغيير بعض الأبعاد ومن هذه الأبعاد: البعد الفني، البعد تعتبر إعادة 
 التكنولوجي والبعد الهيكلي، وهي ما سيتم الحديث عنها في هذا المطلب.

 2البعد الفني )تغيير نظم وإجراءات العمل(: .1

ابتداع كامل لكيفية أداء العمل، من خلال احداث يهدف مدخل إعادة هندسة العمليات كمنهج اداري حديث الى  
تغيرات جوهرية في نظم وإجراءات العمل وإعادة تصميم جذري للعمليات التي تعتبر محور إعادة هندسة العمليات، وهذا 

دم آ ما أكدته الشركات الامريكية التي تبنت هذا المدخل من خلال الغائها لممارساتها التقليدية التي ترتكز عل  مبادئ
 سميث في التخصص وتقسيم العمل وترتكز عل  الوظائف والهياكل التنظيمية، وحولت اهتمامها الى العمليات.

تعد إعادة تصميم نظم وإجراءات العمل المبدأ الأساسي لإعادة هندسة العمليات، وتقتضي إعادة النظر في الأنشطة 
ن  مهام، وإعادة توزيع هذه المهام، وما يتتب عن ذلك مالتي تؤدى ضمن وظيفة معينة وطريقة تجميع هذه الأنشطة في

 تغييرات هامة تمس العديد من الجوانب نذكر منها ما يلي:

تغيير الواجبات والمسؤوليات الوظيفية وإعادة تصميم مكونات الوظيفة وانشطتها، بشكل يساعد عل  تحسين أداء  -
 المؤسسة.

افية، وظيفة، وهو ما يعني تغيير في الصلاحيات المالية، الإدارية، الإشر تغيير الصلاحيات والسلطات المخولة لشاغل ال -
 والتنظيمية، مما يساعد عل  تطوير أداء المؤسسة.

تغيير العلاقات الوظيفية وتحسين مستوى الاتصالات بين الوظيفة والأطراف الداخلية مثل الرئيس والمرؤوسين، والأطراف  -
 لمنظمات الحكومية...الخارجية مثل العملاء والموردين وا

 تغيير مواصفات شاغل الوظيفة وتحديد أفضل ما يجب توفره من مواصفات من حيث التعليم، الخبرة، والمهارات... -
 البعد التكنولوجي )قدرات تكنولوجيا المعلومات(: .2

 التي ،الإدارية المعلومات نظم واستخدام وتصميم بناء إلى أدى الذي الأساس كان المعلومات تكنولوجيا انتشار إن
 لغرض البيانات وتشغيل لجمع اللازمة الآلية والعناصر المدربة البشرية العناصر من مجموعة " بأنها نعرفها أن نستطيع
 ، "3ومخرجات تحويل وعمليات مدخلات من النظام هذا ويتكون ،القرارات اتخاذ في تساعد معلومات إلى تحويلها

                                                           

 .307-306علي عبد الهادي مسلم وايمن علي عمر، مرجع سابق ذكره، ص. ص 1 
  .176ابق ذكره، صحايف سي حايف شيراز، مرجع س 2 

 ، 21:49، 12/05/2017الأعمال،  وادارة العمل وتصميم هندسة اعادة الرحمن، عبد تيشوي، 3 
www.rezgar.com    

http://www.rezgar.com/
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 العمل زراكم لاحتياجات طبقا وإعدادها وتحليلها وتجميعها المعلومات عن الكشف إلى الإداري نظام المعلومات ويهدف
 يومي شبه بشكل وتجديدها المعلومات تداول عل  يعمل المعلومات نظام أن كما الشركة، أو بالمؤسسة المختلفة

 .1الحاجة عند واستجاعها

تأثر بها أيضا، فعال في انجاحها، لذا هي تأثر فيها وتترتبط تكنولوجيا المعلومات بإعادة هندسة العمليات وتلعب دور 
فإعادة تصميم الهيكل التنظيمي، تغيير إجراءات العمل وإعادة تصميم العمليات تستوجب بالضرورة تغيير تكنولوجيا 

ون أن تتأثر د المعلومات، وهذه المجالات الثلاث متابطة ببعضها البعض وبينها تأثير متبادل فلا يمكن احداث تغيير في مجال
 2المجالات الأخرى.

 البعد الهيكلي )إعادة الهيكلة(:  .3

تعتبر إعادة الهيكلة واحدة من اهم مجالات التغيير التنظيمي تهدف الى زيادة قدرة المؤسسة عل  تحقيق الكفاءة 
والفعالية، تعرف عل  انها: " عملية إعادة تفكير في الجوانب الأساسية للتنظيم وإعادة تصميم الهيكل التنظيمي لتحقيق 

. بمعنى أن أساس إعادة 3دة وسرعة أداء العمل بين الإدارات والاقسام"تحسن جوهري في أداء المنظمة من حيث تكلفة وجو 
ف الهيكلة هو تغيير البناء التنظيمي وما يتتب عليه من تغييرات والتحول نحو هيكلة جديدة تتميز بالمرونة والقدرة عل  التكي

 4وتتناسب مع أهداف المؤسسة وتوجهاتها وذلك بهدف تحسين أدائها.

 5عرض اهم الأسباب التي تدعو الى إعادة تشكيل الهيكل التنظيمي:  وفيما يلي سيتم

 .حدوث تغيير في اهداف المنشأة، حيث ان التنظيم هو الوسيلة التي يتم بها تحقيق الأهداف 
 .حدوث تغيير في حجم اعمال المنشأة 
 .حدوث نقص في وظائف الإدارة العليا نتيجة ترك بعض المديرين أو نقلهم أو ما شابه 
 واجهة التغييرات في الظروف التي تواجه المنشأة، مثل التغيرات في شكلها القانوني أو التكنولوجيا المستخدمة.م 
  قصور العمليات او نقصها في داخل المنشأة، ومن أهم مظاهر القصور البطء في اتخاذ القرارات والتداخل بين وظائف

 الوحدات التنظيمية.

                                                           

 .37رانيا جاسر علي أبو عوض، مرجع سابق ذكره، ص 1 
م ، أطروحة دكتوراه في علو ( على التسيير الاستراتيجي للمؤسسات الاقتصاديةNTICالحديثة )أثر تكنولوجيا المعلومات والاتصالات بلقيدوم صباح،  2 

 . 212، ص2013-2012، الجزائر، 2التسيير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة قسنطينة
 .219مرجع سابق ذكره، صمسلم علي عبد الهادي، عمر، ايمن علي،  3 
 .169حايف سي حايف شيراز، مرجع سابق ذكره، ص 4 

ة التجارة، ، مذكرة ماجستير في إدارة الاعمال، كليدراسة تطبيقية لاعادة هندسة العمليات الإدارية "الهندرة" في المصارف في قطاع غزةمرام إسماعيل الاغا،  5 
 .57، ص 2006عمادة الدراسات العليا، الجامعة الإسلامية، غزة، 
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 1ة من اجل تحقيق جملة من الأهداف نوجزها في النقاط التالية:وتلجأ المؤسسة الى إعادة الهيكل

 .زيادة القيمة السوقية لرأس مال المؤسسة المهيكلة 
 .زيادة القدرة التنافسية للمؤسسة في السوق المحلي والعالمي 
 .تطوير المنتجات والخدمات 
  اتيجيات.التشغيل الفعال لتكنولوجيا المعلومات والاتصالات لدعم القرارات والاست 
 .التكيف والتفاعل مع مختلف التغييرات البيئية 

 ( أبعاد إعادة هندسة العمليات.02ويوضح الشكل رقم)
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

 .169حايف سي حايف شيراز، مرجع سابق ذكره، ص 1 
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 (: أبعاد نموذج إعادة هندسة العمليات.04الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .8، ص 2006التجارة، جامعة عين شمس، القاهرة، ممدوح عبد العزيز رفاعي، إعادة هندسة العمليات، كلية  المصدر:
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 التشغيل تخفيض زمن دورة

 تحسين الإنتاجية الكلية
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 .العمليات هندسةالمبحث الثاني: تطبيق إعادة 

 ماوفي للمؤسسة، والمفيدة المطلوبة التغييرات إحداث كيفية توضح التي المراحل من بجملةالعمليات  هندسة إعادة تمر
 قتعي قد التي الأسبابوالى أنواع المؤسسات التي تحتاج الى إعادة هندسة عملياتها، وبعض  المراحل، تلك لأهم نتعرض يلي

 أهم بتحديد سنقوم الإداريةالعمليات  هندسة إعادة مفهوم عل  أكثر الوقوف أجل ومن فشلها، إلى وتؤدي التنفيذ عملية
 فوائد تطبيقها.

 عملياتها. المطلب الأول: المنظمات التي تحتاج الى إعادة هندسة

 ومدى والمشكلات والطبيعة والحجم الشكل في العمليات هندسة إعادة أسلوب تطبيق تحتاج التي المنظمات تتنوع
 :وهيإعادة هندسة العمليات  لتطبيق تحتاج المنظمات من أنواع ثلاثة هناك لذلك واستنادا   التعثر، ومدى النجاح

 تكاليف في ارتفاع من وتعاني أداؤها بالتدني يتصف التي المنظمات تلك وهي :المتدهور الوضع ذات المنظمات .1
 .الأرباح وتحقيق المنافسة عل  قدرتها عدم وكذلك ،تقدمها التي الخدمات والمنتجات جودة في وانخفاض التشغيل

 في بأنها قوية مؤشرات توجد بعد ولكن تتدهور لم التي المنظمات تلك وهي :للتدهور طريقها في التي المنظمات .2
 تكاليف التشغيل في يالتدريج الارتفاع وكذلك المنافسين، لصالح للمنظمة الحصة السوقية انخفاض مثل التدهور إلى طريقها

 عل  القدرة لكتم لا وهي البقاء جللأ تصارع وهذه المنظمات المنظمات، وأسهم أرباح في التدريجي والانخفاض والإنتاج،
 .قوي بشكل التطور والمنافسة مسايرة

 الإطلاق، عل  مشاكل من المتميزة ولا تعاني المنظمات هي :والنجاح التفوق قمة بلغت والتي المتميزة المنظمات .3
 مع المنافسين، نةبالمقار  جدا   كبيرة  سوقية حصة وتمتلك السوق عل  تسيطر هذه المنظمات بأن قوية مؤشرات توجد ولكن
 جودة في تدنى أو والإنتاج، التشغيل تكلفة في من ارتفاع تعاني لا وهي وأسهمها أرباحها في اتدريجي اارتفاع وتشهد

 من التدني لخوفا بدافع ليس المنظمات هذه في إعادة هندسة العمليات تطبيق ويتم تقدمها، المنتجات التي الخدمات، أو
 1.لها وبين المنافسين بينها الفجوة وتوسيع القمة في والبقاء التمكين أجل من بل

 العمليات. هندسة إعادةأسلوب  تطبيق الأساسية من فوائدال: الثاني المطلب

 عالية وفعالية بكفاءة المنظمات عل  تعود والتي الفوائد من الكثير إعادة هندسة العمليات أسلوب تطبيق يحقق
 يحدثها التي التغيرات خلال ومن .الجديدة التحديات مواجهة في الإدارية المنظمات واستمرار بقاء عل  يحافظ وبشكل
 2 :كالتالي نلخصها الايجابية الفوائد من العديد استخلاص يمكن العمل بيئة في الأسلوب تطبيق

                                                           

مذكرة  ،أثر تطبيق إعادة هندسة العمليات الإدارية على أداء صندوق الطالب بالجامعة الإسلامية من وجهة نظر الطلبة احمد عبد المجيد محمد أبو عمشة، 1 
 .47، ص2011إدارة الاعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، عمادة الدراسات العليا، غزة، ماجستير في 

 .49احمد عبد المجيد محمد أبو عمشة، مرجع سابق، ص 2 
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 واحد كانم في الواحدة التخصصات ذات الأعمال تجميع من لابد وهنا واحدة، وظيفة في المتخصصة الوظائف دمج .1
 .وتنظيمها الأعمال وتنسيقالتكاليف  وتخفيض الوقت توفير عليه يتتب بشكل

 .العمل ريقف أعضاء بين مشتكة مسئولية عليها يتتب بحيث مركبة أعمال إلى بسيطة مهام من الأعمال تتحول .2
 والإبداع العمل واعدق وتأسيس المبادرة عل  القادرين الافراد تشغيل يتم حيث المهام، أداء فيالافراد  استقلالية من تزيد .3

 .والابتكار
 .مداركهم وتوسيع الأفراد تراوقد راتمها لتنمية وذلك التدريب إلى إضافة التعليم عل  التشجيع .4
 .جماعي وبشكل النهائية النتائج عل  بناء   عملهم نتاج وتقسيم الأفراد مكافأة تتم .5
 من بالعملاء الاهتمامو  الجيد الأداء يصبح بحيث السائدة، التنظيمية الثقافة تغيير عل إعادة هندسة العمليات  تعمل .6
 .العاملين أولويات أهم
 تقليل إلى افةإض واحد، وقت في الخطوات من العديد إنجاز إلى يؤدي الأمر وهذا طبيعتها، حسب العمل خطوات تنفيذ .7

 العمل. خطوات بين الوقت

 و مراحل تطبيق إعادة الهندسة.أالمطلب الثالث: خطوات 

م، Guha 1993ظهرت عدة مناهج قامت بتقسيم مراحل إعادة هندسة العمليات، ومن هذه المناهج منهج جوها 
 م.Kim 1996م، ومنهج كيم Klein 1993ومنهج كلاين

 1 ويتلخص منهج جوها واخرون في ست مراحل هي:

 يتم فيها تحديد وتعريف فرص إعادة الهندسة والعوامل الإدارية المساعدة. مرحلة التصوير: -
 يتم تنظيم فرق عمل مشروع إعادة الهندسة ورسم اهداف المشروع. مرحلة الاعداد والتمهيد: -
 يتم فيها تشخيص العمليات الحالية وتحديدها وتحليل أسبابها وأهدافها. مرحلة التحليل: -
ها يتم دراسة البدائل المتاحة وتقسيمها وتخطيط وتطوير العمليات ووضع نموذج أساسي وفي مرحلة إعادة التصميم: -
 لها.
 يتم تركيب وإدخال النظام الجديد. مرحلة إعادة البناء: -
 يتم فيها قياس الأداء في هذه المرحلة وتقويمه من منظور تطوير الجودة. مرحلة المراجعة والاختبار: -

 

                                                           

 .476-475، مرجع سابق ذكره، ص. ص مروان محمد النسورو هيثم حمود الشبلي1 
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لمشروع إعادة الهندسة يتضمن أربع مراحل رئيسية تتكون كل مرحلة من عدد من  كما طرح السلطان منهجا مقتحا
 1 الخطوات، وذلك عل  النحو التالي:

 التصور. لمرحلة الأولى:ا

 وتتضمن هذه المرحلة الخطوات الرئيسية التالية:

 الإحساس بالمشكلة والايمان بضرورة التغيير. .1
 بفاعليته كأداة لإعادة البناء التنظيمي.القناعة بأسلوب إعادة الهندسة والايمان  .2
 اصدار قرار يعلن عن ضرورة تبني مشروع إعادة الهندسة. .3
رسم رسالة المنظمة من خلال بيان الحاجة الملحة لعدم البقاء في الحالة الراهنة، وبيان التصور العام المعبر عن النظرة  .4

 للمستقبل والهدف الذي تطمح المنظمة لتحقيقه.
د اهداف المنظمة عل  ان تكون واضحة وقابلة للقياس وممكنة التحقيق وواقعية ومعدة وفق جدول زمني وضع أو تحدي .5

 مرتبط بحاجة العميل ومتطلباته.
 تحديد تقنية المعلومات اللازمة لتطبيق المشروع )مثل مناهج تحليل العمليات(. .6
 اعداد الجدول الزمني للعمل. .7

 مرحلة التشخيص. المرحلة الثانية:

 تضمن تحليل وتشخيص العملية المرشحة لإعادة الهندسة بوصفها المرتكز الرئيس للمشروع وفيها يتم:وت 

 تحديد ووصف العمليات الحالية والتعرف الى أسبابها ودوافعها. .1
 تحليل العمليات الإدارية تحليلا كميا. .2
 تحليل العلاقات السببية لإيضاح العامل المؤثر. .3
 قنية والنماذج الناجحة.تحليل عل  أحدث الوسائل الت .4
 وضع قائمة بأولويات العمليات المرشحة لإعادة الهندسة.  .5
 تعريف العمليات المرشحة وتحديد نطاق العمل. .6
 تحديد فريق إعادة الهندسة. .7
 وضع وتحديد اهداف الأداء ومعايير القياس. .8

 

                                                           

رية، كلية الدراسات ، مذكرة ماجستير في العلوم الإداراءات بالمؤسسة العامة للصناعات الحربية بالخرجدور الهندرة في تبسيط الإجحسين بن سعيد الزهراني، 1 
 .33-31، ص. ص 2013العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، 
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 إعادة التصميم. لمرحلة الثالثة:ا

 وتتضمن الخطوات التالية: 

 المتاحة للتصميم وتصور العملية الجديدة.دراسة البدائل  .1
 إعادة هيكلة الجانب البشري. .2

 مرحلة التطبيق. لمرحلة الرابعة:ا

 وتتضمن: 

 خطة التحول الى التصميم الجديد للعمليات. .1
 التطبيق ويتضمن ثلاث خطوات فرعية هي الاختبار والتطبيق والتوثيق.  .2

 .الهندسة إعادة تطبيق في والفشل النجاح عوامل :الرابع المطلب

 :التالي الجدول في ياتلالعم ندسةه إعادة تطبيق وفشل نجاح عوامل فلمخت خيصلتيمكن 
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 الهندسة إعادة تطبيق في والفشل النجاح عوامل (:03الجدول رقم )

 الفشل عوامل النجاح عوامل
 .ندسةاله إعادة مشاريع لتطبيق زمةاللا وماتلالمع توفر عدم .فعالة إدارية قيادة وجود
 إعادة مشاريع تطبيق  لع مهيلهوتأ دراالأف تدريب في القصور .ميالع ندسةاله إعادة تطبيق كيفية  لع دراالأف يلهوتأ تدريب

 .ندسةاله
 .ندسةاله لإعادة دراالأف بعض مقاومة .ءالعملا مته التي ياتلالعم نتائج  لع ندسةاله إعادة تركيز
 إعادة مشاريع تطبيق أثناء دراالأف لبعض الأدوار وضوح عدم .ندسةاله إعادة بمشاريع قياملل زمةاللا المالية تاراالاستثم توفير

 .ندسةاله
 .بالمنظمة الاتصالات أنظمة قصور .بالمنظمة تصالاتللا فعالة أنظمة توفير
 .العمل وتقاليد عادات الهمإ .بالمنظمة العمل وقيم وتقاليد وعادات ثقافة سةراد

 التخطيط لغياب المنظمات لبعض يةلالمستقب النظرة قصور .منظمةلل ستاتيجيةالا والخطط دافهالأ تخدم ندسةاله إعادة
 .تيجيتاالاس

 .السيئ والتخطيط المنسقة غير المتعددة تدراالمبا .قياسلل ةبلالقا والنتائج الواضحة دافهالأ ذو الجيد التخطيط

 .واضحة جياتهومن وأدوات طرق توفر عدم جراءات.الإ ةليكه لإعادة ومعروفة منظمة جيةهمن وفق السير

 .الحالية ءاتجرابالإ وىالق متزاوالال التغيير في الرغبة عدم .العمل دافهأ مع ءاتجراالإ تصميم إعادة أنشطة انسجام

 ايةهبن اهتوقف وعدم العمل جراءاتإ ندسةه بإعادة العمل ةلمواص
 .المشروع

 مراريته.است وعدم ندسةاله إعادة مشروع توقف

 .وماتلالمع بتكنولوجيا تمامهالا عدم .وماتلالمع لتكنولوجيا فعالة أنظمة توفر
 .العمل ورغبات حاجات سةراد عدم .العميل رضا قياس ببحوث تمامهالا

 .التنفيذية الإدارة من الكافي الدعم وجود عدم .ندسةاله إعادة لمشروع يةلالمستقب الرؤية وضوح
 .يةلالعم ذهى هبجدو  ندسةاله إعادة عمل فريق اقتناع عدم .ندسةاله إعادة عمل لفريق الجيد الاختيار

 .ندسةاله إعادة إلى تحتاج التي يةلالعم اختيار سوء .ندسةاله إعادة يةلعم في التغيير من المستفيدة اتهالج كراشا

 من التأكد غاية إلى ندسةاله إعادة تطبيق يةلعم العمل فريق متابعة
 .وبةلالمط بالصورة العمل سير

 .الحالية ياتلالعم راسةد في طويل وقت استغراق

 البشرية الموارد مسؤولي لآراء استطلاعية دراسةأهمية إعادة هندسة الموارد البشرية في تحسين الأداء البشري بالمؤسسة الاقتصادية: خان أحلام،  المصدر:
 .46، مرجع سابق، صبسكرة ولاية في الاقتصادية المؤسسات من بمجموعة
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 .ممارسات إدارة الموارد البشرية وإعادة هندسة العملياتالمبحث الثالث: 
 بشكل أثرونيت سوفالعاملين أن  يعني هذافالأعمال،  أداء طريقة أو أسلوب تغير سوف الهندسة إعادة نباعتبار أ

لبشرية وهذا ما يفرض بالضرورة اهتمام خاص بالموارد البشرية. اين تعتبر إدارة الموارد ا الجديدة، الفلسفة هذه تبني عند مباشر
الركيزة الأساسية وحلقة الوصل بين مختلف الإدارات بالمنظمة، فمسؤولية هذه الأخيرة في احداث التغيير الجذري تتعاظم 

 وتزداد أهميتها.

ا ة الموارد البشرية في تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات، كملذا سنحاول فيما يلي التعرف عل  مدى مساهمة إدار 
 يلي:

 :إعادة الهندسةتطبيق في  الكفء مساهمة التوظيفالمطلب الأول: 

إعادة هندسة العمليات في المنظمة من خلال التوظيف الكفء، بتكيزها عل  جذب تدعم إدارة الموارد البشرية 
رى تميزا وذات المهارات العالية، والقادرة عل  تحقيق الاستغلال الأمثل لبقية الموارد الأخواستقطاب العناصر البشرية الأكثر 
 في المنظمة. وذلك من خلال ما يلي:

 .إعطاء المتقدم لوظيفة ما في المنظمة معلومات عن الوظيفة وعن قيم واتجاهات المنظمة 
 .التعرف عل  القيم والاتجاهات الشخصية للمتقدم 
 لشغل الوظيفة إذا كان هناك تطابقا وانسجاما بين ثقافته وثقافة المنظمة. قبول المتقدم 
  .كما يتم التكيز في خطوات الاختيار عل  قدرة المتقدم للوظيفة عل  حل المشاكل، والانسجام مع أعضاء الفريق

 1وعل  قدرته عل  أداء العمل بدقة وتميز، وكذلك القدرة عل  الابتكار والابداع.

ق إعادة الهندسة، فإن عل  كل فرد من افراد المؤسسة أن يتميز بمجموعة من المهارات التي تؤهله للقيام وعند تطبي
بذلك. وهنا تقوم إدارة الموارد البشرية بتعيين افراد ذوي مستوى عال من المهارات والقدرات وفي نفس الوقت تزودهم 

 ببرامج تكوين تشبع حاجتهم الحقيقية.

 همة التكوين الشامل في تطبيق إعادة الهندسة:مساالمطلب الثاني: 

يعرف التكوين بأنه:" اجراء منظم يتزود الأفراد من خلاله بالمعرفة والمهارات المتعلقة بأداء مهمة أو مهام محددة، أي 
اتهم مع المشرفين فيمكن النظر للتدريب باعتباره أداة لإحداث التغيير في المعرفة والمهارات والاتجاهات نحو العمل او أنماط تصر 

 ففي هذا الإطار تقوم إدارة الموارد البشرية بمشاركة باقي الإدارات لتحديد: 2والزملاء والعملاء".

                                                           

-OSإدارة الموارد البشرية ودورها في احداث التغيير في المنظمات المعاصرة: دراسة ميدانية لمؤسسة مسير المنظومة الكهربائية  ،سيد حياةو  حداد بختة1 
  .185ص، 2015، الجزائر، 06المجلة الجزائرية للعولمة والسياسات الاقتصادية، العدد  فرع لمجمع سونلغاز،

الجامعية،  الدار ،العشرونو  الحادي القرن لمنظمة التنافسية الميزة لتحقيق مدخل :البشرية للموارد الاستراتيجية الإدارة المرسي، محمد الدين جمال  2 
 . 332، ص2003 الإسكندرية،



-تأطير نظري  –الفصل الثاني                                             إعادة هندسة العمليات   
 

 

47 

 .الدور المناسب للتدريب والتعليم 
 .تغيير ومراجعة برامج التدريب والتعليم لتتناسب مع متطلبات التغيير 
 ة وليست تكلفة فقط.التكيز عل  اعتبار الموارد البشرية أصول رأس مالي 
 .تصميم وتنفيذ البرامج المساعدة والمؤدية الى التقدم الوظيفي للموظفين 
 ة التكيز عل  طرق أكثر فاعلية في التدريب عل  التغيير الثقافي مثل: التدريب أثناء الوظيفة، تفويض السلطة، والمشارك

 1وغيرها.

 مزايا لهم توضح والتي للعاملين، الموجهة التدريبية البرامج دعم إلى العليا الإدارة تحتاج الهندسة إعادة تطبيق عندف 
 وإجراء جديدة ومناهج ومفاهيم نظم إدخال يستهدف التدريبي النشاط كان وإذا عليهم، الإيجابية والآثار الجديد المنهج
 أداة يكون حتى نفسه التدريبي النشاط في جذرية تغيرات وإحداث تطوير يتطلب الأمر فإن العمل، في جوهرية تغييرات
 .2المنظمة في الهندسة إعادة نظم تطبيق عند الأساسية الخطوات أحد هو فالتدريب وبالتاليالمنظمة،  أهداف لتحقيق قوية

 مساهمة الحوافز والمكافآت في تطبيق إعادة الهندسة:المطلب الثالث: 

 من المتعددةتهم اجاح لإشباع بالأفراد تدفع والخارجية التي المؤثرات الداخلية من مجموعة :"أنه عل  التحفيز يعرف
 نم العالية الدرجة هوالجذري  للتغيير للاستعداد الضروري الشرط إن 3."وسلوكيات معينة تصرفات عل  إقدامهم خلال
والحماس  الراهن الوضع من الرضا عدم عن عادة التحفيز وينتج هذا .المنظمة جوانب لتغيير جانب الموظفين من التحفيز
 ويق عن إحساس الناتج-الارتياح عدم أو الخوف، أو الاضطراب، منمعين  مستوى هناك أن الأفضل، كما لتحقيق
 استاتيجية خلال من ريةالبش الموارد فإن إدارة لذلك .فرصته الحقيقي التغيير ليأخذ يظهر أن والذي ينبغي – الملحة بالحاجة
 :ما يلي خلال من المنظمة فيإعادة هندسة العمليات )التغيير الجذري(  دعم عل  تساعد التحفيز

 للتغيير العاملين مقاومة تنخفض حتى الجذري للتغيير المصاحبة والمكافآت الأجور زيادة. 
 المكافآت بنظام ذلك وربط العملاء إرضاء نحو العاملين تحفيز. 
 العائدو  التكاليف بين التوازن عل  الحفاظ مع بفاعلية التكاليف إدارة. 
 للأداء العامة بالنتائج والمكافآت التحفيز نظم ربط. 
 موظفيهم تطوير عل  والمديرين الرؤساء مكافآت. 

الجذري  التغيير بتحقيق الراغبون الأشخاص كان إذا المرغوبة التغييرات بمفردها المكافآت تنتج أن يمكن لا ولكن
 4نها لتنفيذ العمل. يحتاجو  التي والقوة ،المعلوماتو  للمعرفة يفتقدون

                                                           

 .187-186مرجع سابق، ص. ص ، حداد بختة وسيد حياة1 
 .140بوحنية قوي، مرجع سابق ذكره، ص  2 
  . 28ص ، 2008بيروت، ،منهل ، داروممارسات اتجاهات :البشرية الموارد إدارة بربر، كامل  3  
  .187مرجع سابق، ص ، حداد بختة وسيد حياة 4  
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 المطلب الرابع: مساهمة مشاركة الموظفين في تطبيق إعادة الهندسة:

تساعد إدارة الموارد البشرية عل  دعم تطبيق إعادة الهندسة من خلال مشاركة الأشخاص الذين سيتأثرون بعملية 
فراد في عملية في التخطيط، فكلما زادت مشاركة الاالتغيير في اتخاذ القرارات المتعلقة بالتغيير الجذري، وكذلك المشاركة 

 مشاركة ناالتغيير ازداد شعورهم بالاطمئنان وبأنهم قادرون عل  التأثير في اتجاه التغيير وشدته مما يقلل مقاومتهم له. لذا ف
 . منظمة يةأ في الفاعلة العكسية والتغذية للتنسيقٌ الفعال ياساس عامل هو العاملين

 وحجم قوة عل  يتوقف المنظمة فيالجذري  التغيير إحداث في البشرية الموارد إدارة دور إنف سبق، ما إلى بالإضافة
 كذا و ،التنظيمي التغيير قرارات ومنها الاستاتيجية القرارات وضع في مشاركتها ودرجة المنظمة في البشرية الموارد إدارة
 المساحة و الإمكانيات، حجم الأخرى، الإدارات و البشرية الموارد إدارة بين التكامل و التنسيق و العلاقة طبيعة عل 

 و المكافآت و التدريب و التعيين و الاختيار عند السليمة القرارات اتخاذ و التصرف في البشرية الموارد لإدارة المتاحة
 مدى و المنظمة في البشرية الموارد إدارة أخصائي خبرات و كفاءة كذا و لها، المتاحة الإمكانيات حجم و غيرها،

 إدارة تتبعها التي العملية و العلمية الأساليب أخيرا و التغيير، إحداث في للمساهمة الاستشاريين و بالخبراء الاستعانة
 .1التغيير إحداث في البشرية الموارد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .188-187.ص مرجع سابق ذكره، ص، حداد بختة وسيد حياة 1 
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 :خلاصة الفصل الثاني

 يعني وهذا ،الأعمال تنفيذ عمليات في جذرية تغيرات إجراء طريق عن المؤسسة أداء تحسين في الهندسة إعادة تتمثل
 المؤسسة حدود رسم تستدعي وهي ،الإدارة وعمليات الأعمال تنفيذ عمليات اجل من جديدة معمارية بنية تكوين
 وهي ،الموظفين عدد تخفيض تعني لا الهندسة إعادة أن كما ،لتنفيذها اللازمة والمهارات والوظائف المهام تحديد وإعادة
 .تقليدية أتمته عملية ليست

 وسيلة تكون أن يمكن المتدني بل الأداء ذات المنظمات عل  يقتصر لا الإدارية الهندسة إعادة تطبيق أن كما
 .وبين المنافسين بينها الفجوة عل  وتحافظ القمة في البقاء من لتتمكن المتفوقة للمنظمات

 إعادة في النجاح تحقيق أجل ومنلذا  .جديدة فلسفة وربما الإدارة، من جديدة نظرة إلى الهندسة إعادة تحتاجو 
  جديدة أين يؤدي المورد البشري نجاحها. مهارات تفكيرها، وتُطور طريقة تغُير أن العليا الإدارة عل  الهندسة، فإن

 هذه أن خاصة هندسة العمليات،عادة بإ علاقة إدارة الموارد البشرية سةرا د الضروري من صبحي الإطار هذا وفي
 المؤثرو  اردو الم لبقية الأساسي ركالمح ونهاكنظرا لأهميتها في المنظمات   المختصين طرف من واسع باهتمام حظيت الادارة
ول عليها. حيث تحرص إدارة الموارد البشرية عل  دعم وتأييد الجهود الرامية الى إعادة هندسة العمليات، وذلك من الأ

تعيين الافراد الذين يتمتعون بقيم صحيحة، وتكوينهم كي يتمكنوا من أداء أنشطة إعادة الهندسة، وتقديم الحوافز خلال 
 المناسبة لهم، بالإضافة الى مشاركتهم في عملية التغيير.

 ةوبغرض التعرف عل  هذه الإشكالية أكثر سنحاول دراستها ميدانيا في احدى المؤسسات الاقتصادية بولاية بسكر 
 وهذا ما يوضحه الفصل الموالي.-القنطرة-والمتمثلة في مؤسسة مطاحن الزيبان

 
 



               
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إعادة هندسة العمليات الفصل الثاني:
 - نظري تأطير -
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 تمهيـد   

من جانبهما النظري، العمليات  وإعادة هندسة إدارة الموارد البشريةبعد ما تطرقنا في الفصلين السابقين لكل من 
 . القنطرة-مؤسسة مطاحن الزيبان  سنقوم في هذا الفصل بإسقاط ما تم التوصل إليه نظريا على

وفق وجهة نظر  عزيز تطبيق إعادة هندسة العملياتممارسات إدارة الموارد البشرية في تحيث سنحاول تحديد أثر   
 ، هي كالآتي:وذلك من خلال ثلاث مباحثالقنطرة –إطارات وموظفي إدارة الموارد البشرية لمؤسسة مطاحن الزيبان 

 .لمؤسسة مطاحن الزيبان تقديم عام المبحث الأول: 

 .الإطار المنهجي للبحث المبحث الثاني: 

 .ج الدراسة وتحليلها واختبار الفرضياتعرض نتائ المبحث الثالث: 
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  القنطرة.–ؤسسة مطاحن الزيبان لمتقديم عام  الأول:المبحث 

وهي مطاحن سنحاول الإلمام قدر الإمكان بكل ما يتعلق بالمؤسسة محل الدراسة ألا  المبحثمن خلال هذا 
 .القنطرة-الزيبان 

 زيبان القنطرة.المطلب الأول: التعريف بمؤسسة مطاحن ال

ذات رأس مال يقدر بـ  مطاحن الزيبان القنطرة مؤسسة عمومية اقتصادية على شكل شركة مساهمة
تابعة للشركة الأم الرياض كانت دج،  896.260.000إلى  2007دج، وتم رفع رأس المال في 235.000.000

وحدات  4بعة للشركة الفرعية الزيبان مع اما الان فهي تا ،ومشتقاتها(الصناعات الغذائية من الحبوب  )مؤسسةسطيف 
 (.05هي مبينة في الشكل ) أخرى، كما

 (: هيكلة مجمع الصناعات الغذائي اقروديف.05الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 من اعداد الطالبة بالاستعانة بوثائق المؤسسة. المصدر:

 

 

أقروديف ةمجمع الصناعات الغذائي  

GROUPE AGRO- INDUSTRIELS- AGRODIV 

 شركة فرعية
 الزيبان

 سيدي الاغواط
 بلعباس

 شركة فرعية
(مةركز)العاصالم  

ية شركة فرع
 قسنطينة

Haut 
plateau 

setif 

Dicopa 
 )للتوزيع
(والتعليب   

ا اوراس
 م بواقي

ا لعوينات
 لواحات تقرت

ا
 لقنطرة
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 ل الدراسة فيما يلي:ويمكن تقديم بعض المعلومات حول المؤسسة مح

 الزيبان القنطرة. مطاحن-التجاريالمركب الصناعي الاسم الجديد: -

 للمؤسسة أنشطة إنتاجية مقسمة على نوعين وهي كالاتي: طبيعة النشاط:-

  السميد الدقيق(.)الأنشطة الرئيسية: تحويل الحبوب وإنتاج وتسويق المنتجات التي تم الحصول عليها 

 :انتاج وتسويق المنتجات الثانوية )النخالة والاعلاف( وبيعها كأغذية للمواشي. الأنشطة الثانوية 

الرابط بين القنطرة وولاية بسكرة وهي تبعد  3تقع في الجنوب الشرقي لمدينة القنطرة على الطريق الوطني رقم  الموقع:-
 كلم.  55عن الولاية بـ 

 نقسم إلى قطعتين:وهي ت 2م315647مساحتها الإجمالية بـ  تقدر المساحة:-

 :مبينة والباقي غير مبني. 2م11158خاصة بالمطاحن والإدارة ومنها  2م53000051مساحتها  القطعة الأولى 
 :تتكون من السكنات الوظيفية. 2م15642تقدر مساحتها  القطعة الثانية 

 طاقة الإنتاج: -

 1500 قنطار في اليوم من القمح اللين. 

 5900 الصلب قنطار في اليوم من القمح. 

 سعة التخزين:-

 39000 قنطار من المنتوج النهائي 

 125000 قنطار من القمح 

 احتياجات المؤسسة من الماء:-

 3000 .لتر من الماء يوميا 

 .أما الكهرباء فتستهلك حسب عمل الآلات 

 عامل. 179يقدر عدد عمال الوحدة حاليا بـ  الطاقة التشغيلية:-
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 منتجات المؤسسة: -

 .القنطرة-منتجات مؤسسة مطاحن الزيبان (:04الجدول رقم )

 السعة النوع المنتوج

 السميد

 كلغ(  25) سميد غليظ

 كلغ(25 –كلغ   10) سميد ممتاز

 كلغ(  25) سميد عادي

 الدقيق

 كغ(  5) دقيق ممتاز

 كلغ(50 –كلغ   25) دقيق عادي

 كلغ(  25) دقيق ثانوي

 النخالة

 كغ(  100-40) القمح الصلب(نخالة حمراء )نخالة 

 كغ(  100-40) نخالة القمح اللين(نخالة بيضاء )

 كغ(  100-40) نخالة مكعبة
 .وثائق المؤسسةالمصدر: 

 ولديها منتجات أخرى جديدة منها:

 CERFIBRES. 

 .)النافع )سميد كامل من القمح الصلب 

 .سميد الشعير 

 المجال البشري:-

 من والرفع المؤسسة هذه وتطور نشأة على يساهمون بدورهم الذين العمال من مجموعة على مؤسسة كل  تحتوي
 بـ: القنطرة الزيبان مطاحن مؤسسة لعمال الإجمالي العدد أن وجدنا هذا تمهيدنا خلال فمن وتحسين مردودها إنتاجها
 للفئات. المهني التسلسل حسب يتوزعون عامل 179
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 والجدول التالي يضع توزيعهم حسب الفئات:

 يمثل توزيع أفراد العينة حسب فئات المؤسسة. :(05جدول رقم )

 النسبة المئوية العـــــدد الفئـــــات
 17 30 الإطارات

 44 79 أعوان التحكم
 39 70 المنفذين
 100 179 المجموع
 (.2017وثائق المؤسسة )الاحصائيات حتى مارس  المصدر:

  المطلب الثاني: أهداف المؤسسة واستراتيجياتها:

 القنطرة: -الاستراتيجيات المنتهجة في مؤسسة مطاحن الزيبانبعض  .1

 مكانة تقوي التي هي أنها على التوجيه مستشار عرفها حيث، ةالمؤسس في للاستراتيجيةخاص  مفهوم يوجد
 .العمل مناصب وكذا الثروة وتخلق السوق في المؤسسة

)فأساس  التميز استراتيجية وكذا بالتكاليف طرةالسي استراتيجية هي المؤسسة في إتباعا الأكثر ان الاستراتيجية
ولكن هناك استراتيجيات أخرى  .(والعرض الطلب قانون أي السوق قواعد المؤسسة على هذه الاستراتيجيات هياعتماد 

 متمثلة في:

 :تنوع في الحجم حسب احتياجات الزبائن وفي المنتوج كذلك. استراتيجية التنويع 
 :في السميد والطحين. متخصصة استراتيجية التخصص 
 :وبيعها(. الغذائية العجائن تشتري منتوجات وتقوم ببيعها )شراء استراتيجية تجارية 

 الشعير. كسكس  انتاج توجه جديد ألا وهو الى تهدفو  

 مثل ئرزاالج في ئدةرا مؤسسات هناكحيث ان  ،الغذائية الصناعات قطاع في موجودة باعتبارها كثيفة المنافسة: .2
Sim) -شرسة منافسة تواجه القنطرة-الزيبان مطاحن مؤسسة تجعل التي) ةسفين. 

 كذلك جهوية أنهاو  ،) الوادي زريبة البركة مطاحن ،بسكرة للجنوب الكبرى مطاحن (محلية بمنافسة يحظى المنتوجان  كما
 .الجهويو  ليالمح السوق إلى تصل المنتجات أن بما وطنية منافسة أنها نعتقد ملاحظتنا خلال من أننا إلا الشرق في
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المؤسسة أمام منافسة قوية من المنتجات الوطنية الخاصة والعمومية وحتى الأجنبية وحتى يتسنى  إنالمؤسسة: أهداف  .3
 لها جذب المستهلك لطلب منتجاتها سطرت مجموعة من الأهداف التي تحاول تحقيقها وتتمثل فيما يلي: 

  النوعية أولا  التجارية فياديين للفت انتباههم وجلب اهتمامهم لعلامتها جمهور من المتعاملين الاقتص أكبرالوصول إلى
 ودائما.

 .تغطية رغبات المستهلكين والأسر الصغيرة والمجموعات المحلية عموما 

مطاحن الزيبان القنطرة هما عاملان الفرعية ان القدرات الإنتاجية والوضعية المالية المريحة للشركة  سياسة المؤسسة: .4
 على انتعاش السياسة التجارية ولن تدخر أي جهد في ترجمة هذه السياسة بالأفعال:مشجعان 

 )...التوضيح في الشفافية للممارسات والخدمات التجارية مع الشركاء )الزبائن، المساهمين، والمحيط 

  الشكاوىترقية ثقافة الإصغاء إلى الزبون والتكفل النظامي لكل. 

 .تكوين وتحسيس مجموعة العمال 

 لاتصال في الداخل لتفاعل كل العمال، وفي الخارج لضمان جودة الخدمة والمنتوج.ا 

 .التحديث وصيانة طاقة الإنتاج 

 1للمؤسسة: التنظيمي الهيكل: المطلب الثالث

 الناحية من فهي الصناعي نشاطها تمارس التي العامة المتوسطة المؤسسات من الزيبان مطاحن مؤسسة تعتبر
 يلي وفيما الرقابة، عمليات وتسهيل للمؤسسة الحسن السير أجل من وهذا ومصالح، مديريات عدة لىإ تنقسم التنظيمية

 .المؤسسة مصالح على التعرف سيتم

يعد المسؤول الأول عن كل رؤساء الهياكل والمصالح ويشرف على تسيير المؤسسة من كل  الرئيس المدير العام: -1
 النواحي، بالإضافة إلى انه:

 خارجيا )الناطق الرسمي للمؤسسة( يمثل المؤسسة. 

 )يعقد اجتماعات دورية مع مختلف الإطارات )مجلس المديرية العامة. 

 .يترأس مجلس الإدارة 

 رئيس لجنة حفظ الصحة والأمن. 

                                                           

 بناء على وثائق المؤسسة. 1  
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تعد أمانة الرئيس المدير العام همزة الوصل بين المدير العام وباقي مصالح المؤسسة، من  أمانة الرئيس المدير العام: -2
 ها )كل هذه المهام مرتبطة بالرئيس المدير العام(:مهام

 استقبال، تسجيل وتوزيع البريد الوارد وإرسال البريد الصادر. 

 استقبال المكالمات الهاتفية الداخلية والخارجية وكذلك الفاكس. 

 كتابة المراسلات وتوزيعها على مخلف المصالح.  

 تحرير اجتماعات مجلس الإدارة.  

 ( استقبال الضيوف)...زبائن، الإدارة العامة للرياض، الزوار. 

 توصيل تعليمات المدير العام لمختلف رؤساء المصالح. 

 هيئة إعادة الهيكلة، دراسة السوق والاتصال: -3
 دراسة إعادة الهيكلة للمؤسسة. 
 دراسة السوق. 
 تنظيم المشاركة في المعارض الاقتصادية، الإشهار. 
 تمثل المؤسسة من ناحية الإعلام.  
يتلخص دور المستشار القانوني في إبداء الاستشارة القانونية لمختلف المصالح، أما مهامه فتتمثل  ستشار القانوني:الم -4

 في:

  التكفل بقضايا الشركة محل نزاع سواء مع الأشخاص الطبيعية او المعنوية )اغلب المنازعات التجارية مع مجموع الزبائن
 .مسددة(الذين ترتب في ذمتهم ديون تجارية غير 

 .متابعة ملفات الصكوك بدون رصيد أمام القسم الجزئي على مستوى مختلف الجهات القضائية المختصة 

  متابعة إجراءات التنفيذ الجبري على العقارات المرهونة بمعية المحضرين القانونيين قصد تحصيل الديون المترتبة في ذمة
 الراهن.المدين 

  الشركة ضد جميع الأخطار بمعية شركة التأمين متابعة ملفات التأمين على ممتلكاتCAAT– بسكرةوكالة-
 هذا فضلا عن العمل الإداري الاعتيادي على مستوى الشركة: الشأن.جميع التعويضات في هذا  وتحصيل

 تحرير المراسلات الإدارية الداخلية والخارجية. 

 تحديد  الصفقات، لجنةنة التأديب، لجنة تمثيل الشركة كعضو في اللجان المختلفة كلجنة حفظ الصحة والأمن، لج
 ومراجعة السعر، لجنة إثبات ملفات الزبائن.
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 .تمثيل الشركة أمام الجهات القضائية المختصة بموجب تفويض من المديرية العامة 

يع في تم إدماج الإعلام الآلي في المؤسسة من اجل تسهيل التعاملات بين جميع المصالح والتسر : الآليمشروع الإعلام 5-
 :وصول المعلومة بالإضافة إلى النتائج السريعة والموثوقة مقارنة بالعملية اليدوية من المهام

  إنشاء برامج او أحداث التغيرات التطورات اللازمة على البرامج التابعة لمختلف المصالح، من بين البرامج الموجودة في
 .الإهتلاكات...(–الاستثمارات –ون تسيير المخز  –المحاسبة  –الفوترة-الأجورالمؤسسة )حساب 

 برمجة وصيانة حواسيب المؤسسة. 
 شبكة الإعلام الآلي ارةاد.  
 مراقبة البرامج وتطبيقها بالإضافة إلى تقديم المعلومات اللازمة على مختلف البرامج.  
 المساهمة في الجرد السنوي. 

ؤسسة بمختلف أنواعه ونظافتها، وتنقسم الى تقوم هذه المصلحة بالحفاظ على أمن الم :والأمن النظافة مصلحة-6
 فرعين:

 يشرف عليه رئيس فرع مسؤول رؤساء أفواج يشرفون على مجموعة من أعوان الأمن. فرع الأمن: -أ

 يمكن تقسيم مهامهم إلى قسمين:

 مهام خاصة بالأمن العام: -

 .*حراسة المؤسسة ووسائلها والآلات من كل سرقة أو تعدي

 .و يخرج من مؤسسة*مراقبة كل من يدخل أ

   .*إعطاء تأشيرة دخول الشاحنات من اجل رفع المنتوج

 مهام خاصة بالأمن الصناعي: -

 *المحافظة على امن الآلات من الأخطار.

 *رش الأدوية على المواد الأولية والآلات لإزالة بعض الأخطار كإزالة السوس مثلا.

 *الحفاظ على صحة العمال من أخطار الآلات. 

 استعمال وسائل الدفاع عن الحريق. *إتقان

 يوجد تحت إمرة رئيس الفرع مجموعة من العمال والعاملات المسؤولين عن: فرع النظافة: -ب

  .التنظيف الدوري 
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 .مراقبة مستوى مخزون المياه وتعقيمه 

بة التسيير تعد من أهم المصالح، كون أن هذه المصلحة مسؤولة عن مراق مراقبة التسيير وإعادة التقييم: مصلحة-7
 داخل المؤسسة، من أهم مهامه:

  إعداد الميزانية التقديرية للمؤسسة: يتم إعدادها بإتباع خطوط التوجيه التي تقدمها المديرية العامة، وتشمل كل من
 )الإشهار...(، الموارد البشرية.الاتصالات الميزانية التقديرية للتموين، تسيير المخزون، الإنتاج، المبيعات، 

 كل مصلحة بإعداد الميزانية الخاصة بها فمثلا مصلحة المبيعات تقوم بإعداد الميزانية التقديرية.تقوم  
 إعداد اللوح البياني للمؤسسة )التسويق، الإنتاج، المبيعات، الموارد البشرية...( ومقارنتها مع التقديرات وتحليل النتائج.

 ئج الأشهر السابقة.إعداد التقارير الثلاثية والسداسية: تمثل تراكم نتا 
 إعداد التقرير السنوي للتسيير: وهو تقرير مفصل عن نشاط المؤسسة خلال السنة. 
 تقديم إحصائية ثلاثية للديوان الوطني للإحصائيات ردا على مراسلاتهم. 

 :أن دور رئيس المصلحة يكمن في أي
 .جمع المعلومات من مختلف المصالح -
 .تحليل المعلومات -
 رير الشهرية، الثلاثية، السداسية والسنوية.إعداد التقا -
تعد وظيفة الاحتساب وظيفة مستقلة، وهي تقييم مراقبة العمليات على مستوى مصالح المؤسسة،  هيئة الاحتساب:-8

 وهدف المراقبة في هذا المجال تقدير وتقييم نجاعة مختلف المراقبات الأخرى أي متابعة أعضاء المؤسسة في أداء مسؤولياتهم،
وفي هذا الهدف الاحتساب الداخلي يقدم التحليلات، التقييمات، التوصيات، الآراء والمعلومات التي تخص الوظائف التي 

 تمت فيها عملية الاحتساب.

من جهة أخرى الاحتساب الداخلي يختلف عن المراقبة الداخلية، فالمراقبة الداخلية هي مجموع التدابير الموجودة 
هج وهدفها هو تأمين حماية الممتلكات، صحة العمليات، تطبيق العمليات، جودة ونوعية المعلومة داخل التنظيم والمنا

 ونجاعة عمال المؤسسة.

تعد دائرة الاستغلال دائرة تقنية بحتة نظرا للمصالح المكونة لها، أساس هذه الدائرة الإنتاج،  :الاستغلال دائرة-9
تعد مصلحة الإنتاج أهم مصلحة في الدائرة أما باقي المصالح فهي مصالح  ومهمتها تحويل القمح إلى مادة منتهية، لذا

 دعم من اجل تحقيق أهداف المصلحة.

 مصالح وهما:( 03) همايندرج تحت مهو  التجارية:التقنيات  مسؤول. 10

 .هذه المصلحة هي المتعامل المباشر مع الزبائن تعد مصلحة المبيعات: -أ
 .الزبائن إلى الطلابيات وايصال المؤسسة حظيرة بتسيير المصلحة هذه تقومو  النقل والوسائل العامة: مصلحة -ب
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 التي ترسل المبيعات مصلحة من المهام تبدأ حيث عديدة، بمهام المصلحة هذه تقوم :والتوزيع الإرسال مصلحة -ج
 للقيام عاتمصلحة المبي إلى مبيعات وصل بإرسال المصلحة هذه تقوم كما  بالزبائن، والخاصة اللازمة المعلومات
 مدير إلى إرساله ثم خروج البضاعة، فيه والموضوع يومي تقرير بإعداد المصلحة هذه وتقوم الحسابية، بالعمليات

 .تعبئتها بعد البضاعة بإرسال الأمر يصدر إليهم حيث والتغليف، التعبئة بقسم علاقة المصلحة لهذه كما  الإنتاج،

 المتحرك الجهاز باعتبارهم بالعمال يتعلق ما بكل المؤسسة في البشرية واردالم إدارة تهتم :البشرية الموارد مصلحة-11
 هذه بين ومن المهني مسارهم ومتابعة بها الموظفين حقوق ضمان على المصلحة هذه وتعمل المؤسسة، داخل والعملي
 .) ...العلاوات المنح، الأجر، (الحقوق

 .مصلحة الموارد البشرية هيكلة :06الشكل رقم 

 

  

 

 

 .وثائق المؤسسةالمصدر: 

 ومن مهامه: المصلحة،وهو المسؤول الأول في  :الموارد البشرية صلحةمرئيس  -أ
 * تطبيق سياسة المؤسسة فيما يخص تسيير الموارد البشرية:

 .التطبيق الكامل للاتفاقية الجماعية 
 .احترام تطبيق النظام الداخلي للمؤسسة 
 خدمين.المتابعة اليومية لملفات المست 
 المسار المهني للمستخدمين. متابعة تطور 
  .تطبيق منهجيات العمل في الإطار القانوني 
 .المساهمة في إعداد الميزانية التقديرية للمصلحة 

 * متابعة الإحصائيات:

 .إعداد مخطط التكوين والسهر على تطبيقه 
 .المشاركة مع رؤساء المصالح في إعداد مخطط التوظيف 
 جور والرواتب للمستخدمين قبل التخليص.مراقبة كشوف الأ 

 مصلحة الموارد البشرية

ريةفرع تسيير الموارد البش فرع الأجور  مراسل اجتماعي 
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 .تقييم عملية تكوين المستخدمين 

 نهاية حتى توظيفه بداية من للموظف المهني بالمسار يتعلق ما بكل الفرع هذا يهتم :تسيير الموارد البشرية فرع-ب
 :يلي ما الفرع هذا مهام ومن الأجور، فرع مع مباشرة علاقة له الفرع وهذا الخدمة،

 .ة مستجدات ملفات الموارد البشريةمتابع *

 .مراقبة كشف الحضور للعمال والمتمهنين وتقديمها لفرع الأجور نهاية الشهر *

  ة.الاستثنائي ،المرضية ،التكفل بالعطل : السنوية *

 .تغيير المنصب ...(، تحرير المقررات )التقاعد, التعيين *

 .تحرير العقوبات على العمال بعد استجوابهم *

 :التالية هامبالم يقوم :اجتماعي راسلم-ج

 .إنشاء ترقيم للعمال في صندوق الضمان الاجتماعي *

 .حوادث العمل لدى صندوق الضمان الاجتماعي ،دفع ملفات المرض *

 .استرجاع مصاريف الأدوية من صندوق الضمان الاجتماعي *

 .ضمان الاجتماعيالسهر على متابعة ومراقبة ملفات العمال المتواجدة في صندوق ال *

 :يلي كما ذلك ويتم يتقاضاه، الذي الأجر خلال من العامل حق بتمثيل الفرع هذا يقوم :الأجور فرع-د

 .تطبيق العقود الجماعية لإعداد الأجور *

 .من فرع تسيير الموارد البشرية( الأجور )مقدمةجمع المعلومات لحساب  *

 .إدخال معطيات الأجور في قاعدة البيانات *

 .طبع كشف الأجور *

 البرنامج وانشاء تطبيق في وتساهم للمؤسسة المحاسبية العمليات كل قبةرابم تقوم . مصلحة المحاسبة والمالية:12
 .التجاري
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 .المبحث الثاني: الإطار المنهجي للبحث

اسة، وعن طريقها يتم تعتبر منهجية الدراسة واجراءاتها محورا رئيسيا يتم من خلاله انجاز الجانب التطبيقي من الدر 
الحصول على البيانات المطلوبة لإجراء التحليل الاحصائي للتوصل الى نتائج التي يتم تفسيرها في ضوء ادبيات المتعلقة 

 بموضوع الدراسة، وبالتالي تحقق الأهداف التي تسعى الى تحقيقها.

 .المطلب الأول: منهج البحث

طريقة للبحث تتناول  دنهج الوصفي التحليلي، والذي يعدام الممن أجل تحقيق أهداف هذا البحث قمنا باستخ
أحداث وظواهر وممارسات موجودة ومتاحة للدراسة والقياس من خلال منهجية علمية صحيحة وتصوير النتائج التي يتم 

راسة ، حيث يعتبر من أنسب المناهج وأكثرها استخداما في دأشكال رقمية معبرة يمكن تفسيرها التوصل إليها على
الظواهر الإنسانية والاجتماعية، ويتسم المنهج الوصفي التحليلي بالواقعية لأنه يدرس الظاهرة كما هي في الواقع، 

تحليل ويستخدم مختلف الأساليب المناسبة من كمية وكيفية للتعبير عن الظاهرة وتفسيرها من أجل التوصل إلى فهم و 
تعزيز تطبيق إعادة هندسة وأثرها في  إدارة الموارد البشريةممارسات ة أبعاد يهدف البحث إلى دراسأين الظاهرة المبحوثة، 

 .القنطرة -مؤسسة مطاحن الزيبان فيالعمليات 

 البحث على نوعين أساسيين من البيانات: اعتمد هذا وقد

ومن ثم تفريغها  تم الحصول عليها من خلال تصميم استبانة وتوزيعها على عينة من مجتمع الدراسة، البيانات الأولية: .1
الإحصائي  Spss.V (Statistical package for Social Science) 20    برنامجوتحليلها باستخدام 

 وباستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة بهدف الوصول إلى الدلالات ذات قيمة، ومؤشرات تدعم موضوع البحث.

للكتب والدوريات والمنشورات الورقية والإلكترونية والرسائل  تم الحصول عليها من خلال مراجعتنا البيانات الثانوية: .2
بالموضوع قيد البحث سواء بشكل مباشر أو غير مباشر، والتي ساعدتنا في جميع  والملتقيات والمقالات المتعلقةالجامعية 

لطرق السليمة مراحل البحث، والهدف من خلال اللجوء للمصادر الثانوية في هذا البحث، هو التعرف على الأسس وا
 في كتابة الدراسات، وكذلك أخذ تصور عام عن آخر المستجدات التي حدثت وتحدث في مجال بحثنا الحالي.

  .الشخصية الخصائص وفق لها الإحصائي والوصف البحث وعينة مجتمع: الثاني المطلب

 :وعينة البحث مجتمع .1

( 179) بلغ قد الدراسة مجتمع أن حيث القنطرة،- انالزيب مطاحن بمؤسسة العاملين الأفراد في البحث مجتمع يتمثل
كون الموضوع يمس   ،(109) عددهم البالغ البشرية الموارد إدارة وموظفي الإطارات كافة  في تمثلت البحث عينة نوأ فردا،

ظاهرة أساسية واستراتيجية غير مطبقة بالمؤسسة، لذا فهي تمس فئة الإطارات بشكل اكثر هذا من جهة، ومن جهة 
 وذلك جميعا عليهم الاستبانات توزيع تم حيث أخرى جانب إدارة الموارد البشرية الذي يمس إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة،
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 لعدم نظرا وذلك استبانات( 03) استبعاد تم فحصها وبعد استبانة،( 80) مجمله ما استرجاع تم وقد ميدانية زيارات عبر
 بنسبة استبانة،( 77) الاحصائي للتحليل الصالحة الاستبانات عدد يصبح اوبهذ الصحيحة، الإجابة شروط تحقيقها

(70.64%.) 

 .والوظيفية الشخصية الخصائص وفق البحث لعينة الإحصائي الوصف .2

 .والوظيفية الشخصية المتغيرات حسب البحث عينة أفراد خصائص دراسة إلى نتطرق سوف يلي فيما

 .دراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية(: توزيع أفراد عينة ال06الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار فئات المتغير المتغير

 الجنس
 % 66,2 51 ذكر
 % 33,8 26 أنثى

 %100 77 المجموع

 العمر

 % 63,6 49 سنة 30أقل من 
 % 18,2 14 سنة 40إلى أقل من  30من 
 % 16,9 13 سنة 50إلى أقل من  40من 
 % 1,3 1 كثرسنة فأ 50من 

 %100 77 المجموع

عدد سنوات 
 الاقدمية

 % 62,3 48 سنوات 5اقل من 
  % 14,3 11 سنوات 10اقل من - 5

 % 3,9 3 سنة 15اقل من – 10
 % 5,2 4 سنة 20اقل من – 15

 % 14,3 11 سنة 20أكثر من 
 %100 77 المجموع

عدد الدورات 
 التدريبية الإدارية

 % 46,8 36 لم أشارك
 % 20,8 16 مرة واحدة

 % 11,7 9 مرتان
 % 13,0 10 ثلاث مرات

 % 7,7 6 أربع مرات أو أكثر
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 %100 77 المجموع

 المؤهل العلمي

 % 36,4 28 ثانوي فأقل
 % 26,0 20 ليسانس
 % 11,7 9 مهندس

 % 6,5 5 تقني سامي
 % 10,4 8 ماجستير فأكثر

 % 1,3 1 دراسات عليا متخصصة
 % 7,8 6 اخرى

 %100 77 المجموع
 SPSS.V20المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج

( في حين بلغت % 66,2، حيث بلغت نسبتهم )ذكورأن غالبية المبحوثين كانوا من ال (06يظهر من الجدول )
النشاط الخاص بمؤسسة مطاحن الزيبان لطبيعة  ، ويعود ذلك( من مجموع أفراد عينة الدراسة% 33,8)الإناث نسبة 

 اكبير   اعضلي اوبما أن نشاط المديرية في معظمه لا يتطلب جهد الذي يتميز بطغيان الجانب الفني على الكثير من المهام.
 الا ان هذا النوع من الاعمال طغى عليه الطابع الذكوري.

 وذلك بنسبةسنة  30أعمارهم أقل من انت ك  علاه أن اغلب أفراد العينةفيتضح من الجدول أ وبالنسبة للعمر
( % 16,9نسبة ) ونجد أن سنة، 40إلى أقل من  30من  تتراوح( أعمارهم % 18,2( في حين أن نسبة )% 63,6)

وهذا يدل على  سنة فأكثر، 50أعمارهم من  ( كانت% 1,3ونسبة )سنة(،  50وأقل من  40تتراوح أعمارهم بين )
اليد العاملة لتستفيد من الطاقة الشبابية في إطار القانون الذي سطرته الدولة لتشغيل أكبر أن المديرية تعمل على تجديد 

 عدد من الشباب.

سنوات، و  5خبرتهم عن  ( منهم تقل% 62,3نجد أن ) عدد سنوات الاقدمية لدى المبحوثينوعند التدقيق في 
نفس النسبة من  سنوات(، في حين نجد أن 10إلى أقل من  5خبرتهم في المجال )من  المبحوثين تقع( من % 14,3)

من المبحوثين تقع خبرتهم في المجال  (%5,2)تليها نسبة  ،سنة 20أكثر من خبرتهم بلغت ( 14,3%المبحوثين )
حددت  فقد سنة( 15اقل من – 10)منتقع خبرتهم ضمن المجال الأفراد الذين  سنة(، أما 20اقل من – 15من)

هو أن المؤسسة انتقلت إلى المقر  قليلي الخبرة ةما يفسر ارتفاع نسبو  ع أفراد عينة البحث،من مجمو ( 3,9%نسبتهم بــ )
مرتبطة بفئة أعمار  ةهذه النسب وكذلك الجديد واستخدمت مكاتب جديدة بالمديرية تطلب منها تعين عمال جدد.

  العينة.
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لبية افراد الدراسة لم يشاركوا في دورات تدريبية، ما بالنسبة لعدد الدورات التدريبية الإدارية يتضح من الجدول ان غاأ
( من اجمالي المبحوثين، في حين ان المبحوثين الذين شاركوا مرة واحدة بلغت نسبتهم % 46.8وذلك ما تمثله نسبة )

 ينمرت( للذين شاركوا في دورات تدريبية لثلاث مرات، ثم يأتي المبحوثين الذين شاركوا % 13(، تليها نسبة )% 20.8)
(، واما في الترتيب الأخير فجاءت فئة المبحوثين الذين شاركوا أربع مرات أو أكثر في دورات تدريبية، % 11.7بنسبة )

  (.% 6.5وذلك بنسبة )

قل، وهي الفئة التي تقابلها بية العينة من المستوى الثانوي فأويلاحظ من الجدول بالنسبة لمتغير المؤهل العلمي ان اغل
(، في % 26، والفئة التي تليها في الترتيب يمثلها الافراد الحاصلين على شهادة ليسانس وذلك بنسبة )(% 36.4نسبة )

(، وفئة الافراد المتحصلين على % 10.4(، تليها فئة الماجستير فأكثر بنسبة )% 11.7حين كانت نسبة المهندسين )
ة تقني سامي، اما المتحصلين على شهادة ( من حاملي شهاد% 6.5(، تليها نسبة )% 7.8شهادات أخرى بنسبة )

وهي نسبة تتماشى مع طبيعة  (.% 1.3دراسات عليا متخصصة فكان عددهم جد قليل اذ قدرت نسبتهم ب )
 وأعمالها الإدارية.المؤسسة 

 .المطلب الثالث: مصادر وأساليب جمع البيانات والمعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمة

 .لبيانات والمعلوماتمصادر وأساليب جمع ا .1

تمثل الاستبانة المصدر الرئيسي لجمع البيانات والمعلومات لهذه الدراسة والتي صممت في صورتها الأولية بعد 
 :على الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، وقد تم إعداد الاستبانة على النحو التالي الاطلاع

 .في جمع البيانات والمعلوماتأولية من أجل استخدامها  استبانةإعداد  •
  .عرض الاستبانة على المشرف من أجل اختبار مدى ملائمتها لجمع البيانات •
 .تعديل الاستبانة بشكل أولي حسب ما يراه المشرف •
 .تم عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمين والذين قاموا بدورهم بتقديم النصح والإرشاد وتعديل وحذف ما يلزم •
 .يع الاستبانة على جميع أفراد العينة لجمع البيانات اللازمة للدراسةتوز  •

  :تقسيم الاستبانة إلى قسمين كما يلي وقد تم

 .( فقرات5البيانات الشخصية المتعلقة بعينة الدراسة وتتكون من ) القسم الأول:

( عبارة، 28وأبعادها المختلفة وتتضمن ) مارسات إدارة الموارد البشريةوينقسم إلى محورين: الأول خاص بم القسم الثاني:
  .( عبارة19ويتضمن )إعادة هندسة العمليات أما المحور الثاني خاص بمتغير 

بسلم ليكرت الخماسي، بحيث كلما اقتربت  والذي يدعى( 5إلى  1وقد تم اعتماد مقياس للإجابة يتراوح من )
 ( كلما كانت الموافقة بشكل أكبر.5الإجابة من )
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 .ب الإحصائية المستخدمة في تحليل البياناتالأسالي .2

 وذلك والتحليلي، الوصفي الإحصاء أساليب استخدام تم فرضياته، صحة واختبار البحث أسئلة على للإجابة
 والمتمثلة في:(Spss.V20) الاجتماعية للعلوم الإحصائية الحزم برنامج باستخدام

 وإظهار البحث مجتمع لوصف وذلك :(Descriptive Statistic Measures) الوصفي الإحصاء مقاييس .أ
 حسب البحث متغيرات وترتيب البحث أسئلة على والإجابة والتكرارات، المئوية النسب على بالاعتماد خصائصه،

 .المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات على بالاعتماد أهميتها

 .للانحدار النموذج صلاحية مدى قياسل(: Analysis of variance)للانحدار  التباين تحليل .ب

لتوظيف ا: )الآتية المستقلة المتغيرات أثر لاختبار وذلك :(Sample Regression) البسيط الانحدار تحليل .ج
 .إعادة هندسة العمليات الادارية وهو التابع المتغير على الحوافز والمكافآت، مشاركة الموظفين( ،التكوين الشامل ،الكفء

 للبيانات الطبيعي التوزيع من التحقق لأجل :(Kurtosis) التفلطح ومعامل (Skewness) الالتواء معامل اختبار .د
(Normal Distribution). 

 .البحث أداة ثبات لقياس وذلك :" Cronbach’s Csefficient Alpha :كرو نباخ  ألفا" الثبات معامل .ه

  .البحث أداة صدق لقياس وذلك: المحك صدق معامل .و

 .المستقلة المتغيرات بين عال   ارتباط وجود عدم من وذلك للتأكد: المسموح والتباين التباين تضخم معامل .ز

 المستقل مجتمعة في المتغير التابع. أبعاد المتغير أثر لاختبار وذلك الانحدار المتعدد: ي. تحليل

 .أداة البحث )الاستبانة(ثبات وصدق المطلب الرابع: 

 (Reliability):    ثبات الأداة  .1

ويقصد بها مدى الحصول على نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف متشابهة باستخدام الأداة 
 coefficient alpha" نفسها، وفي هذا البحث تم قياس ثبات أداة البحث باستخدام معامل الثبات "ألفا كرونباخ"

cronbach’s"،  يلي: النتائج كمافأكثر، حيث كانت  (0.60)القياس بمستوى الذي يحدد مستوى قبول أداة 
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 .(: نتائج معاملات الثبات والصدق07جدول رقم )

 عدد العبارات المحور
معامل الثبات "ألفا  

 كرو نباخ"
 معامل الصدق

إدارة ممارسات 
 الموارد البشرية

 0,907 8240, 6 التوظيف الكفء

 0,940 8840, 8 التكوين الشامل

 0,919 8460, 7 لحوافز والمكافآتا

 0,909 8280, 7 مشاركة الموظفين

 0,966 9350, 28 المجموع

إعادة هندسة 
 العمليات

 0,777 6050, 5 البعد الفني

 0,856 7340, 8 البعد التكنولوجي

 0,868 7550, 6 البعد التنظيمي

 0,917 8410, 19 المجموع

 0,969 9390, 47 ع العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات                    جميــــــــــــــــــــــــ   

   spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  المصدر:

( وهي 9390,بلغت قيمته ) ( يتبين أن معامل ثبات الاتساق الداخلي "ألفا كرونباخ"07من خلال الجدول رقم )
( بالنسبة 9350,وكذلك كانت القيمة لمحاور الدراسة وأبعادها، حيث بلغت قيمة معامل "الفا كرونباخ" ) قيمة مرتفعة،
إعادة هندسة ( بالنسبة لعبارات محور 8410,) ما قيمتهفي المقابل  كذلك،إدارة الموارد البشرية   ممارسات لعبارات محور

ا تعطي نفس النتائج إذا تم استخدامها أو اعادتها مرة أخرى أي أنه ،، وهو ما يدل على أن الاستمارة ثابتةالعمليات
 تحت ظروف مماثلة.
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 .صدق أداة البحث )صدق الاستبانة( .2

 تتضمن فهي لقياسها، صممت التي المتغيرات قياس على الاستبانة قدرة (Validity) الأداة بصدق يقصد  
 .لأجله صممت التي الغرض مع يتفق امضمونه وأن قياسها، على تعمل التي بالمتغيرات صلة ذات فقرات

 :الصدق من نوعين دراسة تم البحث في المستخدمة الاستبانة صدق من وللتحقق

     صدق المحتوى أو الصدق الظاهري: .أ

 عرضها على هيئة من المحكمين تمأنها تخدم أهداف البحث،  والتأكد منللتحقق من صدق محتوى أداة البحث  
وطلب  ،(03الملحق رقم ) ، الذين يعملون في جامعة محمد خيضر بسكرةلتسييرفي مجال ا من الأكاديميين المختصين

الصياغة  وتقويم مستوى وتنوع محتواها، وشموليتهاأيضا النظر في مدى كفاية أداة البحث من حيث عدد العبارات  إليهم
و التغيير أو الحذف وفق ما يراه المحكم أي ملاحظات أخرى يرونها مناسبة فيما يتعلق بالتعديل أ والإخراج أواللغوية 

 لازما.

التحكيم  وآراء هيئةفي ضوء توصيات  وأجرت التعديلاتوقامت الطالبة بدراسة ملاحظات المحكمين واقتراحاتهم 
 (.02حيث تظهر الاستبانة بصورتها النهائية في الملحق رقم ) أكثر فهما وتحقيقا لأهداف البحث. الاستبانةلتصبح 

وصدق المطلوبة هو بمثابة الصدق الظاهري  وإجراء التعديلاتالطالبة أن الأخذ بملاحظات المحكمين  توقد اعتبر 
 الطالبة أنها صالحة لقياس ما وضعت له.  وبذلك اعتبرتالأداة  محتوى

 :المحك صدق .ب

 هو ذلك كماو " كرو نباخ  ألفا" الثبات لمعامل التربيعي الجذر أخذ خلال من المحك صدق معامل حساب تم 
 ومناسب لأغراض جدا مرتفع معامل هو البحث لأداة الكلي الصدق معامل أن نجد إذ( 07) رقم الجدول في موضح

 ومناسبة لأهداف جدا وأبعادها كبيرة البحث لمحاور الصدق معاملات جميع أن أيضا نلاحظ كما  البحث وأهداف هذا
 .   لقياسه وضعت لما صادقة هي البحث ةأدا عبارات إن جميع القول يمكننا بهذا .البحث هذا

( وهو يدل على 0,969وقد بلغ معامل الصدق الكلي، الذي يعبر عن الجذر التربيعي لمعامل الثبات، ما قيمته )
، حيث إدارة الموارد البشرية ممارسات صدق أداة الدراسة، هذا ما دعمته معاملات الصدق المرتفعة بالنسبة لعبارات محور

 إعادة هندسة العمليات. كمعامل صدق لعبارات محور  (0,917)( في مقابل 0,966ا )بلغت قيمته
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 .عرض نتائج الدراسة وتحليلها واختبار الفرضيات الثالث:المبحث 

. نتناول في هذا المبحث كل من التحليل الإحصائي الوصفي للبيانات والذي يتم فيه الإجابة عن تساؤلات الدراسة
 .التحديدرضيات الدراسة إلى اختبار الأثر بين متغيرات الدراسة باستخدام معامل ونتطرق في اختبار ف

 محاور الاستبانة على أسئلة البحث.المطلب الأول: تحليل 

 الإحصاء استخدام تم حيث البحث، أسئلة على الإجابة بغية الاستبانة محاور بتحليل نقوم سوف العنصر هذا في
 عن البحث "( لإجابات افراد عينة5-1" ليكرت مقياس المعياري )على والانحراف بيالحسا المتوسط باستخراج الوصفي
وذلك وفق ما يوضحه  "ممارسات إدارة الموارد البشرية" و"إعادة هندسة العمليات" بالمتغيرات المتعلقة الاستبانة عبارات

 الجدول التالي.

 .(: مقياس ليكارت للحكم على إجابات الأفراد08جدول رقم )

 درجات الموافقة ات المتوسط الحسابيفئ

 غير موافق تماما (1 - 1.79)

 غير موافق (1.80 - 2.59)

 محايد (2.60 - 3.39)

 موافق (3.40 - 4.19)

 موافق تماما (4.20 - 5)

 .من إعداد الطالبةالمصدر: 

 الجدولان تلك النتائج كما يلي: ويظهر

 ؟القنطرة-مؤسسة مطاحن الزيبان في  ة الموارد البشريةإدار  ممارسات مدى اعتمادما  السؤال الأول:

 للإجابة على هذا السؤال سوف نقوم بتحليل النتائج الموضحة في الجدول الموالي.
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(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث عن 09الجدول رقم )
 .البشرية إدارة المواردعبارات محور 

 البعد الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 النسبية

اتجاهات 
 الآراء

 3,4264 .التوظيف الكفء .1 
,8013

60 
 موافق 3

 محايد 5 1,096 3,34 تجري المؤسسة عمليات مفاضلة للمصادر الداخلية لملء المناصب الشاغرة. 1

 محايد 6 1,050 3,29 ارجية لملء المناصب الشاغرة.الختجري المؤسسة عمليات مفاضلة للمصادر  2

 موافق 4 1,239 3,42 عملية اختيار الموظفين تتم وفق أسس وخطوات علمية مدروسة. 3

 موافق 3 1,081 3,43 العالية. لكفاءاتتعتمد المؤسسة معايير كفؤة في استقطابها للعاملين ذوي ا 4

بين مهارات العاملين  تحرص إدارة المؤسسة على تحقيق الانسجام 5
 ومتطلبات أداء الوظيفة.

 موافق 1 1,070 3,55

تحرص المؤسسة على انتقاء العاملين الذين يمتلكون القابلية على التعلم  6
 المستمر والعمل بروح الجماعة.

 موافق 2 1,046 3,55

 3,5487 التكوين الشامل. .2 
,7793

50 
 موافق 1

 موافق 6 1,033 3,45 في المؤسسة. توجد خطة موضوعة لتطوير العاملين 7

تحرص المؤسسة عند تصميم البرامج التدريبية على توافقها مع متطلبات  8
 العمل المستقبلية.

 موافق 3 9740, 3,62

تحاول المؤسسة تصميم برامج تدريب متنوعة لإكساب العاملين مهارات  9
 عديدة.

 موافق 4 1,119 3,53

ظفين المهارات المكتسبة من الدورات تحرص المؤسسة ان يطبق المو  10
 التكوينية.

 موافق 2 1,031 3,74
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تسعى المؤسسة من خلال تحديد الاحتياجات التدريبية إلى تغيير اداء  11
 العاملين نحو الأفضل.

 موافق 1 9960, 3,82

تهتم المؤسسة بالإبداع من أجل تطوير قدرات العاملين من خلال البرنامج  12
 التدريبي.

 موافق 5 1,071 3,47

تحرص إدارة المؤسسة على توجيه برامج تدريبية للعاملين جميعا بهدف  13
 التعرف على أساليب حل المشكلات.

 موافق 7 9790, 3,43

14 
 تحرص المؤسسة على تقويم نتائج كل برنامج تدريبي عند انتهائه.

 
 محايد 8 1,175 3,32

 3,2449 الحوافز والمكافآت. .3 
,8274

50 
 يدمحا 4

15 
تعمل المؤسسة على نشر روح التقدير والاحترام بين العاملين لتحفيزهم 

 على العمل.

 
 موافق 1 1,062 3,71

يجري دوريا تقويم أثر استراتيجية التحفيز المتبعة في المؤسسة في تعديل  16
 سلوكيات العاملين.

 محايد 3 1,019 3,32

 محايد 4 1,285 3,18 ز.تمنح الترقيات للموظفين ذوي الأداء المتمي 17

 محايد 7 1,056 2,87 تمنح المؤسسة شهادات التقدير والاجازات الاستثنائية للمتميزين. 18

يتحصل الموظفون في المؤسسة على المكافآت النقدية وغير النقدية نتيجة  19
 تميزهم.

 محايد 6 1,246 3,03

 موافق 2 9530, 3,56 ة.يشعر الموظفين بالاستقرار والامن الوظيفي في المؤسس 20

المستوى العام للأجور في المؤسسة هو عامل لجذب الكفاءات والاحتفاظ  21
 بهم بشكل فاعل.

 موافق 5 1,352 3,04

 3,4434 مشاركة الموظفين. .4 
,7111

10 
 موافق 2

 موافق 5 1,142 3,47 يعمل جميع العاملين في المؤسسة كفريق عمل واحد. 22

 محايد 6 1,114 3,39 مشاركة عامليها في حل المشكلات.تسعى المؤسسة الى  23
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 محايد 7 9990, 3,23 تولي المؤسسة أهمية كبيرة للمقترحات التي يقدمها العاملين. 24

 موافق 3 9680, 3,48 تعطي القيادة الإدارية الفرصة للعاملين للمساهمة في تطوير آليات العمل. 25

 موافق 1 9100, 3,56 وعاطفيا واجتماعيا مع جماعة العمل. يتفاعل العامل في المؤسسة ذهنيا 26

 موافق 2 9270, 3,49 تنسجم الاتجاهات الفكرية لأعضاء الفريق مع استراتيجية المؤسسة. 27

 موافق 4 1,008 3,48 يوجد توافق بين مهارات وخبرات وقدرات أعضاء الفريق الواحد. 28

 3,4202 إدارة الموارد البشرية ككل. 
,6481

30 
 موافق 

 spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  المصدر:

 ( نستخلص ما يلي:09من خلال الجدول رقم )

" جاء بالترتيب الثالث من حيث الأهمية التوظيف الكفءمن خلال الجدول نلاحظ أن بعد " :التوظيف الكفء .1
( بانحراف معياري 3,42لحسابي للإجابات عن هذا البعد )النسبية المعطاة له من قبل عينة البحث، إذ بلغ المتوسط ا

و الذي  يشير  (3.40 - 4.19)من فئات مقياس ليكارت الخماسي  رابعةو هو متوسط يقع ضمن الفئة ال(، 800,)
ينة ، كما نلاحظ أن أفراد عؤسسةالمفي   توظيف الكفءموافقين على ممارسة الإلى أن الآراء اتجهت نحو الموافقة، أي أنهم 

، باستثناء (3.55)و  (3.29)البحث  موافقين على أغلبية عبارات هذا البعد، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية بين 
في العبارة الثانية  و (1,09)بمتوسط حسابي قدر بــ  في العبارة الاولى فقد اتجهت الآراء نحو الحياد تين الأولى والثانية العبار 

  .(1,05بمتوسط حسابي قدر ب )

 حسب يكون فالتوظيف. العمومي الوظيف لقانون وتخضع العمومي للقطاع تابعة المؤسسة لكون راجع وهذا
 أفضل على للحصول اومركز  اموسع يكون نهأ حيث الدراسة محل المبحوثين يؤكده وما بالميزانيات، ومربوط الاحتياجات

 والعمل المستمر التعلم على القابلية يمتلكون والذين هارةالم ذوي العاملين انتقاء يتم أين للتعيين، المرشحين من مجموعة
 .المؤسسة هذه في التعاون بروح

 النسبية الأهمية حيث من ولالا بالترتيب جاء" التكوين الشامل" بعد أن نلاحظ الجدول خلال من: التكوين الشامل .2
 ،(0.77) معياري بانحراف( 3,54) البعد هذا عن للإجابات الحسابي المتوسط بلغ إذ البحث، عينة قبل من له المعطاة

 أن إلى يشير  الذي و(3.40 - 4.19)  الخماسي ليكارت مقياس فئات من الرابعة الفئة ضمن يقع متوسط هو و
 البحث عينة أفراد أن نلاحظ كما  المؤسسة، في التكوين الشامل ممارسة على موافقين أنهم أي الموافقة، نحو اتجهت الآراء

 باستثناء العبارة(. 3.82و)( 3.32) بين الحسابية المتوسطات تراوحت بحيث البعد، هذا عبارات أغلبية على موافقين
 (.3,32)فقد اتجهت الآراء نحو الحياد بمتوسط حسابي قدر بــ بتقويم كل برنامج تدريبي عند انتهائه المتعلقة  (14رقم )
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 العينة يرون أن رتبة الأولى بدرجة قبول كبيرة جدا، فأفرادن التكوين الشامل احتل المنجد أمن خلال تحليل العبارات 
تظهر  كلةمش أي حل أجل من التكوين طرق أنواع بكل العاملين مهارات تطوير لتسهيل ممكن بكل شيء تقومالمؤسسة 

 في المؤسسة.

 الأهمية حيث من بعالرا بالترتيب جاء"  الحوافز والمكافآت " بعد أن نلاحظ الجدول خلال من :الحوافز والمكافآت .3
 معياري بانحراف( 3,24) البعد هذا عن للإجابات الحسابي المتوسط بلغ إذ البحث، عينة قبل من له المعطاة النسبية

 يشير  والذي (3.39 – 2.60) الخماسي ليكارت مقياس فئات من الثالثة الفئة ضمن يقع متوسط هو و ،(820,)
 أفراد أن نلاحظ كما  مؤسستهم، في الحوافز والمكافآت ممارسةمترددين حول  مأنه أي ،الحياد نحو اتجهت الآراء أن إلى

 (.3.71) و( 2.87) بين الحسابية المتوسطات تراوحت حيث البعد، هذا عبارات اغلب على محايدين البحث عينة
في المؤسسة وان  يفيالوظ بالأمن( المتعلقة بالاحترام بين العاملين، الشعور 21،20،15ات التالية )باستثناء العبار 

 بمتوسط حسابي قدر بــ وافقةفقد اتجهت الآراء نحو الم ،المستوى العام للأجور هو عامل جذب الكفاءات في المؤسسة
 ( على الترتيب.3,04(، )3,56)(، 3,71)

 يةفرد مردودية هناك المؤسسة فحسب مسبقا، محددة ومعايير بشروط تكون والمكافآت الحوافز كل  لأن ذلك ويعود
 ويؤدي للمؤسسة الأفضل يقدم من العمال بعض أن نجد ولكن.  عام كل  الأرباح أيضا وهناك أشهر 3 كل  وجماعية
 الفعالة، ومشاركته الجيد أدائه على يكافأ ولا المكافأة في حقه يستوف لا ولكنه بواجباته ويلتزم وجه أحسن على وظيفته
 .المؤسسة في والمكافآت الحوافز ىعل موافقين غير العينة أفراد بعض فإن وبالتالي

 الأهمية حيث من ثانيال بالترتيب جاء"  مشاركة الموظفين " بعد أن نلاحظ الجدول خلال من :مشاركة الموظفين .4
 معياري بانحراف( 3,44) البعد هذا عن للإجابات الحسابي المتوسط بلغ إذ البحث، عينة قبل من له المعطاة النسبية

 يشير  الذي و(4.19 -3.40)  الخماسي ليكارت مقياس فئات من الرابعة الفئة ضمن يقع متوسط هو و ،(710,)
 عينة أفراد أن نلاحظ كما  ،ؤسسةالم في مشاركة الموظفين توفر على موافقين  أنهم أي الموافقة، نحو اتجهت الآراء أن إلى

 باستثناء ،(3.56) و( 3.23) بين سابيةالح المتوسطات تراوحت حيث البعد، هذا عبارات أغلبية على موافقين البحث
 اتجهت فقد بمشاركة العاملين في حل مشكلات المؤسسة وإعطاء أهمية كبيرة لمقترحاتهم. المتعلقة ( 24( و)23العبارتين )

 ( على الترتيب.3.23و)( 3.39) بــ قدر حسابي بمتوسط الحياد نحو الآراء

ن أهمية مشاركة العاملين والتفاعل القائم بين وجهات النظر المختلفة، وهذا ما يؤكد ان المبحوثين محل الدراسة يدركو 
مشاركة تساهم في التوصل الى محل الدراسة لديها نقابة ولجنة لما لذلك من فوائد تنعكس عليهم وعلى المؤسسة. فالمؤسسة 

 قرارات أفضل وأدق وحل المشكلات...

 بشكل متوسط من  ممارسات إدارة الموارد البشرية تعتمددراسة من خلال النتائج السابقة نلاحظ أن المؤسسة محل ال
بشكل متوسط مما أثر في  الحوافز والمكافآتاعتمادها على  وهذا راجع إلى (،3,4202خلال متوسطها الحسابي البالغ )

 في المنظمة افعمرتجاء أو مدى اعتمادها على التكوين الشامل مستوى من أن  ككل بالرغم  ممارسات إدارة الموارد البشرية
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 البشري العنصر على المسؤولة الجهةكونها  البشرية الموارد دور إدارة برزي هناو ، وكذلك التوظيف الكفء ومشاركة الموظفين
 المهارات. تنمية و معينة سلوكيات لتدعيم تسعى الأساسي للمؤسسة باعتبارها المكون

 لقنطرة الى إعادة هندسة العمليات؟ا-حاجة مؤسسة مطاحن الزيبان  ما مستوى :الثاني السؤال

 .الموالي الجدول في الموضحة النتائج بتحليل نقوم سوف السؤال هذا على للإجابة

لإجابات أفراد عينة البحث عن  والأهمية النسبية(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 10الجدول رقم )
 .إعادة هندسة العمليات عبارات محور

 البعد الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
 النسبية

مستوى 
 القبول

3,633 البعد الفني. .1 
8 

,6418
7 

2 
 موافق

1 
تطبيق المؤسسة لإعادة هندسة العمليات سيؤدي الى إعادة 

 4 9550, 3,51 ترتيب عملياتها بشكل متزامن.
 موافق 

دة يمكن للمؤسسة القيام بدمج عدة وظائف بوظيفة واحدة وع 2
 عمليات في عملية واحدة.

 موافق 3 1,141 3,56

 لا التي هاموالم الأنشطة بعض من للتخلص بحاجة المؤسسة 3
 .والجهد الوقت تستهلك حين في قيمة تضيف

 محايد 5 1,193 3,30

 بما الأداء تقييم عمليات تصميم إعادة إلى بحاجة ؤسسةالم 4
 .الجديدة العمليات وتنفيذ يتناسب

 موافق 2 9080, 3,79

5 
 .العمل في جديدة أساليب إبداع إلى بحاجةالمؤسسة 

 
4,01 ,9250 1 

 موافق

 
 البعد التكنولوجي. .2

 
3,789

0 
,6094

3 
1 

 موافق
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يدفع التطور التكنولوجي المؤسسة باتجاه تبني عملية التغيير لدى  6
 المؤسسة.

 موافق 4 8760, 3,91

 موافق 1 7860, 3,99 .الأداء ياتمجوبر  ورالأج ياتمجبر  بين الربط إلى بحاجة لمؤسسةا 7

لنقل المعلومات بين موظفي المؤسسة بشكل بحاجة المؤسسة  8
 سريع ومنتظم.

 موافق 2 9100, 3,96

أرى ان المؤسسة قادرة على إعادة تقييم عملياتها الإدارية من  9
 خلال استخدام تكنولوجيا المعلومات.

 موافق 3 9200, 3,91

 بعد عن وظفينالم مع التعامل إمكانية فتح ؤسسةالم على يتعين 10
 لمؤسسة.با مهتواجد إلى الحاجة دون تلفةمخ جغرافية مناطق عبر

 موافق 8 1,092 3,58

11 

ونية  أساليب عدة وظفينالم تدريب في يستخدم أن همالم من الكترر
 الفصول ،(vidéo conférence) رئيةالم المؤتمرات مثل

 والتي...،  بعد عن ، التعليم(classe virtuelle)الافتراضية 
 .عملهم أماكن مغادرة دون الاستفادة من كنهمتم

3,74 1,069 5 

 موافق

 إلكترونيا عملهم نظام إلى الدخول إلى بحاجة لمؤسسةبا وظفونالم 12
 .العمل خارج مهو  حتى نتالانترر  شبكة عبر

 موافق 6 1,350 3,60

13 
 حساب ونيالالكترر  قعهامو  في ؤسسةالم توفر أن الضروري من

 ةالشخصي هبيانات على الاطلاع منه يمكن موظف، بكل خاص
 والانصراف. الحضور أوقات وتسجيل تعديلها، أو

3,62 1,136 7 
 موافق

3,608 البعد التنظيمي. .3 
2 

,6741
7 

3 
 موافق

يساعد تطوير الهيكل التنظيمي باستمرار على انجاز اعمال  14
 المؤسسة بسرعة أكبر.

 موافق 3 9850, 3,71

التعديل المستمر في الهيكل التنظيمي يساعد على تطوير أداء  15
 الموظفين.

 موافق 1 8790, 3,79
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 إنشاء خلال من تصميم إعادة إلى بحاجة الحالية وظفينالم مهام 16
 لمؤسسة.ا في أخرى مهام على توزيعهم إعادة أو مله جديدة أدوار

 موافق 2 9510, 3,74

 الإداري الاتصال سرعة علىالحالي  التنظيمي يكلاله يساعد 17
 ؤسسة.الم داخل

 محايد 6 1,037 3,29

18 

 في التوسع إلى بحاجةمؤسسة لل الحالي التنظيمي يكلاله
 والتخفيف ،) للمرؤوسين كبيرة صلاحيات تفويض (اللامركزية

 الرؤساء لدى اهتركز  من التخفيف (والمسؤولية السلطة مركزية من
 .) كامل بشكل

3,55 1,033 5 

 موافق

19 
 وفق العمل تقسيم طنم من الانتقاللمؤسسة ا على يتعين

 في هامالم متعدد العمل طنم إلى حاليا عتمدالم الدقيق التخصص
 .العمل فرق إطار

3,57 1,129 4 
 موافق

3,691 ككلإعادة هندسة العمليات   
0 

,5204
9 

 
 موافق

 spss.v20ى برنامج من اعداد الطالبة بالاعتماد عل المصدر:

 ( نستخلص ما يلي:10من خلال الجدول رقم )

من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من  الثاني" جاء بالترتيب البعد الفنينلاحظ أن " من خلال الجدول: بعد الفنيال .1
و هو متوسط (، 640,( بانحراف معياري )3,63قبل عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد )

الذي  يشير إلى أن الآراء اتجهت نحو ( و 4.19- 3.40) من فئات مقياس ليكارت الخماسي  رابعةيقع ضمن الفئة ال
 المتوسطات تراوحت حيث ،لهذا البعد اتالعبار اغلبية الموافقة، كما نلاحظ أن أفراد عينة البحث موافقين تماما على 

 .(3.30)العبارة الثالثة و التي قوبلت بالحياد بمتوسط حسابي قدر بــ  ، باستثناء(4.01و) (3.30) بين الحسابية

ن المبحوثين محل الدراسة على درجة كبيرة من الوعي بحاجة المؤسسة الى تغيير نظم وإجراءات العمل مما يؤكد على أ
المؤسسة الوقت والجهد بلا  وإعادة تصميم العمليات وفقا لما تفرضه الظروف، وإلغاء العمليات غير الضرورية لأنها تكلف

 مبرر ويجب التخلص منها.

من حيث الأهمية النسبية  ول" جاء بالترتيب الاالبعد التكنولوجينلاحظ أن " من خلال الجدول: بعد التكنولوجيال .2
 (،600,( بانحراف معياري )3,78المعطاة له من قبل عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد )

إلى أن الآراء  والذي يشير (3.40- 4.19)الخماسي يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكارت  وهو متوسط
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، كما نلاحظ أن أفراد عينة البحث موافقين على كل التكنولوجي يؤيدون حاجتهم للتغييراتجهت نحو الموافقة، أي أنهم 
 .(3.99)و  (3.58)عبارات هذا البعد بمتوسط حسابي تراوح بين 

أن المبحوثين محل الدراسة يدركون أهمية التغيير التكنولوجي، ويؤيدون ضرورة ذلك نظرا لتأثيره الإيجابي  يبين ما وهذا
على أداء المؤسسة بشكل عام، حيث وافق اغلبهم على حاجة المؤسسة للنظم الالكترونية وضرورة الاعتماد على 

 ت( لتسهيل التواصل مع مختلف المتعاملين...الشبكات )الانترنت، الانترانت والاكستران

من حيث الأهمية  ثالث والاخير" جاء بالترتيب الالبعد التنظيمينلاحظ أن " من خلال الجدول: البعد الهيكلي .3
( بانحراف معياري 3.60النسبية المعطاة له من قبل عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد )

إلى  والذي يشير (3.40- 4.19)الخماسي يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكارت  متوسط وهو(، 0.67)
في مؤسستهم، كما نلاحظ أن أفراد عينة البحث  الهيكلي حاجتهم للتغييريؤيدون أن الآراء اتجهت نحو الموافقة، أي أنهم 

والتي  (17رقم ). باستثناء العبارة (3.79)و  (3.29)عبارات هذا البعد بمتوسط حسابي تراوح بين  اغلبموافقين على 
 .(3.29)بالحياد بمتوسط حسابي قدر بــ  قوبلت

القنطرة يدركون جيدا أهمية التغييرات –لكون إطارات وموظفي إدارة الموارد البشرية لمطاحن الزيبان  أيضا ذلك ويعود
لهذه المؤسسة مبنية على أسس تقليدية ويغلب عليها الجذرية التي تحتاجها هيكلة مؤسستهم، ويدركون ان نظم الإدارة 

الطابع الروتيني، وتحتاج الى تجديد لتواكب التطورات الحاصلة في المحيط. ويؤيدون فكرة التحول من نمط تقسيم العمل وفق 
 التخصص الدقيق الى نمط العمل متعدد المهام في إطار فرق العمل.

  بالحاجة للتغييرات الجذرية في ظفين داخل المؤسسة محل الدراسة يشعرون من خلال النتائج السابقة نلاحظ أن المو
 الحسابيذلك، اذ بلغ متوسط  يؤيدونوأنهم  وأهميته وموافقتهم على الحاجة للتغيير والدليل على ذلك رضاهم مؤسستهم

 .(3,6910)لإعادة هندسة العمليات ككل 

 ر.: الاختبارات القبلية لنموذج الانحداالمطلب الثاني

قبل البدء في تطبيق تحليل الانحدار لاختبار فرضيات الدراسة، تم إجراء بعض الاختبارات، وذلك من أجل ضمان 
 ملاءمة البيانات لافتراضات تحليل الانحدار، وذلك على النحو التالي:

 اختبار التوزيع الطبيعي: .1

، ومن بين skewness)و  kurtosis) الالتواء والتفلطحمن خلال معامل  التوزيع الطبيعي سنقوم بحساب
و  [3 ,-3( يجب أن تكون محصورة بين ]Skewness)الدراسات في هذا المجال نجد دراسات تقول أن 

(Kurtosis محصورة بين )[10 ,- 10] بينما نجد دراسات أخرى تقول أن ،(Skewness يجب أن تكون )
 .تطابق نتائج دراستنا الدراسة الأولى [، في حين3, -3( محصورة بين ]Kurtosisو) [1 ,-1]محصورة بين 
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متغير من متغيرات الدراسة مع  المكونة لكلقيمة الالتواء والتفلطح للإجابات حول الفقرات  يلي حسابوفيما 
 ستخدم في الدراسة هو سلم ليكارت.الأخذ بعين الاعتبار أن تدرج المقياس الم

 .ات الدراسة(: معاملات الالتواء والتفلطح لمتغير 11الجدول رقم )

 spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  المصدر:

 [ بمختلف ابعادها كانت محصورة بين ( يتضح ان معاملات الالتواء لمتغيرات الدراسة11من خلال الجدول )
وبالتالي فمتغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي ونتأكد من ذلك أيضا من خلال معاملات  ] -0,675و  -1,581

حيث تشير بعض الدراسات إلى أن هذا الأخير  ] 2,680و 0,202 [( التي كانت محصورة بينkurtosisالتفلطح )

Statistiques descriptives   

 Asymétrie Kurtosis الحد الأعلى الحد الأدنى المتغيرات

 الخطأ المعياري الإحصائيات الخطأ المعياري الإحصائيات الإحصائيات الإحصائيات الأبعاد

 5410, 6300, 2740, -0,675 5,00 1,00 التوظيف الكفء

 5410, 2,471 2740, 1,581- 4,75 1,00 التكوين الشامل

 5410, 2020, 2740, -0,807 4,43 1,00 الحوافز والمكافآت

 5410, 2,283 2740, 1,273- 4,86 1,00 مشاركة الموظفين

 5410, 2,680 2740, 1,469- 4,64 1,00 إدارة الموارد البشرية

 5410, 7300, 2740, -0.794 5,00 1,60 لبعد الفنيا

 5410, 1,988 2740, -0.773 5,00 1,50 البعد التكنولوجي

 5410, 2,269 2740, -0.809 5,00 1,00 البعد التنظيمي

هندسة إعادة 
 العمليات

1,74 4,68 -1,111 ,255 2,415 ,5410 
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 ا، في حين تشير الدراسات الأخرى الأولى إلى أنه يجب أن يكون محصور [ 10،  - 10] يجب أن يكون محصور بين 
 .[3، -3]بين 

 اختبار الارتباط الخطي: .2

( باستخدام اختبار معامل Multicollinearity) تم التأكد من عدم وجود ارتباط عال  بين المتغيرات المستقلة
 لكل (Toleranceالتباين المسموح ) واختبار (،Variance Inflation Factory)( VIF) تضخم التباين

(، وقيمة اختبار التباين 10( للقيمة)VIFمتغير من متغيرات الدراسة، مع مراعاة عدم تجاوز معامل تضخم التباين)
 يبين نتائج هذه الاختبارات. (12)رقم والجدول (، 0.05( أكبر من)Toleranceالمسموح )

 .م التباين والتباين المسموح(: اختبار معامل تضخ12الجدول رقم )

 VIF Tolerance المتغيرات المستقلة

 6380, 1,569 التوظيف الكفء

 3670, 2,724 تكوين الشاملال

 5140, 1,947 الحوافز والمكافآت

 4380, 2,285 مشاركة الموظفين

 SPSS.V20من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:

 1,569)بين وتتراوح  10لجميع المتغيرات تقل عن  (VIFر معامل تضخم التباين)اختبانلاحظ أن قيم 
(، وهي أكبر 6380,و 3670,)بين تراوحت  (Tolerance) اختبار التباين المسموح(، وأن قيم 2,724و

 .(Multicollinearityارتباط عال  بين المتغيرات المستقلة )(، ويعد هذا مؤشرار على عدم وجود 0.05من)

 .: اختبار وتفسير الفرضياتثالثالمطلب ال

 :يلي باختبار فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية وسنقوم فيما

 :ر وتفسير الفرضية الرئيسيةاختبا .1

تم استخدام نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية الأولى التي تنص 
الحوافز  ،التكوين الشامل، ممارسات إدارة الموارد البشرية )التوظيف الكفءو دلالة إحصائية لأبعاد على أنه " يوجد أثر ذ

عند مستوى  القنطرة-تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات بمؤسسة مطاحن الزيبان في  والمكافآت، مشاركة الموظفين(
 :تائج التحليل في الجدول الموالي، ويمكن توضيح ن" 0.05الدلالة 
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 .(: نتائج تحليل تباين الانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية13جدول رقم )

متوسط  درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 المربعات

 Fقيمة 
 سوبةالمح

 مستوى الدلالة
F 

 *0,000 43,807 7,592 1 7,592 الانحدار

 1730, 75 12,997 الخطأ

 76 20,589 ريالمجموع الدو 

          SPSS.V20 من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:
 (         0.05* ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )

                               3690, = (R2)معامل التحديد 
 6070, =(R)معامل الارتباط 

بلغت  الرئيسية حيثالسابق يتبين ثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية من خلال النتائج الواردة في الجدول 
 (، 0.05( وهي اقل من مستوى الدلالة )0.000( وبقيمة احتمالية )43,807( المحسوبة )Fقيمة )

وبناءا على ثبات صلاحية النموذج نستطيع اختبار الفرضية الرئيسية بفروعها المختلفة، أين اعتمدنا في ذلك على 
 لانحدار الخطي البسيط حيث يمكن توضيح النتائج في الجدول الموالي:ا

تعزيز تطبيق إعادة  في ممارسات إدارة الموارد البشرية(: نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط لأثر 14جدول رقم )
 هندسة العمليات.

المتغير 
 المستقل

(B) 
(T )

 المحسوبة
مستوى 
 الدلالة

F) )
 المحسوبة

تباط معامل الار 
(R) 

R2  معامل
 التحديد

ممارسات 
إدارة الموارد 

 البشرية
,4880 6,619 ,000* 0 43,807 ,6070 ,3690 

      (0.05عند مستوى الدلالة ) إحصائيةذات دلالة  *
 .SPSS.V20من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج :المصدر  

مارسات إدارة الموارد لم( 0.05ائية عند مستوى الدلالة )من خلال الجدول يتضح لنا وجود أثر ذو دلالة إحص
( المحسوبة (F، هذا ما دعمته قيمة القنطرة-مؤسسة مطاحن الزيبان في إعادة هندسة العمليات في المتغير التابع  البشرية

الي فإن ( وبالت0.05( وهو أقل من )0.000بمستوى دلالة ) (6,619( البالغة )Tوكذلك قيمة ) (43,807البالغة )
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 % 60.7(، إضافة إلى قوة ارتباط قوية بين المتغيرين بنسبة 0.05( دالتان عند مستوى الدلالة )T( و)(Fقيمة كل من 
، إعادة هندسة العمليات ( من التباين الحاصل في%36.9يفسر ما نسبته ) ممارسات إدارة الموارد البشريةحيث أن متغير 

في  مارسات إدارة الموارد البشريةلمية التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصائية وبالتالي من خلال ما سبق نقبل الفرض
 ". 0.05عند مستوى الدلالة  القنطرة-تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات بمؤسسة مطاحن الزيبان 

بإعادة  شريةممارسات إدارة الموارد البكل بعد من أبعاد   أثرهذه من خلال تفسير  التأثيروسنحاول تفسير علاقة 
 وذلك فيما يلي:هندسة العمليات 

 :اختبار وتفسير الفرضية الفرعية الأولى .2

تعزيز تطبيق إعادة هندسة في لتوظيف الكفء " يوجد أثر ذو دلالة احصائية لتنص هذه الفرضية على أنه 
 ( "0.05عند مستوى الدلالة ) القنطرة-العمليات بمؤسسة مطاحن الزيبان 

تم استخدام تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات في لتوظيف الكفء لأثر ذو دلالة احصائية لغرض اختبار وجود 
 تحليل الانحدار الخطي البسيط، حيث يمكن توضيح النتائج في الجدول الموالي:

من خلال الانحدار الخطي تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات في التوظيف الكفء (: اختبار أثر 15الجدول رقم )
 لبسيط.ا

المتغير 
المستقل 

X1 
(B) 

(T )
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

F) )
 المحسوبة

معامل الارتباط 
(R) 

R2  معامل
 التحديد

التوظيف 
 الكفء

,3040 4,590 ,000*0 21,071 ,4680 ,2190 

      (0.05عند مستوى الدلالة ) إحصائيةذات دلالة  *
 .SPSS.V20ت برنامجمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجا :المصدر  

تعزيز في لتوظيف الكفء ل( 0.05من خلال الجدول يتضح لنا وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
( 21,071( المحسوبة البالغة )(F، هذا ما دعمته قيمة القنطرة-تطبيق إعادة هندسة العمليات بمؤسسة مطاحن الزيبان 

(، إضافة إلى قوة ارتباط متوسطة 0.05( وهو أقل من )0.000توى دلالة )( بمس4,590( البالغة )Tوكذلك قيمة )
إعادة ( من التباين الحاصل في %21.9يفسر ما نسبته ) التوظيف الكفء( حيث أن بعد 4680,بين المتغيرين بنسبة )

لتوظيف لية سبق نقبل الفرضية التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصائ ، وبالتالي من خلال ماهندسة العمليات
 ".0.05عند مستوى الدلالة  القنطرة-بمؤسسة مطاحن الزيبان  زيز تطبيق إعادة هندسة العملياتتعفي الكفء 
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يعزز تطبيق إعادة هندسة و  المؤسسة أداء مستوى تحسين في ما حد إلى يساهمان التوظيف الكفء  وهذا راجع إلى
 الموارد ومهارات قدراتو  الإمكانيات من الكبرى لاستفادةل واختيارهم، استقطاب أفضل المرشحين خلال منالعمليات 

 .للمؤسسة البشرية

 :اختبار وتفسير الفرضية الفرعية الثانية .3

 القنطرة-تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات بمؤسسة مطاحن الزيبان في  للتكوين الشامل"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 
 .( "0.05عند مستوى الدلالة )

تم استخدام تحليل تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات في  للتكوين الشاملار وجود أثر ذات دلالة إحصائية لغرض اختب
 ضيح النتائج في الجدول الموالي: الانحدار الخطي البسيط حيث يمكن تو 

دار الخطي من خلال الانحتعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات في  التكوين الشامل(: اختبار أثر 16الجدول رقم )
 البسيط.

المتغير 
المستقل 

X2 
(B) 

(T )
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

F) )
 المحسوبة

معامل الارتباط 
(R) 

R2  معامل
 التحديد

التكوين 
 الشامل

,4110 6,755 ,000*0 45,634 ,6150 ,3780 

      (0.05عند مستوى الدلالة ) إحصائيةذات دلالة  *
 .SPSS.V20اد على مخرجات برنامجمن إعداد الطالبة بالاعتم :المصدر  

تعزيز في  للتكوين الشامل( 0.05من خلال الجدول يتضح لنا وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
( 45,634( المحسوبة البالغة )(F، هذا ما دعمته قيمة  القنطرة-تطبيق إعادة هندسة العمليات بمؤسسة مطاحن الزيبان 

(، إضافة إلى قوة ارتباط متوسطة 0.05( وهو أقل من )0.000( بمستوى دلالة )6,755غة )( البالTوكذلك قيمة )
إعادة ( من التباين الحاصل في %37.8يفسر ما نسبته ) التكوين الشامل( حيث أن بعد 6150,بين المتغيرين بنسبة )
 لتكوين الشاملذو دلالة إحصائية ل نقبل الفرضية التي تنص على وجود أثر ما سبقوبالتالي من خلال هندسة العمليات، 

 ".0.05عند مستوى الدلالة  القنطرة-تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات بمؤسسة مطاحن الزيبان في 

 متتهفتدعم هذه السياسة و  الأولوية، ذات الاستثمارات من التكوين تعتبر الدراسة محل المؤسسة أن وهذا راجع الى
 مواكبةو  بنجاح عملها لأداء الكافية المهاراتو  المعارف لكسب لديها البشرية ردالموا جميع يدرب أن على وتحرص
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 إعادة نظم تطبيق عند الأساسية الخطوات فالتكوين يعتبر أحد جودة خدماتها ومنتجاتها. تحسينو  التكنولوجية التطورات
 ؤسسة.الم في الهندسة

 :الفرعية الثالثة وتفسير الفرضيةاختبار  .4

تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات بمؤسسة مطاحن في  حوافز والمكافآتلة إحصائية لل"يوجد أثر ذو دلا
 ( "0.05عند مستوى الدلالة ) القنطرة-الزيبان 

تم عزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات تفي  حوافز والمكافآتلغرض اختبار وجود أثر ذات دلالة إحصائية لل
 يث يمكن توضيح النتائج في الجدول الموالي: استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط ح

من خلال الانحدار تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات في  وافز والمكافآتلحا(: اختبار أثر 17الجدول رقم )
 الخطي البسيط.

المتغير 
 X3المستقل 

(B) 
(T )

 المحسوبة
مستوى 
 الدلالة

F) )
 المحسوبة

معامل الارتباط 
(R) 

R2  معامل
 التحديد

وافز لحا
 والمكافآت

,2790 4,283 ,000*0 18,344 0,443 ,1970 

      (0.05عند مستوى الدلالة ) إحصائيةذات دلالة  *
 .SPSS.V20من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج :المصدر  

في  كافآتحوافز والم( لل0.05من خلال الجدول يتضح لنا وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
( المحسوبة البالغة (F، هذا ما دعمته قيمة القنطرة-بمؤسسة مطاحن الزيبان عزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات ت
(، إضافة إلى قوة 0.05( وهو أقل من )0.000( بمستوى دلالة )4,283( البالغة )T( وكذلك قيمة )18,344)

( من التباين %19.7يفسر ما نسبته ) وافز والمكافآتلحابعد ( حيث أن 0,443ارتباط متوسطة بين المتغيرين بنسبة )
سبق نقبل الفرضية التي تنص على وجود أثر ذو دلالة  ، وبالتالي من خلال ماإعادة هندسة العملياتالحاصل في 
 عند مستوى القنطرة-تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات بمؤسسة مطاحن الزيبان في  حوافز والمكافآتإحصائية لل

 (".0.05الدلالة )

ويغير ويوجه سلوكهم أداء العاملين،  مستوى رفع على يشجعفي المؤسسة  لتحفيزالشعور باوهذا راجع الى ان 
 المخططة. كما يعد شرطا ضروريا لتغيير جوانب المؤسسة. وتصرفهم نحو تحقيق الأهداف
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 رابعة:الفرعية ال وتفسير الفرضيةاختبار  .5

تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات بمؤسسة مطاحن الزيبان في  شاركة الموظفينة لم"يوجد أثر ذو دلالة إحصائي
 ( "0.05عند مستوى الدلالة ) القنطرة-

تم تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات في  شاركة الموظفينلغرض اختبار وجود أثر ذات دلالة إحصائية لم
 ح النتائج في الجدول الموالي: استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط حيث يمكن توضي

من خلال الانحدار الخطي تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات في مشاركة الموظفين (: اختبار أثر 18الجدول رقم )
 البسيط.

المتغير 
 X4المستقل 

(B) 
(T )

 المحسوبة
مستوى 
 الدلالة

F) )
 المحسوبة

معامل الارتباط 
(R) 

R2  معامل
 التحديد

وافز لحا
 افآتوالمك

,3480 4,678 ,000*0 21,880 0,475 ,2260 

      (0.05عند مستوى الدلالة ) إحصائيةذات دلالة  *
 .SPSS.V20من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج :المصدر  

في  لمشاركة الموظفين( 0.05من خلال الجدول يتضح لنا وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
( المحسوبة البالغة (F، هذا ما دعمته قيمة القنطرة-يز تطبيق إعادة هندسة العمليات بمؤسسة مطاحن الزيبان تعز 

(، إضافة إلى قوة 0.05( وهو أقل من )0.000( بمستوى دلالة )4,678( البالغة )T( وكذلك قيمة )21,880)
( من التباين %22.6يفسر ما نسبته ) وظفينمشاركة الم( حيث أن بعد 0,475ارتباط متوسطة بين المتغيرين بنسبة )

سبق نقبل الفرضية التي تنص على وجود أثر ذو دلالة  ، وبالتالي من خلال ماإعادة هندسة العملياتالحاصل في 
عند مستوى الدلالة  القنطرة-تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات بمؤسسة مطاحن الزيبان في  لمشاركة الموظفينإحصائية 

(0.05"). 

ن موظفي المؤسسة يحبذون التعاون مع بعضهم في انجاز المهام المطلوبة منهم بسبب التقارب أالى وهذا راجع 
وبالتالي  والتفاهم السائد بينهم، ولأن المجموعة تساعدهم في أداء أعمالهم لان بعض المهام تتطلب المساعدة دائما.

  في اتجاه التغيير ويقلل مقاومتهم له.شعورهم بالاطمئنان، وهذا ما يؤكد قدرتهم على التأثير

 

 



القنطرة-دراسة ميدانية بمؤسسة مطاحن الزيبان  الفصل الثالث 
 

 

85 

أما بالنسبة لأبعاد ممارسات ادارة الموارد البشرية مجتمعة نجد أنها لم تحقق تأثيرات دالة معنوية ما عدا بعد التكوين الشامل، 
 وهو ما تبينه نتائج الانحدار المتعدد الموضحة في الجدول الموالي:

 .دار المتعدد لأبعاد المتغير المستقل مجتمعة( نتائج تحليل الانح19جدول رقم )

الأبعاد 
 المستقلة

B Beta  قيمةT المحسوبة 
مستوى 
 الدلالة

معامل الارتباط 
R 

معامل التحديد 
R2 

التوظيف 
 الكفء

,0980 ,1520 1,324 ,1900   

التكوين 
 الشامل

0,304 ,4550 3,012 ,0040 ,631 0 ,3980 

الحوافز 
 والمكافآت

0,031 ,0490 ,3820 ,7040   

مشاركة 
 الموظفين

0,040 ,0550 ,3970 ,6930   

    SPSSمن إعداد الباحثة بناء على مخرجات  المصدر:

من التغيرات  % 39.8من خلال الجدول السابق نجد أن أبعاد ممارسات ادارة الموارد البشرية مجتمعة تفسر 
ثة )التوظيف الكفء، الحوافز والمكافآت ومشاركة الموظفين( على الحاصلة في المتغير التابع، حيث لم تؤثر الأبعاد الثلا

المتغير التابع بشكل معنوي، في حين كان المؤثر والمساهم الوحيد في تفسير تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات البعد 
 .0040,المستقل الثاني والمتمثل في التكوين الشامل وذلك عند مستوى دلالة 
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 :خلاصة الفصل

تناولنا خلال هذا الفصل الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية، حيث تم تحديد مجتمع وعينة البحث، وتوضيح 
للمؤسسة محل الدراسة من  اموجز  االقنطرة، وقدمنا تعريف–مؤسسة مطاحن الزيبان مكان اجراء الدراسة الميدانية وهي 

لغرض تحقيق اهداف هذه الدراسة تم اختيار الاستبانة كاداة هيكلها التنظيمي، و خلال التركيز على بعض خصائصها و 
أساسية لجمع المعلومات، وقمنا بتصميمها في شكلها النهائي بعد اجراء بعض التعديلات عليها فتضمنت ثلاثة محاور 

ة ميدانية أساسية، واستهدفت إطارات وموظفي إدارة الموارد البشرية للمؤسسة محل الدراسة ووزعت عليهم من خلال زيار 
التأكد من صدق أداة الدراسة وثباتها وصلاحيتها لاهداف هذا البحث تم وبطريقة وجه لوجه مع الشرح لهم، كما 

 صدق المحك.معامل و  (،Alpha Cronbachباستخدام معامل الثبات )

رات وجود وعي كبير لدى إطاومن خلال اختبار فرضيات الدراسة وعرض وتحليل وتفسير النتائج تبين لنا 
ومدى اعتماد إدارة الموارد البشرية  العمليات،وموظفي إدارة الموارد البشرية بأهمية وحاجة مطاحن الزيبان لإعادة هندسة 

للمؤسسة محل الدراسة على كل من هذه الممارسات )التوظيف الكفء، التكوين الشامل، الحوافز والمكافآت، مشاركة 
إحصائية لكل بعد من ابعاد ممارسات إدارة الموارد ذو دلالة  وأثراط إيجابية ارتب الموظفين(. حيث ظهر ان هناك علاقة

 كأهمالبشرية في تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات للمؤسسة، واختلفت درجة التأثير حيث ظهر بعد التكوين الشامل  
( وهي اعلى نسبة تأثير مقارنة %37.8بعد التباين في إعادة هندسة العمليات بنسبة )ال هذا سروف ،اتأثير متغير والأكثر 

 بالأبعاد الأخرى.
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 الموارد إدارة دور تفعيل وهي ألا الأعمال، ومنظمات الحكومات على نفسها تفرض ملحة ضرورة هناك أصبحت
أهدافها.  تحقيق في المنظمة عليها تعتمد تيال الأساسية والركيزة البشري المورد على ولةؤ المس الجهة باعتبارها لديها، البشرية

 المنظمات لبقاء أساسيا شرطا وشامل كمي منظور من الأداء تحسين أجل من التغيير إحداث عن وأصبح البحث
 والتغير بالتعقيد المتميزة الحالية بيئتها ظل في هذه الأخيرة .للمنظمات التنافسية القدرات وتدعيم واستمراريتها، وتكوين

 بكفاءة فقط ليس فهاأهدا وتحقيق التغيرات هذه مع المثلى للتعامل والسبل الحديثة المفاهيم عن دائما تبحث المستمر
 ما أبرز من يعد الذي العمليات هندسة إعادة أسلوب إلى اتجهت المنظمات لذا .أكبر وتفوق بتميز بل أكثر وفعالية
 وفلسفة كمنهج وجاء جديدة، إدارية وممارسات مفاهيم إنتاج في أين ساهم المعاصر، الإداري الفكر تطورات أفرزته

  .الإدارات مختلف في والتحسين المستمر النوعية الطفرات لتحقيق متكاملة

 واختبار البيانات تحليل عمليات بعدإليها  خلصت التي الدراسة نتائج أهم ضرااستع إلى الطالبة هنا دفوته
بمؤسسة  على أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات والوقوف الدراسة، فرضيات

 البشرية الموارد إدارة بممارسات الاهتمام بهدف سةالدرا نتائج ضوء في اقتراحاتها الطالبة تقدم ثم القنطرة،- مطاحن الزيبان
وحاجة المؤسسة لهذه  لمعرفة كيفية تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات وذلك القنطرة-مؤسسة مطاحن الزيبان  في

 .الاخيرة

 النتائج  .1
 النتائج النظرية: .أ

 إلى نالتوص وإعادة هندسة العمليات ممارسات إدارة الموارد البشرية بموضوعي المتعلقة الأدبيات إلى تطرقنا خلال من
 :أهمها النتائج من مجموعة

 .إدارة الموارد البشرية هي ذلك الجزء من التنظيم الذي يهتم بالبعد البشري في المنظمة 
  ات المطلوبة لتنفيذ مختلف الأنشطة المتعلقة بالنواحي الممارسات والسياس من مجموعةفي إدارة الموارد البشرية تتمثل

 .لممارسة وظائفها على أكمل وجهبشرية التي تحتاج اليها الإدارة ال
 ككل باعتبارها نظاما فرعيا ها بعدة عوامل مثلها مثل المنظمة  تتأثر إدارة الموارد البشرية اثناء ممارستها لمهامها وانشطت

 .لها
  تتضمن التوظيف الكفء، التكوين الشامل، الحوافز ، درجة استخدامها حسب مرتبة يةرئيسهناك أربع ممارسات

  والمكافآت، ومشاركة الموظفين.
 بين مباشرة علاقة ناكه أن كما ا،هفي تطبق التي نظماتالم كل في أثر اله البشرية الموارد إدارة ممارسات أفضل ان 

 .المنظمة وأداء البشرية الموارد إدارة ممارسات أفضل تبني
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 ومشاركة والمكافآت، الحوافز الشامل، التكوين الكفء، التوظيف) في المتمثلة البشرية الموارد إدارة ممارسات إن 
 بالمعارف العاملين تزويد خلال من الخارجية والبيئة والهياكل والتقنيات العمليات بين الموائمة إلى الموظفين( تهدف

 .المنظمة أهداف لتحقيق اللازمة والقدرات والمهارات
 ىلع أساسا مبنية خطوات عدة من تتكون شمولية نظرة يهف المفروض، الواقع ىلع يلك انقلاب يه ندسةاله إعادة 

 ....وتقييم وتحسين وتصميم وتنظيم تفكير من المنظمات في يتم ما كل في النظر إعادة
 حل تحاول يفه ياتللعمل فبالنسبة شرية،الب والموارد ياتالعمل اهم أساسيين ينعامل ىعل ندسةاله إعادة ترتكز 

، أما بالنسبة للموارد البشرية والوظائف يئاتاله ىعل وليس الأساسية ياتالعمل ىعل بتركيزها والتفكك التجزئة مشاكل
 .والاستراتيجيات للأهداف المحركة القوةفتعتبرها 

 وليس جذريا التغيير يكون أن ينبغي الأعمال منظمات في الإدارية العمليات هندسة إعادة تطبيق يتم عندما 
 وأهداف الحالية المتطلبات مع يتناسب بما هبنائ وإعادة ،جذوره من موجود هو ما اقتلاع خلال من وذلك سطحيا،
 .المنظمة

 :الميدانية النتائج .ب

 :أهمها عديدة نتائج إلى الميدانية الدراسة خلال من توصلنا

 وفقا موافقة جاءت الدراسة محلؤسسة المفي  إدارة الموارد البشرية تمدى اعتماد ممارسا حول المبحوثين تصورات 
 بانحراف( 3,4202) مجتمعة إدارة الموارد البشرية ممارسات أبعاد عن إجاباتهم متوسط بلغ إذ الدراسة، لمقياس
 .(648130,)معياري

 الدراسة، لمقياس وفقا وافقةم لإعادة هندسة العمليات جاءت الدراسة محلحاجة المؤسسة  حول المبحوثين تصورات 
 (.520490,) معياري بانحراف( 3,6910) أبعاد إعادة هندسة العمليات مجتمعة عن إجاباتهم متوسط بلغ إذ
 محلالمؤسسة  فيتعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات في  إدارة الموارد البشرية مارساتلم إحصائية دلالة ذو أثر وجود 

 فسر فيما ،(6070,) بلغت المتغيرين هذين بين قوية ارتباط علاقة هناك ان إذ ،0.05 الدلالة مستوى عند الدراسة
 محلفي المؤسسة  إعادة هندسة العمليات في الحاصلة التغيرات من( %36.9) البشرية الموارد إدارة ممارسات متغير

  .الدراسة
 العمليات بمؤسسة مطاحن الزيبان تعزيز تطبيق إعادة هندسة في لتوظيف الكفء وجود أثر ذو دلالة إحصائية ل-

، فيما (4680,) لغتالمتغيرين ب هذين ارتباط متوسطة بين اذ أن هناك علاقة (،0.05عند مستوى الدلالة ) القنطرة
 في المؤسسة محل الدراسة. إعادة هندسة العمليات( من التباين الحاصل في %21.9) التوظيف الكفءبعد فسر 
  تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات بمؤسسة مطاحن الزيبان في  للتكوين الشاملوجود أثر ذو دلالة إحصائية–

فيما ، (6150,) لغتالمتغيرين ب هذين ارتباط متوسطة بين اذ أن هناك علاقة، (0.05عند مستوى الدلالة ) القنطرة
 سسة محل الدراسة.في المؤ  إعادة هندسة العمليات( من التباين الحاصل في %37.8) التكوين الشامل بعدفسر 
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 تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات بمؤسسة مطاحن الزيبان في  حوافز والمكافآتوجود أثر ذو دلالة إحصائية لل-
، فيما (0,443) لغتالمتغيرين ب هذين ارتباط متوسطة بين اذ أن هناك علاقة (،0.05عند مستوى الدلالة ) القنطرة
 في المؤسسة محل الدراسة. إعادة هندسة العملياتمن التباين الحاصل في ( %19.7) وافز والمكافآتلحابعد فسر 
  تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليات بمؤسسة مطاحن الزيبان في  لمشاركة الموظفينوجود أثر ذو دلالة إحصائية-

فيما ، (0,475) لغتالمتغيرين ب هذين ارتباط متوسطة بين اذ أن هناك علاقة (،0.05عند مستوى الدلالة ) القنطرة
 إعادة هندسة العمليات في المؤسسة محل الدراسة.( من التباين الحاصل في %22.6) مشاركة الموظفينعد ب فسر
 من التغيرات الحاصلة في إعادة هندسة  % 39.8أن أبعاد ممارسات ادارة الموارد البشرية مجتمعة تفسر د وج

البعد المستقل الثاني والمتمثل في  هو عزيز تطبيق إعادة هندسة العملياتالمؤثر والمساهم الوحيد في تفسير ت ، وأنالعمليات
 .0040,التكوين الشامل وذلك عند مستوى دلالة 

 الاقتراحات: .2
 من له لما العمليات، هندسة إعادة مدخل فكر القنطرة- الزيبان مطاحن مؤسسة في الواعية القيادات تتبنى نأ ضرورة 
 وفكر جديدة ثقافة بتهيئة القيادات هذه تبادر نوأ ،التنافسية مزاياها تعزيز في يسهم بما ،المؤسسة هذه على إيجابية ثارآ

 .عملياتها في الجديد الإداري المدخل هذا لتطبيق مؤسستها في جديد
 ضمن المتواصل العمل بضرورة تامة قناعات لها التي المنظمات في القيادية العناصر اختيار على الجاد العمل 

 .الخارجية أو الداخلية سواء البيئة في الحاصلة السريعة للتغييرات المواكب المتواصل التغيير اتاستراتيجي
 إحداث في سيساعد مما للمؤسسة النهائي الهدف توضيح ضرورة وكذلك للمؤسسة واضحة ورسالة رؤية وجود ضرورة 

 .التغيير
 وذلك، منها للاستفادة ميدانيا الرائدة التجارب على للاطلاع العاملين بعض وارسال المرجعية المقارنة عمليات اجراء 
 ذلك. بمنافع المنظمة في العاملين وتثقيف المعاصرة المداخل وبقية العمليات هندسة اعادة تطبيق آلية تحسين سبيل في
 .التخلص من مختلف اشكال الروتين وكذلك الامر بالنسبة لإجراءات العمل المتبعة بشكل تقليدي 
 جراءات الرقابية الصارمة التي تقضي على روح المبادرة والابداع، ومنح الافراد الاستقلالية وقدر من التخلص من الإ

 حرية التصرف.
  ستفادة بما على نماذج لمؤسسات ناجحة في تطبيق مدخل إعادة الهندسة، والامحل الدراسة اطلاع مدير المؤسسة

 التغيير.تبني يساعده على الانطلاق و حققته هذه المؤسسات، مما 
 الجزائر، في أخرى وقطاعات منظمات في الحديث الإداري المدخل هذا تطبيق إمكانية حول جديدة دراسات إجراء  

 الأساليب باعتمادها الجزائر في منظماتنا وتقدم تطور في يساهم بما الإداري المدخل هذا وتطبيق انتشار يتعمق كي
 .الإدارية
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 آفاق البحث: .3

 :التالية المستقبلية البحوث اقتراح يمكن واستكمالا لها عنها أسفر والنتائج التي لحاليا بحثنا أهداف ضوء على

 ؤسسات الاقتصاديةالم في العمليات ندسةه إعادة خلمد يقتطب قاتو مع. 
 .علاقة إعادة هندسة العمليات بالتميز المؤسسي 
 .دراسة تأثير عوامل النجاح الحرجة في إعادة هندسة العمليات 
 ؤسسات الاقتصاديةالمإدارة الموارد البشرية في  سة عملياتإعادة هند. 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

93 

  :المراجع قائمة
 الكتب: -أ

 .2008 منهل، دار بيروت، ،1 ط وممارسات، اتجاهات: البشرية الموارد إدارة كامل،بربر   .1
 للنشر العلمية اليازور دار الاستراتيجية، الابعاد الأسس، المفاهيم،: البشرية الموارد إدارة الرحمان، عبد عنتر بن .2

 .2010 الأردن، عمان، والتوزيع،
دار المريخ للنشر،  رة الموارد البشرية، ترجمة محمد سيد احمد عبد المتعال وعبد المحسن جودة،جاري دسلر، إدا .10

 .2003الرياض، 
 .2010 الأولى، الطبعة مصر، القاهرة، والتوزيع، للنشر السحاب دار الإدارية، الهندرة عبده، محمدحافظ  .11

 للنشر الحديث الكتب عالم استراتيجي، مدخل: البشرية الموارد إدارة السالم، سعيد مؤيد عادل،صالح  حرحوش .3
 .2006 الثانية، الطبعة اربد، والتوزيع،

 .2008 الأولى، الطبعة عمان، أسامة، ادار البشرية، الموارد إدارة فيصل،حسونة  .4
 .2006القاهرة، ممدوح عبد العزيز، إعادة هندسة العمليات، كلية التجارة، جامعة عين شمس، رفاعي  .12

 .2007، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، مصر، رة إعادة الهندسةثو ، سلامة حسين .5
 .2001كتبة الاكادميية، القاهرة، المدير وتحديات العولمة، الم احمد،مصطفى سيد  .13
 الأولى، الطبعة عمان، والتوزيع، للنشر صفاء دار المعاصرة، المنشآت إدارة النسور، محمد ومروان حمود هيثمالشبلي  .14

 م.2009
 دون الجامعية، المعرفة دار ،التطبيقي الاجتماع علم في دراسات يومي، أحمد محمد محمد، ريبغ يثغ ،محمدعاطف  .15
 .نشر سنة
 الهيكلة إعادة مدخلي: الاعمال منظمات وتصميم تحليل علم في قراءات عمر، علي وامين مسلم علي الهادي عبد .6

 .2007 مصر، الإسكندرية، الجامعية، الدار الهندسة، وإعادة
زهران للنشر والتوزيع، جدة، ، دار إدارة الموارد البشرية: المنهج الحديث في إدارة الافراد القادر،مدني عبد علاقي  .16

1999. 
 للنشر، المريخ دار سرور، إبراهيم على سرور: ترجمة. الشاملة الجودة إدارة مع الهندسة إعادة تكامل جوزيف، كيلادا .17

 .2004 السعودية، الرياض،
 الثالثة، الطبعة الأردن، عمان، للنشر، وائل دار حديثة، ومفاهيم اساسيات: التنظيمي التطور وسى،ماللوزي  .18

2009. 
المدخل لتحقيق ميزة تنافسية لمنظمة القرن الحادي  :الإدارة الاستراتيجية للموارد البشريةمحمد، جمال الدين مرسى  .19

 .2003، الدار الجامعية، الابراهيمية، والعشرين
 الحادي القرن لمنظمة التنافسية الميزة لتحقيق مدخل: البشرية للموارد الاستراتيجية الإدارة محمد، الدين جمالالمرسي  .7

 .2003 الجامعية، الإسكندرية، الدار والعشرون،
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 .2007، دار الشروق، عمان، الأردن،الارجونوميكا: هندسة البشررقية عدنان، المعايطة  .8
 عمان، والطباعة، والتوزيع للنشر المسيرة دار استراتيجية، نظرة: البشرية الموارد إدارة عولمة بدر، العزيز عبدالنداوي  .9

 .2009 الأولى، الطبعة الأردن،
 الرسائل والأطروحات: -ب

 بالجامعة الطالب صندوق أداء على الإدارية العمليات هندسة إعادة تطبيق أثر محمد، المجيد عبد احمدعمشة  أبو .1
 الدراسات عمادة الإسلامية، الجامعة التجارة، كلية  الاعمال، إدارة في ماجستير مذكرة الطلبة، نظر وجهة من الإسلامية

 .2011 غزة، العليا،

 الموظفين ديوان في الوظيفي الأداء بتطوير وعلاقتها البشرية الموارد إدارة هندرة تطبيق واقع علي، جاسر رانياعوض  أبو .2
 العليا، للدراسات والسياسة الإدارة اكادميية والإدارة، القيادة تخصص منشورة، غير ماجستير، مذكرة غزة، بقطاع العام

 .2015 غزة، فلسطين،

مذكرة  ،هندسة العمليات الإدارية "الهندرة" في المصارف في قطاع غزة لإعادةدراسة تطبيقية  إسماعيل،مرام الاغا  .3
 .2006ا، الجامعة الإسلامية، غزة، ليماجستير في إدارة الاعمال، كلية التجارة، عمادة الدراسات الع

( على التسيير الاستراتيجي للمؤسسات NTICبلقيدوم صباح، أثر تكنولوجيا المعلومات والاتصالات الحديثة ) .4
، الجزائر، 2الاقتصادية، أطروحة دكتوراه في علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة قسنطينة

2012-2013. 

 المدنية الأجهزة في تطبيقها وإمكانية العولمة تحديات لمواجهة البشرية الموارد إدارة استراتيجية سعيد،نمشة  بن دعبي بن .5
 نايف جامعة العليا، الدراسات كلية  الإدارية، العلوم قسم الأمنية، العلوم في منشورة غير أطروحة الرياض، بمدينة والأمنية
 .2007 السعودية، الأمنية، للعلوم العربية

بودوح غنية، استراتيجية التكوين المتواصل في المؤسسة الصحية وأداء الموارد البشرية: المؤسسة الاستشفائية العمومية  .6
موذجا_، أطروحة دكتوراه في علم الاجتماع، تخصص تنمية الموارد البشرية، قسم العلوم الاجتماعية، كلية أبمدينة بسكرة _

 .2013-2012معة محمد خيضر، بسكرة، ، جاالعلوم الإنسانية والاجتماعية

: الجزائرية الاقتصادية المؤسسة تنافسية تحسين في الإدارية العمليات هندسة إعادة دور شيراز، حايف سي حايف .7
 الاقتصادية العلوم كلية  التسيير، علوم في دكتوراه أطروحة بسكرة، بولاية الطحن قطاع مؤسسات من مجموعة حالة دراسة

 .2016 بسكرة، خيضر، محمد جامعة التسيير، وعلوم والتجارية

 لآراء استطلاعية دراسة: الاقتصادية بالمؤسسة البشري الأداء تحسين في البشرية الموارد هندسة إعادة أهمية أحلام، خان .8
 العلوم كلية  ،التسيير علوم في دكتوراه أطروحة بسكرة، ولاية في الاقتصادية المؤسسات من بمجموعة البشرية الموارد مسؤولي

 .2016 بسكرة، خيضر، محمد جامعة التسيير، وعلوم والتجارية الاقتصادية
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 في أطروحة سطيف، ولاية في الكبرى الاقتصادية المؤسسات في التغيير تسيير في البشرية الموارد إدارة دور ليندة، رقام .9
 .2014 ،1 سطيف جامعة تجارية،ال والعلوم التسيير وعلوم الاقتصادية العلوم كلية  الاقتصادية، العلوم

 مذكرة بالخرج، الحربية للصناعات العامة بالمؤسسة الإجراءات تبسيط في الهندرة دور سعيد، بن حسينالزهراني  .10
 .2013 الرياض، الأمنية، للعلوم العربية نايف جامعة العليا، الدراسات كلية  الإدارية، العلوم في ماجستير

 نابلس، محافظة في العاملة الحكومية الوزارات في الوظيفي الأداء على الإدارية نميةالت أثر واخرون، شقدم أبو عزة .11
 .2011-2010 نابلس، الوطنية، النجاح جامعة الإدارية، والعلوم الاقتصاد كلية  الاعمال، إدارة قسم تخرج، مشروع

البشرية في المؤسسة الصغيرة والمتوسطة: دراسة ميدانية في مؤسسة مون  سيرورة عملية توظيف الموارد أحلام،قاسي  .12
مذكرة ماجستير في علم الاجتماع تنظيم وعمل، قسم العلوم الاجتماعية، معهد العلوم الإنسانية والاجتماعية، جرجرة، 

 .2012اولحاج، البويرة، الجزائر،  جامعة العقيد اكلي محند

 بنك حالة دراسة: المصرفية الخدمات جودة تحسين في الإدارية الهندسة إعادة يةاستراتيج استخدام مراد، محبوب .13
 كلية  المؤسسة، وتسيير اقتصاد تخصص الاقتصادية، العلوم في دكتوراه أطروحة بسكرة، وكالة-الريفية والتنمية الفلاحة

 .2014بسكرة، خيضر، محمد جامعة التسيير، وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم

 :والملتقيات لاتالمج -ج

 المتميز الأداء حول الدولي العلمي المؤتمر المتميز، للأداء مدخلا الهندسة إعادة اللطيف، عبد ومصيطفى سليمان بلعور .1
 .2005مارس 09-08 ورقلة، جامعة الاقتصادية، والعلوم الحقوق كلية  التسيير، علوم قسم والحكومات، للمنظمات

 لمؤسسة ميدانية دراسة: المعاصرة المنظمات في التغيير احداث في ودورها البشرية واردالم إدارة حياة، وسيد بختة حداد .2
 الجزائر، ،06 العدد الاقتصادية، والسياسات للعولمة الجزائرية المجلة سونلغاز، لمجمع فرع-OS الكهربائية المنظومة مسير

2015. 

  ،12 العدد وإدارية، اقتصادية أبحاث مجلة البشرية، الموارد إدارة لتميز كمدخل  العمليات هندسة إعادة أحلام، خان .3
 .2012 ديسمبر بسكرة، خيضر، محمد جامعة التسيير، وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم كلية

: الصناعية للمنظمات التنافسية الميزة تحقيق في( BPR) الاعمال عمليات هندسة إعادة دور فيروز، علي خيضر .4
 الكوفة، ،26 العدد ،9 المجلد والإدارية، الاقتصادية للعلوم الغري مجلة النجف، في الجاهزة سةالألب معمل في حالة دراسة

2013. 

 الجامعة: العالي التعليم مؤسسات في وحوسبتها الإدارية العمليات هندسة لإعادة مقترح انموذج علي، ايادالدجني  .5
 .2013دمشق، لأول،ا العدد ،29 المجلد دمشق، جامعة مجلة حالة، دراسة-الإسلامية
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 ،4 العدد ،8 المجلد قار، ذي جامعة مجلة البشرية، الموارد إدارة في التقليدي التسيير أثر جواد، إبراهيم رجاء  .6
 .2013حزيران

علاقة الالتزام المنظمي بمشاركة العاملين وأثرها في تحقيق متطلبات الجودة الزبيدي غني دحام، سعد علي حمود العنزي،  .7
، جامعة بغداد، 61 ، مجلة الإدارة والاقتصاد، العددرية: دراسة استطلاعية في قطاع الاعمار والسكانللموارد البش

2006. 

 لإدارةلمؤتمر العربي العاشر ادور إدارة الموارد البشرية في تطبيق مبادئ إدارة الجودة الشاملة،  احمد،عادل الساعدي  .8
 .2016 اد المدربين العرب، الكويت،الموارد البشرية، اتح

 العلمي المؤتمر الجزائري، الوطني البنك حالة دراسة: المصرفية الخدمة تطوير في الهندسة إعادة عملية أثر الداوي، الشيخ .9
 الجزائر. خدة، بن يوسف بن جامعة مارس، 15-14-13 المصرفية، الإصلاحات حول الثالث

 جامعة ،1 العدد ،24 المجلد للبنات، التربية كلية  مجلة ،العولمة وتحديات البشرية الموارد إدارة الكريم، عبد عائدصالح  .10
 .2013 بغداد، بغداد،

 التنظيمية، الفاعلية لضمان العالي الأداء عمل منظومة ممارسات تطوير حسين، عادل سمر حمود، علي سعدالعنزي  .11
 .2013 بغداد، ،73 العدد ،19 المجلد والإدارية، الاقتصادية العلوم مجلة

 مجلة المنظمات، في الموهبة إدارة استراتيجية لتعزيز كمنهج  العالي الأداء عمل أنظمة واخرون، محمود يعل سعدالعنزي  .12
 .2011 ،89 العدد والاقتصاد، الإدارة

مجلة العلوم  أنظمة عمل الأداء العالي وأداء المنشاة الصناعية العامة،، العنزي سعد علي، العبادي هاشم فوزي .13
 .2009رة والاقتصاد، جامعة بغداد، ، كلية الإدا54، العدد 15لمجلد الاقتصادية والإدارية، ا

 في تطبيقية دراسة: العمليات هندسة إعادة مدخل باستخدام التكاليف خفض واخرون، سليمان العزيز عبد غازي .14
 .2012 ،9 العدد ،4 المجلد والإدارية، الاقتصادية للعلوم الانبار جامعة مجلة السليمانية، جامعة

: للعاملين الإبداعية القدرات وتطوير اكتشاف على البشرية الموارد إدارة ممارسات أثر واخرون، رقيا البدارين قاسم .15
 الأردن. جدارا، جامعة السابع، العدد اقتصادية، رؤى مجلة الشمال، إقليم في العاملة البنوك على تطبيقية دراسة

 ورقلة، جامعة الخامس، العدد الباحث، مجلة صرة،معا مقاربة: الجامعي الأداء هندسة إعادة بوحنية،قوي  .16
2007. 

 الإدارة كلية  في تحليلي بحث: الجامعي العمل في الريادية لتحقيق العالي الأداء عمل منظومة متطلبات خليل، نور .17
 .2013 بغداد، ،73 العدد ،19 المجلد والإدارية، الاقتصادية العلوم مجلة بغداد، جامعة-والاقتصاد
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 محاضرات: -د

 العامة المؤسسة المناهج، وتطوير لتصميم العامة الإدارة مكتبية، إدارة تخصص البشرية، الموارد إدارة في محاضرات .1
 هجري. 1429 طبعة السعودية، العربية المملكة والمهني، التقني للتدريب

 الالكترونية: المواقع-ه

 ،21:50 ،2017 مارس 26 ،("اورليتش نماذج) البشرية للموارد الجديد الدور"  سلامة، احمد .1

https://fr.scribd.com/document/322208461   

 ، 08:05، 2017ماي  22محمد احمد إسماعيل، العوامل المؤثرة على تسيير الموارد البشرية،  .2

https://hrdiscussion.com/hr2128.html 

 ،14:36 ،07/02/2017 ،"البشرية الموارد لإدارة الحديثة الاتجاهات" .3

 http://freelearninghr.blogspot.com/2015/11/blog-post_25.html 

  ،21:49 ،12/05/2017 الأعمال، وادارة العمل وتصميم هندسة اعادة ن،الرحم عبد تيشوي، .4

www.rezgar.com  

 

 المراجع الأجنبية:-و

1. Dave Ulrich, Human Resources Champions, éditions Harvard Business 
School press, 1996. 
2. Pattanayak biswajeet, Human Resource Management, prentice hall of 
India, new delhi,2006 

https://fr.scribd.com/document/322208461
https://hrdiscussion.com/hr2128.html
http://freelearninghr.blogspot.com/2015/11/blog-post_25.html
http://freelearninghr.blogspot.com/2015/11/blog-post_25.html
http://www.rezgar.com/
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 القنطرة : الهيكل التنظيمي لمؤسسة مطاحن الزيبان(01الملحق رقم)
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 العامة لأمانةا العام الرئيس المدير

 

 رئيس مصلحة التقييم
 والرقابة

رئيس مصلحة النظافة 
 والأمن

مسؤول مصلحة التسويق  المستشار القانوني
 والاتصالات

 مشروع تقنيةدير م مدقق الحسابات
 المعلومات

 مصلحة الإرسال والتوزيع

 مصلحة التجارة

 مسؤول التقنيات التجارية

 

 مسؤول الاستغلال

 المخبر
 مصلحة المحاسبة المالية

 مصلحة الموارد البشرية

مدير الشؤون الإدارية 
 والمالية

 مصلحة الإنتاج

 مصلحة الصيانة

 مصلحة تسيير المخزون 

 مصلحة التموين

مصلحة الوسائل العامة 
 والنقل

 مصلحة الموارد البشريةالمصدر: 
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 (02)رقم الملحق 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة بسكرة

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 السنة الثانية)ماستر( تخصص: تسيير استراتيجي للمنظمات

 استبيان البحث
 هندسة العملياتلموارد البشرية في تعزيز تطبيق إعادة ممارسات إدارة ا أثرحول 

 القنطرة-مطاحن الزيبان  بمؤسسة ميدانيةدراسة 

 تحية طيبة وبعد.

يندرج ضمن مشروع نهاية الدراسة وذلك لاستفاء يشرفني التقدم لسيادتكم المحترمة بهذا الاستبيان الذي 
وموظفي  تقصاء آراء واتجاهات إطاراتوهو يهدف لاسلمنظمات، متطلبات نيل شهادة الماستر في التسيير الاستراتيجي ل

حول أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية بأبعادها المختلفة )التوظيف الكفء، الزيبان  مطاحنؤسسسة لم إدارة الموارد البشرية
 ت الإدارية.التكوين الشامل، الحوافز والمكافآت، مشاركة الموظفين( في تعزيز تطبيق إعادة هندسة العمليا

بدقة  بالإجابةمنكم التكرم  تأمل م الإداري، فان الطالبةونظرا لما تتمتعون به من خبرة واطلاع من خلال موقعك
رأيكم من إضافة نوعية لإتمام هذه الدراسة على أكمل وجه، واحيطكم وموضوعية على فقرات الاستبانة المرفقة لما يمثله 

ا سوف تحا  بالسرية التامة وان نتاج  هذا الاستبيان لن تستخدم الا أغررا  علما ان كل المعلومات التي تقدمونه
 البحث العلمي. ارجو منكم عدم ترك أي عبارة دون إجابة.

 شاكرين لكم حسن تعاونكم معنا،

 وتفضلوا بقبول فاجق الشكر والتقدير.

 اأغستاذة المشرفة:                                                                                        الباحثة:

 شلي آمنة.                                                                                         خان أحلام.
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 المحور الأول: البيانات العامة:

 إدارة الموارد البشرية وموظفي والوظيفية لإطارات لتعرف على بعض الخصاجص الشخصيةيهدف هذا القسم ل
 (√)، بغر  التمكن من تحليل وتفسير بعض النتاج  فيما بعد، لذا يرجى من سيادتكم وضع العلامة المقابلة مؤسسسةلل
 المربع الملاجم لاختياركم. في

 ذكر         انثى  الجنس
 رفأكث 50       50اقل من -40        40من اقل -30        30اقل من  العمر

  
 عدد

 سنوات الاقدمية
        سنة  15اقل من -10من       سنوات  10اقل من -5        سنوات 5اقل من 

 سنة 20أكثر من         20اقل من  – 15من 
 الدورات عدد

 الإدارية التدريبية
 فيها شاركت التي

      او اكثر اربع مرات  مرتان        ثلاث مرات      لم أشارك        مرة واحدة       

 ثانوي فاقل       ليسانس       مهندس       تقني سامي       ماجستير فأكثر المؤهل العلمي
       دراسات عليا متخصصة          أخرى 

 

 المحور الثاني: ممارسات إدارة الموارد البشرية.

ماد إدارة الموارد البشرية لهذه المؤسسسة على كل من هذه تهدف العبارات الواردة في هذا القسم لإبراز مدى اعت
ممارسات )التوظيف الكفء، التكوين الشامل، الحوافز والمكافآت، مشاركة الموظفين(، لذلك يرجى منكم وضع العلامة 

 .امام كل عبارة وفق ما ترونه مناسبا من بين الخيارات المتاحة( √)

غير  العبارات الرقم
موافق 
 بشدة

غير 
 افقمو 

لا 
 أدرى

موافق  موافق
 بشدة

I. التوظيف الكفء 

مصادر الداخلية لملء المناصب عمليات مفاضلة للالمؤسسسة تجري  1
 الشاررة.

     

ارجية لملء المناصب الختجري المؤسسسة عمليات مفاضلة للمصادر  2
 الشاررة.
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      عملية اختيار الموظفين تتم وفق أسس وخطوات علمية مدروسة. 3

 اتلكفاء استقطابها للعاملين ذوي امعايير كفؤسة في تعتمد المؤسسسة 4
 العالية.

     

مهارات العاملين على تحقيق الانسجام بين تحرص إدارة المؤسسسة  5
 ومتطلبات أداء الوظيفة.

     

تحرص المؤسسسة على انتقاء العاملين الذين يمتلكون القابلية على التعلم  6
 الجماعة.المستمر والعمل بروح 

     

II. )التكوين الشامل )التدريب المعمق 

      .لتطوير العاملين في المؤسسسةتوجد خطة موضوعة  7

متطلبات  يم البرام  التدريبية على توافقها مععند تصمالمؤسسسة رص تح 8
 .المستقبلية العمل

     

تصميم برام  تدريب متنوعة لإكساب العاملين مهارات  تحاول المؤسسسة 9
 .يدةعد

     

تحرص المؤسسسة ان يطبق الموظفين المهارات المكتسبة من الدورات  10
 التكوينية.

     

 لى تغيير اداءحتياجات التدريبية إتحديد الاخلال من تسعى المؤسسسة  11
 العاملين نحو اأغفضل.

     

جل تطوير قدرات العاملين من خلال بالإبداع من أ تهتم المؤسسسة 12
 دريبي.البرنام  الت

     

 رام  تدريبية للعاملين جميعا بهدفب على توجيه تحرص إدارة المؤسسسة 13
 التعرف على أساليب حل المشكلات.

     

 على تقويم نتاج  كل برنام  تدريبي عند انتهاجه. تحرص المؤسسسة 14
 

     

I. الحوافز والمكافآت 

روح التقدير والاحترام بين العاملين لتحفيزهم  على نشر تعمل المؤسسسة 15
 على العمل.

     

في تعديل المتبعة في المؤسسسة يجري دوريا تقويم أثر استراتيجية التحفيز  16
 سلوكيات العاملين.

     

      الترقيات للموظفين ذوي اأغداء المتميز.تمنح  17
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      ناجية للمتميزين.ت التقدير والاجازات الاستثشهادا تمنح المؤسسسة 18

فآت النقدية ورير النقدية نتيجة المكاعلى  الموظفون في المؤسسسة يتحصل 19
 تميزهم.

     

      .ؤسسسةالموظفين بالاستقرار والامن الوظيفي في الم يشعر 20

 لجذب الكفاءات هو عاملالمستوى العام للأجور في المؤسسسة   21
 والاحتفاظ بهم بشكل فاعل.

     

II. مشاركة الموظفين 

      كفريق عمل واحد.يعمل جميع العاملين في المؤسسسة   22

       مشاركة عامليها في حل المشكلات.الى تسعى المؤسسسة 23

      تولي المؤسسسة أهمية كبيرة للمقترحات التي يقدمها العاملين.  24

ليات تعطي القيادة الإدارية الفرصة للعاملين للمساهمة في تطوير آ 25
 العمل.

     

      عاطفيا واجتماعيا مع جماعة العمل.ذهنيا و في المؤسسسة تفاعل العامل ي 26

      .عضاء الفريق مع استراتيجية المؤسسسةتنسجم الاتجاهات الفكرية أغ 27

      يوجد توافق بين مهارات وخبرات وقدرات أعضاء الفريق الواحد. 28

 ادة هندسة العمليات الإدارية.إعالحاجة الى المحور الثالث: 
تهدف العبارات الواردة في هذا القسم لإبراز أهمية وحاجة المؤسسسة الى إعادة هندسة العمليات الإدارية بأبعادها 

 امام كل عبارة وفق ما ترونه مناسب. (√)الفني، التكنولوجي والتنظيمي(، لذلك يرجى منكم وضع العلامة المقابلة )

 غير العبارات الرقم
 موافق
 بشدة

 غير
 موافق

 لا
 أدرى

موافق  موافق
 بشدة

I. البعد الفني 

تطبيق المؤسسسة لإعادة هندسة العمليات سيؤسدي الى إعادة ترتيب  29
 .عملياتها بشكل متزامن

     

     القيام بدم  عدة وظاجف بوظيفة واحدة وعدة  يمكن للمؤسسسة 30
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 عمليات في عملية واحدة.

 قيمة تضيف لا التي هاموالم اأغنشطة بعض من خلصللت بحاجة المؤسسسة 31
 .والجهد الوقت تستهلك حين في

     

 يتناسب بما اأغداء تقييم عمليات تصميم إعادة إلى بحاجة ؤسسسةالم 32
 .الجديدة العمليات وتنفيذ

     

      .العمل في جديدة أساليب إبداع إلى بحاجة المؤسسسة 33

II. البعد التكنولوجي 

اه تبني عملية التغيير لدى باتج المؤسسسة التطور التكنولوجييدفع  34
 .المؤسسسة

     

      .اأغداء ياتمجوبر  اأغجور ياتمجبر  بين الربط إلى بحاجة لمؤسسسةا 35

بشكل سريع  نقل المعلومات بين موظفي المؤسسسةلاجة بح المؤسسسة 36
 ومنتظم.

     

لياتها الإدارية من خلال قادرة على إعادة تقييم عم المؤسسسة أرى ان 37
 استخدام تكنولوجيا المعلومات.

     

 عبر بعد عن وظفينالم مع التعامل إمكانية فتح ؤسسسةالم على يتعين 38
 .لمؤسسسةبا مهتواجد إلى الحاجة دون تلفةمخ جغرافية مناطق

     

ونية أساليب عدة وظفينالم تدريب في يستخدم أن همالم من 39  مثل الكترر
الافتراضية  الفصول ،(vidéo conférence) رجيةالم اتالمؤستمر 
(classe virtuelle)من كنهمتم والتي...،  بعد عن ، التعليم 

 .عملهم أماكن مغادرة دون الاستفادة

     

 عبر إلكترونيا عملهم نظام إلى الدخول إلى بحاجة لمؤسسسةبا وظفونالم 40
 .العمل خارج مهو  حتى نتالانترر  شبكة

     

 خاص حساب ونيالالكترر  موقعها في ؤسسسةالم توفر أن الضروري من 41
 تعديلها، أو ةالشخصي هبيانات على الاطلاع منه يمكن موظف، بكل

 والانصراف. الحضور أوقات وتسجيل
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III. البعد التنظيمي 

 عمال المؤسسسةيساعد تطوير الهيكل التنظيمي باستمرار على انجاز ا 42
 بسرعة أكبر.

     

      على تطوير أداء الموظفين. لتعديل المستمر في الهيكل التنظيمي يساعدا 44

 أدوار إنشاء خلال من تصميم إعادة إلى بحاجة الحالية وظفينالم مهام 45
 .لمؤسسسةا في أخرى مهام على توزيعهم إعادة أو مله جديدة

     

 خلدا الإداري الاتصال سرعة علىالحالي  التنظيمي الهيكل يساعد 46
 ؤسسسة.الم

     

 (اللامركزية في التوسع إلى بحاجة مؤسسسةلل الحالي التنظيمي يكلاله 47
 السلطة مركزية من والتخفيف ،) للمرؤوسين كبيرة صلاحيات تفويض

 .) كامل بشكل الرؤساء لدى اهتركز  من التخفيف (والمسؤسولية

     

 التخصص وفق العمل تقسيم طنم من الانتقاللمؤسسسة ا على يتعين 48
 .العمل فرق إطار في هامالم متعدد العمل طنم إلى حاليا عتمدالم الدقيق

     

 

 تعاونكم حسن على شكرا
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 قائمة محكمي استمارة البحث: 03 رقم الملحق

 المكان الوظيفي اسم المحكم الرقم
والتجارية وعلوم كلية العلوم الاقتصادية -قسم علوم التسيير خان أحلام 1

 جامعة بسكرة.-التسيير
والتجارية وعلوم كلية العلوم الاقتصادية -قسم علوم التسيير يحياوي مفيدة 2

 جامعة بسكرة.-التسيير
والتجارية وعلوم كلية العلوم الاقتصادية -قسم علوم التسيير اقطي جوهرة 3

 جامعة بسكرة.-التسيير
والتجارية وعلوم كلية العلوم الاقتصادية -التسيير علوم قسم  حايف سي حايف شيراز 4

 جامعة بسكرة.-التسيير
والتجارية وعلوم كلية العلوم الاقتصادية -قسم علوم التسيير  سلاف رحال 5

 جامعة بسكرة.-التسيير
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