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 :الممخص

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة واقع تطبيق إدارة الموارد البشرية وأثرىا في أداء 
المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية، قمنا من خلاليا بدراسة ميدانية بمؤسسة مغرب 

بالمسيمة حيث تم إجراء مقابمة مع مجموعة من إطارات وعاممي المؤسسة  بايب اندستري
اتسمت بتوجيو الأسئمة المباشرة التي تخص موضوعنا، وتم تحميل واستخلاص النتائج عن 

ن المؤسسة تطبق وظائف ألى إ، وتم التوصل Nvivoطريق برنامج تحميل البيانات النوعية 
ما أن وظائف علاقات العمل ىي الأكثر تأثيرا عمى إدارة الموارد البشرية بشكل ضعيف، ك
 أداء المؤسسة مقارنة بباقي الوظائف.  

 وظائف، إدارة الموارد البشرية، أداء، المؤسسات الصغيرة والمتوسطة.مفتاحية: الكممات ال
 .JEL  :M53, M54, L25تصنيف 
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Abstract: 

This study aimed to know the reality of the application of human 

resources management and its impact on the performance of Algerian small 

and medium enterprises (SMEs), through which we carried out a field 

study at the Maghreb Pipe Industry Foundation in M’sila, through which an 

interview was made with a group of frameworks and workers of the 

institution that was characterized by directing direct questions related to 

our topic, and was analyzed and extracted Results by Nvivo. It was 

concluded that the organization applies the functions of human resources 

management weakly, and that the functions of labor relations are the most 

influencing the performance of the organization compared to the rest of the 

jobs. 

Keywords: Functions, Human Resources Management, performance, 

Algerian SMEs. 

Jel Classification Codes: M53, M54, L25. 

 مقدمة .5
المنظمات المعاصرة في الرأسمال البشري بصفتو العامل الرئيسي المؤثر  تستثمر

عمى أداءىا والذي يسمح ليا بالحصول عمى الميزة التنافسية وتحسينيا بغية النمو 
 .والاستقرار في بيئة سماتيا البارزة المنافسة الشديدة والتغير المستمر
لمتوسطة لبعث وتطوير وتراىن الدولة الجزائرية عمى المؤسسات الصغيرة وا

ليات قدمت آالاقتصاد الوطني لذا دعمت الدولة ىذه المؤسسات من خلال عدة أجيزة و 
 .مجموعة من التحفيزات والتي تيدف كميا لتحسين أدائيا

تجد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية مجموعة من التحديات الاقتصادية 
دولة والذي أثر سمبا عمى الإنفاق العام وكذا ترىن استمرارىا كضعف الأداء الاقتصادي لم

منافسة السمع المستوردة لممنتوج الوطني وتحديات تتعمق بضعف مستوى أداء العاممين 
والذي أثر عمى الأداء العام ليذه المؤسسات، لذا وجب عمى ىذه المؤسسات الاىتمام 

ئف إدارة الموارد البشرية، بالمورد البشري وتحفيزه من خلال الاستخدام الأمثل والناجع لوظا
لا من خلال الاىتمام والاستثمار إفما استطاعت المنظمات العالمية التميز في صناعتيا 

 .في ىذا المورد اليام
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 تي:من خلال كل ما سبق تكون إشكالية دراستنا كالآ: الدراسة إشكالية -
عمى أداء ما ىو واقع تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية وأثر ىذه الوظائف  

 المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية؟
من خلال تقديم نظري لوظائف إدارة الموارد البشرية وأداء المؤسسة باختصار ثم  

سنتطرق لمجانب الميداني من خلال دراسة لمدى تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية 
جراء مقابمة مع عينة إوأثرىا عمى الأداء العام لمؤسسة مغرب بايب اندستري، من خلال 

لتحميل البيانات النوعية ثم نستخمص ونحمل  Nvivo الدراسة وتحميميا عن طريق برنامج
 .ليياإأىم النتائج التي توصمنا 

 :من خلال طرح إشكالية البحث الرئيسية يتضح لنا طرح عدة تساؤلات فرعية ىي
  ما مدى تطبيق الوظائف المتعمقة بتخطيط واستقطاب الموارد البشرية وأثرىا في

 أداء مؤسسة مغرب بايب اندستري؟
  ما مدى تطبيق الوظائف المتعمقة بتدريب وتنمية الموارد البشرية وأثرىا في أداء

 مؤسسة مغرب بايب اندستري؟
 ء مؤسسة مغرب ما مدى تطبيق الوظائف المتعمقة بالتعويضات وأثرىا في أدا

 بايب اندستري؟
  ما مدى تطبيق الوظائف المتعمقة بعلاقات العمل وصيانة المورد البشري وأثرىا

 في أداء مؤسسة مغرب بايب اندستري؟
في ضوء العرض السابق لمشكمة البحث يمكن صياغة الفرضيات فرضيات الدراسة:  -

 التالية بيدف اختبار صحتيا:
قة ارتباطيو إيجابية بين وظائف إدارة الموارد البشرية ىناك علا الفرضية الرئيسية:

 وأداء مؤسسة مغرب بايب اندستري بالمسيمة؟
 :وتندرج تحت ىذه الفرضية الرئيسية مجموعة من الفرضيات الفرعية ىي

 علاقة ارتباط بين الوظائف المتعمقة بتخطيط واستقطاب الموارد البشرية من  ىناك
خلال جممة من الوظائف والتي تتمثل في وظيفة تصميم وتحميل العمل وكذا 
وظيفة تخطيط الموارد البشرية ووظيفة الاستقطاب ووظيفة الاختيار والتعيين 

 .وأداء المؤسسة محل الدراسة
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 لوظائف المتعمقة بتدريب وتنمية الموارد البشرية من ىناك علاقة ارتباط بين ا
خلال جممة من الوظائف والتي تتمثل في وظيفة التعميم والتدريب المستمر 

 .ووظيفة مسارات الترقية وأداء المؤسسة محل الدراسة
  ىناك علاقة ارتباط بين الوظائف المتعمقة بالتعويضات من خلال جممة من

يفة الرواتب والأجور وكذا وظيفة المزايا الوظيفية الوظائف والتي تتمثل في وظ
 .ووظيفة الحوافز وأداء المؤسسة محل الدراسة

  ىناك علاقة ارتباط بين الوظائف المتعمقة بعلاقات العمل وصيانة المورد البشري
من خلال وظيفة العلاقة مع النقابة ووظيفة العلاقة مع الحكومة ووظيفة السلامة 

 .ؤسسة محل الدراسةوالحماية وأداء الم
تكمن أىمية ىذه الدراسة في توضيح مدى مساىمة إدارة الموارد البشرية أىمية الدراسة:  -

في أداء المؤسسات الاقتصادية كما تكمن أىميتيا في توضيح أثر كل وظيفة من وظائف 
دارة الموارد البشرية في تحقيق الأداء الأمثل لممؤسسة مما يعطي صورة واضحة عن مدى إ

تطبيق ىذه الوظائف في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ومدى تأثير كل وظيفة عمى 
 .الأداء العام

ومحاولة اختبار صحة الفرضيات  الدراسة: للإجابة عن إشكالية المنيج المستخدم -
ونظرا لطبيعة الموضوع سنقوم بإتباع المنيج الوصفي وىذا من خلال تجميع المادة العممية 

الدراسة من المراجع التي تدرس مثل ىذه المواضيع ثم تعقبيا بالتحميل الخام الخاصة ب
والدراسة، كما سنتبع المنيج الوصفي في الجانب التطبيقي من الدراسة حيث سنقوم بدراسة 
حالة بمؤسسة مغرب بايب اندستري سنحاول من خلاليا ربط الأبعاد النظرية بالواقع عن 

ات وتفسير وتحميل النتائج إضافة إلى الملاحظة لجمع جراء مقابلات وتحميل البيانإطريق 
 المعمومات الضرورية لمدراسة.

براز الدور اليام لإدارة الموارد البشرية في إلى إ الدراسة هيدف ىذتأىداف البحث:  -
تحسين أداء المنظمات، من خلال التطرق التأثير عمى المورد البشري من خلال مجموعة 

و الوظائف بغية تحسين أداء ىذا المورد اليام، حيث سنتطرق ونجيب في أمن الممارسات 
عمى مجموعة من المفاىيم التي ليا علاقة مباشرة مع إدارة الموارد البشرية  ىذه الدراسة

   : فيوكذا أداء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة وتتمثل 
 التعرف عمى إدارة الموارد البشرية كمفيوم معاصر؛ 



 مجلة البحوث الاقتصادية والمالية             ...                          يةواقع تطبيق وظائف إدارة الموارد البشر

 101                                                                                 المجلد الثامن  / العدد  الأول                   

 ىم وظائف إدارة لمموارد البشرية؛التعرف عمى أ 
 تناول موضوع الأداء بالمنظمة بصفة مختصرة، من ناحية المفيوم وأنواع الأداء؛ 
  ،الوقوف عمى مدى تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية في المنظمات الجزائرية

نبرز من خلالو السمبيات في تطبيق ىذه الوظائف والحمول المقترحة لمتطبيق 
 ه الوظائف الميمة؛ الفعال ليذ

  المؤسسات الصغيرة  أداءالتعرف عمى العلاقة بين وظائف إدارة الموارد البشرية و
الموارد البشرية  إدارةوالمتوسطة الجزائرية من خلال دراسة تأثير لمختمف وظائف 

 عمى أداء المنظمات؛
  البشرية إيجاد المعاملات إحصائية التي تبرز مدى تأثير وظائف إدارة الموارد

عمى أداء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة واستخلاص النتائج واقتراح حمول 
 لمعالجة اختلالات تنفيذ ىذه الوظائف.

 دارة الموارد البشرية وأداء المؤسسةإماىية . 2
 دارة الموارد البشرية ووظائفياإ .1.2

 مفيوم الموارد البشرية. 1.1.2
تعبر عن مجموع الوسائل المادية وغير المادية التي تقوم المنظمة  الموارد

باستغلاليا من أجل تحقيق أىدافيا وسياساتيا، حيث يقسميا البعض إلى موارد ممموسة 
 .وأخرى غير ممموسة

الموارد البشرية في المفيوم الواسع أو الكمي ليا تعني ذلك الجزء من المجتمع 
الأفراد والأشخاص المختمفين، منظورا إلييم من جوانب  السكاني الذي يضم مجموعة من

 .مختمفة سواء اقتصادية أو اجتماعية أو سياسية أو لتوجيات عقائدية
أما عند التدقيق بشكل جزئي فنجد جل العمماء والباحثين يتفقون عمى أن الموارد 

ويختمف ىؤلاء  البشرية تمثل مجموع الأفراد والجماعات التي تُكون المنظمة في وقت معين،
الأفراد فيما بينيم من حيث تكوينيم، خبرتيم، سموكيم، اتجاىاتيم، وطموحيم كما يختمفون 

(، 25، ص2014حمداوي، )في وظائفيم ومستوياتيم الإدارية وفي مساراتيم الوظيفية 
فالمورد البشري ىو مجموع الأفراد المؤىمين ذوي الميارات والقدرات المناسبة لأنواع معينة 

 .(13، ص 2011 ن الأعمال والراغبين في أداء تمك الأعمال بحماس واقتناع )حسونة،م
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  مفيوم إدارة الموارد البشرية  .2.1.2
موارد بشرية. الموارد - إدارة الموارد البشرية كمصطمح متكون من جزأين، إدارة

البشرية مصطمح سبق التعرض إليو سابقا، أما الإدارة فتعرف عمى أنيا التنسيق الفعال 
لمموارد المتاحة من خلال العمميات المتكاممة لمتخطيط والتنظيم والتوجيو والرقابة لتحقيق 

 ،الشريف، )الصحن البيئية السائدة أىداف العمل الجماعي بطريقة تعكس الظروف
 (. 22، ص 2002

ما خالد الييثي يعرفيا "ىي مجموعة الأنشطة الإدارية المتعمقة بحصول المنظمة أ
عمى احتياجاتيا من الموارد البشرية، وتنميتيا، وتحفيزىا، والحفاظ عمييا، بما يساىم في 
 تحقيق أىداف المنظمة الاستراتيجية وأىداف العاممين، بأعمى مستوى من الكفاءة والفعالية"

 .حيث يربط ىذا التعريف بين إدارة الموارد البشرية والأداء
نيا مجموعة الوظائف الإدارية أن نعرف إدارة الموارد البشرية عمى أمما سبق يمكن 

التي تيتم بالعنصر البشري في المنظمة وتنظم العلاقة بين المنظمة والأفراد العاممين بيا 
 المنظمة.ىداف الأفراد وأىداف أبغية تحقيق 

 وظائف إدارة الموارد البشرية .3.1.2
نظرا لتعدد الوظائف قمنا بتبويبيا في أربع مجموعات لتسييل عممية الدراسة يمكن  

 توضيحيا في الشكل التالي:
 : وظائف إدارة الموارد البشرية1الجدول 

 وظائف إدارة الموارد البشرية

وظائف علاقات 
العمل وصيانة 
 المورد البشري

وظائف تدريب  وظائف التعويضات
وتنمية الموارد 

 البشرية

وظائف تخطيط 
واستقطاب الموارد 

 البشرية

 *علاقات العمل 
*صيانة الموارد 

 البشرية

 *الرواتب والأجور
*نظام المزايا 

 الوظيفية
 *نظام الحوافز 

 * تقييم الاداء
 * التدريب

*تطوير المسار 
 الوظيفي

 * تصميم وتحميل العمل
 تخطيط الموارد البشرية* 

*استقطاب، اختيار 
 وتعيين الموارد البشرية

 عداد الباحثين اعتمادا عمى ما وضعو الباحثون في ىذا الموضوع.إمن  المصدر:
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 نواعوأمفيوم أداء المؤسسة مكوناتو و  .2.2
المنظمات الحديثة جيودىا للارتقاء المستمر بمستوى أداءىا وأداء العاممين  تركز

فييا، وتخصص الكثير من ميزانياتيا لإيجاد السبل الكفيمة برفع الأداء وتحقيق مستويات 
 .إنتاجية عالية

  مفيوم الأداء  .1.2.2
ن يعرف الأداء عمى أنو قدرة المنظمة عمى تحقيق التوازن بين رضا المساىمي

والعمال في المدى القصير، وبين استمرارية ورفاىية المنظمة في المدى الطويل، أو ىو 
 ,2005)ء والاستمرارية في المستقبل نتيجة لفعل ماضي لحاضر من أجل تأمين البقا

p13،Peter Dauker) أي أن الأداء يعكس قدرة المنظمة عمى البقاء في المدى ،
 .الطويل

خطاب "يقصد بمفيوم الأداء المخرجات أو الأىداف التي وتعرفو الباحثة عايدة 
، وىو مفيوم يعكس كلا من الأىداف (05، ص 1989 )خطاب، عى النظام لتحقيقيا"يس

والوسائل اللازمة لتحقيقيا، أي أنو مفيوم يرتبط بين أوجو النشاط وبين الأىداف التي 
 .تسعى المنظمة إلى تحقيقيا

ستخمص أن أداء المنظمة يتمثل في تمكنيا وقدرتيا ومن خلال التعاريف السابقة ن 
إلى الوصول لنتائج تتلاءم مع أىدافيا التي تم صياغتيا من خلال استراتيجيتيا العامة، 
وتجسيد ىذه الأىداف باستغلاليا الامثل لمواردىا الممموسة والغير ممموسة إذن الأداء ىو 

 الي:الكفاءة والفعالية معا، وىو ما يبينو الشكل المو 

 : مثمث الأداء1الشكل 
 
 
 

                                                                                                                      

 .(52، ص 2011بوراس، )المصدر: 

 النتائج

 الأهداف الوسائل

 الفعاليت الكفاءة
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الأداء لمبدأ النجاح في تحقيق الأىداف المحددة، فإن تحقيق ونظرا لارتباط مفيوم 
 المنظمة ليذه الأىداف يرتبط بمفيوم فعالية وكفاءة الأداء )سممان خميمي الفارس وآخرون،

  .(187، ص 2008
: يعني ىذا المصطمح "فعل أشياء عمى نحو صحيح" أي أن الكفاءة في الأداء. 2.2.2 

عمق الأمر بمواد المنظمة المستعممة مدخلات النظام أي ىذا المفيوم يستخدم عندما يت
 .بالاستغلال العقلاني ليا

التعرض لبعد الأداء المتعمق بالعممية  عادة لدىفمصطمح الكفاءة يستخدم  
الإنتاجية )الإنتاج والتكاليف( أي الكفاءة ىي العلاقة بين النتائج )قيمة حجم النشاط( أو 
المنتجات المحصمة "الأداء" والوسائل المستعممة "تكاليف" ذات الطبيعة المختمفة اقتصادية 

 .الخبسيكولوجية ... 
تعني خاصية ما ىو فعال، أي خاصية الفرد أو النظام : قد الفعالية في الأداء .3.2.2

الذي ينتج القدر الأقصى من النتائج بأقل قدر ممكن من الجيود )مع ملاحظة عدم الخمط 
مع الكفاءة(، إلا أن الفعالية مصطمح مستخدم عندما يتعمق الأمر بمخرجات المنظمة 

 .ومقارنتيا مع الأىداف
المناسبة والقيام بالعمل المطموب، ويمكن قياسيا فالفعالية أيضا ىي إنجاز الميمة 

مثلا بحصة المنظمة في السوق التنافسي أو بمقدار إسياميا في اليدف التنموي المحدد 
 .ليا

تختمف تقسيمات الموارد فنجد الموارد البشرية، مالية، طبيعية، وكذا  أنواع الأداء: 4.2.2
ن الأداء يختمف أممموسة، لذا نجد  خر فيي تتكون من موارد ممموسة وغيرآمن منطمق 

باختلاف المعايير المستخدمة في تقسيم موارد المنظمة وىي كميا تساىم في الأداء بدرجات 
 :متفاوتة ومنو يمكن تقسيم أنواع الأداء إلى

: ويكون خارج نطاق تحكم المنظمة، ونعني بو أسواق جديدة الأداء الظاىري )الخارجي( أ.
ي منيا مؤسسات أخرى منافسة، ظيور قوانين حكومية مدعمة واعدة أو أزمات تعان

وغيرىا، ىذا النوع من الأداء ليست لممنظمة دور في خمقو، ولذلك يطمق عميو بالأداء 
 .الظاىري

خذة آتبحث المنظمة الاقتصادية دائما لموصول عمى أىدافيا  الأداء الذاتي )الداخمي(: ب.
م خارجية وىذا ىو البعد الاستراتيجي للأداء، أبعين الاعتبار عناصر البيئة داخمية كانت 
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 باستغلال نقاط القوة والتقميل من نقاط الضعف لممحيط الداخمي إلاولا يتأتى ليا ذلك 
داء واستغلال الفرص المتاحة وتجنب التيديدات بالنسبة لمحيطيا الخارجي، سمي الأ

المنظمة ىي التي تصنعو وتؤثر فيو، ويتمثل الأداء الذاتي في أداء ن أذاتي كون ال
 :و توليفة الأداء التاليةأالمنظمة في مجموعة 

إن الإدارة المالية ىي تمك الإدارة المسؤولة عن توفير وتحسين وتطوير  الأداء المالي: - 
سن من فرص تحقيق الدفعات النقدية بالمنشأة، وبالتالي لابد من الاستخدام الأمثل بما يح

المنشأة لأىدافيا، ونظام الأداء المالي يقوم عمى العديد من المحاور ولكن من أىميا: 
 .النسب المالية، تحميل القوائم

لى تقسيم منجزات الأفراد عن طريق إكونو ذلك الإجراء الذي ييدف  الأداء البشري: - 
ال التي توكل إليو، وكذلك وسيمة موضوعية لمحكم عمى مساىمة كل فرد في إنجاز الأعم

الحكم عمى سموكو وتصرفاتو أثناء العمل وعمى مقدار التحسين الذي طرأ عمى أسموبو في 
 .(188، ص 2009أداء العمل )ميدي حسين زويمف، 

يتمثل الأداء التمويني في فعالية وكفاءة وظائف الشراء والنقل،  الأداء التمويني: -
رد الأولية والتجييزات الإنتاجية بالنوعية والكمية المناسبة التخزين، لتزويد المنظمة بالموا

في الوقت المناسب، وقد صنف بورتر في نموذج سلاسل القيمة وظيفة الإمداد الداخمي 
والخارجي ضمن الأنشطة الرئيسية لممنظمة، التي من خلاليا يتم خمق القيمة من خلال 

 .ز مؤشرات الأداء التموينيتخفيض تكاليفيا ويعتبر زمن وصول الطمبية من أبر 
ن بيئة الأعمال الحالية يميزىا التطور التكنولوجي ما يفرض عمى إ الأداء التقني: -

المنظمة مواكبة ىذا التطور، لذا يمثل الأداء التقني قدرة المنظمة عمى الإنتاج واستخدام 
وتعتبر كمية واستغلال وصيانة تجييزات الإنتاج )الاستثمارات( في العممية الإنتاجية، 

 .الإنتاج ونسبة استخدام الطاقة الإنتاجية من أبرز مؤشرات الأداء التقني لممنظمة
يصف الأداء التجاري كفاءة وفاعمية الوظيفة التجارية والتسويقية في  الأداء التجاري: -

تحقيق أىداف المبيعات ورضا الزبائن وتعبر عن رقم الأعمال، المردودية، عدد الزبائن، 
 شراء المنتجات والخدمات التي تعتبر من أبرز مؤشرات الأداء التجاري لممنظمة.معدل 

 بولاية المسيمة الدراسة الميدانية بمؤسسة مغرب بايب انديستري. 3
بعد الدراسة النظرية لموضوعنا من خلال التعرف عمى المفاىيم العامة التي  

ىذا الجزء التطبيقي إسقاط ما تم تخص إدارة الموارد البشرية وأداء المؤسسة، سنحاول في 
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دراستو عمى الواقع، وكنموذج ميداني اخترنا في دراستنا مؤسسة خاصة مؤسسة مغرب 
جل التعرف عمى أبايب اندستري، حيث تم اختيار عينة قصدية تمثل عينة الدراسة من 

 .داءالأالمؤسسة وأثرىا عمى  مدى تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية في
 أدوات جمع البيانات الميدانية .1.3

تم الاعتماد عمى المقابمة نصف موجية مع رئيس قسم الموارد البشرية المقابمة:  .1.1.3
ورئيس المصمحة التقنية وعامل من المصمحة التجارية وعامل من مصمحة إدارة الموارد 

سئمة عمى البشرية حيث تم استخدام المقابمة نصف الموجية لما ليا من أىمية في طرح الأ
ريحية والحصول عمى بيانات مضبوطة حول متغيرات الدراسة دون فتح أعينة الدراسة بكل 

المجال كما ىو عميو في المقابلات الحرة، وىي أيضا تعطي مجال شبو مفتوح للإدلاء 
 .بالراي عكس المقابلات المغمقة

 INVIVO الكيفيالاحصائي تم الاعتماد في دراستنا عمى برنامج التحميل 
جراء المقابلات مما يمكن إقوال عينة الدراسة بعد أالذي يعمل عمى تكميم  10الإصدار 

من الحصول عمى الترددات الإحصائية لمؤشرات متغيرات الدراسة والحصول عمى 
فراد عينة الدراسة والمتغيرات مع الحصول عمى نسب التغطية لكل أمعاملات الارتباط بين 

 :ت الأساسية لممتغير كالاتيمتغير ويمكن شرح المقاربا
لى الإحصاء الترددي إىدفيا وصف عما نتحدث، حيث تستند أ. المقاربة المعجمية: 

 .و الكممات المستخدمةأ)تكرار أثر المفردات( والتشابو بين المفردات 
دراك مستويان مختمفان إىدفيا وصف كيف نتحدث، حيث تسمح بب. المقاربة المغوية: 

لمخطاب، ليس فقط الترتيب والتصنيف النحوي )من قال؟، ماذا؟( وتطابق الدلالات بطريقة 
 .ثر؟(أعممية )كيف؟، مع أي 
ىدفيا ىيكمة فكرة معينة، وىي تمثيل مادي بشكل رسم بياني ىدفو ج. الخرائط المعرفية: 

و عدة أورات العقمية لمتغير واحد تمثيل بياني للأفكار والعلاقة بينيا، مما يسمح لمتص
ان واحد وطريقة تشابك بين المتغيرات من خلال عبارات إجابات المقابمة في آمتغيرات في 

نفس الزمن، وكما سبق ذكره فيي تمثيل بياني وليست إحصاءات رقمية حيث تجمع في 
 .نفس الوقت مصطمح رئيسي والجمل المستخدمة لمتعبير عنو

إلى جانب المقابمة تم الاعتماد عمى الملاحظة في دراستنا ىذه لما ليا الملاحظة:  .2.1.3
من دور مكمل لمتحقق من حقيقة البيانات المجمعة عن طريق المقابمة، ولقد تأكد لنا من 
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فراد العينة المختارة عمى العديد من أسئمة المقابمة أخلال الملاحظة مدى تطابق إجابات 
 .مع الواقع

سنتطرق إلى تعريف المؤسسة محل الدراسة ؤسسة ميدان الدراسة: التعريف بالم .2.3
 مؤسسة مغرب بايب اندستري نشأتيا، وتوزيع العمال الموجودين في المؤسسة.

 :الزجاجية الألياف قنوات لصناعة اندستري بايب مغرب بمؤسسة التعريف  .1.2.3
 ىي(Maghreb pipe industries)  للأنابيب بايب مغرب شركة: المؤسسة تعريف. أ 

 مساحة عمى تتربع المسيمة لولاية الصناعية بالمنطقة تقع محدودة، مسؤولية ذات شركة
 المغرب) عرفت حيث ومتمكنة مؤىمة عاممة يد 160 حوالي وتشغل ىكتار 4 بـ تقدر

 الذي المائية الموارد قطاع في تعميمو عمى تراىن الذي الجديد بمنتوجيا( للأنابيب
 يأ  PRVالنموذج عمى منتوجيا إنتاج في الشركة وتعتمد الضخمة الاستثمارات يستقطب
 الصدأ ومقاومة التآكل بعدم تتميز والتي الزجاجية، بالألياف المدعمة البلاستيكية الأنابيب

المنقولة )موقع الشركة  والمياه التربة مع تتفاعل ولا الخارجية الطبيعية بالظروف تتأثر ولا
 (.2020 الالكتروني،

 وبدأ 2004 سنة لتتجسد 2001 سنة كفكرة طرحت للأنابيب المغرب شركة: نشأتيا. ب
 وتنتج دينار ملايير 3 عن يزيد ما المؤسسة استثمرت حيث 2008 سنة الفعمي الإنتاج
 .سنويا الزجاجية بالألياف المدعمة الأنابيب من كمم 300 حاليا

 الدراسة حسب الوظيفة : يوضح توزيع عمال المؤسسة محل2 الجدول

 .لمؤسسةباالموارد البشرية  دارةإ قسمالمصدر: 
 نتائج الدراسة الميدانية .3.3

المقابلات سيتم تحميل نتائج المقابلات واختبار فرضيات الدراسة بعد إتمام 
 من خلال المقاربات الرئيسية لمتحميل.  Nvivoباستعمال برنامج 

 التعيين العدد لنسبةا
 إطارات سامية 13 % 8.13
 إطارات 17 % 10.62
 العمال المتحكمون 30 % 18.75
 العمال التنفيذيون 100 % 62.50
 المجموع 160 % 100
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يمكن من خلال استخدام المقاربة المعجمية الحصول عمى المقاربة المعجمية:  .1.3.3
، والتي تساىم في اختبار فراد عينة الدراسةأأثر تكرار مفردات البحث الأكثر استخداما لدى 

 الفرضيات. 
 : الإحصاء الترددي لعينة الدراسة3الجدول 

 .Nvivoعداد الباحثين اعتماد عمى مخرجات برنامج إمن المصدر: 

 الكممة تكرار المفردات عدد الاحرف نسبة تردد المفردات
 وظيفة 58 5 3,43
 المؤسسة 49 7 2,89
 الأداء 33 6 1,48
 العاممين 32 8 1,3
 وظائف 21 5 1,24
 الوظيفة 20 7 1,18

 البشرية 17 7 1
 الموارد 16 7 0,95
 التعويضات 14 9 0,83
 الوظائف 12 7 0,71
 التدريب 11 7 0,65
 تطبيق 11 5 0,65
 تقييم 11 5 0,65
 الاستقطاب 10 9 0,59
 البشري 10 6 0,59
 المورد 9 6 0,53
 أداء 8 4 0,47
 الترقية 8 7 0,47
 الرواتب 8 7 0,47
 العلاقة 8 7 0,47
 المزايا 8 7 0,47
 النقابة 8 7 0,47
 تصميم 8 5 0,47
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تكرار المفردات لجميع عينة الدراسة حيث نلاحظ تكرار المفردات  3رقم يمثل الجدول     
الخاصة بوظائف إدارة الموارد البشرية بشكل كبير، فمفردة وظيفة ومشتقاتيا )وظائف، 

ن وظائف أمرة لأىميتيا في الدراسة حيث  120الوظيفة، وظيفية...( تكررت ما يزيد عن 
 50ا نلاحظ تكرار لكممة الأداء بما لا يقل عن ارد البشرية ىي محور الدراسة كمو إدارة الم

 مرة بجميع مشتقاتيا.
كما لاحظنا تكرارات معتبرة لجميع وظائف إدارة الموارد البشرية حيث جاءت مفردة  

مرة تمتيا مختمف الوظائف مما يبين أىمية ىذه  14التعويضات بتكرار معتبر بمغ 
ما باقي أعتبارىا الكممات المفتاحية لمبحث، المفردات عموما نظرا لكثرة تداوليا وذكرىا با

المفردات تباينت في ذكرىا وذلك لطبيعة منصب كل مصدر وتطبيقيا في المؤسسة محل 
 .الدراسة

 pearsonيمثل تماثل عينة الدراسة حسب معامل ارتباط  :4الجدول 
Coefficient 

de 

corrélation 

de Pearson 

 المصدر أ المصدر ب

0,867163 Éléments internes\\. عامل المصمحة. التجارية Éléments internes\\ عامل
 الموارد البشرية

0,730263 Éléments internes\\. عامل المصمحة. التجارية  Éléments internes\\ مدير
 المصمحة التقنية

0,726439 Éléments internes\\عامل الموارد البشرية  Éléments internes\\ مدير
 المصمحة التقنية

0,684133  Éléments internes\\مدير المصمحة التقنية Éléments internes\\ مدير
 الموارد البشرية

0,668937 Éléments internes\\عامل الموارد البشرية Éléments internes\\ مدير
 الموارد البشرية

0,633751 Éléments internes\\. عامل المصمحة. التجارية Éléments internes\\ مدير
 الموارد البشرية

 .Nvivoعداد الباحثين اعتماد عمى مخرجات برنامج إمن المصدر: 
فراد عينة الدراسة اعتمادا عمى معامل بيرسون أالارتباط بين  4رقم يمثل الجدول 

وصل معامل الارتباط بين عامل الموارد البشرية وعامل  .علاىاأحيث جميع النسب عالية 
فراد العينة تعدى أن معامل الارتباط بيرسون بين إوكذلك ف %86لى إالمصمحة التجارية 
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وىي نسبة عالية توضح مدى التوافق بين إجابات عينة الدراسة ومن خلاليا  %70نسبة 
 يتم اختبار فرضيات الدراسة.

 :المقاربة المعجمية خريطة .1.1.3.3
 خريطة المقاربة المعجمية: 2شكل 

 

 

 

 

 

 .Nvivoعداد الباحثين اعتماد عمى مخرجات برنامج إمن المصدر: 
المقاربة المعجمية نلاحظ التوزيع المتساوي لوظائف إدارة الموارد  من خلال خريطة

البشرية في الشكل وارتباطيا بالأداء مما يعطينا صورة واضحة لمدى تأثير ىذه الوظائف 
 وارتباطيا بأداء المؤسسة.

 كما ذكرنا سابقا فرضيات الدراسة ىي:اختيار الفرضيات: . 2.3.3
ارتباط بين الوظائف المتعمقة بتخطيط واستقطاب الموارد ىناك علاقة  الفرضية الأولى: -

البشرية من خلال جممة من الوظائف والتي تتمثل في وظيفة تصميم وتحميل العمل وكذا 
وظيفة تخطيط الموارد البشرية ووظيفة الاستقطاب ووظيفة الاختيار والتعيين وأداء 

 المؤسسة محل الدراسة.
ارتباط بين الوظائف المتعمقة بتدريب وتنمية الموارد ىناك علاقة الفرضية الثانية:  -

البشرية من خلال جممة من الوظائف والتي تتمثل في وظيفة التدريب وظيفة التعميم 
 والتدريب المستمر ووظيفة مسارات الترقية وأداء المؤسسة محل الدراسة.

ضات من خلال بالتعوي ىناك علاقة ارتباط بين الوظائف المتعمقةالفرضية الثالثة:  -
جممة من الوظائف والتي تتمثل في وظيفة تقييم الأداء ووظيفة الرواتب والأجور وكذا 

 .وظيفة المزايا الوظيفية ووظيفة الحوافز وأداء المؤسسة محل الدراسة
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علاقات العمل وصيانة ىناك علاقة ارتباط بين الوظائف المتعمقة بالفرضية الرابعة:  -
وظيفة العلاقة مع النقابة ووظيفة العلاقة مع الحكومة ووظيفة المورد البشري من خلال 

  السلامة والحماية وأداء المؤسسة محل الدراسة.
ثر تكرار مفردات البحث ومن الملاحظ وجود مفردات أجراء نظرة شاممة حول إبعد 

المتغيرات كالاستقطاب، التخطيط، التعويضات، التدريب، التنمية، علاقات العمل، 
....الخ وغيرىا من المفردات ذات الصمة والتي تدعم أساسا بوجود ارتباط بين الأداء.

وظائف إدارة الموارد البشري والأداء العام لممؤسسة وبناء عمى معامل الارتباط الذي بمغ 
فراد العينة يعن ىذا توافق الإجابات في اتجاه واحد نسبيا فيمكن أبين إجابات  70%

 ات .الانطلاق في اختبار الفرضي
 نتائج المقاربة المعجمية:. 1.2.3.3 

من خلال المقاربة المعجمية سيتم التعرف عمى تكرار مفردات متغيرات وظيفة 
ثبات فرضية إالاستقطاب وتخطيط الموارد البشرية والمتغيرات ذات العلاقة معيا لدعم 

 الدراسة.
 تكرار المفردات لمتغير وظائف الاستقطاب وتخطيط الموارد البشرية : يمثل أثر5الجدول 

 الكممة طول الكممة )عدد الحروف( التكرار
 الاستقطاب 9 10
 تصميم 5 8
 الاختيار 8 7
 تخطيط 5 6
 والتعيين 8 5
 وتحميل 6 5

 .Nvivoعداد الباحثين اعتماد عمى مخرجات برنامج إمن المصدر: 
ن المفردات الخاصة بمتغير وظائف أمن خلال نتائج المقاربة المعجمية نلاحظ 

مرة حيث تكررت كممة  41الاستقطاب وتخطيط الموارد البشرية تكررت ما يزيد عن 
 ـما المفردات تصميم الاختيار تخطيط والعيين وتحميل ظيرت بأمرات  10الاستقطاب 
 عمى التوالي. 5،5،6،7،8

ثر ىذا المتغير عمى أمن خلال ما سبق نلاحظ تطبيق متوسط لموظائف السابقة        
 ق وظائف الاستقطاب والتعيينين تطبأسباب منيا أالأداء الكمي لممؤسسة ويرجع ذلك لعدة 
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غمب عمييا الطابع الشخصي والمحاباة في التوظيف كما تغيب يالشركات الخاصة  في
ة في المؤسسة لغياب التخطيط الاستراتيجي ككل في وظيفة تخطيط الموارد البشري

 عمى حاجياتيا الحالية ولا تخطط لممستقبل. المؤسسة، حيث توظف العاممين بناءً 
 : يمثل أثر تكرار المفردات لوظائف التدريب والتنمية البشرية6الجدول 

 .Nvivoعداد الباحثين اعتماد عمى مخرجات برنامج إمن المصدر: 
ظيرت كممة أنتائج المقاربة المعجمية لمتغير وظائف التدريب والتنمية البشرية 

مرة  15بتكرار بمغ داء فبرزت مرة نتيجة لأىمية الوظيفة أما وظيفة تقييم الأ 15التدريب 
من  ،عمى التوالي 4،5،8ـ فكانت تكرار الكممات ب ،أما مفردات مسارات والتنمية، تكوين

ن المؤسسة تقوم بالوظائف أىنا ومن خلال ىذه النتائج اتضح لنا من تكرار كممة التدريب 
 التدريبية بجميع الوظائف التابعة ليا.

 تكرار المفردات لوظائف التعويضات : يمثل أثر7الجدول 
 الكممة طول الكممة )عدد الحروف( التكرار
 التعويضات 9 14
 الترقية 7 8
 الرواتب 7 8
 المزايا 7 8
 الحوافز 7 6
 والاجور 7 6
 تحفيز 5 3

 .Nvivoعداد الباحثين اعتماد عمى مخرجات برنامج إمن المصدر: 

 الكممة طول الكممة )عدد الحروف( التكرار
 التدريب 7 11
 تقييم 5 11
 مسارات 6 8
 والتنمية 8 5
 بتقييم 6 4
 تكوين 5 4
 والتدريب 8 4
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معتبر من التكرارات ماعدا كممة تحفيز  جميع تكرارات وظيفة التعويضات بعدد
ىمال المؤسسة لتحفيز العاممين لدييا والذي لو تأثير إت قميمة نتيجة اوالتي جاءت بتكرار 

 عمى أداء المؤسسة من خلال التأثير عمى أداء العاممين.
 : يمثل أثر تكرار المفردات لوظائف علاقات العمل8الجدول 

 الكممة الحروف( طول الكممة )عدد التكرار
 العمل 5 22
 العلاقة 7 8
 النقابة 7 8
 الاجتماعي 9 6
 والحماية 8 5
 الحكومة 7 4
 علاقات 6 4

 .Nvivoعداد الباحثين اعتماد عمى مخرجات برنامج إمن المصدر: 
لى منخفضة إتكرار المفردات التابعة لوظائف علاقات العمل جاءت متوسطة 

ما كممة حكومة أتكرار  12مرة تمييا مفردة العلاقة بمجموع  22ماعدا كممة العمل فتكررت 
مرات فقط نتيجة غياب معرفة أغمبية أفراد العينة بيذا المصطمح ما عدا مدير  4فبرزت 

 الموارد البشرية.
 داء المؤسسة: يمثل أثر تكرار المفردات لأ9الجدول 

 الكممة عدد الحروف(طول الكممة ) التكرار
 الأداء 6 25
 أداء 4 8
 الاداء 6 7
 اداء 4 5

 .Nvivoعداد الباحثين اعتماد عمى مخرجات برنامج إمن المصدر: 
مرة في إجابات عينة الدراسة وذلك نظرا لطبيعة  45تكرار مفردة الأداء تكرر 

 الموضوع وطبيعة الأسئمة وربطيا بالأداء بصفتو المتغير التابع.
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 المقاربة الموضوعية .2.2.3.3
 أ. نسبة تغطية وظائف الاستقطاب والتخطيط

 : يمثل نسب تغطية مفردات وظائف الاستقطاب والتخطيط11الجدول 
 العنصر نسبة التغطية
36,04% Éléments internes\\ عامل المصمحة التجارية 
33,46% Éléments internes\\عامل الموارد البشرية 
31,57% Éléments internes\\مدير المصمحة التقنية 
27,45% Éléments internes\\مدير الموارد البشرية 

 .Nvivoعداد الباحثين اعتماد عمى مخرجات برنامج إمن  المصدر:
الجدول السابق نلاحظ تقارب نسبة تغطية وظائف الاستقطاب والتخطيط في  من

إجابات عينة الدراسة حيث ظيرت التغطية بالنسبة لعامل المصمحة التجارية ىي الأعمى 
ثم تمتيا إجابات  %33.46تمييا إجابات عامل الموارد البشرية بنسبة  %36.04بنسبة 

نظرا لمعرفتو  %27.45وارد البشرية بنسبة مدير المصمحة التقنية وأخيرا مدير الم
 بالوضعية الحقيقية لتطبيق وظائف الاستقطاب والتخطيط.

 ب. نسبة تغطية وظائف التدريب والتنمية البشرية
 : يمثل نسب تغطية مفردات وظائف التدريب والتنمية البشرية11الجدول 

 العنصر نسبة التغطية
21,49% Éléments internes\\ المصمحة التجاريةعامل   
16,99% Éléments internes\\عامل الموارد البشرية 
17,75% Éléments internes\\مدير المصمحة التقنية 
20,83% Éléments internes\\مدير الموارد البشرية 

 .Nvivoعداد الباحثين اعتماد عمى مخرجات برنامج إمن  المصدر:
من خلال الجدول السابق ظيرت نسبة التغطية لوظائف التدريب والتنمية البشرية 

تمتيا نسبة مدير الموارد البشرية  %21.49بالنسبة لعامل المصمحة التجارية أولا بنسبة 
 لمدى معرفتو بأىمية ىذه الوظائف تمتيا مدير المصمحة التقنية وحل %20.83بنسبة 

 .%16.99عامل مصمحة الموارد البشرية أخيرا بنسبة 
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 ج. نسبة تغطية وظائف التعويضات
 : يمثل نسب تغطية مفردات وظائف التعويضات12الجدول 

 العنصر نسبة التغطية
13,56% Éléments internes\\عامل المصمحة التجارية 
18,81% Éléments internes\\عامل الموارد البشرية 
17,00% Éléments internes\\مدير المصمحة التقنية 
18,77% Éléments internes\\مدير الموارد البشرية 

 .Nvivoعداد الباحثين اعتماد عمى مخرجات برنامج إمن  المصدر:
جاءت نسب التغطية لوظائف التعويضات بالنسبة لعينة الدراسة ضعيفة حيث أتت 

بحكم عممو في مصمحة الرواتب والأجور بنسبة في المرتبة الأولى عامل الموارد البشرية 
تمتيا إجابات مدير الموارد البشرية لإدراكو للأىمية البالغة لوظيفة  %19قاربت 

التعويضات في التأثير عمى أداء العاممين وبالتالي التأثير عمى أداء المؤسسة، تمتيا 
وىي نسبة  %13.56إجابات مدير المصمحة التقنية ثم عامل المصمحة التجارية بنسبة 

التجارية بمختمف الوظائف التي تنطوي تحت ضعيفة نظرا لعدم معرفة عامل المصمحة 
 وظائف التعويضات.

 د. نسبة تغطية وظائف علاقات العمل
 : يمثل نسب تغطية مفردات وظائف علاقات العمل13الجدول 

 العنصر نسبة التغطية
14,84% Éléments internes\\عامل المصمحة التجارية 
14,19% Éléments internes\\ التقنيةمدير المصمحة   
15,41% Éléments internes\\مدير الموارد البشرية 

 .Nvivoعداد الباحثين اعتماد عمى مخرجات برنامج إمن  المصدر:
ن جميع نسب التغطية لوظائف علاقات العمل جاءت ضعيفة بالنسبة أنلاحظ 

لعينة الدراسة وغابت إجابات عامل الموارد البشرية في ىذا المتغير حيث جاءت في 
لمرتبة الاولى إجابات مدير الموارد البشرية فييا نسبة تغطية لوظائف علاقات العمل تقدر ا
نسبة  اتمتيا نسب تغطية في إجابات عامل المصمحة التجارية ثم حمت أخير  %15.41ـ ب

 .%14.19تغطية مدير المصمحة التقنية بنسبة 
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 ه. نسبة تغطية أداء المؤسسة 
 تغطية مفردات أداء المؤسسة : يمثل نسب14الجدول 

 .Nvivoعداد الباحثين اعتماد عمى مخرجات برنامج إمن  المصدر:
من الجدول السابق نلاحظ تدني نسب التغطية لمتغير أداء المؤسسة بالنسبة 

عمى نسبة تغطية عند عامل الموارد البشرية بنسبة أفراد العينة حيث ظيرت ألإجابات كل 
المصمحة التجارية  ثم عامل %14.40تلاه مدير المصمحة التقنية بنسبة  16.24%
 .%14.34وأخير مدير الموارد البشرية بنسبة تغطية  %13.78بنسبة 

 المقاربة المغوية .3.2.3.3
 : يمثل معامل الارتباط بين متغيرات الدراسة15الجدول 

Coefficient de 
corrélation de 

Pearson 
 المتغير أ )المتغير المستقل( المتغير ب )المتغير التابع(

0,278901 Nœuds\\اداء المؤسسة Nœuds\\وظائف الأجور والتعويضات 
0,298941 Nœuds\\اداء المؤسسة Nœuds\\وظائف الاستقطاب والتخطيط 
0,301144 Nœuds\\اداء المؤسسة Nœuds\\وظائف التدريب والتنمية البشرية 
0,338371 Nœuds\\اداء المؤسسة Nœuds\\وظائف علاقات العمل 

 .Nvivoعداد الباحثين اعتماد عمى مخرجات برنامج إمن  المصدر:
 تحميل النتائج واختبار فرضيات الدراسة 4.3

 بالنسبة لتطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية 1.4.3
من خلال النتائج السابقة لممقاربة المعجمية ونتائج الملاحظة الميدانية اتضح لنا 

 واقع تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية في مؤسسة مغرب بايب اندستري.

 العنصر نسبة التغطية
13,78% Éléments internes\\عامل المصمحة التجارية 
16,24% Éléments internes\\عامل الموارد البشرية 
14,40% Éléments internes\\مدير المصمحة التقنية 
14,34% Éléments internes\\مدير الموارد البشرية 
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ضعيف وفي بعضيا التطبيق منعدم خاصة  غمب الوظائفأ في العموم فإن تطبيق
دارة المعارف، الوظائف الحديثة فيما يتعمق بوظيفة إدارة وتسيي دارة المواىب وا  ر الكفاءات وا 

 ويمكن تمخيص وتفسير مدى تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية في المؤسسة كما يمي:
بخصوص وظائف استقطاب وتخطيط الموارد البشرية، فيناك انعدام لتطبيق وظيفة 

التقميدية داخل التخطيط لغياب الإطارات الكفؤة ليذه العممية وكذلك لتغمب طرق التوظيف 
القطاع الخاص والمبنية أساسا عمى الاحتياجات الظرفية لميد العاممة، كذلك فإن وظيفتي 
الاستقطاب تطبق بشكل ضعيف نظرا لمقوانين الحكومية المعمول بيا والتي تمزم المؤسسات 
بالمرور عبر وكالة تشغيل الشباب خاصة فيما يتعمق بالاستقطاب الخارجي مما يحد من 

مية ىذه الوظيفة، وتطبيق وظيفة الاختيار والتعيين تشوبو عدة تحفظات تتعمق بكيفية فاع
الاختيار وطبيعة طاقم الاختيار والتعيين ففي الغالب تغمب المحاباة والمصالح الشخصية 

 في عمميتي الاختيار والتعيين بعيدا عن تحقيق أىداف المؤسسة.
ة فتطبق المؤسسة وظيفة تقييم الأداء ما بخصوص وظائف التدريب والتنمية البشريأ

لكن باستخدام الأساليب التقميدية لمتقييم والمبنية أساسا عمى الجانب الشخصي لممقوم كذلك 
عدم استخدام نتائج ىذه الوظيفة في وظيفة التدريب ومسارات الترقية قمل الاىتمام بيا من 

فة التدريب والتعميم المستمر ما فيما يخص وظيأطرف القائمين في المؤسسة رغم أىميتيا، 
فالمؤسسة طبقت ىذه الوظيفة عند انطلاق المشروع وحاليا يوجد تطبيق ضعيف ليذه 
الوظيفة نظرا لمتكاليف الباىظة لمتكوين والوضعية المالية الصعبة التي تمر بيا المؤسسات 

رات ما وظيفة مساأوالقطاع الاقتصادي لمدولة ككل وقطاع البناء والري بشكل خاص. 
الترقية فتغيب في أغمبية مؤسسات القطاع الخاص لتغمب الطابع الشخصي لممسيرين في 

 اختيار وترقية العاممين لمعمل في المناصب السامية في المؤسسة. 
وظائف التعويضات ففي الغالي يغمب عمييا الطابع النمطي في حساب الأجور  ماأ

والعلاوات بناء عمى منصب العامل فنجد نفس الأجور لرؤساء المصالح ونفس الأجر 
لمميندسين......الخ في غياب أي منح إضافية لأصحاب المجيودات المتميزة وىو ما أثر 

ب وظيفة المزايا الوظيفية في المؤسسة محل عمى أداء العاممين في المؤسسة، كما تغي
ما وظيفة الحوافز فيناك تطبيق تقميدي مثميا مثل المؤسسات العمومية ليذه أالدراسة، 

 ن الحوافز السنوية متساوية وبعيدة عن الأداء المحقق من طرف العاممين.أالوظيفة خاصة 
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قوانين المعمول بيا ما وظائف علاقات العمل فتطبق في المؤسسة نظرا لإجبارية الأ
خاصة وظيفة العلاقة مع الحكومة فيما يتعمق بالتزامات المؤسسة نحو الضمان 
الاجتماعي، الضرائب، البيئة......الخ، ونظرا لغياب ممثمي العمال في المؤسسة تغيب 

و أوظيفة العلاقة مع النقابة وىذه الوظيفة تغيب في المؤسسات الخاصة الجزائرية صغيرة 
ما وظيفة السلامة والحماية فتطبق بشكل جيد في المؤسسة فالمؤسسة تحرص أمتوسطة، 

لزامية ارتداء ملابس الحماية  عمى سلامة وأمن عماليا من خلال توفير وسائل الحماية وا 
كما وقعت المؤسسة اتفاقية مع طب العمل تسمح لمعمال بعمل  ،والوقاية داخل الورشات

 سسة بغية المحافظة عمى صحتيم وسلامتيم. فحص دوري وسنوي مدفوع من قبل المؤ 
 بالنسبة لأثر تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية عمى أداء المؤسسة 2.4.3

 الارتباط بين متغيرات الدراسة اعتمادا عمى معامل 15يمثل الجدول رقم 
pearson،  ،بين متغيرات الدراسة المستقمة وظائف الاستقطاب وتخطيط الموارد البشرية

وظائف التدريب والتنمية البشرية، وظائف التعويضات، وظائف علاقات العمل، والمتغير 
كأدنى  %27.89التابع أداء المؤسسة حيث إن جميع نسب معاملات الارتباط تتراوح بين 

كأعمى نسبة ارتباط بين المتغيرات المستقمة والمتغير التابع وىذه النسب  %33.83نسبة و
م التنقيط والتقييم الخاص بدرجة تحقق الفرضيات في جامعة مقبولة حسب نموذج نظا

ن مجموعات الوظائف أموريل بكندا، أي إن جميع فرضيات الدراسة الأربعة محققة حيث 
ن أحيث الأربعة ليا علاقة ارتباط بأداء المؤسسة نتيجة التأثير عمى أداء العنصر البشري، 

 %33.83ظائف علاقات العمل بنسبة أعمى نسبة معامل الارتباط ظيرت في المتغير و 
داء المؤسسة محل أن نسبة تأثير وظائف علاقات العمل في أوتعد ىذه النسبة مقبولة أي 

ن المؤسسة تطبق وظائف أوترجع ىذه النسبة من التأثير كون  %33.83الدراسة بمغ 
ل بيا في علاقات العمل خاصة ما تعمق بالعلاقة مع الحكومة والالتزام بالتشريعات المعمو 

العمل والبيئة والتجارة وكذا فيما بخص الاىتمام بسلامة وصحة العاممين وىو ما لاحظناه 
رض الواقع نتيجة التشريعات الممزمة والغرامات التي تدفعيا المؤسسات بفعل عدم أعمى 

ت تطبيقيا ليذه القوانين، تمييا وظائف التدريب والتنمية البشرية بنسبة تأثير عمى الأداء بمغ
وىي نسبة مقبولة توضح مدى اىتمام المؤسسة بالتدريب والتنمية البشرية حيث  30.11%

تقل العمميات التدريبية نتيجة ضعف الموارد المالية في الفترة الحالية، تمييا وظائف 
في التأثير عمى أداء المؤسسة أي  %29.89الاستقطاب وتخطيط الموارد البشرية بنسبة 
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ف الاستقطاب والتخطيط لكن بنقائص خاصة فيما يتعمق بغياب ن المؤسسة تطبق وظائأ
وظيفة التخطيط في المؤسسة محل الدراسة والمؤسسات الخاصة الجزائرية بشكل عام،  

نظرا  %27.89جور حيث حمت أخيرا بنسبة وأخيرا الوظائف المتعمقة بالتعويضات والأ
ويضات غير عادلة تحسب داء الذي ينجر عميو أجور وتعلمنقص في عمميات تقييم الأ

عمى أساس المنصب وليس عمى أساس الأداء المنجز من طرف العامل كذلك المزايا 
الوظيفية وكيفية منحيا للإطارات والتي تغيب فييا العدالة والمساواة وىو ما لاحظناه من 
خلال إجابات عينة الدراسة وكذا من خلال ملاحظة تذمر العاممين من الأجور 

لممنوحة والتي أثرت عمى أدائيم الوظيفي الذي أثر بدوره عمى الأداء العام والتعويضات ا
 ربعة محققة وىي:ي مما سبق فإن فرضيات الدراسة الأأ لممؤسسة.

ىناك علاقة ارتباط بين الوظائف المتعمقة بتخطيط واستقطاب الموارد  الفرضية الأولى: -
وظيفة تصميم وتحميل العمل وكذا البشرية من خلال جممة من الوظائف والتي تتمثل في 

وظيفة تخطيط الموارد البشرية ووظيفة الاستقطاب ووظيفة الاختيار والتعيين وأداء 
 %29.89عمى معامل بيرسون  االمؤسسة محل الدراسة، حيث بمغت نسبة الارتباط اعتماد

في وىي نسبة مقبولة حسب نموذج نظام التنقيط والتقييم الخاص بدرجة تحقق الفرضيات 
 .جامعة موريل بكندا

ىناك علاقة ارتباط بين الوظائف المتعمقة بتدريب وتنمية الموارد  الفرضية الثانية: -
البشرية من خلال جممة من الوظائف والتي تتمثل في وظيفة التدريب وظيفة التعميم 
والتدريب المستمر ووظيفة مسارات الترقية وأداء المؤسسة محل الدراسة، حيث بمغت نسبة 

وىي نسبة مقبولة حسب نموذج نظام  %30.11عمى معامل بيرسون  ااعتماد الارتباط
 التنقيط والتقييم الخاص بدرجة تحقق الفرضيات في جامعة موريل بكندا.

بالتعويضات من خلال  ىناك علاقة ارتباط بين الوظائف المتعمقة الفرضية الثالثة: -
جممة من الوظائف والتي تتمثل في وظيفة تقييم الأداء ووظيفة الرواتب والأجور وكذا 

حيث بمغت نسبة  فة المزايا الوظيفية ووظيفة الحوافز وأداء المؤسسة محل الدراسة،وظي
وىي نسبة مقبولة حسب نموذج نظام  %27.89عمى معامل بيرسون  ااعتماد الارتباط

 التنقيط والتقييم الخاص بدرجة تحقق الفرضيات في جامعة موريل بكندا.
علاقات العمل وصيانة المورد ائف المتعمقة بىناك علاقة ارتباط بين الوظ الفرضية الرابعة:

البشري من خلال وظيفة العلاقة مع النقابة ووظيفة العلاقة مع الحكومة ووظيفة السلامة 
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عمى معامل  احيث بمغت نسبة الارتباط اعتماد والحماية وأداء المؤسسة محل الدراسة،
قييم الخاص بدرجة وىي نسبة مقبولة حسب نموذج نظام التنقيط والت %33.83بيرسون 

 تحقق الفرضيات في جامعة موريل بكندا.
 خاتمة:. 4

تحتل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة أىمية كبيرة في اقتصاديات الدول المتطورة، 
ن ىذه أنظير أىميتيا البالغة في تحقيق التنمية الاقتصادية والاجتماعية في ىذه الدول، إلا 

المؤسسات في الجزائر وفي البمدان النامية تعاني من مجموعة من المعوقات انعكس عمى 
دورىا في تحقيق التنمية المرجوة، وبغرض الإجابة عن موضوع بحثنا المتمثل في واقع 

دارة لمموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية وأثرىا إتطبيق وظائف 
ا بدراسة ميدانية أجريت عمى مؤسسة مغرب بايب اندستري بالمنطقة عمى أدائيا قمن

الصناعية بالمسيمة، تم من خلاليا عمل مقابمة مع رئيس قسم إدارة الموارد البشرية في 
طارات المؤسسة والعاممين فييا، اتسمت بتوجيو الأسئمة المباشرة التي تخص ا  المؤسسة و 

سمح لنا بالحصول عمى إجابات تجسد حقيقة موضوعنا وتم الاستعانة بالملاحظة. مما 
 تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية في المؤسسة وأثرىا عمى أداء المؤسسة محل الدراسة.

ن المؤسسة تتبع وتطبق وظائف إدارة الموارد أومن خلال النتائج المتوصل إلييا استنتجنا  
ة ىذه الوظائف وأثرت البشرية بشكل ضعيف وسيء مع وجود عدة نقائص حدت من فاعمي

 سمبا عمى أداء المؤسسة.
ن ىناك علاقة ارتباط بين أوجاءت جميع فرضيات الدراسة الأربعة محققة أي 

مجموعات الوظائف الأربعة وأداء المؤسسة محل الدراسة نتيجة التأثير عمى أداء العنصر 
قات العمل ن أعمى نسبة معامل الارتباط ظيرت في المتغير وظائف علاأالبشري، حيث 

% وتعد ىذه النسبة مقبولة، تمييا وظائف التدريب والتنمية البشرية بنسبة 33.83بنسبة 
% وىي نسبة مقبولة، تمييا وظائف الاستقطاب وتخطيط 30.11تأثير عمى الأداء بمغت 
% في التأثير عمى أداء المؤسسة،  وأخيرا الوظائف المتعمقة 29.89الموارد البشرية بنسبة 

% وىي نسبة مقبولة حسب نموذج 27.89ات والاجور حيث حمت أخيرا بنسبة بالتعويض
 نظام التنقيط والتقييم الخاص بدرجة تحقق الفرضيات في جامعة موريل بكندا.

وبغية معالجة المشاكل السابقة نقترح مجموعة من الحمول لمتطبيق  التوصيات والحمول:
 مغرب بايب اندستري نذكر منيا:الجيد لوظائف إدارة الموارد البشرية في مؤسسة 
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  ن تحرص إدارة الموارد البشرية عمى تأدية جميع الوظائف بالشكل الصحيح أيجب
 .لأن جميع الوظائف متكاممة ومتسمسمة وتخدم بعضيا البعض

  ىامة فالاستقطاب الصحيح  ةعتبر ضرور يالاستقطاب اتباعيا بطريقة صحيحة وظيفة
لمعاممين بالضرورة يسمح لممؤسسة بالحصول عمى مورد بشري شبو جاىز لمعمل 

 .ولموظيفة التدريبية
  عممية تخطيط العممية التدريبية عممية ىامة وأساسية فيجب عمى المنظمة معرفة

التدريب الاحتياجات التدريبية بدقة وكذا البرامج التدريبية ونوع التدريب كون عممية 
 الحديثة مكمفة من ناحية الوقت والمال.

  إعادة رسم لسمم الأجور والحوافز يتماشى مع تقييم الوظائف وعممية التقييم الدورية
 ىم حافز لمعاممين لتأدية وظائفيم عمى أحسن وجو.ألمعامل فالأجور تعتبر 

  الموارد  عمى الوظائف الأخرى لإدارة اىام اتمعب نتيجة وظيفة تقييم الأداء دور
البشرية لذا وجب اتخاذ أساليب التقييم الحديثة التي تسمح بتقييم العاممين بشكل يبعد 

 الطابع الشخصي لمتقييم. 
  وجب عمى المؤسسة الاىتمام بالمورد البشري من خلال وضع من أىدافيا الرئيسية

وجب  حماية وسلامة ىذا المورد فبالإضافة إلى البرامج الصحية الموجودة بالمؤسسة
 عمييا تحسين ىذه البرامج.
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