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'           

            

  "رب أ وزغني أ ن أ شكر هؼمتم امتي أ هؼمت ػلي  و ػلى والدي و أ ن أ عمل صالحا ترضاٍ و أ دخلني برحمتم في غبادك امصالحين"

.19: النمل   

لى الجية' لا ا  لا هبتغي فيَ ػلما، فسِل ميا بَ طرً نا وشِدك أ نا سلكٌا طرً  ''انلِم ا 
  :كدم بأ سمى غبارات امشكر  أ ت   

لى  لى ُو، ا  له ا  لى الذي  لا ا  لى من له امفضل أ ولا وأ خيرا، ا  لى خاملٌا ومولانا وموفلٌا لا نهاء ُذا امؼمل المتواضع، ا     ا 

لى من وسأ له بكل اسم ُو له أ ن يجؼل ُذا الجِد في ميزان حس ياثيا ًوم امؼرض، وأ ن  أ رحم امراحمين وأ هرم ال هرمين، ا 

، فيا رب لك الحمد نما ًًبغي لجلال وجهم  لى الذي ثؼجز امكلمات غن حمدٍ وشكرٍ يجؼل هَاثيا خامصة موجهَ امكريم، ا 

.             وغظيم سلطاهم

لى من أ وصانا بطلب  لى من وسؼى دوما لا ثباع خطاٍ،ا  لى من ُو كدوثيا في كل حين، ا  لى من كان رحمة نلؼالمين، ا     ا 

لى س َدنا وحبَبٌا ورسوميا امكريم، امصادق ال مين، محمد وػلى أ له امطَبين وأ صحابَ امطاُرٍن صلاة وسلاما  امؼلم، ا 

لى ًوم الدٍن .  دائمين ا 

لى ال س تاذ المشرف الذي ىكن له فائق الاحترام وامتلدٍر، والذي لم ًبخل ػلَيا باميصح وامتوجيَ، وكان ميا امس يد     ا 

دان ياسين}: المتين، ال س تاذ .         ثبتَ الله وجزاٍ غيا أ مف خير. { بن زً

لى  ات                         نما ل ا   .كل غمال جامؼة غبد الحمَد ابن بادٌس بجامؼة مس تغانمكدم بامشكر الجزً

 لى .  طَبة بكلمة ومو ساػدنا من كل ا 

 



 

           
بسم الله امرحلٌن امرحيم 

ُّمَ أٔلاَّ ثؼَْبُدُوا إلاَّ " .... ااِِ ي إحْسَ اناً إ ياُ وَكضَََ رَب ...."  وَِ ملَّ

حَْْة وَِكُلْ رَبّّ     " .... لِ مِي امرَّ ضدق الله امؼظيم ..." رَبَّ  اِ ضَ غِ أٔرْحَْهُمَ  َ َ وأٔخِفظْ مهَُمَ  جَن حِ الذُّ

 

إلى أٔغلى إنس نة في املجلد، إلى مي منحتني مي غغ أٔن جسأمٔني، إلى مي ضحت بح  ته  وأمٓ مه  مي أٔجلن ، إلى 

مي ثدفؼني دائم  نحل الٔفضل، إلى مي كانت سبب  في وجلدي، إلى مي وُضؼت الجنة تحت أٔكدامه ، إلى امتي 

 حفظه  الله ورػ ه  وأٔط ل عمره  )، أٔمي، وااتي ام  م ة، أٔمي، أٔمي: إذا خُغّت بينه  وبين ننلز اان   كلت 

 (.وشفه 

 

 (مكي مل مم امؼ لي ػثرا- فلا امتلطغ ولا المؼط ة مي ش يمتي : س مح ني   أٔمي)

إلى أٔبّ امف ضل امش مخ المكارم وامراسخ امفض ئل ، الحريص ػلً، رءوف بّ رحيم    ، س ندي المتين  . 

 . أٔط ل الله في عمريا وأٔنيسي المؼين

 

إلى مي كانلا س ندا  لي في الح  ة، إلى مي ك سملا أٔفراحي وأٔحزاا، إلى مي أٔنؼم الله بهم ػلً، إلى أٔغز 

امس نة امث ن ة م ستر تخطص جسليق ، لٕاض فة الى إلى جم ع امطلبة بدون اس تثن ء، خ ضة طلبة  و الٔضدك ء 

 2014-2013طلبة الم ستر جسليق دفؼة 

 

إلى كل غلٌل ج مؼة مس ت  نم و خ ضة أٔضدك ئي في المد رية امفرغ ة نلمس تخدمين و امتكل ي و ػلى رأٔسهم 

 .امس  د رئيس الج مؼة
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 مقدمة الفصل الثالث

أصبحت إدارة الدوارد البشرية من بتُ أىم الوظائف الإدارية في الدنظمات في وقتنا الحاضر، لدا لذا من دور فعّال في 
رفع مستوى الأداء لدى أفراد الدنظمة، وذلك لإجماع أصحاب الفكر الإداري على أن العنصر البشري ىو أىم 
مورد بالنسبة للمنظمات الحديثة، وىو المحدد الأساسي لنجاح أي منظمة، والدؤسسات والإدارات العمومية في 

الجزائر واحدة من ىذه الدنظمات براول برستُ أداء موظفيها من خلال التطوير الدستمر للقانون الأساسي العام 
 جمادي 19 مؤرخ في 03-06الذي يحكم وينظم ستَىا، حيث كان القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية رقم

 . ىو آخر ىذه القوانت2006ُ يوليو سنة 15 الدوافق 1427الثانية عام 

والتكنولوجي الحاصل في بيئة منظمات الأعمال،أصبح لزاما على  والاقتصادي الاجتماعي وفي ظل التطور
الدؤسسات سواءا الربحية أو غتَ الربحية التًكيز على موردىا البشري والعمل جاىدة على الحفاظ عليو بالاعتماد 

 .على الأدوات التسويقية الدطبقة في كسب ولاء العملاء وبالتالي تطبيقها على مستخدميها وكسب ولاءىم

فمن خلال ما تطرقنا إليو في الجانب النظري، سوف لضاول في ىذا الفصل توضيح مدى إمكانية تطبيق الدفاىيم 
التسويقية في إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسات والإدارات العمومية، مرتكزين بذلك على برليل نتائج الدراسة 

الديدانية التي أجريت على موظفي وأساتذة كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة عبد الحميد بن 
 .باديس بدستغالً
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 بالكلية إدارة الموارد البشرية وفقا للقانون الأساسي العام للوظيفة العمومية: المبحث الأول
: تمهيد

 إن إدارة الدوارد البشرية تعتٍ الاستخدام الأمثل للعنصر البشري الدتوفر والــمُتوقَع، و تتوقف كفاءة الدنظمة  
ولصاحها في الوصول إلى برقيق أىدافها على مدى كفاءة، وقدرات، وخبرات ىذا العنصر البشري وحماسو للعمل، 
لذلك أىتم علماء الإدارة بوضع الدبادئ والأسس التي تساعد على الاستفادة القصوى من كل فرد في الدنظمة من 
خلال إدارة الدوارد البشرية، ىذه الأسس تبدأ من التخطيط والاختيار والتدريب والحوافز والتقييم وكل ما لو صلة 

. بالعنصر البشري
والجزائر واحدةٌ من بتُ الدول النامية التي تسعى إلى تطبيق خبرات الدول الدتقدمة في لرال إدارة الدوارد البشرية، 

حيث ومنذ الاستقلال عملت الجزائر على تطوير وتعديل القانون الأساسي العام الذي يحكم ويستَ الدؤسسات 
. والإدارات العمومية أربع مرات، وعياً منها على أهمية وظيفة إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسات والإدارات العمومية

 
نظرة حول القانون الأساسي للوظيفة العمومية : المطلب الأول

 

 :تعريفه -1
القواعد القانونية الأساسية الدطبقة على الدوظفتُ  (القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية)ويحدد ىذا الأمر

 على الأساسي القانون ىذا لذم في إطار تأدية مهامهم في خدمة الدولة، ويطُبق والضمانات الأساسية الدمنوحة
. والإدارات العمومية الدؤسسات في نشاطهم يدارسون الذين الدوظفتُ

 

: مراحل تعديله -2
 جمادي الثانية عام 19 مؤرخ في 03-06 جاء بأمر رقم 1إن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية الحالي

، ويعد القانون الأساسي الرابع الذي ينظّم الوظيفة العمومية في الجزائر منذ 2006 يوليو سنة 15 الدوافق 1427
، يتضمن 1966 يونيو سنة 02 الدوافق 1386 صفر عام 12 مؤرخ في 133-66الاستقلال، بعد الأمر رقم 

 05 الدوافق 1398 مؤرخ في أول رمضان عام 12-78القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، وكذا القانون رقم 
 مؤرخ في أول رجب عام 59-85، يتضمن القانون الأساسي العام للعامل، وأختَاً الدرسوم رقم 1978غشت سنة 

. يتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال الدؤسسات والإدارات العمومية 1985 مارس سنة 23 الدوافق 1405
                                                

1
، 46:، الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العددالمتضمن القانون الأساسي للوظيفة العمومية، 2006 يوليو 15 الدؤرخ في 03-06الأمر رقم  

 .03: ص
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 :مكوناته -3
 مادة موزّعة على إحدى عشرة باباً، يحتوي 224يتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية الحالي   

: 1كل باب مايليتضمن يكل باب على لرموعة من الفصول، حيث 
 أحكاماً عامة يوُضح فيها لرالات تطبيق ىذا القانون، وغتَىا من الأمور التي بردد يتضمن: الباب الأول -

 .الإطار العام لذذا القانون
 . فقد خُصص لتحديد واجبات وحقوق الدوظف:الباب الثاني  -
برديد الذيكل التنظيمي الدركزي للوظيفة العمومية، حيث أنو يتكون من الذيكل يتضمن  :الباب الثالث  -

الدركزي للوظيفة العمومية الذي يحاكي في صلاحياتو إلى حد كبتَ نشاطات إدارة الدوارد البشرية، وكذلك 
المجلس الأعلى للوظيفة العمومية الذي يعتبر بدثابة وحدة لتخطيط الدوارد البشرية على الدستوى الدركزي للوظيفة 

العمومية، نظراً للصلاحيات الدنوطة بو كمجلس أعلى للوظيفة العمومية والتي تتطابق إلى حد كبتَ مع 
نشاطات بزطيط الدوارد البشرية الواردة في أدبيات إدارة الدوارد البشرية، بالإضافة إلى بعض الذيئات التي تتمثل 

في لجان الدشاركة، كاللجنة الدتساوية الأعضاء، وكذا لجان الطعن وغتَىا من اللجان التقنية الدختصة التي 
 .جاءت في نص ىذا القانون

 الذي يعتبر الجزء الأىم في ىذا القانون بالنسبة للباحث لتضمنو أىم نشاطات إدارة الدوارد :الباب الرابع  -
التًبص، التسيتَ  البشرية التي يعُتٌ بها الدوظف في الدؤسسات والإدارات العمومية، والتي تتمثل في التوظيف،

تضمن بالإضافة إلى ذلك التًقيات، حيث يالإداري للمسار الدهتٍ للموظف، تقييم الدوظف، والتكوين، كما 
 .نص على التًقية في الرتب والتًقية في الدرجات، والحوافز الدتمثلة في تسليم الأوسمة الشرفية والدكافآت

 الأجور والرواتب ولستلف تصنيفات الوظائف من خلال الشبكة الاستدلالية يتضمن: الباب الخامس  -
 .لدختلف الرتب التي يتحدد من خلالذا رواتب الدوظفتُ على اختلاف رتبهم

لتحديد لستلف الوضعيات القانونية الأساسية للموظف، كوضعية القيام بالخدمة جاءت الأبواب الأخرى أما 
مثلًا، أو وضعية الانتداب، كما تضمن ىذا القانون كذلك النظام التأديبي من خلال عرضو للمبادئ العامة 

للنظام التأديبي، وكذا الأخطاء الدهنية التي تعُرِّض الدوظف إلى عقوبات تأديبية تصل إلى حد التسريح من 
الخدمة، كما تطرق إلى الددة القانونية للعمل وأيام الراحة التي ىي من حق الدوظف، وكذا العطل العادية 

والاستثنائية والغيابات التي يدكن للموظف أن يستفيد منها خلال مساره الدهتٍ، وخُصص الباب العاشر إلى 
                                                

1
 .05:  نفس الدرجع السابق ذكره، ص،46:الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد 
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كيفيات إنهاء الدوظف للخدمة كالإحالة على التقاعد مثلًا، أو الاستقالة، أو الوفاة، وغتَىا من الحالات التي 
تنهي علاقة عمل الدوظف بالدؤسسة التي يعمل فيها، أما الباب الحادي عشر والأختَ فتضمن أحكام انتقالية 

. ونهائية يتحدد من خلالذا الإطار الزمتٍ والقانوني لسريان ىذا القانون
  تخطيط الموارد البشرية:المطلب الثاني

 
 :مفهوم تخطيط الموارد البشرية -1

  يقصد بالتخطيط للموارد البشرية لرموعة التنبؤات النظامية للطلب والحاجة للموارد البشرية وعرض ىذه 
الدوارد في الدنظمة، وىنا تتوضح لنا ضرورة الدوازنة بتُ الحاجة للموارد البشرية والعرض الدتوفر بهدف ضمان الحصول 

. على مابرتاجو الدنظمة من موارد بشرية كما ونوعا
ويعرف بزطيط الدوارد البشرية أيضا على أنو عملية التنبؤ باحتياجات الدنظمة من الأفراد وبرديد الخطوات الضرورية 

لدقابلة ىذه الإحتياجات من أجل تأمتُ الحصول على ىؤلاء الأفراد بالكم والنوع الدلائمتُ وفي الوقت والدكان 
. 1الدناسبتُ

 

 :أصناف الموظفين -2
إلى أربع لرموعات، وذلك ما نصّت وفقا للقانون الأساسي للوظيفة العمومية  تصنف أسلاك الدوظفتُ   
 :2كالتاليه الدادة الثامنة من ىذا القانون، وىي موضّحة ليع

نشاطات التصميم والبحث  لدمارسة الدطلوب التأىيل مستوى الحائزين الدوظفتُ لرموع وتضم: "أ " المجموعة  -
. تأىيل لشاثل مستوى كل أو والدراسات

التطبيق أو كل  نشاطات لدمارسة التأىيل الدطلوب وتضم  لرموع  الدوظفتُ الحائزين مستوى: "ب "المجموعة -
. مستوى تأىيل لشاثل

وتضم لرموع الدوظفتُ الحائزين مستوى التأىيل الدطلوب لدمارسة نشاطات التحكم أو كل : " ج "المجموعة  -
. مستوى تأىيل لشاثل

كل  وتضم لرموع الدوظفتُ الحائزين مستوى التأىيل الدطلوب لدمارسة نشاطات التنفيذ  أو: " د "  المجموعة -
 .مستوى تأىيل لشاثل

                                                
1

 27: ،ص2011،ديوان الدطبوعات الجامعية، الجزائر،" الوجيز في تسير الموارد البشرية وفق القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية"نوري منتَ، 
2

 .05: ، مرجع سبق ذكره، ص2006، 46:الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد 
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: تعبئة الوظائف وتوجيه الموظفين الجدد- 3
    لا تنتهي مهمة إدارة الدوارد البشرية بابزاذ قرار تعيتُ الأفراد الذين اجتازوا خطوات التوظيف بنجاح، بل ىنا 
تبدأ مرحلة أخرى وىي وجود برنامج تعريفي وتوجيهي يتم من خلالو تعريف الدوظفتُ الجدد بهذا الجهاز الذي 

انضموا للعمل فيو، وىنا يتجلى دور إدارة الدوارد البشرية السليمة، فبعد اختيار الدوظف الجديد وابزاذ قرار تعيينو، 
يقدم الدوظف الجديد لزملائو في الدصلحة أو الإدارة التي يعمل بها، ىنا يجب التًكيز والاىتمام بهذه الخطوة نظرا لدا 
لذا من أثر على نفسية الفرد وبالخصوص في الأيام الأولى من مباشرة العمل، كما بذدر الإشارة إلى ضرورة تعريف 

  .1العامل بالمحيط الذي يعمل فيو
 

 توظيف وتكوين الموارد البشرية حسب القانون الأساسي للوظيفة العمومية: المطلب الثالث

: التوظيف-1
 

إن التوظيف الذي يعتبر كذلك من بتُ أىم أنشطة إدارة الدوارد البشرية، فقد أدُرج في الفصل الأول من  
الباب الرابع من ىذا القانون، والدلاحظ أن طريقة التوظيف تتطابق إلى حد كبتَ  مع ما جاء في أدبيات نشاط 

التوظيف في إدارة الدوارد البشرية، حيث لصد العناصر الثلاثة الدكوِّنة لنشاط التوظيف وىي الاستقطاب، والاختيار، 
ضمنة في القانون الأساسي برت فصل التوظيف، حيث أنو نص على عملية الاستقطاب من توالتعيتُ، كلها م

يخضع التوظيف إلى :" 74خلال الإقرار بدبدأ الدساواة في الالتحاق بالوظائف العمومية، وذلك من خلال الدادة 
، كما أقرّ كذلك أن الالتحاق بالرتبة يتوقف على إثبات التأىيل "مبدأ الدساواة في الالتحاق بالوظائف العمومية 

يتوقف الالتحاق بالرتبة على إثبات :" 79بشهادات أو إجازات أو مستوى تكوين، وىذا ما جاء في نص الدادة 
، وىذا كلو يصب في جوىر وفلسفة الاستقطاب الذي يعنيو في "التأىيل بشهادات أو إجازات أو مستوى تكوين 

، 81، و80، و75أدبيات إدارة الدوارد البشرية، كما نص كذلك على عملية الاختيار من خلال ما جاء في الدواد 
على سبيل الذكر لا الحصر، والتي وضّح من خلالذا شروط التوظيف، وكيفية الالتحاق بالوظائف العمومية، 

يعتُّ كل :" 83وكذلك كيفية الاختيار والإعلان عن النتائج النهائية، أما بالنسبة للتعيتُ فقد نصت عنو الدادة 

                                                
1

 .57: نوري منتَ، مرجع سبق ذكره، ص 
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، حيث يخضع كل موظف جديد لفتًة تربص، ثم يرسّم "متًشح تم توظيفو في رتبة للوظيفة العمومية بصفة متًبص 
 .1من طرف السلطة الدخولة لذلك بعد انقضاء الددة القانونية وغالباً ما تكون سنة

 
 :شروط التوظيف -2

 منو 75: لقد نص القانون الأساسي للوظيفة العمومية على عملية الإختيار من خلال ماجاء في الدادة
: 2بحيث لايدكن أن يوظف أيا كان في وظيفة عموميةمالم تتوفر فيو الشروط الأتية

 .أن يكون جزائري الجنسية -
 .أن يكون متمتعا بحقوقو الددنية -
 .أن لا برمل شهادة سوابقو العدلية ملاحظات تتنافى ولشارسة الوظيفة الدراد الإلتحاق بها -
 .أن يكون في وضعية قانونية بذاه الخدمة الوطنية -
 .أن تتوفر فيو شروط السن والقدرةالبدنية والذىنية وكذا الدؤىلات الدطلوبة للإلتحاق بالوظيفة الدراد شغلها -
. سنة كاملة (18)بردد السن الدنيا للإلتحاق بوظيفة عمومية بثماني عشرة  -

 :التكوين -3
 

لقد حظي التكوين بدكانة كبتَة في ىذا القانون، وذلك لوعي القائمتُ على جهاز الوظيفة العمومية  
بأهمية التكوين بالنسبة للموظف والدؤسسة في نفس الوقت، حيث نص ىذا القانون على وجوب تنظيم دورات 

التكوين وبرستُ الدستوى من قبل الإدارة الوصية على الدوظف، وذلك قصد تأىيلو وترقيتو الدهنية من جهة، 
يتعتُ على الإدارة تنظيم دورات :" 104وتأىيلو لدهام جديدة من جهة أخرى، وىذا ما جاء في نص الدادة 

، "التكوين وبرستُ الدستوى بصفة دائمة، قصد ضمان برستُ تأىيل الدوظف وترقيتو الدهنية، وتأىيلو لدهام جديدة 
كما حدد ىذا القانون شروط الالتحاق بالتكوين وبرستُ الدستوى، وكيفيات تنظيمو ومدتو، إلى غتَ ذلك من 
الإجراءات التي تضمن عملية تدريبية فعّالة، وىذا ما يدل على وجود نظرة مستقبلية لدى القائمتُ على العملية 

التدريبية، ووجود أىداف مسطرة من قبل الإدارة تسعى إلى برقيقها من خلال ىذا التكوين، وىذا ما جاء في نص 

                                                
1

 .08: ، مرجع سبق ذكره، ص2006، 46:الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد 

 .09:  الدرجع نفسو، ص2
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بردد شروط الالتحاق بالتكوين وبرستُ الدستوى وكيفيات تنظيمو ومدتو وواجبات الدوظف وحقوقو :" 105الدادة 
 .1"الدتًتبة على ذلك، عن طريق التنظيم 

 

واقع تطبيق التسويق في إدارة الموارد البشرية بالكلية قيد الدراسة : المبحث الثاني

في ىذا الدبحث سوف نقوم بعرض أىم الخطوات والإجراءات الدنهجية التي تم الإعتماد عليها من البدء في 
. التحضتَ للدراسة إلى غاية الإنتهاء من برليل البيانات وكتابة النتائج

 تقديم كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير: المطلب الأول
 : لمحة تاريخية عن الكلية -1

، برت إسم كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بدوجب الدرسوم التنفيذي رقم 2012أنشأت سنة  
 1998 جويلية 07 الدؤرخ في98/220 الدعدل والدتمم للمرسوم التنفيذي 2012 فبراير 12 الدؤرخ في 12/77

: والدتضمن إنشاء جامعة مستغالً، حيث مرت عملية إنشاء الكلية على عدة مراحل كمايلي

 .إنشاء الدركز الجامعي بدستغالً : 1978 -

 .تقسيم الدركز الجامعي إلى عدة مدارس ومعاىد نذكر منها الددرسة الوطنية للعلوم الأساسية: 1984 -

 .إنشاء قسم المحاسبة والجباية على مستوى الددرسة الوطنية للعلوم الأساسية: 1988 -

 .إنشاء قسم الإعلام الآلي والتسيتَ على مستوى الددرسة الوطنية للعلوم الأساسية: 1989 -

 .إدراج بزصص العلوم التجارية ضمن بزصصات الدركز الجامعي بدستغالً: 1991 -

 .مع إنشاء جامعة مستغالً أصبحت تضم معهد الحقوق العلوم التجارية: 1998 -

:                                                                   تقسيم كلية الحقوق والعلوم التجارية إلى كليتتُ لتصبح: 2012 -
 كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ- 2كلية الحقوق والعلوم السياسية                    - 1

 

                                                
1

 .10: نفس الدرجع السابق ذكره، ص 
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 :الكلية بالأرقام -2

تضم كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ عدد معتبر من الدوظفتُ والأساتذة حاولنا إبرازه في 
جدول متضمن التعداد الكلي لدوظفي وأساتذة كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ كما ىو 

: مبتُ في الجدول التالي

 

 2013/2014التعداد الكلي لموظفي وأساتذة الكلية بعنوان :   05  الجدول رقم 
 

 

 

 

مصلحة المستخدمين بكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير : المرجع

: كما تضم الكلية ثلاثة أقسام وىي

 .قسم العلوم التجارية -

 .قسم العلوم الإقتصادية -

 .قسم علوم التسيتَ -

منهم أجانب منهم نساء التعداد الكلي الرتبة الرقم 

 01 35 105 دائمأستاذ  01

 00 33 60 موظف دائم 02

 01 05 10 متعاقد 03

 00 09 23 عقود ما قبل التشغيل 04

 01 82 198المجمــــوع 
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، كما برتوي أيضا 2014-2013بالإضافة إلى إستحداث قسم خاص بالجذع الدشتًك بداية من السنة الجامعية 
. على مركز للإعلام الألي ومكتبة الكلية

 

 :الهيكل التنظيمي للكلية -3

 يتكون الذيكل التنظيمي للكلية من عمادة الكلية ونواب العميد، الأقسام، الأمانة العامة ولستلف الدصالح الأخرى 
 الدتضمن التنظيم 2004 أوت 24بالإضافة إلى مكتبة الكلية وىذا بناءا على القرار الوزاري الدشتًك الدؤرخ في 

الإداري لدديرية الجامعة والكلية والدعهد وملحقة الجامعة ومصالحها الدشتًكة، والشكل التالي يبتُ التنظيم الإداري 
.  1لكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة مستغالً

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                

1
 ، الدتضمن التنظيم الإداري لدديرية الجامعة والكلية والدعهد وملحقة الجامعة ومصالحها الدشتًكة2004 أوت 24القرار الوزاري الدشتًك الدؤرخ في  

 .24: ، ص2004، 62الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد 



 دراسة ميدانية لكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  بجامعة مستغانم         الفصل الثالث
 

62 

 

 الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير: 08 الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

، 24:ص مرجع سبق ذكره،،2004 أوت 24القرار الوزاري الدشتًك الدؤرخ في  من إعداد الطالب، استنادا على: المرجع
 .بتصرف

 العــميــد

 الأمــــانـة العامــــة

 العامةمصلحة الوسائل  لمستخدمين امصلحة
 و الصيانة

مصلحة الميزانية و 
 المحاسبة

مصلحة 
 الأنشطة

  الثقافية،العلمية
 فرع الميزانية الرياضيةو

 فرع المحاسبة

  الوسائل فرع

 فرع الصيانة

 ساتذةالأفرع 

فرع المستخدمين 
    الإداريين، والتقنيين
 و أعوان المصالح

نائب العميد الملكلف بما 
بعد التدرجّ و البحث العلمي          

 و العلاقات الخارجية
مصلحة متابعة التكوين فيما 

 بعد التدرّرج

 مصلحة متابعة أنشطة البحث

و العلاقات  مصلحة التعاون
 الخارجية

بالدراسات              نائب العميد المكلف
 المرتبطة بالطلبة و المسائل

 

 مكتبـة الكليــة

 رئيس مصلحة تسيير الرصيد الوثائقي

 مسؤول مكتبة  الكلية

 رئيس مصلحة التوجيه و البحث البيليوغرافي

 مصلحة التدريس

 و التقييم  مصلحة التعليم

  و الإعلام مصلحة الإحصائيات
 و التوجيه
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تفريغ والتعليق على الإستمارات  تقديم، :المطلب الثاني

أثناء قيامنا بالتًبص الديداني بكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، كان ىدفنا منذ البداية التعرف على 
 منا معرفة ةمدى تطبيق الدفاىيم التسويقية من طرف إدارة الدوارد البشرية للكلية ومدى تأثتَىا على الأفراد، لزاول

. اىتمام الكلية بدا يتماشى مع التغتَات والتطور الحاصل في لرال الإدارة الدعاصرة

بناءا على طبيعة البيانات الدراد جمعها، وعلى الدنهج الدتبع في البحث، و الوقت الدسموح لو، والإمكانيات         
، وذلك لعدم توافر "الاستقصاء"الدوجودة لدينا، وجدنا أن الأداة الأكثر ملائمة لتحقيق أىداف ىذا البحث ىو 

الدعلومات الدرتبطة بالدوضوع كالبيانات الدنشورة، إضافة إلى صعوبة الحصول عليها عن طريق أدوات أخرى 
كالدقابلات الشخصية، أو الزيارات الديدانية، أو الدلاحظة الشخصية، وعليو فقد قمنا بتصميم الاستقصاء 

معتمدين في ذلك على لرموعة من الأساتذة ذوي الاختصاص  بالكلية في لرال إدارة الدوارد البشرية والتسويق 
الذين أفادونا بنصائحهم وتوجيهاتهم في عملية إعداد الاستقصاء، كما تم عرض الاستقصاء عرضا أوليا على 

فردا حيث تم تعديلو وىذا بحذف بعض الأسئلة وإعادة صياغة البعض الأخر حتى تكون في متناول  (20)عشرون
. جميع أفراد العينة

إستغرقت فتًة الاستقصاء قرابة شهر، وىذا نظرا لانشغال الأساتذة بأعمالذم، أي عملية التدريس، حيث  بست 
 .04/2014/ 30 إلـى غاية06/04/2014:عملية جمع الدعلومات الخاصة بالاستقصاء خلال الفتًة الدمتدة ما بتُ

كان الغرض والقصد من وراء ذلك لزاولة معرفة بيئة العمل الداخلية للكلية، وكذا السبل الدناسبة لتحسينها، 
. ومعرفة أي العوامل الدكونة لبيئة العمل أكثر تأثتَا على الأفراد
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:  تحديد مجتمع الدراسة–أ 

 موضوع الدراسة، والدتمثلة في موظفي وأساتذة كلية صيدثل لرتمع الدراسة جميع الدفردات التي تتوافر فيها الخصائ
فردا، أما عن عينة الدراسة في  198العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ والذين كان تعدادىم الكلي 

.   من لرتمع الدراسة%30 موضوعنا فأخذنا نسبة

  موظف وأستاذ198: لرتمع الدراسة -

.  فردا60 أي في حدود 59.4 = %30 ×198: ةعينة الدراس -

:   وصف  الاستقصاء-   ب

 تم تصميم ث من لرتمع الدراسة، حي%30اعتمدت دراستنا كما سبق وأن أشرنا إليو، عينة شملت نسبة 
. الإستقصاء و صياغة الأسئلة طبقا لأىداف الدراسة

  :لقد تم تقسيم  الاستقصاء إلى جزأين رئيسيتُ على الدنهج التالي- 

:  خصص ىذا جزء كمدخل بسهيدي للتعريف بالأستاذ من حيث:الجزء الأول

 .الجنس، السن، الدستوى التعليمي، الخبرة في الدؤسسة، الصفة القانونية

: خاص بقياس عناصر بيئة العمل :الجزء الثاني

في ىذا الجزء حاولنا وضع الدعايتَ التي رأيناىا مناسبة لضبط أىم الدؤشرات التي يدكن الاعتماد عليها في قياس 
مدى بذاوب أفراد العينة قيد الدراسة مع البيئة الداخلية لكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة 

. مستغالً
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 :بيانات متعلقة بخصائص عينة الدراسة  -1

في ىذا العنصر سوف لضاول إبراز خصائص عينة الدراسة والدتمثلة في الجنس، السن، الدستوى التعليمي، الصفة 
 .القانونية والخبرة بالكلية

يبين توزيع أفراد العينة حسب الجنس  :06الجدول رقم 

توزيع أفراد العينة حسب الجنس

71,67%

28,33%

  ر

أن  

 
 

 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

شملت العينة التي تم إختيارىا لإجراء الإستقصاء على أغلبية ذكور، إذ بلغت نسبتهم في الاستقصاء العام 
   .% 28.33، في حتُ وصلت نسبة الإناث حوالي 71.67%

يبين توزيع أفراد العينة حسب السن  :07 الجدول رقم

توزيع أفراد العينة حسب السن

25%

35%

20%

20%

نة س 29-20

نة س 39-30

نة س 49-40

ؤ  ر نة ف س 50

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 سنة حيث 39 و30يتضح لنا من خلال الجدول أن أغلبية الذين تم إستقصاؤىم ىم من الفئة العمرية مابتُ 
، في حتُ %25 سنة والتي بسثلت نسبتها في 29 و20، تليها الفئة العمرية مابتُ %35بسثلت نسبتهم في 

. %20 سنة فأكثر، حيث مثلت نسبتهم 50سنة والفئة العمرية لــ49و40سجلنا تساوي في الفئة العمرية مابتُ 

 

 %ة المئويةالنسبالعدد الجنس 
%  71.67 43ذكر 

%  28.33 17أنثى 

% 100 60المجموع 

 %ة المئوية النسبالعدد  الصفة القانونية
%  25 15سنة  20-29

 % 35 21 سنة 30-39

%  20 12 سنة 40-49

 % 20 12 سنة فأكثر50
% 100 60المجموع 
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يبين توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي  :08الجدول رقم 

توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي

30%

70%

  نو 

ج معي

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

يتبتُ لنا من خلال الجدول السابق أن معظم العينة الدستقصاة ذات مستوى تعليمي جامعي بلغت نسبتها 
.  فقط%30، في حتُ بلغت نسبة الأفراد ذوي الدستوى التعليمي ثانوي 70%

. يبين توزيع أفراد العينة حسب الخبرة بالكلية :09الجدول رقم 

توزيع أفراد العينة حسب الخبرة ب ل لية

26,67%

41,67%

15%

15%
1,66%

أ   من سنتين

نوا  س 10-02

نة س 19-11

ؤ  ر نةف س 20

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع 

نلاحظ من خلال الجدول أن معظم أفراد العينة الذين وقع عليهم إستقصاؤنا تتًاوح خبرتهم بالكلية مابتُ سنتتُ 
، أما الذين يتمتعون بخبرة أقل من سنتتُ كانت % 41.67 سنوات وىذا ماعكستو نسبة 10 و عشرة 02

 سنة مع الذين لديهم 20 سنوات و 10، في حستُ تساوت نسبة الذين تتًاوح خبرتم مابتُ%26.67نسبتهم 
 والدتمثلة في عدم إجابة % 1.66، كما سجلنا نسبة % 15 سنة والدقدرة نسبتهم بـ 20خبرة أكثر من 

 .الدستقصي عن عدد سنوات خبرتو بالكلية

 %ة المئوية النسبالعدد  المستوى التعليمي

%  30 18ثانوي 

 % 70 42جامعي 

% 100 60المجموع 

 %ة المئوية النسبالعدد  الخبرة
% 26.67 16أقل من سنتين 

 % 41.67 25سنوات 02-10

%  15 9سنة 11-19

 % 15 9 سنة فأكثر20

 % 1.66 1بدون إجابة 

% 100 60المجموع 
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. يبين توزيع أفراد العينة حسب الصفة القانونية :10الجدول رقم 

 وزيع أفراد العينة حسب الصفة الق نونية

3,33%

15%

50%

31,67%

أست   دا  

مو   دا  

متع  د

 قود م  ب  الت  ي 

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من  العينة الدستقصاة بسثلت في الدوظفتُ الدائمتُ ، بينما كانت % 50نلاحظ من خلال الجدول السابق أن 
 ، % 15 ، وكانت نسبة الأعوان الخاضعتُ لعقود ماقبل التشغيل % 31.67نسبة الأساتذة الدائمتُ بالكلية 
.   من لرموع أفراد العينة قيد الدراسة% 03.33في حتُ بلغت نسبة الدتعاقدين 

 :بقياس عناصر بيئة العملبيانات متعلقة  -2

. يبين سياسة الإتصال داخل الكلية : 11الجدول رقم 

سي سة الإتص   داخ  ال لية
05%

06,67%

88,33%

سي سة الب ب المفتو 

سي سة الب ب الم ل 

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 تؤكد على أن سياسة الاتصال الدطبقة في الكلية ىي سياسة ٪ 88.33من خلال الجدول، يتبتُ لنا أن نسبة 
  %05  فتًى أن سياسة الاتصال الدطبقة ىي سياسة الباب الدغلق، أما نسبة  ٪06.67الباب الدفتوح، أما نسبة 

 .من أفراد العينة، فاكتفت بعدم الرد على السؤال

 %ة المئوية النسبالعدد  الصفة القانونية
%  31.67 19 أستاذ دائم

 % 50 30 موظف دائم

%  03.33 2 متعاقد

 % 15 9 عقود ما قبل التشغيل
% 100 60المجموع 

 %ة الدئوية النسبالعدد  سياسة الإتصال
% 88.33 53 سياسة الباب الدفتوتح

 % 06.67 04 سياسة الباب الدغلق

%  05 03 بدون إجابة

% 100 60المجموع 
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. يبين الوسيلة المفضلة أثناء التعامل مع الإدارة : 12الجدول رقم 

الوسيلة المفضلة للتع م  مع الإدارة
07,35%

14,70%

77,95%

 تص    خصي

 تص    ت بي

 ن  ري  زمي 

 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع      

، أنهم يفضلون (%77.95نسبة )يتبتُ لنا من خلال الجدول، أن أغلبية أفراد العينة الذين تم استقصاءىم    
 مثلت الدين يفضلون الاتصال الكتابي، في حتُ سجلنا نسبة % 14.70الاتصال الشخصي، بينما نسبة 

 . من أفراد العينة الذين يفضلون الاتصال غتَ مباشر عن طريق زميل07.35%
 

قياس الإتصال غير الرسمي بين أفراد العينة والإدارة يبين : 13الجدول رقم  

الإتص   ال ير رسمي بين أفراد العينة الإدارة

31,66%

1,67%

66,67%

نع 

 

بدون  ج بة

                   
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

في حتُ  من الدستجوبتُ صرحوا لنا أنو يوجد اتصال غتَ رسمي بينهم وبتُ الإدارة، ٪66.67يتضح لنا أن نسبة 
أفراد العينة الذين صرحوا أنو لا يوجد إتصال غتَ رسمي، أما نسبة عدم الإجابة على  مثلت % 31.66نسبة 

   .%1.67السؤال فمثلت بنسبة 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  وسيلة الإتصال
% 77.95 53 إتصال شخصي

 % 14.70 10 إتصال  كتابي

إتصال غتَ مباشر 
 %07.35 05عن طريق زميل 

% 100 68المجموع 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجــــــــابــــــــــــــــــة
%  66.67 40 نعم

 % 31.66 19 لا

%  01.67 01 بدون إجابة

% 100 60المجموع 
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يبين التعاون بين كل مصالح الكلية  :14الجدول رقم 

التع ون بين    مص لح ال لية

90%

10%

نع  

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

معظم أفراد العينة يصرحون انو يوجد تعاون بتُ لستلف أو كل الدصالح في الكلية وىذا ما عكستو نسبتو 
 . بأنو لا يوجد تعاون بتُ ىذه الدصالح%10، في حتُ مثلت نسبة % 90

 

يبين تسهيل إنسياب المعلومات التي يحتاجها الموظفين لأداء وظائفهم  :15الجدول رقم 
 

 نسي ب المعلوم   التي يحن جه  

المو فين لأداء و   فه 

13,33%

86,67%

نع  

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

أغلبية أفراد العينة الدستجوبتُ صرحوا بوجود تسهيل في انسياب الدعلومات التي يحتاجونها في أداء 
. فهي تؤكد عكس ذلك%13.33، أما نسبة %86.67وظائفهم حيث وصلت نسبتهم 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجــــــــابــــــــــــــــــة

%  90 54 نعم

 % 10 06 لا

% 100 60المجموع 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجــــــــابــــــــــــــــــة

%  86.67 52 نعم

 % 13.33 08 لا

% 100 60المجموع 
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  قياس مدى إعلام الإدارة لموظفيها عن الإجراءات التي تتخذهايبين :16الجدول رقم 
 

مدى   لا  الإدارة مو فيه   ن 

الإجراء  التي تتخ ه 

16,67%

3,33%

80%

 

نع 

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من الدستجوبتُ أنو يتم إعلامهم من طرف الإدارة عن الإجراءات التي تتخذىا ،  أما ٪80تؤكد نسبة 
 الدتبقية فهي لم بذب على % 03.33 فتًى انو لا يتم إعلامهم بهذه الإجراءات، في حتُ نسبة ٪16.67نسبة 

  .السؤال

 سبب عدم إعلام الإدارة لموظفيها عن الإجراءات التي تتخذها يبين :17الجدول رقم 

سبب  د    لا  الإدارة مو فيه  

 ن الإجراء  التي تتخ ه 

20,00%

40%

40%

نق  الإم  ن  

الإتص لية

فق  الإ لان  

 وني  قود

م  ب  الت  ي 

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من أفراد العينة الذين صرحوا أن سب عدم إعلام الإدارة عن الإجراءات التي تتخذىا يرجع %40   مثلت نسبة 
إلى نقص الإمكانات الإتصالية، ونفس النسبة أرجعت السبب لذلك في إعلامهم عن طريق الإعلانات فقط، في 

  . الدتبقية رجعت ذلك في كونهم فئة عقود ماقبل التشغيل%10حتُ  نسبة 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجــــــــابــــــــــــــــــة
%  80 48 نعم

 % 16.67 10 لا

%  03.33 02 بدون إجابة

% 100 60المجموع 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجــــــــابــــــــــــــــــة

%  40 4 نقص الإمكانات الإتصالية

 % 40 4 فقط الإعلانات

%  20 2 كوني عقود ماقبل التشغيل

% 100 10المجموع 



 دراسة ميدانية لكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  بجامعة مستغانم         الفصل الثالث
 

71 

 

: بالتكوين في الكليةبيانات متعلقة  -3

 مدى إهتمام الكلية بتنمية وتطوير المعارف يبين :18الجدول رقم 

 هتم   ال لية بتنمية وت وير المع ر 

26,67%

73,33%

نع  

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع 

 يؤكدون أن كلية العلوم الإقتصادية % 73.33استقصاءىم والتي تتمثل في نسبة  الذين تم أفراد العينة ةأغلبي    
  . منهم يرون عكس ذلك% 26.67والتجارية وعلوم التسيتَ، تعمل على تنمية وتطوير الدعارف، أما نسبة 

 

 الوسائل المعتمدة في تنمية وتطوير المعارف بالكلية  يبين :19الجدول رقم 

الوس    المعتمدة في تنمية وت وير المع ر 

6,33%
6,33%

37,97%

24,05%

25,32%
دورا  الت وين

وتحسين المستوى

ملتقي  

أي   دراسية

أي   تحسيسية

أبوب مفتوحة

 

 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 تؤكد أن الوسيلة التي تعمل على تنمية الدعارف في الكلية ىي الدلتقيات، في حتُ % 37.97أكبر نسبة تعادل 
 مثلت الأيام %24.05 أكدت أن الوسيلة ىي دورات التكوين وبرستُ الدستوى، أما نسبة %25.32نسبة 

  .فمثلت كل من الأيام التحسيسية والأبواب الدفتوحة  % 06.33الدراسية، أما نسبة 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجــــــــابــــــــــــــــــة
%  73.33 44 نعم

 % 26.67 16 لا

% 100 60المجموع 

ة المئوية النسبالعدد  الإجــــــــابــــــــــــــــــة
دورات التكوين           %

 وبرستُ الدستوى
20 25.32  %

 % 37.97 30 ملتقيات

 % 24.05 19أيام دراسية 

 % 06.33 05أيام برسيسية 

%  06.33 05 أبواب مفتوحة

% 100 79المجموع 
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 سبب عدم عمل الكلية على تنمية وتطوير المعارف  يبين :20الجدول رقم 

سبب  د   م  ال لية  ل  تنمية 

وت وير المع ر 

12,50%

43,75%

18,75%

25% ت وير المع ر 

مخ   مسبق 

بعيد  ن الأهدا 

ال خصية

للمسإولين
مقتصرة فق   ل 

الأس ت ة

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 يرجعون سبب عدم عمل الكلية على تنمية وتطوير الدعارف إلى بعد وسائلها % 43.75   نلاحظ أن نسبة 
 ترجع السبب في كون تطوير الدعارف يكون لسطط لو % 25عن الأىداف الشخصية للمسؤولتُ، في حتُ نسبة 

 فتَون أن وسائل تنمية وتطوير الدعارف بالكلية لزصورة فقط %18.75مسبقا وفقا لديزانية لزدودة، أما نسبة 
.  بعدم الرد% 12.5على الأساتذة، كما إكتفت نسبة 

 التكوين بالكلية  يبين :21الجدول رقم 

الت وين ب ل لية

38,33%

61,67%

نع  

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من أفراد العينة لم تتحصل على تكوين أثناء عملها بالكلية، % 61.67من خلال الجدول، يتبتُ لنا أن نسبة 
. تؤكد من إستفادتها من التكوين % 38.33في حتُ نسبة 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجــــــــابــــــــــــــــــة

%  25 04 تطوير الدعارف لسطط مسبقا

بعيد عن الأىداف الشخصية 
 للمسؤولتُ

07 43.75 % 

 % 18.75 03مقتصرة فقط على الأساتذة 

 % 12.50 02بدون إجابة 

% 100 16المجموع 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجــــــــابــــــــــــــــــة

%  38.33 23 نعم

 % 61.67 37 لا

% 100 60المجموع 
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 نوع التكوين المتحصل عليه أثناء العمل بالكلية يبين :22الجدول رقم 

نوع الت وين ال   توفره ال لية

18,18%
22,73%

9,09%
27,27%

22,73%

داخلي

خ رجي

 صير المدى

ن ر 

ت بيقي

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

، في %27.27نلاحظ أن  أغلبية الذين إستفادوا من تكوين، كان تكوينا قصتَ الددى وىذا ماتعكسو نسبة 
، أما نسبة التكوين التطبيقي % 22.73حتُ تساوت نسبة التكوين الداخلي والتكوين النظري والدتمثلة في 

 مثلت التكوين الخارجي، في حتُ لم نسجل أي تكوين طويل الددى % 09.09، ونسبة %18.18فكانت 
 .بالنسبة لأفراد العينة

 قياس مدى تأثير التكوين على تحسين أداء الفرد يبين :23الجدول رقم 

مدى تؤ ير الت وين  ل  تحسين أداء الفرد

86,96%

13,04%

نع  

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

من خلال الجدول، نلاحظ أن معظم الذين إستفادوا من تكوين أثناء عملهم بالكلية قد حسن من أدائهم 
 من الدستفيدين من التكوين أجابوا بعدم برستُ % 13.04، في حتُ أن نسبة % 86.96لعملهم وىذا بنسبة 

 .التكوين من أداء عملهم، مبررين ذلك بعدم تلبية التكوين لإحتياجاتهم الخاصة

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  نوع التكوين
%  22.73 10 داخلي

 % 09.09 4 خارجي

% 27.27 12 قصتَ الددى

%  22.73 10نظري 

 %18.18 08تطبيقي 

% 100 44 عدد الإجابات

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة

%  86.96 20نعم 

 % 13.04 03 لا

% 100 23 عدد الإجابات
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: باللوائح والأنظمة التي تحكم علاقة الإدارة بالأفراد داخل الكليةبيانات متعلقة  -4

 الآثار المترتبة عن عدم قيام الأفراد بواجباتهم في وقتها يبين :24الجدول رقم 

الأ  ر المترتبة  ن  د   ي   الأفراد بواجب ته  

في و ته 

20%

75%

05%

تسلي   قوب  

تس مح

تقدي  النصح

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

على أن الآثار الدتًتبة على عدم القيام بواجباتهم في وقتها ىي  (%75)اتفق أغلبية الدستقصيتُ بنسبة
 . صرحت بتسليط العقوبات (%05) صرحت بوجود التسامح، والنسبة الدتبقية %20تقديم النصح، أما نسبة 

 دور التنظم الداخلي للكلية في حفز الأداء يبين :25الجدول رقم 

دور التن ي  الداخلي لل لية في حفز الأداء

23,33%

05%

71,67%

نع 

 

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من أفراد العينة الدستجوبون تؤكد على أن  التنظيم الداخلي للكلية يحفز على الأداء % 71.67نسبة 
 %03 قالت أن التنظيم الداخلي للكلية لا يحفز على الأداء، في حتُ نسبة %23.33الجيد ، إلا أن نسبة 

 .إكتفت بعدم الإجابة على السؤال

 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
%  05 03تسليط عقوبات 

 % 20 12 تسامح

 %75 45تقديم النصح 

% 100 60 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة

% 71.67 43نعم 

 % 23.33 14 لا

 % 05 03بدون إجابة 

% 100 60 المجموع
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 سبب عدم تحفيز التنظم الداخلي للأداء الجيد يبين :26الجدول رقم 

سبب  د  تحفيز التن ي  الداخلي لل لية 

للأداء الجيد

64,29%

7,14%

28,57%
 د  مرا  ة  رو 

العم  وال رو 

ال خصية
 د  الإ لاع  ل 

التن ي  الداخلي

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من الذين أكدوا أن التنظيم الداخلي للكلية لايحفز على الأداء الجيد، % 64.29نلاحظ أن نسبة 
 أرجعت %28.57أرجعوا السبب في ذلك إلى عدم إطلاعهم على التنظيم الداخلي للكلي،في حتُ  أن نسبة 

 إكتفت بعدم الإجابة على %07.14السبب في عدم مراعاة ظروف العمل والظروف الشخصية، ونسبة 
. السؤال

  قياس مدى الالتزام باللوائح والأنظمة الداخليةيبين :27الجدول رقم 

 لتزا  الأفراد ب للوا ح والأن مة 

الداخلية لل لية
01,67%

98,33%

نع 

 

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

، في (%98.33)أغلبية أفراد العينة يؤكدون على أنهم يلتزمون باللوائح والأنظمة الداخلية والتي تتمثل نسبتهم في
 . التي اكتفت بعدم الرد على السؤال% 01.67 نسبة سجلناحتُ 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة

عدم مراعاة ظروف العمل 
والظروف الشخصية 

04 28.57 %

عدم الاطلاع على التنظيم 
 الداخلي

09 64.29% 

 % 07.14 01بدون إجابة 

% 100 14 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 98.33 59نعم 

 % 00 00 لا

 % 01.67 01بدون إجابة 

% 100 60 المجموع
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  قياس مدى تداخل الصلاحيات بين مصالح بالكليةيبين :28الجدول رقم 

مدى تداخ  الصلاحي   بين مص لح ال لية

76,66%

11,67%
11,67%

نع 

 

بون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع  

 من أفراد العينة الذين أكدوا أنو لا يوجد تداخلا في صلاحيات بعض % 76.66 سجلنا في ىذا السؤال نسبة 
 الذين فضلوا %11.67 يقول عكس ذلك وتساوت مع نفس النسبة %11.67الدصالح، في حتُ سجلنا نسبة 

 .عدم الإجابة على السؤال

  الحالات التي صادفت أفراد العينة في تداخل صلاحيات بعض المصالحيبين :29الجدول رقم 

ح    تداخ  الصلاحي   بين مص لح ال لية

42,86%

14,28%
42,86% تن ي  الإمتح ن  

تقسي  الحج 

الس  ي

بون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من الحالات التي صادفتهم في تداخل صلاحيات بعض الدصالح %42.86يتبتُ لنا من خلال الجدول أن نسبة 
بسثلت في تنظيم الإمتحانات وتقسيم الحجم الساعي وىذا ماتعكسو تساوي نسب ىاتتُ الحالتتُ، واكتفت نسبة 

   . منهم بعدم الرد على السؤال الدطروح14.28%

 

 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 11.67 07نعم 

 % 76.66 46 لا

 % 11.67 07بدون إجابة 

% 100 60 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 42.86 03تنظيم الإمتحانات 

 % 42.86 03 تقسيم الحجم الساعي

 % 14.28 01بدون إجابة 

% 100 07 المجموع
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  مدى إطلاع أفراد العينة على القوانين الأساسية التي تحكم مسارهم المهنييبين :30الجدول رقم 

  لاع أفراد العينة لعل  القوانين الأس سية التي 

تح   مس ره  المهني

85%

15%

نع  

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من أفراد العينة الدستجوبون يؤكدون على إطلاعهم على القوانتُ الأساسية التي بركم تسيتَ مسارىم % 85نسبة 
.  أكدت عكس ذلك%15الدهتٍ ، إلا أن نسبة 

 نين الأساسية التي تحكم مسارهم المهنيا رؤية أفراد العينة للقويبين :31الجدول رقم 

رإية أفراد العينة للقوانين الأس سية التي تح   

مس ره  المهني

41,18%

21,57% 37,25%  ير   فية

تتم    مع

 بيعة العم 

ملا مة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من أفراد العينة التي لديها إطلاع على القوانتُ الأساسية التي بركم تسيتَ مسارىم %41.18    يتضح لنا أن 
 مثلّت الذين أكدوا أنها غتَ كافية، أما نسبة %37.25الدهتٍ أجابت أنها تتماشى مع طبيعة العمل، أما نسبة 

.  فأجابت على أنها ملائمة% 21.57

 

 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
%  85 51نعم 

 % 15 09 لا

% 100 60 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
%  37.25 19غتَ كافية 

 % 41.18 21 تتماشى مع طبيعة العمل

 % 21.57 11ملائمة 

% 100 51 المجموع
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: بطبيعة العمل داخل الكليةبيانات متعلقة  -5

  قياس رضا أفراد العينة عن ظروف ومكان العمليبين :32الجدول رقم 

رض  أفراد العينة  ن  رو  وم  ن العم 

78,33%

21,67%

نع  

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

على رضاىم عن ظروف ومكان العمل، أما نسبة  (%78.33)أكّد أغلبية الدستجوبتُ بنسبة
.   صرحت بعدم رضاىا عن ظروف ومكان العمل والتي سوف نرى أسبابها في الجدول اللاحق21.67%
 

  أسباب عدم رضا أفراد العينة عن ظروف ومكان العمليبين :33الجدول رقم 

أسب ب  د  رض  أفراد العينة  ن 

 رو  وم  ن العم 

38,46%

15,38%

46,16% بعد المس فة

البنية التحتية

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من الذين أكدوا على عدم رضاىم عن ظروف العمل، أرجعوا السبب في % 46.16نلاحظ أن نسبة 
 أرجعت السبب إلى البنية التحتية للموقع، أما نسبة %38.46ذلك إلى بعد الدسافة، في حتُ أن نسبة 

 . إكتفت بعدم الإجابة على السؤال15.38%

 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة

%  78.33 47نعم 

 % 21.67 13 لا

% 100 60 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 46.16 06بعد الدسافة 

 % 38.46 05 البنية التحتية

 % 15.38 02بدون إجابة 

% 100 13 المجموع
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 قياس مدى توفير الكلية للموارد والأجهزة المساعدة على أداء الوظيفة في يبين :34الجدول رقم 
 أحسن الظروف

مدى توفير ال لية للموارد والأجهزة 

المس  دة  ل  أداء الو يفة في أحسن 

28,33%

05%

66,67%

نع 

 

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 تؤكد أن الكلية توفر الدوارد والأجهزة التي تهيء للموظفتُ القدرة على أداء % 66.67أكبر نسبة تعادل 
 فلم بذب على %05 أكدت العكس، أما نسبة %28.33وظائفهم في أحسن الظروف، في حتُ نسبة 

. السؤال

  نوع الأجهزة و الموارد المتوفرة بالكليةيبين :35الجدول رقم 

نوع الأجهزة والموارد المتوفرة ب ل لية

7,50%

30%

30%

32,50%

الإ لا  الألي

الإنترن 

ال تب

بدون  ج بة

 

 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع 

 من أفراد العينة الذين تم استقصاءىم أكدوا أن الأجهزة التي توفرىا الكلية وتهيئ لذم القدرة على %32.5نسبة 
 مثلت الانتًنت، ونفس النسبة %30أداء وظائفهم في أحسن الظروف تتمثل في أجهزة الإعلام الألي، أما نسبة 

.  إكتفت بعدم الإجابة على السؤال% 07.5،في حتُ نسبة %30مثلت الكتب أي 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 66.67 40نعم 

 % 28.33 17 لا

 % 05 03بدون إجابة 

% 100 13 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
 % 32.5 13الإعلام الألي 

 % 30 12 الإنتًنت

% 30 12الكتب 

 % 07.5 03بدون إجابة 

% 100 40 المجموع
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 نوع الأجهزة و الموارد الغير متوفرة بالكلية يبين :36الجدول رقم 

الأجهزة والموارد ال ير متوفرة ب ل لية

58,82%

41,18%  د  الرب  ب ب ة

الإنترن 

ال     

الح   ية

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من الذين أكدوا على عدم توفتَ الكلية % 58.82من خلال الجدول السابق، نلاحظ أن نسبة 
للأجهزة والدوارد التي تهيئ لذم القدرة على أداء وظائفهم في أحسن الظروف، أرجعوا السبب في ذلك إلى عدم 

.  أرجعت السبب إلى نقص الشاشات الحائطية%41.18الربط بشبكة الإنتًنت، في حتُ أن نسبة 
 

  قياس الأخطار المهنية في الكليةيبين :37الجدول رقم 

 ي س الأخ  ر المهنية في ال لية

83,33%

16,67%

نع  

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع 

معظم أفراد العينة يؤكدون على عدم شعورىم بوجود أخطار عند تأدية مهامهم والتي تتمثل نسبتهم 
 . التي تشعر بوجود خطر في لزيط عملها% 10.67، في حتُ نسجل نسبة %83.33في

 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة

عدم الربط بشبكة 
 الإنتًنت

10 58.82 % 

 % 41.18 07 الشاشات الحائطية

% 100 17 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة

% 16.67 10نعم 

 % 83.33 50 لا

% 100 60 المجموع
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  أسباب الشعور بوجود أخطار مهنية في الكليةيبين :38الجدول رقم 

أسب  ال عور بوجود أخ  ر مهنية في ال لية

90%

10%

البنية التحتية

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع 

يتبتُ لنا من خلال الجدول، أن أغلبية الذين أكدوا على شعورىم بوجود أخطار مهنية أثناء تأدية مهامهم وىذا 
، أرجعوا السبب في ذلك إلى إىتًاء البنية التحتية للموقع وبالخصوص قسم علوم التسيتَ، في حتُ % 90بنسبة 

.  إكتفت بعدم الإجابة على السؤال%10أن نسبة 

 

  قياس رضا أفراد العينة عن مواقيت العمل بالكليةيبين :39الجدول رقم 

 ي س رض  أفراد العينة  ن موا ي  

العم  ب ل لية
3,33%

96,67%

نع  

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع 

، في حتُ (%96.67)معظم أفراد العينة يؤكدون على رضاىم عن مواقيت العمل بالكلية والدتمثلة نسبتهم في
 . التي أكدت عكس ذلك% 03.33سجلنا نسبة 

 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة

% 90 09البنية التحتية 

 % 10 01بدون إجابة 

% 100 10 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة

% 96.67 58نعم 

 % 03.33 02 لا

% 100 60 المجموع
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 الرعاية الطبية بالكلية  قياس مدى توفريبين :40الجدول رقم 

 ي س مدى توفر الر  ية ال بية ب ل لية

76,67%

23,33%

نع  

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 %76.67أي بنسبة  الكلية لا تتوفر على الرعاية الطبية أغلبية أفراد العينة الذين شملهم استقصاؤنا صرحوا لنا أن
.  عن وجود الرعاية الطبية%23.33، في حتُ مثلت نسبة 

 

 بالكلية يبين قياس مدى توفر الأماكن الترفيهية :41الجدول رقم 

 

 ي س مدى توفر الأم  ن الترفيهية ب ل لية

78,33%

6,67% 15%

نع 

 

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

  من الدستقصيتُ أدلوا بعدم توفر الكلية على أماكن ووسائل ترفيهية ،في حتُ مثلت %78.33نسبة 
 .بعدم الرد على السؤال الدطروح% 06.67 بوجود أماكن ووسائل ترفيهية ، واكتفت نسبة %15نسبة 

 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة

% 23.33 14نعم 

 % 76.67 46 لا

% 100 60 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 15 09نعم 

 % 78.33 47 لا

 % 06.67 04بدون إجابة 

% 100 60 المجموع
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 يبين طبيعة الأعمال بالكلية :42الجدول رقم 

 بيعة الأ م   ب ل لية

32,83%

10,45%

56,72%

روتينية

مت يرة

مت ورة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 صرحوا لنا أن الأعمال التي يقومون بها في روتينية، و نسبة %56.72معظم أفراد العينة الذين تم استقصائهم 
.  الدتبقية مثلت الأعمال الدتطورة% 10.45 منهم أكدوا أنها أعمال متغتَة، في حتُ 32.83%

 

: بالحوافز المادية والمعنوية داخل الكليةبيانات متعلقة  -6

 يبين الحوافز المادية والمعنوية التي توفرها الكلية :43الجدول رقم 

الحوافز الم دية والمعنوية التي توفره  ال لية

48,44%

20,13%

31,25%
م دية

معنوية

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من أفراد العينة الذين تم استقصاءىم أكدوا أن الحوافز التي توفرىا الكلية تتمثل في الحوافز %48.44نسبة 
 اكتفت بعدم الإجابة على % 20.31 فمثلت الحوافز الدادية، في حتُ نسبة %31.25الدعنوية، أما نسبة 

. السؤال

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 56.72 38روتينية 

 % 32.83 22 متغتَة

 %10.45 07متطورة 

% 100 67 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 31.25 20مادية 

 % 48.44 31 معنوية

 %20.31 13بدون إجابة 

% 100 64 المجموع
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 يبين أنواع الحوافز المادية التي توفرها الكلية :44الجدول رقم 

أنواع الحوافز الم دية  التي توفره  ال لية

25%

15%

60%

منحة المردودية

ترب  ب لخ ر 

بدون  ج بة

 

 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع 

، أما نسبة ة من الحوافز الدادية التي توفرىا الكلية تتمثل في منحة الدردودي% 90من خلال الجدول يتبتُ لنا، أن 
 اكتفت بعدم %15 من الحوافز الدادية تتمثل في منح تربص قصتَ الددى بالخارج، في حتُ أن نسبة % 25

. الإجابة على السؤال

 

 يبين أنواع الحوافز المعنوية التي توفرها الكلية :45الجدول رقم 

أنواع الحوافز االمعنوية التي توفره  ال لية

32,26%

16,13%

6,45%

45,16%

ال  ر والت جيع

الإحترا  والمع ملة

تقدي   ر  دا 

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من الحوافز الدعنوية التي توفرىا الكلية تتمثل في الشكر % 45.16يتضح لنا من خلال الجدول، نسبة 
 من الحوافز الدعنوية تتمثل في % 16.13 تتمثل في الإحتًام والدعاملة، ونسبة % 32.26والتشجيع، أما نسبة 

.  إكتفت بعدم الإجابة على السؤال%06.45تقديم إرشادات، في حتُ أن نسبة 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 60 12منحة الدردودية 

 % 25 05 تربص قصتَ الددى بالخارج

 %15 03بدون إجابة 

% 100 20 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 45.16 14الشكر والتشجيع 

% 32.26 10الإحتًام والدعاملة 

 % 16.13 05 تقديم إرشادات

 %06.45 02بدون إجابة 

% 100 31 المجموع
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  بالكليةيبين قياس العدل في النظام التحفيزي المطبق :46الجدول رقم 

 ي س العد  في الن    التحفيز  الم ب  ال لية

73,33%

21,67%
05%

نع 

 

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 يؤكدون %21.67 لعدم  وجود العدل في النظام التحفيزي الدطبق، في حتُ أن نسبة % 73.33ترجع نسبة 
  . فاكتفت بعدم الرد على ىذا السؤال%05عكس ذلك أي وجود العدل في النظام التحفيزي الدطبق، أما نسبة 

 

  بالكليةيبين أدلة وجود العدل في النظام التحفيزي المطبق :47الجدول رقم 

أدلة وجود العد  في الن    التحفيز  

الم ب  ال لية

46,15%

53,85%

التر ي  

 ب ة الأجور

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

أفراد العينة الذين صرحوا بوجود العدل في نظام الحوافز بوجود التًقيات، في حتُ   من%53.85أكدت نسبة 
 صرحوا على أن العدل موجود وذلك أن نظام التحفيز يتم حسب شبكة الأجور الدعتمدة في % 46.15نسبة 

. الإدارات والدؤسسات العمومية على الدستوى الوطتٍ

 

 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 21.67 13نعم 

 % 73.33 44 لا

 % 05 03بدون إجابة 

% 100 60 المجموع

ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 53.85 07التًقيات  %

 % 46.15 06 شبكة الأجور

 % 05 13المجموع 
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 يبين قياس مدى تلقي أفراد العينة مكافآت مقابل الجهد والأداء :48الجدول رقم 

 ي س مدى تلقي أفراد العينة م  فآ  

مق ب  الجهد والأداء

76,67%

16,66%
06,67%

نع 

 

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من الدستجوبتُ على أنهم لا يتلقون مكافآت مقابل الجهد والأداء، أما بعض أفراد % 76.67  تؤكد نسبة 
 لم % 06.67، أما نسبة %16.66العينة أكدوا أنهم يتلقون الدكافآت مقابل الجهد والأداء والتي بسثل نسبتهم 

.  ترد على ىذا السؤال

  بالكليةيبين المعايير المعتمدة في الترقية :49الجدول رقم 

المع يير المعتمدة في التر ية ب ل لية

37,78%

16,67%

45,55%

00% الأ دمية

المإه  العلمي

الأداء المتميز

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من الدعايتَ الدعتمدة في التًقية تتمثل في الأقدمية، أما نسبة % 45.55يتضح لنا من خلال الجدول، أن نسبة 
 تتمثل في الدؤىل العلمي، في حتُ لم نسجل أي نسبة بالنسبة لدعيار الأداء الدتميز، أما نسبة % 37.78
.  فاكتفت بعدم الإجابة على السؤال16.67%

 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 16.66 10نعم 

 % 76.67 46 لا

 % 06.67 03بدون إجابة 

% 100 60 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 45.55 41الأقدمية 

 % 37.78 34 الدؤىل العلمي

 % 00 00الأداء الدتميز 

 % 16.67 15بدون إجابة 

% 100 90 المجموع
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  يبين قياس مدى اعتراف وتقدير الإدارة لإنجازات موظفيها :50الجدول رقم 

  ترا  وتقدير  دارة ال لية لإنج زا  مو فيه 

50%

38,33%

11,67%

نع 

 

بدون  ج بة

  
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من أفراد العينة الذين تم استقصائهم صرحوا لنا أن الإدارة لاتقدر الإلصازات التي يقومون بها، و نسبة 50%
.  الدتبقية فضلت عدم الإجابة على السؤال% 11.67 منهم أكدوا لنا العكس، في حتُ 38.33%

 

 يبين نوع الاعتراف والتقدير  :51الجدول رقم 

نوع الإ ترا  والتقدير

39,13%

56,52%

04,35%

  ر و رف ن

تجديد العقد

بدون  ج بة

  
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من الذين أكدوا على تقدير الإدارة واعتًافها بإلصازاتهم، % 56.52من خلال الجدول السابق، نلاحظ أن نسبة 
 منهم صرحت في كون % 39.13صرحوا لنا أن ىذا الاعتًاف والتقدير يتمثل في الشكر والعرفان، أما نسبة 

 اكتفت بعدم الرد على %04.35الاعتًاف والتقدير يتمثل في بذديد الإدارة لعقود عملهم، في حتُ أن نسبة 
. السؤال

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 38.33 23نعم 

 % 50 30 لا

 % 11.67 07بدون إجابة 

% 100 60 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 56.52 13شكر وعرفان 

 % 39.13 09 بذديد العقد 

 % 04.35 01بدون إجابة 

% 100 23 المجموع
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 يبين أثر عدم الإعتراف والتقدير على الموظف :52الجدول رقم 

أ ر  د  الإ ترا  والتقدير  ل  المو  

53,33%

46,67%

الإحس س بعد 

التقدير

الإحب  

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 مثلت أفراد العينة الذين صرحوا أن أثر عدم اعتًاف وتقدير الإدارة بالالصازات يؤدي %53.33نسبة 
    . أكدت لنا انو يؤدي إلى الإحساس بعدم التقدير%46.67إلى الإحباط، في حتُ نسبة 

 

: بأسلوب القيادة والإشراف داخل الكليةبيانات متعلقة  -7

 يبين نمط القيادة المتبع في الكلية  :53الجدول رقم 

نم  القي دة المتبع في ال لية

53,33%

16,67% 13,33%

16,67%

الأوتو را ي

الديقرا ي

القي دة الحرة

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 %16.67 من الدستجوبتُ أن نمط القيادة الدتبع في الكلية ىو الديدقراطي، أما نسبة %53.33أكدت نسبة 
 الذين صرحوا بوجود %13.33مثلت نمط القيادة الحرة و الذين إكتفوا بعدم الإجابة، في حتُ مثلت نسبة 

 .يالنمط الأوتوقراط

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 46.67 14الإحساس بعدم التقدير 

 % 53.33 16 الإحباط

% 100 30 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة
% 33.13 08الأتوقراطي 

 % 33.53 32 الديدقراطي

 % 67.16 10القيادة الحرة 

 %16.67 10بدون إجابة 

% 100 60 المجموع
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 يبين قياس درجة حرية الفرد في القيام بوظيفته :54الجدول رقم 

درجة حرية الفرد في القي   بو يفته

16,67%

78,33%

05%

نع 

 

بدون  ج بة

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 أكدت أن لذا درجة عالية من الحرية في تأدية مهامها، في %78.33 نسبة يأغلبية أفراد العينة الدستجوبتُ، أ
 %05 الذين صرحوا أنهم لا يتمتعون بالحرية الكاملة للقيام بوظائفهم، أما نسبة %16.67حتُ مثلت نسبة 

 .فمثلت الذين إكتفوا بعدم الرد على السؤال

 

  يبين  مدى إشراك الإدارة موظفيها في إتخاذ بعض القرارات :55الجدول رقم 

  راك الإدارة مو فيه  في اتخ   بعض القرارا 

25%

65%

10%

نع 

 

بدون  ج بة

 
 

 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 %25، أما نسبة %65أغلبية الدستجوبتُ أكدوا أن الإدارة تشركهم في ابزذ بعض القرارات وىذا بنسبة 
  (.%10)صرّحوا أن الإدارة لا تشركهم في ابزاذ بعض القرارات، أما النسبة الدتبقية اكتفت بعدم الرد على السؤال 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة

% 78.33 47نعم 

 % 16.67 10 لا

 % 05 03بدون إجابة 

% 100 60 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة

% 65 39نعم 

 %25 15 لا

 % 10 06بدون إجابة 

% 100 60 المجموع
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  استماع الإدارة لأراء واقتراحات موظفيهايبين قياس مدى :56الجدول رقم 

 
 ستم ع الإدارة لأراء وا تراح   مو فيه 

16,67%

78,33%

05%

نع 

 

بدون  ج بة

 

 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

الذين شملهم استقصاءنا، صرحوا لنا أن الإدارة تستمع لاقتًاحاتهم وأرائهم،في حتُ % 76.67أغلبية أفراد العينة 
.  عدم الرد على ىذا السؤال%05 أكدت عكس ذلك، ومثلت نسبة %18.33نسبة 

  بالكليةيبين قياس مدى صعوبة التعامل مع الرئيس :57الجدول رقم 

صعوبة التع م  مع الر يس

11,67%

88,33%

نع  

 
 من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستقصاء :المرجع

 من الدستجوبتُ على أنهم لا يجدون صعوبة في العامل مع رئيسهم، أما بعض أفراد % 88.33  تؤكد نسبة 
. %11.66العينة أكدوا العكس والتي بسثل نسبتهم 

 

 

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة

% 76.67 46نعم 

 % 18.33 11 لا

 %05 03بدون إجابة 

% 100 60 المجموع

 %ة الدئوية النسبالعدد  الإجابة

% 11.67 07نعم 

 % 88.33 53 لا

% 100 60 المجموع



 دراسة ميدانية لكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  بجامعة مستغانم         الفصل الثالث
 

91 

 

تحليل نتائج الدراسة الميدانية  :المطلب الثالث

: يدكن إستنتاج الدراسة الديدانية بالإعتماد على نتائج الإستقصاء العام، إذ توصلت دراستنا إلى الأتي

 سنة، أما بالنسبة للمستوى 39 إلى 30أكبر شريحة تم إستقصاؤىا بسثلت في فئة الذكور، ذوي السن من  -
أساتذة، موظفتُ )فضمت دراستنا أكبر فئة ذات مستوى جامعي وىذا راجع إلى طبيعة وظيفة أفراد العينة 

، إذ يتطلب توفر الدستوى الجامعي لشغل الوظيفة، أما بالنسبة للخبرة بالكلية (دائمتُ، عقود ماقبل التشغيل
 سنوات وىذا راجع لحداثة نشأة كلية العلوم 10 إلى 02فكانت أكبر فئة ذات خبرة مهنية تتًاوح ما بتُ سنتتُ 
 بعدما كانت برت إسم كلية الحقوق والعلوم 2012الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ والتي أنشأت سنة 

 .التجارية، أما بالنسبة للصفة القانونية لأفراد العينة التي شملها إستقصاؤنا فكانت أكبر فئة في الدوظفتُ الدائمتُ

أما بالنسبة لدعايتَ قياس مدى تبتٍ إدارة كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ لدعالم تطبيق التسويق  -
 :في إدارة الدوارد البشرية فتوصلنا إلى

تعتمد إدارة الكلية على الإتصال الدفتوح أي حرية الأفراد في الإتصال بالإدارة بدون تعقيدات وفي لستلف * 
الأوقات والأيام وخصوصا عن طريق الإتصال الشخصي لشا يدل على وجود علاقة جيدة بتُ الدوظفتُ 

والإدارة، وىذا ما يثبتو وجود إتصال غتَ رسمي بتُ أفراد العينة وإدارة الكلية، بالإضافة إلى تبتٍ مبدأ التعاون 
بتُ لستلف مصالح الكلية من عمادة الكلية، الأمانة العامة والدصالح التابعة لذا وكذا أقسام الكلية وصولا إلى 

مكتبة الكلية لشا يساعد في خلق مناخ عمل ملائم، وىذا من خلال دعم سهولة إنسياب الدعلومات التي 
يحتاجها الدوظفتُ لأداء وظائفهم على أكمل وجو، كما أن إدارة الكلية تعمل على إعلام موظفيها عن 

الإجراءات التي تتخذىا لشا يزيد من درجة الإنتماء الوظيفي للموظف وبرسيسو بدكانتو في الكلية، لكن في 
الدقابل تهمل جزء من الدوظفتُ الذين عبروا عن نقص الإمكانيات الإتصالية وإعلامهم من طرف الإدارة يتم 

. فقط عن طريق الإعلانات

تعمل إدارة الكلية على تنمية وتطوير الدعارف من خلال الدلتقيات التي يكون لسطط لذا مسبقا، إلا أنها  * 
بعيدة عن الأىداف الشخصية للمسؤولتُ، كما أن إنعدام التكوين بالنسبة للموظفتُ الدائمتُ والذي يرجع 

سببو في مركزية القرارات بجامعة عبد الحميد بن باديس والغياب التام لدورات التكوين وبرستُ الدستوى 
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بالنسبة للموظفتُ لشا يؤثر سلبا على مردوديتهم مقارنة بالتطورات العلمية والتكنولوجية الحاصلة في عصرنا 
.  الحالي

أما بالنسبة للوائح التنظيمية التي بركم علاقة الإدارة بالأفراد داخل الكلية، فإن إدارة الكلية تنتهج مبدأ - 
تقديم النصح والتغاضي عن تسليط العقوبات، مع إلتزام معظم موظفي الكلية باللوائح والأنظمة الداخلية  

وىذا ما يعكس رضا الدوظفتُ عن ظروف ومكان العمل داخل الكلية وكذا رضاىم عن مواقيت العمل، كما 
توفر إدارة الكلية لدوظفيها لستلف الدوارد والأجهزة التي تساعدىم على أداء وظائفهم في أحسن الظروف 

والدتمثلة في أجهزة الإعلام الآلي والإنتًنت والتجهيزات الدكتبية، إلا أن إدارة الكلية أهملت جانب الرعاية 
. الطبية وكذا الأماكن التًفيهية

ولقد سجلنا من خلال استقصائنا شعور بعض أفراد الكلية بوجود أخطار مهنية أثناء تأديتهم لدهامهم والذين 
. أرجعوا السبب في إىتًاء البنية التحتية لقسم علوم التسيتَ

أما بالنسبة للحوافز الدادية والدعنوية التي توفرىا إدارة الكلية، فإن ىذه الأختَة توفر حوافز معنوية أكثر منها  -
مادية والدتمثلة في الشكر والتشجيع، الاحتًام والدعاملة مع تقديم الإرشادات لشا يساىم في رفع رضا الدوظفتُ 

 . وزيادة انتمائهم الوظيفي وحفزىم في أداء عملهم على أكمل وجو

كما تعتمد إدارة الكلية في ترقية موظفيها على معيارين اثنتُ وهما الأقدمية والدؤىل العلمي وعدم إعطاء أهمية  -
للأداء الدتميز وىذا راجع إلى القوانتُ الأساسية التي بركم تسيتَ الدسار الدهتٍ للموظفتُ في الدؤسسات 

والإدارات العمومية، كما سجلنا من خلال استقصائنا أن معظم أفراد العينة أكدوا على عدم إعتًاف إدارة 
 .الكلية لإلصازاتهم لشا يؤدي بهم إلى الإحباط والإحساس بعدم التقدير

من خلال دراستنا الديدانية ومن خلال الاستقصاء العام سجلنا أن إدارة الكلية تعتمد النظام الديدقراطي في  -
تسيتَ شؤون الإدارة، وىذا ما تعكسو درجة حرية الأفراد في القيام بوظائفهم داخل الكلية، بالإضافة إلى 

إشراك إدارة الكلية موظفيها في ابزاذ بعض القرارات والاستماع لاقتًاحاتهم وكذلك سهولة التعامل مع 
 .الدسؤولتُ داخل الكلية
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: خلاصة الفصل الثالث

تطرقنا في ىذا الفصل إلى إدارة الدوارد البشرية وفق القانون الأساسي للوظيفة العمومية الذي يحكم تسيتَ 
الدسار الدهتٍ لدوظفي كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة مستغالً، ومن خلال الدراسة 

الديدانية للكلية قيد الدراسة حاولنا  توضيح مدى إمكانية تطبيق الدفاىيم التسويقية في إدارة الدوارد البشرية في 
الدؤسسات والإدارات العمومية، وبناءا على نتائج الدراسة الديدانية التي أجريت على موظفي وأساتذة كلية 

: العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة عبد الحميد بن باديس بدستغالً، والتي أثبتث مايلي

 إعتماد إدارة الكلية على سياسة الإتصال الدفتوح مع حرية موظفيها في الاتصال بها بدون تعقيدات وفي -
لستلف الأوقات والأيام وخصوصا عن طريق الاتصال الشخصي لشا يدل على وجود علاقة جيدة بتُ الدوظفتُ 

. والإدارة

تبتٍ إدارة الكلية مبدأ التعاون بتُ لستلف مصالحها من عمادة الكلية، الأمانة العامة والدصالح التابعة لذا -  
. وكذا أقسام الكلية وصولا إلى مكتبة الكلية لشا يساعد في خلق مناخ عمل ملائم

دعم إدارة الكلية سهولة انسياب الدعلومات التي يحتاجها الدوظفتُ لأداء وظائفهم على أكمل وجو، -  
وعملها على إعلام موظفيها عن الإجراءات التي تتخذىا لشا يزيد من درجة الإنتماء الوظيفي للموظف 

. وبرسيسو بدكانتو في الكلية

عمل إدارة الكلية على تنمية وتطوير الدعارف من خلال الدلتقيات التي يكون لسطط لذا مسبقا، إلا أنها - 
بعيدة عن الأىداف الشخصية للمسؤولتُ، كما أن انعدام التكوين بالنسبة للموظفتُ الدائمتُ والذي يرجع 

سببو في مركزية القرارات بجامعة عبد الحميد بن باديس والغياب التام لدورات التكوين وبرستُ الدستوى 
بالنسبة للموظفتُ لشا يؤثر سلبا على مردوديتهم مقارنة بالتطورات العلمية والتكنولوجية الحاصلة في عصرنا 

الحالي، بالإضافة إلى عدم إعتًاف وتقدير إدارة الكلية لإلصازات موظفيها لشا يؤدي بهم إلى الإحباط 
 .والإحساس بعدم التقدير

 وضحن وسوفموظفي وأساتذة الكلية،  من عينة على أجريناه الذي تقصاءالاس نتائج كذلك هأكدت ما ذاهو
إثراء أهمية  على تساعد سوف أنها عتقدن توصيات حقتًالا بالإضافة ة،لزدد نقاط في بالتفصيل النتائج تلك

  .الدراسة  خابسة ىذهفي الدوضوع



  العامةخاتمةال
 

81 

 

  
 إدارة الدوارد البشرية تعود جذور التسويق الداخلي كممارسات إلى الفكر الإداري و تطـور ممارسـات

تجاه الزبائن وتحقيق  الدنظمة تحقيق رضا الأفراد وبالتالي يساىم في تنفيذ التزامات التسويق الداخلي يسعى إلىف
تحقيق رضاىم لأن ىذا الأمر مطلوب في منظمات الخدمات  إبراز مسؤولية الدنظمة تجاه موظفيها فـي والدصداقية

تحسنٌ الجودة وتحقيق رضا الزبائن يبدأ من تحقيق  وكذا تجاه الزبائن بالتزاماتها التي تسعى إلى تحقيق أىدافها والوفـاء
 .الداخلية وتحسنٌ الظروف الوظيفية الداخلية الرضا الوظيفي من خـلال الجـودة

لتسويق الداخلي كأسلوب متفرد للإدارة وكفلسفة تسويقية متميـزة، دور مهم في الحياة الوظيفية إن ل
الجودة والوفاء بالالتزامات تجاه الزبائن انطلاقا من تحقيق رضـا   وذلك بما فيو من تطوير وتحـسنٌ،للمنظمة الخدماتية

 .ودفعهم نحو الدشاركة في إنتاج الخدمات بما يحقق أىداف، الدـوظفنٌ وتوجيـو سـلوكياتو 

: من خلال ىذا، ولإختبار صحة الفرضيات التي تم صياغتها يمكن الحكم على أن
 .، نؤكد على صحة ىذه الفرضية من خلال ماتوصلنا إليو في الشق النظري والتطبيقيبالنسبة للفرضية الأولى - 

 إدارة الدوارد البشريةحداثة التسويق الداخلي في مجال والدتضمنة 
بالنسبة للفرضية الثانية ،نؤكد عدم صحة ىذه الفرضية مقارنة بنتائج الدراسة الديدانية لكلية العلوم الاقتصادية - 

إسهامات تطبيق التسويق في إدارة الدوارد البشرية  تكاد تكون والتجارية وعلوم التسينً بجامعة مستغالً حيث
 إذ يعتمد الدسؤولنٌ في الدؤسسات الجزائرية على سلطة منصبهم أكثر من الطرق العلمية لتسينً العلاقات منعدمة

مع موظفيهم 
التسويق الداخلي على تحقيق التكامل بنٌ أنشطة وظيفة التسويق أما بالنسبة للفرضية الثالثة والدتمثلة في 

، فإننا نؤكد على عدم صحة ىذه الفرضية من خلال ما توصلنا إليو في نتائج الدراسة  ووظيفة الدوارد البشرية
 .الديدانية، وىذا بإهمال إدارة الكلية للمهام الحديثة لإدارة الدوارد البشرية

 

 :توصياتال و الاقتراحات

 :ىي تقديمها يمكن التي التوصيات أىم من
 

 خلق على اتوقدر بسبب الفردية، والكفاءات البشرية، ىالدواردإعطاء أهمية بالغة  الدؤسسة على يجب -1
 والدتميزة، القليلة والكفاءات الدوارد تلك استقطاب ضرورة الدؤسسة، تلك على يجب وبالتالي القيمة،

 .بها الاحتفاظالعمل على و



  العامةخاتمةال
 

82 

 

 الدهارات و القدرات خلال من للمفاىيم التسويقية وتطبيقها في إدارة الدوارد البشرية الأولوية إعطاء -2
 برامج تنفيذ و خطط، ووضع الأداء، تقييم و والاتصال، التحفيز، التدريب، أنظمة بتطبيق البشرية،

 .البشرية الدوارد أداء تحسنٌ على تعمل
 مثلالم الفكري برأسمال خاصة بصفة جامعة عبد الحميد بن باديسو عامة بصفة الدؤسسات اىتمام ضرورة -3

. والإبتكارية والإبداعية، والتنظيمية، الدعرفية، القدرات ذات الكفاءات، نخبة في
دعم استقلالية التوظيف بالنسبة للكليات، حتى يتسنى لكل كلية استقطاب الكفاءات اللازمة، مع  -4

والتي تتماشى مع التطورات العلمية والتكنولوجية ضمان برمجة دورات تكوين وتحسنٌ الدستوى لدوظفيها 
 .الحاصلة في عصرنا الحالي

ضرورة تبني الدفاىيم التسويقية ولاسيما تلك الدتعلقة بالولاء في إدارة الدوارد البشرية، من أجل تحقيق  -5
 .الانتماء الوظيفي للعمال وبالتالي ضمان جودة الخدمة وتحسنٌ صورة الدستخدم

 
 :البحث اقـــــــــــآف
 .دور تسويق الدوارد البشرية في تحقيق الديزة التنافسية -

 .تسويق الدوارد البشرية وأثره على صورة الدؤسسة- 
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  : بسهيد

يركز التسويق من الناحية التقليدية على عمليات التبادؿ بتُ الدنظمة الخدمية مقدمة الخدمة، كبتُ العملاء 
طالبي الخدمة، إلا أف طبيعة الدكر الذم يؤديو العاملوف بالدنظمة في برديد مستول الجودة التي تلبي حاجات 

العملاء كالعاملتُ في الدنظمة كرفعها كرغباتهم لو أكبر الأثر في زيادة قدرة الدنظمة كنموىا كإزدىارىا، كىذا النوع من 
. التبادؿ كجو النظر إلذ شكل آخر من أشكاؿ التبادؿ، كىو ما يدكن أف يتم بتُ الدنظمة كالعاملتُ فيها

الاىتماـ مطلوب أيضا بالنسبة للعملاء الداخليتُ لضماف قياـ العاملتُ داخل الدنظمة بتحويل أفكار ك 
استًاتيجيات الدنظمة إلذ كاقع فعلي بقدر أهمية تطبيق ىذه الدفاىيم على عملاء الدنظمة ك إقناعهم بددل جاذبية 

. ك قدرة الدنتجات على إشباع احتياجاتهم كالحصوؿ على تفضيلاتهم لذا
.  كيتطلب ذلك ضركرة إقناعهم بالأفكار ك الخطط التي تقوـ الدنظمة بإنتاجها ك الحصوؿ على تأييدىم لذا
فمن الضركرم اقتناع الأفراد داخل التنظيم بأهمية الدنظمة كما تقدمو من منتجات ك إسهاـ عملهم في برقيق 

 .أىداؼ الدنظمة ك ذلك قبل القياـ بأم تسويق خارجي لدنتجاتها
  

كفي ىذا الفصل سوؼ نتطرؽ إلذ الواقع النظرم لتطبيق التسويق في إدارة الدوارد البشرية مبرزين في ذلك لستلف 

 .الدفاىيم الدتعلقة بتطبيق التسويق في إدارة الدوارد البشرية ككذا الأدكات التسويقية الدطبقة على إدارة الدوارد البشرية
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مختلف مفاهيم تطبيق التسويق في إدارة الموارد البشرية : المبحث الأول
 التسويق الداخلي: المطلب الأول

 

مفهوم التسويق الداخلي  -1
 السوؽ في ىامة مرتبة برقيق أجل من الخارجتُ، الزبائن مع التبادؿ على عمليات الدنظمات تركز بينما 

التنافسية  الديزة برديد في الخدمية كبالأخص بالدنظمة العاملتُ الأفراد يلعبو الذم الدكر لصد أف فيو، تنشط الذم
 كىو أشكاؿ التبادؿ من أخر بشكل الاىتماـ تركيز إلذ بالدنظمات أدل قد الزبائن، رضاء كمدل الجودة كمستول

 بالعاملتُ يهتم حديث مفهوـ تسويقي ظهور إلذ أدل ما كىذا فيها، العاملتُ كالأفراد الدنظمة بتُ يتم أف يدكن ما

. الداخلي بالتسويق يعرؼ الدنظمة داخل
 جديدة تهدؼ لتطبيق تقنيات التسويق تفكتَك حالة ،كه1980الداخلي في سنوات ظهر مفهوـ التسويق كلقد 

 .كلكن بداخلهاليس خارج الدؤسسة 

 يعتبر التسويق الداخلي العماؿ حيث كالعماؿ زبائنطابقا بتُ اؿتا أك بوترض التسويق الداخلي تشاؼكم‏

 . كزبائن أك عملاء داخليتُ كىؤلاء العماؿ أنفسهم يعتبركف مسبقا ق،سوؽ يجب غزكؾ
طط عمل من مخ التي تندرج ضمن لرموعة من الطرؽ كالتقنياتكن تعريف التسويق الداخلي على أنو لصك‏

 تنظيم التغتَ ، الخارجيالسوؽ أك معادلتها مع متطلبات بدلائمتها الداخلي، القياـ السوؽفهم )ثلاث مراحل 
 تنشيط قادر على بشرم رأسماؿة على الدكاـ بامتلاؾ س للمؤستسمح، كىذه الدراحل الثلاث (كبذنيد الأفراد

  1.لاقة بذارية بتُ الفرد كالدؤسسةع على الداخلي التسويق يرتكز كماكمرافقة تطوره الخاص ك
  إعتبار"على أنو (Berry,1984)كما يعرفو بعض الباحثتُ باعتباره مرادؼ لإدارة الدوارد البشرية، فيعرفو 

 في الداخليتُ الزبائن كحاجات رغبات لإرضاء تصميها كجب , داخلية منتجات كالوظائف داخلتُ كزبائن الدوظفتُ
. 2"الدنظمة أىداؼ برقيق ابذاه

 منظور باعتماد البشرية الدوارد إدارة فلسفة"أنو على الداخلي التسويق 1991 كركنركس ك جورج من كل عرؼمك

  .3"التسويق

                                                           
1
‏.44:،ص2003، الدار الجامعية، الاسكندرية، "التسويق"لزمد فريد الصحن كأخركف،  

2
 M.Dunmore , “Inside-Out Marketing, how to create on internal marketing strategy”, London, (UK), 2002, 

P:19. 

3
 Lings,I, Greenly,G,” Measuring Internal Marketing Orientation”, Journal of marketing research, Vol7, 

2005, P:290. 
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 منظور اعتماد بل فحسب، البشرية الدوارد كظيفة على كأدكات التسويق فلسفة ليس تطبيق بذلك ك الدقصود

 خلاؿ ملائمة،من داخلية بيئة لذم توفر أف يجب كلذلك مواردىا، أىم أحد الدنظمة باعتبارىم أفراد على التسويق

 الجهودكلستلف  كرغباتهم، لحاجياتهم تستجيب التي الوظائف كتصميم الأفراد، كأفضل أحسن اختيار كاستقطاب

 .الدنظمة أىداؼ برقيق لضو دافعتيهم من كتزيد الأفراد رضا من تعزز التي
العمل الذم "  فيعرؼ التسويق الداخلي على أنو (kotler,2003)أما الأب الركحي للتسويق، فيليب كوتلر 

 بشكل مع الزبائن يحتكوف الذين الدوظفتُ أكلئك الأخص كعلى الداخلتُ، زبائنها برفيز ك لتدريب الدنظمة تقوـ بو

 .1"الزبائن إشباع رغبات ك رضا لتحقيق كفريق العمل أجل من الخدمة كدعم مباشر،
 

:  أهمية التسويق الداخلي -2

لذ التكوين ع أساسا ترتكز مقاربة أك طريقة شاملة لإدارة الأفراد حيث عتبرالتسويق الداخلي مإف 

من  العامل كمسؤكلو الدباشر بتُحيث تعوض العلاقات التجارية ‏، أجل برقيق أىداؼ لزددةمنكالاتصاؿ 

مرتكزة على الثقة الدتبادلة على الددل الطويل كتصل حتى إلذ علاقات إلذ  السلطة السلميةالعلاقات التقليدية لذرـ 

 كبرقيق العاملتُ، الأفراد رغبات ك حاجات إشباع في بالغة أهمية يكتسي الداخلي التسويقعلاقات كلاء، كما أف 

  للعاملتُ الوظيفي الرضا برقيق على يعمل كونو الدنظمة، أىداؼ

 توضيح يلي كفيما الدنظمة، ابذاه الأفراد لدل الايجابية ت السلوكيا ةتنمي ك الدعنوية الركح تدعم داخلية بيئة توفتَ ك

 .العاملتُ الأفراد ك للمنظمةبالنسبة  الداخلي التسويق لأهمية

 

:  بالنسبة للمنظمة2-1
 بالقياـ أفراد الدنظمة برفيز ك تطوير خلاؿ من الزبائن إلذ الوصوؿ إلذ إدارية،تهدؼ طريقة الداخلي التسويق يعتبر

 جميع قبل من الخدمات أداء في الجودة ك الإدارة فلسفة تطبيق بالزبائن،ك الاتصاؿ أثناء كجو أكمل على مهامهم

. 2رضاء العملاء ك الجودة برقق التي بالطريقة الدنظمة أعضاء

                                                           
1
. 05 : ص 2008 ،،الأردف النشر ك للتوزيع حامد ،دار"الربحية غير المنظمات في التسويق إدارة "البراكرم، المجيد عبد السويداف، موسى نظاـ 

 ،أطركحة دكتوارة"اليمنية المصارف من لعينة تطبيقية دراسة:الزبائن رضا على الخدمة جودة و الداخلي التسويق أثر "الجريرم، الكرامة عمر صالح 2

‏.03 :ص ، 2006 سوريا، دمشق، جامعة الأعماؿ، إدارة بزصص
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 الخارجية،كالأداة أسواقها إلذ منو الدنظمة تعبر الذم الطريق الدنظمة يعتبر في الداخلي التسويق تطبيق أف ذلك معتٌ

 أىدافها ك الدنظمة ربحية ك أداء على إيجابا ينعكس ىذا ما الأسواؽ،ك ىذه في التنافسي موقعها خلالذا من تعزز التي

: 1لزاكر ثلاثة من انطلاقا للمنظمة بالنسبة الداخلي التسويق تتمثل أهمية الدسطرة،ك
 .إدارة التغيتَ -

 .بناء الصورة العامة -

 .إستًاتيجية الدؤسسة -

: كسوؼ سنحاكؿ إبراز أهمية التسويق الداخلي بالنسبة للمنظمة من خلاؿ الشكل التالر
أهمية التسويق الداخلي بالنسبة للمنظمة : 05الشكل رقم 

 
 
 
 
 
 

‏‏

‏

 
 
 
 
 

.  بتصرؼ03:،ص 2005 مرجع سبق ذكره، الضمور، حامد  ىالش:رجعالم
 

فمن خلاؿ الشكل السابق يتضح لنا بأف أهمية التسويق الداخلي بالنسبة للمنظمة تتجلى في كونو على 
مساعدة العماؿ في التكيف مع التغيتَات الحاصلة كالتي عادة تكوف غتَ مبرلرة مسبقا من قبل إدارة الدنظمة، كما 
أنو يساعد في تنشيط عملية الإتصاؿ الداخلي كتعريف العماؿ بنقاط بسيز الدنظمة لشا يساعدىا على التموقع في 

                                                           
1
‏.03:،ص 2005 الأردف، للنشر، كائل  دار،الثالثة الطبعة ،"الخدمات تسويق"الضمور، حامد ىالش 

 أهمية التسويق الداخلي بالنسبة للمنظمة

 بناء الصورة العامة إستًاتيجية الدؤسسة إدارة التغيتَ

العمل على إدخاؿ  -
رفع )تغيتَات جديدة 

 .(مستول الأرباح مثلا

العمل على قبوؿ كإلصاح  -
التغيتَات الكبرل كالتي 

 عادة ماتكوف غتَ لسططة

 .تنشيط الإتصاؿ الداخلي -

تعريف العماؿ بنقاط بسيز  -
 .الدنظمة

التموقع في أذىاف السوؽ من  -
 .خلاؿ الأفراد العاملتُ

تقليل حدة التداخل كالصراع  -
 الوظيفي

دعم تعاكف الأفراد كالتنسيق بتُ  -
الوظائف لتنفيذ إستًاتيجية 

 .الدنظمة

بناء الإلتزاـ الدطلوب لتنفيذ  -
 .الإستًاتيجيات على أكمل كجو
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أذىاف السوؽ من خلاؿ الأفراد العاملتُ بها، كىذا من خلاؿ تقليل حدة التداخل كالصراع الوظيفي كإضفاء ركح 
التعاكف كالتنسيق بتُ الأفراد كلستلف الوظائف كالعمل على بناء الإلتزاـ الدطلوب لتنفيذ إستًاتيجات الدنظمة على 

 .أكمل كجو

:  بالنسبة للعامل2-2
: كالدتمثلة في الداخلي التسويق برامج تطبيق عن الناجمة الدزايا ك الدنافع من العديد العامل من يستفيد

 .العاملتُ لدل الرضا برقيق -

 .العامل أداء مستول برستُ ك تطوير -

 .العاملتُ بتُ العلاقات برستُ -

 .الوظيفة بدعتٌ  لدل الدوظف توليد الشعور -

: كسوؼ سنحاكؿ إبراز أهمية التسويق الداخلي بالنسبة للعامل من خلاؿ الشكل التالر
أهمية التسويق الداخلي بالنسبة للعامل : 06الشكل رقم 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
.  بتصرؼ04:،ص 2005 مرجع سبق ذكره، الضمور، حامد  ىالش:رجعالم

 
من خلاؿ الشكل السابق، سوؼ لضاكؿ شرح كتبسيط مفهوـ ىذه الدنافع الدتًتبة عن تطبيق برامج التسويق 

: الداخلي داخل الدنظمة كالدتمثلة فيما يلي
 
 

 أهمية التسويق الداخلي بالنسبة للعامل

 تطوير كبرستُ مستول الأداء برستُ العلاقات بتُ العاملتُ برقيق رضا العاملتُ

 الوظيفة بدعتٌ  لدل العاملتُ توليد الشعور
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  : العاملين لدى الرضا تحقيق 2-2-1
العاملتُ  لدل بالاستقرار الشعور ك الرضا برقيق ىو الداخلي التسويق برامج تطبيق عن تنتج التي الدزايا أىم من

في  تساىم التي العوامل أبرز أحد ىي تلبيتها على العمل ك العاملتُ متطلبات ك عن حاجات البحث فتعتبر عملية
 .العاملتُ إرضاء

 

  :العامل أداء مستوى تحسين و تطوير 2-2-2

 بالإضافة الدلائمة، الظركؼ كافة توفتَ على تعمل لأنها الداخلي التسويق برامج من الدستفيدين أكؿ العامل يعتبر

 تساىم في التي ك الداخلي التسويق برامج ضمن تدخل التي الأنشطة من غتَىا ك كالتطوير التدريب برامج إلذ

 .بو يقوـ الذم بالعمل اعتزازه زيادة بالتالر ك العامل أداء برسن

  : العمال بين العلاقات  تحسين2-2-3

 أك الإدارم الدستول نفس في كاف سواء لزميلو في العمل، العامل نظرة تتغتَ الداخلي التسويق برامج خلاؿ من

 .الدوظف أك للعامل بالنسبة ايجابي أمر للمنظمة بالانتماء الشعور كبالتالر يصبح جدرم أك أقل، بشكل أعلى

 : الوظيفة بمعنى العامل  شعور2-2-4
 الأىداؼ برقيق في الدساهمة في الدوكلة إليو الواجبات ك الدهاـ بأهمية العامل لدل شعور تولد الداخلي التسويق برامج

 العمل في كالتمييز الذات برقيق إلذ يسعى يجعلو لشا العمل لدعتٌ نظرتو تتغتَ كبالتالر كالعاملتُ بها، للمنظمة الدشتًكة

 .فقط الدادية بالحاجات الاكتفاء عن بدلا العليا الحاجات إشباع ك
 :أهداف التسويق الداخلي -3

 إدارة على يعمل ككل،إذ أنو الدنظمة أىداؼ ك الخارجي التسويق أىداؼ الداخلي التسويق تتضمن أىداؼ

 الداخلية كالخارجية البرامج لصاح بطريقة تضمن سلوكياتهم ك أدائهم برستُ بغرض دافعتيهم تدعيم العاملتُ ك

 :مايلي برقيق إلذ الداخلي يهدؼ التسويق عامة ،كبصفة1الدنظمة بواسطة تنفيذىا يتم التي
 داخل الدطبقة العمل كأساليب كنظاـ كأىدافها الدنظمة رسالة كاستيعاب فهم على العاملتُ مساعدة -

 .الدنظمة

 كخاصة الزبائن بذاه سلوكياتهم ك مواقفهم تغتَ بكفاءة،ك كظائفهم إلصاز لضو دافعتيهم كإثارة العاملتُ برفيز -

 .الزبائن مع مباشر اتصاؿ على ىم من

                                                           
1
‏408. : ص ، 2002 الجامعية، الإسكندرية، الدار ،"التسويق إدارة في قراءات"الصحن،  فريد لزمد 
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 .الدنظمة ثقافة ك استًاتيجيات ك خطط ابذاه الدوظفتُ التزاـ اكتساب -

 بها القياـ نرغب التي بالطريقة العمل إلذ بها الأشياء عمل اعتدنا التي الطريقة من للانتقاؿ التغتَات إدارة -

 .النجاح لضقق حتى

 إلذ يؤدم فهو الخدمة كبذلك كجودة الزبوف خدمة على ترتكز تنظيمية ثقافة بناء في الدساعدة على يعمل -

 .الخدمات تسليم في الجودة معايتَ على الحفاظ

ظيفي للعماؿ في لو الداخلي ىي الإجابة على مشاكل التحفيز كالالتزاـ اللتسويق الرئيسية الدهاـ منإذا 
 ا ككذالعمل، لضو كالسلوكياتحاسيس الأ ير أجل ىذا يجب تغيكمن ، الدهنية اليومية داخل الدؤسسةحياتهم
 . ىم رضاعلى ضماف ، كالعمل كعمالو العلاقة التجارية بتُ صاحب العمل ىذه تطبيق

كىنا ظهر الدفهوـ الجديد لتطبيق  ، اقتحاموالدؤسسة لعليجب  يدثلوف سوقا ؿكمن ىذا كلو فإف العما
 1".ير بالعميلؾالتوجو للعميل أك التف"التسويق في إدارة الدوارد البشرية كىو مفهوـ 

 يعتبرك كىو ليس تسويقا داخليا لأنو يتجاكز الدفهوـ البسيط للاتصاؿ الأسواؽ، على غزك الدبتٍ الدفهوـكىذا ‏‏
خدماتها كالدتمثلة في ليها أف تبيعهم عب يجبشرية التي لدديرية الدوارد اؿعملاء ؾ كالمحتملتُالعماؿ السابقتُ كالحاليتُ ‏

. إلخ......التكوين، التدريب، تسيتَ الدسار الدهتٍ،لسطط الاحتفاظ بالعماؿ
 من ككل همتُالدساكيشمل الإدارة ؿ ذلك ل، بل يتعدالعماؿ لوحدىم ل علف الزبوـيقتصر مفهولا  كما يجب أف 
 . كخدماتهاالدوارد البشرية أف تبيعهم منتجاتواترغب مديرية 

: علاقة التسويق الداخلي بإدارة الموارد البشرية -4

 صلب الواقع تشكل في ىي الداخلي، التسويق لدفهوـ تقديدهم عند الباحثتُ قدمها التي معظم الوظائف

 كإدارة الداخلي من التسويق كل كأدكار أنشطة حدكد حوؿ الجدؿ أثار ما كىذا البشرية، الدوارد إدارة اىتماـ

 التي التقليدية الأنشطة أف الباحثتُ بعض يرل الدنظمة، حيث أىداؼ برقيق بينهما في كالعلاقة البشرية الدوارد

. الداخلي التسويق أنشطة ضمن تكوف أف البشرية يجب الدوارد إدارة بها تقوـ كانت
 في الدوظفتُ قسم لإستبداؿ الوقت حاف لقد"يقوؿ بعضهم  حتُ ذلك من أبعد إلذ بعض الباحثتُ يذىب ك

 ".الدوظفتُ إدارة في التسويقية الدقاربة تطبيق يستطيعوف الذين الإنتاج بددراء منظمة الخدمات

                                                           
1 Serge Panczuk et Sébastien point, "Enjeux et outils du marketing RH : promouvoir et vendre les 

ressources humaines", Editions d’organisation, 2008, Paris, p : 22. 
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 خلالذا من يدكن كالتي الدنظمة داخل السياسات ك القرارات لرموعة"أنها على البشرية الدوارد إدارة كيلياـ يعرؼ بينما

 يصبح بذلك ك"التوظيف إنهاء الدتعلقة بعملية القرارات إلذ بالإضافة الدوظفتُ، تطوير ك مكافأة ك برفيز ك جذب

 .بينهما التفريق الصعب من

 ىو عما بزتلف البشرية، إدارة الدوارد في لشارسات تتطلب الخدمة، تسليم كطبيعة الخدمات، منظمة خصوصية كلكن

 الأفراد اختيار ضركرة إلذ تشتَ حتُ التسويق الداخلي أدبيات تبرزه ما كىذا الخدماتية، غتَ الدنظمات في عليو

 عن الدنظمة بسييز في مهم عامل كيشكلوف الدقدمة، جودة الخدمات على يؤثركف لأنهم الخدمة، لتسليم الدناسبتُ

 يكونوا ، كأف الجيد كالتوجيو التدريب على يحصلوا كأف الدسلمة، الخدمة من الأفراد جزء كوف عن فضلا الدنافستُ،

 .كاجبات ك بدهاـ مكلفتُ لررد يكونوا أف من بالزبوف توجها أكثر

كوف، الأكؿ  في يكمن البشرية إدارة الدوارد ك الداخلي التسويق بتُ الفرؽ أف بعض الكتاب يؤكد الدنطلق ىذا من ك
 النهاية في يعود كإرضائهم، بدا إشباعها على رغباتهم، كالعمل ك حاجاتهم معرفة كجب كعملاء العاملتُ على يركز

على  بالفائدة يعود الذم كأدائهم العاملتُ إدارة على يركز الثالش كالعاملتُ، أما الدنظمة الطرفتُ أم  على بالفائدة
 .الدنظمة

التسويق الإجتماعي والمفاهيم المقاربة : المطلـب الثـاني
: التسويق الإجتماعي- 1

يدكن تعريف التسويق الإجتماعي من كجهة نظر الدوارد البشرية على أنو حالة تفكتَ تهدؼ إلذ التطرؽ 
للعلاقة أك منافسة علاقة العامل بصاحب عملو بشكل لستلف، حيث يعمل التسويق الإجتماعي على مساعدة 
الدؤسسة في مقارنة كجهات نظرىا مع كجهات نظر لستلف الأطراؼ الفاعلتُ بشكل دائم كبالخصوص العماؿ، 

. 1حتى التأثتَ بدشاعرىم كعواطفهم
ؼ، كلذلك فإف العمود الفقرم طلعواار كع في الدشابالتأثتَ حلتي تسمام قمة  لا الدعركؼ أف العمنك‏

كما أف موقع الاتصاؿ مهم جدا، لأنها تضع الفرد في  ،"علامة الدستخدـ"بسثل في مفهوـ مللتسويق الاجتماعي 
. قلب الدؤسسة عن طريق اتصاؿ شفاؼ كأخلاقي

 الدؤسسة داخل بالارتياح يشعر من أجل أف العاملاطف عوؽ الاجتماعي على تراكم سومكيعتمد الت‏
 . ئهم برستُ ما يتعلق بولا ك بالأفرادالاعتًاؼياسات س ؾكذؿالاتصاؿ ك سياسةكىذا بحرد 

 في حتُجتماعي فقط إ دكرالدوارد البشرية في دكر  قد قلص الإجتماعي  أف التسويق إلا أف البعض يعتقد

                                                           
1
 Galambaud B, "Le Marketing social", Revue Française de Marketing, n°120, 1988, pp : 48-49. 
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 كالذم لا يشكل فيو البعد الاجتماعي إلا أداة كاحدة ضمن  الأداءمفهوـ على مركزةأف الحقيقة العملياتية للوظيفة 
. أدكات أخرل كثتَة

‏ فإنوالاتصاؿلذ علأفعاؿ تتًكز ا، حيث نقطة التقاء التسويق كالتسويق الاجتماعيلذ ذلك، فإف إإضافة 

، في حتُ أف  فقطبرستُ الدناخ الاجتماعي للعامل داخل الدؤسسة الدوارد البشرية في إدارةيوجد خطر حصر دكر 
الدفاىيم الحديثة لتطبيق التسويق في إدارة الدوارد البشرية تضع فعلا العامل في ستَكرة بذارية حيث يصبح زبونا 

 .داخليا حقيقيا للمؤسسة
:  المفاهيم المقاربة لتطبيق التسويق في إدارة الموارد البشرية2-1

إنطلاقا من التعاريف السابقة فإننا لصد نقاط إلتقاء كإختلاؼ في مفاىيم تطبيق التسويق في إدارة الدوارد البشرية، 
: إرتاينا توضيحها في الجدكؿ التالر

 

مختلف مفاهيم تطبيق التسويق في إدارة الموارد البشرية : 04الجدول رقم 
المفهوم التسويقي 

 الإتجـــــــــــــــــــــاه
 التسويق الإجتماعي التسويق الداخلي

تسويق الموارد البشرية 
 المبني على الإتصال

 تسويق الموارد البشرية

 Berry 1984 Igalens2002 الدرجع الأساسي

Pitelet 2005 

Philippe Liger2004 

Segretain 1998 
 

 نقطة الإنطلاؽ
الإجابة على الدتطلبات إعتبار العماؿ كزبائن 

 الإجتماعية للعماؿ
جذب، إدماج ككسب 

 كلاء الدوظفتُ
بيع،كسب كلاء العماؿ، التكيف 

 كالتجديد
 

 الذػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدؼ
برستُ رضا العملاء عن 
طريق الأفعاؿ كالدبادمء 

 الدطبقة على العماؿ

تنشيط كىيكلة سمعة 
 كعلامة مستخدـ جيد

إعتبار العامل كزبوف 
حقيقي بإنتهاج التفرد 

 للتميز عن الدنافستُ

كضع ستَكرة شاملة مع إدماج 
 عدة أبعاد تسويقية

 الدزيج التسويقي الجذب تسويق السمعة الزبوف الدفهوـ الأساسي
 

 الفلسفة
تأسيس علاقة بذارية مع 

 العماؿ
العمل على مستول صورة  إعطاء معتٌ للعمل

 الدؤسسة
موقف شامل في خدمة كفاءة 

 .كأداء كظيفة الدوارد البشرية
 

 الكلمات الدفتاحية
تنشيط سمعة كصورة  الفضاء التجارم للزبوف

 الدستخدـ، التحفيز
الإغراء،التقسيم  الإغراء، تقسيم السوؽ

السوقي،التموقع،الدزيج التسويقي 
 .للموارد البشرية

 
كظيفة الدوارد 

البشرية 

النظر للعماؿ في إطار 
علاقة بذارية كليس حسب 

 تدرج السلطة

مصالحة العماؿ مع مفهوـ 
 لزيطهم الدهتٍ

تقدلص كتوضيح الخدمات كبيع  تشكيل لسطط إتصالر
 .منتجات الدوارد البشرية

 
 

الأدكات الدستعملة 

نظاـ الدكافآت، التكوين، 
 الإشهار الداخلي

لستلف أدكات الإتصاؿ 
التي من شأنها برستُ 
شعور العامل داخل 

 . الدؤسسة

الأدكات الدرفقة بالإتصاؿ 
العلامة، )التسويقي

 .(الدستخدـ الجيد

لسطط )لستلف أدكات التسويق
دكرة الحياة، مصفوفة التموقع، 

 .إلخ...التسعتَ
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Source : Serge Panczuk et Sébastien Point, op-cité, 2008, p : 34 
 

من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف الدفاىيم التسويقية الدطبقة في إدارة الدوارد البشرية ترتكز كثتَا على البعد الإتصالر، 
إلا أف الجانب غتَ الظاىر يرتكز فعليا على كضع لسطط تسويقي بالإضافة إلذ تقسيم السوؽ الدستهدؼ كبسوقع 

. منتجات الدوارد البشرية ككضع مزيج تسويقي ملائم لمجاؿ الدوارد البشرية
كلقد طبق مفهوـ الدزيج التسويقي على ميداف الدوارد البشرية منذ عدة سنوات، كىذا من أجل برفيز العماؿ 

الدزيج "ك" الدزيج التسويقي الاجتماعي"كبرستُ كلائهم في العمل، حيث قاـ بعض الباحثتُ بالتطرؽ لأهمية 
. كاللذاف يعتبراف نوعا من الذيكلة الشاملة التي تسمح بتحديد التناسق في إدارة الدوارد البشرية "التسويقي العمالر

 
تسويق الموارد البشرية : المطلـب الثاني

 

: مفهوم تسويق الموارد البشرية -1

يعتبر تسويق الدوارد البشرية أحد الدفاىيم الجديدة في ميادين التسويق الواسعة،كفي ىذا الدطلب حاكلنا جمع 
: لستلف التعاريف التي تطرقت إلذ ىذا الدفهوـ الجديد كنذكر منها مايلي

 تنص على إعتبار تي كاؿلعملة يو ف العامل كرب اؽيدة للعلاجدمقاربة " أنولذ ع تسويق الدوارد البشرية يعرؼ
ر في تطبيق منطق كتقنيات التسويق كالإتصاؿ من الأـ للعبارة، كيتمثل الأسمى لس ز بالدعئنلعماؿ كزباالدتعاكنتُ كا

. 1"،إدماجهم كبالتالر كسب كلائهمشحتُ، توظيفهم ذب الدتًأجل ج
 أكثر تسمح بدعرفة التقنيات كالأدكات التي لرموعمل شم"نو أرية على شكيق الدوارد البسعرؼ ت كما م

 كالتي من المحليتُ كالمحتملتُالب العملاء طرية تتماشى مع ـشمات موارد بد منتجات كخكلاقتًاح‏ العملسوؽؿ
.‏2"كإعادة البيع‏برسن البيع أف شأنها

ة من أجل خلق، تقدلص كنشر سسؿ التي بسلكها الدؤسائ كالوؽالطرلرموع ‏" كمن الباحثتُ من يعرفو على أنو 
‏‏.3"للعماؿ ة كسس للمؤبحؿ مرؾقات معهم بش علا كمن أجل تسيتَ اؿكالمحتملتُ الحاليتُ من عمالذاالقيم، بالقرب 

‏

                                                           
1
 Philippe liger : "Le Marketing des ressources humaines : attirer, intégrer et fidéliser les salariés ", Dunod, 

Paris, 2007, p :09. 

2
 Serge Panczuk," ressources humaines pour la première fois", éditions d’organisation, paris, 2007, p : 218  

3
 Rodolphe colle," l’appropriation des outils marketing de fidélisation en GRH", Actes du congrés de 

l’AGRH, Fribourg, Suisse, 2007, p : 04. 
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 : خصائص تسويق الموارد البشرية -2

 :يتميز تسويق الدوارد البشرية بعدة خصائص نذكر منها 
 .تسويق الدوارد البشرية عملية إجتماعية -

. تسويق الدوارد البشرية عملية إدارية -
 :كسوؼ لضاكؿ إبراز ىذه الخصائص في الشكل التالر

خصائص تسويق الموارد البشرية : 07الشكل رقم 

 

‏

 
 
 

 
 
 
 

 

 
 

القرم عمار، دكر تسويق الدوارد البشرية في جذب، إدماج ككسب كلاء العاملتُ، مذكرة بزرج لنيل شهادة : الدرجع
 . بتصرؼ75: ، ص2011الداجستتَ بزصص تسيتَ، جامعة مستغالز، 

كمن خلاؿ الشكل الدبتُ أعلاه يتضح لنا أف تسويق الدوارد البشرية يطبق داخل الدنظمة لإدارة عملية 

التبادؿ كالتفاعل بينها كبتُ العاملتُ بها، فالعاملتُ لا تقتصر حاجاتهم على الحاجات الدلموسة فقط كإنما ىناؾ 

. جانب أخر من الحاجات يريدكف إشباعها كالدتمثلة في الأمن، الانتماء كالصداقة

كما يعمل تسويق الدوارد البشرية على تكامل لستلف الوظائف داخل الدؤسسة عن طريق التأكد من الخبرة 

كالدراية الكافية لدل العاملتُ عن الأنشطة التي يقوموف بها كأف ىذه الأختَة تؤدل بالطريقة الأمثل بالإضافة إلذ 

. التأكد من أف جميع العاملتُ تم إعدادىم كحفزىم لأداء مهامهم على أكمل كجو كبكفاءة عالية

 خصائص تسويق الموارد البشرية

 تسويق الدوارد البشرية عملية إجتماعية تسويق الدوارد البشرية عملية إدارية

إدارة عملية التبادؿ كالتفاعل بتُ الدؤسسة - 
. كالعاملتُ بها

الأمن، )إشباع الحاجات الإجتماعية للعماؿ - 
 .(الإنتماء كالصداقة

 .العمل على تكامل الوظائف داخل الدؤسسة- 

التأكد من خبرة كدراية العاملتُ عن الأنشطة - 
. الدوكلة إليهم

التأكد من إعداد كحفز العاملتُ لأداء عملهم - 
 .بكفاءة
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 :أهمية تسويق الموارد البشرية -3

يهدؼ مفهوـ تسويق الدوارد البشرية إلذ استقطاب كالمحافظة على أفضل الكفاءات كحثهم على أداء كظائفهم 

على أكمل كجو، كىذا من خلاؿ تطبيق الأدكات التسويقية على سوؽ العمل كجمهور العاملتُ بالإضافة إلذ 

تطوير معارؼ كل من العميل الداخلي كالخارجي كالعمل على إزالة الدعوقات الوظيفية التي تعيق الفعالية 

‏‏.التنظيمية داخل الدؤسسة

: كإنطلاقا لشا سبق ذكره فإف تطبيق مفهوـ تسويق الدوارد البشرية في الدؤسسة يتطلب الإجابة على الأسئلة التالية

 ماىي الديزة التي تتميز بها الدؤسسة عن باقي الدؤسسات الأخرل؟ -

 من ىم الأفراد العاملتُ داخل الدؤسسة؟ -

 ماىي الطريقة الدثلى التي سيتم بها أداء الأنشطة داخل الدؤسسة؟ -
 

المخطط التسويقي للموارد البشرية : المبحث الثاني
 تحديد عملاء وظيفة الموارد البشرية ومعرفة رغباتهم : المطلب الأول

 
 :تحديد عملاء وظيفة الموارد البشرية -1

 ، الدناسبالعرض بتطوير يسمح المحدد بدقة فالذدؼ ،د البشريةر الدوالتسويق قاعدة إستًاتيجية العميليشكل 

خاص، أم متوافقة أك  ؿؾات متكيفة بشـكير خدطف من تؾ كالدوارد، تم كالسلوكياتكالدعرفة الجيدة للحوافز

الإرساؿ، النمو، النضج )اف تطور أك نمو الدؤسسة د كحسب مي كرغبات الزبائنلباتطحسب متة متطور

، إذ لا  مهمتُ على عنصرين م برتولأنها معقدة زبوف التوجو لضو العميل أك اؿ ، حيث أف طريقة(.....التنظيمي

 . 1افـ فيهما هما الدكاف كالزالتحكم يدكن

: كعلى مستول ىذين البعدين يدكن الدقارنة بتُ الستَكرات التقنية كالستَكرات الدركزة على العميل كنذكر منها

 .ستَكرات السوؽ تكوف مصفوفية، بينما الستَكرة التقنية تكوف خطية: الدكاف -

                                                           
1
 Phillipe Liger, "Le Marketing des Ressources humaines", Dunod, Paris, op cité, 2013, p : 51. 
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ستَكرة السوؽ تتطور كتنمو في لزيط كزمن متحرؾ، بينما الخبرة التقنية تندرج ضمن شكل من : الزماف -

 .الإستمرارية الوهمية

يبحث فقط عن   ، كلالددل القصتَفي الذ نتائج ع أف يكوف فقط مؤسسا الأفضل من عميلالتوجو لضو اؿكما أف 

.  مستمربشكل دائم كف القياـ بالشراء ع يبحث .الخدماتقدمي لد بالشراء كلكن مثلما ىو الحاؿ بالنسبة ـالقيا

إذا ،د البشرية رالدواأك خدمة بأم سعر على أساس أنو منتج  ك أم شيءأكؿ شيء ؾكفي الواقع  لا يعتٍ الأمر بيع 

‏‏.بات الزبوفغ توقعات كركتطلبات بم يرتبط أك يتعلق بشكل تاـ الدنتج لااف ىذا ؾ

 أفضل لحنعكس لصام كالطلب العرضا يريده في جهات أخرل، فقانوف ـ يبحث عن العميل المجاؿ، فإف كفي ىذا‏

 جذبو يصبح لديو تم أك عليوف الزبوف الذم تم الحصوؿ إ لذلك، ؼككنتيجة ( داخليتُ أك خارجيتُعملاء)الدواىب 

 . ات كالخدمات الأكثر جاذبيةجف الاختيارات بتُ الدنتـالعديد 

د ر الدواؽلغاية لتسوما أيضا بذارية حقيقية، كالتي بسثل ستَكرة أك تطبيق طريقة أك غة بصياعنو عبر مالعميلتوجو لضو ؿا 

 . بشريةاؿ

الدفاىيم التسويقية فكار الأكلية عن  الأ كىذه ،لتسويقارتبط بدكر كظيفة ـف دكر الدوارد البشرية إار، ؼط الإىذاكفي ‏

‏‏.فقط مستخدما أك أستَ لدل الدؤسسة ليس كعميل ك العامل اعتبارلذ ع البشرية تؤكد الدطبقة في إدارة الدوارد

‏

 :معرفة رغبات عملاء وظيفة الموارد البشرية -2

: إف معرفة رغبات العملاء كتوقعاتهم يسمح بتشكيل عرض يرتكز حوؿ الأسئلة التالية

 .لدن نريد أف نبيع؟ -

 .من ىي الشريحة الدستهدفة؟ -

 .ماىي النتيجة الدراد الحصوؿ عليها؟ -

 ماىي إحتياجات الذدؼ الدقصود؟ -

 .ماىو الدسار أك العمليات لتطوير ىذا العرض من الدنتجات كالخدمات؟ -

 .بأم شكل أك طريقة يدكننا الوصوؿ إلذ الذدؼ المحدد؟ -
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 .ماىي مكونات الخدمة التي تقوـ بالجذب كالتأثتَ على الإختيار، أك تسهل عملية الإنضماـ؟ -

 .متى يصبح العميل الدستهدؼ أكثر إستقبالا كتأثرا بالخدمات الدقدمة؟ -

التوزيع، القيمة، العلامة، الدنتج،  )كللإجابة على التساؤلات الدطركحة يبقى الإشكاؿ متعلق بوضع مزيج تسويقي 

مناسب كملائم لإدارة الدوارد البشرية كىذا من أجل صياغة طريقة شاملة بسكن من تطبيق أدكات التسويق  (التطوير

الضركرية كالتي تسمح بجعل كظيفة إدارة الدوارد البشرية أكثر إقناع بالشكل الأكثر فاعلية، عن طريق برليل سوؽ 

 .1منظم، تقسيم شرائح العملاء كبالتالر إستهداؼ يتماشى مع إستًاتيجية إدارة الدوارد البشرية

‏

سوق الموارد البشرية  : المطلب الثاني
 :تجزئة سوق الموارد البشرية -1

يجب على إدارة  الدواد البشرية أكلا برديد  من ىم عملائها ،كما ىو السوؽ الذم ستغزكه أك السوؽ الذم تود 
 .الاحتفاظ بو

 :  الغاية من تقسيم السوق – 1 -1

بسثل غاية التقسيم في معرفة أكثر لسوؽ الدؤسسة ك إجراء استهداؼ أكثر فعالية بعد ذلك، مع مراعاة إستًاتيجية 
الدؤسسة، حيث أف التقسيم الجيد للسوؽ يسمح بتًشيد الاستعماؿ الأمثل لخدمات الدوارد البشرية كقياس دقيق 

 .لنسبة الاستعماؿ كالقبوؿ

كشريحة من السوؽ تتكوف من لرموعة الأفراد الذين يستجيبوف بطريقة متشابهة أك متماثلة أك متطابقة لعرض ما،  
كمثلما ىو الحاؿ بالنسبة لدصلحة التسويق التي بذمّع أك تقسّم زبائنها حسب معايتَ معينة، فإف مديرية الدوارد 

البشرية يدكن أف تقسّم العماؿ بنفس الطريقة، إذ يتمثل الأمر في برديد شرائح السوؽ الدتكونة من أفراد لذم نفس 
الدتطلبات أك الرغبات بغرض اقتًاح حلوؿ تلبي قدر الإمكاف ىذه الرغبات، أم يتعلق الأمر باستخراج أك استنباط 

شرائح من الزبائن متجانسة من أجل تطبيق لسطط تسويق الدوارد البشرية يتلاءـ بشكل خاص مع حاجات 
 .كرغبات العملاء

                                                           
1
 Van de portal, "pour une démarche Marketing dans une procédure de recrutement", Gestion2000, vol 25, 

2008, p : 154. 
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:  1كستَكرة تقسيم السوؽ تتعلق بشكل أساسي بشرطتُ كهما 

ك ىذا من أجل أف تستطيع الدؤسسة تكييف عرضها بشكل أفضل : مركنة عرض الدواد البشرية للمؤسسة -
 . مع الدتغتَات الحاصلة في بيئة الدؤسسة ك تلبية حاجات كرغبات عملائها أم القابلية على التكيف

فالعماؿ لديهم رغبات ك متطلبات لستلفة في حياتهم ك التقسيم السوقي :  تنوع رغبات ك لزفزات الزبائن  -
 .ىو العملية التي تسمح بالإجابة على ىذه الرغبات ك الدتطلبات

كانطلاقا من ىذا فإف تقسيم الدوارد البشرية أصبح ضركرة حتمية يتوجب على الدنظمات تبنيو لأنو يسمح لذا بتنويع 
 .كزيادة الحاجة إلذ الاحتفاظ بالعماؿ (حرب الكفاءات )عركضها في لزيط تنافسي 

كفي ىذا السياؽ شرعت عدة مؤسسات في تطبيق تقسيم الدوارد البشرية، حيث أف العديد من الدؤسسات الكبرل 
التي بسلك قاعدة زبائن متنوعة جدان، أصبحت تطبق مبادئ تسيتَ العلاقات مع الزبوف على العماؿ الخاصتُ بها 

كالدناسب بشكل  (فيما يخص الكفاءات ، القدرات ك التنوع)بهدؼ معرفة نوع اليد العاملة الأمثل كالأحسن، 
. أفضل لرغبات الدستهلكتُ

ك إذا كانت ىذه الدؤسسات قد قسمت عمالذا إلذ لرموعات كعائلات بالنظر أك بدلالة الدستهلكتُ، فإف 
مؤسسات أخرل قد قامت بتقسيم الدوارد البشرية تقسيما حقيقيا فيما يتعلق بالتوظيف، بصياغة رسائلها على 

 .أساس أصناؼ الدواىب كالكفاءات الدطلوبة

ك لكن يدكن لعملية تقسيم أك بذزئة السوؽ أف تستعمل معايتَ أخرل مذىلة أك مهمة كمثاؿ ذلك مؤسسة 
، كالتي تقوـ بتجزئة جمهور مهندسيها حسب معايتَ (high-tech)أمريكية لستصة في لراؿ التكنولوجيا العالية 

الشخصية كالإىتماـ، ففرقت بتُ الدهندستُ الذم يفضل العمل على مشركع كاحد أك الذم يحبذ العمل على 
عدة مشاريع في آف كاحد، كفرقت بتُ الدهندستُ الذم يحبذ العمل على فتًات عمل قصتَة جدا أك أكثر، كبتُ 
الدهندستُ الذم يفضل العمل على مشركع كاحد أك الذم يفضل العمل على عدة مشاريع في آف كاحد، كفرقت 

. بتُ الدهندستُ الذم يفضل مهمات ذات مدة طويلة

                                                           
1
 Jaque igalens, "segmentation sociale et gestion des ressources humaines", Encyclopédie de gestion, Paris, 

économisa, 1997, pp : 2981-2988. 
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ك على مدل السنوات، تطورت كظيفة الدواد البشرية لتنتقل من نظرة غتَ لرزأة أك مقسّمة لعملها إلذ مقاربة لرزئة 
حسب معايتَ يفرضها المحيط الخارجي في غالب الأحياف، كالتقسيم إلذ إطار كغتَ إطار ىو  التقسيم الأكثر 

شيوعان كالبديهي على أنو الأقدـ مثلما ىو الحاؿ في التفرقة بتُ العالدية كالفردية كالجدير بالذكر أف أغلب 
التقسيمات الدعركفة حتى الآف ىي مؤسّسة على بذزئة سوؽ غتَ متحكم فيها من طرؼ كظيفة الدواد البشرية، 

أك  (عالدي، لزلي ) (غتَ إطار/ إطار)كلكنها مفركضة من طرؼ لزيطها، كيذكر منو القانولش، القانوف الأساسي 
 .(الددل القصتَ، الددل البعيد )حتى الوقت 

فلمدة طويلة ظل التقسيم إلذ إطار كغتَ إطار يدثل الدصدر الأساسي لتنوع سياسات الدوارد البشرية، كىذا التقسيم 
أصبح يدثل بذزئة كعملان أكثر فأكثر ابتعادا من حقيقة الدؤسسات العصرية كلا يدكن أف يدثل بذزئة فعالة كمصدرا 

للتنوع فيما يخص منتجات كخدمات الدوارد البشرية، لذا توجب إضافة معايتَ أخرل من أجل رفع اتفاقية التحليل 
 .ك ىذا كلو دكر بذزئة الدواد البشرية

 : طرق تجزئة السوق -2 -1

تعتبر الدعلومات كالدعطيات الدتعلقة بالعماؿ غنية كثتَان كمتنوعة جدا، الشيء الذم يعقد ستَكرة عملية التجزئة، في 
حتُ أف الدعايتَ التي يدكن توصيفها أك كصفها بالتقليدية كالتي ترتكز إضافة على ذلك معايتَ سوسيو ديدغرافية 
ليست قليلة كالتي يدكن لذا أف تطبق سياسة اجتماعية متمايزة فقط حسب السن، الجنس، القانوف الاساسي، 

، كازدياد قوة السياسات التمييزية ككذا إدارة التنوع داخل الدؤسسات حد  أك قلل من ىذه الأنواع (إلخ...الجنسية
 .من التقسيمات لجمهور العماؿ

ك من البديهي أف تفضل أك تنتهج مديرية الدواد البشرية شرائح متعلقة بتعدد مواقع العمل، بشكل أقل أك أكثر 
نوعية، طبيعة الوظيفة، القانوف الأساسي أك حتى الشعب الدهنية، كتتعلق معايتَ قواعد التجزئة أك الدعايتَ القاعدية 

أك الأساسية للتجزئة أساس بدطالب كرغبات كتفضيلات الأفراد بالنسبة إلذ لستلف أبعاد السياسة الاجتماعية 
 .(إلخ...تنظيم العمل ، أنماط الاعتًاؼ مثل الأجر ، منحة الدردكدية )للمؤسسة 

ك تتعلق الطرؽ التقليدية للتجزئة في الدوارد البشرية بالدعايتَ الجغرافية، الخبرة، كقت العمل، الدوقع في ىرـ السلطة، 
، حسب صنف العمل، كحتى حسب (القدماء، جيل الشباب )كلكن نادران ما تكوف الدعايتَ حسب الجيل 
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الابذاىات كالتحفيز، كيذكر كذلك التجزئة حسب النوع كالصنف كالتي بسثل في حدّ ذاتها فرصة حقيقية للنمو 
 .بالنسبة للمؤسسات

في ميداف الدوارد البشرية، يسمح اقتًاح خدمات الدوارد البشرية لرزئة حسب النوع أك الجنس بتقدلص إمكانية للتوافق 
 ".التوفيق بتُ الحياة الدهنية كالحياة الخاصة"أك الدصالحة الدهنية مثلان، 

كإذا كانت ىذه الدعايتَ الخاصة بالتجزئة ىي مستعملة بشكل منتظم ككاسع من طرؼ لستصي الدواد البشرية، فإنو 
 .يستلزـ أك من الضركرم تطبيقها بحذر من أجل أف تكوف مستعملة أك فعالة

مثل )إذف فالتجزئة ىي عامل فعالية لوظيفة الدواد البشرية، كالتي تسمح بدواجهة التطورات الجديدة للموارد البشرية، 
التنقل الدطرد للعماؿ، التغتَات الذاتية في ىيكل الدؤسسة، الدمج، الانفصاؿ، التخلي عن بعض النشاطات، إعادة 

كىذا لتسهيل برليل الدعطيات لإدارة الدوارد البشرية، كمنو رفع قدرات التدخل ككذلك جعل  (...ىندسة الوظائف
 .سياسة الدوارد البشرية مثالية بتًكيز القدرات على شرائح كأىداؼ لزددة

 :قواعد التجزئة الواجب إحترامها-3 -1

 :1عند القياـ بعملية بذزئة أك تقسيم اجتماعي يجب على إدارة الدوارد البشرية مراعاة عدة احتياجات منها ما يلي

يجب مراعاة التناسق داخل الشريحة في حد ذاتها كىذا بدتابعة أك مقاربة درجة التقارب بتُ : التناسق -
 .العماؿ الذم يشكلوف ىذه الشريحة

 .فالشريحة يجب أف بردد بدعايتَ موضوعية كذات صيغة كمية: درجة أك قابلية القياس -

 .إستقرار العينة الذم يجب عليو أف يضمن استمرارية العمليات -

 .يجب تقدلص خدمات متناسقة بالنظر إلذ العينة المحددة ك الدعتبرة: الولوج أك سهولة الدخوؿ -

 
 :عملية الاستهداف التسويقي للموارد البشرية -1-4

   انطلاقا من التجزئة الدعمولة، تهدؼ ىذه العملية إلذ توجيو العمليات ذات الأكلوية على الشرائح المحددة 
كيسمى ىذا بالاستهداؼ، كالدستهدؼ في التسويق ىو لرموعة من الدشتًين الحاليتُ كالمحتملتُ الذين تريد 

الدؤسسة البحث عن غزكىم ككسب كلائهم عن طريق عملياتها التسويقية، كحسب فيليب كوتر على الدؤسسة 
. برديد الشرائح التي تود غزكىا كىذا يعتبر خضوع سياسة الإستهداؼ

                                                           
1
 Serge Panczuk et Sébastien Point, op- cité, 2008, p :72. 
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 أما في تسويق الدوارد البشرية فإف الدستهدفوف يتشكلوف من لرموعة من العماؿ كالفاعلتُ المحتملتُ الذين تبحث 
الدؤسسة عن جذبهم، غزكىم، الحصوؿ عليهم ككسب كلائهم كىذا بتقدلص خدمات ملائمة لذم، إذف فالمجتمع 

الدستهدؼ يتعلق بفئة من العملاء المحتملتُ الذين توجو إليهم خدمات، إذف فالإستهداؼ ىو خيار إستًاتيجي 
 .كتكتيكي، معد من طرؼ الدؤسسة انطلاقا من بذزئة السوؽ كبدلالة التوجيهات الإستًاتيجية للمؤسسة

فالاستهداؼ يسمح بعدـ تبديد الطاقة، كالعمل فقط على مستول المجتمعات أك العينات المحددة لأهميتها 
أم في مرحلة النمو يتم التأكيد على : الإستًاتيجية كىذا بدلالة أىداؼ الدؤسسة كمرحلة التطور التي تتواجد فيو

التوظيف أك الاستقطاب ككضع الدسارات القاعدية في مرحلة النضج يولر الاىتماـ لاستبقاء كالاحتفاظ ككسب 
 .الولاء

الاستهداؼ ىو الدرحلة الدوالية لتجزئة السوؽ، كىو يسمح بتًكيز جهود التسويق على الشرائح الدفيدة كعلى 
الدستخدمتُ الدناسبتُ أك الدلائمتُ لواقع الدؤسسة، آفاقها كلإستًاتيجيتها، من أجل جذب ككسب كلاء الأفضل أك 
الدميزين، كيقتضي الاستهداؼ بعد ذلك إلذ اختيار لرتمعات جزئية متناسبة، كلزددة بدلالة إستًاتيجية الدؤسسة، 

 .كما يسمح بتوصيف المجتمع كتثمتُ التجزئة بدعايتَ أكثر كيفية، كالتجزئة تبقى كمية أكثر

، مع (كاستعماؿ عدة معايتَ للاختيار)كالجدير بالذكر ىو أف الاستهداؼ الفعلي يجب أف يوفق بتُ دقة التحليل 
. تفادم الدخوؿ في تفصيل مبالغ فيو قد يخل بتطبيق عمليات متناسقة

  فبدلالة ىذا الاستهداؼ، فإف لستصو تسويق الدوارد البشرية يدكن لذم العمل على تطوير، إطلاؽ، إعادة إطلاؽ 
. أك حتى برديث عركض منتجات كخدمات خاصة بالدؤسسة

 :طبيق إستراتيجية تموقع الموارد البشرية ت-1-5

    إنطلاقا من تطبيق الدفاىيم التسويقية في لراؿ سوؽ الدؤسسة بصفة عامة كالدتضمن لرموعة العملاء الحاليتُ 
كالدرتقبتُ، كىذا ماينطبق أيضا على مديرية الدوارد البشرية، حيث أف التوجو لضو العميل يسمح بتطوير خدمات 

الدوارد البشرية كبرستُ استعمالذا، لأف ىذه الخدمات ىي خصوصان ملائمة لحاجة أك رغبة ما كتأتي بدزايا 
للمستعملتُ الدستقبليتُ، كبسوقع الدوارد البشرية يسمح بجعل ىذه الدقاربة حقيقية أك بتطبيق ىذه الدقاربة فعليا، ىذا 
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إظهار أك إيجاد ما يختلف بو الدنتج أك خدمة الدوارد البشرية عن الباقي، ككذا خلق الاىتماـ أك الفائدة كمنو برستُ 
 .1قيمة إستعمالذا

 :   إف إستًاتيجية بسوقع الدوارد البشرية الحقيقية يجب أف بسر بستة مراحل كما يلي

 .فهم كبرليل خدمات الدواد البشرية الدقتًحة كجعلها تتماشى مع إستًاتيجية الدؤسسة-

 .برديد الجمهور الدستهدؼ من أجل الإحاطة أكثر برغباتو-

 .مراقبة الدنافستُ عن طريق عركض الدوارد البشرية الخاصة بهم-

تعريف أك برديد القيمة الدقتًحة التي بسيز الدنتج كىذا بتميزه عن الدنتجات الأخرل للمنافستُ كجعلو جذابان -
 .بالنسبة للجمهور الدنشود

 .تكوين ك تطبيق ىذا التموقع كالتحقق منو لدل عملاء أك بالقرب من عملاء لستارين من بتُ الزبائن-

  .إطلاؽ منتج الدوارد البشرية أك خدمة الدواد البشرية-

كما أف كظيفة الدوارد البشرية ىي في ذىن العديد من الدؤسسة كالدستَين ليست إلا تركيزان كثتَان على الجانب التقتٍ 
لرتمعان مع نقص كبتَ للحس التجارم الدسلمة  التي ينطلق منها ىي أف كظيفة الدوارد البشرية ليست إلا خدمة أك 
مصلحة ، عرض أك مسار عمليات معرؼ تقنيان بشكل جيد، كالذم سيكوف حسب التعريف مشتًل أك مقبوؿ 

 .من طرؼ الدستعملتُ الذم ىو موجو إليهم

نوعية عرض الدوارد البشرية تتعلق بقدرتها على تلبية حاجات كإرضاء العملاء الداخليتُ أك الخارجيتُ الدستهدفتُ " 
". ك المحددين بشكل كاضح

 

 

 

                                                           
1
 Focus RH et Agora, Etude de cas " Fonction RH, nouveaux enjeux, nouveaux métier", Institut de Gestion 

Sociale, IGS, Paris, Janvier 2013, pp : 05-06. 
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:  المزيج التسويقي للموارد البشرية:المطلب الثالث

ىنا بذدر الإشارة إلذ نقل مفاىيم علم كتطبيقها على الأخر كبالخصوص تطبيق الدفاىيم التسويقية في إدارة الدوارد 
 ،1البشرية، كفيما يلي سوؼ لضاكؿ تقدلص الدزيج التسويقي للموارد البشرية

 :  الدنتج أك الخدمة3-1

يتمثل منتج أك خدمة تسويق الدوارد البشرية في القيم ك الأفكار ك الفلسفة التي ترغب الدؤسسة ككظيفة الدوارد 
 .البشرية أف يتبناىا العاملوف لتحقيق علاقات فعالة ك أداء جيد

كما أنو يدكن برديد الدنتج ك الخدمة الخاص بتسويق الدوارد البشرية على أنو تلك الإستًاتيجيات ك الخطط 
التسويقية الدزمع تنفيذىا ، ك يتضمن تصميم الدنتج تلك القيم ك الإبذاىات ك السلوكات الدراد تعديلها لجعل 

 .الخطط تنفذ بالطريقة التي ترغب فيها الإدارة ك العماؿ في آف كاحد

إف منتج أك خدمة تسويق الدوارد البشرية يتمثل في التغيتَ الدطلوب من قبل إدارة الدؤسسة ك الذم يؤثر على 
إبذاىات ك سلوؾ العاملتُ ، ك يضاؼ إلذ ما سبق أف الدنتج الخاص بتسويق الدوارد البشرية يقصد الإستًاتيجية 

 .التي تضعها الدؤسسة للسوؽ الداخلي

 

: 2ك يدكن تقسيم عركض الدوارد البشرية أك سلة منتجات ك خدمات الدوارد البشرية إلذ ما يلي

:                                                   منتجات كخدمات الدوارد البشرية حسب القياس3-1-1 

 ىي منتجات مستهدفة كغتَ إحلالية، كتتمثل في منتجات كخدمات موجهة لجمهور خاص من العماؿ، سعرىا 
عالر كالحصوؿ عليها لزدكد، ىي مطورة داخليان في معظم الحالات كتشرؼ الدديرية العامة على تطبيقها كعلى 

عملية الاتصاؿ الخاصة بها مع مديرية الدواد البشرية، ك ىي تقدـ كخصوصية أك حصرية ، كعليو يتم اختيار قنوات 
 .اتصاؿ مستهدفة بدقة ك لزدكدة العدد

                                                           
1
القرم عمار، دكر تسويق الدوارد البشرية في جذب، إدماج ككسب كلاء العاملتُ، مذكرة بزرج لنيل شهادة الداجستتَ بزصص تسيتَ، جامعة مستغالز،  

‏.82: ، ص2011
2
‏.84: ، ص ذكرهنفس الدرجع السابق 
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:  منتجات كخدمات الدوارد البشرية ذات التشكيلة العالية 3-1-2

كتكوف مستهدفة كلكن إحلالية عكس الدنتجات حسب القياس، ىذه الخدمات ىي نسبيان قياسية أك معممة، 
 .كلكنها تبقى متموضعة كتشكيلة عالية نظرا لسعرىا أك لولوجها ك دخولذا

:   منتجات كخدمات الدوارد البشرية الدعممة3-1-3

كتكوف خدمات عامة كغتَ إحلالية، تتمثل في الخدمات التي بسس لرمل جمهور أك عماؿ الدؤسسة، كالتي تبقى 
خاصة بالدؤسسة فهي صعبة الإحلاؿ إما بسبب عدـ كجود منتج لشاثل لذا في السوؽ أك أف الدنتج موجود كلكن 
تطبيقو مكلف جدان، فهذه الدنتجات عامة كشاملة من حيث تطبيقها أك بدء عملها، كالإنتًنت أك خدمات     

e-RHيدكن تصنيفها في ىذا الصنف، إضافة إلذ إجراءات الدساهمة العمالية أك برنامج تكوين خاص بالدؤسسة ،. 

:   منتجات كخدمات الدوارد البشرية ذات الاستهلاؾ الواسع 3-1-4

كتكوف شاملة كإحلالية، كىنا بذدر الإشارة إلذ كجود منتجات أك خدمات مشابهة لذا إما من حيث النوعية أك 
التكوين على الدعلوماتية أك التكوين في اللغة أك :  مثلا (générique)من حيث التكلفة، كىي منتجات عامة 

حتى الأجور، ففي سياؽ تسويق الدواد البشرية، يجب على مديرية الدوارد البشرية أف تطور ستَكرة لتسويق التوريد أك 
كالتي تسمح لدقدمي الخدمات الخارجيتُ بأف يفهموا أك يعتبركا أنفسهم  ( marketing fournisseur)التزكيد

. على أنهم جزء مندمج تابع للمؤسسة

  :1السعر- 3-2

  إف عنصر السعر في مزيج تسويق الدوارد البشرية يتضمن ما تطلبو الإدارة من عملائها الداخليتُ كالخارجيتُ، كما 
يجب أف يدفعوه عند اقتناعهم بالخطط كالإستًاتيجيات الجديدة الدزمع تنفيذىا، كقد يتضمن ذلك التأييد لذذه 

الخطط، التضحية بدشركعات كاىتمامات أخرل للعاملتُ، إلذ جانب كضع أكلويات معينة للاىتماـ بخدمة 
 .الدؤسسة أكثر من الاىتماـ بددل ملائمة ىذه السياسات للعاملتُ

بينما يرل البعض أف عنصر السعر في ىذا الدزيج يدثل الدقابل الذم يدفعو العاملوف لدؤسساتهم مقابل الدنتج الذم 
يحصلوف عليو أم عملهم في كظائف تابعة للمؤسسة، كىذا الدقابل يتمثل في المجهود الذىتٍ كالجسمالش كالتكلفة 

                                                           
1
‏.90: فس الدرجع السابق، صف 



التسويق في إدارة الموارد البشرية واقع                                                           الفصل الثاني  
 

50 
 

النفسية التي يتحملها ىؤلاء العاملتُ أثناء قيامهم بأداء كظائفهم، كما يدكن اعتبار السعر كعنصر من عناصر 
 .مزيج تسويق الدوارد البشرية في مقدار ما يضحي بو العامل في سبيل إلصاح تطبيق إستًاتيجية الدؤسسة

ك يشار إلذ أنو ينبغي عدـ النظر إلذ السعر على أنو لررد التكلفة التي يتحملها العامل أم تكلفة الفرصة البديلة 
أك التكلفة النفسية أك غتَىا من التكاليف كذلك يدثل كجهة النظر التقليدية، كإنما ينبغي النظر إليو من منطلق 
التوازف بتُ العائد كالتكلفة، بدعتٌ أنو لا ينبغي النظر إلذ ما يتحملو العامل من تكلفة فقط نتيجة قيامو بأداء 

كاجباتو الوظيفية، كإنما ينبغي النظر أيضان إلذ ما يجنيو من عائد من كراء ذلك، فعلى سبيل الدثاؿ قد يقضي التغيتَ 
الدستهدؼ كجود تكلفة تتمثل في تأدية عبء العمل كالقياـ بالدزيد من الدهاـ، كىذا الأمر قد يتطلب ضركرة 

اكتساب مهارات جديدة، لكن على الجانب الآخر فإف ىذا التغيتَ قد يؤدم إلذ زيادة ما يحصل عليو العامل من 
 .أجر أك حصولو على علاكة أك ارتفاع مستول مهاراتو

  :التوزيع - 2-3

إف التوزيع ىو السبيل لإدارة احتياجات كمتطلبات التغيتَ داخل الدؤسسة، حيث أف قنوات التوزيع الدستخدمة في 
الدزيج التسويقي للموارد البشرية تتعلق أساسا بالطريق أك الدسار الذم يتم من خلالو تقدلص الدنتج إلذ العملاء 

إلخ، ...الداخليتُ ك الخارجيتُ، كسائل الإعلاـ كالاتصاؿ الدستخدمة، من لقاءات كاجتماعات كتدريب كندكات، 
 .ك من ىذا الدنطلق يدكن اعتبار ثقافة الدؤسسة كنظمها بدثابة قنوات توزيع لإستًاتيجيات تسويق الدوارد البشرية

  :التًكيج - 2-4

يعد التًكيج من أكثر عناصر الدزيج التسويقي للموارد البشرية تأثتَان على العملاء الداخليتُ كالخارجيتُ للمؤسسة، 
فمن خلالو يتم استخداـ كسائل الاتصاؿ الدختلفة لإعلاـ كإقناع كتغيتَ ابذاىات كسلوؾ العاملتُ على النحو 

الدطلوب، كبطبيعة الحاؿ يدكن استخداـ كسائل الاتصالات الدكتوبة مثل التقارير كملخص الخطط الدزمع تنفيذىا 
بالإضافة إلذ الكتيبات كلرلات الحائط، بالإضافة إلذ ذلك يدكن استخداـ كسائل الاتصاؿ الشخصي من خلاؿ 

الاجتماعات كالندكات كإستخداـ الأفراد ذكم التأثتَ داخل الدؤسسة في التًكيج لزملائهم كمرؤكسيهم للأفكار 
كالخطط الدطلوب تنفيذىا، ككلما تعددت الوسائل الدستخدمة في الاتصاؿ كلما زادت فعالية ىذه الاتصالات في 

 .برقيق أىدافها
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ك تفعيل عنصر الدزيج التسويقي في سوؽ العمل يتم من خلاؿ قياـ أدكاتو بزيادة الدعرفة كالدهارات كالوعي بقضايا 
التغيتَ الإستًاتيجي، كىذا من منطلق أف أنشطة التًكيج تستخدـ في برقيق استجابات معينة من العاملتُ، 

فالاتصالات الداخلية كالعركض كالتدريب كلها أدكات تستخدـ لزيادة الوعي كالدهارات، لذلك فإف التًكيج يعد 
لزركان فعالان في سبيل تعريف العامل بدا يجتٍ عملو، كمتى يكوف ذلك، ككيف يكوف ذلك بدا يجعلهم على دراية 

 .بدكرىم في تطبيق إستًاتيجيات الدؤسسة

كما يدكن اعتبار الاتصالات التسويقية ىي القنوات التي يدكن من خلالذا حصوؿ الدؤسسة على الدعلومات التي 
تريدىا، كأيضان يدكن من خلالذا أف تنشر ما تريد من معلومات، ىذا إلذ جانب استخداـ ىذه القنوات في إقناع 

. العاملتُ بتبتٍ ابذاىات معينة

بالإضافة إلذ عناصر الدزيج التسويقي الأربعة الداضية كالدستوحاة من التسويق التقليدم، فإف تسويق الدوارد البشرية 
 :1يتميز باعتماده على عناصر مزيج أخرل كما يلي

 :الأافراد - 2-5

أىم عنصر من عناصر مزيج تسويق الدوارد البشرية ىم الأفراد الذين لديهم القدرة على توصيل أفكار كفلسفة 
 .كثقافة الدؤسسة إلذ عملائها الحاليتُ كالمحتملتُ من خلاؿ إقناعهم كالتأثتَ فيهم بوسائل متعددة

 :العمليات - 2-6

    إف عنصر العمليات يشتَ إلذ الآلية التي من خلالذا تتكوف كتبتٌ عناصر السعر كالتوزيع كالتًكيج، كما يتعلق 
ىذا العنصر بأبعاد أخرل مثل السلطة كالدوارد ككيفية برقيق الاستغراؽ الوظيفي من اجل برقيق كإلصاز الواجبات 

 .الوظيفية

 :التسهيلات الدادية- 2-7

   إف عنصر التسهيلات الدادية يتمثل في بيئة العمل التي تقدـ في ظلها الخدمات للعملاء الداخليتُ ك 

. التي يجب أف تكوف مناسبة ك ملائمة من أجل ضماف جودة ظركؼ العمل

                                                           
1
‏.96: ، صمرجع سبق ذكره، دور تسويق الموارد البشرية في جذب، إدماج وكسب ولاء العاملينالقرم عمار،  
‏
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 خاتمة الفصل الثاني 

إف رضا العاملتُ يعد شرطا أساسيا ك خطوة أكلذ لتحقيق رضا الزبائن، كما أف جودة الخدمات ترتبط 
بدرجة أساسية بنوعية الأفراد القائمتُ على إنتاج ك تقدلص ىذه الخدمات، ك بناءا عليو فإف الوصوؿ إلذ جودة 

الخدمات الدطلوبة ك برقيق رضا الزبائن يعتمد على استخداـ برنامج التسويق الداخلي كمزيجو الذم يتناسب مع 
. تطلعات الأفراد العاملتُ 

 دعائم تسويق الدوارد البشرية تتمثل في مفهوـ الزبوف كتقسيم السوؽ، إضافة إلذ أف التسويق الاجتماعي إف        
يتمثل في المحاكرة أك التحاكر حتى التأثتَ على الدشاريع كلكن تسويق الدوارد البشرية يتمثل الأمر في بيع مديرية الدوارد 

 .البشرية  كبرستُ بيعها كليس اعتبار الدقياس فقط ىو الشعور بالارتياح في الدؤسسة
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: تمهيد
 تطبيقو تم عامة، إذا بصفة التسويقي الدفهوـ عن ومستقل منفصل بشكل يأت لد الداخلي التسويق إف

 فلسفة أو مفهوـ أي لتطبيق الاعتماد عليها من الدنظمة بسكن التي الأساسية الأداة بدثابة يصبح فإنو سليم بشكل

 في الخدمية وبالأخص بالدنظمة العاملتُ الأفراد يلعبو الذي الدور لصد أف إذ الداخلي، التسويق مثل فرعية تسويقية
 من أخر بشكل الاىتماـ تركيز إلذ أدى بالدنظمات قد الزبائن، رضاء ومدى الجودة التنافسية ومستوى الديزة برديد

 مفهوـ تسويقي ظهور إلذ أدى ما وىذا فيها، العاملتُ والأفراد الدنظمة بتُ يتم أف يدكن ما وىو أشكاؿ التبادؿ

 .الداخلي بالتسويق يعرؼ الدنظمة داخل بالعاملتُ يهتم حديث

إف لصاح وكفاءة أداء برنامج التسويق الداخلي يعتمد بدرجة أساسية على التعاوف والتنسيق بتُ قسمي التسويق 
 .ويعداف الدفتاح الذي يحقق النجاح لبرنامج التسويق الداخلي. وإدارة الدوارد البشرية

وسوؼ نتناوؿ في ىذا الفصل الإطار النظري للتسويق وإدارة الدوارد البشرية وىذا بالتطرؽ إلذ تعريف كل منهما، 
   .وظائفهما و كذا الدفاىيم الحديثة للتسويق وإدارة الدوارد البشرية
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مفهوم إدارة الموارد البشرية :  الأولالمبحث

 البشري العنصر على، بإعتبارىا وظيفة حيوية لتًكيزىا  الإدارة وظائفىم أ من البشرية تعتبر إدارة الدوارد 
 كما أف إدارة الدوارد  الإطلاؽ،على الإنتاجية  العمليةفي  فاعليةوالأكثر الإدارة لدى مورد  أبشن وأىميعتبر والذي
 الدنظمات كوف كفاءة ىذه الأختَة ولصاحها في الوصوؿ إلذ أىدافها تتوقف غالبية في نا أساسيارؾ تعتبر البشرية

العديد من الباحثتُ والدختصتُ في  إىتم لذلكعلى مدى كفاءة وقدرات وخبرات موردىا البشري وبضاسو للعمل، 
 خلاؿ إدارة من الدنظمة في فرد كل من القصوى الاستفادة على تساعد التي والأسس الدبادئ بوضع الإدارة لراؿ

الدوارد البشرية، وفي ىذا الدبحث سنتطرؽ إلذ لستلف تعريفات إدارة الدوارد البشرية مبرزين بذلك أىدافها ومهامها 
. وكذا تنظيم إدارة الدوارد البشرية الحديثة

  

تعاريف إدارة الموارد البشرية : المطلب الأول
 

 إختلاف وجهات النظر في تعريف إدارة الموارد البشرية -1

 وجهتي نظر بتُ التمييز يدكن إذ البشرية، الدوارد لإدارة موحد تعريف إعطاء في النظر وجهات اختلفت 
 الدعلومات عن حفظ على يقتصر روتيتٍ نشاط لررد الوظيفة ىذه أف يروف وأصحابها تقليدية الأولذ :رئيسيتتُ
 النظرة الثانية فهي أما وجهة النظر الدرتبات، التًقيات، مواقيت العمل، ضبط سجلات، أو ملفات في العماؿ

 الدتزايدة عن الأهمية نتجت كبتَة أهمية لذا حيوية وظيفة البشرية الدوارد وظيفة أف أصحابها يرى حيث الحديث،
 المحافظة الدورد كالتوظيف، بهذا الداما أكثر وأصبحت نشاطاتها فتوسعت الدؤسسة على تأثتَه ومدى البشري للمورد

 .الخ....وشروط العمل الأمن توفتَ والعائلية، الشخصية بدصالحهم الاىتماـ برفيزىم، العماؿ، على
 

 :تعريف إدارة الموارد البشرية -2

تعرؼ إدارة الدوارد البشرية على أنها لرموعة البرامج، والوظائف، والأنشطة الدصممة لتعظيم كل من أىداؼ الفرد 
. 1والدنظمة

                                                           
1
 .21:، ص2005، مؤسسة زىراف للنشر، الأردف، "إدارة الموارد البشرية"عمر وصفي عقيلي  
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استخداـ القوى العاملة داخل الدنشاة أو بواسطة الدنشاة، ويشمل " إدارة الدوارد البشرية بأنها Sikulaويعرّؼ 
ذلك عمليات بزطيط القوى العاملة بالدنشاة، الاختيار والتعيتُ، تقييم الأداء، التدريب و التنمية، التعويض 

 1".والدرتبات، العلاقات الصناعية، تقييم الخدمات الاجتماعية و الصحية للعاملتُ، وأختَا بحوث الأفراد
 

 التنمية، التوظيف، الاختيار، إلذ عمليات  بالإضافة البشرية الدوارد إدارة أف نرى التعريف ىذا خلاؿ فمن
 الدوارد من الدؤسسة احتياجات تقدير إلذ يهدؼ والذي التخطيط بجانب اىتمت والدرتبات، التكوين، التعويض

 مستواىم، ىذا على للحكم تصرفاتهم وملاحظة العماؿ أداء وبرليل دراسة عملية وىي الأداء تقييم البشرية،
 ىناؾ يكن لد إذا تعمل أف للمؤسسة يدكن لا حيث العماؿ بتُ فيما بالعلاقات الاىتماـ بالإضافة إلذ ضرورة

 وضرورة الاىتماـ للعماؿ الاجتماعية الاحتياجات إلذ التعريف ىذا في الكاتب ويشتَ العلاقات، في وترابط تنسيق
 .وإشباعها بها

 

 كأفراد بالناس يهتم الذي التسيتَ من الجانب ذلك "على أنها  البشرية الدوارد إدارة  J.Martin كما عرؼ
 وىي كفاءة التنظيم، في الدساهمة الأفراد يستطيع بها التي الطرؽ وكذلك التنظيم، داخل وعلاقاتهم ولرموعات،

 الصناعية، الإدارية، العلاقات والتنمية التكوين العاملة، القوى بزطيط التنظيم، برليل :التالية الوظائف تشتمل
 الخاصة الدعلومات والسجلات أختَا ثم والصحية، الاجتماعية الخدمات وتقديم العاملتُ وتعويض مكافأة

. 2"بالعاملتُ
 من احتياجاتها على الدؤسسة الدتعلقة بحصوؿ الإدارية الأنشطة" أيضا على أنها البشرية الدوارد وتم تعريف إدارة

 الكفاءة مستويات بأعلى التنظيمية الأىداؼ برقيق من يدكن بدا عليها والحفاظ برفيزىا تطويرىا، البشرية، الدوارد
   3."والفعالية
الأىداؼ  لدعم تصميمها يتم التي والأنشطة والعمليات لإستًاتيجياتا منلرموعة " بأنها  كشواي باريويعرفها 
 4."العاملتُ بها والأفرادالدؤسسة  احتياجات بتُ التكامل من نوع إيجاد طريق عنالدشتًكة 

 

بصيع الإجراءات والسياسات الدتعلقة باختيار وتعيتُ وبرفيز "  كما يدكن تعريف إدارة الدوارد البشرية على أنها 
وتدريب الدوظفتُ في بصيع الدستويات، وتوفتَ الدعائم اللازمة من أجل الاحتفاظ بهم، وزرع الولاء لديهم، كما أنها 
                                                           

1
 .16: ص ،2006 للنشر، الإسكندرية، الجديدة الجامعية ، دار"البشريةالاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد "عبد الباقي، الدين صلاح  

2
 .53: ، ص2010،مرجع سبق ذكره، مذكرة بزرج لنيل شهادة الداجستتَ، " والموارد البشريةالاجتماعيةالمسؤولية "ضيافي نواؿ،  

3
 .16: ،ص 2006 الجامعية،الإسكندرية، ،الدار"البشرية للموارد الإستراتيجية الإدارة"،الدرسي لزمد الدين بصاؿ 

4
، 2010، ورقلة،جامعة في العلوـ السياسية، مذكرة بزرج لنيل شهادة الداجستتَ" بالتنمية المحليةالموارد البشريةعلاقة إدارة "، العلمي بن عطاء الله 

 .53: ص
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لرموعة القرارات والأفعاؿ التي تهتم بإدارة الدوظفتُ في كل مستويات الإدارة والدتعلقة بتطبيق الإستًاتيجيات 
الدسطرة من قبل إدارة الدنظمة والذادفة إلذ مساعدة الدنظمة على برقيق الأىداؼ الإستًاتيجية عن طريق جذب 

  1.الدوظفتُ والاحتفاظ بهم وإدارتهم بكفاءة وفاعلية
 

 معاملة طرؽ وتنظيم يحدد الذي النظاـ أو القانوف"  على أنهاP.Pigros و C.MYRES من كل عرفها وقد
 أعلى لتحقيق وإمكاناتهم لقدراتهم الأمثل الاستخداـ وأيضا ذواتهم برقيق يدكنهم بحيث بالدنشأة العاملتُ الأفراد
 2."إنتاجية
 بشكل الدؤسسة داخل التعامل طبيعة يحدد الذي القانوني الدفهوـ من البشرية الدوارد إدارة تعريف ىنا يرد حيث
 العماؿ طاقات تسختَ عن الدسؤولة أنها إلذ أيضا ويشتَ بها، والعاملتُ الدؤسسة من كل وواجبات حقوؽ يضمن
 .الدؤسسة مصالح خدمة وبالتالر للعماؿ الإنتاجية من مستوى أعلى يضمن فعاؿ بشكل

 
 

 أي في الأفراد العاملتُ ومتابعة وتنظيم وتوجيو بزطيط عمليات عن عامة بصورة البشرية الدوارد إدارة مفهوـ ويعبر
 رأسماؿ وأيضا عليها بسهولة الحصوؿ يدكن لا التي الدوارد أىم من باعتبارىم وأىدافها بزصصها باختلاؼ مؤسسة

 البشرية الدوارد إدارة العمل، فتظهر أو الدؤسسة لنجاح استًاتيجي بعد ذو لأنو وتطويره تنميتو يجب استثماري
 وبدا صورة بأحسن أداء أعمالذم على ومساعدتهم بالأفراد التامة والعناية الرعاية توجيو على يعمل الذي بالشكل

 لذا يوفر بدا الدؤسسة مصلحة وأىداؼ برقيق ىو ذلك ولزصلة الإبداعية، والطاقات والأفكار الدتميز نشاطهم يبرز
 .لعملها الدتخصص الدسار في وثبات بقوة والبقاء تنافسية قدرة

 

 :وظائف وأىداف إدارة الموارد البشرية: الثانيالمطلب 

: وظائف إدارة الموارد البشرية- 1

 من القوى احتياجاتها توفتَ طريق عن الدؤسسة أىداؼ برقيق في أساسي بدور البشرية الدوارد إدارة تساىم
 إدارة الدوارد تبذؿ الأساس ىذا وعلى العمل، في استمرارىا على والمحافظة لذا الأمثل الاستخداـ وضماف العاملة
 الكفاءة الرفع من وغايتها فيو وراغبة الأداء على قادرة عمل قوة تكوين لضو وموجها وواعيا منظما جهدا البشرية

 .فيها البشري للعنصر استخدامها بحسن للمؤسسة الإنتاجية
                                                           

1
 .20:، ص2012، دار كنوز الدعرفة للنشر والتوزيع، عماف، "إدارة الموارد البشرية، دليل عملي"رولا نايف الدعايطة، صالح سليم الحموري،  

 الداجستتَ شهادة لنيل بزرج ، مذكرة"الجزائر في البنكية المؤسسات ونجاعة تنمية على البشرية للموارد الاستراتيجي التسيير أثر" أمينة، سلامة 2
 10: ، ص2008 بلعباس، سيدي التسيتَ، بزصص إدارة أعماؿ، جامعة علوـ
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 ومستوى تطورىا، وحجمها نشاطها طبيعة و الدنظمة باختلاؼ البشرية الدوارد لإدارة الدوكلة الدهاـ طبيعة وبزتلف
البشرية والدتمثلة في برليل ووصف  الدوارد وظيفة بتخصص تتعلق بزصصية وظائف إلذ الدهاـ ىذه تصنيف ويدكن

 التي ووظائف إدارية إلخ،...الوظائف، بزطيط الدوارد البشرية، الإستقطاب والتعيتُ، تقييم الأداء، الأجور والحوافز
للإدارة والتي نذكر منها التخطيط، التنظيم، التوجيو، الدراقبة والدسؤوليات  التنفيذية الدهاـ تنفيذ على تساعد

 1.الإستًاتيجية
 

: وفي الشكل التالر سوؼ لضاوؿ إبراز لستلف الوظائف الرئيسية لإدارة الدوارد البشرية

 وظائف إدارة الموارد البشرية:  03الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 27: ، ، مرجع سبق ذكره، ص"إدارة الدوارد البشرية مدخل استًاتيجي"عادؿ حرحوش ، مؤيد السالد، :المرجع

 

 

                                                           
1
، عالد الكتب الحديث للنشر والتوزيع،الأردف، 03الطبعة ، "إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي"عادؿ حرحوش صالح، مؤيد سعيد السالد، 

 26: ، ص2009

 وظائف إدارة الدوارد البشرية

 الوظائف التخصصية الوظائف الإدارية

برليل ووصف الوظائف - 

الاستقطاب، الاختيار والتعيتُ - 

التكوين - 

توجيو وبرفيز العماؿ - 

تسيتَ الدسار الدهتٍ للموظف - 

. تقييم أداء العامل- 

 الأجور ونظاـ الدخل- 

التخطيط - 

التنظيم - 

التوجيو - 

الرقابة - 

مسؤوليات إستًاتيجية - 
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: من خلاؿ الشكل السابق سوؼ لضاوؿ تقديم تعريف موجز لكل وظيفة من وظائف إدارة الدوارد البشرية كالأتي
: الوظائف التخصصية -1

 بضايتها تطويرىا، مكافأتهاا، العمل، قوة  تهيئة كالتأمتُ، البشرية الدوارد بتسيتَ الدتخصصة بالوظائف تتعلق
 :1الوظائف ىذه وتشمل الأنظمة، ىذه وتطوير لتغيتَ والدراسات البحوث وإجراء

 للأفراد الفردية الخصائص و وظيفة لكل الأساسية الدتطلبات معرفة:الوظائف توصيف و تصميم تحليل، -
 .لذا الدناسبتُ

 منهم الدلائمتُ طلباتهم،اختيار تقديم على الدناسبتُ الدرشحتُ برفيز:التعيين و والاختيار الاستقطاب -
 .وتعيينهم للوظائف

  .وسلوكياتهم ابذاىاتهم وتغيتَ مهاراتهم وتنمية بتكوينهم الاىتماـ بدعتٌ:العمال تطوير و تكوين -
 الايجابي السلوؾ إلذ توجيههم الأفراد، بتُ الاختلافات على التعرؼ بدعتٌ :العمال تحفيز و توجيو -

 .أدائهم على ومكافأتهم
 الددى على الدهنية واىتماماتهم للأفراد الوظيفي بالدستقبل الاىتماـ أي: الوظيفية المسارات تسيير -

 .الطويل
 .منو الدطلوب بالعمل مقارنة عامل كل أداء معرفة:العمال أداء تقييم -
 .أدائهم ومستويات بها يقوموف التي الوظائف أهمية أساس على الأفراد مكافأة :الدخل نظام -

 

: الوظائف الإدارية -2
 التوجيو الرقابة، التنظيم، التخطيط،:وتشمل للإدارة الفنية الدهاـ تنفيذ عل الدساعدة بالوظائف تتعلق 

 .البشرية الدوارد لإدارة الإستًاتيجية الخصائص وبرديد التحفيز
 ثم الأىداؼ برديد من ابتداءا معينة زمنية فتًة خلاؿ الإدارة نشاطات عن خطة إعداد ىو :التخطيط -

 .الأىداؼ ىذه تنفيذ ومتطلبات خطوات وضع
الدنظمة  أىداؼ بتحقيق ومرتبطة منظمة بطريقة ووضعها البشرية الدوارد بذميع إلذ تهدؼ :التنظيم -

 .بفعالية الاقتصادية
 في مسبقا الدقررة الأىداؼ برقق النتائج أف من والتأكد العماؿ أداء ومراجعة برليل إلذ تهدؼ :الرقابة -

 وبالأداء عملهم بشروط العماؿ التزاـ ومن عملها من للتأكد الوظائف مراجعة من بسكن الخطة،كما
 .الايجابي والسلوؾ

                                                           
1
 .28 :نفس الدرجع السابق ذكره، ص 
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 حيث صحيح، بشكل العمل على وحثو العامل لتوجيو أنظمة عدة الدؤسسة تضع:التحفيز و التوجيو -
وتوضيح  العامل إرادة لتقوية الدناسبة والتحفيز والتطوير التكوين أنظمة وضع الوظائف، بتصميم تقوـ

 .العمل في مسؤولياتو
توفر  من والتأكد البعيد الددى على الإدارة مستقبل في التفكتَ في تتمثل :إستراتيجية مسؤوليات -

الدؤسسة  إستًاتيجية معرفة البشرية الدوارد إدارة مدير من الأمر ويتطلب لصاحها، وشروط خصائص
 .الددى بعيدة وخططها

 

 :أىداف إدارة الموارد البشرية -2

يدكن النظر إلذ التنظيم على انو الأسلوب الذي يتم بدقتضاه ترابط لرموعة من الوظائف لتنسيق علاقاتها في     
العمل للوصوؿ إلذ أىداؼ مشتًكة و الذيكل التنظيمي ىو الإطار العاـ الذي يحدد توزيع الأدوار و الدسئوليات 

وفي لراؿ إدارة الدوارد البشرية يجب إعداد ىيكل تنظيمي لذا حتى يتستٌ إيجاد نوع . والسلطات بتُ أفراد التنظيم
من التنسيق بتُ علاقات الدوارد البشرية الدتداخلة، وأيضا مساهمة الأنشطة الدختلفة في برقيق أىداؼ الدنظمة 

: 1يويدكن ذكر بعض أىداؼ إدارة الدوارد البشرية فيما يل ككل،

 .تكوين قوة عاملة مستقرة وذات كفاءة -

تنمية الدهارات الإدارية في لراؿ الإشراؼ والقيادة وصيانة العنصر البشري، وكذا في العلاقات الإنسانية  -
 .لدى الدديرين وبرقيق التأثتَ الإيجابي في سلوؾ العاملتُ

 .المحافظة على القوى العاملة وتامتُ مساهمتها الدستمرة في إلصاح أىداؼ الدنظمة -

العمل على برقيق التعاوف بتُ العاملتُ حتى يساىم كل منهم بشكل ايجابي وعن اقتناع في برقيق الدستوى  -
 .الدنشود من الأداء

برقيق الإنسجاـ والتًابط والتكامل بتُ سياسات الأفراد من اختيار وتعيتُ ووصف الوظائف والأجور  -
.  إلخ، وذلك بالشكل الذي يدكن من الإستخداـ الأمثل للموارد البشرية....والدرتبات

 

 

                                                           
1
 .94: ، ص2009، الدكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، "الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية"لزمد الصتَفي،  
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: إدارة الموارد البشرية الحديثة: المطلب الثالث

إمتازت الإدارة التقليدية للموارد البشرية بتعاملها مع العنصر البشري على أنو تكلفة يجب تدنيتها وقيد 
يعرقل طريق الدنظمة لتحقيق أىدافها، وابذهت اىتماماتها بالبناء الدادي للإنساف وقواه العضلية وقدراتو الجسمانية، 

ومن ثم ركّزت على الأداء الآلر للمهاـ التي يكلف بها دوف أف يكوف لو دور في التفكتَ وابزاذ القرارات، أيضا 
ركزت على الجوانب الدادية في العمل، واىتمت بقضايا الأجور والحوافز الدالية وبرستُ البيئة الدادية، وابزذت التنمية 

البشرية شكل التدريب الدهتٍ الذي يركز على إكساب الفرد مهارات ميكانيكية يستخدمها في أداء العمل دوف 
 1.السعي لتنمية الدهارات الفكرية أو استثمارىا

التقدـ التكنولوجي، انفتاح الأسواؽ وبررير : وبظهور لرموعة من التغتَات والتطورات والتي نذكر من أهمها
التجارة الدولية والابذاه لضو العولدة، التحولات السياسية والتوجو لضو الديدقراطية، الانتباه إلذ أهمية التعليم والجانب 

كل ىذا أدى إلذ اشتداد الدنافسة وبحث الدنظمات عن الحلوؿ التي تلجأ إليها، عندىا . الثقافي وبزوغ عصر الدعرفة
تم التوصل إلذ أف السبيل لاكتساب القدرة التنافسية ومواجهة التحديات يكمن في العنصر البشري وفي النظر إليو 

. كمورد يجب الاستثمار فيو وفرصة يجب الاحتفاظ بها، كما يجب أف برضى كل القرارات الخاصة بو بالاىتماـ

ومن ىذا الدنطلق تغتَ دور إدارة الدوارد البشرية ولا زاؿ في تغتَ مستمر حتى تواكب التغتَات البيئة 
فدور مدير الدوارد البشرية يجب أف يكوف أكثر . ولتكوف قادرة على إحداث التغتَات اللازمة. والتنظيمية الدختلفة

شمولاً واتساعاً، وأف يتحوؿ من لررد كونو دور لشارس كردود أفعاؿ لدا ىو قائم، ليصبح دوراً مبادراً ولزورياً لإحداث 
بل يجب أف يكوف دوراً مشاركاً في إعداد وتطبيق الاستًاتيجيات على مستوى الدنظمة أولاً وعلى . التغيتَات

 2.مستوى إدارة الدوارد البشرية ثانياً 

وبالإضافة إلذ أف العناصر البشرية بسثل مورداً أساسياً وعنصراً حيوياً في ظل الظروؼ الحالية فهي أيضا ميزة 
تنافسية يدكن للمنظمة برقيقها من خلاؿ خلقها لدوارد بشرية أكثر كفاءة والتزاماً ومهارةً وأكثر جودة، والتي 

تساعدىا على الدنافسة من خلاؿ سرعة الاستجابة للسوؽ، تقديم منتجات وخدمات ذات جودة عالية والدنتجات 
. الدتميزة وأيضا من خلاؿ الابتكارات التكنولوجية

                                                           
1

 .45 :، ص2001، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، مصر، "إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية"علي السلمي،  
. 06: ، ص2001 الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، ،"رؤية مستقبلية: إدارة الموارد البشرية"راوية حسن،  2
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وقد أدّت ىذه النظرة الدتطورة إلذ الدوارد البشرية، واعتبارىا ميزة تنافسية إلذ بروز الإدارة الاستًاتيجية للموارد 
البشرية، ويدكن تعريف الإدارة الاستًاتيجية للموارد البشرية على أنها عملية الربط بتُ إدارة الدوارد البشرية 

والأىداؼ والغايات الاستًاتيجية لتحستُ أداء الدنظمة ولتنمية بيئة ثقافية أكثر مرونة وقدرة على تبتٍ السلوؾ 
 1.الإبتكاري

وىذا يعتٍ أف إدارة الدوارد البشرية الاستًاتيجية تعمل على برقيق أىداؼ الدنظمة وغاياتها، ويتم ذلك من 
خلاؿ تربصة الاستًاتيجية العامة للمنظمة إلذ استًاتيجية تفصيلية ومتخصصة في قضايا الدوارد البشرية تتضمن 

 2. الإدارات الوظيفية الأخرىتغايات وأىداؼ وسياسات إدارة الدوارد البشرية وتتكامل مع استًاتيجيا

:  المهام الحديثة لإدارة الموارد البشرية-1

إلذ جانب كل ما سبق فإفّ الإدارة الحديثة للموارد البشرية تتميز بقيامها بدهاـ جديدة بالإضافة إلذ مهامها 
فقد أضافت مهمتتُ ىامتتُ . (الاستقطاب والتعيتُ، التًقية، التدريب إلذ غتَ ذلك: والتي نذكر منها)التقليدية 

وذات تأثتَ إيجابي على أداء العاملتُ وبالتالر أداء الدنظمة، وهما بسكتُ العاملتُ والاعتًاؼ بدجهوداتهم ومساهماتهم 
:  وسيتم التفصيل في ىذا فيما يلي

: التمكين 1-1
يعتبر مصطلح التمكتُ من الدصطلحات الحديثة، وتم ظهوره في قاموس الإدارة الأمريكية 

"Empowerment" . يحتل ىذا الإجراء أو الأسلوب في تسيتَ الدوارد البشرية أهمية كبتَة خصوصاً إذا فكرت
الدنظمة في تطبيق إدارة الجودة الشاملة، وعموما لو دور ىاـ في لصاح الدنظمات الدتوجهة لضو العميل، فهو يساعد 

مدة الإنتاج ومدة ابزاذ القرارات، : على الخلق والإبداع والابتكار لدى الأفراد، وأيضا على اختصار الأوقات مثل
لذا ىناؾ من يرى أف بسكتُ العاملتُ في الدنظمات التي تركز على العميل يعتبر أمر لا بد منو للأفراد الدتعاملتُ 

.  (خصوصا بالنسبة للبنوؾ)مباشرة مع الزبائن ذلك لتمكنهم من ابزاذ كل القرارات اللازمة في التعامل مع الزبائن 

عمليا ىناؾ تشابو بتُ التمكتُ وسياسة أخرى مستخدمة في تسيتَ الدوارد البشرية وىي التفويض، إلا أنهما 
يختلفاف من حيث الدبدأ، إذ أف عملية التفويض تعتٍ إعطاء الفرد حق ابزاذ القرارات ولكن ليس دوما وإنما في 

أما . حالة غياب مسؤوليو أو لدا ينشغلوف بدشاكل أو أعماؿ أخرى ويكلفونو بالقياـ بابزاذ قرار في مسألة أخرى
                                                           

. 10: نفس الدرجع السابق ذكره، ص 1
 .77: مرجع سبق ذكره، ص، "إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية"علي السلمي،  2
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التمكتُ فهو منح حق ابزاذ القرارات للأفراد الدتمكنتُ أو الذين أثبتوا كفاءتهم ويتمتعوف بدؤىلات ومهارات فائقة، 
وذلك في كل الحالات أي حتى في حالات وجود الدسؤولتُ، كما أف كلاًّ من عمليتي التمكتُ والتفويض لذما 

. حدود لأنو إذا كاف الأمر أو الدشكل يتعدى حدود معينة فإف الدسؤوؿ ىو من سيتكفل بهذا الأمر

غتَ أف ىذا لا يغتَ من حقيقة أف التمكتُ ىو إجراء مهم ويخص بصيع العاملتُ، فهو يهدؼ إلذ التحستُ 
والتطوير في الدنظمة، ذلك أنو يؤدي بالعاملتُ إلذ إظهار وإخراج كل قدراتهم ومهاراتهم، كما أنو يشعرىم 

 1.بالدسؤولية ويكسبهم القدرة على برملها ويدعوىم إلذ تدعيم وتعزيز الروح الدعنوية

 2:ويشتًط تنفيذ عمليات التمكتُ في الدنظمة ما يلي

تقديم توجيهات واضحة حوؿ كل ما يتعلق برؤية وغاية الدنظمة، الاستًاتيجية الدتبعة، طرؽ وكيفيات  -
. إرضاء الزبوف

 .برديد والتعريف بجميع الزبائن الداخليتُ والخارجيتُ -

 .توضيح لرالات حرية التصرؼ وابزاذ القرارات وكذا الحدود الواجب احتًامها -

 .منح حق التوصل إلذ الدعلومة واستعماؿ التكنولوجيات الحديثة للمعلومات -

 .وضع نظاـ للمساعدة في ابزاذ القرارات -

 .تدريب وتأىيل العاملتُ -

 .اعتماد التغذية العكسية -

 .برديد مؤشرات ومعايتَ قياس درجة رضا الزبائن -

 .الاعتًاؼ وبزصيص نظاـ للمكافآت -

 :الاعتراف 1-2

 
يكمن دافع الفرد لقيامو بالبحث عن عمل في لرموعة من الحاجات والرغبات الدستتًة والتي يعبر عنها 

لزاولة لإشباعها، ويدكن اختصار ىذه الرغبات في سلم الحاجات وىو  (والدتمثلة في البحث عن العمل)بسلوكاتو 
: ما يسمى ىرـ ماسلو للحاجات  كما ىو مبتُ في الشكل الآتي

 

                                                           
 .145صلاح الدين عبد الباقي، مرجع سبق ذكره، ص  1

2 Jean Brilman, "les meilleures pratiques de management", Edition d'organisation, 1998, P 

336. 
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ىرم ماســــــلو للحــــــــاجات  : 04الشكل رقم 

 

 

 

 

 
       

. 34: ، ص2012، مرجع سبق ذكره، "التسويق في المفهوم الشامل"زكي خليل الدساعد، : الدرجع

: من خلاؿ الشكل السابق يدكننا إستنتاج ما يلي

بحصوؿ الفرد على العمل واندماجو في الدنظمة فإنو سيتقاضى أجراً يحدده الدسؤولوف حسب الدنصب الذي 
يشغلو، وبالتالر يدكن لأي موظف أف يلبي رغباتو القاعدية والدتمثلة في الحاجات الفيزيولوجية من مأكل ومشرب 

. وكذلك الأمن بحصولو على مأوى

والإنساف بطبيعتو إذا قاـ بإشباع حاجات سوؼ تظهر لديو رغبات أخرى وىذا ما يدثلو ىرـ ماسلو، فإف 
وبالتالر بعد الحصوؿ . عملية الإشباع تبدأ من القاعدة وكلما أشبعنا حاجة نبحث عن إشباع الدستوى الأعلى

على الحاجات القاعدية والأمن فسوؼ يبحث الفرد عن الانتماء الاجتماعي وىذا سيحققو بنفسو وبدساعدة 
. الآخرين لو سواءاً داخل الدنظمة بخلق علاقات عمل جيدة مع الأفراد الآخرين أو في العائلة وبتُ الأصدقاء

تعتبر ىذه الحاجات الثلاثة السفلى من ىرـ ماسلو لزققة بساماً لأنها كانت تؤخذ بعتُ الاعتبار عند قياـ 
مديرو أو مستَو الدوارد البشرية في الدنظمات سابقاً بوضع منظومة الحوافز، فبالإضافة لأجر العامل فكانت 

زيادة الأجر وتقديم : تستخدـ لرموعة من الحوافز لتشجيعو على تقديم الأكثر والأحسن، منها الحوافز الدادية مثل

                              

حاجة برقيق الذات       

 حػاجات التقدير والاحتًاـ

 حػػاجػات الانػتػمػاء والػمػػػيػوؿ

 حػػػػػػػػاجػػػػػػػػػػة الأمػػػػػػػػػػػػػػػػن

 الػحػػػػػاجػػػػػػات الػفػػسػيػولػػػوجػػيػػػة
 

                           الاعتبـاروالاحـترام 
                         الانتمـاءالاجتماعي 

 
الأمــن 

                    الحاجات الفيزيولـوجية
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مكافآت وعلاوات، وىنا يدكن القوؿ أف ىذا الحافز كاف مشبعا إذ أنو كاف يعتبر من أىم الحوافز، كما بسنح 
. 1التًقيات باعتبارىا حافزاً مادياً ومعنوياً في نفس الوقت

الإصغاء للعاملتُ، فهمهم احتًامهم : لكن ىناؾ نوع ثالث من الحوافز وىي الحوافز الدعنوية والتي نذكر منها
وتقديرىم، الاعتًاؼ بدجهوداتهم، تقديم جوائز وأوسمة شرفية، بالنسبة لذذا النوع من الحوافز لد يكن لزققاً بصفة 

.  تامة

غتَ أنو حالياً يتوجب على الدنظمات أخذ ىذا النوع من الحوافز في الاعتبار بوضعو في قائمة الحوافز الدبرلرة 
لأنو أصبح مكملاً للنوعتُ الآخرين واكتسب أهميتو مؤخراً، ويعود ذلك لأف أسلوبي التحفيز الدادي والتحفيز من 

خلاؿ التًقية كانا يستخدماف منذ زمن بعيد ويعتٍ ذلك أف حاجة الأفراد لذما أصبحت مشبعة ولذذا فهم 
يطمحوف لتحقيق أكثر من ذلك، والقصد ىنا كسب الاعتبار والاحتًاـ والتقدير من الآخرين، والاعتًاؼ 

بدجهوداتهم خصوصاً من طرؼ الدسؤولتُ لشا يشعرىم بالأهمية والدكانة التي يحتلونها وتتعزز لديهم الروح الدعنوية، 
والسبيل لتحقيق ذلك يكمن في إبداء الدسؤولتُ في الدنظمة اىتمامهم بالعاملتُ بالإصغاء إليهم وفهمهم 

وإشراكهم في عمليات ابزاذ القرارات، وتقديم الدكافآت عند إثبات استحقاقها، إذ أف الجانب الدادي ذو تأثتَ 
مباشر على سلوؾ وأداء الفرد كما يساىم في التعبتَ عن رضا الدسؤولتُ وبالتالر اعتًافهم بدجهودات والأداء الجيد 

. للعاملتُ، وىذا ما سيخلق روح الانتماء والولاء لدى الأفراد وإخلاصهم للمنظمة والسعي لتحستُ أدائها

   

                                                           
1
مذكرة بزرج لنيل شهادة الداجستتَ، علوـ إقتصادية، ، "مكانة تسيير الموارد البشرية ضمن معايير الإيزو وإدارة الجودة الشاملة "موزاوي سامية، 

 .65: ، ص2004، الجزائرفرع إدارة أعماؿ،جامعة 
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ماىية التسويق  : ثانيالمبحث ال

: تمهيد

التسويق على أنو توزيع الدنتجات ، و آخروف على أنو عدد من العمليات ، أو لرموعة علاقات،  عرؼ البعض
 .وىذا الاختلاؼ لوجهات النظر راجع إلذ التغتَات الدؤثرة في التسويق

 

تعريف التسويق : المطلب الأول

نتيجة للتغتَات التي طرأت على التسويق، فقد تعددت تعاريفو، فكل يتناولو من الزاوية التي يهتم بها ، وعموما 
: يدكن تقسيم التعاريف التي تطرقت لدفهوـ التسويق كمايلي

 . التعريف الضيق -

. التعريف الشامل -

 :التعريف الضيق للتسويق -1
يقوـ التعريف الضيق للتسويق على أساس إقتصار وظيفتو على نشاطات معينة ، حيث تتًكز أساس على 

 حيث ظهر 1970 و حتى عاـ 1910نشاطات الدنظمات الربحية فقط و قد إستمر ىذا الدنهج من عاـ 
إبذاه جديد يهدؼ إلذ جعل مفهوـ التسويق أكثر شمولاً بحيث يدكن تطبيقو على بصيع الدنظمات ربحية كانت 

 :أو غتَ ربحية و من تلك التعاريف نذكر

 لرموعة أنشطة الأعماؿ التي توجو إنسياب السلع " تعرفو على أنو  : تعريف الجمعية الأمريكية للتسويق* 

 1"و الخدمات من الدنتج إلذ الدستهلك أو الدستعمل 

إف ىذا التعريف لا يتناوؿ العديد من الوظائف التسويقية ، إضافة إلذ بذاىلو دور التسويق في الدنظمات الخدمية ، 
 .و الدنظمات التي الغتَ ربحية ، و قد أهمل التعريف دور الدستهلك في برديد حاجاتو  و رغباتو

                                                           
1
 .39 : ص ، 2001 الإشعاع، مكتبة القاىرة، ،"معاصرة نظر وجهة :التسويق" قحف،أبو السلاـ عبد  
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تلك العملية في لرتمع ما، التي يتم بدقتضاىا توقع ىيكل الطلب على " و يعرؼ بعض الباحثتُ التسويق بأنو 
السلع و الخدمات و العمل على زيادتو و إشباعو عن طريق الفهم الصحيح، و التًويج، و التبادؿ و التوزيع، لذذه 

. 1"السلع و الخدمات

ويركز ىذا التعريف على وظيفة التسويق في المجتمع، و قد أضاؼ إلذ التعريف السابق أهمية التعرؼ على حاجات 
 .الدستهلك، و تركيزه على بعض النشاطات

      2"لرموعة من الأنشطة الدتكاملة التي تؤديها الدنظمة لتسهيل عمليات التبادؿ " كما عرّؼ التسويق بأنو 
و لكي يتحقق ذلك فلا بدّ من وجود تكامل بتُ الأنشطة لتحديد الفرص التسويقية و البحوث ، و بزطيط 
الدنتجات ، و ترويجها و تسعتَىا ، و تسهيل عملية التبادؿ و كذلك أنشطة التخزين ، و النقل و الخدمات 

 .الفنية ، أو الضماف و منافذ التوزيع ، و التمويل

 :للتسويقالتعريف الشامل  -2

 إتسع دور التسويق ليشمل الكثتَ من جوانب الحياة، فإلذ جانب منظمات الأعماؿ فقد أصبحت مفاىيم 
 .التسويق ىامة في الدنظمات الغتَ ربحية لذا أصبح تعريفو أكثر إتساعاً و شمولاً 

فهذا الابذاه في تعريف التسويق يعد برولا في الفكر الإداري بشكل عاـ و الفكر التسويقي بشكل خاص ، و أوؿ 
 و هما من 1969 عاـ Sidny Levy و سيدني ليفي  philip Kotlerمن نادى بهذا الإبذاه كل من فيليب كوتلر 

كبار أساتذة التسويق في الولايات الدتحدة بتوسيع نطاؽ مفهوـ التسويق في الولايات الدتحدة بتوسيع نطاؽ مفهوـ 
 .التسويق ليشمل الأنشطة الخاصة بالدنظمات الغتَ ربحية

إف إستخداـ الدفاىيم التسويقية التي بسارسها الدنظمات الربحية في لشارسة أنشطة الدنظمات الغتَ ربحية، يدكن أف 
تؤدي إلذ رفع كفاءة الأداء لذذه الدنظمات في لستلف نشاطاتها و بفعالية عالية ، إذ أف تطبيق ىذه الدفاىيم يساعد 

على وضع الخطط لنشاطات الدنظمة ، ووضع أىدافها وتوجيو القدرات والإمكانات ، وبرديد الفرص الدتاحة، 
وبرليلها وبرليل السوؽ ، وبرديد إحتياجات ورغبات الدستهلك ، وبرديد منافذ التوزيع ، وإختيار أفضلها، 

 .بالإضافة إلذ تزويد متخذي القرارات في الدنظمة بالدعلومات الدناسبة

                                                           
 .18: ، ص2012، الطبعة الأولذ، دار زىراف للطبع والنشر، عماف، الأردف، "التسويق في المفهوم الشامل"زكي خليل الدساعد،   1

2
 .19: نفس الدرجع السابق ذكره، ص 
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ووفقا لدفهوـ التسويق الشامل يعتبر الدستهلك و المجتمع نقطة البداية في بزطيط أوجو نشاطات الدنظمة، حيث 
 .تهدؼ أساسا إلذ إشباع حاجاتها و رغباتها

كما يشتمل الدفهوـ التسويقي الحديث على تسويق الدنظمات ذاتها بهدؼ برستُ إبذاىات لرموعات لستلفة من 
أفراد المجتمع لضو الدنظمة و على تسويق الأماكن و الأفكار و البرامج ، و خصوصاً ذات الأهمية الإجتماعية ،    

 :و كذلك تسويق الأفراد كالدرشحتُ السياسيتُ و الأطباء و المحامتُ ، ومن أىم ىذه التعاريف نذكر مايلي 

نشاط الأفراد الدوجو إلذ إشباع الحاجات و الرغبات : "  التسويق على أنو philip Kotlerفيليب كوتلر يعرؼ *
. 1"من خلاؿ عمليات التبادؿ

 يتضح من ىذا التعريف بأف ىذه الأنشطة ىي أنشطة إنسانية غايتها و ىدفها إشباع حاجات الإنساف من 
 .و غتَىا عن طريق عملية التبادؿ بتُ طرفتُ ... السلع و الخدمات و الأفكار 

نظاـ متكامل من الأنشطة الدنظمة التي بزتص بالتخطيط والتسعتَ " التسويق بأنوStantonستانتون وقد عرؼ * 
و بهذا فإف إستانتوف " والتًويج، وتوزيع الدنتجات التي تهدؼ إلذ إشباع حاجات الدستهلكتُ الحاليتُ و المحتملتُ

التي تبتُ  (الدنتجات ، و التسعتَ ، و التًويج و التوزيع )قد حدد في ىذا التعريف عناصر التسويق الأساسية 
ضرورة النظر إليها على أنها تكوف نظاماً متكاملاً ، حيث تتفاعل مع بعضها البعض بشكل منتظم لتحقيق 

أىداؼ النظاـ بكفاءة أكبر ، وىذا التعريف أكثر شمولاً من التعريفات السابقة حيث يبرز العناصر التسويقية 
 .الأساسية

و حيث أف التعريف السابق لكوتلر لا يحدد الأنشطة التي يتضمنها التسويق من الناحية الإدارية حيث أف التعريف 
السابق لكوتلر لا يحدد الأنشطة التي يتضمنها التسويق من الناحية الإدارية حيث أف الإبذاه الحديث ىو لضو قبوؿ 

الدفهوـ الشامل للتسويق لذذا فإف كوتلر أعطى تعريف آخر أوضح  فيو الأنشطة التي يتحتم على الدنظمة القياـ 
 .بها

التحليل و التخطيط و التنفيذ و الرقابة على البرامج التي يتم إعدادىا لتحقيق تبادؿ طوعي للأشياء " التسويق ىو 
التي لذا قيمة و منفعة في أسواؽ مستهدفة بغرض برقيق أىداؼ تنظيمية، ويعتمد التسويق بدرجة كبتَة على 

                                                           
1
 .20: نفس الدرجع السابق ذكره، ص  
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تصميم العرض الذي تقوـ الدنظمة بطرحو بناء على حاجات و رغبات السوؽ الدستهدفة، أو على استخداـ طرؽ 
 ".فعالة للتسعتَ والإتصالات و التوزيع و الإعلاـ و حفز و خدمة الاسواؽ

من خلاؿ التعاريف السابقة الذكر، يتّضح لنا بأف التسويق وظيفة إدارية وعملية إجتماعية قائمة على أساس 
عملية التبادؿ بتُ طرفتُ، وفي الشكل التالر سوؼ لضاوؿ إبراز لستلف الدعاملات التبادلية في الدفهوـ الشامل 

. للتسويق

المعاملات التبادلية في المفهوم الشامل للتسويق : 01الشكل  رقم 

 المعاملات التجارية –أ 

  المعاملات الوظيفية–ب 

  المعاملات المدنية–ج 

  المعاملات الدينية–د 

  المعاملات الخيرية–أ 

. ، بتصرؼ23: ، ص2012، مرجع سبق ذكره، "التسويق في المفهوم الشامل"زكي خليل الدساعد، : المرجع

 سلع و خدمات                       البائع  

 نقـــــــــــــــــــــــود

 الدشتًي

صاحب 
 العمل  

 أجـــــــــــــــــور

 خدمات إنتاجية

 العامل

الشرطة 
  

 خدمات حماية                     

 ضرائب وتعاون

 الدواطنوف

الدركز 
 الديتٍ

 خدمات دينية

 ىبات وخدمات

 الأعضاء

الجمعيات 
 الختَية  

 سلع و خدمات                      

 نقـــــــــــــــــــــــود

 الدتبرعوف
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من خلاؿ الشكل السابق يتضح لنا أف العنصر الأساسي والجوىري في تعريف التسويق ىو التبادلية، والتي تعتٍ أف 
يقدـ شخص ما شيئا ذا قيمة وفائدة بدقابل حصولو على شيء آخر ذا فائدة وقيمة، ولتحقيق عملية التبادؿ 

 : 1الناجحة يتوجب توفر شروط أساسية نذكر منها

 .وجود طرفتُ يرغب كل منهما في إجراء التبادؿ -

 .كل من الطرفتُ يدلك أشياء ذات قيمة من وجهة نظر الطرؼ الأخر -

 .قدرة كل من الطرفتُ على إجراء الاتصاؿ وتسليم ما لديو -

 . الحق لكل طرؼ في رفض أو قبوؿ ما يقدمو الآخر -

منافع ووظائف التسويق : المطلب الثاني

 :منافع التسويق -1

 إذ النشاط الاقتصادي، زيادة حجم في فعاؿ بشكل يساعد التبادؿ عملية من يتضمنو وما التسويق أف       لصد

 عدد توفتَ في التسويق يساىم كما في المجتمع، الاقتصادية الحركة معظم أساسا بردث لا التبادؿ عمليات بدوف أنو

 وقد وظائفهم، لشارسة في الإنتاج بديداف العاملتُ يتستٌ استمرار لن تسويقي نظاـ فبدوف العمل، فرص من كبتَ

 على الآخر والدقياس التسويقية، بالأنشطة بعيد أو قريب من ترتبط في المجتمع العمالة من  35% أف دراسة أثبتت

ووسطاء  التسويقية العملية على ينفق بالدنتج الخاص الإنفاؽ  من%50أف  لصد حيث ىو تكلفتو التسويق أهمية
. 2الدختلفتُ التوزيع

الدنفعة الشكلية، الدنفعة الزمانية، الدنفعة الدكانية، الدنفعة :  كما يساىم التسويق في خلق العديد من الدنافع ومنها
، وفيما يلي سوؼ لضاوؿ تعريف كل منفعة على حدا، 3الحيازية والدنفعة الدعلوماتية

 

 

 

                                                           
1
 .18: ، ص2010 دار الإعصار العلمي للنشر، الطبعة الأولذ، عماف، ،"مدخل معاصر"مبادئ التسويق سمر توفيق صبرة،  

2
 مذكرة بزرج لنيل شهادة الداجستتَ، علوـ تسيتَ بزصص تسويق،جامعة الدسيلة، ،"الإبتكار التسويقي وأثره على أداء المؤسسة"،لزمد سليماني 

 .29: ، ص2007
3
 .19: مرجع سبق ذكره، ص، "مدخل معاصر"سمر توفيق صبرة، مبادئ التسويق  
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 :الشكلية المنفعة 1-1

السلع والخدمات  بشأف وآراءىم الدستهلكتُ برغبات الإنتاج إدارة إبلاغ طريق عن وذلك الدنتجة  وتكوف للسلع
 بتُ الدواءمة على التسويق يعمل فإف عامة ، وبصفة الاستخدامات أو الجودة أو الشكل جهة من سواء الدطلوبة

 .الدؤسسة وقدرات وإمكانيات الدستهلكتُ ورغبات حاجات

 :الزمانية المنفعة 1-2

 الدؤسسة فإف والخدمات، وىنا للسلع الفعلي الإنتاج وقت نفس في الدبادلة عملية يتم أف الدستهلك يستطيع لا عادة

 .أراد وقت ما للمستهلك وإتاحتها الدنتجات ىذه بززين على تعمل الدوزعة أو الدنتجة

 :المكانية المنفعة 1-3

 يد متناوؿ في السلع والخدمات بتوفتَ التسويق ويقوـ متباعدة، جغرافية أماكن في والدستهلك الدنتج يكوف ما عادة

 . الدناسب الدكاف في لو استهلاكها وتوفتَىا أماكن إلذ إنتاجها أماكن من نقلها طريق عن الدستهلك،
  
 :الحيازية المنفعة 1-4

 نقل طريق والخدمات عن للسلع الحقيقي التبادؿ تم إذا إلا والدستهلك، الدنتج من لكل الرئيسة الدنافع تتحقق لا

  .البيع نشاط خلاؿ من الدستهلك إلذ البائع من السلع ملكية

 :المعلوماتية المنفعة 1-5

وتتمثل في القيمة الدضافة للمنتجات من خلاؿ فتح تدفق ثنائي للمعلومات بتُ الدستهلكتُ والدنتجتُ، أي إخبار 
  .الدستهلكتُ وإعلامهم مكونات الدنتج وكيفية إستخدامو وبززينو

 :وإنطلاقا من منافع التسويق السالفة الذكر، سوؼ لضاوؿ إيجازىا في جدوؿ كما ىو مبتُ في الجدوؿ التالر
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منـــــــــــافـــــــــــع التســـــــــــويــــــــــق : 01الجدول رقم
 

الوصـــــــــــــــــــــف المنفعـــــــــــــة 
الدنفعة الشكلية  

Form Utility 

القيمة الدستحدثة من برويل الدواد الأولية والأجزاء إلذ 
. منتجات

الدنفعة الزمانية 
Time  Utility 

 

القيمة التي برققها الدنتجات في الوقت الذي يناسب 
الزبائن 

الدنفعة الدكانية 
Place Utility 

القيمة التي برققها الدنتجات في الدكاف الذي يناسب 
الزبائن 

الدنفعة الحيازية 
Possessin Utility 

القيمة التي تتحقق للمستهلك من جراء اقتناء وامتلاؾ 
. ىذه الدنتجات واستخدامها بالطريقة الدناسبة لو

الدنفعة الدعلوماتية 
Information Utility 

القيمة الدضافة للمنتجات من خلاؿ فتح تدفق ثنائي 
 للمعلومات بتُ الدستهلكتُ والدنتجتُ

 

 .19: ، ص2010، مرجع سبق ذكره، "مدخل معاصر"سمر توفيق صبرة، مبادئ التسويق : المرجع
 
 

 :وظائف التسويق -2

إف الدنافع الشكلية والزمانية والدكانية والحيازية والدعلوماتية للتسويق ساهمت بشكل كبتَ في زيادة نفقات 
، وقد أجريت العديد من المحاولات لتحديد تكاليف التسويق مقارنة بتكاليف الإنتاج الكلي للمنتج، 1عديدة

الشراء، البيع، النقل، التخزين، : وترجع تكاليف التسويق إلذ الوظائف التي يؤديها ىذا الأختَ والدتمثلة في
التنميط، التمويل، برمل الدخاطر وتأمتُ الدعلومات التسويقية، والتي يدكن تلخيصها في الوظائف الرئيسية 

. وظائف تبادلية، وظائف التوزيع الدادي والوظائف التسهيلية: التالية وىي
 .وفي الجدوؿ التالر، سوؼ لضاوؿ تقديم وصف شامل لدختلف وظائف التسويق

 

 

 
 

                                                           
1
 .41:، ص2009، دار الحامد للنشر والتوزيع، طبعة مزيدة ولزكمة، عماف، "التسويق مفاىيم معاصرة" حداد،إبراىيمفيق شنظاـ موسى سويداف،  
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وظائــــــــف التســـــــــــويــــــــــق : 02الجدول رقم
 

الوصـــــــــــــــــــــف نوع الوظيفة التسويقية 
 الوظائف التبادلية 

التأكد من أف الدنتجات متوفرة بكميات مناسبة - 
. لإشباع حاجات الزبائن

إستخداـ التًويج لضماف التوافق بتُ الدنتجات - 
 .وإحتياجات الزبائن

الشراء  -
 

 البيع- 

 وظائف التوزيع المادي 
نقل الدنتجات من نقطة إنتاجها إلذ موقع مناسب - 

. وميسر للمشتًي
. خزف الدنتجات إلذ حتُ الحاجة لبيعها- 

النقل - 
 

التخزين - 
 

 الوظائف التسهيلية 
التنميط والتدريج  -
 
 

التمويل - 
برمل الدخاطر - 
 
 

 تأمتُ الدعلومات التسويقية- 

التأكد من أف الدنتج سوؼ يحافظ على مستوى من - 
الوزف، : النوعية، وكذا الرقابة على مستويات الكمية

. وبعض متغتَات الدنتج الأخرى
. تسهيلات البيع الآجل للوكلاء أو الدستهلكتُ- 
برمل الدخاطر من درجة عدـ التأكد الدصاحبة - 

لشراء الدستهلك والنابذة عن أحداث وتسويق الدنتجات 
. والمحتمل شراؤىا في الدستقبل

بصع الدعلومات عن الدستهلكتُ والدنافستُ وقنوات - 
. التوزيع لإستخدامها في صناعة القرار التسويقي

 .42:، ص2009، الدرجع السابق ذكره، "التسويق مفاىيم معاصرة" حداد،إبراىيمفيق شنظاـ موسى سويداف، :    الدرجع
: من خلاؿ الجدوؿ السابق يتضح لنا مايلي

 .عمليتا البيع والشراء بسثل الوظائف التبادلية للتسويق -

 .النقل والتخزين يدثل التوزيع الدادي، وىذه الأنشطة متضمنة في أنشطة كل من الدنتجتُ والوسطاء -
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الوظائف التسويقية الأخرى الدتمثلة في التنميط، التدريج، التمويل، برمل الدخاطر وتأمتُ الدعلومات  -
التسويقية فتسمى وظائف تسهيلية لأنها تساعد مدير التسويق على ضماف الكمية والنوعية وكذلك 

. 1التدريج للمنتجات
 

مكونات مفهوم التسويق الحديث ومجالات تطبيقو : المطلب الثالث

 :مكونات مفهوم التسويق الحديث -1

       بظهور العولدة والانفتاح الاقتصادي، ظهرت الحاجة في العديد من منظمات الأعماؿ إلذ إنشاء 
إدارات تسويق تتمتع بدرجة عالية من الكفاءة في تسويق الدنتجات والخدمات، وقد ظهرت في السنوات 

القليلة الداضية توجهات جديدة لضو تطبيق مفاىيم وأساليب التسويق الحديث، حيث أصبح التسويق ضرورة 
تقتضيها الطبيعة التنافسية، وقد بدأ التفكتَ جديا من قبل منظمات الأعماؿ بالكيفية التي تستطيع بها 

 2.الوصوؿ إلذ إشباع حاجات ورغبات العميل باعتباره حجر الزاوية الذي يصمم من أجلو الدنتج أو الخدمة
وفي ىذا السياؽ سوؼ لضاوؿ توضيح العناصر الدكونة لدفهوـ التسويق الحديث والدتمثلة في العميل، الربحية، 

: توحيد الجهود  والدسؤولية الاجتماعية كما ىو مبتُ في الشكل التالر
العناصر المكونة لمفهوم التسويق الحديث : 02الشكل  رقم 

 

 
 
 
 
 

. بتصرؼ15: ، ص2010، مرجع سبق ذكره، "مدخل معاصر"سمر توفيق صبرة، مبادئ التسويق .أ: المرجع
 

                                                           
1
 .43: ، ص ذكرهمرجع سبق، حداد إبراىيمفيق شنظاـ موسى سويداف،  

2
 .15: ، ص2010، مرجع سبق ذكره، "مدخل معاصر"سمر توفيق صبرة، مبادئ التسويق  

مكونات مفهوـ 
 التسويق الحديث

 العميل

 العميل

 

 الربحية

 

الدسؤولية 
 الإجتماعية

 

 توحيد الجهود
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إنطلاقا من الشكل السابق، سوؼ لضاوؿ توضيح مفهوـ كل عنصر من عناصر مفهوـ التسويق الحديث 
. بالتفصيل

 :العميل 1-1

وىو نقطة الإرتكاز في الجهد التسويقي، فعلى أساسو يجب بناء الخطط والبرامج والسياسات التي تتبناىا 
الدنظمة، كما أف دراسة سلوكو ورغباتو والتنبؤ بإبذاىاتو تعتبر من مرتكزات بناء أي إستًاتيجية تسويقية، 

فالإدارة الدوجهة بدفهوـ التسويق الحديث يجب أف تستهدؼ في الدقاـ الأوؿ تلبية حاجات ورغبات العميل 
. والحرص على إشباعها

 :الربحية 1-2

   إف مفهوـ التسويق الحديث لا يعتبر التًكيز على العميل واعتبار إشباع حاجاتو ورغباتو ىو الذدؼ 
النهائي فحسب، حيث أنو من غتَ الدنطقي تبتٍ ىذا الذدؼ على حساب الدصلحة العامة للمنظمة، بل 

إف مفهوـ التسويق الحديث يقوـ على التوازف بتُ أىداؼ الطرفتُ، ومن ىنا يدكننا القوؿ أف ربحية الدنظمة 
لايكوف أساسها حجم الدبيعات أو حجم الخدمات الدقدمة، وإنما يكوف بالدزج بتُ الحجم والنوعية ومدى 

. قدرة الدنظمة على تلبية رغبات عملائها
 

 :توحيد الجهود 1-3

   يتطلب تبتٍ مفهوـ التسويق الحديث في الدنظمة أف يكوف فلسفة عمل عامة ككل وليس لإدارة التسويق 
وحدىا، وىنا بذدر الإشارة إلذ ضرورة تكامل وانسجاـ كافة أنشطة وجهود أفراد الدنظمة بتُ بصيع 

الإدارات، كما أف للبعد الشخصي أثر مهم جدا في عملية تسويق الدنتج أو الخدمة، فرجل التسويق يقوـ 
بتسويق الدنتج أو الخدمة في كل وقت، كما أف سلوكو من شأنو أف يؤدي إلذ تكوين إنطباعات عن 

الدنظمة، وما يتمتع بو الدوظف من كفاءة مهنية وخلقية في تقديم الخدمة يعكس بقدر كبتَ صورة وشخصية 
الدنظمة، كما أف تكامل وتضافر الجهود في ظل مناخ عملي جيد من شأنو أف يساعد على تنفيذ الخطط 

 .وبرقيق الأىداؼ بالأسلوب الذي ينسجم مع مفهوـ التسويق
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 :المسؤولية الإجتماعية  1-4

 Drucker 1977     بسثل الدسؤولية الإجتماعية بعدا إستًاتيجيا في مفهوـ التسويق، وقد عرفو دروكر
إلتزاـ الدؤسسة ابذاه المجتمع العاملة بو، وأف ىذا الإلتزاـ يتسع باتساع شريحة أصحاب الدصالح في " على أنها

 .1"ىذا المجتمع وتباين وجهاتهم

  وإنطلاقا من ىذا التعريف، يجب على الدنظمات القياـ بدور فعاؿ ونشط في لراؿ تطوير المجتمعات 
والعمل على خدمة قضاياىا العامة من خلاؿ الدشاركة في رعاية الأحداث والدناسبات العامة، وبالنظر إلذ 
الدؤسسات التي لا تزاوؿ أعمالذا بحس اجتماعي فنجد أف دورىا في المجتمع يكوف خاليا من أي مضامتُ 

يدكن أف تربطها بأفراد ىذا المجتمع وىي بذلك تضح حاجزا بينها وبتُ بصهورىا، وبالتالر يجب على 
الدنظمات أف تطور لنفسها من الوسائل ما يجعلها مرتبطة بالمجتمع الذي بسارس فيو نشاطها، فمن ىذا 

. المجتمع يأتي عملائها وموظفيها
 

 :مجالات تطبيق التسويق في المفهوم الحديث -2

 الحقيقة في أف التسويق إلا الربح برقيق إلذ تهدؼ والتي الإقتصادية بالنشاطات طويلة لفتًة التسويق         إرتبط 

 التعليم وقطاع كالدستشفيات والغتَ ىادفة للربح، الإجتماعية الطبيعة ذات الدنظمات على كذلك تطبيقو يدكن

 قبل من مستعملة أصبحت الحديث الدختلفة للتسويق فالتقنيات ، النامية أو الدتقدمة الدوؿ في كاف سواء وىذا

والأحزاب السياسية، كما أف لراؿ التسويق يدكن أف يحلل  الدولية العلاقات وكذا الإجتماعية الدنظمات لستلف
: 2بدستويتُ هما الضيق و الشامل

 الأخذ دوف قصتَة زمنية فتًة في الربح، لتحقيق تسعى التي الدؤسسات يستهدؼ :الضيق التسويق -
 .الدستهلك عليها يحصل التي الدنفعة الاعتبار بعتُ

 وسواء ا، غتَ ربحيةأـ كانت ربحية سواء الدؤسسات، بصيع يستهدؼ :الواسع أو الشامل التسويق  -
 والمجتمع الدستهلكتُ رفاىية على الدفهوـ ىذا ويركز أفكار، أو خدمات، سلع، الدنتجات كانت

 .الاتصالات وشركات التأمتُ، شركات والبنوؾ، كالفنادؽ والبعيد، القصتَ الأجل في
: وفي الجدوؿ التالر سوؼ لضاوؿ تلخيص المجالات الدوسعة لتطبيق التسويق

                                                           
1
 .29: ، ص2010 مذكرة بزرج لنيل شهادة الداجستتَ، بزصص تسيتَ الدوارد البشرية،جامعة تلمساف، ،"المسؤولية الإجتماعية والموارد البشرية "،ضيافي نواؿ 

2
 .38: ، ص2012 مرجع سبق ذكره، ،"التسويق في المفهوم الشامل"زكي خليل الدساعد،  
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المجالات الموسعة لتطبيق التســـــويــــق :  03الجدول رقم
 

مثال الوصـــــــــــــــــــــف المنفعـــــــــــــة 
 

تسويق الفرد 
Person Marketing 

تلك الجهود التسويقية الساعية 
للحصوؿ على الإىتماـ 
والإنتباه وتفضيل السوؽ 
الدستهدؼ بذاه شخص  

مرشحوا الحملات الإنتخابية، 
. الطلابية ومكاتب التوظيف

 
تسويق المكان 

Place Marketing 

تلك الجهود التسويقية الدصممة 
لجذب الزوار لدنطقة لزددة 

وبرستُ صورة الجماىتَ لددينة 
. أو دولة

دعوات زيارة الأماكن السياحية 

 
تسويق الفكرة 

Idea Marketing 

تلك الجهود التسويقية الدصممة 
لتسويق قضية أو موضوع 

. إجتماعي لقطاع سوقي معتُ

برنامج لزو الأمية، بزطيط 
. إلخ...الأسرة

 
 

تسويق المنظمة 
Organization Marketing 

تلك الجهود التسويقية 
: لدنظمات ذات مصالح مشتًكة
منظمات خدمية، مؤسسات 
حكومية تسعى للتأثتَ على 

الأخرين لقبوؿ أىدافها وطلب 
. خدماتها

ىيئة الأمم الدتحدة، رعاية 
الطفولة، منظمة حقوؽ 

. الإنساف

 

 .35:، ص2009، الدرجع السابق ذكره، "التسويق مفاىيم معاصرة" حداد،إبراىيمفيق شنظاـ موسى سويداف، : الدرجع
 

     من خلاؿ الجدوؿ السابق يتضح لنا  أف التسويق في وقتنا الحالر، أصبح وظيفة شائعة التطبيق في بصيع 
الدنظمات بصرؼ النظر عن أىدافها و نوعية إنتاجها، ومن المحتمل أف يكوف مفهومو أوسع على أنو التوجو 

الإنساني والتحوؿ من التأكيد على الداديات إلذ التأكيد على النواحي الإنسانية في المجتمع، وفي ىذه الحالة ينبغي 
. على إدارة التسويق أف تهتم بخلق و توفتَ مستوى ملائم للمعيشة دوف التًكيز على اعتماد الوسائل الدادية فقط
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: خاتمة الفصل الأول
 مورد لدى أبشنتعتبر إدارة الدوارد البشرية من أىم وظائف الإدارة لتًكيزىا على العنصر البشري و الذي يعتبر 

الإدارة والأكثر تأثتَا في الإنتاجية على الإطلاؽ، إف إدارة وتنمية الدوارد البشرية تعتبر ركنا أساسيا في غالبية 
الدنظمات حيث تهدؼ إلذ تعزيز القدرات التنظيمية، وبسكتُ الجامعات من استقطاب وتأىيل الكفاءات اللازمة 
والقادرة على مواكبة التحديات الحالية والدستقبلية، فالدوارد البشرية يدكن أف تساىم وبقوة في برقيق أىداؼ وربح 

  .لدنظمةا

إف دور التسويق ىو برقيق أىداؼ الدنظمة من خلاؿ دراسة رغبات وحاجات الزبائن وإشباعها، وإدارة الدوارد 
البشرية معنية بشكل رئيسي للوصوؿ إلذ أىداؼ الدنظمة، من خلاؿ سعيها الدائم لتلبية حاجات الزبائن 

 . ورغباتهم

 



 عــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالمراج

 :المراجع باللغة العربية

 :الكتب

 .2006 الجامعیة،الإسكندریة، ،الدار"البشریة للموارد الإستراتيجية الإدارة"،المرسي محمد الدین جمال -1

 .2001 الدار الجامعیة، الإسكندریة، مصر، ،"رؤیة مستقبلية: إدارة الموارد البشریة"راویة حسن،  -2

، دار كنوز المعرفة للنشر والتوزیع، "إدارة الموارد البشریة، دليل عملي"رولا نایف المعایطة، صالح سلیم الحموري،  -3

 .2012عمان، 
 الطبعة الأولى، دار زهران للطبع والنشر، عمان، الأردن، ،"التسویق في المفهوم الشامل"زكي خلیل المساعد،  -4

2012. 

 .2010 دار الإعصار العلمي للنشر، الطبعة الأولى، عمان، ،"مدخل معاصر"مبادئ التسویق سمر توفیق صبرة،  -5
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اختلف الكتاب في تحديد مفهوم التسويق، حيث فسّره البعض على أنو عملية توزيع المنتجات، وآخرون 

اعتبروه على أنو مجموعة من العمليات أو مجموعة علاقات، وكل ىذه الاختلافات في وجهات النظر راجعة إلى 
التغيرات الدائمة و المستمرة في حاجات ورغبات المستهلكين والتي تفرضها التغيرات البيئية المحيطة بالمؤسسات 

تتجلى وظيفة إدارة الموارد البشرية الهادفة إلى تعزيز القدرات التنظيمية وتمكين المنظمات من استقطاب 
 ،  ودورىا في تثمين باقي موارد المؤسسة، وتأىيل الكفاءات اللّازمة والعمل على تنميتها والمحافظة عليها

فإن التسويق محرك الإدارة بمعنى أن الإدارة الناجحة ىي التي تكون من الناحية الإستراتيجية ومن ناحية 
وبقدر ما تسعى المؤسسة لتحقيق رضا زبائنها تسعى كذلك لرضا زبائنها ". تسويقيا"القدرات والإمكانات مسيرة 

. الداخليين واعتبار الموظفين سوقا داخليا
 

: وعلى ىذا الأساس تتبلور إشكالية بحثنا في التساؤل التالي
؟ ما مدى تطبيق التسويق في إدارة الموارد البشرية 

 
: تنبثق عن ىذه الإشكالية جملة من الأسئلة كما يلي

 ما ىو واقع تطبيق التسويق في إدارة الموارد البشرية؟ -

 ما ىي إسهامات تطبيق التسويق في إدارة الموارد البشرية ؟ -

 في إدارة الموارد البشرية ؟التسويق الداخلي ما ىو دور  -

: فرضيات البحث
. إدارة الموارد البشريةيعتبر التسويق الداخلي حديث في مجال  - 1
.  إسهامات تطبيق التسويق في إدارة الموارد البشرية منعدمة تكاد تكون – 2
. يعمل التسويق الداخلي على تحقيق التكامل بين أنشطة وظيفة التسويق ووظيفة الموارد البشرية - 3
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: أهمية البحث
. التحديات التي يفرضها القرن الواحد والعشرين، بما يحتم على المنظمة مواكبة التغيرات وتحقيق ميزة تنافسية- 
. (إدارة الموارد البشرية)الرغبة الشخصية في البحث في مثل ىذا النوع من التخصص - 
". تسويق"طبيعة التخصص الدراسي - 
. إمكانية البحث في ىذا الموضوع بالشكل النظري والتطبيقي- 
.  تحسين ممارسات التسويق الداخلي والذي يعود بالنفع على أداء المنظمات والذي بدوره يحقق النجاح لها- 

 
 
 
 
 
 
 

: أهداف البحث
محاولة إبراز الأهمية التي يكتسيها موضوع التسويق الداخلي في تحقيق التكامل بين أنشطة وظيفة التسويق - 

. ووظيفة الموارد البشرية
. دعم وتعزيز الروح المعنوية والدافعية والإلتزام الوظيفي عند العاملين- 
. المساهمة في إثراء المكتبة الجامعية بمحتويات ىذا العمل النظري والتطبيقي- 

 
 
 
 
 
 
 

: حدود البحث
 يتوافق سياق التحليل مع تحولات العولمة المتسارعة والمتداخلة فيما بينها وتطور وسائل الإتصال :البعد الزماني

. وتكنولوجيات المعلومات وفي ظل المنافسة الشرسة بين المؤسسات التي تهدف إلى تحقيق رضا العملاء
:  تقتضي الإجابة على الإشكالية المطروحة بإجراء تربص وطرح إستبيان على المستويين:البعد المكاني

بإعتبارىم سوقا داخليا - مقدمو الخدمة- الموظفون)الداخلي والمتمثل في إطارات المؤسسة محل الدراسة - 
. (ووظائفهم منتجات

وإلى مجموعة من الأساتذة والموظفين الإداريين بإعتبارىم مستقبلو الخدمة لتعاملهم المباشر والمستمر مع موظفي - 
. جامعة مستغالً لمعرفة مدى رضاىم عما تتقدم لهم من منتجات أو خدمات
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: المنهج المستخدم في البحث
  بغية القيام بتحليل علمي ومنهجي للإشكالية المطروحة إستخدمنا في بحثنا الأسلوب الوصفي في بعض 

لمعرفة إسهامات تطبيق التسويق في إدارة الموارد البشرية أجزاء البحث لتكوين القاعدة النظرية و الأسلوب التحليلي 
في إدارة الموارد البشرية  التسويق الداخلي و دور 

 
 : خطة  البحث

لمعالجة الموضوع ارتأينا أن تشمل دراستنا دراسة نظرية ممثلة في فصلين وأخرى ميدانية ممثلة بفصل واحد 
تسبقهم مقدمة عامة وتعقبهم خاتمة عامة ونتائج المتوصل إليها مدعومة باقتراحات والتوصيات لنختم بالآفاق 

.     المستقبلية للموضوع
 

 


