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 لله الشكر أكلا ك أختَا على ما أنعم بو علينا من تيستَ طلب العلم كعلى توفيقو لإكماؿ 

 ىذا البحث رغم العراقيل كالظركؼ كذلك منذ أف كانت الفكرة موجودة في أذىاننا

 إلذ أف صارت موضوعا جاىزا

 عليو الصلاة كالسلاـ "من لد يشكر الناس لد يشكر الله "كما ىو عليو الآف من منطلق قولو 

بعد أف اكتملت فصوؿ ىذا البحث ابؼتواضع، بقد أنفسنا من باب الاعتًاؼ بابعميل كشعورا بواجب 

 من كاف سببا في إخراج ىذا الإبقازقدـ بالثناء الطيب كالشكر ابعزيل لكل شكر النعمة أف نت

  –جيلالي خالدية  -الاحتًاـ للأستاذة ابؼشرفة ك إلذ الوجود ، كما نتقدـ بالشكر 

 الذين رافقونا في مشوارنا الدراسي كلكل الأساتذة

 كالشكر ابعزيل موصوؿ

إلذ كل من قدـ لنا يد العوف من قريب أك بعيد



 

  
 

 

 

 

 

 

ةـــــــــــــــــــــمقدم
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  : مقدمة
في عالد كالذم نعيش فيو اليوـ في قمة ذركة العصرنة ك التقدـ أصبح التنافس فيو في شتى ابؼيادين   
ك المجالات بحيث أصبح كل بؾتمع يسعى إلذ الرقي كالتطور ك برقيق أفضل النتائج ك التفوؽ على باقي 
المجتمعات التي من حولو ، ىذا التفكتَ دفع الناس أصحاب الرأم كالقرار كابؼستَين ابؼتحكمتُ في السلطة 
في البلداف إلذ رسم خطة بذعل مؤسساتهم من أقول ابؼؤسسات على بصيع الأصعدة ، فعمدت إلذ 

قول العاملة التكنولوجيا فاستخدمت أحدثها كإلذ ابؼاكينات كالوسائل فاستغلت أجودىا ، كإلذ ال
ا ما يصنع التفوؽ ىنا ىو  فاعتمدت على أكفئها كأبقعها ، لكن لا يتوقف الأمر عند ىذا ابغد فقط إبمم

، فاليوـ لا شيء يضاىي ابؼوارد البشرية في  مالأبنية التي يوليها ىؤلاء الأشخاص بؼختلف ابؼوارد التي بحوزته
مع ابؼوارد ابؼادية أك ابؼالية ،فلا بيكننا أف نتعجب من اختًاع  قيمتها كأبنيتها لأنها بسثل ابؼورد ابغي بابؼقارنة

 جديد عظيم لكن بهب أف نتعجب للعقل البشرم الذم استطاع أف بىتًعو.

ك بؽذا اكتسبت إدارة ابؼوارد البشرية مع مركر الوقت مكانة لا يستهاف بها في حيز كظائف الإدارة 
جل الأفراد كإعداد كشوؼ ركاتبهم الشهرية ككضع اللوائح العامة ، فهي لد تعد مقتصرة فقط على حفظ س

كالقوانتُ ابؼنظمة للعمل داخل ابؼؤسسة ، حيث أف ابؼدخل ابغديث لإدارة ابؼوارد البشرية يبتٌ على أساس 
التكامل بتُ ابػطط العامة التي تربظها الإدارة العليا للمؤسسة كبتُ أنشطة ابؼوارد البشرية ، كمدل خلق 

بتُ ىاذين البعدين ىو الذم بوقق ابؼيزة التنافسية الكبرل للمؤسسة ، كلن يأتي ىذا إلا بوجود  تكامل جيد
 كتوافر العنصر البشرم القادر على برقيق ذلك.

كيتفق معظم ابػبراء على أف ىناؾ بطس كظائف أساسية يقوـ بها ابؼدراء في تأدية مهامهم في 
التخطيط ، التنظيم ، تكوين كتنمية الكفاءات، القيادة    :  ىيقيادتهم بؼختلف الإدارات كابؼؤسسات ، كالتي

كالرقابة ، ىذه العملية الإدارية التي تتطلب من ابؼدير في حد ذاتو دراية كبتَة في بؾاؿ عملو حتى يستطيع 
التخطيط، كلعل أىم عنصر من  : برقيق ما تصبو ابؼؤسسة لتحقيقو من أىداؼ مسطرة في أكؿ كظيفة كىي

العناصر التي يوليها التخطيط ىي القدر الكافي من ابعهد ما يطلق عليو ابؼورد البشرم ، كمن ىنا يأخذ 
يعتتٍ بتدبتَ القول العاملة عن طريق  وموضوع بزطيط ابؼوارد البشرية حيزا كبتَا في الإدارة عموما لأن

 التخطيط بؽا .
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من للمؤسسة الاستقرار الدائم على مستول سلم ابؼوارد البشرية كالتي كىي تلك العملية التي تض
تعالج النقص ابؼوجود عن طريق الاستقطاب أك التخلص من الفائض ، كإذا كاف بقاح أم مؤسسة في برقيق 
أىدافها يتوقف أساسا على مدل الاىتماـ بالقول العاملة بها فإفم ىذا الاىتماـ يتزايد بالنسبة لاقتصاديات 
الدكؿ ابؼتقدمة كالنامية على حد سواء كذلك لاعتمادىا على خطط تنموية كاسعة تتطلب العناية بالقول 
العاملة كإبهاد السياسات كالبرامج ابػاصة بنمط تسيتَىا ك التخطيط بؽا ك تنميتها باستمرار ، فالقول 

را أساسيا من عناصر الإنتاج بهب العاملة بالنسبة بؽذه الدكؿ ك خاصة النامية على غرار ابعزائر تعتبر عنص
العناية بها كالاستثمار فيها ، كما أف الاىتماـ بتخطيط القول العاملة في بـتلف الإدارات كابؼؤسسات لو 

 الأثر الأكبر في رفع الكفاءة الإنتاجية للجهاز ابغكومي كإبقاز مشاريعو التنموية .         
  : تاليةكعلى ىذا الأساس بيكننا طرح الإشكالية ال

 الإشكالية:  
 ؟ الاقتصاديةابؼؤسسة أبنية بزطيط القول العاملة في  ما

  : كعلى أساس ىذه الإشكالية تتفرع بؾموعة من الأسئلة الفرعية
 ؟ الاقتصاديةابؼؤسسة مراحل بزطيط القول العاملة في  ما ىي 
 ما ىو الفرؽ بتُ بزطيط ابؼوارد البشرية كبزطيط القول العاملة؟ 
  ؟الاقتصادية  أساليب كصعوبات بزطيط القول العاملة داخل ابؼؤسسةماىي 

 

 الفرضيات : 
  القول العاملة لتحقيق أىدافها، لأفم العنصر البشرم يعتبر رأس ابؼاؿ برتاج ابؼؤسسة لعملية بزطيط

 ابغقيقي لأم مؤسسة.
 البشرم. بقاح عملية بزطيط القول العاملة داخل ابؼؤسسة تتطلب التحكم في كفاءة العنصر 
  عملية بزطيط القول العاملة داخل مؤسسة نفطاؿ تتضمن فقط ابؼوظفتُ ابؼوجودين أصلا داخل

 ابؼؤسسة .
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 أسباب اختيار الدوضوع : 

 : الأسباب الذاتية-أ
بـتلف ابػطوات التي بسر بها عملية بزطيط القول العاملة على مستول مؤسسة نفطاؿ  الرغبة في معرفة -

 تيارت .
      : الدوضوعية الأسباب -ب

 أبنية موضوع بزطيط القول العاملة. -
 بؿاكلة الإحاطة بابعوانب ابؼهمة في ابؼوضوع . -
 الوقوؼ على كاقع بزطيط القول العاملة في مؤسسة نفطاؿ تيارت. -
 الدنهج والأدوات الدستخدمة :  

ابؼنهج الوصفي التحليلي في بؿاكلة  : تطلب منما الإحاطة بهذا ابؼوضوع الاعتماد على منهجتُ بنا
 للإحاطة بابعوانب النظرية لتخطيط القول العاملة خاصة في الفصل الأكؿ كالثاني .

كذلك العاملة في مؤسسة نفطاؿ تيارت  إضافة إلذ منهج دراسة حالة للوقوؼ على كاقع بزطيط القول
 للتعرؼ على عملية التخطيط عن قرب كشرحها .

 بلة كوسيلة كأداة بعمع ابؼعلومات.  كما اعتمدنا ابؼقا
 أىداف الدراسة : 

،إلذ بزطيط ابؼوارد البشرية على كجو  التعرض - كإلذ بزطيط القول العاملة على كجو ابػصوص  العموـ
 ابغديثة.كدكره الرئيسي في الإدارة 

ستَ ىذه عة لى مستول مؤسسة نفطاؿ تيارت ك متاببؿاكلة التعرؼ على كاقع بزطيط القول العاملة ع -
 العملية ، كمدل قدرة ابؼتحكمتُ فيها على إرساء مبادئها لتحقيق أىداؼ أفضل.

إبراز أبنية التخطيط للقول العاملة في برقيق أىداؼ مؤسسة نفطاؿ ك ضماف التوازف في توزيع قوة  -
 العمل بتُ النقصاف من جهة كالفائض من جهة أخرل.

ؿ لولاية تيارت إلذ أبنية بزطيط القول العاملة لديها  لفت انتباه ابؼسؤكلتُ على مستول مؤسسة نفطا -
 ككذا الأسس العلمية كابؼنهجية التي بهب أف تكوف عليها عملية التخطيط بؽا .
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 إبراز مدل مسابنة القول العاملة في برستُ نشاطات مؤسسة نفطاؿ . -
املة في مؤسسة بؿاكلة حصر ابؼشاكل كابؼعتًضات التي بروؿ دكف الاستخداـ السليم للقول الع -

 .   نفطاؿ
 أهمية الدراسة :  

تتجلى أبنية دراستنا في القيمة العلمية التي تكتسيها بدا أنها تسلط الضوء على أحد العناصر ابؽامة في  -
 الإدارة ، باعتبار أف القول العاملة إحدل معايتَ تفوؽ مؤسسات على حساب مؤسسات أخرل.

ين في مؤسسة نفطاؿ تيارت يؤخذ بو عند بزطيطهم للقول ستكوف دراستنا بدثابة دليل أماـ ابؼستَ  -
 العاملة لديهم.

إثراء ابؼعرفة العلمية بحيث يعالج الإدارة داخل مؤسسة نفطاؿ كبالضبط من زاكية بزطيط القول  -
 العاملة.

ستكوف دراستنا بدثابة انطلاقة جديدة لمجموع البحوث التي سوؼ تسلط الضوء على نقاط أخرل  -
 سسة نفطاؿ.مهمة داخل مؤ 

 السابقة الدراسات :  
كاقع بزطيط القول العاملة في مؤسسات الشباب كالرياضة لولاية أـ  »كانت بعنواف   : الدراسة الأولى-أ

الشريف مساعدية سوؽ أىراس    محمد، من إبقاز الطالب قرماط نورم ، كذلك بابؼركز ابعامعي  «البواقي
 .2010/2011سنة 

  : إليها في ىذه الدراسة كمن أىم النتائج ابؼتوصل
تخطيط القول العاملة في ابؼؤسسة   نمو لا يوجد ىناؾ اىتماـ كاضح بأ توصلت الدراسة عموما إلذ -

أم أف عملية بزطيط القول العاملة لا تقوـ بتلبية ما برتاجو ابؼؤسسة من عدد العاملتُ بفا يدؿ على 
ا لا بسارس التخطيط بالصورة الصحيحة كبدنهجية    كاضحة كدقيقة.أنهم
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كاقع بزطيط القول العاملة في مستشفيات القطاع الصحي غتَ » كانت بعنواف : الدراسة الثانية -ب
 .2008سنة  )فلسطتُ(،، من إبقاز بصاؿ خليل عدكاف «ابغكومي في بؿافظات قطاع غزة 

  : من أىم النتائج ابؼتوصل إليها في ىذه الدراسة ك
لقرارات ابؼؤسسة التنظيمية تأثتَات مباشرة على بزطيط القول العاملة بابؼؤسسة  أف كشفت الدراسة -

كأف أم قرار تتخذه إدارة ابؼؤسسة بإعادة توزيع العمالة على الوظائف داخل ابؼؤسسة يؤثر بشكل 
 مباشر على حجم الطلب من ىذه العمالة .

 خطة البحث : 
التخطيط بصفة عامة كبزطيط ابؼوارد البشرية بصفة خاصة كمضموف ىذا الفصل كاف  : الفصل الأول   

 من حيث ابؼفاىيم ابؼتعلقة بالعنصرين كالأبنية كالأىداؼ كابؼبادئ.
كبؿتواه كاف عنصر بزطيط القول العاملة من حيث مفهومو كمتطلباتو ، خطواتو    : الفصل الثاني   

 أىدافو ، أساليبو، صعوباتو ،كمعايتَ بقاحو.
كاف مضمونو حوؿ بزطيط القول العاملة في مؤسسة نفطاؿ تيارت بدءا بابؼفاىيم  : لثالثالفصل ا   

  ابؼتعلقة بابؼؤسسة كصولا إلذ مراحل بزطيط القول العاملة فيها .  
 صعوبات الدراسة :  

موضوع كاجهتنا عدمة صعوبات كبكن بصدد إبقاز ىذه ابؼذكرة منها تركيز بـتلف الدراسات ابؼعتمدة على 
طيط ابؼوارد البشرية دكف بزطيط القول العاملة.بز



  
 

 

 
 
 

 : الفصل الأول
عملية تخطيط الموارد البشرية
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 :تدهيد
تتكوف أم مؤسسة من عناصر بشرية أك مادية غتَ أف العنصر البشرم يعد الأىم لكي تستطيع 

مؤسسة أف تقوـ بوظيفة التخطيط باعتبار  كبالتالر يصبح من الضركرم على أمابؼؤسسة برقيق أىدافها، 
بر ابؼوارد أف العنصر البشرم يعد بؿورا أساسيا حتى تتمكن من التحكم في ستَ نشاطها بشكل منظم، كتعت

البشرية عنصرا مهما من عناصر الإنتاج، كما أف ابؼؤسسات بكل ما توفره من أجهزة كمعدات لن تستطيع 
البشرية دكر ىاـ في حياة  فللمواردبرقيق أىدافها كالنهوض بالعملية الإنتاجية في غياب العنصر البشرم، 

كظيفة من الوظائف ابعوىرية للمؤسسة، ففي  ابؼؤسسة كالعمل على بقائها كاستمرارىا، كيعتبر التخطيط أكؿ
كقتنا ابغاضر يعمل  ابؼديركف في اقتصاد ديناميكي للغاية حيث التغتَ ىو القاعدة كليس للاستثناء كىذا 

 التغتَ بودث  في كل ابعوانب: الإدارة، الصناعة، التعليم، الشؤكف ابػارجية ...
فقط بل يشمل أيضا ابؼوارد البشرية كىو ما التخطيط في ابؼؤسسة لا يكوف على ابؼستول العاـ 

يسمى بتخطيط ابؼوارد البشرية، كذلك للتنبؤ بدا برتاجو ابؼؤسسة من موارد بشرية،  كىذا كلو من أجل 
 برقيق أىدافها كالاستمرار في ابؼنافسة.

 في ىذا الفصل سوؼ نتناكؿ النقاط التالية:
 مفهوـ التخطيط. الدبحث الأول:
 نواع التخطيط، مستوياتو، مراحلو.أ الدبحث الثاني:

 بزطيط ابؼوارد البشرية كالفرؽ بينها كبتُ بزطيط القول العاملة. الدبحث الثالث:
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 الدبحث الأول: مفهوم التخطيط
لقد تناكؿ عدد كبتَ من الكتاب معتٌ التخطيط باعتباره ابؼعبر ابغقيقي عن خصائص العصر 

مع ابؼشكلات كىناؾ عنصراف أساسياف للتخطيط أكبؽما التنبؤ ابغديث كأنو أسلوب ابؼناسب للتعامل 
 بابؼستقبل كثانيا الاستعداد لو كمواجهتو.

فالتخطيط لا بىرج عن كونو برديد لأىداؼ ابعماعة في فتًة مقبلة ثم تعيينو لوسائل برقيق ىذه الأىداؼ 
 ابؼطلوب التوصل إليها.

 الدطلب الأول: تعريف التخطيط
 تعاريف بؼصطلح التخطيط نذكر منها:كردت ىناؾ عدة 

: "أف التخطيط ىو عملية تبدك كأداة بيكن من خلابؽا أف تصمم القرارات )ىنري منزبارق(يقوؿ 
 كالأنشطة الركتينية بؼؤسسة قائمة على خصائص متكاملة".

اكؿ "أف التخطيط يعتٍ أف نتنبأ بدا قد بودث من تغتَ كتطور في ابؼستقبل، كبك)مكفارلاند(: يقوؿ 
 .1أف نتحكم أك نسيطر على مقدار كابذاه ىذا التطور"

كما بيكن تعريف التخطيط على أنو: "ضركرة حتمية لنجاح أم عمل من الأعماؿ، كىو بىتص 
بتحديد الأىداؼ كالوسائل، كالإمكانيات ابؼطلوبة لتحقيقها، كتوضيح دكر كل فرد كالإدارة في تنفيذ 

 .2أىداؼ ابػطة"
"أسلوب علمي للربط بتُ الأىداؼ كالوسائل ابؼستخدمة كرسم معالد الطريق كيعرؼ كذلك بأنو: 

 .3النتائج" كالأىداؼ ك الذم بودد القرارات ككيفية تنفيذىا بإتباع سياسات مدركسة بؿددة
التخطيط ىو جزء من العملية الإدارية الذم يسعى لتحديد مستقبل ابؼؤسسة، كيعرؼ بأنو أحد كظائف 

الأربع كأنو عملية برديد أىداؼ ابؼؤسسة، كرسم الاستًاتيجيات كالطرؽ كالعمليات الإدارة الرئيسية 
 لإبقازىا.

                                                           
ميدانية بدطبعة مزكار الوادم، مذكرة ماستً، بزصص علم اجتماع تنظيم  التجاني قابظي، عبد الغتٍ سعيد، التخطيط كعلاقتو بتسيتَ ابؼؤسسة دراسة  - 1

 .20، ص 2014/2015كعمل، جامعة الشهيد بضة بػضر، الوادم، 
 .237، ص1980، مة، مكتبة أبقلو ابؼصرية، مصرأصوؿ الإدارة العا عبد الكرنً دركيش،  - 2
 .237ابؼرجع نفسو، ص - 3



 تخطيط الدوارد البشريةعملية                                          : الفصل الأول

9 
 

 

 : "بأنو كظيفة يقرر ابؼديركف من خلابؽا ماذا ينجزكف ككيف ينجزكف".جورج ستاينزكما عرفو العالد 
ؽ الأىداؼ كفي تعريف آخر يعرؼ بأنو: "العملية الربظية لاختيار رسالة ابؼؤسسة كأىدافها كاشتقا

الثانوية كالفرعية )أقساـ، كحدات، بصاعات(، كبيكن من اختيار الاستًاتيجية كالتكتيك ابؼلائمتُ لبلوغ 
 تلك الأىداؼ، كما يعتٍ القرارات التي تصنع اليوـ سوؼ برقق نتائج مفيدة في ابؼستقبل".

ة كفحص ابؼتغتَات كيعتبر التخطيط عملية ذىنية منهجية منظمة تتضمن من بتُ أمور كثتَة دراس
البيئية كتصور الابذاىات ابؼستقبلية، كمن ثم برديد رسالة ابؼؤسسة كأىدافها ابؼستقبلية ثم برديد النشاطات 
كالفعاليات كابؼوارد كابؼوازنات كابػطط التشغيلية كابػطط التكتيكية لإبقاز الأعماؿ كالنشاطات كىو يشمل 

 .1لتخطيط، )أم التخطيط يركز على الأىداؼ كالوسائل(بصيع النشاطات في ابؼؤسسة ككل فرد معتٍ با
التخطيط ىو النظر إلذ ابؼستقبل بعتُ الرغبة في برديد الأىداؼ للعمل على التقدـ كرسم الأساليب العلمية 

 لتحقيق ىذه الأىداؼ بغية مواجهة التطور ابغادث في العلاقات الاجتماعية.
بدقابلة أحداث مستقبلية، أك ىو بؿاكلة عملية بؼواكبة  ىو عملية منظمة لوضع ترتيبات معينة مقدمة

 .2التغيتَ الذم ىو عنصر ىاـ من عناصر ابغياة الاجتماعية ابؼنظمة
 الدطلب الثاني: أىداف وأهمية التخطيط

 أولا: أىداف التخطيط:
بيكن أف بزتلف ابؼؤسسات في برديد أىدافها من التخطيط حسب الفلسفة الإدارية التي تتبناىا كلكن 

 نقوؿ إبصالا أف أىداؼ التخطيط قد تنحصر فيما يلي:
  التخطيط من أجل الاستمرار، كلكي يتحقق ىذا ابؽدؼ فإف ابؼؤسسة تتبع سياسة تطوير ابؼنتجات أك

 إدخاؿ أساليب جديدة في الإنتاج، إما بػفض تكاليف الإنتاج أك رفع مستول جودة ابؼنتجات.
  باتباع سياسة زيادة نصيبها في السوؽ، كىذا ابؽدؼ يتم من خلاؿ التخطيط من أجل النمو، كذلك

 كضع ابػطط الطويلة كالقصتَة الأجل.
 

                                                           
 .2-1، صكف تاريخ د،  الأردف ،ء ، جامعة البتًا ابغديثة، التخطيطحساـ حرنً، مبادئ الإدارة  - 1
 .37، ص2014، الأردف، اج للطباعة كالنشر كالتوزيع ،  أمو 1أبضد علي عبد الله، التخطيط كالتنمية السياحية، ط - 2
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  التخطيط من أجل المحافظة على ابؼنظور القيادم كذلك من خلاؿ السيطرة على العمل كابؼشكلات
 الطارئة.
 قيق أىداؼ ابؼؤسسة.برديد معايتَ للأداء يتم بدوجبها الرقابة على أعماؿ الآخرين من أجل بر 
 .استغلاؿ الطاقات كابؼوارد ابؼتاحة أك التي بيكن توفتَىا أم كضع ابؼوارد ابؼناسبة في الأماكن ابؼناسبة 
  بهبر التخطيط ابؼدير على بزيل كل الصورة التشغيلية بوضوح كبالكامل، كترجع أبنية ىذه الصورة

 .1مة داخل ابؼؤسسةالشاملة إلذ أنها بسكن ابؼدير من رؤية العلاقات ابؼه
 ثانيا: أهمية التخطيط

التخطيط ىو أساس الإدارة، كتقف عليو الأعمدة ابغيوية للتنظيم كالتشكيل كالتوجيو، كالتي تعمل 
على مساندة الإدارة كمنحها ابؼعتٌ كابؼغزل عن مبدأ التخطيط، كعليو فإف بإمكاننا أف نقوؿ أف أبنية 

 التخطيط تتجلى فيما يلي:
 ابؼؤسسة، فرغم أف أبنية التخطيط ترجع لأسباب عديدة إلا أف السبب الرئيسي قد يكوف  بودد ابذاه

 أنو بودد للمؤسسة الوجهة التي تسعى إليها كغرضها الرئيسي.
  بودد إطار موحد للعمل، فالتخطيط بودد إطارا موحدا لابزاذ القرارات في ابؼؤسسة، كىذا أمر مهم

 غياب ابؽدؼ. لأف غياب التخطيط في ابؼؤسسة يعتٍ
  إف التخطيط يسهل عملية الرقابة، تعتٍ الرقابة ضماف ملائمة الأنشطة للخطط ابؼوضوعة، كىي

تشتمل على دكرة ثلاثية ابػطوات، كضع ابؼعايتَ، كقياس الأداء بالنسبة بؽذه ابؼعايتَ، كالتعرؼ على 
ىذه كذلك بتحديد ما يتعتُ  الابكرافات كتصحيحها، كبىتص التخطيط بابػطوة الأكلذ من دائرة الرقابة

 إبقازه.
 التخطيط الفعاؿ يسمح للمديرين بالتحديد ابؼبكر للمشاكل كالتهديدات أك الفرص التي قد توجد 

 في البيئة. 
  بىفض التخطيط العمل غتَ ابؼنتج إلذ أدنى حد، فابعهود التي تستبدؿ تدرس كيتم اختيارىا بكل دقة

 ك ابعهود الضركرية بابؼقادير الصحيحة لتحقيق العمل المحدد.كعناية بحيث يقتصر الاستخداـ على تل
 

                                                           
 .21، ص2007الأردف،  فة العلمية للنشر كالتوزيع ،حسن أبضد، إدارة التخطيط كالتنظيم، دار كنوز ابؼعر  محمد - 1
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  يعمل التخطيط على الاستغلاؿ الأمثل للإمكانيات ابؼتاحة بفا يؤدم إلذ خفض تكاليف ابؼؤسسة إلذ
 أدنى حد.

  يؤدم التخطيط إلذ خفض الوقت اللازـ للقياـ بالأنشطة ابؼخططة، لأف الأداء سيقتصر على العمل
 بالإضافة إلذ برديد الوقت اللازـ لتنفيذ كل جزء من أجزاء العمل.الضركرم، 

 1يبتُ التخطيط أىداؼ ابؼؤسسة بوضوح حتى يستطيع كل أفراد بصاعة العمل برقيقها. 

 الدطلب الثالث: مبادئ التخطيط
نظرا للأبنية التي يتسم بها التخطيط في برقيق أىداؼ ابؼؤسسة باعتباره الوسيلة الأساسية التي 
تستطيع الإدارة من خلابؽا ترشيد إمكانياتها ابؼادية كالبشرية كابؼعلوماتية بالشكل الذم يسهم في برقيق 

 أىدافها.
كباعتباره أحد الوظائف الإدارية التي بيارسها ابؼدير في ابؼؤسسات ابؼختلفة، فإنو لا بيكن أف يكوف 

 كىي كما يأتي:بالشكل السليم دكف أف يستند إلذ عدد من ابؼبادئ الأساسية 
 أولا: تحديد الأىداف

بهب برديد الأىداؼ بػلق الإرادة لمجموعة من الأفراد كتنبع الأىداؼ من رسالة ابؼؤسسة إلذ 
المجتمع، كتتحدد ىذه الأختَة في الإجابة على بصلة تساؤلات أساسية منها بؼاذا تأسست ابؼؤسسة كماىي 

كما ىي القيم كالأسبقيات التي تعمل ابؼؤسسة على العمل  طبيعة نشاطها، كما نوع الزبائن الذين بزدمهم،
 بدوجبها أك تلبيتها.

كتتفاكت الأىداؼ من مؤسسة إلذ أخرل، كىي غالبا ما تكوف بؾموعة، أم أكثر من ىدؼ كاحد 
كمن الأىداؼ ما ىو طويل الأجل كىو الأساس الذم تنطلق منو عملية صياغة الأىداؼ، كما أف طوؿ 

سعة الأىداؼ كونها كبتَة ثم بذزأ الأىداؼ طويلة الأجل إلذ أىداؼ متوسطة، قصتَة  الأجل يتوافق مع
الأىداؼ" أك عملية صياغة الأىداؼ الفرعية، كلابد  -الأجل في إطار ما يسمى ب "سلسلة الوسائل

مع للأىداؼ ابؼتعاقبة في التفصيل نزكلا إلذ ابؼستويات الأدنى في ابؽيكل التنظيمي، أف تكوف متوافقة 
 بزصصات ككاجبات التقسيمات في ابؽيكل ابؼذكور، أم أف تنسجم مع سلسلة الوسائل كالأىداؼ.

 

                                                           
 .100-97، ص2008،  الأردف رم العلمية للنشر كالتوزيع ،بشتَ العلاؽ، مبادئ الإدارة، دار اليازك  - 1
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كمن الضركرم أف تكوف الأىداؼ كاضحة لكل ابؼستويات في ابؽيكل التنظيمي كقابلة للفهم، كبالتالر بيكن 
 .1استخدامها في صياغة ابػطط، كفي رقابة تنفيذىا لاحقا

 ثانيا: الواقعية
بد أف توضع ابػطة على أساس من ابؼعرفة الواقعية بصورة المجتمع كابغقائق الاقتصادية القائمة إذ لا

فيو، كأف توضع الغايات لتتلاءـ مع حقيقة ىذا الوضع القائم، كبالتالر بيكن اختيار الأساليب الواقعية 
 .2للوصوؿ إلذ الأىداؼ ابؼسنودة

 ثالثا: شمولية التخطيط
أغلب ابؼتغتَات الأساسية التي من شأنها العمل على بذديد الإنتاج، كأف بهب أف تشمل ابػطة 

تغطي كل ابؼصادر كالإمكانات الرئيسة، مادية كانت أـ بشرية، لأف الاقتصاد ككل متًابط عضويا بحيث لا 
أف  بيكن بزطيط جزء منو كإبناؿ ابعزء الآخر، كقد لا بيكن الوصوؿ إلذ الشمولية بخطوة كاحدة كإبما ينبغي

نصل إليها بالتخطيط ابؼتدرج، كذلك بوضع استًاتيجية تعبر عن الأىداؼ بعيدة ابؼدل للمؤسسة، ثم كضع 
 .3خطط تنموية مرحلية ذات أبعاد زمنية متوسطة، تنبثق عنها ابػطط السنوية قصتَة ابؼدل

 رابعا: استمرارية التخطيط
تنتهي بدجرد برديد الأىداؼ ككضع يشتَ مبدأ استمرارية التخطيط إلذ أف ابػطط ابؼوضوعة لا 

ابػطط، بل يعقب عملية التخطيط قياـ ابؼؤسسة بتنفيذ ابػطة، ثم رقابة عمليات التنفيذ بغية معابعة جوانب 
الابكراؼ ابغاصلة في عملية التنفيذ، لذلك فابػطط ابؼوضوعة لا برقق أىداؼ ابؼؤسسة إلا إذا اتسمت 

 بالاستمرارية.
 
 
 

 

                                                           
 .411، ص2007الأردف، للنشر كالتوزيع كالطباعة ،  ة، دار ابؼستَةحسن الشماع ، خضتَ كاضم بضود ، نظرية التنمي محمدخليل  - 1
، 2011، 1الأردف، ط ة للنشر كالتوزيع كالطباعة ،بؿمود حستُ الوادم، التخطيط كالتنمية الاقتصادية، دار ابؼستَ أبضد عارؼ العساؼ،  - 2
 .237ص
 .237، صنفسوابؼرجع  - 3
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 خامسا: الدرونة
  يتضمن مبدأ ابؼركنة قدرة ابػطط ابؼعتمدة على استيعاب التغتَات كابؼعطيات كابؼواقف ابعديدة
كاحتمالاتها، بدكف إجراء تعديلات جذرية فيها، كىذا يعتٍ إمكانية إحداث التغيتَات بؼواجهة ابؼستجدات 

حتياطات التي من شأنها بدكف أف تتكبد ابؼؤسسة نفقات إضافية ملحوظة كتتطلب مثل ىذه ابؼركنة كضع الا
أف بذعل ابػطة مرنة بذاه التغتَات الظرفية المحتملة، كبالتالر معابعة الاحتمالات التي ترافق تنفيذ ابػطط بدا 
في ذلك ردكد فعل التقسيمات كالأفراد بذاىها، غتَ أف التأكيد على ابؼركنة لا يعتٍ تبديل ابػطط لأم 

 .1سبب، فالأصل ىو المحافظة على ابػطط
 سادسا: الدشاركة في وضع الخطط

التخطيط عمل بصاعي، يتطلب الافادة من كجهات النظر ابؼتعددة خاصة من العاملتُ في 
كقد أصبح من الثابت الآف أف مشاركة الأفراد في كضع ابػطط بهعلها أكثر بقاحا ليس في مرحلة  ة، ابؼؤسس

الصياغة فحسب، كإبما كذلك في مرحلة التنفيذ لأف الأفراد يتحمسوف لتنفيذ ما أسهموا بصياغتو كلو أف ما 
نسقتُ نازؿ )أىداؼ أخذ من آرائهم في الصياغة كاف جزئيا  كتعتٌ ابؼشاركة كذلك أف ابػطط تعد في 

 .عريضة تفصل تدربهيا إلذ ابؼستويات الأدنى
كذلك في إطار التوجيهات كالتعليمات( كصاعد )صياغة ابػطط بشكل أكلر من قبل ابؼستويات الأدنى،  

لكي تتكثف كتتجمع كتتناسق تدربهيا، كصولا إلذ ابؼستويات الأعلى(، كبشكل متكرر حتى ينتهي إعداد 
نفيذ كما أف ابػطط ىي أساسا عمل إنساني لو دكافعو السلوكية ابؼرتبطة بحوافز العمل، ابػطط كتعتمد الت

 فهي ليست بؾرد أرقاـ كتنبؤات كمية.
 سابعا: الدقة

أم أف تكوف ابػطط دقيقة في بياناتها التي تعتمد عليها، سواء كانت حوؿ ابؼوارد البشرية أك ابؼالية 
 صحيحة كحديثة قدر ابؼستطاع.أك ابؼادية، كلابد أف تكوف البيانات 

 
 

 

                                                           
 .413ابؼرجع السابق، ص - 1
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 ثامنا: البساطة
لابد كأف تتميز ابػطط ابؼوضوعة بالبساطة كعدـ التعقيد في بصيع مراحلها كأجزائها كأف توضع على 
أسس منطقية تتفادل الارتباؾ كالتأكيل، كاف تكوف كاضحة الفهم من قبل ابؼنفذين بذات ابؼعتٌ الذم حدده 

 .1ابؼخطط

 أنواع التخطيط مستوياتو ومراحلوالدبحث الثاني: 
تتباين ابػطط في طبيعتها كتعد صفاتها كخصائصها لاعتبارات أك معايتَ بـتلفة كفقا للغرض الذم 
يتم التخطيط من أجلو، ىنا بقد عدة أنواع للتخطيط، كالتخطيط عملية شاملة يشمل أيضا عدة مستويات 

 كمراحل من أجل برقيق أىداؼ ابؼؤسسة.

 الأول: أنواع التخطيطالدطلب 
 ىناؾ عدة أنواع للتخطيط اختلف الكتاب في برديدىا، بيكن أف بلتصرىا فيما يلي:

 أولا: التخطيط حسب لرال النشاط
أم كفق معيار النشاط الذم بىطط لو فعندما بلطط في بؾاؿ الأمواؿ نسميو التخطيط ابؼالر، اما 

  إنتاجيا، كىناؾ بزطيط ابؼوارد البشرية كبزطيط التخزيننسميو بزطيطا  بالإنتاجإذا كاف التخطيط يتعلق 
 بزطيط نشاط الشراء، كالتًكيج، كالبيع...الخ

 ثانيا: التخطيط حسب الددى الزمني
كىو الذم يوضع فتًة زمنية طويلة، كيدخل ضمن مفاىيم التخطيط  التخطيط طويل الددى: -1

كىذا النوع من التخطيط حسب ابؼدل الزمتٍ يتم  الاستًاتيجي، كمن الصعب برديد فتًة زمنية بؿددة لو،
 كضع أىداؼ عامة لو دكف الدخوؿ في التفاصيل.

ىو التخطيط الذم يغطي فتًة زمنية أقل من بطس سنوات كيقوـ بو أفراد  التخطيط متوسط الددى: -2
الإدارة الوسطى، حيث أنو عبارة عن كسيلة لتخطي العقبات التي تعتًض التخطيط ، يهدؼ إلذ مساندة 

 التخطيط الاستًاتيجي للمؤسسة كيهتم بتقييم صلاحية البدائل ابؼختلفة من الأىداؼ كالاستًاتيجيات 
 

                                                           
 .413، صنفسوابؼرجع  - 1
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كاقتًاح ابعديد منها إذ يتميز بابؼركنة في اختيار كمراجعة البدائل كبسارسو الإدارة الوسطى كتأثتَه متوسط 
 .1ابؼدل

ىو التخطيط الذم يغطي فتًة زمنية أقل من سنة حيث أنو بوتوم على  التخطيط قصير الددى: -3
بزتص بو الإدارة الدنيا كيتم خطط تفصيلية من التخطيط طويل ابؼدل لغرض حل ابؼشاكل حتُ حدكثها ك 

فيها برديد تفاصيل التخطيط التكتيكي بوضع خطة للأنشطة ابؼتكررة في ابؼؤسسة كالقابلة للقياس كىذا في 
 شكل تنبؤات، كتوضع ابػطط التشغيلية في شكل موازنات كمعايتَ تقديرية تسمح بتحديد النتائج بطريقة 

أسبوعية أك يومية، كبالتالر يعمل على تقييم مدل تنفيذ خطة كاضحة كقد تكوف ىذه ابؼوازنات شهرية أك 
 .2قيم النوعتُ السابقتُ في شكل أرقاـ ك

 ثالثا: التخطيط حسب مدى تأثيره
يهتم بتحديد الأىداؼ طويلة الأجل، كبودد الصورة التي تريدىا إدارة  التخطيط الاستراتيجي: -1

 لبعيد.ابؼؤسسة بؼا ستكوف عليو مؤسستهم في ابؼستقبل ا
كيسميو البعض بالفتٍ أك التخصصي كيوضع في مساعدة الإدارة على الستَ في  التخطيط التكتيكي: -2

 بزطيطها الاستًاتيجي كبرقيق أىدافها.
يقوـ ىذا النوع بوضع التفاصيل الدقيقة كابػاصة بتنفيذ ابػطط كما تتضمنو من  التخطيط التشغيلي: -3

 .3لصغتَة في بؾريات العمل اليومية كالأسبوعيةأعماؿ لذلك فهو يهتم بابعزئيات ا
 
 
 
 
 

                                                           
 .173-172ص،  2000مصر،  ارة، الدار ابعامعية، فريد الصحن كآخركف، مبادئ الإد محمد - 1
 .256-254، ص1998ناصر دادم عدكف، اقتصاد ابؼؤسسة، دار المحمدية العامة، ابعزائر،  - 2
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 الدطلب الثاني: مستويات وأبعاد التخطيط

 أولا: مستويات التخطيط
باعتبار التخطيط كظيفة رئيسية بؽا مبادئها كأسسها، كباعتباره أيضا كظيفة رئيسية بالإدارة على 

التي بسيز كل بزطيط عن الآخر، كبيكن أف بـتلف ابؼستويات، كمنو فإف للتخطيط بؾموعة من ابؼستويات 
 بميز بتُ ابؼستويات التالية للتخطيط كىي:

من خلاؿ تسميتو يتبتُ لنا أف ىذا التخطيط أكثر شمولية من غتَه من أنواع  التخطيط العالدي: -1
 التخطيط فهو على مستول أعلى من غتَه، كلذلك بيكن أف نعرفو بأنو بؾموعة ابػطط التي بسس العالد
بأسره كما في حالة كضع خطة لتوفتَ الغذاء أك مكافحة بعض الأكبئة، كتقوـ على كضع ىذه ابػطط في 

 العادة منظمات عابؼية مثل منظمة الأمم ابؼتحدة.
فالتخطيط العابؼي إذا ىو كضع خطط ذات أبنية بالغة بسس العالد بأسره كىذه ابؼخططات تكوف ربظية 

عابؼية ىدفها برقيق أىداؼ مسطرة كبؿددة من طرؼ ىذه ابؽيئات بػدمة بدرجة عالية تضعها منظمات 
 .1العالد كبرقيق ابغلوؿ ابؼسطرة لضماف ابػدمة الفعالة للعالد بأسره

من البديهي أف الدكلة جزء من العالد، كىي ابؼكوف الأساسي أيضا للعالد كىو أقل التخطيط الدولي:  -2
لتخطيط العابؼي بوضع خطط بسس العالد، فإف التخطيط الدكلر بىتص مستول من التخطيط العابؼي، فبينما ا

 فقط بوضع خطط لمجموعة من الدكؿ فهو إذا:
التخطيط لمجموعة من الدكؿ تقوـ بو منظمات دكلية كما في حالة منظمة السوؽ الأكركبية ابؼشتًكة أك بؾلس 

موعة من الدكؿ، بحيث بذمع بينهم الوحدة الاقتصادية العربية، فهذا التخطيط بىتص فقط بالتخطيط لمج
بؾموعة من القيم كابؼصالح ابؼشتًكة ىي التي أدت بهم إلذ كضع خطط بهدؼ برقيق الأىداؼ ابؼشتًكة 

 كابؼسطرة من طرؼ كل دكلة.
كىذا التخطيط ىو: "التخطيط الذم يهتم بوضع ابػطط القومية التي تستهدؼ  التخطيط القومي: -3

ة، كيتبلور في خطط بطاسية للتنمية الاقتصادية كالاجتماعية كخطط للتعليم أىداؼ بسس الدكلة الواحد
 كالصحة كغتَىا من أشكاؿ ابػدمات، فهذا التخطيط إذا بىص فقط الدكلة، حيث يساىم في كضع ىذه 

                                                           
 .35ابؼرجع السابق، ص - 1
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ابػطط أجهزة التخطيط القومي التي تتخذ عادة كل كزارة التخطيط، كيهدؼ ىذا التخطيط إلذ برقيق 
 ة.أىداؼ الدكل

كيهدؼ إلذ النهوض بإقليم معتُ من أقاليم الدكلة أك بدنطقة من مناطقها التخطيط الإقليمي:  -4
ابعغرافية بحيث يتم تزكيدىا بأساليب الانتعاش الاقتصادم كتعمتَىا كرفع مستول ابؼعيشة فيها كإبهاد سبل 

كيهتم التخطيط الإقليمي برفع  ابغياة الكربية لإقامة بؾتمع متكامل يعتمد على بؿور من بؿاكر التنمية،
القدرات التنموية للإقليم كابؼناطق ابؼختلفة من خلاؿ خطط ىيكلية عامة كشاملة لكافة عمليات التطور 

 .1العمراني كالاقتصادم
كىو التخطيط الذم يكوف داخل بؿافظة كاحدة أك مدينة أك مركز أك غتَ ذلك،  التخطيط المحلي: -5

بحيث يتم كضع ابػطط لكي ترعى أىداؼ كمشركعات بزص ىذه المحافظات كابؼراكز، كفي نفس الوقت 
 تقوـ بإعداد ىذه ابؼشركعات كمتابعتها كتعينها أجهزة بؿلية بالمحافظة.

تمعات المحلية بغرض النهوض بهذه المجتمعات كتراعي فيو الاحتياجات كيتم التخطيط المحلي على مستول المج
المحلية كتنوعها كيرتبط ىذا النوع من التخطيط بتنظيمات ابغكم المحلي، ككثتَا ما تستمد ابػطط المحلية 

 .  2ابذاىاتها من ابػطط العامة للدكلة مع مراعاة الاحتياجات كالإمكانيات المحلية
 ذا لو الأبنية الكبرل نظرا لاىتمامو بالنهوض بالمجتمعات كبـتلف تنظيماتها.فالتخطيط المحلي إ 

يهتم ىذا النمط من التخطيط بتحديد الأىداؼ كسياسات التنمية على مستول  التخطيط القطاعي: -6
 القطاع كمتطلبات ذلك من ابؼوارد الاستثمارية كالبشرية كالبيئية كمصادر تدبتَىا كيتمثل التخطيط القطاعي 

الأكلويات  في ابؼرحلة الثانية من العملية التخطيطية كيتضمن كضع نوع ما من نظم تقونً ابؼشركعات ككضع 
 .3كما يراعي التخطيط القطاعي مشاكل التكامل في العملية الإنتاجية داخل القطاع

 
 
 
 

                                                           
 .43ابؼرجع السابق، ص - 1
 .200ص ،1985 ،مصر ،ابؼكتب ابعامعي ابغديث فهمي كآخركف، طريقة ابػدمة الاجتماعية في التخطيط الاجتماعي، محمدسامية  - 2
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 كبيكن اعتبار التخطيط لقطاع معتُ مهما كاف نوعو نوع من أنواع التخطيط القطاعي مثلا:
أك  التخطيط لقطاع الصناعات ابؼعدنية نوع من التخطيط القطاعي، أك التخطيط لأنشطة قطاع الشباب

قطاع الرياضة كالتخطيط القطاعي أيضا بدختلف بؾالاتو كأنواعو توجد أجهزة بزطيطية متخصصة لكل 
 قطاع.

كىذا التخطيط أقل مستول بفا سبقو من التخطيطات، بحيث  التخطيط على مستوى الدشروع: -7
ة، مؤسسة، يكوف فقط على مستول ابؼشركع ابؼمارس فهو التخطيط الذم بيارسو مشركع الأعماؿ )شرك

ىيئة، أيا كانت التسمية أك الشكل القانوني الذم يتخذه(، معتٌ ذلك أف التخطيط على مستول ابؼشركع 
 .1يكوف فقط على مستول ابؼشركع الذم ىو بصدد الإبقاز

كمن خلاؿ ما طرح ضمن مستويات التخطيط، فإف بؿتول ابػطط كمدل شموبؽا بىتلف باختلاؼ مستول 
لعابؼي يكوف أكثر شمولا كاتساعا من التخطيط الإقليمي ك المحلي، كىكذا تم ترتيب التخطيط، فالتخطيط ا

 .2مستويات التخطيط ترتيبا تنازليا من أعلى مستول إلذ أدنى مستول

 ثانيا: أبعاد التخطيط
ترتكز عملية التخطيط على أبعاد ىامة كضركرية، كعلى الرغم من تفاكت أبنية كدكر كل منها في 

التخطيط، إلا أنها بصيعا تتفاعل في بوتقة كاحدة لينتج عنها ابػطة التنموية سواء كانت خطة كطنية عملية 
على مستول الإقليم أك على مستول ابؼدينة كابؼنطقة، كالأمر الذم بهب التًكيز عليو ىنا يتمثل في بقاح 

 أبعاد عملية التخطيط، فلا التخطيط بالوصوؿ إلذ أىدافو يتوقف على مدل التفاعل كالتكامل ابؼتحقق بتُ
بهوز أف يعمل أم كاحد منها بدنأل عن الأبعاد الأخرل، فابؼسألة تكاملية لا انفرادية كإلا فقد التخطيط 
كاحد من شركط بقاحو كابؼتمثل بالتكاملية، كالواقع أف ىذا الشرط يساعد أينما كجد على النجاح، ىذا 

 ة:كتتمثل أبعاد التخطيط بالاعتبارات التالي
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بيثل البعد ابؼعلوماتي ابعانب الأىم في ابؼركب التخطيطي إذ يعد ىذا البعد بدثابة  البعد الدعلوماتي: -1
الأساس الذم تقوـ عليو عملية التخطيط فبدكف توفر ىذا ابعانب لا تقوـ للتخطيط قائمة، ليس لأف 

 بل لأنها تساعد في تشكيل كتطوير  ابؼعلومات ىامة كضركرية لتحديد ابؼشاريع كالبرامج ابؼلائمة فحسب
الأبعاد الأخرل، فابؼعلومات تساعد كثتَا في برديد كتوزيع خصائص السكاف، الذين يعيشوف في دائرة نفوذ 

 البرامج كابؼشاريع ابؼقتًحة.
يلعب البعد الزمتٍ دكرا ىاما في العملية التخطيطية، فهو يشكل الركن الذم لا غتٌ عنو البعد الزمني:  -2

في "بيت التنمية"، صحيح أف للبيت أركاف عديدة إلا أف ىذا الركن لو ضركرة خاصة فهو من صميم تركيب 
 بل لا تسمى خطة إذا لد بردد بؽا بداية كنهاية. ةبػطمفهوـ ابػطة، فلا كجود 

بيثل البعد ابؼؤسسي ابعانب ابؽاـ الذم يساعد على تنفيذ ابػطة، إذ يتكوف ىذا  لدؤسسي:البعد ا -3
البعد من إجراءات كسياسات إدارية كتنظيمية بل أف بعضها يندرج برت ما يعرؼ بالإطار القانوني الذم 

 يأخذ تارة جانب ابؼساعدة كتارة أخرل جانب الدفاع كالتبرير لكل ما يرد بابػطة.
البعد ابؼؤسسي من قسمتُ ىامتُ: يتمثل الأكؿ بإصدار التشريعات كالقوانتُ كالإجراءات الإدارية، كيتكوف 

 أما القسم الآخر فيتمثل بتشكيل كإنشاء ابؼؤسسات كالأقساـ اللازمة للتنفيذ.
بدثابة  -البعد البشرم -: يشكل البعد البشرم جانبتُ ىامتُ في عملية التخطيط فهو البعد البشري -4
داة ابؼنفذة للخطة، كفي الوقت نفسو يعتبر ابعانب ابؼخطط لو أك ابؽدؼ من كراء ابػطة، فكما ىو الأ

 .1معركؼ بيثل الإنساف الوسيلة كابؽدؼ في آف كاحد
كيعتمد بقاح عملية التخطيط بشكل رئيسي على مستول الامكانيات البشرية ابؼتاحة حيث بدكرىا تعتبر 

 غة أىداؼ التخطيط بل في برديد بصيع الأبعاد الأخرل لعملية التخطيط.الأداة التي تتحكم ليس في صيا
لكل خطة أرض تنفذ عليها، كإلا بيكن تسميتها "خطة بابؼلتقى" فلمن تنفذ ابػطة؟   البعد الدكاني: -5

كلها تساؤلات تدكر أجوبتها في إطار البعد ابؼكاني، كتكمن أبنية البعد ابؼكاني لعملية التخطيط في أنو 
 اعد في برقيق الأىداؼ التي جاء من أجلها التخطيط.يس
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  يلزـ إعداد كتنفيذ أية خطة الأخذ بعتُ الاعتبار كبكل جدية مسألة ابؼوارد ابؼالية ابؼتاحة البعد الدالي: -6
إذ تتحكم ىذه بحجم كانتشار برامج كمشاريع ابػطة، إلا أف ما بىفف بعض الشيء من حدة تأثتَ ضعف 

 ابؼوارد ابؼالية ابؼتاحة لعملية التخطيط أنو بيكن في البداية إعداد ابػطة، كمن ثم يضاؼ إلذ البحث مصادر 
  عطاء الأكلوية للجهات المحليةبسويلية من جهات بـتلفة بؿلية كانت أـ خارجية على أف يراعى في ذلك إ

 كمن جهة أخرل فإنو ليس صحيحا دائما أف تدبتَ ابؼوارد اللازمة لتنفيذ بصيع برامج كمشاريع ابػطة بهب 
أف يسبق عملية إعداد ابػطة كالا فإنو لن يكوف ىناؾ بزطيط، كإذا ما تم التمسك بذلك فإنو قد لا تكوف 

 .1الأقاليم كلا سيما التي تشكو من ضعف مواردىا ابؼاليةىناؾ خطط تنموية في بعض الدكؿ أك 

 الدطلب الثالث: مراحل عملية التخطيط
 أولا: دراسة وتقييم الأوضاع الحالية

أم التعرؼ على العوامل البيئية داخل ابؼؤسسة كخارجها، العوامل الداخلية )ابؼوارد ابؼتاحة للمؤسسة 
ضعف من نقاط القوة مثلا توفر موارد بشرية مؤىلة أك سهولة مادية كبشرية كالتعرؼ على نقاط القوة كال

ابغصوؿ على ابؼواد ابػاـ كمثاؿ نقاط الضعف نقص ابؼوارد ابؼادية مثل رأس ابؼاؿ أك صعوبة ابغصوؿ على 
الأفراد ابؼؤىلتُ(، أما العوامل ابػارجية فتتمثل في العوامل الاقتصادية كالاجتماعية كالسياسية كابؼنافسة 

نيات، بالإضافة إلذ بيئة ابؼؤسسة كتشمل ابؼنافستُ كابؼستهلكتُ كابؼوردين كغتَىم، كأختَا لابد من كالتق
 مشاركة بصيع العاملتُ حسب ابؼستول الوظيفي في كضع ابػطة.

 ثانيا: صياغة الأىداف الرئيسية
الأىداؼ الرئيسية استنادا بؼضموف الرسالة كاستًشادا بنتائج تقييم ابؼتغتَات البيئية يتم كضع 

للمؤسسة، كابؽدؼ ىو نهاية مستقبلية تسعى ابؼؤسسة لبلوغها بهدؼ برقيق رسالة ابؼؤسسة، كتعتبر 
الأىداؼ ملموسة بدرجة أكبر من الرسالة لذا بهب أف يدرؾ العاملوف أف ىذه الأىداؼ بسثل إطارا كموجها 

 ستول الإبقاز ابؼطلوب.كمرشدا بؽم في أداء عملهم، كتوضح بؽم ما بهب عملو كما ىو م
  بهب أف تتصف الأىداؼ بابؼركنة، كقابلة للقياس، كبؿددة، قابلة للتحقيق، ملائمة، بؿددة بزماف

 كأف تكوف مقبولة كمفهومة برفز العاملتُ على تنفيذىا.
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كتتناكؿ الأىداؼ الرئيسية: مستول الأرباح كابغصة السوقية كالإنتاجية كالكفاءة، كرضا ابؼستهلكتُ 
 كجودة ابؼنتج، كىذه الأىداؼ تتعلق بابؼؤسسة.

تعد ابؼنافسة الشديدة دافعا لوجود أىداؼ تتعلق بتطوير منتجات جديدة، كبرستُ نوعية 
 ابؼنتجات، كابغرص على بناء كتطوير القدرات كالإمكانات التي برقق ميزة تنافسية.

بؼصالح فإنو يتطلب من ابؼؤسسة ترتيب نظرا لتعدد الأىداؼ كتنوعها كالناتج عن تعدد الأطراؼ أصحاب ا
 أىدافها بأسلوب ىرمي بحسب أبنيتها.

 ثالثا: وضع الافتراضات
بعد دراسة ظركؼ ابؼؤسسة كبرديد أىدافها يتم كضع اقتًاحات )حلوؿ( افتًاضات أك احتمالات 

  دخل الأفرادبؼا ستكوف عليو ابؼؤسسة مستقبلا فمثلا يتم التنبؤ بالظركؼ الاقتصادية مستقبلا كمستول 
  كمعدلات الأجور كىل ستؤثر على بمط الاستهلاؾ، كما طبيعة الأسواؽ بابؼستقبل، ما ىو حجم ابؼبيعات

 ما ىو معدؿ الأسعار، ماىي السياسات الضريبية التقنية، توافر ابؼوارد البشرية، ما ىو الوضع التنافسي؟
 رابعا: تطوير البدائل الاستراتيجية واختيار الأنسب

أعماؿ أك نشاطات بيكن أف توصلنا إلذ الأىداؼ كالنتائج ابؼوضوعة، كيطلق عليها كىي 
 .1الاستًاتيجيات كبهب عدـ الاكتفاء بتحديد بديل كاحد

كبعدىا تأتي عملية تقييم كل البدائل كابؼفاضلة بينها من خلاؿ معايتَ بؽذا الغرض، كدراسة 
ة، كالقابلية للتطبيق كابؼدة الزمنية كغتَىا كعلى ضوء إبهابيات كعيوب كل بديل )التكفل كالعائد( كالسمع

 النتائج يتم اختيار البديل الأفضل.
 خامسا: وضع خطة عمل

يتم بدوجبها برديد بصيع النشاطات كالأعماؿ الواجب تنفيذىا مع برديد الأكلويات لكل خطة 
إبقازه من خلاؿ  عمل يكوف ذلك على شكل برامج كمشاريع تفضيلية ذات جدكؿ زمتٍ كاضح ما بهب

ىذا ابعدكؿ، كتكوف ابػطة التي تم اختيارىا موجزة الأمر الذم يستدعي كضع خطط مساندة على 
 مستويات تكتيكية كتشغيلية، كيتم كضع السياسات كالإجراءات كالقواعد اللازمة لتنفيذ ىذه ابػطة.
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 سادسا: تخصيص الدوارد
كموارد( لا بيكن تنفيذ ابػطط دكف بزصيص ابؼوارد اللازمة بشرية كمالية كمادية )معدات 

 ابؼؤسسة كتسمى أيضا عوامل الإنتاج، كيتم بزصيص النفقات اللازمة ضمن موازنة ابؼؤسسة. كموجودات
 سابعا: تنفيذ الخطة والتي تشمل تفويض السلطة وتوزيع الأعمال واستخدام الدوارد

يعتٍ التنفيذ تفويض السلطات كتوزيع الأعماؿ كاستخداـ ابؼوارد لتًبصة ابػطة إلذ أفعاؿ )التنظيم( 
كبرفيزىم كمكافأتهم كإعطاء الأكامر  كشرحها للعاملتُ كإقناعهم بقبوبؽاكيقوـ ابؼدير بتوضيح ابػطة 

ة، كيعتمد ابؼدير على كالإرشادات )التوجيو( النصائح بؽم لضماف حسن التنفيذ كصولا للأىداؼ ابؼرجو 
 .1السياسات كالاجراءات كالقواعد كسلطاتو كمهارتو بالتأثتَ

 ثامنا: متابعة وتقويم التنفيذ
كيتم مقارنة التنفيذ الفعلي بدا كاف مقررا للتعرؼ على ستَ ابػطة كمدل برقيق برابؾها ابؼقررة خلاؿ 

التنفيذ كمقارنتو بدا كاف بؿددا كاستخداـ  الفتًة المحددة، أما التقييم فيتطلب ضركرة التعرؼ على موقف
 .2معدلات أك مؤشرات للحكم على الكفاءة التي تم بها برقيق الأىداؼ

 تاسعا: التخطيط لإعادة التخطيط
من ابؼتوقع أف بردث تغيتَات في البيئة ابػارجية كالداخلية اثناء تنفيذ ابػطة كتؤثر عليها كبالتالر 

د لا تتوافق معا، لذا بهب أف يأخذ ابؼديرين احتمالات التغيتَ ىذه كبىططوا مقارنة النتائج مع الأىداؼ ق
 .3لإعادة التخطيط بعد الانتهاء من دكرة التخطيط
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 الدبحث الثالث: تخطيط الدوارد البشرية والفرق بينها وبين تخطيط القوى العاملة
ابؼستقبل في إطار معتُ، أما بزطيط التخطيط بابؼفهوـ العاـ كالشمولر يعتٍ التنبؤ بدا سينطوم عليو 

ابؼوارد البشرية يتضمن برديد الاحتياجات ابؼطلوبة من القول العاملة من حيث الكم كالنوع كعلى ابؼستول 
 التفصيلي لتخطيط القول البشرية.

بؽذا فإف بزطيط القول العاملة ىو جزء من بزطيط ابؼوارد البشرية، كىناؾ عدة فركقات بتُ بزطيط 
 العاملة كبزطيط ابؼوارد البشرية.القول 

 الدطلب الأول: تعريف تخطيط الدوارد البشرية وأهميتها
 أولا: مفهوم تخطيط الدوارد البشرية

من ابؼفاىيم ابؼهمة في نشاط ابؼؤسسات كأىدافها التي بررص من خلابؽا على ستَ أعمابؽا بشكل 
 كالستَ قدما لتطويره.استًاتيجي كضمن خطة مدركسة للمحافظة على مستول العمل 

كبدا أف ابؼوارد البشرية من أىم عناصر العمل في ابؼؤسسات لذا فهي بررص دكما على إعداد عملية 
منظمة كمدركسة مسبقا لاحتياجاتها من بصيع أصناؼ كمستويات العاملتُ الذين ستكوف بؽم ابغاجة في 

 عملياتها ابؼستقبلية.
تقديراتها بالاحتياجات من ابؼوارد البشرية ابؼتنوعة بالعدد كيكوف التخطيط في ابؼؤسسات كامنا في 

كالتخصص ابؼطلوب في أقساـ ابؼؤسسة، كإف عملية التخطيط للموارد البشرية تضع النقاط على ابغركؼ 
لرسم أسس كاضحة لإدارة ابؼوارد البشرية، كما أنها تسهل عملية التوظيف للموارد البشرية كتقسيم العمل 

كتتعدد كجهات النظر لكتاب إدارة ابؼوارد البشرية  ،كل خطوة أك مرحلة من مراحل العملكبرديد أىداؼ  
كيفسر السبب في ىذا التعدد إلذ الزاكية التي ينظر منها الكاتب إلذ ىذا ، في برديد مفهوـ التخطيط بؽا

 .1النشاط أك الأبنية ضمن أنشطة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة
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  للموارد البشرية تعتمد بشكل أساسي على التحليل كالفعل التخطيطيإف عملية التخطيط 
فيستخدـ التحليل بعمع ابؼعلومات عن الظركؼ ابؼستقبلية كالأحداث التي بيكن أف تؤثر على إدارة  ابؼوارد 

قيق البشرية، بينما تستخدـ ىذه ابؼعلومات لتزكيد ابؼؤسسة بالكم كالنوع ابؼطلوبتُ من ابؼوارد البشرية لتح
أىدافها ابؼستقبلية، كيستخدـ بعض الكتاب العلاقة بتُ قرارات إدارة ابؼوارد البشرية كقرارات ابؼؤسسة 
 مدخلا في برديد مفهوـ بزطيط ابؼوارد البشرية فيعرفونو بأنو: "العملية التي يتم من خلابؽا برديد احتياجات 

اجة مع القول العاملة ابغالية، كبرديد عدد كنوع ابؼؤسسة من ابؼوارد البشرية كميا كنوعيا، كمقارنة ىذه ابغ
 الأفراد ابؼراد استقطابهم اعتمادا على استًاتيجيات كأىداؼ ابؼؤسسة.

كيستخدـ بعض الكتاب مصطلح التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية للإشارة إلذ العملية التي 
كأىدافها إلذ كم كنوع من ابؼوارد البشرية  من خلابؽا تتمكن إدارة ابؼوارد البشرية من تربصة خطط ابؼؤسسة

بصع ابغقائق كابؼعلومات التي تساعد على برديد الأعماؿ الضركرية لتحقيق ، بوقق ىذه ابػطط كالأىداؼ
 .1النتائج كالأىداؼ ابؼرغوب فيها

كيعتبر بزطيط ابؼوارد البشرية إحدل الوظائف الإدارية الأساسية كتهدؼ إلذ تقدير احتياجات 
سة من ابؼوارد البشرية من حيث أنواع الوظائف أك الأعماؿ ابؼطلوبة، إعداد الأفراد اللازمتُ من كل ابؼؤس

 .2نوع للوظائف ابؼطلوبة كالفتًة الزمنية التي تعد منها خطة ابؼوارد البشرية
كحسما للاختلافات في كجهات النظر بيكن برديد مفهوـ بزطيط ابؼوارد البشرية بكونو العملية التي 
تستخدمها ابؼؤسسة لتحديد كم كنوع ابؼوارد البشرية التي برتاجها الآف كفي ابؼستقبل كفقا لنوع الأعماؿ التي 

 بسارسها كبدا بوقق ابغصوؿ على قوة ككفاءة تساىم بشكل فعاؿ في برستُ أداء ابؼؤسسة.
 بناءا على ذلك يتضح أف عملية التخطيط تدكر حوؿ الآتي: ك
  أفراد يعملوف فيها.إف ابؼنشأة بحاجة إلذ -
 لا تعرؼ الإدارة بدقة عدد ىؤلاء الأفراد، كلا الفتًة الزمنية التي برتاجهم فيها. -
 
 

                                                           
 .184، ص2006الصتَفي، إدارة ابؼوارد البشرية، دار الوفاء للطباعة، البحرين،  محمدأسامة كامل ك - 1
 .88، ص1997مصر، معية، عبد الغفار حنفي، السلوؾ التنظيمي كإدارة الأفراد، الدار ابعا - 2



 تخطيط الدوارد البشريةعملية                                          : الفصل الأول

25 
 

 

 لابد إذا من التفكتَ بطريقة تساعد في معرفة العدد ابؼطلوب كبرديد الفتًة اللازمة. -
 إف بزطيط ابؼوارد البشرية يساعد الإدارة في معرفة العدد ابؼطلوب كما كنوعا كفي فتًة ابػطة. -

 كعليو فعملية التخطيط للموارد البشرية ىي:
 عملية منتظمة كعلمية. -
 إنها عملية مستقبلية لأنها لا تتعلق بابغاضر كبالتالر فهي تتضمن التنبؤ. -
 ات منتظمة(.إنها عملية دكرية )تتكرر في فتً  -
 ىدفها التطابق بتُ ما ىو مطلوب كما ىو متوفر من العمالة )كما كنوعا(. -

 وىدفها الرئيسي الرد على ىذه التساؤلات:
 ما ىي الأىداؼ التي بيكن برقيقها من خلاؿ بزطيط ابؼوارد البشرية؟ -
 ما ىي ابؼشكلات التي تنشأ عن غياب أك سوء بزطيط ابؼوارد البشرية؟ -
 ىي العوامل الواجب أخذىا في الاعتبار عند البدء بتخطيط ابؼوارد البشرية؟ما  -

بزطيط ابؼوارد البشرية بشكل عاـ بالتقدير الكمي كالكيفي للاحتياجات ابؼستقبلية من كل كيعتٌ 
أنواع القول العاملة كمستوياتها خلاؿ فتًة زمنية معينة كرسم الاستًاتيجيات لسد تلك الاحتياجات في 

الراىن الوقت ابؼناسب من خلاؿ دراسة كبرليل مصادر عرضها، كذلك على أسس علمية في ضوء الوضع 
كبرديد أبعاده كاستقراء ابؼاضي كاستقصاء ابؼتغتَات ابؼستقبلية ابؼتوقعة ككضع الافتًاضات كالبدائل كالتنبؤات، 
كبدعتٌ آخر فإف بزطيط ابؼوارد البشرية يعتٍ الأسلوب العلمي لدراسة كبرليل الطلب كالعرض للقول العاملة 

اءا على برليل الأىداؼ القصتَة كالطويلة الأمد، مع تقدير لفتًة زمنية مستقبلية كابؼوازنة بينهما، كذلك بن
 التغتَات المحتملة في الظركؼ البيئية.

كذلك فقد يكوف التخطيط للموارد البشرية على ابؼستول ابعزئي للمؤسسات الإدارية كيعد بزطيط 
أك القطاعي كالغاية  ابؼوارد البشرية على مستول ابؼؤسسة أساسا للتخطيط على ابؼستول الوطتٍ أك الإقليمي

الاساسية من بزطيط ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة توفتَ الأفراد لأداء الأعماؿ ابؼطلوبة بالعدد ابؼناسب 
 .1كابؼهارات ابؼناسبة في ابؼكاف ابؼناسب كالوقت ابؼناسب
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اطا كثيقا، كيعد التخطيط للقول العاملة جزءا من التخطيط الاستًاتيجي الشامل للمؤسسة كيرتبط بو ارتب
فالتخطيط الاستًاتيجي الشامل للمؤسسة ينطوم على برديد  الأىداؼ التنظيمية كالسبل الضركرية لبلوغها 
كيتضمن برليل الإمكانات اللازمة لتحقيق الأىداؼ من ابؼوارد ابؼالية ك ابؼوارد البشرية، كيعتمد التخطيط 

 .1لمؤسسة كفلسفتها كنطاؽ عملهاالسليم للقول العاملة على فهم الأىداؼ الاستًاتيجية ل

 ثانيا: أهمية تخطيط الدوارد البشرية
إف ابؼؤسسة قد تكوف مستقرة كرغم ذلك تتطلب عملية الإحلاؿ العادم للعاملتُ جانبا من التقدير 
لأفراد ابؼوارد البشرية الذين بوتاجهم ابؼشركع في ابؼستقبل القريب كالبعيد، كفي ابؼؤسسة الكبتَة بحسب 
احتياجات السوؽ تصبح ابغاجة إلذ بزطيط ابؼوارد البشرية أكثر إبغاحا كتعقيدا في نفس الوقت، كيهتم 

 بدجالات كاسعة منها:
تقدير آثار كنتائج التغتَات ابؼخططة على حجم كطبيعة القول العاملة كمن ىذه الزاكية فاف بزطيط ابؼوارد -

كسائل العمل، أك في طرؽ الأداء، أك في الأسواؽ، أك في  البشرية يدرس إمكانية إجراء التغتَ ابؼقتًح في
تكنولوجية الإنتاج، أك في نظاـ الرقابة الإدارية، أك في غتَ ذلك، كإنو من الأمور ابؼنطقية كابعوىرية أف يتم 

 .2برليل كتقييم مصادر ابؼوارد البشرية ابؼتاحة كنقطة أكلية في بزطيط عمليات بمو ابؼؤسسة
لات ابؼستقبل كالاستعداد لو لأف ما سوؼ بودث في ابؼستقبل ينذر أف يكوف مؤكدا مواجهة احتما -

كتزداد خطورتو كلما ازداد النطاؽ الزمتٍ لتطبيق القرارات أم كلما يعد الوقت الذم سوؼ تظهر فيو آثار 
 .3القرار لأف ذلك يؤدم إلذ كثرة عدد القرارات البديلة
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تقدير آثار تغتَ ظركؼ العمل على حجم كطبيعة ابؼوارد البشرية بابؼؤسسة كفي التطبيق العملي فإف ىذا  -
 النشاط ىو بدثابة اكتشاؼ بؼشكلات ابؼوارد البشرية التي قد تصادفها ابؼؤسسة في ابؼستقبل.

 1كما تتمثل أبنيتو في:
ئية إلذ حد ما للتعرؼ على مواطن العجز يساعد بزطيط ابؼوارد البشرية على كضع الارتباكات الفجا -

 كالفائض في القول العاملة، كيهيأ ىذا ابزاذ التدابتَ اللازمة مثل التسريح كالنقل كالتًقية كالتدريب.
يساعد بزطيط ابؼوارد البشرية في التخلص من الفائض كسد العجز كبالتالر في ترشيد استخداـ ابؼوارد  -

 ة بالعمالة إلذ أقل حد.البشرية كبزفيض التكلفة ابػاص
ساعد برليل قوة العمل ابؼتاحة على معرفة أسباب ترؾ العماؿ للخدمة أك بقائهم فيها كمدل رضاىم عن  -

 العمل.
 كشف احتياجاتها الفجائية ك التعرؼ على عرض كطلب العمالة.-
 على تقليل تكاليفها.العمل ترشيد استخداـ ابؼوارد البشرية ك  -

 مراحل عملية تخطيط الدوارد البشريةالدطلب الثاني: 
 بسر عملية بزطيط ابؼوارد البشرية بثلاث مراحل ىي:

 أولا: الدرحلة الأولى: الدتوفر من القوى العاملة
يستخدـ البعض مصطلح بزطيط القول العاملة للإشارة إلذ بزطيط ابؼوارد البشرية كمن ثم يعرفونو على أنو 

 تنظيم كتوجيو ابؼوارد البشرية كابؼستخدمات الداخلية في العملية الانتاجية بشكل متناسق كفعاؿ كبدوجب 
ابعهود كالتكاليف، كبزطيط القول بربؾة متكاملة بؿددة مسبقا تستهدؼ للوصوؿ إلذ أفضل النتائج كبأقل 

العاملة ىو عملية مستقبلية بهب أف تتوافق كتنسجم مع بزطيط ابؼوارد البشرية الأخرل في ابؼؤسسة كىذا 
التخطيط يعتمد أساسا على كجود أىداؼ بؿددة تسعى ابؼؤسسة إلذ برقيقها بالتخطيط يشتًط كجود 

كلأف  لتوظيف كالتدريب كتنمية القول العاملة للمؤسسةابؼؤسسة تتضمن عمليات أك أنشطة إدارية أخرل كا
 .2بزطيط ابؼوارد البشرية عملية تتأثر بالعديد من العوامل ابؼوجودة في البيئة الداخلية كابػارجية

                                                           
 .91، ص2007ة ابؼوارد البشرية، مؤسسة أـ القرل، السعودية، ابراىيم رمضاف الذيب، دليل إدار  - 1
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 1كيكوف برديد ابؼتوافر من القول العاملة من خلاؿ:
كصف الوضع الراىن بالنسبة إلذ القول العاملة كل فئة على حدل )العاملتُ في ابؼكاتب،  -

الاختصاصيوف، الكوادر الإدارية في ابؼستول الإشرافي، كابؼستول ابؼتوسط كابؼستول العالر، العماؿ ابؼهرة، 
 العماؿ العاديوف( كذلك في كل كحدة إدارية على حدل مع برديد خصائصها خاصة:

 لسن، ابعنس كابؼؤىل العلمي.ا أ.
 ابػبرة. ب.
 التأىيل ابعامعي. ج.
 مستول الكفاءة الراىن. د.
 تطلعات العناصر. ه.
 التنبؤ بعدد العناصر من كل فئة، الذين يسبقوف في نفس فئاتهم خلاؿ فتًة ابػطة ابؼوضوعية. -
بسبب التًقية أك النقل دكف  برديد عدد العناصر الذين سيدخلوف في نفس الفئة خلاؿ مدة ابػطة، سواء -

 حاجة لتدريبهم كالذين بيكن أف يدخلوا الفئة ذاتها بعد تدريب خاص.
 التنبؤ بالاستناد للعوامل السابقة، بعدد من العناصر التي بيكن أف يعوؿ على توافرىا خلاؿ مدة ابػطة. -

 ثانيا: الدرحلة الثانية: تحديد الاحتياجات
يتم تقدير حجم الاحتياجات من خلاؿ ما يسمى بعبء العمل، كإذا أخذنا بعتُ الاعتبار تأثر  
كل ابؼتغتَات التكنولوجية كالتنظيمية ابؼتوقع حدكثها على عبء العمل فإنو يتبقى أمامنا مسألة مهمة كىي 

ف تقوـ ابؼؤسسة بتحديد طبيعة الوظيفة أك العمل ابؼراد تقدر احتياجاتو من ابؼوارد البشرية كعليو بهب أ
احتياجاتها من اعداد كنوعيات بـتلفة من ابؼوارد البشرية، كحسن برديد النوعيات كالأعداد ابؼناسبة من 

 العمالة يكفل القياـ بالأنشطة على أكمل كجو، كبأقل تكلفة، أما سوء ىذا التحديد فيعتُ كجود عمالة 
تَ مناسبة منها أيضا يؤدم في النهاية إلذ اضطراب كزيادة غتَ مناسبة في الأعماؿ كالوظائف ككجود أعداد غ

 تكلفة العمالة كما بهب أف تكوف.

                                                           
علوـ السياسية، أبظاء بقارم، ىجرية خوخي، بزطيط ابؼوارد البشرية في الإدارة المحلية: دراسة حالة مديرية الإدارة لولاية كرقلة، مذكرة ليسانس في ال - 1
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يعتمد بزطيط الاحتياجات من ابؼوارد البشرية على مقارنة بسيطة بتُ ما ىو مطلوب من العمالة 
ؤسسة كبتُ ما ىو معركض منها داخل ابؼؤسسة فإذا كانت نتيجة ابؼقارنة ىو كجود فائض في عمالة ابؼ

كجب التصرؼ فيهم أم التخلي عنهم، أما إذا كانت النتيجة ىي كجود عجز، فإنو بهب توفتَ يهدؼ إلذ 
التنبؤ باحتياجات ابؼؤسسة من الأفراد كتطوير خطط كاضحة تبتٍ عدد العاملتُ الذين سيتم توظيفهم من 

 خارج ابؼؤسسة.
 1كيتم برديد الاحتياجات من خلاؿ:

الوظيفة حاليا من كل فئة، مع ملاحظة أف يكوف شاغلوىا بفن تتوافر فيهم  إعداد كشف بابؼراكز -1
 شركط مطلوبة.

 حساب عدد ابؼراكز الوظيفية الإضافية من كل فئة، نتيجة: -2
 تطور الأىداؼ كابؼهاـ نتيجة الزيادة الكمية. -أ

 تطور ابؼنتجات نوعيا سلفا كانت أك خدمات. -ب
 إعادة التنظيم كإدخاؿ تعديلات أساسية على بنية ابؼؤسسة. -ج
تبتٍ أساليب كتقنيات جديدة كاستخداـ بذهيزات متطورة، أك إدخاؿ ابغاسبات الإلكتًكنية في أعماؿ  -د

 الادارة.
 حساب عدد الدراكز الوظيفية التي يمكن إلغاؤىا نتيجة: -3
 إدخاؿ تقنيات كأساليب جديدة. -أ

 إعادة التنظيم. -ب
 إعادة النظر في تصميم ابؼراكز الوظيفية كابؼهاـ ابؼلقاة على كل منها. -ج
 تعديل عدد ساعات العمل. -د
 برديد إبصالر الزيادة أك النقص من كل فئة مع متطلبات إشغابؽا. -4
 لاعتبارت ابؼالية ابؼتاحة بعتُ ابرديد ابؼراكز الوظيفة ابؼطلوب إشغابؽا مع أخذ الامكانيا -5
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 1:كيتم من خلاؿثالثا: الدرحلة الثالثة: التوفيق بين الدتوافر وبين الحاجات 
 برديد الفرؽ سواء كاف إبهابيا أك سلبيا لكل فئة على حدل. -
 إجراء التصحيحات اللازمة نتيجة حركة التًقيات أك التنقلات الداخلية ابؼمكنة. -
 إعداد برامج عمل لاستقطاب العناصر ابعديدة. -

 الدطلب الثالث: الفرق بين تخطيط الدوارد البشرية وتخطيط القوى العاملة
يرل البعض أف مصطلح بزطيط ابؼوارد البشرية ىو مرادؼ بؼصطلح بزطيط القول العاملة بينما 

 يعتقد آخركف بأنو بـتلف عنو في ابؼضموف.
عاملة بأنها استًاتيجية ابغصوؿ على العاملتُ كالانتفاع منهم كتطويرىم. تم تعريف بزطيط القول ال

كإف ابؽدؼ من عملية بزطيط القول العاملة ىو تزكيد ابؼؤسسة بشكل مستمر بالكفاءات كالاستفادة ابؼثلى 
 منها )عادة عن طريق الأساليب الإحصائية(.

و بؾرد برديث كمواكبة للعصرية عن عندما تم طرح مصطلح بزطيط ابؼوارد البشرية رأل البعض أن
 طريق تغيتَ الاسم كلكن ابؼضموف بقي ثابتا.

  كللإحاطة بهذا التعدد في ابؼفاىيم بيكننا عرض كجهات نظر بعض الكتاب في ىذا المجاؿ
فيستخدـ بعض الكتاب مصطلح بزطيط القول العاملة للإشارة إلذ بزطيط ابؼوارد البشرية كيعرفونو على 
أنو: "تنظيم كتوجيو ابؼوارد كمنها ابؼوارد البشرية كابؼستخدمات الداخلية في العملية الإنتاجية بشكل متناسق 

ل النتائج كبأقل ابعهود كفعاؿ كبدوجب بربؾة متكاملة كمعدة مسبقا تستهدؼ الوصوؿ إلذ أفض
 كالتكاليف".

كيلاحظ على التعريف بأنو عد القول العاملة أحد عوامل الإنتاج كلذلك اعتبر بزطيط ابؼوارد 
البشرية جزءا من بزطيط عناصر الإنتاج كبهذا قصد التخطيط العاـ على مستول ابؼؤسسة، كبنفس ابؼنحى 

على ابؼوارد البشرية للمؤسسة كاستخدامها كعرضها  بغصوؿا يعرؼ بزطيط القول العاملة بكونو "استًاتيجية
 كتطويرىا".
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كمن ابعدير بابؼلاحظة في ىذا المجاؿ أنو كثتَا ما يتم التفريق بتُ مصطلحي "بزطيط ابؼوارد البشرية" 
ك"بزطيط القول العاملة" ففي العادة يتم استخداـ مصطلح "بزطيط ابؼوارد البشرية" للإشارة إلذ التخطيط 

للإشارة إلذ فئة العاملتُ من بعميع فئات سكاف المجتمع، أما مصطلح التخطيط للقول العاملة فيستخدـ 
 السكاف كىي الفئة التي بسلك القدرة كالاستعداد كالرغبة للعمل )سواء التي تعمل فعلا أـ تبحث عن عمل( 

لكننا ىنا نستخدـ مصطلح التخطيط للموارد البشرية لنقصد بها بزطيط ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات كالتي 
 .1ةتعد إحدل ابؼوارد التنظيمية الأساسي

كفي ابغقيقة فإف مصطلح بزطيط القول العاملة يعد مصطلحا تقليديا، فقد تطور بزطيط القول 
العاملة كتزايد في الأبنية كأصبح من الأنشطة الاستًاتيجية في ابؼؤسسات، كمن العناصر الأساسية للأنشطة 

ق عليو بزطيط ابؼوارد البشرية الأخرل لإدارة ابؼوارد البشرية، الأمر الذم أفضى إلذ تغيتَ ابظو فأصبح يطل
كذلك انعكاسا للتغيتَ في الفلسفة الإدارية كزيادة الاىتماـ بالتخطيط للموارد البشرية كبرقيق الاستفادة 

 القصول منها كالإقرار بدكرىا الأساسي في برقيق الأىداؼ التنظيمية.
الاستعداد بغلها، كىو كالتخطيط ىو مرحلة التفكتَ في ابؼستقبل بقصد التعرؼ على ابؼشكلات ك 

 قائم على بدائل متعددة.
كيستخدـ كتاب آخركف مصطلح بزطيط ابؼوارد البشرية إلذ النشاط كيعرفونو بأنو التنبؤ باحتياجات 
ابؼؤسسة من الأفراد كبرديد ابػطوات الضركرية بؼقابلة ىذه الاحتياجات كالتي تتكوف من تطوير كتنفيذ 

ابغصوؿ على ىؤلاء الأفراد بالكم كالنوع ابؼلائمتُ كفي الوقت كابؼكاف ابؼناسبتُ ابػطط كالبرامج التي تؤمن 
للإبقاء على ىذه الاحتياجات، كيذىب آخركف إلذ اعتبار بزطيط  ابؼوارد البشرية نشاط داعم لأنشطة 

ؤسسة  ابؼؤسسة الأخرل كيعرفونو بأنو: "النشاط الذم لا يستهدؼ قياس كتغيتَ الأفراد أك الوظائف في ابؼ
كإبما لتأمتُ تطوير النشاطات كتنفيذىا بأسلوب يتناسب مع التطورات ابؼتوقعة في الأعماؿ كالابذاىات 

 ."البيئية العامة
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يلاحظ بفا تقدـ بأف التعدد في كجهات النظر بتُ الكتاب لا يصل إلذ حد التناقض فيما بينهم  
طيو بزطيط ابؼوارد البشرية ذلك ابؼدل الذم بهعل كإبما تتحدد كجهة نظر الكاتب بابؼدل الزمتٍ الذم يغ

من مضموف عملية التخطيط أكثر أك أقل شمولا، فعندما يتعلق الأمر بابؼدل البعيد فعلى ابؼؤسسة أف تتنبأ 
بالتغتَات البيئية المحتملة كتأخذىا بعتُ الاعتبار منو عند كضع خطة للموارد البشرية، أم أف التًكيز على 

ية للمؤسسة كبيئة نشاطها ابػارجي بيكن أف يلعب دكرا أساسيا في برديد مضموف عملية البيئة الداخل
بزطيط ابؼوارد البشرية، فتسارع كتنوع التغتَات البيئية تفرض على ابؼخطط في إدارة ابؼوارد البشرية دكرا 

 .1مع ىذه التغتَاتجوىريا في فهم نوع التغيتَ كحجمو كبالتالر برديد ابػطة الأفضل لتحقيق حالة التكيف 
كلكن للبعض رأم آخر فإف مصطلح بزطيط ابؼوارد البشرية ىو بـتلف عن بزطيط القول العاملة  
فعملية بزطيط ابؼوارد البشرية تهتم أكثر بابؼواضيع النوعية كالثقافية، كما أنو بـتلف من ناحية التفكتَ 

مهتم بعملية التحفيز )كىي عملية تأخذ في كابؼمارسة، ففي عملية بزطيط ابؼوارد البشرية يكوف ابؼدير 
ابغسباف التكاليف كالرقابة كتقييم الأداء كالأنظمة السائدة للخركج بنظاـ معتُ للتحفيز(، بينما نرل أنو في 
بزطيط القول العاملة يكوف ابؼدير مهتم أكثر بالأرقاـ كالتنبؤ كالتوازف بتُ العرض كالطلب. كبذلك نرل بأف 

 اف في ابؽدؼ.ابؼصطلحتُ بىتلف
لذلك نرل أف بزطيط ابؼوارد البشرية ىو مصطلح أعم كأشمل كيشمل عملية بزطيط القول العاملة  
كبالتالر فإف بزطيط القول العاملة ىو جزء من بزطيط ابؼوارد البشرية، كنتيجة لذلك بيكن تعريف عملية 

ة كابؼستقبلية من الأفراد من حيث العدد بزطيط ابؼوارد البشرية بأنها عملية توقع احتياجات ابؼؤسسة ابغالي
)باستخداـ أساليب بزطيط القول العاملة( كمن حيث النوع )باستخداـ أساليب بزطيط ابؼوارد البشرية(  
كضماف تواجد ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة مع النوع ابؼطلوب من الانطباع كالتحفيز كتطوير كتطبيق خطط لتلبية 

ذه ابػطط، كذلك في ضوء الأىداؼ كحجم ابؼهمات ابؼقررة في ابػطة ىذه الاحتياجات كمراقبة كفاءة ى
 .2العامة للمؤسسة كعلى أساس بنية القول العاملة ابغالية كالسابقة
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 :الفصل  خلاصة
إف بقاح ابؼؤسسة في برقيق أىدافها يعتمد بدرجة كبتَة على كفاءة كفعالية ابؼوارد البشرية بها، ذلك 

ابغقيقي لأية مؤسسة، كابؼوارد ابؼادية ما ىي إلا عوامل مساعدة، كالإنساف بدا بيلكو أف الإنساف يعد ابؼورد 
 من مهارات كإرادة كبتَة في العمل ىو العنصر ابغاسم لتحقيق الكفاءة الإنتاجية للمؤسسة.

كما تهتم عملية بزطيط ابؼوارد البشرية بالعمل على جعل العماؿ في ابؼؤسسة قادرين على برقيق 
ا، كفي بعض كقت العمل على برقيق أىدافهم ابػاصة ابؼشركعة كالوصوؿ بالأفراد إلذ الأداء ابؼتميز أىدافه

من خلاؿ حسن الاختيار كتنمية كتطوير قدراتهم كبرفيزىم كإدارة أدائهم كاستثمار ابؼوارد البشرية، لذلك 
تقبلية كىذا لتحستُ  يتطلب من القيادات الإدارية لأم مؤسسة بزطيطا ناجحا مدركسا كخطة عمل مس

 كفاءة أداء ابؼوارد البشرية.
إمكانية سد احتياجاتها من كتكمن أبنية بزطيط ابؼوارد البشرية في حاجة ابؼؤسسة بؼعرفة كتقدير 

ابؼوارد البشرية كلما تغتَت ظركفها الداخلية أك ابػارجية، كتغتَت مشاريعها أك استًاتيجيتها كيؤثر التغتَ 
على عرض كطلب العمالة بدا يتطلب. إذا فعملية بزطيط ابؼوارد البشرية ىي عملية مهمة جدا للمؤسسة من 

اؾ جزء من بزطيط ابؼوارد البشرية بهب على ابؼؤسسة أف تركز عليو أجل الوصوؿ إلذ برقيق أىدافها أيضا ىن
كىو بزطيط القول العاملة كىذا ما سنتطرؽ إليو في الفصل ابؼوالر.



  
 

  
 

 
 
 
 
 

 
 : الفصل الثاني

تخطيط القوى العاملة في   
الاقتصادية  المؤسسة  
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 تدهيد:
السكاف بصفة عامة كالدكؿ النامية بصفة خاصة، كالتي طرحت مشكلا  وتعتبر ابػصائص ابؼميزة لنم 

دبيغرافيا على عدة مستويات خاصة التي بؽا علاقة بالواقع الاقتصادم، كالذم نعتٍ بو الكم ابؽائل من 
القطاعات  احتياجاتالقول العاملة، لذا لا بد من إعداد بزطيط اقتصادم كاجتماعي من أجل تقدير 

ن القول العاملة كمقارنتها بالقول العاملة ابؼوجودة في سوؽ العمل، فهذه العملية تتم من الاقتصادية م
 خلاؿ العرض كالطلب الذم بردده ميكانيزمات السوؽ كرىاف ابؼنافسة.

فالأىداؼ الاجتماعية كحتى الاقتصادية للتنمية تتوقف على ىذه الوظيفة ألا كىي التخطيط ابؼسبق  
مورد البشرم الذم أصبح عنصرا فعالا في السياسة التنموية الوطنية. كىذا ما سنتطرؽ كالاستثمار الأفضل لل

 إليو في ىذا الفصل كالذم سنتناكؿ فيو النقاط التالية:

 مفهوـ القول العاملة. الدبحث الأول:
 مفهوـ كمتطلبات بزطيط القول العاملة. الدبحث الثاني:

 أساليب كصعوبات بزطيط القول العاملة في ابؼؤسسة الاقتصادية. الدبحث الثالث:
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 بحث الأول: مفهوم القوى العاملةالد
إف القول العاملة بسثل العناصر البشرية العاملة في قطاع الانتاج كابػدمات كىي تشتَ إلذ بؾموع القول  

 البشرية الكلية القادرة على العمل في المجتمع.

 الأول: تعريف القوى العاملة ومصادرىاالدطلب 

 أولا: تعريف القوى العاملة
 لقد كردت عدة تعاريف بؼصطلح القول العاملة نذكر منها: 

إف القول العاملة جزء ىاـ من السكاف الذين يعملوف مقابل أجر يتقاضونو كعلى عاتقهم يتم تنفيذ  -
 .1 أىداؼ مشركعات أم دكلة

العاملة إلذ قطاعتُ من السكاف: قطاع ابؼشتغلتُ، كقطاع ابؼتعطلتُ، كقد كانت ىناؾ يشتَ مفهوـ القول  -
 ثلاث شركط يرتكز عليها تعريف الانساف كابؼشتغل كالتمييز بينو كبتُ الانساف العاطل كىي:

 قدرة الفرد على العمل. -
 رغبة الفرد في العمل. -
 .2للعمل كاستعدادهتوافر الفرد  -
أك بيكن القوؿ أف القول العاملة تنحصر في تلك النسبة من ابؼوارد البشرية )السكاف بصفة عامة كالتي  -

ىي في سن العمل، كتعمل في قطاعات الانتاج أك ابػدمات، كذلك مقابل أجر، بالإضافة إلذ الفئة ابؼتعطلة 
 .3(للعمل كيبحثوف عنو كالاستعدادالتي لديها القدرة كالرغبة 

 

 

                                                           

 .49، ص2003 ، دار ابؼستَة، الأردف،1ط ابذاىات حديثة، كاستًاتيجيات كمبادئ : فاركؽ عبده قلية، اقتصاديات التعليم  1- 
 .113، ص1990،  مصر، دار ابؼعرقة ابعامعية،  ، السكاف كالمجتمع عبد الباسط عبد ابؼعطي كآخركف   2-
 .31، ص2001مصر،  مات، الدار ابعامعية،عبد الباقي، ابعوانب العلمية كالتطبيقية في إدارة ابؼوارد البشرية بابؼنظ محمدصلاح الدين    3-
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 ثانيا: مصادر القوى العاملة
 بيكن تقسيم مصادر القول العاملة إلذ صنفتُ بنا: 

 الدصادر الداخلية: -1
ابؼؤسسة على سوؽ العمل الداخلي كذلك عن طريق التًقية من الداخل بؼواقع كظيفية  اعتمادتعتٍ  

بعد توضيح ابؼعايتَ  الإعلاف كالتنافس داخل ابؼؤسسة اعتمادأكثر. اك  مهاـأعلى اك موازية بدسؤكليات ك 
إلذ إعادة تعيتُ ابؼتقاعدين بعد تأىيلهم اك إعادة  كالأسس ابؼعتمدة في عملية الاختيار، أك أف تلجأ ابؼؤسسة

ابؼصدر ابػارجي  اعتمادتأىيلهم، كمهما كاف نوع ابؼصدر الداخلي فإف ابؼؤسسة تلجأ في الأختَ إلذ 
 ث أف ترقية شخص من موقع إلذ موقع آخر بهعل ابؼوقع الأكؿ شاغر.، حيللاستقطاب

 الدصادر الخارجية: -2
 تشتمل ىذه ابؼصادر على الآتي: 

 _طلبات التوظيف من قبل ابؼتقدمتُ للعمل.
 رؼ عليها الدكلة أك مراكز متخصصة.ش_مراكز العمل كالتدريب كالتأىيل التي ت

 _ابعامعات كالكليات.
 1العاملتُ في ابؼؤسسة._توصيات 

ككما ىو معركؼ بأف للمصدر الداخلي كابػارجي إبهابياتو كسلبياتو، كفي الوقت الذم بيكن أف بوقق  
الداخلي كبىفف  الاتصاؿفي القول العاملة كرفع ركحها ابؼعنوية كبوافظ على  استقرارابؼصدر الداخلي 
دـ دخوؿ قول عاملة بدعارؼ جديدة بيكن أف قد ينعكس سلبيا بع انو، فبالاستقطابالتكاليف ابػاصة 

 تساىم في تطوير ابؼؤسسة.
من ابػبرات ابعديدة كإقامة علاقات تعاكف مع جهات  بالاستفادةكتنعكس إبهابيات ابؼصدر ابػارجي  

متعددة كإمكانية تغيتَ عادات قدبية، كغتَ مناسبة في ابؼؤسسة،  كتتمثل سلبياتو في برمل ابؼؤسسة لتكاليف 
، نقل عادات غتَ مناسبة إلذ داخل ابؼؤسسة، كالتأثتَ السلبي على الركح ابؼعنوية للعاملتُ كاحتماليةية إضاف

 ابؼوجودين.

                                                           

 .173، ص السعوديةابؼبادئ الأساسية كالأسس العامة كالتطبيقات، معهد الإدارة العامة، : حستُ حسن عمار، إدارة شؤكف ابؼوظفتُ  1-



 تخطيط القوى العاملة في الدؤسسة الاقتصادية                       : الفصل الثانــــي  

38 
 

  

 1كتبقى عملية ابؼفاضلة بتُ ابؼصدرين الداخلي كابػارجي ضركرية في إطار الإجابة عن الأسئلة الآتية:
 عن من تبحث ابؼؤسسة؟-
 أين كمتى تبحث؟-
 ابغصوؿ عليو؟ككيف بيكن -

 الدطلب الثاني: طرق تقدير القوى العاملة
إف ابؽدؼ الأساسي لتخطيط القول العاملة ىو برقيق التوافق بتُ عرض طرق تقدير قوة الطلب: -1

القول العاملة كالطلب عليها، كىذا لتفادم خلل التوازف في سوؽ العمل، فأكلذ ابػطوات التي ينتجها 
 و تقدير احتياجات ابػطة التنموية من القول العاملة.ابؼخططوف في بؾاؿ التنمية ى

 أىم الطرؽ ابؼعتمدة في ابغصوؿ على تقديرات أم خطة تنموية من القول العاملة ىي: ك 
تعتمد ىذه الطريقة على بصع ابؼعطيات حوؿ كم كنوع القول العاملة من طرؼ  طريقة الاستقصاء:-أ

ابؼنشآت كابؽيئات ابغكومية عن طريق توزيع استمارة احتياجات ىذه ابؽيئات للقول العاملة، كمن ثم توزيعها 
على كل قطاع حر كعلى كل مهنة حرة، كذلك للحصوؿ على التقديرات ابؼتوقعة للاحتياجات من القول 

 العاملة، كذلك ضمن فتًة زمنية بؿدكدة بخمس أك عشر سنوات .
ىذه الطريقة بؽا ما يفقد فاعلية الاحصاءات التي تقدمها كذلك لأنو يعاب على ىذا الأسلوب عدـ  

دقة أصحاب الأعماؿ في تقدير احتياجاتهم لافتقارىم في بعض ابغالات للرؤية ابؼستقبلية بؼستقبل أعمابؽم، 
ف على تقدنً ىذه البيانات على بعض الفرضيات الغتَ صحيحة حوؿ ىدؼ ابغكومة من كما قد يعتمدك 

 2بذميع ىذه البيانات فقد يقدموف ىذه البيانات كمؤشر لضرائب الأرباح.
تعتمد ىذه الطريقة على معدؿ الابذاىات الزمنية فهي تستخدـ ابؼعدلات ابػاصة طريقة الإسقاطات: -ب

اعات كتبقى على ثبات معدبؽا في السنوات ابؼقبلة أم الإبقاء على ابؼعدؿ بكو بالقول العاملة بؼختلف القط
قوة الطلب على القول العاملة في ابؼستقبل كىو فرض لا يطابق الواقع، حيث يتغتَ معدؿ النمو السكاني 

 لاحتياجات الاقتصاد من القول العاملة تبعا للتغتَات التقنية.
  

                                                           

.112، ص 1999، الأردف ،  ، دار كائل للنشر كالتوزيع ، مدخل استًاتيجي خالد عبد الرحيم ابؽيتي، إدارة ابؼوارد البشرية -   1 
  .310، ص1998، دار النهضة العربية، مصر، 1، التخطيط الاقتصادم، طبشتَ الطاىر فريد - 2
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فهذه التغتَات التقنية تؤثر في احتياجات الاقتصاد للقول العاملة ،كما أنها تؤثر حتى في نتائج ابػطة 
، فالتطور التقتٍ قد يؤثر في بؾاؿ التشغيل كقد يؤدم إلذ تسريح أعداد ىائلة من العماؿ  السنوية ابؼنتهجة

يتم الطلب على الكفاءة الإنتاجية الذين ستحل الآلة بؿلهم ىذا من حيث الكم، أما من حيث النوع فقد 
  1للقول العاملة أكثر من قبل كعلى ابؼهارات العلمية كابؼهنية أيضا.

يعتمد ىذا الأسلوب على تقدير معدلات استخداـ القول العاملة في بـتلف  طريقة معاملات العمل: -ج
القطاعات الاقتصادية لسنوات سابقة ثم يتم استخدامها مع بيانات الأىداؼ الإنتاجية للخطة في بـتلف 

 القطاعات، كتتلخص ىذه الطريقة في:

يكوف كافيا لإعداد كتدريب  برديد الأىداؼ الإنتاجية للخطة بؼختلف القطاعات كلعدد من السنوات-
 القول العاملة ابؼطلوبة.

تقدير معامل استخداـ القول العاملة في كل قطاع من كاقع الأرقاـ الفعلية لسنوات ابػطط السابقة -
كتقدير معامل تطور إنتاجية العمل، خلاؿ تلك ابػطط كتقدير ابؼركنة بكو العمالة بالنسبة لنمو الانتاج 

ول العاملة في كل قطاع كتقسم كظيفيا بالاستعانة بأىداؼ ابػطة فيما بىص التوزيع لتقدير احتياجات الق
 ابؽيكلي عبر القطاعات للتوصل إلذ الاحتياجات الوظيفية للاقتصاد ككل.

إف تقدير احتياجات أم اقتصاد يعتمد على نوعية التعليم كالتدريب بالوظائف كأيضا بابػطة التنموية من -
 2بتُ قوة العرض كقوة الطلب كما كنوعا.أجل برقيق التوازف 

كيقصد بو بؾموع قوة العمل ابؼعركضة كيشمل كل من لو فرصة عمل أك يبحث  قياس عرض العمل:-2
عنها، كيتحدد عرض العمل بحجم السكاف كتركيبهم من حيث ابعنس كالعمر كالعوامل الاجتماعية الأخرل 

يزيد بزيادة النمو السكاني، كما أف عدد الراغبتُ في العمل بالنسبة لدكؿ العالد الثالث بقد أف عرض العمل 
عادة يزيد عن عدد العاملتُ لأف عدد كبتَ من العاملتُ غتَ مستخدمتُ بالكامل كيصعب برديد من ىم 

 أصحاب الوظائف.
 

                                                           
 . 311ابؼرجع السابق، ص -  1
 .312، صنفسو ابؼرجع  - 2
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 كما توجد بعض العوامل التي تؤثر على عرض قوة العمل كىي:
 التعليم. طريق التدريب كالداخلوف إلذ قوة العمل كنوعيتهم عن  -
 العوامل المحفزة للمهن كالأجور. -
 التعليم. التًقية في السلم الوظيفي عن طريق التدريب ك -
 التقاعد. ابػارجتُ عن قوة العمل بسبب الوفاة كابؽجرة ك -
 التقدـ التكنولوجي كدكره في تقليص الدكر ابؼباشر للإنساف في عملية الانتاج. -
الوافدة بعد برديد كتقدير الاحتياجات الوظيفية من القول العاملة في ابؼؤسسات كربطها العمالة  -

 بدخرجات التعليم من أجل برقيق ابؼوازنة بتُ العمالة كالوظائف كىذا يتم من خلاؿ:
 تقدير العرض ابؼتوقع للمؤىلات العلمية التي ستلتحق بسوؽ العمل. -
 ة الأعداد ابؼطلوب تأىيلها كتدريبها.تقدير الأعداد الإضافية منها بؼعرف -
 1ابعهد التوسعي ابؼطلوب في نظاـ التعليم كما يلزمو من إمكانيات. -

إف عملية بمو القول العاملة خاصة ابعامعيتُ منها الذين أصبحوا يشكلوف عائقا تنمويا كوف أف التعليم  
ابؼاؿ البشرم، فالكثتَ من خربهي أصبح استهلاؾ دكف استثمار، ىذا طرح حتمية التشغيل الكامل لرأس 

العمليات التعليمية بدختلف مراحلها يلهثوف كراء فرص العمل بعد أف كاف العمل متاحا للجميع كلذا فإف 
ىناؾ تراكم في رأس ابؼاؿ البشرم الذم أستثمر فيو التعليم كلن بردث التنمية كلن تتحقق معدلات النمو 

 2الكامل للخربهتُ.الاقتصادم للتعليم مالد يتم التشغيل 
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 الدبحث الثاني: مفهوم ومتطلبات تخطيط القوى العاملة
تعددت ابؼفاىيم التي أطلقت على بزطيط القول العاملة إلا أف بؾملها تصب في مفهوـ كاحد، 
حيث لا بزرج ىذه العملية في جوىرىا عن برديد الطلب ابؼستقبلي لقول العمل كمقارنة ذلك بدستول 

 منها خلاؿ نفس الفتًة.ابؼعركض 
 الدطلب الأول: مفهوم تخطيط القوى العاملة ومتطلباتها 

 أولا: مفهوم تخطيط القوى العاملة
لا يوجد حتى كقتنا ابغاضر في ابؼراجع الاقتصادية رأم كاحد متفق عليو حوؿ مفهوـ مصطلح 

 صطلح.بزطيط القول العاملة لذا سنقوـ بعرض بعض ابؼفاىيم التي جاءت حوؿ ىذا ابؼ
عرفو الدكتور علي السلمي على أنو "كسيلة لتخمتُ الاحتياجات من القول العاملة كالعمل على تهيئتها  -

فالتًكيز ىنا يكوف على بزمتُ ابغاجة من القول العاملة بشكل عاـ كالسعي إلذ تلبية ىذه ابغاجة بفا يؤدم 
 .1"إلذ خلق حالة توازف بتُ عرض القول العاملة كالطلب عليها

إبظاعيل بلاؿ عن بزطيط القول العاملة بأنو "توفتَ العمالة التي تستطيع أداء ابؼهاـ ابؼطلوبة  محمد يقوؿ -
 .2تكلفة ابؼناسبة"بطريقة صحيحة كفي الوقت ابؼناسب كبال

عرفو مصطفى بقيب شاكيش:" ىو بؾموعة السياسات كالإجراءات ابؼتكاملة كابؼتعلقة بالعمالة كالتي  -
تهدؼ إلذ برديد كتوفتَ الأعداد كالنوعيات من العمالة )القول العاملة( لأداء أعماؿ معنية في أكقات 

لإنشاء، آخذين بعتُ بؿددة، كبتكلفة عمل مناسبة، سواء كاف ذلك بؼشركع قائم أك برت الدراسة أك ا
الاعتبار الأىداؼ الإنتاجية للمشركع، كالعوامل ابؼؤثرة عليها، كبذلك تكوف خطة القول العاملة جزءا 

 .3أساسيا من ابػطة العامة للمنشأة"

 

 

                                                           
 .17، ص2011الأردف، للنشر كالتوزيع كالطباعة،  دار ابؼستَة ، 1عبد الباسط عباس، بزطيط كتنمية القول العاملة، ط أنس -1
 .41، ص 2004ابؼوارد البشرية ، دار ابعامعة ابعديدة ، مصر،  ، إدارةإبظاعيل بلاؿ دحمم  -2
 .132، ص 2005الأردف، ،  للنشر كالتوزيع، دار الشركؽ 3، ط (إدارة الأفراد)مصطفى بقيب شاكيش، إدارة ابؼوارد البشرية  -3
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 ثانيا: متطلبات تخطيط القوى العاملة
، كابغالة  كالسن، كالنوع  بيانات خاصة بابؼوقف الراىن تعطي معلومات كافية عن العاملتُ في ابؼؤسسة، -

 الأسرية، كابؼؤىلات العلمية، كابػبرات العلمية، كالقدرات كابؼهارات ابػاصة.
 معدلات أداء بؼختلف بؾموعة الوظائف في ابؼؤسسة. -
 مقياس موضوعي كعادؿ لقياس الإنتاجية الكلية كالإنتاجية ابعزئية لعناصر الإنتاج. -
ة أساس موضوعي، كعند ىذا ابؼتطلب ينبغي التوقف قليلا فالوظيفنظاـ حركي لتصنيف الوظائف على  -

 .1قد تكوف خاصة كما قد تكوف عامة

 الدطلب الثاني: خطوات تخطيط القوى العاملة
 بسر عملية بزطيط القول العاملة بعدة خطوات نستعرضها فيما يلي:
 .معينةالخطوة الأولى: تحديد تأثيرات الأىداف التنظيمية على وحدات تنظيمية 

كتبدأ ىذه ابػطوة بتحديد الرسالة، الأىداؼ طويلة الأجل، كالاستًاتيجيات، ثم الأىداؼ على 
 : يعدد كنوع العماؿ ابؼطلوبتُ في الإدارات ابؼعنية، كينبغي في ىذه ابػطوة دراسة ما يل

 نشاطاتها.مراجعة خطط ابؼؤسسة كأىدافها بعيدة ابؼدل، كمعرفة ىل ىي في التوسع اك الانكماش في  -
 مراجعة رسالة ابؼؤسسة كثقافتها كسياساتها. -
 ربط دكرة حياة ابؼؤسسة بخطة القول العاملة لإكسابها الواقعية كابؼوضوعية. -

 .الخطوة الثانية: تحديد الدهارات والخبرات الدطلوبة
على بـتلف أم برديد احتياجات ابؼؤسسة من ابؼهارات كابػبرات المحتملة بؼقابلة أىدافها المحددة 

ابؼستويات، كتبدأ ىذه ابؼرحلة بدراجعة التوصيف الوظيفي ثم تربصة ابؼهارات كابػبرات ابؼطلوبة إلذ العدد 
كالنوع من كل صنف، ابؽدؼ التنبؤ باحتياجات ابؼؤسسة ) برديد الطلب( من القول العاملة، كيتم ذلك 

 بالإجابة على الأسئلة التالية.
 برتاج بؽم ابؼؤسسة مستقبلا؟ ما ىو عدد العاملتُ الذين -
 ماىي مواصفات ىؤلاء العاملتُ، كابػبرة، كالتعليم، كابؼهارات...؟ -
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 1ما ىو الوقت ابؼلائم لتعيينهم في ابؼؤسسة؟ -
 الخطوة الثالثة: تحديد الدتطلبات الإضافية من الدوارد البشرية

برليل ىذه التغتَات في ضوء القول بدجرد برديد أنواع ك أعداد الأفراد ابؼطلوبتُ فإنو لابد من 
العاملة ابغالية كابؼتاحة لتحديد الفارؽ ابؼطلوب، تتعلق ىذه ابؼرحلة أساسا بدراسة كبرليل ما يتوفر في 
أسواؽ العمالة في ضوء الاحتياجات التي تم برديدىا في ابؼرحلة السابقة كتشتمل على ثلاث عناصر أساسية 

 ىي:
من مهارات، قدرات،  فؤسسة، كيشمل ذلك أيضا برديد كافة ما بيتلكو برديد عدد العاملتُ في ابؼ -

 ..كخبرات.

 برليل طبيعة الأعماؿ داخل ابؼؤسسة للتأكد من ابؼهارات كالقدرات ابؼطلوبة للقياـ بالعمل. -
برديد زمن العمل الفعلي ابؼتاح للأفراد الذين يعملوف في الوظيفة عن زمن العمل الربظي مطركح منو  -
قت الضائع، كيقصد بالوقت الضائع الاستًاحات، الغياب، كالتأخر عن العمل، الإجازات ابؼرضية الو 

 ابؼتوقعة ...
 الخطوة الرابعة: تنمية الخطط التنفيذية

يتم تنمية ابػطط التنفيذية اللازمة لإبقاز النتائج ابؼرغوبة، كفقا لاحتياجات ابؼؤسسة المحددة مسبقا  
ضافات من القول العاملة تتجو ابػطط إلذ الاستقطاب، الاختيار التوجيو  فإذا ظهرت ابغاجة إلذ إ

كالتدريب . أما إذ كاف ابؼطلوب ىو بزفيض العمالة فإنو لابد من كضع خطط للقياـ بالتعديلات اللازمة. 
رنة إلذ نتائج مقا ىناؾ عدة قرارات بيكن للخطة أف تتضمنها لكن اختيار كتنفيذ أيا منها يستند في الأساس

    .2العرض كالطلب
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 خطوات تخطيط القوى العاملة : (01-02شكل رقم)ال

 

 

 

 

 

 

 

 

                

 الدصدر: من اعداد الباحث اعتمادا على الخطوات السابقة

 

 

 

 

 

 

 تحديد الدهارات والخبرات الدطلوبة                      

 تحديد تأثيرات الأىداف التنظيمية على وحدات تنظيمية معينة    

 تحديد الدتطلبات الإضافية من الدوارد البشرية            

 تنمية الخطط التنفيذية                        
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  الدطلب الثالث: أىداف وفوائد تخطيط القوى العاملة
بعملية بزطيط تعمل ابؼؤسسة للوصوؿ إلذ بصلة من الأىداؼ كالفوائد ابؼدركسة من خلاؿ القياـ 

 القول العاملة، كفيما يلي نستعرض بصلة من ىذه الاىداؼ كالفوائد:
التعرؼ على الوضع ابغالر للقول العاملة ابؼوجودة في ابؼؤسسة، كالعمل على برقيق التوازف بتُ العرض  -

 لاحتياجاتها الفعلية.كالطلب لتجنب كجود عجز أك فائض في العمالة بتُ الإدارات ابؼختلفة بابؼؤسسة طبقا 
بؿاكلة استطلاع العثرات كابؼشاكل التي تواجو قوة العمل ابؼوجودة بابؼؤسسة كالتي برد من استخدامها  -

 بالشكل الأمثل، ككضع الدراسات كابغلوؿ ابؼناسبة لتفعيلها.
 ابؼسابنة بتخطيط القول العاملة على ابؼستويات الإقليمية كالقومية كالقطاعية الأخرل. -
ابؼسابنة بوضع موازنة الوظائف في ابؼستقبل، بدا بيكن الإدارة من تقدير الأجور على أساس مدركس  -

 1كسليم، ككذلك برديد التزامات ابؼؤسسة من الناحية ابؼالية فيما بىص نصيبها من ابؼعاشات كالتأمتُ.
ك التدريب، لضماف ابغصوؿ تقدنً الأفكار بؼساعدة الإدارة في برديد سياسات الاختيار كالتعيتُ ككذل -

 على قول عاملة تساعد على التشغيل الاقتصادم ابؼستقر على ابؼدل الطويل.
بيكن التخطيط السليم للقول العاملة من مواجهة ابؼشكلات ابؼرتقبة كابؼتًتبة على حركية القول العاملة  -

 2)الداخلية كابػارجية(.
يد السياسات كالنظم التعليمية للقول بدختلف مستويات يؤدم التخطيط السليم للقول العاملة إلذ ترش -

 كبزصصاتها.
التعرؼ على مصادر القول العاملة كدراستها كتقييمها بهدؼ برديد أسلوب الاستفادة ابؼثلى منها في  -

 تنفيذ خطة القول العاملة من حيث العدد كالنوع.
برد من الاستخداـ الرشيد لقوة العمل ابغالية التعرؼ من مواقع البيانات كابؼعلومات على ابؼشاكل التي  -

 كابؼمكنة في ابغاضر كابؼستقبل.
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بؿاكلة كضع بؾموعة من ابغلوؿ العملية لكل أك معظم ىذه ابؼشاكل في الوقت ابغاضر مع ضركرة مراعاة  -
 ابغل التدربهي بؼا تبقى منها في ابؼستقبل كضماف عدـ تكرارىا.

ل العاملة اللازمة بؼختلف الأنشطة بابؼؤسسة خلاؿ فتًة زمنية مناسبة في التنبؤ بأعداد كنوعيات القو  -
 ابؼستقبل.

برديد معالد السياسات كخطط التعيتُ كالتدريب اللازمة لضماف الوصوؿ إلذ مستول التشغيل  -
 1الاقتصادم السليم كابؼستقر داخل ابؼؤسسة.

 الدؤسسة الاقتصاديةالدبحث الثالث: أساليب وصعوبات تخطيط القوى العاملة في 
تتباين ابؼؤسسات في اختيارىا لأسلوب بزطيط القول العاملة، كيكوف التباين حسب متغتَات 

كما تواجهها   ابؼخططتُ(،تنظيمية ) حجم ابؼؤسسة، نوع نشاطها، نوع الثقافة ابؼستخدمة فيها، مدل توفر 
 صعوبات في بزطيطها بؽذه القول.

 الدطلب الأول: الأساليب الكمية
يعرؼ ابؼنهج الكمي بانو بؾموعة من الأدكات أك الطرؽ التي تستخدـ من قبل متخذ القرار بعد 

 معابعة مشكلة ما، أك لتًشيد القرار الإدارم ابؼطلوب ابزاذه بشأف حالة معينة.
 كتنقسم الأساليب الكمية إلذ عدة أنواع:

ة عن الظواىر الاجتماعية يعتمد ىذا الأسلوب على توفر معلومات دقيق الأسلوب الإحصائي:-1
كالاقتصادية التي بيكن أف تنعكس بفرص أك تهديدات على عرض القول العاملة ابػارجي، علاكة على 
ابؼعلومات الدقيقة عن حركة القول العاملة داخل ابؼؤسسة، كيتم ىذا الأسلوب عن طريق التنبؤ بحجم قوة 

، كعلى ذلك فإف استخداـ أم أسلوب إحصائي العمل كذلك بابؼسح ابؼيداني الشامل كالتعداد السكاني
يعتمد على عملية ابؼفاضلة ما بتُ كلفة كمنفعة ام من الاساليب ابؼتاحة اماـ ابؼؤسسة كبيكن أف يتضمن 

 الأسلوب الإحصائي الطرؽ التالية.
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ظاىرة تعرؼ السلسلة الزمنية على أنها بؾموعة من ابؼشاىدات التي تصف طريقة السلاسل الزمنية: -أ
 معينة خلاؿ فتًة زمنية متتابعة كفي الغالب تكوف متساكية.

 كتعرؼ أيضا على أنها بؾموعة من البيانات الإحصائية التي بذمع كتسجل على مدل فتًات زمنية متتالية.
تنصب الفكرة الأساسية في طريقة السلاسل الزمنية على توقع ابؼستقبل على أساس أنو استمرار للماضي في 

لأحياف برتوم السلسلة الزمنية عادة على متغتَين أحدبنا مستقل كىو )الزمن(، كالثاني تابع كىو أغلب ا
  1)قيم الظاىرة( كيتم بسثيل السلسلة الزمنية بيانيا من خلاؿ بؿورين، كيسمى ىذا الشكل )شكل الانتشار(.

فتًات منتظمة، كتسجيل تتم ىذه الطريقة بدراسة علاقة الزمن بابؼشاىدات ابؼختلفة لظاىرة معينة ل
 من زيادة أك نقص. أقيمتها بؼتابعة ما يطر 

كتتم ىذه الطريقة باستخداـ العلاقة ابؼوجودة بتُ متغتَين خلاؿ فتًة زمنية  طريقة الانحدار الدستقيم:-ب
معينة كأساس للتنبؤ بقيم إحدل الظاىرتتُ في فتًات زمنية مستقبلية، كذلك على أساس الظركؼ التي  

 كانت سائدة خلاؿ الفتًة ابؼدركسة.
ابؼؤسسات التي توظف أعداد   كىي عبارة عن سلسلة زمنية تستخدـ عادة في تحليل سلاسل ماركوف:-ج

كبتَة من ابؼوظفتُ، كتعتمد على نسب بررؾ العمالة داخل الإدارات أك الفركع، أك التحرؾ للأعلى بالتًقية، 
أك ترؾ ابػدمة، كيتم التوصل إلذ ىذه النسب من خلاؿ دراسة بيانات ابؼاضي ثم استخراج ىذه النسب 

 ت قادمة.للتنبؤ بحركة العماؿ في ىذه الإدارات لسنوا
كبالتالر فإف ىذه الطريقة تعتمد على دراسة التغتَات في القول العاملة من حالة معينة بزمن معتُ 
إلذ حالة أخرل في زمن لاحق، حيث بيكن استخداـ ىذه النتائج للتنبؤ بابذاه التغيتَ من ابغالة الأكلذ إلذ 

بتقدير القول العاملة ابؼستقبلية فإنو بهب  ابغالة الثانية في ابؼستقبل ك لاستخداـ سلسلة ماركوؼ للتنبؤ
 التحقق من توافر العناصر التالية:

  ،أف يكوف لدل ابؼؤسسة بيانات مفصلة كصادقة عن حركة القول العاملة لفتًة زمنية طويلة نسبيا
 مع إمكانية برويل ىذه البيانات إلذ نسب كاحتمالات.

 

                                                           
 .79ابؼرجع السابق، ص -  1



 تخطيط القوى العاملة في الدؤسسة الاقتصادية                       : الفصل الثانــــي  

48 
 

 

  السنوات ابؼاضية بحيث تكوف ابؼؤثرات في القول العاملة الثبات النسبي لنظاـ القول العاملة خلاؿ
 .1 في أحداث ابؼاضي من سياسات كبرامج للقول العاملة كما ىي في ابؼستقبل

يتم ىذا الأسلوب عن طريق بناء بموذج رياضي بيكن من خلالو حل بياف  أسلوب البرلرة الخطية:-2
البرنامج أك الأسلوب الأمثل لتخصيص عدد بؿدكد من موارد ابؼؤسسة )ابؼادية كالبشرية( على أفضل 

 الاستخدامات ابؼتنافس عليها، بدا بوقق أقصى عائد أك أقل عبء بفكن للمؤسسة.
سلوب بأف تقوـ كل كحدة إدارية بإعداد ميزانيتها، كمن خلاؿ تلك كيتم ىذا الأ أسلوب الديزانية:-3

  .2ابؼيزانيات تتضح ابغاجة الفعلية من القول العاملة على مستول ابؼؤسسة
كيتم ىذا الأسلوب عن طريق بصع ابؼعلومات عن العرض ك الطلب من القول العاملة  أسلوب الدوازنة: -4

كث فائض أك عجز في القول العاملة، بفا بودث بطالة أك إىدار للطاقة كبؿاكلة ابؼوازنة بينهما، تفاديا بغد
 الإنتاجية.

كىذا الأسلوب يعتٌ بجمع بيانات عن القول العاملة في ابعهاز، كذلك عن طريق  أسلوب البطاقات: -5
  3:بطاقات معدة بؽذا الغرض بهدؼ حصر القول العاملة فيها، كبرتوم ىذه البطاقات على بيانات عن

 السن.-
 ابعنس.-
 ابؼستول التنظيمي.-

 ابؼستول الوظيفي.-

 الوصف الوظيفي.-
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يهدؼ ىذا الأسلوب إلذ تغيتَ الأعداد اللازمة  أسلوب الدراسات التحليلية )تحليل عبء العمل(: -6
من القول العاملة خلاؿ فتًة إعداد ابػطة، كيعتمد على برليل عبء العمل عن طريق برديد حجم الإنتاج 
اللازـ في كل كحدة من كحدات السلع كابػدمات، كبناءا عليو يتم برديد العدد اللازـ من القول العاملة 

سسات بعتُ الاعتبار بؾموعة عوامل لتحديد ابؼزيج الكمي كالنوعي بؼواردىا لتلك الوحدات، كتأخذ ابؼؤ 
 البشرية، كمن بتُ ىذه العوامل:

كثتَا ما يتطلب التغتَ في نظاـ كطرؽ العمل تغيتَا في تركيب القول العاملة   التغيرات الثقافية: -أ
ـ إعادة النظر بالتًكيبة ابؼهارية ابؼستخدمة، فالتطور الثقافي ينعكس على أساليب أداء العمل بفا يستلز 

 كابؼعرفية للموارد البشرية.
 كعلى ذلك فإف التنبؤ بالتغتَات الثقافية يعد مهما عند برديد ابؼزيج النوعي بؽيكل القول العاملة.

كتتضمن تلك التغتَات إعادة توزيع الصلاحيات كابؼسؤكليات كإجراء تغيتَات في  التغيرات التنظيمية: -ب
لتنظيمي، كاستحداث كحدة تنظيمية جديدة، كتغتَ بؾاؿ عملها، )كالتوزيع، أك الانكماش(، مثل ابؽيكل ا

 ىذه التغتَات تتطلب الأخذ بعتُ الاعتبار من قبل ابؼؤسسة عند إجراء بزطيط القول العاملة.
كيعاب على ىذا الأسلوب عدـ مناسبتو بعميع فئات الوظائف التي يصعب قياس كمية ابؼنتوج بها 

كذلك مركر بعض الأعماؿ بفتًات ركود أك نشاط بفا يؤثر على دقة قياس عبء العمل. كبالتالر على ك 
   1برديد الأعداد اللازمة من القول العاملة.

 الدطلب الثاني: الأساليب غير الكمية
كبيارس ىذا الأسلوب عن طريق إبهاد ىياكل كظيفية لكل من ابؼشاريع  أسلوب طريقة الإسقاط:-1

ابؼختلفة بحيث تعكس الواقع الفعلي من الاحتياجات من القول العاملة أك عن طريق إسقاط ابذاىات 
 ابؼاضي لتقدير الاحتياجات من القول العاملة في ابؼستقبل مع استبعاد العوامل ابػارجية غتَ ابؼؤثرة.
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كبيارس ىذا الأسلوب عن طريق مقارنة الاحتياجات من القول العاملة بؼؤسسة ما  أسلوب الدقارنة:-2
بدؤسسة أخرل مشابهة بؽا في بموىا الاقتصادم خلاؿ فتًة زمنية معينة، كيعيب على ىذا الأسلوب إغفالو 

 كبكوىا. للجوانب الأخرل ابؼؤثرة كابعوانب الثقافية كابؼالية، كالتقنية، كالاجتماعية

بيارس ىذا الأسلوب عن طريق برديد الأىداؼ  أسلوب الطرق الدعيارية )طريقة تحديد الأىداف(:-3
التفصيلية للوحدات الإدارية كفقا للأىداؼ العامة بػطة ابؼؤسسة الشاملة كمن ثم تقدير الاحتياجات من 
القول العاملة على ضوئها، كينبغي أف تكوف الأىداؼ بؿددة بشكل كاضح كدقيق حتى لا يؤدم إلذ سوء 

 القوة العاملة.التقدير للاحتياجات الفعلية من 

بيارس ىذا الأسلوب عن طريق التعرؼ على كجهات نظر  أسلوب استطلاع آراء الدسؤولين:-4
ابؼسؤكلتُ عن حجم القول العاملة بالوحدات لديهم بناءا على خبراتهم السابقة،  كيعيب على ىذا 

   1اسق نظرا لاختلاؼ مستول ابػبرات.الأسلوب افتقاده للتن

سارعة في البيئة كتطور كسائل الثقافة كنظم ابؼعلومات كقد أضيفت الكثتَ من كنظرا للتطورات ابؼت
الأساليب ابغديثة في بزطيط القول العاملة، فقد قدـ بؾموعة من الكتاب ما يعرؼ بابؼدخل ابؼوقفي في 
 بزطيط القول العاملة، كيقوـ ىذا ابؼدخل على الربط بتُ عملية التخطيط كابؼوقف، كبؽذا فقد ميز بتُ

 نوعتُ من التخطيط بنا:

الرؤية ابؼستقبلية بعيدة ابؼدل بغاجة ابؼؤسسة  على يعتمد ىذا النوع من التخطيط التخطيط العقلاني:-أ
من القول العاملة، فعندما تتميز بيئة ابؼؤسسة بالاستقرار النسبي كتصبح أىدافها ابؼستقبلية كمساراتها 
الاستًاتيجية أكثر كضوحا فإف على ابؼؤسسة كضع خطة للموارد البشرية تستثمر حالة الاستقرار التي قد 

 ى موارد بشرية أفضل.تنعكس بفرص ابغصوؿ عل
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يستخدـ عندما تكوف البيئة متغتَة، الأمر الذم يتطلب إجراء برليل مستمر  التخطيط الحدسي: -ب
بغاجات ابؼؤسسة من القول العاملة في ضوء الفرص كالتهديدات التي تفرزىا التغتَات البيئية كنقاط القوة 

 كالضعف التي تتميز بها مواردىا البشرية.
تقدـ بأف أساليب بزطيط القول العاملة تتعدد بتعدد ابؼؤسسات كخصائص البيئات  يستخلص بفا

التي تعمل فيها كأبنية كدكر القول العاملة، فليس ىنالك من أسلوب أمثل بيكن تعميمو على بصيع 
ابؼؤسسات كالبيئات، كإبما على ابؼؤسسة أف بزتار أسلوب التخطيط الذم يتناسب مع خصائصها كالبيئة 

  1تعمل فيها. التي

 الدطلب الثالث: صعوبات تخطيط القوى العاملة في الدؤسسة الاقتصادية.
 يعتبر بزطيط القول العاملة أكثر تعقيدا من بزطيط ابؼوارد الأخرل، كذلك لعدة صعوبات منها:

عدـ كجود البيانات اللازمة لتخطيط القول العاملة بالتفصيل كالشموؿ اللازمتُ، أم عدـ توافر  -
 ابؼعلومات الدقيقة كالصحيحة.

كجود بؾموعة من ابؼصطلحات ابؼتداخلة مثل: الأداء، الإنتاجية، القدرات، ابؼعارؼ، ابؼهارات كالتي  -
 يصعب برديد العلاقة بينها في الواقع العملي برديدا شاملا.

طرؽ بؿددة في كثتَ من الأحياف يصعب كجود معايتَ دقيقة كبؿددة لتعريف مهاـ بعض الوظائف، أك -
 لقياس أدائها.

صعوبة التوفيق بتُ مصالح ابؼؤسسة كالقوانتُ ابغكومية في حالة كجود تعارض بينهما، مع التغتَ الكثتَ  -
 في بعض الأحياف في القوانتُ كالأنظمة ابغكومية ابؼنظمة للعمل.

دد، كيصعب التنبؤ غالبا ما تكوف مستويات الإنتاجية منخفضة في فتًة التكيف بالنسبة للعاملتُ ابع -
 مسبقا بهذه الفتًة، كحدكد الابلفاض في الأداء، كمستوياتهم ابؼتوقعة بعدىا. 

صعوبة التنسيق بتُ بزطيط القول العاملة كبتُ الأنشطة الأخرل لتنمية القول العاملة كالاختيار   -
 كالتعيتُ، كالتدريب، كالنقل ... 
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التي تعاني من مشاكل ابلفاض الأداء نتيجة سرعة العمل كضركرة صعوبة التغطية السريعة لبعض الأنشطة  -
 1الاحلاؿ ابؼؤقت بؽا.

 الدطلب الرابع: معايير نجاح تخطيط القوى العاملة
توفر خطة القول العاملة خارطة ستَ ابؼؤسسة مستقبلا، بحيث يتم برديد الأعداد من القول العاملة 

طلبات العمل في ابؼؤسسات، كفيما يلي بياف لعوامل النجاح ابؼطلوبة، كابؼصادر لتوفتَىا لتنسجم مع مت
 الأساسية لتخطيط القول العاملة:

جزءا من ابػطة الاستًاتيجية الشاملة للمؤسسة كتهدؼ إلذ  أف تكوف خطة القول العاملة مستوحاة ك -
 ابؼساعدة في تنفيذ تلك ابػطة.

إدخاؿ التعديلات عليها حسب متطلبات الظركؼ اعتماد ابػطة من الإدارة العليا كمتابعة تنفيذىا، ك  -
 مستقبلا )مركنة ابػطة(.

في برديدىا الرؤساء كابؼرؤكستُ )شمولية  أف تبتٌ ابػطة على دراسة للواقع الفعلي كابغاجات التي يشتًؾ -
 ابػطة(.

 أف تغطي ابػطة الفتًات الثلاث )القصتَة، ابؼتوسطة، كالبعيدة(. -
 الاعتبار الآتي:أف تأخذ ابػطة بعتُ  -
 ابؼتغتَات الاقتصادية كالسياسية كالقانونية كالتكنولوجية لبيئة ابؼؤسسة. -أ

مرحلة حياة ابؼؤسسة كابؼتغتَات الداخلية التي يتم برديدىا أك التنبؤ بها من دكراف كظيفي، كتوسع أك  -ب
 انكماش لنشاط ابؼؤسسة.

فة الأكقات مع الاحتياجات الفعلية لستَ العمل أف ينسجم حجم القول العاملة لدل ابؼؤسسة في كا -ج
في ابؼؤسسة دكف أف يظهر نقص أك فائض قد يؤثر على إنتاجية ابؼؤسسة، أك زيادة التكاليف أك تعطيل أك 

 2إرباؾ العمل لأسباب تقود لسوء التقديرات كالفرضيات التي يتم التنبؤ بها عند إعداد ابػطة.
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 :الفصل  خلاصة
ابؼتنامية جعلت من عنصر بزطيط القول العاملة من أىم ابػطوات التي تضمن إف قوة العمل 

التقديرات الدقيقة للاحتياجات الاقتصادية من القول العاملة، لكن السياؽ الدبيغرافي كالتعليمي طرح 
إشكالية التشغيل الكامل بؽذه القول من حيث حجمها كأيضا من حيث طبيعتها، فتحقيق التوازف بتُ 

عادلة الطلب كالعرض، بهب مراعاة مبدأ استثمار ابؼورد البشرم ابؼتمثل في القول العاملة كقوة عمل طرفي م
 مؤىلة كعلى جانب كبتَ من الكفاءة.

فالتشغيل بهب أف يضع في الاعتبار الكم ابؼتًاكم لرأس ابؼاؿ البشرم إلذ جانب الاستثمار لتحقيق 
التنمية، كىذا يتم من خلاؿ أطر نظرية كسياسات تشغيلية من طرؼ الدكلة عن طريق تقدنً برامج تشغيل 

مل كجو كبغية توزيعها على بـتلف القطاعات الاقتصادية لتوظيف ىذه اليد العاملة كاستثمارىا على أك
الرئيسية.



  
 

  
 

 

        

 

 
 : الفصل الثالث

 القوى تخطيط إجراءات
   نفطال     مؤسسة العاملة في

-تيارت-
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  : تدهيد
تستَ كفق خطة إف أم مؤسسة مهما كانت صفتها الاجتماعية عمومية أك تابعة للخواص فهي 

منهجية معينة، تسعى بذلك إلذ برقيق كبلوغ ىدؼ مسطر لو من قبل شأنها شأف الإنساف الذم يرسم 
لنفسو مسارا يتماشى كفقو سواء كاف ذلك في المجاؿ الدراسي أك ابؼهتٍ أك في ابغياة الاجتماعية ، كذلك 

لرغبة التي تدفعو إلذ الستَ قدما إضافة إلذ بغية الوصوؿ إلذ ما يطمح إليو فلا يصل إلذ ما يريد إلا بوجود ا
 بؾموعة من الدكافع ك الأسباب التي برفزه كيكوف بؽا أثر إبهابي لتسهيل سبل الوصوؿ إلذ ما يسعى إليو .

فابغاؿ نفسو بالنسبة لنا كطلبة في ابؼرحلة النهائية فقد قمنا بإجراء تربص من أجل نيل شهادة ابؼاستً في 
ل ، كأف بؽذا الإبقاز دكافع تعتبر بدثابة نقطة الانطلاؽ ، كالعامل المحفز الذم يدفعنا بزصص اقتصادية العم

إلذ القياـ بالتًبص . فقد خضنا التجربة بؼدة بطسة عشر يوما في مؤسسة نفطاؿ تيارت كىي ذات نشاط 
 اقتصادم كبذارم يتًكز عملها على بيع الغاز .

  : ن بعض الأسئلةكما عملنا خلاؿ ىذا التًبص على الإجابة ع
 ما ىي احتياجات ابؼؤسسة من القول العاملة ؟ 
 ماىي أساليب التنبؤ بالاحتياجات من القول العاملة ؟ 
  إضافة إلذ ابؼقارنة بتُ احتياجات ابؼؤسسة كما ىو معركض من القول العاملة سواء داخل ابؼؤسسة أك

 خارجها في سوؽ العمل .
  ابؼؤسسة لتوظيف عماؿ جدد أك ترقية أك نقل عماؿ داخل ابؼؤسسة؟ماىي أىم الاجراءات ابؼتخذة في 

 : كفي ىذا الفصل سوؼ نتطرؽ إلذ النقاط التالية
 ماىية مؤسسة نفطاؿ. : الدبحث الأول
 ابؽيكل التنظيمي بؼؤسسة نفطاؿ كمهامها كأىدافها . : الدبحث الثاني

 تيارت. بزطيط القول العاملة في مؤسسة نفطاؿ : الدبحث الثالث
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 ماىية مؤسسة نفطال : الدبحث الأول
 نبذة تاريخية عن الدؤسسة   : الدطلب الأول    

تعتبر مؤسسة نفطاؿ الشركة الوطنية لتسويق كتوزيع الواد البتًكلية ، كىي مؤسسة اقتصادية بذارية ذات 
 أسهم يتمثل ىدفها في خدمة الصالح العاـ ك برقيق أقصى ربح بفكن .

 06الصادر بتاريخ  81/10تعد ابؽيكلة التي مست العديد من ابؼؤسسات العمومية كفقا للمرسوـ 
كالذم نصم على إنشاء مؤسسات ، فتفرعت عن شركة سوناطراؾ مؤسسة تكرير كتوزيع  1980أفريل 

 ابؼواد البتًكلية نفطاؿ .
  : نصم على مؤسستتُ كالذم 1984أكت  25الصادر بتاريخ  87/189عُدؿ ىذا ابؼرسوـ برت رقم 

"ابعزائر    : ابؼؤسسة ابػاصة بتكرير ابؼواد البتًكلية كبؽا كحدات في كل من:   NAFTEC : نفتيك-1
 سكيكدة ، حاسي مسعود ، حاسي الرمل ، أرزيو ، أدرار".

كحدة خاصة  48ابؼؤسسة ابػاصة بتسويق كتوزيع ابؼواد البتًكلية بحيث بؽا  : NAFTAL : نفطاؿ -2
 .  1من شركة سوناطراؾ %100انئ ، كما أنها فرع بابؼو 

 التعريف بالدؤسسة  : الدطلب الثاني
إف مؤسسة نفطاؿ الشركة الوطنية لتسويق كتوزيع ابؼواد البتًكلية ىي مؤسسة اقتصادية بذارية ، كىي 

 .( سنتيم مليار 4)  0.000.00004.0مؤسسة ذات أسهم يقدر رأس مابؽا بػػ 
في حالة الافلاس تقوـ الدكلة ببيع الأسهم ، أما فيما بىص قرارات العمل فيتم ابزاذىا من قبل 
ابؼؤسسة الأـ نفطاؿ بابعزائر العاصمة ، كيتم تطبيقها كالعمل بها في ابؼؤسسة الفرعية نفطاؿ تيارت بالإضافة 

 ابغاؿ تكوف في صالح ابؼؤسسة . إلذ أنو ىناؾ قرارات تصدر أحيانا من ابؼدير كيتم العمل بها ، فبطبيعة
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كعن الشريك الاجتماعي لا يوجد شريك في مؤسسة نفطاؿ بل ىي مؤسسة مستقلة بذاتها كىي تابعة 
 للدكلة كتوجد ىناؾ نقابة عماؿ نفطاؿ.

GPL  مؤسسة الغاز كالبتًكؿ ابؼميع تيارت كتعد كحدة من كحدات توزيع كبيع ابؼواد البتًكلية كبسثل التقسيم
  : التالر
 " كحدة توزيع الغاز  ك البتًكؿ ابؼميعGPLفي تيسمسيلت علاكة  " كتضم مركزين في تيارت ك الآخر

 على ذلك فهي برتوم على عدمة مستودعات تابعة بؽا إقليميا "فرندة ، "آفلو" ، السوقر".
 " كحدة توزيع الوقود كالبنزين كابؼطاطCLP. " 

 نشاط الدؤسسة وعدد عمالذا    : الدطلب الثالث
دم كبذارم ، كمن فركعها كحدة تقوـ الشركة الوطنية لتسويق كتوزيع ابؼواد البتًكلية بنشاط اقتصا       

" تيارت التي تقوـ بتوزيع كبيع ابؼنتجات البتًكلية كتتم ىذه العملية بجلب البتًكؿ GPLالغاز كالبتًكؿ ابؼميع "
  : ابؼميع من ابؼنطقة الصناعية أرزيو في صهاريج خاصة تابعة للمؤسسة ثم تقوـ بتحويلها إلذ نوعتُ من الغاز

 لسيارات.ابػاص با GPL/Cستَغاز -1
 قاركرات الغاز التي تلبي حاجات ابؼواطن . -2
  مؤسسة نفطاؿ مثلها مثل ابؼؤسسات ابؼنتجة الأخرل فهي برظى بابؼشاركة في التظاىرات الاقتصادية

الوطنية  ككذلك ابؼعارض التي تقاـ بهدؼ نشر التوعية للمواطن كالتعريف بكيفية استعماؿ قاركرة الغاز 
طات اللازمة عند الضركرة، ككيفية الوقاية عند كقوع حادث بسبب الغاز، أما عن كأخذ ابغذر كالاحتيا

 .1التظاىرات الدكلية لد يسبق بؽا كأف شاركت فيها حتى يوما ىذا ، كىذا ما تأملو ابؼؤسسة في ابؼستقبل
 عامل يعملوف بؼدة )ستة أشهر(  95عامل ، منهم  352 : يبلغ عدد عماؿ مؤسسة نفطاؿ تيارت

 .    2ابتداءا من فصل الشتاء كىم العماؿ ابؼتخصصوف في ملء قاركرات الغازفقط 

                                                           
 
 

 .معلومات مقدمة من طرؼ رئيس مصلحة ابؼوارد البشرية -1

 .01أنظر ابؼلحق رقم  - 2
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 ومهامها وأىدافها الذيكل التنظيمي لدؤسسة نفطال : الدبحث الثاني

 الذيكل التنظيمي لدؤسسة نفطال تيارت . : الدطلب الأول
 الذيكل التنظيمي لدؤسسة نفطال تيارت : (02-03شكل رقم)ال

 

 السكرتارية               

  

Cadre d’étude  

Ingénieur  

                

 السكرتارية السكرتارية السكرتارية السكرتارية

     

 

 

 

 

 

 معلومات مقدمة من طرف رئيس مصلحة الدوارد البشرية : الدصدر

ة ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالدديري  

 مصلحة الدعلومات والتسيير 
 مسؤول الأمن الصناعي 

 دائرة الدالية والمحاسبة 

 مصلحة الخزينة 

صلحة الديزانية و م
 التكلفة

مصلحة المحاسبة 
 العامة

 دائرة التقنية والصيانة

مصلحة 
 الدراسات 

مصلحة صيانة 
 الأجهزة الثابتة 

صيانة الأجهزة  مصلحة
 الدتحركة

 دائرة التوزيع 

 مصلحة الدبيعات

مصلحة 
 الاستغلال

دائرة الدستخدمين    
 والوسائل العامة

مصلحة الدوارد 
 البشرية 

مصلحة الوسائل 
 العامة

مصلحة تسيير 
 الدوظفين
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 شرح وتفصيل الذيكل التنظيمي لدؤسسة نفطال تيارت : الدطلب الثاني
  : لرموعة الدعم-1

 مصلحة ابػدمات الاجتماعية. خلية الأمن السكرتارية  ابؼدير العاـ  
مكلفة ببلورة ك متابعة سياسة ابؼؤسسة الداخلية كتنظيم كل ما يتعلق  : البشريةمديرية الدوارد -أ

 بابؼستخدمتُ كتوفتَ كل متطلباتهم .
مكلفة بسياسة التطوير كالتًكيج التجارم بؼنتوجات ابؼؤسسة ككذا صيانة كاستثمار  : الدديرية التجارية -ب

 مراكز كشبكات البيع.
مكلفة بعمليات الصيانة لكل معدات ابؼؤسسة كتسيتَ كاستغلاؿ العتاد  : الدديرية التقنية والصيانة -ج

 كالتجهيزات ابؼتوفرة لدل ابؼؤسسة.
  : لرموعة قاعدية او مراكز العمليات -2
 مركز ابؼلء.-أ

  مراكز متعددة ابؼواد. -ب
مصلحة  : كتتشكل أيضا من ثلاثة أقساـ مساعدة على الستَ ابغسن لنشاطها كالتي تتمثل في         

 المحاسبة مصلحة ابػزينة، مصلحة تكاليف ابؼيزانية.
كمن مهاـ ىذه ابؼصلحة نذكر إجراء العمليات المحاسبية اليومية بؼراكز التخزين  : مصلحة المحاسبة-أ

كللمراكز متعددة ابؼنتجات "فرندة" ككذا مراكز ملء بوحدة تيارت مستودعات ابؼناكبة "بالسوقر" ك"قصر 
 الشلالة".
 .بؿاسبة سندات ابػزينة بؼراكز التخزين 
  ُبؿاسبة المحطات العمومية ابؼتواجدة في كل من "تيارت ، السوقر ، عتُ الذىب ، ابغمادية، مديرية عت

 ابغديد".
 . تقدنً الضرائب كالسوـ الواجبة مع العلم أنو أضيف رسم جديد على ابؼوارد البتًكلية 
 لسلة.متابعة المحاسبة لسلسلة الوثائق ابؼتس 
 .بؿاسبة ابؼشتًيات 



 إجراءات تخطيط القوى العاملة في مؤسسة نفطال تيارت               : الفصل الثالث
 

60 
 

 .)بؿاسبة ابؼقبوضات )ابؼبيعات 
 .إفراغ ابؼخازف كحساب ابؽامش 
 التعبئة.      -حساب مصاريف النقل  
  : كمن مهامها : مصلحة الخزينة -ب
  كضع الفواتتَ للمنتوجات ابؼباعة على مستول ابؼستودعات كالمحطات مع احتًامها لأسلوب الدفع

 اليومي .
  تسليم الفاتورات .مراقبة قسيمة 

مع العلم أف ابؼداخيل تستعمل لتغطية مصاريف مؤسسة نفطاؿ كدفع أجور العماؿ كشراء ابؼواد ابؼمونة 
 للاحتياجات . 

كىي بـتصة بدعابعة التكاليف أك ابؼصاريف التي برققت خلاؿ العمليات  : مصلحة تكاليف الديزانية -ج
 التي قامت بها ابؼؤسسة ككل ابؼيزانيات التي سجلت في عمليات التحليل ابؼالر.

  : يتكوف من ثلاثة مصالح : قسم الدستخدمين ووسائل العمل -3
 . َمصلحة التسيت 
 . مصلحة ابؼوارد البشرية كالتكوين 
 ل العامة.مصلحة الوسائ 

مصلحة معلوماتية دكرىا حصر ابؼعلومات كبرليلها كارساؿ ابؼعلومات للمديرية العامة    : مصلحة التسيير-أ
كما بؽا مسؤكلية داخل الإدارة كىي التكليف بصيانة دائرة ابؼالية كالمحاسبة ابؼكلفة بكل عمليات المحاسبة 

 كابؼالية .
 تتكلف بتكوين ابؼوظفتُ كتسيتَ كل ابؼوارد البشرية. : مصلحة الدوارد البشرية والتكوين -ب
( لتسهيل مهمة ابؼوظف.  : مصلحة الوسائل العامة -ج  توفتَ كل الوسائل من كل الأنواع )مواد ك لوازـ
 مهام قسم الدستخدمين ووسائل العمل :  

 استقباؿ ابؼلفات الإدارية للمستخدمتُ .-
 مراجعة كتنظيم ابؼلفات . -
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 تسليم العماؿ للركاتب . الإشراؼ على-
 اجراءات تكوين خبرة العماؿ.-
 الإشراؼ على أجور العماؿ. -

 كىذا القسم مسؤكؿ أيضا عن متابعة تسيتَ ابؼستخدمتُ الدائمتُ كابؼتقاعدين .
 . مصلحة الدراسات -
 مصلحة الصيانة. -
أك ابػسارة كىي مكلفة تقوـ بدراسة أم مشركع يقدـ للمؤسسة من ناحية الربح  : مصلحة الدراسات -أ

 بكل ابؼبيعات كابؼشتًيات على مستول ابؼؤسسة.
 )مقر تعمتَ القاركرات تيارت كتيسمسيلت(. الأجهزة الثابتة : مصلحة الصيانة -ب
 .صيانة العتاد كالآلات 
 .الإشراؼ على بسوين الوحدة بقطع الغيار 
 .بذديد الأجهزة كالآلات 

 كابؼراقبة لوسائلها.كتقوـ أيضا بالدراسة كابؼتابعة 
  : كمن مهامها : السكرتارية -4
 .تنظيم مواعيد ابؼدير 
 . الرد على ابؽاتف كضبط ابؼواعيد 
 .تسجيل الرسائل عند كصوبؽا 
 .استعماؿ منهجية مناسبة للحفظ ك الفهرسة 
 .استعماؿ ابغاسوب لكتابة الرسائل 
 . حفظ أسرار ابؼدير كالعمل بصفة عامة 
 : يتكوف من ثلاثة مصالح : قسم التجارة -5
 .مصلحة البربؾة ، التمويل ، التوزيع-أ

 مصلحة ابؼبيعات. -ب
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  : من مهامها : مصلحة شبكة التوزيع -ج
 .البربؾة ك نعتٍ بها التنبؤ بالكميات التي بوتاج إليها الزبوف 
 . إبراـ العقود مع ابػواص 
 .التوقيع على طلبيات الزبائن 
 .إعداد شبكة التوزيع 
 التخزين، التمويل  : مع ابؼديرية العامة بابعزائر لتلقي التعليمات فيما بىص النشاطات التالية الاتصاؿ

 التوزيع .
 مكلفة بكل العمليات التقنية كالصيانة على مستول ابؼؤسسة. : دائرة التقنية و الصيانة 
 مصلحة مكلفة بكل عمليات التسويق كالاستغلاؿ. : دائرة التوزيع 
 تسيتَ شؤكف ابؼوظفتُ. : والوسائل العامة دائرة الدستخدمين 
 إمساؾ المحاسبة العامة ككل التسجيلات المحاسبية كبرليلها كإعداد ابؼيزانية     : مصلحة المحاسبة العامة

 ك ابعداكؿ ابؼلحقة.
 معابعة جداكؿ التسيتَ للمراكز كالإدارة كإجراء المحاسبة التحليلية كإعداد  : مصلحة الديزانية والتكلفة

 . .ابؼيزانية التقديرية للمؤسسة
 مهام وأىداف مؤسسة نفطال تيارت  : الدطلب الثالث

   1:من بتُ مهاـ كأىداؼ ابؼؤسسة نذكر  
 .تنظيم كتسيتَ النشاطات التجارية كتوزيع ابؼواد البتًكلية 
 . بززين كنقل كل مادة بتًكلية عبر الولاية 
 إلذ الاستعماؿ العقلاني للمواد البتًكلية. السهر على الشركع في تطبيق الأعماؿ التي تهدؼ 
 .تطوير منشآت التخزين كالتوزيع لضماف تغطية أفضل بغاجات السوؽ 
 .تطبيق القرارات ابغكومية قصد التطوير للتخزين الاستًاتيجي 
 . ضماف صيانة التجهيزات كابؼنشآت كمعدات النقل التابعة بؼمتلكاتها 

                                                           
 .معلومات مقدمة من طرؼ رئيس مصلحة ابؼوارد البشرية - 1
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 ق الضوابط كابؼعايتَ، ككذا مراقبة نوعية ابؼواد ابؼسوقة من طرفها.التًقية كابؼشاركة كالسهر على تطبي 
 .بذميع ابؼعلومات ابػاصة بالاحتياطات في بؾاؿ ابؼواد البتًكلية قصد التخطيط كلضماف بسوين السوؽ 
  .القياـ بكل الدراسات ابؼتعلقة بالسوؽ فيما بىص استعماؿ كاستهلاؾ ابؼواد البتًكلية 
 العمليات التي تساعد على تدعيم الإدماج الاقتصادم . ابؼشاركة كالشركع في 
 .السهر على الشركع في الإجراءات ابػاصة بالوقاية كابغماية البيئية بالاتصاؿ مع ابؽيئات ابؼعنية 
 .تطوير العلاقات التجارية بتُ الوحدات 
 .زيادة رأس ابؼاؿ 
 .برقيق ىامش الربح 
 .استغلاؿ أكبر قدر من العلاقات البشرية 
 .توفتَ مناصب العمل للأفراد 

 تخطيط القوى العاملة في مؤسسة نفطال تيارت : الدبحث الثالث
 بسر عملية بزطيط القول العاملة في ابؼؤسسة بعدة مراحل.

 تحديد احتياجات الدؤسسة من القوى العاملة  : الدطلب الأول
 من حيث الكم )العدد( . : أولا
العاملة من حيث الكم )العدد( حسب ميزانيتها العامة ، كبزصص تقدر ابؼؤسسة احتياجاتها من القول  -

ابؼبالغ ابؼالية للمناصب ابؼطلوبة ام التنبؤ بالقول العاملة حسب ابؼيزانية العامة ، كتوزيع ىذه القول 
 على بـتلف ابؼناصب ابؼطلوب التوظيف فيها .

 من حيث الكيف)الدؤىلات(. : ثانيا
توزيع  يتمات ابعامعية سواءا شهادة ليسانس ، ماستً ، كغتَىا حيث ك ىنا يقصد بابؼؤىلات )الشهاد -

 منصب إطار سامي يتطلب شهادة ماستً. : الأشخاص حسب ما يقتضيو ابؼنصب ،فمثلا
 .1الكفاءة، الصحة ابعيدة ، ابػبرة : أيضا ىناؾ مؤىلات اخرل مثل

 ب.تقوـ ابؼؤسسة ىنا بإبراـ عقد بينها كبتُ الشخص الذم سيشغل ابؼنص -
                                                           

 . معلومات مقدمة من طرؼ رئيس مصلحة ابؼوارد البشرية - 1
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تهدؼ الاتفاقية ابعماعية ابؼبرمة تطبيقا للنصوص التشريعية كالتنظيمية إلذ تسيتَ العلاقات الفردية  -
 كابعماعية للعمل بتُ العماؿ الأجراء ك مؤسسة نفطاؿ.

  : يستثتٌ من بؾاؿ تطبيق ىذه الاتفاقية كفق مفهوـ الاحكاـ التشريعية كالتنظيمية -
 .الإطارات ابؼستَة 
 1ابػاضعتُ لأحكاـ خاصة العماؿ الاجانب . 

 أساليب التنبؤ بالقوى العاملة الدعروضة . : الدطلب الثاني
 ة ابؼعركضة إما داخل ابؼؤسسة أك في سوؽ العمل كفق شركط كمعايتَ بؿددة.تكوف القول العامل

 داخل الدؤسسة. : أولا
  : عدمة خطوات كالآتيكيكوف ذلك في حالة التًقية أك النقل للعماؿ داخل ابؼؤسسة، كيتم ذلك كفق 

 . يتم عن طريق الشركة الوطنية نفطاؿ ابعزائر 
  تقوـ مؤسسة نفطاؿ تيارت في شهر جواف بفتح مناصب عمل للتوظيف ، حيث تقوـ بإرساؿ

 عدد ابؼناصب اللازمة إلذ الشركة الوطنية بابعزائر )الشركة الأـ(.
الشركط ابؼناسبة إلذ مؤسسة نفطاؿ  تقوـ ىذه الأختَة بإرساؿ عدد من الأشخاص بفن تتوفر فيهم

 تيارت.
 في سوق العمل.  : ثانيا

أما إذا كاف احتياج ابؼؤسسة يتطلب قول عاملة من خارجها أم من سوؽ العمل ابػارجية فهي عادة 
    : ما تتعامل مع الوكالة الوطنية للتشغيل تيارت بحيث

 تيارت بطلب ابؼناصب اللازمة من الوكالة الوطنية للتشغيل تيارت كذلك في  تقوـ مؤسسة نفطاؿ
(، الشهادة ، الإقامة   40-25السن ) : شكل طلب خطي ، مع ذكر بعض الشركط اللازمة مثل

 ابػبرة ابؼهنية ، مؤدم أك معفى من التزامات ابػدمة الوطنية ، الصحة ابعيدة...

                                                           
شواؿ عاـ  01يتعلق بعلاقات العمل ، ابعريدة الربظية للجمهورية ابعزائرية الدبيوقراطية الشعبية ،  11-90، القانوف رقم ( 01،02)ابؼادة  - 1

 .563، ص 17، العدد 1990أفريل سنة  24ق ابؼوافق لػ 1410
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 رت بإرساؿ قائمة لمجموعة من الأشخاص الذين تتوفر فيهم الشركط تقوـ الوكالة الوطنية للتشغيل تيا
ابؼطلوبة ، ترسل القائمة في شكل جدكؿ مع ذكر الأبظاء ، رقم ابؽاتف ، رقم التسجيل ، تاريخ 

 . التسجيل
 الدقارنة بين احتياجات الدؤسسة والدعروض من القوى العاملة : الدطلب الثالث

أشرنا سابقا أف ابؼؤسسة الأـ ىي من تتكفل بتحديد الأشخاص إذا كاف من داخل ابؼؤسسة فكما  -
 الذين سيتم نقلهم أك ترقيتهم.

من سوؽ العمل فكما أشرنا سابقا أف الوكالة الوطنية للتشغيل تيارت تقوـ بإرساؿ قائمة  إذا كاف -
كبسنح  لمجموعة من الأشخاص بفن تتوفر فيهم الشركط ابؼناسبة كالتي اشتًطتها مؤسسة نفطاؿ تيارت 

 التأشتَة من طرؼ ابؼسؤكؿ مع إعطاء استمارات من طرؼ الوكالة.
تقوـ ابؼؤسسة بتحديد اختياراتها من بتُ القول العاملة ابؼعركضة عليها من طرؼ الوكالة حسب  -

الشركط التي اشتًطتها عليها سابقا ) السن ، الشهادة ، ابػبرة...( ، كفي بعض الأحياف تؤخذ كل 
 .   بؼؤسسة كذلك حسب احتياجاتها مع ضركرة توفر الشركط ابؼذكورةابؼناصب من طرؼ ا

 الإجراءات الدتخذة في الدؤسسة ) التوظيف ، النقل ، الترقية( للعمال. : الدطلب الرابع
 التوظيف. : أولا
يكوف التوظيف مباشر في حالة احتياج ابؼؤسسة بؼنصب كاحد كتكوف ىذه ابغالة عند توظيف  -

 الإطارات.
 . 1احتياج ابؼؤسسة لعدة مناصب تفتح مسابقة للتوظيف في حالة -
بهب أف بىضع ؿ توظيف إلذ كفرة ابؼنصب تبعا بغالة الشغور أك إحداث كظيفة ثم إقراره في إطار  -

 ابؽيكل التنظيمي للمؤسسة ابؼصادؽ عليو كذلك بعد استنفاذ كل الأبحاث الداخلية.
بؼؤسسة بدوجب عقد مكتوب كبفضي كالذم بودث تنشأ كل علاقة عمل مبرمة بتُ العامل الأجتَ كا -

 بالنسبة للمعنيتُ حقوقا ككجبات كما ىي بؿددة بهذه الاتفاقية.
 بهب أف يتضمن عقد العمل عبارة "قُرأ ككافق عليو" من طرؼ ابؼعتٍ متبوعا بتوقيعو.
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ابؼؤسسة أيضا بهب على ابؼتًشح أف يقدـ للشركة كل الوثائق ابؼتعلقة بالتنظيم الداخلي ، كما برتفظ  -
 بحق فحص مطابقة التصربوات كصحة الوثائق ابؼقدمة.

يباشر ابؼتًشح عملو في ابؼنصب كتقوـ ابؼؤسسة بالاعتماد على التجارب ابؼهنية التي تسمح بتقييم   -
 . 1كفاءتو كقدراتو الفكرية كابؼهنية

 : بذريبية بؿددة كالتالربىضع العامل ابعديد توظيفو بؼدة بؿدكدة بتوقيت كامل أك جزئي لفتًات  -
 ( بالنسبة لأعواف التنفيذ.02شهرين ) 
 ( بالنسبة لأعواف التحكم.04أربعة أشهر ) 
 ( بالنسبة للإطارات.06ستة أشهر ) 
 ( شهرا بالنسبة للإطارات السامية.12اثتٍ عشر ) 

 : عندما يبـر العقد بؼدة بؿدكدة بتوقيت كامل أك جزئي تعدؿ ابؼدة التجريبية كالتالر -
 ( أياـ بالنسبة لأعواف التنفيذ.08انية )بش 
 ( يوما بالنسبة لأعواف التحكم.15بطسة عشر ) 
 ( كاحد بالنسبة للإطارات .01شهر ) 
 ( بالنسبة للإطارات السامية.02شهرين ) 

أثناء ابؼدة التجريبية بيكن فسخ علاقة العمل ابؼبرمة بؼدة غتَ بؿدكدة أك بؿدكدة في أم كقت من  -
 نبتُ دكف إشعار مسبق أك تعويض.طرؼ كلا ابعا

كآخر أجل يرسل تبليغ عقد العمل إلذ العامل في آخر يوـ من ابؼدة التجريبية عند انقضاء ىذا   -
        :الأجل يعتبر تثبيت علاقة العمل مكتسب سواء

 .بؼدة غتَ بؿدكدة، إذا تعلق الأمر بعقد ذك مدة غتَ بؿدكدة 
  2ذك مدة بؿدكدةبؼدة بؿدكدة، إذا تعلق الأمر بعقد. 

                                                           
 .  564ابؼرجع السابق ، ص - 1
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 النقل : ثانيا
يتم النقل ابػارجي بناءا على طلب العامل كلا توافق ابؼؤسسة إلا إذا كاف ابؼنصب ابؼطلوب شاغر في 

 ابؼؤسسة الأخرل.
على طلب العامل كيتمثل في حركة العامل من منصب عملو إلذ منصب عمل  يتم النقل الداخلي بناءا -

 آخر شاغر، بؿدث في التنظيم ابؽيكلي من طرؼ ابؽيئة ابؼستقبلة كموافق عليو.
 في ىذه ابؼؤسسة غتَ ملزمة بدنح نفس التصنيف للعامل.

لك أف تقوـ بنقل بيكن للمؤسسة في إطار تنظيمها لنشاطاتها أك عندما تقتضي ضركريات ابػدمة، ذ -
 عامل إلذ منصب آخر دكف تصنيف معادؿ على الأقل.

عندما يؤدم النقل من أجل ضركريات ابػدمة ، إلذ تغيتَ حتمي للإقامة ، تلتزـ ابؼؤسسة بالتكفل  -
 بالعامل ابؼنقوؿ سواء بدنحو مسكن أك تضمن لو الإيواء .

 .   1على أساس ابؼبررات ابؼقدمةتتكفل ابؼؤسسة بدصاريف الانتقاؿ بدا في ذلك تذكرة النقل 
 الترقية : ثالثا

  : التًقية تتم داخل ابؼؤسسة من منصب إلذ منصب آخر أعلى منو، على أساس عدمة اعتبارات منها -
 .احتًاـ مواعيد العمل 
 .الانضباط داخل ابؼؤسسة 
 . احتًاـ الزملاء في العمل 

تتم التًقية ابؼتعلقة بالتقدـ في سلم ابؼؤىلات أك في السلم التدرجي ابؼهتٍ حسب مناصب العمل ابؼتوفرة في  
 . 2ابؽيكل التنظيمي كحسب كفاءة كاستحقاؽ العامل

تشغل ابؼناصب الشاغرة بصفة الأكلوية من طرؼ العماؿ ابؼثبتتُ للمؤسسة كالتابعتُ لنفس مستول  -
 لتصنيف الأدنى مباشرة.التصنيف أك إلذ مستول ا

 تكوف مناصب العمل الشاغرة بؿل إشهار داخلي. -
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 .1تتوج التًقية بإصدار مقرر تنظيمي موقع عليو من طرؼ السلطة ابؼؤىلة بعد أخذ رأم بعنة ابؼستخدمتُ
 لا يبقى ابؼنصب الذم كاف يشغلو الشخص شاغر، بل تتم ترقية شخص آخر إليو. -
 تلقائيا داخل ابؽيكل التنظيمي.تتم التًقية من داخل ابؼؤسسة  -
إذا كاف ىناؾ شخص لديو الكفاءة في ذبك ابؼنصب الشاغر فتتم ترقيتو إلذ ذلك ابؼنصب دكف فتح  -

 مسابقة للتوظيف.
تكوف التًقية في صالح ابؼؤسسة أكثر من فتح مسابقة للتوظيف لأنها تساىم في خفض تكاليف  -

 ابؼؤسسة. 
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 : الفصل خلاصة
 جاىدة تعمل فهي ، ابؼرجوة أىدافها برقيق ىو ابؼنتهجة سياستها خلاؿ من مؤسسة كل مبدأ إف

 رغبات من انطلاقا للمنتج كالنوعية ابعودة برقيق ذلك في بدا الأرباح من بفكن حد أقصى بلوغ على
 الزبوف يريده الذم ابؼنتج مواصفات عن ابؼعلومات كبصع السوؽ بدراسة تقوـ حيث ، ابؼستهلك كحاجات

 التًكيج أجل من إشهارية لوحات استعماؿ أك بؿفزة كطرؽ أساليب على تعتمد كما رغباتو كيشبع
   .بؼنتجاتها

 خطتها خلاؿ من  الأسهم ذات تيارت نفطاؿ البتًكلية ابؼواد كتوزيع لتسويق الوطنية ابؼؤسسة تسعى
 عدد أكبر جلب ك منتجاتها كبيع التًكيج على تساعدىا كأساليب طرؽ كفق كذلك الغاز ببيع الداخلية

 ابعديد بؼعرفة أخرل إلذ فتًة من السوؽ حالة بدراسة التسويقية استًاتيجيتها خلاؿ فمن ، الزبائن من بفكن
 على بالإبهاب ينعكس كىذا ابؼداخيل في كالزيادة الربح برقيق إلذ أيضا تهدؼ كما ، فيو بودث الذم

 . كازدىارىا تطورىا من كيزيد الوطتٍ الاقتصاد
 ما إذا الزبائن من معتبر عدد لديها أف كما ، ربح برقيق حالة في ىي ابؼؤسسة فإفم  الأختَ كفي

    .كجودىا بؼكاف بالنسبة عموما الأفضل كتعتبر ابؼنافسة، بابؼؤسسات قورنت
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   :ةـــــــــــــــخاتد

يعد التخطيط من الوظائف العامة في أيمة إدارة ، تتطلب فعالية الأجهزة الإدارية اىتماما بالعديد 
لتحقيق أىدافها ، كتعد ابؼوارد البشرية من ابؼوارد الأساسية التي تتطلب بزطيطا من ابؼوارد التي برتاج إليها 

 شاملا كفقا لأسس علمية منظمة.
كما يعتبر بزطيط القول العاملة عنصر أساسي لنجاح العمل من خلاؿ رسم ابػطط ككضع البرامج 

تسبق أيمة كظيفة أخرل ، كتتناكؿ كمن الواضح أفم ىذه العملية نعتبر من الوظائف الإدارية كالتي بهب أف 
ىذه الوظيفة برديد ما بهب إبقازه من الأعماؿ في ابؼستقبل بالكيفية كالوقت اللازمتُ ، كلذلك فتخطيط 
القول العاملة تربط بتُ الأىداؼ التي بهب على ابؼؤسسة أف تقوـ بإبقازىا كالطرؽ ابؼستخدمة لتحقيق 

 الأىداؼ.
ة عبارة عن بؾموعة من التنبؤات تستًشد بها ابؼؤسسات في ابزاذ إفم عملية بزطيط القول العامل

ا عملية مشتًكة بتُ الإدارات ، لأفم التخطيط  قرارات تسيتَ ابؼوارد البشرية ابؼتعلقة مثلا بالتوظيف ، كما أنهم
 السليم للقول العاملة يساعد على مواجهة ابؼشكلات ابؼرتقبة كابؼتًتبة على حركية ىذه القول .

لإدارة ابؼوارد البشرية بؾموعة من الوظائف التي ىي عبارة عن بـتلف الأنشطة التي تقوـ بها ىذه إفم 
الأختَة كالتي في ابغقيقة بزدـ من في ابؼؤسسة كمصالح العماؿ ، كلعل أبرزىا ىي كظيفة  بزطيط القول 

سة مع الوضع بؾموعة العاملة التي ىي عبارة عن برديد للوظائف كالأعماؿ اللازمة على مستول أم مؤس
من الشركط التي يلزـ توفرىا في الأشخاص الذين يشغلوف أم كظيفة أك عمل ثم القياـ باختيار الأشخاص 
اختيارا موضوعيا للحصوؿ على أكبر كفاءة انتاجية منهم ، بفما يعتٍ القياـ بعملية تنبؤ بحجم العرض 

اليد العاملة ابؼطلوبة بؽا كمما كنوعا كفي الوقت  كالطلب من القول العاملة التي تستطيع عن طريقها برديد
 ابؼناسب .   
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 نتائج البحث : 
 .اعتماد ابؼؤسسة على أسلوب التًقية أكثر لأنمو بىفض من التكاليف العامة بؽا 
 . القياـ بعملية تقدير العرض من ابؼوارد البشرية التي بستلك ابؼؤىلات لشغل الوظائف في ابؼؤسسة 
  بعملية التنبؤ لتحديد الاحتياجات من القول العاملة للمؤسسة .القياـ 
 . تطوير الأقساـ ابػاصة بإدارة ابؼوارد البشرية على مستول ابؼؤسسة 
  بلورة مفهوـ بزطيط القول العاملة من خلاؿ بصع بيانات متعلقة عن ابؼوجود لديها من الأفراد

 العاملتُ كمما كنوعا كبشكل دكرم.
 .إجراء برليل كظيفي لتحديد إحتياجاتها حسب الطلب 

 

 الفرضيات اختبار : 
لأف يط القول العاملة لتحقيق أىدافها أف ابؼؤسسة برتاج لعملية بزط : كالتي نصت على : الفرضية الأولى

 مؤسسة.العنصر البشرم يعتبر رأس ابؼاؿ ابغقيقي لأم 
إلذ برقيق أىدافها ابؼرجوة   كىي تعتبر صحيحة فأم مؤسسة برتاج للقول العاملة من أجل الوصوؿ 

ىذا لا يكفي إذ لا بد من كضع بزطيط بؽذه القول ، كذلك من أجل مواجهة التغتَات التي قد تطرأ  كلكن
 على ابؼؤسسة مستقبلا ، كرفع الإنتاجية .

بقاح عملية بزطيط القول العاملة داخل ابؼؤسسة تتطلب التحكم  أف : كالتي نصت على : الفرضية الثانية
 في كفاءة العنصر البشرم .

كىي تعتبر صحيحة كتتضمن تقدنً الأفكار بؼساعدة الإدارة في برديد سياسات الاختيار كالتعيتُ 
م ككذلك التدريب ، كقد لاحظنا توفر ىذه العناصر في ابؼؤسسة لتحقيق الكفاءة لدل العنصر البشر 

كضماف ابغصوؿ على قول عاملة تساعد على التشغيل الاقتصادم ابؼستقر على ابؼدل الطويل ، كبالتالر 
 بقاح عملية بزطيط القول العاملة في ابؼؤسسة .
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تتضمن فقط  بزطيط القول العاملة داخل مؤسسة نفطاؿ أفم عملية : كالتي نصت على  الفرضية الثالثة
 ابؼوظفتُ ابؼوجودين أصلا داخل ابؼؤسسة .

كىي تعتبر خاطئة لأفم عملية بزطيط القول العاملة لا تتضمن فقط ابؼوظفتُ ابؼوجودين أصلا 
داخل ابؼؤسسة ، بل إفم عمليات التًقية كالنقل تعتبر من بتُ العمليات التي تدخل ضمن نطاؽ بزطيط 

 القول العاملة داخل ابؼؤسسة .

ندما تتم ترقية شخص داخل ابؼؤسسة ، أك نقل شخص إلذ مؤسسة أخرل ، أك العكس أم جلب فع
شخص من تلك ابؼؤسسة ، فهنا قد قامت ابؼؤسسة بالتخطيط للقول العاملة لديها ، إضافة إلذ اعتماد 

 ملها مع الوكالة الوطنية للتشغيل.ابؼؤسسة على سوؽ العمل ابػارجية من خلاؿ تعا
   

 الاقتراحات والتوصيات :  
بعد القياـ بهذه الدراسة أم التعرض إلذ كاقع بزطيط القول العاملة في مؤسسة نفطاؿ تيارت     

كاستخلاص النتائج منها ، توصلنا إلذ بؾموعة من الاقتًاحات كالتوصيات التي نأمل أف يستفيد منها 
  : الباحثتُ ك ابؼسؤكلتُ على مستول ابؼؤسسة كىي كالآتي

 لصالح الإداريتُ على مستول ابؼؤسسة. إجراء دكرات تدريبية 
 .الاىتماـ أكثر كأكثر بتخطيط القول العاملة داخل ابؼؤسسة 
   ضركرة قياـ ابؼؤسسة بعملية برليل بـزكنها من ابؼهارات كقوة العمل ك حجم الاستخداـ داخلها

 كذلك بشكل دكرم من فتًة إلذ أخرل .
 ول ابؼؤسسة بىص ابؼوارد البشرية بالتفصيل الدقيق.توفتَ نظم معلومات على مست 
 .إجراء ابؼزيد من الدراسات ك البحوث حوؿ موضوع بزطيط القول العاملة في مؤسسة أخرل  
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  : آفاق البحث
نظرا لضيق الوقت في معابعتنا بؽذا ابؼوضوع صادفتنا عدمة جوانب ىامة بؽذه الدراسة لد يسعفنا ابغظ في 

 : كلمها كلذلك ارتأينا اقتًاحها كآفاؽ للبحثمعابعتها  
 .خصائص القول العاملة في ابؼؤسسات 
 .مسابنة القول العاملة في برامج التشغيل لدل ابؼؤسسات 
 .كظائف إدارة ابؼوارد البشرية 
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   الكتب : أولا
كالنشر كالتوزيع ، الأردف ، أمواج للطباعة  1أبضد علي عبد الله ،التخطيط كالتنمية السياحية ، ط -1

2014. 
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Ecart 3-2 Total 3 Autres ASI Camp 
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1+2 

Effectif Temporaire Effectif permanent  

Total 2 Exécution Maitrise Cadres Total 1 Exécution Maitrise Cadres Cadr
e sup 
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CHELLALA 

0 151  0 56 05 503 151 130 21 0 352 123 166 62 01 TOTAL 
DISTRICT 
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permanant 
temporaire 
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  : غة العربيةلملخص بال 
في ىذه  انطلقنا،حيث  الاقتصاديةالعاملة في ابؼؤسسة بزطيط القول أبنية موضوع إلذ  تهدؼ الدراسة

 ؟  الاقتصاديةالدراسة من الإشكالية التالية : ما أبنية بزطيط القول العاملة في ابؼؤسسة 
مبرزين أىم ابعوانب ابؼتعلقة بهذه العملية كمدل أبنيتها في برقيق أىداؼ ابؼؤسسات كرفع إنتاجيتها 

كقد أثبتت بعض الدراسات أف مصطلح بزطيط القول العاملة لو عدة كمنحها ابؼيزة التنافسية في الأسواؽ. 
البشرية ، بزطيط القول العاملة ، حيث يعرؼ  كالتخطيط ، بزطيط ابؼواردصطلحات مرتبطة ببعضها البعض :  م

ابغصوؿ على قول عاملة بالعدد ، النوع ، ك ابؼستول ابؼطلوب لإبقاز بزطيط القول العاملة بأنو استًاتيجية 
      مهامهم في بـتلف مواقع العمل كفي الوقت المحدد.

 ملة ، بزطيط القول العاملة.التخطيط ، بزطيط ابؼوارد البشرية ، القول العاالكلمات الدفتاحية : 
 ملخص باللغة الإنجليزية :

Abstract : 
The study aims at the importance of manpower planning in the 

economic institution، as we started in this study of the following 
problematic: the importance of manpower planning in the economic 
institution ? Shaped the most important aspects related to this process 
and its importance in achieving the objectives of institutions and raise 
productivity and give them competitive advantage in the markets.         
Some studies have proved that the term manpower planning has several 
related terms each other   :  such as planning , human resources planning 
, manpower planning , where it is defined manpower planning as a 
strategy of getting a workforce by number  , type  , and level required to 
complete their tasks at different duty stations on the specified time.  

Key words : planning , human resources planning  , manpower , 
manpower planning.    
 


