
 التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية: الثاني المحور

ة على الريادة والمحافظ ،المؤسسات اليوم في تحقيق النجاحعليه  مورد تعول  أهمن العنصر البشري هو ألا شك  

ويشير  ،يوما بعد يوم ؤسسةالعنصر البشري في المة يأهمولذلك تزداد  ،والمستهلكين الأسواقعلى ة في ظل احتدام المنافس

في راس المال النقدي قد تعالج من خلال الاقتراب في الراس المال ة ن الندر أإلا  (2010البشريه ، ) عباس، اداره الموارد 

ة لان التعامل مع الانسان ليس بنفس القدر من السهول ،تطلب جهدا كبيرا لمعالجتهيالعنصر البشري  ، فالتعامل معالفكري 

 (2011)عباس، تخطيط وتنميه القوى العاملة،  الثابتةأو  ةفي التعامل مع الموجودات المتداول

 البشريةللموارد تعريف التخطيط . 1
ة التي يتم من خلالها تحليل الموارد البشرية المستمر ة المنهجية هو العملي بأنه ة للموارد البشرييعرف التخطيط  

ة المدى للمؤسسة طويلة التي تتناسب مع الفعالية المتطور  فرادوسياسات شؤون الأ ة المتغير  في ظل الظروفة في المؤسس

 .(2014)كشواي،  المشتركةة التخطيط والموازن جراءاتل وهي جزء مكمل 

 :ة التخطيط للموارد البشريفإن  بناء على هذا التعريف

 دقيقبشكل  ومنظمة منهجيةة هو عملي. 

  الخارجيةة التغير في البيئة تستمد استمراريتها من استمرارية مستمر ة عملي أنهو. 

  أيضايتم على المدى القصير ، كما يتم على المدى الطويل أنهو. 

 ة المؤسسة سياس ويحددهالتخطيط المشترك ة مرتبط بشكل كبير بعملية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشري

 .واولوياتهاة الشامل

 الكم والكيف وان تكون في المستوى ة تقييم المتطلبات من الموارد من ناحي إلىة سوف يكون هناك حاج أنه

 .المطلوب

 .والعمل على تهيئتهاة لتخمين الاحتياجات من القوى العاملة وسيل أنهالدكتور علي السلمي على  يعرفه

 دومن خلال ذلك يتحدة الموارد البشرية التي تشمل التنبؤ والتطوير ومراقبة العملي أنهب(Dessler, 2014)جاري ديسلر  يعرفه

 العنصر البشري  مؤسسةلل
 
  ، كما

 
 لهاة الاستراتيجي هدافوالتي تضمن تحقيق الأ  ونوعا

 مؤسسةللة المستقبلية الموارد البشري إدارةالتنبؤ باحتياجات ة عملي بأنه ة كما يعرف التخطيط الاستراتيجي للموارد البشري

 ؤسسةالتي ستعمل بها المة للموارد البشرية المستقبلية وسوق العمل الخارجي والبيئة الحالية بعد تحليل الموارد البشري

 :(2021)جعيجع و عميش،  التالية للأسئلةويتطلب ذلك وضع اجابات 

 نحن ذاهبون؟أين  إلى 

 ؟المحيطةالنجاح في ضوء الظروف  إلىللوصول ة كيف سنطور استراتيجيات الموارد البشري 

 ليها؟إة المهارات الواجب توفرها والتي نحن بحاج ما هي مجموع 



 البشريةتخطيط الموارد ة يأهم. 2
 :(2008) دره و الصباغ،  تتمثل في ما يليمزايا  ؤسسةفي المة لتخطيط الموارد البشري

:
 
ة ومن ثم تخفيض التكلفة من الموارد البشرية في تحديد احتياجاتها المستقبلي ؤسسةيساعد الم أنهفي  يتهأهمتكمن  أولا

 .في تلك المواردة زيادأو  التي تنتج عن نقص

:
 
تلك الموارد مما قد يتطلب تدريبها  أداءومن ثم في ة الموارد البشرية وكمية يساعد على اظهار نقاط الضعف في نوعي ثانيا

 .وتطويرها

:
 
 .ة الخارجيأو  ةالتغيرات قد تحدث في بيئتها الداخليأي  ةلمواجه ؤسسةيهيئ الم ثالثا

:
 
 .هاأهدافويوجهها نحو تحقيق  خرى مع الوظائف الأ أو  فيما بينهاة الموارد البشري إدارة أنشطةتكامل وترابط يحقق  رابعا

:
 
 .يةدائالأ المجالات ة في كافة لمواردها البشرية من حسن توزيع واستخدام المؤسس التأكد خامسا

 العموميةفي المؤسسات ة التخطيط الموارد البشرية يأهم. 3
 وذلك ،ةبالمؤسسات الخاصة مقارنة كبر في المؤسسات العموميأبشكل ة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يأهمتتزايد 

 بتصرف: (2011)عباس، تخطيط وتنميه القوى العاملة،  التاليةفي المناحي 

ة في المؤسسة المقنعة البطالة وبما يضمن تقليل حالة للقوى العامل مثلستخدام الأ لا لة سس الصحيحيضع الأ  -أ

 .غير المنتجين فرادالأ  أجور ضمن ة تقليل التكاليف غير المبرر وبالتالي

ة بالكوادر الفنية ضمان احتفاظ المؤسس إلىوتخفيض معدل دوران العمل بما يؤدي ة على القوى العاملة المحافظ -ب

 .ذات المستوى العالية الجيد

وباقي  فرادالأ  أنشطةة في خدم يتهأهم لهأمر  بالموظفين وهو ة الخاصة المعلومات الادارية يساعد على توسيع قاعد -ج

 .للمؤسسةة الوحدات التنظيمي

ة التكنولوجيا والتنظيمية لغرض استيعاب التطورات الجديدة من المرونة عالية يجعل المؤسسات تتمتع بدرج -د

 .فيهاة في هيكل العمالة التغيرات الطارئة واجهمو 

ة والتدريبية من المراكز التعليمية الكفاءات الاداريلجلب ة لوضع سياسات خاص دارةلل ة ممتاز ة يتيح فرص -ه

 .للمؤسسةة المستقبلية لسد الحاجة المتخصص

 .داءتخطيط وتوزيع الاعباء على جميع الموظفين بما يضمن تحسين مستويات الأ ة عملية كفاء -و

 .ج التدريب والتطويربرام توجيهوبالتالي ة الموارد البشري أداءة والضعف في نوعية يساعد على اكتشاف نقاط القو  -ز

ة المرحلفإن  ،عليهاة بها والموافقة الخاصة والاستراتيجي هدافمن تحديد الأ ة ن تنتهي المؤسسأبمجرد 

فإن  ،ةالموارد البشري دارةل ة وبالنسب ،هدافالأ  هذهلتحقيق ة واللازمة تتمثل في تخطيط الموارد المطلوبة التالي

في ة المطلوبة والخبر ة من العاملين الذين تتوفر فيهم المهارات والمعرفة عداد المناسبذلك يعني ضمان وجود الأ 

 :(2014)كشواي،  المناسب ويستلزم ذلكالوقت 



 هذه  إلىحتى يتم تحقيق والوصول ة الوظائف المطلوب أنواعو  فيما يخص المخرجات تحقيقهقرير ما يجب ت

 .المخرجات

 ة بالفعل حتى تتناسب مع المتطلبات الجديدة من الوظائف الموجودة مجموعأو  ةتصميم وظيف

 .بهاة عن الوظائف الموجودة جيدة جاد نظم معلومات تحليليايمن خلال  هدافالأ  هذهلتحقيق 

 خرىالأة الموارد البشري إدارة أنشطةمع ة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية علاق. 
ة والمتمثل خرى الأ والوظائف ة التخطيط للقوى العامل أنشطةعلى ة المؤسس إدارةالتي تعتمدها ة ؤثر الاستراتيجيت

 (2011)عباس، تخطيط وتنميه القوى العاملة،  وغيرها ...التحفيز ،داءتقييم الأ  ،التدريب ،في التوظيف

:
ً
 مع الاستقطابالتخطيط ة علاق أولا

من ة من القوى العاملة من تحديد لحاجات المؤسس تظهرهوما ة للموارد البشرينتائج تخطيط  إلىنظر اليمكن 

ة لها فهي تساعد على تحديد مصادر القوى العامل هوموج ،الاستقطابة لعملية ا مدخلات رئيسيأنهحيث الكم والنوع على 

 .وطريقة جذبهاة المناسب

:
ً
 مع الاختيار والتعيينالتخطيط ة علاق ثانيا

ة حيث يحدد العدد والنوعي ،ةالمطلوبة الاختيار والتعيين للموارد البشرية عملي توجيهالفعال في يسهم التخطيط 

 عمالالأ تعيينهم في  إلىوالسعي  المختارين فرادالأ والكفاءات الواجب توفرها في  ،والتخصصاتة المطلوبتين من القوى العامل

 .لهمة المناسب

:
ً
 التخطيط الاستراتيجي بالتدريبة علاق ثالثا

التي ة الموظفين التدريبي تحديد احتياجاتوفي  ،ةفي اعداد الخطط التدريبية تساعد نتائج تخطيط الموارد البشري

البرامج ة وتغطية التدريب مرتبط بوضع الخطط المناسبة عملي ن نجاحأولا شك  ،هم بشكل جيدأعمال أداءتمكنهم من 

 والاجابة ،تحتاجهوتزويد مخزونها المهاري بما  ،مستقبلاة العاملة من القم ؤسسةالمة واعداد حاج تأهيل أجلمن ة اللازم

ة وما هي البرامج المناسب ؟المؤهلون للتدريب شخاصومن هم الأ ؟اللازمةة ما هي الاحتياجات التدريبي الأسئلة التالية عن 

 ؟التدريبيةة والطرق والادوات لضمان العملي

:
ً
 والحوافز جورأالأ إدارةبالتخطيط الاستراتيجي ة علاق رابعا

ة من التخطيط المالي بالنسبة في تمكين المؤسس ،ةمقبلة في فتر ة والتخصصات المطلوب العمال عدادأيفيد تحديد 

عدد ة يفيد في معرفو  ،سليم في التخطيط أساسعلى  جور قدير الأ وبالتالي ت ،الوظائفة ذ يمكن وضع موازن، إجور للأ 

الوظائف يمكن استخراج  نواعالمحدد لكل نوع من الأ  جر الاعداد في الأ  هذهوبضرب كل من  ،الوظائف من كل تخصص

للعاملين كنصيب المعاشات ة بالنسب خرى الأ ة المالية يمكن تحديد التزامات المؤسس، كما ةالمطلوبة يساسالأ  جور الأ 

 .(2006)مرس ي،  الخدماتأو  في تحديد تكاليف انتاج السلع أيضايسهم كما والترقيات وغيرها ة الاجتماعي والتأمينات



 للموارد البشرية خطوات التخطيط . 9
 وهي:ة يأساسمراحل  ةعبر ستة البشريللموارد التخطيط ة تتم عملي

أخطوات التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية(: 13) الشكل
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أ.LES PAGES BLEUESالجزائر:  دليل تطبيقي لتسيير الموارد البشريه.(. 2014ناصر ساعو. )المصدر :  

أ

أالتفكير الاستراتيجي الولىة المرحل

في ة المسطر  هدافعلى الأ  وبناء   ،في المدى القصير والبعيدة مستقبل المؤسس يتم التركيز علىة المرحل هذهفي 

 ،الواجب القيام بهاة الضروري عمالالأ وتحديد ة اليد العاملة يتم اعداد مخطط تنمية للمؤسسة الشاملة الاستراتيجي

العوامل ة الداخلي والخارجي  لمعرفاء التحليل البيئي جر إو ة الحالية المؤسسة وضعية يسمح التفكير الاستراتيجي لمعرفو 

 (2014)ساعو،  والضعف والفرص والتهديداتة من خلال تحديد نقاط القو ة المؤسس أداءفي ة المؤثر 

ة التنظيمي هدافبال ام تام لمواة على دراية للموارد البشري )المدير( يكون المخطط يجب أنة المرحل هذهولنجاح 

 هدافالأ  هذهة بترجمة الموارد البشري إدارةويستتبع ذلك قيام مسؤول ة البداية حيث يعتبر ذلك نقط ،ةوالمستقبلية الحالي

ة طويلة وتحديد خطط المؤسسة دراسة يأهمذلك  إلى، يضاف اللازمةة برامج وسياسات وخطط لتوفير اليد العامل إلى

من ة تكون واضح يجب أنالتي ة المؤسسة ورسالة وفي ظل رؤي ،الانكماشأو  النمو أو  فيما يتعلق بالثبات جلالأ ة وقصير 

. وينبغي توافر التفكير الاستراتيجي (2017)عشوش ، السيد ، و باشري،  البشريةنجاح التخطيط الاستراتيجي للموارد   أجل

التفكير . 1

 الاستراتيجي

تحليل ودراسة  -

 المحيط

تحديد الهداف  -

 التنظيمية

تقدير . 2

الاحتياجات من 

 الموارد البشرية

. تقدير 3

الإمكانيات 

 المتوافرة

 .تحليل الفارقأ4
 

. اتخاذ القرارات 5

 العمليات اللازمة

تقييم . 6

عملية 

  التخطيط

 التغذية العكسية 



ة الشاملة المؤسسة وفقا لاستراتيجية الموارد البشري دارةل  أهدافو ة ورسالة وضع رؤي أجلمن ة لدى مسؤولي الموارد البشري

 على الأقل.ة في السنة مر ة الموارد البشري ومراجعة مخططويتم تعديل 

أالطلبة تقدير الاحتياجات من الموارد البشرية الثانية المرحل

والتي  ،ةواقسامها المتنوع ؤسسةالم هدافل ة الشاملة في ضوء النظر ة والتشغيلية الاستراتيجي هدافبعد تحديد الأ   

ومن ثم تحديد حجم القوى  ،هدافتلك الأ  إلىالوظائف التي يلزم اداؤها للوصول أو  ا لتحديد المهام والواجباتأساستعد 

ة باستخدام العديد من الاساليب التنبئي وذلك ،ةوالمستقبلية لشغل تلك الوظائف الحالية وتخصصاتها المطلوبة العامل

 إدارةمدير  يملكهوالتفكير الاستراتيجي الذي ة والموهبة والخبر ة التي يعتمد قسم منها على الاجتهادات والاحكام الشخصي

 .(2011) المبيضين و الاكلبي،  في المستقبل عمالالأ انكماش حجم أو  ن مدى تطور أبش وتوقعاتهة الموارد البشري

سواء ة شغل الوظائف الشاغر  أجلمن ة العموميأو  ةمن قبل المؤسسات الخاصة الطلب على الموارد البشري أينش

أو  الأسواقالطلب على منتجاتها في ة زيادأو  هيكل التنظيميأو  ةالمؤسس أعماللتوسع في حجم ة نتيجة المحتملأو  ةالحالي

حجم الطلب بمستوى التكنولوجيا  يتأثر ، كما ةل لموظفي المؤسسوالنقل والتحوية بسبب الترقيأو  ةدوران العمل والهجر 

 لا يمكن حصرها.ة عديدة العوامل المؤثر فإن  وعلى العمومة المستخدم

 :المطلوبةة هناك العديد من الاساليب والطرق للتنبؤ بحجم العمال

:
ً
 الكميةالاساليب غير  أولا

 ن يستخدموا خبرتهم في أبسط الطرق حيث يطلب من المديرين أة الطريق هذهتعتبر : الخبراء والمديرينة طريق

ة م التطورات المستقبلينهابفي حس واويأخذ ،عبر السنواتة حجم العمال تطور  واويدرس ،ةمجال تسيير المؤسس

الموارد  إدارةويؤخذ منها متوسط تلك التنبؤات وقد يقوم بهذا مدير  ،ثم يقدمون مجمل تنبؤاتهم ،المتوقع حصولها

 .المدراء التنفيذيين الاخرينة قد يتم استشار ، كما ةالبشري

 مرات في شكل حلقات ة من الخبراء وتمحيصها لعدة راء مجموعأدلفي على تجميع ة تركز منهجيدلفي ة طريق

حول عدد الموارد  توقعاتهبتقديم من خارجها أو  ةحيث يقدم كل خبير سواء من داخل المؤسس ،التنبؤ تحسين

بعد ذلك يتم  ،وتجميعهاة ثم يقوم وسيط بتقدير كل التنبؤات المستقبلي ،ةلمستقبل المؤسسة اللازمة البشري

حتى ة العملي هذهوتستمر  ،بباقي الخبراءة تقديرها في ضوء التنبؤات الخاص أجلمن  أخرى ة ارجاعها للخبراء مر 

 .اجماع على تقدير معينة حال إلىيتم الوصول 

 ة شواغر قد تحدث في المستقبل نتيج لمليء ساسفي الأ  (الاستبدال)تستخدم خرائط الاحلال  خرائط الاحلال

 ؤسسةالشخص المؤهل داخل المهو ومن  ههذا الشاغر عند حدوث لمليءة وبالتالي تحديد متى تكون الحاج، التقاعد

ة بسياسة الطريق هذهترتبط و  ،ةالخارجية العمال أسواقالبحث عن شخص في  أيبد هعدم وجودة وفي حال لشغله،

تتطلب خرائط الاحلال جمع المعلومات فهي  ،ةمن الداخل ويتم استخدام خرائط الاحلال من الموارد البشرية الترقي

 ، ثمةالترقية كل فرد من المرشحين للتعرف على امكاني أداءتقييم و  ،ةالمرشحين للوظائف المحتمل شخاصعن الأ

 .ةالمتوقع ان تصبح شاغر ة الوظيفتحديد مواصفات واحتياجات 

 



:
ً
 الكميةالاساليب  ثانيا

وقد  ،ةمن اليد العاملة التنبؤ باحتياجات المؤسس أجلمن ة والرياضية يتم استخدام الاساليب الاحصائي

 :اساليب نذكر منهاة عدة قدم العلماء الاحصائيون والمتخصصون في الموارد البشري

  لتوقع  أساسكويستخدم ذلك ة سابقة على مدى فترات زمنية الطريق لهذهوفقا : الزمنيةتحليل السلاسل

يمكن تقديم توقع تقريبي ة والنماذج التنبئية في المستقبل وباستخدام التقديرات الاحصائية مستويات العمال

الانحدار في كثير من الاحيان يتم استخدام معادلات ، واللازمين للعمل في المستقبل فرادبانحراف معين لعدد الأ 

 .التوقعة الاحصائي متواجدا مما يؤثر على دق الخطأويبقى ة المطلوبة العام لتقدير حجم العمال الاتجاهة ومعادل

 Y=aX+b        التوقع في الشكل التالية تكون معادل

 عدد العمال المتوقعين  Y بحيث -

- a  معامل الانحدارهو 

- x التي يتم التوقع لها ة و السن 

- b  بثابت 

  من ة النسب على استعراض النسب بين المجموعات المختلف اتجاهيشتمل تحليل  النسب الارتباط اتجاهتحليل

مثلا عدد المشرفين ف ، المخرجات مختلفة منالنسب مع مستويات  هذهن تتغير أوتخطيط كيف يمكن  ،العاملين

نحتاج  فإننا ،عامل 40ة عامل فاذا زاد عدد العمال بنسب 20مشرف لكل  ،من العاملينة مختلف عدادل المطلوبين 

وفي طرق العمل يتم ة في التقنية في الاعتبار عند التخطيط التغيرات المحتمل يأخذ اثنين وسوفمشرفين  إلى

 التوقع.ة عملية لضبط ودقة استخدام معامل الارتباط   والمؤشرات الاحصائي

 وظائف ة بين عدة داخل المؤسسة وتحليل تحركات المواد البشرية على دراس فمركو ة تقوم سلسل ماركوفة سلسل

ة يشمل هذا التحليل دراس ، و في المستقبلة بحيث يمكن التنبؤ بتركيب الموارد البشري ،ةمتعاقبة وعلى فترات زمني

 :من المعلومات أنواعوينبغي توفير ثلاث ة تحركات الموارد البشري

 .للتحليلة الزمنية الفتر ة في بداية وظيفعدد العاملين في كل  -

 .احتمالات احصائيات العاملين بناء على تحركات في السابق -

 .بالاحتياجات  للتنبؤ يشملها التحليل  يجب أنالتي ة المستقبلية الزمنية الفتر  -

توفر  ، و الوظائف إلىعن تحركات العاملين من و ة وصادقة ن تتوافر معلومات تفصيليأنموذج هذا الويفترض 

 .التنبؤ تعتمد على بيانات من الماض ية ن عمليل ، ةمن الثبات النسبي في هيكل الموارد البشرية درج

 من الوقت التي سوف يستغرقها ة العمل في قياس الفتر ة دراسلة استخدم التقني يتم تحليل عبء العمل

صاحب العمل تحديد وحساب يستطيع ، و ةمن حيث عدد الساعات القياسية معينة الانتهاء من تنفيذ مهم

مع الاخذ في الاعتبار مستويات  الإنتاجية،ة من القدر ة عدد الموظفين اللازمين لتحقيق المستويات المطلوب

 المخازن وعدد ساعات توقف الماكينات عن العملة مثل وفر  خرى وبعض العوامل الأ ة التغيب المحتمل

ويتم تحديد  ،تحقيقه إلى ؤسسةهنا تحديد معدل المبيعات الذي تسعى المة مثلالأ  ومن .(2014)كشواي، 



 وضاعوفي ضوء الأ  ،والوضع المالية الانتاجية مثل الطاقة الداخلي ؤسسةالم أوضاعهذا المعدل في ضوء 

ويتم بعد ذلك تحديد حجم العمل الذي يستطيع الفرد الواحد  ،والمستهلكين الأسواقمثل حجم ة الخارجي

ة ساعد ذلك في تحديد حجم الموارد البشري ،ةتفصيليا ودقيقة محدد هدافو كلما كانت الأ  ،به القيام

 :(2008) دره و الصباغ،  ينبغي، لذلك ةالمطلوب

 تنفيذهالعمل الاجمالي المطلوب ة تحديد كمي -

 السنوي وقت العمل في المتوسط أي  فرد واحد بهتحديد مقدار حجم العمل الذي يقوم  -

تتحدث ة الارتباط المحسوبة العمل وبناء على درجة وبناء على الارتباط بين كل من الهدف حجم المبيعات وحجم قو 

 البشريةاجات من الموارد الاحتيأي  ةالعمل المطلوبة استخدام حجم المبيعات في التنبؤ بحجم قو ة امكاني

 المقارنةة الرابعة المرحل

العمل ة تلك النتائج وضع خطة ومقارنة يتم في ضوء نتائج تحديد كل من العرض والطلب على الموارد البشري

في ذلك الحين ة المتوافر ة في المستقبل عدد اليد العاملة عدد المناصب المطلوبة يتم مقارنة المرحل هذهفي ة للموارد البشري

 :ثلاث حالاتأمام  نكون ة المقارنة وعلى ضوء عملية الداخلية عن طريق الترقية الترشح للمناصب المعروض انهابإمكوالتي 

 في هذا المستقبل ة من المتوافر وبالتالي المناصب الشاغر  أكبر ويكون فيها عدد الاحتياجات  العجزة حال

 .داخليا ة المعروضة من اليد العامل أكثر ستكون 

 ن العرض أقل من عدد الموظفين بمعنى أفي المستقبل ة فيكون عدد الوظائف الشاغر  الفائضة اما حال

 .من العدد المطلوب أكثر من الطلب وبالتالي احتمال وجود عدد من الموظفين  أكبر 

 تساوي ة ن عدد الوظائف المتوقعأفيكون العرض يساوي الطلب بمعنى ة وهي نادر  التوازنأة اما حال

 .في ذلك الحينة عدد الموظفين المشتغلين بالمؤسس

أالمقارنةالجدول الموالي يلخص الحالات 

 يكون الفارق كمي عندما نلاحظ: الفارق الكمي

نقص في اليد العاملة، معنى ذلك ان عدد المناصب المتوفرة في المؤسسة أكبر من عدد العاملين  -

 المؤهلين للترشح للمنصب.

 .عاملة، معنى ذلك أن عدد العمال المؤهلين يفوق عدد المناصب المعروضة أو المتوفرةزياد في اليد ال -

 يكون الفارق نوعي عندما نلاحظ: الفارق النوعي

 أن العمال لا يتوفرون على الكفاءات والمؤهلات الضرورة لشغل المناصب المعروضة. -

 المطلوبة لشغل المناصب المعروضة.أن العمال يتوفر على كفاءات ومؤهلات  تفوق بكثير المؤهلات  -

 

أالبشريةوضع الخطط وبرامج الاحتياجات ة الخامسة المرحل



يتم  ،ةالثالثة نتائج الخطو ة والتنبؤ بالعرض من الموارد البشرية الثانية في ضوء التنبؤ بالطلب نتائج الخطو  

 و كمة العجز من الموارد البشريأو  الفائض إلىالتوصل 
 
 ا

 
ومن ثم يتم وضع خطط وبرامج الاحتياجات ة الرابعة الخطو  نوعا

 (2009)حسن،  المسار الوظيفية التخطيط الاداري المتتابع وتنمية ومراعاة البشري

من الموارد ة احتياجات المؤسسة لتلبية تمثل خطة قرارات نهائية المؤسس إدارةالاحتمالات تتخذ  هاتهعلى  وبناء  

 :ونوعا، كما ةالبشري

 النقلة ساعات العمل الترقية التوظيف زياد: التاليةالعجز الكمي يتم اتخاذ القرارات ة ففي حال

ة الاستغناء عن العمال المتعاقدين التقاعد المبكر اعاد: التاليةاما في حالات الفائض الكمي فيتم اتخاذ القرارات 

 النهائيأو  بالتسريح المؤقتة والوظائف تقليص عدد العمال عمالالأ توزيع ة اعادة توزيع الموارد البشري

ة توزيع الموارد البشرية تقييم النتائج اعادة الهيكلة منها اعاد يتم اتخاذ قرارات نوعي وجود عجز ة اما في حال

 المستخدمةالنظر في التكنولوجيا ة اعادالتأهيل التكوين التدريب التربص 

التخطيط ة ضمان تحسين عملي أجلمن  طبيعيأمر  وهذاة العكسية نموذج يضم التغذيال هذا فإنخير وفي الأ 

فعاليتها من حيث ى ومد هاأسبابالانحرافات و ة معرفة ومحاولللخطة  والتقييمة الرقاب اءأجر بيكون ذلك  و  ، للموارد البشري 

التنفيذ  إلىالانحرافات والسعي ة معالج أجلوالعاملين وكل ذلك من ة وانعكاساتها على كل من المؤسس والعائدة التكلف

 .مؤسسةللة الاستراتيجية الخط

ة كونها تستهدف تشخيص نقاط القو ة في تخطيط الموارد البشرية التقويم من العمليات المهمة وتعد عملي

 :(2011)شنوفي،  معايير للتقييمة عدة وقد تستخدم المؤسسة خطط الموارد البشرية تحديد فعالي إلىوالضعف فيها وتمتد 

  المحددةحجم التوظيف الحقيقي ازاء متطلبات التوظيف. 

 التوظيفة مدى نجاح عملي. 

  ازاء المخطط فيها المحققة الإنتاجيةالمعدلات. 

  ازاء المعدلات المرغوب فيها البشريةالمعدل الحقيقي لتدفق الموارد. 

  بالموازناتة العمل مقارنة كل فتر ل المتوقعةنتائج البرامج ازاء النتائج. 

أ

أ

أ

أ



 

 

 

أ231 ص 2005الاردن ، دار وائل  المعاصرة البشريةالموارد  إدارةعمر وصفي عقيلي 

 حالة العجز

 زيادة ساعات التوظيف

 الترقية النقل العمل

 حالة الفائض

 المتعاقدين العمال عن الاستغناء

 الموارد اعادة توزيع المبكر التقاعد

 الاعمال البشرية اعادة توزيع

العمالة  عدد تقليص والوظائف

 النهائي او المؤقت بالتسريح

 



 البشريةفي التخطيط الاستراتيجي لتسيير الموارد  العموميةالمؤسسات  توجه. 10
 95وجب المرسوم التنفيذي رقم بم البشريةتم استحداث المخطط السنوي لتسيير الموارد  1995ة من سن ابتداء  

 :ويتم ذلك على مرحلتين البشريةالتخطيط السنوي للموارد  خلالهوالذي يتضمن النظام الذي يتم من  126 /

:
ً
 .المعنيةبالتنسيق مع المصالح  البشريةعلى المخطط السنوي لتسيير الموارد  والمصادقةعداد الإ  أولا

:
ً
 الإطارفي هذا  المتخذةالقرارات ة مشروعية ومراقب البشريةتقييم مدى تنفيذ المخطط السنوي لتسيير الموارد  ثانيا

المقرر  التسيير  يوضح عمليات البشريةمخطط سنوي تسيير الموارد  بإعدادة عمومي إدارةأو  المؤسسةتلزم كل 

ويتم ضبط العمليات المتعلقة بكل من من نفس السنة ديسمبر  31ة غاي إلى جانفي 1من المالية ة انجازها خلال السن

 :(2015)شنيوني ، 

  التوظيف 

 الترقية 

 مستخدمين ة حرك 

 التربصة التكوين وتحسين المستوى اعاد 

 على التقاعد الإحالة 

 البشريةتعريف المخطط السنوي للتسيير الموارد . 11
أو  المؤسسةتعمل من خلالها ة تنبئية تتضمن خطة وثيق أنهعلى  البشريةيعرف المخطط السنوي لتسيير الموارد 

ضبط التعداد عن طريق  ،ةمالية لها كل سن الممنوحةة اليمان التوزيع العقلاني للمناصب المعلى ض العمومية دارةالإ 

 البشريةمن الموارد  والنوعيةة ورصد احتياجاتهم الكمي ،مستواهاعوان العمومين العاملين على الفعلي للموظفين والأ 

 .(2020)سالم،  بها المنوطةلتكفل بالمهام  اللازمة

 ؟البشريةما هو الهدف من وضع مخطط تسيير الموارد ـــــ 

لتنظيم ة جديدة وسيل باعتبارهالمخطط  19 95ابريل  29لقد وضع المشرع الجزائري المرسوم التنفيذي المؤرخ في 

ا على التسيير أساسويرتكز  ،البشريةفي توفير الموارد ة المنتهج والسياسةلنظام التسيير ة تحليلية داأو  ،البشريةتسيير الموارد 

 :(2011)شنوفي،  إلىسنويا  ويهدف  الممنوحة الميزانيةالمسير وفق  هعديبرنامج عمل ة التوقعي وهو بمثاب

 له المشكلةحسب الجداول ة دقيقة ضبط المعلومات بصف. 

 قانونا المقررةمع تحديد نسب التوظيف  السنةخلال  والإداريةة كل العمليات التسييرية برمج. 

 وفق قانون مضبوط بشكل  العموميةفي المؤسسات  البشريةعلى تسيير الموارد  البعدية الرقابةة ممارس

 .دقيق

 

 



 البشريةلتسيير الموارد  السنويةالمخططات ة يأهم. 12
 :(2020)سالم،  التي تعتبر مصادر المعطيات تمكن من البشريةلتسيير الموارد  السنويةالمخططات ة يأهمتكمن 

 .بمعالجتها الكفيلة والتنظيمية التطبيقيةالتسيير واقتراح التدابير  الإجراءاتتحديد النقائص  -أ

لتعداد المستخدمين في مختلف المؤسسات والادارات  والدقيقة الوضعية الحقيقيةالوقوف على  -ب

 .وغيرها الجديدةوالاحتياجات  والشاغرة المشغولة العمومية والمناصب

 .وميةالعمستوى في المؤسسات والادارات المتحديد الاحتياجات في التكوين وتحسين  -ج

 .المهنيةتنظيم المسابقات والامتحانات والاختبارات ة متابع -د

 .العموميةتحديد عدد المستخدمين اللازمين لسير الهياكل والهيئات  -ه

 .في المؤسسات والادارات العموميةة تسيير الموارد بشري تنفيذ خططالرقابة على  -و

 البشريةاعداد المخطط السنوي لتسيير الموارد  أجلالبيانات الواجب توافرها من . 13
تتوافر المعلومات  يجب أن 126 /95وفقا للمرسوم التنفيذي  البشريةاعداد المخطط السنوي لتسيير الموارد  جلل 

 :ونذكر منها (2020)سالم،  إعدادهمسؤولي أو  اللجنةوالبيانات في شكل وثائق ومقررات لدى 

من  31/12 غاية إلى مضبوطة المعنية للمؤسسةالموظفين والاعوان العمومين ة لمجموع الاسميةالقوائم  -أ

 .الماضية المالية السنة

 .مؤشر عليها الجاريةة للسن الماليةالمناصب ة مدون -ب

 .الجارية السنةبعنوان  الماليةتوزيع المناصب ة مقرر  -ج

 .الأعضاء المتساويةتجديد اللجان أو  انشاءأو  تنصيبة مقرر  -د

 .المهنيةتنظيم المسابقات والامتحانات والاختبارات  إطار  المتضمنة المشتركة الوزاريةالاطلاع على القرارات  -ه

 البشريةالشكل العام للمخطط السنوي لتسيير الموارد . 14
عن  المتوفرةلؤها وفقا للبيانات من الجداول يتم مة من مجموع البشريةيتكون المخطط السنوي لتسيير الموارد 

 :(1995، 95/126) المرسوم التنفيذي رقم  يلي، كما ةموزع الجارية الماليةة توقعات السن وحسب الماضيةة السن

  3 إلى 1يتكون من الجدول رقم  الجزء الاولأ

 .الماضية المالية السنةمن  12 -31 غاية إلىيتعلق بهيكل تعداد المستخدمين  1الجدول رقم  

 .اللجانة من صلاحي للتأكد مراجعتهيتم  الداخلية الاستشارية بالجهزةيتعلق  2الجدول رقم  

 .للموظفين  التأديبيةالحالات ة القضايا المتنازع فيهاو بوضعية بوضعي يتعلق 3و 2الجدول اثنين مكرر   

 .المهنيةبالمسابقات والامتحانات والاختبارات  الخاصةيتعلق بالقرارات  3الجدول رقم 

أ



 البشريةلتسيير الموارد  7 إلى 4يتكون من الجدول رقم  الجزء الثاني

 .المتعلق بتوظيف الاعوان المتعاقدين 4الجدول رقم  

 .عمليات التسيير التوقعي برزنامةيتعلق  5الجدول رقم  

 .الجديدة المالية السنةعلى التقاعد بعنوان  للحالةيتعلق بالمخطط التوقعي  6الجدول رقم  

 .يتعلق بالتكوين تحسين المستوى وتجديد المعارف 7الجدول رقم  

 تنفيذ الجزء التوقعي للمخطط السنوي ة ودرج البعدية بالرقابةويهتم  13 إلى 8يتكون من الجدول  الجزء الثالث

 .الجارية السنة نهاية غاية إلىالموظفين ة حركة ومتابعة يتعلق بمراقب 8الجدول رقم 

 .الجارية السنة نهاية غاية إلىالاعوان المتعاقدين ة يتعلق بملخص لحال 9الجدول رقم 

 .الجارية السنةبعنوان  المسابقة أساسعمليات التوظيف على ة لمراقب استمارة 10الجدول رقم 

 .الداخلية الترقيةالتوظيف عن طريق ة عملية مراقب استمارة 11الجدول رقم 

 .التوظيف عن طريق التكوينة عملية مراقب 12الجدول رقم 

 .الشهادة أساسالتوظيف على ة عملية مراقب استمارة 13الجدول رقم  

 البشريةانجاز المخطط السنوي لتسيير الموارد ة التنفيذ ومراقب. 15
ومدى  ،على تنفيذ المخطط ديةالبع الرقابة ،بها المنوطةصلاحيات الضمن  العمومية الوظيفةتمارس مصالح 

 10ومدى تنفيذها والتي يجب تبليغها خلال  ،العموميةمن طرف المؤسسات والادارات  المحررة الفرديةالقرارات ة شرعي

 .التعيينة سلط لهالتي تلي تاريخ توقيعها من طرف العون المخول أيام 

للموظفين  المهني للمسار  المجسدةعلى كل القرارات  ،للمسيرين الفردية المسؤوليةبتحميل  اللاحقة المراقبةوتقوم 

 .التأديبيةفي الرتب الاعلى التقاعد وكذا التدابير  الترقيةفي الدرجات  الترقيةلا سيما التعيين  ،الموضوعين تحت سلطتهم

 المصادقةانجاز المخطط السنوي وتتم  أثناءة عمومي إدارةأو  ةلكل مؤسس الماليةيتم الاخذ بعين الاعتبار المناصب 
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 .المعنية دارةالإ أو  المؤسسةعلى مستوى  دارةوالإ والمؤسسات 
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