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 : ملخص
 في ريةالبش الموارد تنمية إستراتيجيةتطبيق  ثرأ على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت

يم حيث تم تصم تيسمسيلت، وحدة الجزائر اتصالات مؤسسة في تفعيل التطوير التنظيمي

لصت خوقد  فرد من الموظفين والعاملين بالمؤسسة من كل الفئات، 60استبانة وزعت على 

إستراتيجية  ( لتطبيق0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) وجدأنه يالدراسة إلى 

دة وح تنمية الموارد البشرية في تفعيل التطوير التنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر

اتيجية إسترتيسمسيلت، من خلال إستراتيجياتها المتمثلة في إستراتيجية التعلم التنظيمي و

لموارد يب ا، وعدم وجود أثر ذو دلالة إحصائية لبعد إستراتيجية تدرتطوير المسار الوظيفي

 البشرية.

 تصالاتا، مؤسسة التطوير التنظيمي ،تنمية الموارد البشرية إستراتيجيةكلمات مفتاحية: 

 الجزائر.

 .JEL  :M12،M10تصنيف 
Abstract : 

This study was aimed at identifying the impact of the implementation of 

the human resources development strategy on the operationalization of 

organizational development at the Algiers Telecommunications Foundation and 

the Tesmsilt Unit. in which a questionnaire was designed and distributed to 60 

personnel and employees of the institution from all categories, The study 

concluded that there is a statistically significant impact at the indicative level 

(0.05) for the implementation of the human resources development strategy in the 

operationalization of organizational development of the Algiers 

Telecommunications Corporation and the Tissemsilt Unit through its 
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organizational learning strategy and career development strategy, The absence of 

a statistically significant impact of the human resources training strategy's 

dimension.. 

Keywords: Human Resources Development Strategy, Organizational 

Development, Algiers Communications Foundation. 

Jel Classification Codes: M12, M10. 
__________________________________________ 

 tissemsilt.dz-raoui.benamar@cuniv: ، الإيميلراوي بن اعمرالمؤلف المرسل: 

 . مقدمة: 1

 غة منأضحت إستراتيجية تنمية الموارد البشرية تحض بأهمية بالفي الآونة الأخيرة 

ن ميجية المعاصرة، إذ تعد ركيزة أساسية من أجل تحقيق أهدافها الإسترات المؤسساتطرف 

ون . كمن جهة أخرى ؤسسةترابط مع الإستراتيجية العامة والكلية للمالتكامل والجهة، و

ضم خفي وحيث  ،الموارد البشرية مورد هام واستراتيجي وأصل من الأصول التي تمتلكها

ظم مع أدركت ،تغيرات المستمرة والمعقدة في البيئةوال التحديات الكبرى التي تواجهها

ذي يمي، اللتنظأن الاهتمام بتنمية المورد البشري يعد أداة مهمة لتفعيل التطوير ا المؤسسات

ل ن أجم لهاأحد الاتجاهات المعاصرة في تحفيز وإعادة ترتيب المكونات الداخلية  يمثل

 يزها، والحصول على ما يمؤسسةا المتحقيق أكبر نسبة من الأهداف التي وجدت من أجله

نها عن غيرها حتى يتسنى لها العمل في جو من الاستقرار النسبي والمحافظة على كيا

قطاع  مؤسسة اتصالات الجزائر من بين المؤسسات العاملة في تعتبر إذوتوسيع نشاطها. 

ه دارة هذإضع ما يالاتصالات الذي يتميز بمنافسة شديدة وبيئة تمتاز بالتغير بصورة دائمة، م

حقيق لى تتسعى إ إذأمام تحد دائم باتجاه التكيف مع المستجدات في هذه البيئة،  ؤسسةالم

اسا كز أسيضمن لها النجاح والنمو والبقاء على المدى الطويل، يرت موقع ريادي في السوق

لأمر ذا اعلى تقديم خدمات ومنتجات في قطاع الاتصالات يعجز المنافسون على تقديمها، وه

ير لتطواتفعيل البشرية و هالمواردوية لا يتم إلا إذا تمكنت من تطبيق إستراتيجيات تنم

 التنظيمي وعوامل أخرى ذات تأثيرات مختلفة.

 إشكالية الدراسة: -

 التالي: الإشكال سبق يمكن طرح انطلاقا مما

لتطوير اتفعيل ستراتيجية تنمية الموارد البشرية في إتطبيق تأثير ساهم يمدى إلى أي 

 التنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت؟

 :في ما يلي تتمثلالأسئلة الفرعية مجموعة من وتنبثق من هذه الإشكالية 

لتطوير في تفعيل اتدريب الموارد البشرية ر إيجابي لتطبيق إستراتيجية يأثتيوجد هل  -

 ؟في المؤسسة محل الدراسة ظيميالتن

 ؟ؤسسةبالم في تفعيل التطوير التنظيمي دور التعلم التنظيميلتطبيق إستراتيجية هل  -

ة بالمؤسس في تفعيل التطوير التنظيمي تطوير المسار الوظيفيتطبيق إستراتيجية ما أثر  -

 ؟محل الدراسة
 فرضيات الدراسة: -
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سية لرئياالفرضية بناءا على طبيعة إشكالية الدراسة ومن خلال الإلمام بها، تم صياغة 

 التالية:

ية الموارد ( لتطبيق إستراتيجية تنم0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

  .البشرية في تفعيل التطوير التنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت

 الفرضيات الفرعية التالية:مجموعة من تفرع عن هذه الفرضية الرئيسية تحيث 

 ( 1الفرضية الأولىH:) يةإستراتيج يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لتطبيق 

حدة وفي تفعيل التطوير التنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر  تدريب الموارد البشرية

 تيسمسيلت.

  الثانيةالفرضية (2H:) يةإستراتيجق يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لتطبي 

 يلت.يسمسفي تفعيل التطوير التنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر وحدة ت التعلم التنظيمي

 ( 3الفرضية الثالثةH:) يةإستراتيجق يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لتطبي 

حدة في تفعيل التطوير التنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر و تطوير المسار الوظيفي

 تيسمسيلت.
 الدراسة: أهداف -

ي فتحقيق مجموعة من الأهداف تتلخص  أساسي إلىبشكل  هذه الدراسةمن خلال هدف ن

  ما يلي:

 ؛ظيميتقديم إطار نظري لكل من إستراتيجية تنمية الموارد البشرية والتطوير التن  -

لتطوير افي تفعيل  أثر البشرية تنمية الموارد اتلتطبيق إستراتيجي كان إذا ما معرفة -

 التنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت؛

من أجل  شريةالمؤسسة في مجال تنمية الموارد الب تتبناها التي الاستراتيجيات أهم تحديد -

 ، وتبيان مفهومها؛تفعيل التطوير التنظيمي

ة لمؤسسامحاولة الوصول لمجموعة من النتائج والتوصيات من خلال الدراسة تمكن إدارة  -

 لتفعيل بشريةالاستعانة بها وأخذها بعين الاعتبار لتطبيق إستراتيجية تنمية الموارد المن 

 التطوير التنظيمي بها.
 منهجية الدراسة: -

ج نهللإجابة على الإشكالية المطروحة ومعالجة جوانب موضوع الدراسة، اتبعنا الم

د وارتنمية الم )أثر تطبيق إستراتيجية ويسمح لنا بدراسة موضوع الوصفي الذي يمكننا

م ما تكالبشرية في تفعيل التطوير التنظيمي(، ووصف وتحليل كامل جوانب هذه الدراسة، 

ستبيان ت الاخلال تحليل بيانات ومعطيا دراسة الحالة منب التطبيقي على الاعتماد في الجان

جابة على وللإ، SPSS  تماعيةزمة الإحصائية للعلوم الاجباستخدام برنامج الر في الدراسة،

 ي:مايلك عملنا على تقسيم الورقة البحثية إلى ثلاث محاور أساسيةالإشكالية السابقة، 

 خلال ستراتيجية تنمية الموارد البشرية منيتناول الإطار النظري لإ لالمحور الأو -

تعلم ال إستراتيجيةستراتيجية تدريب الموارد البشري، إمجموعة من الأبعاد تتمثل في 

 .تطوير المسار الوظيفي إستراتيجيةوأخيرا  التنظيمي
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 .في المؤسسة تم تخصيصه لموضوع التطوير التنظيمي لمحور الثانيا -

على  وزيعهبالدراسة الميدانية التي تطلبت منا إعداد استبيان وت يتعلق المحور الثالث -

 موظفي  وعمال مؤسسة اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت.

  :ستراتيجية تنمية الموارد البشرية لمنظمات الأعمالالإطار النظري لإ .2

ي ف بشريةارد الإستراتيجية فعالة لتنمية الموتطبيق تزايدت في الآونة الأخيرة الحاجة إلى 

د الموار كفاءة ومهارة تحسينبغية الأعمال، بيئة تحديات ة مختلفواجهمن أجل م ،المؤسسة

، لها إعطاء مفهوم محددحول  نظرالاختلفت وجهات في ظل هذه التحديات  حيث  ،البشرية

 .نظرا لاختلاف الرؤى والزوايا المنظور منها

 :ستراتيجية تنمية الموارد البشريةإمفهوم . 1.2

سات ممارتتمثل إستراتيجية تنمية الموارد البشرية في مجموعة الأساليب والأنشطة وال

يها من ية فبصفة دائمة لتنمية معارف ومهارات وقدرات الموارد البشر ؤسسةالتي تطبقها الم

 .المؤسسةأجل تحقيق إستراتيجية 

، بأنها: "التنمية التي تنشأ من رؤية واضحة عن قدرات 2000يعرفها هاريسون حيث 

وقد ، (Armstrong, 2008, p. 33) الأفراد وتعمل في إطار الإستراتيجية العامة للعمل"

الجهود المستمرة الرامية إلى تحسين قدرة الأفراد على التعامل ورد تعريفها كذلك على أنها 

)عايض و  مع مهام متعددة وزيادة مواهبهم بدرجة أكبر من تلك التي تتطلبها أعمالهم الحالية

 .(6، صفحة 2020بشير، 

 مايلي: يمكن استخلاصالتعاريف المقدمة  من خلال

يد البع إن إستراتيجية تنمية الموارد البشرية هي ممارسات أو سياسة ترسم على المدى -

ع كل من ، حيث تتماشى هذه الإستراتيجية وتتكامل مؤسسةفي الم لتنمية الموارد البشرية

 ككل؛ ؤسسةإستراتيجية إدارة الموارد البشرية والم

ارد ة والمولمحيطإستراتيجية تنمية الموارد البشرية تأخذ في عين الاعتبار متغيرات البيئة ا -

  ؛المتوفرة

 همقدراتة وتنمي إلى الحفاظ على كفاءة العاملين تهدفإن إستراتيجية تنمية الموارد البشرية  -

ذلك  وكل لمؤسسةاواستغلال هذه القدرات والكفاءات وتوجيهها لخدمة أهداف ومهاراتهم 

 .بطريقة مدروسة ومنهجية علمية موضوعية

 الخطط على أنها مجموع يمكن تعريفهاستراتيجية تنمية الموارد البشرية وبالتالي فإ

وصول لتسير وفقها من أجل ال للمؤسسةوالأنشطة التي تضعها وتصممها الإدارة العليا 

ضمن ية تتوذلك على المدى البعيد في إطار خطة إستراتيج للأهداف الإستراتيجية المسطرة،

ختلف مواكب وت للمؤسسةتتماشى مع الإستراتيجية العامة تحسين وتنمية المورد البشري، 

 .التطورات البيئية

 ستراتيجية تنمية الموارد البشرية: إأهداف . 2.2

إلى تحقيق مجموعة ستراتيجية تنمية الموارد البشرية إمن خلال تطبيق المؤسسات  تسعى

 (24، صفحة 2014-2013)مساعدية،  من الأهداف تتمثل في ما يلي:
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 من خلال الأداء الكفء والفعال للأفراد؛ وتعظيمه الزيادة في حجم الإنتاج -

 من الاستخدام الأمثل لمواردها المختلفة؛ المؤسساتتمكن  -

 ؛للمؤسسةتساهم في تحسين مستوى الأداء الفردي والمؤسسي  -

ة لحاصلوقدرتها على مواكبة مختلف التطورات ا بالمؤسسةزيادة قيمة الأصول البشرية  -

 ؛بكفاءة وفاعلية بالبيئة

اصب توفير بدائل للتعيين عن طريق تأهيل وترقية الموظفين قيد الخدمة لشغل المن -

 الشاغرة؛

 ؛المؤسسةصنع قادة محتملين متميزين لمستقبل  -

 تحفيز الأفراد وتوفير الدوافع الذاتية للعمل؛ -

 .المؤسسةالوظيفي لتلبية حاجات  الاستقرارتحقيق  -

 مراحل بناء إستراتيجية تنمية الموارد البشرية: .3.2

لا بد من توافر مجموعة من  للمؤسسة العليا الإدارةتحقق أهداف  إستراتيجيةلوضع 

 (70، صفحة 2020)خنافيف،  تتمثل في ما يلي: ،المراحل تسمح بذلك

 دارةإتيحه وطبيعة المتغيرات الفاعلة فيه وما ت بالمؤسسةدراسة وتحليل المناخ المحيط  -

 من فرص وما تهدده بها من معوقات وأخطار؛ المؤسسة

 الضعف والتعرف على مواطن القوة بها؛ وتحديد مصادر للمؤسسةتحليل المناخ الداخلي  -

 التي تعاني منها؛

لات تلف مجاوالاستراتيجيات الوظيفية في مخ للمؤسسةالعامة  الإستراتيجيةدراسة وتحليل  -

 النشاط؛

 مؤسسةال ارةإدستراتيجيات إهيكل الموارد البشرية المناسب لمتطلبات تنفيذ وتحقيق تحديد  -

 والوصول للقيم المستهدفة؛

 سد الفجوات؛ إلىرسم الاستراتيجيات وتصميم البرامج الهادفة  -

تنمية  تيجيةإسترابناء نظم واستراتيجيات تدريب وتصميم فعاليتها بما يتناسب مع متطلبات  -

 .المؤسسةفي  البشرية الموارد

 ستراتيجية تنمية الموارد البشرية:إأبعاد . 4.2

 تحقيقلتشكل إحدى الركائز الأساسية أصبحت إستراتيجيات تنمية الموارد البشرية إن 

 تحريكو، لدورها المحوري في صقل المهارات المؤسساتالتنمية داخل التنظيمي و التطوير

بين  لية، ومنبيئة الأعمال الدولية والمحوالتغيرات المستمرة في  التحولاتفي ظل ، القدرات

 الإستراتيجيات ما يلي:أهم هذه 

 إستراتيجية تدريب الموارد البشرية: 

تعتبر إستراتيجية التدريب إحدى أهم استراتيجيات تنمية الموارد البشرية في وقتنا 

لذلك لاقت إستراتيجية التدريب ، الذي يتسم ويتميز بكثرة التغير وسرعة التطورات الحالي،

تنمية والرفع من قدرات ومهارات اللعبه في تاهتماما كبيرا بسبب الدور الفعال الذي 

ضرورة  التدريب الحديثة المؤسساتلذلك اعتبرت ، ككل المؤسسةبالتالي تطوير الموظفين و
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عملية تعديل ايجابي ذو اتجاهات خاصة تتناول سلوك الأفراد من الناحية  وبالتالي فهو .ملحة

التي يحتاج إليها الفرد، وتحصيل ما المعارف والخبرات  لاكتسابالمهنية أو الوظيفية، وذلك 

ينقصه من معلومات وهذا من أجل رفع كفاءته وزيادة إنتاجيته،بحيث تتحقق فيه الشروط 

 لفي التكلفة، وكذلك الجهد المبذوالمطلوبة لإتقان العمل بفاعلية مع السرعة والاقتصاد 

 إستراتيجيةتعرف إذ  .(285، صفحة 2022و صديقي، )بلعيد، عراب،  الوقت المستغرقو

البعيد فيما  ىالمؤثرة علي المد الإستراتيجيةاتخاذ القرارات  إليالتدريب"بأنها عملية تهدف 

للمهارات والمعارف  امتلاكهم ىومد المؤسسةالعاملين في  أداءيتعلق بتنمية وتطوير 

ستراتيجية العامة الإ والتدريب ه لإستراتيجيةوالكفاءات والقدرات، والمدخل الرئيسي 

)دادي عدون " التي يجب تحقيقها والأهداف للمؤسسةالمستقبلية  الرؤىوالتي تحدد  للمؤسسة

 .(178، صفحة 2012و نبق، 

 من والرفع تحسينال على يبعث المؤسسة في هاما نشاطا يشكل فالتدريب وعليه 

 القائمة برامجه،ل السليم البناء مهاما من يجعل هذا البشرية، مواردها لدى الوظيفية المستويات

 نشاطا التدريبف بالتالي لموظفيها، الواقعية التدريبية للاحتياجات الجيد التحديد على أساسا

 نشطةالأ مناحي كل يشمل حيث متكاملا شاملا المؤسسة، استمراررا مستم هادفا، مخططا،

 لميالع التقدم مسايرة فيه يراعى أن بد لا وأخيرا الوظيفية المستويات بكل ومرتبط

 .فاعلية أكثر منه تجعل التي التكنولوجية والتطورات

 

  التعلم التنظيميإستراتيجية : 

تعد إستراتيجية التعلم التنظيمي من الموضوعات والمداخل الإدارية الحديثة التي تم 

أهدافها في ظل الظروف البيئية  قالمؤسسات من البقاء والاستمرارية وتحقيتطويرها لتمكين 

 المؤسسةتسعى  التي العملية" :بأنه التنظيمي لتعلميعرف االمتغيرة والمنافسة الشديدة، حيث 

 حماسا أكثر ليكونوا العاملين وتعبئة بيئتها، مع علاقاتها وتفعيل ذاتها، تطوير إلى خلالها من

 الكفاءة وتحقيق المستمر التطور لإحداث المؤسسة في وتوظيفها المعرفةلمتابعة 

حيث يؤكد أغلب الباحثين على أن أهميته تتمحور في كونه عملية تؤثر مباشرة في .والفاعلية

على تعليم أفرادها وتطوير مهاراتهم  المؤسسة، وهو يستند إلى قدرة المؤسساتنجاح وبقاء 

-942، الصفحات 2021)مصنوعة و قويدر الواحد،  "تميزومعارفهم لتحقيق الأداء الم

في حين يقصد بإستراتيجية التعلم التنظيمي أنها تلك الطرائق التي تقوم المؤسسات  .(943

بتطبيقها على المستوى التنظيمي من أجل التعلم وتبادل المعرفة واكتساب المهارات 

أن للتعلم ، ومن خلال هذا نجد (31، صفحة 2011)الخشروم و دره، والخبرات والقدرات 

 (160، صفحة 2017)بلخضر،   التنظيمي مجموعة من الفوائد نذكر منها:

 ؛زيادة معرفة العاملين ومهاراتهم بما يمكنهم من أداء أعمالهم بكفاءة أكبر  -

 ؛لتكاليفافي  التوفيرتقليل معدلات الأخطاء التي يرتكبها الفرد أثناء عمله مما يؤدي إلى  -

 إنتاجية العاملين في المؤسسات التي تشجع التعلم التنظيمي؛ تحسين -

 المؤسسة للتغيرات التي تجري في البيئة المحيطة؛ استجابةرفع درجة  -
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 للفرد علميا وعمليا.  الاجتماعيةتعزيز المكانة  -

 إستراتيجية تطوير المسار الوظيفي: 

الخط المرن في البناء التنظيمي للمؤسسة والذي يوضح التطور الوظيفي المسار  يعتبر

التدريجي والتقدم الوظيفي الذي يصل بالمورد البشري إلى أهدافه، بناء على تحقيق التوافق 

وبالتالي فإستراتيجية تطوير المسار  .المؤسسةبين مؤهلات المورد البشري واحتياجات 

بها إدارة الموارد البشرية بداية من تخطيط وتنفيذ هي إلا عملية إدارية تقوم  الوظيفي ما

البرامج المسطرة من أجل تطوير معارف ومهارات الموظفين، لتولي مناصب أخرى 

مستقبلا تتوافق مع رغبات ومخطط المسار الوظيفي الذي وضعه الفرد لحياته الوظيفية، 

تظهر أهمية تطوير ، و..وبالشكل الذي يسهم في تحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة وفاعلية

في زيادة تحفيز الموظفين، وتشجيعهم على الابتكار في المسار الوظيفي بالنسبة للمؤسسة 

العمل وضمان التعلم مدى الخدمة الوظيفية، إضافة إلى زيادة رضا وولاء الموظفين، 

في  واستقطاب الكفاءات والحفاظ عليها، تقليل تكاليف العمالة وزيادة المنافسة بين الموظفين

كذلك إلى التقليل من معدلات الغياب ودوران العمل وتحسين الإنتاجية  ةالمؤسسة إضاف

 .(311، صفحة 2022)بن حمدون و بلعور،  وتحقيق الكفاءة والفاعلية في الأداء

  :المؤسسةآلية لاستمرار  التطوير التنظيمي .3

 تطويروالتعقيد الذي يميز بيئة الأعمال، أصبح تطبيق وتفعيل الفي ظل شدة التغير 

ية الساعية للبقاء والاستمرارللمؤسسات المعاصرة  وضرورية  التنظيمي صفة ملازمة

 وتعزيز مركزها التنافسي. وتحقيق رسالتها السامية التي أنشأت من أجلها

 :مفهوم التطوير التنظيمي. 1.3

ا ذللتطوير التنظيمي بتعدد اتجاهات الباحثين والمفكرين في هتعددت التعاريف المقدمة 

عرفه  المجال واختلاف آرائهم من جهة، وأهمية هذا المصطلح من جهة أخرى، حيث

(HAMMINGS   HUS على أنه عبارة عن: " تطبيق العلوم السلوكية المتعلقة بالتغيير )

لهياكل والعمليات بغرض تحسين والتطوير المخطط له مسبقا للإستراتيجيات التنظيمية وا

( بأنه: "جهد RICHARD.Bوقد عرفه ) .(138، صفحة 2006)عبوي،  "المؤسسةفعالية 

مخطط على مستوى التنظيم ككل، تدعمه الإدارة العليا لزيادة فعالية التنظيم من خلال 

في التنظيم مستخدمين في ذلك كل المعارف التدخلات المخططة في العمليات التي تجري 

في حين عرفه علي السلمي  .(21، صفحة 2003)اللوزي،  التي تقدمها العلوم السلوكية"

بأنه: "تحول من وضع معين عما كان عليه من قبل وقد يكون هذا التحول في الشكل أو 

 .(255، صفحة 1995)السلمي،  النوعية أو الغاية"

ة ة وموجهعملية منظمأنه أن نعرف التطوير التنظيمي على  يمكنناما تم تقديمه من خلال 

ه ، تشرف عليالمؤسساتيهدف إلى إحداث تغيير فعال وايجابي في ، وجهد مخطط وممنهج

لتي يمية والتنظاالإدارة العليا لزيادة الكفاءة والقدرة التنظيمية، حيث يشمل جميع المجالات 

 ؤسسةالم تخص أساسا الموارد البشرية، الهيكل التنظيمي، تصميم العمليات ومختلف مجالات

 .من خلال التدخل المخطط في العمليات التنظيمية
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 : التنظيمي التطوير مجالات. 2.3

 :(631، صفحة 2021)يوب و بودبزة،  كالتالي يهو التنظيمي، التطوير مجالات تتعدد

 اهيجياتتاواستر اهدافهأ في تعديلات بإحداث المؤسسات تقوموالإستراتيجيات:  الأهداف -

 بعد عن وينالتك نظام واستحداث الجامعات إنشاء في كالتوسع العمل، بيئة تغيرالمت استجابة

 إستراتيجياتها.و اهدافهأ تعديل الجامعات ىلع يفرض مما

 منظمةال اهتضع التي والقوانين القواعد مجموعة يه: والتنظيمية الإدارية السياسات -

 التغيير لتعزيز جديدة قوانين إصدار أو تعديلات راءإج ن، وتتضماهوكياتلس لضبط

 تراالمتغي مع التجاوب ىلع اهوقدرت المؤسسة حيوية ىلع محافظةلل وذلك والتطوير،

 .والسياسية والاقتصادية القانونية

 حسينت ىلع العمل يجب لذا ،للمؤسسة الرئيسي المحرك الأساسي العنصر مهو: دراالأف -

 مهوكياتلس ىلع مخطط تغيير إحداث خلال من وذلك ،راتهموقد مراتهاهم وتطوير

 .مهاتهواتجا

 مهامهم داءلأ ونلالعام اهيستخدم التي المساعدة والوسائل الأدوات في تتمثل: التكنولوجيا -

 معداتوال الأجهزةتكنولوجيا  وتعد حديثة، وماتيةلمع وأنظمة وبرامج ومعدات زةهأج من

 المادية الإمكانيات توفر بمجرد هاتوفير لإمكانية ارظن المؤسسات قبل من يراتطو الأكثر

 التطوير يةلعم إرفاق المؤسسات ىلع يجب لذلك. البشري العقل تكنولوجيا عكس

 باتلمتطو لتتماشى مراتهقد لتطوير البشرية كوادرلل تدريبية راتودو ببرامج التكنولوجي

 .المعاصرة العمل

 أن يثح التنظيمية، ياكلهال التطوير يمسيا التي العناصر أكثر إن: التنظيمي الهيكل -

 علاقاتوال ياكلهال مستوى ىلع تعديلات إحداث زملتست المؤسسة في تحدث التيرات التغيي

 أو اهدمج أو التنظيمية الوحدات بعض كحذف التعديلات بعض ءخلال إجرا من التنظيمية

 .اتوالصلاحي طةلالس وتفويض المركزية من الحد المكافآت، نظم تطوير أخرى، استحداث

 دفاعية خطوط وبناء المنظمات تحصين إلى دفهي التنظيمي التطوير أن يتضح ناه من

 من تستطيع

 .المعاصرة الأعمال بيئة اهتفرض التي التحديات ةهمواج اهخلال

 في المنظمة: التنظيمي التطوير مراحل. 3.3

إن عملية التطوير التنظيمي تتم عبر مراحل محددة تؤدي إلى إنجاح العملية التطويرية 

 .(115، صفحة 2007)مدحت محمد،  :بنجاح تام، تتمثل في ما يلي

 طوير،الت إلى الحاجة لضرورة المؤسسة وجماعات أفراد ذهن إثارة : يتمالتشخيص مرحلة 

 دافعيتهم رةإثا فيها يتم العمل، في تقدمهم تعوق التي المشاكل إلى انتباههم جذب خلال من

 ضعوو البيانات وتحليل جمع خلال من مشاكلهم، لحل وإبداعية ذاتية حلول عن للبحث

 .الأهداف

 الفردي لوكوالس التنظيمية والإجراءات العمل وأساليب الأنظمة تطوير يتم: التغيير مرحلة 

 والجماعي
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 نهاأ بل تدخل مرحلة فقط ليست بأنها المرحلة هذه إلى البعض ينظر حيث المؤسسة، في

 جديدة أنماط والمؤسسة العمل وجماعات الأفراد من كل فيها يكتسب أي ،أيضا تعلم مرحلة

 قومت كما الأحسن، إلى التغيير وفي مشاكلهم مواجهة في تساعدهم والسلوك، التصرف من

 .التغيير ائلووس أدوات خلال من التغيير وتطبيق تعلمها أو تغييرها المطلوب الأشياء بتحديد

 إليه توصلال تم ما تثبيت يتم المطلوب والسلوك النتائج إلى التوصل بعد :التثبيت مرحلة ،

 والمزايا المكاسب على الحفاظ ومحاولة إليه التوصل تم الذي التغيير وصيانة حماية بمعنى

 إلى ظيمالتن يعود لا حتى جديد توازن خلق أيضا التنظيمي، التطوير من تحقيقها تم التي

 .التجميد مصطلح المرحلة هذه على ويطلق .القديمة الممارسات

 عنو الحاصل التطوير حول الآراء واستقصاء مسح فيها يتم: العكسية التغذية مرحلة 

 نتائجه فعالية

 رادأف كافة على توزع استبيان استمارات خلال من هذا يكون صادفها، التي والمعوقات

 لوقوفوا الحاصل التطوير مواضيع مناقشة فيها يتم مباشرة لقاءات طريق عن أو المؤسسة

 .مستقبلا معالجتها أو تجنبها بهدف العملية هذه في الخلل مناطق على

 وإجراءاتها المنهجية . الدراسة الميدانية4

 . إجراءات الدراسة1.4

 يوضح الأنموذج التالي متغيرات الدراسة:  نموذج الدراسة:أ. 1.1.4

 هأبعادستقل بمالموارد البشرية كمتغير نموذج الدراسة من متغير إستراتيجية تنمية أيتكون 

 جيةإستراتي، وميالتعلم التنظي وإستراتيجية ،تدريب الموارد البشرية )إستراتيجيةفي  ةالمتمثل

شكل ي ال(، ومتغير التطوير التنظيمي كمتغير تابع كما هو موضح فتطوير المسار الوظيفي

 أدناه: 01رقم 
 الدراسة متغيرات نموذجأ: 01شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 : من إعداد الباحثينالمصدر

 مجتمع وعينة الدراسة:. 2.1.4

، موظفي وعمال مؤسسة اتصالات الجزائر لوحدة تيسمسيلتفي مثل مجتمع الدراسة تي

وزعت عليهم  موظف 75تم اختيار عينة الدراسة بصفة عشوائية والتي تقدر بـ  حيث

من أجل  بعد التدقيق، للمعالجة والتحليلة صالح استبانة 60 حيث تم استرداد ،الاستبانة

  المتغير المستقل:

 البشرية الموارد تنمية إستراتيجية

إستراتيجية تدريب الموارد 

 البشرية
 إستراتيجية التعلم التنظيمي

إستراتيجية تطوير المسار 

 الوظيفي

 التطوير التنظيمي

 المتغير التابع:

 علاقة تأثير
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بسبب احتوائها على  أخطاء  استبانة 15إلغاء و رفض في حين تم تحقيق الأفضلية في النتائج

 وعدم اكتمال الإجابة على أسئلتها.

 :أداة الدراسة. 3.1.4

 :كالتالي جزأينتصميم الاستبيان وتقسيمه إلى  تم 

السن،  تضمن البيانات الشخصية لعينة الدراسة متمثلة في كل من )الجنس، :الأول الجزء

 .الخبرة المهنية، المستوى التعليمي(

ية، البشر تنمية الموارد إستراتيجيةفي تطبيق  متغيرات الدراسة المتمثلة :الثاني الجزء

 التطوير التنظيمي، والجدول الآتي يمثل الاستبانة الموزعة على عينة الدراسة.
 (: توزيع أسئلة الاستبيان01الجدول رقم )

 المحاور
عدد 

 العبارات

 04 البيانات الشخصية

 23 تطبيق إستراتيجية تنمية الموارد البشرية

 07 التطوير التنظيمي

 من إعداد الباحثينالمصدر:

  مقياس الأداة: .4.1.4

لأنه يعتبر من أكثر ( الخماسي، والسبب في هذا Likert) تليكارلقد تم استخدام مقياس  

المقاييس المستخدمة لقياس الآراء ولسهولة تطبيقه، وقد ترجمت الاستجابات على النحو 

   الآتي:

 غير موافق بشدة   غير موافق محايد موافق موافق بشدة الدرجات

 1 2 3 4 5 الأوزان

ويتم تحديد درجة الأهمية النسبية لإجابات أفراد العينة من خلال استخدام المعادلة التالية:  

( 3لمطلوبة )( مقسوم على عدد الفئات ا1الحد الأدنى للمقياس ) -(5)الحد الأعلى للمقياس )

كذا إلى الحد الأدنى لنحصل على الحد الأعلى وه 1,33، ومن ثم نضيف 1,33نحصل على 

 جابات كما يلي:للإمقياس التحليل نحصل على 
 : مستوى الأهمية النسبية للإجابات أفراد العينة(02)الجدول رقم 

 الأهمية النسبية للإجابة المجال

]2,33  −  مستوى منخفض [ 1  

]3,66 −  مستوى متوسط [2,33  

] 5  −  مستوى مرتفع [3,66   

 .ينمن إعداد الباحث المصدر:

 

 للاستبيانات. التحليل الإحصائي 2.4

 داة الدراسة:لأثبات الصدق واختبار ال. 1.2.4

بغرض التحقق من صدق الاستبانة ومدى التأكد من قياس ما وضع لقياسه، تم عرضها 

توجيهات المقدمة العلى مجموعة من الأساتذة ذوي الكفاءة العلمية والخبرة المهنية، وبعد 
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التعديلات تم صياغتها في شكلها النهائي وتوزيعها على موظفي وعمال مؤسسة  ضبع وإجراء

لتأكد أن الاستبيان يقيس العوامل المراد قياسها، ومن أجل ا اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت.

حيث تبين أن الأداة تتمتع بدرجة عالية من الثبات،  فقرات،لقمنا باختيار مدى الاتساق الداخلي ل

(، 0.70) ملات الثبات لجميع فقرات وأبعاد الدراسة تتجاوز القيمة المقبولة المقدرة بـإذ أن معا

(، وعليه نستنتج أن معامل 0.922) الاستبانةحيث بلغت قيمة معامل الثبات لجميع فقرات 

الثبات العام عال جدا وهذا يدل على أن الاستبانة تتمتع بدرجة عالية من الثبات يمكن العمل 

 يوضح ذلك: 02والاعتماد عليها في التطبيق الميداني للدراسة، والجدول رقم 
 الدراسة لمتغيرات" Alpha Gronbachs" كرونباخ ألفا الثبات : معامل03الجدول رقم 

 محاور الدراسة
 الأبعاد

 عدد

 الفقرات

ألفا  معامل

 كرونباخ

إستراتيجية تنمية 

 الموارد البشرية

 

تدريب الموارد  إستراتيجية

 البشرية
07 0.785 

 0.887 08 التعلم التنظيمي إستراتيجية

تطوير المسار  إستراتيجية

 الوظيفي
08 0.802 

 0.759 07 التطوير التنظيمي

 0.922 30 ككل الاستبانة

 SPSS.v26. برنامج مخرجات على بناءين الباحث إعداد من المصدر:

 . تحليل خصائص عينة الدراسة2.2.4

لجنس، يث اح: تظهر نتائج الدراسة التعادل بين أفراد عينة الدراسة من أولا: الجنس والسن

لكلي امن المجموع  لكل منهما %50وبنسبة قدرها 30وعدد الإناث   30عدد الذكور إذ بلغ

مابين  العمرية ئةالف شكلتلسن فقد بالنسبة لمتغير اأما  فردا، 60لأفراد العينة والبالغ عددها 

وهو ما يعكس التوجه  ، %68.30نسبة الأغلبية بسنة(  40سنة إلى أقل من  30)

 40ن )ة مابيالفئات العمريتليها الاستراتيجي للمؤسسة في توظيف الشباب والمحافظة عليهم، 

لي على التوا %08و %23 بنسب قدرت بـ سنة فأكثر( 50سنة( و)من  50سنة إلى أقل من 

 .سنة 30للفئة العمرية أقل من نسبة معدومة في حين سجلنا 

ى إل 10من )فئة ل كانتتم تسجيلها  تبين من نتائج التحليل أن أكبر نسبة :الخبرة المهنية :ثانيا

مؤسسة اتصالات الجزائر وحدة هي نتيجة متوقعة كون و %45بـ سنة(  20أقل من 

سيد من طرف ال 01/01/2003حيث فتحت أبوابها رسميا بتاريخ تيسمسيلت حديثة النشاط،

سنة( و)من  30إلى أقل من  20أما الفئتين )من وزير البريد وتكنولوجيا الإعلام والاتصال،

من مكون هؤلاء الموظفين   %05و %11سنة فأكثر( فقدرت نسبتيهما على التوالي بـ 30

اية ة في بدلوحداتم نقلهم من المديرية الإقليمية بالشلف من أجل نقل الخبرة والمهارة وتسيير 

نوات( س 10حيث تعتبر هاتين الفئتين من كوادر المؤسسة، أما فئة ) أقل من  ،2003سنة 

المؤسسة وهذا راجع إلى سياسة التوظيف المنتهجة من طرف  %38فتمثل ما نسبته 

 .وأصحاب الشهادات الجامعية المهني برنامج الإدماجعن طريق  الكفاءات واستقطاب
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لمستوى اوفق مايلي:  النسبكانت من خلال الجدول أدناه   :متغير المؤهل العلميثالثا: 

نسبة أما مستوى ما بعد التدرج فأخذ ال % 40والمستوى الجامعي بـ   %10الثانوي بـ 

المهارة  موارد بشرية تمتلك وهو ما يدل على أن المؤسسة توظف  %50الأكبر والمقدرة بـ 

  دكاترة.وال والكفاءة في مجال نشاط المؤسسة ومن بينهم أصحاب الشهادات العليا والمهندسين
 وصف عينة الدراسة وفق الخصائص الشخصية :04رقم  الجدول

 %النسبة لمئوية التكرارات الفئات المتغير

 50.0% 30 ذكر الجنس

 50.0% 30 أنثى

 / / سنة 30أقل من  السن

 68.3% 41 سنة 40إلى أقل من 30مابين 

 23.3% 14 سنة 50إلى أقل من  40من 

 8.3% 05 سنة فأكثر 50من 

 38.3% 23 سنوات 10أقل من  الخبرة المهنية

 %45.0 27 سنة 20من إلى أقل  10من 

 %11.7 07 سنة 30إلى أقل من  20من 

 %5.0 03 سنة فأكثر 30من 

 المؤهل العلمي

 

 %10.0 06 مستوى ثانوي

 %40.0 24 مستوى جامعي

 %50.0 30 مستوى جامعي ما بعد التدرج

 SPSS.v26. برنامج مخرجات على بناءين الباحث إعداد من المصدر:

 النتائج:تحليل ومناقشة . 3.4

في  ميو التطوير التنظي تحليل مدى تطبيق إستراتيجية تنمية الموارد البشرية. 1.3.4

 المؤسسة محل الدراسة

 يجمالالحسابي الإ المتوسطأن إنطلاقا من المعطيات المبينة في الجدول أدناه نلاحظ 

اري يعادل معي(وانحراف 3.29بـ) قدر ككل  إستراتيجية تنمية الموارد البشرية محوربعاد لأ

بشرية ال ردتنمية الموا (، وهذا دليل على وجود قيم لا بأس بها لتطبيق إستراتيجية0.611)

جية إستراتي، حيث أن بعد عبر مختلف مصالحها ومستوياتها الإداريةبمختلف أبعادها، 

ـ در بتطوير المسار الوظيفي حل في المرتبة الأولى من حيث الأهمية بمتوسط حسابي يق

في حين حل في  ،وبمستوى دلالة متوسط (0.639( وبانحراف معياري يعادل)3.45)

وسطه مت رإذ قدالمرتبة الثانية من حيث الأهمية بعد إستراتيجية تدريب الموارد البشرية 

في  حل كماوبمستوى دلالة متوسط،  (0.720( وانحراف معياري مقدر بـ )3.37الحسابي )

حسابي  متوسطالأهمية بعد إستراتيجية التعلم التنظيمي بمن حيث  والأخيرة المرتبة الثالثة

شير يما  وهووبمستوى دالة متوسط،  (0.791( وانحراف معياري يقدر بـ )3.05يقدر بـ )

لمؤسسة اأبعاد إستراتيجية تنمية الموارد البشرية في تطبيق في  متوسط إلى وجود مستوى

  محل الدراسة.
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يتبين  ،أدناه 05الجدول رقم  أما فيما يتعلق بمحور التطوير التنظيمي ووفق ما يتضمنه  

ي يقدر ( وانحراف معيار3.12محور بكل فقراته قدر متوسطه الحسابي الإجمالي بـ )الأن 

بها في  يدل على وجود قيمة لا بأس إن دل فإنما، وهذا متوسط( وبمستوى دلالة 0.640بـ)

ا دائهاتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت بغية تحسين أ تنظيمي بمؤسسةتفعيل التطوير ال

ي مجال فملة وتقوية مركزها التنافسي واكتساب ميزة تنافسية تميزها عن بقية المؤسسات العا

 الاتصالات، من خلال تنمية إستراتيجية لمواردها البشرية في مختلف المستويات
 الدراسة في المؤسسة محل الدراسةتحليل واقع متغيرات : 05الجدول رقم 

 متغيرات الدراسة
 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري
 الدلالة

 متوسطة 0.720 3.37 تدريب الموارد البشرية إستراتيجية

 متوسطة 0.791 3.05 التعلم التنظيمي إستراتيجية

 متوسطة 0.639 3.45 تطوير المسار الوظيفي إستراتيجية

تنمية الموارد محور  إستراتيجية 

 البشرية
 متوسطة 0.611 3.29

 متوسطة 0.640 3.12 لتطوير التنظيميمحور ا

 SPSS.v26. برنامج مخرجات على بناءين الباحث إعداد من المصدر:

 اختبار الفرضيات: .2.3.4

  ة مؤسسباختبار العلاقة بين إستراتيجية تنمية الموارد البشرية والتطوير التنظيمي

 الجزائر وحدة تيسمسيلت.اتصالات 
وجود علاقة ارتباط موجبة متوسطة وطردية بين  ( أدناه06رقم )توضح نتائج الجدول  

حدة وئر الجزا تإستراتيجية تنمية الموارد البشرية والتطوير التنظيمي في مؤسسة اتصالا

قيمة لى (، وبالنظر إR=0.619تيسمسيلت، وهذا ما يؤكده معامل بيرسون الذي بلغت قيمته )

ير من تفعيل التطو%38( وهي قيمة تدل على أن ما مقداره R²=0.383معامل التحديد )

 يجيةالتنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر يرجع إلى اعتماد المؤسسة على تطبيق إسترات

 الأبعادقل )تنمية الموارد البشرية، أي أن إستراتيجية تنمية الموارد البشرية كمتغير مست

، مي بالمؤسسةالتباين في الالتزام بتفعيل التطوير التنظي ن( م%38نسبته ) ما رمجتمعة( يفس

 أما النسبة المتبقية فتعود لعوامل أخرى خارج نموذج الدراسة.
بمؤسسة  التطوير التنظيميو إستراتيجية تنمية الموارد البشريةبين الارتباط الخطي " (:06الجدول )

 " اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت

 R²معامل التحديد Rمعامل الارتباط  النموذج
R-deux 

ajuste 

Erreur standard 

de l'estimation 

 0.619 0.383 0.373 0.507 

  SPSS.v26. برنامج مخرجات على بناءين الباحث إعداد من المصدر:

 بينة فيج الميتم اختبار الفرضية الرئيسية انطلاقا من النتائ الفرضية الرئيسية: اختبار 

 ( أدناه:07الجدول رقم )
 التباين لاختبار الفرضية الأولى نتائج تحليل" (:07الجدول )
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 النموذج

 للنموذج Fاختبار  للنموذج tاختبار  المعاملات

a/ b قيمة المعامل مقدار الخطأ 
مستوى 

 الدلالة

قيمة 

 المعامل

مستوى 

 الدلالة

إستراتيجية تنمية الموارد 

 التنظيميالتطوير  /البشرية

0.99

5 
0.361 2.759 

0.00

8 
36.033 0.000 

0.64

7 
0.108 6.003 

0.00

0 

: المتغير Y(، إستراتيجية تنمية الموارد البشرية: المتغير المستقل)ix0.647+0.095= Y/1X: الانحدارعلاقة 

 (التطوير التنظيميالتابع)

 SPSS.v26. برنامج مخرجات على بناءين الباحث إعداد من المصدر: المصدر:

( والتي F) من خلال الجدول أعلاه يتضح معنوية نموذج الدراسة وذلك من خلال قيمة 

تقدر كذلك  t(، وقيمة 0.05( وهي أقل من )0.000دلالة )( بمستوى 36.033بلغت )

 (0.05)( وهي أقل من 0.008( وهي ذات دلالة إحصائية مستوى معنوية يقدر بـ )2.759بـ)

لما وفقا ( F) ( واختبارtأن النموذج ذو دلالة إحصائية بناءا على إخبار )إلى مما يشير ،كذلك

أثر  جودونقبل الفرضية الرئيسية التي تنص على ، وعليه من نتائج(07لجدول رقم )تضمنه ا

د البشرية تنمية الموار إستراتيجية( لتطبيق 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 في تفعيل التطوير التنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت.

 

 

 نظيميالتطوير التوتنمية الموارد البشرية  إستراتيجيةبين  متعددالخطي الالانحدار: 

جزئي ط النحتاج أولا معرفة العلاقة بين المتغيرات المستقلة من خلال مصفوفة الارتبا

 المتغيرات المستقلة فيما بينها.بين 
 (: "مصفوفة الارتباط بين المتغيرات المستقلة"08الجدول )

 
إستراتيجية تدريب 

 الموارد البشرية

إستراتيجية التعلم 

 التنظيمي

إستراتيجية تطوير 

 المسار الوظيفي

إستراتيجية 

تدريب الموارد 

 البشرية

معامل الارتباط 

 بيرسون
1 0.621 0.656 

 0.000 0.000  الدلالةمستوى 

 60 60 60 العينة

إستراتيجية 

 التعلم التنظيمي

معامل الارتباط 

 بيرسون
0.621 1 0.500 

 0.000  0.000 مستوى الدلالة

 60 60 60 العينة

 

إستراتيجية 

تطوير المسار 

 الوظيفي

معامل الارتباط 

 بيرسون
0.656 0.500 1 

  0000. 0.000 مستوى الدلالة

 60 60 60 العينة
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 SPSS.v26. برنامج مخرجات على بناءين الباحث إعداد من المصدر:

يرات تبين أن قيم معاملات الارتباط بين المتغ أعلاه( 08نتائج الجدول )من خلال 

ريب ية تدإستراتيجنلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بين بعد  إذ المستقلة ليست عالية جدا،

لمسار اطوير ت)إستراتيجية التعلم التنظيمي وإستراتيجية  الأخرى والأبعاد الموارد البشرية

رتباط كما أن قيمة معامل الا ،متوسطةوهي  ،0.621،0.656 بلغ على التوالي: (الوظيفي

جية إستراتيإستراتيجية التدريب و) الأخرى الأبعادو التعلم التنظيمي بعد إستراتيجيةبين 

أن  كمامتوسطة كذلك، ، وهي 0.500و 0.621 على التوالي:( بلغ تطوير المسار الوظيفي

 خرىو الأبعاد الأ تطوير المسار الوظيفي بعد إستراتيجيةقيمة معامل الارتباط بين 

 0.656لي: توا( بلغ على الإستراتيجية تدريب الموارد البشرية وإستراتيجية التعلم التنظيمي)

بين  خطي ارتباطتوجد مشكلة  لايدل على أنه ما أيضا، وهذا  متوسطةوهي  0.500و

لة على مستقال الثلاثالمتغيرات المستقلة فيما بينها، وعليه يمكن دراسة تأثير المتغيرات 

 .تفعيل التطوير التنظيمي

 طوير يل التتحليل الانحدار المتعدد لقوة تأثير تطبيق إستراتيجية تنمية الموارد البشرية في تفع

رقم  لجدولايتم إختبار الفرضيات الفرعية بناء على نتائج  :محل الدراسة التنظيمي بالمؤسسة

 ( أدناه:09)
تطبيق إستراتيجية تنمية الموارد البشرية في تفعيل تحليل الانحدار المتعدد لقوة تأثير  (:09)الجدول 

 التطوير التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة

المتغيرات 

 المستقلة

 
المعاملات غير 

 المعلمية

المعاملات 

  المعلمية

 Tقيمة 

 مستوى الدلالة

Sig 
 B المتغير المعتمد

Std. 

Error 
 Betaقيمة 

 0.898 0.360 - 2.492 0.016 (constant) الثابت

إستراتيجية تدريب 

  الموارد البشرية

 

تفعيل 

التطوير 

 التنظيمي

0.136- 0.129 0.153- 1.054- 0.296 

إستراتيجية التعلم 

 التنظيمي
0.362 0.103 0.448 3.530 0.001 

إستراتيجية تطوير 

 المسار الوظيفي
0.458 0.132 0.457 3.472 0.001 

 SPSS.v26. برنامج مخرجات على بناءين الباحث إعداد من المصدر:

يوجد أثر ذو دلالة الأولى على أنه " الفرعية  تنص الفرضية :الفرضية الفرعية الأولى -

تدريب الموارد البشرية في تفعيل التطوير  إستراتيجيةإحصائية عند مستوى الدلالة لتطبيق 

( 09من خلال نتائج الجدول رقم )، التنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت"

دريب إستراتيجية ت في تطبيق ( إحصائيا فإن أي زيادة-0.136نلاحظ أن معلمة الميل بلغت )

تفعيل التطوير التنظيمي بمقدار  تخفيض مستوىالموارد البشرية بوحدة واحدة يؤدي إلى 

، مما يشير 0.05( وهي أكبر من 0.296)المعنوية بـ(،حيث ظهرت قيمة مستوى -0.136)

 0، ونقبل الفرضية الصفرية1Hإلى عدم وجود معنوية، وعليه فإننا نرفض الفرضية البديلة 
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H:تدريب الموارد البشرية في تفعيل  إستراتيجيةلتطبيق لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  أي

 .%05 عند مستوى دلالة التطوير التنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت

 ئية عندة إحصايوجد أثر ذو دلالتنص الفرضية الثانية على أنه " :الفرضية الفرعية الثانية -

ة سسي بمؤالتعلم التنظيمي في تفعيل التطوير التنظيم إستراتيجيةمستوى الدلالة لتطبيق 

ن أنلاحظ  أعلاه (09من خلال الجدول رقم )وعليه  ،اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت

 لتنظيمياالتعلم تطبيق إستراتيجية إحصائيا فإن أي زيادة في  (0.362) معلمة الميل بلغت

يث ، ح(0.362)بمقدار  مستوى تفعيل التطوير التنظيميبوحدة واحدة يؤدي إلى زيادة 

نوية، مما يشير إلى وجود مع 0.05من  أقلوهي  (0.001) بـ ظهرت قيمة مستوى المعنوية

ر ذو يوجد أثأي:  1Hالبديلة ،ونقبل الفرضية   0H ةالفرضية الصفريوعليه فإننا نرفض 

تفعيل  التعلم التنظيمي في إستراتيجيةلتطبيق  %05 إحصائية عند مستوى الدلالةدلالة 

 . التطوير التنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت

ائية لة إحصيوجد أثر ذو دلاتنص الفرضية  الثالثة على أنه ": الفرضية الفرعية الثالثة -

نظيمي ر التتطوير المسار الوظيفي في تفعيل التطوي إستراتيجيةعند مستوى الدلالة لتطبيق 

حظ أن نلاأعلاه ( 09من خلال الجدول رقم )إذ ، بمؤسسة اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت

ية تطوير بتطبيق إستراتيجإحصائيا فإن أي زيادة في الاهتمام (0.458)معلمة الميل بلغت 

بمقدار  التطوير التنظيمي تفعيلبوحدة واحدة يؤدي إلى زيادة  المسار الوظيفي

ى مما يشير إل 0.05من  أقلوهي  (0.001)،حيث ظهرت قيمة مستوى المعنوية (0.458)

 أي: 1H ،ونقبل الفرضية البديلة  0H ةنرفض الفرضية الصفريوجود معنوية، وعليه فإننا 

لمسار تطوير ا إستراتيجيةلتطبيق  %05 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

 .الوظيفي في تفعيل التطوير التنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت
 خاتمة: .5

رد البشرية تطبيق إستراتيجية تنمية الموا تأثير عن الكشف وه الدراسة ذهه من دفهال إن

تعد من  والتي ، في مؤسسة اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت التنظيمي التطوير على تفعيل

كون  ماهبين تأثير علاقة وجود الدراسة نتائج أكدت وقد المواضيع الحديثة في بيئة الأعمال،

فعيل ت في المؤسسةبإستراتيجية تنمية الموارد البشرية تلعب دورا فعالا من خلال تطبيقها 

لأداة ا رهالتطوير التنظيمي، حيث يعد المورد البشري من أهم الأصول في المؤسسة، واعتبا

داء ز في الألتميالتي تقود المؤسسة إلى تحقيق أهدافها الإستراتيجية بكفاءة وفعالية وتحقيق ا

  ما يلي:فيالمتوصل إليها  النتائج ةلجموفق ما توضحه والاستدامة،  هذا 

ة تنمي يةتراتيجإسيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لتطبيق أثبتت الدراسة أنه  -

 .لتسمسيفي تفعيل التطوير التنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر وحدة تي الموارد البشرية

رية رد البشتدريب الموا إستراتيجيةلتطبيق لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية كشفت الدراسة  -

 ةلالدعند مستوى  في تفعيل التطوير التنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت

05%. 
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فعيل في ت  ةأثر ذو دلالة إحصائي التعلم التنظيمي إستراتيجيةلتطبيق أوضحت الدراسة أن  -

 .%05  عند مستوى الدلالة التطوير التنظيمي بمؤسسة اتصالات الجزائر وحدة تيسمسيلت

يق لتطب %05  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةأفادت الدراسة أنه  -

 الجزائر في تفعيل التطوير التنظيمي بمؤسسة اتصالات الوظيفي المسارتطوير  إستراتيجية

 .وحدة تيسمسيلت

 :التالية الاقتراحات تقديم يمكن الدراسة نتائج هذه ضوء وفي

ل، ق الأفضوتحقي بكل أبعادها بغية رفع الأداءبتنمية الموارد البشرية في المؤسسة  الاهتمام -

ي الذكون أن العنصر البشري هو محور وأساس عملية التطوير التنظيمي في المؤسسة، 

 الهدف منه تطوير المؤسسة وليس تحقيق، أضحى أمر لا مفر منه وضرورة حتمية لها

 التكيف؛

ي نفس فتفق إعداد خطط تطويرية بعيدة المدى تتناسب مع الاحتياجات الحقيقية للمؤسسة وت -

 التطوير التنظيمي؛الوقت مع برامج 

نمية تيجية تستراإلا بد من توفير المناخ التنظيمي الملائم لتفعيل التطوير التنظيمي وتطبيق  -

 هومونشر مف وتدريبه من خلال توعية الموارد البشرية الموارد البشرية في المؤسسة؛

ات الدورجميع المصالح وفي جميع المستويات، مع ضرورة تكثيف التطوير التنظيمي في 

 التدريبية والتعليمية وتحديد البرامج التي تساهم في تطوير مسارهم الوظيفي؛

لتطوير عيل االتركيز على تطبيق إستراتيجية تنمية الموارد البشرية لا يكفي لوحده في تف -

لأفراد اء ارفق بنظام تحفيزي فعال يهتم ويتكيف مع أدالتنظيمي بالمؤسسة، إذ لا بد أن ي  

 و سلوكهم في المؤسسة؛ العاملين 

اب جعل بيهناك عوامل أخرى تؤثر في تفعيل التطوير التنظيمي بالإيجاب أو السلب، مما  -

 البحث في هذا المجال مفتوحا لدراسات مستقبلية أخرى.
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