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I 

 ملخص:

حاولنا من خلال هذه الدراسة التي قمنا بها معالجة موضوع "استراتيجية توظيف المورد البشري في المؤسسة   

الاقتصادية" بهدف التعرف على مراحل عملية و مدى توافقهم مع المناصب التي يشغلونها ، و لتحقيق 

مؤسسة حيث شملت الدراسة كونها   -الطارف–أهداف الدراسة أجرينا دراسة ميدانية في مؤسسة سونلغاز 

د علاقة بين إدماج العاملين و و جو  فقرة توصلنا من خلالها إلى 22موظف تكونت من  33عينة فيها 

 .الاستثمار فيهم

 .توظيفبشرية ، اقتصادية ، موارد مؤسسة  الكلمات المفتاحية :

 



Résumé 
 

 

II 

Résume : 

         On a essayé à travers cette étude qu’on a réalisé l’examen du thème « la 

stratégie de recrutement de la ressource humaine dans une entreprise économique », 

et qui vise à détaille les différentes étapes de recrutement, et le degré de concordance 

du recruté avec son poste de travail. 

        Et pour l’atteinte de l’objectif de l’étude, on l’a appliqué au niveau de la 

Direction de Distribution d’EL-TARF étant donné qu’elle est une institution de type 

économique tout en désignant un échantillons de 33 agents de toutes les catégories 

socio professionnelles, aussi un questionnaire de 22 paragraphe. 

        Cette étude a abouti à l’existence d’une relation entre l’intégration des agents et 

l’investissement dans le domaine de la ressource humaine.  

Les mots clé : recrutement ; Entreprise Economique ; Ressources humaine . 

   



 

III 
 

 

 

نو سبب وجودي إلى الذي ىو منار  أإلى من تصبب عرقـا و عانى لأجلي إلى من يكفيني فخرا  

إلى من أحمل   إلى من كللو الله بالوقـار  دربي وواصل فكري و تربيتي إلى مفتاحي و أمير قـلبي

 .حبكأ أبي العزيز  ك أرجو أن يديم الله في عمر افتخاراسمو بكل  

ىنا على وىن إلى قرة عيني والحبيبة إلى قـلبي إلى نبع الحنان وىبة الرحمان  و إلى من حملتني  

 المرجان أحبك.التي تستحق أن تكلل بتاج من اللؤلؤ و   الحبيبة  إلى أمي

واتي "نريمان، ملاذي بعد الله أخىا إلى سندي و قوتي و  ر الحياة و مإلى من عاشوا معي حلو  

 وسيم و أنيس" حفظكم الله و أدامكم لي عونا في ىذه الحياة.

عماتي و قريباتي "رانيا و وىيبة" وعمتي الغالية الراحلة الباقية في   عائلتي أخص بالذكرإلى كل  

 الذاكرة رحمك الله و أسكنك فسيح جناتو.

 فراحي و أحزاني حفظكم الله.إلى زميلاتي و صديقـاتي، إلى كل من شاركني أ

 إلى كل من ساندني من قريب أو بعيد حتى بالدعاء أو الكلمة الطيبة.

 إلى كل من وسعتيم ذاكرتي و لم تسعيم مذكرتي ...

 

 



 

IV 
 

 

 

 

 إلى كل من في الوجود بعد الله و رسولو أبي الغالي و أمي الغالية

 إلى سندي و قوتي و ملاذي بعد الله

 على نفسيمإلى من أثروني  

 إلى من كانوا ملاذي و ملجئي

 إلى من تذوقت معيم أجمل اللحظات

 إلى من سأفتقدىم....و أتمنى أن يفتقدوني

 علوم التسييرإلى من جعليم الله إخوتي بالله....ومن أحببتيم بالله طلاب قسم  

 إلى من يجمع بين سعادتي و حزني

 إلى من لم اعرفيم......و لن يعرفوني

 ى أن اذكرىم.....إذا ذكرونيإلى من أتمن

 إلى من أتمنى أن تبقى صورىم.....في عيوني

 الى كل ىؤلاء أىدي عملي ىذا.
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"فتََبَسَّمَ ضَاحِكًا مِّن قوَْلِيَا وَقـاَلَ رَبِّ أوَْزعِْنِي أنَْ أشَْكُرَ نِعْمَتَكَ الَّتِي أنَْعَمْتَ عَلَيَّ  قـال الله تعالى: 

 واَلِدَيَّ وأَنَْ أعَْمَلَ صَالحًِا تَرْضَاهُ وَأدَْخِلْنِي برِحَْمَتِكَ فِي عِبَـادِكَ الصَّالِحِين"وَعَلَىٰ  
  من سورة النمل 91الآية   

 

في البداية الحمد لله و الشكر لو، جل في علاه الذي أليمنا الصبر و سيل لنا الطريق و آتانا من  
فـالليم لك الحمد حمدا كثيرا طيبا مباركا فيو و الصلاة و السلام  العلم و المعرفة لإكمال ىذا العمل، 

 على رسول الله

نتقدم بجزيل الشكر و التقدير للأستاذ المشرف مقراني عبد اليادي الذي كان خير عون بعون  
الله تعالى في إنجاز ىذا البحث، و الذي كان لعلمو و نصائحو و دعمو الأثر الملموس في ىذا  

 كر أعضاء لجنة المناقشة مسبقـا على قبوليا مناقشة ىذه المذكرة.العمل، كما نش

 -الطارف–كما نشكر عمال مؤسسة سونلغاز  

يد العون من قريب أو من بعيد    ناومد ل  ناووقف إلى جانب  اوالشكر موصول إلى كل من ساندن
 .مة الطيبةلولو بالك

أن    وما نافعا ونسأللرجات ويرزقنا عالحي القيوم ونرجوه أن يزيدنا الد  وفي مجمل القول نحمد الله
 السداد في الخطوات.منا التوفيق و ليدينا سبل السداد وييي
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 :ـقدمـ 

أصبحت الدؤسسات في يومنا ىذا تسعى إلى تحقيق النمو و التفوق عن باقي الدؤسسات و البقاء و الاستمرارية ،     
حيث أبدت اىتماما كبيرا بالدورد البشري الذي يعتبر العمود الفقري للمؤسسة و العنصر الأساسي فيها و المحرك الرئيسي 

ظهور إدارة خاصة تهتم بو و تدرس و تلبي احتياجاتو و تسهر على توفير  لباقي العناصر الأخرى فيها و ىذا ما أدى إلى
الظروف الدلائمة لو و ىي " إدارة الدوارد البشرية" و التي تعتبر من أىم الوظائف داخل الدؤسسة حيث تعمل على وضع 

الراغب في شغل  الشخص الدناسب في الدكان الدناسب لو و تحقيق التناسق بين متطلبات الدؤسسة وخصائص الفرد
 الوظيفة و يتطلب ىذا وجود استًاتيجية توظيف فعالة داخل الدؤسسة.

و حتى تتمكن ىذه الدؤسسات من انتقاء أفضل الدوارد البشرية و المحافظة عليهم أصبحت تعتمد على وسائل علمية غير   
الجزائرية تقدما كبيرا في الآونة الأخيرة  عشوائية و أساليب فعالة  في اختياراتها حيث عرفت عملية التوظيف في الدؤسسات

 و ىذا ما يساعدىا على تحقيق أىدافها و يؤدي بها إلى النجاح و الاستمرار.

و من خلال ماسبق نهدف إلى الإلدام و الإحاطة أكثر بمختلف الجوانب التي تدس الدوضوع بالإجابة على الإشكالية 
 التالية:

 إشكالي  المراس :

رد البشري داخل الدؤسسة الإقتصادية من بين النقاط الأساسية في تحقيق الذدف الإقتصادي الدنشود يعتبر توظيف الدو 
لدى الدنظمة الاقتصادية و ىو مبني على ضوابط و أسس، أو مايطلق عليها بإستًاتيجيات تسيير التوظيف داخل 

في تحقيق أىداف الدؤسسة الاقتصادية و  الدؤسسة من بينها توصيف الوظيفة و الانتقاء و غيرىا فهو يعتبر عنصر مهم
 عليو يجب دائما ربطو بإستًاتيجيات لتسيير ىذه العملية.

 ومن خلال ما سبق نطرح التساؤل الرئيسي التالي:

 كيف تساهم إستراتيجيات تسيير التوظيف في تحقديق مختلف أهماف المؤسسات الإقتصادي ؟

 فرعية متمثلة في: و للإجابة على التساؤل نقوم بطرح أسءلة

 تتم عملية إنتقاء الدورد البشري؟ كيف -
 ىل تتوفر الدؤسسة على جو ملائم لإدماج العمال الجدد؟ -
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 ىل توجد علاقة بين عملية دمج الدورد البشري و الإستثمار فيو؟ -

 فرضيات المراس :

 تتم عملية إنتقاء الدورد البشري وفق معايير مدروسة و لزدودة. -
 توفير الجو الدلائم من أجل إندماج العمال الجدد.تساىم الدؤسسة في  -
من اجل اختبار الفرضية نقتًح الفرضيات الفرعية ، توجد علاقة بين دمج الدورد البشري و الإستثمار فيو -

 الإحصائية التالية: 
 H0 :الاستثماردمج الدورد البشري و  لزوري بين ارتباط ذات دلالة احصائية توجد علاقة. 
 H1 الاستثماردمج الدورد البشري و  لزوري بين ارتباط ذات دلالة احصائية علاقةتوجد : لا. 

 أهماف المراس :

 تسليط الضوء على إستًاتيجيات تسيير التوظيف في الدؤسسة الإقتصادية. -
 الوقوف على أىم وظائف إدارة الدوارد البشرية. -
 إبراز أهمية التوظيف،الإستقطاب و الإختيار و التعيين. -
 لية التوظيف في الدؤسسة الإقتصادية.كيفية عم -

 أهمي  المراس :

تظهر أهمية ىذه الدراسة في كونها تبحث في أحد الدواضيع الذامة الدتعلقة بالدورد البشري و الذي أصبح أىم عامل من 
د البشري عوامل الإنتاج، و ذلك كونو الدسؤول عن تحريك العوامل الاخرى سوى كانت مادية أو مالية، ولذا أصبح الدور 

يدثل ثروة تذينة يجب إستغلالذا و الإستثمار فيها، فتحقيق الدنظمة لأىدافها الدسطرة يتوقف على مدى نجاحها في إختيار 
و إنتقاء الكفاءات من الدوارد البشرية الدؤىلة و الدشبعة بروح الدسؤولية و الشعور بالواجب، فلا يدكن للإدارة أن تؤدي 

 الدوارد البشرية الدؤىلة لذلك و ىذا ما جعلها ملزمة بتبني إستًاتيجية توظيف لزكمة و ت عن توفيرمهامها إدا عجز 
 رشيدة.

 ـنهج المراس :

في ىذه الدراسة الدنهج الوصفي التحليلي و ذلك في ترع البيانات و تحليلها تحليلا منطقيا يتماشى مع متطلبات  إنتهجنا
 الدراسة، إضافة إلى منهج دراسة الحالة في الجزء التطبيقي من الدراسة.
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 أسباب إختيار الموضوع:

ي يبحث دائما في لرالات تسيير و حكم التخصص الذي ندرسو و الدتمثل في تخصص الإدارة الإستًاتيجية الذ -
 إدارة الدوارد البشرية.

 الرغبة الذاتية و الدوضوعية لدراسة ىذا الدوضوع. -

 صعوبات المراس :

 لا يخلو أي عمل أو بحث نقوم بو من الصعوبات و العوائق و من بين ىذه الصعوبات التي واجهتنا نذكرمايلي:

نقص الدراجع الدتعلقة بموضوع التوظيف سوى من حيث الكتب أو الدراسات الديدانية في ىذا المجال و كذا عدم  -
إمكانية الإعتماد على الدراجع الأجنبية بقدر كبير نظرا للخصوصية التي تتميز بها دراستنا، لذا كانت معظم 

 الدراجع الدعتمد عليها من الدذكرات.
 و ىذا راجع لعدم دراستو نظريا و تطبيقيا. SPSSبرنامج الحزم الإحصائية  قلة الدعرفة في إستعمال -

 المراسات السابقد :

تأىيل الدوارد البشرية لتحسين أداء الدؤسسة –و ىي الدراسة للباحث "عادل بولران" بعنوان المراس  الأولى: 
-4102بسكرة أجريت ىذه الدراسة سنة  -فرع جنرال كابل–مؤسسة صناعة الكوابل دراس  حال :  -الاقتصادية

بجانبو "محمد خيضر بسكرة" كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير قسم علوم التسيير وتساءل الباحث  4102
اء الدؤسسة بمؤسسة صناعة الكوابل بهذه الدراسة سبل تأىيل الدوارد البشرية و إلى أي مدى يدكن أن تؤثر في تحسين أد

و تتفرع من ىذه الإشكالية لرموعة من التساؤلات الفرعية: إلى أي  (E.N.I.C.A.B)بسكرة –فرع جنرال كابل 
مدى يساىم كلا من التمكين الإداري و إدارة الدعرفة كمدخلين حديثين في تأىيل الدوارد البشرية؟ ما مستوى تأىيل الدوارد 

في مؤسسة صناعة الكوابل فرع جنرال كابل من وجهة نظر  -دخلي التمكين الإداري و إدارة الدعرفةمن م -البشرية 
إطارات و مسيري الدؤسسة؟ و ما مستوى أداء الدؤسسة من وجهة تصورات و إدراك إطارات و مسيري الدؤسسة لزل 

 صناعة الكوابل فرع جنرال كابل بسكرة؟. و ما أثر تأىيل الدوارد البشرية بتحسين أداء الدؤسسة في مؤسسة -الدراسة؟ 

اعتمد الباحث بهذه الدراسة على الدنهج الوصفي في الجانب النظري، أما في الجانب التطبيقي فقد اعتمد البحث 
 على منهج دراسة من أجل الدراسة التطبيقية و النظرية على واقع مؤسسة صناعة الكوابل فرع جنرال كابل بسكرة.
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تي توصل إليها الباحث بعد دراسة التطبيقي أن: إن مستوى إدراك إطارات ومسؤولي الدؤسسة و أىم النتائج ال
لأبعاد التأىيل كان بدرجة متوسطة، كما أن مستوى إدراكهم لأداء الدؤسسة جاء أيضا متوسط، وتوصل كذلك إلى أن 

 ىناك أثر ذي دلالة إحصائية لتأىيل الدوارد البشرية في تحسين أداء الدؤسسة.

 بإمكان توظيف عمال التنفيذ دون الخضوع إلى الاختبارات النفسية أو الدقابلة الشخصية. -

إجراءات توظيف الدوارد البشرية في الدؤسسة الصناعية بين –و ىي دراسة للباحث بلخيري مراد بعنوان المراس  الثاني : 
 4112-4112أجريت ىذه الدراسة سنة  -شلغوم العيد -دراسة ميدانية بمركب ىيكل الجزائر -النظرية و التطبيق

و ىي رسالة مذكرة شاملة لنيل شهادة ماجستير و تساءل الباحث في ىذه الدراسة ما ىي  -بجامعة محمد خيضر بسكرة
الاجراءات الدعتمدة في توظيف الدوارد البشرية بالدؤسسة الصناعية الجزائري و ىل يتم توظيف الأفراد وفق التضامن 

فبيرية، التايلورية( ىل تتم عملية التوظيف بالاحتكام الى الدعايير العلمية التي تقتًحها نظرية إدارة الدوارد الكلاسيكية )ال
البشرية )الدقابلات الشخصية, الاختبارات النفسية...(، ما ىي الفروق التي يدكن أن تتضمنها عملية التوظيف بين 

 لاعتبارات غير الدوضوعية على عملية التوظيف.الفئات الدختلفة العاملة بالدؤسسة، و مدى تأثير ا

اعتمد الباحث في ىذه الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي بالجانب النظري، أما في الجانب التطبيقي فقد 
 اعتمد على منهج دراسة حالة من أجل الدراسة التطبيقية و النظرية بمركب ىيكل الجزائر شلغوم العيد.

و أىم النتائج التي توصل اليها الباحث بعد دراستو التطبيقية: يتم التوظيف وفق النموذج الفيبري )الدسابقة، الخبرة، 
 الشهادات العلمية(.

 يتم توظيف الأفراد وفق النموذج التيلوري )التكوين، التدريب، القوة الفيزيقية(. -

 اب، التًقية، التحويل بناءا على نتائج الدقابلات الشخصية.يتم توظيف الأفراد وفق الطرق العلمية  في الاستقط -

 تتم الدقابلة بين الدتًشحين بناءا على نتائج الاختبارات النفسية فقط. -

إستًاتيجية توظيف الدوارد البشرية في –ىذه الدراسة أعدىا الباحث فلاح رشيد و مضمونها يدور حول المراس  الثالث : 
الباحث بهذه الدراسة بدراسة حالة بلدية سيدي لخضر بمستغالً. جرت ىذه الدراسة و ىي  الادارة العمومية و اىتم

دراسة لنيل شهادة الداستً, قسم علوم التسيير بكلية العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية و علوم التسيير بجامعة مستغالً 
التوظيف من خلال تسليط الضوء على واقع  و الذدف منها ىو إبراز أهمية 4102-4102عبد الحميد بن باديس سنة 
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التوظيف في الجزائر حيث تساءل حول ما ىي الاستًاتيجية الدعتمدة في توظيف الدوارد البشرية بالإدارات العمومية 
 الجزائرية.

اعتمد الباحث في ىذه الدراسة على الدنهج الوصفي و التحليلي في الجانب النظري، أما في الجانب التطبيقي فقد 
اعتمد على منهج دراسة حالة و من أىم النتائج التي توصل إليها إن استًاتيجية التوظيف تكتسي أهمية خاصة، لذا يجب 
القيام بها وفق خطة مدروسة و تقوم على معايير و أسس دقيقة و موضوعية فيجب اختيار و تعيين الدوظفين العموميين 

قا للإجراءات و الخطوات الدنصوص عليها في القانون الأساسي العام في الإدارات و الدؤسسات العمومية الجزائرية وف
للوظيف العمومي، و القوانين الخاصة بمختلف الأسلاك و كذا التعليمات و الدناشير التي تصدرىا الدديرية العامة للوظيفة 

ء عملية التوظيف التي قامت بها العمومية, إن لسالفة أحد ىذه الإجراءات سيؤدي حتما إلى إلغاء الدسابقة و بالتالي إلغا
 الإدارة أو الدؤسسة العمومية الدعنية.

 :الرابع  راس  الم

دراسة عثمان بن شاوي أهمية الاختبارات الدهنية في عملية التوظيف الدؤسسة العمومية الاستشفائية بالقرارة ولاية 
رة استًاتيجية جامعة زيان عاشور الجلفة غرداية مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستً في العلوم السياسية تخصص إدا

حيث تدحورت الإشكالية الرئيسية حول ماىية الاختبارات الدهنية في عملية انتقاء بغية التوظيف  4102-4102
 بالدؤسسة العمومية الاستشفائية بالقرارة.

 بالإضافة إلى الإشكاليات الفرعية:

 يف؟ىل ىناك أسس و معايير قانونية تنظم عملية التوظ -

 ىل يدكن التنبؤ بصلاحية الأفراد لشغل وظيفة ما؟ -

و من نتائج ىذه الدراسة التي أجريت بالدؤسسة العمومية الاستشفائية بالقرارة, فإن الاختبارات الدهنية أداة لتحقيق 
وظفين الطالزين مبدأ الدساواة و العدالة الوظيفية، و من خلال إتاحة الفرصة لجميع الدتًشحين للوظائف الشاغرة أو الد

 لشغل الدناصب العليا.

يتم اختيار و تعيين الدوظفين العموميين بالإدارات و الدؤسسات العمومية الجزائرية وفق الإجراءات و خطوات  -
 الدنصوص عليها بالقانون الأساسي العام للوظيفة العمومية.
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 تقدسيمات المراس :

 تقسيم الدراسة إلى ثلاثة فصول، فصلين نظريين و فصل تطبيقي و كل فصل يحتوي على ثلاثة مباحث: تم

حيث تطرقنا في الفصل الأول إلى إدارة الدوارد البشرية و الدؤسسة الإقتصادية و لقد إشتمل ىذا الفصل على ثلاثة 
دية، أما الدبحث الثاني تناولنا فيو مفاىيم مباحث، الدبحث الأول فلقد عرضنا فيو عموميات حول الدؤسسة الإقتصا

 أساسية حول إدارة الدوارد البشرية، بينما الثالث تطرقنا إلى ما ىية تأىيل الدوارد البشرية.

أما الفصل الثاني إستًاتيجيات توظيف و تسيير الدورد البشري في الدؤسسة الإقتصادية، فإشتمل أيضا على ثلاثة مياحث، 
لنا فيو التوظيف، أما الثاني فتطرقنا إلى الإستقطاب و أخيرا في الدبحث الثالث إستعرضنا مراحل الدبحث الأول تناو 
 الإختيار و التعيين.

في الدورد البشري و ذلك من  و أخيرا الفصل التطبيقي تم من خلالو التعرف على سيرورة التوظيف، الإدماج و الإستثمار
 خلال دراسة حالة التوظيف في شركة سونلغاز الطارف.



 
الفصــــل 

 الأول
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 الفصل: تدهيد

تعتبر الدؤسسة الاقتصادية ىي تلك الدنظمة و الدنشأة التي تستعمل عناصر مادية و أخرى بشرية لتحقيق بصلة من 
باختلاف معايتَ التصنيف منها معيار الأىداف الاقتصادية و الاجتماعية ، و بزتلف تصنيفات الدؤسسة الاقتصادية 

الحجم و معيار طبيعة النشاط و الدعيار القانوني و غتَه و توظف الدؤسسة الاقتصادية العنصر البشري الذي يعتبر عنصرا 
ىاما للوصول إلى الأىداف الدرغوبة للمؤسسة الاقتصادية حيث يعتبر الدورد البشري ىو ذلك العنصر الذي يعمل داخل 

 .و الذي من خلالو برقق الدؤسسة الاقتصادية الأىداف الدرغوبة الدؤسسة

 :الآتية الدباحثكل من   نتطرق إلىو عليو في ىذا الفصل سوف  

 الاقتصاديةعموميات حول الدؤسسة  :الدبحث الأول   

 مفاىيم أساسية لإدارة الدوارد البشرية  :الدبحث الثاني   

 ماىية تأىيل الدوارد البشرية :الدبحث الثالث   
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 الاقتصاديةعموميات حول الدؤسسة  الدبحث الأول:

طرق في ىذا ، و منو سوف نت اقتصادالذي يدور حولو أي  الأساسيو المحور  الأساسيةالنواة  الاقتصاديةتعتبر الدؤسسة 
 أنواعها ، و أىداف الدؤسسة الاقتصادية.سسة الاقتصادية ، ألعية الدؤسسة و لستلف إلى مفهوم الدؤ  الدبحث

 الاقتصاديةمفهوم الدؤسسة  الدطلب الأول:

من أكثر الدفاىيم تباينا واختلافا في الأدبيات  الاقتصاديةفتعريف الدؤسسة  الاقتصادية،كغتَه من الدصطلحات 
باختلاف وجهات النظر للمؤلفتُ  التعارفالأنظمة ومدى فعاليتها في كل بلد، كما بزتلف وىذا لاختلاف  الاقتصادية

 1رغم التشابو الكبتَ الذي لػتويو الدضمون. الاقتصاديتُ

والتي بسثلان كيان منظم، يهدف إلى برقيق قيمتو مضافة بإنتاج سلع وخدمات،   بأنها: الاقتصاديةفتعرف الدؤسسة 
لرموعة من الأفراد لذذا الذدف، لؼتلف الكيان يعمل على بذميع الأخرى، وىذا  والاجتماعية الاقتصاديةإليها الجهات 

 2عددىم حسب حجم الدؤسسة.

بززين  منالتي بسارس النشاط الإنتاجي والنشاطات الدتعلقة بو  الاقتصاديةوتعرف الدؤسسة أيضا على أنها: الوحدة 
مفتوح  اجتماعيوشراء وبيع من أجل برقيق الأىداف التي أوجدت الدؤسسة من أجلها، وعرفها روبنس بأنها: كيان 

منسق بطريقة واعية راشدة، ولو حدود شبو معروفة، ويعمل بصورة منتظمة ومستمرة إلى حد ما، لتحقيق الأىداف 
   3ولذذا الدكان سجلات مستقلة. اقتصاديالمحددة، كما يعرفها مكتب العمل الدولي على أنها كل مكان لدزاولة نشاط 

 الاقتصاديةأهمية الدؤسسة  الدطلب الثاني:

أنها فقط ، ليس والاجتماعية الاقتصاديةفي الدور الفعال الذي تلعبو من الناحية  الاقتصاديةتكمن ألعية الدؤسسة 
إلى كونها أساس التنمية  الاقتصاديةحاجيات الأفراد بإنتاج لستلف السلع والخدمات، بل تتعدى ألعية الدؤسسة  تلبي

 4العمل للأفراد.بخفض نسبة البطالة بتوفر مناصب  ، بالإضافة إلى أنها تقومالاقتصادية

 
                                                           

1
 -ص 2020طكٍكذة اػادة هندست الؼملياث الاداريت كمحدد لاداء المؤسست الاقتصاديت،  ، ، و د كُشة جًال أ. د انعٍاشً سرسار 

 .  85 -84ص 
2
 Remy BUCHELER, introduction a l’entreprise (théorie et exercice)  E loisirs et pédagogie. 

Suise. 2013.  p 07   
3
 16.،  ص2006دار حايذ ،عًاٌ  1ط مبادئ الادارة الحديثت ، د حظٍٍ حزٌى ،  

4
 91ص مرجغ سبق ذكره،  أ. د انعٍاشً سرسار ، و د كُشة جًال،    
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 الاقتصاديةأنواع الدؤسسة  الدطلب الثالث:

في كل بلد، حيث أن ىذه الأختَة تفرض نوعا ما من  الاقتصاديةبزتلف الدؤسسات حسب اختلاف الوضعية 
الحجم، نوع النشاط الدمارس حسب عدة معايتَ تتمثل في معيار الشكل القانوني، معيار التصنيف، وتصنف الدؤسسات 

   1ومعيار الدلكية، وتذكرىا بقليل من التفاصيل فيما يلي:

 حسب الشكل القانوني: -1

في ىذا الإطار يتم التصنيف من الناحية القانونية وبالتالي يطلق على مصطلح الدؤسسة مصطلحا آخرا ألا وىو 
الدتأتية من وراء ىذا التوظيف وتقبل الشركة ويساىم شخصان أو أكثر بتوظيف أموالذم داخل الشركة مع برمل الدسؤولية 

 سب ىذا الدعيار إلى شركات الأشخاص وشركات الأموال.النتائج سواء كانت أرباحا أم خسائر وتقسم الشركات ح

 شركات الأشخاص:  -1-1

وىي الشركات التي يكون فيها الخطر بتوظيف الأموال غتَ لزدود وتقوم عادة بتُ لرموعة صغتَة من الأشخاص 
الشخصية فيها الدقام الأول  للاعتباراتبذمعهم الصداقة والدعاملة الحسنة والسمعة الجيدة، والثقة الدتبادلة ولذذا تكون 

في ىذه الشركات صفة التاجر ويكون متضامنا ويكون للشريك لزل اعتبار وألعية في تكوين الشركة، ويكتسب كل شريك 
بها لتشمل أموالو الخاصة، وتتمثل شركات مسئولا في كل أموالو عن ديون الشركة أي تتعدد مسؤوليتو للأموال الدساىم 

 الأشخاص في:

 في ىذا النوع من الشركات يكون أكثر من شريك وبصيع الشركاء يأخذون صفة التاجر ويتسم  تضامن:شركة ال
مسؤولية غتَ لزدودة بالتضامن عن ديون  مسئولونىذا النوع من الشركات بالطابع الشخصي والتضامتٍ للشركاء وىم 
رية أو بانسحابو من الشركة ما لم ينص على التجاالشركة، كما برل الشركة لحظة وفاة أحد الشركاء أو بفقدان أىليتو 

 خلاف ذلك في قانونها الأساسي.
 :بصفة  مسئولونيقولذم إدارة الشركة،  وتشمل فئة الشركاء الدتضامنتُ وىم الذين  شركة التوصية البسيطة

الدوصون وىم الذين شخصية وبوجو التضامن عن ديون الشركة مسؤولية غتَ لزدودة، وفئة أخرى ألا وىي فئة الشركاء 
 يقدمون جزءا فقط من رأس الدال وتتحدد مسؤوليتهم بقدر الحصة التي سالعوا بها.

                                                           
1
ص  -ص  2007-2006، يذكزة ياجٍظتز ، جايعت يُثوري قظُطٍُت ، تقييم المؤسست من وجهت نظر البنك احلاو يخبً ،    

24-26  
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 :معتُ عن طريق تقدنً  اقتصاديالدسالعة في مشروع ىي عقد يلتزم بدقتضاه لشخصان أو أكثر  شركة المحاصة
أن يتم إشهارىا، أي أن وجودىا منحصر  ققو الدشروع سواء كانت أرباحا أم خسائرا دونحصة مالية بهدف اقتسام ما لػ

 بتُ الدتعاقدين وغتَ معدّة لاطلاع الجمهور عليها.

 شركات الأموال: -1-2

الدالي، وليس على أساس شخصية الشركاء الدكونتُ لذا وتكون مسؤولية الشريك  الاعتبارتقوم ىذه الشركات على 
 فيها بدقدار ما لؽلكو في الشركة وىي تصنف إلى عدة أنواع:

 :يقدم كل منهم حصة من رأس مالذا، ومسؤولية تتكون ىذه الشركة من شركاء  شركة ذات الدسؤولية المحدودة
سائر إلا في حدود ما قدمو من حصص، ولا لؽكن أن تتعدى إلى أموالو كل شريك تتحدد بدسالعتو ولا يتحمل الخ

دج،  0111متساوية القيمة وغتَ قابلة للتداول، تقدر قيمة كل حصة بــــ الخاصة، ينقسم رأس مال الشركة إلى حصص 
 دج. 100,000الحصص الدكونة لرأس مال الشركة ولا لغب أن تقل عن ولا لؽكن أن تقل عن ذلك، أما قيمة لرموعة 

 :ىي الشركة التي ينقسم رأسمالذا إلى أسهم متساوية القيمة وقابلة للتداول وتتكون من شركاء لا  شركة الدساهمة
 يتحملون الخسائر بقدر مسالعتهم.

 :تتكون ىذه الشركة من شركاء متضامنتُ لذم الدسؤولية الدطلقة وشركاء موصيتُ كما ىو  شركة التوصية بالأسهم
وتعتُ باسم بذاري لا يتضمن اسم أحد الشركاء الدوصيتُ الذين تكون لذم الحال بالنسبة لشركة التوصية البسيطة، 

 كل أسهم تتميز بقابليتها للتداول.في ش الدسؤولية المحدودة بقدر ما سالعوا بو من رأس مال الشركة، وتكون ىذه الدسالعة
 حسب معيار الحجم:   -2

يكون للحجم في ىذا النوع من الدؤسسات تأثتَا كبتَا على طبيعة التنظيم وعلى لظط العلاقات بتُ الإدارات، 
على الدعايتَ التالية: عوامل الإنتاج، حجم  الاعتمادولؽكن فالدؤسسات ذات نفس الحجم يكون لذا سلوك تنظيمي متماثل 

 النشاط، وعامل الدردودية.

 :وأصول الدؤسسة وعدد العمال. الاجتماعيتتمثل في رأس الدال  عوامل الإنتاج 
 :يعبر عنو بحجم الإنتاج ورقم الأعمال. حجم النشاط 
 :للاستغلالالفائض الإبصالي يعبر عنو بالقيمة الدضافة وحجم الأرباح المحققة إضافة إلى  عامل الدردودية. 

عن طريق عدد العمال فيمكن تصنيف الدؤسسات  معيار عوامل الإنتاج من أىم الدعايتَ إبرازا لحجم الدؤسسة برويعت
 حسب ىذا العنصر إلى ما يلي:
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 :الدول، ويتًاوح عدد العمال في ىذا  اقتصادياتوىو النصف الأكثر انتشارا في أغلب  الدؤسسات الدصغرة
 عمال. 9و  0النوع من الدؤسسات بتُ 

 :يتولى فرد واحد إدارتها والدالك يكون في أغلب الأحيان ىو الددير وتكون في شكل  الدؤسسات الصغيرة
سيتَ بسيطة غتَ معقدة، يتًاوح عدد أفرادىا بتُ مؤسسات عائلية بسيطة في ىيكلها التنظيمي وتستخدم طرق ت

 عاملا. 49و  01
 :ويتًاوح عدد أفرادىا الاقتصاديبالنسبة للنشاط  لا يقل ىذا الصنف ألعية عن سابقو الدؤسسات الدتوسطة ،

لدالكها بدبادئ علوم عاملا وتتعرض لدشاكل نابذة في غالب الأحيان عن عدم الدراية الكافية  499إلى  51من 
 التسيتَ كذلك بذد صعوبة مالية ناشئة عن عدم قدرتها على الحصول على الأموال الكافية لإدارة أنشطتها.

  :عاملا تساىم بقسط كبتَ  999إلى  511تستعمل ىذه الدؤسسات يدا عاملة تتًاوح بتُ الدؤسسات الكبيرة
ما تقدمو سواء على الرأسمالي بالخصوص من خلال  الاقتصادفيها لؼص رقم الأعمال المحقق ولذا دور معتبر في 

الكبتَة، حيث أن المجمع لؽثل لرموعة من الشركات تربطها  الاقتصاديةالدستوى الوطتٍ أو الدولي، كالمجتمعات 
علاقات مالية واقتصادية تقوم فيها الشركة الأم أو الشركة القابضة بالرقابة على باقي الشركات الأخرى، 

 دة الجنسيات حيث أن الشركة الواحدة لذا عدة فروع في بلدان لستلفة.والشركات متعد
 :عامل. 0111يوجد ىذا الصنف في البلدان الدتطورة، وتضم أكثر من  الدؤسسات الكبيرة جدا 

 حسب النشاط الأساسي الدمارس: -3
يكون تصنيف الدؤسسات بحسب النشاط الأساسي الدمارس موافقا لطبيعة القطاع الذي تنتمي إليو الدؤسسة، 

على خلاف الفرع الذي يتطرق لإنتاج ويعرف القطاع على أنو لرموعة الدؤسسات التي بسارس نفس النشاط الأساسي 
  ىذا الدعيار إلى ما يلي:نفس النوع من الدنتجات من طرف مؤسسات معينة وتقسم الدؤسسات بحسب 

 مؤسسات القطاع الأول )الدناجم(:  -3-1

الأرض  إنتاجيةيشمل ىذا القطاع الدؤسسات الفلاحية التي تقوم باستثمار الأراضي واستصلاحها بغية زيادة 
الدناجم  الاستخراجيةوتقدم ثلاثة أنواع من الدنتجات: إنتاج نباتي، إنتاج حيواني وإنتاج سمكي، وكذا الدؤسسات 

 مؤسسات ىذا القطاع يرتبط إنتاجها بالطبيعة بطريقة مباشرة.فيلاحظ أن 
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 مؤسسات القطاع الثاني: -3-2

يشمل ىذا القطاع كافة الدؤسسات الصناعية التي برول الدواد الأولية عن طريق عملية التصنيع إلى منتجات نهائية 
 منشآت الأشغال العمومية.وكذلك 

 مؤسسات القطاع الثالث:  -3-3
النقل، الدؤسسات الجامعية، يشمل ىذا القطاع كافة الدؤسسات الخدمية التي تقدم خدمات معينة كمؤسسات 

 الدستشفيات، والدؤسسات الدالية كالبنوك ومؤسسات التأمتُ.
نهائية وإعادة بيعها دون إضافة إلى الدؤسسات التجارية التي تقوم بالنشاط التجاري الذي يتمثل في شراء الدنتجات ال

 والإعلام الآلي التي لؽكن تصنيفها ضمن قطاع رابح. الاتصالاتبرويلها ويشار إلى أنو توجد مؤسسات 
 حسب معيار الدلكية:  -4

تصنف الدؤسسات طبقا لذذا الدعيار حسب طبيعة ملكية رأس الدال ويقصد بذلك الجهة الدالكة لو وىي الدؤسسات 
 العمومية والدؤسسات الدختلطة.الخاصة، الدؤسسات 

 :وىي الدؤسسات التي تعود ملكيتها لأشخاص خواص. الدؤسسات الخاصة 
 :وىي الدؤسسات التي تعود ملكيتها للدولة أو الجماعات المحلية والأشخاص الذين ينوبون  الدؤسسات العمومية

عن أعمالذم ىذه ابذاه الدولة وفقا للقوانتُ العامة لذا ولا لػق لذم  مسئولونعن الحكومة في تسيتَ وإدارة ىذه الدؤسسات 
 أو بيعها إلا إذا وافقت على ذلك.إغلاقها 
 :الشركات الدختلطة ىي: وىي الدؤسسات التي تعود ملكيتها للدولة والقطاع الخاص معا،  الدؤسسات الدختلطة

 الشركات التي بسلك الدولة جزءا من رأس مالذا.
 

 أهداف الدؤسسة الاقتصادية:  الرابع: الدطلب
الأخذ في الاعتبار دور الدؤسسة في التنمية الاقتصادية من خلال توفتَ الخدمات الاقتصادية والاجتماعية 

في العمل أصبح أمرا معروفا، غتَ أنو يبقى لكل مؤسسة اقتصادية العديد من الأىداف التي بزتلف من مؤسسة  والاندماج
مشتًكة تسعى بصيع الدؤسسات لتحقيقها، وىذه الأختَة ىي التي وقت ىناك أىداف أساسية لأخرى وفي نفس ال

  1سنحاول تسليط الضوء عليها:

                                                           
1
 KARL BIRKHOLZER. LE role des entreprises sociales dans le développent économique local, 2

E
 conférence 

international EMES Sur l’entreprise l’université technique de Berlin,  2009,  p- p 05- 06 
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 لؽكن حصرىا في لرموعة من الأىداف الأساسية وىي كما يلي:: الاقتصاديةالأهداف  -0

كامل عناصر الإنتاج لتلبية برقيق   وىذا من خلالإنتاج وتوزيع السلع والخدمات للعملاء لتغطية الطلبات:  -
الحاجات الدتزايدة، ولغب أن لػقق الإنتاج مستوى عالي من الدرونة، وأن يتم الإنتاج في وقتو المحدد دون تقدنً أو تأختَ، 

 بالإضافة إلى تسليم السلعة وتقدنً الخدمة في الوقت المحدد.
في ظل الدنافسة، يعتبر برقيق الربح الدبرر  يةالاقتصادفالأرباح بسثل ضمان لاستمرار الدؤسسة تحقيق الأرباح:  -

الأساسي لوجود الدؤسسة لأنو يسمح لذا بتعزيز طاقتها التمويلية الذاتية التي تستعملها في توسيع قدراتها الإنتاجية 
 وتطويرىا أو على الأقل الحفاظ عليها وبالتالي الصمود أمام منافسة.

أي الاستعمال الرشيد لعوامل الإنتاج ورفع إنتاجيتها من خلال التخطيط المحكم والدقيق للإنتاج  عقلنة الإنتاج: -
والدالية والإفلاس في آخر  الاقتصاديةوالتوزيع ثم مراقبة تنفيذ الخطط والبرنامج وذلك بهدف تفادي الوقوع في الدشاكل 

 الدطاف نتيجة لسوء استعمال عوامل الإنتاج.

وذلك من خلال لظوىا وتأقلمها مع بيئتها خاصة البيئة الخارجية الخاصة مرارية الدؤسسة: ضمان بقاء واست -
 والعامة.

 
 :الاجتماعيةالأهداف  -2

الأىداف الاجتماعية تتداخل مع أىداف أخرى في معظم الدؤسسات، ولكن بالنسبة للبعض بسثل الأىداف  لصد
 الرئيسية كالخدمة العامة وإشباع حاجات الأفراد، ومن أىم الأىداف الاجتماعية للمؤسسة ما يلي:

طها، فهم يتقاضون فالأفراد في الدؤسسة ىم الدستفيدون الأوائل من نشا ضمان مستوى مقبول من الأجور: -
حسب طبيعة  وارتفاع الطفاضمقابل جهدىم وعملهم، وىذه الأجور بزتلف من مؤسسة إلى أخرى بتُ  أجورا

ومستوى الدعيشة في المجتمع وحركة السوق وغتَىا من العوامل  الاقتصاديونشاط الدؤسسة وطبيعة التأقلم 
 رغباتو.الأجور يسمح للفرد من خلالو بتلبية الدعقدة، وغالبا ما تتدخل الدولة لتحدد مستوى مقبول من 

نظرا لتغتَات الكبتَة التي يشهدىا عصرنا اليوم خاصة في المجال التكنولوجي، تحسين مستوى الدعيشة للأفراد:  -
فرص على الدؤسسة مواكبة ىذه التغتَات وتلبية رغبات الأمر الذي أدى إلى زيادة رغبات الأفراد والذي بدوره 

 الدتزايدة وبرستُ مستوى الدعيشة.الأفراد 
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بتقدنً لستلف  يعتبر ىذا الذدف من أىم أىداف الدؤسسة، حيث تقوم الدؤسسةتوفير حاجات الدستهلكين:  -
 الدنتجات التي لػتاجها المجتمع والأفراد.

تُ لديها العامل للأفرادحيث تعمل الدؤسسة على توفتَ بعض التأمينات توفير تأمينات ومرافق لأفراد الدؤسسة:  -
مثل التأمتُ الصحي والتأمتُ ضد حوادث العمل، كما ىناك العديد من الدؤسسات تعمل على تأمتُ لستلف 

 الدرافق مثل الدطاعم.
  

 لإدارة الدوارد البشريةمفاهيم أساسية  الدبحث الثاني:
تعريف الدوارد البشرية و ألعيتها ، و  أن نتطرق إلى مفهوم إدارة الدوارد البشرية بدافيو الدبحثسنحاول من خلال ىذا 

مراحل تطور إدارة الدورد البشرية عبر الزمن كما سنوضح أيضا الوظائف الرئيسية لإدارة الدوارد البشرية بالإضافة إلى ذلك 
 أىداف إدارة الدوارد البشرية و منو :

 الدطلب الأول: مفهوم إدارة الدوارد البشرية
ات ولذذا سرد الأكثر ألعية وقيمة في الدؤسسة وىي تلعب دورا حيويا في صنع لصاح الدؤستعتبر الدوارد البشرية الدوا

بهذه الدوارد والعمل على إدارتها أحسن إدارة، وذلك من خلال جذب واستقطاب الدوارد البشرية النوعية  الاىتماملابد من 
 إلصاحها. وبرفيزىا من خلال برامج عمل واستًاتيجيات تنتهجها الدؤسسة وتعمل على

 تعريف الدوارد البشرية وأهميتها: -1
 ة.سنشتَ إلى تعريف الدوارد البشرية وإظهار مدى ألعيتها في الدؤس العنصرفي ىذا 

من كونها عنصر من عناصر التكلفة التي لغب برولت النظرة إلى الأفراد في الدنظمات  تعريف الدوارد البشرية: -1-1
 كونها أصل من أصول الدنظمة التي لؽكن الاستثمار فيها وزيادة قيمتها بالنسبة للمنظمة.خفضها إلى أدنى حد لذا، إلى  

 ومن تعريفات الدوارد البشرية نذكر: 
" حيث يقول إن أي منظمة لذا مورد واحد حقيقي بيتً دركر. ويؤكد ذلك "الدوارد البشرية ىي الدورد الوحيد الحقيقي -

 ىو الإنسان؛
" ىي الدوارد الكامنة في أي منشأة، وىي مصدر كل لصاح، إذا تم إدارتها بشكل سيد الذواريكما يشتَ "الدوارد البشرية   -

 جيد، وىي مصدر كل فشل إذا ساءت إدارتها؛
لأي دولة أو منظمة ىي تلك المجموعات من الأفراد القادرين على  -"أحمد سيد مصطفىكما يشتَ "  -الدوارد البشرية -

 في ىذا الأداء بشكل جاد وملتزم، وحيث يتعتُ أن تتكامل وتتفاعل القدرة مع الرغبة في إيطار أداء العمل والراغبتُ
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 والاختيارمنسجم، وتزيد فرص الاستفادة الفاعلة لذذه الدوارد عندما تتوفر نظم برستُ تصميمها وتطويرىا بالتعليم 
 والتدريب والتقييم والتطوير والصيانة.

تعتبر من أىم الأصول الفاعلة في أي منظمة، وبها يقوم لصاح أي منظمة، فالدورد البشري  وبهذا فإن الدوارد البشرية
الأمثل بهذا الدورد يكون من خلال اىتمام الدنظمة  والاستغلالىو العقل الدفكر الذي لػقق أىداف الدنظمة وطموحاتها، 

 بتدريبو وتطويره والتقييم الدستمر لأدائو والإلدام بدختلف الجوانب التي تساىم في برستُ أدائو وتنميتو.
 أهمية الدوارد البشرية: -1-2

 الاستخدامحيل، أن يتحقق كبتَة لنجاح أي منظمة، فلا لؽكن، بل من الدست  استًاتيجيةبسثل الدوارد البشرية ألعية 
فإذا كانت الدنظمة تفتقر إلى الأفراد ذوي الدهارات والدؤىلات والقادرين ( مثل: الدالية والدادية...الأمثل للموارد الأخرى )

الرئيسية لألعية الدوارد البشرية من خلال النقاط " مصطفى احمد سيدعلى أداء وظائفهم الدطلوبة منهم، وفي ىذا يشتَ "
    التالية:

  ؛الاقتصاديوالنفوذ  الاستقلالالدوارد البشرية أساس 
 الدوارد البشرية أداة تنافسية عالدية؛ 
 العقول الدبتكرة بزفض فاتورة التكنولوجيا الدستوردة؛ 
 العقول البادئة تعظم القيمة الدضافة؛ 
 الدوارد البشرية الفاعلة أداة لزيادة الصادرات؛ 
 روة القومية؛الدوارد البشرية تكمل الث 
 استقطاب العقول أصبح ساحة للصراع العالدي؛ 
 .الإدارة الفاعلة للموارد البشرية تعزز الأمن القومي 

" أن الدوارد البشرية ىي مصدر النجاح لأي منظمة أو لرتمع، وذلك إذا تم إدارتها بشكل سيد الذواريويؤكد "
 1التي لا تظهر في قوائم الدركز الدالي...الديزانية وغتَىا.إن سبب النجاح لا يكمن في وجود الدوارد الدالية جيد، 

 

 

 
                                                           

1
، يذكزة ياطتز فً عهوو استراتيجيت تنميت المىارد البشريت و اثرها ػلى اداء الؼاملين بوخذًًٌ َزًٌاٌ ، بزجواٌ طهًى ،  

 04-03ص  –ص  2017-2016، بويزداص انتظٍٍز 
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 1تعريف إدارة الدوارد البشرية:  -2

تعد إدارة الدوارد البشرية من الأركان الرئيسية للمنظمة لارتكازىا على الإنسان الذي يعتبر أبشن مورد لدى الدنظمة  -
على الإطلاق، ولا لؼلو أي تنظيم ىيكلي في غالبية الدنظمات من إيلائها الدكانة والأكثر تأثتَا في الإنتاجية والدردودية 

الكفاءات  وتأىيلالدعتبرة كركن أساسي يرمي إلى تنمية مواردىا البشرية وتعزيز قدراتها التنظيمية وبسكينها من استقطاب 
 لآنية والدستقبلية.للاضطلاع برسالة الدنظمة والدسالعة في برقيق أىدافها االلازمة والدؤىلة 

للعنصر البشري الدتوفر والدتوقع وتنمية الأمثل  والاستخدامالفعالة تعتٍ باختصار الاستقطاب فإدارة الدوارد البشرية  -
كفاءتو وقدراتو وخبراتو وبرفيزه أكثر على العمل، ولذلك عكف علماء الإدارة بوضع الدبادئ والأسس التي تساعد على 

الدوارد في الدنظمة من خلال إدارة الدوارد البشرية بدء من التخطيط، الانتقاء، التوظيف، التدريب،  الاستغلال الأمثل لذذه
 التكوين، الحوافز، التقييم، التقدير والاىتمام بكل ما لو صلة بالعنصر البشري.

مرنا ومطاطا يشمل  لألعية ودور ىذه الذيئة في تسيتَ الدوارد البشرية فقد ظل مفهوم إدارة الدوارد البشرية  واعتبارا -
 كل ما لو صلة بالعنصر البشري علميا وعمليا.

 ولذلك لا يوجد تعريف موحد ومتفق عليو لإدارة الدوارد البشرية بل وجهات نظر متنوعة منها:
 وجهة النظر التقليدية:  -

ى أنصارىا أن إدارة الدوارد البشرية ىي في الواقع لررد وظيفة قليلة الألعية في الدنظمات بحيث يقتصر دورىا على وير 
كحفظ ملفات العاملتُ وضبط ومتابعة مواقيت العمل والإجازات ومن ثم فإن تأثتَىا الاضطلاع بأعمال روتينية تنفيذية  

 ضئيل على لصاح كفاءة الدنظمة.

 وجهة النظر الحديثة:  -    

وتنطلق من ألعية العنصر البشري وتأثتَه على الكفاءة الإنتاجية للمنظمات ومن ثم فإن دور إدارة الدوارد البشرية 
يعد في نظر الكثتَ من الدمارستُ من أىم الوظائف الإدارية في الدنظمة التي لا تقل ألعية عن باقي الوظائف كالتسويق 

كتوصيف الوظائف، بزطيط الدوارد البشرية، جذب واستقطاب بل وأيضا في العديد من الأنشطة الأخرى  والإنتاج والدالية 
الدوارد البشرية الدناسبة للعمل، تدريب وتنمية الدوارد البشرية، علاوة على الأنشطة التقليدية الأخرى الدتعلقة بشؤون الدوارد 

 البشرية في الدنظمة.
                                                           

1
 ،2020 انجشائز، انجايعٍت،دٌواٌ انًطبوعاث  الؼمىميت،دروس في تسيير المىارد البشريت في قطاع الىظيفت  يقذو،د طعٍذ  

   147 – 145ص–ص 
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عمليات دارة الدوارد البشرية، تركز أكثر فأكثر على الأنشطة والدهام التي لا بزرج عن: إن لستلف الدفاىيم الدقدمة لإ
استخدامها الأمثل من القوى العاملة والبحث عن استقطابها وانتقائها وتعيينها والحرص على  الاحتياجاتالتنظيم وبزطيط 

والدرتبات وتقدنً الخدمات الاجتماعية والصحية للعاملتُ عنها  والاستغناءبالدنظمة من حيث تقديرىا، تقييمها، وتنميتها، 
 وبحوادث الأفراد.

فإدارة الدوارد البشرية تعد بدثابة ىيئة مساعدة للهياكل الأخرى، بحيث تزودىا بالرأي والدشورة التي بسكنها من  
 التعامل بكل فعالية ولصاعة مع العاملتُ في الدنظمة.

ل بتُ إدارة الدوارد البشرية والإدارات الأخرى في الدنظمة فهي علاوة على ولذلك نلخص القول بأن ىناك تكام
مهام أساسية في الدنظمة وفق قواعد ومبادئ وأىداف تتبعها، فهي تساعد على  كهيئة أفقيةالتكامل في الأنشطة تؤدي 

لقوى العاملة والبحث لستلف الدصالح والإدارات من الدوارد البشرية وتوصيف الدناصب وبزطيط اتدبتَ احتياجات 
 نقل وتقييم للأداء.والتعيتُ وقياس الكفاءة ومتابعة الدسار الدهتٍ للعاملتُ من ترقية و  والانتقاءوالاستقطاب 

 1التطور التاريخي لإدارة الدوارد البشرية الدطلب الثاني:

 عشر حتى الآن ىي: التاسع القرنأىم الدراحل التي مرت بها إدارة الدوارد البشرية من منتصف 

 الحياة الصناعية بعد الثورة الصناعية تطوراتالدرحلة الأولى: 

ذلك كانت الصناعات لزصورة في نظام الطوائف الدتخصصة حيث كان الصناع لؽارسون صناعتهم اليدوية في  قبل 
لكثتَ من الدشاكل الإنسانية الدنازل بأدوات بسيطة ومن ناحية إدارة الدوارد البشرية كانت الثورة الصناعية بدثابة البداية 

 حيث:

بعد أن اعتمدت الإدارة على الآلة أكثر من اعتمادىا على نظرت إلى العامل باعتباره سلعة تباع وتشتًى  -
 العامل.

الدصنع الكبتَ وعلى الرغم من ذلك فإن نشأة الكثتَ من الأعمال الدتكررة التي لا برتاج إلى مهارة بسبب نظام  -
 الثورة الصناعية حققت زيادة ىائلة في الإنتاج والسلع.

 

                                                           

 13-09ص –ص  2008، دار اطايت نهُشز و انتوسٌع ، عًاٌ ، ادارة المىارد البشريت د فٍصم حظوَت،  
1
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 ةالدرحلة الثانية: ظهور حركة الإدارة العلمي

من التطورات التي سالعت في ظهور ألعية إدارة الدوارد البشرية ىي انتشار حركة الإدارة العلمية بقيادة تايلور الذي 
 توصل إلى الأسس الأربعة للإدارة وىي:

ويقصد تايلور بذلك استبدال الطريقة التجريبية أو طريقة الخطأ والصواب في الإدارة  تطوير حقيقي في الإدارة: -0
بالطريقة العلمية التي تعتمد على الأسس الدنطقية والدلاحظة والدنظمة وتقسيم أوجو النشاط الدرتبطة بالوظيفة ثم 

 مة.تبسيط واختصار الأعمال الدطلوبة اعتمادا على أعلى الدواد والدعدات الدستخد
ويعتبره تايلور الأساس في لصاح إدارة الدوارد البشرية فبعد أن نتأكد من قدراتهم  الاختيار العلمي للعاملين: -2

 الوظيفة يتم اختيارىا. أاللازمة لتحمل عب
حيث يؤكد تايلور أنو بالإمكان التوفيق بتُ رغبة العامل  الدوارد البشرية وتعليمهم: و تطوير بتنمية الاهتمام -3

بزفيف تكلفة العمل وذلك بزيادة إنتاجية العامل بأن يشارك في وفي زيادة أجره وبتُ رغبة صاحب العمل في 
 الدخل الزائد لارتفاع معدل إنتاجيتو.

التوفيق بتُ رغبة العامل في  مكانبالإتيلور أنو  يؤكدحيث التعاون الحقيقي بين الإدارة و الدوارد البشرية:  -4
زيادة أجره و بتُ رغبة صاحب العمل في بزفيض تكلفة العمل و ذلك بزيادة إنتاجية العامل بأن يشارك في 

 معدل إنتاجيتو. لارتفاعالدخل الزائد 

إنتاج دون أن وقوبل بهجوم وركز ىذا الذجوم على مطالبتو للعمال بأداء معدلات وقد أكد تايلور على معايتَ العمل 
 لػصلوا على أجر بنفس الدرجة كما ألعل الجانب الإنساني.

 الدرحلة الثالثة: نمو الدنظمات العمالية

بداية القرن العشرين لظت وقويت الدنظمات العمالية في الدول خاصة في الدواصلات والدواد الثقيلة وحاولت  في
)التي حاولت استغلال النقابات العمالية زيادة أجور العمال وخفض ساعات العمل، وتعتبر ظهور حركة الإدارة العلمية 

 مالية.العامل لدصلحة رب العمل( ساعدت في ظهور النقابات الع

 الدرحلة الرابعة: بداية الحرب العالدية الأولى

 ألفا وبيتامثل حيث أظهرت الحرب العالدية الأولى الحاجة إلى استخدام طرق جديدة لاختيار الدوظفتُ قبل تعيينهم 
بدأ تفاديا لأسباب فشلهم بعد توظيفهم ومع تطور الإدارة العلمية وعلم النفس الصناعي  وطبقت بنجاح على العمل
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بعض الدتخصصتُ في إدارة الدوارد البشرية الظهور في الدنشآت للمساعدة في التوظيف والتدريب والرعاية الصحية، والأمن 
 الاىتمامبدفهومها الحديث وتزايد الصناعي ولؽكن اعتبار ىؤلاء طلائع أولى ساعدت في تكوين إدارة الدوارد البشرية 

والإسكان ولؽثل إنشاء ىذه الدراكز بداية ظهور أقسام  الاجتماعيةمراكز للخدمة  بالرعاية الاجتماعية للعمال من إنشاء
بالنواحي شؤون الدوارد البشرية واقتصر عملو على الجوانب السابقة وكان معظم العاملتُ بأقسام الدوارد البشرية من الدهتمتُ 

 للعامل. والاجتماعيةالإنسانية 

 ية الأولى والثانيةالدرحلة الخامسة: ما بين الحرب العالد

نهاية العشرينات وبداية الثلاثينات من ىذا القرن تطورات في لرال العلاقات الإنسانية حيث أجريت شهدت 
 وثورن بواسطة التون مايو وأقنعت الكثتَين بألعية رضا العاملتُ عن عملهم وتوفتَ الظروف الدناسبة للعمل.ىبذارب 

 السادسة: ما بعد الحرب العالدية الثانية حتى الآن الدرحلة

حيث شملت تدريب وتنمية العاملتُ ووضع إدارة الدوارد البشرية في ىذه الدرحلة اتسع نطاق الأعمال التي تقوم بها 
وتصرفاتهم العلاقات الإنسانية وليس فقط حفظ ملفات الدوارد البشرية وضبط حضورىم برامج لتحفيزىم وترشيد 

 والأعمال الروتينية.

مازالت الابذاىات الحديثة في إدارة الدوارد البشرية تركز على العلاقات الإنسانية والاستفادة من نتائج البحوث  -
الإنسانية حيث أنو أكثر شمولا لأنو يضع والأنثروبولوجيا وكانت نتيجة ذلك تزايد استخدام مصطلح العلوم لعلم النفس 

 والعامل وأثرىا على سلوكو.الخاصة ببيئة وظروف العمل  في اعتباره بصيع الجوانب

للإدارة في الكشف عن ودافع السلوك الإنساني ولغب التأكد من أن العلوم السلوكية ما ىي إلا لررد أداة معاونة 
الدوارد البشرية للعاملتُ وأثر العوامل على ىذا السلوك وتصنيف نوعا من الدعرفة الجديدة التي يستفاد منها في لرالات إدارة 

 مثل سياسة التحفيز والتنظيمات غتَ الرسمية.

لقد أصبحت إدارة الدوارد البشرية في الوقت الحالي جزء أساسي في الدؤسسات فتطورت وتوسعت لتصبح إدارة  
 كاملة للموارد البشرية بدلا من موظف واحد وأصبحت تساىم في الدكانة التنافسية للمؤسسة وكذلك في ربحيتها.

ومستقبلا لؽكن النظر إلى إدارة الدوارد البشرية على أنها في لظو متزايد لألعيتها في كافة الدنشآت نتيجة التغتَات 
إدارة الدوارد البشرية مثل: الابذاه الدتزايد في الاعتماد على  دى لذاصالسياسية والتكنولوجية وىناك برديات لغب أن تت

كثتَ من الوظائف التي كانت تعتمد على العامل وأيضا الضغوط السياسية في إلصاز   والأوتوماتيكياتالكمبيوتر 
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والاقتصادية والتغتَ الدستمر في مكونات القوى العاملة من حيث الدهن والتخصصات ولغب التأكيد على استخدام 
 الدفاىيم الجديدة مثل ىندسة الإدارة والجودة الشاملة في لرال إدارة الدوارد البشرية.

 1الوظائف الرئيسية لإدارة الدوارد البشرية ثالث:الدطلب ال

تتسم إدارة الدوارد البشرية بالقيام بدختلف الأنشطة الوظيفية الأخرى من حيث الدهام الإدارية كالتخطيط والتنظيم 
التي تتضمن و في التخصصية الدتعلقة بالأفراد العاملتُ في الدنظمة والتحفيز والرقابة، إن إدارة الدوارد البشرية يرتكز اىتمامها 

 ما يلي:

الدطلوبة من القوى العاملة في الدنظمة وفقا لطبيعة ويتعلق ىذا النشاط بتحديد الاحتياجات  تخطيط الدوارد البشرية: -1
 النشاطات الدراد إلصازىا في الدنظمة.

شاط بتحليل الوظائف وتصنيفها وبرديد الواجبات والدسؤوليات لكل ويرتبط ىذا الن :تحليل وتصنيف الوظائف -2
 مستوى وظيفي معتُ في الدنظمة.

يرتبط ىذا النشاط بتحديد سبل الاختيار والتعيتُ والاختيار والدقابلات والشروط اللازمة  نظام الاختيار والتعيين: -3
 لذلك.

وظيفي معتُ،  يتم من خلال ذلك تصميم أنظمة الأجور الدتعلقة بكل مستوى تصميم نظام الحوافز والأجور: -4
 للعاملتُ في الدنظمة.إضافة إلى برديد الحوافز الدادية والدعنوية على مستوى الفرد أو الجماعة 

في  يتم من خلال ذلك السعي باستمرار لضو برستُ وتطوير الدهارات لدى الأفراد العاملتُإعادة خطة التدريب:  -5
 الدنظمة من خلال وضع البرامج التدريبية والتكوينية الدلائمة لذم.

ويتم وفق ذلك وضع ضوابط إدارية وتنظيمية لتقونً الأداء الدنجز للعاملتُ وفق قواعد  تصميم نظام تقويم الأداء: -6
 ماعي للعاملتُ لديهم.وثوابت تنظم من خلالذا أسلوب العدالة والدساواة في التقونً العام للأداء الفردي أو الج

 وتقوم ىذه الدرحلة الدهمة بوضع الضوابط للتًقيات والنقل للعاملتُ في الدنظمة. وضع نظام التًقية والنقل: -7
وتهتم ىذه الوظيفة بالقيام بوضع الضوابط نظم السلامة الدهنية والصناعية والرعاية الصحية  صيانة ورعاية العاملين: -8

 للعاملتُ في الدنظمة. والاجتماعية

                                                           
  32-31ص  –ص  2002، دار المسيرة للنشر و التوزيع ، عمان ،  1ط إدارة الموارد البشرية ، د خيضر كاظم حمود  و اخرون 

1
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والثقافية والتًفيهية وكافة  الاجتماعيةتهتم ىذه الوظيفة بوضع ضوابط تقدنً الخدمات  تقديم الخدمات للعاملين: -9
التسهيلات التي تسهم في برستُ أجواء العلاقات السائدة بالعمل من الثقة والدودة والأخوة وغتَىا من الضوابط ذات 

 الانتماء للمنظمة.ألعية في خلق الولاء و 
 

 الدطلب الرابع: أهداف إدارة الدوارد البشرية
 :(11الذدف العام: هو تحقيق التوازن كما هو في الشكل ) -0

 (: الذدف العام1-1الشكل رقم )                            
  
 
 
   
 

 

دار اليازوري للنشر و التوزيع ،  تحليل الوظائف و تصميمها في الدوارد اليشرية: د صفوان و د عائض بن شافي الأكلبي الدصدر
 242، ص  2103عمان 

 
تُ كما ىو في الشكل والعاملوىي تكون الأىداف شاملة على مستوى الدولة والدنظمة  الأهداف الشمولية: -2

(12:) 
 (: الأهداف الشمولية2-1الشكل رقم )

 

 
 
 

 242، ص  نفس الدرجع: د صفوان و د عائض بن شافي ، رالدصد

 تحقيق التوازن

 إدارة جماعية 

 إدارة الموظفين

 أهداف الشركة

 تزويد المنظمة بموارد بشريعة فعالة

 إدارة فردية 

 تنمية الموظفين

 أهداف الفرد

في المكان  وضع الشخص المناسب

 المناسب

 الأهداف الشمولية لإدارة الموارد البشرية

 العاملين الدولة

 

 المنظمة
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، تنظيمية، وظيفية، إنسانية كما في الشكل اجتماعيةوىي أن تكون الأىداف بزصصية، الأهداف التخصصية:  -3
(13 :) 

 الأىداف التخصصية (:3-1الشكل رقم )

 

 

 

 242، ص  نفس الدرجع: د صفوان و د عائض بن شافي ، الدصدر

 1بالإضافة إلى أىداف أخرى نذكر منها:

 الدسالعة في برقيق أىداف الشركة؛ -

 توظيف الدهارات والكفاءات عالية التدريب والمحفزة؛ -

 الدوظفتُ إلى أعلى قدر لشكن؛زيادة الرضا الوظيفي وبرقيق الذات عند  -

 إيصال سياسات الدوارد البشرية إلى بصيع الدوظفتُ في الدنظمة؛ -

 الدسالعة في المحافظة على السياسات السلوكية وأخلاقيات العمل؛ -

 إدارة وضبط عملية التغيتَ لتعود بالنفع على كل من الدنظمة والدوظف؛ -

إلى برقيق معادلة مستوى الأداء الجيد وىي الدقدرة والرغبة حيث أن زيادة الدقدرة يتمثل في برامج تدريب  السعي -
 وتطوير العاملتُ، وأما زيادة الرغبة فيتمثل في أنظمة الحوافز وبرامج الصحة والسلامة.

 

 

 
                                                           

  13ص مرجغ سبق ذكره د فٍصم حظوَت ، 
1
  

 الأهداف التخصصية لإدارة الموارد البشرية

 الإنسانية الاجتماعية

 

 التنظيمية

 

 الوظيفية
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 الدبحث الثالث: ماهية تأهيل الدوارد البشرية

ألعيتها و أساليب التأىيل و العوامل الدؤثرة في تأىيل  البشرية،هوم تأىيل الدوارد إلى مف الدبحثسنتطرق من خلال ىذا 
 الدوارد البشرية.

 الدطلب الأول: مفهوم تأهيل الدوارد البشرية

بصفة عامة على الحالات التي تكون  والاجتماعيةتطلق كلمة التأىيل إجرائيا في العلوم التًبوية  تعريف التأهيل: -0
فيها عمليات التأىيل الدتخصص موجهة لصالح أفراد وعينات خالية بساما من معرفة أو خبرة سابقة حتى في حدىا 

 لاستكمال شروط )مهنة، خبرة، حرفة، قدرة، مهارة، معرفة...( و الدقصود الأدنى في ما ىو مستهدف للتأىيل
القيام بو أو إتقانو في حده  )معرفي ، مهتٍ ، إداري مؤسسي ...( بحيث لا لؽكن القيام أو إتقان نشاط معتُ 

بحسب  ، إلا بإكساب العينة أو الأفراد الدستهدفتُ بالتأىيل، مستوى معتُ ولزدد من الدعرفة والدهارة ، الأدنى
 سقف أىداف التأىيل اللازم للنشاط.

على الاستًاتيجيات الدستهدفة تغتَ سلوكات الأفراد العاملتُ كمصطلح للتداول الأكادلؽي فيطلق   إعادة التأهيل: -2
جعلهم ذلك الفقدان  ، من بعض مهارات العمل أو السلوك لسبب من الأسباببغرض استعادة ما فقدوه 

لشا يستدعي التدخل الدنهجي الإداري لدساعدتهم على  ، عاجزين جزئيا أو كليا عن الاستمرار في أداء وظائفهم
 1.الديدانية التجارببتًقية أدائهم الوظيفي الجزئي وتظهر ىذه الصيغة من التأىيل في  ، بذاوز ذلك العجز

يعتبر تأىيل العاملتُ الجدد بدثابة تقدنً الدوظفتُ الجدد للمنظمة ككل وللوحدات  تعريف تأهيل العاملين الجدد: -3
عن جهود لانضمام العاملتُ سيعملون فيها، وللوظائف والأعمال سيؤدونها بالإضافة إلى ىذا فإن التأىيل ىو عبارة التي 

الجدد ودلرهم في الدنظمة كما لؽكن أن يقال أن الأمر ىو عبارة عن التطبيع الاجتماعي للعاملتُ الجدد مع أنظمة العمل 
لجدد مع أنظمة العمل ومعايتَ الأداء والشكل الاجتماعي السائد في ومعايتَ الأداء والشكل الاجتماعي للعاملتُ ا

  2.الدنظمة
بعد اختيار الدوظف الجديد يكون على الدنظمة مسؤولية تقدلؽو على الوظيفة الجديدة ذلك من خلال تأىيلو عمليا 

لػتوى ىذا البرنامج على ملف كامل لػتوي على واجتماعيا ونفسيا ويتم ذلك من خلال برنامج منظم ورسمي، 
معلومات عن تاريخ الشركة وتطورىا وتنظيمها، ىيكل الإدارة فيها، وأنظمة العمل الدنتجات والخدمات التي تقدمها 
وأنظمة الأجور ومزايا وخدمات العاملتُ وحقوق وواجبات الدوظف ولشارسات الحضور والغياب والسلوك داخل 

                                                           

 
1
  31، ص  2012نهُشز و انتوسٌع ، عًاٌ ،  أطايت، دار  1، طالمىارد البشريت قديما و حديثا  تأهيل، د انعزبً بهقاطى فزحاتً   

2
  326ص  ،2012 الإطكُذرٌت، انجايعٍت،انذار  ،1ط  البشريت،الؼلمي في اختيار المىارد  الدليلد احًذ ياهز،  
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الأختَ الوظيفة ذاتها، كما لػتوي على تقدنً الدوظف إلى رئيسو الدباشر ويقوم ي البرنامج على تدريب العمل، كما لػتو 
السائدة في بتقدلؽو إلى زملائو والدرؤوستُ مع شرح كامل للبيئة الاجتماعية المحيطة بالوظيفة والعلاقات والأعراف 

ن ىذا التأىيل يلعب دورا مهما في تكييف الدوظف إكما ترى، ف و العمل، مع شرح واقعي وفعلي للمشاكل الدتوقعة
في عملو الجديد وحتى يتأىل لكيفية التعامل مع الدواقف الجديد مع وظيفتو الجديدة وحتى لا لؼدع أو يصدم 

 1.الجديدة

 2أهمية تأهيل الدوارد البشرية الدطلب الثاني:

تهدف لشارسات تأىيل العاملتُ الجدد فقط إلى تزويد الدوظف الجديد بدعلومات عن كيفية لشارستو لوظيفتو  لا
بالدنظمة وفيما يلي الأىداف التي لؽكن برقيقها من خلال  وجدانيا،إلى ربط الدوظف الجديد الجديدة، بل تهدف أيضا 

 .تأىيل العاملتُ الجدد

يشعر أنو يعمل في بيئة ودية وأنو مرحب بو من إدارة الدنظمة ومن فريق عملو جعلو  التًحيب بالدوظف الجديد: -1
 .وزملائو

مثلا سياسات شؤون العاملتُ والدزايا  تزويد الدوظف الجديد بكافة البيانات والدعلومات اللازمة لأداء العمل: -2
 .والخدمات التي يتمتع بها، وكيفية استخدام الإلؽيل وطريقة أداء العمل

وذلك من حيث ماضيها وحاضرىا وأىدافها وثقافتها وتوقعاتها من  تعريف الدوظف بالدنظمة بصفة عامة وسريعة: -3
 الجديدة والأنشطة الرئيسية فيها والإدارة العليا فيها وىيكلها التنظيمي وسياستها.الدوظف 

لكي يكون جاىزا في البدء بأداء عملو بشكل مقبول وتعريفو بتوقعات الدنظمة فيو  تدريب مبدئي للموظف الجديد: -4
 وبطريقة التصرف داخل العمل.

ويساعد ذلك على تكيفو السريع مع  خلق انطباع جيد لدى الدوظف الجديد عن الدنظمة والقسم والوظيفة: -5
بأنو غتَ ؤدي إلى بناء مشاعر سلبية لدى الدوظف ظروف العمل وظروف الدنظمة والخطأ في خلق ىذا الانطباع الجيد ي

 مطلوب وغتَ ىام في الدنظمة، الأمر الذي قد يؤدي إلى ترك الدوظف الجديد لعملو.
منعو من الوقوع في أخطاء العمل ويعتبر الدوظف وذلك من خلال  تخفيض تكلفة بداية العمل للموظف الجديد: -6

من زملائو الأقدم منو، وعن طريق تدريب الدوظف الجديد على كيفية العمل  الجديد غتَ مدرب على وظيفتو وأقل كفاءة
 وأسلوب استخدام الأجهزة والتجهيزات أو أسلوب التعامل مع الزملاء والرؤساء والدرؤوستُ والعملاء.

                                                           

 531، ص  2014، انذار انجايعٍت ، الاطكُذرٌت ،  3ط المىارد البشريت ،  إدارة، د احًذ ياهز  
1
  

 328-327ص –ص  ذكره،مرجغ سبق  ياهز،د احًذ 
2
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ن ذلك أنو يعاني من الخوف من الفشل في العمل، كما أالدوظف الجديد: تخفيض ضغوط العمل التي يشعر بها  -7
أو يقومون بخداعو والتًحيب بو باستهزاء أو بخداع ووجود نظام جيد زملائو في العمل قد لؼفون عنو معلومات ىامة، 

لتأىيل الدوظف الجديد يساعده على التكيف مع كل ىذه الظروف الجديدة عليو أو بزفيض ضغوط وتوترات الدرحلة 
 الأولى من العمل والتكيف معها.

ذلك لأن ىناك كثتَا من الوظائف التي تعاني من عدم التحديد وعدم الوضوح تكوين توقعات واقعية عن العمل:  -8
في الدهام والإجراءات والسلوك الدطلوب فيها، الأمر الذي يؤدي إلى أن الدوظف الجديد يكوّن توقعات غتَ واقعية عن 

ديد واضح وتفصيلي لدا ىو مطلوب في عملو وكيف يتعامل العمل، تساعد برامج التأىيل الدوظف الجديد من خلال بر
 مع كافة الأطراف الدرتبطة بعملو.

 1أساليب تأهيل الدوارد البشرية: الدطلب الثالث:

مهم جدا وذلك للتغلب على  ترى منظمات اليوم أن امتلاك تكنولوجيا الدعلومات والاتصال في الدنظمة أمر
التي تواجو الدنظمة ولاسيما فيما يتعلق بأداء الأعمال الإدارية بدختلف أشكالذا سواء كانت تتعلق بالاتصالات الصعوبات 
الدعلومات داخل الدنظمة وخارجها، لذا فإن امتلاك ىذه التكنولوجيا يتطلب وجود موارد بشرية مؤىلة أو بانتقال 

 وارد البشرية بأساليب تتمثل في: لاستخدام ىذه التكنولوجيا حيث أن الغاية ىي تأىيل الد

ىو الدمارسة العلمية الذادفة إلى مساعدة الأفراد على اكتساب الدعرفة وىذه الدمارسة ىي لرموعة من التعليم:  -0
تلقتُ الدعلومات النشاطات والخبرات الدوجهة أو الدخطط لذا، فالتعليم ىو نشاط الدعلم وسابقا كان تركيز على 

و بابذاه إلغاد فرص وظروف برمل الدتعلم على اكتساب الخبرات العلمية والعملية مدفوعا أما الآن فالتعليم ى
بدوافع ذاتية، ويتم توفتَ التعليم لغرض تأىيل الأفراد لتوسيع قدراتهم على التعلم وبرقيق الأداء الدستقبلي، إن 

الأفراد وىو وسيلة اتصال تسيطر عليها  التعليم ىو الطريقة الأساسية لتطوير الدهارات والإمكانيات والقابلية عند
 الإدارات.

إن التدريب ىو لزاولة برستُ أداء الأفراد في الوظيفة الحالية التي يؤديها أو بإحدى الوظائف الدرتبطة  التدريب: -2
 بها وىذا يعتٍ إجراء تغيتَ تغتَات في معارف أو مهارات أو مواقف أو سلوكيات معينة.

عادة توزيع السلطة داخل الدنظمة وتوفتَ الحصانة للموظفتُ وجعل الدوظفتُ أكثر إن التمكتُ ىو إالتمكين:  -3
حرية للقيام بعملهم وذلك من خلال السماح للموظفتُ في الإسهام في عملية صنع القرار حيث اتفق العديد 

                                                           

 
1

في تنميت المىارد البشريت دارست حالت لمؤسست الصناػاث الميكانيكيت و  التأهيلالتكىين و  إستراتيجيتدور ٌوطفً َجاة،  

  18- 17ص  –، ص  2019/2020، يذكزة ياطتز فً انتظٍٍز الاطتزاتٍجً جايعت عبذ انحًٍذ بٍ بادٌض يظتغاَى ،  لىاحقها 
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بأنو عملية  على أن التمكتُ يساعد الدنظمة في برستُ أدائها وتوفتَ الدزيد من الفرص لتطوير أنفسهم ويعرف
تأىيل العاملتُ في برديد أىداف عملهم الشخصي ومسؤولية إلصازه وابزاذ القرارات في لرالو ومعالجة الدشكلات 

والدعلومات التي تواجههم في إطار الدسؤولية الدوكلة إليهم، ويعرف التمكتُ بأنو منح الأفراد العاملتُ القوة والحرية 
 ىا.لصنع القرارات والدشاركة في ابزاذ

إن وصف الوظيفة ىو تعريف الوظيفة في ضوء لزتوياتها ونطاقها وبرغم تعدد الأشكال فإن  الوصف الوظيفي: -4
والدعدات وصف الوظيفة لؽكن أن يتضمن معلومات عن الأعباء والدسؤوليات الوظيفية وبرديد الأدوات 

سؤوليات، في أداء الوظيفة ىو عبارة عن وصف متكامل للوظيفة يتضمن تعريف الوظيفة، الد الدستخدمة
 ومتطلبات شاغل الوظيفة.

بأنها وصف الدتطلبات الشخصية اللازمة لشغل الوظيفة وتتضمن برديد الدعارف أما بالنسبة لدواصفات الوظيفة فتعتٍ  
فة بشكل متميز وتتمثل مواصفات الحد الأدنى من الدواصفات الواجب والدهارات والقدرات الشخصية اللازمة لأداء الوظي

 من يشغل الوظيفة.فيتوفرىا 
تعرف على أنها لرهودات إلغابية برث الفرد على برفيز التعلم، رغم أن التًكيز على التطوير  الخبرات العلمية: -5

من خلال الخبرات الوظيفية تتًكز على الددراء إلا أن الأفراد أيضا قد يتعلمون من الخبرات العلمية ومن أجل 
القرارات وغالبا ما  ابزاذأكبر في  إكساب الفرد خبرة أوسع في لرال عملو فقد تستند إليو واجبات إضافية وحرية

مع ذوي الدهن الرفيعة أو العاملتُ ذوي الدهارة العالية في لرال معتُ وتستخدم الخبرات تم استخدام ىذه الطريقة 
 العلمية في تطوير الفرد وللنجاح في العمل لغب أن يوسع الدوظفتُ من مهاراتهم.

تغتَات لسططة في لرموعة من الدعالجات السلوكية  ىو الذي يتم من خلالو إحداث التطوير الإداري: -6
الإدارية والفنية الفاعلة في الدنظمات وتعبئة كل الإمكانيات الدادية والإمكانيات البشرية لدواجهة والأساليب 

التحديات والدواقف الدعقدة التي تتسم بها تأدية ىذه الدنظمات لوظائفها الدتطورة، إن التطوير الإداري يعرف على 
أنو نظام لشارسات الأفراد الذي براول الدنظمات بواسطتو ضمان توفتَ الدوظفتُ الدؤىلتُ والمحفزين في مواقف 

 معينة وفي الوقت الدناسب.
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 1:الدوارد البشرية تأهيلالعوامل الدؤثرة في نشاطات  الدطلب الرابع:

والدوارد البشرية  ،الإدارة لأنها تتأثر وتتفاعل مع بيئتهاإن دراسة الدتغتَات البيئية المحيطة بالدؤسسة تعتبر من أولويات 
أول من يتأثر بهذه الدتغتَات ومن ثم فإن إدارة الدوارد البشرية ىي التي تتبتٌ دور التنبؤ بكل الظروف والدتغتَات التي  ىي

 تؤثر على إدارتها لدواردىا البشرية.

 نمية الدوارد البشرية:وفيما يلي عرض لبعض العوامل والتغتَات وأثرىا على ت

يعد النظام التعليمي ىو الذي لؽد الدؤسسات باحتياجاتها من اليد العاملة من حيث  العوامل التعليمية: -1
التخصصات والأعداد الدطلوبة من كل بزصص وعجز النظام التعليمي عن أداء ىذه الدهمة ينعكس على كفاءة الدوارد 

ق إدارة الدوارد البشرية مسؤولية تنمية الكفاءات التي تتطلبها لرالات العمل وذلك البشرية برقيق أىدافها وتقع على عات
 من خلال برامج تدريبية.

ويقصد بها لرموعة العوامل الدتعلقة بالقيم والأخلاق والعادات والتقاليد وتأثتَاتها على  :الاجتماعيةالعوامل  -2
 السلوكيات العامة للأفراد.

تعد التكنولوجيا جوىر التنمية إذ تواجو الدول النامية برديات نابذة  تأثير التكنولوجيا على تنمية الدوارد البشرية: -3
من التقدم التكنولوجي الذائل الذي يصعب عليها مواجهة الدنافسة الشديدة في الأسواق سواء المحلية أو العالدية وتطبيقا 

ب تغتَات داخل الدؤسسة مثل طرق العمل وتغيتَ الإجراءات وإعادة ىيكلة وبناء للأساليب التكنولوجية الحديثة تتطل
على تنمية الدهارات الجديدة أو إعادة التكوين لصقل الدهارات وإعداد برامج الدؤسسة في بعض الأحيان وخلق طلب 

 تدعيمية.
عمال ىو عدم وجود حواجز إقليمية يعتٍ مصطلح العولدة في لرال الأ العولدة وأثرها على تنمية الدوارد البشرية: -4

أو دولية بتُ دول العالم الدختلفة، لشا يسمح بحرية التبادل التجاري والثقافي وحرية الاستتَاد والتصدير على مستوى 
إدارة الدوارد البشرية أن تستوعبو لدواجهة ىذه الدنافسة وبرقيق ألضاء العالم لشا يزيد حدة الدنافسة، الأمر الذي على 

 ، لذالك وجب عليها الاىتمام بتنمية مواردىا البشرية فهاأىدا

     

  

                                                           
1
المؤسست دراست ميدانيت في مؤسست اتصالاث الجزائر بسكرة ،  أداءالمىارد البشريت في تحسين  تأهيلدور بوشارب بذٌعت ،   

 16، ص 2018،2019ت محمد خٍضز بظكزة ،يذكزة ياطتز فً اقتصاد و تظٍٍز انًؤطظت ، جايع
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 :خلاصة الفصل 

من خلال ما سبق و بعد أن تطرقنا إلى مفهوم الدؤسسة الاقتصادية و لستلف تصنيفاتها التي تستند إلى عدة معايتَ و إلى 
تسعى الدؤسسة الاقتصادية إلى برقيقها تبتُ أن الاىتمام  بالدورد البشري داخل  التيعدة معايتَ و إلى كل من الأىداف 

الدنظمة الاقتصادية أو ما يطلق عليها أيضا بالدؤسسة الاقتصادية ضرورة بالغة الألعية و عليو فإن إدارة الدوارد البشرية 
لتحقيق الأىداف الدرغوبة من جهة و من  داخل الدؤسسة الاقتصادية لو معايتَ توجب على الدستَ الإحاطة بها و ذلك

جهة أخرى بذنب الالضرافات التي قد تعتًض أىداف الدؤسسة الاقتصادية  و من بتُ الاىتمامات التي تولي اىتمام 
داخل الدؤسسة ىو تنفيذ تأىيل ذلك العنصر البشري و من ثم توظيفو في الوظيفة الدناسبة بساشيا مع مؤىلاتو و   الدستَين
 و كل ىذا كنا قد تطرقنا إليو في الفصل الأول من الدراسةكفاءتو 
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 تدهيد 

حيث أصبحت مسألة توظيفو برضى بعناية خاصة من قبل الأساسي الذي تبتٌ عليو ابؼنظمة ، ابؼورد البشري ىو العنصر 
حيث تتولذ إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة القيام  الطلب عليها ازديادبصيع ابؼنظمات و تبرز ابغاجة إلذ ىذه ابؼوارد مع 

حيث بقد أن ىذه الإدارة ىي التي تتكفل  ابؼؤسسة لليد العاملة باحتياجاتو الأنشطة بالتنبؤ  الوظائفبدجموعة من 
عبر أنشطة و و عملية توفتَ اليد العاملة بسر  في بـتلف أقسام و فروع ابؼؤسسة ، بإجراءات توفتَ اليد العاملة و توزيعها
عملية التوظيف من ابؼهام الرئيسية لإدارة  تعتبرو  ما يعرف بتوظيف ابؼوارد البشرية ،مراحل متًابطة و التي تدخل ضمن 

 ظيفة و متطلبات الوظيفة الشاغرة ،بتُ خصائص ابؼتًشحتُ لطلب الو  الانسجامابؼوارد البشرية و ابؽدف منها ىو برقيق 
ثم تأتي عملية  اءات ووضعهم في ابؼناصب الشاغرة ،جراءات التوظيف من خلال جلب الكفحيث تبدأ إدارة ابؼوارد بإ

 استخدام ابؼناسب منهم.ابؼوارد البشرية إما بتعيينو أو برفضو وابؼفاضلة بتُ الأفراد ابؼتقدمتُ للوظيفة و  اختيار

  الآتية:الثلاثة  باحثابؼتوظيف ابؼوارد البشرية من خلال  استًاتيجياتو سنتطرق في ىذا الفصل إلذ 

 التوظيف الدبحث الأول: 

  الاستقطابالدبحث الثاني: 

 و التعيين الاختيارالدبحث الثالث: 
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 التوظيفالدبحث الأول: 
تعد عملية التوظيف إحدى أىم الوظائف التي يجب أن تنجزىا إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة بكفاءة عالية ، و عليو 

إلذ مفهوم التوظيف و أهميتو ، أىداف التوظيف ، شروط التوظيف ، بالإضافة إلذ العوامل  ابؼبحثسنتطرق في ىذا 
 توظيف في إدارة ابؼوارد البشرية.ابؼؤثرة في عملية التوظيف في ابعزائر و موقع ال

  1مفهوم التوظيف الدطلب الأول:
تعتبر عملية التوظيف من الوظائف ابؽامة والرئيسية في ابؼؤسسة، فهي بسثل نشاطا أساسيا في بؾال إدارة ابؼوارد 

تزويد ابؼصالح والورشات وابؼخازن بالأفراد، اللازمتُ كما وكيفا لأداء نشاطاتها، بحيث البشرية، ونقصد بعملية التوظيف "
وتصطلح مصلحة ابؼستخدمتُ بالقيام بهذه الوظيفة، تعتبر ىذه الوظيفة ضرورية لتنفيذ برنامج ابؼنظمة وبرقيق أىدافها 

بتُ عدة متًشحتُ من أجل شغل منصب  من الاختيارستَورة يتم من خلابؽا ويعرف التوظيف كذلك أنو " عبارة عن 
 .استحداثوشاغر أو منصب يتم 
عنصر جديد عرف التوظيف أنو "ملئ وظيفة شاغرة أو تقبل دخول شخص  pierre Jardillierوبقد كذلك 
السابقة نفهم أن عملية التوظيف تتمثل في بؾموعة من العمليات  ، وبالرجوع إلذ التعاريف"وإضافي في ابؼؤسسة
ابؼؤسسة لانتقاء ابؼوارد البشرية اللازمة التي تتوفر فيها شروط الكفاءة والقدرة اللازمة لتولر  ىاذوالإجراءات التي تتخ

 منصب شاغر.
احتياجاتها من القوى العاملة  تقضي من ابؼؤسسة برديدفعملية التوظيف نعتٍ بها تلك "العملية ابؼستمرة التي 

القادرة والراغبة وابؼتاحة للعمل، والبحث عن العناصر وترغيبها على العمل في ابؼؤسسة، ثم اختيار أفضل العناصر 
 ابؼتقدمتُ ليكونوا أعضاء بؽا وترغيبهم في العمل فيها.

ومن خلال ما سبق عرضو من تعاريف حول عملية التوظيف، نستخلص أن التوظيف ىو النشاط الذي يتم من 
 ابؼناسبة وابؼلائمة لشغل مناصب العمل الشاغرة في ابؼؤسسة.خلالو البحث عن اليد العاملة 

  2أهمية التوظيف الدطلب الثاني:
أفضل الكفاءات التي  واختيار استقطابسعيها إلذ تلعب عملية التوظيف دورا رئيسيا في أي مؤسسة وذلك من 

الذي تلعبو في إبقاح والأهمية البالغة لعملية التوظيف تظهر من خلال الدور الفعال بها تسعى ابؼؤسسة إلذ برقيق أىدافها؛ 
إدارة ابؼوارد البشرية؛ إذ نستخلص أهمية التوظيف من الأىداف التي تسعى إلذ برقيقها؛ فهدفها الأساسي  استًاتيجية

                                                           

، سيرورة عملية توظيف الدوارد البشرية في الدؤسسات الصغيرة و الدتوسطة دراسة ميدانية في مؤسسة مون جرجرة قاسي احلام  1  
  64، ص  2011/2012مذكرة ماستً في علم الاجتماع فرع تنظيم و عمل ، جامعة اكلي بؿند اوبغاج بويرة ، 

  2 65ص ، مرجع سبق ذكره ، قاسي احلام  
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السعي إلذ توفتَ أفضل العناصر من ذوي الكفاءات وابؼؤىلات ابؼمتازة؛ بؽذا بقد أن ابؼؤسسات والرئيسي يتمثل في 
جلب اليد العاملة ابؼناسبة ليتم توظيفها داخل ابؼؤسسة، الإدارية تلجأ إلذ عملية التوظيف لكونها تساىم وتساعد على 

الأمثل والأفضل للموارد  الاستخداموىذا لا يتحقق إلا عن طريق القيام بدجموعة من العمليات والإجراءات لضمان 
 البشرية ذوي الكفاءات وابؼهارات من أجل برقيق أكبر إنتاجية وبهذا تكون ابؼؤسسة قد حققت أىدافها.

مناسب والذي أهمية عملية التوظيف على إدارة ابؼوارد البشرية في التقليل من توظيف الشخص ابػطأ والغتَ وتعود "
والدورات التدريبية؛ ىناك تكلفة قد تكون سيكلف ابؼؤسسة الكثتَ بالإضافة إلذ تكلفة على ابؼؤسسة من حيث الراتب 

لشغل الوظيفة، وقد اطئة التي تقوم بها الشخص ابؼعتُ أضعاف ذلك والتي يتًتب عنها خسائر نابذة عن القرارات ابػ
 فأهمية التوظيف تظهر من خلال وضع الشخص ابؼناسب في ابؼكان ابؼناسب".،  تصل إلذ خسارة ابؼؤسسة"

  1أهداف التوظيف الدطلب الثالث:
ابؼهمة بالنسبة بغياة نستخلص من خلال التعاريف السابقة لعملية التوظيف أن لو عدة أىداف، بحيث يعتبر ابؼرحلة 

 ابؼؤسسة والأفراد، ومن الأىداف ابؼرجوة في عملية التوظيف ما يلي:
  تقدير ابؼؤسسة بؿاولة استخدام أعلى ابؼهارات التي برتاج إليها ابؼؤسسة، ونعتٍ بو أن عملية التوظيف تهدف إلذ

 لاحتياجاتها من اليد العاملة.
  الذاتية وكفاءة العاملتُ.تأكيد وضمان الفرص لتنمية القدرات 
  أو رغبات الأفراد.الوصول إلذ درجة الإشباع الأمثل بغاجات 
  قرارات شؤون القوى العاملة.وعلى الأخص العمال في عملية إصدار القرارات،  إشراكتشجيع مبدأ 
 ابؼؤسسة.وربط الأىداف الشخصية للعاملتُ بأىداف وتشجيعو لتحقيق أىداف ابؼؤسسة بذاتية الفرد  الاعتًاف 
  الأقصى في مساهمة الفرد لتحقيق أىداف ابؼؤسسة.الوصول إلذ ابغد 
 .ضمان وتأكيد كفاءة وقدرة وجدارة القيادة 
 .توفتَ مستوى عال من الأمان الاقتصادي للفرد العامل 
 .وضع ابؼرشح في ابؼكان ابؼناسب لو والذي يسمح لو باستخدام طاقتو وقدراتو 
 د العاملة ابؼطلوبة.تلبية حاجات ابؼؤسسة من الي 
  نهمأحسجل أكبر عدد من ابؼتًشحتُ لكي يتستٌ للمؤسسة اختبار . 

 

                                                           

  1 66 -65ص –ص ، مرجع سبق ذكره ، قاسي احلام  
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 1 الدطلب الرابع: شروط التوظيف
إن عملية التوظيف كغتَىا من الوظائف لديها شروط خاصة تتمتع بها، بحيث يجب أن تتوفر لدى ابؼرشحتُ 

 لشغل الوظائف ابؼعلن عليها في ابؼؤسسة الشروط التالية:
  سنة. 60ولا يتجاوز  سنة 18ألا يقل عمر ابؼوظف عن 
  ظيفي لكل وظيفة وتوثيق بصيع متطلبات الو الوصف توفر ابؼؤىلات ابؼعتمدة ومتطلبات مشتغل الوظيفة حسب

 الوظيفة بوثائق أصلية.
 .أن يكون ابؼرشح حسن الستَة والسلوك 
 ة من قبل الإدارة ابؼعنية بالتوظيف.اجتياز ابؼرشح ابؼقابلة الشخصية والاختبارات اللازمة وابؼعد 
 .ابغصول على التأشتَات ابؼطلوبة وعلى تصاريح العمل الصادرة من جهات الاختصاص وذلك للأجانب 
  من طرف مكان عملو  وإخلاءأي جهة أخرى، وأن يحضر شهادة خبرة ألا يكون مرتبطا بعمل آخر لدى

 السابق.
 .أن لا يكون قد سبق فصلو لأسباب تأديبية 
 

 2العوامل الدؤثرة في عملية التوظيف بالجزائر الدطلب الخامس:
ىناك بؾموعة من العوامل التي تؤثر على عملية التوظيف في ابعزائر وبكافة الدول، وثم بتُ ىذه العوامل بقد العوامل 

 وىي: الداخلية وابػارجية 
 تتمثل العوامل الداخلية ابؼؤثرة في عملية التوظيف في بؾموعة من النقاط: العوامل الداخلية: -1

في التفكتَ والعمل على  بحيث تعرف السياسة على أنها "خطط دائمة وإرشادات السياسة التي تتبعها الدؤسسة: -1-1
 برقيق الأىداف ابؼسطرة، ولتكون السياسات فعالة، يجب أن تكون بؿددة وثابتة ومرنة".

السياسة نقطة  الأفراد وتعتبربعوانب التي ترسم سياسات واضحة للمؤسسة ىي " تلك ابؼتصلة بإدارة ومن أىم ا
أي سياسة ابؼؤسسة يتطلب  اسات وفق الأىداف ابؼرجوة، فنجاحالبداية في بصيع العلاقات مع الأفراد وتعلق ىذه السي

من شأنو أن يعطي أهمية أكبر لسياسة  ىيكلة ابؼؤسسةفي لذلك فإن إعطاء ورفع مكانة الفرد دعما من الإدارة العليا 
 التوظيف من خلال البحث واختيار أحسن اليد العاملة.

                                                           

  1 67-66ص –، ص ، مرجع سبق ذكره قاسي احلام  
  2 82-78ص –، ص  نفس الدرجع اعلاه 
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 حجم الدؤسسة:  -1-2
بحيث بذد أن عملية التوظيف بزتلف باختلاف حجم ابؼؤسسة إذ بقد أن ابؼؤسسات الكبتَة التي تستوعب عددا 

مراحل كما تتسم بتعقيد الإجراءات بحيث "تكون أكبر تعقيدا كلما  ىائلا من العمال بسر فيها عملية التوظيف بعدة 
اء وحدات تنظيمية لإدارة ابؼوارد البشرية، وتتضمن وحدة كانت مناصب العمل أكثر أهمية، وتقوم ابؼنظمات الكبتَة بإنش

 وبظي بدكتب التوظيف.  متخصصة في التوظيف
ىذا يعتٍ أن ابؼؤسسات الكبتَة أعطت أهمية كبتَة لعملية التوظيف، بحيث خصصت قسما خاصا بتوظيف ابؼوارد 

ن ابؼتًشحتُ واختيار أكفئهم، في حتُ البشرية وتعيتُ أشخاص في الإعلان عن الوظائف واستقطاب أكبر عدد بفكن م
بقد أن عملية التوظيف في ابؼؤسسات الصغتَة وابؼتوسطة بزتلف عن التي في ابؼؤسسات الكبتَة، بحيث تكون إجراءات 

عادة ما تكتفي بالبحث عن اليد التوظيف فيها تتسم بالبساطة بعيدة عن التعقيد، فابؼؤسسات الصغتَة وابؼتوسطة "
صادر القريبة منها وعملية اختيار العمال تكون عن طريق مقابلة ابؼتًشح بؼدير ابؼؤسسة الذي يقرر مدى العاملة في ابؼ

 ."ملائمتو للمنصب
 القوى العاملة: تخطيط -1-3

تعتبر عملية بزطيط ابؼوارد البشرية من أىم العوامل ابؼؤثرة على سياسة التوظيف داخل ابؼؤسسة، بحيث نقصد 
"وسيلة لضمان ابغصول على ابؼوارد البشرية، وجهد حيث يواجو ابؼؤسسات ويتناول التنبؤ بتخطيط القوى العاملة أنو 

على  وبالاعتمادل ونشاط جهاز ابؼوارد البشرية بأقل تكلفة بفكنة العملانية والمحيطية التي تواجو عمبدستقبل الاحتياجات 
عملية التوظيف وذلك من خلال برديد أنواع الوظائف شتى طرق الرقابة والتقييم ابؼتوفرة"، فعملية التخطيط تؤثر على 

 ابؼطلوبة داخل ابؼؤسسة، وبرديد عدد ابؼوارد البشرية التي برتاجها كل وظيفة من تلك الوظائف.
تعتبر بظعة ابؼؤسسة أحد أىم العوامل التي تؤثر على عملية التوظيف ونعتٍ بها الصورة الذىنية سمعة الدؤسسة:  -1-4

التي يتصورىا الأفراد عن تلك ابؼؤسسة ومن بينها: "طريقة معاملة الأفراد سواء العاملتُ بها أو غتَىم من ابؼتًشحتُ أو 
ومشاركتها في الأنشطة الاجتماعية والمحلية وبرستُ صورتها ا، ابؼتًبصتُ أو الزوار، وكذلك طبيعة وجودة منتوجاتها وخدماته

مؤسسة يؤثر في قدرتها على جذب  ونشر قيمها بتُ أفراد المجتمع الذي تعمل فيو"، ومن خلال ىذا نفهم أن بظعة أي
 ابؼتًشحتُ ذوي الكفاءات لشغل الوظائف الشاغرة لديها.
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 العوامل الخارجية: -2
 في النقاط التالية:ويدكن حصر العوامل 

إن التطور التكنولوجي الذي عرفتو ابؼؤسسات في شتى المجالات لو تأثتَ كبتَ على عملية التقدم التكنولوجي:  -2-1
بؾموعة من الصعوبات والتعقيدات لاسيما في ابغصول على توظيف ابؼوارد البشرية، بحيث يشكل التقدم في التكنولوجيا 

كنولوجيا، بؽذا على ابؼؤسسة أن تأخذ بعتُ الاعتبار ىذا التطور على مستوى التكنولوجيا فرد مؤىل للتحكم في ىذه الت
. ىذه الأختَة تؤثر بدورىا على واستخدام الآلات وإتباع طرق إنتاج متطورة تؤثر بطبيعة ابغال على نوعية الوظائف

ؤىلة ذات الكفاءات وابؼهارات التقنية العالية العامل، فابؼؤسسة في ىذه ابغالة تكون في أمس ابغاجة إلذ اليد العاملة ابؼ
 مواكبة ىذه التطورات ابغديثة.تطيع سحتى ت

تؤثر الظروف الاقتصادية بصفة مباشرة في عملية التوظيف، بحيث يساىم التطور  الوضع الاقتصادي: -2-2
 توسيع نشاطات ابؼؤسسة وإنتاجها "وىذا يتطلب عددا كبتَا من القوى العاملة ذات ابؼؤىلات الاقتصادي في

اليد  استقطابوالتخصصات ابؼختلفة، الأمر الذي يجعل من الصعب ابغصول عليها، في ظل ابؼنافسة الكبتَة عند 
والتسابق لاستقطاب ابؼهارات  فرض على ابؼؤسسات ابؼنافسة الشديدةالعاملة"، بحيث بقد أن التطور الاقتصادي 

حلة الكساد الاقتصادي فذو عكس، "بحيث الطلب على السلع فتقل الأرباح، الشيء الذي والكفاءات البشرية، أما في 
يدفع ابؼؤسسة في بعض الأحيان إلذ تسريع عدد كبتَ من العمال"، والتسريح يؤثر سلبا على ابؼؤسسة، إذ تضطر ابؼؤسسة 

إلذ على برمل تكاليف تدريبهم لذ توظيف من لا يدلكون ابػبرة والكفاءة وبالتالر تكون مضطرة بعد تسريح عمابؽا إ
 وتكوينهم.

تؤثر القوانتُ والتشريعات التي تصدرىا ابغكومة على سياسة إدارة ابؼوارد البشرية، بحيث  التشريعات القانونية: -2-3
 الاعتبار، فمن خلال التشريعات القانونية تسطر ابؼؤسسات بقد القوانتُ التي تصدرىا الدولة تأخذىا ابؼؤسسات بعتُ

والإجراءات التي يتم بها توظيف اليد العاملة وىي تتعلق بالسن، ابعنس، وابعنسية، والقانون ابعزائري اىتم سياستها 
روط خاصة لذلك بالغا بعملية التوظيف، بحيث تناول القانون ابعزائري كل ابعوانب ابؼتعلقة بالتوظيف ووضع ش اىتماما

أنو لا يحق أن يوظف إلا إذا  1985مارس  23ابؼؤرخ في  85/59من ابؼرسوم التنفيذي رقم  31وىذا ما تأكده ابؼادة 
 توفرت فيو شروط التوظيف ومن أىم شروط التوظيف في ابعزائر ما يلي:

 أن يكون جزائري ابعنسية. -

 لو سوابق عدلية.حسنة وليست أن يكون متمتعا بحقوقو ابؼدنية وذو أخلاق  -
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أن يكون في السن القانوني واللياقة البدنية ابؼطلوبة بؼمارسة الوظيفة، ولقد نص التشريع ابعزائري بأن لا يقل السن  -
 سنة. 16الأدنى للتوظيف عن 

 لفرد وضعيتو إزاء ابػدمة الوطنية.أن يوضح ا -
 من ىذا ابؼرسوم أن عملية التوظيف بذري حسب عدة طرق وابؼتمثل فيما يلي: 34أكدت ابؼادة  كما

 .الاختباراتابؼسابقة على أساس  -

 ابؼسابقة على أساس الشهادة. -

 الامتحانات والاختبارات ابؼهنية. -
 الدتغير الثقافي:  -2-4

بقد أن ابعزائر وكغتَىا من الدول العربية تسودىا بؾموعة من القيم والعادات والتقاليد، وىذه الأختَة تؤثر على 
وكذا على عملية التوظيف، بحيث بؼا تقوم ابؼؤسسة اليد العاملة، عليها أن برتًم العادات والقيم السائدة نشاطات ابؼؤسسة 

معينة تناسب الرجال لمجتمعات العربية تسودىا بعض التقاليد مفادىا أن عمالا في تلك ابؼنطقة، فعلى سبيل ابؼثال "في ا
 ولا تناسب النساء"، وبؽذا على ابؼنظمات أن تراعي ىذه النقطة أثناء برديدىا لسياستها التوظيفية.

 

 1موقع التوظيف في إدارة الدوارد البشرية الدطلب السادس:
 العاملتُ في ابؼنظمة وتتمثل بـتلف وظائفها وأنشطتها فيما يلي: تقوم إدارة ابؼوارد بتسيتَ شؤون

وتعتٍ التعرف على الأنشطة وابؼهام ابؼكونة للوظيفة وبرديد ابؼسؤوليات ابؼلقاة على عاتقها، وكذا  تحليل العمل: -1
 برديد مواصفات من يشغلها.

 احتياجات ابؼنظمة من ابؼوارد البشرية كما ونوعا. وىي العملية التي يتم من خلابؽا برديد تخطيط الدوارد البشرية: -2
ونعتٍ بو شغل ابؼناصب الشاغرة في ابؼنظمة بدوارد بشرية تتلاءم خصائصها ومتطلبات  توظيف الدوارد البشرية: -3

 الشاغر.
ويقصد بو تلك ابعهود ابؽادفة إلذ تزويد ابؼوظفتُ بابؼعلومات وابؼعارف التي تكسبهم مهارة تدريب الدوارد البشرية:  -4

 بإيجاد زيادة كفاءة ابؼوظفتُ ابغالية وابؼستقبلية.في أداء مهامهم الوظيفية أو تنمية معارف وخبرات 

                                                           

مذكرة ماستً في علم واقع سياسة التوظيف في الوظيفة العمومية دراسة ميدانية بجامعة العربي بن مهيدي أم البواقي ، بوغالد إيدان ،   1 
16، ص  2011/2012معة ام بواقي ، النفس العمل و تسيتَ ابؼوارد البشرية ، جا  
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عرفة مدى مساهمتهم في أداء ابؼهام ويقصد بو قياس مدى كفاءة ابؼوظفتُ في ابؼنظمة بؼ تقييم أداء الدوارد البشرية: -5
 ابؼنطوية بهم وكذلك على سلوكهم وتصرفاتهم أثناء أدائهم لوظائفهم.

ويقصد بو مكافأة ابؼوظفتُ على المجهودات التي يبذلونها خلال قيامهم بأعبائهم الوظيفية،  تعريض الدوارد البشرية: -6
 ويكون ىذا التعريض ماديا ومعنويا.

 

 الاستقطابالدبحث الثاني: 
 اكتشافهموىو يهدف إلذ البحث عن مصادر ابؼوارد البشرية و  الاستقطاب ىو مرحلة من مراحل عملية التوظيف

سوف نتطرق إلذ مفهوم  ابؼبحثومن خلال ىذا  ابؼتوقع شغورىا ، أوجذبهم و وضعهم في الوظائف الشاغرة 
والعوامل ابؼؤثرة في بقاح عملية  الداخلية و ابػارجية هالاستقطاب ومصادر  إستًاتيجيةالاستقطاب وأهميتو، مبادئو، 

  الاستقطاب. 

 1الاستقطاب مفهوم الدطلب الأول: 
 ."الشاغرة الوظائف لشغل والأكفاء ابؼؤىلتُ رادالأف من وعاء وجذب عن، البحث ىو "
 للعدد وذلك للوظائف، بؿتملتُ مرشحتُ على وابغصول عن البحث عملية " أنو الاستقطاب تعريف ويدكن 
 الشاغرة الوظائف لشغل ملائمة الأكثر بينهم من بزتار أن يدكن حتى ابؼناسب، الوقت وفي ابؼرغوبة وبالنوعية ابؼطلوب

 ". شغلها وشروط متطلبات ضوء على
 ابغالات بعض في عنها تعوض أو تسبقها وقد الشاغرة، الوظيفة عن الإعلان تعقب التي ابػطوة" بأنو ويعرف كما

 ."الشاغرة الوظائف لشغل ابؼؤىلتُ إغراءو  جذب بها ويراد الاستجلاب يسميها من وىناك ،جدا المحدودة
 لطلب وتشجيعهم ابؼناسبة وابؼؤىلات والوقت بالعدد الأفراد جذب وىو الاستقطاب، لعملية آخر تعريف وىناك

 ."ابؼؤسسة في التعيتُ
 الوظائف بؼلء ابؼلائمتُ ابؼرشحتُ عن للبحث ابؼختلفة العمليات أو حلاابؼر  تلك" إلذ الاستقطاب لفظ ويشتَ

 ."بابؼؤسسة الشاغرة
 ."ابؼنظمة برتاجها بؿددة مهام لتنفيذ دراالأف وتوظيف إيجاد عملية بأنو " الاستقطاب تعريف يدكنا وأختَ 
 البعض، بعضها مع بطةامتً  أساسية بؿاور بطسة على يرتكز الاستقطاب أن نرى السابقة التعريفات على بناءا

 : وىم فشلها، إلذ يؤدي وفشلهم الاستقطاب عملية بقاح إلذ يؤدي بقاحهم

                                                           

  1 344- 343ص  –، ص  2020، ابؼملكة العربية السعودية ، ة ، استقطاب الدوارد البشريالباحث بدر بن ابضد بن علي العمري  
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 ؛الأىداف 
 ؛ابؼدخلات 
 ؛ابؼخرجات 
 ؛العمليات 
 النتائج. 

 عملية فعالية ادتز  كلما عالر، وأداء بفاعلية الأىداف برقيق على وقادرة أفضل النتائج كانت فكلما
 خلال من ابؼنظمة ضمن للعمل اختبارىا دراابؼ البشرية ابؼوارد أفضل عن والتحري البحث أن القول ويدكننا .الاستقطاب

 .الاستقطاب عملية بقاح على كبتَ تأثتَ لو، اءاتر الإج كفاءة من لتأكدأو  وبرليلها وابؼعلومات البيانات بذميع
 

 1أهمية الاستقطاب الدطلب الثاني:
عملية ثنائية بتُ الفرد وابؼنظمة، ففي الوقت التي بسارسها ابؼنظمة للبحث عن  الاستقطابيدكن القول بأن عملية 

ابؼرشحتُ، يدارسها الفرد للبحث عن ابؼنظمة، لذا فإنها مصدر معلوما للفرد عن ابؼنظمة وابؼنظمة عن الفرد تستمر تلك 
 ط ابؼوارد البشرية وعملية الاختيار.ابؼعلومات في عملية الاختيار بفا يعتٍ بأن الاستقطاب يدثل حلقة وصل بتُ بزطي

وعلى ىذا الأساس فإن عملية الاستقطاب تكتسب أهميتها في ابؼنظمة إذ أن أدائها الناجح يدكن أن يسهم في 
 برقيق الأىداف الآتية:

 توفتَ بؾموعة كافية من ابؼتقدمتُ لشغل الوظائف وبأقل تكلفة بفكنة بفا يعتٍ برديد بؾموعات عمل أو الأفراد -
 بهم لسد الشواغر. الاستعانةالذين يدكن 

النهائي من بينهم بفا  الاختيارمن خلال جذب أفراد مناسبتُ يتم  الاختيارالإسهام في زيادة فاعلية عملية  -
 يؤدي إلذ تقليل عدد ابؼتقدمتُ غتَ ابؼؤىلتُ.

جيدين والاحتفاظ بالعاملتُ الإسهام في زيادة استقرار ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة عن طريق جذب مرشحتُ  -
ابؼرغوبتُ، وكسب رأي ثقة ابؼرشحتُ الساعتُ وراء الوظائف الشاغرة، سواء تم توظيفهم أم لا، وذلك عن طريق كشف 

الإيجابية أمامهم، والاستفادة من رأي وثقة ىؤلاء بدا يضمن اعتبارىم زبائن جدد للمنظمة أو  الاستخداميةابعوانب 
 موظفتُ واعدين قيد الطلب.

                                                           

مذكرة ماستً في علم الاجتماعدور عملية الاستقطاب في جذب الكفاءات العملية دراسة ميدانية في مطاحن الحضنة ، متَة رابح ،    1  
29- 28ص  –، ص   2013/2014بزصص تنمية ابؼوارد البشرية ، جامعة ابؼسيلة ،   
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جذب أكبر قدر بفكن من ابؼرشحتُ الأكفاء ابؼتقدمتُ للعمل وتقييم قدراتهم واحتمالات بقاحهم في الأعمال  -
 يفهم في مرحلة لاحقة.التي يدكن أن تسند إليهم في حال صدور قرار بتوظ

تقليل جهود ونفقات الأنشطة ابػاصة بابؼوارد البشرية التي تلحق عملية الاختيار كالتدريب عن طريق التًكيز  -
 مناسبتُ من ابؼتقدمتُ لشغل الوظيفة الشاغرة.على جذب بؾموعة ملائمة ومتميزة ذات كفاءة وتأىيل 

والأخلاقية لإدارة ابؼوارد البشرية عن طريق الالتزام بعملية البحث برقيق ابؼسؤولية الاجتماعية والقانونية  -
 الصحيحة وتأمتُ حقوق ابؼتقدمتُ ابؼرشحتُ لشغل الوظائف.

وتزويد سوق العمل بالوظائف والشواغر الواعدة التي ومنو إبراز وتسويق دور ابؼنظمة الإستخدامي أمام الرأي العام 
ق، إضافة إلذ الكشف عن ابؼيزات وابػصائص التي تنفرد بها عن سواىا من يدكن أن توفرىا للمتواجدين في السو 

 ابؼنظمات.
مرىون أيضا  الاستقطابيتبتُ لنا بفا سبق بأن أىداف الاستقطاب تصب في خدمة مصالح ابؼنظمة، إلا أن بقاح 

طاب ىو ابؼرشح أي طالب بفهم وإدراك وقبول ابؼرشحتُ بتلك الأىداف، وبؽذا بالتالر معناه أن الوجو الآخر للاستق
 العمل، الذي إما أن يقبل بشروط العارض صاحب العمل أو يرفض عرضو.

 كما يرى عادل حرحوش وتبرز أهمية عملية الاستقطاب في الفوائد التالية:
 ابعيد يفتح بصيع أبواب ومصادر العمل ابؼتاحة أمام ابؼنظمة، وكلما ازداد عدد ابؼتقدمتُ للعمل  الاستقطاب

 اء والأفضل من بتُ ابؼتقدمتُ.أصبحت ابػيارات واسعة في اختيار الأكف
  ومن خلال الاستقطاب تستطيع ابؼنظمة توصيل رسالتها إلذ ابؼرشحتُ بأنها ابؼكان ابؼناسب بؽم للعمل ولبناء

 طوير حياتهم الوظيفية.وت
 .إن بقاح عملية الاستقطاب ىي ابػطوة الأولذ في بناء قوة العمل الفعالة وابؼنتجة 

 
 1مبادئ الاستقطاب الدطلب الثالث:

ينبغي أن يتًكز في إدارة واحدة سواء في يد شخص واحد أو بؾموعة من الحتمية الدركزية في الاستقطاب:  -1
 كاف في ىذه العملية.  الأشخاص حتى يكون ىناك تركيز

ينبغي على الإدارة أن تدرس طبيعة سوق العمل من حيث نوعية العاملتُ ابؼرتقبتُ،  معرفة طبيعة سوق العمل: -2
 أو نظرتهم للعمل يظهر ذلك من خلال:

                                                           

  1 20-19ص –ص ، مرجع سبق ذكره ، ايدان بوغالد  
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لاشك أن معرفة حدود سوق العمل يساعد الإدارة على تقدير العرض ابؼتاح من العمالة  حدود سوق العمل: -3
ىلة والتي تستقطب منها ما برتاجو من ابؼوارد البشرية وتتوقف حدود السوق على مؤىلات وإعداد ابؼتًشحتُ ابؼؤ 

 للوظائف الشاغرة.
 أي نوعية ابؼهارات التي يدكن أن يوفرىا السوق ويحتاجها العمل. الدهارات الدتاحة: -4
تؤثر على عملية الاستقطاب فنوعية لاشك أن الظروف الاقتصادية في سوق العمل الظروف الاقتصادية:  -5

 الوظائف وضرورة ابؼرتبات في باقي ابؼنظمات، وأيضا ندرة العمالة في السوق تؤثر على عملية الاستقطاب.
ينبغي باستمرار برليل ابؼصادر التي تم الاستقطاب منها حتمية التحليل الددروس لتقويم مصادر الاستقطاب:  -6

تم استقطابهم على مدى الفتًات الزمنية ابؼاضية وكذلك الكشف عن درجة بقاح عن عدد من وذلك بغرض الكشف 
وفضل كل مصدر، ويتم التحليل كميا ووضعا حيث قد تتيح بعض ابؼصادر عددا أكبر من ابؼستقطبتُ ولكنها تكون 

 ذات بقاح أقل.
 

 للموارد البشرية ات استقطابإستراتيجي الدطلب الرابع:

مع توجو الاعتماد  بدا يتماشى ، ىناك استًاتيجيات تستخدم في بؾال استقطاب ابؼوارد البشريةمن ابؼتعارف عليو بأن 
 رد البشرية ابػارجي و الداخلي ، سنعمد فيما يلي إلذ شرحها :على مصدر ابؼو 

 أنواع الاستًاتيجيات و أنعكاستها على ابؼوارد البشرية

أن التغتَات التكنولوجية و الاقتصادية و   Tichy , Fombrun , and Devannaونوديفانايرى تيشي ، فومبر 
الاجتماعية ابغاصلة أدت إلذ اعتماد مزيد من ابؼؤسسات على الاستعانة بدواردىا البشرية بؼواجهة ىذه التغتَات و 
مساعدتها في برقيق أىدافها إذ أن ىذه الأىداف قد تتحقق إذا وضعت بؽا الإجراءات و الأساليب العملية و حددت 

ا الأجهزة القادرة على ضبطها و مباشرة تنفيذىا و ىذا بالتأكيد لا يدكن أن يتم إلا من خلال تبتٍ الاستًاتيجيات بؽ
الكفيلة بتسهيل مهام و نشاطات ابؼوارد البشرية . من ىنا فإن عدد كبتَ من الباحثتُ الذين درسوا مؤسسات عاملة في 

 Maylouو مايلوكامرون  Walkerوولكر Davis افيسبـتلف القطاعات الصناعية و التجارية أمثال د
Kamroun  و مايلMiles  و سنوSnow  و بتَدBaird  و مشولدMeshoulam   و غتَىم الكثتَ ، قد

 عمد إلذ تطوير النظريات أو ابؼوديلات ابؼختلفة بهدف ربط التطبيقات العملية لنشاطات ابؼوارد البشرية.

 تستفيد منها إدارة ابؼوارد البشرية فيمكن تقسيمها إلذ ثلاثة أنواع رئيسية ىي التالية : أما الاستًاتيجيات التي يدكن أن 
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 الكبرى الاستًاتيجيات -1
 الاستًاتيجيات التأقلمية -2
 الاستًاتيجيات ابؼنافسة -3

و التي تشكل إطارا لنشاط ، إن الاستًاتيجيات العامة التي تنتجها القمة الإدارية الاستراتيجيات الكبرى : -
إذ أن ىذه الأختَة ما ىي إلا تعبتَ عن  عددة تدعى بالاستًاتيجية الكبرى .ابؼؤسسة ابؼركزي و عملياتها ابؼت

ابػطة العامة التي يجب أن  تشمل عند تنفيذىا نشاطات ابؼبيعات و الأرباح للمؤسسة ككل ، و تدعى ىذه 
ى ، بحيث تعطي بصيع وحدات و أقسام و الاستًاتيجية بالكبرى كونها بردد للمؤسسة آلية تنفيذ ابػطة الكبر 

أسواق ابؼؤسسة الأهمية و ابؼوارد التي تستحق من قبل الإدارة العليا و تعمل بصيعها على تنفيذ و برقيق 
 الأىداف الطويلة الأمد .

و التي تطبق على الوحدات داخل ابؼؤسسة ، فالأقسام و خطوط الانتاج العاملة  الاستراتيجيات التأقلمية : -
كل بحد ذاتها وحدات ابؼؤسسة و برتاج الذ استًاتيجيات لكي بردد و توجو نشاطاتها و أعمابؽا ، تش

فابؼؤسسة التي تصنع عددا من ابؼنتجات غتَ ابؼتجانسة عليها أن تهيء لكل خط انتاجي من خطوطها وحدة 
من بؿيطاتها و ذلك من  تعتٌ بو . من ىنا فإن الاستًاتيجيات التأقلمية تهدف بالواقع إلذ تقريب ابؼؤسسة

خلال تقدنً التوجيهات و التعليمات الضرورية التي بزص عمل الوحدات الانتاجية و ابؽدف من ىذه 
 الاستًاتيجيات بضاية الوحدات و خاصة جوىرىا التقتٍ من الأخطار المحدقة بها .

)منشورات إلكتًونية ، أطعمة  بؼؤسسة تعمل في قطاعات صناعية بـتلفة  Snowو سنو  Milesبعد دراسة ميل
أشارا الذ وجود أربعة مسلمات استًاتيجية يدكن أن تعتمدىا ابؼؤسسات و تعتمد عليها بهدف التفاعل و  مصنعة (

 التأقلم مع بؿيطاتها و ىي التالية :

 .استًاتيجية الدفاع 1

 .استًاتيجية الاندفاع 2

 .استًاتيجية التحليل 3

 .استًاتيجية الارتكاس4
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وتعمل في   Diagnostic Strategyتوضع استًاتيجية التشخيصاستراتيجية التشخيص)الدنافسة( :  -
في  بالتأثتَ ابؼديدضوء التكيف مع الظروف المحيطة وابؼؤثرة في استًاتيجية ابؼنظمة، حيث تتصف ىذه الظروف 

خطتو لتوفتَ احتياجات ابؼنظمة من ىذه ابؼوارد بدا يتماشى  البشرية يضعنشاطها بفا يجعل استقطاب ابؼوارد 
ويتكيف مع ىذا التأثتَ الطويل الأجل. إذا فاستًاتيجية التشخيص ىي استجابة برليلية للتغتَات البيئية ذات 

ية التأثتَ البعيد ابؼدى في نشاط ابؼنظمة وىيكلها التنظيمي و أدائها الكلي من جهة وحاجتها من ابؼوارد البشر 
 1على مدى طويل من الزمن من جهة ثانية.

وىذا الوضع الاستًاتيجي يدفع إدارة ابؼوارد البشرية الذ الاعتماد على ابؼصدر ابػارجي)سوق العمل( لتوفتَ حاجة ابؼنظمة 
ة فيو لتوفتَ وتنوع الكفاءات البشريامن ىذه ابؼوارد ، والسبب في ذلك ىو ما يتصف بو ىذا ابؼصدر من مرونة في عملية 

 بفا يدكن إدارة ابؼوارد البشرية من تلبية ىذه ابغاجة الطويلة الأجل بفاعلية.

يفهم من ذلك أن الاستًاتيجية لا تعتمد على ابؼصدر الداخلي للموارد البشرية لقناعتها بأنو لا يدكنها في غالب الاحيان 
لبشرية على ابؼدى الطويل بشكل سريع ومرن، بشكل من التلبية السريعة والوفتَة وابؼتنوعة بغاجة ابؼنظمة من ابؼوارد ا

يتناسب مع التغتَات البيئية وعلى رأسها التطورالتكنولوجي الذي كان وما زال يحدث تأثتَات في ىيكلية ابؼوارد البشرية في 
 الرشيدة . ابؼنظمات، وذلك من حيث حجمها ونوعياتها وبزصصاتها ومستوى مهاراتها وخبراتها ابؼطلوبة في الاستًاتيجية

في تلبية احتياجات ابؼنظمة من ابؼوارد البشرية على ابؼصدر   Rationalized Strategyتعتمد الاستًاتيجية الرشيدة
الداخلي ، أي على قوة العمل ابؼتاحة التي تعمل حاليا في ابؼنظمة دون اللجوء إلذ تعييتُ موارد بشرية من خارج ابؼنظمة 

  .أي من ابؼصدر ابػارجي

 م ىذه الاستًاتيجية على الافتًاضات التالية : و تقو 

وجود وفرة وتنوع في ابؼهارات البشرية ابؼوجودة حاليا في ابؼنظمة بحيث يدكنها من الاعتماد عليها في تلبية حاجاتها في  -
 ابؼستقبل متوسط الأجل

خدامها من جديد، بشكل يلبي وجود قدرة لدى ابؼنظمة على إعادة تشكيل مهاراتها البشرية وتكييف تشغيلها واست -
 التغتَات التي بردث في حجم أعمابؽا ونشاطاتها وأساليب الإنتاج والعمل والتكنولوجيا فيها

                                                           

  1 101-100ص   -، ص  2002، دار النهضة العربية ، بتَوت ،  1ط ، ادارة الدوارد البشرية من منظور استراتيجي ، حسن ابراىيم بلوط  د
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وجود تنوع في ابؼهارات البشرية التي بستلكها ابؼنظمة بحيث يدكنها ذلك من تلبية احتياجات العمل ابؼتغتَة بسرعة و  -
 مرونة 

 ل بشكل يتيح إمكانية تبادل الأعمال بتُ ابؼوارد البشرية التي تعملفي ابؼنظمةتوفر ابؼرونة في تصميم العم -

 امتلاك العنصر البشري فيها لأكثر من مهارة بحيث يدكنو ذلك من بفارسة عدة أعمال أو -

 1.مهام في مكان العمل

 2الاستقطاب عملية مصادر الدطلب الخامس:
 منظمة من بزتلف لأسباب نتيجة وذلك إضافية، بشرية موارد إلذ برتاج بأنها وابؼؤسسات ابؼنظمات تقرر عندما      

 يحل أن أحد رادتوأ العمل تركت العاملة القوى أحد إن أو العاملة القوى قلة أو نشاطها بسبب توسع إما لأخرى
 ينبغي الوظيفة، بؽذه ابؼطلوبة والكفاءات ابؼواصفات وبرديد البشرية خطة للموارد بوضع ابؼنظمة تقوم وبعدما بؿلها،
 أو داخلية مصادر إلذ تلجأ فقد العاملة، القوة ىذه على ابغصول خلابؽا من سيتم التي ابؼصادر إلذ اللجوء عليها

 .ابؼصادر من النوعتُ كلا إلذ أو خارجية
 داخلية: مصادراولا: 
 يعتٍ وىذا الشاغرة. الوظائف شغل في عليها يعتمد التي ابؼصادر أىم من ابغاضر الوقت في بابؼنشأة العاملون يعتبر

 من شغلها شروط فيو تتوافر بؼن يدكن حتى ابؼنشأة داخل عنها الإعلان يجب فإنو ابؼنشأة، في معينة وظيفة خلت إذا أنو
 .بؽا يتقدم أن بها العاملتُ

 :يلي فيما وتتمثل
 نفسو في ويأنس الشروط ابؼطلوبة فيو تتوافر من كل لشغلها ليتقدم الشاغرة الوظائف عن :الدنظمة داخل في الإعلان  -

 . مناسباتراه  بفا وفق ابؼستقدمتُ بتُ من الاختيار إلذ ابؼنظمة تلجأ ثم ومن القدرة،
 الوظيفة لشغل بدلاءمتو يعتقد من ليزكي موظفيها من بو تثق من إلذ ابؼنظمة تلجأ وىنا :الدنظمة موظفي توصيات  -

 .الشاغرة
 :التالية الطرق إحدى خلال من ابؼنظمة داخل من للعمل ابؼناسبتُ الأشخاص على ابغصول ويدكن

 

                                                           

287، ص  2005ع ، جامعة حلب دار وائل للنشر و التوزي 1، ط إدارة الدوارد البشرية الدعاصرة ، بعد إستراتيجي د عمر وصفي عقيلي ، 1  
  2 353-347ص –ص ، مرجع سبق ذكره ، الباحث بدر بن علي العمري  
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 :الترقية -1
 نتائج وبرقيق بعملهم الاىتمام على ابؼوظفتُ تشجع حيث ابؼنظمات داخل للعاملتُ التشجيعية الطرق من تعد

 الطرق إتباع طريق عن وذلك بينهم، وابؼنافسة ابؼعنوية روح وتزيد أعلى مستوى ذات لوظيفة التًقية على للحصول مرضية
 .العاملتُ بعميع ومعلنة واضحة تكون ،متكاملة خطة في ابؼنظمة وضعتها التي

 رانوأق على وبسيزه تقديدو شأنو من يكون القانوني مركزه في تغتَ من ابؼوظف على يطرأ ما كل ىي" :تعريفها ويدكن
 ابؼوظفتُ لدى خاصة أهمية التًقية ولسياسة ابؼرقى، للموظف مادي نفع أي برقيق التقلد ىذا يصاحب لد ولو حتى

 ابؼوكلة والسلطة الوظيفي ابؼستوى ناحية من الوظيفية أوضاعهم برسن من تعنيو بؼا تفكتَىم، على تستحوذ فهي والعاملتُ
 ".ومداخيلهم مرتباتهم في زيادة من برملو وما إليهم

 :الترقية شروط
 الوظيفة أو ابؼكان في ابؼناسب الرجل وضع يدكن حتى ترقيتو ادر ابؼ الشخص في توافرىا يجب شروطا التًقية وتقتضي

 :ىي الشروط ىذه و ابؼناسبة

 .مالر منصب فتح أي ,شاغرة درجة في التًقية تكون أن يجب -

 .الأعلى ابؼالية الدرجة إلذ يصعد أن قبل اللازمة القانونية ابؼدة أمضى قد ابؼوظف يكون أن -

 .بالدرجة القفز منع القانون لأن مباشرة، منها الأعلى الدرجة إلذ درجة من التًقية تكون أن -

 .ابؼوظف فيها التي النوعية المجموعة داخل التًقية تتم أن يجب -

 .ءتوابر  تثبت حتى العمل عن موقف أو جنائية بؿاكمة أو التأديب إلذ بؿال موظف ترقية يجوز لا -
 :الترقية أساليب

 قضاىا التي الفتًة من أطول وظيفتو في قضى الذي للموظف التًقية في الأولوية إعطاء وىو بالأقدمية: الترقية -
 .الأداء إضعاف إلذ يؤدي بفا ابؼنصب في أكفاء غتَ أشخاص وضع إلذ الأسلوب ىذا يسبب أن ويدكن زملاؤه،

 ابؼطلوبة ابؼواصفات ضوء في ابؼوظف كفاءة حسب للتًقية الأولوية إعطاء ىو الكفاءة: أساس على الترقية -
 .ومتطلباتها للوظيفة

 كل ياامز  من الاستفادة بهدف السابقتُ الأسلوبتُ بتُ ابعمع تم :والكفاءة الأقدمية بين الدمج أسلوب -
 .التًقية على للحصول ملائمة الأساليب أكثر من ويعتبر السلبية، الأمور وبذاوز منهما
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 ابؼنطقة اللون، كابعنس، ( للعاملتُ الشخصية السمات بتُ ابؼقارنة وىو :للترقية الشخصي الأسلوب -
 الصداقة أو القرابة أساس على التًقية الأسلوب ىذا ويتضمن الأساس، ىذا على التًقية ثم ومن  )ابعنسية افية،ر ابعغ

 .السابقة الأساليب في ابؼوضوعية ابؼعايتَ متجاىلا
 :الوظيفي النقل -2

 العمل في ضرورة لتحقيق والأجر، ابؼركزو  ابؼسؤوليات في لو مساو آخر عمل إلذ عملو من الفرد انتقال ىو
 .الرضا درجة إلذ وللوصول
 من أو أخرى إلذ وظيفة من للموظف الداخلي النقل طريق عن ابؼؤسسة داخل من التوظيف سياسة تطبيق يتم قد

 ابؼصادر من النوع وىذا ابؼختلفةرات الإدا في العاملتُ عدد في توازن بػلق يكون قد ذلك من وابؽدف آخر، فرع إلذ فرع
 لا عندما وأيضا ،فيها العاملتُ اتخبر  تنويع على قائمة البشرية ابؼوارد إدارة في سياستها تكون عندما لو ابؼؤسسة تلجأ
 ابػارجي. العمل سوق في اتابػبر  تلك تتوافر

 الدهارات: مخزون -3
 بأبظاء قائمة تتضمن التي ابؼوظفتُ سجلات من ابؼطلوبة ابؼعلومات يوفر حيث واستخداما شيوعا الطرق أكثر ىو
 الامتحانات – التدريب -اتوخبر  – مؤىلاتو(موظف كل عن تفصيلية معلومات على وبرتوي ابؼنظمة في ابغالتُ ابؼوظفتُ

 (. ابؼباشر مديره رأي – تطلعاتو–
 بـزون إلذ والرجوعارات، وابؼه راتالقد عن كامل تصور لديها يكون عندما الأسلوب ذلك ابؼؤسسة وتستخدم

 .التًقية أو بالنقل إما ذلك بعد الوظيفة شغل ويتم راتوالقد ابؼهارات تلك فيهم تتوافر عمن للبحث ابؼهارات
 الإعلان الداخلي: -4

 حاجتها نشر ابؼفيد من يكون فإنو الدنيا، الإدارية ابؼستويات في الوظائف بعض شغل في ابؼنظمة، ترغب عندما
 .بابؼنظمة الإعلانات بلوحات

 يوزع منشور طريق عن الإعلان، أو لوحات في ء سوا ابؼؤسسة، في العاملتُ بصيع على يعمم داخلي إعلان وىو
 العاملون رأىايق الإعلانات حاجتها، وىذه ابؼؤسسة توضح وجودىا، حيث حال في ابؼؤسسة بؾلة في العاملتُ، أو على

 شغلها. مواصفات نفسو في يجد من ويتقدم ابؼؤسسة، وخارج الأصدقاء بتُ الأخبار تلك وينشرون بابؼؤسسة
 :والدعارف الزملاء طريق عن -5

 الذين ومعارفهم أصدقائهم بإعلام بابؼؤسسة العاملتُ الأشخاص يقوم ابؼؤسسة، داخل وظيفة عن الإعلان عند
 .الوظيفة بؽذه التقدم على قادرون أنهم ويعتقدون ابؼطلوبة، الشروط فيهم تتوفر
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 :يلي فيما توضيحها يدكن وعيوبمزايا  الداخلية للمصادر
  :الداخلية الدصادر عبر الاستقطاب مزايا
 الأىداف برقيق على يساعد بدوره وىذا الإخلاص، وتعزيز بؽم ابؼعنوية الروح وترفع ابؼنشاة، في العاملتُ راراستق تؤمن 

 .ابؼنشودة
 العاملتُ بتُ بالأمن الشعور بزلق. 
 فيها العمل سرية على المحافظة مع ، متطلباتها و ابؼنشأة بطبيعة ابؼلمتُ العاملتُ على المحافظة. 
 فيها العاملة للقوى مصادر أىم مع الاتصالات استمرار على ابؼنشاة برافظ أن على تعمل. 
 ابؼنشاة خارج من عاملة قوى جذب إجراءات على ابؼتًتبة ابؼالية التكاليف بزفض . 
 التدريب تكاليف يقلل بفا العمل في اتخبر  لديها عمالة ابؼصدر ىذا يوفر. 
 التًقية على ابغصول أجل من راتهمقد رفع و ابؼوظفتُ برفيز . 
 العاملتُ. أمام الوظيفي ابؼستقبل وضوح 

 :الداخلية الدصادر عبر الاستقطاب عيوب
 ابؼنشأة خارج من البشرية الكفاءات من ابؼنشاة حرمان. 
 الشاغرة الوظائف لشغل بابؼنشأة العاملتُ يصلح لا قد. 

 :أيضا عيوبها ومن
 وابؼعارف الاىتمامات في التنويع ونقص ،ابػارج من عليها ابغصول يدكن جديدة عمل وأساليبات خبر  حجب 

 .ابػارجية البشرية ابؼوارد معها برملها التي ابعديدة والثقافات
 التًقية حالة في العاملتُ اختيار سوء يتم قد. 
 نسبيا للوظيفة ابؼتقدمتُ ابؼوظفتُ عدد قلة . 
 ابؼطلوبة بالكفاءة الداخلية ابؼصادر تكون لا قد. 

 خارجية: مصادرثانيا: 
 رادأف إضافة ابؼنظمة تريد أو ابؼنظمة، في ابؼناسب والتدريبارات ابؼه و القدرات ذوي أشخاص وجود عدم حالة في

 كل ابؼوجودة، الطرق نفس على رارالاستم من بدلا ابؼنظمة أداء وتطوير لتغيتَ وأفكار جديدة آراء على للحصول جدد
 باحتياجاتها ابؼؤسسة بسد التي ابؼصادر تلك بها ويقصد  .ابػارجية ابؼصادر أحد إلذ ابؼنظمة تلجأ أن ضرورة إلذ يؤدي ىذا
 العمل. سوق أيضا بها يقصد وقد البشرية ابؼوارد من

 :ابػارجية ابؼصادر إحدى خلال من ابؼنظمة خارج من للعمل ابؼناسبتُ الأشخاص على ابغصول ويدكن
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 :الإعلان -1
 من شغلها إمكانية عدم حالة في ابػالية الوظائف لشغل اللازمتُ الأفراد على للحصول ابػارجية ابؼصادر أىم من

 بعد الإعلان على الاعتماد أهمية ادتز  وقد البشرية. ابؼوارد من حاجتها عن بالإعلان ابؼؤسسة تقوم فقد ,ابؼؤسسة داخل
 والدوريات والمجلات اليومية الصحف في الإعلان يتم وقد ابعماىتَية، الاتصال وسائل وانتشرت التعليم، نسبة ارتفعت أن

 شغلها. ابؼطلوب الوظيفة مع تتناسب التي الإعلان وسيلة بزتار أن ابؼؤسسة على يجب ابغالة ىذه وفي ،ابؼتخصصة
 :الحكومية العمل مكاتب -

 بواسطة أيضا عليها الإشراف ويتم ابغكومة قبل من تدار عامة عمال مكاتب عن عبارة ابؼكاتب من النوع ىذا
 عن عاطل لكل عمل فرص إيجاد الرئيسي ىدفها ويكون فية،اابعغر  ابؼناطق بـتلف في تنتشر وىي العمل، ووزارة ابغكومة

 حالة في وأما ،العمل على للحصول كشرط تهماوخبر  وبياناتهم لديها العمل عن العاطلتُ أبظاء تسجيل يتم حيث ،العمل
 الدول في مطبق ىو كما وذلك ،بطالة إعانات بصرف تقوم الوكالات ىذه فإن العاملتُ اتخبر  يناسب عمل توافر عدم

 العمل. طالبي عن الباحثة وابؼنشآت العمل طالبي بتُ الوسيط بدور ابؼكاتب ىذه تقوم آخر بدعتٌ الأوروبية
 الخاصة التوظيف مكاتب: 

 ابؼكاتب ىذه تقوم حيث ، أيضا واختيارىم العمالة واستقطاب جذب في متخصصون يديرىا خاصة مكاتب وىي
 ابؼنظمات أو الشركات إحدى طلب عند إليها والرجوع مهنية بزصصات إلذ وتصنيفها العمل غبيار  طلبات بتلقي

 خلال من العمالة باستقطاب أيضا ابؼكاتب ىذه تقوم كما .التخصصات ىذه من أكثر أو معتُ لتخصص الأخرى
 ابؼتخصصة. والدوريات والمجلات بالصحف الإعلان
 التعليمية الدؤسسات: 

 ابؼوارد على ابغصول في ابؽامة ابؼصادر من ابعامعات وكذلك ابؼتخصصة الفنية وابؼعاىد وابعامعات ابؼدارس تعتبر
 إليها برتاج معينة بدواصفات الأفراد بزرج التي ابعامعات أو الفنية ابؼدارس في ابؼباشر الاتصال على تعتمد لأنها البشرية،
 خريجيها جذب بغرض وابعامعات وابؼعاىد الفنية بابؼدارس وطيدة علاقات إقامة إلذ الشركات بعض تلجأ فقد ابؼنشأة،
 من الفنية العمالة تلك تدريب الصناعية الشركات بعض تتبع الاستقطاب أساليب من الأسلوب ىذا ففي بها. للعمل

 بصرف وتقوم العملية الدراسة من كجزء الدراسي العام أثناء الصيفية، أو الإجازة عطلة خلال بها ابؼعاىد أو ابؼدارس
 عندىم العمل في يلتحق لكي ابؼتدرب لدى جدية رغبة بػلق وذلك التدريب أثناء غداء وجبة أو رمزي نقدي مقابل
 من منهم بزتار أن على ودافعيتهم، التعلم في ورغبتهم سلوكهم ملاحظة خلال من الأفراد لتقييم فرصة توفر الطريقة وتلك
 بزرجهم. بعد تعيينو في ترغب
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 العمالية النقابات: 
 من الدنيا ابؼستويات في خاصة البشرية للموارد كمصدر الرأبظالية الدول في العمالية النقابات دور أهمية يبرز
 خيصترا و اتز إجا ومنحهم تدريبهم خلال من معينة بؾالات في للعمل أعضائها تأىيل ابؼنظمات ىذه وتتولذ الوظائف،

 وأصحاب النقابة بتُ الاتفاق طريق عن ما مهنة في العمالة من العروض في النقابات ىذه تتحكم حيث المجال، في للعمل
 .فقط النقابة أعضاء بتُ من التعيتُ يتم أن على الأعمال
 الدهنية الدنظمات: 

 ومنحهم واختيارىم، بتدريبهم فتقوم معينة، بؾالات في للعمل أعضائها بتأىيل ابؼهنية ابؼنظمات بعض تقوم
 ،والأطباء ،المحاسبتُ( بصعية أمثلتها ومن ،شهادات ومنحهم واختيارىم بتدريبهم بؿدد بؾال في للعمل وتراخيص شهادات

 خاصة بصعية يوجد أوروبا ودول الأمريكية ابؼتحدة الولايات في إنو حتى )والصناعيتُ ،وابؼدرستُ ،والمحامتُ ،وابؼهندستُ
 البشرية. ابؼوارد راءبدد

 الانترنت: 
 ابؼوارد استقطاب في تستبدع منظمات فنجد ، يا يوم جديدة وسائل ابتداع في والعلمي التكنولوجي التطور يساعد

 بإدخال الأشخاص يقوم أن أيضا ابؼمكن من ولكن فحسب، الوظائف عن الإعلان يتم لا الانتًنت خلال فمن البشرية،
 .عمالة إلذ حاجة في ىم الذين العمل، أصحاب بعض راىاي أن بغية بهم؛ ابػاصة التفاصيل بعض

 يقوم حتى البيانات قواعد في ابظو تضمتُ يتم أن في يرغب شخص أي إلذ شامل استعلام إرسال يتم ما وعادة
 .الشخص بها يتمتع التي وابػلفية وابػبرة، ابؼؤىلات، استكشاف الاستعلام، في ابؼوجودة الأسئلة خلال من ويتم بإكمالو،

 يطلب ما وعادة الشخص، عن سيكولوجية كتابة في عليها ابغصول تم التي بابؼعلومات، الاستعانة يتم أن ابؼمكن ومن
 .عنو يبحث الذي العمل ونوع وابؼوقع، ابؼؤسسة، نوع برديد الشخص من

 والدناسبات حداثالأ خلال من الاختيار: 
 يتعرف فقد ،عمل عن والباحثتُ ابؼنظمات بتُ للالتقاء مناسبات ابؼتخصصة وابؼعارض وابؼهرجانات ابؼؤبسرات تعتبر

، لديهم العمل إمكانية معو فيبحثون مناسبا، يعتبرونو التخطيط في بـتص أو باحث على ما علمي مؤبسر في ابؼشاركون
 ابؼناسبات. ىذه لأمثال ابؼهمة والوظائف ابؼباشرة غتَ النتائج من واحدة فهذه

 وىي Job fairs مهرجانات أو مناسبات تنظيم ابؼتقدمة الدول في المجموعات بعض أخذت ذلك إلذ بالإضافة
 .عمل عن الباحثتُ وبتُ عاملتُ عن الباحثتُ بتُ لقاء ىكذا برقيق ىو الأساسي غرضها لقاءات
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 :البشرية الدوارد استقطاب عملية في الخارجية الدصادر استخدام مزايا
 للمنشأة جديدة دماء بعذب نتيجة جديدة عمل وأساليب نظر ووجهات خبرات من الاستفادة . 
 ابؼستقبل في كبتَة إيجابية آثار بؽا يكون أن يدكن متعددة جهات مع عامة علاقات إقامة . 
 ابػارج من استقدامهم تم الذين العاملتُ قبل من ابؼنشأة في قديدة عادات تغيتَ إمكانية . 
 تنافسية ميزة برقيق على يساعد بفا متنوعة راتمها على ابغصول. 
 ابعديدة التكنولوجية العمليات مع تتناسب العليا راتللإدا بشرية موارد على ابغصول في اقتصادية زايام برقيق. 
 جديدة عاملة قوى يتطلب ابعذري التغيتَ لأن ابغالية البشرية ابؼوارد طريق عن ابؼنظمة في وتغيتَ تعديلجراء إ صعوبة 

 .التنظيمي التغيتَ مشاكل من تقلل ابػارجية فابؼصادر لذا "علميا مؤىلة
 :منها عيوبا اختيارىم و العاملتُ استقطاب في ابػارجية للمصادر أن إلا
 آخرين وتفضيل العليا الوظائف إلذ ترقيتهم لعدم بضاسهم وفقدان ابؼؤسسة في العاملتُ للأفراد ابؼعنوية الروح ضعف 

 .ابؼنشأة خارج من عليهم
 انخفاض يعتٍ بفا ابؼنشأة، وظروف أوضاع مع والتكيف للتلاؤم زمنية لفتًة ابؼنشأة خارج من ابؼعتُ الفرد حاجة 

 .الفتًة ىذه خلال إنتاجيتو
 للعمل وإعدادىم تهيئتهم أجل من ابعدد العاملتُ تدريب تكاليف ابؼنشأة برميل. 
 تدفع رسوم أو الأجور في ذلك كان سواء ابؼنشأة، خارج من رادالأف ىؤلاء على ابغصول تكاليف ابؼنشأة برميل 

 .ابؼختلفة الإعلام وسائل في التوظيف إعلانات بشن أو ابػاصة الإستخدام ووكالات بؼكاتب
 وابغاليتُ ابعدد العاملتُ بتُ عاتاصر  حدوث احتمال. 
 ابعدد العاملتُ مع التعاون عدم إلذ يؤدي مواقعهم بفقدان ابغاليتُ العاملتُ شعور. 

 والشّكل الآتي يوضح بـتلف مصادر الاستقطاب التي تعتمد عليها ابؼؤسسات في استقطاب اليد العاملة:
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 الاستقطاب.و  البحث(: مصادر 1-2الشكل رقم )
 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

كلية أطروحة  دكتـوراه دولة فـي العلوم الاقتصادية،   ،-كنظام  -التخطيط طويل الأمد للقوى العاملة على مستوى الدؤسسة  نصر الدين عشوي،: الدصدر
 .241، ص2006 – 2005جامعة ابعزائر،العلوم الاقتصادية وعلوم التسييـر، 

 1العوامل الدؤثرة في نجاح عملية الاستقطاب الدطلب السادس: 

وقوع عملية الاستقطاب في أولذ مراحل التوظيف يوجب على ابؼنظمة مراعاة بؾموعة من العوامل عند أدائها  إن
 بؽذه العملية ومن بتُ تلك العوامل ما يلي:

: وىي ابؼتعلقة بظروف عرض وطلب ابؼوارد البشرية وكذا التًكيبة النوعية والعمرية للموارد العوامل البيئية -1
 ومستويات ابؼعيشة والدخل.البشرية 

 : وىي التي يتم فرضها من قبل النقابات العمالية.المحددات الحكومية -2

                                                           

  1 20ص مرجع سبق ذكره ، بوغالد ايدان ،  

 مصادر البحث والاستقطاب للقوى العاملة

 سوق العمل الداخلً الخارجً سوق العمل

 ؛الانترنت الإعلان لطالبً العمل التقلٌدي، وكذا على شبكة 

 ؛مكاتب ووكالات التشغٌل الحكومٌة 

 ؛مكاتب التوظف الخاصة 

 ؛الجامعات والمدارس أو المعاهد الفنٌة 

  ؛ةنظمبالمتوصٌات العاملٌن 

 ؛ات المنافسةنظمالم 

 ات الأعمال الموسمٌةنظمم. 

 ؛الترقٌات 

 ؛النقل / التحوٌل 

 السابقون الموظفون . 
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: ابؼتمثلة في الإجراءات ابػاصة بوضع موازنات عملية الاستقطاب وكذا مدى قدرة العوامل التنظيمية -3
 الإعلان على تعريف ابؼتًشحتُ بطبيعة الوظائف ابؼعلن عليها.

 : الاختيار و التعيين الدبحث الثالث

ففي حتُ تبتُّ الوظيفة الأختَة إلذ برديد  تعيتُ ابؼوارد البشرية تلي مباشرة وظيفة الاستقطاب،إن وظيفة اختيار و 
فإن وظيفة الاختيار والتعيتُ تهدف إلذ ابؼفاضلة بتُ الأفراد ابؼتقدمتُ للوظائف الشاغرة  إحتياجات ابؼؤسسة من الأفراد،

 ام ابؼناسب منهم.وانتقاء واستخد

النقاط الأساسية في  لاختيار والتعيتُ وأهميتهما وكذامن خلال التطرق إلذ مفاىيم ا ىذاوسنحاول التطرق إلذ كل 
 التعيتُ ومراحلو.

 1 الاختيار تعريف  الدطلب الأول:

 . معينة وظيفة لشغل ابؼتقدمتُ الأفراد من بؾموعة بتُ من ابؼناسب الفرد انتقاء أنو على الاختيار يعرف
 سقف برت توظيفهم بشأن ابؼناسب القرار ابزاذ و تقييمهم بهدف الأفراد عن ابؼعلومات بجمع يهتم فالاختيار  -
 .ابؼتبعة القوانتُ و التشريعات

 2 الاختيار عملية مفهوم الدطلب الثاني:
 الأفراد تعيتُ إلذ الوصول منها ابؽدف و للأفراد تقييم و قرار ابزاذ و قياس عملية أنها على الاختيار عملية تعرف

 .جيد ابؼستقبلي أدائهم يكون أن ابؼتوقع
 Valid القانونية و reliableابؼوثوقة  sélection testالإختيار  إختبارات وضع بالتحديد يعتٍ : فالقياس 

 . sélection fairness الإختيار في عدالة برقق التي
 سواء الصائب القرار إبزاذ بهدف عقلانية بطريقة للوظيفة ابؼتقدم بصفات ابؼتعلقة ابؼعلومات بصع ىو القرار إبزاذ

 . برفضو أو بتوظيفو
 .الإنتاجية ابؼؤسسة كفاية مستوى رفع إلذ يؤدي سوف التوظيف قرار أن من التأكد:  Evaluationالتقييم

                                                           

  1 25ص مرجع سبق ذكره ، بوغالد ايدان ،  
  2 25ص نفس الدرجع اعلاه ،  
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 1 والتعيين الإختيار عملية أهمية الدطلب الثالث:
 : يلي ما إلذ العملية أهمية ترجع

 قد أنو يشعر الذي فالشخص ، ابؼناسبة الوظيفة في ابؼناسب الشخص وضع بإبذاه تدفع الإختيار عملية ن إ -
 وعدم القلق من حالة في دائما سيكون مؤىلاتو و معارفو و قدراتو و خبراتو مع تتناسب لا وظيفة في عتُ

 . الكافي بالقدر منو الإستفادة بالضرورة يعتٍ لا فهذا العمل في الإستمرار إلذ إضطر ما إذا و الإستقرار،
  .الإنسانية حاجياتهم من الأقل على الأدنى ابغد إشباع للأفراد تضمن الإختيار عملية فعالية إن -

 يشعر حتُ الوظيفي الإستقرار بؽم توفر أنها كما ، خبراتهم و قدراتهم و مؤىلاتهم و تتناسب عادلة أجور بؽم فتوفر
 . مرضيا أداؤه دام ما أمامو مفتوحة التًقي فرص أن ابؼوظف

 يشغل الذي فالشخص الإختيار موضوعية عدم خاصة النامية الدول في الإدارة فساد عوامل أىم من ن إ -
 أثر و فيها، يعمل التي للمنظمة الوظيفة ىذه في حاباه الذي للشخص ولاؤه يكون شغلها في منو أحق غتَه و وظيفة
 . دليل عناء إلذ يحتاج لا الإداري الفساد في ذلك

 ، عالية إنتاجية يضمن قدراتو و مؤىلاتو و خبراتو و تتناسب وظيفة في وضعو و ابؼناسب الشخص إختيار ن إ -
 بؿدودة. العمل لإصابات تعرضو و قائما ابؼنظمة في إستمراره و سهلا تدريبو أمر يجعل و
 

 2 التعيين و الإختيار أهداف الدطلب الرابع:
 : يلي ما الإختيار وظيفة أىداف بتُ من

 جهة و من العاملتُ للأفراد بالنسبة أكبر إستقرار برقيق يضمن بدا شاغلها و الوظيفة بتُ ابؼوائمة مستوى من التحقق 
 . أخرى جهة من للمنظمة إنتاجي مردود أعلى و
 الوسائل عن والإبتعاد ابؼنضمة في العمل في الراغبتُ الأفراد بعميع موضوعة أسس على و متساوية فرصة إتاحة 

 و جدارة ابؼتقدمتُ حقيقة عن بعيدا العلاقات الشخصية و المحسوبية على بناءا تتم قد التي العلمية غتَ العشوائية
 . للعمل إستحقاقهم

 ُتثبيتهم( )قبل وعملا علما أكفاءىم و للعمل الأفراد صلاحية مدى برديد من ابؼنظمة بسكت. 
 العاملتُ. الأفراد إختيار سوء عن النابذة و العمل دوران عن النابصة ابؼعنوية و ابؼادية ابػسائر عن ابؼنظمة إبعاد 

                                                           

  1 25مرجع سبق ذكره ، ص بوغالد ايدان ،  
  2 26مرجع سبق ذكره ص بوغالد ايدان ،  
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  علاقات تضطرب عندما ابؼنظمة خارج بردث التي الإجتماعية ابػسارة على القضاء للوظيفة السليم الإختبار يضمن 
 بعدم شعورىم و قدراتهم و رغباتهم مع تتفق لا بوظائف وضعهم بسبب , أصدقائهم و أسرىم مع العاملتُ الأفراد
 .التشويو سيعتًيها المحيط بؾتمعنا في ابؼنظمة صورة فإن بالتالر و االرض

 لوظائفهم الأفراد لتكييف ابؼوجهة التدريبية البرامج تكاليف بزفيض الإختبار وظيفة تضمن. 
 

 1و التعيين الإختيار عملية مشاكل الدطلب الخامس:
 : يلي ما التعيتُ و الإختبار عملية مشاكل أىم بتُ من
 بأطر والتعيتُ الإختيار عملية يجعل لا واضحة إستًاتيجية غياب و ابؼنظمة في البشرية ابؼوارد إدارة دور غياب -

 . الأحيان بعض في عشوائية و واضحة غتَ
 متطلبات برديد دقة عدم على ينعكس بدا التحديد و الوظيفي الوصف بشقيها الوظيفي التحليل عملية ضعف -
 . شاغلها وظائف و الوظيفة

 ضعف يظهر وقد الإختيار لعملية دقيقة غتَ مدخلات تهيئة ينعكس بفا الإستقطاب عملية ضعف أو غياب -
 إلتحاق إلذ يؤدي قد الذي ابعذب أسلوب أو ابؼستهدفة الأسواق برديد أو الوظائف عن الإعلان جانب في العملية

 . الوظيفة لشغل مؤىلتُ غتَ أفراد
 عدد أو خطوة إعتماد الإختيار إجراءات في الشائعة الأخطاء فمن الإختيار إجراءات و عمليات تكامل عدم -

 القرار ىذا مثل و ابػطوات من غتَىا أو الأولية ابؼقابلة في الفرد يرفض كأن ، الإختيار قرار إبزاذ في ابػطوات من قليل
 . الإختيار إجراءات بصيع خلال ابؼرور فرصة يدنح لد عالية بكفاءة مرشح على ابغصول فرصة ابؼنظمة على يفوت قد

 . التكاليف من الكثتَ برملها قد قانونية بؼسائلة ابؼنظمة يعرض بفا الإجتماعية و القانونية البيئية المحددات إغفال-
 . والتعيتُ الإختيار بعملية القائمتُ الأفراد أو الفرد كفاءة عدم -
 ابؼهارات طبيعة على يؤثر قد طويل لوقت إستنفاذىا و التوظيف إجراءات دقة عدم بسبب التكاليف زيادة -
 ابؼرشحتُ. في ابؼطلوبة

 
 
 

                                                           

  1 27-26ص -صنفس الدرجع اعلاه  
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 : هي أساسية نقاط أربع التعيين يتضمن
 : الدختصة الجهة قبل من التعيين قرار إصدار 1-

 التجربة برت ابعدد الأشخاص يعتُ ما عادة و عليها، سيحصل التي ابؼيزات و الراتب مقدار القرار ىذا في بقد و
 . عملو في ابؼواطن كفاءة عدم ثبت إذا ، أخرى فتًة بسديدىا يجوز و أقل أو سنة

 : الدبدئية التهيئة 2-
 و ابؼنظمة أىداف و بالآخرين علاقاتو و بها سيعمل التي الوظيفة صلاحيات و بدسؤولية ابؼوظف تعريف أي
 . بها عملو علاقة و الرئيسية سياساتها

 : التجربة فترة خلال الفرد تقويم و متابعة 3-
 الإختبار برت الفتًة ىذه خلال ابؼوظف يبقى و السنة إلذ تصل قد بؼدة التجربة برت يعتُ الفرد بأن القول سبق

 و ابعديد، ابؼوظف كفاءة مدى فيو يحدد نهائيا تقريرا الرئيس يعد الفتًة نهاية في و ابؼباشر، رئيسو قبل من ابؼلاحظة و
 . آخر عمل إلذ برويلو أو فصلو أو تثبيتو بشأن تصوره فيو يضع
 : الدوظف تثبيت 4-

 أنو ابؼباشر رئيسو تقرير يفيد و كفاءتو، إثبات و بنجاح لو المحددة التجريبية الفتًة ابعديد ابؼوظف يدضي أن بعد
 نهائية بصورة يعتُ و الإختبار فتًة تنتهي .عملو في جيد

 

 1 العلمية التعيين و الإختبار منهجية الدطلب السادس:
 كما . العمل لطلب ابؼتقدمون فيها يدر التي التعيتُ و الإختبار عملية عليها تشمل التي ابؼراحل ىي ابؼنهجية

 : ىي ابؼراحل ىذه أىم و، العملية ىذه في ابؼنظمات تطبقها أن ابؼفروض من التي الإجراءات على تشتمل
 

 تقييمها و التوظف طلبات مراجعة : الأولى الدرحلة
 التقدم في ابؼستقطبة البشرية ابؼوارد رغبة عن يعبرو   Application Blanck ب التوظف طلب على يصطلح

 و معلومات على تشمل أكثر أو مكتوبة ورقة من مكون ورقي نموذج ىو و ربظي بشكل ابؼنظمة في العمل طلب و
 : من ابؼعلومات ىذه تتكون و التوظف في الراغبتُ ابؼستقطبتُ عن البشرية ابؼوارد إدارة قبل من إستفسارات

                                                           

  1 31-27ص  –مرجع سبق ذكره ، ص بوغالد ايدان ،  
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 عدد الإجتماعية ابغالة ، ابعنسية ، ابعنس ، ابؼيلاد تاريخ و مكان ، العنوان ، الإسم : شخصية معلومات 
 . الأولاد

 ابؼدارس و وابؼعاىد ابعامعات ، الدقيق و العام التخصص ، العلمي ابؼؤىل : العلمي التحصيل عن معلومات 
 . العلمية الشهادات على ابغصول سنوات ، فيها درس التي
 السابقة الأمراض ، الوزن ، الطول ، العام الصحي الوضع : الصحية ابغالة عن معلومات . 
 ابؽوايات و ابؼيول و الرغبات عن معلومات . 
 الثقافي الوضع عن معلومات . 
 التوظيف طالب فيها عمل التي ابؼنظمات ، السابقة ابػبرات عن معلومات . 
 العمل صاحب إليها ابؼتقدم الوظيفة إسم . 
 لو تقديدو تاريخ و الطلب صاحب توقيع . 

 بـتصون يعتبره و التعيتُ و الإختيار منهجية في عنها غتٌ لا مرحلة ىو التوظيف طلب أن بقد تقدم ما ضوء في
 .للمتقدمتُ أولية غربلة عملية

 الأولية الدقابلة :الثانية الدرحلة
 تقييم في بقحوا الذي ابؼتقدمتُ مع يجري لقاء ىي و preliminary interview ب عليها يصطلح و
 عنها غتٌ لا التي للتعيتُ ابؼطلوبة العامة ابؼواصفات بعض توفر من التأكد منو الغاية و السابقة ابؼرحلة في توظفهم طلبات

 أي سيستعد ابؼثال سبيل على تدريبية وظيفة في التعيتُ أجل من الإختيار كان فإذا ابؼتقدمتُ في المجردة للعتُ الظاىرة و
 في للعمل تفضيلهم سبب عن عادة ابؼتقدمتُ يسأل ابؼقابلة ىذه في و للكلمات نطقو في ما مشكلة من يعاني متقدم
 و رغباتهم عن يسألون كما ، خاص بشكل بؽا وابؼتقدمتُ الوظيفة و بشكل، للعمل حفزىم الذي الدافع و ، ابؼنظمة
 الباقي قبول و بعضهم إستبعاد و ابؼتقدمتُ فرملة بالإمكان يكون ، المجموعة ابؼعلومات تقييم خلال فمن ، العامة ميوبؽم

 اللاحقة. الإختيار عملية مراحل في الدخول و الغربلة عملية في ليستمروا
 

 : الدقابلات أخطاء
 مرغوبا الصفة ىذه كانت سواء للوظيفة ابؼتقدم الشخص بها يتصف التي الصفات من معينة صفة سيطرة و تأثتَ  1 -

  ككل يقابلو الذي للشخص بابؼقابلة القائم التقييم على فيها مرغوب غتَ أو فيها
 . منصتا بدا إن و حتى للوظيفة ابؼتقدم الشخص يقولو بؼا الفعال الإستماع في ابؼقابلة فشل -2 

 . ابؼوضوعي غتَ أو العاطفي التقدير و التعصب و التحفيز -3
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 : الشخصية الدقابلات أسلوب فعالية زيادة على تساعد التي الأمور
 .ابؼهيكل)ابؼنظمة ابؼقابلات حالة في أعلى يكون الشخصية ابؼقابلات بو تتمتع الذي الثبات مستوى أن تثبت -
 مستوى زيادة ابؼمكن من فإنو الصدق أو الصحة شرط توافر بالتبعية يعتٍ لا الثبات شروط توافر لأن نظرا -
 . ابؼقابلة لإجراء مقابلة من أكثر إستخدام طريق عن الصدق

 في ابؼقابلة بداية من قصتَ وقت بعد أو مبكرا التعيتُ عدم أو والتعيتُ الإختيار قرارات ابؼقابلون يتخذ ما عادة
 طلب في ابؼوجود الشخص بيانات من كل في الأحوال ىذه مثل على الإعتماد يتم حيث , ابؼهيكلة الغتَ ابؼقابلات حالة

 . الشخصي بابؼظهر يتأثر ما غالبا والذي ابؼقابلة بداية في الشخص عن الأول الإنطباع و ، ابؼقابلتُ أمام التوظيف
 ابؼرغوب بالصفات تأثتَىا من أكثر فيها ابؼرغوب غتَ بالصفات للأشخاص تقييمهم في ابؼقابلون يتأثر ما عادة -

 .السلبيات عن للبحث وسيلة ابغالات ىذه مثل في الشخصية ابؼقابلة من يجعل الذي الأمر ، فيها
 : الدقابلات فعالية زيادة

 والتأكد العمل بؼتطلبات وفقا و ثابت بشكل ابؼقابلة تصميم الضرورة من حيث : للمقابلة ابؼسبق التنظيم 1 -
  للعمل متقدم لكل عرضها الواجب الأسئلة بردد أن يجب كما ، عنها ابؼعلن الوظيفة لطبيعة ضرورتها من

 من و بالعمل ابؼرتبطة العوامل بؼعرفة للمتًشحتُ الفرصة لإتاحة ذلك و العمل عن الوافية ابؼعلومات توفتَ 2 -
 . العمل برليل من بنسخة ابؼرشحتُ تزويد ابؼفضل

 ، بابؼقابلة القائمتُ عن بابؼرشحتُ ابؼتعلقة ابؼعلومات بعض إخفاء ضرورة : بابؼقابلة القائمتُ الإداريتُ تدريب -3
 بفثلي قبل من موضوعي غتَ قرار إبزاذ في تسهم ربدا للعمل ابؼتقدمتُ إىتمامات و خبرة و بخلفية ابؼتعلقة فابؼعلومات

 .الإدارة
 

 : الدقابلات أنواع
 ابؼقابل يقوم حيث للمناقشة بؾالا ستكون التي ابؼوضوعات برديد مسبقا يتم ىنا و : الدعمقة الدقابلة -
 ، ابؼتقدم حياة: ابؼوضوعات ىذه أمثلة من و ، ابؼوضوعات ىذه عن معلومات على للحصول عامة أسئلة بإستخدام

 . إلخ ...... ابؼستقبلية خططهم و العمل راغبي إبذاىات السابقة، الوظيفة
 الإختبار أجل من متخصصتُ بواسطة مسبقا مصممة الأسئلة من نماذج تستخدم و : النموذجية لدقابلة ا-
 . معينة لوظائف
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 و سلوكو ملاحظة أجل من ذلك و مربكة مواقف أو عادية غتَ ظروف في ابؼتقدم وضع يتم : الضغط مقابلة -
 . ابؼواقف ىذه مثل في تصرفاتو

 من بابؼقابلة يقوم من يتمكن بحيث الإنصات في خاصة مهارة ابؼقابلة ىذه بسثل و : الدشاعر عكس مقابلة -
 من بؿاولة أي بدون إليو أخرى مرة يعكسها بحيث و الثاني الطرف يذكرىا معينة عبارة من العاطفية ابعوانب بعض إلتقاط
 يذكرىا التي العبارة على موافقتو عدم أو موافقتو عن ىنا يعبر لا بابؼقابلة القائم أن أي العبارة ىذه لتقييم بها القائم جانب
 الوقت. نفس في بابػطأ يدفعو لا و معو يتعاطف لا فهو الثاني الطرف
  الإختبارات: الثالثة الدرحلة

 مع توافقها ومدى برريريا ابؼرشحتُ قابليات و مؤىلات على التعرف تستهدف أنشطة و عمليات عن عبارة فهي
 : منها بـتلفة أشكالا الإختبارات تأخذ و . الوظيفة متطلبات

 الذكاء درجة قياس كذلك و . الفرد مهارات و قدرات قياس فيها يتم : الدهارات و القدرات اختبارات -
 . ابؼتخصصة القدرات ومعرفة

 . وبرريريا شفويا الإختبار ىذا يكون أن يدكن ىنا : الوظيفة في الإنجاز إمكانات و الأداء ختباراتا -
 . الإستشارية الوظائف و التخصصية للمهن تستخدم ىذه و : الدهنية الإهتمامات ختباراتا -
 ىذه من البعض في و للوظيفة ابؼتقدم للفرد الشخصية الإىتمامات على التعرف بهدف : الشخصية اختبارات -
 . الأخلاقي و القيمي و السلوكي ابعانب على يركز الإختبارات

 يتميز أن يشتًط معينة لوظيفة ابؼتًشحتُ و ابؼتقدمتُ بتُ للمفاضلة ابؼستخدمة الإختبارات نوع و طبيعة تكن مهما و
 . الصدق و بابؼوثوقية الإختبار

 أعيد ما إذا النتائج نفس يعطي و مستقرة ابؼعتمد الإختبار أداة أن بدعتٌ ابؼقياس في الثبات توفر تعتٍ : فالدوثوقية
 مدى من للتأكد الإختبار يعاد أن الضروري من الإطار ىذا في و الشروط و الظروف نفس وفق أخرى مرة إستخدامو

 . القياس دقة و النتائج في الثبات
 . للوظيفة ابؼستقبلي بالأداء علاقة ذو يكون أن و ، قياسو يفتًض ما قياس على الإختيار قدرة فهو : الصدق أما
 الصدق وكذلك ابؼعيار، صدق و ابؽيكلة صدق و ، المحتوى صدق إلذ الإختبار يخضع أن الضروري من و
 ما بدعتٌ ما بأمر ابؼرتبطة العناصر لكافة الإختبار و ابؼقياس إحتواء ضرورة على يؤكد المحتوى صدق ففي . التمييزي
 ابؼعيار صدق و الإختبار في الشمولية مدى و ، التكوين على ابؽيكلة صدق يؤكد حتُ في . كاملة مقاييس من يتضمنو
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 أو الضعيف و ابعيد بتُ للتمييز الإختبار قدرة بسثل أختَا و الإختبار في ابؼستخدمة القياس أدوات دقة و صحة يعتٍ
 . الإختبار في التمييز صدق ابؼرضي غتَ و ابؼرضي

 و ىكذا شغلها ابؼراد الوظيفة نوع و نشاطها إعتبارات وفق إختبارات من مناسبا تراه ما بذري أن للمنظمة يدكن و
 غتَىا. و العدالة و للنزاىة إختبارات بقد أن يدكن

 
 : الطبي ( الكشف ) الفحص : الرابعة الدرحلة

 ابؼتقدم صلاحية من التأكد إلذ خلابؽا من الإدارة تهدف التي الأختَة قبل ما ابػطوة الطبي الكشف خطوة تعد
 ابؼهام إبقاز على البدنية و الصحية قابليتو خلال من العمل بأداء قيامو إمكانية و الصحية الناحية من الوظيفة لطلب

 و البدنية اللياقة من دنيا بحدود شاغلها يتمتع أن تتطلب الوظائف من العديد ىناك أن القالب في و ، ابؼطلوبة الوظيفية
 أو النفسية البدنية أو بالياقة منهم أي يتمتع لا اللذين الأفراد إستبعاد يتم ابؼتطلبات لتلك وفقا و ، النفسية الصحة
 ابؼناسبة. الصحية الإمكانات ذوي الأفراد قبول ويجري العمل ذلك بأداء للقيام الصحية

 
 : الطبي الكشف و الفحص أهداف

 الصحية حالتو مع تتناسب التي الوظيفة في وضعو يضمن إذ ابؼوظف بضاية . 
 يؤدي قد الشخص ىذا تعيتُ أن إذا ، معدي بدرض للمصاب للوظيفة ابؼتقدم بإستبعاد ذلك و ابؼوظفتُ باقي بضاية 

  . بـالطتو العمل طبيعة تضطرىم بفن العمل في زملاؤه
 تفادي طريق عن العمالة تكاليف تقليل ابؼنشأة نظر وجهة من الأكمل الوجو على ابؼوظف من الإستفادة ضمان 

 . للعاملتُ ابغوادث و ابؼرض و الغياب مشاكل
 في نضعها ابؼنشآت فبعض الإختيار، مراحل في الطبي الكشف مرحلة ترتيب حول إختلاف حدث قد و  -

 ابؼراحل في لوصفها معقولة أسباب ىناك و متقدمة مرحلة في وضعها ضرورة أخرى منشآت ترى بينما ، الأختَة ابؼراحل
 توافر ضمان أيضا و الإختيار من الأختَة ابؼراحل في ابؼتًشحتُ عدد لقلة نتيجة ابؼنشآت تكاليف تقليل منها الأختَة

 بداية من طويلة زمنية فتًة بسر قد أنو ذلك العمل لإستلامو بفكن وقت أقرب في الصحية الشخص ظروف عن معلومات
 . الفتًة ىذه خلال الصحية الفرد حالة في تطورات بردث قد و نهايتها حتى الإختيار إجراءات

 أيضا و ابؼنشأة نشاط لطبيعة تبعا لأخرى منشأة من ترتيبها يختلف الطبي الكشف مرحلة أن ابػلاصة و  -
 قائد وظيفة مثل أولذ كمرحلة الفحص يؤخذ قد الوظائف بعض في أنو حيث ، بها ابؼنوطة الواجبات و الوظيفة لطبيعة
 .الإصابات من جسمو سلامة و الأبصار قوة إلذ ابغاجة تزداد حيث الطائرة
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 ( التعيين قرار )  التعيين أمر إصدار: الخامسة الدرحلة
 مع و أجلها من تقدم التي الوظيفة في التعيتُ في حقو ضمن قد يكون فإنو الإختيار خطوات ابؼرشح يجتاز إن ما

 ، ابؼختصة الإدارية السلطة من التعيتُ قرار بصدور إلا فيها التعيتُ حق ابؼتقدم يكسب لا ابػطوات ىذه إبسام فإن ذلك
 برت تعيينو يتم الذي الفرد يوضع أن على ابغكومية غتَ و ابغكومية ابؼنظمات في التعيتُ أنظمة من الكثتَ نصت قد و

 سنة و أشهر 6 بتُ عادة تتًاوح أنها إلا ابػصوص بهذا عليها متفق قياسية فتًة توجد لا و بؿددة زمنية بؼدة الإختبار
 . ابؼنظمة في التعيتُ نظام يحدده ما حسب

 : بالآتي إبصابؽا يدكن بدزايا الإختيار برت زمنية مدة حديثا ابؼتعتُ الفرد وضع مبدأ يتمتع و
 أنو العلمية التجارب أثبتت حيث عملو أداء في بقاحو مدى و سلوكو و مؤىلاتو و الفرد قدرات كتشاف ا 1 -

  الوظيفي وسلوكو للعمل بأدائو كذلك ينجح أن بالضرورة إستطاع بنجاح الإختبار مراحل إجتاز من كل ليس
 أن إذ  ابؼناسب الوقت في و فيها للعمل صلاحيتهم عدم ثبتت الذين الأفراد من ابؼنظمة بزليص في لإسهام ا -2

 قانونية مسائلة بدون دائمي بشكل تعيينهم تثبيت بعد ، العاملتُ عن الإستغناء بسنع قوانينو و العمل أنظمة من الكثتَ
 للمنظمة.
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 التعيين و الإختيار لعملية الرئيسية الخطوات (: يوضح2-2الشكل رقم )
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 32: بوغالد إيدان،مرجع سبق ذكره ص الدصدر
 

 

 الإخفاق 

 في 

 الإختبارات

 

 شخص

وتتوافر 

فيه 

 الشروط

 

 الإخفاق 

في 
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 إستقبال طالب الوعائف

 المقابلة المبدئية

 

 ملء طلب الإستخدام

 

 لرر

 دخول إختبارات

 

 لرر

 دخول إختبارات

 

 لرر

 إختبار مبدئي
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 لرر
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 الـرفــــــض

 

 عدم الموافمة

 غير لائك
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 خلاصة الفصل:
بسحور ىذا الفصل من الدراسة حول الإطار النظري للتوظيف و موقعو في إدارة ابؼوارد البشرية و من خلالو قمنا 
بتوضيح مفهوم التوظيف و أهميتو ، كما تطرقنا إلذ الإستقطاب من حيث ابؼفهوم ، الأهمية ، ابؼبادئ و مصادر 

اىيم الإختيار و التعيتُ و كذا ابػطوات الرئيسية الإستقطاب الداخلي و ابػارجي ،ىذا بالإضافة إلذ توضيح مف
 ر و التعيتُ.العملية الإختي

و من خلالو فإن عملية التوظيف و الإجراءات ابؼتبعة في ذلك تلعب دورا ىاما في تدعم برامج التطوير و 
بذبؽا مساعدة العاملتُ على التكيف السريع في ابؼؤسسة ، و ىذا يكون من خلال جهود الإستقطاب التي ي

ابؼشرفون و القائمون على ىذه ابؼهمة في سبيل ترغيب ابؼوارد البشرية ذات الكفاءات العالية للإلتحاق بابؼناصب 
الشاغرة، و السعي على إختيار أكفئ الأفراد من بتُ ابؼستقطبتُ و إخضاعو بؼختلف إختبارات التوظيف ليتم 

 بعدىا تعيينو في الوظيفة.

 
 



 

ل ـالفص

 الثــالث
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تمهيد 

بعد الدراسة النظرية لدوضوع البحث و الدتمثلة في الفصلين الأول و الثاني ، سنحاول في ىذا الفصل تطبيق الجانب    -
، تهدف ىذه الدراسة إلى توضيح كيفية سير عملية  -الطارف–النظري و إسقاطو على الواقع في مؤسسة سونلغاز 

حيث قسمنا ىذه الدراسة إلى ثلاثة مباحث الدبحث الأول يندرج ضمن توظيف الدورد البشري في الدؤسسات الاقتصادية 
و برديد العلاقة بين متغيرات الدراسة أما الدبحث الثاني  -الطارف–ثلاثة مطالب قمنا فيو بالتعريف بدؤسسة سونلغاز 

. يو نتائج ىذه الدراسةحددنا فيو أداة الدراسة و ثباتها و البرامج و الدعالجات الدستخدمة و الدبحث الثالث عرضنا ف
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طريقة الدراسة : المبحث الأول
 (سونلغاز) الوطنية للكهرباء والغاز بالشركةالتعريف  :المطلب الأول

  :تاريخية لمحة -1
، نقل الطاقة وتوزيعهاو إنتاج  عمومية جزائرية لرال نشاطها الشركة الوطنية للكهرباء والغاز أو سونلغاز ىي شركة

ذات الأهمية بالنسبة إلى الدؤسسة ولاسيما في التدخل في قطاعات أخرى وقانونها الأساسي الجديد يسمح لذا بإمكانية 
 .ميدان تسويق الكهرباء والغاز لضو الخارج

، التي EGAالدعروفة اختصارا بالحروف الرامزة " كهرباء وغاز الجزائر"العمومية  إنشاء الدؤسسة 1947تم في سنة 
الدؤسسات السابقة للإنتاج  E.G.Aوتضم . وكذلك توزيع الغازر إنتاج الكهرباء ونقلو وتوزيعو إليها احتكا أسند

الشركة الجزائرية للكهرباء ) SAEوشركائو ( LEBON)والتوزيع، وىي تنتمي إلى قانون أساسي خاص منها لوبون 
. 1946لفرنسية سنة ثم وقعت برت مفعول قانون التأميم الذي أصدرتو الدولة ا( والغاز

: تطور شركة سونلغاز-2

، الدتضمن القانون الأساسي للشركة 2002الدؤرخ في أول يونيو سنة  02-195بدوجب الدرسوم الرئاسي رقم 
برولت سونلغاز من مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي  -شركة مساهمة -سونلغاز -الجزائرية للكهرباء والغاز الدسماة 

. ة بروز الدولة رأسمالذاوبذاري إلى شركة مساىم

وىذا الانتقال بسليو ضرورة قيام سونلغاز بتكييف نفسها للتلاؤم مع القواعد الجديدة لتسيير القطاع التي أوجبها 
ومن ناحية أخرى . القانون ولاسيما انفتاح الأعمال والأنشطة وولوج باب الدنافسة، وإمكانية اللجوء إلى التساهمية الخاصة

 1: ومنو.ون الأساسي الجديد يخول الدؤسسة استقلالية أكبر ويسمح لذا بأن بسارس مسؤولياتها كاملةفإن ىذا القان
 : يتمثل نشاطها الأساسي فيما يلي - ذات أسهمشركة  -الدؤسسة الجزائرية للكهرباء و الغاز ىي  سونلغاز 

 في الجزائر توزيع الكهرباء نتاج ونقل وإ.  
  القنوات الطبيعي عبروزيع الغاز نقل و  .

 :فروع ومديريات سونلغاز-3
 وفق متطلبات نشاطها بسارس لذا تابعة فروع عدة إنشاء الدؤسسة تطور بها مر التي التغيرات لستلف عن نتج

 .الأم الدؤسسة من بطلب إلا مؤىلاتها وفق العمل تستطيع لا أنها حيث مركزيا، دائما كان التسيير أن إلا السوق،
 وكان ذلك بالاستقلاليـــةللتوزيـــع تتمتــــع ع للتوزيــع تم انشاء أربعة مديريـــات  عــامة وجهويـــة ن أجل برضيــر فروم 

 .2005في سنة 
                                                           

 .الطارف  –والغاز وثائق مديرية توزيع الكهرباء 1
. 02ملحق رقم   الطارف –و الغازيع الكهرباء توزوثائق مديرية   1
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  2006ظهور أربــــعة شركــــــات لتـوزيـــــع الكـهربـــــاء والغــــــــاز سنة .
  مؤسســـة فرعيـــــــة  39خلق عمليــــــــة الذيكلـــــة، تم من خلالـــــــها  إنهاءوأخيرا  :

  .مؤسسة للنشاطات القـــاعدية 33 -
  .مؤسسات تســـاهمية مباشرة 06 -

 1 :الفروع ىذه ىمأ
 :KAHRIF الريفية بالكهرباء الدناطق ربط في الدؤسسة ىذه تنشط :الريفية الكهرباء أشغال مؤسسة.  
 :KAHRAKIBالذياكل وتركيب إنشاء ىامهمت :الكهربائية والمنشآت الهياكل تركيب مؤسسة 

 .بالتيار الكهربائي وكذلك إنشاء المحولات الكبرى الخاصة والدنشآت
 :KANAGAZالضغط لزطات وكذا القنوات الصاز مهمتها :الغاز وتوزيع لنقل القنوات إنجاز مؤسسة 

 .الطبيعي الغاز وتوزيع بنقل الخاصة والضخ
 :INERGAمشاريع لكامل الديدانية ساتابالدر الدؤسسة ىذه بزتص :المدنية الهندسة أشغال مؤسسة 

 .لذلك لازمةلا الدخططات ووضع الدؤسسة
 :ETTERKIB لكامل الصناعي التركيب نشاط الدؤسسة ىذه بسارس :الصناعي التركيب مؤسسة 

 .ومعدات ىياكل من الدؤسسة زاتبذهي
 AMC  :كل لدؤسسة هىذ تنتج :قبةراوالم القياس وأجهزة والغازية الكهربائية العدادات صناعة مؤسسة 

  .انواعها بدختلف والغاز بالكهرباء والخاصة الدؤسسة لنشاط اللازمة العدادات انواع
 الكهربائية والغازية الطاقة من كل وينقل ويسوق ينتج ضخم صناعي لرمع عن عبارة سونلغاز مؤسسة أصبحت

 جهوية مديريات عدة إنشاء تطلب وجو أكمل على الدهمة بهذه القيام اجل ومن الوطني باالتر كامل مستوى على
 2 :ىي الدديريات وىذه الدالية، واستقلاليتها الخاص تسييرىا لذا منها واحدة كل عامة، وولائية

 على والسهر بالدؤسسة الخاص الذياكل وصيانة حماية مهمتها:SPE  الكهربائية الطاقة لإنتاج العامة المديرية .1
 .البيئة وحماية بالنوعية الدتعلقة الدولية الدعايير حسب الكهربائية الطاقة انتاج

 
 
 
 

                                                           
. 02ملحق رقم   الطارف –و الغازيع الكهرباء توزوثائق مديرية   1

 .نفس الدرجع السابق 2
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وتطوير وصيانة إنشاء مهمتها :GRTEبالكهرباء  الخاصة للنقل العامة المديرية .2
  . الكهرباء بنقل الخاصة الشبكات

 الخاصة الشبكات وتطوير وصيانة انشاء مهمة اليها اوكلت GRTG:بالغاز  الخاصة للنقل العامة المديرية .3
 .لغازل ابنق

و بزتص بحماية و صيانة الشبكات الكهربائية و توزيع :  SADEGالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء و الغاز  .4
 :الطاقة الكهربائية و الغازية عبر كامل التراب الوطني وتضم اربعة نواحي و ىم 

 ن ابوهر غرب للتوزيع الجهوية المديرية:RDO  توزيع وكذا لدؤسسةبا الخاص الذياكل وصيانة بحماية بزتص 
 .ئراللجز الغربي الاقليم في والغاز الكهرباء

 بالبليدة  وسط للتوزيع الجهوية المديرية:RDC  توزيع وكذا بالدؤسسة الخاص الذياكل وصيانة حماية مهمتها 
 .ئرازللج الجنوبي اقليم في والغاز الكهرباء

 العاصمة بالجزائر مركز للتوزيع الجهوية المديرية  RDA: الخاص بالدؤسسة الذياكل وصيانة حماية متهامو 
 .للجزائر الوسط اقليم في والغاز الكهرباء وكذا توزيع

 بقسنطينة   شرق للتوزيع الجهوية المديريةRDE  :بالدؤسسة الخاص الذياكل وصيانة حماية مهمتها 
  .ئرازللج الشرقي الإقليم في والغاز الكهرباء

الغاز أهداف شركة توزيع الكهرباء و  -4

طموح سونلغاز ىو أن تغدو مؤسسة تنافسية لكي تقوى على مواجهة الدنافسة التي تلوح ملالزها في الأفق، وأن 
شركة التسعى  البحر الأبيض الدتوسط، تكون في الأمد الدنظور من بين أفضل الدتعاملين الخمسة التابعين للقطاع في حوض

  :بلوغها وىي كما يلي ىداف والنتائج تريدوعة من الأمن خلال الوظائف التي بسارسها إلى برقيق لرم

 شراء الطاقة الكهربائية والغازية من الفروع التابعة لذا وإعادة بيعها لزبائن التوتر الدرتفعHT الدتوسـط  التـوترMT 
 ؛ BPالضغط الدـنخفض  MP  ،الضغط الدتوسط HP الضغط الدرتفع ، BTالتوتر الدنخفض

 من جانب برديد الأسعار، خدمة الزبائن، تطـوير الدبيعات، الشروط )سياسة التجارية للمجمع الدشاركة في إعداد ال
 ؛ ...(التجارية،

  تطبيق السياسة التجارية للمجمع وذلك بإعداد قواعد تسيير الزبائن والقواعد التجارية ومراقبـة تطبيقها؛ 
  في حدود دفتر الشروط النصح والدساعدة لذم  والغاز وجلبإشباع في أحسن الظروف طلبات ربط زبائن الكهرباء

 والقواعد الدعمول بها؛
  وتطوير الشبكات(قيادة، استغلال وصيانة)السهر على تسيير ، BT/MT ،BP/MP والدنشآت الدلحقة؛ 
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  الدشاركة في إعداد التخصصات التقنية، اختيار الدعدات ومصادقتها؛  
 مصادقة برامج الاستثمار؛ 
  الدخطط الوطني للكهرباء والدخطط الوطني لتطوير شبكات الغاز والسـهر على التحكم في الدشاركة في إعداد

 تطبيقها؛ 
  الدشاركة في صيانة أنظمة التسيير؛ 
  إعداد الدراسات التنظيمية الخاصة بالتوزيع بالتجانس مع قرارات المجمع؛ 
  لسير التوزيع؛ السهر على تسيير وتطوير الدوارد البشرية والوسائل الدادية اللازمة 
 السهر على سلامة الأفراد والدمتلكات التي ىي في علاقة مع أنشطة التوزيع.  

 
 1:التوزيع سونلغاز الطارف لمديرية فنية بطاقة  -5

 التعريف بالمديرية :
لى سنة تعود نشأتها إ ،والغاز للشرق وحدة تابعة لشركة توزيع الكهرباءتعتبر مديرية توزيع الكهرباء والغاز بالطارف 

لذيكلة للمديرية وفي إطار عملية ا 2005في سنة  ،كمركز توزيع الكهرباء والغاز برت وصاية منطقة التوزيع عنابــة 2002
ودائما في إطار الذيكلة، أصبحت  2008في سنة  وأخيرا للتوزيع، برولت من مركز توزيع إلى مديرية جهويةالعامة للتوزيع 

. بالطـارفمديرية توزيع الكهرباء والغاز 
توزيع داخل التجمعات السكانية الذامة والأكثر كثافة بساشيا مع سياستها  وضع مقاطعات  إلىوقد عمدت الدديرية 

 ،القالة وكالة ،كالة الطارف و :ىي في خمس وكالات بذارية و الاقتصادية والخدماتية للاقتراب من مشتركيها أكثر والدتمثلة
الذرعان  وكالة ،يببن مهيد وكالة ،بوحجاروكالة 
 الطارفبالغاز لشركة توزيع الكهرباء و الهيكل التنظيمي: 

وقد يظهر على أساس التسلسل القيادي  الابذاىات،يتميز الذيكل التنظيمي بدبدأ التدرج الذي يحدد العلاقات لضو جميع 
  :ؤسسة كما يليوقد يكون على أساس وظيفي يحدد لرال لستلف الدناصب ويدكن بسثيل الذيكل التنظيمي للم

 

 

 

 
 

                                                           
1
 .03وثائق متعلقة بالهٌكل التنظٌمً لتوزٌع الكهرباء والغاز  الطارف ملحق رقم  
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     شركة توزيع الكهرباء و الغاز الهيكل التنظيمي لمديرية: 1-3شكل رقم 

 
 .03الذيكل التنظيمي ملحق رقم مترجم من طرف الطلبة   :المصدر

 الفروع و الدديرية بين العلاقات تنظيم مستواىا على ويتم :العامة مانةالأ. 
 الجهات أمام الدؤسسة ويدثل الدديرية لذياكل القانونية الشؤون بدختلف يقوم حيث :القانونية بالشؤون المكلف 

 .بالدؤسسة العالقة الدنازعات الدلفات مراقبة و بتشكيل يقوم كما العام الددير من بتفويض القضائية
 عاتالدبي تنشيط في والدشاركة العملاء إلي الدوجهة الدعلومات بتنظيم بالاتصالات ويقوم :المكلف بالاتصالات 

. والإذاعة الدكتوبة الصحافةالتلفزيون و بين العلاقات توطيد على يعمل كما والإعلام الإشهار برامج واقتراح
 الوسائل جلب بالدديرية  الخاصة الأمن و الوقاية لدركز الاجتماعات برضير و الزيارات ببرلرة القيام : بالأمن المكلف 

 .الحديثة الأمنية
  حالة في التفصيلية التقارير إعداد و للمديرية الداخلي الأمن ىيئات لكل دائمة متابعة  :الداخلي بالأمنالمكلف 

 .المحلي للفرع بالأمن الدكلف مع بالتنسيق الداخلي بالأمن خاصة حوادث وجود
 وصيانة وتطوير الكهربائية المحولات تسيير و الأعمال تسيير و الشبكات ستغلالبا ويقوم : الكهرباء استغلال قسم 

 .الكهربائية الطاقة شبكات
 الشبكات صيانة و تطوير و الأشغال تسيير و الغاز شبكات باستغلال يهتم و :الغاز استغلال قسم. 
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 الغازية الأشغال دراسة فرع و الكهربائية الأشغال دراسة فرع وتضم : الأشغال تنفيذ و دراسات قسم، 
  التسويق ومصلحة الدبيعات تطوير و التجارية الأنشطة و التجارية التقنيات مصلحة ويضم :التجارية العلاقاتقسم 

 .بالزبائن خاصة ومصلحة
 وصل همزة يعد إذ ، والغاز الكهرباء توزيع مديرية في المحورية الأقسام من القسم ىذا يعتبر : والصفقات الإدارة قسم 

 وإيصال الدهام إبسام غاية إلى الشروط فترلد اقتناءىا منذ الدناولة الدؤسسة متابعة على يعمل إذ الأخرى الأقسام بين ما
  .للزبون الخدمة

 النصوص معالجة و برلرة و صيانة من الآلية الحسابات بشؤون يهتم و ويقوم :الآلي الإعلام الأنظمة تسيير قسم 
 .الغاز و بالكهرباء الدتعلقة بالعدادات الخاصة

  الحسابات مراقبة و الخزينة حسابات متابعة و الدالية اريرالتق و الدوازنات بإعداد ويقوم : المحاسبة و الماليةقسم 
 .الجارية البنكية

 يعمل على تسيير الدوارد البشرية :البشرية الموارد قسم. 
  وإعداد الدديرية مقر بنظافة القيام و للمديرية وجلبها تسييرىا حيث من العامة بالوسائل يتم و :العامةقسم الوسائل 

 .والأرشفة بالتوثيق والقيام بالدديرية السيارات ةحظير تسييرو الإحصائيات

عينة و حدود الدراسة  : المطلب الثاني 

عينة الدراسة    -1

تعتبر عملية اختيار عينة الدراسة خطوة من خطوات الدراسة و التي يستوجب ربطها بالذدف الرئيسي لذا ، و قد تم    
استمارة و ( 33)عينة وزعت عليهم ( 33)سة حيث بلغ عددىم أخذ عينة عشوائية مكونة من لستلف العاملين بالدؤس

. استمارة( 33)كان عدد الاستمارات الدرجعة 

حدود الدراسة    -2

عامل و أخذ  150حيث يبلغ عددىم الأصلي حوالي  -الطارف–يتمثل في موظفي مؤسسة سونلغاز : المجال البشري 
. عامل 33منهم 

- الطارف–الدراسة و ىو مؤسسة سونلغاز  و يتمثل في ميدان: المجال الدكاني 
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و  27/05/2021إلى غاية  23/05/2021وىو الفترة الزمنية التي أجريت فيها الدراسة الديدانية من : المجال الزمني 
. أيام 05استغرقت الدراسة 

متغيرات الدراسة : المطلب الثالث 

الدكونة لذذين الدتغيرين و ذلك من أجل  لدراسة و معرفة المحاورالدتغير الدستقل و الدتغير التابع قبل البدء في ا يجب برديد
: معرفة كيفية تأثير الدتغير الدستقل على الدتغير التابع ، و تتمثل متغيرات الدراسة في ما يلي 

. ىناك متغيرين مستقلين في ىذه الدراسة توظيف الدورد البشري و إدماج  الدورد البشري: المتغير المستقل  .1

ىو النشاط الذي يتم من خلالو البحث عن اليد العاملة الدلائمة لشغل مناصب العمل الشاغرة في :يف التوظ -
. الدؤسسة

: يشمل لرموعة من الأنشطة الدكملة لبعضها البعض منها 

. يقصد بو البحث عن و جذب الأفراد الدؤىلين و الأكفاء لشغل الوظيفة: استقطاب الدوارد البشرية  -

. يقصد بو انتقاء الفرد الدناسب للمكان الدناسب: يين الدوارد البشرية اختيار و تع -

ىو ذوبان الفرد في لرموعة العمل ليصبح عنصرا فعالا يؤثر فيها و يتأثر بها  :الإدماج  -

: يأخذ عدة أشكال منها 

  الإدماج الاجتماعي
  الإدماج السياسي
  الإدماج الثقافي
  الإدماج الاتصالي
الاستثمار في المورد البشري : المتغير التابع  .2

يقصد بو تنمية الدوارد البشرية نظرا لأهميتها في زيادة نمو الدؤسسة من خلال برامج التعليم و التدريب واستغلال القدرات و 
الدهارات حيث يعتبر التدريب أىم استثمار للمورد البشري و ذلك لأنو يكسب الدوظف مهارات بذعلو قادرا على أداء 

. الدتوقعة منو بطريقة مرضية و صحيحة و يفيده في استكمال القدرات الدطلوبةالواجبات 
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والدنظمة تستفيد من التدريب باعتباره يهدف في النهاية إلى برسين و تطوير قدرات العاملين و بالتالي برسين أدائهم 
 .للعمل و من ثم زيادة إنتاجية الدؤسسة

الإطار المنهجي للدراسة  :المبحث الثاني

طلب استخدام أي منهج علمي الاعتماد على لرموعة من الأدوات و الوسائل بغرض جمع البيانات الأولية من عينة يت
الدراسة و التي تساعد في الإجابة على إشكالية البحث ، حاولنا في ىذا الدبحث برديد الدنهجية التي تم استخدامها من 

. التي ساعدتنا في جمع البيانات اللازمة أجل الإلدام بجوانب الدوضوع و برديد أداة الدراسة

أداة الدراسة : المطلب الأول 

اعتمدت الدراسة بشكل رئيسي على أداة الاستبيان لجمع البيانات الأولية لأفراد عينة الدراسة ، و ىي عبارة عن      
 من أجل الحصول على استمارة تتضمن لرموعة من الأسئلة الدتعلقة بدوضوع الدراسة يتم ملؤىا من طرف الدبحوثين

إجابات 

استراتيجية توظيف الدورد "و بعد مراجعة لرموعة من الدراسات السابقة ذات الصلة بالدوضوع تم تصميم استبانة حول 
: و تتضمن الاستبانة ما يلي " البشري في الدؤسسات الاقتصادية

: موزعة كما يلي فقرة  15يتضمن لزاور الدراسة الرئيسية و يتكون من  :القسم الأول     

( 5إلى  1من )فقرات  5و يتكون من " عملية التوظيف"يتمثل في لزور : المحور الأول 

. يتضمن شروط الدنصب و الدعلومات الدتعلقة بو و طريقة الإعلان عن النتائج

(  10إلى  6من )فقرات  5و يتكون من " عملية الإدماج"يتمثل في لزور : المحور الثاني 

 مدى معرفة الدوظف بالدسؤوليات و الأىداف العامة للمؤسسة و الاستراتيجيات الدتبعة  تطرقنا فيو إلى

 (15إلى  11من )فقرات  5و يتكون من " عملية الاستثمار البشري"يتمثل في لزور : المحور الثالث 

. برة السابقة للموظفتطرقنا فيو إلى الدورات التكوينية و تطوير الدهارات و الكفاءات و مدى تناسق الدنصب مع الخ

الجنس ، العمر ، الدستوى التعليمي ، الأقدمية في )يتضمن البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة  :القسم الثاني    
(. العمل ، الحالة الددنية ، منصب العمل ، مكان الإقامة
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 درجات مقياس ليكارت الخماسي:  (1-3)الجدول

 الاستجابة موافق بشدة افقمو محايد غير موافق غير موافق بشدة

 الدرجة 1 2 3 4 5

 ليكارت: المصدر 

 ثبات أداة الدراسة: المطلب الثاني

 Alpha de Cronbachمعامل الثبات:  (2-3)الجدول رقم 

 

  
 

 

 

 spssعلى لسرجات برنامجمن إعداد الطلبة بالاعتماد  :المصدر 

أكثر من مرة برت نفس  ياننفس النتيجة لو تم توزيع الاستب يان أن تعطي ىذه الاستب يانيقصد بثبات الاستب  -  
: الظروف و الشروط ،و تم تقدير الثبات باستخدام معامل ألفا كرونباخ كما يلي 

بالنسبة ( 88)%أي ( 0.888)ا و الدقدرة بيتضح من خلال الجدول أعلاه أن قيمة معامل الثبات مرتفعة جد -
و ىذا يعني أن معامل الثبات لشتاز و مناسب لأغراض البحث لأسئلة المحاور بدون الأسئلة الدتعلقة بالبيانات الشخصية، 

ان و صلاحيتها يان الدراسة و ثباتها لشا يجعلنا على ثقة تامة بصحة الاستبي، و بذلك نكون قد أكدنا من صدق استب
. ليل النتائج و الإجابة على أسئلة الدراسة و اختبار فرضياتهالتح

البرامج و الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات  :المطلب الثالث

للإجابة عن أسئلة الدراسة و اختبار صحة فرضياتها تم استخدام برنامج الحزمة الإحصائية  من خلال الاعتماد على 
 للعلوم الاجتماعية (SPSS V.20):الدقاييس التالية 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,888 15 
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: و ذلك لوصف لرتمع الدراسة و إظهار خصائصو بالاعتماد على : مقاييس الإحصاء الوصفي  -1

  النسب المئوية
  الدوائر النسبية 
 التكرارات 

  :و الإجابة على أسئلة الدراسة و ترتيب الدتغيرات حسب الأهمية بالاعتماد على 

   المتوسطات الحسابية
 المعيارية   الانحرافات
 التباينات 

. و ذلك لقياس ثبات أداة الدراسة :معامل الثبات ألفا كرونباخ  -2

.لقياس مستوى الارتباط الإحصائي بين الدتغيرات  مليستع:  Spearman   معامل الارتباط- 3

Excel – Word – Spss :البرامج المستخدمة- 4 

 الفرضيات نتائج الدراسة الميدانية و إختبار: المبحث الثالث

خصائص دراسة العينة  :المطلب الأول

 العينة حسب الجنس افراد توزيع(: 3-3)الجدول وقم 

 

 

 

 

 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على : المصدر                                

 

 الجنس التكرارات النسب الدئوية
 ذكر 15 45,45%
 أنثى 18 54,54%
 الجموع 33 100%
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 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  :المصدر

أن كلا الجنسين متواجدين في شركة سونلغاز و لكن نسبة الذكور أكبر من نسبة ( 1)نلاحظ من خلال الشكل 
يوضح ىذا الشكل أن نسبة معتبرة من  45%بينما بلغت نسبة الإناث  55%الإناث حيث بلغت نسبة الذكور 

م من الجنس الذكري و ىذا راجع إلى طبيعة نشاط الدؤسسة حيث ىناك مناصب شاغلي الدناصب في مؤسسة سونلغاز ه
. تتطلب جهدا عضليا و أشغالا لا يدكن للإناث القيام بها

 توزيع الأفراد حسب العمر(: 4-3)الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  :المصدر

45%

55%

توزٌع أفراد العٌنة حسب الجنس(:2-3)الشكل رقم 

ذكر أنثى

 الفئة العمرية التكرارات النسب الدئوية
33,33% 11 30-20 
42,42% 14 40-31 
15,15% 5 50-41 
 50اكثر من  3 9,09%
 المجموع 33 100%
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 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  :المصدر

سنة يدثلون أعلى نسبة حيث  40و  31نلاحظ من خلال ىذا الشكل أن نسبة العمال الذين تتراوح أعمارىم بين  
و  41تتراوح أعمارىم بين  15.15%سنة و  30و  20ارىم بين تتراوح أعم 33.33%و  42.42%تقدر ب 

سنة فما فوق ، و يعود ارتفاع نسبة  50سنة في حين لصد أن أقل نسبة ىم أفراد العينة  الذين يبلغون من العمر  50
 العمل سنة لكونها الأكثر قدرة على برمل ضغط العمل  كما تتسم بالخبرة الكافية و القدرة على تسيير 40-31الفئة 

. بشكل يضمن للمؤسسة الاستمرار

 توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي(: 5-3)الجدول رقم 

 الدستوى التعليمي التكرارات النسب الدئوية
 تكوين مهني 5 15,15%
 متوسط 2 6,06%

 ثانوي 7 21,21%
 جامعي 17 51,51%
 دراسات 2 6,06%
 المجموع 33 100%

  Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  :المصدر                            

33%

43%

15%

9%

توزٌع الأفراد حسب العمر(: 3-3)الشكل رقم 

30الى  20من  40الى  31من  50الى 41من  50اكثر من 
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 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  :المصدر

و بسثل نسبة الأفراد الدتحصلون على شهادة متوسط ونفس النسبة  6.06%نلاحظ من خلال الشكل أن أقل نسبة ىي 
للثانويين ثم أكبر  21.21%مهني ثم نسبة للمتحصلين على تكوين  15.15%للمتحصلون على دراسات عليا ،ثم

 بحث الدتحصلين على شهادات جامعيةو بسثل أفراد عينة ال 51.51%نسبة 

 توزيع أفراد العينة حسب الحالة المدنية(: 6-3)الجدول رقم  

 

 

  

 

 

 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  :المصدر

15%

6%

21%52%

6%

توزٌع أفراد العٌنة حسب المستوى التعلٌمً(: 4-3)الشكل رقم 

تكوٌن مهنً متوسط ثانوي جامعً دراسات

 الحالة الددنية التكرارات النسب الدئوية
 أعزب 11 33,33%
 متزوج 20 60,60%
 مطلق 2 6,06%

 أرمل 0 0%
 المجموع 33 100%
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 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  :المصدر

ثم تأتي فئة الأفراد العزاب بنسبة  60.6%يوضح لنا ىذا الشكل أن أكبر نسبة من أفراد عينة الدراسة متزوجين بنسبة 
 .أرامل 0% و 6.06%ثم فئة الدطلقين بنسبة  %33.33

 توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية في العمل(:7-3)الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 Exelعداد الطلبة بالإعتماد على من إ :المصدر

33%

61%

6%

0%

توزٌع أفراد العٌنة حسب الحالة المدنٌة(: 5-3)الشكل رقم 

أعزب  متزوج مطلق أرمل

 الاقدمية في العمل التكرارات النسب الدئوية
 سنة 2اقل من  7 21,21%
 سنوات 5الى  2من  10 30,30%
 سنوات 10الى  5من  4 12,12%
 سنوات 10اكثر من  12 36,36%
 المجموع 33 100%
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 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  :المصدر

سنوات يدثلون أعلى  10نلاحظ من خلال الشكل أن نسبة أفراد عينة البحث الذين يتميعون بخبرة مهنية عالية أكثر من 
 21.21%و نسبة  12.12%سنوات بنسبة  10إلى  5في حين سجلت أقل نسبة عند الفئة من  36.36%نسبة 

. سنوات 5إلى  2لأفراد العينة ذوي خبرة من  30.30%لأفراد العينة الذين يدلكون خبرة مهنية أقل من سنتين  و نسبة 

  توزيع أفراد العينة حسب منصب العمل(: 8-3)الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  :المصدر

21%

30%

12%

37%

توزٌع أفراد العٌنة الأقدمٌة فً العمل(: 6-3)الشكل رقم 

2اقل من  5إلى  2من  10إلى  5من  10اكثر من 

 حسب الدنصب التكرارات النسب الدئوية
 اطار 18 54,54%
 عون بركم 9 27,27%
 عون تنفيذ 6 18,18%
 المجموع 33 100%
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 Exelإعداد الطلبة بالإعتماد على  نم :المصدر

 27.27من أفراد عينة البحث عبارة عن إطارات ثم تليها نسبة  54.54%نلاحظ من خلال الشكل أن أعلى نسبة 
رة عن أعوان تنفيذ ، و يرجع ارتفاع نسبة الإطارات إلى ارتفاع نسبة الدتحصلين عبا 18.18%عبارة عن أعوان بركم ثم 

. على شهادات جامعية

توزيع أفراد العينة حسب مكان الإقامة  (:9-3)الجدول رقم 

 

 

 

 

 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  :المصدر

55%
27%

18%

توزٌع أفراد العٌنة حسب منصب (: 7-3)الشكل رقم 
العمل

إطار  عون تحكم عون تنفٌذ

 الدنطقة التكرارات النسب الدئوية
 ارفداخل ولاية الط 31 93,93%

 خارج ولاية الطارف 2 6,06%
 المجموع 33 100%
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 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  :المصدر

بنسبة تقدر ب ( ولاية الطارف)نلاحظ من خلال ىذا الشكل أن النسبة الأكبر من أفراد العينة يقيمون في نفس الولاية 
 .6.06%ية بنسبة في حين تقدر نسبة الأفراد الذين جاءوا من خارج الولا %93.93

إجابات أفراد العينة حسب عملية التوظيف : (10-3)الجدول رقم 

النسبة )المجموع 
 (المئوية

غير موافق بشدة 
 (التكرارات)

موافق  غير
 (التكرارات)

محايد 
 (التكرارات)موافق  (التكرارات)

موافق 
 (  التكرارات)بشدة

/ العبارات
 الفقرات

 01الفقرة  2 (6,06%)   25 (75,75%) 5 (15,15%) 1 (3,03%) 0 (0%) 33(% 100) 
 02الفقرة  4 (12,12%) 18 (54,54%) 7 (21,21%) 3 (9,09%) 1 (3,03%) 33(% 100) 
 03الفقرة  2 (6,06%) 16 (48,48%) 9 (27,27%) 4 (12,12%) 2 (6,06%) 33(% 100) 

 04الفقرة  3 (9,09%) 23 (69,69%) 4 (12,12%) 1 (3,03%) 2 (6,06%) 33(% 100) 
 05الفقرة  5 (15,15%) 18 (54,54%) 4 (12,12%) 4 (12,12%) 2 (6,06%) 33(% 100)

 

 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  :المصدر

 

 

 

الطارف 
94%

خارج الطارف
6%

توزٌع أفراد العٌنة حسب مكان الإقامة(: 8-3)الشكل رقم 



سة الميدانيةالفصل الثالث                                                                                      الدرا  

 

 

84 

 إجابات أفراد العينة حسب عملية التوظيف (:9-3)الشكل رقم  

 
 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  :المصدر

شروط ''، في الفقرة الأولى  -الطارف  -يير التي تتم وفقها عملية التوظيف في مؤسسة سونلغاز يوضح الجدول الدعا
و  6.06%نلاحظ أنو ىناك فئة موافقة بشدة تقدر ب" الدنصب موضحة بشكل جيد و تتناسب مع الدنصب الدعروض

. 3.03%موافقة بنسبة و فئة غير  15.15%و فئة لزايدة تقدر نسبتها ب 75.75%فئة موافقة تقدر نسبتها ب

و الفئة الدوافقة بسثل  12.12%نلاحظ بأن الفئة الدوافقة بشدة بسثل " قراءة الإعلان و طريقة الاطلاع''في الفقرة الثانية 
و الغير  9.09%و الفئة الغير موافقة  21.21%من أفراد العينة أكثر من النسبة المحايدة التي تقدر ب  %54.54

. 3.03%موافقة بشدة 

و الفئة الدوافقة بسثل  6.06%نلاحظ الفئة الدوافقة بشدة بسثل نسبة '' الدعلومات الدتعلقة بالإعلان'' الفقرة الثالثة في
. 6.06%و الغير موافقة بشدة بسثل  12.12%و الفئة الغير موافقة بسثل  27.27%و الفئة المحايدة بسثل  %48.48

و فئة  9.09%ىناك فئة موافقة بشدة تقدر نسبتها '' التوظيف و الترسيمالوقت المحدد لإجراءات ''في الفقرة الرابعة 
و فئة غير موافقة بشدة  3.03%و فئة غير موافقة بنسبة  12.12%و فئة لزايدة بنسبة  69.69%موافقة بنسبة 

. 6.06%بنسبة 

و فئة موافقة بنسبة  15.15%نلاحظ ىناك فئة موافقة بشدة بنسبة '' طريقة الإعلان عن النتائج''في الفقرة الخامسة 
 3.03%و فئة غير موافقة بشدة بنسبة  9.09%و فئة غير موافقة بنسبة  18.18%و فئة لزايدة بنسبة  %54.54
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موافق بشدة موافق  محاٌد غٌر موافق غٌر موافق بشدة
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إجابات أفراد العينة حسب عملية الإدماج  (:11-3)الجدول رقم    

النسبة )المجموع 
 (المئوية

غير موافق بشدة 
 (التكرارات)

غير موافق 
 (لتكراراتا)

محايد 
 (التكرارات)موافق  (التكرارات)

موافق 
 (  التكرارات)بشدة

/ العبارات
 الفقرات

 01الفقرة  4 (12,12%) 18 (54,54%) 5 (15,15%) 6 (18,18%) 0 (0%) 33(% 100) 
 02الفقرة  5 (15,15%) 19 (57,57%) 6 (18,18%) 2 (6,06%) 1 (3,03%) 33(% 100) 
 03الفقرة  6 (18,18%) 19 (57,57%) 6 (18,18%) 2 (6,06%) 0 (0%) 33(% 100) 
 04الفقرة  5 (15,15%) 17 (51,51%) 9 (27,27%) 2 (6,06%) 0 (0%) 33(% 100)
 05الفقرة  5 (15,15%) 18 (54,54%) 6 (18,18%) 3 (9,09%) 1 (3,03%) 33(% 100)

 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  : المصدر

إجابات أفراد العينة حسب عملية الإدماج  (:10-3)قم الشكل ر 

 
 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  :المصدر

 يوضح ىذا الجدول الدعايير التي تتم وفقها عملية الإدماج في مؤسسة سونلغاز بالطارف ،

و فئة لزايدة  54.54%و فئة موافقة بنسبة  12.12%في الفقرة الأولى نلاحظ بأن ىناك فئة موافقة بشدة بنسبة 
. 12.12%بنسبة  18.18%و فئة غير موافقة بنسبة  15.15%بنسبة 

و فئة لزايدة بنسبة  57.57%و فئة موافقة بنسبة   15.15%في الفقرة الثانية نلاحظ ىناك فئة موافقة بشدة بنسبة 
.  6.06 %و فئة غير موافقة بنسبة %18.18

و فئة لزايدة   57.57%و فئة موافقة بنسبة  18.18%افقة بشدة بنسبة في الفقرة الثالثة نلاحظ أن ىناك فئة مو
. 6.06%و فئة غير موافقة بنسبة  18.18%بنسبة 
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و فئة لزايدة بنسبة  51.51%و فئة موافقة بنسبة  39.39%في الفقرة الرابعة نلاحظ ىناك فئة موافقة بشدة بنسبة 
. 6.06%و فئة غير موافقة بنسبة  %27.27

و فئة لزايدة   54.54%و فئة موافقة بنسبة  15.15%الخامسة نلاحظ ىناك فئة موافقة بشدة بنسبة في الفقرة 
. 3.03%و فئة غير موافقة بشدة بنسبة  9.09%و فئة غير موافقة بنسبة  18.18%بنسبة 

 إجابات أفراد العينة حسب الإستثمار في المورد البشري(: 12-3)الجدول رقم        

ة النسب)المجموع 
 (المئوية

غير موافق بشدة 
 (التكرارات)

غير موافق 
 (التكرارات)

محايد 
 (التكرارات)موافق  (التكرارات)

موافق 
 (  التكرارات)بشدة

/ العبارات
 الفقرات

 01الفقرة  8 (24,24%) 17 (51,51%) 3 (9,09%) 4 (12,12%) 1 (3,03%) 33 (% 100) 
 02الفقرة  2 (6,06%) 22 (66,66%) 4 (12,12%) 5 (15,15%) 0 (0%) 33 (% 100) 
 03الفقرة  6 (18,18%) 20 (60,60%) 4 (12,12%) 3 (9,09%) 0 (0%) 33 (% 100) 
 04الفقرة  13 (39,39%) 17 (51,51%) 3 (9,09%) 0 (0%) 0 (0%) 33 (% 100)
 05الفقرة  7 (21,21%) 10 (30,30%) 6 (18,18%) 8 (24,24%) 2 (6,06%) 33 (% 100)

 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على : لمصدرا

إجابات أفراد العينة حسب الإستثمار في الدورد البشري (: 11-3)الشكل رقم 

  
 Exelمن إعداد الطلبة بالإعتماد على  :المصدر

. يوضح الجدول الدعايير التي تتم وفقها عملية الاستثمار في الدورد البشري في مؤسسة سونلغاز بالطارف

وفئة لزايدة بنسبة  51.51%و فئة موافقة بنسبة  24.24%لفقرة الأولى نلاحظ أن ىناك فئة موافقة بشدة بنسبة في ا
. 3.03%و فئة غير موافقة بشدة بنسبة  12.12%و فئة غير موافقة بنسبة  %9.09
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فئة لزايدة بنسبة و  66.66%و فئة موافقة بنسبة  6.06%في الفقرة الثانية نلاحظ ىناك فئة موافقة بشدة بنسبة 
. 15.15%و فئة غير موافقة بنسبة  %12.12

و فئة لزايدة بنسبة  60.6%و فئة موافقة بنسبة  18.18%في الفقرة الثالثة نلاحظ ىناك فئة موافقة بشدة بنسبة 
. 9.09%وفئة غير موافقة بنسبة  %12.12

و فئة لزايدة بنسبة  51.51%موافقة بنسبة  و فئة 39.39%في الفقرة الرابعة نلاحظ ىناك فئة موافقة بشدة بنسبة 
%9.09.% 

و فئة لزايدة بنسبة  30.3%و فئة موافقة بنسبة  21.21%في الفقرة الخامسة نلاحظ ىناك فئة موافقة بشدة بنسبة 
. 6.06%و نسبة غير موافقة بشدة بنسبة  24.24%و فئة غير موافقة بنسبة  %18.18

بانة الاستبرليل لزاور  :المطلب الثاني
في ىذا الدطلب سنقوم بتحليل لزاور الاستبيان الثلاثة بهدف الاجابة عن اسئلة الدراسة حيث اعتمدنا على مقياس 

 :كما ىو موضح في الجدول ادناه( متوسط الحسابي، الالضراف الدعياري، التباين)الاحصاء الوصفي 
ية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات لزاور الدتوسطات الحسابية و الالضرافات الدعيار ٍٍ:(13-3)الجدول رقم 

 .التوظيف و الإدماج و الاستثمار الدورد البشري
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 SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على لسرجات  :المصدر

: نستخلص ما يلي ( 13-3)خلال الجدول من 

الأهمية الدعطاة لو من قبل  جاء بالترتيب الأول من حيث" التوظيف"من خلال الجدول نلاحظ أن بعد  :التوظيف  -
ووفقا لدقياس ( 0.82)و تباين ( 0.88)بالضراف معياري ( 2.35)عينة البحث إذ بلغ الدتوسط الحسابي للإجابات 

الدراسة فإن ىذا البعد يشير إلى نسبة قبول مرتفعة و الذي يشير إلى أن أغلب آراء الدبحوثين ابذهت لضو الدوافقة ، أي 
ا البعد لوجود الدعايير الدناسبة للتوظيف و وعيهم بها بشكل واضح حيث تراوحت الدتوسطات أنهم متفقين حول ىذ

Statistiques descriptives  

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type Variance  

A1 33 1,00 4,00 2,1515 ,56575 ,320  موافق

A2 33 1,00 5,00 2,3636 ,92932 ,864 موافق 

A3 33 1,00 5,00 2,6061 ,96629 ,934 موافق 

A4 33 1,00 5,00 2,2727 ,91079 ,830 موافق 

A5 33 1,00 5,00 2,3939 1,08799 1,184 موافق 

A6 33 1,00 4,00 2,3939 ,93339 ,871 موافق 

A7 33 1,00 5,00 2,2424 ,90244 ,814 موافق 

A8 33 1,00 4,00 2,1818 ,76871 ,591 موافق 

A9 33 1,00 4,00 2,2424 ,79177 ,627 موافق 

A10 33 1,00 5,00 2,3030 ,95147 ,905 موافق 

A11 33 1,00 5,00 2,1818 1,01411 1,028 موافق 

A12 33 1,00 4,00 2,3636 ,78335 ,614 موافق 

A13 33 1,00 4,00 2,1212 ,81997 ,672 موافق 

A14 33 1,00 3,00 1,7273 ,67420 ,455 قمواف 

A15 33 1,00 5,00 2,6667 1,24164 1,542 موافق 

N valide 
(listwise) 

33       
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و ىذا ( 1.08)و ( 0.56)و تراوحت الالضرافات الدعيارية ما بين ( 2.60)و ( 2.15)الحسابية لعبارات البعد ما بين 
. بستلك استراتيجية توظيف فعالة -الطارف-ما يبين أن مؤسسة سونلغاز 

جاءت  -الطارف–سيسا على ما تقدم نستنتج أن تطورات الدبحوثين لعملية انتقاء الدورد البشري بدؤسسة سونلغاز و تأ
بالضراف معياري ( 2.35)مرتفعة وفقا لدقياس الدراسة إذ بلغ متوسط إجاباتهم عن أبعاد عملية توظيف الدورد البشري 

فراد عينة الدراسة راضين عن انتقاء الدورد البشري من خلال و ىذا يفسر أن أ( 0.82)و تباين مقداره ( 0.88)قدره 
. عملية التوظيف و أن الدؤسسة لديها معايير واضحة في انتقاء الدورد البشري

جاء بالترتيب الثاني من حيث الأهمية الدعطاة لو من قبل "الإدماج"من خلال الجدول اعلاه نلاحظ أن بعد  :الإدماج  -
و تباين ( 0.86)بالضراف معياري ( 2.27)توسط الحسابي للإجابات عن فقرات ىذا البعد الدبحوثين ، إذ بلغ الم

ووفقا لدقياس الدراسة فإن ىذا البعد يشير إلى نسبة قبول مرتفعة كما نلاحظ أن متوسط إجابات أفراد عينة (0.75)
و ( 2.39)و ( 2.18)ت الحسابية بينالدراسة على فقراتو تراوح بين القبول الدتوسط و الدرتفع حيث تراوحت الدتوسطا

و ىذا ما يفسر ان مؤسسة سونلغاز بالطارف بستلك قدرة كبيرة ( 0.95)و ( 0.76)تراوحت الالضرافات الدعيارية بين 
. على دمج العمال الجدد

لدراسة إذ و تأسيسا على ما تقدم لصد أن تطورات الدبحوثين لعملية إدماج العاملين الجدد جاءت مرتفعة وفقا لدقياس ا
و ( 0.75) و تباين قدره ( 0.86)بالضراف معياري قدره ( 2.27)بلغ متوسط إجاباتهم عن بعد إدماج العاملين الجدد 

تساىم في توفير الجو الدلائم من أجل إدماج العاملين الجدد من خلال  -الطارف–ىذا ما يفسر أن مؤسسة سونلغاز 
ى الدنصب و تعريفهم بالأىداف العامة للمؤسسة و الاستراتيجيات الدتبعة تعريف الدوظفين بدسؤولياتهم فور الحصول عل
. فيها و التنسيق بين العاملين القدامى و الجدد

جاء  "الاستثمار فيالمورد البشري"نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن بعد :الاستثمار في المورد البشري  -
الدبحوثين إذ بلغ الدتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد  بالترتيب الثالث من حيث الأهمية الدعطاة لو من قبل

ووفقا لدقياس الدراسة فإن ىذا البعد يشير إلى نسبة قبول مرتفعة ( 0.85)و تباين ( 0.90)بالضراف معياري ( 2.20)
و ( 1.72)و الذي يشير أن أغلب آراء الدبحوثين ابذهت لضو الدوافقة ، حيث تراوحت الدتوسطات الحسابية بين 

تقوم  -الطارف–و ىذا ما يؤكد أن مؤسسة سونلغاز ( 1.24)و ( 0.67)و تراوحت الالضرافات الدعيارية بين ( 2.66)
. بالاستثمار في الدورد البشري
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و تأسيسا على ما تقدم لصد أن تطورات الدبحوثين لعملية الاستثمار في الدورد البشري جاءت مرتفعة وفقا لدقياس الدراسة 
و ىذا ما يؤكد ( 0.85)و تباين قدره ( 0.90)بالضراف معياري قدره ( 2.20)سط إجاباتهم عن ىذا البعد إذ بلغ متو

تعطي اىتماما كبيرا للمورد البشري من ناحية الاستثمار و تطوير الدهارات و الكفاءات  -الطارف–أن مؤسسة سونلغاز 
.  عارف و الخبرات بين العاملينمن خلال الدورات التكوينية  و البرامج التدريبية و تبادل الم

 سبيرمان بين عملية التوظيف و الإدماج و الاستثمار في الدورد علاقة الارتباط وفق نموذج (:14-3)الجدول رقم 
 .البشري

Corrélations 

 M1 M2 M3 

Rho de 
Spearman 

M1 Coefficient de corrélation 1,000 ,565** ,600** 

Sig. (bilatérale) . ,001 ,000 
N 33 33 33 

M2 Coefficient de corrélation ,565** 1,000 ,547** 
Sig. (bilatérale) ,001 . ,001 

N 33 33 33 
M3 Coefficient de corrélation ,600** ,547** 1,000 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 . 
N 33 33 33 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 SPSSمن إعداد الطلية بالإعتماد على لسرجات  :المصدر

: نستنتج ما يلي ( 14-3)من خلال الجدول 

يبين الصف الأول الدتعلق بعملية التوظيف وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية مع عملية الإدماج ، إذ بلغ معامل  -
و ىو ارتباط طرديقوي ، و مع عملية الاستثمار في الدورد البشري ( 0.001)لدلالة عند مستوى ا( 0.565)الارتباط 

و ىو ارتباططردي (0.000)عند مستوى الدلالة ( 0.600)علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية إذ بلغ معامل الارتباط 
و عملية الاستثمار في الدورد قوي أيضا ، و يوضح ىذا الجدول أن عملية التوظيف لذا علاقة ارتباط مع عملية الإدماج 

. البشري

أما الصف الثاني و الدتعلق بعملية الإدماج يوضح وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية مع عملية التوظيف إذ بلغ  -
و ىو ارتباط طرديقوي ، و مع عملية الاستثمار في الدورد ( 0.001)عند مستوى الدلالة ( 0.565)معامل الارتباط 
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و ىو ( 0.001)عند مستوى الدلالة ( 0.547)ة ارتباط ذو دلالة إحصائية حيث بلغ معامل الارتباط البشري علاق
ارتباط طردي قوي أيضا و ىذا يوضح أن عملية الإدماج لذا علاقة ارتباط مع عمليتي التوظيف و الاستثمار في الدورد 

. البشري

ورد البشري وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية مع عملية كما بين الصف الثالث و الدتعلق بعملية الاستثمار في الم -
و ىو ارتباط طرديقوي ، و مع عملية ( 0.000)عند مستوى الدلالة ( 0.600)التوظيف إذ بلغ معامل الارتباط 

و ىو ( 0.001)عند مستوى الدلالة ( 0.547)الإدماج علاقة ارتباط  ذو دلالة إحصائية حيث بلغ معامل الارتباط 
. تباط طردي قوي أيضا ، و ىذا يوضح أن الاستثمار لو علاقة ارتباط مع عمليتي التوظيف و الإدماجار

 إختبار الفرضيات :المطلب الثالث

 :  الفرضية الأول

  إختبار الفرضية الأولى(: 15-3)الجدول رقم 

موافق موافق بشدة العبارات 
 2.60  –1.00 1.00  –0الدتوسط الحسابي 

 SPSSعداد الطلبة بالإعتماد على لسرجات من إ:المصدر

  تتم عملية إنتقاء الدورد البشري وفق معايير مدروسة و لزددة

من خلال جدول متوسطات الحسابية و الإلضرافات الدعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات لزاور الإستبيان 
الدي يوضح الدتوسط الحسابي ( 15-3)الجدول رقم  بذنا،التوظيف ، الإدماج و الإستثمار في الدورد البشري ، إستن

و ىي تقع في خانة موافق ، أي أن أفراد العينة موافقين على عملية ( 2.60)و ( 1.00)لعملية التوظيف المحصورة بين 
. التوظيف في مؤسسة سونلغاز

. وفق معايير مدروسة و لزددةإنتقاء الدورد البشري  لشا يثبت صحة الفرضية صحة الفرضية الأولىو ىي تتم عملية
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  :يةالفرضية الثان

إختبار الفرضية الثانية (: 16-3)الجدول رقم 

موافق موافق بشدة العبارات 

 2.39  –1.00 1.00  –0الدتوسط الحسابي 
 SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على لسرجات  :المصدر

. عمال الجددتساىم الدؤسسة في توفير الجو الدلائم من أجل إندماج ال

من خلال جدول متوسطات الحسابية و الإلضرافات الدعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات لزاور الإستبيان ، 
الدي يوضح الدتوسط الحسابي ( 16-3)الجدرل رقم  استنتجناالتوظيف ، الإدماج و الإستثمار في الدورد البشري ، 

و ىي تقع في خانة موافق ، أي أن أفراد العينة موافقين على عملية ( 2.39)و  (1.00)لعملية الإدماج المحصورة بين 
. الإدماج في مؤسسة سونلغاز

و من خلال ماسبق لشا يثبت صحة الفرضية الثانية و ىي تساىم الدؤسسة في توفير الجو الدلائم من أجل إندماج العمال 
. الجدد

. فيو الاستثمارالبشري و توجد علاقة بين دمج الدورد  : ةالفرضية الثالث

 : من اجل اختبار الفرضية نقترح الفرضيات الفرعية الإحصائية التالية

 H0 :الاستثماردمج الدورد البشري و  لزوري بين ارتباط ذات دلالة احصائية توجد علاقة .
 H1 : الاستثماردمج الدورد البشري و  لزوري بين ارتباط ذات دلالة احصائية توجد علاقةلا .

نستخرج العلاقة الارتباطية بين لزاور الدراسة حسب معامل سبيرمان للارتباط الرتبي و   spssلاعتماد على برنامج با
 .برصلنا على النتائج الدوضحة في الجدول ادناه
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 وفق نموذج سبيرمان قوة العلاقة بين متغير الإدماج و الاستثمار في الدورد البشري (:17-3)الجدول رقم   

Corrélations 

 M1 M2 M3 

Rho de 
Spearman 

M1 Coefficient de corrélation 1,000 ,565** ,600** 

Sig. (bilatérale) . ,001 ,000 
N 33 33 33 

M2 Coefficient de corrélation ,565** 1,000 ,547** 
Sig. (bilatérale) ,001 . ,001 

N 33 33 33 
M3 Coefficient de corrélation ,600** ,547** 1,000 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 . 
N 33 33 33 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على لسرجات :المصدر

ماج و لزور الاستثمار في الدورد البشري إذ بلغ يوضح الجدول أعلاه وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية بين لزور الإد
لاقة بين دمج عو ىو ارتباط طردي قوي و ىذا يعني وجود ( 0.001)عند مستوى الدلالة ( 0.547)معامل الارتباط 

. الدورد البشري و الاستثمار فيو

. ستثمار فيوو من خلال ماسبق نثبت صحة الفرضية الثالثة ، توجد علاقة بيت دمج الدورد البشري و الإ
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: الفصل  لاصةخ

  -الطارف–حاولنا من خلال ىذا الفصل دراسة كيفية توظيف الدورد البشري في الدؤسسة الاقتصادية بدؤسسة سونلغاز   

توصلنا إلى أن الدؤسسة في انتقائها للموارد البشرية تعتمد على معايير مدروسة و لزددة و أهمها معيار الخبرة و الدستوى 
. عليمي الت

كما توصلنا من خلال الدراسة الديدانية إلى أن أغلبية الدبحوثين راضين عن عملهم داخل الدؤسسة و أن مناصبهم تتوافق 
 .مع قدراتهم و ىذا ما يجعلهم يرغبون في مواصلة خدماتهم في الدؤسسة

 :منها إلى عدة نتائج  -الطارف–توصلنا من خلال الدراسة الديدانية في مؤسسة سونلغاز   

  كانت مرتفعة و إيجابية وفقا  -الطارف–تصورات الدبحوثين لعملية توظيف الدورد البشري في مؤسسة سونلغاز
و تباين (  0.88)بالضراف معياري قدره ( 2.35)لدقياس الدراسة إذ بلغ متوسط إجاباتهم عن بعد التوظيف 

. جية توظيف فعالةالأمر الذي يشير إلى أن مؤسسة سونلغاز بستلك استراتي( 0.82)

  كانت عالية و إيجابية وفقا  -الطارف–تصورات الدبحوثين لعملية إدماج الدوارد البشرية في مؤسسة سونلغاز
و تباين ( 0.86)بالضراف معياري قدره (  2.27)لدقياس الدراسة إذ بلغ متوسط إجاباتهم عن بعد الإدماج 

. تساىم في توفير الجو الدلائم لدمج العاملين الجدد -الطارف–و ىذا ما يفسر أن مؤسسة سونلغاز ( 0.75)

  كانت عالية و إيجابية  -الطارف–تصورات الدبحوثين لعملية الاستثمار في الدورد البشري في مؤسسة سونلغاز
بالضراف معياري ( 2.20)وفقا لدقياس الدراسة ، إذ بلغ متوسط إجاباتهم عن بعد الاستثمار في الدورد البشري 

تستثمر في مواردىا البشرية  -الطارف–وىذا ما يفسر أن مؤسسة سونلغاز ( 0.85)و تباين ( 0.90)قدره 
. وتعطيهم اىتماما كبيرا من خلال البرامج التدريبية و التكوينية و تطوير الدهارات و الكفاءات

 يير مدروسة و لزددةاتتم عملية إنتقاء الدورد البشري وفق مع .

 و الدلائم لإدماج العمال الجددتساىم الدؤسسة في توفير الج .

  وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية بين عملية دمج الدورد البشري و الاستثمار فيو عند مستوى الدلالة
0.05=α  وىو ارتباط طردي قوي(  0.547)إذ بلغ معامل الارتباط. 



 

 

 

 

 

 خاتمـــة
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 ـــــــــــــــــــمةخاتـ

يعتبر المورد البشري أىم عنصر تدتلكو المؤسسات ، فلا يمكن تصور ىذه الأخيرة بلا ذلك العنصر النابض فهو قلب 
. لأنو العنصر الأساسي التي تسير بو المؤسسات المؤسسة و من دونو لا تستطيع المؤسسة فعل أي شيئ

في المؤسسات الإقتصادية تطرقنا في الفصل الأول إلى بعض و نحن في دراستنا لموضوع إستراتيجية توظيف المورد البشري 
لمؤسسة المفاىيم الاساسية حول المؤسسة الإقتصادية و إدارة الموارد البشرية ، و منو فالإىتمام بالمورد البشري داخل ا

الإقتصادية ضرورة بالغة الأهمية ، فإدارة الموارد البشرية في المؤسسة لها معايير يتوجب على المسير الإحاطة بها و ذلك 
. لتحقيق الأىداف المرغوبة

أما في الفصل الثاني حيث قمنا بدراسة إستراتيجية توظيف المورد البشري في المؤسسة الإقتصادية ، حيث تطرقنا إلى 
الموارد البشرية ، كيفية الإستقطاب و مراحلو إلى الإختيار و تعيير المورد البشري ووضعو في مكانو المناسب التي  توظيف

. تسمح لو بإثبات قدرتو و جدارتو

و منو فإن عملية التوظيف تعتبر من العمليات الأساسية التي تقوم و تهتم بها إدارة الموارد البشرية بتحديد إجراءات 
وضع مختلف المعايير التي يتم وفقها توظيف العمال ، و ىذا ما أكدتو الدراسة الميدانية التي قمنا بها في مؤسسة التوظيف و

. سونلغاز الطارف

أحسن الكفاءات ، و  و عملية توظيف المورد البشري في المؤسسات الإقتصادية تحتاج إلى الدقة و الموضوعية في إنتقاء
أفضل القدرات و التي يمكن أن تتناسب مع أحدث التغيرات التكنولوجية التي تعمل بها ىذه المؤسسات ، مدا يساعد 

و بالتالي فإن كل الإجراءات التي يخضع إليها المورد البشري خلال فترة توظيفو تساىم . على تحقيق أىم الأىداف 
نفس و الشعور بالرضا إتجاه ىذه الإجراءات لكونها تسمح لو بإكتساب المعلومات بشكل كبير في إكتسابو الثقة بال

. الجديدة و المهارات و الخبرات و تجعلو أكثر إندماج في عملو و تدفعة إلى الإبداع و الإبتكار

خذنا كدراسة ، و قد أ"إستراتيجية توظيف المورد البشري في المؤسسات الإقتصادية"و لقد حاولنا من خلال ىذا البحث 
و بعد ما تم توزيع الإستبيان على مجموعة من عمال  –مديرية توزيع الكهرباء و الغاز الطارف  -حالة مؤسسة سونلغاز 

: التطبيقية و تدثلت فيما يلي النظرية و المؤسسة ، قد تم التوصل إلي مجموعة من النتائج 
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: النتائج المتوصل إليها  -1

بها ، تم التوصل إلى عدة نتائج ساهمت في حل إشكالية الدراسة و الإجابة عن التساؤلات  من خلال الدراسة التي قمنا  
. و الفرضيات حيث قمنا بتقسيم ىذه النتائج إلى نتائج نظرية و نتائج تطبيقية

:  النتائج النظرية  -أ

: استنادا إلى ما جمعنا من معلومات في الفصلين الأول و الثاني توصلنا إلى ما يلي 

 تلعب عملية التوظيف دورا ىاما في دعم برامج التطوير ومساعدة العاملين على التكيف السريع في المؤسسة .
 تدرعملية التوظيف بعدة مراحل منها مرحلة الاستقطاب و مرحلة الاختيار و التعيين .
 يهدف الاستقطاب إلى جذب الموارد البشرية ووضعهم في الوظائف الشاغرة .
 ية ثنائية بين الفرد و المؤسسةالاستقطاب ىو عمل .
 الاختيار ىو انتقاء المورد البشري المناسب من بين عدة اختيارات .
 يهتم الاختيار بجمع المعلومات اللازمة عن الأفراد و تقييمهم ثم اتخاذ القرار المناسب .
 عملية الاختيار و التعيين وفق معايير محددة و وسائل علمية غير عشوائية تضمن إتاحة فرص متساوية وفق  تتم

 .أسس موضوعية لجميع الأفراد الراغبين في العمل

 

: النتائج التطبيقية  -ب

: إلى عدة نتائج منها  -الطارف–توصلنا من خلال الدراسة الميدانية في مؤسسة سونلغاز   

 كانت مرتفعة و إيجابية وفقا  -الطارف–بحوثين لعملية توظيف المورد البشري في مؤسسة سونلغاز تصورات الم
و تباين (  0.88)بانحراف معياري قدره ( 2.35)لمقياس الدراسة إذ بلغ متوسط إجاباتهم عن بعد التوظيف 

. الأمر الذي يشير إلى أن مؤسسة سونلغاز تدتلك استراتيجية توظيف فعالة( 0.82)
  كانت عالية و إيجابية وفقا  -الطارف–تصورات المبحوثين لعملية إدماج الموارد البشرية في مؤسسة سونلغاز

و تباين ( 0.86)بانحراف معياري قدره (  2.27)لمقياس الدراسة إذ بلغ متوسط إجاباتهم عن بعد الإدماج 
. الجو الملائم لدمج العاملين الجددتساىم في توفير  -الطارف–و ىذا ما يفسر أن مؤسسة سونلغاز ( 0.75)



اتمـــــــــــــــــــــــــــــــــةالخـ  
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  كانت عالية و إيجابية  -الطارف–تصورات المبحوثين لعملية الاستثمار في المورد البشري في مؤسسة سونلغاز
بانحراف معياري ( 2.20)وفقا لمقياس الدراسة ، إذ بلغ متوسط إجاباتهم عن بعد الاستثمار في المورد البشري 

تستثمر في مواردىا البشرية  -الطارف–وىذا ما يفسر أن مؤسسة سونلغاز ( 0.85)و تباين ( 0.90)قدره 
. وتعطيهم اىتماما كبيرا من خلال البرامج التدريبية و التكوينية و تطوير المهارات و الكفاءات

 تتم عملية إنتقاء المورد البشري وفق معليير مدروسة و محددة .
 ج العمال الجددتساىم المؤسسة في توفير الجو الملائم لإدما .
  وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية بين عملية دمج المورد البشري و الاستثمار فيو عند مستوى الدلالة

0.05=α  وىو ارتباط طردي قوي(  0.547)إذ بلغ معامل الارتباط. 
 

:  التوصيات  -2

للموضوع محل الدراسة ، تم تقديم التوصيات من خلال النتائج التي تم التوصل إليها من الجانب النظري و التطبيقي 
  :التالية

. تكثيف البرامج التدريبية و الدورات التكوينية لتطوير كفاءات العمال في المؤسسة -

. المحافظة على الجو السائد داخل المؤسسة و ذلك لرضا الموظفين عنو -

. تقاء الجيد لهم و توظيفهمالسعي إلى البحث المستمر عن الأفراد الأكفاء و المهارات و الان -

 

: افاق الدراسة -3

 سياسة انتقاء المورد البشري ودورىا في تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة الاقتصادية 
 تطبيق تكنولوجيا المعلومات في ادارة الموارد البشرية .



 

 

 

 

 

 

قائمة المراجع 

 والمصادر
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قائمة المراجع 

 الكتب:اولا

إعادة هندسة الأستاذ الدكتور العياشي زرزار أستاذ التعليم العالي ، و الدكتور كنزة جمال أستاذ محاضرة ،  -
سكيكدة الجزائر ،  1955أوت  20، جامعة  العمليات الإدارية كمحدد لأداء المؤسسة الإقتصادية

2020. 
 .2014الدكتور أحمد ماىر ، إدارة الدوارد البشرية ، الطبعة الثالثة ، الدار الجامعية الإسكندرية ،  -
الدكتور أحمد ماىر ، الدليل العلمي في إختيار الدوارد البشرية ، الطبعة الأولى ، الدار الجامعية الإسكندرية ،  -

2012. 
الدكتور العربي بلقاسم فرحاتي ، تأىيل الدوارد البشرية قديما و حديثا ، الطبعة الأولى ، دار أسامة للنشر و التوزيع  -

 .2012، الأردن ، عمان ، 
الدكتور حسن إبراىيم بلوط ، إدارة الدوارد البشرية من منظور إستراتيجي ، الطبعة الأولى ، دار النهضة العربية  -

 .2002بيروت ، لبنان ، 
الدكتور حسين حريم ، مبادئ الإدارة الحديثة ، الطبعة الأولى ، دار حامد للنشر و التوزيع ، عمان ، الأردن ،  -

2006. 
الدكتور خيضم كاظم حمود ، الدكتور ياسين كاسب الخرشة ، إدارة الدوارد البشرية، الطبعة الأولى ، دار الدسيرة  -

 .2007للنشر و التوزيع ، عمان ، 
،  GRHر سعيد مقدم ، دروس في تسيير الدوارد البشرية قطاع الوظيفة العمومية و تطبيقاتو في الجزائر الدكتو -

 .2020ديوان الدطبوعات الجامعية الجزائر ، 
الدكتور صفوان ، و الدكتور عائض بن شافي الأكلبي ، تحليل الوظائف و تصميمها في الدوارد البشرية ، دار  -

 .2013و التوزيع ، عمان ، اليازوري العلمية للنشر 
الدكتور عمر وصفي عقيلي ، إدارة الدوارد البشرية الدعاصرة بعد إستراتيجي ، الطبعة الأولى ، دار وائل للنشر و  -

 .2005التوزيع ، جامعة حلب ، 
 .2008الدكتور فيصل حسونة ، إدارة الدواردالبشرية ، دار أسامة للنشر و التوزيع ، عمان  -
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 .المجلات:ثانيا
الباحث بدر بن أحمد بن علي العمري ، إستقطاب الدوارد البشرية ، إدارة عامة وزارة الدالية ، الدملكة العربية  -

 2021-05-11، بتاريخ  2020كانون الثاني  2السعودية ، العدد الخامس عشر ، تاريخ الإصدار 
،www.ajsp.net  
 

 .وحات رالرسائل و الأط: ثالثا
 

أحلام مخبي ، تقيين الدؤسسة من وجهة نظر البنك ، دراسة حالة شركة الأشغال العمومية و الطرقات ، رسالة  -
 .2007 2006ماجستر ، جامعة منتوري قسنطينة ، الجزائر ،

 بوخديمي نريمان و برجوان سلمى ، إستراتيجية تنمية الدوارد البشرية و أثرىا على أداء العاملين ، مذكرة ماستر في -
إدارة أعمال الدؤسسات ، كلية العلوم الإقتصادية و التجارية و علوم التسيير ، قسم علوم التسيير ، جامعة 

 .2017،  2016بومرداس ، 
بوشارب بديعة ، دور تأىيل الدوارد البشرية في تحسين أداء الدؤسسة ، دراسة ميدانية في مؤسسة إتصالات الجزائر  -

اد و تسيير الدؤسسة ، كلية العلوم الإقتصادية و التجارية و علوم التسيير ، ، بسكرة ، مذكرة ماستر في إقتص
 .2019،  2018جامعة محمد خيضر بسكرة ، 

بوغالم إيمان ، واقع سياسة التوظيف في الوظيفة العمومية ، دراسة ميدانية بجامعة العربي بن مهيدي ، أم البواقي  -
الدوارد البشرية ، كلية الأدب و اللغات و العلوم الإنسانية و ، مذكرة ماستر في علم النفس العمل و تسيير 

 .2012،  2011الإجتماعية ، قسم العلوم الإجتماعية ، جامعة العربي بن مهيدي أم البواقي ، 
قاسي أحلام ، سيرورة عملية توظيف الدوارد البشرية في الدؤسسة الصغيرة و الدتوسطة ، دراسة ميدانية في مؤسسة  -

مون بجرجرة ، مذكرة ماستر في علم الإجتماع تنظيم و عمل ، كلية علوم الإجتماع جامعة العقيد أكلي محند 
 .2012،  2011أولحاج بالبويرة معهد العلوم الإنسانية و الإجتماعية ،

ميرة رابح ، دور عملية الإستقطاب في جذب الكفاءات العمالية ، دراسة ميدانية بمؤسسة الدطاحن الحضنة ،  -
مذكرة ماستر في علم الإجتماع تخصص تنمية الدوارد البشرية ، كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعية ، قسم علوم 

 .2014،  2013الإجتماع ، جامعة الدسيلة 
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عشوري ، التخطيط طويل الأمد للقوى العاملة على مستوى الدؤسسة كنظام ، أطروحة دكتوره دولة  نصر الدين -
،  2005في العلوم الإقتصادية ، كلية العلوم الإقتصادية و التسيير و العلوم التجارية ، جامعة الجازائر ،

2006. 
لبشرية ، دراسة حالة لدؤسسة الصناعات يوسفي نجاة ، دور إستراتيجية التكوين و التأىيل في تنمية الدوارد ا -

الديكانكية و لواحقها ، مذكرة ماستر في تسيير إستراتيجي كلية العلوم الإقتصادية و التجارية و علوم التسيير ، 
 .2020، 2019قسم علوم التسيير ، جامعة عبد الحميد إبن باديس مستغالً ،

 
: المراجع باللغة الأجنبية: رابعا

 
- KARL BIRKHOLZER , le role des entreprise sociales dans le 

dévloppement économique local , la 2e conférence internationale 
EMES sur l’entreprise , l’université technique de berlin , berlin-
germanie , mai 2009. 

- Remy Bucheler , Introduction à l’entreprize (Théorie et exercice). 
Edition lisirs et pédagogie , suise ,2013. 
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التي تهدف إلى معرفة   في إطار إنجاز مذكرة تخرج "ماستر" أضع بين أيديكم هذه الإستمارة التقدير،بعد التحية و 
كيفية إنتقاء المورد البشري و توظيفه في مؤسسة سونلغاز لولاية الطارف و هل تتوفر المؤسسة على ماهو ملائم لإدماج 

لمدى  في الخانة المناسبة)×( و عليه نرجو من سيادتكم تخصيص وقت لملأ الإستمارة ووضع علامة  الجدد،العاملين 
أن كل ما تدلون به من بيانات سيحاط بالسرية التامة و لن تستخدم إلّا لأغراض البحث  موافقتكم عليها مع العلم

   .العلمي فقط مع شكري و تقديري لكم

 

 عملية التوظيف :  المحور الأوّل
 

موافق  العبارات 
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

و تتناسب مع شروط المنصب موضّحة بشكل جيّد  -1
  المنصب المعروض

     

      قراءة الإعلان و طريقة الإطلاع مناسبة  -2

      المعلومات المتعلقة بالمنصب في الإعلان موضحة بدقة  -3

      مناسب  الوقت المحدد لإجراءات التوظيف و الترسيم -4

طريقة الإعلان على النتائج التواصل مع المترشحين  -5
 الناجحين مناسب 

     

 

 توظيف المورد البشري في المؤسسات الإقتصادية استراتيجيةاستبيان لفائدة دراسة بعنوان 

 -الطارف- سونلغازدراسة ميدانية بمؤسسة  

 



 المحور الثاني : عملية الإدماج 

موافق  العبارات
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة 

تعرف بمسؤولياتك و مهامك بالتفصيل فور حصولك على  -1
  المنصب 

     

يتم تعريفك بالأهداف العامة للمؤسسة و الإستراتيجيات  -2
  المتبعة 

     

هل تجد أن فترة التربص كافية من أجل التعود على أسلوب  -3
  العمل

     

هل تجد بان سياسة تواصل المسؤولين مع الموظفين الجدد  -4
 فعالة وكافية

     

ترى بان هنالك تناسق وتعاون بين العاملين القدامى  هل -5
 والجدد

     

 المحور الثالث : الإستثمار في المورد البشري 

موافق  العبارات
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

هل ترى بانك تشغر منصبا مناسبا لك بالمقارنة مع  -1
 مستواك التعليمي

     

هل ترى بانك تشغر منصبا مناسبا لك بالمقارنة مع  -2
 خبرتك السابقة

     

هل تجد بان المنصب الحالي يمكن ان يساهم في تطوير   3
 كفاءاتك في مجال عملك

     



      هل ترى بانك تساهم في تحقيق اهداف المؤسسة -4

هل تحظى بالدورات التكوينية الكافية لتطوير مهاراتك  -5
 وكفاءاتك

     

 
 

 

 

 البيانات الأولية ) الشخصية ( 
 أنثى   ذكر       الجنس :  -1

 

 سنة 52من  أكثر           52الى 41من         سنة42 إلى 31من         سنة32الى 22من  :العمر  -2

 أعزب           متزوج            مطلق                أرمل    : الحالة المدنية -3

     دراسات عليا           جامعي متوسط          ثانوي                 تكوين مهني   المستوى التعليمي : -4

  12أكثر من           12 إلى 5من            5 إلى 2من          2أقل من  : في العمل قدميةالأ -5

 عون تحكم               عون تنفيذ              إطار    :  منصب العمل الحالي -6

  ولاية الطارف خارج                  داخل ولاية الطارف   :الإقامةمكان 

 

 

 

 

 وقتكم الثميننشكركم على                                                                                               
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 الملحق رقم 20

 

Histoire de Sonelgaz 

Sonelgaz est l'opérateur historique dans le domaine de la fourniture des énergies électriques et 

gazières en Algérie. 

Sa contribution dans la concrétisation de la politique énergétique nationale est à la mesure des 

importants programmes de réalisation en matière d'électrification rurale et de distribution publique gaz, 

qui ont permis de hisser le taux de couverture en électricité à près de 98% et le taux de pénétration du 

gaz naturel à 43%. 

 Les débuts de l'électricité en Algérie 

Au début du 20eme siècle, 16 sociétés se partageaient les concessions électriques en Algérie, le 

groupe Lebon (Compagnie Centrale d'éclairage par le Gaz) et la Société algérienne d'éclairage et de 

force (SAEF) au centre et à l'ouest, la Compagnie Du Bourbonnais à l'est ainsi que les usines Lévy à 

Constantine. 

Par décret du 16 août 1947, ces 16 compagnies concessionnaires sont transférées à EGA. Elles 

détenaient alors 90% des propriétés industrielles électriques et gazières du pays. 

 1962 -1969 Soutenir le développement économique et social de l'Algérie 

La prodigieuse trajectoire de cette grande entreprise nationale reflète celle de la nation algérienne qui, 

depuis son accession à l'indépendance en 1962, a su mobiliser ses efforts pour réorganiser son 

économie et répondre aux nombreux besoins sociaux d'une population à forte croissance. 

 

 1969 Création de Sonelgaz 

C'est l'ordonnance N°69-59 du 28 juillet 1969 qui dissout l'établissement public d'Electricité et Gaz 

d'Algérie (EGA), issu des lois françaises de nationalisation de 1947, et promulgue les statuts de la 

Société Nationale de l'Electricité et du Gaz (Sonelgaz). 

En 1969 Sonelgaz était déjà une entreprise de taille importante dont le personnel est de quelque 6000 

agents. Elle desservait 700 000 clients. 

Dès sa mise en place, l'entreprise a effectué, outre la vente d'énergie, l'installation et l'entretien 

d'appareils domestiques fonctionnant à l'électricité ou au gaz. 

Elle s'est attachée à promouvoir l'utilisation du gaz naturel et de l'électricité dans les secteurs industriel, 

artisanal et domestique.  

 1977 Plan National d'Electrification 
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A partir de 1977, son action s'est concentrée sur le programme d'électrification totale du pays. Ainsi, elle 

a largement contribué à la modernisation de l'économie et à l'amélioration des conditions de vie des 

citoyens en Algérie. 

  

1983 Première restructuration : naissance des filiales travaux 

Sonelgaz s'est restructurée une première fois et a donné naissance à cinq (05) entreprises travaux 

spécialisées ainsi qu'une entreprise de fabrication : 

KAHRIF pour l'électrification rurale; 

KAHRAKIB pour les infrastructures et installations électriques. 

KANAGHAZ pour la réalisation des réseaux gaz. 

INERGA pour le Génie Civil. 

ETTERKIB pour le montage industriel. 

 

AMC pour la fabrication des compteurs et appareils de mesure et de contrôle. 

C'est grâce à ces sociétés que Sonelgaz dispose actuellement d'infrastructures électriques et gazières 

répondant aux besoins du développement économique et social du pays. 

  

1991 Un nouveau statut pour Sonelgaz 

Sonelgaz devient Etablissement Public à caractère Industriel et Commercial (EPIC) en 1991. 

Le décret exécutif N° 95-280 du 17 septembre 1995 confirme la nature de Sonelgaz en tant qu' 

Etablissement Public à caractère Industriel et Commercial placé sous tutelle du Ministre chargé de 

l'énergie et des mines et doté de la personnalité morale tout en jouissant de l'autonomie financière. 

  

2002 La transformation en SPA 

Suite à la promulgation de la loi N°02/01 du 5 février 2002 relative à l'électricité et la distribution du gaz 

par canalisations, Sonelgaz devient Société Algérienne de l'Electricité et du Gaz, une Société par 

Actions (SPA). 

Ce statut lui donne la possibilité d'élargir ses activités à d'autres domaines relevant du secteur de 

l'énergie et aussi d'intervenir hors des frontières de l'Algérie. 

En tant que SPA, elle doit détenir un portefeuille d'actions et autres valeurs mobilières et a la possibilité 

de prendre des participations dans d'autres sociétés. 

Cela annonce l'évolution de 2004 où; Sonelgaz devient un Groupe Industriel. 

2004 - 2006 Le Groupe Sonelgaz: l'expansion 
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En 2004, Sonelgaz devient une holding de sociétés. 

Une partie de ses entités en charge de ses métiers de base sont érigées en filiales assurant ces 

activités : 

Société Algérienne de Production de l'Electricité (SPE). 

Société Algérienne de Gestion du Réseau de Transport de l'Electricité (GRTE). 

Société Algérienne de Gestion du Réseau de Transport du Gaz (GRTG). 

  

En 2006, cinq (05) autres sociétés sont créées. Il s'agit de : 

Opérateur du Système Electrique (OS), chargé de la conduite du système Production / Transport de 

l'électricité. 

Société Algérienne de Distribution de l'Electricité et du Gaz d'Alger (SDA). 

Société Algérienne de Distribution de l'Electricité et du Gaz du Centre (SDC). 

Société Algérienne de Distribution de l'Electricité et du Gaz de l'Est (SDE). 

Société Algérienne de Distribution de l'Electricité et du Gaz de l'Ouest (SDO). 

Durant cette même année, les cinq (05) entreprises travaux ont réintégré le Groupe. 

Au-delà de cette évolution, assurer le service public reste la mission essentielle de Sonelgaz et 

constitue le fondement de sa culture d'entreprise. 

 

2007 - 2009 Parachèvement de la restructuration : Le renouveau 

Réorganiser pour mieux progresser, telle est la démarche poursuivie par le Groupe Sonelgaz durant 

ces dernières années, l'enjeu étant la qualité du service rendu à la clientèle; un projet mûri au sein de 

l'entreprise, pour aboutir à la finalisation de son organisation en Groupe Industriel (maison mère / 

filiales)  

 

 

constitué de trente- trois (33) filiales et de six (06) sociétés en participation directe. 

Cette période reste marquée par la détermination de Sonelgaz à faire plus et mieux, en mobilisant des 

financements importants afin de développer et renforcer ses infrastructures électriques et gazières. 

La dynamique d'investissement a concerné tous les métiers et toutes les zones géographiques, pour 

assurer un approvisionnement en énergie et assurer un service de qualité à la clientèle.  

2011 - Amendement des statuts de Sonelgaz 
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les statuts de Sonelgaz, adoptés en 2002, ont été révisés et approuvés par le conseil des Ministres, le 

lundi 2 mai 2011 et deviennent, de ce fait, en conformité avec le dispositif de la loi N°02 - 01 du 5 février 

2002 relative à l'électricité et la distribution du gaz par canalisations. 

Désormais, Sonelgaz.Spa est organisée en "société holding" sans création d'une personne morale 

nouvelle et prend la dénomination de Sonelgaz. Par ailleurs, la société holding Sonelgaz et ses sociétés 

filiales forment un ensemble dénommé "Groupe Sonelgaz ". 

Dans les statuts amendés, Sonelgaz conserve le rôle de détenteur du portefeuille des actions 

constituant le capital social de ses filiales. 

les conseils d'administration des filiales, constituent les relais incontournables permettant à la société 

holding de suivre et d'orienter le pilotage des filiales. 

 

LA SOCIETE DE DISTRIBUTION GENERALE DE LELECTRICITE ET GAZ   

Le réseau électricité de la société de distribution de l’électricité et du gaz de lest est constitué de 

104102 km dont 43822 km en HTA 60280 km en basse tentions et 45888 poste HTA/BA dont 30060 

poste distribution publique 14854 postes clients et 974 postes mixtes desservant 2693837 clients basse 

tension et 34 clients haute tension ces réseaux sont alimentes par 87 postes et cabines mobiles 

HTB/HTA. 

Elle a pour missions : 

 L’exploitation l’entretien et le  développement des réseaux de distribution électricité selon les 

normes requise en matière de sécurité.  

 Le raccordement et la gestion de la nouvelle clientèle. 

 L’assurance d’une continuité et qualité de service au moindre cout sur un ensemble de (16) 

direction de distribution. 

 L’élaboration des études prévisionnelles pour la création de nouvelles sources afin de 

satisfaire la demande des clients en énergie électrique sur le long terme. 

Don son volet gaz les missions fondamentale de la SDE sont : 

 Exploitation et dépannage du réseau gaz. 

 Entretien et maintenance des ouvrages gaz. 

 Réalisation d’études de développement et d’Agglomération. 

 Contrôle du réseau et recherche des fuites. 
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 Sécurité des clients et de leurs biens. 

 Contribution aux raccordements des clients. 

 Etablissement d’une cartographie fiable. 

 Normalisation des matériels et appareillages. 

 Inspection des chantiers. 

 Réalisation du programme public. 

 Ecoute conseils assistance et orientation. 

 Préservation de l’environnement.  
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 30ملحق رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Direction de la distribution 

Service de direction 

Division exploitation des 

système d’informations 

Division études d’exécution 

travaux électricité et gaz 

Division ressource humaine 

Service juridiques 

Division techniques 

électricité 

Service affaires générales 

Division administration 

et marches 

Division finances 

Comptabilité 

Division relations 

commerciales 

Division technique gaz 

Ingénieur  sécurité 

(HSE) 

Attache communication 
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