


 

 شكر و تقدير  

 
بعد الحمد و الشكر لله على نعمو و أرزاقو التي لا تنضب و لا تنقطع , أتقدم  

في تقديم يد العون و    ابأرقى عبارات الشكر و العرف ان لأولئك الذين لم يبخلو 
المساعدة بخصوص ىذا العمل العلمي المتواضع , بدءاً من أستاذتي الف اضلة  

   "عزوز نوال " على ىذه الدراسة و صاحبة الفضل في توجييي و مساعدتي
دون أن أنسى شكري         . في جمع المادة البحثية , جزاىا الله كل خير  

 لكل    أساتذة الجامعة .

أن أتقدم بجزيل الشكر و العرف ان إلى مجمل المبحوثين من مسؤولين    و لا أنسى
و موظفين في المؤسسة ميدان الدراسة على حسن الإستقبال و على  

 مساعداتيم لي أثناء التربص .

كما أتقدم بالشكر و العرف ان  إلى كل أعضاء اللجنة المناقشة , الذين سأنال  
 شرف مناقشتيم لدراستي ىذه .

مع أسمى عبارات الشكر و التقدير إلى كل من مد لي يد العون و لم يبخل  
 عليا لإتمام ىذه الدراسة  



 الإهذاء

 

أهذي عملً هذا إلى أمً و أبً 

حفظهما الله لً و رعاهما تعظٍماً 

 لهما و تقذٌزً 

إلى كل أفزاد العائلت كبٍزاً و 

 صغٍزاً 

 إلى صذٌقاتً و سمٍلاتً 

إلى كل مه دعا لً بالتىفٍق و 

 تمنى لً النجاح 

 

إلى كل هؤلاء أهذي ثمزة هذا الجهذ 

 المتىاضع , آملتاً  فً أن ٌعىد

 بالخٍز و المنفعت على الجمٍع .
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 المقدمة :   

لقد أفرزت التحولات العالدية التي شهدتها القرون الأخيرة من الزمن تطورات و تغيرات في مختلف جوانب الحياة , 

حيث أصبح دعم ىذا القطاع توجهاً  ,من بين ىذه التغيرات ظهور القطاع الخاص في الجانب الاقتصادي للدول 

ىذا , عالدياً و ذلك لدا يحملو في طياتو من مضامين ايجابية تساىم في التطوير و التنمية و تحقيق النمو الاقتصادي 

ما دفع الجزائر إلى تبني ىذا القطاع و تشجيعو من خلال خوصصة  الدؤسسات العامة  و منح الدستثمرين الحرية في 

صة تساىم في تطوير استثماراتهم  و ذلك  للوصول إلى الأىداف الدرجوة من تبني ىذا القطاع خاإنشاء مؤسسات 

النجاح في أعمالذا و أنشطتها و تحسين أدائها إلى تحقيق  بدورىا  تسعىلذلك فإن ىذه الدؤسسات الخاصة 

يعد من أىم الاستثمارات   و لا يدكن تحقيق ىذه الأىداف دون الدورد البشري الذي أصبح ,لضمان استمراريتها 

لذذه الدؤسسات . فالدورد البشري ىو المحرك الوحيد لباقي و يدثل أحد العوامل الجوىرية لتحقيق الديزة التنافسية 

فهو يدثل ثروة حقيقية , عناصر الدؤسسة و ذلك لدا يحملو من قدرات ذىنية و امكانيات في الإبداع و التجديد 

رقي س مال بشري قادر على التطوير و الو جلب الأفضل من الدوارد الدتاحة لتشكيل رأ يجب العناية بها و تنميتها

 بالدؤسسة .

خاصة العنصر البشري في الدؤسسات استدعى الأمر إلى ضرورة وجود إدارة التي يحظى بها هميية ذه الأنظراً لذو 

و ىي ادارة الدوارد البشرية التي تعتبر من أىم الوظائف  ,ترعى شؤونهم و تسهر على توفير الظروف الدلائمة لذم 

الدوجودة داخل الدؤسسة و الذدف منها ىو وضع كل فرد في الدكان الدناسب لو و تحقيق التوافق بين متطلبات 

أساليب  دارة تحقق ىذه الغاية من خلال الاعتماد علىو الإ,  الدؤسسة و خصائص الفرد الدرشح لشغل الوظيفة

و حتى يكون ىناك اختيار أفضل للموارد البشرية الدؤىلة يتطلب من الدؤسسة وضع  ,نتقاء و التوظيف حسن الا

 سياسة توظيف فعالة .



 
 

‌ب  
 

تبني سيرورة فعالة في اختيار الدوارد   , إذ بدأت تتجسد فكرةىتمام  لإالتوظيف في الدؤسسات  با عمليةتحظى 

و ىذا ما  ,و الطرق التي تساعد على تحقيق الأىداف الدسطرة  و الاعتماد  على لرموعة من الخطوات ,البشرية 

التي تمثل أىم خطوة من خطوات العملية الادارية في الدؤسسة .     ,دفعنا إلى تسليط الضوء على عملية التوظيف 

لى و ىنا تظهر أهميية موضوع ىذه الدراسة التي تهدف إلى معرفة واقع التوظيف في الدؤسسة الخاصة و التعرف ع

اجراءات التوظيف التي تعتمدىا ىذه الدؤسسات و الطرق و التقنيات التي يتم من خلالذا اختيار اليد العاملة 

فعملية إيجاد الشخص الدناسب القادر على تحمل مسؤوليات منصبو على أكمل وجو تعتبر من النقاط  ,الدناسبة 

 ة .الدؤدية إلى النجاح و تحقيق الأىداف سواء للفرد أو الدؤسس

تناول الفصل الأول الإطار الدنهجي للدراسة و  ,ذا الدوضوع قمنا بتقسيم دراستنا إلى ثلاث فصول في تناولنا لذ 

مع الإشارة إلى الدفاىيم  ,ذلك من خلال طرح الإشكالية و التساؤل العام متبوع بأىداف الدراسة  و الدنهج الدتبع 

 و الدصطلحات الأساسية و عرض مختصر لبعض الدراسات السابقة . 

تناول الدبحث الأول  ,الذي تفرعت منو أربعة مباحث  ,فيما تعرضنا في الفصل الثاني للإطار النظري للدراسة 

وظائفها داخل  الدؤسسة . أما  و التطور التاريخي الذي مرت بو و كذا أىدافها و ماىية إدارة الدوارد البشرية 

نظرية  ,نظرية الادارة العلمية الدبحث الدبحث الثاني فخصصناه لإلقاء الضوء على أىم نظريات التنظيم و شمل ىذا

العلاقات الإنسانية و نظرية الدوارد البشرية . أما بالنسبة للمبحث الثالث فهو يدور حول عملية توظيف الدوارد 

الدبحث  أما  تطرق لدفهوم ىذه العملية و أهمييتها في الدؤسسة , مع عرض لدختلف مراحلها .البشرية و فيو تم ال

في الجزائر و مدى  مع الإشارة إلى مكانتو  ,ى القطاع الخاص و أهمييتو عمدنا فيو إلى  التعرف علفقد الرابع 

 مساهميتو في التنمية .

اسة مع تحليل النتائج الدتحصل عليها , للتوصل إلى واقع أما الفصل الثالث فقد حاولنا فيو التعريف بميدان الدر 

 ة .ميدان الدراسعملية التوظيف في الدؤسسة 



 

 

 

 

 

  الفصل الأول :

 

  الإطار المنهجي للدراسة 
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 :لاشكالية اـ  1

فهي تشكل لزورا ضروريا  ،تعتبر ادارة الدوارد البشرية وحدة تنظيمية ىامة داخل أي مؤسسة مهما كان نشاطها و نوعها   

،  تنميتها  و ة ، و السهر على المحافظة عليهاىاما نظرا لدورىا الدتميز و الدتمثل في صناعة لرموعة متكاملة من الدوارد البشري

من خلال أهمية ىذه الادارة . وىذا ما يساعد في تحقيق رسالة الدؤسسة و ضمان البقاء و الاستمرار و النمو ،و تسينًىا

داء الدؤسسة الحديثة أفتحقيق التميز في  ،د أهمية الدورد البشري الذي أصبح يدثل الدصدر الحقيقي لتكوين الديزة التنافسية تتجس

بل يعتمد في الدقام الأول على قدرتها  ،لا يدكن أن يكون نتيجة لِامتلاكها الدوارد الدادية أو الدالية أو التكنولوجية فحسب 

 من العاملنٌ القادرين على تعظيم الِاستفادة من ىذه الدوارد .على توفنً نوعيات خاصة 

و من ىذا الدنطلق يظهر دور ادارة الدوارد البشرية في توفنً ىذا الدورد الذام من خلال عملية التوظيف التي تعتبر من       

حيث تعمل ىذه الوظيفة على توفنً احتياجات الدؤسسة من الدوارد  ،الدهام الأساسية لذذه الادارة و إحدى وظائفها الجوىرية 

حيث تقتضي ىذه العملية دراسة ، البشرية  ذات كفاءات و مهارات عالية و لذا القدرة على الإبداع و الابتكار و التطوير 

ة من مراحل الدسار الدهني فهذه العملية تعتبر أول مرحل ،مسبقة للوظائف و كذلك التعرف على الدوارد البشرية الدتاحة 

و لذلك تكتسي عملية التوظيف أهمية بالغة و ذلك من حيث قدرتها  ،للعنصر البشري الذي لو ميزة تديزه عن باقي الدوارد 

 على التأثنً على مستوى اداء الدنظمة و كذا على تحقيق الأىداف الدرجوة .

الدوارد البشرية و الدتمثلة في توفنً أىم عنصر داخل الدؤسسة و الذي  وعليو فنجاح الدؤسسة مرتبط بمدى فعالية عملية توظيف   

 . رئيسية في تحقيق أىداف الدؤسسة و حلقة ،أصبح يدثل أحد العوامل الجوىرية في تحقيق الديزة التنافسية 

ث ستكون دراستنا بإحدى حي ،ومن خلال ما سبق ذكره فإن ىذه الدراسة تطرح اشكالية عملية توظيف الدوارد البشرية           

كان اختيارنا لذذا النوع من الدؤسسات نظرا للأهمية التي يحظى بها  ىذا القطاع الذي    .ؤسسات التابعة للقطاع الخاص أىم الد

و من ىنا أصبحت  ،وعلى رأسها التوجو لضو اقتصاد السوق  ،جاء كنتيجة  لبعض التغنًات التي مست الجانب الاقتصادي 



 الفصل الأول                                                                      الإطار المنهجي للدراسة  

 
5 

 

و ذلك من خلال العمل على تنمية  ،اصة تحظى باىتمام كبنً نظرا للدور الذي تؤديو من الناحية الاقتصادية الدؤسسات الخ

 يل لتحقيق ذلكو تبقى الدوارد البشرية السب ،القدرة التنافسية و الزيادة في معدلات التطوير و تحقيق التنمية 

لزاولة لدعرفة  ،ىذا جاء تركيزنا على جانب الدوارد البشرية في الدؤسسة الخاصة باعتباره الجزء الأىم في التنظيم  و من ىنا     

حيث كان اتجاىنا إلذ الدؤسسة الخاصة الدعروفة باسم "  ،الأساليب الإدارية الدتبعة في عملية توفنً و توظيف ىذا الدورد الذام 

  .  " متيجي لنقل البضائع "  بالتحديد فرع نقل البضائع الدعروف بإسمستغالز ،لرمع متيجي " الواقعة بمدينة م

                          ومن خلال الطرح السابق فإننا لضاول الاجابة عن التساؤل  التالر :                     

         كيف تقوم هذه المؤسسة بعملية التوظيف ؟ 

 لرموعة من الأسئلة الفرعية و ىي كالتالر :و تندرج تحت ىذه الاشكالية 

 فيما تكمن أهمية التوظيف ؟ 

 ـيف تسنً عملية التوظيف في ىذه الدؤسسة ؟ك 

 فيم تتمثل الدصادر الدتاحة ؟ 

 ماىي الإجراءات الدتبعة في عملية الاستقطاب و الاختيار و التعينٌ ؟ 

 ـ أسباب اختيار الموضوع : 2

 يعود سبب اختياري لذذا الدوضوع إلذ النقاط التالية :                                   

                                                         . طبيعة التخصص الددروس     

 . مدى أهمية الدورد البشري و دوره الفعال في لصاح الدؤسسة و بقائها 

 . لزاولة توضيح مدى أهمية التوظيف داخل الدؤسسات    
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 . التقرب من القطاع الخاص لدعرفة كيفية سنً عملية التوظيف داخل ىذا النوع من الدؤسسات 

 : ـ أهداف الدراسة 3

و  ،طلاعاتو ا من الدعروف أنو لا يخلو أي بحث اجتماعي من أىداف يسعى الباحث لتحقيقها من خلال اىتماماتو و

 تتلخص أىداف دراستنا في النقاط التالية :

 . ابراز أهمية التوظيف كنشاط ىام في ادارة الدوارد البشرية  

 . التقرب من القطاع الخاص و معرفة مدى اىتمام ىذه الدؤسسة بعملية التوظيف 

  . التعرف على لستلف الدراحل التي تدر بها عملية التوظيف 

 فراد . الدتبعة في اختيار و تعينٌ الا ب وكذا التقنيات و الأساليب ستقطاالكشف عن لستلف مصادر الا 

 : ـ منهجية الدراسة 4

  : و الإجابة عن لإكتشاف الحقيقة ، يعتبر الدنهج الطريقة التي يتبعها الباحث في دراستو للمشكلة المنهج المتبع

  1الأسئلة و الاستفسارات التي يثنًىا موضوع البحث .

بمعنى آخر ىو لرموعة من الاجراءات و الخطوات التي يضعها الباحث عند دراستو لدشكلة البحث . و من ىنا فقد 

الذي يعتبر أحد انواع البحوث التي يتم اللجوء اليها في سبيل الحصول على فهم المنهج الكيفي اعتمدنا في دراستنا على 

يد مفهوم ىذا الدنهج بأنو البحث عن الطبيعة الجوىرية للظواىر كما و يدكن تحد، متعمق ووصف شمولر للظاىرة الددروسة 

 ىي في الواقع .

                                                           
 . ::,ص 3122, 7الجزائر , طعمار بوحوش , مناهج البحث العلمً و طرق اعداد البحوث , دٌوان المطبوعات الجامعٌة ,  1  
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كما يعرف أنو "أسلوب من أساليب التحليل الدرتكز على معلومات كافية أو دقيقة عن ظاىرة أو موضوع لزدد من     

ينسجم مع  ىا بطريقة علمية و بمالية ثم تفسنً خلال فترة أو فترات زمنية معلومة و ذلك من أجل الحصول على نتائج عم

  1الدعطيات الفعلية للظاىرة ".

يهدف ىذا الدنهج إلذ جمع بيانات غنً إحصائية كما يهدف إلذ فهم الظاىرة موضوع الدراسة و عليو ينصب الاىتمام ىنا 

 أكثر على حصر معنى الأقوال التي تم جمعها أو السلوكات الدلاحظة .

  تعتمد البحوث العلمية على استعمال أدوات منهجية لستلفة حسب أىداف :   المعلوماتالتقنية المعتمدة في جمع

 و التقنية التي اعتمدنا عليها تتمثل في : ،البحث و ىذا من أجل الحصول على البيانات اللازمة للدراسة 

  : اسة الأفراد و الجماعات الإنسانية في در  تعتبر تقنية الدقابلة من الأدوات الرئيسية لجمع الدعلومات و البياناتالمقابلة،  

  2كما أنها تعد من أكثر وسائل جمع الدعلومات شيوعاً و فاعلية في الحصول على البيانات الضرورية لأي بحث .

كما عرفها موريس ألصرس " أنها لزادثة موجهة يقوم بها فرد مع آخر أو مع أفراد بهدف حصولو على أنواع من الدعلومات   

  3في بحث علمي ". لاستخدامها

    ،    تتجلى أهمية الدقابلة في كونها توفر لنا جملة من الدعطيات الكيفية التي تساعدنا في عملية التحليل الخاصة بالدراسة    

 و تجيبنا على الدسائل الدطروحة في اشكالية البحث .

باعتبارىا اداة مناسبة تسمح لنا في التعمق أكثر في نصف موجهة  المقابلةاعتمدنا في دراستنا الديدانية على تقنية       

  وذلك بإعطاء الدبحوث الحرية في الاجابة عن الأسئلة الدوجهة لو . لذ ىدف الدراسةإو الوصول  ،الدوضوع 

                                                           
1
 . 57,ص :2:9, 3محمد عبٌدات وآخرون , البحث العلمً , القواعد و المراحل و التطبٌقات ,دار وائل للنشر, الأردن ,ط    
2
 265:البحث العلمً ,مناهجه و تقنٌاته ,القاهرة ,مطابع الهٌئة المصرٌة , د/س ,ص  محمد زٌاد عمر . 

 
3
    217,ص3112محمد شفٌق :البحث العلمً ,الخطوات المنهجٌة لإعداد البحوث الاجتماعٌة ,المكتبة الجامعٌة,مصر,  
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لكيفية اعتمدنا في الصاز الدقابلات مع الدبحوثنٌ على دليلنٌ قمنا بإلصازهما بطريقة تسمح لنا بالحصول على الدعطيات ا     

 . اللازمة لدوضوع البحث

لكن ىذه الدقابلات   ،في البداية قمنا بمقابلات مع مصلحة التوظيف التابعة لإدارة الدوارد البشرية لذذه الدؤسسة        

و رسمية لأنها كانت تدس  ،كانت قليلة العدد و كذلك الدبحوثنٌ كانت اجاباتهم لزدودة )لا تعطي الفرصة للفهم الكافي ( 

أي كانو يجيبوننا بما ينص عليو القانون و تتطلبو الادارة في ىذا الدوضوع  و لد  ،الجانب القانوني والإداري لعملية التوظيف 

 تكن ىناك أمثلة توضح أكثر . لذلك ارتأينا أن نقوم بمقابلات أخرى مع لرموعة من الدوظفنٌ داخل الدؤسسة )تختلف

كتدعيم للمقابلات الأولذ و للتقرب أكثر من لرريات عملية التوظيف من خلالذم و   الدهنية و الوظيفية (مستوياتهم 

و ىذا ما يبرر اعتمادنا على دليلنٌ في  ،للإستفادة من معطيات و معلومات أخرى لد لضصل عليها في الدقابلات الأولذ 

 الدقابلات .

 الية :المحاور الت الدقابلة الأول دليل تضمن     

 التعريف بعملية التوظيف   : المحور الأول     

 اجراءات التوظيف  المحور الثاني :     

 فتضمن يا يلي : دليل الدقابلة الثاني أما 

  عملية التوظيف  المحور الاول :     

 مرحلة ما بعد التوظيف  المحور الثاني :     

 : اجراء المقابلات 
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اعتمدنا فيها على  ،حيث دامت أسبوعنٌ   9102 أفريل 01بدأت الدراسة الديدانية من أواخر شهر مارس إلذ غاية     

عرفة كيف تسنً عملية التوظيف في الدؤسسات الخاصة و التي كنا لصهلها نظراً لندرة التي ساعدتنا على م ،تقنية الدقابلة 

 سات ذات الطابع الخاص .الدراسات التي تناولت موضوع التوظيف في الدؤس

      : سة و ىم كالآتي أجريت الدقابلات الأولذ مع جملة من الدسؤولنٌ في الدؤس      

 و مسؤول النقل و اللوجستيك . ،مسؤول النقل  ،منسق الدوارد البشرية  ،مسؤولة الدوارد البشرية  ،مدير عام مساعد 

      : عأما الدقابلات الثانية فكانت م    

و مسنً  ،مراقب النقل  ،موظفة في مصلحة الفوترة  ،مساعدة ادارة عامة  ، موظفة في مصلحة الصيانة ) مستقبل تقني (ـ 

  لسزون الوقود و الزيوت .

و كان ىناك تحفظ في الاجابة من طرف بعض  ،كانت فترات الدقابلات تتراوح مابنٌ نصف ساعة إلذ ساعة و نصف     

الدقابلات الثانية  كذلك كانت ىناك معلومات اضافية من  ،حيث كانت اجاباتهم لزصورة و لزددة حسب السؤال الدبحوثنٌ 

و كان ىناك اختلاف بنٌ الدبحوثنٌ في  ،الدوظفنٌ حول التوظيف و التي لد لضصل عليها من موظفي مصلحة التوظيف  مع

 .على  بعض الأسئلة  الإجابة

  توجابوىناك من كانت إ ،عربية ىناك من أجاب عن الأسئلة باستعمال اللغة ال ، الدقابلة بالنسبة للغة الدستعملة في   

 بحيث قمنا بترجمة ىذه الاخنًة الذ اللغة العربية في التحليل . ،جة بالدر 

أثناء  ىناك من قام باستقبالر ،لد تكن ىناك أوقات لزددة و ذلك حسب الدبحوثنٌ  ،بالنسبة لأوقات اجراء الدقابلات   

 و ىناك من اختار فترات الاستراحة  . ،عملو 

 : ـ صعوبات الدراسة  5
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 لا يخلو أي عمل أو بحث نقوم بو من الصعوبات و العوائق ، و من أىم الصعوبات التي واجهتها ما يلي :

سواء من حيث الكتب أو الدراسات الديدانية  ـ نقص الدراجع الدتعلقة بموضوع التوظيف على مستوى الدؤسسات الخاصة ،

 في ىذا المجال .

ؤسسات  لإجراء الدراسة التطبيقية باعتبارىا مؤسسات خاصة ، لكن بإصرارِ ـ صعوبة الحصول على الدوافقة من طرف الد

 مني لد أفشل و حاولت مع ىذه الدؤسسة إلذ أن تم قبولر .

     :تحديد المفاهيم  ـ  6 

 ـ مفهوم إدارة الموارد البشرية :1ـ6

ثم نعطي  ،سنقوم بتعريفهما  ،الموارد البشرية والإدارة   ،أساسينٌ  باعتبار ىذا الدفهوم يتكون من مصطلحنٌ     

 تعريف شامل للمفهوم .

 : الإدارة 

ولكي تحقق الإدارة أىدافها تحتاج ،" إلصاز أىداف الدنظمة بكفاءة بواسطة العاملنٌ أو من خلالذم   تعرف الإدارة بأنها   

من أجل  التنظيم من أجل وضع الأىداف والتخطيط إلذ تنسيق الجهود بنٌ العديد من الوظائف الأساسية الدتمثلة في 

من أجل ضمان وضع الشخص الدناسب في الوظيفة أو العمل  القيادةو  ،تحديد الأنشطة التي ستقوم بتحقيق ىذه الأىداف 

و كذلك من أجل تحفيز العاملنٌ ليؤدوا أعمالذم بدرجة عالية  ،الذي ينسجم مع قابلياتو و مؤىلاتو العلمية وخبراتو العملية 

ىداف تم تحقيقها على أحسن لدتابعة و استعراض الأداء الفعلي للعاملنٌ و التأكد من أن الأالرقابة و  ،من الإبداع و التميز 

  1وجو .

                                                           
1
  . 36, ص  :311, 2للنشر و التوزٌع , الاردن ,ط ادارة الموارد البشرٌة ,مدخل استراتٌجً تكاملً ,اثراء مؤٌد سعٌد سالم : 
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الدوجهة لضو الاستخدام الفعال للموارد البشرية و ذلك لتحقيق  ،كذلك أنها  " لرموعة من الأنشطة الدتميزة الإدارة تعرف 

  1ىدف ما أو لرموعة من الأىداف " .

 

  الموارد البشرية : 

 بعض التعاريف على النحو التالر : تقديم ىناك كم ىائل من التعريفات حول الدوارد البشرية سوف لضاول

 تعريف الدوارد البشرية في قاموس علم الاجتماع :

ولكنهم لا يعملون في الوقت  ، "ىي العدد الكلي للسكان الذين يعملون بالفعل أو الذين سبق لذم أن مارسوا العمل

  2.أو الذين لا يعملون و لكنهم قادرون على العمل و يبحثون عنو " ،الحاضر 

" لرموعة الافراد الدشاركة في تحقيق أىداف و سياسات و نشاطات و إلصاز الاعمال التي تقوم بها : أنها  عرف أيضات

  3الدؤسسة ".

وتم تعريف ىذه الأصول على أنها "الإجمالر الدتجمع " الأصول الذكية وفي تعريف اخر سميت ىذه الدوارد البشرية باسم " 

  4."و توجهها لضو الإنتاج البناء  التي يدكن أن تدتلكها الدنظمات  القدرات الدهارات وو من الدعرفة 

وفي تعريف اخر " يقصد بالدوارد البشرية جميع العاملنٌ في الدنظمة بما يحملوه من طاقات و استعدادات و مهارات وقيم 

الدائمنٌ و غنً الدائمنٌ الذين تستخدمهم ىم الدوظفنٌ  ،ىم الددراء و القادة و الإدارينٌ  ،واتجاىات وخصائص ديدغرافية 

 ".الدنظمة 

                                                           
1
  .  28, ص  :::2الادارة المعاصرة , الدار الجامعٌة للطباعة و النشر , د/بلد , علً الشرٌف : 
2
 .  36,ص  3116محمد عاطف غٌث : قاموس علم الاجتماع , دار المعرفة الجامعٌة ,مصر , 
3
 .  28,ص  3113, 2رٌة من منظور استراتٌجً ,دار النهضة العربٌة , لبنان , ط حسن ابراهٌم بلوط : ادارة الموارد البش  

4
 .  31, ص  3113, 2دار الفجر للنشر و التوزٌع , القاهرة , ط  , استراتٌجٌة الموارد البشرٌة ,أشوك شاندا و شلبا كوبرا , تر :عبد الحكٌم الخزامً  
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الوحيد القادر على استيعاب الدفاىيم و الأفكار الجديدة التي العنصر التنظيمي والأصول التنظيمية وتعرف كذلك أنها " 

  1تساعد على استغلال الفرص و مواجهة التحديات التي تفرضها الظروف البيئة الجديدة ".

من  ذي تعرض الذ الكثنً من التعريفاتالإدارة الموارد البشرية من خلال الطرح السابق يدكن أن نتطرق الذ مفهوم    

الا أنها تتفق في معناىا و رسالتها و مضمونها و سنعرض فيما يلي لرموعة من ، حيث الصياغة و وجهة نظر الباحثنٌ 

 التعاريف :

لزور عملها جميع الدوارد البشرية التي تعمل ، ـ " ادارة الدوارد البشرية ىي احدى الوظائف أو الادارات الأساسية في الدنظمة 

 2فيها و كل ما يتعلق بها من أمور وظيفية ".

الأعداد و الكفاءات توفنًىا بات الدؤسسة من الدوارد البشرية و تعرف أيضا بأنها :" النشاط الإداري الدتعلق بتحديد احتياج 

  3المحددة و تنسيق الاستفادة من ىذه الثروة البشرية بأعلى كفاءة لشكنة ".

ىي جهاز أو مصلحة مهمة في الدؤسسة تقوم بمجموعة من الوظائف الأساسية  "يعرفها الدكتور بو الشرش نور الدين :و 

  4.....الخ"،التدريب  ،التعينٌ  ،الاختيار ،من بينها التخطيط 

وفي تعريف اخر :" إدارة الدوارد البشرية  ىي ذلك الجانب من الإدارة الذي يهتم بالناس كأفراد أو لرموعات  و علاقاتهم 

 و كذلك الطرق التي تستطيع بها الأفراد الدساهمة في كفاءة التنظيم و ىي تشتمل على الوظائف التالية : ،داخل التنظيم 

مكافأة و تعويض الدوارد البشرية ، العلاقات الصناعية  ،التدريب و التنمية الادارية  ،لة تخطيط القوى العام ،تحليل التنظيم 

  5.نًا تقديم الدعلومات و السجلات الخاصة بالدوارد البشرية "خثم أ ،تقديم الخدمات الاجتماعية و الصحية  ،

                                                           
1
 .  37مؤٌد سعٌد سالم , مرجع سابق , ص   

2
 .  36, ص مؤٌد سعٌد سالم , مرجع سابق   

3
 .  38,ص 3118دار الشروق , عمان , ادارة الموارد البشرٌة ,مصطفى نجٌب شاوٌش : 
4
   . 382,ص  3127دٌسمبر38ٌة والعلوم الاحتماعٌة ,جامعة عنابة, ع/: واقع ادارة الموارد البشرٌة بالمؤسسة الجزائرٌة ,مجلة العلوم الانسانبو الشرش نور الدٌن  
5
 . 24,ص 3126, عشوي نصر الدٌن :ادارة الموارد البشرٌة , رؤٌة استراتٌجٌة ,دٌوان المطبوعات الجامعٌة ,الجزائر  .  
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و ىو أن إدارة الدوارد البشرية ىي تلك الوظيفة التي تهتم بكيفية  من خلال التعاريف الدقدمة نستطيع استنتاج تعريف شامل 

و من ثم الاشراف و التوجيو ، للمنظمة و كيفية توزيعها على لستلف الدناصب داخل ىذه الاخنًة إعداد القدرات اللازمة 

 لذذه القدرات و تعويضها بما تستحقو جراء قيامها بما أنيط إليها .

 لبشرية :ـ توظيف الموارد ا2ـ6  

نقصد بها تلك العمليات الدتعلقة بتخطيط الدوارد البشرية حسب ما تتوفر عليو الدنظمة من موارد بشرية و توقعاتها الدستقبلية 

و فيما يلي سنقوم بتقديم تعاريف  ،ثم إتباع كل الإجراءات الدتعلقة بتوفنً الدوارد البشرية للمنظمة  ،على أساس احتياجاتها 

 لدختلف ىذه العمليات :

مع الاخذ  ،تتمثل في جملة من الاجراءات اللازمة و الدتعلقة بجمع الدعلومات من أجل وضع وصف خاص بكل وظيفة 

 بعنٌ الاعتبار الدتطلبات اللازمة لكل عامل من أجل النجاح في أداء الدهمات الدنوطة بو في ىذا الدنصب .

 يط الموارد البشرية :تخط 

 نوعيات الدوارد البشرية الدطلوبة . أي تحديد أعداد و ،تخطيط الدوارد البشرية ىو تحديد احتياجات الدؤسسة من الافراد 

  التوظيف, الاستقطاب و التعيين:  

الدرشحنٌ لشغل استقطاب تشمل ت فرعية ىامة ابعد القيام بعملية التخطيط تأتي عملية التوظيف التي تتضمن عملي

الوظائف  سواءا من خارج الدؤسسة أو داخلها )مصادر داخلية و مصادر خارجية( و اختيار أفضل الدرشحنٌ وذلك اعتمادا 

  1على الأساليب الدختلفة للاختبارات ثم تعيينهم في الأماكن الدوافقة لقدراتهم وخبراتهم .

البحث عن اليد ىو النشاط الذي يتم من خلالو  بصفة عامة  أن التوظيف ، نستخلص السابقةريف او من خلال التع

 العاملة الدناسبة و الدلائمة لشغل مناصب العمل الشاغرة في الدؤسسة .
                                                           

1
 . 28, صعشوي نصر الدٌن , مرجع سابق       



 الفصل الأول                                                                      الإطار المنهجي للدراسة  

 
14 

 

 

 

 ـ المؤسسة الإقتصادية :3ـ  6

 :المؤسسة                         

وتحقيق أىداف لزددة و ىي  ،بانها :"كينونة منظمة تسعى من خلال سلوكها الذ القيام بمهام اجتماعية معينة  عرفت

 1.تنظيمات معقدة ذات وظائف متعددة وذات أىداف معينة وواضحة "

تحقيق أي أن الدؤسسة نظام اجتماعي تتكون من أفراد يتفاعلون مع بعضهم البعض بغرض إشباع حاجاتهم من جهة و 

 أىدافها من جهة أخرى .

و الدؤسسة  ،عضهم البعض بو يعرفها عمر صخري فيقول :" ىي القوالب التي ينظم الناس فيها شؤونهم في علاقاتهم ب

  2.جهاز عمل و أجهزة العمل تشتمل على تركيبات و نظم و أدوات ،...."

ىو" أنها عبارة عن تنظيم لو ىيكل و قواننٌ معينة و من خلال التعاريف السابقة يدكننا استخلاص تعريف للمؤسسة و 

 يعمل كل أعضائو بشكل فعال لتحقيق الأىداف الدخطط لذا ".

 : المؤسسة الاقتصادية 

الدؤسسة في معناىا الاقتصادي ىي :" نمط من النظام الذي يوفر لأفراد المجتمع خدمات و منافع مقابل أسعار معينة لتلبية 

و ىي  ،أي أنها أداة بموجبها يتم تحويل الددخلات من خلال أنشطة معينة إلذ لسرجات  ،أغراضهم الاستهلاكية أو الخدماتية 

  3.ضع بطريقة عقلانية و لسططة لتلبية حاجات لزددة لأفراد المجتمع "بالتالر ىيكل أو بناء اجتماعي يو 

                                                           
 
1
 .  34,ص  :::2ٌونس ابراهٌم حٌدر :الاستراتٌجٌة للمؤسسات و المنظمات ,سلسلة الرضا للمعلومات , دمشق ,  

2
 . 36, ص 3114عمر صخري : اقتصاد المؤسسة ,دٌوان المطبوعات الجامعٌة , الجزائر , 

3
 , 44,ص 3119, جامعة قسنطٌنة,لم اجتماع الموارد  البشرٌةفً ع شكري بالعلوي :واقع ادارة الموارد البشرٌة فً المؤسسة الثقافٌة الجزائرٌة ,مذكرة ماجستٌر   
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 : ـ الدراسات السابقة7

تدثل الدراسات السابقة إرثا نظريا مهما لبناء البحث السوسيولوجي ، فهي خطوة من أىم الخطوات في عملية البحث 

 الاجتماعي لدا تكتسيو من أهمية في تدعيم و توجيو مسارات البحث .

 وعليو سوف نستعرض الآن بعض الدراسات التي لذا علاقة بدراستنا :

 1الدراسة الاولى :

" التوظيف في المؤسسة الأجنبية و ـ  رسالة ماجستنً في علم الاجتماع تخصص تنظيم و عمل بجامعة الجزائر بعنوان

للباحث أحمد مرزوق و  الإيطالية "  TOUDINI دراسة ميدانية بمؤسسةآثاره على تكيف العمال الجزائريين, 

 الدنجزة 

 . 9112ـ  9112في السنة الجامعية  : 

الذي تدور حولو ىذه الدراسة ىو لزاولة معرفة ما إذا كانت سياسة التوظيف في الدؤسسة الأجنبية تساىم في  التساؤل

 تسهيل التكيف الدهني للعامل الجزائري فيها ؟                                         

 الدهني للعمال ؟وىل يساىم السلوك التنظيمي الإداري في الدؤسسة الأجنبية في رفع مستوى الرضا 

 أدوات الدراسة : 

                                                           
1
جزائر أحمد مرزوق :التوظٌف فً المؤسسة الجزائرٌة و أثاره على تكٌف العمال الجزائرٌٌن ,رسالة ماجستٌر فً غلم اجتماع تنظٌم وعمل ,جامعة ال   

  .  :311ـ3119,



 الفصل الأول                                                                      الإطار المنهجي للدراسة  

 
16 

 

الذي يعتبر تقنية أساسية   لاستبيان، مستعينا باالمنهج الكمي لدراسة ىذه الظاىرة دراسة علمية اعتمد  الباحث على  

 عامل . 734لجمع الدعلومات ، حيث وزع الاستبيان على لرتمع البحث الذي تكون من 

 : نتائج الدراسة 

 من أىم النتائج التي توصل إليها الباحث في ىذه الدراسة ىي :

ـ ىذه الدؤسسة الأجنبية تولر اىتماما بالغا للتوظيف و ذلك من خلال استغلالذا لكل الإمكانيات الدتاحة لاستقطاب 

ضوعية في الانتقاء ، ثم اعتمادىا أسس و قواعد مو  ،الواسع عن التوظيف  أفضل اليد العاملة ،بداية من الإعلام و الإعلان

تكون لذم فرص  ،بعيدا عن الذاتية و الدؤشرات السلبية ،كما بينت الدراسة أن العمال الدوظفنٌ وفقا لدعاينً موضوعية 

الاندماج و النجاح في عملهم و يتجاوبون إيجاباً مع التنظيم و لزتوى العمل ، و أن انتقاء العمال عن طريق أسس علمية ىو 

 صول على أفضل الأفراد و ىذا في صالح الدؤسسة و الفرد في آن واحد .أحسن السبل للح

 1الدراسة الثانية :

" اجراءات توظيف ـ رسالة ماجستنً في علم الاجتماع  تخصص تنمية و تسينً الدوارد البشرية ،بجامعة بسكرة بعنوان 

للباحث  الموارد البشرية في المؤسسة الصناعية بين النظرية و التطبيق , دراسة ميدانية بمركب هنكل بالجزائر "

 .9112ـ  9112بالخنًي مراد الدنجزة في السنة الجامعية 

لدؤسسات الوطنية ،و ذلك انطلق الباحث في دراستو من لزاولة الكشف عن الطرق و الدمارسات التي يتم بها التوظيف في ا

من خلال اختبار الاجراءات العلمية التي وضعها الدنظرون و أكدتها نظرية الدوارد البشرية ، منذ اكتشاف الاختلالات الناجمة 

 عن الطرق الكلاسيكية الدختلفة ، و كان التساؤل كالآتي :

                                                           
1
سٌٌر الموارد البشرٌة بالخٌري مراد , اجراءات توظٌف الموارد البشرٌة فً المؤسسة الصناعٌة بٌن النظرٌة و التطبٌق ,رسالة ماجستٌر فً غلم اجتماع تنمٌة و ت  

 3117ـ3116,جامعة بسكرة ,
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 ناعية الجزائرية ؟ ـ ماىي الاجراءات الدعتمدة في توظيف الدوارد البشرية بالدؤسسة الص

 وتضمن ىذا التساؤل في طياتو مؤشرات عديدة يدكن ابرازىا بالتساؤلات الفرعية التالية :

 ـ ىل يتم توظيف الأفراد وفق النماذج الكلاسيكية ؟ 

 ـ ىل تتم عملية التوظيف بالاحتكام إلذ الدعاينً العلمية التي تقترحها نظرية الدوارد البشرية ؟

                               الاعتبارات غنً الدوضوعية  على عملية التوظيف ؟         ـ ما مدى تأثنً 

 : لدراسةفرضيات ا  

 الفرضية الرئيسية : ىناك تعدد و تداخل في استخدام الاجراءات العلمية عند توظيف الدوارد البشرية بالدؤسسة الصناعية .

 :    الفرضيات الفرعية

 الدسابقة ،الخبرة ، الشهادة العلمية (.ـ يتم توظيف الأفراد وفق النموذج الفيبنًي )

 ـ يتم توظيف الأفراد وفق النموذج التايلوري )التكوين ،التدريب و القوة الفيزيقية( .

 ـ يتم توظيف الأفراد بناءا على ما تقترحو نظرية الدوارد البشرية .                

  الدوضوعية الدور الأىم في عملية التوظيف .ـ للاعتبارات غنً

 : أدوات الدراسة

بهدف الوصف الدقيق و الشامل لإجراءات التوظيف ، معتمدا المنهج الوصفي ارتأى الباحث في ىذه الدراسة أن يطبق 

 على :                                          
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: لدلاحظة سلوكيات الافراد و تصرفاتهم و الظروف الفيزيقية السائدة ،حيث شملت الدلاحظة كل الفئات الدهنية الملاحظة 

                                         . 

مقابلة مع لستلف الفئات الدهنية ، بهدف معرفة السياسة الدنتهجة  بالدؤسسة ، و طرق الانتاج  21: كانت ىناك المقابلة  

 و التوزيع و خاصة التوظيف .    

 فرد من عمال الدؤسسة . 02: قام بتوزيع استمارات على الاستمارة   

 :  نتائج الدراسة

                           من أىم النتائج التي توصل إليها الباحث :                   

استخدامات متعددة للإجراءات الواردة في نظريات التنظيم الدختلفة و ىذا راجع الذ السياسات و الانماط التسينًية  ـ ىناك

و في نفس الوقت ىناك تجليات النظرية التايلورية في  ،فقد كانت تعمل بالنموذج البنًوقراطي  ،العديدة التي شهدتها الدؤسسة 

 ت الافراد . لشارسا

 ح للإعتبارات الشخصية في عملية التوظيف .                                       ـ التدخل الفاذ 

 ـ تعدد الاستخدامات العلمية في عملية التوظيف . 



 

 

 

 الفصل الثاني : 

 

 الإطار النظري للدراسة
 

   

 



 

 

 

 

 المبحث الأول :

 

  ماهية إدارة الموارد البشرية
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 تمهيد :   

صغيرة أو كبيرة   ،تعتبر الدوارد البشرية أىم موارد الدؤسسة و بدختلف أنواعها سواء كانت انتاجية أو خدماتية        
 .عامة أو خاصة  ، فلا لؽكن أن برقق أىدافها بدون موارد بشرية ، فنجاحها يرتبط بددى كفاءة و فعالية مواردىا 

لذذا تسعى الدؤسسة جاىدة إلى تنمية و استثمار ىذه الدوارد ، و الأمر يتطلب إدارة لستصة تتكفل بهذه الدوارد  
بحيث لصد مهمتها تدور حول إعداد سياسات و برامج جديدة لإدارتها بفعالية حتى تكون صامدة أمام التغيرات 

و أكفئهم  للعمل في الدؤسسة و ترغيبهم  صب الأشخالزاولة البحث عن أنس و ،البيئية التي تواجهها الدؤسسات 
و نظرا لألعية وظيفة ادارة الدوارد البشرية في الدؤسسة سوف نتناول في ىذا الدبحث عرضا شاملا  ،في البقاء فيها 

 لدفهوم ىذه الإدارة و مدى ألعيتها .
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 المطلب الأول  : 

 مفهوم إدارة الموارد البشرية 

كما تعتبر أىم ما   ،د البشرية ىي لرموع الوظائف و البرامج التي تسعى إلى برسين اداء الفرد و الدؤسسة إدارة الدوار 

بسلكو الدؤسسة لأنها أكثر العوامل تأثير في لصاح و برقيق أىداف الدؤسسة و زيادة الانتاجية و إشباع حاجات 

 الدؤسسة من أجل برقيق الديزة التنافسية و التفوق . كما بردد الدهارات الدطلوبة التي برتاجها  ،الأفراد العاملين 

 لقد تعددت التعاريف التي تناولت ىذا الدفهوم و في ما يلي سوف نتطرق إلى لرموعة من التعاريف :     

ن ـ تعرف إدارة الدوارد البشرية على أنها الإدارة التي تؤمن بأن الأفراد العاملين في لستلف الدستويات ىم أىم مورد و م

واجبها أن تعمل على تزويدىم بكافة الوسائل التي بسكنهم من القيام بأعمالذم لدا فيو من مصلحتها و مصلحتهم 

  1و أن تراقبهم و تسهر عليهم باستمرار لضمان لصاحها و لصاحهم . ،

لزور عملها  ،ـ كما لؽكن تعريف ادارة الدوارد البشرية بالقول أنها احدى الوظائف أو الإدارات الأساسية في الدنظمة 

كما لؽكننا القول أن ادارة الدوارد البشرية   ،جميع الدوارد البشرية التي تعمل فيها و كل ما يتعلق بها من أمور وظيفية 

   2الوظيفية الدؤثرة في فعالية الدنظمة و العاملين فيها . ىي سلسلة القرارات الخاصة بالعلاقات

و الدقصود ىنا بالوحدة أي الدصلحة أو الذيئة  ،ىناك من عرفها بالقول أن ادارة الدوارد البشري ىي وحدة تنظيمية  

ئح و التي و ىي بزتص بتكوين و تربية و صيانة الدوارد البشرية من خلال الإجراءات و النظم و اللوا ،أو...الخ

تسهم في برقيق الاستخدام الأمثل و ىي تعتبر بدثابة جهة استشارية تؤدي خدماتها إلى جميع العاملين بقصد 

  . فيذ لرموعة من السياسات الإداريةتكوين قوة عمل راضية و منتجة و ذلك من خلال قيامها بإعداد و تن

                                                           
1
 . 02, ص 0202بن عنتر عبد الرحمان : ادارة الموارد البشرٌة , دار الٌازوري العلمٌة , الأردن ,   

2
 . 01, ص  0223عمر وصفً عقٌلً : ادارة الموارد البشرٌة المعاصرة , بعد استراتٌجً ,دار وائل للنشر , الأردن ,   
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 ،تنفيذ برامج التدريب  ،تيار و تعيين العاملين خا ،برليل و وصف الوظائف  ،تتمثل في بزطيط القوى العاملة 

  1تنمية الدهارات و تهيئة الظروف الدناسبة للعمل لرفع الروح الدعنوية .

      و ترمي إلى برقيق أىدافها ، العلاقة بين الدنظمة و العاملين ادارة الدوارد البشرية بسثل المحور الأساس في تنظيم      

أىدافهم و يتم ذلك من خلال لرموعة انشطة و برامج خاصة بالحصول على الدوارد البشرية و تنميتها و توظيفها و 

و ىي من ىذا الدنطلق تعد إدارة ىامة لا لؽكن الاستغناء  ،و تقويم ادائها و صيانتها و الاحتفاظ بها بشكل فعال 

  2:عنها و تعمل في إطار الدفاىيم الآتية 

الدوارد البشرية وظيفة إدارية أساسية في الدنظمة شأنها شأن بقية الوظائف التنفيذية الأخرى كوظيفة  ـ إن ادارة1

 الانتاج و وظيفة التسويق .

 ـ إن ادارة الدوارد البشرية تشتًك في التخطيط الاستًاتيجي الشامل للمنظمة . 2

ين( على أساس أنهم أصولا استثمارية لغب ادارتها و ـ إن ادارة الدوارد البشرية تتعامل مع العنصر البشري )الدوظف 3

تطويرىا بفاعلية و كفاءة إذا أرادت الدنظمة أن برقق مردودا جيدا في الأمد الطويل لشثلا في زيادة الإنتاجية و 

 تفوق الاداء .

قتصادية و العاطفية ـ ادارة الدوارد البشرية تصمم البرامج و تعد السياسات بشكل يتوافق و احتياجات العاملين الا 4

. 

      ـ ادارة الدوارد البشرية تهيء الدناخ الوظيفي في لرال العمل بشكل يساعد الدوظفين على تقديم أفضل طاقاتهم  5

 و مهاراتهم في العمل .

ـ تصميم و إعداد أىداف و سياسات و نشاطات ادارة الدوارد البشرية بشكل لػقق التناغم و التناسق فيما بينها  6

  بدا يضمن التكامل مع بقية أىداف و سياسات و نشاطات الادارات الأخرى في الدنظمة . و
                                                           

1
 . 02ـ  20, ص 0224أسامة كامل و محمد الصٌرفى : ادارة الموارد البشرٌة ,مؤسسة لورد العالمٌة للشؤون الجامعٌة ,البحرٌن ,  

2
 . 24ـ  23,ص  0224ادارة الموارد البشرٌة , مدخل استراتٌجً ,عالم الكتب الحدٌث, الأردن , مؤٌد سعٌد سالم و حرحوش صالح :  
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 التطور التاريخي  لإدارة  المواد البشرية المطلب الثاني : 

فقد مرت بدخاض تارلؼي  ،إن ادارة الدوارد البشرية ليست وليدة الساعة ، إلظا جاءت نتيجة لتطورات متداخلة   

 و بيئة الدؤسسة و تركيبة الدوارد البشرية فيها . ،استجابت فيو لتغيرات البيئة الخارجية 

علم ،اقتصاد العمل  ،كانت البدايات مع نشاط استمد أفكاره و مبادئو من حقول قريبة كالعلاقات الصناعية 

تنظيمي و الادارة العامة ، تفاعلت ىذه الحقول فيما علم السلوك ال ،علم الاجتماع الصناعي  والنفس الصناعي 

  1بينها لتكون ادارة العاملين ثم إدارة الأفراد فإدارة الدوارد البشرية .

 حتى الآن : 99المراحل التاريخية التي مرت بها ادارة الموارد البشرية منذ منتصف القرن 

 البشرية مبادئها و خصائصها الحديثة في الآتي :سنعرض أىم الدراحل التي استمدت منها ادارة الدوارد 

 ـ مرحلة ما قبل الثورة الصناعية : 9

بسيزت ىذه الدرحلة بالاعتماد على طرق الانتاج اليدوية ، حيث كانت معظم السلع تصنع في مصانع صغيرة و في 

عو و يشتًيو ، شأنو بيت صاحب العمل ، ففي نظام العبودية اعتبر العامل احدى لشتلكات صاحب العمل ، يبي

ثم تلى ىذا النظام نظام  ،شأن كل السلع فلا حقوق قانونية و لا إنسانية ، و كانت السلطة الدطلقة بيد الدالك 

 ،بدأت تعمل مقابل أجر ، إلى أن جاء نظام الطوائف  ،الصناعة اليدوية ، و فيو برزت فئة بسلك الخبرة و الدهارة 

و لؽثل ، مستويات انتاجهم  ص  يضع شروط الدخول للمهنة و أجور العاملين وبو شكلت كل طائفة قانونها الخا

  2ىذا احتكار للحرفة .

 

 

 

                                                           
1

 .   02, ص  0221خالد عبد الرحٌم الهٌثً : ادارة الموارد البشرٌة , دار وائل للنشر , الأردن , 
2
 . 02/س ,ص مهدي حسن زوٌلف : ادارة الأفراد و العلاقات الإنسانٌة , دار مجدلاوي , عمان , د 
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 ـ مرحلة الثورة الصناعية : 2

 ظهرت الثورة الصناعية في العالم الغربي في القرن الثامن عشر ، و صاحب ظهورىا عدة عوامل :

 ـ التوسع في استخدام الآلات و إحلالذا لزل العمل مع ظهور مبدأ التخصص و تقسيم العمل .
 ـ انشاء الدصانع الكبرى التي تستوعب الآلات الجديدة و بذمع عدد كبير من العمال فيها .

ضا إلى كما أدى ذلك أي  ،لقد سببت ىذه العوامل الاستغناء أحيانا عن العمال و الحاجة إلى عمالة متخصصة 

فالعامل أصبح ضحية ىذا  ،سوء ظروف العمل و ظهور فئة ملاحظين و مشرفين أساؤوا أحيانا إلى العاملين 

 ،حيث اعتبر لررد سلعة تباع و تشتًى بعد اعتماد الإدارة على الآلة أكثر من اعتمادىا على العمال  ،التطور 

سأم و روتينية العمل  ،رقابة تعسفية  ،العلاقات الإنسانيةكبير إلى سوء بالإضافة لدا سبق فقد أدى نظام الدصنع ال

  1العاملين و لقد أظهرت ىذه الفتًة الحاجة إلى ضرورة برسين ظروف العاملين .

 ـ مرحلة القرن العشرين : 3 

لدرحلة فقد شهدت ىذه ا ،سالعت ىذه الحركة في ظهور ألعية إدارة الدوارد البشرية  أ ـ ظهور حركة الادارة العلمية :

عدة أحداث أثرت على إدارة الدوارد البشرية و من أبرزىا انتشار حركة الإدارة العلمية بقيادة فريديريك وينسلو  

  2تقريبا حتى بداية الحرب العالدية الأولى 1881و قد حدثت ىذه الحركة منذ عام ،تايلور 

 و قد توصل تايلور إلى الأسس الأربعة للإدارة ىي : 

بدعتٌ استبدال الطريقة التجريبية )المحاولة و الخطأ( في الادارة بالطريقة العلمية ، التي  الحقيقي للإدارة :ـ التطوير 

تبسيط واختصار ثم  ،تعتمد على الأسس الدنطقية و الدلاحظة الدنظمة، و تقسيم أوجو النشاط الدرتبطة بالوظيفة 

 عدات الدستخدمة .عتمادا على أغلى الدواد و الدو الاالأعمال الدطلوبة 

                                                           
1
 .  13, ص 0224,  0أحمد ماهر : ادارة الموارد البشرٌة , الدرا الجامعٌة , مصر ,ط  
2
 .  00, ص 0220صلاح الدٌن عبد الباقً  : الاتجاهات الحدٌثة فً ادارة الموارد البشرٌة , الدار الجامعٌة الجدٌدة للنشر ,الأسكندرٌة ,  
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يعتبره تايلور الأساس في لصاح إدارة الدوارد البشرية، فبعد التأكد من قدرات العاملين ـ الاختيار العلمي  للعاملين : 

 و مهاراتهم اللازمة لتحمل عبء الوظيفة يتم اختيارىم .

لوبة منو إلا بعد ان يكون لديو فالعامل لن ينتج بالطريقة الدطـ الاهتمام بتنمية و تطوير العاملين  تعليمهم : 

 استعداد للعمل و تدريب مناسب على العمل و ىو أمر جوىري للوصول إلى الدستوى الدطلوب من العمل .

يؤكد تايلور أنو لؽكن التوفيق بين رغبة العامل في زيادة أجره  ، وبين ـ التعاون الحقيقي بين الادارة و العاملين : 

تكلفة العمل و ذلك يكون بزيادة انتاجية العامل بأن يشارك في الدخل الزائد رغبة صاحب العمل في بزفيض 

 لارتفاع انتاجيتو .

  ،إلا أنها و بتًكيزىا على معيارية العمل  ،حركة الإدارة العلمية وضعت الدلامح الأولى لإدارة الأفراد  نبالرغم من أ

الطابع الفردي في التعامل مع العامل و إلعال الجانب مطالبة العمال بزيادة معدلات الإنتاج ، و التًكيز على 

  1الإنساني ، كل ذلك نتج عنو التذمر و الطفاض الرضا عن العمل .

حيث  ،لظت الدنظمات العمالية في الدول الصناعية  ،في بداية القرن العشرين  ب ـ نمو المنظمات العمالية : 

عن العمل و الدقاطعة من أجل زيادة الأجور و الغاد  كالإضراب  ،استخدمت نقابات العمال أساليب القوة 

 الظروف الدرلػة للعمل .

ظهرت الحاجة الى استخدام طرق جديدة لاختيار العاملين قبل تعيينهم للتأكد من  ج ـ الحرب العالمية الأولى:

اعية للعمل ، كما تزايد الاىتمام بالرعاية الاجتم  ،صلاحيتهم لشغل الوظائف تفاديا لفشلهم بعد توظيفهم 

و ىذا ما لؽثل ظهور أقسام شؤون  ،وأنشأت الدراكز للخدمات الاجتماعية و التًفيهية و التعليمية و الإسكان 

                                                           
1
 .  32, ص 0222,  0: نظرٌة المنظمة و التنظٌم , دار وائل للنشر , عمان , ط  محمد قاسم القزٌوتً 
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أصبح لرال ادارة 1121و بحلول عام  ، 1115الدوارد البشرية في احدى الكليات الأمريكية الدتخصصة عام 

 . 1الدوارد البشرية متواجد على لضو ملائم .

لقد شهدت نهاية العشرينات و بداية الثلاثينات من القرن العشرين تطور في  لة مابين الحربين العالميتين :د ـ مرح

و قد  ،فقد أجريت بذارب ىاوثورن في الولايات الدتحدة الامريكية بقيادة التون مايو  ،لرال العلاقات الإنسانية 

  2و ضرورة توفير الظروف الدناسبة للعمل . أقنعت ىذه التجارب الكثيرين بألعية رضا العامل عن عملو

لقد لظت و تطورت ادارة الدوارد البشرية و اتسع نطاق  ه ـ ما بعد الحرب العالمية الثانية حتى وقتنا الحاضر :

إلى أن شملت تدريب و تنمية العاملين  و وضع برامج لتعويضهم عن جهودىم و برفيزىم و أيضا ترشيد  ،أعمالذا 

و يتضح ذلك من خلال الوظائف التي تقوم بها إدارة الدوارد البشرية في  ،العلاقات الإنسانية و علاقات العمل 

 العصر الحديث .

 الفرد لا تنظر إلى الفرد كونو عامل في الدؤسسة فقط ، بل تنظر إليو ادارة الدوارد البشرية في الوقت الحالي لا تنظر إلى

        و تعتبر الثروة البشرية  ،كأحد الدوارد و الأصول التي لؽكن أن تضيف لذا ميزة جديدة من مزاياىا التنافسية 

ل لؽكن أن يساىم في إذ من خلال فعاليتو في العم ،و الرأس مال البشري مدخلا من مدخلات العملية الانتاجية 

 زيادة فعالية لستلف الأنشطة الانتاجية و التسويقية و الدالية و التطورية .

و من جانب  ،مستقبلا لؽكن النظر إلى ادارة الدوارد البشرية على أنها في لظو متزايد نظرا لألعيتها في كافة الدنشآت 

في إلصاز الكثير   آخر إن ىناك برديات كبيرة و عميقة لغب أن تتصدى لذا مثل : الاعتماد الدتزايد على الكمبيوتر

من الوظائف  التي كانت تعتمد على العامل ، و التغير الدستمر في مكونات القوى العاملة من حيث الدهن 

                                                           
1
 . 120, ص سابق مرجع محمد قاسم القرٌوتً  
2
 . 03صلاح عبد الباقً : الاتجاهات الحدٌثة فً ادارة الموارد البشرٌة , مرجع سابق , ص   
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تؤثر على وظيفة إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة ، و تفرض والتخصصات ، ىذه التحديات و غيرىا من شأنها أن 

  1ألعيتها و جدواىا.

 المطلب الثالث : أهداف ادارة الموارد البشرية 

ىو تزويد  ،العامة و الخاصة  ،إن الذدف الأساسي لإدارة الدوارد البشرية في جميع الدنظمات الصغيرة منها و الكبيرة  

الدنظمة بدوارد بشرية فعالة و تطوير الأفراد تطويرا يلبي رغباتهم و احتياجات الدنظمة و ينبثق من ىذا الذدف 

 الأساسي لرموعة من الأىداف تتمثل فيما يلي : 

 ـ الأهداف الإجتماعية : 9

قيق احتياجات الأفراد تعمل ادارة الدوارد البشرية على برقيق لرموعة من الأىداف الأجتماعية من خلا بر

  2 و لؽكن أن نلخص ىذه الأىداف فيما يلي : ،الاجتماعية 

 ـ برقيق التعاون الفعال بين العاملين لتحقيق أىداف الدؤسسة .

 ـ تنمية العلاقات الطيبة في العمل بين جميع أفراد الدؤسسة .

 برقيق العدالة و تكافؤ الفرص لجميع العاملين في الدؤسسة من حيث التًقية و الأجور و التدريب و التطور .

 ـ رعاية العاملين و تقدير الخدمات الاجتماعية و الثقافية و العلمية .

 ـ الأهداف التنظيمية : 2

فهي تؤدي وظائفها بشكل متًابط مع  ،شمل تعتبر ادارة الدوارد البشرية نظاما في الدنظمة و ىي جزء من النظام الأ

الأجزاء الأخرى أو الأنظمة الأخرى للمنظمة و تبرز الأىداف التنظيمية لإدارة الدوارد البشرية من خلال وظائفها 

  3التنفيذية .

                                                           
1
 .  000, ص  0225ان للنشر , لبنان , محمد القحطانً : مهارات النجاح للتنمٌة البشرٌة , دار لبن 
2
 .  04, د/س , ص  0الولٌد ٌزٌد بشار : الادارة الحدٌثة للموارد البشرٌة , دار الراٌة للنشر و التوزٌع , عمان , ط   
3
 . , 01,ص  0225و  1سهٌلة محمد عباس و علً حسن : إدارة الموارد البشرٌة , دار وائل للنشر , عمان , ط  
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لين في تتحقق ىذه الأىداف من خلال قيام إدارة الأفراد بالوظائف الدتعلقة بالأفراد العامـ الاهداف الوظيفية : 

 جميع أجزاء الدنظمة ووفقا لحاجاتها .

من خلال ما تم ذكره من أىداف تسعى لتحقيقها ادارة الدوارد البشرية في الدنظمة تبرز ألعيتها و بصورة خاصة 

للمنظمات الكبيرة التي تتطلب اعداد و تهيئة الدوارد البشرية لوحداتها الإدارية الدختلفة و بالتخصصات و الدؤىلات 

  1نوعة و لذلك فيمكن القول أن ادارة الدوارد البشرية ذات ألعية كبيرة للمنظمة من الجوانب الآتية :الدت

فذلك يساعد ىؤلاء  ،ـ تقديم النصح و الإرشاد للمديرين التنفيذيين في جميع الجوانب الدتعلقة بالأفراد العاملين  1

 كل الدتعلقة بالأفراد العاملين .الدديرين في صياغة و ادارة و تنفيذ السياسات و حل الدشا 

ـ تساعد على تشخيص الفاعلية و الكفاية التنظيمية من خلال بعض الوسائل الدتعلقة بالأفراد العاملين و كذلك  2

الدؤشرات القياسية كقياس كفاية الأداء و معدلات الغيابات و التأخرات ومعدلات الحوادث في العمل  و 

 معدلات الشكاوي و التظلمات .

اعلية ـ تساعد الدديرين في كشف الصعوبات و الدشاكل الاساسية الدتعلقة بالأفراد العاملين و الدؤثرة على ف 3

 .الدنظمة

ـ توفر جميع الإجراءات الدتعلقة بالأفراد العاملين لضمان الانتاجية الأفضل و الأداء الأعلى و من ىذه الاجراءات  4

  ئة الأفراد العاملين و اعداد البرامج التدريبية و ادارة الأجور و الرواتب و الخدمات توصيف العمل و اعداد و تهي

 و الحوافز التشجيعية ......إلخ.

                                                           
1
 .  02ص  سابق ,مرجع محمد عباس و علً حسن ,سهٌلة   
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ـ ضمان التنسيق بين جميع النشاطات الدتعلقة بالأفراد العاملين و الوحدات الادارية في الدنظمة من خلال مناقشة  5

 الادارات التنفيذية حول ىذه النشاطات .

 و هيكلها التنظيمي في المؤسسةالمطلب الرابع :وظائف ادارة الموارد البشرية 

 أولاً : وظائف إدارة الموارد البشرية 

تقوم  إدارة الدوارد البشرية بالقيام بدختلف الأنشطة الوظيفية الدتعلقة بالعاملين في الدنظمة إذ أنها لا بزتلف عن     

 ، كالتخطيط و التنظيم و التحفيز  ،الوظائف التي بسارسها الإدارات الوظيفية الاخرى من حيث الدهام الإدارية 

  1ة الدتعلقة بالأفراد العاملين في الدنظمة و التي تتضمن ما يلي :و لكن تركيز اىتمامها يكون في الأنشط  الرقابة

و يتعلق ىذا النشاط بتحديد الاحتياجات الدطلوبة من القوى العاملة في الدنظمة ـ تخطيط الموارد البشرية  :  9

 بالكم و النوع وفقا لطبيعة النشاطات الدراد الصازىا في الدنظمة .

     ، و يرتبط ىذا النشاط بتحليل الوظائف و تصنيفها و توصيفها ـ تحليل و تصنيف و توصيف الوظائف :  2

 و برديد الواجبات و الدسؤوليات الدناطة بكل مستوى وظيفي معين في الدنظمة .

من خلال إجراء  و يرتبط ىذا النشاط بتحديد سبل الاختيار و التعيين للموظفينـ نظام الاختيار و التعيين :  3

 عمليات التعيين و الاختبار و الدقابلات و الشوط اللازمة لذلك .

الدتعلقة بكل مستوى وظيفي و يتم ذلك من خلال تصميم أنظمة الأجور ـ تصميم نظام الأجور و الحوافز :  4

في الدنظمة ووفقا للأداء إضافة لتحديد الحوافز الدادية و الدعنوية على الدستوى الفردي أو الجماعي للعاملين معين 

 الدناط بهم . 

                                                           
1
 .  10ـ  01, ص  0224خضٌر كاظم و ٌاسٌن كاسب الخرشة : إدارة الموارد البشرٌة , دار المسٌرة للنشر و التوزٌع , عمان ,   
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و يتم من خلال ذلك السعي باستمرار لضو برسين و تطوير الدهارات لدى الأفراد ـ اعداد خطة التدريب :  5

 العاملين في الدنظمة من خلال وضع البرامج التدريبية و التطويرية الدلائمة لذم .

 ،ضع ضوابط إدارية و تنظيمية لتقويم الأداء الدنجز للعاملين و يتم ذلك وفق و ـ تصميم نظام تقويم الأداء :  6

ء الفردي الجماعي للعاملين وفق قواعد و ثوابت تنظم من خلالذا أسلوب العدالة و الدساواة في التقويم العام للأدا

 .لديها

 لين في الدنظمة .و تقوم ىذه الدهمة بوضع الضوابط للتًقيات و النقل للعامـ وضع نظام الترقيات و النقل :  7

   و تهتم ىذه الوظيفة بالقيام بوضع ضوابط تقديم الخدمات الاجتماعية و الثقافية  ـ صيانة و رعاية العاملين :  8

      و كافة التسهيلات التي تسهم في أجواء العلاقات السائدة بالعمل من الثقة و الدودة و الإلؼاء  ،و التًفيهية 

 الألعية في خلق الولاء و الانتماء للمنظمة .و غيرىا من الضوابط ذات 

بأن ادارة الدوارد البشرية تعتٌ بجميع النشاطات الدتعلقة بالأفراد العاملين ابتداءا من   و يتضح من خلال ذلك

     عمليات الاختيار و التعيين وفقا للإحتيات التخطيطية للمنظمة مرورا بتقديم التسهيلات الفاعلة بخلق الولاء 

للمنظمة و انتهاءا بالتقاعد أو انهاء الخدمة من الدنظمة ، و كلما امتلكت الدنظمة القدرة على برقيق  لانتماءاو 

  1ىذه الأىداف بكفاءة و فاعلية كلما أدى ذلك لتحقيق أىدافها بجدارة أكبر .

 

 

 

 

                                                           
1
 .  10, ص سابق مرجع خضٌر كاظم و ٌاسٌن كاسب الخرشة ,  
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 1  : الهيكل التنظيمي لإدارة الموارد البشريةثانياً 

 مجلس ادارة المنظمة

 

 

 مدير ادارة العمليات  مدير ادارة الموارد البشرية  مدير ادارة التسويق  مدير الادارة المالية

 

     علاقاتم قس
 الموظفين

 ـ سجلات الموظفين

ـ الشكاوي و 
 الاقتراحات

 ـ المسار الوظيفي

و  ـ الترقيات
 الاجازات

     ـ تقاعد عند نهاية 
 الخدمة

 قسم خدمات  

 العاملين

 ـ الصحة و السلامة

ـ الخدمات 
 الاجتماعية

ـ الارشادات 
 الاستثمارية

ـ الخدمات التعليمية 
 و الثقافية

 الرواتب قسم 
 والأجور

و  تصميم الرواتب
 الأجور

 المزايا الماليةـ 

 ـ الأجور التشجيعية

تنمية الموارد م قس 
 البشرية

 ـ تقويم الاداء

 ـ التدريب

 الاداري ـ التطوير

 ـ التطوير التنظيمي

 تخطيط قسم 
 البشرية  الموارد

 فـ تحليل الوظائ

 ـ توصيف الوظائف

 ـ تقدير الاحتياجات

 ـ الاستقطاب

 ـ الاختيار و التعيين

 ـ العقود

 

 ( : الذيكل التنظيمي لإدارة الدوارد البشرية 1الشكل )
                                                           

1
 .12د البشرٌة , مرجع سابق , ص خضٌر كاظم و ٌاسٌن كاسب الخرشة , ادارة الموار

 المدير العام
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 خلاصة :

و في الأخير نستنتج أن الاىتمام بالدوارد البشرية و إنشاء ادارة خاصة تهتم بشؤونهم و تلبي احتياجاتهم يعود على 

و ذلك لدا لو من  ،بحيث نرى أن جميع الدنشآت الناجحة أعطت ألعية كبيرة للعنصر البشري  ،الدنشآت بالفائدة 

لبشرية أنها من أىم الادارات في الدنشآت و ذلك لدا لذا من فقد رسخت فكرة عن ادارة الدوارد ا ،دور فعال فيها 

 ألعية في برقيق الفعالية التنظيمية .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 المبحث الثاني :

 المقاربات النظرية لإدارة الموارد البشرية 
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 تمهيد :    

فالنظرية تدعم البحث العلمي بالأطر و الأنساق  ،النظرية و البحث بينهما علاقة تكامل و اندماج في الآن عينو   

إن  ،كما أن البحث يعطي النظرية مجالا للاختيار و التوسع   .التي تعينو على اعطاء معنى للبيانات المستمدة من الميدان 

 . بة أو النظريات الملائمة لبحثو تتأتى من قدرة الباحث على اختيار النظرية المناس جدية البحث السوسيولوجي

حيث سنحاول الإلمام بعناصرىا  ،سنعرض بعض النظريات التي نراىا مناسبة لموضوعنا  من خلال ىذا المبحثو 

 الأساسية فقط مع التركيز على مكانة العنصر البشري في كل منها .
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 الأول :المطلب 

 نظرية الادارة العلمية  )فريديريك وينسلو تايلور (      

 ، 0091و  0011نشأت حركة الادارة العلمية و تطورت في الولايات المتحدة الامريكية في الفترة ما بنٌ        

رق و وسائل فقد شهدت ىذه الحقبة تطورا اقتصاديا كبنًا شمل التوسع في ط ،و ذلك تلبية للحاجة الشديدة إليها 

وزيادة و تركيز عدد السكان في المدن و التوسع في التصنيع و استخدام الآلات الباىضة التكاليف  ،المواصلات الحديثة 

و من العوامل الأساسية التي ساعدت على النهضة الصناعية  ،، واتسعت الأسواق الداخلية و ازدادت أسواق التصدير 

لعلمية الحديثة و تطور التكنولوجيا من ناحية ،و ظهور فئة من المنظمنٌ الذين ظهور الاختراعات ا ،في ذلك الوقت 

  1تخصصوا في عمليات الإدارة و التنظيم .

كتابو الشهنً   0000الرائد الأول للإدارة العلمية أو أب الإدارة العلمية ، نشر في عام فريديريك تايلور و كان     

 أن الهدف الأساسي للإدارة ىو ضمان تحقيق أعلى الأرباح لها و للعاملنٌ .ذاكرا فيو " مبادئ الإدارة العلمية " 

  2و الإدارة العلمية ىي عملية استخدام المبادئ و الأسس العلمية فقط من أجل زيادة فاعلية الوظائف و انتاجيتها .   

  3و قد استندت الادارة العلمية الى المبادئ العلمية التالية :    

 ـ استخدام الأسلوب العلمي في حل المشاكل الإدارية و اتحاذ القرارات .    ا 

 اختيار الموارد المادية و البشرية بطريقة علمية .ب ـ 

 تقسيم العمل .ج ـ 

                                                           
1
 . 53,ص 2004حسين عبد الحميد أحمد رشوان  : علم اجتماع التنظيم ,مؤسسة شباب الجامعة  , مصر , 

2
, ص 1111,  1, تر: فارس حلمي , المدخل الى علم النفس الصناعي و التنظيمي ,دار الشروق للنشر و التوزيع , الاردن , ط رونالد ريجيو 

11  
3
 . 12, ص 2003,  2أحمد ماهر : السلوك التنظيمي , مدخل بناء المهارات , الدار الجامعية للنشر و التوزيع , الاسكندرية ,ط  
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 الفصل في التصميم و التنفيد )العمال في للتنفيذ و الادارة للتصميم (.د ـ 

 .د على العمل .استخدام الحوافز الاقتصادية لتشجيع الافراه ـ 

 كما أضاف تايلور مبادئ أخرى مهمة مثل : ضرورة اختيار العاملنٌ على أساس قدراتهم . 

 1وعليو إن اقصى ما يهتم بو التنظيم من صفات العامل حسب ىذه النظرية ما يأتي:

 و تتمثل في الحد الاقصى لما يستطيع الفرد انتاجو . الطاقة :

و تتمثل في الوقت الذي يستغرقو الفرد لإمذاز عمل معنٌ )من خلال أسلوب الحركة و الزمن عن طريق السرعة : 

تحليل و تصنيف واجبات العمل الى حركات تفصيلية و معرفة مقدار الوقت الذي يستغرقو آداء كل واجب أو حركة 

 على حدى (.

 لجهود في مواجهة الشعور بالتعب .وتعني قدرة الفرد على الاستمرار في بذل كل االاستمرارية : 

يبدو من خلال العرض أن اىم ما ركزت عليو ىذه  النظرية فيما يحص العامل ىو وضع الحد الأقصى للإنتاج        

وفق مدة زمنية محددة مستعملة في ذلك مقاييس معينة لمراقبة الحركة و الوقت بالإضافة الى اعتبار الفرد العامل مجرد آلة 

 رة على الاستمرار في العمل رغم التعب .لو القد ،

اذن أرادت الإدارة العلمية أن تجعل التنظيم يسنً بطريقة آلية خصوصا في جانبو البشري ، فتناولت المورد      

البشري كمورد اقتصادي مثلو مثل باقي الموارد المادية الاخرى ،و ذلك بغرض زيادة الانتاجية و الربح مهملة في ذلك 

 لاجتماعي للفرد .الجانب ا

                                                           
1
 .  36, ص  2002ية الموارد البشرية , دار الهدى , عين مليلة , علي غربي و آخرون : تنم 
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رغم الجانب السلبي لهذه النظرية إلا انو مذدىا قد مست جانب التوظيف و أعطتو أهمية داخل التنظيم من خلال    

مبدأ اختيار العاملنٌ على أساس قدراتهم حيث كان تايلور يؤكد على ضرورة أن تكون قدرات الفرد و مهاراتو مناسبة 

 1ور من أوائل من رفع شعار "الفرد المناسب للوظيفة المناسبة ".فتايل ،لطبيعة العمل الذي يؤديو 

 و ىذا ما مذده في عملية التوظيف من خلال التحليل الوظيفي و اختيار العامل الأنسب لشغل الوظيفة .    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 . 20رونالد ريجيو , تر : فارس حلمي , المدخل إلى علم النفس الصناعي و التنظيمي , مرجع سابق , ص   
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 المطلب الثاني :

 نظرية العلاقات الإنسانية ) إلتون مايو (  

عكس المدرسة ،أدى النقد الموجو إلى نظرية الإدارة العلمية إلى ظهور اتجاه جديد يهتم بالعلاقات الإنسانية 

فعلى نقيض نظرية الإدارة  ، الكلاسيكية التي ركزت على كيفية زيادة الإنتاج و أغفلت تداما جوانب العلاقات الانسانية

يسعى الى تكوين علاقات أفضل مع الآخرين  ،نسان مخلوق اجتماعي العلمية افترضت نظرية العلاقات الإنسانية أن الإ

و أن أفضل سمة إنسانية ىي التعاون و ليس التنافس ، فالدراسات التي جاء بها إلتون مايو قدمت أدلة كافية على أن  ،

العامل باعتباره كائنا و يجب أن ينظر إلى  ،المصنع يؤلف نسقا اجتماعيا تدارس فيو الجماعات غنً الرسمية دورا حيويا 

  1لو حاجاتو و رغباتو و اتجاىاتو و مشاعره التي تؤثر في أدائو لعملو . ،انسانيا اجتماعيا 

  2و يدكن تلخيص أىم مبادئ نظرية العلاقات الإنسانية في النقاط التالية : 

 ـ يتأثر الناس داخل العمل باحتياجاتهم الاجتماعية .0

 ذواتهم من حلال العلاقات الاجتماعية بالآخرين . ـ يشعر الناس بأهميتهم و 9

ـ إن التخصص و تقسيم العمل و التوجو إلى الآلية و الروتنٌ في العمل تفقد ىذا العمل جوانبو الاجتماعية و 3

 تجعلو غنً مرض للعاملنٌ بو .

 بة الادارية و الحوافز المادية .ـ يتأثر الناس بعلاقاتهم الاجتماعية و زملائهم في العمل أكثر من تأثرىم بنظم الرقا4

و يدكن تعريف العلاقات الانسانية في مجال عملها بأنها : مجال من مجالات الادارة يعنى بإدماج الافراد في موقف 

النفسية و ، العمل بطريقة تحفزىم الى العمل معا بأكبر انتاجية مع تحقيق التعاون بينهم و اشباع حاجاتهم الاقتصادية 

 ة .الاجتماعي

                                                           
1
 16, ص2013, جوان  10البليدة , ع/ الفضيل رتيمي : عقلنة المنظمة و نظريات التنظيم , الأكاديمية للدراسات الاجتماعية و الانسانية , جامعة 

2
 . 46علي غربي و آخرون : تنمية الموارد البشرية , مرجع سابق , ص  
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  1و يتضح من ىذا التعريف أن لهذه النظرية أىدافا ثلاثة ىي : 

 ـ تحقيق التعاون بنٌ العاملنٌ .0

 ـ الانتاج .9

 ـ إشباع حاجات الافراد الاقتصادية و الاجتماعية و النفسية .3

للأفراد   و من خلال ما سبق يبدوا ان مدرسة العلاقات الانسانية ركزت على ضرورة اشباع الرغبات الانسانية

و في ىذا  ،و ىي بذلك نادت بالفرد الاجتماعي و ليس الفرد الاقتصادي  ،كوسيلة لتحسنٌ العمل و الانتاجية  

الصدد اشارت الى بعض الوسائل التي تساعد على توفنً ذلك : كتشجيع تكوين الجماعات ، تنمية الاتصالات بنٌ 

العلاقات الانسانية في إطار ادارة الموارد البشرية تدعو الى ربط باختصار يدكن القول أن مدرسة ، الادارة و الافراد 

كما اىتمت بالعناصر غنً الرسمية للتنظيم و الاىتمام بظروف العمل و ،التنظيم بالحاجات الاجتماعية للأفراد 

لأنها تغافلت عن الجانب  الا انها تبقى قاصرة  ،الحاجات الاجتماعية للعمال و التي ىي في صميم ادارة الموارد البشرية 

 الرسمي للتنظيم .

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

1
 . 41ـ  40, ص  2003, ديسمبر  5بالقاسم سلاطنية : العلاقات الانسانية في المؤسسة , مجلة العلوم الانسانية , جامعة بسكرة , ع/  
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 المطلب الثالث : مدخل الموارد البشرية 

ولقد تبلورت أفكاره الأساسية في بداية سنوات  ،يعتبر مدخل الموارد البشرية حديث نسبيا في ادارة الأفراد 

خلال التطور الذي عرفتو المؤسسات بكل  بمعنى أنو واكب التطور الكبنً الذي عرفو الاقتصاد العالمي من ،السبعينات 

مدا أدى بكل المنظرين و المفكرين في مجال الفكر التنظيمي إلى التركيز على  ،أشكالها في وسط يطبعو التنافس الشديد 

 الهدف الرئيسي لكل ىذه المؤسسات و ىو أعلى مستوى فعالية و ذلك من أجل التميز و الامتياز .

بل ىو مجموعة من الاجتهادات النظرية المشكلة من تراكمات فكرية  ،ليس نظرية واحدة  إن مدخل الموارد البشرية

أدى كل ذلك الى بروز ،متعددة التخصصات من العلوم السلوكية الى العلوم التنظيمية الى العلوم القانونية و الادارية 

مورد و ليس كمجرد وسيلة انتاج أو مجرد الذي يؤكد على اعتبار الفرد العامل ك ،التوجو أي مدخل الموارد البشرية 

 و عواطفو . انسان يخضع لمشاعره

       إن ىذا المدخل يركز بشكل كبنً على تنمية الموارد البشرية ، و ذلك نظرا لأهمية العنصر البشري في العملية الإنتاجية 

   و ىو يزاوج و يدمج نتائج  كل النظريات السابقة ، بحيث أسس فلسفة جديدة في التعامل مع الأفراد خلال العمل 

  1و يقوم على ما يلي :

 ـ الأفراد عبارة عن استثمار إذا أحسنت ادارتو و تنميتو ،يدكن أن يحقق مكاسب طويلة الأجل للمؤسسة . 0

 مج و الممارسات لإشباع الحاجات النفسية و الاقتصادية للفرد .ـ لابد أن توجو السياسات و البرا 9

 ـ لابد أن تهيئا بيئة العمل بحيث تشجع الأفراد على تنمية و استغلال مهاراتهم لأقصى حد. 3

ـ برامج و مدارسات الموارد البشرية يجب أن توضع و تنفذ  مراعية تحقيق التوازن بنٌ حاجات الأفراد و اىداف  4
    المؤسسة 

                                                           
1
 .  47البشرية , مرجع سابق , ص علي غربي و آخرون : تنمية الموارد   
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و نظرا لتوفر المورد البشري بالكم و النوع المطلوبنٌ في مختلف التخصصات ، أصبح التركيز عند توظيف الموارد 

يتم عن طريق المفاضلة بنٌ المترشحنٌ انطلاقا من وصف الوظائف و تحليل العنصر  ،البشرية في مختلف الأعمال 

القدرة على تحمل المسؤولية،  ،قدرة الابداع و الابتكار  ،ىنية المترشح ، و معرفة خصائصو التي تتمثل في القدرات الذ

 و التجديد و التطوير ، و ىذا ما يدثلو مدخل الموارد البشرية.،المشاركة في حل المشكلات 

و اعتبار الموارد البشرية  ،كما يتمثل المحور الأساسي في فكر ىذا المدخل في العمل على خلق القدرة التنافسية 

 ىي الركيزة الأساسية لهذه القدرة ، فالموارد البشرية ىي العنصر الأساسي أو المورد الرئيسي للتنظيم . الفعالة 

 1(0و يدكن توضيح الفرق بنٌ الفلسفة القديدة و الجديدة لإدارة الموارد البشرية في الجدول التالي : جدول رقم ) 

 الفلسفة القديمة الفلسفة الجديدة

 

تهتم بعقل الإنسان و قدراتو الذىنية، و امكانياتو في التفكنً و الابتكار 

 الإبداع ، و المشاركة في حل المشاكل و التجديد و التطوير.و 

 

اىتمت بالقوة العضلية للإنسان ، و بقدراتو البدنية و المادية ) البناء 

 الجسمي للإنسان (

 

     يثنًه من طاقات الفرد و ما يل إلى الاىتمام بمحتوى العمل لذلك تد

 وما يدثلو من تحديات تستفز فكر الإنسان و عقلو .  الذىنية 

 

لذلك فقد ركزت على الجوانب المادية في العمل ، من أجور و مكافآت ، 

 ومكان و بيئة العمل المادية .

 

و من ثم فإن التنمية البشرية أساسا ىي شحن لقدرات الإنسان الفكرية و 

 العمل .توظيفها في 

 

و عليو فقد اتخذت التنمية البشرية أساسا  شكل التدريب المهني لزيادة 

 المهارات الميكانيكية للإنسان .

 

                                                           
1
 . 53, ص سابق مرجععلي غربي و آخرون ,  
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 خلاصة :

انطلاقا من المدرسة ، إلى بعض النظريات التي تناولت موضوع الموارد البشرية و إدارتها  المبحث لقد تعرضنا في ىذا 

إلا أنها أثبتت محدوديتها في اعتبارىا  ،التي رغم كونها أول نظرية تتطرق إلى المنظمة بطريقة علمية  الكلاسيكية التايلورية

من جهة أخرى مدرسة العلاقات الإنسانية التي أفرطت في الاىتمام بالإنسان من حيث  ،للإنسان كوسيلة إنتاج 

ى مدخل الموارد البشرية كنظرة شمولية و محاولة أحاسيسو و عواطفو مهملة جوانب الإنتاجية و العمل . تبعا لذلك أت

يؤدي إلى زيادة في ستجابة لكل منهما على اعتبار أن الا ،ياجات المؤسسة للجمع بنٌ احتياجات الفرد كعامل و احت

 الفعالية و الإنتاج .

 

 

 



 

 

 

 

 المبحث الثالث :

 

   توظيف الموارد البشرية
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 تمهيد :   

تتولى ادارة الدوارد البشرية في الدؤسسة القياـ بدجموعة من الأنشطة و الوظائف الدتعلقة بتحديد احتياجات    

بحيث لصد أف ىذه الادارة ىي التي تتكفل بإجراءات توفير اليد العاملة و توزيعها في  ،الدؤسسة من الدوارد البشرية 

لستلف أقساـ و فروع الدؤسسة . و عملية توفير اليد العاملة للمؤسسة تتطلب تفاعل لرموعة من الأنشطة الدتًابطة 

و في ىذا الدبحث سوؼ نتطرؽ و الدتسلسلة فيما بينها و التي تدخل ضمن ما يعرؼ بتوظيف الدوارد البشرية . 

 لعملية التوظيف من خلاؿ تعريفها و برديد أهميتها و أىدافها ثم التطرؽ لدراحلها و اجراءاتها .
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 المطلب الأول :

 تعريف عملية التوظيف  

 ،    لقد تعددت التعاريف التي أعطيت لعملية التوظيف مع تعدد الباحثين و الدؤلفين الذين كتبوا في ىذا المجاؿ   

 و فيما يلي سنذكر بعضا من ىذه التعاريف :

و الأداة الأساسية التي يدكن من خلالذا استقداـ  ،ػ عملية التوظيف ىي : " الامتداد الطبيعي لعملية التخطيط 

   وإجراء الدفاضلة بينهم وفقا للمعايير العلمية و التعرؼ على من تتوفر فيهم الشروط اللازمة لآداء العمل الأفراد 

 الاختيار  ،و تتضمن ىذه العملية ثلاث عناصر أساسية ىي الاستقطاب   و برمل الدسؤولية على أكمل وجو ،

 1و التعيين ."

تي تستخدمها الدنظمة لاستقطاب مرشحين للعمل و الذين تعرؼ كذلك على أنها : " لرموعة من الفعاليات ال

 2لديهم الكفاءة و التميز و القدرة على الدساهمة في برقيق أىداؼ الدنظمة " .

وترغيب الأفراد الدؤىلين  ، قتضي الإعلاف عن الوظائف الشاغرةو في تعريف آخر: " التوظيف ىو النشاط الذي ي

 3يق الأىداؼ الدوضوعة ".و ذلك بغرض برق، للعمل في الدنظمة 

ثم  ،ثم البحث عن مصادر الإمداد  ،كما يعرفها كماؿ بربر : " ىي عملية تبدأ من برليل الوظائف و الدناصب 

 4التًتيب و اختيار العناصر الدتميزة و استقطابها " .

                                                           
1
 . 88مؤٌد سعٌد سالم , عادل حرحوش صالح , ادارة الموارد البشرٌة , مدخل استراتٌجً , مرجع سابق , ص    

2
 .  65,ص  7007,  8الأردن , ط ’ فٌصل حسونة : ادارة الموارد البشرٌة , دار أسامة للنشر و التوزٌع    
3
 . 748,ص  7007,  8ربحً مصطفى علٌان : أسس الادارة المعاصرة , دار صفاء للنشر و التوزٌع , عمان , ط  

4
 .  837,ص  7008,  8المنهل اللبنانً للنشر , بٌروت , طكمال بربر : ادارة الموارد البشرٌة , اتجاهات و ممارسات , دار   
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لأنو يتكوف من لرمل  ،و في تعريف آخر: " التوظيف أحد الدمارسات الأكثر أهمية في وظيفة الدوارد البشرية 

   1القرارات التي ستؤثر بصورة فعالة و دائمة على الدؤسسة ".

كما تعتبر عملية التوظيف " العملية الدستمرة التي تقتضي من الدؤسسة برديد احتياجاتها من القوى العاملة القادرة 

ثم اختيار أفضل العناصر  ،لدؤسسة و الراغية و الدتاحة للعمل ، و البحث عن ىذه العناصر و ترغيبها للعمل في ا

 2الدتقدمين ليكونوا أعضاء لذا و إعداد ىؤلاء و حثهم و ترغيبهم في العمل ".

 و من خلاؿ التعاريف السابقة يدكننا إعطاء تعريف شامل لعملية التوظيف و ىو كالتالي :

التوظيف ىو النشاط الذي يتم من خلالو البحث عن الأفراد الدلائمين لشغل مناصب العمل الشاغرة في الدنظمة   

      ليتم قبولذم ثم اختيار الأنسب من بين الدستقطبين ، ،من خلاؿ عملية استقطاب الدوارد البشرية ذات الكفاءة 

 و تعيينهم في الدناصب الشاغرة .

 المطلب الثاني :

 ية التوظيف و أهدافه  أهم 

 أولاً : أهمية التوظيف 

تلعب عملية التوظيف دورا رئيسيا في أي مؤسسة و ذلك من خلاؿ سعيها إلى استقطاب و اختيار أفضل 

و الأهمية البالغة لعملية التوظيف تظهر من خلاؿ الدور  ،الكفاءات التي بها تسعى الدؤسسة لتحقيق أىدافها 

إذ نستخلص أهمية عملية التوظيف من الأىداؼ التي ، الفعاؿ الذي تلعبو في إلصاح عمل ادارة الدوارد البشرية

                                                           
1
 . 97,ص 7008, 8دومنٌك رو , تر : وردٌة واشد : المائة كلمة فً الإدارة , المؤسسة الجامعٌة للدراسات و النشر و التوزٌع , لبنان , ط  

2
زائرٌة , مذكرة لنٌل شهادة الماجستٌر فً العلوم الاقتصادٌة , : أثر التوظٌف العمومً على كفاءة الموظفٌن بالإدارات العمومٌة الج تٌشات سلوى 

 . 87, ص 7080ـ  7009جامعة بومرداس 
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فهدفها الأساسي يتمثل في السعي إلى توفير أفضل العناصر من ذوي الكفاءات و الدؤىلات  ،تسعى لتحقيقها 

لذذا لصد أف الدؤسسات تلجأ إلى عملية التوظيف لكونها تساىم و تساعد على جلب اليد العاملة  ، 1ة الدمتاز 

و ىذا لا يتحقق إلا عن طريق القياـ بدجموعة من العمليات و الاجراءات  ،الدناسبة ليتم توظيفها داخل الدؤسسة 

ت من أجل برقيق أكبر انتاجية و بالتالي لضماف الاستخداـ الأفضل للموارد البشرية ذوي الكفاءات و الدهارا

 برقيق أىداؼ الدؤسسة .

و الذي  ،و تعود أهمية التوظيف على ادارة الدوارد البشرية في التقليل من توظيف الشخص الخطأ وغير الدناسب 

ؾ ىنا ،فبالإضافة الى تكلفتو على الدؤسسة من حيث الراتب و الدورات التدريبية  ،سيكلف الدؤسسة الكثير 

تكلفة قد تكوف أضعاؼ ذلك و التي يتًتب عنها خسائر نابذة عن القرارات الخاطئة التي يقوـ بها الشخص الدعين 

فأهمية التوظيف تظهر من خالا وضع الشخص الدناسب في  ، 2لشغل الوظيفة و قد تصل  إلى خسارة الدؤسسة 

 الدكاف الدناسب .

 ثانياً : أهداف التوظيف 

  3عملية فيما يلي :تتمثل أىداؼ ىذه ال

 ػ الحصوؿ على موارد بشرية بأقل تكلفة . 

 ػ وضع الفرد في منصب عمل يلائمو بطريقة يستعمل فيها استعداداتو و خبراتو بأحسن طريقة لشكنة .

 ػ برقيق الكفاءة و الفعالية في استخداـ الدوارد البشرية في الدنظمة .

 تهم .ػ تطوير قدرات العاملين في الدنظمة و مهارا

                                                           
1
 . 65فٌصل حسونة : إدارة الموارد البشرٌة , مرجع سابق , ص   

2
 66المرجع نفسه , ص  
3

,ص  7080,  7عشرٌن , دار وائل للنشر , الاردن , ط عبد الباري ابراهٌم و زهٌر نعٌم الصباغ : ادارة الموارد البشرٌة فً القرن الحادي و ال

784  .  
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 ػ اشباع حاجات العاملين الشخصية و ربط ذلك بأىداؼ الدنظمة .

 ػ الوصوؿ الى الحد الاقصى من مساهمة العاملين في برقيق أىداؼ الدنظمة .

 مراحل التوظيف   المطلب الثالث : 

تعد عملية التوظيف من أىم الوظائف التي يجب أف تنجزىا ادارة الدوارد البشرية و ذلك بكفاءة و فاعلية عالية  

عمليات  و تتضمن عملية التوظيف  ثلاث ،حيث يتوقف عل ذلك مسار كافة النشاطات الاخرى بالدنظمة 

 الاختيار و التعيين . ،فرعية  و ىي : الاستقطاب 

 عملية  الاستقطاب  أولا :

 ـ تعريف عملية الاستقطاب :  1

يقصد بالاستقطاب:" لرموعة نشاطات الدنظمة الخاصة بالبحث عن و جذب مرشحين لسد الشواغر الوظيفية 

 1فيها ، و ذلك بالعدد و النوع الدطلوبين و في الوقت الدناسب" .

ل الوظائف الشاغرة بالدنظمة " . و تهتم ىذه و يعرؼ كذلك أنو :  " عملية استكشاؼ الأفراد الدتًشحين لشغ

  2العملية " بجذب الأفراد بالعدد و الوقت و الدؤىلات الدناسبة و تشجيعهم لطلب التعيين في الدنظمة ".

كما يعرؼ بأنو :" البحث عن الأفراد الصالحين لدلأ الوظائف الشاغرة في العمل و استمالتهم و جذبهم و اختيار 

أو ىو استمالة و جذب لرموعة كافية من الافراد يكونوف القاعدة التي يدكن  ،الأفضل منهم بعد ذلك للعمل 

 3. منها اختيار أو انتقاء أصلح الأفراد لدلأ الوظائف الشاغرة "

                                                           
1
 .  78أسامة كامل و محمد الصٌرفى : ادارة الموارد البشرٌة , مرجع سابق , ص  

2
 . 88, ص 7004مدٌرٌة النشر لجامعة قالمة , حمداوي وسٌلة : ادارة الموارد البشرٌة ,  

3
 . 88د البشرٌة , مرجع سابق , ص : ادارة الموار مؤٌد سعٌد سالم و عادل حرحوش 



 الفصل الثاني                                                                  الإطار النظري للدراسة 
 
 
 

50 
 

 الكفاءة و التأىيل لدلأو في تعريف آخر :" عمليات البحث و الدراسة و التحري عن الدوارد البشرية ذات 

  1الوظائف الشاغرة في لستلف الدستويات التنظيمية و العمل على جذبها و انتقاء الأفضل من بينها ".

 2ـ المهام التي يتضمنها الاستقطاب : 2

  الدعلومات عن الأعماؿ و الوظائف التي برتاج إلى قوى عاملة ، و ذلك يتطلب برديد و تسجيل كافة
الاطلاع  على مواصفات و خصائص الوظائف الشاغرة و نوعية الأفراد الذين ترغب الدنظمة في 

 اختيارىم و تعيينهم .
 خرى .وضع برنامج استقطاب منظم و متكامل و ذلك بالتنسيق مع أنشطة ادارة الدوارد البشرية الأ 
 . برديد مصادر القوى العاملة التي يدكن للمنظمة أف تلبي احتياجاتها منها 

 ـ أهمية الاستقطاب :  3

 3تكتسب عملية التوظيف أهمية من كونها تسهم في برقيق الأىداؼ التالية :

 .توفير عدد كبير من الأشخاص الدلائمين لشغل الوظائف في الدنظمة و ذلك بأقل تكلفة لشكنة 
  الدساهمة في تقليل عدد الدتقدمين من غير الدؤىلين لشغل الدناصب بالدنظمة لشا يخفض من تكاليف عملية

 الاختيار النهائي .
  الاسهاـ في برقيق درجة عالية من استقرار القوى العاملة من خلاؿ جذب مرشحين جيدين و الاحتفاظ

 بالعاملين الدرغوبين .
  القانونية و الأخلاقية من خلاؿ الالتزاـ بعملية البحث الصحيحة و تأمين ػ برقيق الدسؤولية الاجتماعية و

 حقوؽ الدتقدمين الدرشحين لشغل الوظائف .
 

                                                           
1
 . 886عشوي نصر الدٌن : ادارة الموارد البشرٌة , مرجع سابق ,  

2
 .  79أسامة كامل و محمد الصٌرفى : ادارة المارد البشرٌة , مرجع سابق ,ص  

3
 . 30ـ 79نفس المرجع , ص  
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 ـ مصادر الاستقطاب : 4

حيث  ،إف سياسة استقطاب الأفراد للعمل تعني برديد الدصادر التي برصل منها الدنظمة على العنصر البشري 

 ويدكن توضيح ذلك في الشكل التالي : ،مة ىناؾ مصدرين تلجأ إليهما الدنظ

 1( : مصادر الاستقطاب 2الشكل )

 

                                                           
1
 .  886,ص  7006, 8الطائً و آخرون : ادارة الموارد البشرٌة, مدخل استراتٌجً متكامل , الوراق للنشر و التوزٌع , الأردن ,ط ٌوسف حجٌم 

 النقل 

 التًقية 

 الإعلاف الداخلي 

 قاعدة الدعلومات 

 الدعارؼ و الأصدقاء 

 الدصادر الداخلية

 الدصادر الخارجية

 مصادر الاستقطاب

 طلبات التوظيف و السير الذاتية

 الاعلاف 

 التوظيف  مكاتب

 الدؤسسات التعليمية 
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 أ ـ المصادر الداخلية :

 الدقصود بالدصادر الداخلية ىو اعتماد الدنظمة على الدوارد البشرية الدتاحة داخل الدنظمة و التي تتوفر فيهم شروط 

 و متطلبات الوظيفة ، و يتم ذلك من خلاؿ عدة طرؽ ) حسب ما جاء في الشكل ( :

  : تتم عملية النقل من قسم إلى آخر في حالة عدـ امكانية ترقية فرد معين من نفس القسم  ـ النقل   ، 

مثلا عندما يتًؾ  ،و تقوـ الدنظمات بهذه الخطوة عندما يحصل شغور وظيفي ينبغي توفيره بصورة سريعة 

 موظف الاستقباؿ وظيفتو فإنو لابد من إحلاؿ موظف آخر يقوـ بعملية الاستقباؿ .

  : تلجأ بعض الدنظمات إلى سد شواغرىا عن طريق ترقية العاملين في الدؤسسة إلى وظائف  ـ الترقية

 شاغرة و التي تكوف ذات مستوى و مسؤوليات أعلى .

حيث غالبا ما تكوف مؤىلات ىذا الفرد معروفة  ،  و التًقية تعتبر وسيلة مهمة لشغل بعض الوظائف

 1مسبقا للمنظمة .

 2الدصدر : و من مزايا ىذا

 ػ برفيز العاملين برفع قدراتهم بهدؼ التًقية .

 ػ رفع الروح الدعنوية للعاملين لشعورىم بالأماف الوظيفي و أف منظمتهم توفر لذم فرص التًقي في الدستقبل . 

 .خبرات بالعمل و لا برتاج لتدريب ػ يوفر للمنظمة عمالة لديها 

                                                           
1
 . 895, ص سابق مرجع ٌوسف حجٌم الطائً و آخرون , 

2
 .  775,ص  7006,  7أحمد ماهر : ادارة الموارد البشرٌة , الدار الجامعٌة , مصر , ط  
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  : لتحديد  ،عادة ما تقوـ الدنظمة بوضع اعلاف في لوحة الإعلانات داخل الدنظمة ـ الاعلان الداخلي

و كذا الدتطلبات و الدؤىلات و شروط شغلها لإعلاـ العاملين بتلك  ،الوظائف الشاغرة و نوعها 

 الوظائف و برديد فتًات معقولة لذم للتقدـ .

  : و من أحد ىذه  ،شأة نظاـ معلوماتي من الدعروؼ لدى الجميع بأف في كل من ـ قاعدة المعلومات

حيث تستطيع الدنظمة من خلاؿ قاعدة الدعلومات الدتوفرة لديها في  ،الأنظمة نظاـ الدعلومات البشرية 

سواء الذين تقدموا في طلب للتعيين أو الأفراد  ،الحاسوب من التعرؼ على مهارات و مؤىلات الأفراد 

 1خرين كالذين أحالو على التقاعد .الحاليين الذين يعملوف في الدنظمة أو آ

 : الوظائف ذات التخصصات  عندما تكوف لدى الشركة الرغبة في شغل إحدىالمعارف و الأصدقاء

   2شروطالفيهم  قائهم الذين تتوفرأف يتصلوا بأصدن العاملين بها في نفس الدهنة يطلب مالنادرة ،

 3عيوب و مزايا و ىي كالتالي : للمصادر الداخليةـ مزايا و عيوب المصادر الداخلية : 

 المزايا العيوب

 حجب خبرات و أساليب عمل جديدة .

 قد يتم سوء اختيار العاملين في حالة التًقية .

 عدد الدوظفين الدتقدمين يكوف قليل و لزدود .

 قد لا تكوف الدصادر الداخلية بالكفاءة الدطلوبة .

 و الرضى الوظيفي . رفع الروح الدعنوية للعاملين لشا يحقق الولاء

 خفض تكلفة الاستقطاب .

 المحافظة على القوى العاملة من التسرب .

 برفيز الدوظفين ورفع قدراتهم .

 ( يمثل  مزايا و عيوب المصادر الداخلية2جدول رقم )
                                                           

1
 .  896ٌم الطائً : ادارة الموارد البشرٌة , مرجع سابق , ص ٌوسف حج 

2
 .  777أحمد ماهر : ادارة الموارد البشرٌة , مرجع سابق , ص  

3
 . 66فٌصل حسونة : ادارة الموارد البشرٌة , ص 
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 ب ـ المصادر الخارجية :

لشا يضطر الدنظمة للبحث عن مصادر  ،من غير الدمكن الاعتماد على الدصادر الداخلية فقط في الاستقطاب 

 خارجية و التي تتمثل فيما يلي :

       حيث يقوـ الاشخاص الراغبين في العمل بالتقدـ بطلبات التوظيفـ طلبات التوظيف و السير الذاتية :  

بحيث إذا احتاجت الدنظمة لعاملين جدد  ،أو ارساؿ السير الذاتية بالبريد أو عن طريق الأنتًنت و البريد الالكتًوني

 1يدكنها العودة إلى ىذه الطلبات .

يعتبر الاعلاف الدصدر الشائع للبحث عن العاملين و الذي يسمح بالوصوؿ إلى أعداد كبيرة من  الاعلان : 

و يتمثل ذلك  ،و تلجأ الدنشآت للإعلاف عن احتياجاتها لدلأ الوظائف الشاغرة  ،الدؤىلين بسرعة و كلفة لزددة 

....( و يجب  ،الأنتًنت  ،التلفاز  ،الدذياع  ،في وسائل الاعلاـ الدرئية و الدسموعة و حتى الدقروءة ) كالصحف 

مراعاة الدصداقية في الاعلاف و اتباع أساليب اعلاف لشيزة و عدـ الاكتفاء بتلك الشائعة العادية و اختيار 

 ب الاعلاف الذي يتم اختياره بعناية .الكفاءات الدستهدفة من خلاؿ استخداـ أسلو 

الدصدر الآخر للحصوؿ على العاملين ىو أف تلجأ الدنظمات الى مكاتب التوظيف التي  ـ مكاتب التوظيف : 

و تعتبر ىذه الدكاتب من الدصادر التي  ،تستطيع أف تزود الدؤسسات بالأعداد و الانواع و الدؤىلات الدطلوبة 

 2و على الدنشآت برقيق غاياتهم .تسهل على كل من العاطلين 

                                                           
1
 . 66فٌصل حسونة : ادارة الموارد البشرٌة , مرجع سابق , ص  

2
 .  897الطائً و آخرون , ادارة الموارد البشرٌة , مدخل استراتٌجً متكامل , مرجع سابق , ص  ٌوسف حجٌم 
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حيث ىناؾ  ،تلعب الدعاىد و الكليات و الجامعات دور فعاؿ في توظيف الخريجين  المؤسسات التعليمية : 

و ذلك لاستقطاب الخريجين و خاصة الدتفوقين منهم من  ،علاقة وثيقة بين ىذه الدؤسسات التعليمية و الدنظمات 

 1تتطلب ىذه الطريقة وضع برامج تدريب فعالة . أجل العمل لصالح ىذه الدنظمات و

 2ـ مزايا و عيوب المصادر الخارجية :

 المزايا العيوب

 ارتفاع تكاليف الحصوؿ على الأفراد نظرا لتعدد الاجراءات .

تضييع الكثير من الوقت و الجهد للوصوؿ إلى ما تطمح إليو 

 الدؤسسة .

 الدؤسسة .خفض الروح الدعنوية للعاملين الحاليين في 

المحافظة على تكاليف التدريب فالدوظف الداخلي قد يحمل 

 الدنظمة أعباء كبيرة .

 الحصوؿ على الأفكار و الدقتًحات و الأفكار الجديدة .

 استقطاب الكفاءات و الدهارات النادرة التي برتاجها الدؤسسة .

 يةل  مزايا و عيوب المصادر الخارج( يمث3جدول رقم )

 

 

 

 
                                                           

1
 .   67فٌصل حسونة : ادارة الموارد البشرٌة , مرجع سابق ,ص   

2
 .  878عشوي نصر الدٌن : ادارة الموارد البشرٌة , مرجع سابق  ,ص   
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 العوامل المؤثرة على عملية الاستقطاب :ـ  5

 1ىناؾ العديد من العوامل التي تؤثر على فاعلية الاستقطاب للقوى البشرية ، و ىي :

إف سمعة الدنظمة و ما تتسم بو من مزايا جاذبة و مغريات لردية غالبا ما برقق استقطاب الدوارد ػ سمعة الدنظمة : 

فاعلية من غيرىا من الدنظمات ضعيفة الجاذبية و الإغراء و من الأمثلة على البشرية بالشكل الدطلوب و بأكثر 

 ذلك :

الضماف الصحي و الاجتماعي  ،التقدـ و التًقيات الدناسبة و السريعة في الوظيفة  ،الرواتب و الاجور المجزية 

 ،الخدمات و التسهيلات الدقدمة للعاملين عند بلوغ سن التقاعد و العجز  ،الدوقع الدلائم و السليم  ،للعاملين 

 استمرارية العمل و عدـ الفصل أو الطرد و كذا عدـ خطورة العمل .

ففي بعض الدناطق  ،تلعب الظروؼ الاقتصادية السائدة دورا فاعلا في عملية الاستقطاب  ػ الظروؼ الاقتصادية :

فإف الأفراد يتوافدوف على ىذه  ،العاملة  لأسباب اقتصادية كزيادة البطالة و التضخم التي يزداد فيها عرض القوى 

فإف  ،بينما الدناطق التي يقل فيها العرض و تزداد الدنافسة بين الدنظمات في تعيين العاملين  ،الدنظمات طلبا للعمل 

 رغبوف في تعيينهم لدى ىذه الدنظمات . الدنظمات فيها تواجو العديد من الصعوبات في استقطاب العاملين الذين ي

 ثانياً : عملية الاختيار 

يعتبر موضوع اختيار الأفراد العاملين من الدواضيع الدهمة في عملية التوظيف ، و عملية الاختيار ىي عملية تقليل 

 عدد الدوظفين و اختيار أفراد ذوي كفاءة مناسبة و عالية من بين الدوظفين .

                                                           
1
 .  93رة الموارد البشرٌة , مرجع سابق , ص خضٌر كاظم محمود و ٌاسٌن كاسب الخرشة : ادا  
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 لاختيار :ـ تعريف عملية ا 1

تعرؼ عملية الاختيار بأنها عملية انتقاء الأفراد الذين تتوفر فيهم الدؤىلات الضرورية و الدناسبة لشغل وظائف في 

 الدنظمة .

كما تعرؼ كذلك بأنها " عبارة عن سياسات و اجراءات من شأنها ضماف اختيار الأفراد وفق مبدأ الجدارة من 

 1عمل و أي منهم سيحقق النجاح إذا تم تعيينو ".خلاؿ التنبؤ بأفضلية الدتقدمين لل

كما يعرؼ الاختيار بأنو :" تلك العمليات التي تقوـ بها الدنظمة لانتقاء أفضل الدرشحين للوظيفة الشاغرة و ىو 

  2الشخص الذي تتوفر فيو مقومات و متطلبات غل الوظيفة أكثر من غيره ".

 ـ أهمية الاختيار : 2

 3الإدارة على عملية الاختيار و اعطائها الأهمية الدناسبة للأسباب التالية :ينبغي أف تركز جهود 

أ ػ إف الاختيار الخاطئ للأفراد يفسر على أنو مضيعة للوقت و الداؿ الذي صرؼ في عملية الاستقطاب و في 

 إجراء الدقابلات و الامتحانات .

الح الدنشأة الدتمثلة في عدـ قدرة الدوظف الجديد ب ػ إف اختيار الشخص غير الدناسب من شأنو إلحاؽ الضرر بدص

 على مقابلة معايير الأداء الدطلوب لشا يؤثر على الإنتاج العاـ للمنشأة .

و يوفر لذا  ،ج ػ إف تطبيق سياسات تتوخى العدالة و الدساواة في التعيين يحقق للمنظمة السمعة الجيدة في  المجتمع 

 مستويات من الكفاءات الدتخصصة .
                                                           

1
 . 703ٌوسف حجٌم الطائً : ادارة الموارد البشرٌة ,مرجع سابق  , ص   

2
 .  97حمداوي وسٌلة , ادارة الموارد البشرٌة  , مرجع سابق , ص   

3
 .  870, عمان , ص  8999حنا نصر الله : ادارة الموارد البشرٌة , دار العقل للنشر و التوزٌع ,   
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 .ة الدنظمة و يحقق الصازات لشيزةد ػ إف اتباع أساليب اختيار فاعلة من شأنها توفير فريق عمل لشيز ينعكس على قدر 

 و يدكننا أف نضيف إلى ذلك كلو بعض النقاط التي تؤكد على أهمية ىذه العملية منها :

 الدقيقة بين الدرشحين  للوظائف  الدفاضلةػ تعتبر عملية الاختيار فرصة اختبار للمنظمة في قدرتها على إجراء عملية 

 ػ برديد من منهم الأكثر تأىيلا من حيث الدهارات و القدرات و الدعارؼ .

     ػ يدكن من خلاؿ عملية الاختيار برديد مسارات الأنشطة اللاحقة لإدارة الدوارد البشرية كالتدريب و التقييم 

 و غيرىا .

 ـ أساليب و طرق الاختيار : 3

العديد من الوسائل التي تستخدـ في عملية الاختيار أفضل الدرشحين للوظيفة الشاغرة ، و ىناؾ عدد من  ىناؾ

الدنظمات التي تستخدـ بعض ىذه الوسائل و ىناؾ منظمات أخرى تستخدمها جميعها ، و برديد أي من تلك 

 الوسائل يجب أف يعتمد في الأساس على طبيعة الوظيفة .

 ىم ىذه الوسائل :فيما يلي سنتطرؽ لأ

تعتمد بعض الدنظمات على الاختبارات للمفاضلة بين الدتقدمين للعمل من أجل اختيار  أ ـ الاختبارات :

و إذا ما تقرر استخداـ الاختبارات في ىذا المجاؿ فلا بد من ادارة الدوارد البشرية أف تنظر إلى نتائج ىذه  ،أنسبهم 

 1الاختبارات في ضوء الحقائق التالية :

                                                           
1
 .  88مؤٌد سعٌد سالم و عادل حرحوش : ادارة الموارد البشرٌة , مرجع سابق , ص   
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ػ أف الاختبارات بسثل جزء من عملية الدفاضلة و لا يصح الاعتماد عليها فقط في ابزاذ القرار النهائي بصلاحية 

 الدتقدـ أو عدـ صلاحيتو .

 و مدى الدامهم بأبعاده . ،ػ تتوقف نتائج الاختبار على الطريقة التي يعد بها و على الدشرفين عليو 

على اداء عمل معين لكنها لا تضمن أنو سيؤدي ذلك العمل على الوجو ػ بردد الاختبارات مقدرة الشخص 

 الاكمل في الدستقبل .

 ـ أنواع الاختبارات  :

و من بين ىذه  ،تتعدد ىذه الاختبارات و بزتلف استخداماتها حسب الوظيفة التي سيتقدـ لذا الدرشح 

 الاختبارات ما يأتي :

  : ـ اختبارات الآداء 

ت إلى قياس الآداء العضلي و الدهارة التي يدتلكها الدرشح لشغل وظيفة معينة توجد تهدؼ ىذه الاختبارا

 1فيها معايير مادية لقياس كيفية اداء العمل ، كما ىو الحاؿ بالنسبة لوظيفة كاتبة طابعة مثلا . 

  : ـ اختبارات الذكاء 

   تهدؼ ىذه الاختبارات إلى معرفة القدرات الذىنية و العقلية للمرشح من خلاؿ قياس مستوى الذكاء عنده ، 

  و يدكن من خلاؿ ىذا النوع من الاختبارات معرفة طريقة تفكير و حكم الشخص على الأمور ، و قوة الذاكرة 

                                                           
1

 .  90ص  مؤٌد سعٌد سالم و عادل حرحوش , مرجع سابق, 
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كما يقيس ،درجة عالية من الذكاء و التفكير  و الدلاحظة ، و تستخدـ اختبارات الذكاء في الوظائف التي تتطلب

 1ىذا النوع من الاختبارات القدرة على  التعلم و الادراؾ و التعامل مع الأرقاـ و التفاعل مع الآخرين .

 : اختبارات الشخصية 

كما تدرس شخصية الدرشح ،تهدؼ ىذه الاختبارات إلى قياس دوافع الشخص الدهنية في إحدى لرالات العمل 

و شجاعتو و بركمو في أعصابو و تعبيره عن رأيو . و العيب الأساسي في ىذا  ،من حيث مقدرتو على القيادة 

النوع من الختبارات يكمن في صعوبة قياس تلك الدظاىر بدقة ، كذلك صعوبة برديد نوع الشخصية الدلائمة 

 2لطبيعة العمل بدقة .

  القدرات : اختبارات الاستعداد و 

يقيس ىذا النوع من الاختبارات قابلية الفرد العامة للتعلم و لذلك فإف ىذه الاختبارات تستخدـ للكشف عن 

     إمكانية و قابلية الفرد لتعلم الوظيفة و أسسها و بصورة خاصة الوظائف التي برتاج إلى دقة و ضبط كالبرلرة 

 3و معالجة الدعلومات في الحاسب الالكتًوني  .

 ب ـ المقابلات :

و يدكن تعريفها بأنها لزادثة شفوية تتم بين  ،تعتبر الدقابلة من أكثر وسائل الاختيار استخداما في الدنظمات   

     أحدهما يدثل الدنظمة و الآخر ىو الدرشح للوظيفة . الدقابلة  في حد ذاتها عملية فنية برتاج إلى خبرة  ،طرفين 

حيث أف الغرض الأساسي منها في مرحلة الاختيار ىو تكوين حكم عن مدى صلاحية الفرد لشغل  ،و لباقة 

                                                           
1
 .  734عبد الباري ابراهٌم و زهٌر نعٌم الصباغ : ادارة الموارد البشرٌة فً القرن الحادي و العشرٌن , مرجع سابق , ص  

2
 .  735المرجع نفسه , ص  

3
 .  88سهٌلة محمد عباس و غلً حسٌن علً : ادارة الموارد البشرٌة , مرجع سابق , ص  
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و من ىنا يجب أف يصدر ىذا الحكم من  ،الوظيفة الشاغرة من خلاؿ دراسة شخصيتو و سلوكو أثناء الدقابلة 

 1شخص قادر على اصداره و لا يتأثر بأية عوامل جانبية .

 ة الدقابلة إلى برقيق ما يلي :تهدؼ الدنظمة من خلاؿ عملي

 ػ ىل يستطيع الدرشح الدقدـ اداء الوظيفة فعلا ؟   

 ػ ىل لدى الدرشح الدافعية للاستمرار في العمل لوقت طويل ؟   

 ػ ىل يستطيع الدوظف أف يتكيف مع العاملين في الدنظمة ؟   

 2ـ أنواع المقابلات :

و ما يهمنا ىنا ىو الأنواع الخاصة بالاختيار ، و من بين ىذه  ،تتعدد أنواع الدقابلات باختلاؼ الذدؼ منها 

 و ىي كالتالي : ،الدقابلة غير الدوجهة و الدقابلة الدوقفية  ،الدقابلات : الدقابلة الدوجهة 

  : و يحدد مسبقا الذدؼ  ،تتميز بالتخطيط الدقيق و العناية في اختيار الدرشحين  ـ المقابلة الموجهة

و تتًؾ للمقابل حرية توجيو الأسئلة  ،الدطلوب من الدقابلة و نوع الدعلومات الدطلوب الحصوؿ عليها 

و كما نلاحظ ىنا فإف حرية الدرشح للوظيفة تكاد تكوف معدومة  ،للحصوؿ على الدعلومات الدطلوبة 

 مة .نظرا لخضوعو إلى أسئلة مقننة و معدة مسبقا من جانب الدنظ

  : حيث يقوـ الدقابل ىنا بتقديم و عرض  ،ىي عكس الدقابلة الدوجهة بساما  ـ المقابلة غير الموجهة

كما يتًؾ للمرشح الحرية  للإجابة على الأسئلة الدوجهة إليو   ،الأسئلة دوف سابق تنظيم أو برديد 

                                                           
1
 .  775عبد الباري ابراهٌم و زهٌر نعٌم الصباغ : ادارة الموارد البشرٌة فً القرن الحادي و العشرٌن  , مرجع سابق , ص  

2
 .  93موارد البشرٌة , مرجع سابق , ص مؤٌد سعٌد سالم و عادل حرحوش : ادارة ال 
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الحرية و العدالة مقارنة مع  بالطريقة أو الأسلوب الذي يراه مناسبا . و بهذا فهي برقق قدراً أكبر من

 الدقابلة الدوجهة .

  : يهدؼ ىذا النوع من الدقابلات إلى التعرؼ على كيفية تصرؼ الدتقدـ للوظيفة في  ـ المقابلة الموقفية

و لكنها تركز على توقعات  ،بعض جوانبها مستقبلا ، فهي لا تركز على تاريخ الفرد السابق في العمل 

على سبيل الدثاؿ قد يسأؿ أحد أعضاء لجنة الدقابلة الدرشح عن كيفية تصرفو إزاء  تصرفاتو في الدستقبل .

و على ضوء إجابتو تستطيع اللجنة الحكم على خبرتو و بذاربو و ما إذا   ،موقف معين يعتًضو في العمل 

 كاف بإمكانو مواجهة ظروؼ العمل مستقبلا 

 ـ خطوات عملية الاختيار : 4

و كل مرحلة تزود الدنظمة بالدعلومات اللازمة  ،بسر عملية اختيار الأفراد الدتقدمين للعمل بخطوات أو مراحل لزددة 

 و الضرورية حوؿ ىؤلاء الأفراد و تساعد الإدارة في عملية الاختيار وفقا للمعايير الدوضوعية و معايير الأداء 

 1طوات :و الشكل الآتي يوضح لنا أىم ىذه الخ ،الدطلوبة 

 

 

 

 

                                                           
1
 .  780, ص  7005محمد عبد الفتاح الصٌرفً : إدارة الموارد البشرٌة , دار المناهج , عمان ,  
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 استقبال طالبي التوظيف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

 

 

 ( : الخطوات التي تمر بها عملية الاختيار3الشكل رقم )

 

 المقابلة المبدئية

 ملأ طلب  الإستخدام

 إجراء الاختبارات
 الرفض

 إجراء المقابلات

 الكشف الطبي

 التعيين
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 1و فيما يلي شرح موجز لذذه الخطوات :

: حيث يجب أف بزصص ادارة الدوارد البشرية بعض العاملين بها لشن تتوافر فيهم استقبال طالبي التوظيف أ ـ

تكوف مهمتهم استقباؿ الأفراد الراغبين في العمل بالدنظمة و ينبغي أف يقوـ ىؤلاء  ،اللباقة و حسن التصرؼ 

و وضعها  ،زايا التي بسنحها للعاملين بها العاملين بتقديم بيانات تفصيلية عن الدنظمة و كافة أنشطتها و الد

و موقعها بين الدنظمات الأخرى . و تسهم ىذه الخطوة في تصفية أعداد الدتقدمين  الذين لا      الاقتصادي 

 يرغبوف في العمل بالدنظمة .

ئية مع الأفراد الراغبين و ىنا يقوـ الدوظف الدختص بإدارة الدوارد البشرية بإجراء مقابلة مبد ب ـ المقابلة المبدئية :

للعمل في الدنظمة بغية استبعاد الأفراد الذين يكوف من الواضح أنهم لا تتوافر فيهم الشروط الأساسية التي تتطلبها 

 و كذا التقويم العاـ لدظهرىم و شخصهم .، الوظيفة ، كشرط الدؤىل العلمي أو سنوات الخبرة أو الجنس 

  ىذه الطلبات في حالة توافر الشروط اللازمة للتعيين .يتم ملأ ج ـ ملأ طلب الاستخدام :

 ،في ىذه الخطوة يتم إجراء اختبارات و مقابلات للمتًشحين  د ـ اجراء اختبارات و مقابلات التوظيف : 

و يتم من خلالذا الكشف عن الدرشحين الذين  ،حيث بزتلف ىذه الاجراءات حسب طبيعة الوظائف الشاغرة 

 التعيين من خلاؿ نتائج ىذه الاختبارات و الدقابلات  .تتوفر فيهم شروط 

يتم  ،بعد برليل البيانات الخاصة بكل وظيفة بهدؼ برديد الشروط  الصحية التي تتطلبها  ه ـ الفحص الطبي :

 الكشف الطبي الذي يجريو طبيب أو لرموعة من الأطباء بهدؼ :

 ناسب مع حالتو الصحية .ػ حماية الدتقدـ : إذ تضمن وضعو في الوظيفة التي تت

                                                           
1
 .  93ـ  97أسامة كامل و محمد الصٌرفى : ادارة الموارد البشرٌة , مرجع سابق , ص  
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 ػ ضماف برقيق أقصى استفادة من الدوظف .

 ػ حماية باقي الدوظفين : إذ أف تعيين شخص مصاب قد يؤدي لإصابة البقية . 

 و بعد ابساـ ىذا الكشف الطبي ترسل صورة منو لإدارة الدوارد البشرية .

 ثالثا : التعيين 

و ذلك  ،و أخيرا التعيين  ، ف و التي تبدأ من الاستقطاب ثم الاختيارالتعيين ىو الخطوة الأخيرة في عملية التوظي

 و ابزاذ قرار تعيينو. ،بعد مرور الدرشح بخطوات الاختيار و قبولو 

 يتضمن التعيين أربع نقاط أساسية ىي : 

ثم التقويم أثناء فتًة التجربة و أخيرا تثبيت الدوظف و بسكينو بعد مرور الفتًة  ،إصدار قرار التعيين  و التهيئة الدبدئية 

 المحددة للتجربة و ثبات صلاحية الدوظف .

 ـ إصدار قرار التعيين : 1

و الاتفاؽ مع الفرد الدختار على لرموعة من النقاط  ،يتم إصدار قرار التعيين بعد تكملة مرحلة الاختيار  

ا الأجر ، ساعات العمل و كذا الدهاـ و غيرىا ، و في أغلب الأحياف يدر الأفراد الجدد بفتًة الأساسية بدا فيه

 1بذريبية لددة سنة أو أقل ، و يتم بسديدىا إذا ثبت تدني كفاءة الدوظف في عملو .

 

 

                                                           
1
 .  878, ص  عشوي نصر الدٌن : ادارة الموارد البشرٌة , مرجع سابق 
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 ـ التهيئة المبدئية : 2

و الدهاـ و  ،و السياسات الدتبعة بداخلها  ،يقصد بالتهيئة تعريف الدوظف الجديد بالدؤسسة و بالعاملين فيها 

التسجيلات و   ،أدلة العمل  ،الدسؤوليات الدنوطة بو . يدكن برقيق ذلك من خلاؿ عدة وسائل منها: الدنشورات 

 كذا عن طريق الزيارات الديدانية إلى الدنشأة و مرافق العمل .

 1و الدباشر .إضافة إلى ذلك إجراء مقابلات للموظف مع الدشرؼ عليو و رئيس

 ـ متابعة و تقويم الفرد أثناء فترة التجربة : 3

يتم في ىذه الفتًة اختباره و ملاحظتو من قبل  ،الدوظف الجديد عادة ما يوضع في فتًة بذربة مدتها سنة أو أقل 

ىذا الأخير الذي يحرر فيما بعد تقريراً نهائياً ، يحدد فيو مدى كفاءة الدوظف الجديد و كذا قدرتو  ،رئيسو الدباشر 

 2و يضع في التقرير تصوره بشأف تثبيت أو فصل ىذا الدوظف .  ،على القياـ بالدهاـ الدوكلة إليو 

 ـ تثبيت الموظف و تمكينه : 4

تثبت كفاءتو في التقرير النهائي الذي يضعو  ،لمحددة لو بنجاح بعد أف يدضي الدوظف الجديد الفتًة التجريبية ا

تنتهي فتًة الاختبار و يعين بصورة نهائية . و  ،رئيسو الدباشر و الذي يفيد أنو جيد في عملو و أىل بتلك الوظيفة 

لدعنوية اللازمة ىنا يتم بسكين الفرد من أداء العمل من خلاؿ منحو الصلاحية الكاملة و تهيئة الظروؼ الدادية و ا

 3لتنفيذ العمل .

 

                                                           
1
 .  879, ص  سابق  مرجععشوي نصر الدٌن , 

2
 .  879المرجع نفسه , ص  

3
 .  96مؤٌد سعٌد سالم و عادل حرحوش : ادارة الموارد البشرٌة , مرجع سابق , ص  
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 الخلاصة :    

إف عملية التوظيف و الاجراءات الدتبعة فيها ، تلعب دوراً ىاماً في تدعيم برامج التطوير و مساعدة العاملين على 

التكيف السريع في الدؤسسة ، و ىذا من خلاؿ جهود الاستقطاب التي يبذلذا الدشرفوف و القائموف على ىذه 

في سبيل جذب الكفاءات للمؤسسة و السعي إلى اختيار أكفئ الأفراد من بين الدستقطبين و اخضاعو الدهمة 

 .ف ليتم بعدىا تعيينو في الوظيفة لدختلف اختبارات التوظي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 المبحث الرابع :

 

   ماهية القطاع الخاص
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 تمهيد :    

فهو شريك  ،يمتلك القطاع الخاص دوراً  بارزاً  في غالبية المجتمعات المحلية خاصة من ناحية تنمية اقتصادىا المحلي 

و يعول عليو بشكل كبتَ في المجتمعات ذات الانعاش الاقتصادي . و عليو سنحاول في  ،أساسي للقطاع العام 

ىذا الدبحث التطرق لذذا الدوضوع من خلال إعطاء تعريف للقطاع الخاص و ذكر أهميتو مع  إعطاء لمحة عن 

 القطاع الخاص في الجزائر .
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 المطلب الاول : مفهوم القطاع الخاص  

إلا أنو   ، الخاص قسم من الاقتصاد العالدي تعود جذوره إلى الأنظمة الرأسمالية في دول العالم الدتقدم يمثل القطاع

 و ىذا ما سيتم التطرق إليو في ىذا الدطلب . ،كنظام اقتصادي معتمد يعد ظهوره متأخرا نسبيا 

 أولاً : الخلفية التاريخية لنشأة القطاع الخاص 

و كذا  ،لقد تأثر القطاع الخاص و تطور في البلدان النامية بالظروف السياسية و الاقتصادية و الاجتماعية 

الأفكار العامة التي انتشرت في ىذه البلدان و ببروز توجهات كانت في غالب الأحيان تسيء إلى سمعتو و تحد من 

ت من دوره في الحياة الاقتصادية و في عملية حيث مر ىذا القطاع بتطورات عديدة غتَ  ،توسعاتو و من دوره 

         و يكون ذلك بناءاً على ما تديز بو الديدان الاجتماعي من تغيتَ لأنماط الدعيشة  ،التنمية الوطنية و المحلية 

    ،و ما يتميز بو الجانب السياسي فيما يخص جانب الديمقراطية و  حب الابتكار و التقدم  ،و الإيديولوجيات 

و كذلك ما يتميز بو الديدان الاقتصادي من اىتمام بتًقية القطاع الخاص و تطويره و يعود تهميش دور ىذا القطاع 

 1الخاص في الداضي في الداضي إلى لرموعة من الأسباب يمكن تلخيصها كالآتي :

 ية و تقنية عالية و مكلفة .ـ قلة الدوارد الذاتية لديو تجعلو غتَ قادر على أي نشاطات إنتاجية ، ذات متطلبات مال

 ـ انعدام روح الدبادرة الخاصة في النشاط الاقتصادي .

 ـ  عدم دعم القيادة السياسية للقطاع الخاص و عدم وجود إطار تشريعي فعال و شامل ينظم عمل ىذا القطاع .

 

 

                                                           
1
لاجتماع , جامعة أم التصورات الاجتماعٌة للطلبة الجامعٌٌن حول العمل فً القطاع الخاص , مذكرة ماجستٌر . قسم علم ا زٌنة طاهري :  

 . 02, ص  0210ـ  0211البواقً , 
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 ثانياً : تعريف القطاع الخاص 

د تعريف القطاع الخاص ، و ذلك لوجود مصطلحات  لقد اختلفت معظم الدراسات و البحوث العلمية في تحدي

و فيما يلي سنتناول لستلف ىذه . النشاط الخاص ،... و غتَىا ،كثتَة مرتبطة بالقطاع الخاص كالدلكية الخاصة 

 التعاريف :

يعرف القطاع الخاص بأنو :" كل الدشاريع الاستثمارية التي تنشط في جميع المجالات الاقتصادية  سواء كانت 

تاجية أو خدماتية ، و التي ىي ملك لشخص أو لرموعة من الأشخاص لذم حرية التصرف في توجيو مشاريعهم ان

 1دون الدساس بالدصالح الوطنية ".

و تتولى آليات السوق ،  يعرفو لزمد فاضل الربيعي أنو :" القطاع الذي يدار بمعرفة الأفراد و وحدات الأعمال

 2للأنشطة الاقتصادية الخاصة و ىي تسعى بالتالي إلى تحقيق أقصى ربح لشكن . "توجيو دقة الأمور بالنسبة 

و فيو يتم  ،و في تعريف آخر : " ىو قطاع في الاقتصاد الوطتٍ ، يقوم على أساس الدلكية الخاصة لوسائل الانتاج 

 3أكثر لشا ىو بواسطة السلطات العامة " . ،تخصيص الدوارد الانتاجية بواسطة قوى السوق 

 أي أنو جزء من الاقتصاد الوطتٍ يقوم على الدلكية الخاصة لوسائل الإنتاج و إدارتها .

و ىناك من يعرفو أنو :" ذلك الجزء من الاقتصاد غتَ خاضع لسيطرة الحكومة و يدار وفقاً لاعتبارات الربحية الدالية 

. "4 

                                                           
1
 . 11, ص  0222ضٌاء مجٌد : الخصخصة و التصحٌحات الهٌكلٌة , مؤسسة شباب الجامعة , الاسكندرٌة ,   

2
 . 22, ص  0222بٌعً : الخصخصة و أثرها على التنمٌة فً الدول النامٌة , مكتبة مدبولً , القاهرة , محمد عبده فاضل الر  

3
 .  22صباح لمزواد : دور القطاع الخاص فً إنشاء المدن الجدٌدة , مذكرة ماجستٌر , قسم علم الاجتماع , جامعة قسنطٌنة , د/س ,ص   

4
دة لنمو القطاع الخاص بالدول النامٌة , دراسة حالة الجزائر , مجلة الواحات للبحوث و الدراسات , عبد الرزاق مولاي لخضر : العوامل المحد  

 .  56, ص  0212,  22ع/
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ع الخاص على الاقتصاد الحر الذي يرتكز على آلية السوق الحرة و الدنافسة التامة لتحديد كما يطلق اقتصاد  القطا 

و يفتًض وجود الاقتصاد الحر عدم تدخل أي فئة ) الدولة ( في ، أسعار السلع و الكميات الدنتجة أو الدستهلكة 

 1النشاط الاقتصادي بشكل يتعارض مع قواعد الدنافسة الحرة .

 2الفردية و الجماعية ".، الخاص :" لرموع الأنشطة الاقتصادية القائمة على الدلكية الخاصة  كما يمثل القطاع

 و على غرار كل ىذه التعاريف يمكن إعطاء تعريف شامل للقطاع الخاص و الدتمثل في :

  ،البضائع  القطاع الخاص ىو الاقتصاد الحر الذي يرتكز على آلية السوق الحرة و الدنافسة التامة لتحديد أسعار

شريطة عدم تدخل الدولة في النشاط الاقتصادي بشكل يتعارض مع  ،الخدمات و الكميات الدنتجة و الدستهلكة 

 قواعد الدنافسة الحرة .

 المطلب الثاني  : مقومات القطاع الخاص و أهميته 

 أولاً  : مقومات القطاع الخاص 

 3توفر لرموعة من الدقومات أهمها :لنجاح القطاع الخاص و عدم تعرضو للتهميش لابد من 

 ـ وضوح الذدف للقطاع الخاص و ىو ىدف واحد الربح الأقصى .

 ـ توظيف العدد الضروري من العمال لتحقيق الانتاجية .

 ـ الدنافسة و سرعة الإلصاز .

                                                           
1
 . 11مجٌد ضٌاء : الخصخصة و التصحٌحات الهٌكلٌة , مرجع سابق , ص   

2
, ص  0212ـ  0222سم علوم التسٌٌر , جامعة الجزائر , عبد القادر ٌسبع : مساهمة القطاع الخاص فً تفعٌل البورصة , مذكرة ماجستٌر , ق  

22  . 
3
 .  65ـ  66محمد عبده فاضل الربٌعً : الخصخصة و أثرها على التنمٌة فً الدول النامٌة , مرجع سابق , ص   
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يم الذي يؤدي الابداع في التنظ ،ـ إن عملية النجاح و الاستمرار في السوق التنافسي يتوجب على رجال الأعمال 

و التنسيق بينها و الاختيار الأمثل للتوليفة الدثلى اللازمة لقيام العملية  ،إلى حسن التوفيق بتُ عناصر الانتاج 

و بالتالي الزيادة في الانتاجية وزيادة ثروة رجال الأعمال ما يؤدي لزيادة  ،الانتاجية من حيث الكمية و النوعية 

 و ىو ما يعتٍ لصاح القطاع الخاص . ،قيق الرفاىية الاقتصادية ثروة المجتمع ككل و بالتالي تح

فرأس الدال البشري الدعتمد على الدعرفة و التكنولوجيا يعطي للشركات ميزة  ،ـ الاستفادة من الدهارات و الدعرفة 

 و كفاءتها الإدارية .  ،تنافسية في قدراتها التنظيمية 

 ثانياً : أهمية القطاع الخاص 

و ىنا تبرز أهميتو من خلال الدساهمة في  ،لخاص مكانة كبرى في لستلف الدول لدا يقدمو من خدمات للقطاع ا

   ذلك من خلال إيجاد و زيادة فرص العمل للمواطنتُ المحليتُ، و دفع عجلة الاقتصاد المحلي  ،تحريك و تنشيط 

       لن تؤدي فقط إلى زيادة مداخيلهم ،  و التي لن تؤدي فقط إلى زيادة فرص العمل للمواطنتُ المحليتُ و التي

 بل ستؤدي أيضاً إلى خفض معدلات الفقر و البطالة . ،و تحستُ مستوى معيشتهم و توفتَ حياة كريمة لذم 

كما أن مؤسسات القطاع الخاص توفر العوائد الاقتصادية الواسعة للاقتصاد المحلي ككل ، مثلما تحقق العوائد 

و ذلك في المجتمعات التي تتبتٌ في سياستها الاقتصادية حرية السوق الدتسمة  ،تثمرين الواسعة للأفراد الدس

 1بالاستقلالية في الاستثمار و اتخاذ القرارات العملية .

كما تساىم الروح التنافسية في تأسيس قاعدة الاستثمار و تطوير الفرص من خلال خلق مشاريع تنموية حيوية 

     و تحستُ البيئة الاستثمارية بجذب استثمارات القطاع الخاص  ،تعود على الدولة بفوائد اقتصادية و اجتماعية 

 1نتاجية و الخدماتية .و زيادة مساهمتو في حفز النمو الاقتصادي في القطاعات الا

                                                           
1
 .  12, ص  0222محمد رٌاض الأبرش و نبٌل مرزوق : الخصخصة , آفاقها و أبعادها , دار الفكر و بٌروت ,   
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فكثتَ من تجارب الدول الدتقدمة تشهد كيفية تحول  ،كما تبرز أهمية القطاع الخاص في تنمية و تقدم الدول 

و ذلك لقدرة ىذا الأختَ على الابتكار و بذل  ،الدؤسسات و الدراكز من يد الحكومة إلى يد القطاع الخاص 

 والو .الجهد في الادارة و في تحستُ و تنمية  أم

 و على العموم يمكن تلخيص أهمية القطاع الخاص في النقاط التالية :

 ـ زيادة النمو الاقتصادي و تشجيع فرص الاستثمار .     

 ـ رفع فعالية الاقتصاد و تحستُ أدائو .    

 ـ تحقيق الفعالية في عملية التنمية .   

 المطلب الثالث : القطاع الخاص في الجزائر 

بعد استقلال الجزائر تبنت عدة برامج تنموية لأجل النهوض بالمجتمع المحلي الذي عان من ويلات الاستعمار      

 ،، ىذا الاختَ الذي خلق الكثتَ من الدشاكل والتي واجهتها الجزائر ببرامج اقتصادية وثقافية واجتماعية لستلفة 

 ار يشكل القاعدة الصحيحة في عملية تحقيق التنمية المحلية .فكان الخيار الاشتًاكي في ذلك باعتبار ان ىذا الخي

فلجأت الدولة حينها إلى اصلاحات انطلاقا من اعادة  ،إلا أن ىذا الخيار تصادم بعدة عراقيل و مشاكل     

لى لذا ارتأت الجزائر توجيو سياستها إ ،الذيكلة للاقتصاد ثم الاستقلالية . لكن ىذه الأختَة لم تحقق أىدافها 

 متبنيو في ذلك الخوصصة من خلال إعطائو لرالا أوسع في التنمية المحلية . ،إعادة  الاعتبار للقطاع الخاص 

و من خلال ىذا الدطلب سنتطرق إلى أىم الاجراءات التي ساهمت في بروز القطاع الخاص في الجزائر و كذا    

 أىداف ىذا القطاع ، مع إبراز مساهمتو في التنمية المحلية  .

                                                                                                                                                                                     
1

 .  12, ص محمد رٌاض الأبرش و نبٌل الأزرق , مرجع سابق 
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 أولا : الاجراءات التي اتخذتها الجزائر لتعزيز مكانة القطاع الخاص 

و  ،الدور الذي يمكن يلعبو القطاع الخاص في تنمية الاقتصاد الوطتٍ  9168أدركت الجزائر ابتداءاً  من سنة   

خلق مناصب شغل . لذا عمدت إلى اتخاذ عدة اجراءات بهدف تحستُ استثماراتو . و من ىذه الاجراءات ما 

 يلي :

  1ـ القوانين و التشريعات : 1

مع نهاية الثمانينات حيث شكل أىم أدوات تنمية و ترقية   91ـ11ظهر قانون  :9111ـ قانون النقد و القرض 

حيث تدعم ىذا القانون بجملة من القوانتُ و التشريعات التنظيمية التي كانت  ،الاستثمار الخاص في الجزائر 

التي تساىم في  من خلال فتح المجال لكل أشكال الاستثمارات الخاصة ،تساىم في توجيو الاقتصاد لضو الانفتاح 

 تنمية الاقتصاد الجزائري .

صدر ىذا القانون قصد توفتَ البيئة القانونية و التنظيمية لجلب و استقطاب  : 9111ـ قانون الاستثمار 

فبعدما كانت ىذه الاستثمارات حكراً على القطاع العام جاء ىذا  ،الاستثمار الخاص المحلي و الأجنبي إلى الجزائر 

فالقطاع الخاص لزليا كان أو أجنبيا حر في الدخول في أي  ،قر بمبدأ الحرية  الكاملة للإستثمار القانون الذي أ

كما جاء ىذا القانون بجملة حقوق و   ،مشروع استثماري تحت أي شكل عدا النشاطات الخاصة بالدولة 

 واجبات الدستثمرين .

 

 

                                                           
1
 ,http://dspace .univ-tlemcen.dz/handle 112 / 7259 .  01ص   عبد الحفٌظ عٌسى : مساهمة القطاع الخاص فً النمو   .

  . 0212جوان  12؛ تارٌخ الإطلاع  الاقتصادي 
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 1ـ هيئات دعم القطاع الخاص : 2

في ظل الاصلاحات الاقتصادية التي تهدف إلى تحستُ الاستثمار الخاص ، عمدت الدولة إلى إنشاء عدة    

 و من بتُ ىذه الدؤسسات : ،ىياكل مؤسساتية لدساعدة الدستثمرين 

 : APSI ـ الوكالة الوطنية لدعم و ترقية الاستثمار 

كذا التكفل بكل أو بعض النفقات الدتعلقة بها ، و كذا   و ،تهتم ىذه الوكالة بمتابعة الاستثمارات و ترقيتها    

 مع منح امتيازات و تسهيلات للمستثمرين .، مراقبتها و متابعتها لتتم في إطار الشروط المحددة 

 :ANDI  ـ الوكالة الوطنية لتطوير الاستثمار   

       تتمثل مهمتها الأساسية في تسهيل شروط الاستثمار ،ىي عبارة عن مؤسسة عمومية ذات طابع إداري    

 من أىم الدهام الدوكلة لذا :، و كذلك التعريف بفرص الاستثمار  ،و تبسيط الاجراءات الادارية إلى أقصى الحدود 

 ضمان ترقية الاستثمارات و تطويرىا و متابعتها ، مع منح الدزايا الدرتبطة بهذه الاستثمارات .

 صة :ـ الخصخ 3

تبرز عملية الخصخصة كأحد أىم العوامل الرئيسية في الحد من دور القطاع العام و تزايد مكانة القطاع      

و تفعيل دوره في الحياة الاقتصادية ، إذ أنو من خلال الخصخصة يمكن فتح المجال أمام توسع الدلكية ، الخاص 

بتطوير فعاليتو و  ،ن الدنافسة في النشاط الاقتصادي الخاصة لتشمل الدزيد من الانشطة الاقتصادية ما يزيد م

 لشا ينعكس إيجاباً على عمليات الاستثمار و الإنتاج و بالتالي على النمو الاقتصادي . ،الابتكار و التجديد 

                                                           
1
 . 02نفس المرجع , ص  
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ىي السياسة أو الأداة التي يتم عن طريقها نقل الدلكية لبعض الدنشآت من الدلكية العامة  ـ تعريف الخصخصة :

الدلكية الخاصة ، و تتضمن ىذه العملية اسناد عمليات الإنشاء و التمويل و التنمية و التشغيل و ادارة الإنتاج  إلى

 1و نقل و توزيع السلع و الخدمات إلى القطاع الخاص ، و ىذا من أجل تحستُ نوعية الإنتاج .

عام الذي عجز عن الوصول إلى تبنت الجزائر الخصخصة بعد فشل القطاع ال ـ دوافع الخصخصة في الجزائر:

حيث أن الأداء السيء و السلبي لدؤسسات القطاع العام سواء على مستوى الأداء  ،الدردودية و تحقيق فائض 

كلف الدولة موارد مالية ضخمة تسببت في ىدر طاقات ىائلة دون ،  الدالي أو على مستوى الإنتاج و التسويق 

تتناسب مع حجم الاستثمارات في القطاع العام ، بالإضافة  ،أىداف اقتصادية و اجتماعية  الوصول إلى تخقيق

إلى ذلك فقد عانت مؤسسات القطاع العام مشكلة تدني العائد من رأس الدال  الدستثمر إلى درجة أن الكثتَ من 

 2تتحملو الدولة . مشكلاً عبئاً مالياً لم ،ىذه الدؤسسات كان قائماً على حساب الخزينة العمومية 

 : أهداف القطاع الخاص ثانياً 

فإن ىناك عدة أىداف تسعى لتحقيقها  ،بناءاً على الاصلاحات التي قامت بها الجزائر لصالح القطاع الخاص     

 ، نذكر أهمها فيما يلي :

 ـ تبتٍ أو مواكبة الاصلاحات الدولية . 9

 ـ الدخول في الاقتصاد العالدي . 2

 مستوى معيشي يخدم الدستهلك .ـ تحقيق  1

                                                           
1
 .  010, ص  0222,  1عبد المطلب عبد الحمٌد : السٌاسات الاقتصادٌة على مستوى الاقتصاد القومً , مجموعة النٌل العربٌة , القاهرة , ط   

2
, ص  0225,جامعة سطٌف ,  5خباٌة حسان : الخوصصة فً الجزائر و مبرراتها و عوائقها , مجلة العلوم الاقتصادٌة و علوم التسٌٌر , ع/  

122  . 
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ـ تدعيم القطاع العام عن طريق مساهمة القطاع الخاص بالتقليص من الضغوط على القطاع العام ، مثل :  4

 ...   .، النقل، الصحة 

 : مساهمة القطاع الخاص في التنمية المحلية في الجزائر ثالثاً 

 زائر و التي تغطي لرموعة واسعة من المجالات .يؤثر القطاع الخاص على عملية التنمية المحلية في الج

 ـ دور القطاع الخاص في مجال التشغيل : 1

يلعب القطاع الخاص دورا رئيسياً و ىاما في عملية التشغيل، بحيث يعمل على توفتَ فرص العمل للمواطنتُ 

فهو يؤدي دوراً في خدمة المجتمع المحلي و  ،فمن منطلق أن القطاع الخاص يقوم بالاستثمار الخاص  ،المحليتُ 

 الدواطن المحلي و ذلك من خلال الدشاركة الفاعلة في توفتَ فرص العمل ضمن ظروف مهنية مناسبة . 

فكان اللجوء إلى  ،كما أن التشغيل يعد من أىم التحديات التي تواجهها الجزائر إزاء كثرة البطالة التي تعاني منها 

ساىم في حل مشكلة البطالة و ىنا تظهر أهمية ىذا القطاع من خلال دوره في تشغيل و  القطاع الخاص الذي

 تنمية الدوارد البشرية من خلال تشغيل الكثتَ من الأيدي العاملة في مشاريعو و أنشطتو .

 ـ دور القطاع الخاص في مجال التعليم : 2

الأخرى انفتاحاً بدخول القطاع الخاص في العملية  يشهد قطاع التًبية و التعليم في الجزائر كغتَه من القطاعات

بعدما كان ذلك حكراً على القطاع  ،التعليمية ، و ذلك بلجوء الدولة الجزائرية للسماح بإنشاء مدارس خاصة 

 ،ليبدأ عهد جديد اقتًن ظهوره مع لرموعة الاصلاحات التًبوية التي طبقتها الحكومة  ،العمومي منذ الاستقلال 

شرعت في تطبيق الاصلاح الذي يرتكز على لزاور عديدة من بينها إعادة تنظيم   2111لتًبية منذ سنة فوزارة ا

حيث أحدث ىذا الاصلاح جملة من التغتَات على رأسها فتح المجال أمام الخواص لإنشاء  ،الدنظومة التًبوية 
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ن  ىناك الكثتَ من يؤكدون على ذلك لأ ،لكن الددارس الخاصة في الجزائر جد قليلة  ،مدارس خاصة للتعليم 

 1لضمان حق الفئات الذشة في التعليم . ،ضرورة إبقاء التعليم لراني 

 دور القطاع الخاص في مجال الصحة :   ـ  3

بحيث أن الرعاية الجيدة تجعل الدولة في قوة من  ،يعتبر قطاع الصحة من أىم القطاعات التي لذل أثر على المجتمع 

، إلا أن الجزائر لم تستطع لوحدىا القيام بالرعاية الصحية  ، الذي يلعب دور في اقتصادىا حيث ىيكلها السكاني

لذا سنت قوانتُ و مراسيم تشجع و تنظم القطاع الخاص في ىذا المجال . طرأت تغتَات جذرية في المجال الصحي 

ج القطاع الخاص في لرال الصحة الامكانيات و العاملتُ في ىذا المجال ، و ذلك مع ولو ، من حيث عدد الذياكل 

 ، أصبح سنداً داعماً لجهود الدولة لتًقية الدستوى الصحي في الجزائر .

و أصبح دخول القطاع الخاص في ىذا المجال يشكل عاملًا ىاماً في تخفيف الضغط القائم على الدؤسسات 

 2و على الديزانية العامة . ،الصحية العامة 

  

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 .  52, ص  0216ـ  0212زٌنب رحمانً : دور القطاع الخاص فً التنمٌة المحلٌة , مذكرة ماستر , قسم العلوم السٌاسٌة , جامعة أم البواقً ,  

2
 .  52المرجع نفسه , ص   
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 الخلاصة :

و ىو يمثل لزور عملية التنمية المحلية نظراً لدا يتمتع بو من مزايا و  ،يعد القطاع الخاص جزء من الاقتصاد العالدي 

و من ىنا أدركت الجزائر أهمية ىذا القطاع و دوره في  ،امكانيات تدكنو من القيام بدور كبتَ في شتى المجالات 

و  ،التشغيل حيث يساىم ىذا القطاع في توفتَ مناصب شغل تنمية و تطوير الكثتَ من المجالات خاصة لرال 

و  ،عليو بدأت بسن القوانتُ و التشريعات و تنفيذ املاءات الذيئات الدالية الدولية من برامج الخصخصة و غتَىا 

التي تهدف كلها إلى فتح باب واسع أمام القطاع الخاص من أجل الاستثمار و النشاط أكثر أملًا بتحقيق ما 

 ت عنو مؤسسات الدولة . عجز 
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 تمهيد :

سوف نحاول في هذا الفصل التطرق  ،بعد التطرق للجانب النظري لهذه الدراسة و المتمثل في الفصل السابق 
مجمع للجانب الميداني و ذلك من خلال عرض نتائج الدراسة الميدانية التي أجريناها في مؤسسة خاصة و هي " 

 "  mtmمتيجي لنقل البضائع و بالتحديد فرع "،الذي يعتبر أحد أقطاب الصناعة الغذائية في إفريقيا  متيجي "
حيث تهدف هذه الدراسة الميدانية إلى معرفة كيف تسير عملية توظيف الموارد البشرية في هذه المؤسسة و ما هي 

في المبحث الأول قمنا بإعطاء  ،مبحثين  الاجراءات التي يتم اعتمادها في ذلك . و لقد قسمنا هذا الفصل إلى
أما المبحث الثاني فخصصناه لتحليل نتائج الدراسة و ذلك بعرض مختلف  ،تعريف للمؤسسة ميدان الدراسة 

  الاجراءات و الممارسات التي تتبعها المؤسسة في عملية التوظيف .

 

 



 

 

 

 

 المبحث الأول :

 

 تعريف المؤسسة محل الدراسة 
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                          ، " متيجي "و التي تعتبر من أىم فروع المجموعة الصناعية  " متيجي لنقل البضائع "تدت الدراسة الديدانية بمؤسسة 
" متيجي للنقل " وعو التي من بينها فرعفر و من خلال ىذا الدبحث سنقدم تعريف عام لذذا المجمع مع التًكيز على 

. 

 المطلب الأول : نشأة المؤسسة 

من بتُ الدؤسسات التي حققت و تحقق الريادة في لرالات عملها ، ليس على الدستوى المحلي  تعتبر مؤسسة متيجي
م مالكها السيد "  ،بل على الدستوى الوطتٍ . لكن الحفاظ على ذلك الأداء ىو ما شكل أكبر تحديات المجموعة 

ان لا يعلم بالضبط نوعية ك,  2002حستُ متيجي " الذي بدأ في التفكتَ بذلك و تنفيذ أول توجهاتو في عام 
أن الشيء الذي بإمكانو تحقيق لكن كان من صميم قناعتو  ،البدائل الدمكن الارتكاز عليها و خطواتها التالية 

إرادتو ىي الدوارد البشرية و الدعارف التي تحملها ، و بذلك لم يبقى إلا إيجاد من يتبتٌ و يسهر على تنفيذ ىذه 
 التوجهات .

و بعد مدة تدكن من استقطاب لرموعة  ،ر الدؤسسة على أشخاص ذوي قدرات و مهارات فحرص على أن توف
 من الأشخاص  ذوي كفاءات عالية بالإضافة إلى روح الدبادرة و العمل الجماعي .

إذ دخل ميدان صناعة الحبوب  ،المجموعة الصناعية التي تحمل إسمو " متيجي " " حسين متيجي " أسس السيد 
و قد  ،بإنشاء شركة للتعاملات التجارية في لرال الصناعات الغذائية تحت إسم الوكالة الدغاربية  في التسعينيات

أصبحت ىذه الدؤسسة في ظرف قصتَ شريكاً لا يمكن الاستغناء عنو في لرال الدنتجات الزراعية في الجزائر و حتى 
 . في الخارج بفضل الإدارة الرشيدة و التتبع الدقيق للؤسواق العالدية

بصفة أكبر بالإستثمار في لرال تكنولوجيا تحويل الحبوب و إنشاء مؤسسة جديدة " متيجي " ثم تدعمت لرموعة 
 . 2002و ذلك في شهر فبراير من سنة " المطاحن الكبرى للظهرة " و ىي  بمستغانم

تكلفة إنتاج  ىذا المجمع الضخم الذي يضم مطحنة و مصنع للسميد من أحدث طراز يتمتع بقدرة عالية ، مع
 تنافسية تجعلو من أىم و أكبر المجمعات للصناعة الغذائية في البلاد .
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ميداناً جديداً في توسعها بالحصول على فرعين " متيجي " اقتحمت لرموعة   2002و مع بداية سنة 
و مصنع النشاء"  بمغنية بعد مفاوضات طويلة و هما : " سابقين لمجمع " الرياض " بسيدي بالعباس 

 وذلك في إطار الخوصصة التامة للمؤسسات الاقتصادية العمومية التي قررتها الحكومة ."مطاحن سيق ", 

بفضل العمل الدؤوب  ،يوماً بعد يوم مكانتها الرائدة في لرال تحويل الحبوب في الجزائر  " متيجي "أثبتت لرموعة 
 اج و الدوارد البشرية .لعدة سنوات بالإضافة إلى استثمارات ىائلة من حيث أجهزة الإنت

 . 2002من طرف الدولة سنة  ISO/9001 :2000  كما أنها تحصلت على جائزة الإيزو للجودة و النوعية  

و نظراً لأهمية ىذه الدؤسسة من حيث طاقة الإنتاج فإنها تلبي حاجات و متطلبات معتبرة من السوق للجهة الغربية 
و تطمح في الدستقبل أن تكون في صدارة الدتعاملتُ الاقتصاديتُ على الدستوى الوطتٍ لتغطية نسبة   ،من الوطن 

 كبتَة من متطلبات السوق الوطتٍ .

 المطلب الثاني : أهم الفروع لمجمع " متيجي " 

ا و تكثيف بعد مدة من النشاط حققت الدولة انجازات ىامة و أداء عالي الجودة و ىو ما أدى إلى توسيع نشاطه
و من ، إنشاء وحدات أخرى مساعدة لتلبية الحاجات غبر كامل الغرب الجزائري فكان من الضروري  ،عملياتها 

 أىم فروع الدؤسسة ما يلي :

 ـ الوكالة المغاربية :  1

يوجد مقرىا في مدينة مستغالً بالغرب  ،ىي مؤسسة للاستتَاد و التصدير أسست منذ أكثر من عشر سنوات 
 الجزائري و ىي متخصصة في التعاملات التجارية في ميدان الدنتوجات الغذائية .

تستخدم الوكالة اشخاص  ،الوكالة الدغاربية معتًف بها الآن في أكبر الدوانئ الدولية مع حجم التعاملات التجارية 
زودة بوسائل تقنية معتبرة ، برىنت الوكالة عن عزمها على الاستقلالية مختصتُ في التجارة و القانون الدولي و ىي م

     من بتُ أىم الشركات للتصدير تعد الوكالة الدغاربية  ،التامة في لرال أعمالذا و بتطوير قدراتها إلى أقصى حد 
 و الاستتَاد في الدغرب العربي و حتى في إفريقيا الشمالية .
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 ،الحليب  ،في تعاملاتها بشريحة عريضة من الدنتجات الغذائية منها : الفول السوداني  تكفلت الوكالة عند تأسيسها
 الدارغارين  و الخمتَة . أما الآن فهي تركز نشاطها على ثلاث أصناف من الدنتجات : ،العجائن 

 الحبوب بما فيها ) القمح اللتُ ، القمح الصلب و الأرز ( ، بالإضافة إلى البن و الشاي .

 مصنع النشاء بمغنية : ـ 2

بمغنية الدختص في تحويل الذرة و مشتقاتها الأساسية  لرمعاً صناعيا فريدا من نوعو في " مصنع النشاء " يعد 
الجزائر ، يقع مصنع النشاء لدغنية في الدنطقة الصناعية بمغنية في أقصى الغرب الجزائري ، و يعد ىذا الدصنع المجمع 

ىكتارات و يعمل بو حولي أكثر من  00يتًبع ىذا الدصنع على أكثر من  ،الجزائر الوحيد لتحويل الذرى في ب
 شخص مؤطرين بطاقم تقتٍ مؤىل و متخصص للغاية .  200

و  ،يوفر مصنع النشاء لدغنية لرموعة من الدنتجات الغذائية و التي يمكن استعمالذا في المجالات الصناعية و الدنزلية 
 الدكستتَين و الدنتجات الثانوية . ،شراب الغلوكوز  ،تتمثل ىذه الدنتجات فيما يلي : النشاء 

و ىي متوفرة عبر كامل التًاب  ،تفي الدنتوجات الدصنوعة بالدصنع بالحاجيات الدتزايدة للصناعات الدستعملة لذا 
 الوطتٍ بفضل شبكة التوزيع الدهيأة . 

شراب  ،طن من الذرة في اليوم لإنتاج النشاء  200ة للمصنع في قدرتو على تحويل تتمثل الامكانيات الانتاجي
 02000بواسطة صوامع تخزين الذرة و التي تتسع ل كما يتوفر على قدرة تخزين معتبرة   ،الغلوكوز و الدكستتَين 

 طن . 2000بالإضافة إلى مساحات تخزين الدوارد الكاملة بسعة  ،طن 

 ـ مطاحن سيق : 3

إذ أن قدراتها  ،و تدثل فرعاً ىاماً لمجمع " متيجي "  ،تقع " مطاحن سيق " في الدنطقة الصناعية لددينة سيق 
 الإنتاجية تجعلها تلعب دوراً ىاما في إمكانياتها الصناعية الذائلة و التي تتمثل في : 

 . طن في اليوم 000ـ مطحنة لإنتاج الدقيق ذات قدرة تحويل للقمح اللتُ تقدر ب 

 مصنع السميد لإنتاج الأسمدة .ـ 
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كما تدلك مطاحن سيق حظتَة معتبرة من الشاحنات تدكنها   ،لرموعة من صوامع الحبوب ذات قدرة تخزين عالية 
 من التزود بالدواد الأولية و من تسويق منتجاتها على الغرب الجزائري .

عالية و إلدام تام بتكنولوجيا تحويل شخص بمطاحن سيق مؤطرين بفريق يتمتع بكفاءة  200يعمل أكثر من 
 الحبوب و مشتقاتها . 

 :ـ المطاحن الكبرى للظهرة  4

وفرت كل الإمكانيات البشرية و التقنية اللازمة التي جعلتها من أىم  ،منشأة لذا طابع صناعي و تجاري ىي 
 الدركبات الصناعية في تحويل الحبوب و مشتقاتها في الغرب الجزائري .

و في المجال التجاري تقوم بشراء حبوب القمح و الذرى و إعادة بيعها على حالذا إلى  الزبائن و الدؤسسات  
 الأخرى دون إدخال أي تغيتَ عليها .

تستعمل الدؤسسة حبوب القمح كمادة أولية ذات جودة عالية تخضع لدراقبة مستمرة أثناء عملية الإنتاج و ذلك 
 و توفتَ لذم مختلف أنواع الدقيق ذات جودة عالية .لتلبية طلبات الدستهلكتُ 

 :ىذا الفرع  ـ لمحة جغرافية عن

يتمركز موقع شركة " الدطاحن الكبرى للظهرة " في ساحل مستغالً بالتحديد في صلامندر بالغرب من السكة 
 في الدنطقة الصناعية .  00الحديدية مقابل الطريق رقم 

  الدعروف بإسم  متيجي للنقلفرع و ىو مجمع " متيجي " ينتمي لذذه الدؤسسة فرع آخر من فروع
 )ميدان الدراسة  ( ."  mtm"متيجي لنقل البضائع 

تأسست سنة " المطاحن الكبرى للظهرة "  ىو شركة تجارية تقع في مستغالً و ىي تابعة لشركة 
تقوم بنقل الدنتوجات إلى لرموعة  ،، تشرف على عملية نقل و توزيع البضائع لمجمع " متيجي "  2002

تتكفل بجلب الدواد تجار التجزئة و الدخابز .كما  ،الصناعيتُ  ،من الزبائن من أهمها : بائعي الجملة 
 الأولية للمؤسسة ) مثل القمح (.
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يتوزعون على  ،عامل  222لرموعة من القوى العاملة يبلغ عددىا  يمارس ىذا الفرع نشاطو من خلال
 1 لرموعة من الدصالح و الأقسام و ىي كاللآتي :

  : عامل . 00الإدارة العامة 
  : عامل . 011مصلحة  التشغيل 
  : عامل . 22الدصلحة التقنية 
  : عمال  . 02مصلحة الدوارد البشرية 
  : عمال .   00مصلحة التموين 
  : عمال . 02قسم الدالية و المحاسبة 
  : عامل . 22قسم الأمن 

 

                                                           
1
 7102الهيكل التنظيمي للمؤسسة , لسنة     



 

 

 

 

 المبحث الثاني :

 

 توظيف الموارد البشرية في مؤسسة 

 " " متيجي لنقل البضائع 
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 تمهيد 3     

بحيث تهدؼ إلذ توفير احتياجات  ،إف عملية التوظيف تدثل احدل الوظائف الجوىرية في ادارة الدوارد البشرية     

فالإدارة تهدؼ من خلاؿ عملية التوظيف إلذ  ،الدؤسسة من الدوارد البشرية التي تتمتع بالقدرة على الأداء الناجح 

  كضع كل فرد في الدكاف الذم يلائمو.

من خلاؿ دراستنا الديدانية التي قمنا بها ك الدعطيات ك النتائج التي تحصلنا عليها سنحاكؿ تحليل ىذه الأخيرة في  

ؤسسة  "متيجي لنقل في مك ذلك لتقديم صورة كاملة حوؿ عملية التوظيف بكل تفاصيلها  ،ىذا الدبحث 

 البضائع " .

 سنتناكؿ في ىذا الدبحث ثلاث عناصر أساسية تلم بمختلف اجراءات التوظيف الخاصة بالدؤسسة ، 

 ك ىي كالتالر 8

 ك كذا معيقات ىذه العملية . ،اجراءات عملية التوظيف  ،ػ عملية التوظيف في الدؤسسة 
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 لمطلب الأوؿ 3ا 

 " mtm 3عملية التوظيف في مؤسسة  " متيجي لنقل البضائع  

     ،تتًكز عملية التوظيف على معرفة احتياجات الدنظمة من الدوارد البشرية عن طريق تخطيط الدوارد البشرية     

ك ذلك بهدؼ توفير احتياجات الدؤسسة من الدوارد البشرية  ،ك تحديد الكفاءات الدطلوبة بالكم ك النوع الدناسبين 

 1.ك التي تساعد  في الوصوؿ إلذ الأىداؼ  ،الدؤىلة 

   3 عملية التوظيف على التغيرات  التي طرأت  ػ  1

 ، "  mtmالبضائع   " متيجي لنقل ك بالتحديد في فرع " متيجي " من خلاؿ دراستنا الديدانية في مؤسسة  

 ،أف ىذه العملية تختلف حاليا عن السابق  حاكلنا التعرؼ على عملية التوظيف في ىذه الدؤسسة ، حيث تبين لنا

 حاليا . ثم الانتقاؿ إلذ التحدث عنو ،لذلك ارتأينا التحدث أكلا عن التوظيف في ما سبق 

  ،ع ككحدات ىذا المجمع في السابق كانت ىناؾ مصلحة كاحدة تهتم بمختلف عمليات التوظيف لدختلف فرك   

المطاحن الكبرى "  التابعة لو ك من بينها كما ىو معركؼ ىذا المجمع لديو الكثير من الفركع ك الوحدات 

)مؤسسة استيراد ك الوكالة المغاربية الصناعة الغذائية ( ك كذا )التي تدثل قطب ىاـ في    " GMDللظهرة 

كل ىذه .إلذ كحدات أخرل  بالإضافة ، ( ميداف الدنتوجات الغذائيةالعلاقات التجارية في  تصدير متخصصة في

بحيث كانت  ،ن طرؼ مصلحة إدارية مشتًكة بينهاالوحدات كانت تحصل على احتياجاتها من الدوارد البشرية م

 ،الدوارد البشرية لتوفير ما تحتاجو تلك الوحدات من ىذه الأخيرة ىي التي تحمل مسؤكلية البحث ك الاستقطاب 

زاد الضغط على  ،لكن سرعاف ما تطورت ىذه الوحدات ك تضخم المجمع ، ك زادت كمية الدوارد البشرية الدطلوبة 

أدل إلذ مشاكل في عملية التوظيف حيث كانت  لشا ، نت تزكد الفركع بالعماؿمصلحة الدوارد البشرية التي كا
                                                           

دارة الموارد البشرية , .55,ص  مرجع سابقحمداوي وس يلة ,ا   ( 
1
 ) 
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ك ىذا كلو بسبب مركزية مسؤكلية  ،طلبات الفركع ك لاتلبي مت ،الشكل الدطلوب اجراءات ىذه الأخيرة لا تسير ب

  ،ابق كاف مركزي في الس   3"التوظيف()مدير عاـ مساعد  50المبحوث رقم التوظيف .ك ىذا ما أفادنا بو 

وع ر  ا لف  ام  د  الخ   ر  فػ  و  و تػ   ات  اء  ر  ج  ال   ل  ى ك  ل  ة ع  ول  ؤ  س  م   و   يف  ظ  و  التػ  ب   و ـ ق  ي تػ  ل   ي  ة ى  د  ح  و   ةح  ل  ص  م   ن  اي  كاف ك  

 ت  ق  اؾ الو  اذ  ي ى  ف   ،  اما  د  ى الخ  ل  ع   ب  ل  الط   اد  ز   ات  ي  ول  ؤ  س  الم   ت  ر  ثػ  ك    و   ع  رو  الف   ت  ر  بػ  ي ك  ك    ح  ص  ب   ، ع  م  ج  الم   اذ  ى  

ى ت  ح   و   ،ا ام  د  ا خ  ن  م  ز  ل   اش  ش و  ر  فػ  و  اتػ  ة م  ح  ل  ص  الم   يك  اد  ى   ت  ل  و   ، ات  يد  عق  ت   و   ل  اك  ش  م   اؼ  ز  بػ    ت  ان  ب  

 ....". ة ص  اق  ن   ت  ان  ك    م  يه  ل  ع   ات  وم  ل  ع  الم   و   ، ين  ل  ام  ا ك  ون  ل  وص  ي   وش  ان  ك  ما   مه  اتػ  ي  وص  د  

  كانت ىناؾ مصلحة  واحدة ىي التي تقوـ بعملية التوظيف ،   ،ترجمة 3 " التوظيف في السابق كاف مركزي 

      لكن بتطور ىذه الفروع  ،لكل فروع ىذا المجمع  و توفر العماؿ  ،جراءات و ىي المسؤولة عن كل ال

          و في ذلك الحين ظهرت الكثير من المشاكل  ،و تعدد المسؤوليات زاد الطلب على الموارد البشرية 

و حتى ملفاتهم لم تكن تصلنا  ،ما نحتاجو من العماؿ  و التعقيدات ، و أصبحت تلك المصلحة ل توفر 

 و المعلومات عنهم كانت ناقصة ...."   ،

تبين لنا أف عملية التوظيف سابقا ك بالشكل الذم كانت تسير عليو نتج عنها مشاكل من خلاؿ ىذا الخطاب ،ي

     ،تنظيم ىذه العملية عديدة بسبب ضغوطات الفركع ك طلباتها الدتزايدة للموارد البشرية ، لشا أثر بالسلب على 

قصها ك إف تحصلت عليها كانت تن حتى  ،يلزمها من الدوارد البشرية فركع لا تحصل على ما ك أصبحت لستلف ال

بالشكل الدطلوب ك تفتقر ىذا ما يكشف لنا أنو في السابق كانت عملية التوظيف لا تسير الدعلومات عنها . 

فالدركزية  ، ك توفير الدوارد البشرية توظيفعلى عملية للتنظيم . كيعود ذلك إلذ مركزية القرار التي أثرت بالسلب 

ذلك أف  ،تحوؿ دكف تفويض السلطات ك توزيع الدهاـ ك يعود ىناؾ مشاكل في الاتصاؿ ك في ايصاؿ الدعلومات 
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الادارة الدركزية تولد بطء في سير العمل ك الادارة لشا ينتج عنو البطء في الالصاز خاصة عند تطور فركع ك قطاعات 

 . ا يبرر الدشاكل ك التعقيدات التي حالت دكف السير الحسن لعملية التوظيفك ىذا م ،العمل 

بحيث أصبحت كل  ،تحولت مسؤكلية التوظيف من مركزية تحت مسؤكلية مصلحة كاحدة إلذ لامركزية لكن حاليا 

التي تشرؼ كحدة من المجمع ك كل فرع لو مصلحة ك إدارة للموارد البشرية ىي الدسؤكلة عن عملية التوظيف ك ىي 

ىناؾ مشاكل كما في السابق ك أصبحت عملية بحيث لد تصبح  ،ف الدوارد البشرية لى كل اجراءات توظيع

المبحوث ىذا حسب ماجاء في تصريح  ،لشا ساعد في توفير اليد العاملة الدناسبة  ،التوظيف تسير بشكل منتظم 

  ) مدير عاـ مساعد ( 3  50رقم 

 اه  ر   ع  ر  فػ   ل  ك    و   ،ا ام  د  الخ   و  ل  ر  فػ  و  ي تػ  ل   ي  ة ى  ار  د  ا   ه  د  ن  ع   ع  ر  فػ   ل  ك    ع  ج  ا ر  م  د  ع  ة بػ  ال  الح   ت  م  ظ  ن  تػ   ؾ  و  ر  د   ح  ص  .....ب   "

 ". ق  اب  الس   ة ؼ  ص  اق  ت ن  ان  ي ك  ل   و   و  ع  او  ت   اؿ  م  ى ع  ل  ع   ات  وم  ل  ع  الم   ل  ه ك  ند  ع  

لكل فرع إدارة ىي التي توفر لو العماؿ ، و كل فرع ترجمة 3" لكن حاليا تنظمت الوضاع ، بعدما أصبح 

    التي لم تكن متوفرة سابقا " .  معلومات الخاصة بالعاملين لديو ولديو الآف كل ال

بالفتًات الزمنية الخاصة بالتغيير الذم مس ) مسؤولة الموارد البشرية (  51رقم  ةالمبحوث اأفادتن ك لقد

 3مسؤكلية عملية التوظيف ، ك ذلك من خلاؿ تصريحها 

ي ف   ح  ص  ب   ،  ـ ز  ا ل  يم  ي ك  ش  م  يف ي  ش التوظ  ان  ك  م   ، م  ظ  ن  م   ش  ان  ك  ة م  س  س  ؤ  الم   اذ  ي ى  يف ف  وظ  الت   ق  اب  ي الس  " ف   

ة و  ط  الخ   اذ  ه  م بػ  هت  سة ت  س  ؤ  الم    ت  ل  و   ،ا ام  د  الخ   د  د  ع   اد  ز   ع و  م  ج  الم   اذ  ى   ور  ط  ي ت  ة ، ك  ير  خ  الأ   ات  نو  س   ر  ش  الع  

 يمظ  ن  تػ   ن  اي  ع ك  ج  و ر   ،ة اج  الح   اب  س  ى ح  ل  ا ع  ام  د  خ   ب  جي  ت   ؿ  او  ح  ى التوظيف و ت  ل  ة ع  ول  ؤ  س  ة م  ار  د  ا   ن  اي   ك  ول   و  

 ـ ع   ن  ا م  د  يد ب  د  ح  ير بالت  غي  الت   اذ  ، و ى   ي التوظيفف    " 4512  ا
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لكن  ،و لم تكن تسير كما يلزـ  ،عملية التوظيف في المؤسسة لم تكن منتظمة  ،ترجمة 3 " في السابق 

أصبحت المؤسسة تهتم  ،رتفاع عدد العماؿ فيو الأخيرة و مع تطور ىذا المجمع و افي العشر سنوات 

 ،     بهذه العملية و أصبحت ىناؾ إدارة مسؤولة عن التوظيف و تعمل على توفير العماؿ حسب الحتياجات 

 ". 4512و أصبح التوظيف يسير  بشكل منتظم ، و ىذا التغيير بالتحديد بدأ منذ سنة  

، في الدرحلة الأكلذ كانت ىناؾ مرت بمرحلتين ك كنتيجة لدا سبق ، توصلنا إلذ أف عملية التوظيف في ىذه الدؤسسة 

مصلحة ك إدارة كاحدة تقوـ بعملية التوظيف ك توفر متطلبات الفركع من الدوارد البشرية ، لكن بعد توسع المجمع 

بحيث لد تكن تستطيع أف توفر متطلبات كل فرع  ،ك تطور فركعو ، أصبح ذلك يدارس ضغط على تلك الدصلحة 

ك ىذا إذا دؿ على لشا خلق مشاكل ، كأثر بالسلب على لرريات عملية التوظيف ك على الأىداؼ الدرجوة منها ،

إنما يدؿ على فشل الادارة الدركزية التي كانت تنفرد بعملية توظيف ك توفير العماؿ  لشا جعل العمل معقد ك  شيء

التوظيف لشا . لكن توسع كتطور الفركع ك الوحدات ألزـ الدؤسسة إعادة النظر في عملية لمؤسسة خلق مشاكل ل

إدارة يحتاجو من الدوارد البشرية من خلاؿ تخصيص  ، بحيث أصبح كل فرع مسؤكؿ عن توفير ماأدل إلذ  التغيير 

حلة الثانية التي عرفتها عملية التوظيف الدر  ك يدثل ىذا التغيير  ،التوظيف  لديو ، تعمل على السير الحسن لعملية

تساير التغيرات ك تكيفها ك ىذا التغيير يبين لنا أف الدؤسسة  ، 4102التي بدأت منذ سنة داخل ىذه الدؤسسة ك 

 ب ما يحقق أىدافها .حس

  أسس عملية التوظيف 3ػ  4  

، حيث تبين لنا أف   يؤدم بنا إلذ لزاكلة معرفة الأسس التي تنظم ىذه العملية   الحديث عن عملية التوظيف   

، أم ىناؾ قانوف منظم لعملية التشغيل ، حيث تقوـ  مبدأ قانوني  عملية التوظيف في ىذه الدؤسسة تتم كفق
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) مسؤولة الموارد  51رقم  ةالمبحوثو ت، ك ىذا ما أكد و ىذه الدؤسسة بعملية التوظيف كفق ما جاء في

  في تصريحها 8البشرية ( 

 يل و  غ  ش  بالت   اص  قانوف خ   و  و ى   12ػ 52قم  وف ر  ان  ى الق  ل  يف ع  وظ  ي الت  ف   واد  م  ت  ع  سة نػ  ؤس  الم   اذ  " في ى  

ة اص  يف ، خ  وظ  ؿ الت  و  ح   يو  اء ف  ا ج  و كل م  ع  بػ  ت  ا نػ  ن  ح   ا ، و  ه  م  ظ  ن  يػ   ية و  ل  م  الع   اذ  ير ى  س  ي ي  ل  و ى   يب ،ص  ن  التػ  

 ل " اك  ش  سة للم  س  ؤ  الم   ش  ض  ر  ع  تػ  اتػ  م   اش  يو ب  اين ف  اك  ش   وش  ف  ل  خ  ان  ، و م   وف  ان  الق   اذ  من ى   12و  11ادة الم  

  ، و ىو خاص بالتشغيل و التنصيب ،  12ػ52" في ىذه المؤسسة نعتمد في التوظيف على القانوف ترجمة 8 

و  11ىو من يسير ىذه العملية و ينطمها ، و نحن  نتبع كل ما جاء فيو حوؿ التوظيف ، خاصة المادتية 

 من ىاذ القانوف ، و ل نخالف ما جاء فيو ، لكي ل تتعرض المؤسسة للمشاكل ". 12

وف خاص ، توصلنا إلذ أف ىذه الدؤسسة تخضع في عملية التوظيف إلذ قان 10رقم  ةمن خلاؿ خطاب الدبحوث

تطبيق ما جاء فيو ، لتفادم الدشاكل  دائما  بالتشغيل ، بحيث ىو الذم ينظم ىذه العملية ، ك تحاكؿ الادارة

ديسمبر  43ق الدوافق ؿ0243ذم القعدة  01الدؤرخ في  07ػ12، ك ىو القانوف رقم الناتجة عن لسالفتو  

 .1، الدتعلق بتنصيب العماؿ ك مراقبة التشغيل  4112

دة إلذ مادتين مهمتين من ىذا القانوف يتم الرجوع إليهما في عملية التوظيف ، ك هما الدا ة الدبحوثنفس ر كما أشا

  28ك اللتاف يتضمناف ما يلي ،   07ك الدادة  06

يجب على كل مستخدـ أف يبلغ الوكالة الدؤىلة أك البلدية أك الذيئة الخاصة الدعتمدة بالدناصب 3 " 11المادة 

 ".الشاغرة لدل مؤسستو ك التي يريد شغلها 
                                                           

1
 . 05,ص  2004ـ12ـ26, تاريخ  53(الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية , عدد 1) 

  
2
 10هفس المرجع , ص  
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يتعين على الدستخدمين إرساؿ الدعلومات الدتعلقة بالاحتياجات من اليد العاملة ك بالتوظيفات التي 3 " 12المادة 

  ".لدؤىلة حسب فتًات ك خصائص تحدد عن طريق التنظيم قاموا بها إلذ الوكالة ا

، بحيث تؤكداف ىاتين الدادتين السابقتاف الذكر يشرحاف ما يجب على الدؤسسة القياـ بو عند شغور الدناصب لديها 

ك   على ضركرة اعلاـ الوكالات الخاصة بالتشغيل باحتياجات الدؤسسة من الدوارد البشرية ك الدعلومات الخاصة بها ،

 كذا لستلف التوظيفات التي تقوـ بها الدؤسسة .

ك منها الدادتين كذلك يتضمن ىذا القانوف لستلف العقوبات ك الاحكاـ الجزائية  الناتجة عن لسالفة ما جاء فيو  

، ك ىذا ما يفسر خضوع 07ك  06جاء في الدادتين  اللتاف تتضمناف العقوبات الناتجة عن لسالفة ما 43ك  42

 . لذذا القانوف ، لكي تتجنب العقوبات التي يدكن أف تدس بكيانها ك تنظيمهاالدؤسسة 

ما تعتمده ىذه الدؤسسة في قيامها بعملية التوظيف ك على القانوف الذم يحكم ىذه بعد أف تعرفنا على      

توصلنا من خلاؿ قربنا من مصلحة التوظيف لدعرفة لستلف الأقساـ التي تشارؾ في ىذه العملية ، ك العملية ، ت

 ذلك إلذ ما يلي 8

  Mtm فرع ة في عملية التوظيف في مؤسسة متيجي الأقساـ المساىمػ  3  

البحث عن موارد بشرية  حيث تبدأ بتحديد الاحتياجات ، أم تتضمن عملية التوظيف عمليات فرعية أخرل ، 

ليست مسؤكلية قسم كاحد فقط  بل تختلف ، فالاختيار ك التعيين ، لذذا فإف عملية التوظيف  ، ثم الإنتقاء 

 الأقساـ الدساهمة فيها باختلاؼ اجراءاتها .

ثلاث أقساـ من ادارة الدوارد البشرية ك ك في الدؤسسة لزل الدراسة تبين لنا أف عملية التوظيف تقع تحت مسؤكلية  

 ىي كالآتي 8
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ارد بشرية ، بحيث يقوـ بتحديد احتياجاتو رئيس الدصلحة ، ك الذم يحتاج إلذ  مو ػ مسؤوؿ القسم 3 أي  1ػ  3

من الدوارد حسب الدناصب الشاغرة لديو ،ك حسب متطلبات ىذه الوظائف ، ك يقوـ بإعلاـ ادارة الدوارد البشرية 

 .في قسمو أجراء الاختبارات الخاصة باختيار الدرشحين للتوظيف بهذه الحاجة ، ك كذلك ىو الدسؤكؿ عن 

ك ىو الذم يبحث عن الدوظفين  ك الدسؤكؿ عن عمليات الاستقطاب ػ مسؤوؿ الموارد البشرية 3  4ػ  3

يقوـ  ، ك كما ككذلك ىو من يقوـ بدراسة السير الذاتية الدودعة في الدؤسسة من طرؼ  الراغبين في التوظف 

ك اختبارات التوظيف مع فئة  بالدقابلات الأكلذ مع الدتقدمين للتوظيف  ، كذلك ىو الدسؤكؿ عن اجراء مقابلات

ك ىذا حسب ما جاء في خطاب  ، ك صاحب القرار الأكؿ فيما يخص قبوؿ أك رفض الدتًشح .الإطارات 

ي ج  ين ، ي  ف  وظ  و لم  ت  اج  ح  ب   سة س  ؤ  الم   اذ  اـ ى  س  ق  ن أ  م م  س  يس ق  ئ  ي ر  ن  م  ل  ع  ا يػ  م   د  ع  3 " ..... بػ   51 رقم ةالمبحوث

ا ن  د  ن  ا ع  ام  د  ا الخ  وى  ط  ح  ي ي  ات ل  ب  ل  س الط  ر  د  ي ن  ان  يل و ت  غ  ش  الت الت  ك  و  ل   ات  ب  ل  ث ط  ع  بػ  و نػ      ، ث  ح  ي الب  ي ف  ر  و  د  

م ه  عثػ  ب  نػ    هم  لت  ب  ا قػ  ذ  ا   لم  ى الع  ل  ع   ت  ل  اب  ق  م م  اى  ع  ير م  د  ا ن  يد  د  ون  يك  و ل  ج  ي ي  ، و ك   ج  تا  ح  ن   اش  ا و  ه  نػ  م   ار  ت  خ  ن   اش  ب  

،  ر ......اغ  الش   ب  ص  ن  الم   اؾ  اد  د ى  و ق  ان  ذا ك  وؼ ا  ش  اش ي  ب   ت  اس  يت  هم د  يرل  د  و ي  و ى      و ص  خ   اف  ي ك  م ل  س  لق  ل  

 ى الوظيفة ....."ل  ع   ت  اس  يت  ت و د  ابل  ق  م م  اى  ع  ير م  د  ي ن  ات أنا ل  ار  ط  ا و ال  ي  ل  ب الع  اص  من  ال   ع  ا ت  ام  د  ح الخ  ص  ب  

ترجمة 3 " ...... بعد  أف يعلمني رئيس قسم من أقساـ ىذه المؤسسة بحاجتو لموظفين ، يأتي دوري في 

البحث بحيث أبعث طلبات لوكالت التشغيل ، و كذلك أقوـ بدراسة الطلبات المودعة لدينا من طرؼ 

لت عمل معهم ، و إذا طالبي التوظيف لنتقاء ما نحتاجو منها ، و لما يأتي المترشحين نقوـ بإجراء مقاب

بحيث يجري لهم اختبارات لمعرفة إذا كانوا مناسبين قبلتهم أبعثهم للقسم الذي كاف يحتاج موظفين ، 

للمناصب الشاغرة ،........ لكن فيما يخص أصحاب المناصب العليا و الطارات أنا من أقوـ بمقابلت 

 العمل معهم و كذا اختبارات التوظيف ...."
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 ، ص كل اجراءات التعيين ، تأتي مسؤكلية الدسيرين فيما يخ بعد قبوؿ الدوظفينػ مسيري الموارد البشرية 3  3ػ  3

مع توفير بطاقات الدخوؿ للعاملين ك   ،الدتمثلة في  تنظيم الدلفات ك كذا اجراءات الأجور ك التأمين الاجتماعي

ي دورنا ج  3" بعد قبوؿ الموظفين الجدد ي  53رقم  المبحوثك ىذا ما جاء في خطاب  كذا البطاقات الدهنية .

ور ج  يم الأ  ظ  تن  و ب  م  ت  ه  م ، و نػ  يه  و ب  ل  خ  د  و كذلك بطاقات ي   ية ن  ه  م   ات  اق  ط  م ب  وى  ط  ع  و نػ   م  ه  اتػ  ي  وص  و د  م  ظ  ن   اش  ب  

نا ت  دم  ا خ  ن  م ح  مه  ال   ،ات اق  ط  م ب  ى  ند  وف ع  ك  هم في مؤسسات الضماف الجتماعي باش ت  اط  ر  خ  ان   ات  اء  ر  ج  ا   ع  م  

 س الجانب الجتماعي للموارد البشرية ".م  ت  

و اعطائهم بطاقات مهنية و كذا بطاقات  ،بتنظيم ملفاتهم  للقياـنا بعد قبوؿ المترشحين يأتي دور  ترجمة 3"

المهم عملنا يمس الجانب  ،الدخوؿ ، كما نهتم بتنظيم الجور  مع اجراءات التأمين الجتماعي 

 ."الجتماعي للموارد البشرية 

من خلاؿ الادكار التي  ،تولر أهمية كبيرة لعملية التوظيف  نستنتج لشا سبق أف  ادارة الدوارد البشرية لذذه الدؤسسة 

) مسؤكؿ  حيث يهتم الدسؤكلين ،يقوـ بها كل قسم من ىذه الادارة بهدؼ تحقيق الابعاد الدرجوة من ىذه العملية 

دراسة ملفات الدتًشحين ك كذا القياـ بعمليات الاستقطاب ك  لبشرية ك مسؤكلر الاقساـ ( بإجراءات الدوارد ا

ك بعد انتهاء الاجراءات  ،الاختيار التي تكوف بالدقابلات ك الاختبارات التي تضمن الاختيار الصحيح للموظفين 

ك من ىنا ،انخراطهم في  الدؤسسة  كضماف  ،تنظيم ملفات الدوظفين الجدد  فيك تعيين الدوظفين يأتي دكر الدسيرين 

التي تبحث من خلالذا فإف ىذه الأدكار التي تقوـ بها ىذه الأقساـ   تعكس اىتماـ ىذه الدؤسسة بمسألة التوظيف 

قيق الربح ك عن الحصوؿ على الخبرات ك الكفاءات اللازمة  التي تساىم في تحقيق الأىداؼ أك بصيغة أخرل تح

    الذم يدثل الذدؼ الأساسي للمؤسسات الخاصة أك القطاع الخاص بصفة عامة .
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بالإضافة إلذ ىذه الأقساـ  الثلاثة التابعة لإدارة الدوارد البشرية ، ك التي تختلف أدكارىا في عملية التوظيف ، ىناؾ 

ك  ،صاحب القرار النهائي في التوظيف  لأنو ىو ،  مساىم آخر بحيث يلعب  دكر مهم في عملية التوظيف 

)  51المبحوث رقم ك الدسؤكؿ عن القبوؿ أك الرفض النهائي ، حيث أفادنا المديرالعاـ للمؤسسة ، ىو 

و ل أ  ب  ق  و ىو لي يػ  ل قسم كاف ىو صاحب القرار ل ك  ب  قػ   ن  " م  8 امن خلاؿ تصريحهمسؤولة الموارد البشرية ( 

اـ أخذ ىاذ اؾ المدير الع  اد  ى  ل  يار ، و ع  ت  خ  وء ال  ب س  بس  ل ب  اك  ش  او م  ر  ص  و ي  ان  ن ك  ك  ا ، ل  يد  د  ون  يك  ض ل  ف  ر  يػ  

و التوظيف حاجة مهمة و عندىا أثر على ن  ع ىو لي يقرر و بالنسبة لكامل العماؿ ، لأ   ج  المهمة و ر  

 المؤسسة " . 

فيما يخص القبوؿ أو 3 "من قبل كاف كل قسم ىو المسؤوؿ عن القرار الأخير في عملية التوظيف ترجمة  

الرفض بالنسبة للمترشحين المتقدمين لقسمو ، لكن كانت ىناؾ مشاكل نتيجة سوء الختيار ، لذلك أخذ 

توظيف و المهمة ، و أصبح ىو صاحب القرار الأخير في ال المدير العاـ  صاحب ىذه المؤسسة ىذه 

  المؤسسة ".بالنسبة لكل الفئات المهنية ، و ذلك كلو لأف عملية التوظيف مهمة و لها أثر على 

 8 من خلاؿ قولذاحوؿ ذلك  تصريحها في ) مسيرة الدوارد البشرية ( 11كما أضاؼ لنا الدبحوث رقم 

و ا ى  ى  ول  ب الشركة و م  اح  ة ص  ن  ايػ  اذ الشركة خاصة ، و حاجة ب  نو ى  ي  لأ   يج  ت  م   ع  رار الوؿ و الخير ت  " الق  

 و ".ق  ز  تو و ر  رك  ظ على ش  اف  ح  اش ي  ا ب  اذ  و و ى  ع  او  ا ت  ام  د  ار الخ  ت  خ  لي ي  

، فهذه الشركة خاصة ، و شيء أكيد صاحب الشركة   " القرار الأوؿ و الأخير يرجع للمدير متيجيترجمة 8 

 " .ذلك لكي يحافظ على شركتو و أموالو  و مالكها ىو من يختار العماؿ ، و

و رغم الأدكار التي تقوـ بها مصلحة التوظيف ك التي تساىم في السير الدنظم لذذه من خلاؿ ما سبق نستنتج أن 

ير العاـ ك الدالك لذذه الدؤسسة ، لشا يكشف لنا أف الدؤسسات الخاصة  العملية ، إلا أف القرار الأخير يبقى للمد
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، ك ىذا ما يجعلنا ك اتخاذ القرار الأخير بالنسبة لقبوؿ أك رفض الدوظفين  العاملين يتحكم أصحابها  في اختيار 

حيث نستنتج أنها تحولت إلذ لامركزية التوظيف من مركزية إلذ لامركزية  حوؿ تحوؿ مسؤكلية نرجع لدا سبق ذكره  

 من ىنامن الناحية الادارية ك الدهاـ الادارية فقط ، لكن مازالت مركزية من ناحية القرار النهائي في التوظيف . 

اختيار من من خلاؿ انفراد أصحابها بمسؤكلية اتخاذ القرار  ك  تم بالتوظيفة تهالخاصنستخلص أف الدؤسسات 

 . للمحافظة على الدؤسسة ك لبلوغ الاىداؼ الدرجوةك ذلك  ميعمل لديه

 المطلب الثاني 3

 " متيجي لنقل البضائع "وظيف الموارد البشرية في مؤسسة اجراءات ت     

البشرية في الدؤسسة ، ك  لى لرموعة من الاجراءات تقوـ بها ادارة الدوارد إف لصاح عملية التوظيف تعتمد ع     

 ك التي تنقسم إلذ أربعة مراحل أساسية ك ىي 8في الوظائف الأساسية للتوظيف تتمثل ىذه الاجراءات 

 ػ تحديد الاحتياجات من الدوارد البشرية . 0

 ػ الاستقطاب  4

 ػ الاختيار  1

 ػ التعيين  2

ك  ; في الدؤسسة ميداف الدراسة حاكلنا الوصوؿ إلذ فهم ىذه الاجراءات ك معرفة كيفية تطبيق ىذه الدراحل ، 

 النتائج الأتية ، لكن قبل أف نعرضها سنتطرؽ لتوضيح أك لدعرفة ىل ىناؾ كقت لزدد تقوـ فيو الدؤسسة توصلنا إلذ

  بعملية التوظيف 8
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ؿ الدعلومات الدقدمة من أحد الباحثين ، توصلنا إلذ أف ىذه العملية ليس لديها كقت لزدد ، بحيث تقوـ من خلا

، ك ذلك بعد ابلاغ رؤساء الأقساـ ادارة الدؤسسة بالتوظيف كلما كاف ىناؾ حاجة لدوظفين في لستلف الأقساـ 

 بذلك في قولو 8 )مدير عاـ مساعد ( 50م المبحوث رقالدوارد البشرية بحاجتهم للموارد البشرية ،  حيث صرح 

 " معندناش وقت محدد نقومو فيو  بالتوظيف ، حنا نوظفو غير كي نحتاجو و كي يكوف كاين منصب فارغ 

بسبب استقالة صاحب المنصب و ل ترقية و ل تحويل ، و ل  ، و كل قسم يكوف عنده منصب فارغ 

تع العامل كملت و ىنا رئيس ىاذ القسم يتصل بمسؤوؿ الموارد البشرية ، و ىنا تبدا مهمة  الكونترا

 المسؤوؿ في ىاذ العملية باش يوفر لو عامل  ".

لتوظيف ، نحن نوظف فقط كلما كانت ىناؾ حاجة أو ىناؾ منصب " ليس لدينا وقت محدد لترجمة 8 

ستقالة من كاف يشغلو ، أو ترقيتو ، أو تحويلو ، أو شاغر ، و و كل قسم يكوف لديو منصب شاغر بسبب ا

انتهاء الوقت المحدد لعقد العمل ، و ىنا رئيس ىذا القسم يتصل بمسؤوؿ الموارد البشرية ، و ىنا تبدأ 

 وظيفة ىذا المسؤوؿ في ىذه العملية لتوفير عامل لهذا القسم " . 

القسم حاجات بل تعتمد على  ،بصفة دكرية تتم  ليست مبرلرة كلاك  كقت لزددلذا ليس إذا عملية التوظيف 

 في حالة  إلا.  استقالة شاغليها أك تحويلهم أك انتهاء عقد عملهم الآنية ، ك ذلك عند  شغور مناصب بسبب

في ىذه الحالة يكوف قد قاـ بالتوظيف ك كفر موظف قبل خركج الدتقاعد لضماف سير  رئيس القسم  ، التقاعد

 الموارد البشرية ( 3 ة)مسؤول 51رقم  ةالمبحوثالعمل ، ىذا حسب ما جاء في تصريح 

 " اـه  يم الم  ل  س  ل ت  ج  ن أ  و  م  ان  ك  يد في م  د  ف ج  وظ  و م  ل  خ  د  رة ن  ت  ف  ل بػ  ام  د الع  اع  ق  تػ  ا يػ  م   ل  ب  " قػ  

 "."قبل تقاعد العامل بفترة نوظف عامل جديد في مكانو من أجل أف يسلمو المهاـترجمة 8
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، ك التي تكوف ك من ىنا سوؼ نتطرؽ إلذ اجراءات التوظيف  التي تتبعها الدؤسسة لتوفير مواردىا البشرية      

 كفق الدراحل التالية 8

 تحديد الحتياجات من الموارد البشرية 3  أولً 3

تعتبر عملية تحديد الاحتياجات أكؿ خطوة تقوـ بها الدؤسسة ، حيث يتم من خلاؿ ىذه العملية تحديد الدوارد 

تتم ىذه العملية عن طريق تحديد عدد الدناصب  . البشرية التي تحتاج إليها الدؤسسة بالكم ك النوع الدناسبين 

 في شاغليها . الشاغرة مع دراسة ىذه الدناصب لدعرفة ما تحتاجو من مهارات

من خلاؿ عقد اجتماع يحضره  بتحديد احتياجاتها من الدوارد البشرية " متيجي لنقل البضائع " تقوـ الدؤسسة 

مسؤكؿ الدوارد البشرية ، كمديرم كل الأقساـ ك الدصالح ، ك يتم من خلاؿ ىذا الاجتماع دراسة احتياجات كل 

، مع تحديد مستول الدهارة ك ة ؿ تحديد الدناصب الشاغر ، ك ذلك من خلاقسم ك مصلحة من الدوارد البشرية 

 ) منسق الموارد البشرية (54المبحوث رقم الدعرفة الدطلوبة بالنسبة لكل منصب ك كظيفة ،ك ىذا ما صرح بو 

 في خطابو 3

" لتحديد الحتياجات يقوـ مسؤوؿ الموارد البشرية بتنظيم اجتماع يلتقي فيو مع مديري الأقساـ ، و يقوـ 

 بدراسة الحتياجات و و منها يتم تحديد المناصب الشاغرة " .

 8نفس الدبحوث كما أضاؼ لنا 

بين لنا طبيعة المنصب " بعد تحديد المناصب الشاغرة ، مباشرة نقوـ بالتوصيف الوظيفي ، ىذه العملية ت 

 و المهاـ و الكفاءات المهنية و الشخصية التي يحتاجها " 
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، نستنتج أف ىذه الدؤسسة تعتمد على عمليتين متكاملتين في تحديد احتياجاتها ، ك تتمثل تقدـمن خلاؿ ما 

العملية الاكلذ في تحديد الدناصب الشاغرة لدل كل قسم من أقساـ ىذا الفرع ، كذلك من خلاؿ عقد اجتماع 

تأتي مباشرة بعد تحديد الدناصب يحضره مسؤكؿ الدوارد البشرية مع رؤساء ىذه الأقساـ ، أما العملية الثانية ك التي 

عملية تحليل الوظائف ، أك كما أسماىا الدبحوث عملية التوصيف الوظيفي ، ك التي يتم من خلالذا الشاغرة كىي 

التعرؼ على متطلبات كل كظيفة ، ك الدتمثلة في الدتطلبات الكمية ك الدؤىلات ك الدهارات ك القدرات الواجب 

 ة . توفرىا في شاغل ىذه الوظيف

د احتياجاتها من الدوارد البشرية، ك ىنا تلجأ الذ ثاني ك بعد القياـ بهاتين العمليتين تكوف الدؤسسة قد قامت بتحدي

خطوة  لكي توفر ما تم تحديده من احتياجات ، ك تتمثل ىذه الخطوة في الدرحلة الثانية لعملية التوظيف ك الدتمثلة  

 ا  في العنصر التالر .ك التي سنتطرؽ لذالستقطاب في عملية 

 ثانيا 3  الستقطاب 

الاستقطاب أك كما يعرؼ بالجذب ، ك ىو عملية يتم من خلالذا استكشاؼ الأفراد الدتًشحين لشغل الوظائف   

  1الشاغرة بالدنظمة ، حيث تهتم ىذه العملية بجذب الأفراد بالعدد ك الدؤىلات الدناسبة ك في الوقت الدناسب .

بأنو 8 " عملية جذب لرموعة كافية من الأفراد يكونوف القاعدة التي يدكن من خلالذا اختيار ك  يعرؼ كذلك 

 2." انتقاء أصلح الأفراد لدلأ الوظائف الشاغرة

 يركز الاستقطاب على ما يلي 8

 . ػ البحث ك الدراسة ك التحرم عن أفضل الدوارد الدتاحة     

                                                           
1

 .116عشوي هصر الدين , مرجع سايق , ص 
2
 .   116هفس المرجع , ص  
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 رتقبة ك الأكثر مناسبة للمنظمة .           ػ تحديد مصادر الاستقطاب الد 

 ىناؾ نوعين من الدصادر لإستقطاب الدوارد البشرية ك هما كالتالر 8

 ك ىو الدصدر الدتاح داخل الدنظمة حيث يتم الحصوؿ على الدوارد البشرية من خلاؿ 8 ػ المصارد الداخلية  3

 التًقية ، النقل الوظيفي ك التحويل .

عندما لاتلبي مصادرىا الداخلية حاجاتها من الأفراد أك تلجأ الدؤسسة إلذ ىذا الدصدر ية 3 المصادر الخارج

إلذ ككالات التشغيل  باللجوءعندما ترغب في إضافة ك تنويع الكفاءات فيها . ك يتم ذلك عن طريق الإعلاف أك 

 ك مكاتب التوظيف ......الخ .

أنها تعتمد على كلا الدصدرين في عملية الاستقطاب ، فبعد تحديد  أما عن الدؤسسة ميداف الدراسة فقد توصلنا إلذ

الاحتياجات ك توصيف الوظائف تأتي عملية تحديد الدصادر التي يتم اللجوء إليها لتوفير الاحتياجات من الدوارد 

مع إعطاء الاكلوية الدصدرين الداخلي ك الخارجي ،  ة بالرجوع إلذالبشرية ، فتقوـ ادارة الدوارد البشرية لذذه الدؤسس

 ) منسق الموارد البشرية ( 3  54المبحوث رقم للمصادر الداخلية ، ك ىذا كما بينو خطاب 

" بعد تحديد المناصب الشاغرة و تحديد المهارات المطلوبة من خلؿ التوصيف الوظيفي ، نقوـ بتحديد 

نعطي الأولوية للمصادر المصادر حيث نعتمد على المصدرين الداخلي و الخارجي لكن في البداية 

حيث يتم ذلك عن طريق التحويل ، أحيانا نقوـ بتحويل ونقل العامل من مصلحة إلى مصلحة الداخلية 

مهارات و خبرة و يتم ذلك من خلؿ  أخرى نتيجة شغور منصب و كذلك عن طريق ترقية عماؿ يملكوف

 قاعدة البيانات الخاصة بهم "
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الدبحوث عملية الاستقطاب التي تتم من الدصادر الداخلية حيث يتم من خلاؿ ىذا الخطاب فقد شرح لنا 

 توظيف موارد بشرية من داخل الدؤسسة ك ذلك بالاعتماد على ما يلي 8

حيث يتم ترقية الدوظفين لدناصب عليا ، من خلاؿ دراسة قاعدة البيانات الخاصة بهم ك التأكد من  الترقية 3 

الشاغرة ، أم  لا تكوف ىناؾ مسابقات للتًقية بل الادارة تختار من كفاءتهم ك قدرتهم على تلك الدناصب 

 يستحق ذلك من خلاؿ لسزكف الدهارات ، ك بذلك يتم التوظيف .

يكوف ذلك بنقل موظف من مصلحة لدصلحة أخرل داخل الدؤسسة ، نتيجة لشغور منصب النقل و التحويل 3 

نسبة لذذه العملية فقد تواصلنا مع أحد الدبحوثين الذم تم في أقرب كقت لشكن ، ك بالمهم ك على الادارة شغلو 

حيث صرح بذلك )مسير مخزوف الوقود و الزيوت (  11المبحوث رقم توظيفو عن طريق التحويل ، ك ىو 

 من خلاؿ خطابو 8

ات نو  ع س  رب  د أ  ع  و بػ  ’’  مطاحن الظهرة ’’و كنت مسؤوؿ المخزوف في فرع  4515ا منذ ن  ت ى  ف  ظ  و  " أنا تػ  

ى ل  و ع  وس  ح  و ي  ان  اغر و ك  نصب ش  اذ الم  اف ى  نو ك  يلي لفرع النقل لأ   و  ح  م ت  رع ت  اؾ الف  اد  ي ى  مل ف  من الع  

 برة "ب خ  اح  ص  

و بعد أربع ’’ مطاحن الظهرة ’’ و كنت مسؤوؿ المخزوف في فرع  4515" توظفت ىنا منذ سنة ترجمة 8 

سنوات من العمل في ذلك الفرع تم تحويلي لفرع النقل ، بسبب شغور ىذا المنصب  و لأنهم كانو 

 يبحثوف عن صاحب الخبرة "

 موارد بشرية  ذات كفاءة ك خبرة لتوفير تلجأ للتحويل ك التًقية  ىذه الدؤسسة  من خلاؿ ىذا الخطاب نلاحظ أف

، ك بذلك تعطي سمة  ك ىي بذلك  تستثمر كفاءاتها البشرية لتغطية حاجاتها مكتسبة من العمل لديها  ، 

عمالذا الذين اكتسبوا الخبرة ك الكفاءة داخلها ، كىذا يعد سبب من  على للمؤسسات الخاصة بأنها تعتمد أكثر
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 التوظيف لدصادرىا الداخلية  على الدصادر الخارجية . ك في اطار ىذه النقطة يضيف أسباب اعطائها الأكلوية في

  ) مسؤولة الموارد البشرية ( 3 51المبحوث رقم لنا 

و وم  ق  نػ    ـ ز  يات التسيير المهني ، و ل  ار أل  ط  ي ا  ل ف  خ  د  و ي  ن  بالتوظيف الداخلي لأ    لً و  و أ  م  هت  " في التوظيف ن   

ن ى ع  ض  ن ر  اي  و يكوف ك   م  ه  اع  برة ت  الخ   يد  ز  ت ت  ق  فس الو  م ، و في ن  وى  ع  ج  ش  اؿ و ن  م  و الع  ز  ف  ح  ن   اش  بالترقية  ب  

ي بالمسابقات اش  و الخبرة و م  هم ، و الترقية تكوف حسب الكفاءة ت  ار  س  و خ  ب  ن  ج  ت  العمل عند الموظفين و نػ  

.".... 

" في عملية التوظيف نعتمد أول على التوظيف الداخلي لأنو يدخل في إطار آليات التسيير المهني ترجمة 8 

، و علينا القياـ بالترقية لتحفيز العاملين و تشجيعهم و في نفس الوقت الزيادة في خبرتهم و يكوف ىناؾ 

أساس الكفاءة و  رضى عن العمل من طرؼ الموظفين و بذلك نتجنب فقدانهم ، و الترقية تكوف على

 الخبرة و ليس بالمسابقات ...". 

نستنتج ثاني سبب يجعل الدؤسسة تعتمد في التوظيف غلى الدصدر  10من خلاؿ ما أفادنا بو الدبحوث رقم 

ك ىو تحفيز العاملين ، فهذه الدؤسسة لا تريد أف تخسر الدوارد البشرية الدتوفرة لديها ك تريد المحافظة  ، الداخلي أكلا

ك عامل التحفيز يرفع من معنويات العاملين ك من كلائهم للمؤسسة ك يشكل دافع لزيادة العمل ك الأداء  ، ها يعل

كذلك بالنسبة للنقل ك التحويل في   لذلك تلجأ للتًقية كمحفز لتطوير مواردىا ك تحقيق الرضى الوظيفي .

جديدة ك لستلفة ، ك بذلك فهي تحافظ لتطوير مهاراتهم كاكتساب خبرات  الدناصب حيث تعطي فرصة للعاملين

 على الدورد الذم أكسبتو خبرات عديدة ك ساهمت في تطويره.

 ) مسؤوؿ الموارد البشرية ( 3 51المبحوث رقم يصرح  للمصادر الخارجيةأما بالنسبة 
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 ، كي نحدو الحتياجات المطلوبة ، نرسلو" المصادر الخارجية لي نعتمدو عليها ىي و كالت التشغيل 

عرض عمل للوكالت يتضمن ىاذ الطلب شحاؿ يخصنا عماؿ و الشروط المطلوبة فيو  تاني الوقت لي 

لزـ يوفرونا فيو ىاذ العماؿ ، و اذا مارسلوناش في الوقت لي حددناه ، نرسلو لوكالت اخرى داخل 

 ناسب ".، المهم نوفرو ىاذ العماؿ في الوقت الم الولية و حتى خارجها مثل معسكر و تلمساف 

" المصادر الخارجية التي نعتمد عليها ىي وكالت التشغيل ، لما نقوـ بتجديد الحتياجات ترجمة 8 

المطلوبة ، نبعث عرض عمل للوكالت يتضمن ىذا العرض احتياجاتنا للعماؿ بالعدد و الشروط المطلوبة  

الوقت المحدد ، نبعث لوكالت و كذلك الوقت الزـ لتوفير العماؿ ، و اذا لم يتم تلبية الطلب وفق 

مثل معسكر أو تلمساف ، المهم ىو توفير العماؿ في الوقت المناسب أخرى من داخل الولية أو خارجها 

. " 

من خلاؿ ىذا الخطاب نكتشف أكؿ مصدر خارجي تعتمد عليو ىذه الدؤسسة ك ىو ككالات التشغيل التي تعمل 

الدنظمات . يتم الاتصاؿ مع ىذه الوكالات من خلاؿ عرض عمل  على توفير اليد العاملة لجميع الدؤسسات ك

تبعثو الدؤسسة لذا ، يتضمن احتياجاتها من الدوارد البشرية بالكم ك النوع مع مدة زمنية تحددىا الدؤسسة ك يجب 

لجأ الدؤسسة على الوكالة الدعنية احتًاـ ىذه الدهلة ك توفير متًشحين للمؤسسة قبل انقضائها  ، ك اذا لد يتم ذلك ت

)أنظر الدلحق . الوقت الدناسبلوكالات أخرل حتى خارج الولاية ، الدهم ىو أف تحصل على احتياجاتها في

 (12رقم

مصدر خارجي آخر تعتمد عليو الدؤسسة من خلاؿ ) منسق الموارد البشرية (  54المبحوث رقم يضيف لنا 

 تصريحو 8 
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، بل نرجع  "لما نريد الحصوؿ على موارد بشرية من خارج المؤسسة ل نعتمد فقط على و كالت التشغيل 

كذلك لطلبات العمل التي يضعها لدينا الباحثين عن وظيفة و المتمثلة في السير الذاتية الخاصة بهم ، 

منها ما يلزـ و يناسب الوظائف حيث يقوـ مسؤوؿ الموارد البشرية بعملية الفرز و النتقاء ، و عند اختيار 

 ". الشاغرة ، نقوـ ياستدعائهم لستكماؿ اجراءات التوظيف 

بات التًشيح التي يقدمها الأفراد الراغبين في العمل ك إذا تعتمد الدؤسسة كذلك  بعد ككالات التشغيل على طل

، بحيث تقوـ مصلحة التوظيف  ة عنهمالدتمثلة في السير الذاتية الدودعة لدل  الدؤسسة ك التي تتضمن بيانات كامل

لذذه الدؤسسة بفحصها ك اختيار منها الدتًشح الأنسب ك الذم تتوفر الشركط الدطلوبة للوظيفة في سيرتو الذاتية ، 

 ك استدعائو للقياـ ببقية اجراءات التوظيف .

ين آخرين غير عن مصدر  51و رقم  50المبحوثين رقم بالإضافة الذ  الدصدرين السابقين ، يكشف لنا 

أنو عندما يكوف لديو  ) مسؤوؿ النقل ( 50المبحوث رقم ككالات التشغيل ك طلبات العمل ، حيث يؤكد 

 بل يلجأ للعاملين لديو ، ك ذلك في خطابو 8منصب شاغر بالنسبة لوظيفة سائق لا يعتمد على ككالات التشغيل 

برة ، ش خ  م  ى  ند  ع  او م   اؿ  ج  الم    اذ  ي ى  د ف  د  اس ج  ن   ث  ع  بػ  نها تػ  اـ ، لأن  ى ل  ل  ع   ش  د  م  ت  ع  ا نػ  م   ار  وف  ج ش  تا  ح  ي ن  " ك  

ا لي ر  افػ  و  يكوف  من أصحابهم و من الش   ار  وف  ى ش  ل  ع  ي ول  وس  ح  ا ي  وم  ا لي عندي و ى  ام  د  صح نشوؼ مع الخ  ب  

يلهم اختبارات ير  د  و ن   م  وى  ت  اس  ت  ن ىاذ الخدمة ، و كي يجو عندنا ىاذ الناس نػ  ين م  ن  ك  م  ت  يعرفوىم بلي م  

 م عندنا بعد ما توافق الدارة العليا عليهم "وى  ف  ظ  و  نػ  د ىاد المهنة ناىم ق  ي  ق  الختيار و ادا ل  

 8ترجمة 

حديثين في ىذا المجاؿ و ليس " لما نحتاج لسائق ل نعتمد على وكالة التشغيل و لأنها تبعث أشخاص 

لديهم خبرة ، لكن ألجأ للعاملين عندي و ىم يبحثوف لي عن سائق يكوف من أصحابهم و من السائقين 
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المعروفين لديهم بتمكنهم من ىذه الوظيفة ، و لما يأتي ىؤلء الشخاص نقوـ باختبارىم للإختيار ، إذا  

 موافقة الدارة العليا عليهم "كانوأىل لهذه الوظيفة نوظفهم لدينا و ذلك بعد 

 مصدر آخر من خلاؿ خطابها 8) مساعدة إدارة عامة (  51المبحوثة رقم كما تضيف 

 لت  م  ي ك  أشهر ، و ك   0و اع  ي عندىم كانت المدة ت  اع  ستاج ت   ت  و  " قبل ما نتوظف في ىاذ المؤسسة فػ  

م ه  ص  ي اذا كاف خ  ول  يط  ع  اش يػ  ج ، ب  تا  و س  د  ن  ع   ت  و  ف  اعي عند المسؤوؿ لي كنت نػ  وف ت  لف  يرو ت  يم  يت ن  ل  اج خ  ت  س  

 ـ د  خ   و خلؿ ستاج تاعي كنت متمكنة من ىاذ الوظيفة ، و بعد مدة عيطولي و ن  في ىاديك المهنة لأ   ا

 قدمولي عرض عمل و جيت ....."

أشهر ، و لما أنهيت  0قبل أف يتم توظيفي في ىذه المؤسسة ، قمت بتربص فيو كانت مدتو  "ترجمة 8 

، تركت رقم ىاتفي لدى المسؤوؿ الذي قمت بتربصي عنده ، ليتصلوا بي اذا احتاجوا لموظف في تربصي 

عمل و  المهنة لأنو خلؿ تربصي كنت متمكنة من ىذه الوظيفة ، و بعد مدة اتصلوا بي و قدموا لي عرض

 أتيت ...."

 3أىم الدصادر الخارجية التي تعتمدىا الدؤسسة في عملية الاستقطاب ىي

  ككالات التشغيل    

  الطلبات الشخصية 

  توصيات العاملين في الدؤسسة 

 .) الجامعات ك الدعاىد ) من خلاؿ التًبصات التي يقوـ بها الطلبة في ىذه الدؤسسة 
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أين يعتبر عامل الخبرة أساسيا الاستفادة من الكفاءات الخارجية ،  بغرضتعدد في الدصادر الخارجية ك ىذا إذان   

ذلك كلو لتبلغ أىدافها ك ضركرة تكوين العاملين الجدد ك لأنو يوفر يدان عاملة ماىرة لشا يوفر على الدؤسسة الوقت 

 لقطاع الخاص .تسعى إليو الدؤسسة على غرار مؤسسات اتحقق الربح الذم 

بعد عملية الاستقطاب التي تقوـ بها الدؤسسة سواء من داخلها أك خارجها ، تليها عملية أخرل يتم من خلالذا 

 انتقاء الأفراد الذين تتوفر فيهم الشركط الدطلوبة ، ك تعتبر ىذه العملية ثالث خطوة في التوظيف ك ىي الاختيار .

 ثالثاً 3  الختيار 

يعتبر الاختيار مرحلة أساسية في عملية التوظيف ، يتم من خلالذا انتقاء أشخاص مؤىلين من بين لرموعة     

 .مرشحين ، قادرين على القياـ بأعباء الوظيفة 

يتمثل الذدؼ الأساسي من ىذه العملية في تصفية الدرشحين من خلاؿ اختيار أفضل الأشخاص الدؤىلين      

 لشغل الوظائف الشاغرة .

بناءا على ما تتطلبو الوظيفة ، ك ىذا ما سنتطرؽ إليو في تتم عملية الاختيار طبقان لعدة معايير تحددىا الدنظمة     

 العنصر التالر 8

 3  المؤسسة في عملية الختيارالتي تعتمدىا  معاييرالػ 1 

الدعايير التي تعتمدىا الدؤسسات ك تشتًطها في عملية الانتقاء ىي لرموع الخصائص ك الدواصفات الواجب توفرىا 

، ك ترتبط بمتطلبات الوظيفة ك تستمد من تحليل الوظائف ، ك تتمثل ىذه الدعايير فيما في الدرشح لشغل الوظيفة 

 1يلي 8

                                                           
1
 . 33حمداوي وس يلة : ادارة الموارد البشرية , مرجع سابق , ص  
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 أم نوع الدؤىل الدراسي أك التخصص . أ ػ مستول التعليم 8  

 ب ػ الخبرة 8 تعتبر مؤشر لإمكانية لصاح الفرد في عملو ك تستعمل في أغلبية الدنظمات .

 ج ػ الصفات الشخصية 8 مثل الحالة الاجتماعية ، السن ، الجنس ، .... الخ .

التوظيف ك تختلف ىذه الدعايير  بالنسبة للمؤسسة ميداف الدراسة فهي كذلك لديها معايير تعتمدىا في عملية

 في قولذا 8 مسؤولة الموارد البشرية () 51المبحوثة رقم باختلاؼ الفئات الدهنية ، ك ىذا ما صرحت بو 

" في ىاذ المؤسسة عندنا ثلث فئات ، أول فئة التنفيذ و ىوما العماؿ البسطاء مثل عامل ميكانيكي لزـ 

خبرة بسيطة في المنصب أي يكوف خادـ من قبل ، و ثاني فئة مع  يكوف عندىم شهادة في الميكانيك 

ىي فئة أعواف المهارة أي عماؿ ذات تأىيل متوسط ىنا نطلبو منهم شهادة جامعية مع التأكيد على الخبرة 

في المنصب ، تبقى الفئة العليا و ىي فئة الطارات نعتمدو في توظيفهم على الشهادة والخبرة الكافية و 

 القدرة القيادية أي يكوف عنده حكمة في التسيير و في حل المشاكل .." . حاجة أىم ىي

" في ىذه المؤسسة لدينا ثلث فئات مهنية ، أولها فئة التنفيذ و ىم العماؿ البسطاء مثل عامل في ترجمة 8 

يجب أف تتوفر لديو شهادة في الميكانيك مع خبرة بسيطة في المنصب ، أي يكوف قد عمل الميكانيك 

من قبل ، ، و ثاني فئة ىي فئة أعواف المهارة أي عماؿ ذات تأىيل متوسط ، حيث نطلب منهم شهادة 

جامعية مع التأكيد على الخبرة في المنصب ، تبقى الفئة العليا و ىي فئة الطارات  نعتمد في توظيفها 

حكمة في التسيير و في  على الشهادة و الخبرة الكافية و شيء أىم و ىو القدرة القيادية أي يكوف عنده

 حل المشاكل .. " .



للدراسة  ميداني الفصل الثالث                                                                 الإطار ال  
 

112 
 

على موارد بشرية تنقسم إلذ ثلاث فئات ك ىي 8 فئة التنفيذ ، فئة أعواف مؤسسة " متيجي لنقل البضائع " تتوفر 

 الدهارة ك فئة الاطارات ، ك تختلف ىذه الفئات في الدعايير التي تعتمدىا الدؤسسة لتوظيفها ، لكن ىناؾ معيار

بينهم كىو معيار الخبرة الذم  تؤكد الدؤسسة دائما على أف يتوفر في الدتًشحين الدتقدمين للعمل مشتًؾ  كاحد

ك ىذا يبين أف الدؤسسة تريد أف يكوف موظفيها ذات كفاءات ك مهارات مكتسبة مسبقا ،ك جاىزين لديها ، 

ربح الوقت ك الاستثمار في للعمل دكف أف تتكفل بتكوينهم ك تدريبهم على الدهاـ من جديد ك ىي بذلك تريد 

ييع الوقت في إجراء تربصات لذم .  ىذا ما يجعلنا نعيد طرح ما قلناه سابقا عن موظفيها الجدد مباشرة دكف تض

القطاع الخاص  ك ىو أف ىذا الأخير يبحث عن شيء كاحد ك ىو الربح ، ك ىذا ما يبرر اعتماده الدطلق على 

 معيار الخبرة في اختيار عامليو .

نس ، الحالة عيار الصفات الشخصية ، مثل السن ، الجلد لنا نفس الدبحوثة معلومة أخرل بالنسبة ضافت أ 

ألاجتماعية ..... . حيث أكدت على  أنو بالنسبة للسن يشتًط أف يكوف سن الدتًشح فوؽ السن القانوني 

الأعماؿ الليلية لا يتم توظيف النساء فيها .      للعمل ، أما  معيار الجنس  لا توجد شركط بشأنو ، باستثناء 

أكدت نفس الدبحوثة أف الدؤسسة لا تهتم بهذه التفاصيل  ، الدهم أما بالنسبة للحالة الاجتماعية أك مكاف الاقامة 

 أخرل يير بالإضافة إلذ ىذه الدعايير ، ىناؾ معا من حيث مؤىلاتو كأف يكوف العامل مناسب لشغل الوظيفة  

ىيئة الشخص ، بحيث صرحت الدبحوثة الأكلذ أف الددير أحيانا بمجرد تخص ها الددير العاـ للمؤسسة يعتمد علي

يختبر قدرتو ك خبرتو ك حتى بدكف أم إطلاع على الدلف ك الدعلومات الخاصة بهذا مقابلة الدرشح يرفضو بدكف أف 

ع أف يعرؼ إذا كاف يستحق أف يكوف بمجرد رؤيتو للمرشح  يستطي الدرشح ك ترل الدبحوثة في ذلك أف الددير

أف توظيف الشخص على أساس صلة القرابة الددير العاـ لا يقبل توظيف الأقارب ، فهو يرل أيضا موظف لديو .

  سيكوف على حساب عاملي الخبرة ك الدهارة .
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في اختيار موظفيها ، سنتطرؽ لدختلف اجراءات  ؤسسة الدبعد توصلنا لدختلف الدعايير ك الشركط التي تعتمدىا 

 . الاختيار التي تطبقها الدؤسسة لانتقاء ما يلزمها من موارد بشرية من بين الدتقدمين

 ػ اجراءات الختيار 3 4

 تتطلب عملية اختيار الدرشحين الدناسبين القياـ بعدة اجراءات تتمثل في 8 

التي تكوف بين الدرشح ك الدسؤكؿ عن التوظيف ، الغرض منها التعرؼ على الدرشح ك على  المقابلة المبدئية    

رشحين حسب الشركط العامة خبراتو ك مواصفاتو الشخصية ، حيث يتم من خلاؿ ىذه الدقابلة تصفية الد

 .للوظيفة

لى ىذا الاجراء أغلب ، حيث تعتمد ع الختبارات و المقابلتبعد ىذه الدقابلة يأتي ثاني إجراء ك ىو    

وظيفة ك اختيار الدنظمات ك الدؤسسات ، ك الغرض منو ىو الحكم عن قرب عن مدل صلاحية الدرشحين لل

 أكثرىم تطابقا مع متطلباتها .

تعتمد مؤسسة البحث  في عملية الاختيار على لرموعة من الاجراءات التي تساعدىا في انتقاء أفضل الدتقدمين    

 ناصب الشاغرة لديها ، ك تتمثل ىذه الاجراءات فيما يلي 8لتوظيفهم في الد

 أ ػ المقابلة المبدئية 3   

عند تقدـ الدتًشحين الذين تم استقطابهم من خلاؿ ك كالات التشغيل أك الذين تم استدعائهم بعد دراسة طلباتهم 

التي كضعوىا في الدؤسسة ) السير الذاتية ( ، يكوف أكؿ لقاء لذم مع مسؤكلة الدوارد البشرية لذذه الدؤسسة ، حيث 

ا يتم التصفية بينهم بقبوؿ من تستوفي فيهم الشركط ك رفض ، ك من خلالذتقوـ ىذه الأخيرة بمقابلة مبدئية معهم 

 البقية .
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تصريحان تشرح من خلالو تفاصيل ىذه الدقابلة ك ىو  ) مسؤولة الموارد البشرية (  51المبحوثة رقم قدمت لنا   

 كالآتي 8

روط و الش  ق  افػ  و  مقابلة ، باش نعرؼ اذا كانو يػ   ماى  ع  ير م  د  و ن  م ه  ل  بػ  تق  س  للمؤسسة أنا ن   و المترشحين ج  ي ي  " ك  

م ، مثلً على التخصص و على الخبرة ه  اع  لي طلبناىا ، و نسألهم أسئلة على واش كاين في السير الذاتية ت  

، و تاني نشوؼ الهيئة و المظهر و طريقة الكلـ و الجابة ، في الأخير اذا لقيت مترشحين حسب 

 يس القسم لي خصو ىاذ الموظفين ، و ىو يكمل معاىم  بقية الجراءات .." .الشروط ، نبعثهم عند رئ

 لما يأتي المترشحين للمؤسسة ، أنا أستقبلهم و أقوـ بإجراء مقابلة معهم ، لكي أعرؼ إذا كانو" ترجمة 8 

يتوافقوف مع الشروط التي طلبناىا ، و أسألهم أسئلة حوؿ ما في سيرىم الذاتية مثلً حوؿ التخصص و 

الخبرة ، و كذلك ألحظ الهيئة و المظهر و طريقة الكلـ و الجابة ، في الأخير إذا وجدت مترشحين 

هم بقية الجراءات إلى موظفين ، و ىو ينهي معحسب الشروط ، أبعثهم إلى رئيس القسم الذي يحتاج 

. ".. 

توصلنا إلذ أف ىذه الدؤسسة عند اختيارىا  )مسؤولة الموارد البشرية ( 51المبحوثة رقم من خلاؿ ما قدمتو لنا 

لأفرادىا تعتمد أكلان على مقابلة مبدئية تشرؼ عليها مسؤكلة الدوارد البشرية ، بحيث تكوف ىذه الدقابلة كخطوة 

 8يث يتم التًكيز فيها على أكلذ في عملية الانتقاء ، ح

 8 من خلاؿ  مظهره ك طريقة كلامو التي تعكس مدل رغبتو في العمل  ىيئة و مظهر الشخص المتقدـ

 ك تدكنو منو .

 8 بالنسبة للمهارة تتمثل في مدل قدرة الفرد على الأداء ، أما الخبرة فهي  مستوى خبرة و مهارة المتقدـ

 الفرد خلاؿ حياتو العملية ك التي تدكنو من العمل بسهولة . الدعلومات ك الدعارؼ التي اكتسبها 
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ىاذين العنصرين )الدهارة ك الخبرة ( من  عن مستول  مسؤكلة الدوارد البشرية  ك في الدقابلة الدبدئية تكشف

خلاؿ أسئلة تدكر حوؿ لزتول السيرة الذاتية ، كىي بذلك تختبر مستول الدتًشح ك تتأكد من صحة ما جاء 

 في سيرتو الذاتية .

 تصريحا حوؿ ذلك في قولذا 8  ) مستقبل تقني في مصلحة الصيانة ( 50المبحوثة رقم تضيف لنا  

التشغيل و جيت و جبت معايا السيرة الذاتية ، و درت مقابلة مع مسؤوؿ الموارد " كي بعثتني وكالة 

، من بعد خبرني بالأجر لي  البشرية  ، كانت الأسئلة على التخصص تاعي ، و جاوبت على كل الأسئلة

اذا راني قابلة ىاذ   نوع العقد لي غادي نخدـ بيو و شروط الوظيفة و سقساني غادي نديو إذا قبلوني  و

 الشروط  .. " 

" لما بعثتني وكالة التشغيل ، أتيت إلى ىذه المؤسسة و أحضرت معي السيرة الذاتية ، أجريت ترجمة 8 

عد ذلك مقابلة مع مسؤوؿ الموارد البشرية ، كانت الأسئلة حوؿ تخصصي ، جاوبت على كل الأسئلة ، ب

بو و شروط الوظيفة ، و سألني إذا أنا أقبل ىذه د الذي سأعمل بنوع العق ، و أخبرني بأجر ىذه الوظيفة 

 الشروط .." .

الأجر الددفوع  من خلاؿ ىذا التصريح نلاحظ أنو في  الدقابلة الدبدئية يتم كذلك إعطاء معلومات للمتًشح حوؿ

اختياره ، ك ىذا  ك ىذا لدعرفة ىل سيرضى العامل عن عملو إذا تم، ك نوع عقد العمل ها شركطك  لذذه الوظيفة 

يبين لنا أف الدؤسسة لا تهدؼ من خلاؿ ىذه الدقابلة إلذ معرفة مدل كفاءة ك قدرة الدتًشح فقط ، بل تتعدل 

 ط الوظيفة . ن حيث الأجر ك نوع العقد ك كذا شرك ذلك ك تحاكؿ معرفة إذا الدتًشح راض عن ىذا العمل م
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تتعرض لدشاكل استقالة  العاملين بعد ك الدؤسسة بذلك تحاكؿ أف يكوف اختيارىا صحيح ك لا     

 عمل الدنظمة ك نشاطها .قبولذم ك توظيفهم ، لأف ذلك سيؤثر على 

مع الدتًشحين ، يتم رفض بعضهم نظران لعدـ توافقهم مع متطلبات بعد نهاية الدقابلات  الدبدئية  

 يتم توجيههم إلذ الأقساـ الدعنية لاستكماؿ بقية اجراءات الاختيار. الوظائف ، أما الدقبولين

 ب ػ الختبارات و المقابلت 3

بعد قياـ الإدارة بالدقابلات الدبدئية مع الدرشحين يتم ارسالذم إلذ رؤساء الأقساـ ، حيث يتم اجراء بعض   

 الاختبارات ك الدقابلات ، ك التي تختلف باختلاؼ الوظائف .

  ) مدير عاـ مساعد ( 3 50المبحوث رقم يصرح  حيث  

" بعد المقابلة المبدئية لي يقوـ بيها المسؤوؿ ، إذا قبل المترشح يبعثو لمسؤوؿ القسم لي خصو ىاذ 

اختبار شفوي أي مقابلة  الموظف ، باش يدير معاه الختبار ، إذا كاف المنصب إداري ىنا المسؤوؿ يديرلو

باش يعرؼ إذا يتلءـ ىاذ الشخص مع الوظيفة ، أما إذا كاف المنصب تابع للورشة مثل مسؤوؿ الورشة 

 يحتاج ميكانيكي ىنا يديرلو اختبار تقني باش يجربو في ذاؾ المجاؿ .. " .

رشح يبعثو لمسؤوؿ القسم الذي " بعد المقابلة المبدئية التي يقوـ بها المسؤوؿ ، إذا تم قبوؿ المت ترجمة 8

باره شفوياً أي مقابلة ، لكي يحتاج لهذا الموظف ، لكي يقوـ باختباره ، إذا كاف المنصب إداري يقوـ باخت

يعرؼ إذا يتلءـ ىذا الشخص مع الوظيفة ، أما إذا كاف المنصب تابع للورشة مثلً مسؤوؿ الورشة يحتاج 

 بار تقني لكي يجربو في ذلك المجاؿ .. " . في ىذه الحالة يجري لو اخت ميكانيكي 
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، توصلنا إلذ أف اختبارات الاختيار تختلف حسب طبيعة الدنصب بحيث  50المبحوث رقم من خلاؿ تصريح 

تكوف ىناؾ مقابلات ك اختبارات شفوية إذا كاف الدنصب إدارم ، ك تكوف اختبارات تقنية إذا كانت الدناصب 

 ة .ؿ التقنية كالصيانتخص الأعما

 تصريحو حوؿ ذلك كالتالر 8) مسؤوؿ النقل و اللوجستيك (  52المبحوث رقم في ىذا الصدد يضيف لنا   

عطيو أسئلة تقنية تخص اقة ، و ن  ي  ى الس  ل  ار ع  ب  ت  و اخ  ل  ير  د  يبعثلي المسؤوؿ المترشح لوظيفة سائق ن  " كي 

فقط على إذا كاف يعرؼ يسوؽ و ل ل ، نشوفو تاني إذا كاف عندو معلومات  الشاحنات لأنو ما نركزوش

على الشاحنات لأانو ربما يكوف في مهمة و يحبسلو الكاميو و يصرالو مشكل ىنا لزـ يكوف متمكن باش 

 " . المهمة يحل المشكل و ما يتأخرش في 

" لما يبعث لي المسؤوؿ مترشح لوظيفة سائق أختبره في السياقة وأطرح عليو أسئلة تقنية تخص  ترجمة 8

الشاحنات ، لأنو ل نركز فقط على قدرتو على السياقة ، بل نختبركذلك معلوماتو و معرفتو لهذه 

من  الشاحنات لأنو قد يكوف في مهمة وو تتعطل شاحنتو أو يحدث مشكل و ىنا يجب أف يكوف متمكن

 ل يتأخر في مهمتو " .حل المشكلة و 

من خلاؿ التصريح السابق نلاحظ أف الدسؤكلين عن النقل لا يهتموا باختبار السياقة فقط بل يركزكا أيضا على  

إذا كاف الدتًشح لو خبرة ك معلومات كافية عن ىذا المجاؿ ك عن الشاحنات ، ك ذلك لتفادم الوقوع في الدشاكل 

لعمل لشا يضيع الوقت ، يعني أف الدقابلة التي يقوـ بها مسؤكؿ النقل تدس كل الجوانب التي لذا ك ك التأخر في ا

 علاقة بالوظيفة ، 

ك ىذا ما يبين لنا تركيز الدؤسسة على أف يكوف العمل في كقتو ك تطبيق الدهاـ على أكمل ك جو ، ك تتجنب كل    

 ما يضيع الوقت ك ينقص من الأداء .
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تكوف ىناؾ بعض الأسئلة ك التي كصفها الدبحوث بالأسئلة الدبحوث أنو في اختياره لدوظفيو  يضيف لنا نفس 

 الفخية ك ىي 8

 ػ ماذا كنت تعمل سابقان ؟ 

 ػ لداذا تركت عملك السابق ؟ 

 ػ ما ىو مقدار الأجر الذم تريده ؟ 

 شح .تً بحيث أكضح لنا الدبحوث أنو من خلاؿ ىذه الأسئلة يكتشف نية ىذا الد

تكشف عن سبب تركو للعمل ، لأنو ربما تم طرده أك فصلو ، ىنا لا يتم فالأسئلة الدتعلقة بالعمل السابق للمتًشح 

 قبولو حتى ك إف لصح في اختبار التوظيف .

كذلك بالنسبة للسؤاؿ الخاص بالأجر الذم يريد أف يتقاضاه الدرشح إذا تم توظيفو ، أكضح الدسؤكؿ أف الدرشح   

زىيد لا يوافق الوظيفة يكوف ىناؾ شكوؾ حوؿ ىذا الشخص ، لأف كظيفة سياقة الشاحنة ك نقل إذا طلب أجر 

البضائع متعبة ، فإذا طلب القليل يدكن أف نيتو ىي الرقة من البضائع ك تعويض أكثر من أجره ، لذلك لابد من 

 أخذ كل الإحتياطات قبل إعطاء ثقة للموظف .

الاختيار  نستنتج أف ىذه الدؤسسة تعتمد على إجراء مقابلات ك من خلاؿ كل ما سبق حوؿ اجراءات  

اختبارات لدوظفيها حسب الدتطلبات الوظيفية ك ذلك لضماف اختيار أكفء العناصر للعمل لديها . ك ىذا يبين 

مدل حرصها على أف توفر عمالة تتوافق مع متطلبات الأداء ك تساىم في تحقيق الأىدؼ ك ضماف الربح 

 للمؤسسة .

 3 استمارة التقييم  
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بعد مركر الدرشح بالاختبار يقوـ رئيس القسم أك الدصلحة بملأ استمارة تقييم بنتائج الاختبار أك الدقابلة ، ك تحمل 

ىذه الاستمارة القبوؿ أك الرفض لذذا الدرشح . تقدـ ىذه الاستمارة لدسؤكؿ الدوارد البشرية .  حيث تتم الدفاضلة 

 (14)أنظر الدلحق الاستمارات ك قبوؿ من توفرت فيهم الشركط الدطلوبة .بين الدتقدمين من خلاؿ 

 

 ج 3 الفحص الطبي 

ؿ ىذا بعد قبوؿ الدتقدمين للتوظيف ، يطلب منهم إجراء فحوصات طبية ، حيث تهدؼ الدؤسسة من خلا

بالنسبة للمتًشح  الإجراء إلذ  التأكد من التأكد من السلامة الصحية للمرشحين ، ك تعتبر ىذه الدرحلة حاسمة

 فهي تدثل الاختبار الأخير الذم يجب اجتيازه للحصوؿ على الوظيفة

 ( 3مسؤولة الموارد البشرية )  51المبحوثة رقم كفي ىذا الصدد تصرح 

نشوؼ إذا كاف  ي رئيس القسم استمارة تقييم فيها النتائج ، ىنال  ث  ع  بػ  ، يػ   ت  اس  الت   ت المترشح و  ف  " كي يػ  

و معندوش مشاكل يدير فحص طبي عند مصلحة طب العمل باش نشوفو إذا كاف سليم  ناجح نطلب منو

 ، و كل الفئات المهنية نطالبوىا بهاذ الفحص ".  صحية تمنعو من العمل

اف سم استمارة تقييم فيها النتائج ،فإذا كيبعث لي رئيس الق " لما يجتاز المترشح  الختبار، ترجمة 8

المترشح ناجح أطلب منو إجراء فحص طبي عند مصلحة طب العمل ، لمعرفة إذا كاف سليم و ل يعاني 

 من مشاكل صحية تمنعو من العمل ، و كل الفئات مطالبة بهذا الفحص " .
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من خلاؿ ىذا الخطاب يتبين لنا أف الدؤسسة في اختيارىا للموظفين لا تركز فقط على نتائج الاختبارات ك   

قابلات ، بل تهتم كذلك بأف يكوف الدتقدـ للتوظيف بصحة جيدة لشا يضمن العمل ك الأداء الجيد دكف أم الد

 . مشاكل تعرقل مسار الوظيفة ، ك كذلك يضمن سلامة العامل من الوظائف التي لا تتناسب مع حالتو الصحية

مصلحة طب العمل ، ك ىذا لضماف  على مستوليتم  كما لاحظنا من خلاؿ الخطاب أف ىذا الفحص الطبي 

 . صحة النتائج دكف أم تلاعب من الدرشح

ل ،  عندىا يقوـ بعد قياـ الدرشح بهذا الفحص الطبي ، يقدـ لو الطبيب بطاقة تبين سلامتو ك قدرتو على العم 

لدلف مرفق بالبطاقة الدرشح بتقديم ملف إدارم إلذ مسؤكلة الدوارد البشرية ) يحمل كثائق الخاصة بو ( ، يكوف ىذا ا

 الطبية التي تثبت سلامتو الصحية ك قدرتو غلى العمل .

بعد ذلك تقوـ ادارة الدوارد البشرية بتقديم ىذا الدلف مرفقان باستمارة التقييم الخاصة باختبارات التوظيف إلذ 

 صاحب القرار النهائي .

 د ػ إتخاذ القرار النهائي 3

الاختيار يتم تحويل ملفات الدرشحين الدقبولين إلذ صاحب القرار النهائي ك ىو بعد اتداـ الادارة لكل اجراءات 

 الددير العاـ للمؤسسة ، بحيث يقوـ ىذا الأخير بفحص ىذه الدلفات لاتخاذ القرار النهائي .

مسؤكلة الدوارد البشرية( في ىذا الشأف أف الددير بالإضافة إلذ فحص ىذه الدلفات ) 51المبحوثة رقم صرحت 

يقوـ بإجراء مقابلات مع الدرشحين من فئة إطارات ،  أما الفئات الاخرل أحيانا يقوـ بمقابلات معها ، لكن 

 غالبان ما يكتفي بدراسة ملفاتها  فقط  ، ك بعدىا يتخذ القرار .
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الخاصة  كما أكدت نفس الدبحوثة أف الددير أحيانا يقبل الدرشح بعد إجراء مقابلة معو دكف فحص استمارة التقييم  

 بو .

سبق ك أف  أشرنا إلذ مسألة صاحب القرار النهائي في التوظيف ) في عنصر الأقساـ الدساهمة في التوظيف ( ك 

فات الدرشحين ك الآف من خلاؿ ىذه الدرحلة استنتجنا كيف يأخذ الددير العاـ قراره النهائي ، حيث يدرس مل

ات حيث لا يكتفي بدراسة ملفاتهم بل يقوـ بإجراء مقابلات باستثناء الدرشحين من فئة الإطار يقرر من خلالذا 

عمل معهم ، ذلك لأف ىذه الفئة تدثل أىم مورد بشرم داخل الدؤسسة ك تتولذ الدناصب العليا التي تقوـ عليها 

مدل   الدؤسسة ك ىذا ما يبرر اعتماد الددير على مقابلتهم قبل اتخاذ القرار بشأنهم ، فهو بذلك سيتحقق من

 . أىل بتلك الدناصب ك قادرين على تحمل كل الدسؤكليات الخاصة بها  تهم ك قدراتهم ك ىل ىم كفاء

أف ىذه الدؤسسة تعطي أهمية كبيرة لذذه الدرحلة من خلاؿ كل يتبين لنا من خلاؿ  مرحلة اختيار الدوظفين 

، ك يظهر ذلك من خلاؿ الأسس ك الإجراءات ك العمليات التي تقوـ بها لضماف الاختيار الأمثل للموارد البشرية 

الدعايير التي تعتمد عليها ، ك كذا طريقة الاختبارات ك مضموف الدقابلات بالإضافة إلذ أىم خطوة ك ىي إتخاذ 

القرار النهائي ك التي يتحمل مسؤكليتها الددير العاـ  ،   ك ىذا ما يؤكد حرص الدؤسسة على توظيف موارد بشرية 

لكفاءات ك الدؤىلات التي تساعدىا على الأداء الناجح لشا يعود بالإيجاب على مردكدية ل القدرات ك اتتمتع بك

  العمل ك بالتالر مردكدية الدؤسسة ك التي تبحث دائما عن الربح .

  رابعاً ػ التعيين 3

فبعد عملية الاستقطاب التي تليها عملية الاختيار ، تأتي مرحلة  يعتبر التعيين آخر خطوة في عملية التوظيف ،

 التعيين ك التي تتضمن ما يلي 8
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بعد قبوؿ الدرشح من طرؼ الددير العاـ ،تقوـ إدارة الدوارد البشرية بالاتفاؽ مع ىذا الفرد الدختار على بعض النقاط 

ك ىذا ما جاء في ، النظاـ الداخلي للمؤسسة علامو بالحقوؽ كالواجبات ك كذا إ كت العمل مثل الأجر، ساعا

 ) مسؤكلة الدوارد البشرية ( 8  51المبحوثة رقم تصريح 

و نعطوه فكرة على النظاـ الداخلي و واجباتو " كي نقبلو المترشح نتفقو معاه على الأجر و ساعات العمل 

 و حقوقو في العمل "

" بعد قبوؿ المترشح نتفق معو على الأجر الذي سيتقاضاه و ساعات العمل و نقدـ لو فكرة على  ترجمة 8

 " . النظاـ الداخلي ، و واجباتو و حقوقو في العمل 

أنو بعد الإتفاؽ مع الدوظف الجديد حوؿ الاجر ) منسق الموارد البشرية (  54المبحوث رقم كما يضيف لنا 

يقوـ رئيس القسم الذم سيوظف فيو ىذا العامل الجديد بإعطاء ىذا الأخير سسة ، ك قانوف العمل الخاص بالدؤ 

المبحوث كصف كامل عن الوظيفة التي سيشغلها ك عن مهامها ك مسؤكلياتها ك كذا إمتيازاتها ، ىذا ما أكده 

 في تصريحو 8) مراقب النقل (  15رقم 

دايرة و على المهاـ و طريقة   خدمة كيفاش" كي دخلت جديد للخدمة أعطاني المسؤوؿ معلومات على ال

 العمل ...." .

 " لما بدأت العمل أعطاني المسؤوؿ معلومات على الوظيفة  و على المهاـ و طريقة العمل ...." .ترجمة 8 

ك بعدىا يتم تحديد كقت ليبدأ ىذا الدوظف عملو ، حسب ما جاء في عقد العمل الخاص بو ، ك بالحديث عن  

فإف نوع عقود العمل الخاصة بالعاملين الجدد في ىذه الدؤسسة ىي عقود عمل لزددة الددة ، ىذا  عقود العمل ،

 (15)أنظر الدلحق رقم .في ىذه الدؤسسة  الدعينين  ما صرح بو الدوظفين
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بالإضافة إلذ ىذه الإجراءات ، إف الدوظف الجديد لن يتعين بصفة نهائية بمجرد أف يبدأ عملو ، لأنو سيوضع في 

أشهر إلذ سنة ك ىو إجراء يطبق على كل الفئات  4فتًة تجريبية تبدأ مع بداية عقد العمل ك تتًاكح مدتها ما بين 

 ) مسؤولة الموارد البشرية ( . 51المبحوثة رقم  الدهنية ، ىذا ما أكدتو

لدراقب لعمل يساعد ىذا الإجراء على معرفة مستول كفاءة العامل ، ك يكوف ىنا رئيس القسم ىو الدشرؼ ك ا

 ىذا الدوظف .

أحيانان رغم كل اجراءات الاختيار إلا أف ىذه الفتًة التجريبية تكشف عن فشل العامل ك عدـ كفاءتو في الدنصب  

ك ىنا تقوـ الدؤسسة بفسخ العقد ك فصل العامل ، أما إذا أظهر العامل جدارتو ك قدرتو على العمل أثناء ىذه 

 نهائيا كموظف داخل الدؤسسة كباقي الدوظفين .الفتًة ، بعد انقضائها يتعين 

بمجريات ىذه العملية حيث  تحرص على أف يكوف العامل   تهتمالإدارة ىذه أف  نرل من خلاؿ اجراءات التعيين

الجديد مهيئ للعمل من خلاؿ تقديدها لدعلومات مفصلة حوؿ طبيعة العمل ، كما تحرص على أف يكوف العاملين 

ذلك من خلاؿ الفتًة التجريبية التي يدر بها العاملين الجدد ك التي تديز بين العامل الأجدر بالبقاء ك بها ذكم كفاءة 

ك العامل العكس .إضافة إلذ ذلك فإنها بهذا الإجراء تعطي فرصة للعامل  بأف ينسحب ك يفسخ عقد العمل إذا 

  لد يرضى عن كظيفتو ك عملو .
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 3المطلب الثالث 

 معيقات عملية التوظيف في مؤسسة " متيجي لنقل البضائع"

تعرؼ العديد من الدؤسسات مشاكل في عملية التوظيف ، خاصة تلك التي تحوؿ دكف توفير الدوارد البشرية   

كذلك للعديد من الدشاكل في عملية التوظيف ، ىذا على غرار الدؤسسة ميداف الدراسة التي تتعرض  الدطلوبة . 

حسب متطلباتها ، ك قد حاكلنا من خلاؿ دراستنا الكشف عن ىذه لا تحصل أحيانان على موارد بشرية حيث أنها 

 8 ك التي تتمثل فيما يليالدعيقات ، 

 أولً 3 وكالت التشغيل  

إف اللجوء إلذ الوكالة الوطنية للتشغيل يعتبر إلزاميان ، حيث يفرض القانوف على الدؤسسات الإعلاف عن احتياجاتها 

يوـ على الأقل قبل اللجوء إلذ مصادر أخرل ، ك ادارة  41لشغل مناصب شغل شاغرة في ىذه الوكالة لددة 

ف حيث تلجأ لذذه الوكالات كلما كاف لديها حاجة إلذ الدوارد البشرية لذذه الدؤسسة بدكرىا تعمل كفق ىذا القانو 

موارد بشرية ) حسب ما تطرقنا إليو في مصادر الاستقطاب ( ، لكن ىذه الوكالات بالرغم من أنها مصدر لتوفير 
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المبحوثة رقم لذلك ، ك ىذا ما توصلنا إليو في دراستنا حيث صرحت الدوارد البشرية إلا أنها أحيانا تكوف عائق 

 بذلك في تصريحها 8مسؤولة الموارد البشرية ( ) 51

" ....غالباً ما توفرش الطلبات و ترسل مترشحين دوف المستوى و معندىمش خبرة و عكس الشروط لي 

 قدمناىالها في العرض تع العمل لي بعثناه ...".

 ترجمة 8

عكس الشروط التي قدمناىا " غالباً ل توفر الطلبات و تبعث مترشحين دوف المستوى و يفتقروف للخبرة ، 

 لها في عرض العمل الذي قمنا بإرسالو ..." .

أكؿ مشكل أك عائق يؤثر على عملية التوظيف ىو ككالة التشغيل الوطنية التي أقرت الدبحوثة أنها لا تلبي إذان 

 ب كالخبرة .متطلبات الدؤسسة من الدوارد البشرية ، حيث توفر مرشحين غير مؤىلين ك يفتقركف للمستول الدطلو 

 ك ىي في خطابها التالر 8، كما أضافت لنا نفس الدبحوثة  أمثلة تبرر بها تصريحها ىذا

لي ، رسلونا قائمة فيها غي لبنات ، رغم أنو قلنالهم خاصنا خداـ يخدـ في اليل و " مرة طلبنا عامل لي

نصب مهم ، و كالعادة يكوف راجل ،........ ، و مرة طلبنا عامل  تكوف عنده خبرة سنوات لأنو الم

 بعثولنا مترشحين متخرجين جدد و معندىم حتى خبرة ..... "

 ترجمة 8

بعثوا لنا قائمة تتضمن بنات فقط ، رغم أننا أعلمناىم بحاجتنا لعامل يعمل في  " مرة طلبنا عامل ليلي ،

الليل و يكوف رجل ....... ، و مرة طلبنا عامل يكوف لديو خبرة سنوات لأف المنصب مهم ، و كالعادة 

 بعثوا لنا مترشحين متخرجين حديثاً ، و ليس لديهم أي خبرة ... ".
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لا أنها كمصدر للاستقطاب لات التشغيل في توفير الدوارد البشرية للمؤسسات ، إلا تلعبو ككاقد  رغم الدكر الذم 

كونهم خرجين جدد . لذلك أغلب الدتًشحين  نظران لنقص الخبرة ك التأىيل لدل ،  لى مطالب الدؤسسة تجيب ع

 تلجأ الدؤسسة إلذ ككالات أخرل إضافة إلذ ككالات مستغالز .

 ثانياً 3 نتائج الفحص الطبي

أما بالنسبة للمشكل الثاني فيتمثل في نتائج الفحص الطبي ، ك التي تكوف أحيانا عائق بالنسبة للعامل ك 

 ذلك قائلةن 8في ) مسؤولة الموارد البشرية (  51المبحوثة للمؤسسة أيضان ، حيث تصرح 

ص الطبي " أحيانا نصيبو مترشحين عندىم مهارة و عندىم خبرة و على حساب الشروط ، بصح في الفح

 نصيبو عندىم مشاكل صحية ما تخليناش نوظفوىم ، " . 

 ترجمة 8

نجد لديهم  " أحيانا نجد مترشحين يتمتعوف بالمهارة و لديهم خبرة و حسب الشروط  ، لكن في الفحص 

 مشاكل صحية تمنعنا من توظيفهم " .

تي تكوف كعائق لتوظيفهم ك مشكل ك للتوضيح أكثر عن ىذه الدشاكل الصحية التي يعاني منها الدتًشحوف ك ال

 خطابها 8 يدنع الدؤسسة من قبولذم ، قدمت لنا نفس الدبحوثة مثالان عن ذلك في 

لقينا عندو مشكل في السمع  فل البدية  ، بصح في الفحص الطبي  مرة لقينا عامل مناسب للمنصب" 

نو كاف على العمل و الوظيفة و ما بغيناش نخسروه لأ تغاظينا على الأمر و قلنا أنو ىاذ المشكل ما يأثرش

صراو مشاكل بينو و بين العماؿ لي معاه ، بسبة ىاذ المشكل الصحي  عنده كفاءة ، بصح كي بدا الخدمة 

 معاه " . العمل عقدشاكل خلونا نفسخو و ىاد الم ، 
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و يعاني من مشكل " مرة وجدنا عامل مناسب للمنصب ، لكن في الفحص الطبي تبين أنترجمة 8

 في السمع ، في البداية تغاظينا عن الأمر و قلنا أف ىذا المشكل ل يؤثر على العمل و الوظيفة 

لكن مع بداية العمل حدثت مشاكل بينو و بين ، و لم نرد أف نخسره لأنو كاف ذو كفاءة ، 

عمل معو " العاملين معو  بسبب ىذا المشكل الصحي ، و ىذه المشاكل دفعتنا لفسخ عقد ال

. 

الدشكل الدتعلق بوكالات التشغيل ، تدثل نتائج  نستنتج من خلؿ ما سبق أنو بالإضافة إلى 

الفحص الطبي كذلك مشكل آخر ، حيث تؤثر على لرريات عملية التوظيف ، حيث تدثل عائق 

يحوؿ دكف توظيف بعد الدرشحين حتى ك إف توفرت فيهم كل معايير الاختيار ك كل متطلبات 

عمل الوظيفة فهي تؤثر لا تؤثر على الوظائف الشاغرة ، ك ىذه الدشاكل الصحية حتى ك إف كانت 

  على العلاقات بين العاملين داخل الدؤسسة ، لشا ينتج مشاكل بينهم ك تؤثر على الدؤسسة .
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 خلصة 3

من خلاؿ التحليل الدقدـ يتبين لنا مدل اىتماـ الدؤسسة الخاصة بتوفير مورد بشرم ذك كفاءة ك خبرة ، ك ذلك 

السير الحسن لعملية التوظيف ك اعتماد الدقة ك الصرامة في تطبيق اجراءات ىذه العملية من خلاؿ حرصها على 

، فهذه الدؤسسة تبحث عن الدوارد البشرية الدناسبة ك ذلك كلو سعيان منها لتحقيق أىدافها ك ميزتها كمؤسسة 

 خاصة ، رغم ما تواجهو من معيقات لتوفير مواردىا .
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  خاتمة   

, فيما " لرمع متيجي " أو ما يعرف ب  " مؤسسة متيجي" لقد سمحت لنا ىذه الدراسة بالتعرف عن قرب على 
 يخص فروعو و خصائصو و مكانتو باعتباره مؤسسة اقتصادية مهمة و متميزة بطابعها الخاص . 

البضائع " متيجي لنقل في أحد فروع ىذا المجمع و ىو مؤسسة   " كما تعرفنا على سياسة توظيف الدوارد البشرية
بها و الدصادر التي تلجأ  قمنا بدراسة اجراءات و خطوات التوظيف الدعمول حيث و الدتمثلة في ميدان دراستنا , ,

إليها ىذه الدؤسسة لتزويد مصالحها الدختلفة بالدوارد اللازمة , كما حاولنا الوقوف على أىم الدشاكل و الدعيقات 
 و توصلنا من خلال ذلك إلى النتائج التالية : التي تعاني منها في لرال التوظيف .

ىناك ادارة مركزية تنفرد  ة الأولى كانتلدرحلفي اتلفتين , ـ مرت عملية التوظيف في ىذا المجمع بمرحلتين لس    

وبعد أن تطور ىذا المجمع , ارتفع معدل العمالة الدطلوبة لشا أثر بالسلب ,لدختلف فروع المجمع  توظيفالبعملية 

أن يتوفر  ذلك بالتغيير و  وعملية السسة إعادة النظر في ىذه ما ألزم الدؤ , وىذا  على السير الفعال لعملية التوظيف

لثانية و التي ا ة, و يدثل ىذا التغيير الدرحلكل فرع على إدارة خاصة بو تقوم بتوفير ما يحتاجو من موارد بشرية 

حسب . و ىذا التغيير يبين لنا أن الدؤسسة الخاصة تساير التغيرات و تحاول تغيير الأمور  4102بدأت مع سنة 

 ما يحقق أىدافها .

التوظيف في ىذه الدؤسسة أهمية كبيرة و ذلك من خلال ما تقوم بو ادارة الدوارد البشرية من  تكتسي عمليةـ      

عمليات و ما تعتمده من اجراءات لتحقيق ىدف ىذه العملية و الدتمثل في استقطاب أجدر الدوارد البشرية و 

على استقطاب مواردىا البشرية  في انتقاء أكفئها , حيث تأكد من خلال الدراسة أن ىذه الدؤسسة تعتمد

صادر الداخلية و كذا الخارجية , مع إعطاء الأولوية للمصدر الداخلي بهدف الاستفادة من خبرة اليد العاملة الد

الداخلية و معرفتها الجيدة للمؤسسة , كما تحاول من خلال ذلك تحفيز مواردىا و توفير فرص لتطويرىا , ىادفةً 

 جية و تحقيق الأىداف .من ذلك إلى زيادة الانتا
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ـ تعتمد ادارة الدوارد البشرية في اختيارىا للعمال على معيار الخبرة أكثر من الدعايير الأخرى , و ذلك بهدف    

الاستثمار في موظفيها الجدد و الاستفادة من خبراتهم , و التقليل من تكاليف التدريب و التكوين , و كلو سعياً 

 الأىداف دون تكاليف .منها لربح الوقت و تحقيق 

أن الأقارب , لأنو يرى  ـ كما توصلنا من خلال الدعايير إلى أن الددير العام للمؤسسة و مالكها , يدنع توظيف   

 تحقيق الأىداف . يؤثر على , ولكفاءة ذلك سيكون على حساب الخبرة وا

ل تطبيقها لدختلف الاجراءات التي تساعدىا ,و ذلك من خلا دارة الدوارد البشرية أهمية لعملية الاختيارإـ تولي    

 على انتقاء أفضل اليد العاملة , الدؤىلة و الدناسبة لشغل الوظائف. 

في عملية التوظيف من طرف الددير العام لذذه الدؤسسة و ىو مالك ىذه الدؤسسة , ـ يتم اتخاذ القرار النهائي    

على مؤسستو و تحقيق أىدافو , و ىذا ما يكشف لنا أن حيث يتولى اختيار من يعمل لديو و ذلك للمحافظة 

 الدؤسسات الخاصة ينفرد أصحابها باختيار العاملين لديهم على عكس الدؤسسات العامة .

الدوارد البشرية بتوضيح كافة الحقوق و الواجبات و كذا القانون الداخلي إدارة قوم تـ بعد قبول الدوظف الجديد ,    

, فيما يقوم مسؤول القسم الذي سيتبع لو ىذا الدوظف بتوضيح لستلف الدسؤوليات و الدهام  ملاللمؤسسة لذذا الع

 التي سيتولى القيام بها . و يخضع الدوظف الجديد إلى فترة تجريبية تختلف مدتها باختلاف الدنصب .

ل عمالذا في إطار عقود ـ بالحديث عن الفترة التجريبية و بداية عمل الدوظف , نشير إلى أن ىذه الدؤسسة تشغ   

 و أدائهم .عمل لزددة الددة , تتجدد على أساس كفاءتهم 

على تطبيق كل الاجراءات و ىي حريصة يف , الخاصة تهتم بعملية التوظ ةما سبق نستنتج أن الدؤسسمن خلال 

الدؤسسات على مناسبة لشغل وظائفها , حيث تؤكد ىذه لحصول على موارد بشرية الخاصة بهذه العملية و ذلك ل

, بالإضافة إلى الدور الذي يلعبو الددير تماد على عنصر الخبرة في التوظيفعمال ذات كفاءة من خلال الاع توفير
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ة التوظيف في عاليعامليو و ىذا ما يبين أكثر مدى فحيث يشرف على عملية اختيار  و الدالك لذذه الدؤسسة 

وفق ما يحقق الأىداف بكل تفاصيلها لقيام بهذه العملية الخاصة ,و مدى حرص ىذه الأخيرة على ا ةالدؤسس

                          الدسطرة و يحقق الربح و الذي يدثل الذدف الأساسي لدثل ىذه الدؤسسات . 
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 ملحق رقم 10

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 

 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي 

 جامعة عبد الحميد ابن باديس ـ مستغانم ـ

 كلية العلوم الاجتماعية

 قسم علم الاجتماع 

 تخصص علم اجتماع تنظيم و عمل 

 

 دليل المقابلة

لنيل أنا طالبة سنة ثانية ماستر بقسم علم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل ,بصدد تحضير مذكرة تخرج 

 شهادة الماستر تحت عنوان " توظيف الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية ذات الطابع الخاص "

سرية لذا نرجو من سيادتكم منحنا جزءا من وقتكم للإجابة عن الأسئلة المطروحة , و نعدكم ب

 المعلومات الشخصية و استخدامها فقط لغرض البحث العلمي .

 تقبلوا مني فائق الاحترام و التقدير .
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 دليل المقابلة الأول :

 بيانات شخصية :

 الاسم

 السن 

 المستوى التعليمي 

 الوظيفة المزاولة 

 مدة العمل في المؤسسة

 المحور الأول :  التعريف بعملية التوظيف 

و الأقسام المساهمة في ىذه العملية . عن سير العمل في مصلحة التوظيفنا ـ  تحدث ل 1  

؟ . ما ىي المصادر المعتمدة في عملية التوظيفـ   2  

حسب خبرتك في المجال , ماىي المهارات و المؤىلات المطلوبة بانسبة لكل الفئات المهنية ؟ .ـ   3  

ـ في رأيك ىل ىناك مشاكل تعرقل عملية التوظيف ؟. 4  

 المحور الثاني :  اجراءات التوظيف

ـ في رأيك كيف يتم تحديد احتياجات المؤسسة من الموارد البشرية ؟.  1  

ـ من خلال خبرتك و عملك في ىذه المصلحة , كيف تسير عملية التوظيف و ما ىي المراحل ؟.  2  

ـ ما نوع الاختبارات التي تعتمد عليها المؤسسة في عملية الاختيار ؟. 3  

كيف يؤخذ القرار الأخير في عملية التوظيف )المسؤول عن القرار ( ؟. ـ   4  

 



 

139 
 

 دليل المقابلة الثاني :

 

 البيانات الشخصية 

 الاسم 

 السن 

 المستوى التعليمي 

  الوظيفة المزاولة 

 نوع عقد العمل 

في المؤسسة العمل  مدة   

 المحور الاول :  عملية التوظيف

ـ ما ىي وظيفتك ؟. 1   

التحقت بهذه المؤسسة ؟.ـ كيف  2  

ـ كيف تم توظيفك ) المراحل( ؟ . 3  

 المحور الثاني:  مرحلة ما بعد التوظيف

ـ عند توظيفك , ىل قدمت لك توضيحات و معلومات حول طبيعة الوظيفة و العمل الذي  1
 ستقوم بو ؟. 

ـ ما ىي التطلعات التي كانت لديك قبل أن توظف في ىذه المؤسسة ؟ . 2  

وافق واقع العمل مع تطلعاتك السابقة ؟ . ـ ىل ت 3  

ر في القطاع العام , ما ىو موقفك ؟ .  خـ لو يعرض عليك عمل آ 4  



 

140 
 

 : الإطار العام للمبحوثين   10ملحق رقم 

 : البضائع " نقلمتيجي ل"في مؤسسة وظفي مصلحة التوظيف ممعلومات شخصية حول ـ  0

مدة العمل 
في 

 المؤسسة  

 السن  المستوى التعليمي  الوظيفة المزاولة 
 

 المبحوث الاسم  سالجن 

 
 سنتين 

 
مسؤولة الموارد 

 البشرية 

 
دكتوراه تخصص  طالبة

 قانون بحري و النقل   

 
13 
 

  
 أنثى

 
 محي الدين .ك.

 
 
 

10 
 

 سنة واحدة 
 

 منسق الموارد البشرية 
  

 في الاتصالMBAشهادة
 

13 
 

 ذكر
 

 بن ادريس .أ.

 
 

10 

 
 سنتين 

 
 مسيرة الموارد البشرية 

 
 

 
 ماستر ادارة عامة 

 

 
72 

 
 أنثى

 
 تكوك .ح.

 
 
 

10 
 

 
 سنة

 
 مسؤول النقل و

 اللوجستيك

 
ثانية جامعي تخصص 

 حقوق

 
33 

 
 ذكر

 
 براكني ٍ.ر.

 
10 

 
 سنة 33

 
 مدير عام مساعد

 

 
 ماستر في التنظيم الصناعي 

 
55 
 

 
 ذكر
 

 
 بوزاك .ف.

 

 
10 

37 
 سنة 

 
 مسؤول النقل 

  
 ليسانس 

 علوم تجارية 

 
11 

 
 ذكر

 
 .م. مداح

 
10 
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معلومات شخصية حول بعض الموظفين في مؤسسة " متيجي لنقل البضائع " :ـ  2  

المستوى  الوظيفة المزاولة نوع عقد العمل 
 التعليمي

 المبحوث الإسم الجنس السن

 
 محدد المدة

 
مستقبل تقني في مصلحة 

 الصيانة

 
ماستر هندسة 

 ميكانيكية

 
03 

 
 أنثى

 
 شاعو ـ ف ـ

 

70 

 
 محدد المدة

 

 
 مساعدة إدارة عامة

تقني سامي في 
 المحاسبة

 
82 

 
 أنثى

 
 شريفي ـ س ـ

70 

 
 محدد المدة

 
 مكلف بالفوترة

ماستر تدقيق 
 محاسبة

 
82 

  
 أنثى

 

 
 خاتم ـ م ـ

70 

 
 محدد المدة

 
 مراقب النقل

ليسانس كلاسيك 
 إدارة أعمال

 
03 

 
 ذكر

 
 بوعزة ـ ج ـ

07 

 
 محدد المدة

 
تسيير مخزون الوقود و 

 الزيوت

تقني سامي في 
 تسيير المخازن

 
03 

 
 ذكر

 
 غرنوط ـ م ـ

00 

 


	03011201.PDF.pdf
	شكر و تقدير
	شكر واهداء
	ملخص الدراسة
	الفهرس
	مقدمة
	الفصل المنهجي
	الاطار المنهجي
	الإطار النظري
	المبحث الأوووول
	المبحث الأول  ادارة الموارد
	المبحث الثااااااني
	المبحث الثاني النظريات
	المبحث الثاااالث
	المبحث الثالث  توظيف الموارد البشرية
	الجانب الرابع
	المبحث الرابع القطاع الخاص
	الأطار الميداني
	تمهيد الفصل الثااالث
	المبحث الأول في التطبيق
	الفصل الثالث
	المبحث الثاني في التطبيق
	تحليل نتائج الدراسة
	خاتمة التطبيق
	مراجع
	قائمة المراجع
	الملاحق
	دليل المقابلة
	معلومات شحصية عن المبحوثين
	جدول الباحثين الثاني



