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 شكر وعرفان

 

الصحة و  ألهنيانحند الله عز و جل الري وفكيا في إتماو ٍرا البحح العلني، و الري 
 العزيمة.العافية و 

 .واتذند لله حمدا كجيرا

على كل  "شامي بً سادة  ىتكدو ظزيل الصكس و التكديس إلى الأستاذ الدكتوز المصسف "
في  استياما قدمُ ليا مً توجيَات و معلومات قينة ساٍنت في إثساء موضوع دز

لمياقصة الموقسة، دوٌ جواىبَا المختلفة، كنا ىتكدو ظزيل الصكس إلى أعضاء تدية ا
 ىشياٌ مديسي و معلني ومعلني التعليه الجاىوي و مديسية التربية و التعليه لولاية

 تيازت.

 . الإجتناعكنا تكدو بالصكس اتدزيل لأساترة عله 

 .شكسا 



 إهداء

 إلى مً قال فيَنا الله عز وجل .

ََخۡفضَِۡٱوَ  ن اح  اَج  لَِّٱل هُم  ََلذُّ ََلرَّحۡۡ ةَِٱمِن  اٱو قلَُرَّبِّ ۡهُم  غيِٗراََرحۡۡ  بَّي انَِِص  اَر  م  ٢٤َك 

 .يًالعزيز والديا

 كً ليا المحبة والاحتراو إليَه جميعا لأىَه يشتحكوٌ.يإلى كل مً 

 .تخصص عله الاجتناع الماسترإلى طلبة 

 .1028دفعة 

 

 

 أحمد



 إهداء

 :ٍدي ٍرا العنل المتواضعأ

 إلى:                       

 .الوالديً الكسيمين حفظَنا الله

 و إلى كل أفساد أسستي

 .إلى كل الأصدقاء، ومً كاىوا بسفكتي و مصاحبتي أثياء دزاستي في اتدامعةو 

 .و إلى كل مً لم يدخس جَدا في مشاعدتي

 و إلى كل مً ساٍه في تلكيني ولو عسف في حياتي الدزاسية.
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مع التغٌرات  والتؤللمواجهت صعوبات كبٌره فً التكٌف لد  الجزابرٌةالمإسسات إن  

مالها لإهفً مختلف المجالات وهذا راجع  والخارجٌة الداخلٌة الساحةالتً شهدتها  الحاصلة

ٌعود  ، حٌث أنهاخرى جهةمن  المنتهٌة السٌاسٌة الأنظمةوتغٌر  من جهة البشريللعنصر 

 الإدارةعلى  ٌتعٌنف ةتشكلت خلال سنوات سابم مختلفةالسبب الى وجود تراكمات 

 .داريصلاح وتطوٌر النظام الإلإالجهود  ةكافبذل  الجزابرٌة
فً ضمان  ةساهمم باعتبارها ةكبٌر ةهمٌأبالوظٌف العمومً تكتسً  المنوطةن المهام إ

نظام الوظٌف العمومً  ،محكم ومدروس لانونً لذا وجب اعتماد اطار المإسسةاستمرار 

بصفة متزنة تضمن العمومً الموظف  ٌإدٌهالعمل الذي  ورةسٌر تنظٌم وتحسٌن إلى بهدف

، إن ممارسه حموله وواجباتهله ب و تسمح  المإسسةداخل  اءةردالالانحراف و محاربة

 ةموارد بشرٌه ذات كفاءب مزودةلا تتحمك الا اذا كانت  الإدارٌةات نظٌمالتو الهٌاكل فاعلٌة 

 ملا ٌت الكفاءات اتهمثل ه و إن اعلى عاتمه الملماة اتالمسإولٌو بالمهام  افً لٌامه وفعالٌة

 نها اختٌارؤالتوظٌف التً من ش ةسٌاسب ًموضوعاللا من خلال التكفل إالحصول علٌها 

ها موضوع الانتماء ٌالتً ٌكتس الكبٌرة للأهمٌةونظرا  ،الرجل المناسب فً المكان المناسب

لذلن،  لالمإه المورد البشري اكتسابلٌات التً تساهم فً هم الآأالوظٌفً الذي ٌعد من 

 ًفً والع المإسسات مٌدانًما هو نظري بما هو  ربط الراهنة خلال دراستنا نحاول من

ة مإسسكنموذج لل -تٌارت-جامعه ابن خلدون ةعنا على مدٌرٌلال اطلاومن خ الجزابرٌة

 :تًجاءت على النحو الآفصول  ثلاث ةالدراس هاته تضمنتولد  الجزابرٌة
 ،المإسسةفً  ،مبررات الانتماءمن  تضمنتو ما  الدراسةتناولنا فً الفصل الاول تمدٌم  

فً حٌن تضمن  الدراسةمفاهٌم  الى بالإضافة ،والفرضٌات الإشكالٌة ،الدراسةاهداف 

وكذا المنهج  الدراسةحٌث تناولنا فٌه مجالات  للدراسةالفصل الثانً الاطار المنهجً 

 المنهجٌةدوات لأا هنا نعرض أهم العٌنةلى خصابص إ ضلبل التعر أخٌرا ،المستخدم

البٌانات التً جمعت  لعرض خصصاما الفصل الثالث فمد ، فً جمع البٌانات المستخدمة

  الدراسة.تحلٌل نتابج  ة ونالشمهذا الفصل  ، ولد تضمنكٌفاو كما  وتحلٌلهامٌدانٌا 
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عملٌة التوّظٌف من أهمِّ أنشطة إدارة الموارد البشرٌة لأنهّا تهدف إلى توفٌر  تعُتبر 

أفضل العناصر من ذوي الكفاءات والمإهِّلات الممتازة، وتعود أهمٌّة عملٌة التوّظٌف 

ي سوف ٌكلّف ذلإدارة الموارد البشرٌة فً منع أو التمّلٌل من توظٌف ) الغٌر المناسب ( وال

 جدّاً.المنظّمة الكثٌر 

فبالإضافة إلى تكلفته على المنظّمة من حٌث الرّاتب والبدلات فهنان تكلفة لد تكون  

أضعاف ذلن والتً تترتبّ عن الخسابر الناّتجة عن المرارات الخاطبة التً ٌموم بها 

الشّخص المعٌّن ولد تصل إلى خسارة المنظّمة بعض حصّتها فً السّوق بالإضافة إلى 

 ك بالمنظّمة.خسابر أخرى لد تلح

وتمتضً عملٌة تعٌٌن الأشخاص دراسة مسبمة ودلٌمة للوصف الوظٌفً  

والمواصفات الوظٌفٌة ) مواصفات الشّخص الذي سٌشغل الوظٌفة ( وكذلن دراسته 

والتعّرّف على مصادر الموارد البشرٌة والأخذ بعٌن الاعتبار الجانب الأخلالً فً عملٌة 

 التوّظٌف.
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إلى  الوظٌفً فً المإسّسة الجزابرٌة نتماء الإ ٌعود سبب اختٌارنا لموضوع  

 مجموعة من العناصر هً كالآتً:

الوظٌفً على مستوى الإدارات والصّعوبات التً  نتماءالتعّرّف على والع عملٌة الإ -

 تواجهها عند المٌام بعملٌة الاختٌار.

الوظٌفً  نتماءإفادة المإسّسات الجزابرٌة بدراسات تمسُّ مشاكلها كالتدّنًِّ من مستوى الإ -

 وعجزها عن توفٌر الكوادر.

إبراز مدى إسهام سٌاسة التوّظٌف المطبمّة بالإدارات العمومٌة فً توفٌر الموارد  -

 البشرٌة ذات الكفاءة العالٌة.

والتوّظٌف  نتماءمسبولة عن المٌام بمهمّة الإالخروج بنتابج وتوصٌات لد تفٌد السّلطات ال -

 للموارد البشرٌة بمعرفة النمّابص التً تعانً منها سٌاسة التوّظٌف العمومً.

ا من جوانب سوسٌولوجٌة  - إثراء المكتبة الجامعٌة بدراسة مٌدانٌة تتناول جانبا مهمًّ

دّراسات )تنمٌة وتسٌٌر( فً المإسّسة العمومٌة الجزابرٌة لتكون مرجعا فً ال

 المستمبلٌة.

 اندراج الموضوع فً مجال التخّصّص. -

 حبّ استطلاع الآراء والاستكشاف. -

فً  نتماءتكتسب هذه الدّراسة أهمٌّة كونها توضّح الدّور الفعاّل الذي تلعبه سٌاسة الإ 

انتماء الشّخص المناسب فً المكان المناسب ومعرفة محدّدات متغٌرّات الدّراسة التً لها 

دور كبٌر فً التؤّثٌر على الموظّف، كما تتجلىّ أهمٌّة هذا الموضوع على المستوى 

المٌدانً، وذلن من خلال إمداد المإسّسة بمجال البحث وبمختلف النتّابج التً تتوصّل إلٌها، 

 الممكن أن تسُهِم فً إفادة المصالح المهنٌة فً التوّظٌف. والتً من

من خلال المبرّرات السّابمة تسعى الدّراسة الرّاهنة إلى تحمٌك مجموعة من الأهداف  

 ٌمكن إدراجها فٌما ٌلً:

 الوظٌفً فً المإسّسة. نتماءمحاولة التشّخٌص للوالع الفعلً لعملٌة الإ -

 الوظٌفً فً إدارة الكلٌّة. نتماءعلى مدى تطبٌك نظام الإ محاولة التعّرّف -

 محاولة التعّرّف على الأسالٌب المتبّعة فً اختٌار أفضل الأشخاص للتوّظٌف. -

محاولة معرفة مدى نجاح السٌّاسات المطبمّة حالٌا فً عملٌة التوّظٌف السّابدة فً  -

 المإسّسة.

الوظٌفً المطبمّة فً الإدارة العمومٌة فً توفٌر  نتماءإبراز مدى إسهام عملٌة الإ -

 الموظّفٌن والعاملٌن ذات الكفاءة العالٌة.
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الوظٌفً من أكثر الوظابف الفنٌّة فً المإسّسات العالمٌة امتدادا  نتماءتعتبر وظٌفة الإ 

وتؤثٌرا فً الوظابف الأخرى، كونها المحرّن الرّبٌسً والأساسً لعناصر الإنتاج، والذي لا 

ٌمكن أن تموم بدونه عملٌات الإنتاج والتسّوٌك والتمّوٌل كونه ٌمثلّ وظٌفة من غٌره من 

سة حٌث أنّ فعالٌة المإسّسة من فعالٌة وظابف إدارتها، وتمثلّ الوظابف التً تمتلكها المإسّ 

الرّكن الثاّنً لعملٌة التوّظٌف إذ تموم بالمفاضلة بٌن الأفراد المتمدّمٌن لشغل  نتماءوظٌفة الإ

وظابف معٌنّة، وهً تهدف إلى وضع الرّجل المناسب فً المكان المناسب عن طرٌك 

تمثلّة فً غربلة مبدبٌة لطلبات العمل ثمّ الممابلة مجموعة من الإجراءات والمعاٌٌر الم

 الشّخصٌة ثمّ الفحص الطبًّ لٌتمّ بعد ذلن لرار التعٌٌّن.

الوظٌفً موضوع اهتمام الكثٌر من الباحثٌن فً  نتماءوعلٌه فمد أصبح موضوع الإ 

عالجت العلوم الاجتماعٌة عامّة وعلم الاجتماع خاصّة، فمد تعدّدت المداخل النظّرٌة التً 

هذا الموضوع. حٌث ركّزت المدرسة الكلاسٌكٌة على الأسلوب العلمً فً اختٌار العاملٌن 

كالتاٌلورٌة والفٌبرٌة من خلال مبدأ التخّصّص الوظٌفً وتمسٌم العمل، فً حٌن نجد 

المدرسة النٌوكلاسٌكٌة أنّ محور اهتمامها العنصر البشري من خلال الترّكٌز على الجوانب 

 والنفّسٌة للعمّال، كالعلالات الجماعٌة وأنماط المٌادة. الاجتماعٌة

أمّا فٌما ٌتعلكّ بالتوّظٌف فً الجزابر فإنهّا تمتلن العدٌد من المإسّسات التً فتحت  

الوظٌفً من  نتماءمجال الاستثمار لإنشاء مإسّسات إنتاجٌة وخدماتٌة جدٌدة، وتعُدّ عملٌة الإ

رٌد الكلُّ أن ٌوُظَّفَ، أٌن تسهر الإدارة على تطبٌك أهمِّ أعمال مصلحة التوّظٌف حٌث ٌ

النصّوص المانونٌة والتنّظٌمٌة، ولكن رغم ذلن ٌبمى الأساس أن تختار من بٌن المرشّحٌن 

على اعتبار مدٌرٌة جامعة ابن  التوظٌفالأكفاّء، ومن هنا فإنّ الدّراسة الرّاهنة تتعلكّ بعملٌة 

ٌم مختلف الخدمات. فمد حاولنا فً هذه الدّراسة طرح خلدون مإسّسة عمومٌة تسعى إلى تمد

 الإشكالٌة التاّلٌة:
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 فً مدٌرٌة جامعة ابن خلدون ؟ التوظٌفكٌف تتمُّ عملٌة  -

لنا فً هذه الدّراسة إلى فرع الوظٌفة والفرد وكذا محاولة الإلمام  من  خلال تطرُّ

 بالإشكال المطروح. هنان مجموعة من الأسبلة الفرعٌة التً فرضت نفسها للطّرح وهً:

 ؟ نتماءما هً أهمّ المعاٌٌر والأسس الموضوعٌة المعتمدة فً عملٌة الإ -

 بالمإسّسة؟ ماءالإنتما هً الإجراءات المتبّعة فً عملٌة  -

الوظٌفً على الشهادة العلمٌة،  الإنتماءتعتمد المإسسة على المعاٌٌر الموضعٌة فً عملٌة 

 الخبرة المهنٌة.

الوظٌفً تتمثل فً طلب الاستخدام  الإنتماءتتبع المإسسة اجراءات علمٌة فً عملٌة 

 والممابلات، الاختٌارات والفحص الطبً.
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ٌعتبر تحدٌد المفاهٌم من بٌن أهمِّ المرتكزات المنهجٌة لما تحمله من دلالات ومماصد  

نظرٌة التً لها أثر مباشر على كلّ مبحث، ومن هنا فإنّ لكلّ بحث خصوصٌته التً تمٌزّه 

البحوث على اعتبارها أدوات بحثٌة، توضّح مسار البحث من بداٌته إلى عن غٌره من 

 نهاٌته، ولد تضمّنت دراستنا الرّاهنة المفاهٌم الأساسٌة التاّلٌة:

أهمّية كبيرة في حقل علم الاجتماع تنمية  نتقاءيكتسب مفهوم الإالوظيفي:  نتقاءالإ--

وتسيير الموارد البشرية، وقد تعدّدت التعّاريف النظّرية حول هذا المفهوم بتعدّد الباحثين 

 الذين حاولوا تحديد المفهوم، كلٌّ حسب توجّهاته ومشاربه الفكرية:

ف الإ  اح أو إخفاق المتمدّمٌن بؤنهّ تنبإّ مستمبلً، ٌتعلكّ بمدى نج نتماءٌعُرِّ

للوظابف من حٌث أدابهم وسلوكهم واحد فً الوظابف المتعدّدة التً من المحتمل أن 

ٌشغلوها فً المنظّمة حاضرا ومستمبلا، وذلن لتحمٌك فعالٌة الأداء التنّظٌمً، حٌث ٌربط 

فً شاغل بمدى المدرة على التنّبإ بالمواصفات والشّروط التً ٌجب توفرّها  نتماءعملٌة الإ

الوظٌفة، وٌإكّد كذلن على أهمٌّة وموضوعٌة معاٌٌر الاختٌار وكذا الإجراءات المتبّعة فً 

تإدّي إلى تحمٌك أهداف المإسّسة. نتماءذلن، وكلهّا مإشّرات فعّالة لعملٌة الإ
1

 

هو ) انتماء الفرد، وٌتمُّ الاختٌار على أساس  نتماءأنّ الإ وٌضٌف  

الجدارة والاستحماق، وٌجب أن ٌكون هنالن نوع من الضّبط عند اختٌار الموظّفٌن (، من 

خلال هذا التعّرٌف ٌتضّح لنا أنّ عملٌة الاختٌار تكمن من خلال مدى صلاحٌة المرشّح 

ستوى المطلوب فً ضوء الجدارة لشغل الوظٌفة، حٌث لا تملُّ أو لا تزٌد مهاراته عن الم

والكفاءة.
2

 

ف   بؤنهّ ) مجموعة من الفعالٌات التً تستخدمها المنظّمة  نتماءالإ وٌعُرِّ

لاستمطاب المرشّحٌن للعمل، الذٌن لدٌهم الكفاءة والتمٌٌّز والمدرة على المساهمة فً تحمٌك 

 أهداف المنظّمة (.

وارد البشرٌة تموم بانتماء أفضل الأشخاص ٌتضّح  من هذا التعّرٌف أنّ الم 

المرشّحٌن وأكثرهم صلاحا لشغل الوظٌفة، وأن ٌتمّ الاختٌار على أساس الجدارة 

والاستحماق.
3

 

هً انتماء أفضل المرشّحٌن للوظٌفة وذلن  نتماءأنّ ) عملٌة الإوٌضٌف  

لمإسّسة (وفما لمعاٌٌر وإجراءات الاختٌار التً ٌمكن أن تطبّمها ا
4

، وجب تحدٌد المكان 

المناسب للفرد، وهذا التحّدٌد لا ٌكون بشكل احتٌاطً أو عشوابً وإنّما على أساس ٌبٌنّ 

 متطلبّات الوظٌفة ومإهّلات الفرد، وهنا ٌكون التعٌٌّن دلٌك لاتخّاذ المرار السّلٌم.

                                                           
 .370، ص 2009، دار وابل للنشّر، عمان، الأردن، 2عمر وصفً عمٌلً: إدارة الموارد البشرٌة المعاصرة، ط 1
 .195، ص 2002حسن إبراهٌم بلوط: إدارة الموارد البشرٌة من منظور استراتٌجً، دار النهّضة العربٌة، بٌروت،  2
 .06، ص 2011ردن، فٌصل حسونة: إدارة الموارد البشرٌة، دار أسامة، عمان، الأ 3
 . 769، ص 2001علً السّلمً: إدارة الموارد البشرٌة الإستراتٌجٌة، دار غرٌب، الماهرة،  4
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ف زاهر عبد الرّحٌم الإ  بممتضاها ٌتمّ دراسة الوظٌفً بؤنهّ ) العملٌة التً  نتماءوٌعرِّ

وتحدٌد الطّلبات الممدّمة من الأفراد لشغل الوظٌفة بهدف التؤّكّد من توفرّ المواصفات 

والشّروط المطلوبة، ثمّ ممابلتهم واختبارهم والاستفسار عنهم وفحصهم طبٌّا، تمهٌدا لانتماء 

أفضلهم وتعٌٌنهم
1

.) 

 :نتماءكوّنات الإومن هذا التعّرٌف ٌمكن الولوف على عناصر أساسٌة لم

على الدّراسة والتحّلٌل لطلبات الأفراد وٌتطلبّ ذلن تبوٌب  نتماءتعتمد عملٌة الإ -

 طلبات التوّظٌف وتصنٌفها وتحلٌل بٌاناتها.

 على إجراء الممابلات بهدف التصّفٌة وانتماء الأفضل. نتماءتنطوي عملٌة الإ -

على بعض الاختبارات التً تسُهِم فً توفرّ المواصفات  نتماءتشتمل عملٌة الإ -

 والمعاٌٌر الواجب توفرّها فً المتمدّمٌن لشغل الوظابف.

إنّ لرار التعٌٌّن مرهون بتخطًّ الفرد المتمدّم لشغل الوظٌفة جمٌع الإجراءات التً  -

 تحدّدها المنظّمة.

الأفراد الذٌن تتوفرّ لدٌهم هً:) عملٌة انتماء  نتماءكما ٌعرّفه البعض بؤنّ عملٌة الإ

المإهّلات الضّرورٌة والمناسبة لشغل الوظابف فً المنظّمة؛ أي أنهّا عملٌة فحص 

المرشّحٌن لشغل الوظٌفة
2

.) 

وهنالن من ٌعرّفه بؤنهّ:) تلن العملٌات التً تموم بها المنظّمة لانتماء أفضل المرشّحٌن 

مموّمات ومتطلبّات شغل الوظٌفة، أكثر من للوظٌفة الشّاغر، وهو الشّخص الذي تتوفرّ فٌه 

غٌره
3

.) 

الوظٌفً هو عملٌة مهمّة فً  نتماءمن خلال التعّارٌف المذكورة أعلاه نستنتج أنّ الإ

تسٌٌر الموارد البشرٌة، حٌث ٌهدف إلى تحمٌك التطّابك بٌن مإهّلات الفرد ولدراته من 

جهة، وبٌن متطلبّات الوظٌفة من جهة ثانٌة، لأنّ أيّ خلل فً المعادلة تكون له أثار سلبٌة 

 على سلون الفرد ومستوى أدابه.

التعّرّض إلٌه من تعارٌف نظرٌة سابمة، لمنا بصٌاغة التعّرٌف  بناء على ما تمّ  

 الوظٌفً كما ٌلً: نتماءالإجرابً الإ

] هو عملٌة تسمح بتعٌٌن أفضل الأفراد لشغل الوظابف من أجل زٌادة الأداء وتحمٌك أهداف 

 المنظّمة من خلال إتبّاع المعاٌٌر الموضوعٌة والإجراءات العملٌة لانتماء المترشّحٌن

 وتكون تبعا لمٌولاته ولدراته [.

وٌمكن عملٌة الاختٌار والتعٌٌّن لنظام له مجموعة من المدخلات والعملٌات  

 والمخرجات حسب الشّكل الآتً:

                                                           
 .81، ص 2010، دار الرّاٌة للنشّر، عمان، الأردن، 1زاهر عبد الرّحٌم: مفاهٌم جدٌدة فً إدارة الموارد البشرٌة، ط 1
 .154، ص 2003، دار فندٌل للنشّر، عمان، 1نسانٌة، طمحمّد الصٌّرفً: إدارة الأفراد والعلالات الإ 2
 . 92، ص 2004وسٌلة حمداوي: إدارة الموارد البشرٌة، مدٌرٌة النشّر لجامعة لالمة، لالمة،  3
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 .190، ص 2010نوري منٌر: الوجٌز فً تسٌٌر الموارد البشرٌة، دٌوان المطبوعات الجامعٌة،  1

 التغّذٌة العكسٌة

 التحّلٌل الوظٌفً.-

 خطط الموارد البشرٌة.-

 الاستمطاب. نتابج-

 عملٌة الاختٌار.
: 

 التوّجّه.

 التدّرٌب.

 التطّوٌر.

 الأداء.

 المكافآت والتّعويض.
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دورا حٌوٌا هامّا فً إدارة الموارد البشرٌة، وتكمن أهمٌّتها فً  نتماءتلعب عملٌة الإ 

 تحمٌك العدٌد من الأهداف المتبعة، ٌمكن إدراجها فً ماٌلً:

 بشكل سليم يضمن أنّ: نتقاءإنّ تمام عملية الإتأمين قوّة عاملة كفؤة:  

 العاملٌن لادرون على تحمٌك إنتاجٌة عالٌة. -

 ٌستطٌعون التصّرّف والسّلون بطرق تحمكّ رضا الزّبابن. العاملٌن -

العاملٌن لادرون على وضع وتنفٌذ إستراتٌجٌة المنظّمة.لدى العاملٌن الدّافعٌة  -

 للاستمرار فً العمل لدى المنظّمة.

وهكذا ٌوضح الأهمٌّة الإستراتٌجٌة لاختٌار الأشخاص المناسبٌن للأدوار الحٌوٌة فً 

 المنظّمة.

 

تؤثٌر المنفعة الالتصادٌة لممارسة الاختٌار إلى المٌمة المضافة المرتبطة باستخدام  

هذه الممارسات والمٌمة الالتصادٌة ٌتمُّ تحدٌدها وتمرٌرها من خلال ممارنة مجموع المٌم 

تكالٌف تصمٌم واستخدام والنتّابج التً ٌتمّ تحمٌمها خلال عملٌة الاختٌار، ومجموع 

الممارسات؛ أي احتساب العابد على الاستثمار، إنّ احتساب المنفعة الالتصادٌة المتحممّة من 

لرار اختٌار موظّف واحد فمط لا تكون عالٌة طالما أنّ المنظّمة تموم بتعٌٌن أعداد كبٌرة فً 

ر الاختٌار السّلٌم تكون هذه الوظابف المختلفة، فإنّ مجموع المٌم الالتصادٌة المحممّة من لرا

المنفعة كبٌرة ) وإن كانت المٌمة الالتصادٌة من المرار الواحد السّلٌم ضبٌلة (، وفً هذه 

المنظّمات الكبٌرة فإنّ تعٌٌن آلاف الأشخاص سنوٌا بشكل سلٌم تحمكّ نتابج عالٌة جدّا، ومن 

ر السّلٌم الصّابب ٌجنّب تؤتً ضرورة خفض نفمات الاختٌار ومن ناحٌة أخرى فإنّ الاختٌا

المنظّمة تكالٌف الدّعاوى العالٌة التً ٌمكن أن ٌرفعها ضحاٌا أفعال وتصرّفات غٌر سلٌمة 

من لبل المابم بالاختٌار، الضّحاٌا الذٌن ما كان ٌجب أن ٌعٌنوا أو أن ٌحتفظوا بؤعمالهم.
1

 

ٌتمُّ اختٌار الشّخص المناسب من بٌن مجموعة الأشخاص الذٌن تمّ استمطابهم،  

 فاختٌار مصادر وأسالٌب الاستمطاب تإثرِّ كثٌرا فً إعداد نوعٌة المتمدّمٌن للعمل.

وأثناء عملٌة الاختٌار ٌنبغً على المابمٌن بهذه العملٌة تمدٌم مهارات لدرات المتمدّم  

بمواصفات الوظٌفة، الشّخص المإهّل لشغل الوظٌفة التً تمّ  ومعرفته وغٌرها وممارنتها

تحدٌدها فً عملٌة تحلٌل وتصمٌم الأعمال، وفً ضوء نتابج تحلٌل الأعمال ٌتمّ تحدٌد 

إستراتٌجٌة الاختٌار وأسالٌب التمٌٌّم والممابلات، وبالنسّبة لنظام التعّوٌضات والمزاٌا 

ورها فً تشجٌع المرشّح واستعداده ورغبته فً والمنافع فلا نستطٌع أن نغفل أو ننكر د

                                                           
 .161، ص 2013، دار الحامد للنشّر، عمان، الأردن، 1ط حسٌن مرٌم: إدارة الموارد البشرٌة، 1
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لبول الوظٌفة، كما فرض التطّوٌر والتدّرٌب والتمّرّبات من شؤنها أٌضا أن تشجّع 

 المترشّحٌن لبول العمل لدى المنظّمة.

بالإضافة إلى اختصاصً الموارد البشرٌة هنان أطراف أخرى ٌنبغً أن تشارن فً  

الاختٌار ومن أهمّها مدٌر الوحدات التنّظٌمٌة الأخرى والعاملٌن فً المنظّمة، ونجاح عملٌة 

عملٌة الاختٌار ٌتطلبّ التعّاون والتنّسٌك الفعاّل بٌن الأطراف الثلاثة، هذا ولا ٌجب أن 

(  01ننسى أنّ المتمدّمٌن للعمل أنفسهم لهم دور هام فً عملٌة الاختٌار، وٌلخّص الجدول ) 

 من إدارة الموارد البشرٌة ومدٌرٌة الوحدات الأخرى والعاملٌن فً المنظّمة. دور كلِّ 
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 العاملون اختصاصٌو الموارد البشرٌة مدٌرٌة الوحدات التنّظٌمٌة

* تحدٌد الاحتٌاجات الوظٌفٌة 

من خلال بلورة إستراتٌجٌات 

العمل والمضاٌا والأهداف 

 الإستراتٌجٌة.

* ٌساعد اختصاص الموارد 

البشرٌة فً إعداد وتطوٌر 

 أدوات الاختٌار.

* ٌمابل المتمدّمٌن الإدارة 

 وتمٌٌم بعض الامتحانات.

 * اتخّاذ لرار التعٌٌّن النهّابً.

* تفهم التشّرٌعات ذات 

الصلة والالتزام بها لتمدٌم 

معلومات صحٌحة للمنظّمات 

الأخرى حٌن الاستفسار 

 والتحّمٌك عن بعض العاملٌن.

* لا ٌسهل التزام المنظّمة 

بالتشّرٌعات ذات الصّلة بما 

فً ذلن تعٌٌن ذوي الحاجات 

 الخاصة وغٌر ذلن.

* ٌنسّك الجوانب والأمور 

 ة الاختٌار.الإدارٌة فً عملٌ

* ٌصمّم وٌعدّ عملٌة الاختٌار 

بما ٌلاءم بٌبة المنظّمة وٌحمكّ 

نتابج ثابتة، صادلة ٌتمبلّها 

المتمدّم باعتبارها عادلة 

وٌشارن فً اختٌار ومتابعة 

وتمٌٌم الجهات الخارجٌة التً 

 تمدّم خدمات اختٌارٌة.

* جدولة ممابلات المتمدّمٌن مع 

ن المدٌرٌن المعنٌٌن وغٌرهم م

 العاملٌن.

* توفٌر التدّرٌب والتعّلٌم لكلِّ 

شخص ٌشارن فً عملٌة 

 الاختٌار.

* ٌرالب وٌتابع نتابج الاختٌار 

والاحتفاظ بسجلات كاملة 

وصحٌحة تحسّبا لاحتمال 

استخدامهم فً الدّفاع عن 

المنظّمة ضدّ الدّعاوى المضابٌة 

 بحكِّ المنظّمة.

* ٌشُرف على ضمان التزام 

تشّرٌعات ذات المنظّمة بال

العلالة بما فً ذلن ما ٌتعلكّ 

بذوي الحاجات الخاصّة 

 وغٌرها من الفبات.  

* المشاركة باعتباره 

متمدّم للعمل فً إطار 

التنّملّات الدّاخلٌة 

والترّلٌات الدّاخلٌة وغٌره 

 من الفرص.

* المشاركة فً تحدٌد 

المعاٌٌر المناسبة لتمدٌم 

 الأداء.

* ٌمكن أن ٌشارن فً 

ار اختٌار أعضاء جدد لر

 للجماعة الواحدة.

* ٌحضر أدوات تدرٌبٌة 

أعدّت للعاملٌن المعنٌٌن 

 فً عملٌة الاختٌار.

* ٌعلم المدٌرٌن عن أيِّ 

حالة من ذوي الحاجات 

الخاصة تحتاج إلى إعادة 

 تؤهٌل.

                                                           
 .161حسٌن مرٌم: إدارة الموارد البشرٌة، ص  1
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ٌتؤثرّ الاختٌار الوظٌفً كنظام ٌمكن أن 

 بمجموعتٌن من العوامل تتلخّص كالآتً:

وتشتمل على ما ٌلً: نتماءوهً ترتبط بالمنظّمة وعملٌة الإ 
1

 

تتؤثرّ عملٌة الاختٌار بنوع وطبٌعة المنظّمة فطبٌعة العمل الذي  

 .نتماءتمارسه المنظّمة ٌمكن أن ٌإثرّ على إجراءات عملٌة الإ

وعلى  نتماءفإنّ استخدامها ٌإثرّ على إجراءات عملٌة الإ 

نتابجها، إذ أنّ استخدام الحساب الآلً والممابلات الذّاتٌة جعل عملٌة الاختٌار أكثر دلةّ من 

نظّمات غٌرها التً تفتمر إلى التمّنٌات الحدٌثة بحٌث استخدام مثل هذه التمّنٌات شابع فً م

 الأعمال الكبٌرة الحجم إذ أنّ لدرتها على تغطٌة التكّالٌف أكبر من المنظّمات الصّغٌرة.

أكبر  نتماءفكلمّا كان الولت المتاح أمام المنظّمة لإجراء عملٌة الإ 

لولت كلفته، كلمّا كانت إجراءات الاختٌار متعدّدة ودلٌمة وكانت نتابج العملٌة أكثر دلةّ فل

 .نتماءفعلى المنظّمات أن لا تستغلَّ وفرة ولتها بما ٌنعكس بنتابج سلبٌة على صعٌد كلفة الإ

وهً العوامل المرتبطة بالبٌبة الخارجٌة وتشمل ما ٌلً: 
2

 

خصابص سوق العمل من حٌث الطّلب والعرض والترّكٌبة العمرٌة والخصابص  -

للمدخلات فكلمّا كانت الخصابص المهارٌة لسوق العمل من النوّعٌة الجٌدّة  المهارٌة

أكثر ضمانا  نتماء) مخرجات المعاهد والجامعات والمدارس ( كلمّا كانت عملٌة الإ

 من حٌث الدّلةّ.

الشّروط والملتزمات الحكومٌة المتمثلّة فً الموانٌن والأنظمة واللوّابح الخاصّة  -

 ظٌف بغض النظّر عن الجنس، الدٌّن...إلخبالمساواة فً التوّ

شروط النمّابات واتحّاد العمّال كشرط الألدمٌة والمهارة التً تفرضها بعض النمّابات  -

 على منظّمات.
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من الأخطاء التً ٌنبغً على المابم بعملٌة الاختٌار   -6-4

تفادٌها فً الحكم على المترشّحٌن هً:
1

 

للوالع حسب حاجاته وأهدافه ولٌمه  نتماءإدران المابم بعملٌة الإ 

واتجّاهاته وهذا ما سوف ٌحدّد مجال رإٌته فً جزء فمط من الوالع أو بعض الصّفات من 

المترشّح دون غٌرها فالمختصُّ ٌركّز اهتمامه نحو ملامح المترشّح المرٌبة من اهتماماته 

 وخبرته، وٌغفل ما سوى ذلن.

انطباعا عامّا  نتماءٌحدث عندما ٌؤخذ المابم بعملٌة الإهذا النوّع من الخطؤ  

على المترشّح انطلالا من خاصٌة واحدة فمط مثل: الذكّاء والمظهر، ولهذا لد ٌتمّ الحكم على 

مدى نجاح مترشح ما انطلالا من الانطباع الجٌدّ الذي ٌإخذ من طبٌعة تكوٌنه فمط دون 

 التدّلٌك فً بمٌة المعطٌات.

على المترشّح والذي  نتماءوهو أوّل وآخر انطباع ٌؤخذه المابم بعملٌة الإ 

ٌإثرّ على المترشّح سبمه سٌؤتً بعده وٌحدث هذا الأمر إذا كان عدد المترشّحٌن كبٌرا 

فالترّتٌب الذي استمبل به المترشّح لد ٌإثرّ على الحكم علٌهم، ولهذا فإنّ المترشّح المتوسّط 

ختٌاره بعد مجموعة من المترشّحٌن ذوي المستوى الضّعٌف ٌمٌَُّمُ بطرٌك جٌدّة الذي ٌتمُّ ا

 جدّا ولد تعطً له علامة أعلى بكثٌر من مستواه الحمٌمً.

على بعض  نتماءالممصود به هنا إسماط الخصابص الذّاتٌة للمابم بعملٌة الإ 

 المترشّحٌن.

لمترشّح انطلالا من المجموعة التً ٌنتمً إلٌها عندما ٌتمُّ الحكم على ا

) جهوٌة أو دٌنٌة أو سٌاسٌة وغٌرها (، فهذا النوّع من التنّمٌط نابع من الاعتماد السّابد بؤنّ 

لون نفس الخصابص وهذا التعّمٌم الذي ٌساعد على تبسٌط الحٌاة لد  أفراد جماعة ما ٌحصِّ

 المترشّحٌن.ٌإدّي إلى أخطاء متعلمّة بالحكم على بعض 

بالإضافة إلى ما سبك تعُدُّ المحسوبٌة كذلن إحدى المشاكل التً تعانً منها عملٌة  

إذ تلجؤ بعض المإسّسات إلى تشكٌل لجان أو خلاٌا مستملةّ أو اللجّوء إلى مراكز  نتماءالإ

 التوّظٌف الخارجٌة للتكّفلّ بعملٌة التوّظٌف.
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على الرّغم من تنوّع مصادر الحصول على الموارد البشرٌة إلاّ أنّ الباحثٌن صنّفوا  

 هذه المصادر إلى مصدرٌن ربٌسٌٌن هما:

وتعنً بها ترلٌة أحد العاملٌن إلى الوظٌفة الشّاغرة والتً تكون عادة  

 .الوظٌفة التً ٌشغلها الفرد

المٌام بالإعلان داخلٌا عن طرٌك لوحة إعلان بوجود وظابف شاغرة  

مع تحدٌد المتطلبّات والمإهّلات لتلن الوظابف.
1

 

من غٌر الممكن الاعتماد على المصادر الدّاخلٌة فمط، فمد تلجؤ  

 المنظّمة إلى ملا الوظابف الشّاغرة عن طرٌك:

حٌث ٌموم الأشخاص بالتمّدّم بطلبات  

 التوّظٌف أو إرسال السٌّر الذّاتٌة بالبرٌد أو الإنترنت أو البرٌد الالكترونً.

 الإعلان بالصّحف أو الرّادٌو والتلّفاز وكذلن المجلّات. 

صّصة تموم بعملٌة التوّظٌف بالتنّسٌك مع وهً عبارة عن مكاتب متخ 

 المنظّمة صاحبة الشّؤن حٌث أصبحت هذه الطّرٌمة فعاّلة.

جٌن   تلعب الجامعات والكلٌّات والمعاهد دورا فً توظٌف الخرِّ

لٌن من أجل العمل لصالح هاته المنظّمات. جٌن المتفوِّ  وذلن لاستمطاب واختٌار الخرِّ

حٌث تعمل على تؤمٌن العمل للأفراد وتساعد على تملٌل نسبة البطالة. 
2
  

ورغم اختلاف نتابج الدّراسات حول الأهمٌة النسّبٌة لسمات  

الوظابف الشّاغرة وتؤثٌرها على لرار الاختٌار إلّا أنّ هنالن مجموعة من السّمات التً تؤتً 

 دابما فً الممدّمة بغضِّ النَّظر عن ترتٌبها وهً:

ى لرار المفاضلة والاختٌار بٌن الوظابف ٌؤتً الأجر فً ممدّمة السّمات الوظٌفٌة المإثرّة عل

 المختلفة، حٌث ٌعُدُّ المصدر الأساسً للدّخل بالنِّسبة للأفراد.

تلعب الوظٌفة دورا مإثِّرا فً تحدٌد الهوٌة الذّاتٌة للعدٌد من الأفراد، وهو ما ٌجعل من 

تتضمّنها وظٌفة ما أحد المحدّدات الرّبٌسٌة التحّدّي ومستوى المسإولٌة أو السّلطة التً 

 لجاذبٌتها بالنسّبة للأفراد، وٌبرز هذا الجانب الوظٌفً بالنسّبة للأفراد ذوي الصّفات المٌادٌة.

 

                                                           
 .55، ص 2010سلٌم عٌسى: إدارة شإون الأفراد، دار أسامة، عمان، الأردن،  1
 .166، ص 2010للنشّر والتوّزٌع، عمان، الأردن،  بن عنتر عبد الرّحمن: إدارة الموارد البشرٌة، دار البازوري 2
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ٌحتلّ هذا العنصر أهمٌّة خاصّة لدى العدٌد من الأفراد، مثل الفبات الإدارٌة  

ص الترّلٌة غالبا ما تمتصر على المتخصّصٌن والإدارٌٌن، فإنّ والمهنٌٌن، وحٌث أنّ فر

بعض المنظّمات تصمّم ما ٌعُرف بالسّلم الوظٌفً المزدوج من أجل إٌجاد المزٌد من 

 الفرص للمتمٌزٌّن من الأفراد لدٌها.

لوظابف ٌمتلن بعض الناّس تفضٌلات لوٌةّ للأماكن التً ٌرغبون فً العثور على ا 

لأسرٌة أو تفادي أزمة والعمل بها وذلن لأسباب متعدّدة منها: الحفاظ على الرّوابط ا

 أو انخفاض تكالٌف المعٌشة، أو الارتباط بعلالات صدالة أو معارف شخصٌة.المواصلات،

ٌمثلّ هذا الجانب أهمٌّة خاصّة لدى العاملٌن فً المستوٌات الإدارٌة الدّنٌا أو أولبن  

الذٌن لدٌهم مهارات نمطٌة وٌتعرّضون بالتاّلً لمخاطر الاستبعاد، عندما تفرض الظّروف 

على المنظّمة الحدَّ من حجم لوّة العمل بها، أو عندما تتبنىّ إستراتٌجٌات إعادة الهٌكلة، أو 

ر الحجم لزٌادة الفعالٌة.تصغٌ
1

 

 

بغضِّ النظّر عن طبٌعة المنظّمة ونوع عدد المتمدّمٌن للوظابف الشّاغرة فإنّ عملٌة  

اختٌار الأفراد المتمدّمٌن للعمل تمرّ بخطوات عدّة ومترابطة محدّدة فكلّ خطوة تزوّد الإدارة 

الأفراد وتساعدها فً عملٌة الاختٌار وفما للمعاٌٌر بالمعلومات الضّرورٌة حول 

 الموضوعٌة ومعاٌٌر الأداء المطلوب وتعتمد عملٌة الاختٌار على الخطوات التاّلٌة:

الوظٌفً  بالإعلان عن الوظابف المطلوب شغلها، ولد  نتماءعادة ما تبدأ إجراءات الإ 

ٌتمُّ الإعلان داخل أو خارج المنظّمة، أو الاتصّال بمكاتب توظٌف متخصّصة، وبناء على 

هذا الإعلان ٌحضر إلى المنظّمة بعض الرّاغبٌن فً العمل وٌتمّ استمبالهم وتعدّ لهم ممابلة 

فر فٌهم الشّروط الخاصّة لاستكمال إجراءات مبدبٌة لاستبعاد البعض منهم الذٌن لا تتوا

الاختٌار، وفً حالة توافر الشّروط اللّازمة للتعٌٌّن ٌطُلب من المتمدّمٌن أن ٌستوفوا طلبات 

التوّظٌف، وهً عادة طلبات لصٌرة تتمثلّ فً السٌّرة الذّاتٌة للمتمدّم، حٌث ٌتمّ دعوة 

من المإسّسة الباحثة عن موظّفٌن وهً نماذج المتمدّمٌن لتعببة طلبات خاصّة أو نماذج معدّة 

تمتصر على المتمدّم وخبرته السّابمة ومإهّلاته العلمٌة.
2

 

تستخدم الاختبارات المختلفة كإحدى وسابل الاختٌار لشغل مناصب العمل الشّاغرة  
                                                           

 .122، ص 2011، عمان، 1سامح عبد المطّلب عامر: إستراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة، دار الفكر للنشّر، ط 1
 .189، ص 2011، مكتبة المجتمع العربً، عمان، 1نوري منٌر وفرٌد كورتل: إدارة الموارد البشرٌة، ط 2
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، وهنان العدٌد من واستخدام الاختبارات ٌمكن التنّبؤ بالأداء المستمبلً للمترشّح فً الوظٌفة

الاختبارات للحكم على صلاحٌة المترشّح. إنّ الأهمٌّة من الاختبارات المطبمّة تختلف 

باختلاف الوظابف، وتطبٌك الاختبارات فً الوظابف ذات الطّابع التنّفٌذي أسهل، 

والاختبارات لد تكون شفوٌة أو كتابٌة ولد ٌتمُّ الجمع بٌن الأسلوبٌن.
1
ن وٌوجد عدد كبٌر م 

 الاختبارات المهمّة لمٌاس خصابص معٌنّة لدى طالبً الوظابف فهنان:

وتهدف إلى معرفة المدرات الذّهنٌة والعملٌة للمترشّح من خلال لٌاس  

 مستوى ذكاءه.

تهدف إلى لٌاس دوافع الشّخص المهنٌة فً إحدى مجالات العمل  

كما تدرس تلن الاختبارات الشّخصٌة للمرشّح من حٌث ممدرته على المٌادة وشجاعته 

وتحكّمه فً أعصابه وتعبٌره عن رأٌه.
2

 

وٌمصد بها الكشف عن معلومات وممدرة المرشّح وخبرته فً مجال  

متمدّم إلٌها، ولد تكون شفوٌة أو كتابٌة أو ٌطلب من المرشَّح المٌام ببعض الأعمال الوظٌفة ال

 داخل المنظّمة لإعطاء فكرة عن ممدرته فً العمل.

والغرض منها لٌاس مدى استعداد المرشّح للعمل فً مهنته  

أو وظٌفة تتناسب مع اهتمام  وانسجامه معها وتساعد هذه الاختبارات على تحدٌد أٌةّ مهنة

 المرشَّح.

الهدف منها تحدٌد بعض الصّفات الشّخصٌة من خلال ردّة فعل  

المرشَّح لبعض المثٌرات كٌفٌة تصرّفه وسلوكه.
3

 

وهنان مجموعة من الشّروط ٌجب أن تتوفرّ فً الاختبار الجٌدّ حتىّ ٌتمكّن الاعتماد علٌه 

وهً:
4

 

 ٌكون الاختبار لادرا على الحكم على ممدرة الشّخص من حٌث الكمِّ والنوّع. أن -

 استبعاد العبارات الغامضة وأن ٌكون سهل الفهم. -

 أن ٌتمٌزّ الاختبار بالموضوعٌة. -

مَ من أجله. -  أن ٌكون الاختبار صالحا لمٌاس ما صُمِّ

 أن ٌكون الاختبار أمٌنا فً لٌاس ممدرة الفرد وأن ٌكون معتدلا. -

 * الاختبارات المتعلمّة بمعرفة مٌول ورغبة الأشخاص فً شغل وظٌفة محدّدة.

* الاختبارات النفّسٌة لمعرفة مدى سلامة نفسٌات المتمدّمٌن للوظٌفة.
5
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بالنسّبة لأولبن الأفراد الذٌن ٌنجحون فً تخطًّ المراحل السّابمة فإنهّم أصبحوا  

لتلمًّ عرض العمل بصفة نهابٌة، فإذا ما اجتاز المرشّح الخطوة السّابمة ٌتمّ ترشٌحه مإهّلٌن 

بمرار تتخّذه إدارة الموارد البشرٌة أو الإدارة المسبولة عن التعٌٌّنات، إنّ نجاح المنظّمة فً 

مكّنت المٌام بالخطوات السّابمة ٌعنً أنّ عملٌة الاختٌار لد اتسّمت بالفعالٌة المطلوبة وأنهّا 

المنظّمة من التفّرلة بٌن أولبن الذٌن تتوفرّ لدٌهم مإهّلات شغل الوظٌفة وبٌن أولبن الذٌن لا 

تنطبك علٌهم شروط شغلها، ولكن هل ٌعنً ذلن أنّ عملٌة الاختٌار لد انتهت بالإجابة 

عرض بالنفًّ، حٌث أنّ المرار النهّابً ٌصبح فً ٌد المرشّح للوظٌفة، وأمّا إذا كان ٌستمبل 

المنظّمة أم لا، إذ أنّ الهدف المزدوج لعملٌة الاختٌار هو تمسٌم الصّلاحٌة لشغل الوظٌفة 

وهو ما تمّ تحمٌمه فً الآن، ثمّ الجانب الثاّنً هو تحمٌك الملابمة والتوّافك بٌن الموظّفٌن 

والوظٌفة وهو ما ٌتولّف جزبٌا على الموظّف لكلّ من المنظّمة والوظٌفة.
1

 

 تاّلً ٌوضّح خطوات عملٌة الاختٌار:والشّكل ال
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إخضاع من تجاوزوا المراحل الثلّاثة السّابمة إلى ممابلة شاملة تكون مفتوحة فً  أي 

جملة أسبلة أو ممابلة متعمّمة تهدف على التعّرّف على الصّورة الإجمالٌة لخبرات الشّخص 

 المُمابلَ، وتعطٌه كامل الحرٌّة لٌتوسّع فً ردوده وهً على نمط الاستمارة المفتوحة.

لى تبادل المعلومات بٌن الطّرفٌن صاحب العمل وطالب العمل، وتهدف الممابلة إ 

وبذلن تتٌح لكلٍّّ من الطّرفٌن أن تكون لدٌه فكرة سلٌمة عن الشّروط التً تحكم العلالة 

بٌنهما مستمبلا فهً تستخدم للتؤّكّد من المعلومات التً أدلى بها الفرد للحصول على 

معلومات معٌنّة.
1

 

ٌتمّ التحّمكّ من خلفٌة المتمدّم للوظٌفة من صحّة المعلومات التً أعطاها، من خلال  

الاتصّال بالجهات التً عمل فٌها سابما، وجهات أخرى لدٌهم علم به سواء الجهات التً تعلمّ 

فٌها أو معارفه على المستوى الشّخصً ومدى مستواه الثمّافً وسٌرته العملٌة والذّاتٌة ما 

 كن.أم

تهدف الإدارة من خلال خطوة الكشف الطّبًّ إلى التؤّكّد من صلاحٌة المتمدّم لطلب  

الوظٌفة من الناّحٌة الصّحٌة وإمكانٌة لٌامه بؤداء العمل من خلال لابلٌته الصّحٌةّ والبدنٌة 

الوظابف تتطلبّ أن على إنجاز المهام الوظٌفٌة المطلوبة، وفً الغالب أنّ هنان العدٌد من 

ٌتمتعّ شاغلها بحدود دنٌا من اللٌّالة البدنٌة والصّحٌة والنفّسٌة ووفما لتلن المتطلبّات ٌتمّ 

استبعاد الأفراد الذٌن لا ٌتمتعّ أيّ منهم باللٌّالة البدنٌة أو النفّسٌة أو الصّحٌة للمٌام بؤداء ذلن 

المناسبة وبعد أن ٌتمّ اجتٌاز المتمدّم العمل، وٌجري لبول الأفراد ذوي الإمكانات الصّحٌة 

للوظٌفة للمراحل السّابك ذكرها، ٌتمّ استلام الفرد لعمله فً المنظّمة المعٌنّة.
2
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لا تنتهً مهمّة إدارة شإون الأفراد باتخّاذ المرار بتعٌٌن الأشخاص المتمدّمٌن الذٌن  

اجتازوا كلَّ الخطوات السّابمة بنجاح، بل تبدأ مرحلة أخرى وهً وجود برنامج تعرٌفً 

وتوجٌهً ٌتمّ من خلال تعرٌف العاملٌن الجدد بهذا الجهاز الذٌن انضمّوا للعمل فٌه، وهنا 

ٌتجلىّ دور الإدارة السّلٌمة حٌث تجعل العاملٌن فٌها على علم وإدران بؤهداف الجهاز الذٌن 

 تحت لوابه، لأنّ الموظّف الذي لا ٌعً ولا ٌدرن الهدف لا ٌكون موظّفا ناجحا.ٌعملون 

فبعد اختٌار الموظّف الجدٌد واتخّاذ المرار بتعٌٌنه، ٌمدّم الموظّف الجدٌد لزملابه فً  

المسم أو الإدارة التً ٌعمل بها، وتتفاوت مدّة وشكل البرنامج التعّرٌفً بالعمل حسب حجم 

عمّالها وأعمالها، ففً ورشة صغٌرة لد ٌتخّذ البرنامج أسلوبا بسٌطا وهو  المإسّسة وطبٌعة

ف الشّخص الجدٌد بنواحً العمل، أمّا إذا كان فً مإسّسة  أن ٌعهد لأحد العاملٌن أن ٌعُرِّ

كبٌرة فمد ٌمتضً الأمر تولًّ لسم التدّرٌب لهذه المهمّة، وعادة ما ٌعُطى العامل الموظّف 

 لٌمات والنظّم المعمول بها.فكرة عامة عن التعّ

 نتماءوفً الأخٌر تضع إدارة المنظّمة بعض المماٌٌس للحكم على كفاءة سٌاسة الإ 

والتعٌٌّن ومدى نجاحها فً اختٌار الأشخاص المناسبٌن للعمل ولضمان سلامة عملٌة 

ن، وتستخدم الاختٌار والتعٌٌّن، فغالبا ما تخضع العملٌة لتمٌٌم عام لبرنامج الاختٌار والتعٌٌّ

 المنظّمات فً الحكم على دلةّ العملٌة المإشّرات الآتٌة:

 متابعة الفرد للعمل والتعّرّف على مدى كفاءته فً أداء العمل. -

 مدى انسجام نتابج الاختٌار ومماٌٌس الأداء. -

 التعّرّف عل إمكانٌة الفرد فً التؤّللم مع زملابه وظروف عمله الجدٌدة. -

 تناسب لدرات الفرد ومإهّلاته مع العمل المسند إلٌه. مدى -

 معرفة مشاكل العمل الأخرى كالغٌابات وانخفاض الإنتاجٌة وتدٌن الرّوح المعنوٌة. -

وتستخدم هذه المإشّرات فً إعادة النظّر فً إستراتٌجٌة الموارد البشرٌة بشكل عام 

وسٌاسات التوّظٌف فً المنظّمة بشكل خاص.
1
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ن المإسّسة  نتماءمن المفٌد بعد منالشتنا لوظٌفة الإ  باعتبارها إحدى الحلمات التً تمكِّ

من المصادر المختلفة الدّاخلٌة أو  من اختٌار وتعٌٌن أفضل الموارد البشرٌة وأكفاها

للولوف على  نتماءالخارجٌة، إذ تتولى إدارة الموارد البشرٌة إجراء تمٌٌم ذاتً لعملٌة الإ

التً تعتمدها من خلال البرامج والإجراءات والأدوات  نتماءمدى فاعلٌة وظٌفة الإ

ر التً ٌمكن الاستناد إلٌها المستخدمة فً تؤمٌن الموارد البشرٌة الذكٌّة للمإسّسة من المعاٌٌ

 نجد المعاٌٌر التاّلٌة: نتماءفً تمٌٌم وظٌفة الإ

 ٌشٌر إلى مدى كفاءة الفرد فً أداء عمله.  -

ٌشٌر إلى مدى نجاح الفرد فً التؤّللم مع بمٌةّ الموارد البشرٌة أفرادا أو   -

 جماعات.

وازن سمات الوظٌفة مع سمات الفرد؛ أي توازن ٌشٌر إلى مدى ت  -

 مسإولٌات وواجبات الوظٌفة مع لدرات وكفاءات ومعارف ومإهّلات وخبرات الفرد.

 معدّلات دوران العمل بالنسّبة للموارد البشرٌة الجدٌدة.  -

 نتماءهذه المعاٌٌر تساعد إدارة الموارد البشرٌة على لٌاس مدى فعالٌة وظٌفة الإ 

والتعٌٌّن وتحدّد مَواطن الضّعف والموّة فً مجال ما، ممّا ٌستدعً معالجة جذرٌة عن 

طرٌك دعم مَواطن الموّة وتحصٌنها ومعالجة نماط الضّعف للحفاظ على توازن أداء الموارد 

البشرٌة وعلى مولع إدارة الموارد البشرٌة وإستراتٌجٌتها فً جذب الموارد البشرٌة الذكٌّة 

مستوى المإسّسات.على 
1
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وٌؤتً فً هذا السٌّاق دراسة الباحثة " أحلام الماسً " التً صدرت تحت عنوان "  

سٌرورة عملٌة التوّظٌف للموارد البشرٌة فً المإسّسة الصّغٌرة والمتوسّطة " والتً أجرتها 

-2011العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة جامعة العمٌد أدالً محند والحاج سنة فً معهد 

، حٌث هدفت الدّراسة إلى التعّرّف على أهمٌّة إدارة الموارد البشرٌة والسٌاسات 2012

التً تتبّعها فً المإسّسات الصّغٌرة ودورها فً زٌادة الإنتاج وتحمٌك الرّضا لدى العاملٌن 

هداف اتخّذت الباحثة المنهج الوصفً التحّلٌلً فً خلال إحدى ومن أجل تحمٌك هاته الأ

عاملا، وتوصّلت الباحثة  70طرابمها وهً المسح الاجتماعً الشّامل حٌث بلغت الدّراسة 

 إلى النتّابج التاّلٌة:

* المإسّسة الصّغٌرة والمتوسّطة أعطت اهتماما بالغا لعملٌة التوّظٌف لضمان المإسّسة 

 لموارد البشرٌة وانتماء أكفَّابها.استمطاب أجدر ل

 * تعتمد المإسّسة على معٌار الخبرة أكثر من المعاٌٌر الأخرى فً انتمابها للعمّال.

وفً نفس السٌّاق تؤتً دراسة الباحثة " خرٌبش زهٌر " تحت عنوان " الاختٌار  

( سنة  E.P.C المهنً والفعالٌة التنّظٌمٌة " والتً أجرٌت بالمإسّسة المٌنابٌة بسكٌكدة )

، حٌث هدفت الدّراسة إلى محاولة تشخٌص الوالع الفعلً لعملٌة الاختٌار 2011 -2010

المهنً والفعالٌة التنّظٌمٌة داخل المإسّسة الجزابرٌة، والتعّرّف على طبٌعة العلالة المابمة 

ل إلى بٌن الاختٌار وزٌادة معدّلات الأداء داخل المإسّسة، بالإضافة إلى محاولة التوّصّ 

صٌاغة إطار تصوّري لمسؤلة الاختٌار المهنً والفعالٌة التنّظٌمٌة داخل المإسّسة 

الجزابرٌة، ومن أجل تحمٌك هذه الأهداف اتخّذ الباحث المنهج الوصفً من خلال إحدى 

مفردة، وتوصّل الباحث إلى النتّابج  232طرابمه وهً المسح بالعٌنّة، حٌث بلغت الدّراسة 

 التاّلٌة:

  ّي اختٌار الأفراد على أساس المعاٌٌر الموضوعٌة إلى تحمٌك الرّضا.ٌإد 

 .ٌساهم اختٌار الأفراد على أساس الكفاءة فً زٌادة معدّلات الأداء داخل المإسّسة 

 .تساهم خصابص الشّخص إلى حدٍّّ كبٌر فً تحمٌك الفعالٌة التنّظٌمٌة 

وتؤتً دراسة " بلخٌري مراد " بعنوان " إجراءات توظٌف الموارد البشرٌة فً المإسّسة 

 -2005الصّناعٌة بٌن النظّرٌة والتطّبٌك " والتً أجراها بمركّب هندال الجزابر سنة 

، بحٌث هدفت هذه الدّراسة إلى توضٌح أهمٌّة وعوالب التوّظٌف الموضوعً 2006

ؤنه أن ٌوفرّ رأسمال بشري كفٌل ٌرفع التحّدّي الذي تفرضه للموارد البشرٌة، والذي من ش

المستندات العلمٌة على جمٌع الأصعدة، ومن أجل تحمٌك هذه الأهداف اعتمد الباحث على 

 268المنهج الوصفً من خلال إحدى طرابمه وهً المسح بالعٌنّة حٌث بلغت الدّراسة 

 عامل وتوصّل الباحث إلى النتّابج التاّلٌة:

* أنّ الفرضٌة الرّبٌسٌة تؤكّدت من خلال عرض منالشة النتّابج الفرعٌة حٌث أنّ التوّظٌف 
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 فً المإسّسة عرف أشكالا متعدّدة وتمارس فٌه العدٌد من الإجراءات.

إلى جانب دراسة الباحثة " سفور الزّهراء " تحت عنوان " التخّصّص الوظٌفً  

، حٌث هدفت إلى 2008-2007ٌة سكٌكدة سنة والأداء " التً أجرٌت بالمإسّسة المٌناب

معالجة العلالة المابمة بٌن التخّصّص والأداء من أجل إنجاز الأهداف وإشباع حاجات 

الأفراد ومن أجل تحمٌك هذه الأهداف اعتمدت الباحثة على منهج المسح بالعٌنّة كما 

ة، وتوصّلت إلى مفرد 13%؛ أي عدد المبحوثٌن هو 10استخدمت العٌِّنة الحصصٌة بنسبة 

 النتّابج التاّلٌة:

 التدّرٌب ٌساهم فً زٌادة الأداء. -

 ٌرتبط إتمان العمل بزٌادة الأداء. -

 ٌساهم التخّصّص فً زٌادة الانضباط فً العمل. -

 كلمّا زاد معدّل تجزبة العمل كلمّا زاد تحكُّم العامل فً إنجاز عمله فً مواعٌده. -

 فة الفنٌّة والعملٌة.ٌرتبط تحدٌد مفهوم العمل بزٌادة المعر -

" التً كانت تحت عنوان " والع  ٌؤتً فً هذا السٌّاق دراسة " 

عملٌة التوّظٌف المعمول بها فً وزارة الترّبٌة والتعّلٌم العالً الفلسطٌنً " والتً أجراها 

، حٌث هدفت الدّراسة إلى 2009-2008بوزارة الترّبٌة والتعّلٌم العالً بمحافظة غزّة سنة 

جودتها وكذلن انعكاساتها  محاولة التعّرف على عملٌة التوّظٌف المعمول بها ومعرفة مدى

على عملٌة اختٌار الموظّفٌن ومن أجل تحمٌك هذه الأهداف اعتمد الباحث على المنهج 

الوصفً التحّلٌلً من خلال إحدى الطّرابك وهً المسح بالعٌنّة، حٌث بلغت عٌنّة الدّراسة 

 موظّف، وتوصّل الباحث إلى النتّابج التاّلٌة: 565

لٌم العالً تتؤثرّ فً تخطٌطها للموارد البشرٌة بالوالع السٌّاسً السّابد * وزارة الترّبٌة والتعّ

 بغضِّ النظّر عن حاجاتها بهذه الموارد.

* بٌنّت الدّراسة أنهّ ٌتمّ التعٌٌّن فً الوظابف الإدارٌة والتدّرٌس بالوزارة للشّواغر المطلوبة 

 فً الهٌكل التنّظٌمً للمإسّسة الترّبوٌة.

" وهً دراسة لام بها سنة  وفً نفس السٌّاق تؤتً دراسة " 

حول " معاٌٌر اختٌار العنصر البشري فً منظّمات الأعمال السّعودٌة ) المطاع  1992

الصّناعً ( " حٌث هدفت هذه الدّراسة إلى محاولة التعّرّف على سلامة الإجراءات التً 

مال السّعودٌة لتنفٌذ عملٌة اختٌار العناصر البشرٌة، وكذلن وضع تموم بها منظمات الأع

أهداف فرعٌة الهدف منها التحّمكّ من وجود معاٌٌر موضوعٌة للاختٌار الأصلً، ومدى 

تؤثٌر العوامل الاجتماعٌة على عملٌة الاختٌار المهنً والتعّرّف على بعض مظاهر السّلون 

مات فً المجتمع، كما اعتمد الباحث على المنهج الإنسانً السّلبً، ومدى مساهمة المنظّ 

 عامل، وتوصّل الباحث إلى النتّابج التاّلٌة: 100الوصفً، حٌث بلغت الدّراسة 
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 .غٌاب المسإولٌة الاجتماعٌة ووضعها لدى بعض المنظّمات 

 .تفضٌل وأولوٌة الرّلابة الإدارٌة على الرّلابة الذّاتٌة 

 المنظّمات وتؤثرّ بعض المابمٌن على عملٌة الاختٌار بالعوامل  جهل بعض

 الاجتماعٌة.

" تحت عنوان:" والع سٌاسات الاختٌار والتعٌٌّن  وتؤتً دراسة " 

فً الوظابف الإدارٌة وأثره على ولاء التنّظٌمً " التً أجُرٌت بوزارة الترّبٌة والتعّلٌم 

، حٌث استخدم الباحث أسلوب الحصر الشّامل، حٌث بلغت 2009ة العالً الفلسطٌنٌة سن

 فردا واعتمد على المنهج الوصفً وتوصّل إلى النتّابج التاّلٌة: 226الدّراسة 

  تعتمد الوزارة على معٌار المإهّل العلمً وتوصٌات الإدارة بالألدمٌة فً خدمة

 لإدارٌة.الكفاءة والجدارة بشكل كبٌر عن ترلٌة العاملٌن للوظابف ا

  تعتمد الوزارة أسلوب الممابلة الشّخصٌة للمفاضلة بٌن المرشَّحٌن لشغل الوظابف

 الإدارٌة ولا تعتمد على شكل مناسب للاختبارات.

  م عملٌة الاختٌار والتعٌٌّن ٌوجد لدى الوزارة سٌاسات إدارٌة وإجراءات مكتوبة تنظِّ

لوظابف الإدارٌة وتطبٌمها ولادرة على تحمٌك اختٌار الأفراد الملابمٌن لشغل ا

 بشفافٌة وموضوعٌة.

توظٌف الموارد البشرٌة  " تحت عنوان:" إستراتٌجٌة وجاءت دراسة " 

وأثرها فً تحمٌك المٌزة التنّافسٌة " والتً أجُرٌت فً لطاع الاتصّالات الأردنٌة سنة 

، حٌث هدفت الدّراسة إلى التعّرّف على الأثر الذي تحُدثه إستراتٌجٌة 2009-2010

منهج التوّظٌف فً تحمٌك المٌزة التنّافسٌة ومن أجل تحمٌك الأهداف اعتمد الباحث على ال

فردا،  80الوصفً من خلال إحدى طرابمه وهً المسح الشّامل حٌث بلغت عٌنّة الدّراسة 

 وتوصّل الباحث إلى النتّابج التاّلٌة:

 .هنان أسس علمٌة فً عملٌة اختٌار الموظّفٌن للعمل فً شركة الاتصّالات الأردنٌة 

 وعة فً إعلاناتها تستخدم الشّركات عٌنّة الدّراسة وسابل الإعلان الممروءة والمسم

 عن الوظابف الشّاغرة.

 .الشّركات عٌنّة الدّراسة تعتمد على أسلوب الاستمطاب الالكترونً فً عملها 
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 ( mafu Godwil and omnamovic vardan دراسة ) 

العمل فً  حٌث ركزت هذه الدراسة على الأثار المترتبة على سٌاسة التوظٌف وأستراتجٌات

كما تسعى الدراسة لإلماء الضوء على   NO.SR.NR.CR.ENOOSممر 

المسإولٌات الإجتماعٌة للشركات وطرق التسٌٌر بإعتبارها العنصر الأساسً فً إدارة 

 الموارد البشرٌة وطرق الممارسة .حٌث تم طرح بعض الاسبلة :

 ؟   SO.NA.RAماهً طرق تنفٌذ سٌاسات التوظٌف فً  -

 هل ٌنظر إلى تطبٌك سٌاسات التوظٌف على أنها فعالة ؟ -

 nma(r  a.1995 ...eaocarn earanam  na9lea a  a99a.a(  )arة دراس

9am.aaeam ara( 9maao earanaear9 rln 

ركزت هذه الدراسة على وضع إستراتجٌات لإجراء ممابلات فعالة مع توفٌر دلٌل  -

ت وذلن من أجل تحسٌن من مستوى علمً خطوة بخطوة لإجراء هذه الممابلا

 التوظٌف والإختٌار.
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 وبناءً على ما سبك ٌتضّح لنا أنّ الدّراسات السّابمة التً لمنا بعرضها أفادتنا فٌما ٌلً:

 إثراء الإطار النظّري للدّراسة وبالتاّلً توفٌر البٌانات اللّازمة لضبط الفرضٌات. -

فً بناء الأدوات المنهجٌة اللّازمة لجمع المعلومات فضلا على توضٌحها  ساعدتنا -

 لنا للمنهج الذي نتبّعه.

أفادتنا هذه الدّراسات بشكل كبٌر فً تحدٌد مشكلة الدّراسة الرّاهنة من منهج وأدوات  -

 وغٌرها وكذا تحدٌد الأسالٌب.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

28 

من أهمّ النظّرٌات التً أسهمت بشكل كبٌر فً تطوّر الفكر التنّظٌمً ظهرت فً أوابل 

، فمد عملت على تمنٌن المهام والأدوات لتحمٌك الفعالٌة التنّظٌمٌة من خلال 20المرن 

ت ذلن هو اعتمادها على الأسلوب العلمً المابم على الموانٌن والأسس المحكمة، ولعلّ ما ٌثب

اشتراكها فً مجموعة من المبادئ أهمّها تمسٌم العمل، التسّلسل الهرمً للسّلطة، نطاق 

الإشراف والتوّجٌه، لذلن سنحاول استعراض أهمّ النظّرٌات التً لها علالة بموضوع 

 دراستنا:

رابد هذه المإسّسة، تتجسّد نظرته عن التوّظٌف حٌن ٌتحدّث عن مبدأ الترّتٌب  ٌعتبر فاٌول

إذ ٌإكّد على ضرورة وضع الرّجل المناسب فً المكان المناسب انطلالا من التوّافك بٌن 

خصابصه كالخبرة والمدرة ومتطلبّات العمل الذي سٌموم بإنجازه.
1

 

، لماكس فٌبر مإسّسها وكان الهدف منها وصف 20ظهرت هذه النظّرٌة بداٌة المرن  

الجهاز الإداري للمإسّسات وكٌفٌة تؤثٌرها على الأداء والفاعلٌة، والتً ٌرى من خلالها أنّ 

اختٌار العمّال ٌتمّ على أساس الكفاءة بمعنى استخدام الجزاء واعتماد الطّرق العلمٌة فً 

الأفراد وترلٌتهم، وكذلن عدم التحٌّزّ، وممارسة الإدارة فً إطارها المانونً بعٌدا عن تعٌٌن 

المصالح الشّخصٌة والأعمال الفردٌة.
2
  

حٌث ٌعتبر من أهمّ مإسّسً نظرٌة الإدارة العلمٌة، والتً تموم على أنّ الإدارة ٌمكن  

ن تكون علما لابما بذاته، ٌموم على لوانٌن ومبادئ، كما ٌبٌنّ أنّ الإدارة مسبولة عن اختٌار أ

وتدرٌب العمال على كٌفٌة أداء العمل بالشّكل المطلوب، لامت هذه النظّرٌة على جملة من 

 المبادئ:

 ٌنبغً أن ٌكون اختٌار العمّال مطابما لمستلزمات الأعمال التً ٌمومون بها. -

 سٌم العمل وتحدٌده لتحمٌك أعلى مستوى من الفعالٌة والأداء.تم -

تتحمّل الإدارة مسبولٌة اختٌار العاملٌن وتدرٌبهم على الطّرق المناسبة لأداء الأعمال. -
3

 

 

 

 

                                                           
 .44، ص 2003، دار المسٌرة للنشّر، عمان، 3محمد سلان الجٌوسً، جمٌلة جاد الرّب: الإدارة علم وتطبٌك، ط 1
 .57نوري منٌر وفرٌد كورتل: مرجع سابك، ص  2
، ص 1990، دار النهّضة العربٌة، بٌروت، 1عبد الله محمد عبد الرّحمن: علم الاجتماع الصّناعً، النشّؤة والتطّوّرات، ط 3

150. 
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فمد بناءً على ما تمّ التعّرّض إلٌه من مضامٌن النظّرٌات الكلاسٌكٌة فً التنّظٌم،  

لدّمت الإدارة العلمٌة التً تعُتبر البدٌل المعاصر للنظّرٌة الكلاسٌكٌة فً الإدارة، حٌث رأت 

هذه النظّرٌة أنهّ ٌمكن تحمٌك الحد الأعلى من الكفاءة التنّظٌمٌة عن طرٌك تمسٌم العمل من 

دٌّة من خلال الاختٌار الأمثل للعامل والإشراف الدّلٌك، ومن ثمّ تطبٌك نظام الحوافز الما

خلال الرّبط بٌن الأجر والإنتاج. وبالنسّبة للنمّوذج البٌرولراطً الذي لدّمه ماكس فٌبر فمد 

أوضح بؤنّ التنّظٌمات ٌجب أن تتسّم بخصابص وهً وجود درجة عالٌة من التخّصّص 

والتمّسٌم الدّلٌك للعمل من خلال اختٌار العمّال حسب لدراتهم ومإهّلاتهم، كما أشارت 

التمّسٌم الإداري بضرورة وضع الرّجل المناسب فً المكان المناسب وكذا العمل نظرٌة 

على تحمٌك رغبة العامل فً إنجاز مهامه، ومن هنا ركّزت المدرسة الكلاسٌكٌة على 

 التخّصّص الدّلٌك للوظٌفة.
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بدأت دراسات هذه النظّرٌة بالتجّارب التً أجراها بمصانع الهاوشورن، شركة  

وٌسترن إلكترٌن، حٌث أوضحت هذه الدّراسة أنّ إنتاجٌة الفرد تتؤثرّ بعوامل اجتماعٌة 

ونفسٌة مثل: علالات الجماعة، أنماط المٌادة، تدعٌم الإدارة، وهذه المشاكل تإثرّ بدورها 

إنتاجٌة الأفراد، فالإنتاجٌة لد تتؤثرّ نتٌجة تمسٌم الأداء ونظم الاختٌار التً تعمل على  على

تحمٌك التوّافك بٌن الفرد والعمل.
1
  

 

 تعليق عام للمداخل النيوكلاسيكية: 

فً التنّظٌم،  بناء على ما تمّ التعّرّض إلٌه من مضامٌن النظّرٌات النٌوكلاسٌكٌة 

حاولنا تمدٌم تعلٌك عام علٌها من خلال أنّ نظرٌات العلالات الإنسانٌة اهتمّت بالموى 

الاجتماعٌة والسّعً إلى إشباع الحاجات الاجتماعٌة للعاملٌن حٌث كلمّا زادت الرّوح 

 المعنوٌة بٌن الموظّفٌن زادت الإنتاجٌة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .84، ص 1984عمّار بوحوش: الاتجّاهات الحدٌثة فً علم الإدارة، المإسّسة الوطنٌة للكتاب، الجزابر،  1
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ٌمصد بالنظّمٌة أنّ عملٌة الانتماء هً نظام ٌتكوّن من عناصر ثلاث  

 أساسٌة:

تتضمّن الموارد البشرٌة المستمطبة وكذا الاعتماد على معاٌٌر الانتماء أثناء  

 اختٌار الموظّف، والاهتمام بدوافعه واتجّاهاته.

فسٌة الإدارٌة التً ٌموم علٌها النظّام من وهً جمٌع الفعالٌات النّ  

خلال اهتمامها بمراحل عملٌة الاختٌار، وما تشتمل علٌه من اختبارات، وممابلات، 

 والفحوص الطبٌّة وكذا رغبات ودوافع العمل.

الاختٌار الجٌدّ ٌوفرّ للمنظّمة موارد بشرٌة ذات إنتاجٌة عالٌة؛ أي أنّ  

وكها فً العمل عالٌة.مخرجات أدابها وسل
1
  

؛ أي أنّ هذه النظّرٌة تموم 1981تطوّرت هذه النظّرٌة على ٌد ولٌام أوشً سنة  

على الذكّاء والمهارة، باعتبارهما الأسلوبان اللذّان ٌعتمدان على الخبرة الطّوٌلة والمعاشرة 

بالجانب الإنسانً للعاملٌن من أجل رفع  فً الوظٌفة التً تموم فرضٌتها على الاهتمام

مستوى الأداء والفعالٌة، وٌإكّد أوشً على أنّ أفضل عملٌة للاستثمار هً تلن الموجّهة 

 نحو الإنسان من خلال اختٌاره.

ظهرت هذه النظّرٌة على أنماض المدرسٌة الكلاسٌكٌة والنٌوكلاسٌكٌة، اهتمّت  

المنهج للعمّال داخل التنّظٌم من خلال الترّكٌز على بمحاولة فهمها للجوانب السٌّكولوجٌة و

دراسة أفكارهم واتجّاهاتهم على الأداء داخل التنّظٌم.
2
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .305عمر وصفً عمٌلً: إدارة الموارد البشرٌة المعاصر، مرجع سابك، ص  1
ٌر غٌر منشورة، كلٌّة الدّراسات عبد الله عبد الرّحمن النهٌّان: الرّلابة الإدارٌة وعلالتها بالأداء الوظٌفً، رسالة ماجست 2

 .54، ص 2003العلٌا، الأردن، 
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مدخل المورد البشري مدخلا حدٌثا فً إدارة الأفراد، حٌث استعمل فً مطلع  ٌعدُّ  

 وٌموم هذا المدخل على جملة من المبادئ تتمثلّ فً: 20السّبعٌنات من المرن 

أنّ الأفراد عبارة عن استثمار إذا أحسنت إدارتهم وتنمٌتهم ٌمكن أن ٌحمّموا مكاسب  -

 للمإسّسة.

وإعدادهم للعمل الذي ٌتوافك مع مهاراته ورغباته، الأفراد إذا أحسنت اختٌارهم   -

 فإنهّ ٌكفً بعد ذلن توجٌههم.

الأفراد فً المنظّمة ٌرغبون بطبٌعتهم فً المشاركة وتحمّل المسبولٌة، ولا ٌمتنعون  -

بالأداء السّلبً بمجموعة من المهام، بل ٌرٌدون المبادرة والسّعً للتطّوٌر 

والإنجاز.
1

 

ممّا سبك أنّ العامل أصبح موردا بشرٌا باعتباره عنصرا فعاّلا فً العملٌة الإنتاجٌة،  نستنتج

من خلال جذب وتعٌٌن أحسن الأفراد ذوي الكفاءة والمهارة الرّاغبٌن والمادرٌن على شغل 

 الوظٌفة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

بن درٌدي منٌر، بن أحمد: إستراتٌجٌة الموارد البشرٌة بالمإسّسة العمومٌة، رسالة ماجستٌر، دار الابتكار للنشّر،  1
 .20، ص 2013
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 تعليق عام للنظّريات الحديثة: 

النظّرٌات الحدٌثة، لاحظنا أنّ هذه النظّرٌات ركّزت بناءً على اطّلاعنا على بعض  

على ضرورة اتخّاذ إجراءات لعملٌة الاختٌار من خلال وضع الشّخص المناسب فً المكان 

 المناسب.

ومن هذا المنطلك أكّدت نظرٌة النظّم على أنّ عملٌة الاختٌار عملٌة مكوّنة من  

عملٌة الاختٌار وتشخٌص الأخطاء أنشطة ووظابف متكاملة مع بعضها البعض، وتمٌٌم 

 والعمل على تحمٌك الرّضا لدى العامل.

كما أشارت النظّرٌة الٌابانٌة على ضرورة التخّصّص الوظٌفً فً مهنة معٌنّة ومدى  

 لابلٌة العمّال لها وكذا تحفٌزهم وغرس الثمّة بٌنهم.

نظرٌة مدخل الموارد البشرٌة فرأت أنّ الفرد إذا أحسنت اختٌاره وإسناده للعمل  أمّا 

 الذي ٌتوافك مع مهاراته ورغباته، فإنهّ ٌهدف إلى تحمٌك أهداف المنظّمة.
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والتعٌٌّن فً المإسّسة تظهر حٌنما ٌتحمكّ التطّابك  نتماءالإإنّ فاعلٌة تطبٌك سٌاسة  

بٌن متطلبّات الوظٌفة وصفات الفرد الذي ٌتمّ اختٌاره لها، ولا حاجة إلى المول أنّ نجاح 

المنشؤة ٌعتمد بالدّرجة الأولى على نوعٌة الأفراد الذٌن ٌعملون فٌها، لكنّ المنشآت كثٌرا ما 

وي الكفاءات العالٌة، نتٌجة للظروف العامّة تجد صعوبة فً الحصول على الأفراد ذ

والخاصّة فهنالن منافسة شدٌدة فً سوق العمالة ٌتعلكّ بالاستغناء عن الموظّفٌن غٌر الأكفاّء 

وما تضع من تشرٌعات ولوانٌن لإعطاء الأولوٌة فً التعٌٌّنات لمواطنٌن الدّولة ذاتها، مع 

 ة.أنهّ لد لا تتوفرّ بٌنهم بعض الفبات المطلوب

والتعٌٌّن تهدف إلى المفاضلة بٌن الأفراد المتمدّمٌن للوظابف  نتماءالإفإنّ وظٌفة  

الشّاغرة وانتماء واستخدام المناسب منهم وفك معاٌٌر جدٌدة منها ) مستوى التعّلٌم، الخبرة 

     .السّابمة، الصّفات الشّخصٌة والبدنٌة، المعرفة السّابمة للشّخص...(

      

 

       



 

 

 

 الفصل الجاىي
الإطاز الميَجي للدزاسة



 

 
 

36 

 : 

بعد تطرلنا فً الفصل السابك إلى أهم الأطر النظرٌة والمعرفٌة ،وطرحنا للمشكلة 

 اختباراالبحثٌة وحصرناها فً مجموعة من الأهداف والتساإلات والفروض التً تتطلب 

إلى مختلف الدراسات الإمبرٌمٌة التً تناولت موضوع الإنتماء  بالإستادوذلن  مٌدانٌا،

 مختلفة . اجتماعٌةالوظٌفً فً بٌبات 

وإتباع خطة منهجٌة  نحاول فً هذا الفصل التطرق إلى تمنٌات الجانب التطبٌمً،

مدى صدق تلن الفروض والتساإلات وذلن بإتباع إجراءات  اختبارمحكمة تمودنا إلى 

 منهجٌة محكمة ومناسبة.
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تٌارت و هً  -الدراسة الراهنة بمدٌرٌه جامعة ابن خلدون: تم اجراء  -1

م 1964مإسسة عمومٌة ذات طابع إداري وثمافً وعلمً تتربع على مساحة لدرها 
2
فهذا  

 للركن الإداري تابع لجامعة ابن خلدون ولاٌة تٌارت.

م تمع مدٌرٌه جامعة ابن خلدون فً المدخل الربٌسً لولاٌة تٌارت على الطرٌك الوطنً رل 

ٌحدها شمالا طرٌك الجزابر ولاعة متعددة الرٌاضات ومركز تربٌة الخٌول و من  14

 الجنوب مركب فغولً و شرلا حضٌرة السٌارات و غربا مجمع بالحسٌن وحضٌرة البلدٌة.

 

 

: ٌعتبر المجال البشري لدراسة المجتمع الأصل الذي ٌكٌف أفراده على 

البٌانات الموضوعٌة و الوالعٌة منهم حٌث انه مجتمع الدراسة هو مختلف الوسابل لجمع 

 مجموعه منتهٌة او غٌر منتهٌة من العناصر المحدودة من لبل والتً تكون مجالا للملاحظة.

ولكً ٌصل الباحث الى نتابج والعٌة وموضوعٌة لابد من تحدٌد المجتمع الاصلً للدراسة  

ٌد العٌنة المطلوبة للاختٌار وٌجمع المعطٌات من تحدٌدا دلٌما وواضحا، حٌث ٌسمح بتحد

لمجتمع البحث  أفرادها عن طرٌك استخدام الوسابل والادوات المناسبة، اما العدد الاجمالً

 شخص. 30الذي نحن بصدده دراسته ٌمدر بـ 
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ٌساعده الأمٌن العام للجامعة  2010 : كان ٌسمى ربٌس الجامعة ف1ً

 سنوات بصفة متصرف أو متصرف ربٌسً. 5بؤلدمٌة 

 نواب كل نابب ٌإطر نٌابة ومن مهامهم: 4

 الجامعة بكل انواعها. هٌكلة  -

 الاتصال والتواصل داخل المإسسة. -

 متابعه المسارات المهنٌة للموظفٌن. -

 سلطه اتخاذ المرار. -

 وى وتجدٌد المعلومات.التكوٌن وتحسٌن المست -

 

 التعلٌم والتدرٌب والتمٌٌم. -

 التكوٌن المتواصل. -

 الشهادات والمعدلات. -

2

 :  

 المسابل و تسٌٌرها.متابعه  -

 المحافظة على الارشٌف. -

 اعداد البحوث. -

 ترلٌة العلالات من خلال برامج الشراكة. -

 اعداد برامج تحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات للأساتذة. -

 المٌام بتظاهرات علمٌة و ترلٌها. -

 

 جمع عناصر مهمة كإحصابٌات الجامعة وتحلٌلها. -

 المسار التعلٌمً. المٌام بدعابم المٌام اعلامٌة فً  -

 وضع معلومات تحت تصرف الطلبة. -

 ضمان التجهٌزات وتنفٌذها. -
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 لمستخدمً الجامعة. المسار المهنً  تسٌٌر -

 السهر على سٌر المصالح المشتركة للجامعة ومتابعة تنفٌذها. -

 وضع برامج ثمافً ورٌاضٌة. -

 متابعه مخططات الأمن الداخلً. -

 التسٌٌر و حفظ الأرشٌف والتوثٌك للجامعة. -

 نواب بمدٌرٌة الجامعة: 4ٌساعده  -

 تسٌٌر المسار المهنً. -

 اعداد مخططات التكوٌن وتحسٌن المستوى. -

ضمان سٌر تعداد مستخدمً الجامعة مع ضمان توزٌع منصبهم بٌن الكلٌات  -

 والجامعات.

 مصالح: 3إعداد مخطط تسٌٌر موارد بشرٌة والتً تتكون بدورها من  -

 الأساتذة. - أ

 إدارٌٌن والتمنٌٌن - ب

 

 تحضٌر مشروع مٌزانٌة الجامعة. -

 المتابعة والتنفٌذ. -

 متابعه تموٌل أنشطه البحث. -

 

 ضمان تثبٌت الجامعة من مختلف الوسابل -

 صٌانه ممتلكات منمولة وغٌر منمولة. -

 تسٌٌر أرشٌف الجامعة. -

 تسٌٌر حظٌرة سٌارات الجامعة. -

 ترلٌة وتنمٌة أنشطة علمٌه لفابدة الطلبة. -

 تنظٌم انشطه ترفٌهٌة للطلبة. -

 المٌام بؤنشطة اجتماعٌة لفابدة مستخدمً الجامعة. -
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نً من : الممصود به المدة أو الفترة الزمنٌة التً استغرلها العمل المٌدا

هذه الدراسة المٌدانٌة حٌث ٌنشر فً هذا الصدد الى أن المدة التً استغرلتها الدراسة 

المٌدانٌة لاربت الشهرٌن حٌث كانت الزٌارات تتم فً فترات مختلفة ولد مرت فترة إجراء 

 الدراسة بمرحلتٌن موزعتٌن كالاتً:

 5فٌفري الى  4: وهً عبارة عن جولات استطلاعٌة متمطعة من  -

تم فٌها التعرف على المإسسة و طابع النشاط الذي تموم به وجماعات  2018مارس 

العمل وطرق التسٌٌر ولد سمحت لنا هذه الدراسة الاستطلاعٌة بجمع المعلومات الكافٌة 

 .عن مٌدان الدراسة من حٌث تارٌخ نشؤتها و الهٌكل التنظٌمً

 

أفرٌل حٌث تم توزٌع الاستمارة  24الى  22من  استغرلت ثلاثة أٌام  -

على المبحوثٌن والملاحظات و العمال لم ٌبدوا معارضه لأنهم متعودون على ملء 

 الاستمارة.
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إن إتباع الباحث لمنهج معٌن فً دراسته لا ٌكون بمحض الصدفة او الاختٌار  

موضوع الدراسة والتً من خلالها ٌستطٌع الباحث  العشوابً وإنما ٌكون حسب طبٌعة

تحدٌد المنهج المناسب لدراسته، حٌث ٌعتبر طرٌمة جمع المعلومات والبٌانات المكتسبة او 

العملٌة و للمنهج سبل محددة للباحث فً الحصول على المعلومات المحددة، ولكل منهج 

أصوله البحثٌة و مستلزماته فً جمٌع المواد العلمٌة
1
. 

اعتمدت دراستنا الراهنة على أهم منهج وو المهج الوصفً لدراسة الانتماء الوظٌفً،  

حٌث ان المنهج الوصفً ٌموم على رصد ومتابعة دلٌمة لظاهرة معٌنه بطرٌمة كمٌة ونوعٌة 

فً فترة زمنٌة معٌنة من أجل التعرف على الظاهرة من حٌث المحتوى والمضمون 

اعد فً فهم الولابعوالوصول الى نتابج وتعلٌمات تس
2
. 

كما ٌمكن المول أٌضا أن هذا النوع من النتابج ٌتسم بتطوٌر ووصف الظاهرة وغالبا 

ما ٌشمل وصف على اختبارات الفروض المطروحة
3
. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .11، ص 2009إحسان محمد الحسن مناهج: البحث الاجتماعً، دار وابل للنشر والتوزٌع، الاردن،  1
ربحً مصطفى علٌان، عثمان محمد غنٌم، اسالٌب البحث العلمً )الأسس النظرٌة والتطبٌك العلمً(، دار الصفاء للنشر  2

 .187، ص2010، عمان، 4والتوزٌع، ط 
 .61، ص2001أحمد أزهر، سعٌد مالن، طرق البحث العلمً،)الأسس والتطبٌمات(، دار الٌازوري للنشر، الاردن،  3
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تعتبر هذه الأدوات وسابل علمٌة ٌلجؤ الٌها الباحث لجمع الحمابك والمعلومات حول  

موضوع الدراسة لذلن فمد اختلفت أدوات البحث وفك طبٌعة الموضوع وأهدافه، 

الاستمارة إضافة الى الملاحظة   اعتمدت الدراسة الراهنة على أهم أداة أساسٌة وهً حٌث

 والممابلة التً أجرٌناها مع بعض المبحوثٌن والسجلات والوثابك.

ً ٌستعملها الباحث الاجتماعً فً : إن الملاحظة من أهم الوسابل الت 

الحمابك من المٌدان وهً تعنً مرالبة ومعاٌنة الظاهرة المراد دراستهاو جمع المعلومات 
1

 .

وتكمل  فً هذا المجال استخدامنا الملاحظة المباشرة فً جمع البٌانات التً تخدم الموضوع

 لا ستماره.ا

بٌن الباحث والمبحوث بغرض جمع : وهً المحادثة البٌانات التً تتم   

البٌانات التً ٌحتاج الٌها الباحث، لذلن تختلف عن الحدٌث العادي و الممابلة من أكثر 

الوسابل استخداما فً جمع البٌانات
2
. 

ولد لمنا بإجراء بعض الممابلات مع مصلحه المستخدمٌن وذلن بجمع أكبر لدر من  

مجموعة من الأسبلة حول موضوع  المعلومات حول عدد الموظفٌن، وكذلن بطرح

 الدراسة.

هً مجموعة من الأسبلة بعضها مفتوح وبعضها مغلك وبعضها مفتوح  

ومغلك معا توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على المعلومات حول مشكلة ما
3
ولمنا  

 تتماشى مع فرضٌات الدراسة.  بتمسٌم استمارتنا إلى ثلاث محاور

: ٌتمثل فً البٌانات الشخصٌة: تتمحور حول الجنس، السن الحالة  -

 العابلٌة، الوضع التعلٌمً، الفبه المهنٌة، الألدمٌة فً العمل.

 : ٌتمحور حول المعاٌٌر المعتمدة فً اختٌار الموظفٌن. -

 ٌتمحور حول الإجراءات المتبعة فً عملٌه الاختٌار.  -

 تم تحكيم الاستمارة من قبل الاساتذة:وقد 

- 

- 

- 
                                                           

 .131، ص2006دٌوان المطبوعات الجامعٌة الجزابر،   ،1مد عٌاد، مدخل لمنهجٌه البحث الاجتماعً، طأح 1
 .67،  ص2007سلاطنٌة بلماسم ، حسان الجٌلالً، أسس البحث العلمً، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزابر،  2
، دٌوان المطبوعات الجامعٌة،  لسنطٌنة 3ط رشٌد زروال، تدرٌبات على منهجٌة البحث العلمً فً العلوم الاجتماعٌة، 3

 .182، ص2008



 

 
 

43 

 

هذه الدراسة بالسجلات والوثابك بهدف الحصول على معلومات وبٌانات متعلمة  استعانت 

بالعدد الإجمالً للعمال وحول مولع و نشؤة وتطور المإسسة و حول الهٌكل التنظٌمً، وأهم 

 المصالح والألسام الموجودة فً المإسسة.

 عينة الدراسة مواصفاتها: 

إن استعمال العٌنات لدراسة ظاهره ما بشكل علمً ضروري فً مجال البحث 

العلمً، ولكن حتى ٌكون ذلن ممكنا ودلٌما فً تمثٌل المجتمع الأصلً ٌجب أن ٌكون 

العٌنة منسجما مع المبادئ العامة لمنهجٌة البحث العلمً تصمٌم 
1
. 

حجم مجتمع البحث  وبإعتبار المنهج المستخدم هو المنهج الوصفً وبالنظر لصغر

الشامل هو ذلن الأسلوب الذي ٌتم من خلاله مجتمع البحث و من اخترنا المسح  المدروس

ممٌزاته المعرفة الكاملة للموضوع المدروس
2

، كما ٌعتبر أحد طرق المنهج الوصفً لذلن 

 ( مبحوث.30هو المنهج المتبع فً دراستنا، والتً شملت كل العاملٌن الممدرة بـ: )

 : اعتمدنا فٌه على حساب النسب المبوٌة والتكرار. -

: تم فٌه استنطاق هذه البٌانات الكمٌة إلى تحالٌل ومدلولات معرفٌة و  -

سوسٌولوجٌة و بالاستناد إلى الشواهد الوالعٌة بالمإسسة و بالرجوع إلى الإطار 

 النظري.

 

 

 

 

 

 

                                                           
، دار البحث، 3فضٌل دلٌو وآخرون،" أسس  المنهجٌه فً العلوم الاجتماعٌه" سلسلة العلوم الاجتماعٌه المنهجٌه، ط  1

 .171، ص 1989منشورات جامعٌة لسنطٌنة، 
 .113، ص2012الثمافه للنشر والتوزٌع، الاردن، سماح سالم، البحث الاجتماعً،" أسالٌب مناهج الإحصاء" دار  2
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14 46.66% 

16 53.33% 

 

 ( و المتعلمة بمتغٌر الجنس نجد:02الشواهد الإحصابٌة الواردة فً الجدول رلم )من خلال 

 % إناث53.33مفردة من مجموعة أفراد مجتمع البحث أي بنسبة ( 16) 

 % ذكور.46.66مفردة من مجموعة أفراد مجتمع البحث عن نسبة  (14) 

وهذا ما ٌعكس طبٌعة النشاط الممارس فً المإسسة و الذي ٌتطلب استعدادات و مجهودات  

خاصه تتوافك مع الإناث من مع الذكور، حٌث نلاحظ ان أغلب الإناث ٌتركز نشاطهم فً 

كون المنطمة الموجودة فٌها المإسسة محل العمل الإداري، هذا من جهة ومن جهة آخري 

 الدراسة.
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 25ألل من 

26-30 

31-40 

 فما فوق 41

00 

2 

28 

00 

00 

6.66 

93.33 

0 

  

متغٌر السن تبٌن أن أغلب أفراد العٌنة وبنسبة ( الذي تناول 03من خلال جدول رلم )

 سنة. 40 - 31سنهم ٌتراوح ما بٌن   93.33%

 سنة. 30-26ٌتراوح عمرهم ما بٌن  %6.66ثم نسبة 

 .فما فوق فلا ٌوجد 41و  25أما ألل من 

وباستمراء هذه المعطٌات الرلمٌة نجد أن غالبٌة أفراد المإسسة محل الدراسة لدامى،  

ن عامل السن ٌلعب دورا كبٌرا فً التؤثٌر على سلون و اتجاهات العمال من جهة وبالتالً فا

وعمل المإسسة وتفعٌل نشاطها من جهة اخرى فالعامل الربٌسً للمإسسة محل الدراسة 

أنها تسعى للاستفادة من العمال المدامى لمدرتهم على تحمل المسإولٌة وٌكونوا أكثر ولاء 

 بفتح المجال لتوظٌف ٌد عامله مإهلة.للمإسسة وهذه الأخٌرة تموم 
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 43.33 13 أعزب

 56.66 17 متزوج

 00 00 مطلك

 00 00 أرمل

 

 العابلٌة ٌتضح لنا:( المتعلك بالحالة 04من خلال جدول رلم ) 

 من المبحوثٌن متزوجٌن. %56.66فردا أي بنسبة  17 

 من المبحوثٌن عزاب. % 3343.فردا أي بنسبة  13 

 فً حٌن هنالن نسبة منعدمة بالنسبة للمبحوثٌن المطلمون والأرامل. 
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 00 00 ابتدابً

 00 0 متوسط

 33.33 10 ثانوي

 66.33 20 جامعً

 

 ( المتعلك بالوضعٌة التعلٌمٌة ٌتضح لنا:05من خلال الجدول رلم ) 

 مستواهم جامعً. %66.66فردا أي بنسبة  20 

 مستواهم ثانوي. %33.33أفراد أي بنسبة  10 

( و النتابج المتحصل علٌها نلاحظ أن أكبر فبة من 05نلاحظ من خلال الجدول رلم ) 

المبحوثٌن الحاصلٌن على شهادات جامعٌة، وهذا مإشر اٌجابً للمإسسة محل الدراسة 

للاستفادة من الكفاءات حٌث تولً المإسسة أهمٌه كبٌرة فً عملٌة اختٌار العمال فً إطار 

 وى التعلٌمً بالدرجة الأولى.عملٌة التوظٌف إلى المست
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 26.66 08 ربٌس مصلحة

 33.33 10 عون تحكم

 40 12 عون تنفٌذ

 

 ( ٌتضح أن:06من خلال الجدول رلم ) 

 .تمثل عون تنفٌذ  % 40فردا بنسبة  12 

 تمثل عون تحكم.  %33.33 ةفردا بنسب 10 

 ربٌس مصلحة. تمثل %26أفراد بنسبه  08

( نجد أن المإسسة بنسبة كبٌرة من أعوان 06وبالاعتماد على مإشرات الجدول رلم )

مهامها فً ضبط  التنفٌذ، ثم  تلٌها نسبة أعوان التحكم، فهذا ٌدل على أن الفبة الأولى تإدي

 الأعمال والإشراف علٌها فً حٌن الثانٌة مفٌدة فً التحكم فً أعمال التمنٌة والثالثة تنفذ.
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 40 12 سنوات5ألل من 

 60 18 10إلى  5من 

 00 00 16إلى  11من

 00 00 22إلى  17من 

 00 00 فما فوق 23من

 

 ( المتعلك بالألدمٌة بؤن:07ٌتضح من خلال البٌانات الكمٌه الواردة فً الجدول رلم ) 

الى  5بالنسبة للفبة التً تتراوح من  %60مبحوثا من إجمالً مجتمع البحث بنسبة  18 

 سنوات. 10

 .% 40سنوات بـ  5بٌنما لدرت نسبة الفبة ذات الألدمٌة الل من  

وانطلالا من هذه المعطٌات نجد أن أعمال المإسسة لدٌهم خبرة جٌدة، وذلن ٌعود لألدمٌتهم   

فً العمل وكذلن ٌتبٌن لنا أن المإسسة فً حالة جذب الكفاءات الجٌدة وٌمكن المول بؤن 

 مع مرور الولت. المإسسة تستفٌد من طالات ومإهلات
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 43.33 13 عن  طرٌك أحد العمال

 56.66 17 اتصال مباشر بالمإسسة

 

( و الشواهد الإحصابٌة المتعلمة بالتعرف على المناصب 08من خلال نتابج الجدول رلم ) 

 الشاغرة فً المإسسة ٌتضح لنا:

( فردا استطاعوا التعرف على المناصب الشاغرة 17أي ما ٌعادل ) %56.66ما نسبة  

( فردا 13ي ما ٌعادل )أ  %43.33خلال الاتصال المباشر بالمإسسة، ما هً نسبه من 

 تعرفوا على المناصب عن طرٌك أحد العمال.

هذا ما ٌمكن المول بؤن المإسسة لا تخرج عن الأطر المانونٌة المعمول بها فً عملٌه  

الانتماء التً جاءت ضمن لانون الوظٌفة العمومٌة الجزابرٌة التً ٌتم الاعلان عن التوظٌف 

أغلب الأحٌان عن طرٌك اتصال مباشر بالمإسسة أو فً  عن اجراءات ولوابح تتمحور فً

 الإعلان والجرابد المخصصة لذلن وهذا ما ٌهدف إلى اختٌار أفضل وأكثر الأٌادي العاملة.
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 66.66 20 العلمٌة الشهادة

 20 06 الخبرة

 13.33 04 الألدمٌة

 

( المتعلك بالمعاٌٌر اختٌار العمال فً 09من خلال التحلٌل الإحصابً للجدول رلم ) 

 المإسسة أن:

فردا اختٌروا فً المإسسة علً أساس المستوي  19ي ما ٌمارب أ %66.66نسبه  

أفراد تم اختٌارهم على أساس الخبرة فً حٌن  6ٌمارب  ي ماأ %20التعلٌمً، أما بنسبه 

 أفراد تم اختٌارهم على أساس الألدمٌة. 4أي ما ٌمارب  %13.33نسبه 
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 6.66 2 نعم

 93.33 28 لا

 

( المتعلك بتدخل المعاٌٌر غٌر الموضوعٌة 10ٌتبٌن لنا من خلال البٌانات فً الجدول رلم ) 

 فً اختٌار الأفراد بؤن:

نفً وجود معاٌٌر غٌر   %93.33مبحوث من إجمالً مجتمع البحث أي بنسبة  28 

 موضوعٌة.

 أكدت على تدخل بعض المعاٌٌر. %6.66إجمالً مجتمع البحث أي بنسبة  من 02 

ومن خلال هاته الشواهد ٌمكن المول بؤن المإسسة جادة و موضوعٌة فً عملٌة الانتماء،  

 بحٌث تنتمً الفرد الأمثل ذا الكفاءة ولدرة عالٌة على شغل الوظٌفة.

صٌة و دوافع ذاتٌة لا دخل للمإسسة أما النسبة التً أجابت بنعم فهذا ٌعود إلى أسباب شخ

 فٌها. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

53 

 

 لا

 00 00 تغٌٌر المإسسة

 20 06 تغٌٌر مكان العمل

 00 00 الاستمالة من العمل

 80 24 نعم

 

 ( المتعلك بالوظٌفة الموكلة و التً تتناسب مع لدرات العامل بؤن:11ٌوضح الجدول رلم ) 

أكدوا بؤن للوظٌفة الموكلة مناسبة لمدرات  %80مبحوث من مجتمع البحث أي بنسبة  24

 العامل.

 نفوا ذلن. %20مبحوثٌن من مجتمع البحث بنسبة  6أما 

المول أن الكفاءة و الخبرة لها دور كبٌر فً تحمٌك رضا العامل بٌانات ٌمكن الومن خلال 

 حول وظٌفته نظرا للمإهلات التً ٌصل إلٌها الموظف لشغل الوظٌفة.

 أما الفبة التً نفت ذلن فذلن ٌعود لعدم الاستمرار مما أدى بهم إلى تغٌٌر مكان العمل.
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 86.66 26 نعم

 13.33 4 لا

 

( و المتعلك 12ٌتضح لنا من خلال الشواهد الإحصابٌة المبٌنة فً الجدول رلم ) 

الساحمة والتً تمثل بالمواصفات التً تحددها المإسسة لتوظٌف العمال أن الأغلبٌة 

فردا ترى بؤن المإسسة ملتزمة بوضع وتحدٌد  26أي ما ٌعادل  %86.66نسبة

ما أي  %13.33المواصفات التً ٌتم وضعها للتوظٌف فً حٌن الأللٌة التً تمثل نسبة 

 أفراد ترى بؤن المإسسة لم تحدد المواصفات الواجب توفرها فً شغل الوظٌفة. 4ٌعادل 
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المتعلمة بتناسب المنصب مع  ( والشواهد الإحصابٌة 13من خلال نتابج الجدول رلم ) 

 مجال التخصص.

فردا أجابوا أن المنصب ٌتناسب وطبٌعة التخصص  20أي ما ٌعادل  %66.66ما نسبة  

وأرجعوا ذلن بؤن  أفراد نفوا ذلن 8ما ٌعادل أي  %26.66فً حٌن هنالن نسبة 

أفراد  نفوا ذلن  2 ما ٌعادل  يأ  %6.66ونسبة  التخصص الوظٌفً أمر لٌس هاما،

 وأرجعوا ذلن لاعتبارات شخصٌة فً التوظٌف.

أفراد العٌنة ٌتناسب منصبهم مع مجال تخصصهم وهذا راجع  وهنا ٌمكن المول أن غالبٌة  

بوضع الرجل  إلى سٌاسة المإسسة فً الانتماء حٌث تعتمد على مبدأ التخصص وذلن 

 المناسب فً المكان المناسب.

ا ٌخص الفبة التً نفت ذلن فؤرجع بعضهم إلى أن التخصص الوظٌفً أمر لٌس هام أما فٌم

 إلى اعتبارات شخصٌة فً التوظٌف.  فً حٌن ذهب البعض الآخر 
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 73.33 22 دابما

 13.33 04 غالبا

 13.33 04 أحٌانا

 00 00 نادرا

 

 ( والذي ٌوضح مراعاة المإسسة للشهادة العلمٌة فً اختٌارها للعمال بؤنها:14جدول رلم ) 

  أجابوا بدابما. %73.33مبحوثا من مجتمع البحث أي بنسبة   22 

 بنادرا.أجابوا  %13.33مبحوثٌن بنسبة  4أما  

تعتمد على المإهل العلمً فً انتمابها للعمال  ومن خلال هذا ٌمكن المول بؤن المإسسة  

 المحصل العلمً الكفاءة الكافٌة التً ٌملكها العمال. نظرا 
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 93.33 28 نعم

 6.66 02 لا

 

( والذي ٌوضح الاختٌار على 15ٌتضح لنا من خلال الشواهد الإحصابٌة فً الجدول رلم ) 

 أساس الشهادة ٌزٌد من مستوى الأداء وذلن بؤن:

 أكدوا على ذلن.من مجتمع البحث   %93.33مبحوث بنسبة  28 

 نفوا ذلن. %6.66مبحوثٌن من المجتمع الأصلً بنسبة  02أما  

ومن خلال هذه المعطٌات ٌمكننا المول بؤن الشهادة العلمٌة ضرورٌة فً عملٌة التوظٌف و  

تسمح لنا بإنجاز العمل المطلوب وهذا ما دعت إلٌه النظرٌات الكلاسٌكٌة، أما الذٌن نفوا 

 مإهل و الكفاءة العلمٌة لدٌهم.فٌعود ذلن إلى نمص ال
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 100 30 موضوعً

 / 00 غٌر موضوعً

 

 ٌتضح أن: المإسسة  ( المتعلك بتوظٌف داخل16من خلال لراءتنا للجدول رلم ) 

مبحوث أكدوا بؤن عملٌه التوظٌف داخل المإسسة  30ي ما ٌعادل أ %100نسبة   

 العكس. %00موضوعٌة، فً حٌن تمثل نسبة 

فً عملٌة التوظٌف بعٌدا عن  ومن خلال هاته المعطٌات ٌتبٌن لنا أن المإسسة موضوعٌة  

الذاتٌة، بحٌث أنها تنتمً العامل المإهل الذي ٌملن الشهادة العلمٌة و الذي تكون له المدرة 

 على شغل المنصب.
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 66.66 20 نعم

 33.33 10 لا

 

 ( المتعلك بالمإهلات للعامل ٌتضح أن:17من خلال لراءتنا للجدول رلم ) 

فردا لالوا أن المإهلات العلمٌة تسمح لهم بإنجاز  20ما ٌعادل  أي %66.66نسبة  

 أفراد العكس. 10أي ما ٌعادل   %33.33 المطلوب منهم، فً حٌن تمثل النسبة

ٌتبٌن لنا من خلال هذه النسب المبنٌة أعلاه المإهلات العلمٌة تسمح بإنجاز المطلوب وهذا  

 ما دعت إلٌه النظرٌة الكلاسٌكٌة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

60 

 

 60 18 ربٌس مباشر

 20 06 ربٌس مصلحة

 20 06 مسإول الموارد البشرٌة

 

 18تمثل  %60( المتضمن تمٌٌم الأداء أن نسبة 18ٌتبٌن لنا من خلال الجدول رلم ) 

أي ما ٌعادل  %20ٌرون أن المسإول فً تمٌٌم العمال والربٌس المباشر، وأما نسبة  مبحوثا

الأداء هو ربٌس المصلحة فً حٌن  أفراد من المإسسة ٌرون أن المسإول عن تمٌٌم 06

 ٌرون أن مسإول الموارد البشرٌة هو الذي ٌمٌم الأداء.  %20نسبة 

ابٌة المبنٌة على فً الجدول أن الربٌس المباشر هو نستخلص من خلال الشواهد الإحص 

المسإول الاول عن اختٌار تمٌٌم العمال وهذا راجع إلى المستوى المهنً كما أن الربٌس 

 ٌكون ألرب للعمال.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

61 

 

 53.33 16 ممابلة

 33.33 10 امتحان كتابً

 13.33 04 امتحان شفهً

 

 ٌتضح لنا:  (19)من خلال الجدول رلم  

مبحوث ٌإكدون أن طرٌمة اختٌار العمال تكون عن  16أي ما ٌعادل  %53.33نسبة 

أفراد ٌرون ان طرٌمه اختٌار العمال  10ما ٌعادل  %33.33طرٌك الممابلة فً حٌن نسبة 

مبحوثٌن ٌرون أن طرٌمة اختٌار  4أي  %13.33تكون عن طرٌك امتحان كتابً ونسبة 

 العمال تكون شفهٌة.

هذه المعطٌات نجد أن أغلب المبحوثٌن ٌرون أن المإسسة تموم بإجراء التوظٌف  باستمراء

فً بؤسلوب الممابلة، فً حٌن أن الامتحان الكتابً لكشف عن المرارات العلمٌة للموظف، 

 أمام الشفهً للكشف عن الاتجاهات ولٌاس درجة الولاء للمإسسة.
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 100 30 نعم

 00 00 لا

 

 ٌتضح أن: (20)من خلال الجدول رلم  

خضعوا لإجراء الاختبارات فً حٌن نسبة  فردا أكدوا أنهم  30أي ما ٌعادل  %100نسبة 

 ( ٌرون العكس.00)

ٌتبٌن من خلال شواهد الإحصابٌة المبنٌة أعلاه أن الخضوع لإجراء الاختبارات لبل  

التوظٌف، حٌث تكون خطوات الاختبار سلسله مترابطة تبدأ باستلام طلبات التوظٌف 

وتنتهً باتخاذ لرار التعٌٌن، حٌث المرشح للتوظٌف لمجموعة من مراحل التمٌٌم من خلال 

 ها الحكم على مإهلاته ومنه تكون هذه الإجراءات موضوعٌة.أدوات ووسابل ٌتم على أساس
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 86.66 26 نعم

 13.33 4 لا

 

بخضوع لفتره تجرٌبٌة لبل التعٌٌن بصفة  ( المتعلك 21من خلال لراءتنا للجدول رلم ) 

 نهابٌة بؤن:

فردا لد أكدوا خضوعهم لإجراء فترة تجرٌبٌة لبل  26ما ٌعادل  أي %86.66ما نسبة 

 التعٌٌن.

 أفراد لم ٌخضعوا لإجراء فترة تجرٌبٌة لبل التعٌٌن. 04أي ما ٌعادل  %13.33وما نسبة  

ومن خلال هذه المعطٌات والشواهد نستخلص بؤن المإسسة تموم بتكوٌن الموظفٌن لبل  

التعٌٌن وهذا لضمان سٌرورة العمل و كذا امداد الموظف بالخبرة التً ٌكتسبها خلال الفترة 

 التجرٌبٌة .
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 86.66 26 نعم

 13.33 4 لا

 

 ( ٌتضح لنا:22من خلال معطٌات الجدول رلم ) 

 فردا خضعوا لإجراء الممابلة أثناء الاختٌار 26ما ٌعادل  أي %86.66ما نسبة 

 أفراد لم ٌخضعوا لإجراء الممابلة. 04ما ٌعادل  أي %13.33ما نسبة 

تبٌن لنا من خلال الشواهد الإحصابٌة للمإسسات تموم بإجراء العدٌد من أنواع الممابلة التً  

 تهدف للتعرف على المإهلات العلمٌة للمتمدم لشغل الوظٌفة.
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 73.33 22 نعم

 26.66 08 لا

 

 ( الذي ٌوضع اختٌار المهنة وتماشٌها مع الدوافع بؤن:23ٌتضح من خلال الجدول رلم ) 

 فردا أكدوا بؤن مهمة اختٌارهم للمهنة ٌتماشى مع 22ما ٌعادل أي  %73.33نسبة 

 أفراد نفوا ذلن. 08ما ٌعادل أي  %26.66دوافعهم فً حٌن نسبة 

ومن خلال الشواهد الإحصابٌة أعلاه ٌتضح أن غالبٌة عمال المإسسة اختاروا المهنة وفك  

دوافع وهذا نظرا لمستواهم التعلٌمً ولدرتهم على شغل المنصب أما الذٌن نفوا ذلن 

 فؤرجعوا هذا إلى أسباب شخصٌة.
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 00 00 نعم

 30 30 لا

 

 ( المتضمن المفاضلة بٌن الذكور والإناث عند التوظٌف.24من خلال الجدول رلم ) 

ألروا أن المإسسة لا تموم بالمفاضلة بٌن الجنسٌن فً فردا  30أي ما ٌعادل  %100نسبة  

 ( العكس.00حٌن تمثل نسب )

ومن خلال هذه النتابج الواردة فً الجدول نستنتج أن المإسسة لن تموم بالمفاضلة بٌن  

 الذكور والإناث عند التوظٌف وٌكون ذلن حسب طبٌعة العمل.
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 60 18 نعم

 40 12 لا

 

 أعلاه أن: ( الموضح25تبٌن النسب الواردة فً الجدول رلم )

فردا من أفراد العٌنة ٌرون أن إخضاع الموظفٌن الذٌن تم  18أي ما ٌعادل  (%60نسبة )

فردا ٌرون  12تعادل  %40اختٌارهم لشغل الوظابف للفحص الطبً، فً حٌن نسبة 

 العكس.

هذه النسب أن اخضاع الموظفٌن الذٌن تم اختٌارهم للفحص الطبً ٌإدي  ٌتبٌن من خلال  

إلى زٌاده الأداء وذلن للتؤكد من صلاحٌة المرشحٌن من الناحٌة الطبٌة وتمرٌر اللٌالة 

 الصحٌة للعامل.
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 :  

من خلال هذا الفصل ٌتضح لنا أهم الخطوات المنهجٌة المستعملة فً الدراسة المٌدانٌة 

فً جمع وتحلٌل البٌانات  استخدمتكما تطرلنا إلى أهم الأدوات المنهجٌة، التً 

المنهج  اختٌار و ،دراسة الجغرافً والبشري والزمانًإضافة إلى مجالات ال ، والمعلومات

ٌستطٌع التخلً  ث لاٌعتبر تلن العناصر المذكورة أساسا لأي بحالذي ٌلابم موضوعنا إذ ت

عنها.



 

 

 

 

 

 

 الفصل الجالح
عسض وتحليل ومياقصة 

 اليتائج
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 : 

 تعد عملٌة تحلٌل البٌانات وعرضها ركٌزة أساسٌة، لأنه من خلالها ٌمكننا إستخراج

 النتابج التً ٌسعى أي باحث للوصول إلٌها.

ولد حاولنا فً هذا الفصل والمتعلك بعرض وتحلٌل البٌانات والمعطٌات المٌدانٌة التً 

جمعناها عن طرٌك الإجراءات المنهجٌة من مٌدان الدراسة، بإختٌار فروض الدراسة 

 والإجابة على مختلف التساإلات.

ٌٌم عملٌة عرض البٌانات، وتحلٌلها إلى ثلاث وعلٌه فمد حاولنا فً هذا الفصل تم

 .الاستمارةبه  تما جاءمحاور أساسٌة حسب 
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بعد الإشارة الى البٌانات المٌدانٌة توصلنا إلى جملة من النتابج التً تربط فرضٌات  

 الدراسة وهً:

من المبحوثٌن ألروا أن التعرف على وجود مناصب شاغرة فً المإسسة عن ( 56.66%)

 طرٌك اتصال مباشر بالمإسسة.

 من المبحوثٌن ألروا بؤن الشهادة العلمٌة أساس اختٌار العمال فً المإسسة. (66.66%)

 من المبحوثٌن نفوا وجود معاٌٌر غٌر موضوعٌة فً اختٌار الأفراد.( 93.33%) 

 من المبحوثٌن  أكدوا بؤن الوظٌفة الموكلة لهم مناسبة لمدرات العامل.( 80%)

ٌرون بؤن المإسسة ملتزمة بتحدٌد المواصفات الواجب توفرها  من المبحوثٌن( 86.66%)

 فً الشخص.

 من المبحوثٌن ألروا بؤن المنصب ٌتناسب مع مجال التخصص.( 66.66%)

 من المبحوثٌن الر بؤن المإسسة تراعً الشهادة العلمٌة فً اختٌار العاملٌن.( 73.33%)

س الشهادة العلمٌة ٌزٌد المستوى من المبحوثٌن ٌرون بؤن الإختٌار على أسا( 93.33%) 

 الأداء.

 من المبحوثٌن أكدوا بؤن عملٌة التوظٌف داخل المإسسة موضوعٌة.( 100%)

من المبحوثٌن ألروا بؤن المإهلات العلمٌة تسمح بإنجاز المهام المطلوب ( 66.66%)

 منهم.

 من المبحوثٌن ٌرون أن المسإول عن تمٌٌم العمال هو ربٌس مباشر.( 60%)

تنتج من خلال هاته الشواهد أن هنان موضوعٌة فً اختٌار العمال وذلن عن طرٌك نس 

اختٌار العاملٌن على معاٌٌر علمٌة، وهذا بتوفٌر عاملٌن تتوفر فٌهم المواصفات التً 

 تتطلبها الوظٌفة.

 وبناء على ما تمدم فإن الفرضٌة  الجزبٌة الأولى ثبت صدلها مٌدانٌا. 
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 من المبحوثٌن ٌإكدون أن طرٌمة اختٌار العمال تكون عن طرٌك الممابلة.( 53.33%)

 من المبحوثٌن بؤنهم خضعوا لإجراء اختٌارات لبل الالتحاق بالمنصب.( 100%)

لإجراء فترة تجرٌبٌة لبل تعٌٌنهم بصفة  من المبحوثٌن أكدوا خضوعهم( 86.66%) 

 نهابٌة.

 من المبحوثٌن  أكدوا خضوعهم لإجراء الممابلة أثناء الاختٌار.( 86.66%)

 من المبحوثٌن  ٌرون اختٌارهم للوظٌفة ٌتماشى مع دوافعهم.( 73.33%)

 من المبحوثٌن أكدوا بؤن المإسسة لا تموم بالمفاضلة بٌن الجنسٌن.( 100%)

المبحوثٌن ألروا بؤن اخضاع الموظفٌن الذٌن تم اختٌارهم لشغل الوظابف إلى من ( 60%)

 اجراء الفحص الطبً.

وعلى هذا الأساس ٌظهر بؤن المإسسة تموم بإجراءات الاختٌار فً عملٌة التوظٌف وذلن 

 بغٌة التعرف على مدى مناسبة الفرد للعمل فً المإسسة.

 اسا فً الممابلة والاختبارات، والكشف الطبً.وهذا ٌتطلب إجراءات عدٌدة التً تتمثل أس

المتمثلة فً الإجراءات المتبعة فً  مما سبك نستنتج أن المتغٌرات الخاصة بالفرضٌة الثانٌة 

 اختٌار لد ثبت صدلها مٌدانٌا.
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من المبحوثٌن ألروا على أن التعرف على المناصب الشاغرة فً المإسسة عن  56.66

طرٌك اتصال مباشر بالمإسسة ولد تعارضت هذه النتٌجة مع دراسة حسن فلحت 

والمسموعة فً إعلاناتها عن تستخدم الشّركات وسابل الإعلان الممروءة حٌث   2010

 تعتمد على أسلوب الاستمطاب الالكترونً فً عملها.ة كما الوظابف الشّاغر

.من المبحوثٌن ألرو بؤن الشهادة العملٌة أساس إختٌار العمال فً المإسسة 66.66

الاعتماد فً عملٌة من خلال  2009هذا ماأكدته دراسة  إٌهاب عبد الله جرغون سنة 

 عٌار المإهّل العلمً.التوظٌف على م

.من المبحوثٌن نفوا وجود معاٌٌر غٌر موضوعٌة فً عملٌة التوظٌف فً 93.33

إختٌار العمال وهذا ما تطابك مع مبادئ نظرٌة ماكس فٌبر والتً ٌرى من خلالها أنّ اختٌار 

ً العمّال ٌتمّ على أساس الكفاءة وكذلن عدم التحٌّزّ، وممارسة الإدارة فً إطارها المانون

 بعٌدا عن المصالح الشّخصٌة والأعمال الفردٌة.

من المبحوثٌن أكدو بؤن الوظٌفة الموكلة لهم مناسبة لمدرات العامل وفً هذا 80

الصدد توضح نظرٌة الادراة العلمٌة لفرٌدٌرٌن  تاٌلورعلى مبدأ اختٌار العمال وفك 

 2009الله جرغون سنة مستلزمات الأعمال التً ٌمومون بها. كما نجد أن دراسة إٌهاب عبد

م عملٌة الاختٌار الأفراد الملابمٌن لشغل الوظابف الإدارٌة وتطبٌمها بشفافٌة  تنظِّ

 وموضوعٌة.

بؤن المنصب ٌتناسب وطبٌعة التخصص هذه النتٌجة  hمن المبحوثٌن ألرو 66.66

ضع أكدتها لنا نظرٌة التمسٌم الإداري لهنري فاٌول  حٌث إعتمدت على مبدأ الترتٌب أي و

 الرجل المناسب فً المكان المناسب مبدأ التخصص .
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من المبحوثٌن أكدو أن طرٌمة الاختٌار العمال تكون عن طرٌك   53.33 -

حٌث أن  2009سنة  الممابلة.......كما اكدته كل من  دراسة اٌهاب عبد الله جرغون

الوزارة تعتمد على  أسلوب الممابلة الشّخصٌة للمفاضلة بٌن المرشَّحٌن لشغل 

 nma(r  a الوظابف الإدارٌة ولا تعتمد على شكل مناسب للاختبارات،و دراسة

التً ركزت على وضع إستراتجٌات لإجراء ممابلات فعالة مع توفٌر دلٌل   1995

لممابلات وذلن من أجل تحسٌن من مستوى علمً خطوة بخطوة لإجراء هذه ا

 التوظٌف والإختٌار.
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بناء على ما سبك تبٌن بؤن الفرضٌة الأولى مفادها المعاٌٌر و الأسس المعتمدة فً  

عملٌة الاختٌار،  لد تحممت مٌدانٌا وذلن من خلال وصف هاته المعاٌٌر التً تتمثل فً 

 الخبرة ، الألدمٌة، إضافة إلى المدرات والمهارات.

بؤن الاجراءات المتبعة فً كما نلاحظ مما سبك أٌضا بؤن الفرضٌة الثانٌة المابلة  

عملٌة الاختٌار وذلن من خلال اتباع خطوات اختٌار بدأ من الممابلة وكذلن الفحص الطبً، 

هنا ٌتم اختٌار الأفراد ذوي الكفاءة لشغل الوظابف بوضع الرجل المناسب فً المكان 

 المناسب.

لفرضٌتٌن وبالتالً ٌإدي الى الاستمرار فً المإسسة، وعلٌه ٌمكن المول بؤن ا 

"الأولى والثانٌة" لد تحممتا وهذا من منطلك وعً اللجنة المكلفة والمشرفة على عمل 

التوظٌف فً مدٌرٌة جامعة ابن خلدون، ومدى ادراكهم لأهم الأسس والمعاٌٌر وكذا 

 الاجراءات اللازمة فً عملٌه الاختٌار.
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 وجعلها تتماشى مع متطلبات مسابمات التوظٌف وعصرنتهاإعادة النظر فً مضمون  -

 وطموحات الإدارة العمومٌة .

ضرورة ضبط وتملٌص حجم الجهاز الإداري فهذا ٌعد أحد نماط البدء الإستراتجٌة  -

 فً إصلاح نظام التوظٌف .

ضرورة تفعٌل وتنمٌة دور أجهزة الرلابة الإدارٌة بحٌث لٌصبح دورها ممتصرا  -

الإلتزام بالمواعد والإجراءات واللوابح الرسمٌة وإنما الرلابة على  على التؤكد من

 نتابج العمل ومإشرات الأداء والفعالٌة للأجهزة الإدراٌة. 

خلك وعً لدى أفراد المجتمع كمحاولة لمماومة الفساد فً التوظٌف وذالن من خلال  -

 ابل الإعلام .نشإ ثمافة المال العام والوظٌفة العمومٌة وهذا بالاعتماد على وس

إصلاح نظام التعلٌم ذلن لأن دعم الإدارة العمومٌة بمورد بشري مإهل ٌتطلب  -

تحسٌن نوعٌة التعلٌم ومر دودٌة المنظومة التربوٌة كخطوة أساسٌة فً مجال 

الاستثمار فً رأس المال المعرفً الذي ٌعتبر عماد النهضة الوطنٌة باعتباره الممول 

 الموظفٌن الذٌن تحتاجهم للاضطلاع بمهامها.الوحٌد للإدارة العمومٌة ب
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: 

من خلال معالجه بحثنا توصلنا الى انها فاعلٌه الهٌاكل والتنظٌمات الإدارٌة لا تتحمك 

لا الا اذا احسنا اختٌار الأعوان والمسٌرٌن لهذه الهٌاكل وتلن التنظٌمات الإدارٌة، وهو أمر 

الا بطرح سٌاسة حلٌمة من شؤنها ان تضع الموظف المناسب فً المكان المناسب دون ٌثبت 

 بالمبادئ المانونٌة التً وضعها المشرع كؤساس لعملٌة التوظٌف.الاخلال 

ولهذا ٌنبغً العمل على وضع مناهج للتوظٌف وتسٌٌر الموارد البشرٌة تكون مناسبة  

ونوعٌه الخدمة العمومٌة و تحمٌك  كمٌةلخصابص الإدارة العمومٌة تحسٌن و ذلن بتحسٌن 

ف فً المإسسات الجزابرٌة ٌنبغً ان تكون استمرارٌه الوظابف واستمرارها فسٌاسة التوظٌ

والاداء طٌلة  الانتاجٌةمبنٌة على أسس المساواة و الكفاءة الجدارة حتى تضمن الفعالٌة فً 

مدة التوظٌف، فعملٌة التوظٌف تكتسً أهمٌة خاصة لذا ٌجب المٌام بها وفك خطة مدروسة 

فً عملٌة الاختٌار،  تموم على معاٌٌر وأسس دلٌمة وموضوعٌة منها الكفاءة كؤساس

بالإضافة الى الخبرة، الألدمٌة والمستوى التعلٌمً. وكذا الاجراءات المتبعة فً عملٌه 

الى الفحص الطبً، تعد هذه الاجراءات  بالإضافة  الانتماء من ممابلة ومختلف الاختبارات

 الضرورٌة لانتماء افضل الافراد لشغل الوظابف.

التً استندنا الٌها لتحلٌل  الكمٌةنٌة تبعا للتحلٌلات ولد تناولنا فً الدراسة المٌدا

استمارة وتبٌن من خلالها نسبة تحمٌك  ةسبلأفرضٌات التً صغناها على شكل مإشرات ال

 وتحتاج الى دراسات معممة اكثر و بؤبعاد مغاٌرة. نسبٌةالفروض، وتبمى هاته النتابج 
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