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 ملخص
ىدؼ الدراسة الحالية ىو معرفة اىمية الاستقطاب و الاختيار والتعييف في مؤسسة الجزائرية لممياه فرع عيف الدفمى 

 .المرغوب  داءوتحقيؽ الألتوفير اليد العاممة المناسبة لممناصب الشاغرة 
فرد عامؿ بمؤسسة الجزائرية لممياه فرع عيف   40اعتمدنا في الدراسة عمى المنيج الوصفي وعمى عينة بمغ عددىا 

 الدفمى كمجاؿ مكاني لمدراسة .
 لتحقيؽ اىداؼ الدراسة قسمناىا الى اربعة محاور : 

 طرقنا الى الاداء . بدأً بالاستقطاب ، ثـ الاختيار ، فالتعييف ، وبعد ذلؾ ت
 وعميو توصمنا الى النتائج التالية :   

إف عممية التوظيؼ مف بيف أىـ العمميات التي تقوـ بيا المؤسسة فيي تنتقي الأفراد أصحاب الكفاءة المينية لتولي 
 . المناصب الشاغرة في الوقت المناسب وىذا يعود بالإيجاب عمى المؤسسة الاقتصادية

أف وظيفة تسيير الموارد البشرية ىي أىـ وظائؼ المؤسسة لأنيا تيتـ بالمورد البشري، إلا أف اغمب المؤسسات لا  باعتبار -
 تولييا المكانة التي تستحقيا

 

ABSTRACT : 
The aim of the current study is to know the importance of polarization, selection and 

appointment in the Algerian Water Establishment, Ain Al-Dafla branch, to provide suitable 
manpower for vacant positions and achieve optimal performance. 

In the study, we relied on the descriptive approach and on a sample of 40 individuals 
working at the Algerian Water Establishment, Ain Dafla branch, as a local area for study. 

To achieve the objectives of the study we divided into four axes: 
He began to polarize, then choose, and then we went to work. 
We have reached the following conclusions: 
The recruitment process is one of the most important operations carried out by the institution 

is selecting competent individuals to take up vacant positions in a timely manner and this 
is a positive answer to the economic institution. 

- As the function of human resources management is the most important functions of the 
institution because it cares about the human resource, but most institutions do not give it 
the place it deserves 

 



 

 

 
 
 
 
 

 داءــــــالإى 
 إلى من لا يمكن للكلمات أن توفي حقيما

...إلى من لا يمكن للأرقـام أن تحصي فضائليما  

...لى والديا العزيزين أداميما الله ليإ  

.إلى إخوتي و أخواتي    

من ساعدني على انجاز ىذه المذكرةإلى كل    

إلى كل من سقط من قـلمي سيواو   

 أىدي ىذا العمل
 



 

 

 

 
 
 

 
 الإىــــــداء 

كل من ساعدنا في إنجاز ىذا البحث من قريب او من بعيد   إلى    

من  إلى والدي أطال الله في عمرىما    

 إلى إخوتي و أخواتي و أبنائيم جميعا  

  محمد ، صلاح الدين ، غفران    و ابنائي رفيقة دربي    إلى زوجني

أىدي ثمرة ىذا الجيد المتواضع  .  

 

 

 



 

 

 

 كلمة شكر  
 

الحمد لله الذي أنار لنا درب العلم والمعرفة وأعاننا على أداء ىذا  

 الواجب ووفقنا إلى انجاز ىذا العمل

نتوجو بجزيل الشكر والامتنان إلى كل من ساعدنا من قريب أو من بعيد  

من صعوبات، ونخص    على انجاز ىذا العمل وفي تذليل ما واجيناه

الذي لم يبخل علينا   يوسف بوكدرونالدكتور   بالذكر الأستاذ المشرف

كما لا    بتوجيياتو ونصائحو القيمة التي كانت عونا لنا في إتمام ىذا البحث

 ى عمال و إطارات مؤسسة الجزائرية للمياه وحدة عين الدفـلىننس
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لقد عرؼ العالـ تطورا كبيرا في المجاؿ الاقتصادي خاصة بعد التحولات السياسية، الاجتماعية وخاصة 
الاقتصادية التي شيدىا القرف الماضي، فكانت ليذه التحولات آثار مباشرة عمى المحيط الاقتصادي والاجتماعي 

والمؤسسات الاقتصادية والذي شيد بدوره تطورا ممحوظا بعد النكبة التي شيدىا العالـ في أواخر لممنظمات المالية 
 العشرينيات مف القرف قبؿ الماضي.

والفعالية، وىذه  الكفاءة عاتقيا عمى أخذت حيث التغيرات ىذه كؿ مف مستيدفة الاقتصادية المؤسسة وكانت
 وتحفيزىا عمى القياـ المؤسسة، أداء بمستوى للارتقاء القرار أخذ وحرية العمؿ حرية نتيجة تحقيقيا يمكف الأخيرة
 والذي المؤسسة الاقتصادية في تطور ذلؾ ساىـ كما المؤسسة، في المسطرة الأىداؼ لتحقيؽ إلييا الموكؿ بالنشاط

ونة ليا ومياميا، حيث أصبحت تتميز في وقتنا الحاضر بكبرىا وتعقد الوظائؼ المك وظائفيا تشعب إلى أدى
وتشابكيا، ىذا ما أدى إلى الاىتماـ بنظـ الرقابة الداخمية نظرا لدورىا الياـ في المحافظة عمى الأداء المثالي 
لممؤسسة وكذلؾ وجود أداة إدارية تقوـ بمتابعة ىذه النظـ الرقابية، إذ ترغب إدارة المؤسسة دائما في التحقؽ مف أف 

 طريقة مرضية وسميمة.نظـ الرقابة التي قامت بوضعيا تعمؿ ب
ونظـ تكنولوجية  المنافسة في والمتمثمة ، اليوـ تواجو المؤسسات التي العالمية التحديات بالإضافة إلى تزايد

 ودور الموارد البشرية في النيوض بيذه أىمية تتزايد المتطورة، وأساليبيا بمفاىيميا الإدارة وظيور المعمومات
 وترشيد تطوير وتحسيف أصبح التغيرات ىذه كؿ ظؿ في وفعالية، بكفاءة المرغوبةا أىدافي تحقيؽ نحو المؤسسات

ختيار وتعييف الكفاءات مف أجؿ  لإيجاد مناخ يسمح بتطوير كيفيات إستقطاب ممحا أمرا المؤسسات في الأداء وا 
تنافسية، ومف ىنا يبرز ال لممؤسسات الإقتصادية وزيادة النمو والأرباح والزيادة الميزة الاقتصاديةالنيوض بالوضعية 

 الدور الكبير الذي تمعبو ىذه العممية في الحفاظ عمى ديمومة المؤسسة الإقتصادية.
جراءات مف أجؿ  والإختيار والتعييف في المؤسسات  الاستقطابومما سبؽ نتجت الحاجة لسف مراجع وا 

 .الاقتصادية
 :إشكالية الدارسة -1

 وأكثر تفصيلا، سنحاوؿ الإجابة في مذكرتنا عف الإشكالية التالية: بغية الإلماـ بموضوعنا بدراسة وافية
 المؤسسة الإقتصادية ؟  الوظيفي في داءالأوالتعيين في تحسين  الاختيار الاستقطاب ،"كيف تساىم عممية 

 الأسئمة الفرعية: -2
 وعمى ضوء ىذا التساؤؿ الرئيسي يمكف طرح الأسئمة الفرعية التالية:

  بالإستقطاب، وما ىي خصائصو وكيفية الوصوؿ إلى أىدافو المرجوة ؟ما المقصود 
 كيؼ تتـ عممية الإختيار في المؤسسة الإقتصادية  ؟ 
 ما ىي معايير الإختيار ومصادره ؟ 
 ؟ الجزائرية لممياه وحدة عيف الدفمىمؤسسة   ما ىي مختمؼ مراحؿ الإختيار والتعييف في 
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 فرضيات الدراسة:-3
 للإجابة عف التساؤلات السابقة مف أجؿ الإلماـ بالإشكالية نقوـ بصياغة الفرضيات التالية:

 .الإستقطاب ىو بداية العممية لجذب العماؿ نحو المؤسسة الإقتصادية 
 .الإختيار ىو عممية بمقتضاىا تستطيع الإدارة أف تفرؽ بيف الأفراد لشغؿ عمؿ معيف 
 مناسب في المنصب المناسب.التعييف ىو عممية تثبيت الشخص ال 
 الاداء الامثؿ لممؤسسة ىو نتيجة حتمية لحسف سيرورة عممية التوظيؼ 

 أىمية الدراسة: -4
والإختيار والتعييف تعتبر عممية بالغة الأىمية في المؤسسة  تكمف أىمية الدراسة في أف عممية الإستقطاب

ػؿ المناصب الحسػاسة لمنيػوض بالمؤسسة أجؿ شغة مف أالإقتصادية عف طريؽ تعييف الكوادر والإطارات الكف
 وتعظيـ الربحية.

 أىداف الدراسة: -5
 والإختيار والتعييف داخؿ المؤسسة باعتبارىا أداة فعالة في تحسيف  محاولة إظيار أىمية عممية الإستقطاب

 الأداء وتحقيؽ الأىداؼ المرجوة.
 والتعييف داخؿ المؤسسة الاقتصادية. والإختيار تقييـ عممية الإستقطاب 

 مبررات اختيار الدراسة:-6
نما يعود لأسباب موضوعية وذاتية:  إف اختيارنا ليذا الموضوع ليس مف قبيؿ الصدفة، وا 

 الأسباب الموضوعية:-أ
 .الضعؼ الذي تعانيو المؤسسات الاقتصادية الجزائرية في ىذا المجاؿ نظرا لحداثتيا ومحدوديتيا 
 المؤسسة الاقتصادية في بيئة مميئة بالمخاطر والمنافسة الشرسة التي خمقتيا المؤسسات الخارجية  تواجد

 أوجب الاىتماـ بالعنصر البشري كأداة لتحقيؽ الفرؽ.
 الأسباب الذاتية:-ب
  حتراؼ مينة مسير الموارد البشرية.إميوؿ شخصية إلى 
 .إرادة الباحث في مواصمة البحث في ىذا المجاؿ 
 .المساىمة في إثراء المكتبة الجزائرية بمثؿ ىذه المواضيع 

 حدود الدراسة: -7
 مف والإختيار والتعيين لمموارد البشرية في المؤسسة الإقتصادية الإستقطابموضوع عممية  إلى نتطرؽ سوؼ

مؤسسة  مستوىدراسة حالة عمى  التركيزعمى مع الضوء عمى الإختيار والتعييف لمموارد البشرية، إلقاء خلاؿ
 الجزائرية لممياه وحدة عيف الدفمى.
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 المنيج المتبع في الدراسة:-8
ختبار صحة الفرضيات إعتمدنا في الجزء النظري عمى المنيج التاريخي  للإجابة عف التساؤلات المطروحة وا 

عمى أسموبي الوصفي  التحميمي ومف ثـ المنيج الوصفي التحميمي أما الجانب التطبيقي لدراستنا فقد إعتمدنا
 والاستنتاج.

 صعوبات الدراسة:-9
إف أكبر عقبة واجيتنا في إعداد ىذا العمؿ تكمف في الجزء التطبيقي نظرا لأف الموضوع متعمؽ بعممية 

والإختيار والتعييف في المؤسسة الإقتصادية لأف ىذه الوظيفة تتطمب السرية التامة والحرص الشديد عمى  الإستقطاب
لمينية، ليذا فقد كانت دراستنا في شكؿ مقابلات شفيية مع القائميف بمصمحة المستخدميف والوسائؿ العامة الأمانة ا

 والذيف ساعدونا قدر الإمكاف في حدود القانوف ونحف بدورنا نتفيـ ذلؾ.الجزائرية لممياه وحدة عيف الدفمىلمؤسسة  
 ىيكل الدراسة: -10

 الموضوع دراسة وافية، ستناوؿ الموضوع في فصميف، تسبقيـ في ذلؾ مقدمة وتمييـ خاتمة. لدراسة
إختيار وتعييف الموارد البشرية في المؤسسة الإقتصادية وذلؾ مف خلاؿ تقسيـ الاستقطاب يتناوؿ الفصؿ الأوؿ 

 ثلاثة مباحثىذا الفصؿ إلى 
خصصناه لتعريؼ عاـ فقد  ، أما المبحث الثانيوالتعيفالأوؿ منو لتعريؼ عاـ حوؿ الاستقطاب و الاختيار 

حوؿ الاداء أ انواعو واىميتو اما المبحث الثالث فتطرقنا مف خلالو الى دراسات سابقة حوؿ ''الاستقطاب و الاختيار 
 والتعيف'' و''الاداء''  بالمغة العربية ولغة اجنبية لكؿ دراسة مع التعميؽ عمييا .

استبياف للأداء المتمثؿ في و أما في الفصؿ الثاني والمعنوف بػدراسة حالة فقمنا بعرض الجانب التطبيقي 
 . الوظيفي لعماؿ تـ توظيفيـ لدى المؤسسة



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

ختيار وتعيين وا   الفصل الأول : إستقطاب
في المؤسسة والأداء  ةالموارد البشري

الاقتصادية
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 :الفصل تمييد
وتمثؿ عممية الاختيار عنصرا ميما في خطة  تيدؼ الإدارة إلى تحقيؽ معدلات متزايدة مف الكفاءة الانتاجية،     

ختيار تنمية الموارد البشرية، تحدد الخطة كيفية إستقطاب وتعييف الموارد البشرية اللازمة لتحقيؽ ىدؼ الكفاءة  وا 
الانتاجية، وتعمؿ وظيفة الاختيار عمى وضع تمؾ الخطة موضع التنفيذ، وبالتالي فإف عاملا أساسيا مف عوامؿ 
نجاح تنمية الموارد البشرية ىو مدى توفيؽ الادارة في القياـ بوظيفة الاختيار بطريقة سممية، اذف تعتبر عممية 

ختيار مف العمميات اليامة في سياسات التوظيؼ، حيث لابد للإدارة مف الاعداد ليا بالشكؿ الذي ينتيي بتصفية الا
 المرشحيف واختيار أصمحيـ ليا.

 :كالاتيومف أجؿ الاحاطة بموضوع الاختيار والتعييف قمنا بتقسيـ ىذا الفصؿ إلى مبحثيف وىي      
 المبحث الأوؿ: مفاىيـ عامة حوؿ الاستقطاب والاختيار والتعييف

  المبحث الثالث : الدراسات السابقة
 المبحث الثاني : الاداء في المؤسسة الاقتصادية
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 مفاىيم عامة حول الاستقطاب والاختيار والتعيينالأول:المبحث 
يعتبر الفرد العنصر الأساسي والميـ في المنظمات، بو تزدىر وتنمو و بو تنحط، حيث تكمف ميمة إدارة       

يمكننا أف ندير أي منظمة بدوف أفراد حيث الموارد البشرية في وضع الفرد المناسب في المكاف المناسب، لأننا لا 
ستقطاب الجيد فيمكنو أف يطمؽ  أف الاختيار السيئ لمعامميف يمكف أف ييدـ العمؿ كمو، أما الاختيار السميـ وا 
الإمكانيات المنظمة العناف مما يؤدي إلى أفضؿ النتائج، وتعطي ىذه الحقيقة الحافز الأكبر للاىتماـ بالموارد 

موب المثالي للإدارة حتى تكوف المنظمات صالحة لممنافسة وسوؼ نتطرؽ في ىذا المبحث إلى الطرؽ البشرية والأس
 المثمى لكؿ مف عممية الاستقطاب والاختيار وتعييف بإضافة إلى صيانة والمحافظة عمى ىذا المورد البشري .

 
 الاختيار والتعيينالمطمب الأول: ماىية الاستقطاب 

تحدد إحدى المنظمات احتياجاتيا مف الموارد البشرية،  يبقى ليا أف تجذب اكبر عدد ممكف مف طالبي  عندما
 التوظؼ وذلؾ لكي تختار أفضؿ العناصر مف بينيـ ويطمؽ عمى ىذه الوظيفة باستقطاب.

 الاستقطاب: -1
يشير لفظ الاستقطاب إلى تمؾ المراحؿ أو العمميات المختمفة لمبحث عف المرشحيف الملائميف لملأ الوظائؼ الشاغرة 

 .1بالمنظمة 
 ثانيا : خطوات الاستقطاب الموارد البشرية :

عممية استقطاب الموارد البشرية بعدة خطوات تبدأ مف تخطيط القوى العاممة وتنتيي بالتعييف ويوضح الشكؿ  تمر
 التالي تسمسؿ ىذه الخطوات:

  2 (: خطوات عممية استقطاب الموارد البشرية01الشكل رقم )

 

 

 

النظر في تحليل  
الوظائف ومراجعة 
مواصفات شاغلي 

 الوظائف 

 

 

 

 

 

 

 

 

القوى  تخطيط
 تحديد العاملة

 الوظائف

 الشاغرة

  

 

 
 الاختيار والتعيين الاستقطاب  

 

   
طلبات المديرين 

 من العمالة
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 :1ويتضح مف خلاؿ الشكؿ التالي أف عممية استقطاب الموارد البشرية تمر بالخطوات التالية
العمؿ  تحديد احتياجات المنظمة مف الموارد البشرية طبقا لمخطط الإنتاج و : حيث يتـتخطيط القوى العاممة – 1

 عمى الفترة القادمة .
: وتتضمف ىذه الخطوات تحديد إعداد ونوعيات العمالة المطموبة مف حيث  طمبات المديرين من العمالة – 2

 المتطمبات الجسمانية وذىنية والقدرات والميارات .
: بناء عمى الخطوتيف السابقتيف يكوف لدى إدارة الموارد البشرية تصور كامؿ مف الوظائف الشاغرة تحديد – 3

إعداد الوظائؼ الشاغرة المطموب شغميا وفي أي الإدارات والأقساـ وأيضا في أي المستويات الوظيفية تقع تمؾ 
 الوظائؼ.

بعد تحديد الوظائؼ الشاغرة يكوف مف  :النظر في تحميل الوظائف ومراجعة مواصفات شاغمي الوظائف – 4
 ضروري مراجعة المواصفات التي ينبغي توافرىا في شاغؿ الوظيفة مف حيث المؤىؿ وعدد سنوات الخبرة ونوعيا .

 : وىو البداية العممية لجذب العمالة وتتضمف ىذه الخطوة عددا مف الأنشطة . الاستقطاب – 5
ي خلاصة كؿ الخطوات السابقة حيث تتضمف المرحمة النيائية التي يتـ : وىذه الخطوة ى الاختيار والتعيين – 6

 فييا تصفية المتقدميف إلى عدد اقؿ يتـ الاختيار مف بينيـ ثـ التعييف . 
 ثالثا : مصادر الاستقطاب .

ؿ منيا بعد أف قامت المنظمة بتحديد احتياجاتيا مف الموارد البشرية فينبغي التفكير في المصادر التي سيتـ الحصو 
 عمى احتياجاتيا وتنقسـ مصادر الاستقطاب إلى مصادر داخمية وأخرى خارجية وتعرض فيما يمي ليذه المصادر:

 : المصادر الداخمية : 1
والمقصود بالمصدر الداخمي في الموارد البشرية المتاحة داخؿ المنظمة ويمكف المجوء ليذه المصادر في حالة 

 لتي تحتاج لخبرات قد لا تتوافر خارج المنظمة ومف أىـ ىذه المصادر:الوظائؼ الإشرافية أو الوظائؼ ا
ويمجأ إلى ىذا المصدر في حالة الرغبة في شغؿ بعض الوظائؼ إشرافية أو القيادية حيث يكوف ليذا الترقية :  –

 الأسموب بعض المزايا مثؿ :
 ./ تحفيز العامميف لرفع قدراتيـ بغرض الحصوؿ عمى ترقية أ 

لروح المعنوية لمعامميف لشعورىـ بالأماف الوظيفي واف منظمتيـ توفر ليـ فرص الترقي والنمو في ب / رفع ا
 المستقبؿ .

 
ويكوف ىذا مصدرا لمعمالة عندما تكوف سياسات المنظمة في إدارة الموارد البشرية قائمة عمى  النقل الوظيفي :  - 

 مؾ الخبرات في سوؽ العمؿ الخارجي .تنويع خبرات العامميف فييا، وأيضا عندما لا تتوافر ت
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ويستخدـ ىذا الأسموب عندما يكوف لدى المنظمة تصور كامؿ عف القدرات والميارات المتوافرة مخزون الميارات: 
لدى العامميف بيا حيث يتـ تحديد احتياجات كؿ وظيفة مف الخبرات والميارات والرجوع إلى مخزوف الميارات لمبحث 

 .1مؾ الميارات والقدرات عف مف تتوافر فييـ ت
 
عندما ترغب المنظمة في شغؿ بعض الوظائؼ في المستويات التنظيمية الدنيا فانو يكوف مف  إعلان داخمي :  

المفيد نشر حاجتيا بموحات الإعلانات وىذه الإعلانات يقرأىا العامموف بالمنظمة وينشروف تمؾ الأخبار خارج 
 2مف يجد في نفسو مواصفات شاغميا .المنظمة حتى يتقدـ لموظيفة بعد ذلؾ 

ويقصد بيا تمؾ المصادر التي تمد المنظمة باحتياجاتيا مف الموارد البشرية وقد يقصد : المصادر الخارجية :  2
 بيا أيضا سوؽ العمؿ، حيث تنقسـ ىذه المصادر إلى مصادر عديدة أىميا .

اردىا البشرية مف خلاؿ الأفراد الذيف يتقدموف ليا : تستطيع المنظمة أف تحصؿ عمى مو  المباشر لممنظمة التقدم 
مباشرة أو بالبريد بغرض طمب الوظائؼ وتقوـ المنظمة بعد ذلؾ باحتفاظ البيانات طالبي الوظيفة و تصفيتيـ حسب 

 تخصصاتيـ ومؤىلاتيـ .
و الدوريات  تقوـ المنظمة بإعلاف عف حاجتيا مف الموارد البشرية في الصحؼ اليومية والمجالات الإعلان :

 المتخصصة وفي ىذه الحالة ينبغي عمى المنظمة أف تختار وسيمة الإعلاف التي تناسب الوظيفة المطموب شغميا .
ويبرز أىمية دور النقابات العمالية كمصدر لمموارد البشرية خاصة في المستويات الدنيا مف  النقابات العمالية:

 مف العمالة في المينة. الوظائؼ حيث تتحكـ ىذه النقابات في المعروض
: تقوـ بعض المنظمات المينية بتأىيؿ أعضائيا لمعمؿ في مجالات معينة وبغرض التأىيؿ  المنظمات المينية

جازات وتراخيص لمعمؿ في مجاؿ محدد.  ،نقوـ بتدريبيـ واحتياجاتيـ ومنحيـ شيادات وا 
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 ( : المصادر الداخمية والخارجية لعممية الاستقطاب.2شكل)
  

 ىادي ، محاضرة في استقطاب الموارد البشريةالمصدر : د . قيصر عمي 
 

 مصــــدر داخـــلً مصـــدر خارجً

:  آسالٌبه  

الترقــــٌــــــــــــة. -1  

النــقـــــــــــــــــل.  -2  

التعاقب الوظٌفــً. -3  

الإنتداب والتكلٌف. -4  

الإعلان الداخلــً. -5  

 ذو علاقة بالمنظمة 

ترشٌح موظفً المنظمة -1  

العامــلٌن الســـــــابقٌـن -2  

قوائــــــــــم الانتـظــــار  -3  

التــوظٌــف الإضــــافً -4  

ًـداخلــلان الــــــــالاع -5  

عــــــــــــــــــــــلانالإ -1  

 مكـــــــاتب التوظٌـــــف -2

 الـمـنـظمــات العمــالٌــة -3

 المـــؤسســــات المهنٌــة -4

 الجامعات والمــــــدارس -5

 المتقاعدٌن و المعاقٌــــن -6

 الــمنظمات الأخـــــــرى -7

 الاستقطــــاب عــن بعــد -8

 بٌانات التوظٌفقواعد  -9

 المصادر العــــــرضٌة -11

 أحداث ومناسبات الأعمال -11

 

 أقســــام الإستقطــــاب
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 رابعا: أساليب الاستقطاب.
اختيار وسيمة الاستقطاب المناسبة عمى مستوى الوظيفي تتعدد أساليب استقطاب وجذب الموارد البشرية ويتوقؼ  

 وحجـ المنظمة والمنطقة التي تعمؿ ليا.
 : يتوقؼ اختيار الوسيمة المناسبة للإعلاف عمى نوع الوظيفة المطموبة شغميا وينبغي عمى مدير الإعلان

 الموارد البشرية قبؿ أف يعمف عف الوظيفة يقوـ بما يمي :
 دراسة متطمبات شغؿ الوظيفة مف حيث المؤىؿ وعدد سنوات الخبرة ونوعيا. (1
 تحديد المنطقة التي يرغب في اختيار العمالة منيا. (2
 اختيار وسيمة الإعلاف التي تصؿ إلى أكبر عدد مف القراء والمشاىديف. (3
 إف يحدد العوامؿ التي تمثؿ عناصر جذب في الوظيفة كالمرتب وطبيعتو وظروؼ العمؿ. (4
 وىؤلاء المستقطبيف تتوافر لدييـ معمومات كاممة عف أىـ  ستخدام مستقطبين محترفين ليذا الغرض: ا

 الأفراد في كؿ مينة مف الميف وجيات عمميـ.
 
  : تقوـ بعض المنظمات بجذب الأنظار إلييا مف خلاؿ دعوة فئات معينة دعوة المتقدمين لزيارة المنظمة

رض تقديـ نفسيا لممجتمع الذي تعمؿ فيو وىذه المنظمات غالبا ما تكوف لزيارتيا أو لمتعرؼ عمييا وذلؾ بغ
حيث تقوـ مف خلاؿ ىذه المؤتمرات بالتعريؼ  ،1جديدة وبعض المنظمات الأخرى تقوـ بعقد المؤتمرات

بنفسيا وبالمزايا التي تمنحيا لمعامميف بيا حيث تختمؼ الرغبة داخؿ بعض الأفراد مف ذوي التخصصات 
 يا للالتحاؽ بالعمؿ بيا.التي تحتاج

 ماىية الاختيار  -2
تمثؿ عممية الاختيار الامتداد الطبيعي لوظيفة تخطيط الموارد البشرية في المنظمة ، بحيث يتجمى مدى نجاح       

ادارة الأفراد في القياـ بوظيفة الاختيار بطريقة سممية أي اختيار الفرد المناسب لموظيفة المناسبة حتى تتكامؿ 
 وظائؼ المنظمة عامة. 

 ميتوأولا : تعريف الاختيار وأى
 تعريف الاختيار :-أ
 يمكف إعطاء التعاريؼ حوؿ الاختيار وىي كما يمي:  

وظيفة الاختيار ىي "العممية  التي بمقتضاىا تستطيع ادارة الأفراد أف تفرؽ بيف المتقدميف لشغؿ التعريف الأول: 
 2وظيفة معينة مف حي ث الصلاحية لأداء ىذه الوظيفة".
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أخر ينطوي عمى تحقيؽ التوازف والتوافؽ بيف متطمبات وواجبات الوظيفة مف ناحية، وبيف مؤىلات  بمعنى
 وخصائص الفرد المتقدـ لموظيفة مف ناحية أخرى.

وظيفة الاختيار ىي : "العممية التي بمقتضاىا تستطيع الادارة أف تفرؽ بيف الأفراد لشغؿ عمؿ  :التعريف الثاني
 1يتيـ لأداء ذلؾ "معيف مف حيث درجة صلاح

 بمعنى أخر عممية الاختيار الى التوفيؽ بيف واجبات الوظيفة ومؤىلات وميارات الفرد الطالب لمعمؿ.
تعرؼ عممية الاختيار :"بأنيا العممية الادارية  التي بمقتضاىا يقسـ المرشحوف الى فريقيف ،فريؽ  التعريف الثالث:

 2ة ، وفريؽ ترفضو أوتؤجمو"تقبمو المنظمة لتعيينو في الوظائؼ الشاغر 
وبناء عمى ماسبؽ مف تعاريؼ يمكف اعطاء التعريؼ الشامؿ التالي: "الاختيار ىي العممية التي تسمح لممؤسسة 

 بتعييف أفضؿ الأفراد لشغؿ الوظيفة الشاغمة مف أجؿ زيادة الانتاجية وتحقيؽ أىداؼ المنظمة.            
 أىمية عممية الاختيار-ب

مف مفيوـ عممية الاختيار تبرز أىمية الأفراد وتعيينيـ عمى أسس سميمة، فالاستعداد والصلاحية والقدرة  إنطلاقا
لحاقيـ بالأعماؿ التي تتوافؽ مع  عمى تحقيؽ الاىداؼ ىي الاسس العممية في مجاؿ إختيار العامميف بالمؤسسة  وا 

ي في ضوء الكفاءة والجدارة بما يكفؿ في النياية استعداداتيـ وميوليـ وقدراتيـ وىي أسس تستند الى مبدأ موضوع
وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب، وىو أمر لو أثر بالغ في رفع الكفاءة الانتاجية لمؤسسة، بالإضافة 

 الى ما تقدـ فاف أىمية عممية الاختيار العامميف ترجع الى مايمي:
ر الأفراد( يعتمد دائمػا الى حد كبير عمى درجة أداء مساعديو، إف إف أداء القائـ بعممية الاختيار )المدير أو مدي    

العامميف الذيف لا يممكوف القدرات المناسبة سوؼ لا ينجزوف أعماليـ بفعالية، وبذلؾ فاف إنجاز رئيسيـ لابد أف 
وا قداميـ يتأثر ىو الأخر، وبذلؾ عمى الادارة أـ تفرز وتتعرؼ عمى الاشخاص غير الناسبيف لمعمؿ قبؿ أف يضع

 عمى الباب وليس بعد.
إف الفرز الفعاؿ للأشخاص الذيف يتقدموف لمعمؿ في المؤسسة ميـ بسبب التكاليؼ التي يمكف أف تتحمميا     

المؤسسة في جذب وتعييف الأشخاص الذيف يتقدموف لمعمؿ فييا، مما يجب الاىتماـ باختيػار العامميف حتى لتضيع 
 ي ىدؼ، زوالي يتمثؿ في إختيار الأشخاص المناسبيف.تمؾ النفقات والمصاريؼ دوف أ

إف عممية الإختيار السميـ ميمة لمتأكيد عمى قانونية وشرعية اجراءات الاختيار، إذ أف تشريعات معظـ الدوؿ      
تنص عمى ضرورة المساواة في التعييف والمحاكـ في كثير مف الدوؿ تتطمب ضرورة اجراء التقييـ الفعاؿ لإجراءات 

 لاختيار والتعييف حتى يضمف ألا يكوف ىناؾ تمييز غير عادؿ في التعييف.ا
ليذه الأسباب تعتبر اجراءات الاختيار الفعالة أساسية، زمنو يتسنى اختيار أحسف الأفراد الاكفاء والمستحقيف      

مكنيـ مف زيادة وبالتالي تحقيؽ اليدؼ الذي يسمح بحصوؿ الأفراد عمى مناصب عمؿ ي لشغؿ الوظائؼ الشاغرة،
 الاداء ومنو زيادة الكفاءة الانتاجية .

                                                           

 .237ص -1998دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة،  ،الطبعة الثانية  ،ادارة الموارد البشرية،عمي السممي -1
 .41ص-2001 -، اشراؾ لمنشر والتوزيع ، مصرتنمية ميارات مسؤولي شؤون الأفراد،السيد عميوة -2
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 ثانيا : القائم بعممية الاختيار
يقوـ المديروف التنفيذيوف بعممية الاختيار ،وذلؾ في المنظمات الصغيرة، أما  في المنظمات الكبيرة فاف قرار        

جراءات وتقدـ أدوات الاختيار، وتقوـ بتسريب الاختيار يشترؾ فيو أكثر مف طرؼ، فإدارة الموارد البشرية تقوـ بالإ
 الادرييف التنفيذييف عمى تطبيقيا.

وبتعاوف المديروف التنفيذيوف مع ادارة الموارد البشرية في عممية ألاختيار خاصة في مرحمة قرار الاختيار    
 1النيائي.

قيؽ أكبر قدر ممكف مف التوافؽ بيف ومف أجؿ الحصوؿ عمى أحسف اختيار فاف ادارة الموارد البشرية تسعى الى تح
 مواصفات الشخص ومتطمبات الوظيفة كما ىو موضح في الشكؿ الاتي

 : العلاقة بيف الوظيفة والفرد الذي يشغميا(03الشكل رقم)

 237:عمي السممي ، مرجع سابؽ، صالمصدر
 ثالثا: سياسات عممية الاختيار 

يرتكز الاتجاه الحديث في عممي الاختيار عمى النواحي الايجابية في الأفػراد أي التعرؼ عمى           
مدى مناسبة الفرد لمعمؿ في المؤسسة ومدى صلاحيتو ومؤىلاتو ، وىذا يتطمب اجراءات ومعايير لاختيار الفرد 

 المناسب في المكاف .
 ( :اجراءات عممية الاختيار1
 

ختيار القياـ بإجراءات أو خطوات معينة حتى يتـ اتخاذ قرار باختيار أحد المرشحيف تتطمب عممية الا
وتتمثؿ ىذه الخطوات في: المقابمة المبدئية ، وطمب التوظيؼ، الاختيارات والمقابلات، التوصيات ، ومراجعة 

 المزكيف والكشؼ الطبي ثـ التعييف.

                                                           

  155ص  ،، الدار الجامعية لمنشر  تانيس  إدارة الموارد البشرية"أحمد ماىر ، " -1

 مواصفات الشخص  متطمبات الوظيفة

     

 خبرة عممية من حيث مجاليا و عدد سنواتيا -
 ميارات شخصية تأىيل من حيث النوع والمستوى -
 مواصفات شخصية تشمل اليوايات -

 
 واجبات معينة أداء-
 تحمل مسؤولية معينة -
 ظروف عمل معينة -
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 والشكؿ التالي يوضح ذلؾ:
 عممية الاختيار (: اجراءات4الشكؿ رقـ )

مقابمة   نعـ    
 مبدئػية

 قرار  لا

 رفض

 التعييف

   
       

طمب  نعـ   
 التوظيؼ

 لا
    

       
  الاختبارات نعـ  

 لا
 
   

   
       
  لا  المقابلات نعـ 

      
       

التوصيات  نعـ
 و المراجعة

  لا           
       
       

  لا             كشؼ طبي
      

       نعـ

     قرار التعييف 

 159ص  –: أحمد ماىر ، نفس المرجع السابؽ المصدر
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تعتبر معايير الاختيار عف تمؾ الخصائص والمواصفات يجب توفرىا في المرشح معايير عممية الاختيار :  ثالثا:
الوظيفة بمستوى معيف، وىذه المعايير يتـ تجميعيا في خصائص معينة مثؿ: التعميـ، الخبرة، الصفات لشغؿ 

 .الجسمانية والصفات الشخصية والمعرفة السابقة بالشخص المرشح لموظيفة
عمى المؤسسة أف يكو لدييا تحديد واضح لمعايير الاختيار، ويتـ تحديد المعايير بناء عمى مواصفات شاغؿ  وينبغي

 1الوظيفة الحالي عند مستوى معيف مف الأداء تتمثؿ ىذه المعايير في:
و تتطمب وظيفة مف الوظائؼ مستوى معيف مف المعرفة العممية ، وقد تكوف ىذه المعرفة أمستوى التعميم:  -أ

التأىيؿ محدد في بطاقات تصنيؼ ،ويقوـ مدير الموارد البشرية أوالادارة أشمؿ بتحديد المستوى العممي المطموب قبؿ 
الاعلاف عف شغؿ الوظائؼ ، وىذا ما يتطمب تحديد نوع المؤىؿ الدراسي والتخصص الدراسي وحتى تحدد جية 

 التخرج،كأف تكوف شيادة البكالوريا أو ليسانس.
المثاؿ اذا طمبت احدى المؤسسات شغؿ وظيفة محاسب فإنيا قد تشترط الحصوؿ عمى شيادة ليسانس فعمى سبيؿ 

 عمو شعبة المحاسبة بتقدير جيد.     
ويعتبر المستوى التعميمي مؤشر لمقدرات الحالية لمفرد ،وعمى ادارة الموارد البشرية أف تحدد نوع مف التأىيؿ العممي  

 الذي يناسب الوظيفة.
يفضؿ معظـ أصحاب الأعماؿ الأفراد الذيف لدييـ خبرة سابقة بالعمؿ الذي سيمتحقوف بو،  رة السابقة: الخب-ب

لأف الخبرة تجعؿ ممارسة العمؿ أمر سيؿ بالنسبة لشاغؿ الوظيفة، ويمكف قياس مستوى الخبرة بعدد السنوات التي 
تراط توافر خبرة سابقة في نفس العمؿ يكوف مارس فييا نفس العمؿ، وفي المنظماف والمؤسسات الجديدة نجد أف اش

لو أىمية كبيرة،أما في المنظمات الكبيرة)القديمة( فإنيا تميؿ الى تعييف خرجيف جدد عمى أف تقوـ بتدريبيـ عمى 
القياـ بالعمؿ، ويكوف المبرر في ذلؾ ىو خفض تكمفة العمالة واتاحة فرصة الترقي أماـ العامميف الحالييف 

 بالمؤسسة.
تتطمب بعض الوظائؼ صفات جسمانية معينة كالطوؿ أو قوة البدف أو بعض  ات البدنية )الجسمانية(:الصف

الصفات التي تتعمؽ بالجماؿ والأناقة، فعمى سبيؿ المثاؿ نجد أف شركات الطيراف تتطمب مستوى معيف مف الجماؿ 
ية وبعض الفنادؽ الفاخرة كشرط أساسي لمتعييف في وظيفة مضيفة جوية وكذلؾ تتطمب بعض شركات السياح

بمستوى مف الأناقة والجماؿ في حيف نجد بعض المؤسسات يفضموف الرجاؿ عمى  العنصر النسوي في وظائؼ 
معينة داخؿ الورشات والأقساـ الانتاجية وذلؾ راجع الى صفات الأفراد القائميف بالعمؿ حاليا الذيف يتميزوف بمستوى 

 أداء مرتفع.
تشير ىذه الصفات الى نمط شخصية الفرد، فمثلا عندما تكوف الحالة لاجتماعية لمفرد،  الصفات الشخصية : -جػ

ف معدؿ أدائو  ف إحتمالات تركو لموظيفة أقؿ مف احتمالات ترؾ الأعزب لموظيفة، وا  ىذا الفرد يكوف مستقر نفسيا، وا 
أنيـ أكثر استقرارا،كما نجد  سيكوف أعمى مف الأعزب ومف بيف ىذه الصفات، الأفراد متوسطو العمر بحيث يفترض

بعض المؤسسات تفضؿ تعييف الشباب حديثي التخرج حيث يسيؿ تدربييـ وتعميميـ وقيادتيـ، وتجري ليـ بعض 
                                                           

 156ص  ،نفس المرجع السابؽ،أحمد ماىر -1
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الاختبارات ليؤلاء الأفراد ،فنجد أف موظفو العلاقات العامة وموظفو الاختبارات ورجاؿ البيع يجب أف يكونوا 
 العزلة والانطواء عمى النفس. اجتماعييف ومنبسطيف ولا يميموف الى

تمعب دورا ميما في اتخاذ قرار الاختيار ،فبالمراعاة الاشتراطات السابقة فانو عند المعرفة السابقة لمشخص:   -د
تقديـ الفرد المتقدـ لمعمؿ الى أدارة الموارد البشرية مف خلاؿ أحد الأقارب أو الأصدقاء أو الأشخاص الموثوؽ فييـ، 

 تكوف فرصتو أحسف مف شخص أخر استوفى الشروط السابقة بنفس المستوى. فانو لا شؾ أف
تبدأ عممية الاختيار أساسا مف الوقت الذي ينتيي فيو : مصادر عممية الاختيار ومزايا وعيوب ىذه المصادر  -ىـ

داد محددة مف اعداد خطة القوى العاممة التي تحدد احتياجات المؤسسة مف الأفراد ذات التخصصات المختمة وبإع
وبناءا عمى تمؾ المعمومات تبدأ ادارة الموارد البشرية في عممية مسح لمصادر الأفراد المختمفة سواء كانت داخمية أو 

 خارجية  بيدؼ اكتشاؼ الأفراد المناسبيف لمعمؿ بيا.
عي تعتبر المصادر الخارجية للأفراد عف سوؽ العمؿ بصفة عامة، وتتوقؼ درجة س المصادر الخارجية: - .1

 1المؤسسات لمحصوؿ عمى احتياجاتيا مف الأفراد عمى العوامؿ نذكر منيا:
 .نوع العمؿ المطموب شغمو ودرجة أىميتو 
 .درجة توفر التخصصات في المجتمع الذي توجد بو المؤسسة 
 .المنافسة التي تواجو المؤسسة في سوؽ العمؿ 
 .احتماؿ الحصوؿ عمى الأفراد عمى مستويات أعمى مف الكفاءة 
 .ضماف السرعة في الشغؿ المناصب التي تخمو فجأة دوف أف يتـ اعداد مف يشغميا 
  تطعيـ المؤسسة بأفكار ووجيات نظر جديدة ومختمفة عف الأفكار ووجيات النظر السائدة وذلؾ لضماف

 التجديد والابتكار في المؤسسة.
 
اسبيف لتعيينيـ في الوظائؼ الشاغرة ، وأىـ وقد تمجأ المؤسسة الى المصادر الخارجية لمحصوؿ عمى الأفراد المن   

 المصادر الخارجية التي يمكف المجوء الييا ىي: 
 .طمبات الإستخداـ و قوائـ الإنتظار 
   الإعلاف عمى الوظائؼ الشاغرة مف خلاؿ وسائؿ الإعلاـ و الإعلاـ المختمفة مثؿ المذياع، التمفاز والأنترنيت

 والصحؼ والمجلات.
 ومراكز التدريب والمعاىد والمدارس المختمفة. الجامعات والكميات 
 .مكاتب التوظيؼ أو وكالات الإستخداـ العامة والخاصة 
 .نقابات العماؿ 
 .توصيات العامميف في المؤسسة 
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وىذا يعني أف المؤسسة تعتمد أساسا عند تعبئة الوظائؼ الشاغرة عمى العامميف فييا الذيف تتوفر المصادر الداخمية:  .2
 بات و المؤىلات لذلؾ، يستخدـ في ىذا النوع مف المصادر أسموباف أساسياف وىما:فييـ المتطم

 ويقصد بو ترقية أحد العمميف في المؤسسة إلى الوظيفة الشاغرة، والتي تكوف في الغالب ذات الترقية من الداخل :
، كما يمكف نقؿ مسؤوليات أعمى مف وظيفتو الحالية وقد يكوف ىذا الشخص مف بيف العامميف في نفس القسـ

 شخص مف إدارة إلى أخرى في حالة تعذر ترقية شخص إلى تمؾ الوظيفة.
 وىذا يعني القياـ بالإعلاف داخميا وذلؾ عف طريؽ لوحة الإعلانات في المؤسسة، أو عف الإعلان والتنافس :

مع تحديد متطمباتيا طريؽ إصدار وتوزيع ىذه الإعلانات عمى العامميف لإعلاميـ بوجود وظيفة أو وظائؼ شاغرة، 
 ومؤىلاتيا، وفي نفس الوقت إعطاء الفرصة لكؿ مف يعتقد بأنو مؤىؿ لتمؾ الوظيفة.

 التعيين )تعريفو، الترشيح لمتعيين، الكشف الطبي( تعريف-3
ىي المفاضمة بيف المتقدميف لموظائؼ الشاغرة مف خلاؿ التأكد مف البيانات المقدمة ( تعريف التعيين : 1-أ

صدار القرار النيائي لمتعييفلممنظمة   .والحصوؿ عمى موافقة الإدارة العامة عمى المترشحيف المختاريف وا 
 :( تعريف التعيين2-أ

 تنتيي الاختيارالتي وخطوات التعييفر وأخي الاختبار ثـ الاستقطاب مف تبدأ والتي التوظيؼ عممية في الأخيرة الخطوة
 .1قبولو أوعدـ ممموظيفة المتقد بقبوؿ أما عادة
 2:ىي أساسية نقاط أربع التعييف يتضمف ب(

التمكيف وأخيرا التجربة فترة أثناء التقويـ ،ثـ المبدئية والتييئة إصدارقرارالتعييف  لمتجربة المحددة الفترة مرور بعد ًً
 .الموظؼ صلاحية وثبات
 الاختيار عممية مف الانتياء بعد التعييف قرار إصدار المختصة الجية عادة تتولى: التعيين القرار إصدار 1-

 تحت الجدد الأشخاص يعيف وعادة عمييا سيحصؿ التي الأخرى والميزات الراتب مقدار عمى المرشح مع والاتفاؽ
 .الموظؼ كفاءة عدـ ثبت إذاى أخر  فترة تمديدىا يجوز أقؿ أو سنة لمدة التجربة
 تعريفو خلاؿ مف ذلؾ ويتـ معو والعامميف والوظيفة بالمنظمة الجديد الموظؼ تعريؼ: المبدئية التييئة 2-

 مف ذلؾ نحقؽ أف ويمكف بيا، عممو وعلاقة الرئيسية وسياستيا المنظمة وبأىداؼ الوظيفة وسمطات بالمسؤوليات
 وأماكف المنشأة لمرافؽ الميدانية والزيارات والتسجيلات والأفلاـ العمؿ وأدلة والنشرات الكتب منيا وسائؿ عدة خلاؿ
 مع الجديد لمموظؼ مقابلات بتنظيـ البشرية الموارد إدارة تقوـ الصناعية المنظمات مف الكثير وفي  .فييا العمؿ

 تؤدي أف أجؿ ومف لمعمؿ وتكيفو بإعداده يتعمؽ فيما يحرز الذي لمتقدـ ومتابعتيا إشرافيا وتحت عميو المشرؼ
 .فييا المغالاة عدـ يجب منيا المتوخيات الأىداؼ وتحقؽ الايجابية نتائجيا والتوجيو الإعداد عممية

                                                           

، واقع سياسية الإختيار والتعيين وأثرىا عمى المسار الوظيفي لمعاممين في المصارف في قطاع غزة منير زكريا أحمد عدواف ، -1
 .50، ص ، 2011مذكرة ماجيستير ، قسـ إدارة الأعماؿ ، الجامعة الإسلامية ، غزة فمسطيف ، سنة 

 50نفس المرجع ، ص  -2
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  السنة إلى تصؿ قد لمدة التجربة تحت يعيف الفرد بأف القوؿ سبؽ:   التجربة  فترة خلال الفرد وتقويم  متابعة 3-
 الرئيس يعد الفترة نياية وفي ، المباشر رئيسة قبؿ مف والملاحظة الاختبار تحت الفترة ىذه خلاؿ الموظؼ ويبقى ،

نيائيا تقريرا  عمؿ إلى تحويمو أو فصمة أو تثبيتو بشأف تصوره فيو ويضع الجديد، الموظؼ كفاءة مدى فيو يحدد ًً
 .اخر

 كفاءتو وتثبيت بنجاح لو المحددة التجريبية الفترة الجديد الموظؼ يمضي أف بعد: وتمكينو الموظف تثبيت 4-
 أداء  مف الفرد  تمكيف يتـ وىنا نيائية بصورة ويعيف الاختبار فترة تنتيي عممو، في أنو المباشر رئيسو تقرير ويفيد
 التثبيت فعممية العمؿ لتنفيذ اللازمة  والمعنوية المادية الظروؼ وتييئة الكاممة الصلاحية منحو خلاؿ  مف العمؿ
 العمؿ أداء  وأنحسف التوظيؼ، مبادئ  مف أساسيا يعد مبدأ التمكيف لأف تكفي لا أدائو مف التمكيف دوف العمؿ  في

 في بالتصرؼ الكافية الصلاحية منحو مدى وعمى بؿ وأمانتو الشخص قدرات وعمى التعييف قرار عمى فقط لايتوقؼ
 1العمؿ. ىذا لأداء  المناسبة الظروؼ الأمور وتييئة

:بعد اختيار المترشحيف المناسبيف لموظائؼ الشاغرة يتـ التأكد مف صحة المعمومات المقدمة  ج( الترشيح لمتعييف
لممنظمة في طمبات الاستخداـ ومف خلاؿ المقابلات المختمفة، وعمى ضوء نتائج الاختبارات والمقابلات الشخصية 

بأسماء المترشحيف الصالحيف والجماعية وبعد أخذ رأي المدير المشرؼ عمييـ في المستقبؿ يتـ تحضير كشوؼ 
لمتعييف وممفاتيـ لعرضيـ عمى الإدارة العميا لاستصدار قرارات التعييف، ويتوقؼ لمتعيف النيائي عادة عمى اجتياز 

 2.المتشحيف لمفحص الطبي بنجاح
وىي تقرير سلامة الأشخاص بصورة عامة ولياقتيـ الصحية لعمؿ معيف بصورة خاصة، ولكي  :( الفحص الطبي د

نبعد أي ادعاء مقبؿ يرفعو العامموف لممؤسسة مف كونيا مسؤولة عف اصابات أو أمراض سابقة وحتى تمنع تسرب 
 3العدوى لمعامميف.

                                                           

 .51منير زكريا أحمد عدواف، نفس المرجع السابؽ ، ص  -1
 96 - 95، ص ص، 2004، مديرية النشر لجامعة قالمة، إدارة الموارد البشريةحمداوي وسيمة، -2

 453ص  ،نفس المرجع السابؽ  ،السيد عميوة 
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 .طاب الاختيار والتعيينقالتي تقوم عمييا عممية الاست الأسس: الثانيالمطمب 
 : عمى أي منشأة أينما كانت أف تراعي الاعتبارات التالية

سياسة تحميؿ وتوصيؼ الوظائؼ فييا ومف ثـ تحديد مؤىلات ومواصفات الوظيفة كالميارات والخبرات  إعتماد -1
 .العممية في مجاؿ العمؿ المطموب والمؤىلات العممية ذات العلاقات بذلؾ

 .تحديد مف ليـ الحؽ والسمطة في اتخاذ القرار بالتعيينات في المنشػأة- 2
 :مثؿأخرى  عوامؿ - 3
 .لمعمؿ واستيعاب الدورات التدريبيةالقابمية  -
تحمؿ المسؤولية وقدرة تحمؿ المرشح عمى القياـ بالواجبات المكمؼ بيا، سواء كانت تمؾ المسؤولية مادية أو  -
 .أدبية
 .عوامؿ مساعدة أخرى مثؿ : السف، الجنس، المظير والشخصية -
 

 .الاختيار والتعيين الاستقطاب ، : معوقات و أىداف سياسة الثالثالمطمب 
 1.الاختيار والتعيين الاستقطاب معوقات( 1
 معوقات الاستقطاب  -أ

 اولا : داخمية 
  الصراع عمى الترقية قد يؤدي إلى أثار نفسية سمبية . اذ أف الصراع سعيا لمحصوؿ عمى الترقية يمكف أف يؤدي

 معنويات الأفراد الديف لـ يتـ ترقيتيـ . إلى الحساسية و التوتر بيف الأفراد إلى جانب تأثيره السمبي عمى
 فشؿ الاستقطاب الداخمي في حاؿ عدـ دعـ القيادة العميا لبرامجو . 
   قد يؤدي التعييف مف الدخؿ إلى جمود الأفكار  و قمة الابتكارات . فعندما يتـ الاستقطاب مف الداخؿ فقط فانو

لابتكارات و عدـ كبتيا نتيجة الاتجاىات لدى الأفراد مثؿ يجب اتخاذ الحذر ، لضماف تولد الأفػكار الجديدة ، و ا
 نحف لـ نتـ بيا مف قبؿ . 

 ثانيا :  خارجية 
 صعوبة جدب و تقييـ الأفراد دوي الاستعدادات العالية في المستقبؿ أو الاتصاؿ بيـ . 
 ا أطوؿ لمتعرؼ عمى طوؿ فترة تكميؼ الفرد مع المنظمة .فيناؾ احتماؿ أف يتطمب الفرد المعيف مف الخارج وقت

العمؿ و لمتكميؼ مع المنظمة . مما يسبب مشاكؿ لممنظمة ، حيث يتطمب قياـ الفرد بوظيفتو معرفة سياسات و 
 . إجراءات المنظمة

                                                           

 140، ص 2003، دار وائؿ لمنشػػػر والتوزيػػػػع، عمػػػاف الأردف إدارة المـــــوارد البشريـــــةخالد عبد الرحيـ الييثي،  -1
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 ، خاصة الأفراد الديف يشعروف بأنيـ  الاتجاه لمتعييف مف الخارج بسبب مشاكؿ نفسية للأفراد داخؿ المنظمة
 مؤىميف لتولي ىدا المنصب أو القياـ بالأداء .

 ( : مزايا وعيوب مصادر الاستقطاب الداخمي و الخارجي 1جدول رقم )

 142، ص 2003، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف الأردف إدارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيـ الييثي، المصدر :    
 معوقات الاختيار و التعيين : –ب 

 عدـ القدرة عمى تمبية كؿ متطمبات الشركة مف المصدر الداخمية 
  دقيقة لعممية الاختيار، وقد يظير غياب أو ضعؼ عممية الاستقطاب مما ينعكس بتييئة مدخلات غير

ضعؼ العممية مف جانب الإعلاف عف الوظائؼ أو تحديد الأسواؽ المستيدفة أو أسموب الجذب الذي قد 
 .يؤدي إلى التحاؽ أفراد غير مؤىميف لشغؿ الوظيفة

مصادر  المزايا العيوب
 الاستقطاب

 صراع حول الترقية -1
 
فشل الاستقطاب الداخمي في حال عدم دعم  -2

 . القيادة العميا لبرامجو
 
شعور الأفراد بالعزلة في حال حرمانيم من  -3

 الترقية.
 
القدرة عمى تمبية كل متطمبات الشركة  عدم -4

 من المصدر الداخمية

 معرفة الأفـــــــــــراد لممــــؤسسـة.-1
 

 تكمفة استقطاب وتدريب متــــــدنية. -2
 

 ارتفاع في معنويات ودوافع الأفراد. -3
 

 الاستفادة من خبرات العامميـــــــــن.-4

المصادر 
 الداخمية

 . د والمؤسسةعدم التناسب بين الأفرا-1
 
 .قبول مشكك بو من الأفراد الجدد-2
 
 . تكاليف مرتفعو ومدة تأقمم طويمة الأمد -3

 أفكار جديدة ودم جديد -1
 
 التكييف السريع للأفراد -2
 
 ميارات ومعارف جديدة -3

 المصادر
 الخارجيو
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  ضعؼ عمميات التحميؿ الوظيفي بشقييا الوظيفي والتحديد مما ينعكس عمى عدـ دقة تحديد متطمبات
 .لوظيفة ووظائؼ شاغميياا
 عدـ كفاءة الأفراد القائميف بعممية الاختيار والتعييف. 
 عدـ دعـ إدارة المنظمة لعممية الاختيار والتعييف مما يفقدىا أىميتيا وجدية أداء القائـ بأدائيا. 
 ارات زيادة التكاليؼ بسبب عدـ دقة إجراءات التوظيؼ واستنفاذىا لوقت طويؿ قد تؤثر عمى طبيعة المي

 المطموبة في المرشحيف. 
 .الاختيار والتعيين الاستقطاب، ( أىداف سياسة 2

إف عممية الاستقطاب تشكؿ ركنًا، مف ثلاثة أركاف لعممية التوظيؼ، إضافة إلى الاختيار والتعييف، 
 :وتسعى عممية الاستقطاب الناجح، في تحقيؽ الأىداؼ الآتية

 مجموعة كافية مف المتقدميف الملائميف لشغؿ الوظائؼ، وبأقؿ تكمفة ممكنة. . توفير1
. 3. الإسياـ في زيادة فاعمية عممية الاختيار، مف خلاؿ جذب أفراد مناسبيف، يتـ الاختيار النيائي مف بينيـ. 2 

 ريب.تقميؿ جيود ونفقات الأنشطة الخاصة بالموارد البشرية، التي تمحؽ عممية الاختيار كالتد
. تحقيؽ المسئولية الاجتماعية والقانونية والأخلاقية لإدارة الموارد البشرية، وينبغي أف تقوـ المنظمة بمراعاة 4

 مجموعة مف العوامؿ، عند أدائيا لعممية الاستقطاب، منيا:
 الدخؿ ...إلخ.  أ*.عوامؿ بيئية: مثؿ سوؽ العمؿ، التركيبة النوعية والعمرية لمموارد البشرية، مستويات المعيشة،

 ب*. القيود والمحددات الحكومية.
ت*. عوامؿ تنظيمية: مثؿ جيود ونشاطات المنظمة، في مجاؿ الاستقطاب والإجراءات الخاصة بموازنات عممية  

 الاستقطاب أو السياسة الإعلانية.
 : من أىم أىداف سياسة الاختيار والتعيين 

 .المتاحة في سوؽ العمؿجذب واختبار أفضؿ القدرات والميارات  -
 .الاحتفاظ بالقوى العمالية المنتجة وتفضيؿ القوى المحمية -
 ز العامميف وتحقيؽ الاستقرار الوظيفي ليـ.يحفت -
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 المبحث الثاني : الاداء في المؤسسة الاقتصادية 
 في المؤسسة الأداء مفيومالمطمب الاول : 

تحقيقيا  يصعب التي الأىداؼ مف يعد عمييا والاتفاؽ لممصطمحات دقيقة ومفاىيـ تعاريؼ تحديد إف
  مصطمح وشاملا وحيدا تعريفا تمقى لـ التي المصطمحات بيف ومف ، والاجتماعية الإنسانية العموـ في وخاصة
غير  ىذا ولكف لو، كمرادفات لتعتبر الإنتاجية الفعالية، كالكفاءة، عدة مصطمحات يستخدـ مف ىناؾ بؿ الأداء،
عطاء والاقتصاد التسيير عموـ في صحيح  مفيوـ إلى لموصوؿ كاؼ غير يعد عميو والاقتصار وحيدا تعريفا وا 

مختمؼ  إلى التطرؽ وقبؿ .البحث يناسب الذي المفيوـ إلى لموصوؿ التعاريؼ مف العديد عرض يجب الأداء، بؿ
ىذا  عف فضلا الاقتصاد، لرجؿ بالنسبة عنو يختمؼ لممسير بالنسبة الأداء معنى أف إلى نشير تناولتو التي التعاريؼ

 .المؤسسة داخؿ حتى قائـ فالاختلاؼ
 إعطاء،تعنى  التيPERFORMARE كممة  توجد أيف اللاتينية المغة إلى ينحدر أداء كممة أصؿ إف

 وأعطتو   PERFORMENCEالفظة منو لإنجميزية ا المغة إشتقت وبعدىا. ما لشيء ،الشكؿ كمي بأسموب وذلؾ
 ىذابيما  يبمغ التي والإنتاجية الفعالية يعني ما مسؤولية ذو مركز أداء ":مايمي فيو الباحثيف بعض ويرى. 1معناىا
 عمييا المتحصؿ النتائج تقارف الإنتاجيةو الفعالية تحدد في أي مستوى تتحقؽ الاىداؼ و  قبميا التي الأىداؼ المركز

 .2ذلؾ في المستخدمة بالوسائؿ
 معناه الأوؿ العنصر والإنتاجية، الفعالية ىما عنصريف في يتمثؿ الأداء أف يتبيف التعريؼ ىذا حسب

 ىو الثاني العنصر .منجزة وأىداؼ بموغيا يراد مسطرة أىداؼ لممقارنة، عنصريف ىناؾ أي اليدؼ بموغ درجة
 خمط التعريؼ ىذا في ويلاحظ .لبموغيا المستخدمة والوسائؿ فعلا المحققة النتائج بيف العلاقة في المتمثمة الإنتاجية

 الأمر حقيقة في والإنتاجية لمكفاءة، تعريؼ ىو للإنتاجية أعطي الذي التعريؼ لأف تقريبا، عميو متفؽ ىو فيما
 لعنصر تحسب الإنتاجية أف الباحثيف بعض ويرى لتحقيقو، المستخدمة الإنتاج وعوامؿ الإنتاج بيف علاقة إلا ماىي
 في المستخدمة والموارد النتائج بيف بالعلاقة ليست إذف فالإنتاجية العمؿ، عنصر وىو الإنتاج عناصر مف وحيد

 .الإنتاجية الوظيفة أداء قياس مف يمكف ومؤشر معيار ىي بؿ تحقيقيا،
 

 داء واع الأتـــــــــــــمب الثاني : أالمط
 يفرض الأداء  أنواع وتحديد ، المؤسسة في الأداء أنواع عرض إلى ننتقؿ الأداء مفيوـ إلى التعرض تـ بعدما
 ومعيار الوظيفي المعيار معيار الشمولية، :ىي أشكاؿ أربعة في تحديدىا يمكف الأخيرة ،ىذه التقسيـ معايير اختيار
 .المؤسسة في الأداءات أنواع مف مجموعة يقدـ حدة عمى معيار كؿ .الطبيعة

 

                                                           

1-Abdellatif Khemakhem, la dynamique du contrôle de gestion, Dunod, 2 ed, Paris, 1976,P. 310. 
 . 311نفس المرجع ص  -2



 الاقتصادٌةاستقطاب واختٌار وتعٌٌن الموارد البشري فً المؤسسة  الفصل الأول

 

22 
 

 المصدر معيار حسب -1
 .الخارجي والأداء الداخمي أو الذاتي الأداء نوعيف، إلى المؤسسة أداء تقسيـ يمكف المعيار، ليذا وفقا
 الداخمي الأداء -أ

 التوليفة مف  أساسا ينتج فيو الموارد مف المؤسسة تممكو ما بفضؿ ينتج أنو أي الوحدة أداء اسـ عميو يطمؽ كذلؾ
 :1التالية

تحقيؽ  و القيمة صنع عمى قادر استراتيجي مورد اعتبارىـ يمكف الذيف المؤسسة أفراد أداء وىو البشري الأداء-
 مياراتيـ . تسيير خلاؿ مف التنافسية الأفضمية

 .فعاؿ بشكؿ استثماراتيا استعماؿ عمى المؤسسة قدرة في ويتمثؿ : التقني الأداء-
 .المتاحة المالية الوسائؿ واستخداـ تعبئة فعالية في ويكمف :المالي الأداء-

 .مادية ،موارد مواردمالية ، بشرية موارد مف نشاطيا لسير الضرورية مواردىا مف متأتي أداء ىو الداخمي فالأداء
 الخارجي الأداء-ب

 ولكف إحداثو في تتسبب لا فالمؤسسة. لممؤسسة الخارجي المحيط في تحدث التي التغيرات عف الناتج ىو الأداء
 المؤسسة عمييا تتحصؿ التي الجيدة في النتائج يظير عامة بصفة االنوع فيذ .يولده الذي ىو الخارجي المحيط
 بالسنة مقارنة المضافة القيمة ،ارتفاع المنافسيف  أحد خروج أو البيع سعر لارتفاع نتيجة الأعماؿ رقـ كارتفاع
 بالإيجاب سواء الأداء عمى تنعكس ىذه التغيرات فكؿ  .والخدمات والموازـ المواد أسعار لانخفاض نتيجة الماضية

 .بالسمب أو
 يمكف أيف كمية  بمتغيرات الأمر تعمؽ إذا سيؿ وىذا نتائجيا تحميؿ المؤسسة عمى يفرض الأداء مف النوع ىذا إف

 المتسمسؿ.  الإحلاؿ طريقة الظواىر حميؿ طرقت أىـ مف ولعؿ أثرىا وتحديد قياسيا
 الشمولية معيار حسب -2

 .جزئي وأداء كمي أداء إلى المنظمة داخؿ الأداء يقسـ المعيار ىذا حسب
 الأداءالكمي -أ

 في التحتية الأنظمة أو المؤسسة عناصر جميع ساىمت التي النتائج في لممؤسسة الكمي الأداء يتمثؿ
  قدرة عف الحديث يعني لممؤسسة الكمي للأداء فالتعرض  .تحقيقيا في لوحده عنصر أو جزء انفراد دوف تكوينيا

 يمكف لا التي الربحية الرئيسية الأىداؼ ومثاؿ .الممكنة التكاليؼ بأدنى الرئيسية أىدافيا تحقيؽ عمى المؤسسة
 توفر أف يجب المالية ،فمصمحة الوظائؼ أو المصالح جميع تضافر تتطمب بؿ ذلؾ تحقيؽ لوحدىا وظيفة أو لقسـ

 وأحسف  التكاليؼ بأقؿ منتوجات تقدـ أف يجب الإنتاج ومصمحة المخاطر، وأقؿ التكاليؼ بأقؿ الضرورية الأمواؿ
جودة، ومصمحة الأفراد يجب أف تحقؽ أفضؿ مردود، والمصمحة التجارية يجب عمييا تسويؽ أقصى ما يمكف 

 تسويقو وتوفير المواد لعممية التصنيع بأقؿ تكمفة وأحسف جودة.
 

                                                           

1- Bernard Martory, contrôle de gestion sociale, librairie Vuibert, Paris, 1999, p.236. 
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 الجزئي: الأداء -ب
 .الممكنة التكاليؼ  بأدنى أىدافو تحقيؽ عمى التحتي النظاـ قدرة ىو الجزئي الأداء فإف ، الكمي الأداء خلاؼ عمى

 مجموع وبتحقيؽ .الأخرى الأنظمة أىداؼ لا بو، الخاصة أىدافو تحقيؽ إلى يسعى التحتي فالنظاـ
تكوف  أف يجب المؤسسة ،أىداؼ إليو الإشارة سبؽ ،وكما لممنظمة الكمي الأداء يتحقؽ التحتية الأنظمة أداءات
 .شبكة بينيا فيما تشكؿ ومتسمسمة متكاممة

 الوظيفي المعيار حسب -3
 .المؤسسة تمارسيا  التي والنشاطات الوظائؼ يحدد الذي ىو الأخير ىذا ،لأف بالتنظيـة وبشد االمعيار ىذ يرتبط
 الوظائؼ الخمس في حصرىا يمكف التي المؤسسة إلى المسندة الوظائؼ حسب الحالة ىذه في الأداء ينقسـ إذف

 البعض الآخر ويضيؼ التمويف، وظيفة ، التسويؽ وظيفة الأفراد، وظيفة ، الإنتاج ،وظيفة المالية وظيفة :التالية
 .العمومية العلاقات ووظيفة والتطوير البحث وظيفة

 الطبيعة: معيار حسب -4
ليذا المعيار الذي مف خلالو تقسـ المؤسسة أىدافيا إلى أىداؼ اقتصادية، أىداؼ اجتماعية، أىداؼ  تبعا

  1يمكف تصنيؼ الأداء إلى أداء اقتصادي، أداء اجتماعي، أداء تكنولوجي، أداء سياسي  تكنولوجية، أىداؼ سياسية
 المطمب الثالث : اىمية الأداء 

يعتبر الاداء مف اىـ الموضوعات التي تحدد درجة التطور و تنظيـ الاقتصادي ، حيث مف خلالو تتشكؿ 
الركائز المادية لممجتمع و التي تأمف إنطلاقة نحو الحضارة و الرفاه الاجتماعي ، الذي يبنى بالدرجة الاولى عمى 

 . 2نعكس مباشرة عمى الدخؿ القومياساس التركمات المادية و المالية التي تحققيا البمداف والتي ت
ولياذا كاف الاىتماـ بقياس الاداء منذ القدـ ، فقد كاف فريديريؾ تايمر الفضؿ في الدراسة الدقيقة لمحركات التي كاف  

. ولقد كاف جوىر الدراسة يؤيدىا العامؿ وتوقيت كؿ منيا قصد الوصوؿ الى الوقت اللازـ لادارة الالة و توقيفيا 
ىا تايمر ىي انو ىناؾ مجموعة مف تفاضيؿ الحركات تشترؾ في عمميات كغيره بحيث اذا امكف مشاىدة التي اجرا

كؿ ىذه الحركات و دراسة الزمف المستغرؽ فمف الممكف اعتبار النتيجة وحدة فنية يستفاد منيا في العمميات 
 .3المشابية التي لـ يجري بيا دراسة زمف خاص بيا 

ف النظرة الى الاداء كانت تقتصر فقط عمى الزمف المستغرؽ للافراد لتحديد معدات نلاحظ مف خلاؿ ما سبؽ ا
 ؾ النظرة وفقا لتطورات المحيط .تطورت تم الاداء و لكف سرعاف ما

 
 المبحث الثالث: الدراسات السابقة

                                                           

، جامعة  2001مجمة العموـ الإنسانية ،العدد الأوؿ، نوفمبر،  ،وتقييممفيوم الفعالية : الأداء بين الكفاءة و، ودةْمز عبد المميؾ -1
 .89بسكرة،ص 

 . 189، ص  1999دار الحامد لمنشر ، ، في تقييم مشروعاتعقيؿ جاسـ عبدالله ،  -2
 . 103، ص  2001، الدار الدولية للاستثمارات الثقافية ، مصر ،  تنظيم الصناعي و الاداريفارؽ محمد السعيد راشد ،  -3
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 المطمب الاول : دراسات سابقة متعمقة بالاستقطاب الاختيار و التعيين 
 العربية :اولا : دراسة بالمغة 

 دراسة سابقة مقدمة لنيل شيادة ماجيستير تخصص ادارة الموارد البشرية 
 من اعداد الطالب: منير زكريا أحمد عدوان 
 بعنوان: واقع سياسة الاختيار والتعيين و أثرىا عمى المسار الوظيفي لمعاممين في المصارف 
 2011: الجامعيةالسنة 
 بالجامعة الاسلامية بغزة 

 المسار الوظيفي عمى ذلؾ وأثر والتعييف الاختيار سياسة الاستقطاب واقع عمى التعرؼ إلى الدراسة تطرقت
 في المتبعة التحميؿ الوظيفي عممية عمى التعرؼ خلاؿ مف وذلؾ غزة، قطاع في العاممة المصارؼ في لمعامميف

 المصارؼ بيا تقوـ التي الإجراءات ومعرفة مينية البشرية، الموارد لتخطيط واضحة استراتيجية ووجود المصارؼ،
 فروؽ ىناؾ كانت إذا ما معرفة إلى أيضا وىدفت عمى ذلؾ، القائميف الأفراد وكفاءة ، التعييف و الاختيار عممية في
 إلى تعزى الوظيفي المسار عمى وأثرىا التعييف الاختيارو سياسة المبحوثيف حوؿ إجابات بيف إحصائية دلالة ذات

 الخبرة(. سنوات العممي، المؤىؿ الوظيفي، العمر، المسمى )الجنس، متغيرات
 مجتمع مف بسيطة عينة عشوائية عمى الدراسة ىذه طبقت حيث التحميمي، الوصفي المنيج الباحث استخدـ وقد
 الاستبانو الباحث واستخدـ SPSS موظفا، لمتحميؿ ( 187 ) العينة حجـ وبمغ موظؼ، ( 900 ) البالغ الدراسة
 .ببرنامج الإحصائي أيضا واستعاف الدراسة، متغيرات لقياس

 نتائج الدراسة : 
 تحسيف إلى وتحتاج ما نوعا جيدة بصورة متحققة تعتبر المصارؼ في المتبعة الوظيفي التحميؿ عممية. 
 جيدة بصورة متحققة تعتبر (العاممة الأيدي مف المستقبمية الاحتياجات تحديد ) العاممة لمقوى التخطيط عممية 

 .تحسيف إلى وتحتاج ما نوعا
 جيدة والتعييف الاختيار إجراءات مينية تعتبر.  
 الجيدة الكفاءة ذوي مف التعييف و الاختيار عممية عمى القائميف أف . 
 الوظيفي المسار تخطيط لعممية واضح مفيوـ وجود.  
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 دراسة بالمغة الأجنبية :  ثانيا :
حالة دراسة إدارة عمميات توظيف الطلاب في المؤسسات التعميمية الخاصة في الكاميرون: : عنوان الدراسة 

ISTDI 
 Clovis Kamer TAKOUTSAP:الطالب 

Douala - MBA :  جامعة 
 2009السنة الجامعية :

إدارة توظيؼ الطلاب في المعيد. يود الترشيد أف تيدؼ ىذه الدراسة إلى المساىمة في التحسف مف خلاؿ تبسيط 
تأخذ ىذه الإدارة في الاعتبار خصائص سوؽ الطلاب مف ناحية ، وعممية توظيؼ الطلاب القياسية أو الرسمية 
والاحتياجات الحقيقية لممؤسسة مف ناحية أخرى. وىذا يعني أيضًا أنو تـ تحسيف أدوات الإدارة الحالية. أخذ ىذه 

الاعتبار يزيد مف استخداـ الموارد البشرية والمالية إلى أقصى حد ويساىـ في زيادة القيمة إلى أقصى  الجوانب في
حد. في الوقت نفسو ، فإف الاىتماـ بالمساواة ىو جزء مف ىذا الترشيد لمتحسيف بمعنى أنو يتـ تعييف الطلاب 

 بموضوعية وبعيدة النظر.
 IPESبشكؿ خاص وفي  ISTDIفي تحسيف إدارة تجنيد الطلاب في  اليدؼ العاـ مف ىذه الدراسة ىو المساىمة

 العاـ. يتوخى ىدفيف محدديف:
 .ISTDIتحديد بعض المجالات لتحسيف عممية تجنيد الطلاب في 

 ؛ ISTDIاقتراح عناصر الإدارة التشغيمية لتوظيؼ الطلاب التي تـ تكييفيا وفقًا لسياؽ · 
. IPESىو عينة صغيرة مقارنة بجميع  ISTDIي. في الواقع ، فإف إطار حدود ىذه الدراسة عمى المستوى المنيج

لذلؾ ، فإف الاستنتاجات التي ستتمكف الدراسة مف الوصوؿ إلييا ستكوف ذات طبيعة استكشافية وتستحؽ أف 
 تخضع لمواجية جديدة لمحصوؿ عمى مزيد مف الصلاحية.

 

 في المؤسسة الاقتصادية المطمب الثاني : دراسات سابقة متعمقة بالاداء
 اولا : دراسة بالمغة العربية 

 دراسة سابقة مقدمة لنيل شيادة الماستر تخصص عمم اجتماع تنمية وتسيير الموارد البشرية•
 من اعداد الطالب: فرحي ابتسام•
 بعنوان: التمكين الاداري و تاثيره عمى الاداء الوظيفي •
 2016/2017: الجامعيةالسنة •
 أم بواقي –بالجامعة العربي بن مييدي •

 الصندوؽ الاقتصادية المؤسسة في الوظيفي الأداء عمى الإداري التمكيف تأثير عمى التعرؼ إلى الدارسة ىدفت
 مف الدراسة عينة اختيار وتـ التحميمي الوصفي المنيج الباحث استخدـ البواقي أـ لولاية البطالة عف لمتأميف الوطني
 .فردا( 50) المؤسسة عماؿ جميع
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 استبانة .  50 توزيع تـ إذ العينة دراأف مف المعمومات لجمع الاستبانة واستخدمت
 نتائج الدراسة

 العامميف. أداء رفع في فعاؿ دور) القرار إتخاذ و السمطة تفويض(  الإداري التمكيف صور مف لكؿ إف -
 شفوي. منو أكثر كتابي جزئي يكوف السمطة تفويض إف-
 الحالات. جميع في يكوف السمطة تفويض أف -
 المينية. والكفاءة الصلاحيات امتلاؾ عمى يعتمد القرارات إتخاذ أف -
 السمطة. تفويض ىي القرارات إتخاذ سرعة زيادة إلى تؤدي التي العوامؿ أف
 لذلؾ مف لما القرارات إتخاذ, السمطة تفويض بأبعاده الإداري التمكيف بعممية الاىتماـ بزيادة الدراسة وقد أوصت -

 أىدافيا إلى تحقيؽ ذلؾ يؤدي حيث المؤسسات مختمؼ في العامميف لدى الوظيفي الأداء تحسيف زيادة في دور
 .ونموىا نشاطيا رارواستم

 ثانيا : دراسة أجنبية :
  ولفرىامبتون لدرجة الدكتوراه في الفمسفة )دكتوراه(.دراسة مقدمة لنيل 
  من اعداد الدكتورCOSTAS A. HOPPAS 
  لمديري الجامعة في قبرص :دراسة  إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية والأداء التنظيميبعنوان. 
  : 2013السنة الجامعية . 

 

ىذه الدراسة نظريًا بتطوير واختبار نموذجي لممفاىيـ التي تصؼ كيؼ مف المحتمؿ أف يكوف لنظاـ  تقوـ
ممارسات إدارة الموارد البشرية تأثير عمى الأداء التنظيمي. بالاعتماد عمى وجية النظر القائمة عمى الموارد ، 

مفاىيميًا يتكوف مف خمسة بنى يتـ مف خلاليا  والمنظور السموكي ونظرية التبادؿ الاجتماعي ، توفر الدراسة إطارًا
فحص الآليات الأساسية التي تربط نظاـ ممارسات إدارة الموارد البشرية والأداء التنظيمي. يُقترح أف تعمؿ أنظمة 
إدارة الموارد البشرية عمى تحسيف الأداء التنظيمي مف خلاؿ تعزيز مواقؼ وسموكيات رأس الماؿ البشري )التزاـ 

 .يف(. تـ جمع البيانات الأولية مف الجامعات العامة والخاصة في جميورية قبرصالموظف
يبحث التحميؿ التجريبي في العلاقات المتبادلة بيف العديد مف المتغيرات المستقمة والمستقمة التابعة الموجودة 

تيدؼ الدراسة أيضًا إلى اختبار في العلاقة بيف النظاـ المتصور لممارسات إدارة الموارد البشرية والأداء التنظيمي. 
ونظرية التبادؿ الاجتماعي في قطاع التعميـ العالي ، مف خلاؿ فحص مستوى  (RBV) النظرة القائمة عمى الموارد

رأس الماؿ البشري والتزاـ الموظفيف كآليات وساطة تؤثر مف خلاليا نظاـ ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى أداء 
 (MANOVA)يانات واختبار الفرضيات المقترحة ، تـ استخداـ التحميؿ متعدد المتغيرات لمفروؽالجامعة. لتحميؿ الب

لتقييـ الملاءمة الييكمية لمنموذج العاـ.  Good-of-fit تـ استخداـ مقاييس .(SEM) ونمذجة المعادلات الييكمية
 العلاقة بيف البنى  كما كاف اليدؼ مف الدراسة ىو اختبار واستقصاء النموذج الييكمي الذي يفسر
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الخمسة ، تـ استخداـ معاملات المسار الموحدة وأىمية العلاقات المفترضة لاختبار الفرضيات المفترضة في 
 .شكؿ تخطيطي سببي

 نتائج الدراسة :
إدارة الموارد البشرية لو آثار إيجابية كبيرة عمى مستوى رأس الماؿ البشري والتزاـ  النظاـ المدرؾ لممارسات -

 الموظؼ. 
 .أشار التحميؿ إلى أف مستوى رأس الماؿ البشري لو آثار إيجابية كبيرة عمى أداء الموظؼ-
 بينما في نفس الوقت يكوف لالتزاـ الموظفيف تأثير إيجابي كبير عمى أداء الموظؼ.  -
 أف تأثير أداء الموظؼ عمى الأداء التنظيمي كاف إيجابيا وأىـ مف الناحية الإحصائية. وجد -
مباشر كبير عمى وكشؼ التحميؿ أيضًا أف النظاـ المتصور لممارسات إدارة الموارد البشرية لو تأثير إيجابي و  -

ومف المثير للاىتماـ ، أف النموذج لا  العلاقة بيف التزاـ الموظؼ والأداء التنظيمي ميمة ومباشرة. ،الأداء التنظيمي
 يشير إلى وجود تأثير مباشر كبير بيف مستوى رأس الماؿ البشري والأداء التنظيمي.

 التعميق عمى الدراسات السابقة  الثالث: المطمب
( أ/1ثانيا :  مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة ) الجدول )   

 الاختلاف أوجو أوجو التشابو الدراسة الرقم

منير زكريا أحمد  01
 عدواف

 الاختيار و التعييف دراسة

ركزت عمى المسار الوظيفي بينما دراستنا ركزت  الدراسة ػ 
 عمى جانب الأداء .

ػ الدراسة شممت مؤسسة خدماتية مالية بينما دراستنا شممت 
 مؤسسة اقتصادية ذات انتشار واسع .

02 
: Clovis 

Kamer 
TAKOUTSAP 

الدراسة تيدؼ إلى 
توظيؼ احسف الطلاب 
 لموصوؿ إلى أحسف أداء 

تعظيـ ربحيا  الدراسة ركزت عمى ىدؼ المؤسسة أي -ػ  -
 باعتبارىا خاصة .

العممي بينما  مخرجات الأداء معنوية تخص التحصيؿ -
 دراستنا الأداء لو انعكاسات ميدانية عمى حياة الزبائف  

-  

03 
 فرحي ابتساـ

 
إلى الدراسة تطرقت  -

 الأداء في المؤسسة .
 لـ تتطرؽ الدراسة إلى الاستقطاب و الاختيار و التعييف  -
 ذات بعد اجتماعي و ليس اقتصادي .الدراسة  -

04 COSTAS A. 
HOPPAS 

الدراسة تطرقت لمتغير 
 الأداء .

الأداء في جانبو التنظيمي أي مدى فعالية الدراسة شممت  -
 الوظائؼ الإدارية و ليس عمى مستوى الفرد .

: مف إعداد الطالبيف المصدر  
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مف خلاؿ تطرقنا لمدراسات السابقة وجدنا أنيا تمتقي مع دراستنا مف حيث المتغيرات المدروسة فمنيا مف 
و منيا مف تناولتيما معا ، وكاف ىناؾ بعض  الأداء تناولتو منيا مف  الاستقطاب و الاختيار و التعييفتناولت 

التقارب مف حيث زاوية الدراسة في الجانب النظري مف حيث تقريب المفاىيـ و إعطاء دلالاتيا وتوضيح مختمؼ 
 العلاقات التي تربطيا .

في جانب نظري مفصؿ  الاستقطاب و الاختيار و التعييفلكف دراستنا قدمت قيمة مضافة جديدة كونيا تطرقت إلى 
مف خلاؿ توضيح دقيؽ لممفاىيـ و إعطاء الاسس و الأىداؼ التي تميز ىذه الوظيفة الإدارية اليامة كما تطرقت 

 إلى الأداء مف خلاؿ ربطو ضمف سيرورة التوظيؼ في المؤسسة الاقتصادية .

ف خلاؿ توفير المياه بالنوعية لكف ما أعطى لدراستنا قيمة مضافة كونيا تمت في مؤسسة تعمؿ في بيئة حساسة م
و الكمية و الوقت المناسب لألاؼ الاسر و ىنا يكوف الاستقطاب و الاختيار و التعييف ضمف سيرورة منظمة و 
مدروسة بيدؼ توفير مورد بشري ذو اداء عالي و متميز بحكـ تعدد التخصصات الإدارية و التقنية في مؤسسة 

 يير شبكة المياه انطلاقا مف السدود وصولا إلى الحنفيات . الجزائرية لممياه التي تتطمبيا لتس

 خلاصة:  

مف خلاؿ الفصؿ الأوؿ الذي درسنا فيو الأدبيات النظرية والتطبيقية  لمكفاءات البشرية و الميزة التنافسية 
مف ثلاثة  باعتبارىما متغيرات الدراسة تطرقنا لمختمؼ الجوانب النظرية لكؿ مف الكفاءات البشرية كعنصر مركب

ابعاد وىي المعرفة و الميارات و القدرات و السموكيات ، ىذه الكفاءات ليا مميزات و أىمية في المنظمة و تكوف 
عمى عدة مستويات ،  أما الميزة التنافسية فتتميز بخصائص معينة و ليا عدة مصادر ومداخؿ توفر لممنظمة أف 

سات تناولت الموضوع تطرقنا لنا وقمنا بمقارنتيا مع دراستنا تكوف في وضع تنافسي قوي . كما أف ىناؾ عدة درا
 التي أكثر عمقا و تحميلا .
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 خلاصة الفصل:
إختيار وتعييف الموارد البشرية في المؤسسة الاستقطاب تـ التعرض في ىذا الفصؿ إلى عموميات حوؿ 

المؤسسة، ولقد أداء الإختيار والتعييف في  الاستقطاب الرئيسي الذي تمعبو عمميةالإقتصادية، حيث تـ تبياف الدور 
الإختيار والتعييف تحتؿ مكانة ىامة بيف أنشطة إدارة  الاستقطاب تبيف لنا مف خلاؿ ىذه الدراسة النظرية أف عممية

وقمنا  ليات تناولت الموضوع تطرقنا كما أف ىناؾ عدة دراسا،وتأثر تأثيرا مباشرا عمى اداء المؤسسة  الموارد البشرية
 وىذا ما سنحاوؿ تأكيده في الجانب التطبيقي. بمقارنتيا مع دراستنا التي أكثر عمقا و تحميلا



 

 

 
 

 

 

 

 

 

دراسة حالة الفصل الثاني : 
مؤسسة الجزائرية لممياه فرع 

 عين الدفمى
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 تمييد:
بعد التطرؽ لمجانب النظري لموضوع البحث ومعرفة دور وأىمية الاستقطاب والإختيار والتعييف وآلياتيا 
لتحقػػيػػػؽ الاداء الامثؿ وصولا إلى إيجاد العلاقة بيف الموظؼ و الادارة التي مف خلاليا تسعى المؤسسة إلى تحقيؽ 

 و كسب العملاء. التميزة
مف أجؿ الإلماـ أكثر قمنا بإجراء دراسة ميدانية عمى مستوى مؤسسة الجزائرية لممياه فرع ولاية عيف الدفمى 
كونيا مؤسسة اقتصادية و خدماتية ، تسعى الى  استقطاب اليد العاممة المؤىمة وتوظيفييا في المنصب الملائـ  

 لية:وعميو سنتناوؿ في ىذا الفصؿ المباحث التا
 

 التقديـ العاـ لمؤسسة الجزائرية لممياه. المبحث الأول:
 سيرورة عممية التوظيؼ في مؤسسة الجزائرية لممياه. المبحث الثاني:
 : تشخيص سيرورة التوظيؼ عمى الأداء.المبحث الثالث
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 تقديم مؤسسة الجزائرية لممياه المبحث الأول:  
عمومية  عند الرجوع إلى المرسوـ الذي تـ بو إنشاء الجزائرية لممياه يمكف تعريفيا عمى إنيا مؤسسةوطنية

لقد تـ انشاء  . 2001/  04/  21في 101/  01ذات طابع صناعي وتجاري و أنشئت مف قانوف تنفيذي رقـ
مؤسسات العمومية الجيوية و  9لممياه بما فييا  الجزائرية لممياه بيدؼ تعويض كافة جميع المنظمات المسيرة

بتنفيذ و تطبيؽ سياسة وطنية لممياه الصالحة البمديات تقوـ المؤسسة  مؤسسة ولائية و خدمات عمى مستوى26
بأكممو عف طريؽ التكفؿ بنشاطات التسيير عمميات الإنتاج النقؿ المعالجة التخزيف التوزيع  لشرب عمى ساحة الوطف

 و التزويد المياه و الصناعية.
 

 المطمب الاول : نشأة المؤسسة 
ع تجاري أنشأت بموجب المرسوـ التنفيذي رقـ الجزائرية لممياه ىي عبارة عف مؤسسة اقتصادية ذات طاب

 06بمدية بصيغة التجزئة و  16تقوـ الجزائرية لممياه وحدة عيف الدفمى بتسيير  21/04/2001بتاريخ  01-101
 بمدية التابعة لمولاية. 36بمديات بصيغة الجممة وذلؾ مف مجموع 

 
 المطمب الثاني: ميام الجزائرية لممياه 

إطار السياسة الوطنية لمتنمية ، بضماف تنفيذ السياسة الوطنية لمياه الشرب عمى كامؿ تكمؼ المؤسسة ، في 
الترب الوطني مف خلاؿ التكفؿ بنشاطات تسيير عمميات انتاج مياه الشرب والمياه الصناعية ونقميا ومعالجتيا 

 ا و تنميتيا .وتخزينيا وجرىا وتوزيعيا والتزويد بيا و كذا تجديد اليياكؿ القاعدية التابعة لي
 وتكمؼ المؤسسة ، بيذه الصفة ، عف طريؽ التعويض ، بالمياـ الاتية :

أ( الخدمة العمومية لمياه الشرب اليادفة لضماف وفرة المياه لممواطنيف في ظروؼ مقبولة عالميا والساعية لتمبية 
 السمطات المحمية . أقصى طمب لمستعممي شبكة المياه العمومية. ويتـ تنفيذ ىذه الميمة بالتشاور مع

ب( استغلاؿ )تسيير و صيانة( الانظمة و المنشآت الكفيمة بالإنتاج و المعالجة والتحويؿ والتخزيف وتوزيع المياه 
 الصالحة لمشرب والمياه الصناعية.

  جػ( التقييس ومراقبة نوعية المياه الموزعة.
بتعويض مف الدولة او مف الجماعات المحمية ،في  ىػ( التحكـ في المنشاة والتحكـ في العمؿ لحسابيا الخاص و او

اطار تطوير وتجديد وتحديث الشبكة الوطنية لمياه الشرب والمياه الصناعية ينجز التحكـ في المنشأة المفوضة 
 لحساب الدولة و الجماعات المحمية بمقابؿ مبمغ مالي مف صاحب المشروع .

 سيما عف طريؽ : و( المبادرة بكؿ عمؿ ييدؼ إلى اقتصاد المياه لا

 فعالية شبكات التحويؿ و التوزيع تحسين -
 ادخاؿ كؿ تقنية لممحافظة عمى المياه -
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 مكافحة تبذير المياه بتطوير عمميات الاعلاـ و التكويف و التربية و التحسيس باتجاه المستعمميف . -
 تصور برامج دراسية مع المصالح العمومية التربوية لنشر ثقافة اقتصاد المياه . -

 ز( دراسة كؿ اجراء يدخؿ في اطار سياسة تسعير المياه ، واقتراح ذلؾ عمى السمطة الوصية .
 حػ ( تطور مصادر غير عادية لممياه عند الحاجة.

ط( تنظيـ تسيير امتياز الخدمة العمومية لممياه الممنوحة للأشخاص المعنوييف العمومييف او الخواص لحساب 
ؽ اتفاقية تفويض الخدمة العمومية تبرـ عمى اساس دفتر الشروط العامة المنصوص الدولة او الجماعات المحمية وف

 أدناه ، طبقا لمتنظيـ المعموؿ بو ، وسيعمؿ في ىذا الميداف كييئة ضبط التسيير المفوض . 10عميو في المادة 
 ي( القياـ بكؿ عمؿ أخر ييدؼ الى تأدية نشاطيا .
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 للمٌاه الجزائرٌة  لمؤسسة  التنظٌمً الهٌكل: ( 5شكل ) 

  
 

 
 ش انٕحذةـــيذٚ

    
 

 

       الأياَت  

  و ، انًعانجت نهخصائص

 
 

 
 

 
 

 
 

 

  يغاعذ انًذٚش
 يغاعذ انًكهف

 بالأيٍ ٔحفع انزيى
 

 يغاعذ انًكهف

 بانًُاصعاث
 

 انًكهف بخهٛت

 الاقتصاد
 سئٛظ انًخبش 

 

 

 

  م،البكتترولوجٌا

           

    دائشة انًحاعبت ٔانًانٛت  سئٛظ انذائشٚت انتقُٛت  سئٛظ دائشة انتجاسٚت  دائشة انًٕاسد انبششٚت
 و الإدارة دائرة رئٌس

 الوسائل

 

 

           

 يصهحت انًغتخذيٍٛ

 يصهحت الأجٕس

يصهحت انشقابت ٔطب 

 انعًم

 يصهحت انتكٍٕٚ

 
 يصهحت انفٕتشة

 يصهحت انتغطٛت
 

 يصهحت الاعتغلال

 يصهحت الاَتاج ٔانتٕصٚع

 يصهحت انصٛاَت

 
 يصهحت انًحاعبت

 يصهحت انًانٛت
   

 العامة الوسائل مصلحة

 (التموٌل)

 الادارة مصلحة

 الخارجٌة والعلاقات

 



 "انجضائشٚت نهًٛاِ بعٍٛ انذفهٗ"بانًؤعغت  حانتدساعت   انثاَٙانفصم 
 

35 
  

 :ليذه المؤسسة كغيرىا مف المؤسسات عدة مصالح و لكؿ مصمحة مياـ ووظائؼ و تتمثؿ فيما يمي
: ىو المسؤوؿ والمسير لممؤسسة جاده عمى رأس المخطط الييكمي التنظيمي لممؤسسة والذي لو الوحدةمدير  -1

الحؽ في اتخاذ القرارات و إصدار الأوامر و مف ميامو التمتع بسمطة التي تمكنو بالقياـ بمسؤولياتو كاممة لتحقيؽ 
 .الأىداؼ

ية و الخارجية لممؤسسة و يكمف دورىا في تسجيؿ و ىي الوسيط بيف المسؤوؿ و المصالح الداخم الأمانة: -2
 الرسائؿ و استقباؿ

  .الزوار و كذلؾ استقباؿ ىواتؼ المدير و ليا دور فعاؿ في حفظ أسرار المينة
وىو المسؤوؿ و المسير لممؤسسة في حالة غياب المدير حيث أعطى لو المدير الصلاحية  مساعد المدير: -3

 :اع الإمضاءات أثناء غيابو ومف مياموالتامة في أخد القرارات و إيق

 التعامؿ مع الدوائر و المصالح . -
 متابعة الممفات المطروحة عمى مستوى المدير مف حيث المتابعة و التوجو. -
 .تسطير الأىداؼ لممراكز -

و ىو المسؤوؿ عف توفير الأمف وعف أعواف الأمف و الحراس و المساعد المكمف بالأمن و حفظ الذمم:  -4
ظة عمى كؿ ما ىو ممؾ لمشركة مف معدات و تجييزات أي كؿ ممتمكاتيا بصفة عامة لتوفير الظروؼ المحاف

 .الأمنية و شرط الوقاية
: تعتبر مف أىـ المصالح الموجودة لدى المؤسسة بصفتيا الواجية القانونية التي المساعد المكمف بالمنازعات -5

 . يف ىما التنظيـ الييكميتضمف ىيبة المؤسسة سواء مع الزبائف أو المتعامم
كما أف المصمحة تعتبر ىمزة وصؿ بيف كؿ المصالح و تقوـ بدراسة ممفات ديوف الزبائف بحيث تكوف دراسة 
كؿ ممؼ عمى حدى ومف ثـ إستدعاء الزبوف لتسوية وضعيتو بصفة ودية عف طريؽ إعذاره )نموذج عف وثيقة 

ف طريؽ الدفع بالتقسيط )نموذج عف تعيد شرفي لمدفع إعذار ر ، كما أف المؤسسة تقدـ تسييلات و ىذا ع
بالتقسيط و الاعتراؼ بالديف ,نموذج الاعتراؼ بالّديف، و إذا لـ يستجيب الزبوف للاستدعاء أو لـ يتـ التوصؿ إلى 

 .نتيجة فإف الممؼ يحاؿ مباشرة إلى القضاء لمفصؿ فيو
فيي تقوـ بالنشر و التوزيع و الإعلاف و ذلؾ عف : و ىي العنصر الأساسي في المؤسسة خمية الاتصالات -6

طريؽ وسائؿ الإعلاـ كالجرائد و الإذاعة...إلخ وذلؾ بالإعلاـ المسبؽ لممواطف أثناء وجود خمؿ كقطع الماء مثلا. 
 :ومف مياميا

 ميمتيا تنسيؽ وظيفية بيف مختمؼ المصالح عمى المستوى الداخمي و الخارجي. -
 لعممي بالنسبة لمعماؿ.إعطاء ديناميكية لممردود ا -
 القياـ بعممية التوعية و التحسيف بأىمية ىذا المورد عمى مختمؼ الأصعدة. -
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وتشرؼ عميو رئيسة حيث تقوـ بمراقبة و تحميؿ المياه لمتأكد مف سلامتيا مف الجراثيـ المؤذية رئيسة المخبر:  -7
نوعية المياه الموزعة عبر الشبكات مف بالصحة و ذلؾ مف أجؿ إيصاؿ مياه صالحة لمشرب لممواطف ,و مراقبة 

 الأبار و الخزانات . فيناؾ :

 .مخبر التحاليؿ الفيزيائية -
 .مخبر التحاليؿ الكيميائية -
 .مخبر التحاليؿ المعادف -

 :و ىذه المصمحة تضـ أربعة مصالح و ىي كالأتي دائرة الموارد البشرية و التكوين : -8
ىي المصمحة الأولى التي يتصؿ بيا العامؿ و تقوـ بمتابعة المسار الوظيفي لكؿ عماؿ  أ/ مصمحة المستخدمين:

المؤسسة مف دخوليـ إلى غاية التقاعد و الحفاظ عمى حقوقيـ. ومف الوثائؽ التي تنجز عمى مستوى ىاتو المصمحة 
ب ،نموذج وثيقة شيادة نذكر :نموذج وثيقة سند عطمة ،نموذج وثيقة ممارسة المينة، نموذج وثيقة محضر تنصي

 . عمؿ، نموذج وثيقة طمب اجازة
 .: و ىي التي تقوـ بإعداد الأجور شيريا و كشؼ الرواتب لكؿ عماؿ المؤسسةب/ مصمحة الأجور

 .وىي المصمحة الخاصة بمتابعة مسار العماؿ الصحي ج/مصمحة الوقاية وطب العمل:
في مجاؿ عمميـ و يكوف ىذا التكويف إجباري عمى كؿ  و ىي المسؤولة عمى تكويف العماؿ د/ مصمحة التكوين :

 عامؿ .
 :ومف مياـ دائرة الموارد البشرية و التكويف

 التنسيؽ بيف المراكز التابعة لموحدة و حتى المصالح الأخرى. -
 ترقية العماؿ و تكوينيـ. -
 الحرص عمى الفحوصات الطبية. -
 تحديد أجور العماؿ. -
 دراسة ممفات التوظيؼ. -
 .مناصب العمؿ تحديد -

بما أف المؤسسة تحمؿ طابع تجاري و صناعي فإنو يستمزـ وجود دائرة تجارية تشرؼ عمى الدائرة التجارية:  -9
 : الشؤوف الاقتصادية و التجارية في المديرية كما تقوـ بمتابعة الممفات و مراسلات مستيمكي الماء ومف مياميا

 .القياـ بعممية بيع الماء بالمقابؿ 
 تراتيجية لممؤسسةوضع إس. 

 : و تضـ الدائرة التجارية أربعة مصالح تتمثؿ في
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ىذه المصمحة محؿ الدراسة مجيزة بوسائؿ الإعلاـ الألي بحيث تسيؿ ليا عممية الفوترة التي  أ/ مصمحة الفوترة:
 تتـ عمى مستواىا حسب المواعيد المحددة لكؿ ثنائي أو ثلاثي.

 تغطية و متابعة ديوف المؤسسة لممستيمكيف الذيف لـ يتـ تسديد فواتيرىـ ؛وىي التي تقوـ ب ب/ مصمحة التغطية:
وىي الشركات و المؤسسات و الإدارات ومحلات و المطاعـ أي كؿ ما ىو تجاري  ج/ مصمحة كبار المستيمكين:

 يستيمؾ الماء و تكوف المواعيد المحددة فييا ثنائية.
لى التي تستقبؿ الزبوف و تضع علاقة بيف المؤسسة و الزبوف و : و ىي المصمحة الأو د/ مصمحة علاقات الزبائن

 . تقوـ باستقباؿ احتياجات الزبائف و معالجتيا
شبكات  : وىي المشرفة عمى مراقبة عممية توزيع المياه و الصيانة و معالجة و متابعة إمتدادالدائرة التقنية -10

المياه و تجسيدىا بمخططات بيانية لإعطاء صورة تقنية لنشاط المؤسسة و السير عمى كؿ ما يطمبو العمؿ التقني 
 : كما ليا ثلاث مصالح و ىي

  : أي إستغلاؿ مياه الآبار .مصمحة الإستغلال -
 : أي إنتاج و توزيع المياه و تسيرىا بطريقة تقنية.مصمحة الإنتاج و التوزيع -
 : أي صيانة كؿ ما ىو خاص بالمنشأة مف عتاد و مستمزمات.لصيانةمصمحة ا -

  : وتضـ مصمحتيف و ىما:دائرة المحاسبة و المالية -11
ظيار كافة البيانات و المعمومات و  أـ مصمحة المحاسبة : تقوـ ىذه المصمحة بمعالجة جميع العمميات المحاسبية وا 

عداد الميزانية السنوية لممؤسسة؛  تحميؿ النتائج وا 
تتكفؿ بإدارة الشؤوف المالية بإصدار الشيكات و مراقبة الإيرادات و النفقات لمعرفة وضعيتيا  ب ـ مصمحة المالية:

 .المالية
 : و تضـة الإدارة و الوسائل: دائر  -12

فيي مسؤولة عف المواد و الموازـ و تقوـ بتقديـ و سائؿ استثمارىا في  أـ مصمحة الوسائل العامة ) التمويل( :
 سجلات رسمية لدى الييئات القضائية.

اـ صفقات و أي أف ىذه الإدارة تقوـ بشراء كؿ ما تحتاجو و ذلؾ بإبر  ب ـ مصمحة الإدارة و العلاقات الخارجية:
 ىي تشرؼ عمى توزيع كؿ ما تجمبو .ففي الفروع التابعة ليا يوجد في كؿ مركز ممثؿ للإدارات لمتعامؿ معيا.
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 المبحث الثاني : سيرورة عممية التوظيف في المؤسسة
 المطمب الأول: طرق التوظيف في مؤسسة الجزائرية لممياه.

 اولا : تعريف التوظيف في مؤسسة الجزائرية لممياه 
تعتبر عممية التوظيؼ الركيزة الاساسية في وظائؼ الادارة واكثرىا تعقيدا وبالتالي فيي مف اىـ الوظائؼ التي 

مف الموارد البشرية وتقوـ بطمب ىذه الاحتياجات مف  تقع عمى عاتؽ الادارة ،فيي التي تقوـ بتحديد احتياجاتيا
 الوكالة الوطنية لمتشغيؿ مف حيث الكمية والنوعية وكذلؾ الطريقة التي تراىا مناسبة للاستقطاب واختيار ىذه الموارد 
يتـ التوظيؼ في مؤسسة الجزائرية لممياه حسب متطمبات المناصب الشاغرة و الشيادة التي يتطمبيا كؿ 

بالإضافة الى الخبرة وىذا ما ينقص عماؿ الادارة ، فيتطمب منيـ ذلؾ الكفاءة والقدرات اللازمة بالإضافة منصب 
 الى التكويف اذا تطمب الأمر ذلؾ .

 
 ثانيا : طرق التوظيف في مؤسسة الجزائرية لممياه 

يؼ و ىما عمى تعتمد مؤسسة الجزائرية لممياه في حصوليا عمى الموارد البشرية عمى نمطيف مف التوظ
 التوالي :

تعتمد مؤسسة الجزائرية لممياه عمى الوكالة الوطنية لمتشغيؿ لأنو اصبح الزاميا عمى كؿ التوظيف الخارجي : 
المؤسسات الوطنية لتوظيؼ عف طريؽ ىذه الأخيرة و التي توفر لممؤسسات مختمؼ احتياجاتيا مف الكفاءات مف 

 خرجي الجامعات و مراكز التكويف.
جاء مرسوـ مف رئيس الحكومة بطمب كؿ المتعامميف العمومييف و الخواص اف تمبية  2004مارس  14في 

حاجياتيـ لمعماؿ الدائميف او المؤقتيف يكوف عف طريؽ الوكالة الوطنية لمتشغيؿ او اليد العاممة او مصالح المجالس 
المتعمؽ بمرتبة التشغيؿ و توظيؼ  1963 أبريؿ 23المؤرخ في  153- 63الشعبية البمدية ذلؾ تطبيقا لممرسوـ رقـ 

العماؿ و بناءا عمى ىذا فإف مؤسسة الجزائرية لممياه اصبحت منذ التاريخ المذكور تعتمد أكثر عمى وضع طمبات 
العماؿ لدى الوكالة الوطنية لمتشغيؿ وذلؾ لإعطاء فرصة لكامؿ الشباب الحاصميف عمى الشيادات في كؿ 

 عمؿ دائـ او مؤقت .المجالات لمحصوؿ عمى منصب 
: ىو التوظيؼ الذي يتـ داخؿ المؤسسة في حالة وجود منصب شاغر و لضماف السير الحسف  التوظيف الداخمي

لممؤسسة بامكاف المستخدـ اف يقوـ بترقية او تحويؿ عامؿ ما الى منصب عمؿ اخر يراه مناسبا و مطابقا لقدراتو 
 دوف المساس بالامتيازات الممنوحة لو .

 
 المطمب الثاني : شروط التوظيف 

إف الالتحاؽ بوظيفة لا يتـ عفويا بؿ ىناؾ شروط يجب توفرىا في المرشح وذلؾ لموصوؿ الى افضؿ نظاـ 
 قانوني حيث " لا يحؽ لأحد أف يوظؼ في مؤسسة أو ادارة عمومية الا اذا توفرت فيو الشروط التالية " :
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 أف يكوف ذو جنسية جزائرية. -
 متمتعا بالحقوؽ المدنية وذو اخلاؽ حسنة.اف يكوف  -
 أف يثبت التأىيؿ الذي يتطمبو منصب العمؿ. -
 أف يتوفر فيو الشروط الست والمياقة البدنية المطموبة  -
 أف يوضح وضعيتو ازاء الخدمة الوطنية . -

 
 المطمب الثالث: مراحل التوظيف 

اف وجد عامؿ داخؿ المؤسسة مقبلا في حالة وجود منصب شاغر تمجأ المؤسسة الى التوظيؼ الداخمي  
عمى التقاعد شرع ادارة الموارد البشرية في النقؿ الوظيفي او الترقية لمعامؿ الذي كاف يعمؿ تحت مسؤولية ذلؾ 
العامؿ المتقاعد و تختار عنصر مف بيف كؿ ىؤلاء حتى اصبح لديو منصب شاغر في مستوى مف الوظائؼ فتمجأ 

بواسطة الوكالة الوطنية لمتشغيؿ ، حيث ترسؿ إشعار لمؤسسة الجزائرية لممياه  المؤسسة الى التوظيؼ الخارجي
بعيف الدفمى وتبمغيا فيما يخص المنصب الشاغر لكي تأخذ الموافقة عمى جمب عامؿ جديد ،بعدىا الوكالة الوطنية 

ثر ملائمة لممنصب لمتشغيؿ تقوـ بارساؿ قائمة فيما يخص المترشحيف لممناصب ، وتختار المؤسسة العنصر الاك
 بعد القياـ بالإجراءات اللازمة و تتعاقد مع العامؿ بعقد كامؿ دائـ او مؤقت حسب الوظيفة .

 نمخص مراحؿ التوظيؼ لدى مؤسسة الجزائرية لممياه في حالة وجود مناصب شاغرة فيما يمي :

 . الإدارة العميا لممؤسسة اي مدير الموارد البشرية 
 زائرية لممياه ارساؿ الطمب لمؤسسة الج 
 . تبعث ارسالية لوكالة التشغيؿ الوطنية حسب الاقميـ الخاص بجية التوظيؼ 
 . تقوـ بعث المترشحيف المعنيف الحامميف لبطاقة المتوفريف عمى الشروط 
 . تقوـ المؤسسة باستقباليـ و جمع ممفاتيـ وقت اجراء الامتحاف 
 . تبمغ المؤسسة المترشحيف بالامتحاف 
  مترشح متفوؽ بالمنصب مف طرؼ لجنة .يتـ اختيار 
 . احضار ممؼ كاملا 
 . تحرير عقد عمؿ مف طرؼ رئيس المدير العاـ 
 . ينصب العامؿ في منصبو و يحضر لو منصب تحضير مف طرؼ الوحدة الموظؼ فييا 
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 الدفمى نيع تشخيص سيرورة التوظيف عمى الاداء في مؤسسة الجزائرية لممياه فرع المبحث الثالث:

 : الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية المطمب الاول
الإعتماد عمى المنيج بناءا عمى طبيعة الدراسة والأىداؼ التي نسعى إلى تحقيقيا سيتـ أسموب الدراسة: -1

الوصفي التحميمي والذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة كما ىي في الواقع وتحميميا وتفسيرىا لموصوؿ إلى استنتاجات 
 نزيد بيا رصيد المعرفة والإلماـ عف الموضوع محؿ الدراسة.

 محتوى الإستبيان: -2
 قسـ الاستبياف الى قسميف :

 الاوؿ لممعمومات الشخصية ) النوع الاجتماعي ، السف ، المستوى التعميمي ، الوظيفة ( 
 اما فيما يخص القسـ الثاني لمحاور الاستبياف فقد قسمناه الى اربعة محاور :

 .بالاستقطابعبارات متعمقة  05المحور الأوؿ: تضمف  -
 .بالإختيارعبارات متعمقة  03المحور الثاني: تضمف  -
 .بالتعييفعبارات متعمقة  03الثالث: تضمف المحور  -
 .الاداء الوظيفيعبارات متعمقة  06المحور الرابع: تضمف  -

 
 تتمثؿ متغيرات الدراسة:  نموذج الدراسة ومتغيراتو:-3

 : يمثل متغيرات الدراسة03الشكل رقم 
 

 
 

 

 إعداد الطالبين. المصدر: من
 
يتكوف مجتمع الدراسة مف الأفراد العامميف في شركة الجزائرية لممياه فرع ولاية عيف الدفمى مجتمع الدراسة: -4

استمارة استبياف شممت جميع العامميف  63بحيث لـ يتـ تحديد حجـ عينة الدراسة بشكؿ مسبؽ حيث قمنا بتوزيع 
استمارة بسبب عدـ الإجابة عمييا  21مسترجعة وبعد الفحص تـ استبعاد  استمارة استبياف 61وبعد تسمميا وجدنا 

 استمارة استبياف. 40كميا وقمنا بقبوؿ 
 اعتمدنا عمى مقياس ليكرت الخماسي المبيف في الجدوؿ التالي:أدوات الدراسة: -5

 1: يمثل مقياس ليكرت الخماسي.02الجدول رقم 
                                                           

، مذكرة مقدمة ضمف متطمبات شيادة المراجعة في ظل نظم المعمومات المحاسبية الالكترونيةحاج بوررقة حورية، بف بريؾ حياة،  -1
 .43، ص2016/2017ماستر أكاديمي، عموـ المالية والمحاسبة، تخصص محاسبة وتدقيؽ، جامعة الجيلالي بونعامة، 

 

 الاستقطاب

 الاداء الوظيفي

 الاختيار

 التعييف
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 موافق بشدةغير  غير موافق محايد موافق موافق بشدة
05 04 03 02 01 
5-4.2 4.2-3.4 3.4-2.6 2.6-1.8 1.8-1 

  استخدمنا برنامج الحزـ الإحصائية لمعموـ الإجتماعيةSPSS 23 عممية التحميؿ الإحصائي لمقياـ ب
 لمبيانات؛

 ؛لإختبار صدؽ وثبات الإستبياف باخاستخداـ معامؿ ألفا كرون 
 صائص الديموغرافية لعينة الدراسة؛التكرارات والنسب المئوية لوصؼ الخ 
  اختبار الإستقلالية بيف المتغيرات الديموغرافيةKHI DEUX؛ 
 أيف تتمركز الإجابات واتجاىاتيا؛ المتوسط الحسابي لكؿ عبارة تضمنيا الإستبياف لمعرفة 
  الاجابات؛الإنحراؼ المعياري لكؿ عبارة تضمنيا الإستبياف لقياس مدى تبايف 
 الدراسةباينات اجابات عينة اختبار تجانس تTest d'homogénéité des variances؛ 
 ( استخداـ اختبارT لعينة واحدة )ONE SIMEPL T TEST ختبار فرضيات الدراسة؛لا 
  استخداـ اختبارANOVA لتبايف اجابات عينةالدراسة؛ 
  استخداـ اختبارPOST HOC ؛لتبياف الفروقات 

 الإستبيان:الإحصائيات الخاصة باستمارات  -6
 الإحصائيات الخاصة باستمارات الإستبيان: يمثل 03الجدول رقم 

 البيان
 الإستبيان

 %النسبة  العدد
 %100 63 عدد الإستمارات الموزعة

 %96.82 61 عدد الإستمارات المسترجعة
 %33.33 21 عدد الإستمارات المستبعدة

 %63.49 40 عدد الإستمارات الصالحة لمتحميل
 المصدر: من إعداد الطالبين.

معامؿ ألفا كرونباخ: بغية تقدير ثبات الدراسة حيث يأخذ ىذا المعامؿ قيما تتراوح بيف  صدق وثبات الإستبانة:-7
 الصفر والواحد وكمما اقتربنا مف الواحد الصحيح فيذا يعني ثبات أكبر لمدراسة.

  عدد العناصر Kحيث:    
 

   
   

∑  

  
   

 تباينات العناصر مجموع  ∑
  
 1تبايف الدرجة الكمية 

                                                           
 .44حورية، بف بريؾ حياة، مرجع سابؽ، ص حاج بوررقة -1
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 الإستبانة. وثبات : يمثل صدق04الجدول رقم 
 النسبة كرونباخالفا  عدد العبارات

17 0.72 %72 
 SPSS 23إعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين

حيث يعتبر ذو مستوى عاؿ مف الدقة والثبات وىذا  0.7مف الجدوؿ نلاحظ أف ألفا كرونباخ يصؿ إلى أكثر مف 
يعني أف ىناؾ استقرار بدرجة كبيرة في نتائج الإستبياف وعدـ تغييرىا بشكؿ كبير حتى لو تـ اعادة توزيعيا عمى 

 أفراد العينة عدة مرات خلاؿ فترات زمنية معينة.
 : يمثل توزيع ألفا كرونباخ عمى محاور الإستبانة.05الجدول رقم 

 النسبة ألفا كرونباخ عدد العبارات لإستبيانا
 %78 0.78 06 المحور الأول
 %76 0.76 04 المحور الثاني
 %75 0.75 05 المحور الثالث
 %80 0.80 06 المحور الرابع

 .SPSS 23إعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين
وىي قيمة عالية وىذا ما  0.870كرونباخ لمحور الاستقطاب مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف قيمة معامؿ ألفا 

وىي قيمة عالية  0.760يؤكد ثبات عالي ليذا المحور، كما تدؿ قيمة ألفا كرونباخ لمحور الاختيار في المؤسسة 
 0.750وىذا ما يدؿ ثبات عالي ليذا المحور، كما يتضح مف قيمة ألفا كرونباخ لمحور  التعييف في المؤسسة ىي 

 0.80ي قيمة عالية وىذا ما يدؿ ثبات عالي ليذا المحور، كما تدؿ قيمة ألفا كرنباخ لممحور الرابع الاداءىي وى
 وىي قيمة عالية وىذا ما يدؿ ثبات عالي ليذا المحور.

وىذه القيمة مؤشر ىاـ لصلاحية أداة الدراسة  0.971للإستبانة ككؿ ىي  كما يتضح مف قيمة ألفا كرونباخ
 (.أنظر الممحقرض تحقيؽ الأىداؼ )لمتطبيؽ بغ
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 مجالات الدراسة : تفسير المطمب الثاني
 تحميل البيانات الديموغرافية لعينة الدراسة:-1
 توزيع أفراد العينة حسب الجنس:-1-1

 : يمثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس06الجدول رقم 
 النسبة التكرار الفئة المتغير

 الجنس
 %40 16 ذكر
 60% 24 أنثى

 100% 40 المجموع
 .SPSS 23إعتمادا عمى مخرجات برنامج المصدر: من إعداد الطالبين

 
 : يمثل نسب توزيع أفراد العينة حسب الجنس06الشكل رقم 

 المصدر: من إعداد الطالبين.
بينما بمغ عدد  %60بنسبة تمثيؿ بمغت  24مف الجدوؿ أعلاه يتضح أف أغمب أفراد عينة الدراسة مف الاناث 

 .%40بنسبة تمثيؿ بمغت  16الذكور 
 :الفئة العمريةتوزيع أفراد العينة حسب -1-2

 الفئة العمرية.توزيع أفراد العينة حسب : يمثل 07الجدول رقم 
 النسبة التكرار الفئة المتغير

الفئة 
 العمرية

 %40 16 سنة 35أقؿ مف 
 %25 10 سنة 45 - 35مف 

 %35 14 سنة 45أكثر مف 
 %100 40 المجموع

 .SPSS 23إعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين
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 الفئة العمريةتوزيع أفراد العينة حسب : يمثل 07الشكل رقم 

 
 المصدر: من إعداد الطالبين.

فردا بينما الفئة العمرية ما  16بمجموع  %40سنة بمغت نسبتيا  35جدوؿ يتضح أف الفئة العمرية أقؿ مف خلاؿ ال
 %35سنة بمغت نسبتيا  45فردا، بينما الفئة العمرية لأكثر مف  10بمجموع  %25سنةبمغت نسبتيا  45و 35بيف 

 أفراد، كما نلاحظ أف أفراد العينات تقريبا متقاربة مع تفاوت بسيط في العينة الشبابية. 14بمجموع 
 المستوى التعميمي: توزيع أفراد العينة حسب-1-3

 .المستوى التعميمي توزيع أفراد العينة حسب: يمثل 08الجدول رقم 
 النسبة التكرار الفئة المتغير

المستوى 
 التعميمي

 27,5% 11 متوسط
 32,5% 13 ثانوي
 22,5% 09 جامعي
 17,5% 07 أخرى

 %100 40 المجموع
 .SPSS 23عمى مخرجات برنامج  إعتمادا المصدر: من إعداد الطالبين
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 : يمثل توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي.08الشكل رقم 

 
 المصدر: من إعداد الطالبين

فرد بنسبة بمغت   11مف الجدوؿ نلاحظ أف نسبة الأفراد الحاصميف عمى مستوى المتوسط مجموعيـ 
، أما المستوى الجامعي فمجموع أفراد %32.5أفراد بنسبة بمغت  13المستوى الثانوي بمغ أفراد العينة  أما27.5%
 .%17.5فرد بنسبة بمغت  07، أما بالنسبة لممستوى التعميمي الآخر بمغ %22.5فرد بنسبة بمغت  9العينة 

نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف أفراد عينة الدراسة غالبيتيـ ذو مستوى ثانوي وىذا لطبيعة نشاط الشركة  كما
 التي تعتمد عمى المينييف بالدرجة الأولى.

 

 :سنوات الخبرةتوزيع أفراد العينة حسب -1-4

 سنوات الخبرة. توزيع أفراد العينة حسب: يمثل 09الجدول رقم 

 النسبة التكرار الفئة المتغير

سنوات 
 الخبرة

 %47.5 19 سنوات 02أقؿ مف 
 %32.5 13 سنوات 05و  02بيف 

 %20 8 سنة 05أكثر مف 
 %100 40 المجموع

 .SPSS 23إعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين
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 : يمثل توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة.09الشكل رقم 

 إعداد الطمبة المصدر: من
مف %47.5فردا بنسبة بمغت  19مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف عدد أفراد العينة الذيف تقؿ خبرتيـ عف سنتيف ىو 

، بينما %32.5فرد بنسبة بمغت  13سنوات ىو  5و 2إجمالي العينة، بينما عدد أفراد العينة الذيف تبمغ خبرتيـ بيف 
 .%20أفراد بنسبة بمغت  08سنوات ىو  05مف  أفراد العينة الذيف تفوؽ خبرتيـ أكثر

سنة وىذا دليؿ عمى اف المؤسسة  02كما نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف الفئة الغالبة ىي الفئة التي تقؿ خبرتيـ عف 
 تقوـ باستقطاب اليد العاممة الجديدة والمتوسطة الخبرة.

 :الوظيفةتوزيع أفراد العينة -1-5
 الوظيفة. راد العينة حسبتوزيع أف: يمثل 10الجدول رقم 

 النسبة التكرار الفئة المتغير

الوظيفة 
 الحالية

 32.5% 13 متصرؼ الاداري
 25% 10 ممحؽ
 25% 10 عوف

 17.5% 7 تقني سامي
 %100 40 المجموع

 .SPSS 23إعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين
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 : يمثل توزيع أفراد العينة حسب الحالة الإجتماعية.10الشكل رقم 

 
 المصدر: من إعداد الطالبين.

عوف بنفس  10ممحؽ و 10و  % 32.5بنسبة بمغت  13عدد المتصرفيف الاداريف مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ اف 
 . % 17.5تقني سامي بنسبة  7و % 25النسبة بمغت 

 الادارييف نظرا لطابع عمؿ المؤسسة . ومنو نلاحظ اف النسبة الغالبة ىي المتصريفيف
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 نتائج الإحصاء الوصفي:-2
مف خلاؿ ىذا العنصر نحاوؿ وصؼ وتحميؿ إجابات عينة الدراسة بخصوص كؿ محور مف محاور 

 ليكارت الخماسي. الدراسة ثـ استنتاج اتجاه العينة لكؿ عبارة مف عبارات الدراسة وىذا بالإعتماد عمى مقياس
 :الاستقطابنتائج المحورالأول وتحميل عرض-2-1

 : يمثل عبارات عينة الدراسة حول الاستقطاب11الجدول رقم 

 العبارة
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تستعمؿ المؤسسة الجرائد كوسيمة  -1
 للإعلاف عف وجود مناصب شاغرة .

 1 2 3 23 11 ت
 02 موافؽ 0.89 4.03

% 25.6 53.5 7.0 4.7 2.3 

تستعمؿ المؤسسة وكالات التشغيؿ  -2
 للابلاغ عف وجود مناصب شاغرة

 0 0 4 25 11 ت
 03 موافؽ 0.59 4.18

% 25.6 58.1 9.3 0 0 

تستعمؿ المؤسسة وكالات توضيؼ  -3
 خاصة متعاقدة معيا

 2 0 5 17 16 ت
 04 موافؽ 0.84 4.18

% 37.2 39.5 11.6 0 4.7 

تستقطب المؤسسة مباشرة مف  -4
 الجامعات

 0 0 13 20 7 ت
 01 موافؽ 0.70 3.85

% 16.3 46.5 30.2 0 0 

تستقطب المؤسسة مباشرة مف مراكز  -5
المينيالتكويف   

 0 0 07 19 14 ت
 05 موافؽ 0.71 4.18

% 32.6 44.2 16.3 0 0 

تستقطب المؤسسة مف مؤسسات  -6
 ذات نشاط مماثؿ

 1 0 6 17 16 ت
 06 موافؽ 0.87 4.18

% 37.2 39.5 14 0 2.3 

 موافق 0.66 3.96 المؤشرات الإحصائية لممحور كوحدة واحدة
 .SPSS 23إعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين

 مناقشة نتائج المحور الأول:
 25.6بيف موافقيف بشدة و موافقيف  بنسبة بمغت  القسوىنلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف غالبية  :01العبارة * 
تذكر  عمى التوالي لكلا القيمتيف ، أما بالنسبة لمذيف أجابوا محايد وغير موافؽ وموافؽ كانت بنسب لا 53.5و  %

لمغير موافؽ بشدة ،  وبالنظر إلى المتوسط  %2.3لغير موافؽ و  %4.7محايد و  %7فكانت نسبتيـ ايضا ب
ه العاـ لرأي العينة الذي يتمحور حوؿ العبارة فيو يعبر عف الفئة الرابعة وىو ما يدؿ عمى الاتجا 3.20الحسابي 
 محايد. 
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وعمى غير  %25: نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف أغمب أفراد العينة كانت محايدة  عمى العبارة بنسبة 02العبارة * 
مف عينة الدراسة وافقت بشدة  % 12.5رغـ أف نسبة الموافقة كانت مقبولة بصفة عامة إلا أف ىناؾ %22.5موافؽ 
الذي كاف قريبا مف المحايد وكذلؾ رغـ اتجاه رأي  3.18كانت موافقة وىذا ما يفسره المتوسط الحسابي  %8ونسبة 

 العينة إلى الموافؽ إلا أف ىناؾ أفراد ربما لـ يفيموا العبارة أو طبيعة التحفيز الذي تتخذه مف المؤسسة .
 %17وموافؽ بنسبة  %40جابوا بغير موافؽ بشدة بنسبة : مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف أغمبية الأفراد أ03العبارة* 

ومف الإجابات السابقة نجد أف  %5والغير موافؽ بنسبة % 17.5أما بالنسبة لمذيف أجابوا بمحايد فبمغت نسبتيـ 
معظـ الإجابات تتمحور حوؿ غير الموافقة بشدة وبيف موافقة ومحايد بنسبة متساوية وبالنظر إلى المتوسط 

وىو يعبر عف الفئة الرابعة مف سمـ ليكرت الخماسي وىو ما يدؿ عمى الاتجاه العاـ لمعينة بموافؽ  3.50الحسابي
 فيدؿ عمى عدـ تبايف في الإجابات. 1.48وأما الانحراؼ المعياري 

مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف نسبة الإجابتيف الموافؽ بشدة والموافؽ كانت نسبتيما عمى الترتيب  :04العبارة* 
وىو ما يؤكد أف ىناؾ حقيقة السيولة في التواصؿ بيف العامميف والرؤساء في المؤسسة أما  % 47.5و 35%

 مع عدـ وجود إجابات بغير موافؽ بشدة.% 5، وغير موافؽ بػ % 12.5بالنسبة للإجابة محايد فكانت نسبتيا 
ؿ الموافؽ والموافؽ بشدة وبالنظر إلى مف خلاؿ الملاحظات السابقة نجد أف غالبية آراء الأفراد تتمركز إجاباتيـ حو 

ويدؿ عمى الفئة الرابعة مف سمـ ليكرت الخماسي وىو يدؿ الاتجاه العاـ لمعينة وىو الاتجاه  4.12المتوسط الحسابي 
فيدؿ عمى عدـ وجود تبايف في الإجابات مف خلاؿ ما سبؽ نلاحظ أف  0.82الموافؽ، وأما الانحراؼ المعياري 

 لترتيب الثالث مف عبارات المحور.العبارة جاءت في ا
 % 27.5مف الجدوؿ نلاحظ أف الإجابتيف موافؽ بشدة وموافؽ كانت نسبتيما عمى التوالي  :05العبارة* 
يجاد الحموؿ لمختمؼ المشاكؿ والعراقيؿ  مما%37.5و يدؿ عمى أف المؤسسة تشرؾ العامميف في اتخاذ القرارات وا 

مع عدـ  %12.5وغير موافؽ بنسبة  %22.5التي تحدث في العمؿ أما بالنسبة للإجابات محايد فكانت نسبتيما 
تتمركز إجاباتيـ حوؿ الموافؽ والموافؽ وجود اجابة غير موافؽ بشدة مف خلاؿ الملاحظات فنجد غالبية أفراد العينة 

الذي يعبر عف الفئة الرابعة مف سمـ ليكرت الخماسي وأما الانحراؼ  3.80بشدة وىذا ما يفسره المتوسط الحسابي 
فيدؿ عمى عدـ وجود تبايف في الإجابات وعميو جاءت ىذه العبارة في الترتيب الخامس مف عبارات  0.99المعياري 
 المحور.

 %25نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف الإجابتيف موافؽ بشدة وموافؽ كانت نسبتيما عمى التوالي  :06ةالعبار * 
مما يدؿ عمى اف غالبية أفراد العينة يروف أف ىناؾ تقييـ دائـ ومستمر لدى العامميف في المؤسسة أما  %52.5و

، مف خلاؿ الملاحظات %5بنسبة وغير موافؽ بشدة %7.5وغير موافؽ بنسبة  %10بالنسبة للإجابة محايد فنسبة 
السابؽ نجد أف غالبية أفراد العينة إجاباتيـ تتمركز حوؿ الموافؽ والموافؽ بشدة وىذا يعبر عنو المتوسط الحسابي 

الذي يعبر الفئة الرابعة مف مقياس ليكرت الخماسي وىو ما يدؿ عمى الاتجاه العاـ لمعينة وىو الاتجاه  3.85
الذي يعبر عف الفئة الرابعة مف مقياس ليكرت الخماسي  3.85عبر عنو المتوسط الحسابي الموافؽ بشدة وىذا ما ي

 وىو ما يدؿ عمى الاتجاه العاـ لمعينة وىو الاتجاه الموافؽ.
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فيدؿ وجود تبايف في الإجابات وعميو جاءت ىذه العبارة في الترتيب السابع مف  1.05وأما الانحراؼ المعياري 
 عبارات المحور.

دارة كفاءات فعالة وناجحة *  نلاحظ مف الجدوؿ السابؽ وتحميؿ العبارات السابقة أف المؤسسة حقيقة لدييا كفاءات وا 
وىو ينتمي لمفئة الرابعة مف مقياس ليكرت الخماسي  %3.96بدليؿ أف المتوسط الحسابي لممحور جاء بالنسبة 

وىي تعبر عف  0.66ما نلاحظ أف قيمة انحرافو المعياري المعبرة عف الاتجاه العاـ للإجابات وىو الاتجاه الموافؽ ك
 تجانس الإجابات.

 
 الاختيار نتائج المحور الثاني:  وتحميل عرض-2-2

 : يمثل عبارات عينة الدراسة حول الاختيار المرشحين12الجدول رقم 
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 يتـ الاختيار عمى حسب الشيادة -1
 

 00 00 01 23 16 ت
3.38 0.54 

موافؽ 
 بشدة

1 
% 40 57.5 2.5 00 00 

 00 3 7 15 15 ت يتـ الاختيار عمى اساس المقابمة -2
 3 موافؽ 0.93 4.05

% 37.5 37.5 17.5 7.5 00 

الاختيار عمى اساس سنوات يتـ  -3
 الخبرة

 01 03 07 19 10 ت
 4 موافؽ 0.97 3.85

% 25 47.5 17.5 7.5 2.5 
يتـ الاختيار عمى اساس الكفاءات  -4

 المثبتة
 00 02 03 23 12 ت

 2 موافؽ 0.75 4.12
% 30 57.5 7.5 05 00 

 موافق 0.87 4.00 المؤشرات الإحصائية لممحور كوحدة واحدة

 SPSS23المصدر: من إعداد الطالبين إعتمادا عمى مخرجات 
 الإختيارتحميل عبارات المحور الثاني: 

: نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف أغمب أفراد العينة كانت إجاباتيـ بموافؽ بشدة وموافؽ عمى التوالي 01العبارة * 
ضعيفة جداً مع عدـ وجود إجابات بغير  وىي%2.5، أما بالنسبة لممحايديف فكانت نسبتيـ %57.5و %40بنسبة 

 موافؽ وغير موافؽ بشدة.
وىو يعبر عف الفئة الخامسة وىو ما يدؿ عمى الاتجاه العاـ لرأي العينة الذي  4.37وبالنظر إلى المتوسط الحسابي 

ذا حسب يتمحور حوؿ موافؽ بشدّة بحيث ىناؾ أفراد مف عينة موافؽ مرشحوف للانتقاؿ مف أجؿ الموافقة بشدة وى
ممّا يدؿ عمى تجانس الإجابات وعدـ وجود تبايف  0.54نتيجة المتوسط الحسابي، وأما الانحراؼ المعياري فقيمتو 

 كبير، كما نلاحظ أف ىذه العبارة جاءت في الترتيب الأوؿ لعبارات المحور.
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بشدة وموافؽ عمى التوالي نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أفّ أغمب أفراد العينة كانت إجاباتيـ بموافؽ  :02العبارة * 
 .%7.5وغير الموافقيف بنسبة  %17.5، أما بالنسبة لممحايديف فكانت نسبتيـ  %37.5و %37.5بنسبة 

فيو يعبر عمى الفئة الرابعة وىو ما يدؿ عمى الاتجاه العاـ لرأي العينة الذي  4.05وبالنظر إلى المتوسط الحسابي 
ويدؿ عمى تجانس الإجابات وعدـ وجود  0.93ؼ المعياري فقيمتو يتمحور حوؿ الاتجاه موافؽ، أما الانحرا

 تبايف.كما يلاحظ أف العبارة جاءت في الترتيب الثالث مف ترتيب عبارات المحور.
مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف أغمب أفراد العينة كانت إجاباتيـ بموافؽ وموافؽ بسدّة عمى التوالي  :03العبارة * 

النسبة لممحايديف، غير موافؽ وغير موافؽ بشدّة فكانت نسبتيـ عمى التوالي بػ ، أما ب %25و%47.5بنسبة 
وىو يعبر عف الفئة الرابعة وىو الاتجاه العاـ لرأي  3.85بالنظر إلى المتوسط الحسابي 2.5و %7.5و 17.5%

الإجابات وعدـ  فيدؿ عمى تجانس 0.97العينة الذي يتمحور حوؿ الاتجاه موافؽ، أما الانحراؼ المعياري فقيمتو 
 مف عبارات المحور. الرابعوجود تبايف كبير.كما نلاحظ أف العبارة جاءت في الترتيب 

: نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف أغمب أفراد العينة كانت إجاباتيـ بموافؽ وموافؽ بشدّة عمى التوالي 04العبارة * 
مع عدـ وجود %5و %7.5يـ عمى التوالي ، أما بالنسبة لممحايديف وغير موافؽ فكانت نسبت %30و%57.5بنسبة 

 إجابات بغير موافؽ بشدة.
يعبر عف الفئة الرابعة وىو ما يدؿ عمى الاتجاه العاـ لرأي العينة الذي  وىو 4.12وبالنظر إلى المتوسط الحسابي 

وىو يدؿ عمى تجانس الاجابات وعدـ وجود  0.75يتمحور حوؿ الاتجاه موافؽ، أما الانحراؼ المعياري فقيمتو 
 تبايف كبير.كما نلاحظ أف العبارة جاءت في الترتيب الثاني مف عبارات المحور.

وىذا ما يفسر قيمة بأحسف الطرؽ  إختيار افضؿ الكفاءاتأعلاه أفّ المؤسسة تسعى إلى  * نلاحظ مف الجدوؿ
وىو يعبر عف الاتجاه العاـ للإجابات وىو الاتجاه الموافؽ  4.00المتوسط الحسابي لممحور، حيث قدرت قيمتو بػ 

 ، فيي تعبر عف تجانس الإجابات .0.87كما نلاحظ أفّ قيمة انحرافو المعياري 
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 عرض وتحميل نتائج المحورالثالث:التعيين-2-3
 : يمثل عبارات عينة الدراسة حول التعيين في المؤسسة13الجدول رقم 
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يتـ التعييف في ىذا المنصب حسب  -1
 الشيادة

 01 01 05 20 13 ت
 3 موافؽ  0.88 4.07

% 32.5 50 12.5 2.5 2.5 
 00 04 06 20 10 ت يتـ التعييف عمى اساس الاحتياجات -2

 4 موافؽ 0.90 3.90
% 25 50 15 10 00 

يتـ التعييف عمى اساس سنوات  -3
 الخبرة

 00 05 02 23 10 ت
 2 موافؽ 0.74 4.14

% 32.5 57.5 05 05 00 
يتـ التعييف عمى اساس الكفاءات  -4

 المثبتة
 00 00 02 23 15 ت

4.32 0.57 
موافؽ 
 بشدة

1 
% 37.5 57.5 05 00 00 

يتـ تعييف موظفيف مف داخؿ  -5
 المؤسسة في المناصب الشاغرة )الترقية(

 00 06 09 15 10 ت
 5 موافؽ 1.01 3.72

% 25 37.5 22.5 15 00 

 .SPSS 23إعتمادا عمى مخرجات برنامج المصدر: من إعداد الطالبين
 التعيين في المؤسسةلمحور الثالث: تحميل عبارات ا

: نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف غالبية أفراد العينة كانت إجاباتيـ بموافؽ وموافؽ بشدّة عمى التوالي 01العبارة * 
، %12.5أما بالنسبة لممحايد، غير موافؽ وغير موافؽ بشدة فكانت نسبيـ عمى التوالي ،%32.5و %50بنسبة 
وىو ما يدؿ عمى  فيو يعبر عف الفئة الرابعة مف سمـ ليكارت 4.07بالنظر إلى المتوسط الحسابي %2.5و 2.5%

وىو يدؿ عمى عدـ  0.88الاتجاه العاـ لرأي العينة الذي يتمحور حوؿ الاتجاه موافؽ، أما الانحراؼ المعياري فكاف 
 كما نلاحظ أف العبارة جاءت في الترتيب الثالث مف ترتيب عبارات المحور.، وجود تبايف كبير في إجابات العينة

ؿ أف غالبية أفراد العينة كانت إجاباتيـ بموافؽ وموافؽ بشدّة عمى التوالي نلاحظ مف خلاؿ الجدو  :02العبارة * 
كما لـ تكف ىناؾ  %10و %15أما بالنسبة لممحايد وغير موافؽ فكانت نسبتيـ عمى التوالي ،%25و%50بنسبة 

ليكارت وىو ما  فيو يعبّر عف الفئة الرابعة مف سمـ 3.90بالنظر إلى المتوسط الحسابي ، إجابات بغير موافؽ بشدّة
وىو ما  0.90يدؿ عمى الاتجاه العاـ لرأي العينة الذي يتمحور حوؿ الاتجاه موافؽ، أمّا الانحراؼ المعياري فكاف 

كما نلاحظ أفّ العبارة جاءت في الترتيب الرابع مف ترتيب ، يدؿ عمى عدـ وجود تبايف كبير في إجابات العينة
 عبارات المحور.

مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف غالبية أفراد العينة كانت إجاباتيـ بموافؽ وموافؽ بشدّة عمى التوالي  :03العبارة * 
كما لـ تكف  %5و %5أما بالنسبة لممحايد وغير موافؽ فكانت نسبتيـ عمى التوالي ،%32.5و %57.5بنسبة 



 دراسة حالة لمؤسسة الجزائرٌة للمٌاه فرع عٌن الدفلى الفصل الثانً

 

53 
 

ف الفئة الرابعة مف سمـ ليكارت وىو يعبر ع 4.17بالنظر إلى المتوسط الحسابي ، ىناؾ إجابات بغير موافؽ بشدّة
 0.74وىو ما يدؿ عمى الاتجاه العاـ لرأي العينة الذي يتمحور حوؿ الاتجاه موافؽ، أما الانحراؼ المعياري فكاف بػػ 

كما نلاحظ أف العبارة جاءت في الترتيب الثاني مف ، وىذا ما يدؿ عمى عدـ وجود تبايف كبير في إجابات العينة
 ور.ترتيب عبارات المح

: مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف غالبية أفراد العينة كانت إجاباتيـ بموافؽ وموافؽ بشدّة عمى التوالي 04العبارة * 
كما لـ تكف ىناؾ إجابات بغير موافؽ وغير  %5أما بالنسبة لممحايد فكانت بنسبة ، %37.5و %57.5بنسبة 

وىو يعبر عف الفئة الخامسة مف سمـ ليكارت وىو ما يدؿ عمى  4.32بالنظر إلى المتوسط الحسابي ، موافؽ بشدّة
وىذا ما يدؿ  0.57الاتجاه العاـ لرأي العينة الذي يتمحور حوؿ الاتجاه موافؽ بشدّة، أما الانحراؼ المعياري فكاف 

جاءت في الترتيب الأوؿ مف ترتيب عبارات  كما نلاحظ أف العبارة، عمى عدـ وجود تبايف كبير في إجابات العينة
 المحور مف حيث درجة التأثير.

مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف غالبية أفراد العينة كانت إجاباتيـ بموافؽ وموافؽ بشدّة عمى التوالي  :05العبارة * 
كف ىناؾ كما لـ ت%15و %22.5موافؽ نسبتيـ عمى التوالي  غيرأما بالنسبة لممحايد و ،%25و %37.5بنسبة 

 إجابات بغير موافؽ بشدّة
ليكارت وىو ما يدؿ عمى الاتجاه العاـ  ـفيو يعبر عف الفئة الرابعة مف سم 3.72بالنظر إلى المتوسط الحسابي 

وىو يدؿ عمى عدـ وجود تبايف  1.01لرأي العينة الذي يتمحور حوؿ الاتجاه موافؽ، أما الانحراؼ المعياري فكاف 
 مف حيث ترتيب عبارات المحور. الخامسكما نلاحظ أف العبارة جاءت في الترتيب ، كبير في إجابات العينة

، كؿ ىذا يخمؽ جوا مناسبا لمزيد مف الثقة أفّ المؤسسة تسعى إلى تحقيؽ التعييف  * نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ
وىي تعبر عف رأي  3.94بمغت قيمتو  فسره المتوسط الحسابي ليذا المحور حيثفضؿ، وىذا ما والدافعية نحو الأ

، فيو يدؿ عمى عدـ وجود 0.90إجابات العينة نحو الاتجاه الموافؽ كما نلاحظ أيضا قيمة الانحراؼ المعياري 
 تبايف في إجابات أفراد العينة.
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 عرض  وتحميل نتائج المحور الرابع: الاداء-2-4* 
 الاداء الدراسة حول : يمثل عبارات عينة14الجدول رقم 
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المنصب الذي تشغمو مناسب  -1
 لشيادات المتحصؿ عمييا

 00 03 02 23 12 ت
 2 موافؽ 0.81 4.10

% 30 57.5 05 7.5 00 

المنصب الذي تـ تعيينؾ فيو يلائـ  -2
 اختصاصؾ

 00 02 07 19 12 ت
 3 موافؽ 0.83 4.02

% 30 47.5 17.5 05 00 

تحس بنوع مف الارتياح اتجاه  -3
 وظيفتؾ

 00 02 07 21 10 ت
 5 موافؽ 0.80 3.97

% 25 52.5 17.5 05 00 

تلائـ المنصب الذي تشغمو  -4
 متطمباتؾ و طموحاتؾ

 00 00 03 22 15 ت
4.30 0.60 

موافؽ 
 بشدة

1 
% 37.5 55 7.5 00 00 

تحس بالرضا اتجاه العلاقات العامة  -5
 في المنصب الذي تشغمو

 01 04 06 19 10 ت
 6 موافؽ 1.00 3.82

% 25 47.5 15 10 2.5 
يعطي المنصب الذي تشغمو نوع مف  -6

 الاحتراـ و التقدير الاجتماعي
 00 03 06 19 12 ت

 4 موافؽ 1.87 4.00
% 30 47.5 15 7.5 00 

 .SPSS 23إعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين
 الأداء تحميل عبارات المحور الرابع: 

: مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف غالبية أفراد العينة كانت إجاباتيـ موافؽ وموافؽ بشدّة عمى التوالي 01العبارة * 
كما لـ تكف %7.5و %05، أما بالنسبة لممحايد وغير موافؽ فكانت نسبيـ عمى التوالي  %30و%57.5بنسبة 

وىو يعبر عف الفئة الرابعة مف سمـ ليكارت وىو ما  4.10بالنظر إلى المتوسط الحسابي ، إجابات بغير موافؽ بشدّة
وىو يدؿ  0.81أما الانحراؼ المعياري فكاف يدؿ عمى الاتجاه العاـ لرأي العينة الذي يتمحور حوؿ الاتجاه موافؽ، 

 كما نلاحظ أف العبارة جاءت في الترتيب الثاني مف عبارات المحور.، عمى عدـ وجود تبايف كبير في إجابات العينة
: مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف غالبية أفراد العينة كانت إجاباتيـ موافؽ وموافؽ بشدّة عمى التوالي 02العبارة * 

كما لـ تكف %5و %17.5أما بالنسبة لممحايد وغير موافؽ فكانت نسبيـ عمى التوالي  ،%30و%47.5بنسبة 
وىو ما يعبر عف الفئة الرابعة مف سمـ  4.02بالنظر إلى المتوسط الحسابي ، ىناؾ إجابات بغير موافؽ بشدّة

وىو ما يدؿ عمى الاتجاه العاـ لرأي العينة الذي يتمحور حوؿ الاتجاه موافؽ، أما الانحراؼ المعياري فكاف  ليكارت
مف  الثالثكما نلاحظ أف العبارة جاءت في الترتيب ، وىو يدؿ عمى عدـ وجود تبايف كبير في إجابات العينة 0.83

 عبارات المحور.
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البية أفراد العينة كانت إجاباتيـ بموافؽ وموافؽ بشدة عمى التوالي : مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف غ03العبارة * 
كما لـ تكف  %5و %17.5أما بالنسبة لممحايد وغير موافؽ فكانت نسبيـ عمى التوالي  ،%25و%52.5بنسبة 

يدؿ وىو مف الفئة الرابعة مف سمـ ليكارت وىو ما  3.97بالنظر إلى المتوسط الحسابي  اجابات بغير موافؽ بشدّة.
وىو يدؿ عمى عدـ  0.80عمى الاتجاه لرأي العينة الذي يتمحور حوؿ الاتجاه موافؽ، أما الانحراؼ المعياري فكاف 

 مف عبارات المحور. الخامسوجود تبايف كبير في إجابات العينة.كما نلاحظ أف العبارة جاءت في الترتيب 
ينة إجاباتيـ بموافؽ وموافؽ بشدّة عمى التوالي بنسبة مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف غالبية أفراد الع :04العبارة * 
، كما لـ تكف ىناؾ إجابات لغير موافؽ وغير موافؽ %7.5أما بالنسبة لممحايد فكانت نسبتيا ،%7.5و 55%
وىو ما يدؿ عمى الاتجاه  وىو يعبر عف الفئة الخامسة مف سمـ ليكارت 4.30بالنظر إلى المتوسط الحسابي ، بشدة

العاـ لرأي العينة الذي يتمحور حوؿ العبارة موافؽ بشدّة بحيث أف ىناؾ أفراد مف العينة الموافقيف مرشحوف للانتقاؿ 
مما يدؿ عمى  0.60أما الانحراؼ المعياري فقيمتو ، وسط الحسابيمتمف اجؿ الموافقة بشدة وىذا حسب نتيجة ال

ت كما نلاحظ أف ىذه العبارة جاءت في الترتيب الأوؿ مف حيث تأثيرىا بالنسبة لعبارات العبارا تبايفتجانس وعدـ 
 المحور.

: مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف أغمب إجابات المبحوثيف كانت بالموافقة وبالموافقة بشدّة وكانت نسبتيا 05العبارة * 
ير موافؽ بشدّة فكانت نسبتيـ عمى أما بالنسبة لإجابات المحايد وغير موافؽ وغ،%25و%47.5عمى التوالي 

الذي يعبر عف الفئة الرابعة مف سمـ  3.82بالنظر المتوسط الحسابي المقدر بػػػ %2.5و %10و %15التوالي 
ليكارت الخماسي وىو ما يدؿ عمى الاتجاه العاـ لرأي العينة الذي يتمحور حوؿ الاتجاه موافؽ، أما الانحراؼ 

يدؿ عمى عدـ وجود تبايف إجابات أفراد العينة وكما جاءت ىذه العبارة في الترتيب وىو ما  1.00المعياري فقيمتو 
 مف عبارات المحور. السادس

مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أفّ أغمب أفراد عينة الدراسة كانت إجاباتيـ بالموافقة وبالموافقة بشدّة بنسبة  :06العبارة * 
عمى %7.5و %15المحايد والغير موافؽ فكانت نسبتيما أما بالنسبة لإجابات  ،عمى التوالي  %30و 47.5%

فيو يدّؿ  4.00بالنظر إلى المتوسط الحسابي الذي قيمتو ، التوالي، كما نلاحظ عدـ وجود إجابات غير موافؽ بشدّة
جاه ويعبّر عف الفئة الرابعة مف سمـ ليكارت الخماسي وىو ما يفسر الاتجاه العاـ لرأي العينة الذي يتمحور حوؿ الات

ما يدؿ عمى تجانس وعدـ تبايف إجابات عينة الدراسة، كما نلاحظ أف  0.87موافؽ، أما الانحراؼ المعياري فقيمتو 
 مف عبارات المحور. الرابعىذه العبارة جاءت في الترتيب 

قامت بالعممية التوظيؼ  نجحت بتحقيؽ الاداء الامثؿ وذلؾ لانيا* نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أفّ المؤسسة 
وىي تعبر عف الاتجاه العاـ لرأي  4.03، كؿ ىذا فسره المتوسط الحسابي ليذا المحور الذي بمغت قيمتو المثمى

 .فيي تدؿ عمى تجانس الإجابات 0.66العينة وىو الاتجاه الموافؽ، كما نلاحظ أف قيمة الانحراؼ المعياري 
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 TEST.One Sample Tاختبار الفرضيات المبحث الثالث: 
بعد تحميؿ ومناقشة نتائج إجابات عينة الدراسة سوؼ نتطرؽ إلى اختبار قابمية النتائج لمتعميـ عمى مجتمع 
الدراسة عمى أنيا نتائج معنوية تعكس فعلا الواقع محؿ الدراسة ولتحقيؽ ىذا اليدؼ قمنا بتحويؿ كؿ محور لبعد 

حسابية وتحويميا لعبارة وحيدة تمثؿ المحور وبعدالحصوؿ عمى إحصائي بجمع عباراتو عف طريؽ المتوسطات ال
لاختبار كؿ بعد  One Sample T Testلمعينة الواحدة  Tالأبعاد الأربعة التي تمثؿ المحاور قمنا بتطبيؽ اختبار 
 والبحث عف إمكانية وجود فروقات ذات دلالة إحصائية.

  
 ̅   

  √ 
. 

 المتوسط الحسابي ̅ حيث:  
 الحسابي لممجتمع الوسط 
 الانحراؼ المعياري لمعينة  
 1حجـ العينة  

الذي يدؿ عمى أف احتماؿ الخطأ المسموح بو  %5        عند مستوى دلالة  T*اختبار الفرضيات باستخداـ 
 وىذا عمى أساس قاعدة القرار التالية: %95مما يعكس مجاؿ الثقة بيف  %5يكوف في حدود 

 .       > 5%إذا كانت فيو  H0الصفرية  قبوؿ الفرضية -
 .      <%5إذا كانت قيمة  H1قبوؿ الفرضية البديمة  -

 فيذا يعني و يبيف أف إجابات أفراد العينة بعيدة عف مركز الحياد.       <% 5وعميو إذا كاف
 اختبار الفرضية الأولى:-4-1

 
 .الإستقطابيوبدايةالعمميةلجذبالعمالنحوالمؤسسةالإقتصادية: الفرضية  -

 للاستقطاب T: يمثل اختبار 15الجدول رقم 
Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 1,1799 7514, 96563, 000, 39 9,117 1انًحٕس

 SPSS 23اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين
( وىو ما يؤكد وجود علاقة % 00) 0.000إذ قدرت قيمتيا بػ       عمى ضوء النتائج أعلاه يتبيف أف قيمة 

  الإقتصادية المؤسسة نحو العماؿ لجذب العممية بداية ىو الإستقطابذات دلالة إحصائية وعميو تقبؿ الفرضية بأف 
 أي أنيا تعتمد عمى آليات إدارة الكفاءات وىي الاستقطاب .

                                                           
 .54حاج بوررقة حورية، بف بريؾ حياة، مرجع سابؽ، ص -1
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 اختبار الفرضية الثانية:-4-2
 .معيف عمؿ لشغؿ الأفراد بيف تفرؽ أف الإدارة تستطيع بمقتضاىا ىوعممية الإختيار: الفرضية  -

 للإختيارT: اختبار 16الجدول رقم
Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 1,2193 7932, 1,00625 000, 39 9,552 2انًحٕس

 SPSS 23اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين
( وعميو نقبؿ %00) 0.000حيث بمغت قيمتيا  %5أقؿ مف        نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف قيمة

وذلؾ  معيف عمؿ لشغؿ الأفراد بيف تفرؽ أف الإدارة تستطيع بمقتضاىا عممية ىو الإختيارالفرضية التي تقوؿ 
 لوضع الاشخاص المناسبيف في المكاف المناسب.

 
 اختبار الفرضية الثالثة:-4-3
 التعييف ىو عممية تثبيت الشخص المناسب في المنصب المناسب.الفرضية: -
 لمتعيين T: اختبار17جدول رقمال

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 1,1846 7029, 94375, 000, 39 7,925 3انًحٕس

 SPSS 23اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين
( مما يعني % 0.00) 0.000حيث بمغت قيمتيا  %5أقؿ مف        مف خلاؿ النتائج أعلاه نلاحظ أف قيمة 

و ىذا مايخدـ  الشخص المناسب في المنصب المناسبالتعييف ىو عممية تثبيت قبوؿ الفرضية التي تقوؿ أف 
 احتياجات المؤسسة ويقدـ ليا الاداء الامثؿ .

 اختبار الفرضية الرابعة:-4-4
 التوظيؼ عممية سيرورة لحسف حتمية ىونتيجة لممؤسسة الامثؿ الاداء: الفرضية  -

 للأداءT: اختبار19 الجدول رقم
Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 1,2449 8337, 1,03929 000, 39 10,223 4انًحٕس

 SPSS 23اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين
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( وعميو %00) 0.000حيث بمغت قيمتيا  % 5أقؿ مف        مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف قيمة 
   في المؤسسة التوظيؼ عممية سيرورة لحسف حتمية ىونتيجة لممؤسسة الاداءالامثؿنقبؿ الفرضية  التي تقوؿ 
  .و لتحقيؽ النتائج المرغوبة 
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تحتؿ ادارة الموارد البشرية بمختمؼ برامجيا مكانة ىامة في المؤسسة خصوصا في ظؿ الظروؼ الديناميكية 
المحيطة بيا ، ونفس الشيء بالنسبة لوظيفة تسيير الموارد البشرية والتي تعتبر أىـ وظائؼ المؤسسة كونيا 

لمورد الذي باستطاعتو أف يحقؽ أعمى المسؤولة عف تسيير أىـ مورد في المؤسسة وىو العنصر البشري، وىذا ا
ستوى مف الفعالية والكفاءة لتمبية حاجات المؤسسة أو المجتمع ، حيث أنو أضحى مف ضرورة الاىتماـ بتطور 
وظيفة التسيير، فالسيير الناجح يؤدي حتما إلى نجاح عممية التوظيؼ ومف خلاؿ ما تقدـ مف الدراسة تبيف بأف 

المؤسسة ىو عبارة عف تحديد المؤسسة لاحتياجاتيا مف يد عاممة وبالتالي انتقاء الكؼء تسيير الموارد البشرية فى 
و الاصمح لشغؿ المناصب الشاغرة بحيث الشخص المناسب في المكاف المناسب، لذا تعتبر طريقة تسيير الموارد 

 .مبات التسيير الحديثالبشرية ونتائجيا عمى التوظيؼ مف الانشغالات الأساسية لأي مؤسسة ىدفيا مسايرة متط
مف خلاؿ دراستي لموضوع حاولت الإىتماـ  أكثر بطرؽ التوظيؼ بحيث أف تسيير الموارد البشرية يتوج بإتباع  
طرؽ ناجحة بناءا عمى  نمطيف مف التوظيؼ الداخمي والخارجي ووضع أسس محكمة مف أجؿ انتقاء اليد العاممة 

  .المؤىمة
التوظيؼ  تكمف  أىميتيا في تمبية عمميةومف الدراسة التطبيقية التي أجريتيا بمؤسسة الجزائرية لممياه يبيف أف 

 داء المثالي لممؤسسة .الأاحتياجات المؤسسة مف المورد البشري وىدفيا 
ى المصدريف أما عممية  التوظيؼ تتطمب انتقاء وتعييف الموارد البشرية لشغؿ المناصب الشاغرة باعتماد عم

الداخمي والخارجي تبيف أف مؤسسة الجزائرية لممياه أعطت أىمية بالغة لعممية التوظيؼ بما يخدـ مصالحيا 
 .ومصالح المجتمع دوف التفريط فيو

 :اختبار الفرضيات نتائج ب ـ 
 فيما يخص اختبار الفرضيات فقد ادت معالجة البحث إلى الأتي :     

 :الأولى اختبار الفرضية ـ  1
فيما يخص اف الاستقطاب ىو بداية عممية لجذب العماؿ نحو المؤسسة الاقتصادية ، توصمنا إلى اف الاستقطاب 
ىو وظيفة تابعة للإدارة و ضرورية لجميع المؤسسات الاقتصادية مف اجؿ الاختيار الأمثؿ لمكفاءات و تحسيف 

ف توفر مجموعة مف المعايير التي يجب عمى المستقطب اتباعيا الأداء و ترشيد القرارات لدى الادارة العميا ولا بد م
 مف اجؿ أف يؤدي ميمتو عمى احسف وجو .

 :ـ اختبار الفرضية الثانية  2
عند تصميـ نظاـ الاختيار لابد مف مراعاة عدد مف المقومات و الاجراءات الأساسية التي تعمؿ عمى ضماف 

إخلاؿ بتنفيذ احد ىذه الاجراءات و المقومات او تجاىميا يؤدي إلى  الفعالية و الكفاءة ليذا الأخير ، و اف اي
 التشكيؾ في مصداقية ىذا النظاـ المطبؽ .
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 :ـ اختبار الفرضية الثالثة  3
نظاـ التعييف عبارة عف خطة تنظيمية تساىـ في تحقيؽ أكبر قدر ممكف مف الكفاءة الانتاجية فيما يخص ىذه 

يقوـ عمى خطة تنظيمية و إجراءات تحددىا الإدارة و تساىـ في تحقيؽ أكبر قدر ممكف الفرضية توصمنا غمى انو 
مف الكفاءة الانتاجية و كذا الرقابة عمى الأداء و تحسيف نوعيتو عف طريؽ ضماف السير الحسف لمعمميات و الموارد 

 البشرية و المستخدميف .
 :ـ اختبار الفرضية الرابعة   3

ىو نتيجة حتمية لحسف سير عممية التوظيؼ و ظير ىذا جميا مف خلاؿ وجود اداء عالي و  الاداء الأمثؿ لممؤسسة
متميز يرافؽ حسف عممية الاستقطاب و الاختيار و التعييف بما يضمف فعالية العممية التظيمية في جانب ىذه 

 الوظيفة الادارية اليامة .
  :أىم النتائج المتوصل إليياب ـ 

 : إلى مايمي ناتوصم الدراسةمف خلاؿ 
اف استمرارية المؤسسة في نشاطيا الاقتصادي يجب تفاعؿ الادارة مع التغيرات الحاصمة لتحقيؽ اىدافيا، و لف 
يتحقؽ ليا ذلؾ الا اذا رسمت سياسة جيدة و تسيير سميـ متعمؽ بالأىداؼ العامة و الخاصة وتكمف أىـ النتائج 

 :المتوصؿ الييا في النقاط التالية
إف عممية التوظيؼ مف بيف أىـ العمميات التي تقوـ بيا المؤسسة فيي تنتقي الأفراد أصحاب الكفاءة المينية لتولي -

 . المناصب الشاغرة في الوقت المناسب وىذا يعود بالإيجاب عمى المؤسسة الاقتصادية
أف وظيفة تسيير الموارد البشرية ىي أىـ وظائؼ المؤسسة لأنيا تيتـ بالمورد البشري، إلا أف اغمب  باعتبار -

 .المؤسسات لا تولييا المكانة التي تستحقيا
 :ت ـ التوصيات و الاقتراحات 

 بناءا عمى النتائج المتحصل عمييا من خلال الدراسة نقترح ما يمي : 
البشرية بالإطارات و الكفاءات في التخصص مف أجؿ القياـ بالدور الياـ المنوط ػػ ضرورة تدعيـ مصمحة الموارد  1

 بيا في مجاؿ استقطاب و اختيار و تعييف الموارد البشرية الكفأة لشغؿ المناصب القيادية في المؤسسة .
 القياـ بحملات تحسيسية و توعوية مف أجؿ استقطاب الموارد البشرية لممؤسسة .ػػ  2
في الاخير نقوؿ اف مؤسسة الجزائرية لممياه تعمؿ عمى زرع ثقافة الرجؿ المناسب في المنصب  المناصب مف    

 للإطاراتخلاؿ تسطير مجموعة مف الموائح و التعميمات المتبعة في عممية الاستقطاب و الاختيار و التعييف 
و الكفاءات في التخصص مف أجؿ القياـ بالدور  تدعيـ مصمحة الموارد البشرية بالإطاراتالمسيرة ليذه المؤسسة .

 الياـ المنوط بيا في مجاؿ استقطاب و اختيار و تعييف الموارد البشرية الكفأة لشغؿ المناصب القيادية في المؤسسة
 
 
 :أفاق البحث ـ  ث
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ليا و ىذا ما يعتبر موضوع الاستقطاب و الاختيار و التعييف في المؤسسة الاقتصادية ذو اىمية بالغة بالنسبة 
توصمنا غميو مف خلاؿ الدراسة التي قمنا بيا ، و يعد موضوعا واسعا مع تطور تقنيات الاختيار بمرور الأياـ و 
منو نجد أف ىذا الموضوع يمكف أف يتطور اكثر مف مواضيع اخرى ، لذا ارتأينا طرح المواضيع التي يمكف أف 

 تكمؿ ىذا العمؿ نذكر منيا : 
 ؟سكمة في النيوض بالمردودية الاقتصادية ػػ ما ىو دور الر 

 ؟ػػ ما ىي علاقة الموارد البشرية بالنتائج المحققة  
 ؟ػػ ما ىو دور ميكانيزمات تسيير الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية  

 
المستقبؿ  و في الاخير نرجو اف نكوف قد وفقنا في دراستنا المتواضعة ىذه تاركيف المجاؿ لزملائنا الطلاب في   

 بالتوسع في الموضوع و تجديده .
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 التعليمي المستىي

 Fréq % 
Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 27,5 27,5 27,5 11 يتٕعط

 60,0 32,5 32,5 13 ثإَ٘

 82,5 22,5 22,5 9 جايعٙ

 100,0 17,5 17,5 7 اخشٖ

Total 40 100,0 100,0  

 الخبرةالمهىيت

 Fréq % 
Pourcentage 

valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 47,5 47,5 47,5 19 سىىاث 2 اقلمه

 80,0 32,5 32,5 13 سىىاث 5و 2 بيه

 100,0 20,0 20,0 8 سىىاث 5 اكثرمه

Total 40 100,0 100,0  

 
 الجىس

 Fréq Pourc 
Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 40,0 40,0 40,0 16 ركش

 100,0 60,0 60,0 24 اَثٗ

Total 40 100,0 100,0  

 السه

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 40,0 40,0 40,0 16 عُت 35 أقهًٍ

 45 انٗ 35 يٍ

 عُت
10 25,0 25,0 65,0 

 100,0 35,0 35,0 14 عُت 45 اكثشيٍ

Total 40 100,0 100,0  

 التعليمي المستىي

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 27,5 27,5 27,5 11 يتٕعط

 60,0 32,5 32,5 13 ثإَ٘

 82,5 22,5 22,5 9 جايعٙ

 100,0 17,5 17,5 7 اخشٖ

Total 40 100,0 100,0  

 الحاليت الىظيفت

 Fréq Pourcentage 
Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 32,5 32,5 32,5 13 يتصشفاداس٘

 57,5 25,0 25,0 10 يهحق

 82,5 25,0 25,0 10 عٌٕ

 100,0 17,5 17,5 7 تقُٛغايٙ

Total 40 100,0 100,0   

 SPSS( : مخرجات من برنامج 10ملحق رقم )



 

 

 : يمثل استبيان الدراسة.02الممحق رقم 

 جامعة الجيلالي بونعامة خميس مميانة
 كمية العموم الاقتصادية والعموم التجارية وعموم التسيير

 قسم عموم التسيير
 تخصص: تسيير الموارد البشرية

 الموضوع: استبيان
 السادة والسيدات العامميف بالمؤسسة 

يشرفنا أف يكوف في متناولكـ ىدا الاستبياف المصمـ لجمع البيانات اللازمة لإجراء دراسة حالة نقوـ 
أثر الاستقطاب ، الاختيار بإعدادىا ضمف متطمبات الحصوؿ عمى شيادة الماستر، تخصص عموـ التسيير بعنواف: 

حالة مؤسسة الجزائرية لممياه وحدة "دراسة و التعييف عمى الاداء الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة الاقتصادية 
 "عيف الدفمى

اليدؼ مف الدراسة ىو الوقوؼ عمى سيرورة الاستقطاب والاختيار والتعييف بمؤسسة الجزائرية لممياه فرع 
 لتعرؼ عمى أىمية ممارساتيا في تحقيؽ الأداء الوظيفي الأمثؿ.ولاية عيف الدفمى وا

لذا نتمنى أف تولوا ىذا الاستبياف اىتمامكـ، ونرجو منكـ التكرـ بالإجابة عمى أسئمتو، فمشاركتكـ ضرورية 
ث باعتباركـ ركيزة أساسية لنجاح الدراسة، ونحيطكـ عمما أف ىذا الاستبياف لف يتـ استغلالو إلا لأغراض البح

 العممي فقط.
 .ولكـ منا خالص التقدير والامتناف لحسف تعاونكـ

 
 

 الشخصية: البيانات الجزء الأول: 
 ( في الخانة المناسبةXيرجى وضع علامة )

 ذكر             أنثى    الجنس:

 سنة 45سنة       أكثر مف  45إلى  35سنة       مف  35أقؿ مف     :يةالعمر الفئة 

 متوسط      ثانوي        جامعي               أخرى     التعميمي:المستوى 

 متصرؼ اداري   ممحؽ    عونتقني سامي: الوظيفة الحالية 

 سنوات            5سنوات       أكثر مف  5و 2سنوات         بيف  2أقؿ مف  سنوات الخبرة:

 
 الجزء الثانً: محاور الإستبانة



 

 

 الاستقطابالمحور الأول: 

 العبارة
مىافق 

 بشدة
 محايد مىافق

غير 

 مىافق

غير مىافق 

 بشدة

تغتعًم انًؤعغت انجشائذ كٕعٛهت نلإعلاٌ عٍ ٔجٕد  -1

 يُاصب شاغشة .

     

للابلاغ عن وجود وكالات التشغٌلتستعمل المؤسسة  -2
 مناصب شاغرة

     

      توضٌف خاصة متعاقدة معهاتستعمل المؤسسة وكالات  -3

      تغتقطب انًؤعغت يباششة يٍ انجايعاث -4

      مراكز التكوٌن المهنًستقطب المؤسسة مباشرة من ت -5

      تغتقطب انًؤعغت يٍ يؤعغاث راث َشاط يًاثم  -6

 
 

 الاختٌارالمحور الثانً: 
 

 العبارة
مىافق 

 بشدة
 محايد مىافق

غير 

 مىافق

غير مىافق 

 بشدة

      حغب انشٓادة ٚتى الاختٛاس عهٗ -1

      ٚتى الاختٛاس عهٗ اعاط انًقابهت -2

      ٚتى الاختٛاس عهٗ اعاط عُٕاث انخبشة -3

      الاختٛاس عهٗ اعاط انكفاءاث انًثبتتٚتى  -4

 
 



 

 

 التعٌٌنالمحور الثالث: 
 

 العبارة
مىافق 

 بشدة
 محايد مىافق

غير 

 مىافق

مىافق غير 

 بشدة

      ٚتى انتعٍٛٛ فٙ ْزا انًُصب حغب انشٓادة -1

      الاحتٌاجاتعلى اساس  التعٌٌنٌتم  -2

      على اساس سنوات الخبرة التعٌٌنٌتم  -3

      على اساس الكفاءات المثبتة التعٌٌنٌتم  -4

ٚتى تعٍٛٛ يٕظفٍٛ يٍ داخم انًؤعغت فٙ انًُاصب  -5

 انشاغشة )انتشقٛت(
     

 
 
 
 

 الاداءالمحور الرابع: 
 

 العبارة
مىافق 

 بشدة
 محايد مىافق

غير 

 مىافق

غير مىافق 

 بشدة

انًُصب انز٘ تشغهّ يُاعب نشٓاداث انًتحصم  -1

 عهٛٓا
     

      انًُصب انز٘ تى تعُٛٛك فّٛ ٚلائى اختصاصك -2

      تحظ بُٕع يٍ الاستٛاح اتجاِ ٔظٛفتك -3

      تشغهّ يتطهباتك ٔ طًٕحاتك تلائى انًُصب انز٘ -4

تحظ بانشضا اتجاِ انعلاقاث انعايت فٙ انًُصب  -5

 انز٘ تشغهّ
     

ٚعطٙ انًُصب انز٘ تشغهّ َٕع يٍ الاحتشاو ٔ  -6

 انتقذٚش الاجتًاعٙ
     

 

 


