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 حمد الله العلي القدیر على نعمھ التي لا تعد ولا تحصى،نقبل كل شيء 
بر على انجاز ھذا العمل والص بالإرادةا وأمدن اشكره على أن وفقننو

  .المتواضع

 و مة للعالمین سیدنا محمد وعلى آلھسلم على المبعوث رحنصلي ونو
  .الدینصحبھ الطیبین الطاھرین ومن تبعھم بإحسان إلى یوم 

ة دكتوروالتقدیر العمیق  إلى ال ینتقدم بجزیل الشكر و الامتنان العظیمنو
بالتوجیھ و النصح إلى ما یخدم  نابخل علیّ تي لم تال ة المشرف

  غایة البحث طوال المدة اللازمة لذلك؛

الشركة الوطنیة للنقل بالسكك تقدم بالشكر كذلك إلى عمال وإطارات نو 
في إنجاز الجانب التطبیقي  نادھم ومساعدتھم لجھعلى  -تبسة–الحدیدیة 

  .من البحث

كما نشكر كل من ساعدنا من قریب أو من بعید و لو بكلمة أو دعوة 
  .صالحة
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المقدمة :

 التكنولوجیة، الثقافیة، عرف العالم الیوم تحولات وتطورات كبیرة في مختلف المجالات سواء الإجتماعیة 

إلى تطور ملحوظ في المؤسسات على اختلاف مجالات نشاطاتھا واشتداد مما أدى ، إلخ...والاقتصادیة، 

فكل ھذه العوامل أدت إلى ضرورة اھتمام المؤسسات بالموارد البشریة وھذا نظرا ، المنافسة بینھا

  .لأھمیتھا الفائقة وقدرتھا على المساھمة في تحقیق أھدافھا الإیجابیة كانت أو السلبیة

تنمیة وتطویر الطاقات البشریة من أجل مساعدة الأفراد على مواجھة  وتسعى المؤسسة جاھدة إلى

.وكل ما یستجد في بیئة العمل، التحدیات التي تشھدھا التطورات التكنولوجیة  

تقوم المؤسسات بتثمین وتنمیة مواردھا البشریة باعتمادھا على الانتقاء الوظیفي الذي یعتبر ضرورة   

نتاجیة على مستوى لإة عند الالتحاق بالوظیفة وكل ھذا قصد زیادة اأساسیة لتنمیة الموارد البشری

الأمر الذي قد ، وأما على مستوى الفرد فتظھر أھمیة الانتقاء في زیادة المعارف والمھارات، المؤسسة

ونظرا للأھمیة البالغة لھذا الموضوع والمتمثل في دور ، یؤدي إلى رفع دافعیة وقدرة الفرد على العمل

ء الوظیفي في تنمیة الموارد البشریة أردنا دراستھ في شركة توزیع الكھرباء والغاز وذلك من خلال الانتقا

وللإلمام بھذا الموضوع تناولنا جانبین ، معرفة ما إذا كان للإنتقاء الوظیفي دور في تنمیة الموارد البشریة

 لفصل الأول الإطارتناولنا في ا، وعلیھ احتوت ھذه الدراسة على خمس فصول، نظري ومیداني

حیث تضمن الإشكالیة وفیھا تمت الإحاطة بمختلف جوانب الموضوع ثم أسباب ، للدراسة المفاھیمي

بالإضافة إلى مفاھیم الدراسة ومناقشة بعض الدراسات السابقة ذات ، أھمیة وأھداف الدراسة، اختیاره

.العلاقة بموضوع البحث  

تطرقنا فیھ إلى إدارة الموارد ، تنمیة الموارد البشریةول أساسیات حأما الفصل الثاني جاء تحت عنوان   

وفیھ أھم مراحل تطور إدارة ، البشریة وصولا إلى تنمیة الموارد البشریة ھنا كان من العام إلى الخاص



 ب 
 

وكذلك العوامل المؤثرة فیھا وصولا إلى تنمیة الموارد البشریة وأھمیتھا ، الموارد البشریة ومبادئھا

  .وكذلك كیفیة الإستقطاب ثم طرق الإختیار وصولا إلى تعیین الأفراد وأھمیة التكوینوطرق تنمیتھا 

حیث تطرقنا فیھ إلى خطوات ، الإنتقاء الوظیفي أساسیات حول أما الفصل الثالث فكان تحت عنوان     

، ظیفيالأسالیب التي تقوم علیھا عملیة الانتقاء الو، عملیة الإنتقاء والمسؤولین عنھ وأھم مصادره

  .وتأثیر عملیة الانتقاء الوظیفي على عملیة الموارد البشریة، نتقاء الوظیفينظریات الإ

. مجالات والمنھج المستخدم والأدوات المستخدمة في الدراسةأما الفصل الرابع فكان تحت        

.یةتبویب وتحلیل ومناقشة نتائج الدراسة المیدان أما الفصل الخامس وكان تحت عنوان         

 



  

  

  

  

  

  

  

  

  الفصل الأول                

 طار المفاھیمي للدراسةالإ               
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الاطار المفاھیمي للدراسة                                                            الفصل الاول  

 :الاشكالیة - 1

  لم و نموھا وكبر حجمھا وفتح فروع لھا ھنا وھناك إن المتتبع لتاریخ المؤسسات الناجحة عبر أنحاء العا 

وجودة منتجاتھا ،منھا أن یجد ورائھا عمالا ومسیرین جمعوا بین الكفاءة وحسن القیادة والتسییر إلى أن 

وصلوا بمؤسساتھم إلى الشھرة والنجاح ، بالرغم مما یعرفھ المحیط من تقلبات مستمرة ومفاجئات وما 

  .وتھدیدات یفرضھ من قیود وأخطار 

ففي ظل الاقتصاد الاشتراكي اعتقد مسیرو المؤسسات أن نقطة البدایة في المؤسسة ھي رأس المال 

المادي ، ولكن مع دخولنا في اقتصاد السوق تبین أن رأس المال المادي یحتاج إلى رأس مال بشري 

دارة الموارد البشریة یعمل على تدبیره بأحسن الطرق وضرورة الإھتمام و التركیز أكثر على ضرورة إ

، فالعنصر البشري یعتبر المؤشر المحدد والممیز للمؤسسة الناجحة لذا وجب التركیز علیھ و الاھتمام بھ 

  .كما أن التنمیة الاقتصادیة لا تقوم إلا بتخطیط  وتنظیم سلیم للموارد والطاقات البشریة

وظیف و الإنتقاء للموارد البشریة ، وتعد ومن ھذا المنطلق یتضح الدور الحساس الذي تلعبھ عملیتي الت

عملیة التوظیف من المھام الرئیسیة لإدارة الموارد البشریة في المؤسسة وأكثرھا تعقیدا وصعوبة وھي 

عملیة مستمرة ومكلفة ، فالانتقاء الوظیفي ھو مجموعة من العملیات  التي بموجبھا یكشف عن أجدر و 

أھداف المؤسسة ویتبع كل ھذا إجراءات تسمح للمؤسسة بتھیئة أكفئ العناصر التي تعمل على تحقیق 

نفسھا وجلب عدد كافي من المترشحین اللذین یتصرفون ویظھرون مھارات مقابل المنصب المعروض 

او المقترح أن فھم دراسة سیاسة الانتقاء الوظیفي عملیة عامة وحیویة تتطلب الخبرة الكافیة و المساھمة 

مل في ھذا المجال بحیث تقوم إدارة الموارد البشریة بالمعرفة المسبقة في كیفیة الفعالة من كل شخص یع

تسییر إمكانیاتھا البشریة و التقنیة و المادیة بما یحقق لھا القدرة على تقدیم مخرجات من الموارد البشریة 

ا الأساس المتمیز و المتصف بالقدرات و المھارات المناسبة لاحتیاجات المؤسسة المختلفة وعلى ھذ

فالمؤسسة الجزائریة كغیرھا من مؤسسات العالم لیست بمعزل عن كل ھذه التطورات خاصة وأنھا 

شھدت مجموعة من التغیرات الھیكلیة و التنظیمیة فرضتھا علیھا التحولات الاقتصادیة العالمیة ، وأیضا 

تغییر في طریقة تسییر  التحولات التي عرفتھا بعد تبنیھا لمنھج اقتصاد السوق مما أدى إلى إحداث

مؤسساتھا باعتماد نظام المؤسسة الرأسمالیة الذي یتضمن تنظیم وتنمیة الموارد البشریة على وجھ 

  .الخصوص 
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ویكون ھذا بتحسین وزیادة قدرة أداء العاملین وھذا ما ینتج عن تطبیق نظام فعال للانتقاء الوظیفي  

برز المؤسسات على الصعید المحلي ، فان أرباء و الغاز من للعاملین ، وباعتبار المؤسسة الجزائریة للكھ

  :الدراسة الراھنة تثیر مشكلة بحثیة مفادھھا

كیف یساھم الإنتقاء الوظیفي في إحداث تنمیة  فعالة للموارد البشریة داخل المؤسسة  "

  الجزائریة لتوزیع الكھرباء والغاز لولایة تبسة ؟

  :التالیةومنھ تنبثق التساؤلات الفرعیة 

  .ھل یساھم انتقاء موظفین مناسبین للعمل في تحریك القدرات البشریة داخل المؤسسة ؟ _1 

  ھل یساھم انتقاء موظفین أكفاء في تحسین الموارد البشریة داخل المؤسسة ؟ _ 2

  الفرضیة الرئیسیة:  

البشریة داخل  كلما كان انتقاء الموظفین على أسس موضوعیة كلما دعم ذلك عملیة تنمیة الموارد

  .المؤسسة

 : أسباب اختیار الموضوع  - 2

  : تكمن أسباب إختیار الموضوع دور الانتقاء الوظیفي في تنمیة الموارد البشریة فیما یلي

  :الأسباب الذاتیة  - 2-1

  ،موضوع جدید وثیق الصلة بتخصصنا -

  ،الاھتمام الشخصي و المیول الذاتي نحو طبیعة ھذا الموضوع  -

  . ضوع ومدى أھمیتھ في الوقت الراھنحداثة المو -

  :الأسباب الموضوعیة -2-2 

الرغبة في إثراء رصید المعارف النظریة في میدان الانتقاء الوظیفي وتنمیة الموارد البشریة داخل  -

  .المؤسسة

  .قلة الدراسات النظریة و المیدانیة التي تناولت ھذا الموضوع  -

العنصر الأساسي و الفعال في المؤسسة العامة و المؤسسة موضوع حساس باعتبار الموظف ھو  -

  .الخاصة
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  :أھمیة الدراسة - 3

إن موضوع تنمیة الموارد البشریة موضوع شائع وواسع خاصة اذا تطرقنا لمجالاتھ لذلك إرتأینا  -

  .إلى أن تقتصر دراستنا على موضوع الانتقاء الوظیفي 

  .تقوم بھ المؤسسة  دارة الموارد البشریة و بالدور الذيإالتعریف ب -

  وقع الاختیار على ھذا الموضوع لأھمیتھ البالغة في سیاسة التوظیف لدى المؤسسات الجزائریة 

  : أھداف الدراسة - 4

  : سنسعى من خلال ھذه الدراسة لتحقیق مجموعة من الأھداف من بینھا ما یلي

  : الأھداف العلمیة -4-1 

 ،الموارد البشریة التعرف على الانتقاء الوظیفي وعلاقتھ بتنمیة -1

 نتائجاكتشاف الحقائق وتشخیصھا في المیادین التي لا تزال یشوبھا بعض الغموض و الخروج ب  -2

 ، تحلیل الموضوع قید الدراسة

النظرإلى مفھوم الانتقاء الوظیفي كنظام متكامل وتحلیلھ و التعرف على نقاط القوة والضعف  -3

 .فیھ

  :الأھداف العملیة  - 4-2

 ،التعرف على متغیرات الموضوع وفھم مكوناتھ  -1

 ، تحدید أفضل الطرق للانتقاء الوظیفي بالمؤسسة  -2

اكتشاف الحقائق وتشخیصھا في المیادین التي لا تزال یشوبھا بعض الغموض و الخروج بنتائج  -3

  .تحلیل الموضوع قید الدراسة

  :لفرضیات الفرعیةا- 5

  : سئلة الفرعیة السالفة الذكر قمنا بصیاغة الفرضیات التالیة لأوللإجابة على ا

كلما یتم انتقاء موظفین مناسبین للعمل تتوفر فیھم شروط معینة یتم تحریك القدرات البشریة  -1

 ،داخل المؤسسة

 ،كلما یتم انتقاء موظفین أكفاء تزید من طاقة الموارد البشریة داخل المؤسسة   -2
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  :تحدید مفاھیم الدراسة - 6

یشكل الإطار المفاھیمي المسار الذي یحدد مضمون الدراسة وتوجھاتھا ویحدد الخلفیة النظریة والمنھجیة 

التي تساعد الباحث وتوجھھ في تعاملھ مع المعطیات النظریة والمیدانیة من بدایة الدراسة حتى نھایاتھا 

ا الراھنة والمتمثلة في وسنحاول في ھذه الدراسة توضیح معنى كل مفھوم الذي نستخدمھ في دراستن

الانتقاء الوظیفي وتنمیة الموارد البشریة لننتقل بعدھا لتحدیدھا إجرائیا بعد عرض مختلف التعاریف 

  .والتركیز على التي لھا ارتباط وثیق بموضوع الدراسة والواقع العلمي 

  :مفھوم تنمیة الموارد البشریة  - 6-1

لقد برز مفھوم التنمیة بدایة في علم الإقتصاد حیث أستخدم للدلالة على عملیة إحداث مجموعة من  

التغیرات الجذابة في مجتمع معین بھدف إكتساب ذلك المجتمع القدرة على التطور الذاتي المستمر بمعدل 

ة لأعضائھ، بالصور یضمن زیادة قدرة المجتمع على الإستجابة للحاجات الأساسیة والحاجات المتزاید

التي تكفل زیادة درجات إشباع تلك الحاجات، عن طریق الترشید المستمر لإستغلال الموارد الإقتصادیة 

المتاحة،و حسن توزیع عائد ذلك الإستغلال إلى أن أتى التعریف الحدیث لبرامج الأمم المتحدة التي یتبع 

  :فیھا مفھوم التنمیة إلى الثلاثة التالیة

 .تحسین اللغة والمھارات والمعرفة: القدرات البشریة مثلتكوین  -1

، أو المساھمة الفعالة في )سلع أو خدمات( إستخدام البشر لھذه القدرات في الإستمتاع أو الإنتاج -2

  .النشاطات الثقافیة

  .مستوى الرفاه البشري المحقق، في إطار ثراء المفھوم المبین -3

  1:وجاء في مفھوم آخر للتنمیة أن

، و  مفھوم التنمیة مفھوم مرن یحتمل أكثر من معنى ویختلف المفكرون في تعریفھا حسب إختصاصتھم

نحن في بحثنا ھذا سنحاول بدورنا إعطاء مفھوم للتنمیة في ضوء موضوعنا ھذا مع التطرق لمختلف 

  .تعریفات بعض المفكرین

                                                           
، مذكرة  تندرج ضمن متطلبات نیل شھادة الماستر، دور تسییر الكفاءات في تحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة ،سلامي فتیحة 1

  .12ص، 2014، البویر الجزائر، جامعة أكلي محند أولجاح،ادیة والتجاریة وعلوم التسییركلیة العلوم الاقتص، تخصص إدارة أعمال
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تحدید حاجاتھ وأھدافھ وترتیبھا حسب العملیة التي یمكن للمجتمع " بأنھا  صالح الفوال حیث یعرفھا

أھمیتھا والوقوف على الموارد الداخلیة والخارجیة، التي تتصل بھذه الحاجات والأھداف ثم القیام بعمل 

  .1"نمو روح التعاون والتضامن في المجتمع: إزاءھا عن طریق

مختلف الحاجات و  عملیة دینامیكیة تتكون من سلسلة من المتغیرات وتحقیق:كما تعرف التنمیة أنھا

یكون إلا عن طریق زیادة الإھتمام بالأفراد المتعلقین بتلك الحاجات والأھداف  أھداف المجتمع وذلك لا

وزیادة فعالیتھم لأنھم وحدھم القادرین على إحداث التغیرات على تحقیق الحاجات و الأھداف ویؤكد ذلك 

لمعتمد الذي یتم عن طریق  الجھود المنظمة أن التنمیة ھي النمو ا:"حیث یقول صاحبھ: التعریف آخر

  ".التي تقوم بھا الإنسان لتحقیق أھداف معینة

أنھا تمثل أحد المقومات الأساسیة في " : أحمد منصور"وتعرف تنمیة الموارد البشریة من طرف

وسیلة  تحریك وصیانة وتنمیة القدرات والكفاءات البشریة في ظل جوانبھا العلمیة والفنیة السلوكیة، فھي

تعلیمیة تمد الإنسان بمعارف أو معلومات أو نظریات ومبادئ أو قیم أو فلسفات تزید من طاقاتھ في 

  .العمل والإنتاج

الطرق العلمیة الحدیثة والأسالیب الفنیة المتطورة و المسالك  ة تعطيیوسیلة تدریب: وھي أیضا

سیلة فنیة تمنح الإنسان خیرات إضافیة المتابینة في الأداء الأمثل في العمل والإنتاج،و ھي كذلك و

ومھارات ذاتیة، وھي أخیرا سلوكیة، تعید تشكیل سلوكھ وتصرفاتھ المادیة والأدبیة وتمنحھ الفرصة في 

  .2إعادة النظر في مسلكھ في العمل، وتصرفاتھ في الوظیفة وعلاقتھ مع زملائھ و رؤسائھ ومرؤوسیھ

نھا مرحلة تأتي بعد أالسابقة لتنمیة الموارد البشریة یمكننا القول بوبناءا على التعاریف : تعریف إجرائي

الحصول على الأفراد اللائمین لآداء الأعمال، ویقصد بھا رفع مستوى مھاراتھم وخبراتھم، وذلك عن 

  .طریق التدریب الملائم لطبیعة العمل المطلوب إنجازه

  : مفھوم الانتقاء الوظیفي  - 6-2

 ".عملیة انتقاء افضل العناصر البشریة المناسبة لاحتیاجات المنظمة "ي عادة بانھیعرف الانتقاء الوظیف

تلك العملیة التي تقوم بھا المنظمة لانتقاء افضل المترشحین " على انھ  سھیلة محمد عباسیعرفھ  

  . 3"للوظیفة الشاغرة وھو الشخص الذي تتوفر فیھ مقومات ومتطلبات شغل الوظیفة اكثر من غیره

                                                           
  .13ص، لمرجع السابقا ،سلامي فتیحة 1
  .202ص، 1997، عمان، دار الرایة للنشر والتوزیع  ،مفاھیم  جدیدة في إدارة الموارد البشریة، زاھر عبد الرحیم عاطف  2
ص .1997، الدار المصریة اللبنانیة، مصر، المحاورات في مناھج البحث في علم المكتبات والمعلومات، شعبان عبد العزیز خلیفة 3

23.  
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انتقاء الفرد المناسب من بین مجموعة الافراد المتقدمین " نھأب فيمحمد عبد الفتاح الصیركما یعرفھ 

  ".لشغل وظیفة معینة 

العملیة التي یتم من خلالھا دراسة و تحلیل الطلبات المتقدمة من " فیعرفھ على انھاحمد ماھر ما أ -

المواصفات و الشروط المطلوبة  للوظیفة ثم فراد لشغل الوظائف الشاغرة بھدف التأكد من توافر الأ

  .1"مقابلتھم واختیارھم و الاستفسار عنھم وفحصھم طبیا لانتقاء افضلھم و تعینھ بالمنظمة 

جرائي لمصطلح الانتقاء إومن خلال التعاریف السابقة الذكر یمكننا استخلاص مفھوم :  تعریف إجرائي 

تم من خلالھا تحدید مدة صلاحیة المتقدمین لشغل الوظائف ھو العملیة التي ی": الوظیفي وھو كالتالي 

نسب بینھم نتقاء الأإسس معینة كالخبرة و الكفاءة من اجل أالشاغرة و ذلك من خلال المفاضلة بینھم على 

  "  و تعینھ في الوظائف المناسبة التي تتفق مع قدراتھم و استعداداتھم ومن ثم استبعاد غیر المناسبین منھم 

 : الدراسات السابقة المتعلقة بالبحث - 7

نھا تساعد في توفیر الكثیر أي باحث في وذلك أھمیة ما یكفي لكي یھتم بھا ن للدراسات السابقة من الأإ

بمنھج الدراسة وقوفا عند مختلف الصعوبات التي  اطار النظري مروربتداءا من الإإمن المعلومات 

منھا في جمیع مراحل بحثھ ،لھذا سنحاول التطرق لبعض  عترضتھ والتي تمكن الباحث من الاستفادةإ

الدراسات المشابھة والتي سبقت دراستنا وان وجب التنویھ في ھذا الصدر الى ندرة البحوث و الدراسات 

ھم الدراسات السابقة نذكر أمكانیاتنا ومن بین إطلاعاتنا وإالسوسیولوجیة في ھذا الموضوع وھذا حسب 

  :مایلي

رسالة ماستر في كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر ، نوقشت بجامعة البویرة  : ولىالدراسة الا- 1

، حول دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة  دراسة حالة بالمركز الاستشفائي الجامعي  2015سنة 

اسة للباحثة اوشیشي صفیة تحت اشراف الاستاذ علي زیان ھي عبارة عن دراسة حاول فیھا الباحث در

  : وكانت الإشكالیة تحت السؤال التالي، التكوین في تنمیة الكفاءات وكیفیة ادائھم الوظیفي بعد التكوین

  :مامدى مساھمة التكوین في تنمیة كفاءات الأفراد في المؤسسة؟ وقد تمثلت أھداف ھذه الدراسة في

  2،إبراز أھمیة التكوین بالنسبة للمؤسسة والعاملین- 

  ،مراحل عملیة التكوین في المؤسسةتوضیح مختلف -

  .توعیة الإدارات بأھمیة التركیز على تنمیة الكفاءات-
                                                           

  .24ص ، المرجع السابق ، شعبان عبد العزیز خلیفة  1
2 http// : www.business4lions.com ، .سة مساءخامالساعة ال،2019ماي 20 یوم الإثنین  
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  .إبراز دور التكوین في تنمیة الكفاءات-

، تنمیة الموارد البشریة، المورد البشري، الكفاءات، أما بالنسبة لمفاھیم الدراسة فكانت تعریف التكوین

  :أما بالنسبة لأدوات جمع البیانات المتمثلة في، دراسة حالةوكان المنھج المتبع في الدراسة ھو منھج 

المذكرات ، الملتقیات، المجلات، الاعتماد على المصادر الثانویة باستعمال الكتب التي تناولت الموضوع

أما الجانب التطبیقي فتم الرجوع إلى المقابلة ، وھذا من أجل بلورة الجانب النظري، ومواقع الأنترنت

  .ولقد ساعدتنا ھذه الدراسة في الجزء النظري، ؤسسة لجمع البیانات الخاصة بالموضوعووثائق الم

ثورن  وتأثیرھا على و ھي عبارة عن نظریة التون مایو وھي تجارب ھا :الدراسة الثانیة  -  2

في مصانع شریكة ویستون  1932/ 1927ما بین عامین  تن في مدینة شیكاقوا بامریكا اجریالعاملی

الكتریك وھي دراسة عبارة عن تحدید تأثیر عدد من المتغیرات المادیة كالإضاءة وظروف العمل على 

وتعد أفكار ھذه النظریة الشرارة الأولى الحقیقیة لظھور ، انتاجیة الافراد المشاركین في التجارب

یث لفتت أنظار العلماء إلى أھمیة الفرد في محیط العمل وأن الفرد لیس المدرسة السلوكیة في الإدارة ح

وإنما لھ احتیاجات اجتماعیة ویرغب ، لھ احتیاجات مادیة فقط كما تدعي المدرسة الكلاسیكیة في الإدارة

، وأن الفرد لیس نموذج بسیط وإنما معقد یستحق الدراسة، في اشباع ھذه الإحتیاجات  داخل العمل

  1.ھذه الدراسة كذلك في الجانب النظري وكذلك في التطبیقي  ساعدتنا

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
                                                           

1 http// : www.business4lions.com ، ، الساعة السادسة مساء،2019ماي 20یوم الإثنین  



 

24 
 

الاطار المفاھیمي للدراسة                                                            الفصل الاول  

  :خلاصة الفصل

عالج ھذا الفصل موضوع الدراسة بشكل عام من حیث الإشكالیة التي تدور حول مساھمة الانتقاء 

ؤسسة باعتبارھا أھمیة مھمة داخل الم، حداث تنمیة  فعالة للموارد البشریة داخل المؤسسةإالوظیفي في 

ھى الفصل بعرض مجموعة من توان، وأھداف البحث، وأسباب إختیاره، وعرجنا إلى أھمیة الموضوع

  .الدراسات السابقة التي إستطعنا جمعھا والتي تبدو في علاقة مباشرة مع موضوع دراستنا

  

  

  

  

  

 

  



  

  

  

  

  

  

  

  

  ثانيالفصل ال                

 أساسیات حول تنمیة الموارد البشریة     

 



 

26 
 

 البشریة أساسیات حول تنمیة الموارد                                                 الفصل الثاني

أساسیات حول تنمیة الموارد البشریة: الفصل الثاني  

  تمھید

  دارة الموارد البشریة إمراحل تطور  -ولاأ

 مرحلة ظھور الثورة الصناعیة  - 1

 مرحلة ظھور حركة الادارة العلمیة  - 2

 مرحلة نمو المنظمات العمالیة - 3

 ولى بدایة الحرب العالمیة الأمرحلة  - 4

 ولى و الثانیةمرحلة مابین الحرب العالمیة الأ - 5

  بعد الحرب العالمیة الثانیة حتى یومنا ھذا  مرحلة ما - 6

  دارة الموارد البشریة المبادئ العامة لإ - ثانیا

 دارة الموارد البشریةإسس أ - 1

 دارة الموارد البشریة إھداف أ - 2

  دارة الموارد البشریة إالعوامل المؤثرة في  - 3

  تنمیة الموارد البشریة  - ثالثا

 ھمیة الموارد البشریة أ -1

  طرق تنمیة الموارد البشریة  -2

  خلاصة الفصل
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 البشریة أساسیات حول تنمیة الموارد                                                 الفصل الثاني

  :تمھید

تعتبر الموارد البشریة محور نجاح المؤسسة فتسعى ھذه الأخیرة إلى الإھتمام بھا والرفع من أدائھا  

والسعي إلى ،بفضل تصمیم برنامج لإنتقاء وتوجیھ وتدریب الموارد البشریةولن یأتي ھذا إلا ، باستمرار

كما تعتبر الكفاءات ، تطویر كفاءاتھم من معارف ومھارات لتحقیق الأھداف التي تسعى إلیھا المؤسسات

، بمختلف أنواعھا عوامل نجاح المؤسسة لذى یجب علیھا العمل على إنتقاء أشخاص متمیزین ومبدعین

  .دة الوتیرة الإنتاجیةوذلك لزیا

وسیتم التطرق من خلال ھذا الفصل إلى معرفة إدارة الموارد البشریة وصولا إلى تنمیة الموارد  

  البشریة داخل المؤسسة من خلال العناصر التالیة
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 البشریة أساسیات حول تنمیة الموارد                                                 الفصل الثاني

   :مراحل تطور إدارة الموارد البشریة : أولا

  التي مرت بھا تنمیة الموارد البشریةمن خلال ھذا العنصر سوف نتطرق إلى أھم المراحل 

  :ظھور الثورة الصناعیة :المرحلة الأولى -1

وما قبلھ محصورة في نظام الطوائف 18قبل قیام الثورة الصناعیة كانت الصناعات منذ القرن

المتخصصة وھم الصناع الذین یمارسون صناعتھم الیدویة في منازلھم، ولقد صاحب ظھور الثورة 

  :واھر أھمھاالصناعیة عدة ظ

 .التوسع في إستخدام الآلات وإحلالھا محل العمال -

 .ظھور مبدأ التخصص وتقسیم العمل -

 .تجمع عدد كبیر من العمال في المصنع -

  .إنشاء المصانع الكبرى التي تستوجب الآلات الجدیدة -

ورأس فبالرغم من أن الثورة الصناعیة أدت إلى تحقیق زیادات ھائلة من الإنتاج وتراكم السلع 

  .المال، إلا أن العامل أصبح ضحیة ھذا التطور

بعد أن إعتمدت الإدارة على الآلة أكثر من  فقد كان ینظر إلى العامل كأنھ سلعة تباع وتشترى،

إعتمادھا على العامل،كما تتسبب نظام المصنع الكبیر في كثیر من المشاكل التي تخص العلاقات 

  1.عمال المتكررة والروتینیة التي تحتاج إلى مھارةالإنسانیة من خلال نشأة الكثیر من الأ

  :ظھور حركة الإدارة العلمیة :المرحلة الثانیة-2

لقد كانت المنافسة الإنتاجیة بین الدول الصناعیة منافسة جد حادة أدت إلى زیادة التركیز على 

وخلال ھذه الفترة ظھرت حركة الإدارة العلمیة، بقیادة .الإنتاج وتخفیض التكلفة وإھمال مشكلة الأفراد

  .والذي لقب بأبو الإدارةك تایلور ریفرید

  :س الأربعة للإدارة وھيوقد توصل تایلور إلى ما أسماه بالأس

 تطور حقیقي في الإدارة -

 .الإختیار العلمي للعاملین -

 الإھتمام بتنمیة وتطویر الموارد البشریة وتعلیمھم -

  .التعاون الحقیقي بین الإدارة والموارد البشریة  -

                                                           
 25ص 2000صلاح الدین عبد الباقي، إدارة الموارد البشریة، دار الجامعة للطبع و النشر و التوزیع الإسكندریة  1
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ویقصد تایلور الحقیقي بالتطور في الإدارة بأن نستبدل الطریقة التجریبیة أو الطریقة العشوائیة 

العلمیة،التي تعتمد المبادئ والأسس المنطقیة كما تعتمد كذلك على الملاحظة المنظمة وتقسیم جدولة أوجھ 

  .المرتبطة بالوظیفة لكي یتم أداؤھا في الواقع العلمي،ثم تبسیط وإختصار الأعمال المطلوبة

ویجب أن یتم إختیارھم  للعاملین یعتبر الأساس في نجاح إدارة الموارد البشریة، یار العلميأما الإخت -

بعد التأكد من تأھیلھم المناسب على العمل،وتوافر القدرات والمھارات الازمة لتحصیل عبئ ومسؤولیات 

 .الوظیفة

أما عن المبدأ الثالث للإدارة ھو تعلیم وتطویر الموارد البشریة، فإن تایلور یؤكد على أن العامل لن 

یكون لدیھ الإستعداد للعمل والتدریب المناسب على العمل،ولذلك  إلا بعد أن ینتج بالطاقة المطلوبة منھ،

  .فإن تدریب العامل و تطویره أمر جوھري للوصول إلى المستوى المطلوب من العمل

أما عن المبدأ الرابع والأخیر والذي تمثل في التعاون الحقیقي بین الإدارة والموارد البشریة،فیقصد 

  ).العمال(والموارد البشریة ) صاحب العمل(تقسیما عادلا بین الإدارة  بھ تقسیم الواجبات والمسؤولیات

وبالرغم من أن تایلور أكد على المعاییر العمل، وتحسین طرق العمل، ونظام الحوافز، إلا أنھ قوبل 

وتركیز الھجوم على مطالبتھ العمل بأداء معدلات إنتاج عالیة،دون أن یحصلوا  بھجوم ومقاومة عنیفة،

  1.مقابل ذلك بنفس الدرجة، وإھمالھ للعنصر الأنساني على أجر

  :نمو المنظمات العمالیة  :المرحلة الثالثة -3

تمت تقویة المنظمات العمالیة في الدول الصناعیة وخصوصا في مجال  في بدایة القرن العشرین،

العمل،إیجاد ظروف الموصلات والصناعات الثقیلة،وقد حولت النقابات زیادة الأجور وخفض ساعات 

وإستخدام أسالیب القوة الأخرى قاعدة عامة  مریحة للعمل،و قد أصبح الإضراب عن العمل والمقاطعة،

ویعتقد الكثیر أن ظھور النقابات العمالیة كان نتیجة لظھور حركة الإدارة العلمیة،التي كان یعتقد  للعمال،

  2.أنھا حاولت إستغلال العامل لمصلحة رب العمل

  :بدایة الحرب العالمیة الأولى: مرحلة الرابعةال -4

لقد ظھرت الحرب العالمیة الأولى الحاجة للإستخدام طرق جدیدة لإختیار الموظفین قبل تعیینھم 

بدأ بعض  للتأكد من صلاحیتھم لشغل الوظائف ویتطور حركة الإدارة العلمیة وتقدم علم النفس الصناعي،

یة في الظھور في المنظمات المساعدة في بعض الأمور المتخصصین في إدارة الموارد البشر

  .التوظیف والرعایة الإجتماعیة والأمن الصناعي والرعایة الصحیة:مثل

                                                           
 26ـ صلاح الدین عبد الباقي مرجع نفسھ ص 1
 27صـ صلاح الدین عبد الباقي مرجع نفسھ  2
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كما تزاید الإھتمام بالرعایة الإجتماعیة خلال ھذه الفترة للعمال، إنشاء مراكز الخدمات الإجتماعیة 

في إنشاء أقسام  خلال ھذه الفترة والتي تمثلتوالترفیھیة والتعلیمیة والسكن كما حدثت تطورات عامة 

  1.مستقلة للموارد البشریة

فقد إستمر إھتمام الإدارة مركزا على رفع الكفاءة  ورغم ما مر بھ الإنسان خلال المسیرة التاریخیة،

  2.الإنتاجیة للأفراد

  : ما بین الحرب العالمیة الأولى والثانیة:المرحلة الخامسة -5

لقد شھدت نھایة العشرینات وبدایة الثلاثینات من القرن تطورات في مجال العلاقات الإنسانیة،فقد 

بالولایات المتحدة الأمریكي، وظھر فیھا الإعتماد على سیاسة ملائمة  ھاوثورنأجریت تجارب 

الوسائل الأشخاص مع الوظائف لتحدید المھارات المطلوبة، وأنصب الإھتمام بالإدارة في البحث على 

  3).الرجل المناسب في المكان المناسب(لإختیار الأفراد 

 :ما بعد الحرب العالمیة الثانیة حتى یومنا ھذا : المرحلة السادسة-6

لقد تمت تطورت إدارة الموارد البشریة في السنوات الحدیثة، اتسع نطاق الأعمال التي تقوم بھا 

الملفات وضبط حضور  ظوتینیة تحفط على أعمال رإدارة الموارد البشریة، وأصبحت مسؤولة لیس فق

نحراف العمال، بل شملت تدریب وتنمیة الموارد البشریة، و وضع برامج لتعویضھم عن جھودھم او

  .وتحفیزھم، وغیر ذلك من الوظائف التي تقوم بھا إدارة الموارد البشریة في العصر الحدیث

متزاید في أھمیتھا لكافة  المستقبل،فنجد أن ھناك نمووإذا نظرنا إلى إدارة الموارد البشریة في 

المؤسسات نتیجة للتغیرات الإقتصادیة والإجتماعیة والتكنولوجیة،وھناك كثیر من التحدیات التي یجب أن 

تتصدى لھا إدارة الموارد البشریة والتحدیات، الإتجاه المتزاید نحو إستخدام الأوتوماتیكیة والإعتماد على 

ي إنجاز الكثیر من وظائف الموارد البشریة، كما تواجھ إدارة الموارد البشریة كثیر من الكمبیوتر ف

المستمر في مكونات القوى العاملة على  عرفتماعیة والإقتصادیة،  وكذلك التالضغوط السیاسیة والإج

  4.مستوى الدولة

لھا التغیر والتعدیل عبر رات التي شماومن ھنا یمكن القول أن إدارة الموارد البشریة تعتبر من الإد

  .مراحل مختلفة من الزمن

  

                                                           
  27صلاح الدین عبد الباقي، مرجع نفسھ ص1
  11، ص 1994مھدي حسن زومیق، إدارة الافراد، في منظور العلاقات الانسانیة، عمان، الطبعة الاولى، 2
 26، ص1994صلاح عودة سعید، إدارة الافراد، الجامعة المفتوحة، طرابلس،3
  30صلاح الدین عبد الباقي ، مرجع سابق، ص 4
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 :المبادئ العامة للإدارة الموارد البشریة : ثانیا

  :ھناك مجموعة من المبادئ العامة للإدارة الموارد البشریة نلخصھا فیما یلي 

 . إدارة الموارد البشریة أسس  -1

 . إدارة الموارد البشریة  أھداف -2

  .البشریةالعوامل المؤثرة في الموارد  -3

  :أسس إدارة الموارد البشریة  -1

  :ھناك عدة قواعد تركز علیھا إدارة الموارد البشریة في تحقیق أھدافھا وتشمل العناصر التالیة

 :المرونة  - 1-1

  .تبحث عن أكبر قدر من السھولة في حل المشاكل وإیجاد الطرق السلیمة في تسییر العنصر البشري

  : التشخیص - 1-2

معاینة إمكانیات الأفراد بطرق عملیة مما یسھل من عملیة التخطیط ونجاحھا في بلوغ وھو عملیة 

  .الخاصة والعامة أھدافھا

و السؤولین  وھو مشاركة الجمیع في إتخاذ القرارات وتوطید العلاقة ورد الصلة بین العمال 1-3

 .وتحسیسھم بالإنتھاء داخل المؤسسة

 :الابداع  1-4

لى والمھارات وتطویرھا عن طریق الإختراع والإبداع ویتوقف ھذا عھو توظیف كل الطاقات 

  1.من المؤسسة زأإحساس الفرد بأنھ جزء لا یتج

 :أھداف إدارة الموارد البشریة-2

إن الھدف الرئیسي للإدارة الموارد البشریة في مختلف المؤسسات والتنظیمات وبغض النظر عن  -

عن  التأكد من قدراتھا على تحقیق النجاح وبلوغ أھدافھا طبیعة نشاطھا وحجمھا یتبلور من محاولة

  .طریق تكوین قوة عمل مستقرة وفعالة تكون مجموعة من القوى القادرة على العمل والرغبة فیھا

بحیث تشكل قوة الدفع الحقیقیة المنظمة حاضرا ومستقبلا،وھذا الھدف یتفرع أو یتجزأ منھ مجموعة 

  :من الأھداف أھمھا

                                                           
  76، ص 2000، 21طفى، إدارة الموارد البشریة، منظور القرن أحمد سید مص1
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 .لموارد البشریة وتطویرھاتنمیة ا -1

  .المحافظة على الموارد البشریة ذات الكفاءة وتأمین مساھمتھا المستمرة في إنجاح أھداف المؤسسة -2

  .المساھمة في تحقیق أھداف المؤسسة-3

  .توظیف المھارات والكفاءات عالیة التدریب والتحفیز -4

  .ي المؤسسةإیصال سیاسات الموارد البشریة إلى جمیع الموظفین ف -5

  2.عنویة  للعمال لأن العامل الذي یتمتع بروح معنویة عالیة سیكون ذات مردودیة جیدةمرفع الروح ال -6

 .إیجاد الحافز لدى القوى العاملة لتقدیم أقصى مجھود ممكن لتحقیق أھداف المؤسسة -7

والأجور والتدریب  تحقیق العدالة و تكافئ الفرص لجمیع العاملین في المؤسسة من حیث الترقیة -8

  .والتطویر

إمداد العاملین بكل البیانات التي یحتاجونھا والخاصة بالمؤسسة ومنتجاتھا وسیاستھا ولوائحھا -9

 وتوصیل آرائھم وإقتراحاتھم للمسؤولین قبل إتخاذ قرار معین یؤثر علیھم في بعض الحالات،

  . 3إعدادھمإختیار كفاءة الأشخاص لشغل الوظیفة الخالیة والقیام ب -10

 .قة بكل عامل في المؤسسة بشكل موحدالإحتفاظ بالسجلات المتعل -11

  .رعایة العاملین وتقدیم الخدمات الإجتماعیة والعلمیة لھم -12

السعي إلى تحقیق معادلة مستوى الآداء الجید وھو المقدرة والرغبة حیث أن زیادة المقدرة تتمثل  -13

  1.العاملین،أما زیادة الرغبة في أنظمة الحوافز وبرامج الصحة والسلامةفي برنامج تدریب وتطویر 

بعد إختیار وتعیین وتدریب وتنمیة القوى العاملة، أصبحت التنمیة من أھم الأنشطة التي تقوم بھا إدارة 

  .الموارد البشریة لتوفیر الكفاءات الإداریة اللازمة للمؤسسة

ھیكل مناسب للرواتب والأجور،ونظام الحوافز والمكافأت المادیة وتقوم إدارة الموارد البشریة بإعداد 

  .والمعنویة التي تعوض العاملین الجھد المبذول من طرفھم

  .وأیضا تقوم بتحدید العلاقات التي تستمر بین العمال والإدارة ومعرفة إتجاھات العمال ورغباتھم

                                                           
 28، ص1981عبد الوھاب أحمد عبد الواسع، علم إدارة الأفراح، طبعة ثانیة، السعودیة، 2
  13، ص2002صلاح الدین عبد الباقي، ادارة الموارد البشریة، دار الجامعة للطبع و النشر و التوزیع، الاسكندریة،3
مرسي، الادارة الاستراتیجیة للموارد البشریة، مدخل لتحقیق میزة تنافسیة لمنظمة القرن الحادي و العشرون،  جمال الدین محمد1

 37، ص 2003الاسكندریة، الدار الجامعیة، 
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تھم وإیجاد نوع من الإتجاھات صح تماعیة للعاملین للمحافظة علىوتوفر الرعایة الصحیة والإج

  2.الإیجابیة نحو المؤسسة

تم ذكره فإن تحقیق أھداف المؤسسة لاسیما في الوقت الراھن أو في العصر الحدیث  بناء على ما

وتتوقف بالدرجة الثانیة .بالدرجة الأولى، على الرؤیة الواضحة بظروفھا والبیئة التي تعمل في إطارھا

ور الموارد البشریة في ھیاكلھا التنظیمیة التي تعكس أھدافھا وسیاستھا من خلال على التحدید الواضح بد

  .وبالتالي الآداء العام للھیاكل التنظیمیة للمؤسسة تحسین وتطویر آداء القوى البشریة فیھا،

 :العوامل المؤثرة في إدارة الموارد البشریة - 3

البیئیة الموجودة في مجتمع معین على إدارة كثیر ما یدور التساؤل حول مدى قوة التأثیر العوامل 

  .الموارد البشریة بمختلف المؤسسات

وینبغي التأكد منذ البدایة أن العوامل البیئیة لكل مجتمع تلعب دورا كبیرا ومؤثرا في كافة النواحي 

دارة المختلفة بإدارة الموارد البشریة بكافة المؤسسات، وعادة ما تشكل أھداف وإھتمامات وممارسات إ

الموارد البشریة، حسب طبیعة العوامل البیئیة المحیطة بھا،ویمكن تصنیف العوامل البیئیة على إدارة 

الموارد البشریة إلى مجموعتین رئیسیتین والمتمثلتین في مجموعة العوامل الداخلیة والتي تنبع من بیئة 

للمؤسسة،حجم المؤسسة،و إمكانیتھا السیاسات الإداریة العامة (العمل الداخلیة للمؤسسة، ومثال عن ذلك

  .1....)المادیة

  .أما العوامل الخارجیة وھذه الأخیرة سوف نتطرق لھا في ما یلي 

  :العوامل الخارجیة المؤثرة على إدارة الموارد البشریة - 3-1

على العوامل الخارجیة التي كان لھا تأثیر محتملا على إدارة الموارد البشریة عدیدة ولكننا سوف نركز 

،  الإجتماعیة خمسة عوامل رئیسیة لھا تأثیر جوھریا على إدارة الموارد البشریة وھي العوامل التعلیمیة،

  2.السیاسیة والقانونیة، الإقتصادیة وأخیرا العوامل التكنولوجیة

  

  

  

                                                           
 20صلاح الدین عبد الباقي، مرجع سابق، ص2
 37صلاح الدین عبد الباقي، مرجع نفسھ، ص 1
 38صلاح الدین الباقي، المرجع نفسھ، ص 2
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 :وتتمثل في مایلي : العوامل التعلمیة-1- 3-1

  .و كذلك مستوى الأمیون ،المستوى التعلیمي للسكان وللعاملین في قطاع الأعمال -أ

  .نوعیة التعلیم المھني الفني المقدم ونوعیة الموارد البشریة الذین یتلقون ھذا التعلیم -ب

و كذلك نسبة الموجود  نسبة الملتحقین والمتخرجین من التعلیم العالي بالجامعات من مجموع السكان، -ج

 .منھم في قطاعات الأعمال

 .و عدد الملتحقین بھا نوعیتھا، و عددھا،ونوعیة رة،البرامج التخصصیة في الإدا -د

للتعلیم والنابع من الخلفیة التاریخیة والتراثیة وكذلك  مدى تقریر الموارد البشریة النظر إلى التعلیم، -ه

  .إختلاف ھذه النظرة لبرامج التعلیم

 .العملمدى تطابق النوعیات التعلیمیة الموجودة مع الاحتیاجات المطلوبة مقابل  -و

  :العوامل الإجتماعیة -2- 3-1

بالإضافة إلى الإتجاھات والقیم السائدة فیھ،و كذلك بأحداث رئیسیة غیرت من مجریات الأمور 

  :داخل ھذا المجتمع، و من أھم ھذه العوامل نذكر مایلي

 .النظرة للعمل الصناعي والمدیرین في الصناعة، كذلك المدیر للأعمال الإداریة -أ

  .لمفھوم السلطة،والنظرة إلى المرؤسین ومدى مفھوم المدیر للسلطة والتعاون معھ في العملالنظرة  -ب

المؤسسات الصناعیة، أجھزة الحكومة، المؤسسات التعلیمیة :التعاون بین مختلف المنظمات مثل -ج

 .وقدرة ھذا التعاون على دفع عجلة الصناعة والتقدم الإقتصادي

  .تخدام العلوم والتكنولوجیا في حل المشاكل الفنیة والإداریة  والإقتصادیةتقدیر الموارد البشریة لإس -د

  1.التصنیف الإجتماعي في المجتمع و قدرة الفرد على الإنتقال من مستوى إلى آخر -ه 

 :العوامل السیاسیة والقانونیة - 3- 3-1

  .البشریةإن القوانین وقرارات التنفذیة كان لھا تأثیرا جوھریا على إدارة الموارد 

إن البعد القانوني كان لھ تأثیرا على السیاسات والممارسات الخاصة بإدارة الموارد البشریة في كل 

المؤسسات، قد خلت التشریعات والقوانین لتحدید المنظمات العالمیة وحقوقھا،و الحد الأدنى للأجور،و 

                                                           
 41صلاح الدین عبد الباقي، المرجع نفسھ ، ص 1
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 و أختیارھم اد،و مقابلتھم،الحد الأقصى لساعات العمل، وكل السیاسات المتعلقة بإستقطاب الأفر

  .وتدریبھم وأمنھم وصحتھم

 :العوامل الاقتصادیة 4- 3-1

إن حالة الإقتصاد القومي و الظروف المحیطة بھ تؤثر على الموارد البشریة لأن المؤسسات تتحھ 

د، إلى التوسع في الأنشطة الخاصة بإدارة الموارد البشریة في فترات الرواج،و تقلیصھا في فترات الكسا

ویتضح ھذا كما سنرى من التأثیر الشدید للإتجھات والممارسات الخاصة بالأفراد أثناء فترة الكساد 

ات و الستینیات، أیضا خلال فترات نیالعظیم، في الثلاثینات و أثناء فترة الرواج في الأربعینات و الخمس

  الركود الإقتصادي منذ منتصف السبعینات وحتى أواخر الثمانینات ومن 

احیة أخرى، نجد أن الإرتفاع المستمر لمستوى المعیشة في المجتمع كان لھ تأثیرا كبیرا على ن

  2.الممارسات الخاصة بالموارد البشریة،و بالذات من ناحیة تطور المداخل المستخدمة لتحفیز العاملین

 :العوامل التكنولوجیة -5- 3-1

قبل الثورة الصناعیة و حتى وقتنا الحالي،  إن التقدم التكنولوجي الذي حدث في المجتمعات، منذ ما

كان مذھلا، فقد وصف التقدم الذي حدث خلال القرن الماضي فقط، بأنھ التقدم المتراكم عبر خمسة ألاف 

  .سنة السابقة لھ

إن التعقد الشدید الذي یتصف بھ المجتمع الیوم وكذلك راقیة في النواحي التكنولوجیة، وقد مر عبر 

تطور صاحبتھ تغیرات جذریة في القوى العاملة كنتیجة لتغیر حاجات ومتطلبات طریق طویل من ال

المنظمات، ومن أھم ھذه التغیرات التوسع المستمر في الأتوماتیكیة وزیادة الاعتماد على الحاسوبات 

  1.الإلكترونیة

  

  

  

  

  

                                                           
  41صلاح الدین عبد الباقي، المرجع نفسھ، ص 2
  42صلاح الدین عبد الباقي، المرجع نفسھ، ص 1
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  :یمثل العوامل الخارجیة المؤثرة في المنظمة: 01الشكل

 

  

  

  

  

 . 42ص  2000 1دار وائل للنشر ،عمان ط ،" اساسیات ومفاھیم حدیثة  "محمد اللوزي ،التطویر التنظیمي:المصدر

 :تنمیة الموارد البشریة : ثالثا

  .الانتقاء الوظیفي ھو أحد مداخل تنمیة الموارد البشریة في المنظمات

التعلیم والإعداد والتأھیل قبل الخدمة والتطویر التنظیمي والإستشارة الإداریة : ومن المداخل الأخرى

  .والتدریب یجب أن یرتبط بفلسفة عامة تظم كل ھذه المداخل

  1.مایلي والشكل التالي یوضح مفھوم للانتقاء وتنمیة الموارد البشریة ویلخص ذلك في 

  :م الانتقاء وتنمیة الموارد البشریة ویوضح مفھ) 2(الشكل 

  

  

  

                                          

  

  

،الاسس النظریة ودلالتھا في البیئة العربیة،  تكنولوجیا الآداء البشري في المنظمات عبد الباري إبراھیم درة،:المصدر

  151 المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة،ص

                                                           
 330، ص 2010نوري منیر، تسییر الموارد البشریة ، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر ، طبعة جانفي، 1

 المنظمة
 العوامل الإقتصادیة 

  العوامل القنونیة                       

            

العوامل الإجتماعیة                           

 المنظمة

المنظم والمخطط لتزوید  ھو الجھد

  الموارد البشریة في

وتحسین وتطویر مھاراتھا و 

قدراتھا ویتغیر سلوكھا وآتجاھاتھا 

.إیجابي بناء على ماقد یعكسبشكل   

:جھد منظم یقوم على   

.التخطیط *   

  .في التنظیم یتناول كفایات*

  .على الأداءذو توجیھ عملي لأنھ یرتكز *

الأفراد والجماعات یعود بالفائدة على * 

. والتنظیمات  

التدریب والتنمیة تخصص فرعي من تخصصات 

حقل الموارد البشریة في التنظیمات یھتم بتحدید 

وتقدیر وتطویر الكفاءات الرئیسیة للقوى البشریة 

التعلم المخطط لوظائفھم الحالیة  من خلال

 والمستقبلیة

مفھوم التنمیة 

 والتدریب
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  :یة تنمیة الموارد البشریةأھ -1

من المھم أن تكون قادرا على تعیین موظفین جدیدین، لكن إستشارة قدراتھم "سترالسر یقول ستیفن 

لى ذلك بل قد یكون أكثر أھمیة، فتطویر ومساعدتھم على بلوغ أقصى إمكانیاتھم أمر لا یقل أھمیة ع

، وإلیك المكاسب الرئیسیة لتنمیة الموظفین "وتدریب الموظفین جانب أساسي في كل الشركات الیوم

  : وتدریبھم وتطویرھم

 .زیادة قیمة وقدرة الأصول البشریة بالشركة  -

 .الشاغرةظفین الحالیین لشغل المناصب دیل للتعیین على طریق تأھیل الموتوفیر ب  -

 دوران العمالة عن طریق الإحتفاظ المساعدة في التقلیل من. صنع قادة محتملین لمستقبل الشركة -

  .بأفراد متحفزین ومھتمین بمناصبھم وظائفھم، مع إمكانیة التقدم والتطور

  .وسیتم التعرض لطرق تنمیة الموارد البشریة ،  لموارد البشریةتم التعرض لمفھوم تنمیة ا

  :الموارد البشریة  طرق تنمیة -2

تحتاج المنظمات على إختلاف أنواعھا وأحجامھا إلى موارد بشریة مدربة ومؤھلة لتنفیذ كافة 

ومن الطبیعي أن تزداد الحاجة إلى تنمیة الموارد البشریة فالمكانة التي یعترف بھا  نشاطاتھا وعملیاتھا،

بعین الإعتبار كیفیة التوظیف وإدماج أفضل العامل البشري الیوم دفعت مسؤولي الموارد البشریة للأخذ 

الوسائل كجذب الید العاملة وإستعمال أحسن آلیات الإختیار حیث یبقى الھدف ھو البحث عن الشخص 

  .المناسب الذي بمقصوده الحصول على النتائج المرجوة منھ

ؤھلة مما یوفر وتولي المؤسسة الیوم أھمیة بالغة لنشاط الإستقطاب والإختیار للقوى العاملة الم

  .للمؤسسة إمكانیة المنافسة الحرة

  :إستقطاب الموارد البشریة  - 2-1

بما أن الحاجة إلى إستقطاب الموارد البشریة دائما مستمرة، فإن تلبیة تلك الحاجات بأقل تكلفة "

ائف أو القوى العاملة و جذبھم لعملاء الوظ و المقصود بالإستقطاب إكتشاف الأفراد ممكنة أمر مرغوب،

الشاغرة الحالیة أو المتوقعة أو المستحدثة، ومنھ تشیر عملیة الإستقطاب إلى مجموعة نشاطات المنظمة 

الخاصة بالبحث عن مترشحین وجذبھم لشد الشواغر الوظیفیة فیھا و ذلك بالعدد والنوعیة المطلوبة 

  1.والمرغوبة في الوقت المناسب

                                                           
 
 . 150، ص 2000حمد ماھر، ادارة الموارد البشریة، القرن الحادي و العشرون، القاھرة، د ط أ1
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  :أسالیب الإستقطاب 2-2

الإستقطاب من مؤسسة إلى المؤسسة الأخرى والجدول التالي یوضح أھم الأسالیب تتحدد أسالیب 

  .المستخدمة في عملیة الإستقطاب داخل المؤسسة

  :الأسالیب المستخدمة بأعمال الإستقطاب :01جدول رقم 

  أسالیب الإستقطاب 

  :الإعلان -1

  .إعلانات داخلیة -               

  إعلانات بصحف الیومیة و الدوریات  -               

  إعلانات من خلال الرادیو والتلفزیون  -               

  .إستخدام مستقطبین محترفین لھذا الغرض  -2

  .دعوة المتقدمین لزیارة المنظمة -3

  . التدریب الصحفي -4

 .زیارة المدرس و الجامعات -5

  150:سابق،صأحمد ماھر،مرجع :المصدر

  :مصادر الاستقطاب  2-3

تتطلب عملیة البحث عن الموارد البشریة توظیفھا في المؤسسة لشغل الوظائف الشاغرة دراسة دقیقة من 

أجل الحصول على أیدي عاملة مؤھلة ذات كفائة عالیة فلابد للمؤسسة الخاصة من البحث المستمر 

تخدمة في عملیة الإستقطاب من مؤسسة إلى المس روتختلف المصاد والمتواصل عن مصادر جدیدة،

 .أخرى ومن زمن إلى أخر وتتأثر بظروف العرض والطلب في سوق العمل 

  .وتنقسم المصادر داخلیة والأخرى خارجیة

  : المصادر الداخلیة-ا

فتتمثل في العاملین والعاملات بالمنظمة والذین یمكن إعتماد على بعضھم في شغل الوظائف سوء   ِ

على نفس المستوى أو على العاملین والعاملات بالمنظمة في شغل الوظائف الخالیة بإفادة من خبراتھم 

عایشتھم لسلسلتھا وم العلمیة ذات الصلة الوثیقة بطبیعة النشاط وإلمامھم بالظروف الخاصة بالمنظمة

  1.وإدراكھم لأھدافھا،و ھي أمور قد لا تتوفر بشكل كافي في بعض من یستقطبون من خارج المؤسسة
                                                           

  1،  مرجع سابق،ص أحمد ماھر، 1
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 : المصادر الخارجیة -ب

فتعدد لتشمل المنظمات التعلیمیة مثل المدارس والمعاھد والكلیات الجامعیة و مركز التدریب 

أوائل الخرجین أو أن تشیر بھا إعلانات تحت المھني، حیث یمكن أن تطلب المنظمة علیھا ترشیح 

الخرجین على التقدم لشغل وظائف الإدارة العامة للقوى العاملة ومكاتب العمل و أقارب العاملین 

والعاملات بالمنظمات الآخرى فالأمر یتوقف على طبیعة الوظیفة المراد شغلھا وطبیعة نشاط المنظمة 

، إنھ  نجاحھا أو فشلھا في إستخدام مصادر معینة للإستقطاب ودرجة الصعوبة في جذب المتقدمین ومدى

مع الإعتماد على المصادر الخارجیة في إستقطاب العمالة، یتطلب الأمر البدء بتحلیل سوق العمل بتحدید 

  .1)الخارجیة،الداخلیة( أي المصادر تتوفر بھا المھارات المطلوبة

   : مصادر الإستقطاب :)3( الشكل

  

  

    

  

  

  

  

  

  128صلاح عبد الباقي، مرجع سابق،ص: المصدر 

  

  

  

  

                                                           
1
  175،ص 2002ة الموارد البشریة للمنظور الاستراتیجي، دار النھضة العربیة، لبنان، حسن ابراھیم بلوط، إدار 

  

البحث والإستقطاب للأیدي العاملة المطلوبة للمؤسسةمصادر   

 مصادر داخلیة در خارجیةمصا

  

 الترقیات -1

 النقل والتحویل -2

  الموظفون السابقون -3

 علان لطالبي العمل الإ -1

 مكاتب القوى العمالیة -2

 نیةقالمعاھد الت -المدرسة - الجامعة -3

 الطلبات الشخصیة السابق تقدیمھا -4

 مكاتب التوظیف الشخصیة -5

 .توصیات العاملین بالمؤسسة -6



 

40 
 

 البشریة أساسیات حول تنمیة الموارد                                                 الفصل الثاني

  :العوامل المؤثرة على الإستقطاب -3

ھناك عدة عوامل تحدید نطاق النشاط الإستقطابي بالنسبة للمؤسسة وبالتالي تجعلھ یختلف من 

  .منظمة إلى أخرى

  :حجم المؤسسة - 3-1

العوامل المؤثرة على مجال نشاطھا في جذب العمالة المؤھلة التي تحتاجھا فالمؤسسة یعتبر من أھم 

  .ذات الحجم الكبیر، ستكون عملیة إستقطابھا للعمالة ذات معدل كبیر

  :خبرة المؤسسة - 3-2

إن خبرة المؤسسة في مجال الإستقطاب للأفراد المؤھلین و مدى فعالیة جھودھا في جذب أكبر عدد 

تیاجات العاملین تؤثر على نطاق إستقطابھم من حیث مدى نجاحھا في الحصول والمحافظة ممكن من إح

على الأفراد الذین تم إستقطابھم بما تلعب وسائل الإستقطاب والمصادر التي إعتمدتھا في الإستقطاب 

  .دور على جذب الید العاملة

  :ظروف العمل - 3-3

لإستقطاب حیث نجد الحوافز والأجور تؤثر إن ظروف العمل داخل المؤسسة تؤثر على عملیة ا

  .على دورات العمل بالمؤسسة وبالتالي فإن المؤسسة بحاجة إلى الإستقطاب في المستقبل

  :طبیعة الوظیفة الشاغرة - 3-4

توجد بعض الوظائف التي لھا أعداد كبیرة من الید المؤھلة وھذا مانجده في المؤسسات ذات الخبرة  

  .قطاب كمؤسسة إنتاج الجوانب الأولیةالعالیة في مجال الإست

  :إتجاه المؤسسة - 3-5

إن كانت المؤسسة الخاصة تتوسع في أعمالھا بمصورة راكدة فالإستقطاب بھا قلیل، أما المؤسسات 

التي تتوسع في أعمالھا ونشاطھا تحتاج إلى نشاط إستقطابي كبیر وذلك راجع لطبیعة التوسع لأعمالھا 

  1.البشریة في حاجة دائمة لتخطیط حاجاتھا للقوى العاملة مما یجعل إدارة الموارد

  

  

                                                           
1
  .177-176ص ص ، المرجع السابق  حسن ابراھیم بلوط، 
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  .إختیار الموارد البشریة - 3-6

 ھو تلك العملیات التي تقوم بھا المنظمات لإنتقاء أفضل المترشحین للوظیفة وھو: تعریف الاختیار*

طبقا الشخص الذي تتوافر فیھ المقومات ومتطلبات شغل الوظیفة أكثر من غیره ویتم ھذا الإختیار 

  1.لمعاییر الإختبار التي طبقتھا المنظمة

ومن خلال ھذا التعریف یمكن القول أن الإختیار ھو عبارة عن عملیة تقوم بھا المؤسسة وذلك من أجل 

إنتقاء أحسن وأفضل المتقدمین للوظیفة، بحیث یتم إختیار الشخص الذي تكون مواصفاتھ مطابقة 

  .ن الإختیار یتم وفق معاییر و أدوات تحددھا المؤسسةلمتطلبات و واجبات الوظیفة مع العلم أ

ویمكن إعتبار عملیة الإختیار كنظام لھ مجموعة من المدخلات والعملیات والمخرجات حسب الشكل 

  :التالي

  :مدخلات ومخرجات عملیة الإختیار: 4الشكل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  190:مرجع سابق، صنوري منیر، : المصدر

  

  

                                                           
 .141، ص 2000احمد ماھر، ادارة الموارد البشریة، القرن الحادي و العشرون، القاھرة، د ط 1

.التحدیات الأخلاقیة –متغیرات تحت مراعاتھا في عرض سوق العمل   

.القوانین  -الخصائص المنظمة  - 

 

  :مدخلات 

 .التحلیل الوصفي -

خطط الموارد  -

 .البشریة

 .نتائج الإستقطاب -

  : العملیة

  

 عملیة الإختیار

  : مخرجات 

  –   .التوجیھ -

 .التدریب

 .الأداء  –   .التطویر -

 .المكافحة والتعویض -

 تغذیة عكسیة
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 البشریة أساسیات حول تنمیة الموارد                                                 الفصل الثاني

  :تدریب الموارد البشري - 3-7

  : تعریف عملیة التدریب  - أ

التدریب ھو عملیة تعلم مبرمج لسلوكیات معینة بناءا على معرفة یجري تطبیقھا لغایات محددة 

تضمن إلتزام المتدربین بقواعد وإجراءات، لأن غایات التدریب محددة و واضحة ومبرمجة و یجب أن 

السریع في نجاحھا، فالمقصود من التدریب ھو زیادة المھارات والمعرفة المحددة في تخضع للقیاس 

  .1مجالات معینة، وكذلك زیادة وعلى المتدربین بأھداف المؤسسة التي یعملون بھا وبرسالتھا

كما وصف التدریب كأنھ محاولة لتغییر سلوك الأفراد وجعلھم یستخدمون طرقا وأسالیب مختلفة في 

  .العمل بشكل یختلف بعد التدریب عما كانوا یتبعونھ قبل التدریبأداء 

 :أھداف عملیة التدریب  - ب

إن التدریب ضرورة ھامة لإنتظام و ضمان الأداء المطلوب من الأفراد ومن مؤسسة، وتتركز 

  :مایلي الأھداف الأساسیة للتدریب في

 الزیادة في الإنتاج:  

ل تدریب العاملین على إتقانھم للعمل من ثم قابلیتھم وھي زیادة في كمیتھ وتحسین نوعیتھ من خلا

  .الإنتاجیة

 الإقتصاد في النفقات:  

إن تدریب العاملین على إستخدام الآلات طبقا لأحوالھا،و وفق الطرق السلیمة في الكثیر من 

  .الإقتصاد في النفقات وسلامة الآلة والإقتصاد في المواد وقلة المخاطر

  التقلیل من دوران العمل:  

إن تدریب العاملین وتلقینھم من المعارف التي تتفق ومداركھم وزیادة قدراتھم على مزاولة أعمالھم 

یعني إیجاد نوع من الإستقرار والثبات في حیاة العاملین و زیادة رغبتھم وقدرتھم في مزاولة أعمالھم و 

  2.رغبتھم في خدمة المؤسسة

  

                                                           
  164، ص 1958ابراھبم الھمیمي، دراسات في علاقات العمل، القاھرة، مكتب عین الشمس  1

  06،ص 1999البشریة، القاھرة، علي سلمي، عملیة التنمیة الاداریة قراءات في تنمیة الموارد 1
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 البشریة أساسیات حول تنمیة الموارد                                                 الفصل الثاني

 رفع من معنویات العاملینال:  

رد أن المؤسسة جادة في تقدیم العون لھ و راغبة في تطویر وتوفیر مھنة یعیش منھا عندما یشعر الف

یزداد إخلاصھ لعملھ وبالتالي ینعكس ذلك على علاقتھ بمؤسستھ ویقبل على العمل بإستعداد وجداني دون 

  .أن یشعر بالكلل والملل

 مساعدة العاملین :  

  .ة بأحسن مستوى ممكنوذلك بإعانتھم على أداء الأعمال والوظائف الحالی

 تنمیة العاملین: 

  .وذلك للقیام بالأعمال والوظائف المستقبلیة

 تخفیض حوادث العمل:  

التدریب الجید على الأسلوب المأمن لأداء العمل وعلى كیفیة أدائھ، یؤدي بلا شك إلى تخفیض  

  .معدل تكرار الحادث

 إستمراریة التنظیم وإستقراره:  

إستقرار التنظیم وثباتھ ومعنى قدرة التنظیم على الحافظة على فعالیتھ رغم فقدانھ لأحد المدرین  

  .ب من الأسباباسبلشغل ھذه المركز فورا طوره الأ الرئیسیون المؤھلین

 رفع المستوى الأداء:  

یة وغیرھا من إن الكفاءة الإنتاجیة لدى الأفراد سواء في النواحي الفنیة أو السلوكیة أو الإشتراك 

  .العوامل التي یقتضیھا ظروف العمل وطبیعتھ

  تمكین الأفراد:  

یتم ممارسة الأسالیب المتطورة بالفاعلیة المطلوبة على أساسي تجریبي قبل الإنتقال إلى مرحلة  

  1. التطبیق الفعلي

  

  
                                                           

  08ص ، المرجع السابق علي سلمي، 1
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 إعداد العمال الجدد:  

   .كمل وجھأویتم تھیئتھم للقیام بعملھم الجدید على  

  :التدریبطرق  -ج

  :یلي یمكن التطرق إلى طرق التدریب الأساسیة في ما

  :طریقة التدریب أثناء العمل -1

وبموجب ھذه الطریقة یتم تدریب ، ویقوم الرئیس المباشر أو المشرف بتدریب الموظف الجدید 

عیة الموظفین في نفس مكان العمل خلال أوقات العمل الرسمیة، وعلى ذلك یتم بالتدریب في بیئة طبی

سوء الناحیة المادیة أو المعنویة فمكان ھو ذاتھ ھو مكان التدریب والمشرف أو الرئیس المباشر ھو نفس 

  .المدرب

  : إعداد أماكن خاصة بالتدریب أو مراكز تدریب ملحقة بالمؤسسة -2

فقد توفر المؤسسة ورش خاصة بالتدریب تماثل في وصفھا ورش الإنتاج وتستخدم ھذه الطریقة تعذر 

لتدریب على الوظیفة أثناء العمل و تطلب الأمر أعداد كبیرة وبوقت قصیر، فتزداد من سرعة تدریبھم ا

بوجود مدربین مختصین ومتفرغین لھذه العملیة وقد تفتح المؤسسة مركز لتدریب تلحقھ بالوحدة 

  .الإنتاجیة فتشرف على ھذه المراكز إدارة الموارد البشریة أو قسم التدریب في المؤسسة

  :التدریب خارج العمل  -3

ویتم ذلك عادة في قاعات التدریب في المعاھد التدریبیة والجامعات على شكل دورات قصیرة أو 

  .متوسطة المدى و یتفاوت مابین أسلوب المحاضرات أو الندوات أو الحالات التدریبیة أفلام التلفزیونیة

  : أسالیب التدریب -د

  :أھم ھذه الأسالیب ھي

  :النفقاتأسلوب  -1

على مدرب دینامیكي یسمح بمنافسة المتدربین ویشجعھم على طرح الأسئلة وكذلك یبین  ویعتمد

  1.المتدربین أنفسھم أو تكون ھناك مرونة في طرح الموضوعات

                                                           
  .20، ص1982علي سامي، ادارة الافراد لدفع الكفاءة الانتاجیة، دار الجامعات المعرفیة، القاھرة، 1
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  :أسلوب دراسة الحالات -2

الحالات التي  ختیارستخدام وتتمثل ھذه الطریقة في أن المدرب یقوم بإإأصبح ھذا الأسلوب شائع 

ولھا المنافسة، وتھدف ھذه الطریقة اتعرض للمنافسة بدلا من قیام الحاضرین بإقتراح المشاكل التي تتن

  .الوصول إلى حل معین صحیح للحالات المستخدمة إلى تشجیع المتدربین على تحلیل أكثر من محاولة

  : طریقة لعب الأدوار -3

ریوھات جاھزة على أطراف ناسیوزع المدرب أدوات أو وأسلوب یبدأ بطرح حالة المتدربین وی

الحالة لیتصرفوا وفقا لھا، فلو كان التدریب على نمط الإشراف فقد یكون ھناك مكتوب لشخص یلعب 

دور المدیر وآخر یلعب دور المرؤوس، بحیث یتصرف كل منھم للمقتضیات فلو كان التدریب مثلا على 

  .سنمط الإشراف فیكون ھناك دور مكتوب لشخص یلعب دور المرؤو

  :المباریات الإداریة  -4

یمكن التعریف ھذه المباریات على أنھا ممارسة أو تمرین لأخذ القرارات المتسلسلة على أساس  

نموذج نشاط المؤسسة، وتطبیق ھذه المباریات یوضع عدة فرق تنافسیة، ویجب إختیار النتائج بعد كل 

  .طوة، وإتخاذ القراراتمعالجة وھذا ینمي التفكیر العلمي وإحتساب النتائج عند كل خ

  :التمریر على الأعمال -5

من وظیفة إلى آخر بھدف توسیع دائرة المعارف وقدرتھا وخبراتھ  ویقصد بھا تنقل الأفراد

في السلطة الھرمیة وتمكن ھذه  ساء الموزعینیعین المتربص كمساعد لمختلف الرؤوتنویعھا، حیث 

دیریات المؤسسة حیث تتكون نظرة شاملة حول الطریقة من فھم أفضل لتداخل الموجود بین مختلف م

  .المؤسسة

  : أسلوب المحاضرة  -6

وتعني نقل المضمون الفكري بسرعة وتركیز حیث یمكن تعریفھا كأنھا عملیة توصیل المعلومات 

والبیانات من المحاضرة إلى الدارسین بشكل یتم إعدادھم مسبقا، وترتكز فعالیة المحاضرة ومدى إلھامھ 

وإستخدام معاني ومصطلحات و معلومات جدیدة وكفاءاتھ في نقل ھذه  تقوم بنقلھا ، بالمادة التي

  1.المعلومات الفنیة أو العلمیة لدارسین وقدرتھ على التأثیر علیھم والسیطرة على سلوكھم وانتباھھم

  

                                                           
1
  .20، ص1982علي سامي، ادارة الافراد لدفع الكفاءة الانتاجیة، دار الجامعات المعرفیة، القاھرة،  
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 : التلمذة الصناعیة -7

عنصرالتعلیم على أسلوب وتھدف إلى إعداد أفراد من مستویات أعلى من المھارات كما یزید فیھا  

التدریب أثناء العمل ومراكز المتعلقة بالمؤسسات وفي غالب الأمر یتضمن برنامج التلمذة الصناعة 

  1.نظریا وعملیا لفترة معینة یتعقب للتدریب على العمل ذاتھ بإحدى المصانع 

  :برامج إعادة التدریب -8

ة التطورات التكنولوجیة وبصفة خاصة و وفق لھذا الأسلوب ننظم بعض البرامج التدریبیة لمواجھ

الآلیة أو إذ فقد بعض العاملین أعمالھم وأصبح من الضرورة إعادة تدریبھم على أعمال آخرى وتوزیعھم 

  .علیھا

  :التكوین -ه

تشترط المؤسسة مھارات النجاح للتنمیة البشریة وھذه المھارات لا تكمن ولا تكون إلا إذا إستندنا 

یب والألیات المھمة ومن بین ھذه الألیات نجد التكوین كخاصیة ضروریة لتنمیة إلى جملة من  الأسال

  :یلي المورد البشري وھذا ما سنعرضھ من خلال ما

  :مفھوم التكوین -1

یعتبر التكوین من الأنشطة التي ترفع القدرات والمھارات الحالیة والمقبلة للعاملین ویختلف التكوین  

عن التعلیم وذلك أن ھذا الأخیر یرتكز على زیادة القدرات والمھارات التي لھا علاقة بعمل محدد كما 

لأنشطة التي تسعى لھذا یسعى التكوین إلى زیادة مھارات الأفراد لأداء، كما عمل محدد و مجموعة ا

التكوین على أنھ تأقلم مع العمل وأنھ تغیر  كما یمكن إعتبار الغرض، تتمثل في مجموعھا أنشطة التكوین

في الإتجاھات النفسیة و الذھنیة لفرد إتجاه عملھ، تمھیدا لتقدیم معارف ورفع مھارات الفرد في أداء 

  .العمل

دد من الفوائد لمنظمات الأعمال وغیرھا والمتمثلة في إن التكوین في حد ذاتھ یؤدي إلى تحقیق ع

  .زیادة الإنتاجیة، ھذه الأخیرة تعكس زیادة مھارات الفرد الناجمة عن التكوین على حجم الإنتاج وجودتھ

ھذا بالإضافة إلى التزاید المستمر في الجوانب الفنیة للوظائف والأعمال حتى تتوفر لدى الفرد ولو 

  2.ب للأداء الملائم لھذه الأعمالالحد الأدنى المطلو

  

                                                           
  .44، ص 1974لدین الشناوي، ادارة الافراد و العلاقات الانسانیة، الاسكندریة، دار الجامعة المصریة، صلاح ا1
 58علي سلمي، مرجع سابق، ص 2
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  :أسالیب التكوین -2

 .التوجیھ   - أ

 .الإستفادة من ذوي الخبرة   - ب

  .التدریب على رأس العمل   - ت

  .الندوات والمعارض  -د

  .الإخلاص في العمل -ه

  :أھداف التكوین -3

التكوین مھم جدا بالنسبة للطرفین المنظمة و الأفراد، فیما یخص الأفراد فالتكوین یھدف إلى تدعیم 

روح الإتصال داخل الجماعة،و یقوم بإعطاء الإھتمام بالمعلومات التي یتم نقلھا وعادة ما یجعل العامل 

للأداء العمل الذي  المكون أكثر رضاء من غیره وكذلك یساعد على إنخفاض التوتر النفسي المصاحب

  :ویتمثل في ما یلي ، یتلقى تكوینھ 

  :التناوب الوظیفي  - أ

وفقا لھذا الأسلوب یتم نقل العاملین داخل المنظمة من قسم إلى آخر أو من عمل إلى آخر وإذا یصعب 

بمنح ھذا الأسلوب للعاملین مجال  عملیة النقل ھذا التدریب والتوجیھ على العمل الجدید المنقول إلیھ،

  .لتنویع في الوظائف المختلفة، ویساعد المنظمة على مواجھة الظروف الإستثنائیة جدة في مجال عملھم

  ):خارج العمل( التكوین في بیئة متماثلة للعمل  - ب

یتم بموجب ھذا النوع من التكوین تھیئة مكان مجھز بكافة أنواع المستلزمات والمعدات المشابھة بھا ھو 

  1.ماذج الآلات والتكنولوجیا التي یستخدمھا العامل في العملموجود في مكان الأصلي أي ن
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 البشریة أساسیات حول تنمیة الموارد                                                 الفصل الثاني

  :أھمیة التكوین -4

  :بالنسبة للمنظمة -أ

یساعد على زیادة  الإنتاجیة والأداء التنظیمي إذا أن إكتساب الأفراد المھارات والمعارف اللازمة 

وتقلیص الوقت الضائع والموارد لأداء وظائفھم حیث ساعدھم في تنفیذ المھام الموكلة إلیھم بكفاءة، 

  .المادیة المستخدمة في الإنتاج

 .یبحث على تجدید المعلومات وتحدیثھا بما یتوافق مع المتغیرات المختلفة في بیئة العمل -

بدون التكوین قد تواجھ المنظمة مشاكل في سیرورة العملیة الإنتاجیة من جراء التكنولوجیا  -

  .الجدیدة

  :المینبالنسبة للأفراد الع -ب

ھم ارتحسین فھمھم لعملھم، وتوضیح أدو:یحقق التكوین للأفراد العاملین فوائد أخرى من أھمھا

وإتجاھاتھم ویساھم في تنمیة القدرات الذاتیة للعاملین، كما یوفر الوقت الكافي للقیام بنشاطات أخرى في 

  1.خدمة أو لصالح المنظمة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .62مرجع نفسھ ، ص ، صلاح الدین الشناوي 1



 

49 
 

 البشریة أساسیات حول تنمیة الموارد                                                 الفصل الثاني

  :خلاصة الفصل 

ودفعھا نحو الأداء ، یعتبر الإنتقاء الوظیفي أسلوب متبع من طرف المؤسسات لتنمیة مواردھا البشریة

فقد أصبحت ھذه الأخیرة تحتل مكانة ، المتمیز عن طریق تنمیة الخبرات وتطویر المعارف والكفاءات

أن یصبح  ھامة في المؤسسات إذ أن البحث عن الكفاءات وتنمیتھا وتطویرھا أمر ضروري من أجل

لى تحقیق إالأفراد ذوي كفاءات عالیة لھم القدرة على تسیر المؤسسات بشكل فعال من أجل الوصول 

 .الأھداف المرجوة وتحقیق مزایا تنافسیة كفیلة بضمان البقاء والمنافسة ثم السیطرة 

  

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  

  

  

  

  

  

  

  

  لثثاالفصل ال                

 الانتقاء الوظیفيحول  ساسیاتأ          
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الإنتقاء الوظیفي  حولأساسیات                       الفصل الثالث                                      

الإنتقاء الوظیفي  حولأساسیات : لفصل الثالثا  
 تمھید

  خطوات عملیة الانتقاء الوظیفي  -اولا

 المصادر الداخلیة  -1

  المصادر الخارجیة  -2

  المسؤولین عن عملیة الانتقاء الوظیفي  - ثانیا

  اھداف الانتقاء الوظیفي  -1

  المعاییر التي تقوم علیھا عملیة الانتقاء الوظیفي - ثالثا

 المعاییر الموضوعیة  -1

  المعاییر الشكلیة  -2

  نظریات الانتقاء الوظیفي  - رابعا

 نظریة دونالد سوبر  -1

 نظریة بیتربرج -2

  نظریة انرو -3

  تاثیر عملیة الانتقاء على عملیة الموارد البشریة  -خامسا

 عملیة الانتقاء من حیث الایجابیات  -1

  تاثیر عملیة الانتقاء من حیث السلبیات  -2

  خلاصة الفصل 
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الإنتقاء الوظیفي  حولأساسیات                       الفصل الثالث                                      

   :تمھید

تعتبر عملیة التوظیف من الانشطة الأساسیة في ادارة الموارد البشریة لأنھا تھدف إلى توفیر أفضل 

و تعود أھمیة عملیة  التوظیف لادارة الموارد البشریة  ذوي الكفاءات و المؤھلات المطلوبةالعناصر من 

فالتوظیف و الذي سیكلف المنظمة الكثیر ) الغیر مناسب(الخطاء في منع او التقلیل من توظیف الشخص 

وضع معاییر الأداء كعملیة ھو تحدید نوع الأفراد المراد تشغیلھم و استقطابھم و اختیارھم علاوة على 

ه العملیة مھمة لادارة الموارد البشریة بعد تحدید حاجاتھا من كافآت وتصبح ھذو الم وتحدید الأجور

، تلیھا خطوة اختیار الأفضل في ضوء  ن استقطاب المرشحین لشغل الوظائفالموارد البشریة وتتضم

الخصائص الشاغلة ویشترط في انجاز ھذه العملیة الالتزام بالأنظمة و القوانین المعمول بھا ومن خلال 

  :یلي ما سبق سیتم التطرق إلى ما

ختیار ، تأثیر عملیة الالیة الاختیار الوظیفي، الأسالیب التي تستند علیھا عمماھیة الاختیار الوظیفي 

  .الوظیفي على المسار المھني
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الإنتقاء الوظیفي  حولأساسیات                       الفصل الثالث                                      

  :عملیة الانتقاء الوظیفيخطوات : أولا

القیام بخطوات او اجراءات معینة حتى یتم اتخاذ قرار باختیار احد المرشحین  تتطلب عملیة الاختیار

  : للوظیفة ،ومن اھم الاجراءات او الخطوات عملیة الاختیار ما یلي 

  :ستقطاب الإ  -1

الموارد البشریة بانھ عبارة عن عملیة جذب اكبر عدد ممكن من الافراد الذین تتوفر  استقطابیعرف  

فیھم شروط و مواصفات الوظیفة التي تم تحدیدھا في تحلیل الوظیفة بحیث تمكن ھذه العملیة المؤسسة 

  .القیام باختیار انسب المتقدمین للوظیفة 

بوجود فرص عمل بالمؤسسة  باحثین عن العمللویتم ذلك عن طریق الاعلان الموسع من اجل تعریف ا

و المھارات للعمل في خلال جذب الكفاءات ،وتعد عملیة الاستقطاب من اھم الخطوات التي  من 

  :المؤسسة ،وھناك مصادر مختلفة للاستقطاب منھا 

  مصادر داخلیة  

 مصادر خارجیة  

  المصادر الداخلیة :  

  :الترقیة -2

عن طریق مراجعة سجلات العاملین وتجمیع وتحلیل كافة المعلومات وتمثل اكثر الطرق انتشارا ،وتتم  

   .الازمة عن الافراد المرشحین للترقیة والاطلاع على نتائج تقییم ادائھم في السنوات الماضیة

  :النقل والتحویل -3

  .خرى ألى إو من وظیفة أ خرى ،ألى إدارة إو من أخر آلى إویشیر الى نقل موظف من قسم 

  :السابقونالعاملون  -4

قد تلجا بعض المؤسسات لاتباع سیاسة توظیف الموظفین السابقون على اساس انھم موظفون من الداخل 

  1.وخاصة الراغبین منھم في العودة الى العمل

  

  

                                                           
1
  81عبد الغفار حنفي، السلوك التنظیمي و ادارة الموارد البشري، مرجع سابق، ص  
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الإنتقاء الوظیفي  حولأساسیات                       الفصل الثالث                                      

  المصادر الخارجیة:   

  :وتشتمل مایلي 

  :المكاتب الحكومیة  -5

  یانات الافراد الراغبین في العملوبسماء أة حیث تسجل لدیھا مكاتب عامة تقوم بإدارتھا الحكوموھي 

  :مكاتب ومراكز التوظیف  -6

قد تفضل المؤسسات الاعتماد على المراكز و المكاتب التي تقدم خدماتھا في توفیر العدد المناسب من 

  .تقدمین للتوظیف للاختیار بینھم مالمرشحین و ال

   :علاناتالإ -7

نواع الوظائف التي أنھا تناسب مختلف الواقع العلمي لأكثر الطرق تطبیقات في أان ھذه الطریقة تعد من 

   1.لى شغلھاإتحتاج المؤسسة 

  :النقابات والجمعیات المھنیة  -8

  .معین تحتاجھ المؤسسةتمثل النقابات والجمعیات المھنیة مصدرا مھما لترشیح أعضاء بتصنیف 

  : مصادر الاستقطاب: 05شكل   

  الموارد البشریة ستقطابإمصادر                                            

  

  مصادر خارجیة  -                         مصادر داخلیة                                   -

  ومیة المكاتب الحك -            الترقیة                                                          -

  مكاتب ومراكز التوظیف -                   النقل والتحویل                                     -

  .الإعلان  -                                                                             

                                                                          

  

                                              

                                                           
1
  106، 2005روایة محمد حسن، إدارة الموارد البشریة، رؤیة مستقبلیة، اسكندریة، الدار الجامعیة،  



 

55 
 

الإنتقاء الوظیفي  حولأساسیات                       الفصل الثالث                                      

  :المقابلة المبدئیة  -9

للوظیفة وصاحب العمل او تعتبر المقابلة المیدانیة بمثابة اللحظة الاولى التي یلتقي فیھا كل من المتقدم 

فعندما یتقدم احد  ،خصائص المدیر التنفیذيمقابلة من واذا كانت في المؤسسات الصغیرة فان ال ،من یمثلھ

الافراد للوظیفة فان مدیر او اخصائي الموارد البشریة یجلس معھ لدقائق قلیلة في المقابلة مبدئیة یكون 

الغرض منھا التعرف على المتقدم من حیث مؤھلھ ،وخبراتھ ،وحالتھ الاجتماعیة ،وعمره ،ومجال عملھ 

فاذا كان المتقدم غیر مستوفي لشروط  ،ا ھاما في تصفیة المتقدمین للعملرالحالي ،وتلعب ھذه المقابلة دو

اما اذا كان مستوفیا للشروط فانھ ینتقل للمرحلة التالیة  ،یصدر فوراشغل الوظیفة فان قرار نقص التعیین 

1.من مراحل الاختیار
  :كل التالي یوضح اجراءات الاختیاروالش 

  :جراءات الاختیارإ:  06شكل ال 

  لا  نعم  

  لا    نعم  

  لا      نعم  

  لا        نعم         

  لا                                           نعم

  لا                                                        

                           

  

    

  

  

  

  

                                                           
1
  .158أحمد ماھر، مرجع سابق، ص 

 طلب توظیف

 طلب توظیف

 إختبارات

 مقابلات

 التوصیات والمراجعة

 كشف طبي

  

  

قرار 

رفض 

 التعیین

 قرار التعیین
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  :1ستمارة طلب المعلوماتإ:  07شكل رقم 

  

  

  .............................تاریخ المقابلة ...............................             الاسم الكامل 

  ....................................الوظیفة المتقدم الیھا 

  ......................................البدیل الثاني 

  ................قع الوظیفي المو............المنظمة اسم ..................................الخبرات السابقة 

  ......................................................عدد سنوات الخدمة في الوظیفة السابقة 

  ........................................................البیانات الشخصیة 

  .............................................رقم الھاتف ............................ العنوان الحالي 

  .....................................................العنوان الدائم 

  .....................................................الجنسیة 

  ....................................................الموقف من الخدمة العسكریة 

  ..................................................................المستوى التعلیمي 

  ................................متوسط الدرجة الحاصل علیھا في المرحلة الاخیرة في الدراسة 

  ................................................ھل سبق وان كنت محكوما بجنحة او جریمة 

  ..........................................................نوع الجنحة او الجریمة 

           

  

  

                                                           
1
                       .120، ص 1998الافراد و العلاقات الانسانیة، مؤسسة شباب الجامعة، الاسكندریة، عادل حسن، إدارة  
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   :طلب التوظیف -10

یقوم طالب الوظیفة في ھذه المرحلة باستفاء بیانات طلب الوظیفة وذلك بغرض تقدیم نفسھ للشركة 

  .،وتھتم لشركة بطلب التوظیف بحكم انھا تساھم في اختیار الافراد المطلوبین في عملیة التوظیف 

الفرد، مما یساعد المؤسسة على التنبؤ بمدى فعالیة ھذا الفرد یتم طلب مجموعة من البیانات الخاصة بھذا 

  : یلي في وظیفة وھذه البیانات تتضمن ما

   .محل السكن ،العمر والحالة الاجتماعیة الاسم وبیانات شخصیة ك*

  .التخصص العلمي ،وسنة التخرج) المؤھل الدراسي ( بینات عن مستوى التعلیم  *

  قیة العمل اسببیانات عن خبرات سابقة  *

  بیانات على الحالة الصحیة  *

  .بیانات عن الھوایات و الاھتمامات الاخرى للمتقدم للوظیفة  *

بقا لظروفھا وطبیعتھا ویجب ان تراعي او منظمة بتصمیم طلب التوظیف الخاص بھا ط تقوم كل شركة

وعلیھ ان تكون كل شركة عند تصمیم طلب التوظیف والوضوح والتسلسل في التفكیر من موضوع لاخر 

   1.دلاء بیانات كاذبة سلوب سھل ومبسط ولا یسمح للمتقدم بالإأمصممة ب

  

  

  

  

  

  

  

  

  
                                                           

1
  .159احمد ماھر ، مرجع نفسھ، ص  
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            : 1طلب توظیف جنموذ:  08شكل 

  )الثلاثي (الاسم 

 ...........................المیلاد مكان.........................  ....تاریخ المیلاد

  ..............................العنوان

  ........................................................ماھي الدرجات العلمیة التي تحصلت علیھا 

  الشھادة   لى سنة إ  من سنة  و الجامعة أسم المدرسة إ  الدرجة العلمیة 

  

  

        

  المعرفة باللغات 

  

  اللغة     

  التحدیث          الكتابة           

  متوسط   جید   ممتاز   متوسط   جید   ممتاز     

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الوظائف السابقة 

مكان 

  العمل 

  ھم المسؤولیات أ  جر الأ  لى إ  من          الوظیفة 

  ءر

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الخبرة التدریب و 

                                                           
1
  .171احمد ماھر ، مرجع نفسھ، ص 

  ھم مكوناتھ أ  المكان  السنة    نوع التدریب 
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  :اراتیالاخت  -11

یضا بعض المنظمات أحد وسائل الاختیار في جمیع الدول المتقدمة وتستخدمھا تستخدم الاختیارات كأ

داء الوظیفي لھذا الفرد مستقبلا ولكن لا یمكن الاعتماد خرى وتلعب الاختیارات دورا ھاما بالتنبؤ بالأالأ

  : ھمھا أنواع أختیارات جملة من علیھا بمفردھا في الحكم على صلاحیة الفرد للوظیفة والإ

  ارات النفسیة والشخصیة یختالإ -

  ارات القدرات الذھنیة یختإ -

  داء ارات الأیختإ -

  ار سرعة الاستجابة یختإ -

   1تجاھاتارات القیم والإیختإ -

  نواع الاختیارات أ:  09شكل 

  

  

  

  

  

  

   :المقابلات -12

جراءات الاختبارات یتم تصفیة المتقدمین إفبعد  تعد المقابلات المرحلة الخامسة من خطوات الاختیار ،

فراد الذین حصلوا المرغوب ،ما الأفراد الذین حصلوا على درجات دون المستوى للوظیفة واستبعاد الأ

ساسي فراد الذین یسمح لھم بحضور مقابلات شخصیة والغرض الأعلى الدرجات فھم الأالأعلى 

كثرھم تطابقا أواختیار  على مدى صلاحیة المتقدمین لشغر الوظیفة ،) عن قرب ( للمقابلات ھو الحكم 

كثر وسیلة تساعد أنھا أختیار بحكم مراحل الإھم أحد أنھا أوتتمیز المقابلات ب، لشروط شغر الوظیفة 

نھا تتضمن قدرة كل من أكما  ھم الشروط و الممیزات الشخصیة و الوظیفة لھذا الفرد ،أبراز إعلى 

  .قناع الطرف الثاني بوجھة نظره إطرفي المقابلة على 

                                                           
1
  .161احمد ماھر، المرجع نفسھ، ص  

  

  

  راتیاأنواع الإخت

 

  إختیارات القیم  إختیارات نفسیة و شخصیة

 

  إختیارات الأداء

 

إختیارات 

  القدرات الذھنیة

 

إختیارات 

سرعة 

  الإستجابة
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  : نواع المقابلاتأ -

  : نواع التالیة لى الأإیمكن تقسیم الاختیارات 

  .المقابلات الفردیة * -*

  .المقابلات الجماعیة + -+

  .كثر أو أممثل المنظمة مع فردین  - ا 

  .اكثر من ممثل للمنظمة مع فرد واحد  -ب 

  .اكثر من ممثل مع اكثر من فرد  -ج 

  .المقابلات المخططة # -#

  .المقابلات الغیر مخططة # -#

  .المقابلات المختلطة # -#

  .ل مقابلات حل المشاك# -#

  . 1مقابلات حل الضغوط# -#
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  :المسؤولین عن عملیة الانتقاء الوظیفي : ثانیا 

یقوم المدیرون التنفیذي بعملیات الانتقاء ،وذلك في المؤسسات الصغیرة ،اما في المنظمات الكبیرة فان 

دوات أفادارة الموارد البشریة تقوم بالاجراءات وتقدم  قرار الانتقاء تشترك فیھ اكثر من طرف ،

وتقوم بتدریب المدیرین التنفیذیین على تطبیقھا ویتعاون المدیرین التنفیذیین مع ادارة الموارد  الانتقاء،

  .عملیة الانتقاء الوظیفي على المسار المھني ثیرأتو .خاصة في مرحلة الانتقاء النھائيالبشریة 

 ھداف الانتقاء الوظیفي أ.  

  : لى تحقیق الحاجات الرئیسیة التالیة إتتوجھ معظم اھداف اختیار وتعیین الموارد البشریة الكافیة 

  .حاجات المؤسسة  -

  .الالتزام بقوانین العمالة  -

  1.فراد حاجات الأ -

  : ھداف عملیة الانتقاء بحیث تتمثل فیما یلي أیمكن تفصیل 

  .لازمة لشغل الوظیفة تحدید مدى توافر الخصائص الفردیة كمتطلبات   - أ

لفة وتقل تك ان الفرد المناسب للوظیفة یسھل تدریبھ ،أحیث  ساس سلیم لعملیة التدریب ،أوضع   - ب

  .تدریبھ عن الفرد غیر المناسب

  .ة ومنتجة من خلال الانتقاء الفعال عداد قوة عمل فعالإ  - ت

تحقیق  وبامكانیة تحقیق درجة رضا عالیة بین العاملین من خلال شعورھم بالتكیف مع وظائفھم  -  ث

  .التقدم في المسار الوظیفي

ة ھمیمر بالغ الأأتحقیق الموائمة بین متطلبات العمل وقدرات الفرد واستعداده ، وھذا التوائم یعد   - ج

ومستوى  یجابي على مستوى الانتاجیة ،إثیر مباشر أوللفرد نفسھ على حد سواء وھذا لھ تللمنظمة، 

  . الرضا الوظیفي 

فراد فراد فان الانتقاء السلیم للأنتاجیة للمنظمات والرضا الوظیفي للأالكفایة الإلى جانب تحقیق إ  - ح

   .2ةیؤدي الى تجنب الكثیر و الجھد الذي ستتحملھ المؤسس

                                                           
1
  .67،ص1997، المؤسسة الجامعیة للدراسات و النشر و التوزیع، لبنان، بیروت، 1البشریة، و كفاءة التنظیمي، طبعة بربر كامل، إدارة الموارد  

الصیرفي  محمد عبد الفتاح، ادارة النفس البشریة، الطبعة الاولى، الجزء الاول، دار المناھج للنشر و التوزیع، عمان، الاردن،  2

  .60، ص 2003
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داء كفاء لأساسیة على مدى توافر الأأكما یعتمد بصورة  ،یساعد على تحقیق غایتي المنظمات  - خ

ئف یعد الوسائل الموضوعیة لاختیار الافراد لشغل الوظامھام الوظائف فیھا ،ومن ھنا فان استخدام 

   .ساسي لتحقیق ھذه الغایاتأ

قدرات ومعارف كما یكشف عن انسب الافراد لشغل الوظائف المناسبة وفقا لما یتمتعون بھ من   - د

  .ومھارات واستعدادات

الاكفاء لاداء یساعد على تحقیق غایتي المنظمات ،كما یعتمد بصورة اساسیة على مدى توافر   - ذ

ومن ھنا فان استخدام الوسائل الموضوعیة لاختیار الافراد لشغل الوظائف یعد  مھام الوظائف فیھا ،

  .اساسي لتحقیق ھذه الغایات

قدرات ومعارف  كما یكشف عن انسب الافراد لشغل الوظائف المناسبة وفقا لما یتمتعون بھ من  - ر

  .ومھارات واستعدادات

 التي تقوم علیھا عملیة الاختیار الوظیفي  المعاییر:  

  :تشمل عملیة الاختیار الوظیفي معیارین شكلي وموضوعي 

تعتبر معاییر الاختیار الوظیفي عن تلك الخصائص و المواصفات التي یجب توفرھا في المرشح لشغل 

الوظائف بغرض بمستوى معین او بنسبة معینة وھذه الخصائص و المواصفات تكون مستمدة من تحلیل 

صائص خلك الوظائف وھذه المعاییر یتم تجمیعھا في في تداء الحصول على مستویات عالیة من الأ

المعرفة السابقة بالمرشح التعلیم ،الخبرة ،الصفات الجسمانیة و الصفات الشخصیة و : معینة مثل 

  .للوظیفة

  :لمعاییر الموضوعیةا  - 1    

ل ھأویكون ھذا الت ،ھیل العلميأئف مستوى معین من التمن الوظاتتطلب كل وظیفة :مستوى التعلیم *

طلوب قبل دارة الموارد البشریة بتحدید المستوى العلمي المإ، وتقوم محددا في بطاقات تصنیف الوظائف

مستوى التعلیم و التخصص  يأویتطلب ذلك تحدید نوع المؤھل الدراسي  ،علان عن شغل الوظائفالإ

ریا من جامعة معینة او ن تكون شھادة البكالوأشتراط إحیانا جھة التخرج كأمر الأ، وقد یتطلب الدراسي

او یكون المؤھل الفني من مدرسة فنیة معینة تقوم بتدریس بعض المواد التي تتوافق مع نظم  ،معھد معین

ر وقد تقوم بعض المنظمات والشركات باشتراط الحصول على تقدی ،العمل المستخدمة بالشركة الطالبة

  . 1معین سنة التخرج

  

                                                           
1
  . 61ص ، المرجع السابق ،  الفتاح الصیرفي  محمد عبد 
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فراد الذین لدیھم الخبرة السابقة بالعمل الذي الأ و عماللصحاب اأبفضل معظم  :الخبرة السابقة -

نسبة لطالب الوظیفة ، كما انھا مرا سھلا بالأسیلتحقون بھ ، لان ھذه الخبرة السابقة تجعل ممارسة العمل 

لامكانیة نجاح الفرد على عملھ مستقبلا ، ویمكن قیاس الخبرة بعدد السنوات التي مارس  تعتبر مؤشرا

  .خر وظیفة التحق بھا آالفرد فیھا العمل او عدد السنوات في 

في نفس العمل یكون لھ اھمیة فر خبرة سابقة ط توان اشترأوفي المنظمات والشركات الجدیدة تجد 

ما في المنظمات أ ھمیة كبرى ،أما في اشتراط توافر خبرة سابقة في نفس العمل یكون لھ أ ،كبرى

وذلك بعد (تقوم بتدریبھم بالقیام بالعمل  نأ، على لى تعیین خریجین جددإنھا تمیل إفالكبیرة و المستقرة 

فرص العاملین  تاحةإویكون المبرر في ذلك ھو خفض تكلفة العمالة ، و) توافر شروط التاھیل الدراسي 

  .الحالیین بالشركة او المنظمة 

  :المعاییر الشكلیة  -2

وتثیر الصفات الشخصیة الى نمط شخصیة الفرد ،وتثیر بعض البیانات الشخصیة  :الصفات الشخصیة * 

ن ھذا أك یفرض ولاد فان ذلألى ھذا النمط ، فعندما تكون الحالة الاجتماعیة للفرد متزوج ولھ إعن الفرد 

ن معدل أعزب للوظیفة ، وقل من احتمالات ترك الأأحتمالات تركھ للوظیفة إن أو نفسیا ،الفرد مستقر 

ي حال فانھ ما لم تكن تلك الصفات لھا علاقة بالوظیفة و أعزب ، وعلى لأعلى من اأدائھ سیكون أ

  .ي شیئ أداء الجید في الوظیفة لا تعني بالأ

كثر أنھم أفراد متوسطو العمر یفترض من ، فالأیضا العمرألى الشخصیة إومن البیانات التي تشیر 

حد المسلمات ، فبعض الشركات تفضل إولكن ھذا الافتراض لا یمكن قبولھ ك. نتاجیةإعلى أاستقرارا و

تعیین الشباب حدیثي التخرج حیث یسھل تدریبھم وتعلیمھم و قیادتھم ، وتقوم بعض الشركات بعمل 

فراد تتوافر فیھم خصائص او صفات شخصیة معینة ، تتناسب أختیار إة حیث تھتم باختبارات للشخصی

فموظفوا العلاقات العامة و موظفوا الاستقبال ، ورجال البیع یجب  مع الوظیفة التي سیلتحق بھا الفرد ،

  .لى العزلة و الانطواءإلا یمیلون ن یكونوا اجتماعیین و بسطاء و أ

تلعب المعرفة السابقة بالشخص دورا ھاما في اتخاذ قرار الاختیار  :المعرفة السابقة بالشخص* 

حد المعارف أدارة الموارد البشریة من خلال إلى إفبمراعات الاشتراطات السابقة ، فانھ عند تقدیر للعمل 

شخاص الموثوق بھم ، فانھ بلا شك تكون فرصتھ افضل من شخص اخر استوفى و الأأصدقاء و الأأ

  1.بنفس المستوى  الشروط السابقة

  

                                                           
1
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تتطلب بعض الصفات التي تتعلق بالجمال و الاناقة ، فعلى سبیل  : )الجسمانیة ( الصفات البدنیة * 

المثال نجد ان شركات الطیران تتطلب مستوى معین من الجمال كشرط التعیین في وظیفة مضیفة جویة 

  تعین لھذه الوظیفة  ،وكذلك تتطلب بعض شركات السیاحة وبعض الفنادق مستوى الجمال في

ونجد ان بعض الشركات یفضلون الرجال عن النساء في وظائف معینة داخل الاقسام و العابر الانتاجیة 

وعندما ترغب الشركة في تحدید الصفات ،  قسوة ظروف العمل من تلك الاقسام ویرجع ذلك بالطبع الى

ن الافراد القائمیلى صفات إالجسمانیة المعیاریة الازمة لشغل الوظیفة ،فانھا یجب ان تستند في ذلك 

  .بالعمل حالیا و الذین یتمیزون بمستوى اداء مرتفع 
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   :نظریات الانتقاء الوظیفي:ثالثا

الانتقاء الوظیفي ،على انھا جانب من جوانب السلوك الانساني الذي یفسر كثیر من علماء النفس عملیة 

یتاثر بشخصیة الفرد سواء الشعوریة او اللاشعوریة او كلیھما كما ترتبط بقدرات الفرد واستعداداتھ 

  : ونعرض الان اھم النظریات في الانتقاء الوظیفي  وخبراتھ ومیولھ

  :نظریة دونالد سوبر  -1

ه في جامعة كولومبیا بمدینة نیویورك حوالي ثلاثین عاما لوضع ثابتة محددة لقد عمل سوبر ومعاونو

للانماط المھنیة باستخدام اختیارات الاستعدلات و المیول تلي ذلك وضع نظریة عامة للتطویر الوظیفي 

  : ،وكان الھدف ھو محاولة ملائمة مجموعة اخرى من الاحتیاجات الوظیفیة وذلك باتباع المنھج الاتي 

  ایجاد تصنیف للوظائف عن طریق حصر الاستعدادات والمھارات الازمة لاداء ھذه الوظائف  •

تطویر مجموعة من المقایس و الاختبارات النفسیة التي باستخدامھا تساعد في تقریر ما اذا نمط معین • 

   .سجاما مع نوع من المھن دون الانواع الاخرىنمن السمات الشخصیة اكثر ا

وانما  دوناسوبر بوضوح ان التوجیھ الوظیفي اكثر من مجرد لیاقة سمة معینة لمھنة بالذات ،ھذا ویدرك 

یتعین على التوجیھ الوظیفي ان یتفھم ھذه السمة حتى تصبح اكثر ملائمة في المستقبل وقد صاغ دونالد 

   :سوبر نظریتھ في النقاط العشر الاتیة

   .و السمات الشخصیة ان الافراد یختلفون في القدرات والاستعدادات -

ان كل فرد یصلح للعمل في عدد من الوظائف على اساس ما لدیھ من ھذه القدرات و المیول و   -

  .السمات 

 لیة مستمرة ومن ثم یتغیر التفصیلان اختیار احدى الوظائف و الموائمة او التكیف فیھا كعم -

ومفھوم للذات مع تغییر الزمن والخبرة الوظائفي و الكفائة المھنیة و المواقف التي یعمل فیھا الافراد 

ھقة وحتى مرحلة وھذا وان كان مفھوم الفرد لذاتھ یظل ثابتا الى حد ما خصوصا من سن المرا.....

  .النضج

  .تمر عملیة الانتقاء الظیفي في سلسلة من مراحل الحیاة  -

لاقتصادي تحدد طبیعة نموذج العمل الذي یلتحق بھ الفرد عن طریق المستوى الاجتماعي و ا -

  1.لوالدیھ و كذلك عن طریق قدراتھ العقلیة و سماتھ الشخصیة وبفرص العمل التي یمكن ان تتاح لھ

یمكن توجیھ عملیة النمو الوظیفي في مراحل الحیاة المختلفة بالاضافة الى مساعدة الفرد على  -

  .اختیار الواقع الوظیفي وعلى تنمیة مفھوم الذات 
                                                           

1
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  ان عملیة النمو الوظیفي في حد ذاتھ ھي عملیة نمو وتكیف واكتمال لمفھوم الذات الانسانیة  -

ان عملیة التوفیق بین الفرد والعوامل الاجتماعیة من ناحیة وبین مفھوم الذات و الواقع من  -

التوجیھ  الناحیة الاخرى ھو عملیة القیام بدور في حد ذاتھ وسواء تم الدور في الخیال او اثناء عملیة

  .الوظیفي 

یتوقع رضا الفرد عن العمل وعن الحیاة بوجھ عام على اتفاق العمل مع قدراتھ واستعداداتھ  -

ومیولھ و سمات شخصیتھ بوجھ عام كذلك على توافق العلم مع الدور الاجتماعي الذي یراه مناسب لھ 

  .نتیجة عتوه الوظیفي وزیادة خبراتھ 

  : تعلیق على نظریة دونالد سوبر / 

وجب الاھتمام بمحددات الانتقاء الوظیفي و قیاسھا كالذكاء و المیول و الاستعدادات و الصفات اللازمة 

للعمل و غیرھا ،وھي تختلف من فرد الى اخر ومن وظیفة الى اخرى و تحلیل الفرد ضروري وھام 

   .لتحدید مفھوم لنفسھ وما یمكن ان یقوم بھ من اعمال نتیجة ھذا الفھم

  :بیتربرج نظریة  -2

عملیة تفضیل وھي تختلف من مرحلة عمریة الى "یعرف بیتر برج عملیة الانتقاء الوظیفي بانھا  

بیتربرج كرجل اقتصاد واسع الخبرة ،قد قام ببحث استطلاعي لجامعة كولومبیا واستعان  و،  "اخرى

لبحوث في العلوم بزملاء لھ في علم النفس و علم الاجتماع و الطب النفسي للاستفادة من نتائج ا

السلوكیة ،حیث اجرى لقاءات بین مجموعة من الطلاب و الطالبات یدرسون بجامعة كولومبیا ، 

  .تع باعلى درجة من حریة الاختیارمجموعة ذات مواھب عالیة تتم> ووصفھم بیتر برج بانھم 

  :وسجل عدة ملاحظات عن السلوك الوظیفي اھمھا 

وانما ھو عملیة تستغرق فترة تتراوح مابین ثماني سنوات  ن الاختیار الوظیفي لا یحدث فجاةأ -

   .الى عشر سنوات تمر خلالھا بمراحل تطور مختلفة

ان ھذه العملیة غیر ارتیادیة بمعنى ان القرارات الاولى في الانتقاء تعمل على خفض درجات  -

  1.المتاحة 

  

الانتقاء الوظیفي عملیة  ھذا ویرى جینز ان،ان الحلول التوفیقیة صورة حتمیة في كل انتقاء  -

مستمرة و حركة متبادلة بین مجموعة العوامل المستقلة نسبیا بین مجموعة من السمات المحددة للفرد 

                                                           
1
  .139ص ،  المرجع السابق ، عبد الفتاح محمد دویدار 
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الإنتقاء الوظیفي  حولأساسیات                       الفصل الثالث                                      

مطالب البیئة و الضغوط : كالقدرات و الاستعدادات و المیول وبین العوامل الخارجیة المؤثرة مثل 

  .یتم نتیجة لتاثیر المجموعتین معا وان اي انتقاء وظیفي.الاجتماعیة في الاسرة و المجتمع 

   :تعلیق على نظریة بیتر برج / 

تبدوا ھذه في الانتقاء الوظیفي اقرب الى الواقعیة فھو كرجل اقتصاد لم یغفل عن العوامل البیئیة و 

ضغوطھا في الانتقاء الوظیفي ، وھي تلعب ادوار مختلفة في مراحل النمو المختلفة للفرد و الحقیقة ان 

عملیة الانتقاء الوظیفي غیر ارتدادیة بمعنى ان القرارات الاولى في الانتقاء تعمل على خفض فكرة 

درجات الحریة المتاحة للقرارات اللاحقة فكرة ھامة نراھا كل یوم في مجلات العمل المختلفة ،ولیس 

ي كثیر من السبب فقط في جمود بعض المناھج التعلیمیة و المھنیة ،وانما ایضا لاضطرار الانسان ف

الاحیان الى اتخاذ القرارات بالحلول الوسطى للتوفیق بین ما یرغب بعملھ فعلا ، وبین ما ھو متاح لھ 

   .،من عمل في البیئة وما قد ینتھي الیھ في وظیفة تتعارض مع قدراتھ ومیولھ وسماتھ

ر بمفھوم الذات  وھذا فقد اھتم دونال سوب حداھما الاخرى ،إالخلاصة ان ھاتان النظریتان تكمل  و     

  .دوارا مختلفة في مراحل التطور الوظیفي أن البیئة تلعب أما لم یفعلھ جینز برج الذي یعتبر 

  :روننظریة ا -3

ساسیتین وھما مشروع لتصنیف الوظائف وتمیز القرارات التي تتخذ شان أتتضمن ھذه النظریة ناحیتین  

لخلاء ،الاعمال ،العلوم الخدمة في ا:مجموعات وھي الوظائف الى ثماني كل وظیفة وتبدا بتقسیم 

ثم تقسم بعد ذلك كل مجموعة الى ستة .الفنون والتسلسة ،التكنولوجیا والعمل الثقافي العام  ،التنظیم

   .وھو ادنى مستوى) 6(على مستوى وتنتھي عند ستةأو وھ) 1(مستویات تبدا من واحدة 

لمستوى الذي سوف یختار الفرد تبدا في الظھور في وقت تعتقد ان الخصائص التي تمیز المجموعة و ا

مبكر جدا على الاقل في مرحلة المراھقة ویجب ان تاخذ في الاعتبار عند الانتقاء الوظیفي ، وھي 

  .مقتنعة ماما باھمیة انماط الحیاة 

،ویتصل ویحدد موقف الاسرة و المنزل تلك الانماط الى درجة كبیرة في مرحلة مبكرة من حیاة الفرد 

الدفء السیكولوجي الذي یشعر بھ الطفل بمدى تقبل والدیھ لھ او نبذھم ایاه او استبدادھم او تسلطھم 

ویھتم انرو اھتمامات كبیرة بالخبرات الھامة في الطفولة والتي تعمل فیھا بعد كمحددات الانتقاء .علیھم 

  1.الوظیفي

  

                                                           
1
  .140ص ، المرجع السابق، دویدارعبد الفتاح محمد  
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الإنتقاء الوظیفي  حولأساسیات                       الفصل الثالث                                      

   :البشریةتاثیر عملیة الانتقاء على عملیة الموارد  :رابعا

  :تاثیر عملیة الانتقاء من حیث الایجابیات  -1

  :ایجابیات عملیة الانتقاء الداخلي  - 1-1

مما یجعل الفرد یدرك ان ھناك معاییر یتم من خلالھا : تحقیق الاستقرار في الموارد البشریة  -

  .یمحو فكرة البیروقراطیة  انتقاء الموظفین وان لھ الفرصة اذا توفرت فیھ مختلف الشروط وھذا ما

  .الاحساس بةجةد فرصة تدفع الى رفع معنویات الافراد  :رفع الروح المعنویة  -

تدفع الجمیع  للعمل بحكم ان عملیة الانتقاء ستشمل الافراد الذین لدیھم القدرة الانسب لمواكبة  -

  .سیر عمل المنظمة 

  :الانتقاء الخارجي  یةایجابیات عمل - 1-2

   :الاستقطاب والتوظیف الخارجيالتي تشمل  و

  .الاستفادة من خبرات جدیدة  مما یدفع المؤسسات دائما الى استقطاب وانتقاء موظفین جدد  -

امكانیة تغییر العادات القدیمة والغیر مناسبة في المنظمة ان الھدف من عملیة الانتقاء ھو خلق  -

مناصب جدیدة بافراد جدد و قد یساعد حسن الانتقاء على وضع و غرس عادات جدیدة تناسب المنظمة 

  .في عملھا و فكھا من الروتین القدیم 

  .اقامة علاقة تعاون مع جھات متعددة  -

  :یة الانتقاء من حیث السلبیات تاثیر عمل -2

   :سلبیات الانتقاء الداخلي - 2-1

ان عدم دخول موارد بشریة بمعارف ومعلومات جدیدة یمكن ان تساھم في تطویر عمل المنظمة ومن 

المعروف ان اھداف كل منظمة قد تستمر وترتقي بانجازات متعددة في ذلك على كل مقوماتھا ،بحكم ان 

وھذا یعیق سیر المنظمة ذلك یعود لعدم الانتقاء السلیم ،او الى  ،معلومات المورد البشري ھو اھم مورد

  .عدم المبالاة والمراقبة المثالیة

  :سلبیات الانتقاء الخارجي   - 2-2

ان عملیة التوظیف تحتاج اللى میزانیة بدا من عملیة الاستقطاب وھذا :تحمل المنظمة لتكالیف اضافیة  -

  .قد یجعل المنظمة تقع في تحمل تكالیف اضافیة 

لى دمج اعضاء غیر إان سوء الانتقاء وسوء الرقابة قد یؤدي  :المنظمة نقل عادات غیر مناسبة داخل  -

  .مؤھلین في المؤسسة مما قد یعیق انتاجیتھا 

  1.السلبي على الروح المعنویة للعاملین الموجودین بالمنظمةالتاثیر  -

  :مشاكل عملیتي الانتقاء والتعیین  -3

                                                           
1
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الإنتقاء الوظیفي  حولأساسیات                       الفصل الثالث                                      

  :من اھم المشاكل التي تصاحب عملیتي الانتقاء والتعیین مایلي 

سوء تخطیط الموارد البشریة الذي ینعكس على عدم دقة تحدید احتیاجات المنظمة من الموارد   -

   .البشریة

التحلیل الوظیفي بشقیھا الوصفي والوظیفي والتحدید مما ینعكس على عدم دقفة ضعف عملیات  -

   .تحدید متطلبات الوظیفة ووظائف شاغلھا

مما ینعكس دلك بتھیئة مدخلات غیر دقیقة لعملیة الانتقاء  ،غیاب او ضعف عملیة الاستقطاب -

او اسلوب  ، المستھدفة وقد یظھر ضعف العملیة في جانب الاعلان عن الوظائف او تحدید الاسواق

  .الجذب الذي قد یؤدي الى التحاق افراد غیر مؤھلین لشغل الوظیفة 

عدم تكامل عملیات و اجراءات الانتقاء ،فمن الاخطاء الشائعة في اجراءات الانتقاء اعتماد  -

ة غیرھا خطوة او عدد قلیل من الخطوات في اتخاذ قرار الانتقاء كاان یرفض الفرد في المقابلة الاولیة ا

فیما یلیھا من الخطوات ،ومثل ھذا القرار قد یفوت على المنظمة فرصة المرور خلال باقي اجراءات 

  .الانتقاء 

  .عدم كفاءة الفرد او الافراد القائمین بعملیة الانتقاء والتعیین  -

  .ادائھا عدم دعم ادارة المنظمة لعملیة الانتقاء والتعیین مما یفقدھا اھمیتھا وجدیة اداء القائم ب -

زیادة التكالیف بسبب عدم دقة اجراءات التوظیف واستنفاذھا لوقت طویل قد تؤثر على طبیعة  -

  1.المھارات المطلوبة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
1
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  :خلاصة الفصل 

ستراتیجیة في تنمیة الموارد البشریة من حیث إتناولنا في مضمون ھذا الفصل عملیة الاختیار الوظیفي ك

الدراسة لھذه العملیة اما في ما یخص اختیار الموارد البشریة فقد تمت المفھوم ومن حیث نظریات 

الاشارة الى معاییر الاختیار وخطواتھ  واھم الاختبارات التي تستعمل كوسیلة في تحدید صلاحیة 

ان نختم  اي الاخیر ارتأینالمرشحین الى وظائف المختلفة و بالاضافة الى النظریات وضعنا الاھداف و ف

ثیر عملیة الاختیار الوظیفي على المسار المھني من حیث السلبیات و الاجابیات و ارة الى تأالفصل بإش

  .المشاكل التي تتعرض لھا عملیة الانتقاء الوظیفي في المؤسسات الجزائریة 
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72 
 

 فیھا والمنھج والأدوات المستخدمة الدراسة المیدانیة مجالات                     الفصل الرابع

   فیھا  والمنھج والأدوات المستخدمة الدراسة المیدانیة مجالات:الفصل الرابع 

  تمھید

  :مجالات الدراسة  -ولاأ

 . المجال المكاني - 1

  .المجال البشري  -2

  المجال الزماني  -3

  : المستخدمةالمنھج والأدوات -ثانیا

  .المستخدم المنھج  -1

  .دوات جمع البیاناتأ -2

 :وأسلوب إختیارھاالعینة - ثالثا

  .سلوب اختیار العینة أ -1

  .خصائص العینة -2

  تحلیل وتبویب البیانات الشخصیة:  رابعا 

  .خلاصة الفصل 
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 فیھا والمنھج والأدوات المستخدمة الدراسة المیدانیة مجالات                     الفصل الرابع

  :تمھید

أساسیات عن تنمیة بعد أن تعرضنا في الجزء النظري من خلال العناصر السابقة الى 

سنحاول تباین دور الإنتقاء الوظیفي في تنمیة المورد ، الموارد البشریة والإنتقاء الوظیفي

وھي شركة توزیع ، البشري بالمؤسسة الجزائریة بإحدى المؤسسات الإنتاجیة الجزائریة

  :لذلك قسمنا ھذا الفصل كما یلي، الكھرباء والغاز لولایة تبسة 

لى عینة الدراسة إوعنصر ثاني نتطرق من خلالھ ، لات الدراسةعنصر أول خصص لمجا

  . والمنھج المستخدم وأدوات جمع البیانات وكذلك خصائص العینة
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 فیھا والمنھج والأدوات المستخدمة الدراسة المیدانیة مجالات                     الفصل الرابع

  :مجالات الدراسة: أولا 

 :المجال المكاني  -1

رباء تعتبر شركة سونلغاز من اقدم المنشاة القاعدیة التي عرفتھا الجزائر ، فھي مؤسسة عمومیة للكھ

والغاز حیث تقوم بالمساھمة الفعالة في التنمیة الاقتصادیة و الصناعیة ، و للتعرف اكثر على ھذه 

  .الشركة سوف نتطرق إلى لمحة تاریخیة عن الشركة بالإضافة إلى تقدیم الشركة المحلیة

  لمحة تاریخیة عن الشركة:  

 1929و  1927الكھربائیة بین سنة والتي جسدت الشبكة  1929لقد بدأت الاضاءة في الجزائر منذ 

كلم ، وھذا الخط بین المتوسط العالي و المنخفض  وبھذا اعتبرت سونلغاز عاملا  6000بمجموع قدره 

  .تاریخیا في مجال تمویل الطاقة الكھربائیة و الغازیة في الجزائر 

دیدة ایضا اعطت لھا امكانیة و تتمثل مھامھا في الانتاج و النقل و التوزیع عبر القنوات ، و قوانینھا الج

توسیع نشاطھا نحو مجالات اخرى للنھوض بقطاع الطاقة مقدمة لفائدة المؤسسة في مجال تجارة 

  .الكھرباء و الغاز الى الخارج 

 26/07/1969في یوم  59/69انشاء المؤسسة الوطنیة للكھرباء والغاز بمرسوم رقم :  1969سنة 

الى سونلغاز التي اصبحت   EGA، تحول اسم  01/058/1969الصادر عن الجریدة الرسمیة في 

  .شركة وطنیة للكھرباء والغاز 

موظف ، وقد حدد  6000وفي ھذا الوقت كانت الشركة من الحجم الكبیر این تجاوز عدد عمالھا 

  1.المرسوم مھمة رئیسیة لھا تتمثل في اندماج بطریقة منسجمة في سیاسة الطاقة الداخلیة للبلاد 

  شركة توزیع الكھرباء و الغاز لولایة تبسة تقدیم:  

تمحور دراستنا التطبیقیة في الشركة توزیع الكھرباء و الغاز الشرق   تبسة فیمكن تعریف بھذه الشركة 

  : من خلال الاختصاصات التي تقوم بھا ونذكر من بینھا مایلي 

  ضمان نوعیة واستمرار الخدمة، 

 و الغاز  استغلال وصیانة شبكة توزیع الكھرباء، 

  تطویر شبكات الكھرباء و الغاز التي تمكن من تزوید الزبائن الجدد، 

 2.ضمان التوازن بین الطلب و العرض في مجال الطاقة 

                                                           
.85ص،2015، جامعة البویرة، مذكرة تخرج لنیل شھادة الماستر، دور التكوین في تنمیة كفاءات الأفراد: أوشیشي صافیة-1  
.2019أفریل10یوم ، توزیع الكھرباء والغاز تبسة مقابلة مع یوسف رئیس قسم الموارد البشریة لشركة-2  
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 فیھا والمنھج والأدوات المستخدمة الدراسة المیدانیة مجالات                     الفصل الرابع

  :المجال الزماني للدراسة  -2

یعتبر المجال الزماني الفترة الزمنیة لاجراء الدراسة والبحث المیداني حیث ان ھذه الفترة تختلف 

  :وباختلاف مجتمع الدراسة ولقد مرة الدراسة المیدانیة بعدة مراحللاختلاف الدراسة ،

لقد مرة الدراسة لاستطلاعیة في الشركة الولائیة للكھرباء والغاز تبسة بحیث  :المرحلة الاستطلاعیة 

  .نھا تمكن الباحث من معرفة میدان البحث والعینة المراد دراستھا أتعتبر المرحلة الضاروریة اذ 

الى  2019مارس 12لقد استغرقت ھذه المرحلة فترة زمنیة معینة امتدت من :  البحث المیدانيمرحلة 

شملت تطبیق الاستمارات على عینة البحث وذلك للحصول على المعلومات ،  2019ماي  06

  .الضروریة 

  :المجال البشري للدراسة  -3

والذین ) ن تحكم ، اعوان تنفیذ اطارات ، اعوا(حسب الموضوع وطبیعتھ فان مجتمع الدراسة یتكون من 

سنة فما فوق ،كما انھم في ھذه المرحلة العمریة یكون قد مروا بعدة وضعیات  30یبلغون من العمر 

اجتماعیة ومناصب مھنیة وتكوینیة انتھت بھم للاستقرار المھني ما یسمح لنا بقیاس كیفیة العمل على 

  :والمتمثلین في، سة ورفع من كفاءتھانتقاء موظفین لتنمیة المورد البشري داخل المؤس

  یمثل تعداد الفئات المھنیة بشركة توزیع الكھرباء والغازلولایة تبسة  : 02الجدول رقم 

  عدد أعوان تنفیذ  عدد أعوان تحكم  عدد الإطارات

04  06  20  

   نیمدختسملا ةحلصم : ردصملا
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 فیھا والمنھج والأدوات المستخدمة الدراسة المیدانیة مجالات                     الفصل الرابع

  :المنھج المستخدم للدراسة وأدوات جمع البیانات: ثانیا 

  : المنھج المستخدم في الدراسة  -1

ان مناھج البحث یحددھا اساس الموضوع الدراسة والھدف منھا وبما ان ھذه الدراسة ھي دراسة وصفیة 

الامر الذي یفرض علینا استخدام منھج الوصفي ،بشكل اساسي فالمنھج الوصفي یستعمل في میادین 

  .كثیرة وذلك نظرا لأھمیتھ البالغة

بانھ محاولة منظمة لتقریر وتحلیل و تفسیر الوضع الراھن لنظام اجتماعي او جماعة  "ھویتنيویعرفھ 

او بیئة معینة وھو ینصب على الموقف الحضر ولیس على اللحظة الحاضرة كما انھ یھدف للوصول الى 

بیانات یمكن تصنیفھا وتفسیرھا وتعمیمھا ، وذلك للاستفادة بھا في المستقبل وخاصة في الاغراض 

لمیة ، وان تطور وتنوع استخداماتھ ادى الى اعتباره احد اھم الطرق المنھجیة في البحث الاجتماعي الع

اذ یعد طریقة جادة في التعرف على طبیعة الظواھر و العلاقة التي تربطھا بغیرھا من الظواھر الاخرى 

  1.خدام اسالیب القیاس ، اي بمعنى انھ یحاول الربط بین متغیر معین وغیره من المتغیرات الاخرى باست

  :أدوات جمع البیانات -2

  :المقابلة  -

تعتبر المقابلة من الادوات الرئیسیة لجمع البیانات و المعلومات وقد قمنا باجراء سلسلة من المقابلات مع 

المسؤولین و المسیرین في مصلحة الموارد البشریة بالمؤسسة ، بحیث مكنتنا المقابلات التي قمنا بھا من 

عامة على الانتقاء الوظیفي للمورد البشري بالمؤسسة وانطباعات واراء المسیرین والعمال  اخذ صورة

فكانت نوع المقابلة الأكثر ملائمة لدراستنا ھي ، التنفیذیین في ما یخص اھداف دور الانتقاء بالمؤسسة

  .المقابلة المقننة

  :الملاحظة  -

لمعلومات والبیانات التي جمعت بعد الحصول تعتبر الملاحظة من الطرق الھامة التي تستخدم لجمع ا

علیھا من خلال الاسبیان و المقابلة ولقد استخدمنا الملاحظة العلمیة البسیطة في بحثنا ھذا لغرض 

  .لتشخیص وضع المؤسسة محل الدراسة

  

                                                           
، دار القصبة للنشر، الجزائر، ترجمة بوزید صحراوي وأخرین، تدریبات علمیة ، منھجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیةموریس أنجرس --1

،298ص، 2004  
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  : الاستمارة او الاستبیان -

باستعمال الاستمارة كوسیلة  تعد الاستمارة من اكثر الادوات المستخدمة في جمع البیانات ، حیث قمنا

حول كثیر من القضایا منھا دور ) اطارات ، اعوان تحكم ، اعون تنفیذیین (للكشف عن اراء العاملین 

الانتقاء الوظیفي في تنمیة المورد البشري وقد تظمنت الاستمارة مجموعة من الاسئلة نھدف من ورائھا 

حوثین من تحدید خصائص العینة وكذا معرفة ابعاد الى معرفة مختلف الجوانب الشخصیة والمھنیة للمب

معینة تتمحور حول الموظفین المنتقین وكیفیة انتقائھم بحیث ان بعض ھذه الابعاد مشترك بینھما ، 

  .وبعضھا مختلف عند كلیھما وتم الاستعانة بالدراسات السابقة من اجل اعداد استمارة الاستبیان 

  :الوثائق والسجلات  -

والسجلات ذات الاھمیة البالغة وذلك لما توفره من معطیات ومعلومات تساعد الباحث في  تعتبر الوثائق

  .دراستھ للظاھرة وقد مكنتنا ھذه الوثائق من معرفة الجانب التاریخي والتعداد البشري لمؤسسة سونلغاز 

 .الھیكل التنظیمي العامل لمؤسسة   -

  .القانون الداخلي للمؤسسة  -

ق من تحدید عینة الدراسة وعددھا ونسبة فئة قسم الموارد البشریة محل الدراسة وقد مكنتنا ھذه الوثائ

  . اسس الانتقاء الوظیفي وكیفیة استقطاب العمال داخل المؤسسة وكیفیة تعینھممعرفة و
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  :العینة واسلوب اختیارھا : ثالثا 

 20ولقد حددنا عدد العینة )التحكم  اطارات ،اعوان التنفیذ واعوان(لقد ركزنا في تحدیدنا للعینة على 

من فئة الاناث مشتملین معظم الفئات الاجتماعیة المھنیة الموجودة في  5من فئة الذكور و 15عامل ، 

  .المؤسسة و التابعة لقسم الموارد البشریة بصفة خاصة وبالتالي إستخدمنا المسح بالعینة

  : ولقد تم تحدید نسبة كل فئة مھنیة كالاتي 

  .موظف 12:التنفیذیین عوان أ

  .موظفین 05: عوان التحكم أ

  .موظفین:03ما الاطارات أ

  :خصائص العینة -

سوف نتطرق في ھذا العنصر إلى تحلیل وتبویب النتائج المتحصل علیھا من خلال جمع المعلومات عن 

 .طریق إستمارة الإستبیان ومناقشتھا

 %67وذلك بنسبة  5أما بالنسبة للإناث  15شمل مجتمع البحث على مجموع الأفراد تمثلھا فئة الذكور 

  .من العدد الإجمالي لعمال المؤسسة 
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  : الشخصیة البیانات وتبویب تحلیل :رابعا

  توزیع أفراد العینة من حیث الجنس انل نیبی) 03(الجدول رقم                                

  %النسبة المئویة   التكرار  الجنس

  75  15  ذكر 

  25  05  انثى 

  100  20  المجموع

  ةرامتسلإا : ردصملا

وھذا راجع الى نسبة إناث  %25من العاملین في المؤسسة ذكور و %75یوضح  الجدول أعلاه ان 

طبیعة العمل بالمؤسسة كونھا اقتصادیة وما یجعلھا بحاجة الى الجنس الذكري اكثر بحیث تتطلب الجنس 

  .الذكري أكثر من الإناث في العمل

  توزیع أفراد العینة من حیث السن انل نیبی )04(الجدول رقم

  %النسبة المئویة   التكرار   السن

28-35   05  25  

35-45  10  50  

45-60  05  25  

  100  20  المجموع

  ةرامتسلإا : ردصملا

وھي الفئة  45-35ان الفئة العاملة في المؤسسة یتراوح سنھا ما بین  یتضح من خلال الجدول أعلاه 

الاكثر رشادة ،وھذا ما یدل على حسن التسییر في الجھاز الاداري وتناسق افكارھم وخروجھم بقدرات 

  .سلیمة تخدم المصلحة الخاصة والعامة
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  وات الأقدمیةتوزیع أفراد العینة من حیث سن انل نیبی )05(الجدول رقم

  %النسبة المئویة   التكرار   الاقدمیة 

  5  01  سنوات  5اقل من 

  20  04  سنوات  5-10

  30  06  سنة  10-15

  40  08  سنة  15-20

  05  01  سنة  20-25

  100  20  المجموع 

  ةرامتسلإا : ردصملا

ھذا ، 20إلى 10یوضح لنا الجدول اعلاه من خلال دراستنا لھ ،أن أغلبیة العمال تتراوح أعمارھم من 

یعني أن المؤسسة تتمتع بعمال ذوي خبرة مما یسھل على المؤسسة التحكم أكثر بعمالھا ووضع خطط 

من  %5في حین نجد وبنسبة  كذلك یسمح بالحفاظ على السیاسة  الإنتاجیة  للمؤسسة، تنمویة جدیدة

تھم كما تستغل ھذا یساعد العمال الأخرین على الإستفادة من خبرا، سنة 20العمال لدیھم أقدمیة أكثر من 

المؤسسة ھذه الفئة من العمال لترقیتھم كإطارات وإدماجھم في إدارة الموارد البشریة للقیام بعملیة الإنتقاء 

  . والتكوین للعمال الجدد

  توزیع أفراد العینة حسب المؤھل العلمي انل نیبی )06(الجدول رقم

 %النسبة المئویة   التكرار   المؤھل العلمي 

  20  04  ثانوي 

  55  11  تقني سامي

  25  05  جامعي

  100  20  المجموع 

  ةرامتسلإا : ردصملا

یمثلون نسبة المتحصلین على شھادة تقني  %55من خلال الجدول اعلاه نلاحظ أن أغلبیة العمال وبنسبة 

ھذا راجع لشروط التوظیف التي تنتھجھا المؤسسة ، جامعي %25ثانوي ونسبة  %20سامي بینما نسبة 

  .وھذا یعني من وجود كفاءات علمیة ومھارات مختلفة للعمال 

  

  



 

81 
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  توزیع أفراد العینة حسب درجة الوظیفة انل نیبی )07(الجدول رقم

  %النسبة المئویة   التكرار   الدرجة الوظیفیة 

  60  12  عون تنفیذي

  25  05  عون تحكم 

  15  03  اطار سامي 

  100  20  المجموع 

  ةرامتسلإا : ردصملا

بینما فئة إطارات وأعوان تحكم %60یوضح لنا الجدول اعلاه أن أغلبیة العمال من فئة المنفذون بنسبة 

حیث  وھذا راجع للسیاسة المنتھجة من طرف المؤسسة في الاتقاء الوظیفي لعمالھا، %40فھي بنسبة 

تسعى دائما لإنتقاء عمال ذوي خبرة مھنیة لتوظیفھم في فئة العمال التنفیذیین لإحتیاجھم المتواصل لھذه 

كل ھذا یدل على أن ، كذلك لعدم حاجة المؤسسة لعدد كبیر من المسیرین في إدارة الموارد البشریة، الفئة

ھناك سلم تصنیف لھا والھدف الرئیسي المؤسسة تتمیز بتنوع مواردھا البشریة ودرجاتھم الوظیفیة وأن 

  .لھا ھو زیادة الإنتاج وإستقطاب عمال من فئة منفذین والسعي بإستمرار نحو رفع الإنتاج

  توزیع الأفراد حسب الوضعیة المھنیة انل نیبی )08(جدول رقملا

  %النسبة المئویة  التكرار   الوضعیة المھنیة 

  90  18  مثبت 

  10  02  متعاقد 

  100  20  المجموع 

  ةرامتسلإا : ردصملا

، %90یوضح لنا الجدول اعلاه أن أكبر نسبة من وضعیة الموظفین في المؤسسة بصفة مثبتین بنسبة 

مما یشجعھم على بذل مجھود اكبر للوصول الى  وھي تعتبر نقطة قوة للمؤسسة%10ومتعاقدین بنسبة 

  .تثبیتھم 
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  :خلاصة الفصل

وكذا معالجة بیاناتھا من خلال ، بالإجراءات المنھجیة للدراسةوبھذا نكون قد حاولنا الإلمام 

ھذا الفصل حیث تمثلت الإجراءات المنھجیة في تقدیم میدان الدراسة بجمیع جوانبھ المكاني 

وصولا إلى العینة ، ثم المنھج المعتمد والمتمثل في المنھج الوصفي، والزماني والبشري

  .وكیفیة إختیارھا

  

  



  

  

  

  

  

  

  

  

  خامسالفصل ال                

  ل ومناقشة نتائج الدراسة المیدانیةتبویب وتحلی  
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تبویب وتحلیل ومناقشة نتائج الدراسة                                            الفصل الخامس

  تبویب وتحلیل ومناقشة نتائج الدراسة المیدانیة: الفصل الخامس

  تمھید

  تبویب وعرض وتحلیل البیانات : أولا 

  بیانات متعلقة بعرض وتحلیل الفرضیة الأولى -1

  بیانات متعلقة بعرض وتحلیل الفرضیة الثانیة -2

  الفرضیات  مناقشة النتائج على ضوء: ثانیا

  الفرضیة الأولىمناقشة نتائج  - 1

  الثانیة الفرضیةمناقشة نتائج  - 2

  ج العامةئاالنت: ثالثا 

  خلاصة الفصل
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  :تمھید

، ومناقشتھا لقد تطرقنا في ھذا الفصل إلى تبویب وتحلیل وتفسیر البیانات المتعلقة بفرضیات الدراسة

 نسبة للجزء الثاني فقد توصلنا إلىأما بال، الجزء الأول تبویب وعرض وتحلیل البیانات حیث تناولنا في

  .نتائج الدراسة مناقشة

  :تبویب وعرض وتحلیل البیانات: أولا

  :بیانات متعلقة بعرض وتحلیل الفرضیة الأولى - 1

كلما یتم انتقاء موظفین مناسبین للعمل تتوفر فیھم شروط معینة یتم تحریك القدرات 

  .البشریة داخل المؤسسة 

 توزیع الافراد حسب طریقة الإنتقاء انل نیبی :)09(الجدول رقم  

  %النسبة المئویة   التكرارات  طریقة الإنتقاء

  20  04  وساطة 

  35  07  كفاءة 

  45  09  الخبرة والأقدمیة 

  100  20  المجموع 

  ةرامتسلإا :ردصملا

أن المؤسسة تعتمد بالأساس  ترى% 45 الأغلبیة من العینة المبحوثة وبنسبة یوضح لنا الجدول أعلاه أن 

یرون أنھا تعتمد على قدرات وكفاءة   %35أما  الوظیفي في الإنتقاء ات وأقدمیة المسیرینخبر على

  .الوساطة  یرون أن المؤسسة تلجأ إلى نظام %20في حین نجد أن  ،إدارتھا

  توزیع الأفراد حسب بیان التوظیف انل نیبی :)10(الجدول رقم  

  %النسبة المئویة   التكرارات  بیان التوظیف 

  90  18  نعم 

  10  02  لا 

  100  20  المجموع 

  ةرامتسلإا :ردصملا
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راجع  ،%90یوضح لنا الجدول السابق أن نسبة الأغلبیة من منفذون وإطارات الذین اجابوا بنعم بنسبة 

 اأم التوظیف وفي الإھتمام بخطوات التوظیف التي تبدأ بنشر بیان التوظیف ،ة المؤسسة في لسیاس

ترى أن المؤسسة تنصب عمالھا بدون الحاجة لوضع بیان الذین اجابوا بلا فو من العینة المبحوثة 10%

  .توظیف بسبب إنتھاجھا للوساطة أو ماشابھ ذلك في بعض الأحیان 

 توزیع الأفراد حسب سیاسة التوظیف انل نیبی: )11(الجدول رقم  

  %النسبة المئویة   التكرارات  سیاسة التوظیف 

  50  10  ایجابیة 

  15  03  سلبیة 

  25  05  محایدة 

  10  02  غیر محایدة 

  100  20  المجموع 

  ةرامتسلإا :ردصملا

السیاسات الجدیدة المتبعة في  نـأب العینة المدروسة ترى من %50ن نسبة أ ل السابقیوضح لنا الجدو

كانت محایدة ولم  %25ونسبة  ،ةكانت سلبی %15ایجابیة ونافعة للمؤسسة ونسبة عملیة التوظیف 

  .محایدة كانت غیر %10یردوا على ھذا السؤال لعدم معرفتھم بسیاسة المؤسسة الداخلیة ونسبة 

 توزیع الأفراد حسب الصعوبات أثناء الإنتقاء انل نیبی :)12( الجدول رقم  

  %النسبة المؤیة  التكرار   صعوبات الإنتقاء

  20  04  نعم 

  80  16  لا

  100  20  المجموع 

  ةرامتسلإا :ردصملا

٪ ترى أن إدارة الموارد البشریة للمؤسسة تتمیز بالخبرة   80ةنسبأن لاحظنا من خلال الجدول السابق 

من العینة  ٪ 20القیام بعملیة الإنتقاء لعمالھا بشكل جید ، في حین نجد أن  والذكاء وقادرة على

أن المؤسسة قد واجھتھا بعض الصعوبات في الإنتقاء لنقص الخبرة عند بعض المسیرین  ترى المدروسة

  .والإطارات
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 مساھمة الإنتقاء الوظیفي في رفع كفاءة  الأفراد حسب اتتوزیع انل نیبی :)13(الجدول رقم

  المسیرین

 %النسبة المئویة  التكرارات  مساھمةالانتقاء الوظیفي في رفعكفاءة المسیرین

  70  14  نعم 

  30  06  لا

  100  20  المجموع 

  ةرامتسلإا :ردصملا

ترى أن الانتقاء الوظیفي  یساھم في  %70من خلال الجدول اعلاه یبین لنا أن أغلبیة الموظفین وبنسبة 

ما أ ،ثناء انتقائھم مناسبة وذات مستوى جیدأبرامج المنتھجة الطرق والن أ ، وذلكرفع كفاءة المسیرین

مناخ الإختلاف قدرات كل موظف أثناء الانتقاء وعدم توفیر أن ترى من العینة المبحوثة  % 30 نسبة

المعیقات التي تصعب على إدارة الموارد البشریة  یرھا منللإنتقاء ، و غ المناسب من طرف المؤسسة

من تسییر عملیة الإنتقاء الوظیفي بالشكل المناسب و ھذا ما ینتج عنھ صعوبة في إكتساب كفاءة ورفع 

  .قدرات المسیرین 

 الانتقاء الوظیفي طرقتوزیع الافراد حسب  انل نیبی :)14(الجدول رقم  

  %النسبة المئویة  التكرارات  طبیعة برامج الانتقاء الوظیفي 

 20  04  كتابیة 

  80  16  شفویة 

  100  20  المجموع 

  ةرامتسلإا :ردصملا

٪ من العینة المدرسة ترى أن السیاسة المنتھجة الخاصة  80ضح لنا أن من خلال الجدول السابق یت

ھذا راجع لنجاعة مثل ھذه الاختبارات الشفویة بالمؤسسة في الإنتقاء الوظیفي ھي بوضع برامج شفویة ، 

 من افراد العینة  %20 أما  ،لأنھ تجعلھا في إتصال مباشر معھم  في إنتقاء وتقییم العمال بشكل مناسب

من ذوي الخبرة المھنیة ترى أن البرامج المعتمدة في الانتقاء كانت كتابیة لسیاسة خاصة المبحوثة  

  .الإنتقاء الوظیفي السابقة للمؤسسة
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 ومتطلبات العمل الوظیفي توزیعات الافراد حسب توافق الانتقاء انل نیبی :)15(الجدول رقم  

  %النسبة المئویة  التكرارات   توافق الإنتقاء الوظیفي ومتطلبات العمل

  65  13  نعم 

  35  07  لا

  100  20  المجموع 

  ةرامتسلإا :ردصملا

ترى أن برامج الانتقاء الوظیفي المتبعة من من العمال المبحوثین  % 65من خلال الجدول أعلاه ان 

لقدرة وكفاءة مسیریھا على تحدید النقائص طرف المؤسسة  تتماشى مع متطلبات العمل وذلك 

من العمال ترى عكس  %35في حین نجد أن ، والمشكلات  الخاصة بالمؤسسة وخاصة المورد البشري 

  .عاب البرامج یعدم تمكنھم من استو التي یقومون بھاالمھام ذلك وھذا یمكن أن یكون مرده إلى صعوبة 

  : بیانات متعلقة بعرض وتحلیل الفرضیة الثانیة - 2

  .كفاء تزید من طاقة الموارد البشریة داخل المؤسسة أكلما یتم انتقاء موظفین 

 فراد حسب مستوى عملیة الانتقاء الوظیفيتوزیع الأ انل نیبی :)16( الجدول رقم  

  %النسبة المئویة  التكرارات  الوظیفيمستوى عملیة الانتقاء 

  20  04  جیدة 

  70  14  متوسطة 

  10  02  ضعیفة 

  100  20  المجموع 

  ةرامتسلإا :ردصملا

ن عملیة الانتقاء متوسطة وھذا ربما أترى  العمال المبحوثینمن  % 70 نأول نلاحظ من خلال الجد

ن یؤثر على أوھو ما یمكن  ،العلمیة والتكنولوجیة لاقتصارھا على الجانب التقني دون غیره من الجوانب

،  صورة المؤسسة والعملیة الانتاجیة خصوصا في ظل التطور الحاصل الیوم في مختلف المجالات 

، شباع حاجاتھا من ھاتھ العملیة إ لىإترى بان عملیة الانتقاء جیدة وھذا ربما راجع  %20بینما نسبة 

  .اھا ضعیففھي مستو% 10بالنسبة للفئة المتبقیة والتي تقدر ب أما 
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 توزیعات الأفراد حسب مستوى العمال  انل نیبی :)17( الجدول رقم.  

  %النسبة المئویة  التكرار  مستوى العمال الموظفین

  55  11  جید   

  25  05  متوسط  

  20  04  ضعیف    

  100  20  المجموع   

  ةرامتسلإا :ردصملا

وھذا راجع  ، مستواھم جید ترى أن من العمال المنتقین 55٪ من خلال الجدول أعلاه یتبین لنا انھ بنسبة 

 الجیدة داخل المؤسسة و التشجیعات المتواصلة لھم من طرف الإدارةوالخدماتیة وف الفیزیقیة للظر

مستواھم ترى أن  20في نجد أن٪ ،   مستواھم متوسطترى أن  25٪  ما بنسبة أ ، ورفع من معنویاتھم

  .المھام التي یجب إنجازھا كل یومویرجع السبب لصعوبة بعض ضعیف

 توزیعات الأفراد حسب الانتقاء من داخل المؤسسة انل نیبی :)18( الجدول رقم  

  %النسبة المئویة    التكرارات    الانتقاء من داخل المؤسسة

  30  06  نعم  

  70  14  لا   

  100    20  المجموع  

  ةرامتسلإا :ردصملا

من العینة المبحوثة ترى أن المؤسسة تعمل على إنتقاء % 70 خلال الجدول السابق یتضح لنا ان من

اعد بشكل لى التقإض العمال الكبار یحال بعإالعمال من خارج المؤسسة ، كون المؤسسة تقوم بتسریح و

 ك ، في حین نجدإنتقاء موظفین جدد كلما تطلب الأمر ذل إلى دوري ما یجعل المؤسسة في حاجة

قصد تعیینھم في  ةمن العمال المبحوثین ترى أن المؤسسة تسعى لإنتقاء عمال من داخل المؤسس30%

  .مناصب شغل جدیدة ومختلفة داخل المؤسسة أو بترقیتھم كلما تطلبت الحاجة ذلك
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 تشجیع العمال داخل المؤسسةتوزیع الافراد حسب  انل نیبی :)19(الجدول رقم  

  %النسبة المئویة      التكرارات     تشجیع العمال داخل المؤسسة

  65      13    نعم   

  35      07    لا    

  100     20     المجموع  

  ةرامتسلإا :ردصملا

من العینة المبحوثة ترى أن المؤسسة تسعى لتشجیع عمالھا وذلك % 65یظھر من الجدول أعلاه أن 

مختلف النشاطات الترفیھیة والثقافیة شجیعھم على الدخول في تخلق روح التنافس بین عمالھا و ب

٪ من العمال المبحوثین ترى أن المؤسسة لا  35في حین نجد مسابقات الترقیة ،  والریاضیة وكذلك 

تھتم بالعمال بالشكل اللازم  و تصعب من الإندماج مع العمال الإداریین والإحتكاك بھم ، ھذا راجع 

  .الموجودة بین بعض العمال المسیرین وأعوان التنفیذ  المؤسسة الداخلي والعلاقة السیئةلحساسیة نظام 

 توزیعات الافراد حسب الاسلوب المفضل في الانتقاء انل نیبی: )20(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة  التكرارات  الاسلوب المفضل في الانتقاء

  80  16  نظري 

  20  04  تطبیقي 

  100  20  المجموع 

  ةرامتسلإا :ردصملا

العمال الراغبین في إجراء الإنتقاء  العینة المبحوثة ترى أنمن  %80یظھر من الجدول أعلاه أن  

ھذا راجع لضعف خبرتھم في الإختبارات المیدانیة وطبیعة النشاطات ، تفضل الإختبارات النظریة 

من  % 20في حین نجد ، المھنیة التي تمیزالمؤسسة ما یجعلھم یجعلھم یتخوفون  من عدم إختیارھم 

ذلك لما یتمیزون بھ من خبرات ناتجة عن ، ) میدانیة(بتلقي إختبارات تطبیقیة العمال المبحوثین یرغبون 

  .خوضھم لتجارب في مؤسسات خاصة
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  :مناقشة النتائج على ضوء الفرضیات : ثانیا

  :یتضح من خلال دراستنا المیدانیة الوصول إلى جملة من النتائج تتمثل في 

   :الفرضیة الأولىمناقشة نتائج 

كلما یتم انتقاء موظفین مناسبین للعمل تتوفر فیھم شروط معینة یتم تحریك القدرات  :و التي مفادھا 

  :ھذه الفرضیة توصلنا إلى النتائج التالیة ومن خلال مناقشة معطیات ، البشریة داخل المؤسسة 

 ھم أن أغلبیة العمال المبحوثین والمتمثلة نسبت) 09( تشیر الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم

یقرون بأن المؤسسة على ثقة في مسیریھا وفي قدراتھم على إنتقاء موظفین أكفاء من شأنھم % 45ب 

و أنھا لا تعتمد بالأساس على الطرق ،أن یساھموا في زیادة إنتاجیة المؤسسة ومردودیة العمال ككل

ذات كفاءات  كذلك ینتج عنھ التوصل إلى خلق جماعة عمل،  الوظیفي لعمالھاالأخرى في الإنتقاء 

  . تساعد المؤسسة على تحقیق أھدافھا وقدرات جیدة

 أن أغلبیة العمال المبحوثین والمتمثلة نسبتھم  )10( تشیر الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم

یقرون بأن المؤسسة تعتمد في الأساس على إستخدام بیان التوظیف الذي یحتوي على بیانات  ،%90ب 

ھذا ما یسھل على المؤسسة الحصول على أفراد ذوي شھادات وخبرات تستوفي ، فیھا وشروط التوظیف 

  .كل الشروط التي ترغب المؤسسة في إنتقاء من ھم أحق بالحصول على وظیفة فیھا

 أن أغلبیة العمال المبحوثین والمتمثلة نسبتھم  )12( تشیر الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم

ھذا ما یدل على أن إدارة الموارد ، مستوى وظروف إنتقاءھم تمت بشكل جید یقرون بأن  %   80ب 

مایجعل المؤسسة في رضا عن مردودھا ، البشریة للمؤسسة تمتاز بمسیرین وإداریین ذوي مستوى جید 

  .وإنتاجیتھا

 والمتمثلة نسبتھم أن أغلبیة العمال المبحوثین  )13( تشیر الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم

في رفع الخبرات لدى المسیرین وأنھ كلما قامت إدارة  بمدى أھمیة الإنتقاء الوظیفيیقرون    %70ب 

 أثناء القیام بھا كلما زادت خبرات مسیریھا فیھا وفي كشف الأخطاء ،ةالموارد البشریة بھذه الأخیر

  .وتحسین الطرق والبرامج المستخدمة في المستقبل 

  یتضح لنا أن )  13) (12) (10) (09(الشواھد والبیانات الإحصائیة الواردة في الجداول من خلال

كلما یتم انتقاء موظفین مناسبین للعمل تتوفر فیھم شروط معینة : الفرضیة الفرعیة الأولى والتي مفادھا 

و ھذا حسب الدلالات  ،التحقق من صدقھا میدانیا تم یتم تحریك القدرات البشریة داخل المؤسسة

  .الإحصائیة التي صرح بھا المبحوثین
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 ثانیةالفرضیة الناقشة نتائج م:   

  .كفاء تزید من طاقة الموارد البشریة داخل المؤسسة أ كلما یتم انتقاء موظفین :و التي مفادھا 

 تقر بمستوى متوسط لعملیة  %70أن أغلبیة المبحوثین وبنسبة  )16( من خلال الجدول رقم

الإنتقاء الوظیفي وھذا راجع للإمكانیات المتوفرة ودرجة كفاءة المسیرین المقبولة والسامحة بسیرھذه 

الذي كما من فائدة  بیان التوظیفعلى ما یعود بھ ھتمام المؤسسة لإالأخیر بشكل طبیعي  و ربما یعود ذلك 

ھذا یعود بالإیجاب ، أفراد ذو خبرات سابقة قبل إنتقائھم في الوصول إلى ) 10(في الجدول  أشرنا سابقا

 .وتحسن في قدرات الموظفین ، ذوي كفاءة على المؤسسة للحصول على عمال 

  تقر  ٪ 55أن أغلبیة المبحوثین وبنسبة ) 17(من خلال الإحصائیات الواردة في الجدول رقم

التي تسمح  الإمكانیات الفیزیقیة والخدماتیة یربمستواھم الجید ویرجع ذلك لسعي المؤسسة المتواصل لتوف

ھذا مایساھم في زیادة من طاقة مواردھا البشریة وقدرات عمالھا ، بممارسة مھامھم بشكل جید وسلیم 

 .ونشوء علاقات عمل جدیدة بین أفراد جماعة العمل من كافة الفئات المھنیة داخل المؤسسة 

 تقر  ٪ 65أن أغلبیة المبحوثین وبنسبة ) 19(م من خلال الإحصائیات الواردة في الجدول رق

بالدور الذي تلعبھ إدارة الموارة البشریة بالمؤسسة في رفع معنویات العمال وتشجیعھم وخلق روح 

، ) الخ...،ریاضیة ، ترفیھیة و تثقیفیة (التنافس بینھم وذلك بتنظیم فعالیات ومسابقات في مختلف المجالات 

ھذا ینتج ، وطات العمل التي یواجھونھا طیلة مشوارھم المھني بالمؤسسة من شأنھا أن تخفف عنھم ظغ

، عنھ زیادة في مردودیة مواردھا البشریة وتحسین قدرات العمال وإنجاز مھامھم بأكثر راحة نفسیة

 .وتحقیق أھداف المؤسسة

  أن الفرضیة یتضح لنا ) 19) (17) (16(من خلال الشواھد والبیانات الإحصائیة الواردة في الجداول

كفاء تزید من طاقة الموارد البشریة داخل أ كلما یتم انتقاء موظفین :والتي مفادھا  ثانیةالفرعیة ال

  .و ھذا حسب الدلالات الإحصائیة التي صرح بھا المبحوثین ،التحقق من صدقھا میدانیا تم ،المؤسسة

 و  الفرعیة الفرضیات ضوء على ومناقشتھا الدراسة نتائج وتحلیل عرض بعد الأخیر وفي

دور  والمتعلقة الرئیسیة الفرضیة وصحة صدق تأكید یمكننا الثانیة ،الأولى و الفرضیة  صحة وتأكید

 ، في إحداث تنمیة فعالة للموارد البشریة داخل المؤسسة الجزائریة الإنتقاء الوظیفي

للموارد البشریة في إحداث تنمیة فعالة  الإنتقاء الوظیفيیساھم  :إذا القول ویمكننا

 .لولایة تبسة لجزائریة لتوزیع الكھرباء والغازداخل المؤسسة ا
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  :النتائج العامة  : اثلاث

 .تعد عملیة الإنتقاء الوظیفي من أھم العملیات التي تقوم بھا إدارة الموارد البشریة بالمؤسسة -

طرف المنتھجة من تساھم عملیة الإنتقاء الوظیفي في تطویر وتحسین الطرق والبرامج  -

 .المؤسسة في إنجازھذه الأخیرة وكذلك إنجاز مختلف عملیاتھا الأخرى

والقدرة على تقییم تساھم عملیة الإنتقاء الوظیفي في رفع كفاءة المسیرین وتحسین خبراتھم  -

 .العمال

 .المھنیة إنتقاء عمال ذوي خبرة سابقة یزید من فعالیة ومردودیة العمال من جمیع الفئات -

المؤسسة لعمالھا و توفیرالظروف والإمكانیات اللازمة لتأدیة مھامھم بشكل جید یساھم تشجیع  -

 .في رفع مردودیة العمال بھا

  .مصلحة الموارد البشریة في المؤسسة ھي المسؤولة على عملیة التوظیف  -

ن عملیة التوظیف الجید تخضع لعدة اعتبارات من شانھا توفیر الید العاملة المؤھلة ،وھذه أ -

الاعتبارات منھا الابتعاد عن الذاتیة في الاختیار و التركیز على مصلحة المؤسسة للزیادة في مصداقیة 

  .العملیة 

المؤسسة تتبع العدید من الطرق اثناء عملیة الاختیار الوظیفي والدور الذي تلعبھ عملیة   -

توفیر التكالیف كن فوائد ي لما لھذه العملیة مالاستقطاب الداخلي قبل اللجوء لعملیة البحث الخارج

  .معروفة لدى المؤسسة البشریة الموارد والالمخصصة للعملیة حتى بلوغ مرحلة التثبیت 
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    :الخاتمة 

ضل الوظائف التي یجب أفمن بین  ن  تنمیة الموارد البشریةأسس في الفصول السابقة نستنتج أبناءا على ما ت 

وذلك لما تحققھ ھذه الوظیفة من  كبر من الرعایة والتكالیف ،عطائھا القدر الأإھتمام بھا ولإعلى كل منظمة ا

مدى  أظھرولقد  ورفع روحھ المعنویة وتطویر مھاراتھ ومعارفھ ،دائھ أنتائج ایجابیة للفرد كزیادة فعالیة 

ستمراریتھا ،وھذا إھداف المؤسسة وبقائھا وأھمیة العنصر البشري في میدان العمل ودوره الفعال في تحقیق أ

دائھ أول یعكسان الاھتمام بھ من حیث تنمیة قدراتھ ومھاراتھ وتطویر صحاب الخط الأأن المؤسسة وأیعني 

ساس كل تقدم وتطور فحتى لا یصبح الفرد اداة معرقلة لإفالتكفل بالموارد البشریة  یر فیھ ایجابیا ،ثأوالت

  للتنمیة ،یجب العمل على جعلھ قوة دافعة لھ 

ومن خلال دراستنا المیدانیة والاعتماد على اسالیب وتقنیات لجمع المعلومات التي اجریت لفئة معینة من 

الوظیفي دور كبیر ومھم  للإنتقاءي صالح تحقیق فرضیاتنا ففي مجملھا تصب فعمال المؤسسة والتي كانت 

لا یمكن الاستغناء عنھ في عملیة التوظیف للحصول على الید العاملة والخبیرة بما یكفي ،ومن ھنا وصلنا الى 

تكوین صحة الفرضیة الرئیسیة كما تبین لنا ان للانتقاء الوظیفي ابعاد اخرى تشمل كل من التوظیف وال

وھو یساھم بالدرجة الاولى في  والترقیة ،فالتوظیف لا یتم الا بعملیة الانتقاء السلیم لذوي الكفاءات والخبرة

  .زیادة مردودیة المؤسسة 

  :الاقتراحات 

من خلال النتائج المتوصل الیھا بعد قیامنا بدراسة میدانیة حول دور الانتقاء الوظیفي في تنمیة الموارد 

  : رتاینا طرح البدائل الممكنة لتجاوزھا إالبشریة في مؤسسة سونلغاز اتضحت لنا بعض النقائص ومن ھنا 

  رد وھو المورد البشري وھو ھم موأنھا تدیر كثر لمصلحة الموارد البشریة لأأ عطاء اھمیةإضرورة

  .ھداف المؤسسة مع الملاحظة ان كل الباحثین یؤكدون على ھذه النقطة أالقادر على تحقیق 
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  الابتعاد عن الذاتیة والعلاقات الشخصیة في عملیة الاختیار و التقید بمتطلبات الوظیفة خلال كل مرحلة

  .من مراحل العملیة 

 داء المھام الموكلة حسن الظروف لأأن المسؤول و الموظف لتوفیر نسانیة ووظیفیة جیدة بیإ ربط علاقات

  .لكل فرد 

 میة بین مصلحة الموارد البشریة و الموظفین وذلك بھدف اكتشاف كل النقائص یتكثیف الاجتماعات التقی

  .كثر نجاعة أالمتعلقة بالوظیفة ووضع بدائل 

 لحصول على كفاءات مخصصة للتكفل بالمورد اتباع منھجیة علمیة خلال عملیة الانتقاء الوظیفي وذلك ل

  .كمل وجھ أالبشري للمؤسسة على 

 رائھم حول سبل كفیلة بتوفیر الید العاملة الخبیرة من خلال أعطاء اتاحة الفرصة لموظفي المؤسسة لإ

عملیة الانتقاء الوظیفي السلیم من خبراتھم المھنیة بھدف تحقیق الاستقرار و الاستمراریة ونجاح في 

  .المؤسسة 

  



  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

 قائمة المصادر والمراجع       
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  عـــــــــــــــــــــــــــــالمراجو قائمة المصادر

 المراجع المصادر و: 

 1958.، القاھرة، مكتب عین الشمس دراسات في علاقات العمل ابراھبم الھمیمي، - 1

 ، الطبعة الاولى، الجزء الاول، دار المناھجادارة النفس البشریة الصیرفي محمد عبد الفتاح، - 2

 2003.للنشر والتوزیع، عمان، الاردن، 

 المؤسسة الجامعیة للدراسات و1، ط ،اءة التنظیمیةإدارة الموارد البشریة و الكف بربر كامل، - 3

 1997.النشر و التوزیع، لبنان، بیروت، 

 ، دار النھضة العربیة، لبنان،إدارة الموارد البشریة للمنظور الاستراتیجي حسن ابراھیم بلوط، - 4

.2002 

 2000.نشر ، الاردن،، الطبعة الثانیة، دار وائل للإدارة الموارد البشریة خالد عبد الرحیم الھیفي، - 5

 دار الرایة للنشر والتوزیع مفاھیم جدیدة في إدارة الموارد البشریة، زاھر عبد الرحیم عاطف ، - 6

 1997.،عمان، 

 ، مصر،المحاورات في مناھج البحث في علم المكتبات والمعلومات شعبان عبد العزیز خلیفة، - 7

 1997.الدار المصریة اللبنانیة، 

 ،الإسكندریة. ، دار الجامعة للطبع و النشر و التوزیعإدارة الموارد البشریة باقي،صلاح الدین عبد ال - 8

2000. 

 .1998 ،، مؤسسة شباب الجامعة، الاسكندریةإدارة الافراد و العلاقات الانسانیة عادل حسن، - 9

، دار المعرفة للنشر والتوزیع السلوك التنظیمي و ادارة الموارد البشري عبد الغفار حنفي، - 10

 2001.،الإسكندریة

 ، دار المعرفةأصول علم النفس المھني و الاجتماعي و الصناعي عبد الفتاح محمد دویدار، - 11

 2000.الجامعیة، الاسكندریة، 

 .1982.، دار الجامعات المعرفیة، القاھرة، ادارة الافراد لدفع الكفاءة الانتاجیة علي سامي، - 12

 2005.، رؤیة مستقبلیة، اسكندریة، الدار الجامعیة، إدارة الموارد البشریة روایة محمد حسن، - 13

 ظمة، مدخل لتحقیق میزة تنافسیة لمنالادارة الاستراتیجیة للموارد البشریة جمال الدین محمد مرسي، - 14

 2003القرن الحادي و العشرون، الاسكندریة، الدار الجامعیة، ،

 ، الاسكندریة، دار الجامعة المصریة،ادارة الافراد و العلاقات الانسانیة صلاح الدین الشناوي، - 15

.1974 

 .1999.، دط ، القاھرة، عملیة التنمیة الاداریة قراءات في تنمیة الموارد البشریة علي سلمي، - 16
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  عـــــــــــــــــــــــــــــالمراجو قائمة المصادر

 ترجمة بوزید منھجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة، تدریبات علمیة ، نجرسموریس أ - 17

 2004.صحراوي وأخرین، الجزائر، دار القصبة للنشر، 

 2010.، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر ، طبعة جانفي،  تسییر الموارد البشریة نوري منیر، - 18

 .1981، طبعة ثانیة، السعودیة، ،لأفراحعلم إدارة ا عبد الوھاب أحمد عبد الواسع، - 19

 .1994. ، عمان، الطبعة الاولىإدارة الافراد، في منظور العلاقات الانسانیة مھدي حسن زومیق، - 20

 لات و الدوریات و الرسائللمجا: 

 

 .مقابلة مع یوسف رئیس قسم الموارد البشریة لشركة توزیع الكھرباء والغاز تبسة - 1

 ، مذكرة تندرج ضمنافسیة للمؤسسةدور تسییر الكفاءات في تحقیق المیزة التن سلامي فتیحة، - 2

التسییر،جامعة  متطلبات نیل شھادة الماستر، تخصص إدارة أعمال، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم

 .2014.أكلي محند أولجاح، البویر الجزائر، 

 ، مذكرة تخرج لنیل شھادة الماستر،دور التكوین في تنمیة كفاءات الأفراد :أوشیشي صافیة - 3

 .2015.عة البویرة، جام

 . 2000. 21، منظور القرنإدارة الموارد البشریة أحمد سید مصطفى، - 4

 .1999، الجامعة المفتوحة، طرابلس،إدارة الافراد صلاح عودة سعید، - 5

  

 لمواقع الإلكترونیةا: 

1- http// : www.business4lions.com 



  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

 لاحقــــــــــمال             
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  .Répartition des effectifs actifs par structures ):20(الملحق رقم              

 
                           
 
 
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

          
                               STRUCTURES 

EFFECTIF 

 
STAFF DR 

07 

 
Div. Finances et Comptabilité 

16 

Div. Exploitation Electricité 
Et  District  Elec 

134 

Div. Exploitation Gaz 
Et District Gaz 

68 

Div. Planification Elec/Gaz 2 

Div. Etudes et Exécution Travaux 23 

Div. Adm. Marché 19 

Div. Gestion Systèmes Informatique 05 

Div. Ressources Humaines 10 

Div. Relations Commerciales 
Et Agences commerciales 

204 

Sub. Affaires Générales 13 

 
T o t a l 

501 
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  - تبسة -الھيكل التنظيمي لمديرية توزيع الكھرباء و الغاز):01(الملحق رقم 
  
  

  
                                                                                               

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   
 الشؤون القانونیةصلحة م

  )مدیر التوزیع(  التوزیع یةمدیر
 

  كلف بالإتصالم  

 كلف بالأمن م  

  كلف بالأمن الداخليم  

  ریةانة  المدیمأ  

  قسم العلاقات التجاریة
 

 قسم تقنیات الغاز    قسم الدراسات و الأشغال 
 

  قسم تقنیات الكھرباء 
 

 الآليقسم تسییر الإعلام  قسم الموارد البشریة قسم المحاسبة و المالیة مصلحة الوسائل العامة
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 قسم العلاقات التجاریة قسم تقنیات الغاز    قسم تقنیات الكھرباء 

  تبسة  ھرباءكال مإقلی  

 العویناتإقلیم الكھرباء   

 بئرالعاترإقلیم الكھرباء   

 الشریعةإقلیم الكھرباء   

 تبسةإقلیم الغاز 

 العویناتإقلیم الغاز   

 بئرالعاترإقلیم الغاز 

 الشریعةإقلیم الغاز   

   1التجاریة تبسة  وكالةال

    2التجاریة تبسة  الوكالة

 التجاریة العوینات   الوكالة

 العاترالتجاریة بئر الوكالة

   الشریعةالتجاریة  الوكالة

 التجاریة ونزة   الوكالة

 )كھرباء و غاز(قسم التخطیط  قسم إدارة الصفقات



  

  :الملخص 

المؤسسة على تخطیط الموارد  ؤسسة وللموارد البشریة إذ تساعدبالنسبة للم ةمھم تعد عملیة الإنتقاء الوظیفيإن 
 الیب بالمؤسسة والأس نتقاء الوظیفيفمن خلال نتائج الإ، ین بھاملالبشریة واتخاذ قرارات إداریة بشان الأفراد العا

ویر نقاط وتط القوة نقاط حسینت أن تساھم في التوصل إلى جماعة عمل من شأنھایمكن  ،التي تعتمد علیھا المطبقة
وبالتالي رفع أداء المؤسسة لتحقیق  هكل عامل من أجل الرفع من أداء خصائص وقدراتومعرفة  ،یھمالضعف لد

  .أھدافھا وتلبیة حاجة السوق الوطنیة 

رفع كفاءات إدارة  في ومدى مساھمتھ قاء الوظیفيتنالإمیة سوف نحاول معالجة ھذا الموضوع  من خلال إبراز أھ
الة ولمعالجة ھذا الموضوع سوف نقوم بدراسة ح،  الموارد البشریة والحصول على عمال ذوي خبرات وكفاءات عالیة

وع والتي تستوعب الموضوع باستخدام الاستبیان لجمع المعلومات المتعلقة بالموض - تبسة-شركة نقل وتوزیع الكھرباءب
تساعدنا في الإجابة على الإشكالیة واثبات أو نفي الفرضیات المطروحة بحیث وضعنا عینة الدراسة والمتمثلة في 

نا البیانات واتبع  ومعالجة) تنفیذیین، أعوان تحكم، إطارات(الأفراد العاملین بالمؤسسة محل الدراسة من جمیع الفئات
  .ي التحلیليالمنھج الوصف

  .شركة –عامل  –  –ابإستقط –دور  –تنمیة الموارد البشریة – الإنتقاء الوظیفي :فتاحیة الكلمات الم

  

  

Résumé:  

Le processus de sélection est important pour l’organisation et les ressources humaines, car 
il aide l’organisation à planifier ses ressources humaines et à prendre des décisions 
administratives concernant ses employés. Il est possible, grâce aux résultats de la sélection 
de l’institution et aux méthodes appliquées, de contacter un groupe de travail qui 
contribuera à améliorer les points forts. Et en développer les faiblesses, et connaître les 
caractéristiques et les capacités de chaque travailleur afin d’augmenter ses performances et 
ainsi rehausser les performances de l’institution afin d’atteindre ses objectifs et de 
répondre aux besoins du marché national. 

Nous tenterons de remédier à ce problème en soulignant l’importance de la sélection des 
postes et en contribuant à renforcer les compétences en gestion des ressources humaines et 
en recrutant des travailleurs hautement spécialisés et expérimentés, en réalisant une étude 
de cas au sein de la société de transport et de distribution d’électricité. Aidez-nous à 
répondre au problème et à prouver ou infirmer les hypothèses présentées afin que 
l’échantillon de l’étude et représenté dans le personnel travaillant dans l’institution étudiée 
soit issu de toutes les catégories (bases de sondage, agents de contrôle, cadres) et du 
traitement de l’information.et Approche descriptive analytique.. 

Mots-clés: Sélection d'emplois - Développement des ressources humaines - Rôle - 
Polarisation - Agent - Société. 


