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 شكر و تقدير

 وتؽجو بالثناء و  الحمج لله رب العالميؼ الحي أكخمنا  بنؽر العمػ ا

نعمة العقل ـ تػ نتؽجو بالامتنان و الذكخ إلى كل مؼ ساعجنا مؼ 

 قخيب أو بعيج عمى انجاز ىحا العمل و نخص بالحكخ الأستاذ الفاضل:

عمى ما بجلو مؼ قرارى جيجه،و جمجه و صبخه مع أن لو  ؽلايم

بنرائحو و تؽجيياتو  حتى  تباطات كثيخة ، و الحي لػ يبخل عميار 

استؽى ىحا البحث عمى سؽقو ،فقج صؽب و عمل و كذف الإبيام 

 لتحقيق ىحا العمل المتؽاضع .

 يو نفع قجيخ و الاحتخام ،و إلى كل مؼ عممنيفمو منا أسمى غايات الت

مؼ الأساتحة الكخام بقدػ عمػ الاجتماع العمل و التنعيػ جامعة وىخان 

الذخكة الؽطنية رئيس قدػ مرمحة  جيخ م و إلى OMGIألدانية 

المؽارد البذخية زيؼ الجيؼ و الى كل العمال المتؽاججيؼ في 

 الذكخ ي كل ،فميػ منالذخكة



 و الامتنان 
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 مقدمة

ف جميع السياسات مف خطط دائمة و مرشدة توجو العمؿ و تراقب إ

السياسات  ىذهو مف   , نشاطاتو و تسير في نفس اتجاه الاىداؼ

 لإدارةالتي ىي العممية اليامة بالنسبة ,"سياسة التوظيؼ 

ضي مف المؤسسة تحديد احتياجاتيا تالموارد البشرية و التي تق

و كذا البحث  ,و الراغبة في العمؿمف القوى البشرية القادرة 

  . عف ىذه العناصر و ترغيبيـ تـ اختيار افضؿ العناصر

فاليدؼ الرئيسي مف وضع سياسة التوظيؼ ىو الاستغلاؿ الامثؿ 

ر عمى ثسياسة التوظيؼ الكما اف  ,لمعناصر البشرية المتوفرة

 الانسانية الحياة المادية في اشباع الحاجيات و الرغبات 

عمى  تؤثرلا  ةفسياسة  التوظيؼ العام ,ف و حتى اسرىـلمموظفي



تمتد لتؤثر عمى عائمة العماؿ و مجتمعو بؿ ,اىداؼ المؤسسة فقط 

  .الذي يعتبره جزء منو

 : المطمب الاوؿ

 : تعريؼ سياسة التوظيؼ

عف مختمؼ  صرمختركزت في ىذا المطمب عمى اعطاء لمحة لقد 

 .توظيؼ لمفاىيـ التوظيؼ و كذا مفيوـ سياسة ا

 : مفيوـ التوظيؼ 1-

و  ,لغة يعرؼ التوظيؼ انو اسـ مشتؽ مف فعؿ وظؼ يوظؼ توظيؼ

استخداـ او تشغيؿ شيء او انساف قصد انشاء قيمة جديدة  بويراد 

 .(1)منو

 

 265ص,1973,بيروت,24, الطبعة ,دار النشر ,(المنجد في المغة و الاعلاـ1)

  

ية لاختبار مرشح لمنصب فيو مجموعة العماؿ الضرور صطلاحااما أ

  .و ىو ايضا مصطمح كمرافؽ لغط التشغيؿ,معيف 

تعتبر عممية التوظيؼ مف الوظائؼ اليامة و الرئيسية في 

و ,لموارد البشرية فيي تمثؿ نشاطا اساسيا في مجاؿ ا,المؤسسة 

رشات و المخازف الويقصد بعممية التوظيؼ تزويد المصالح و 

بحيث تعتبر ىده  ,ا لأداء نشاطاتياكما و كيفبالأفراد اللازميف 

 و ,(1اىدافيا )الوظيفة ضرورية لتنفيذ برنامج المنظمة و تحقؽ 

يعرؼ التوظيؼ كذاؾ انو عبارة عف صيرورة يتـ مف خلاليا الاختيار 

 .(2استحداثو )مف بيف عدة مترشحيف مف اجؿ شغؿ منصب شاغر تـ 

ممئ  ونعرؼ التوظيؼ ا  pierre jardillierو نجد كدالؾ اف

 . (3سسة )ؤممشخص جديد و اضافي ل دخوؿوظيفة شاغرة او تقبؿ 

سموب العممي في الاختيار يتـ بأنو الأ : حمد ماىر فيعرفوأما أ

عف طريؽ تحميؿ الوظائؼ و الميف ثـ تحميؿ الافراد لتحديد 



استعداداتيـ و قدراتيـ و ميوليـ ثـ المماثمة بيف مقتضيات 

بحيث يوضع في الوظيفة اكثر  ,الوظيفة و خصائص الافراد

 .(4المتقدميف صلاحية ليا )

كما تقصد بو عممية اختبار المترشحيف الاكفاء لشغؿ الوظيفة و 

ىذا ما يؤكده صالح عودة فيعرؼ التوظيؼ  ,ىذا مف قبؿ الادارة

التي تقوـ بيا الادارة لتقسيـ المترشحيف الى عمى انو العممية 

ليـ و الاخرى تضـ الذيف تـ فئتيف احداىما تضـ الذيف تـ قبو

  .(5رفضيـ)

1. JEAN GUGOT, LE RECRUTEMENT MÉTHODIQUE DU PERSONNELLE, ENTREPRISE MODERNE 
ÉDITION, PARIS, 1979, P17 

2. IBIDP 17 
3. PIERRE JARDILLIER, LA GESTION PIVISIONNELLE, 1972, P132 
مذكرة  ,الموارد البشرية تأثير اخلاقيات الادارية عمى عممية التوظيؼ,دحيماف لويزة  .4

جامعة الجزائر  ,ماجستير تخصص ادارة الموارد البشرية كمية العموـ السياسية و الاعلاـ
 72ص,2012,سنة 

 153ص1994الجامعة المفتوحة  ,صالح عودة سعيد ادارة الافراد .5

 

 : مفيوـ سياسة التوظيؼ

عبارة عف سمسمة  بأنياسياسة التوظيؼ DINITRI WEISS  يعرؼ

 .(1ة مف العمميات ىدفيا البحث عف اختيار الافراد )زمني

العممية الادارية التي  بأنياو يمكف تعريؼ سياسة التوظيؼ 

احتياجاتيا مف القوى البشرية القادرة تقتضي بالمؤسسة تحديد 

ثـ اختيار افضؿ العناصر المتقدمة  ,و الراغبة في العمؿ

المؤسسة و او يساىموا في تحقيؽ أىداؼ ,ليكونوا أعضاء بو

 .(2ترغيبيـ في العمؿ و التعاوف و روح الجماعة)

كما تعتبر سياسة التوظيؼ مف المياـ الرئيسية لإدارة الموارد 

عممية  و ىي ,البشرية في المؤسسة و أكثرىا تعقيدا و صعوبة

مكمفة و مستمرة و تبحث عف مصادر جديدة تتوفر فييـ المواصفات 

و الاستثمار الامثؿ لمموارد  المطموبة في التقدـ لترشح لمعمؿ

و ىي العممية الادارية المستمرة التي ,(3البشرية المتاحة )

تعطي المؤسسة تحديد احتياجاتيا مف القوى العاممة القادرة و 

ىؤلاء لمعمؿ و و اعداد ,الراغبة و المتاحة لمعمؿ في المؤسسة 

المساىمة في تحيؽ اىداؼ المؤسسة و حثيـ في العمؿ و 



و  ,رية فيو لضماف توفر عناصر الولاء و روح الجماعةالاستمرا

يعتبر أيضا مف سياسات وظائؼ الادارة الاكثر تعقيدا و مف أىـ 

عوامؿ نجاحيا التعاوف الفعاؿ و المشاركة الايجابية في اعداد 

و تنفيذ مختمؼ العمميات و الاجراءات التي تمر بيا و ىذا 

 ستوى كاف و بدوف ىذهسياسة تيتـ بكؿ عامؿ مف أي م باعتبارىا

 المساىمة لا يمكف تحقيؽ مبدأ أىمية الفرد في المكاف المناسب

(4).    

1. DINITRI WEISS, PRATIQUE DE LA FONCTION PERSONNEL, LESDICTION ORGANISATION, 

PARIS, 1982, P279 

وكالة المطبوعات ,العامة في ادارة القوى العاممة  المبادئ,منصورمنصور احمد  .2

  33ص, 1997تالكوي

  98ذكره, صمرجع سبؽ  ,منصور أحمد منصور .3

 105ص 1995,مصر ,الجامعية الاسكندرية,ادارة الموارد البشرية الدار  ,أحمد طاىر .4

 

 أىمية التوظيؼ-2

تمعب عممية التوظيؼ دورا رئيسيا في أي مؤسسة و ذلؾ مف 

سعييا الى استقطاب و اختيار الافضؿ الكفاءات التي بيا تسعى 

و الأىمية البالغة لعممية التوظيؼ  ,سة الى تحقيؽ أىدافياالمؤس

تظير مف خلاؿ الدور الفعاؿ الذي تمعبو في انجاح استراتجية 

اذ نستخمص اىمية التوظيؼ مف الاىداؼ  ,ادارة الموارد البشرية

فيدفيا الأساسي و الرئيسي يتمثؿ في  ,سعى الى تحقيقياالتي ت

ف ذوي الكفاءات و المؤىلات السعي الى توفير أفضؿ العناصر م

ليذا نجد أف المؤسسات تمجأ الى عممية التوظيؼ ,(1الممتازة )

لكونيا تساىـ و تساعد عمى جمب اليد العاممة المناسبة ليتـ 

و ىذا لا يتحقؽ إلا بالقياـ بمجموعة مف  ,توظيفيا داخؿ المؤسسة

ارد العمميات و الاجراءات لضماف الاستخداـ الامثؿ و الافضؿ لممو

و الميارات مف أجؿ تحقيؽ أكبر انتاجية البشرية ذوي الكفاءات 

  .و بيذا تكوف المؤسسة قد حققت أىدافيا

و تعود أىمية عممية التوظيؼ الى أنيا تضـ الفرد الى 

مجموعات العمؿ و مف ثـ يحقؽ الكثير مف الرغبات التي لا يستطيع 

أىمية كبيرة فيذه العممية ليا  ,تحقيقيا لو لا لـ يتـ توظيفو

 : نممسيا في عدة جوانب مف حياة الانساف ىي



يحقؽ الفرد ما يحتاجو مف مأكؿ و  : عمى الصعيد الذاتي1 -2

مشرب و ممبس و مسكف الى غير ذلؾ مف الحاجيات الضرورية كما 

و دوره داخؿ المجتمع و  وف طريؽ العمؿ يشعر الانساف بأىميأنو ع

ماعية نكتسب احتراـ الأخر سعيو لمحصوؿ عمى مركز و مكانة اجت

كما ىو طريؽ الاتصاؿ بمجموعة العمؿ تربط عدة علاقات كالصداقة و 

 .(2)الانتماء لمجموعة زملاء الاخلاص و الولاء لممجموعة

 2008الاردف دار أسامة لمنشر و التوزيع عماف 1ط ,فيصؿ حسونة ادارة الموارد البشرية .1
 65ص,
و تطبيقاتو  ,مـ النفس الميني الصناعي و التنظيـأصوؿ ع : محمد الدويدات الفتاحعبد  .2

 133ص, 2003معيةدار المعرفة الجا

 

فراد و دمجيـ في لأف توظيؼ اإ : صعيد المجتمع عمى 2 -2

يمي ماالمؤسسات العمؿ باختلاؼ نشاطاتيـ و احجاميا منشأتيا أف 

في التقميص مف عدد  , اجتماعية أساسية تتمثؿطمبات  عدة 

تالي مف نسبة البطالة الامر الذي يؤدي الى البطاليف و بال

ترقية المستوى الاجتماعي للأفراد حيث يعتبر التحدي الاساسي 

لبناء الافراد حيث يعتبر التحدي الاساسي لبناء الافراد في 

 .المنظمات الحديثة

بتوظيؼ الانساف أو العامؿ يساىـ  : الصعيد الاقتصادي عمى 3 -2

العمؿ بمجموعة مف تقوـ ادارة  حيث ,في رفع مستوى الانتاج

ف الانجازات كتحفيز العامؿ و دفعو لزيادة الانتاج كما و نوعا لأ

 .(1ي زيادة الانتاج )في مؤسسة ليا طموح أ

الى وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب و ىو  فالمؤسسة تمجأ

فالنتائج  ,أمر لو أثر بالغ في رفع الكفاية الانتاجية

و انما ىي  ,حقؽ بفعؿ القوى الاقتصادية وحدىاالاقتصادية لا تت

 .انجازات بشرية بالدرجة الاولى

 

 

 



 

 

   

 

 

, 1985بيروتعمـ النفس الصناعي دار النيضة لمطباعة و النشر  : محمود السيد أبو النيؿ .1
 531 ص

  : أىداؼ التوظيؼ- 3

نستخمص مف خلاؿ التعاريؼ السابقة لعممية التوظيؼ أف لو عدة 

يعتبر المرحمة الميمة بالنسبة لحياة المؤسسة و  أىداؼ بحيث

  : مف عممية التوظيؼ ما يمي المرجوةالأفراد و مف الأىداؼ 

 الميارات التي تحتاج الييا المؤسسة استخداـ أعمى  لمحاولة
و نعني بيذا أف عممية التوظيؼ تيدؼ الى تقدير المؤسسة ,(1)

 لاحتياجاتيا مف اليد العاممة 
 لفرص لتنمية القدرات الذاتية و كفاءة و ضماف ا تأكيد

  .العامميف
  تشجيع مبدأ اشتراؾ العماؿ في عممية اصدار القرارات خاصة

  .شؤوف القوى العاممة
  الاعتراؼ بذاتية الفرد و تشجيعو لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة و

 ربط الاىداؼ الشخصية لمعامميف بأىداؼ المؤسسة 
 فرد لتحقيؽ أىداؼ الوصوؿ الى الحد الاقصى في مساىمة ال

  .المؤسسة
 ضماف و تأكيد كفاءة و قدرة و جدارة القيادة. 
 ( 2توفير مستوى عاؿ مف الاماف الاقتصادي لمفرد العامؿ). 
  في المكاف المناسب لو و الذي يسمح لو  المتر شحوضع

 . باستخداـ طاقاتو و قدراتو
  أكبر عدد مف المترشحيف لكي يتسنى لمؤسسة اختيار حؿ

 .(3أحسنيـ)
 نقائص سياسة التوظيؼ -3-1
لا يوجد تعريؼ شامؿ لمذاتية لكف يمكف  : الذاتية في الاختيار-آ

حيث يقوؿ و الوساطة و القرابة العائمية  المحسوبيةاجماليا في 
  : الاستاد عمي سعيداف فيي ليا نوعاف مف الآثار



يجابي مف خلاؿ التآزر قصد تحقيؽ مشروع واحد و سمبي فيي أبشع إ
اع التميز و الطبقية و العنصرية و الانتيازية لتصؿ غالبا انو

 .(4)عمى حساب الخدمة و المصمحة العامة

 

  94ص ,منصور أحمد منصور مرجع السابؽ .1
 94ص,نفس المرجع .2
التوظيؼ دراسة مقارنة بيف الخطوط الجزائرية و ديواف الترقية و التسيير  ,رتيبة سالـ .3

 4ص ,1997العقاري 
 5ص 1981راطية الادارة الجزائرعمي سعيداف بيروق .4

لممؤسسة و ضياء  بالإضرارتؤدي  :سوء الاختيار و الانتقاء-ب 

الجيد و الوقت و الماؿ و اساءة سمعة و أضرار العامؿ نفسيا و 

 الاحباط أو الاستغناء عف خدماتو 

 :شروط التوظيؼ -4

ف عممية التوظيؼ كغيرىا مف الوظائؼ  لدييا شروط خاصة تتمتع إ

حيث يجب اف تتوفر لدى المترشحيف لشغؿ الوظائؼ المعمف بيا ب

  : عمييا في المؤسسة الشروط التالية

يعتبر التمتع بالجنسية الدولة شرط الالتحاؽ بوظائؼ  :الجنسية

مف القانوف  21أو بمناصب العمؿ و حسب المادة ,الادارة العامة 

 ةيجوز لممستخدـ توظيؼ عماؿ أجانب عندما لا تتوفر يد عامم

مؤىمة و حسب الشروط المحددة في التشريع و التنظيـ  الوطنية 

 المعموؿ بو 

يعتبر شرط السف ميـ جدا بحيث عيد التشريع لمعمؿ الى  :السف

بالوظيفة العامة مف سف ستة  تحديد السف الادنى و الاعمى للالتحاؽ

سنة و لا يجوز توظيؼ القاصر إلا بناءا عمى رخصة مف  16عشرة 

 . (1ي كما لا يجوز توظيفو في الاشغاؿ الحظيرة )وصيو الشرع

 أف يكوف المرشح حسف السيرة و السموؾ  :خلاقيةالمياقة الأ

يعتبر الحيازة عمى مؤىؿ دراسي مف  :شرط المؤىلات العممية

الشروط الرئيسية لتوالي المنصب عموما و يختمؼ مستوى ىذا 

 شغمو.المؤىؿ باختلاؼ مستوى و نوع المنصب المراد 



يعتبر شرط السلامة مف الامراض في كؿ مرشح  :شرط المياقة الصحية

ـ و بذالؾ لممنصب الضروري و متفؽ عميو لأنيا تعيؽ أداء عممي

 .تتولى لجنة طبية معانية المترشحيف و اعطاءىـ الشيادة اللازمة

 

 105ص 1992تشريع العمؿ في الجزائر  ,محمد الصغير بحمي: 90/11مف قانوف 15المادة  .1

شرط الخبرة مأخوذ بعير الاعتبار في ممارسة العمؿ  :ط الخبرةشر

كشرط اضافي و لكف توفره ىاـ جدا لشغؿ المناصب بحيث يشترط 

لممنصب حيازتو عمى المؤىؿ العمؿ و كذلؾ توفره عمى شرط الخبرة 

 . و الاقدمية و بالتالي قيامو بالوظيفة عمى أكمؿ وجو

ربص لمدة تجريبية لا يخضع العامؿ المت :المادة التجريبية

شيرا تبعا لكؿ صنؼ مف العماؿ و ذلؾ لمعرفة قدرات  12تتجاوز 

كما  , مف القانوف 18العامؿ و مياراتو و ىذا حسب المادة 

يتمتع العامؿ خلاؿ المدة التجريبية بنفس الحقوؽ التي يتمتع 

بيا العامؿ الذيف يشغموف مناصب مماثمة و يخضع لنفس الواجبات 

(1). 

 : الى ىذا يجب عمى المترشح ضافةإ

  الازمة و المعدة مف  الاختباراتاجتياز المقابمة الشخصية و

 .(2قبؿ الادارة المعنية بالتوظيؼ )

  الحصوؿ عمى التأشيرات المطموبة و عمى تصاريح العمؿ

 .الصادرة مف جيات الاختصاص و ذلؾ للأجانب 

  ر جية أخرى و أف يحضألا يكوف مرتبطا بعمؿ أخر لدى أي

 شيادة خبرة و اخلاء مف طرؽ مكاف عممو السابؽ 

 ف لا يكوف قد سبؽ فصمو لأسباب تأديبيةأ. 

 

 

 



 

 106ص  1992ممد الصغير بحمي تشريع العمؿ في الجزائر  11/90مف قانوف  18المادة  .1
2. http://KHAYREDINE 25 .MAKTOOBLOG . COM /1611264  
 

  : مراحؿ التوظيؼ5-

رد البشرية بثلاث مراحؿ داخؿ المؤسسة تمر عممية التوظيؼ الموا

 : و ىي

و يقصد بالاستقطاب الموارد البشرية "البحث  :مرحمة الاستقطاب5-1

 (1),و جذبيـ لشغؿ الوظائؼ الشاغرة عف الافراد المؤىميف 

فمصطمح الاستقطاب يشير الى مجموعة مف المراحؿ و العمميات 

وؿ عمى المختمفة التي تقوـ بيا المؤسسات مف أجؿ الحص

المترشحيف الملائميف لملأ الوظائؼ في المؤسسة و تسعييف ىذه 

  : الأخيرة في بحثيا عمى اليد العاممة بمصدريف أساسييف و ىما

و ىي المصادر التي يمكف  :متوظيؼلالمصادر الداخمية 5-1-1

فيي تفسح المجاؿ لمف تتوفر  ,الحصوؿ عمييا مف داخؿ المؤسسة

عميو يمكف  المؤسسة, وتوظيؼ داخؿ فيو شروط الاستقطاب و ال

  :التاليةلممؤسسة أف تستقطب الافراد المناسبيف مف المصادر 

 جيةتعتبر مسألة الترقية مسألة حساسة جدا مف  :الترقية5-1-1-1

ف قرار ترقية أي عامؿ قد يريح البعض و يمكف في لأالأفراد,نظرا 

اذا أىممت  نفس الوقت أف يربؾ البعض الأخر أي جرح شعورىـ خاصة

 ,قاييس موضوعية و عادلة لعممية الترقيةمالادارة وضع معايير و 

و نعني بالترقية " عممية انتقاؿ الموظؼ أو العامؿ مف مركزه 

أعمى مف حيث الصلاحيات و المسؤوليات أو الحالي الى مركز 

الحقوؽ و الواجبات و عادة ما تكوف مصحوبة بالزيادات في الأجور 

 .(2ات الوظيفية )و كذا الامتياز

 

 79ص , 2007دار الفجر لنشر و التوزيع , 1ط ,تنمية الموارد البشرية ,اسماعي قيرة .1
 365ص1779, ,الكويت,وكالة المطبوعات ,ادارة الموارد البشرية ,ماىر عميش محمد  .2
 



و ىذا يعني عممية نقؿ الافراد و  :لنقؿ و التحويؿا5-1-1-2

ىذه العممية الى سد  اخرى و تيدؼتحويميـ مف وظيفة الى 

الشواغر مف الداخؿ كما انيا تساعد عمى ايجاد توازف في 

و مف  ,الموارد البشرية عمى اقساـ و فروع المؤسسة الواحدة

ىو توزيع  ,الداخمية الوظيفيةايجابيات ىذه السياسة أبرز 

(, 1الفائض مف الأفراد عمى الاقساـ و الفروع التي تحتاج الييـ )

تكوف الادارة قد خفقت مف شدة الازدحاـ الذي  بيذه العممية و

  .تعانيو بعض الفروع

 :فراد السابقوفالأ5-1-1-3

مصدرا داخميا  يمثؿفراد أو الموظفيف السابقيف ف استقطاب الأإ

وفي ىذه الحالة نجد المؤسسة  ,(2ىاما لسد الوظائؼ الشاغرة )

و ىي  ,مجدداتعود و تربط الموظفيف السابقيف بالمؤسسة 

ستخداميا ليذا المصدر مف اجؿ التوظيؼ تكوف قد وفرت في با

  .ي تكاليؼ تدريبيـفتكاليؼ الاستقطاب و التوظيؼ و كذلؾ توفر 

 أو في ىذه النقطة تمج :فراد العامميفترشيحات الأ4 -5-1-1

مما  ,علاف عف الوظائؼ الشاغرة داخؿ المؤسسةالمؤسسة الى الإ

و ,الممكنة داخؿ المؤسسة  يسمح لممستخدميف معرفة فرص التشغيؿ

نجاح الترشيحات يتوقؼ عمى التناسب بيف كفاءة المترشح و 

فالتوظيؼ الداخمي لمموارد البشرية  ,(3الوظيفة)المتطمبات 

رفع الروح  يسمح لممؤسسة بالاستفادة مف خبرة عماليا الحاليي

المعنوية لدى العماؿ و بذلؾ يتحقؽ الولاء و الاخلاص و الاستقرار 

و  ,يفي و ىذا بدوره يساعد عمى تحقيؽ الأىداؼ المنشودةالوظ

كذلؾ يوفر ىذا النوع مف التوظيؼ عمالا لدييـ خبرات في العمؿ و 

 مؿ مف تكاليؼ التدريب و المحافظةىذا بدوره يق

دار النيضة , 1ط  ,ادارة الموارد البشرية مف منظور استراتجي,حسف ابراىيـ بموط  .1
 167ص  ,ـ 2002بيروت ,العربية 

 167ص ,نفس المرجع  .2
 169ص  ,نفس المرجع .3

 

 .(1عمى السرية اذا كانت الوظيفة تتطمب ذلؾ)

 : ولكف ليذا النوع مف التوظيؼ عيوب و تتمثؿ فيما يمي



  حجب الخبرات و أساليب عمؿ جديدة يمكف الحصوؿ عميو مف

 الخارجي.الخارج أي عف طريؽ التوظيؼ 

 يةقد يتـ اختيار العامميف في حالة الترق.  

  عدد الموظفيف المتقدميف لموظيفة يكوف محدودا و قميؿ

  .نسبيا

 قد لا يكوف المصادر الداخمية بالكفاءة المطموبة.  

باستقطاب تقوـ المؤسسة  :المصادر الخارجية لمتوظيؼ 5-1-2

الموارد البشرية خارج المؤسسة في حالة عدـ توفر المبدعيف و 

لذلؾ تمجا المؤسسة الى و  ,الكفاءات المطموبة داخؿ المؤسسة

الموارد البشرية بالمجوء الى المصادر الخارجية و  البحث عف

  : ذلؾ عف طريؽ

تعتبر الجامعات و المعاىد مف  :الجامعات و المعاىد5-1-2-1

اذ تمجأ بعض  ,المصادر اليامة لجدب اليد العاممة المؤىمة

يف الذالمؤسسات الى خمؽ علاقات اتصاؿ مع الطمبة خاصة أولئؾ 

بحيث تبادر المؤسسات الى  , أوشكوا الحصوؿ عمى شيادتيـ

لإنياء سنواتيـ النيائية و  استقطاب ىؤلاء الطلاب الذيف يستعدوف

تقدـ ليـ عروض التوظيؼ قبؿ التخرج أو بعده لكي تضمف الحاقيـ 

ىذا يعني أف المؤسسة تتفصد  ,(2بالعمؿ لدييا بعد التخرج )

يـ العمؿ فيما بعد التخرج الطمبة المتفوقيف و تعرض عمي

 .مباشرة

 

 

  66ص  2001 ,دار أسامة لمنشر و التوزيع,1ط,ادارة الموارد البشرية ,فيصؿ حسونة .1
 171ص  ,مرجع سابؽ,حسف ابراىيـ بموط  .2

يعتبر الاعلاف وسيمة مف الوسائؿ  :(1الإعلاف )عف طريؽ 5-1-2-2

و ,ة التي تعتمد عمييا المؤسسة مف أجؿ البحث عف اليد العامم



ىذا راجع الى الانتشار الواسع لوسائؿ الاعلاف المرئي و المسموع 

 .في الصحؼ الاذاعة و التمفزيوف , و المتمثمة

و ىي مؤسسات تساىـ   :المؤسسات العمالية و المينية5-1-2-3

بدورىا في العممية التوظيفية و ذلؾ عف طريؽ تأدية خدمات 

 ,لمحصوؿ عمى العمؿ لأصحاب و أرباب العمؿ و الافراد الساعيف

معينة المناسبيف لشغؿ وظيفة بحيث ترشح ىذه المؤسسات الأفراد 

(2) 

بحيث نجد أف ىناؾ بعض النقابات  :النقابات العمالية5-1-2-4

اذ توفر النقابات  ,التي تقوـ بإبراـ اتفاقيات مع المؤسسات

العدد المطموب مف العماؿ في الوقت المحدد و بالشروط 

التعاقدية المتفؽ عمييا بينيا أو بيف العماؿ و بيف أرباب 

العمالية تعمؿ عمى تأميف العمؿ  النقاباتالعمؿ ىذا يعني أف 

  .للأفراد و بيذا تساعد عمى تقميؿ نسبة البطالة

كانت  سواءرة عف مكاتب متخصصة و ىي عبا :مكاتب التوظيؼ5-1-2-5

تقوـ بعممية التوظيؼ بالتنسيؽ مع فيي  , حكومية أو خاصة

 .(3الفعالة )الطريقة مف طرؽ التوظيؼ  المؤسسة و اصبحت ىذه

 

 

 

 67ص ,مرجع سابؽ ,فيصؿ حسونة .1
 174ص ,مرجع سابؽ,حسف ابراىيـ بموط  .2
 175ص ,مرجع سابؽ ,فيصؿ حسونة .3

 

تماعي )النقابة (و سة و الشريؾ الاجالجماعية بيف إدارة المؤس

و ىي الاتفاؽ عمى توصيؿ  ,(عمى بعض التعديلاتcpلجنة المشاركة

حيث يتـ إرساؿ طمب أو مذكرة الى المديرية  ,العماؿ المتقاعديف

  .المركزية مرة أخرى مف أجؿ ترسيمو في ذلؾ المنصب

  

 

      

              

         

          

                

        

         

          

           

        

                

          

      

             

             
       

         

       

        

             

            

        



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

التي تعتمد عمييا  شكؿ يبيف المصادر الداخمية و الخارجية
 الشركة في استقطاب عماليا مف أجؿ شغؿ مناصب الشاغرة 

 

 

المؤسسة  استخداـيجابيات الناتجة عف لإا زبرأو عمى العموـ فاف 

 :يمي لممصادر الخارجية في التوظيؼ ما

  استقطاب مورد بشرية جديدة بأفكار و أفكارىا و أثارىا و

المترشحيف الأكفاء بمينى جدب أكبر عدد مف  ,(1) تطمعاتيا

خارج محيط المؤسسة و الاستفادة مف تطمعاتيـ و أرائيـ 

  .الجديدة و المختمفة



كما يمكف أف يؤثر التوظيؼ الخارجي لمموارد البشرية سمبا عمى 

 .(2المؤسسة مف خلاؿ )

  سوء اختيار الموارد البشرية و انعكاسات قد تحصؿ نتيجة

 .صوابية الموافقة لقرار الاختيارالآ

  تدني في أخلايات الموارد الحالية العاممة و شعور البعض منيـ

 .بالتيميش 

 الموارد البشرية المستقطبة مف  تأقمـفي فترات  امتداد

  .الخارج عمى حساب حاجة الانتاج

عممية اختيار و  تأتيبعد عممية الاستقطاب  :مرحمة الاختيار 5-2

ح ليـ بشغؿ انتقاء الافراد المؤىميف و الذيف ليـ خصائص تسم

تعرؼ عممية الاختيار عمى أنيا تمؾ  الشاغرة, والوظائؼ 

لانتقاء أفضؿ المترشحيف العمميات التي تقوـ بيا المؤسسة 

و ىو الشخص الذي تتوفر فيو مقومات و متطمبات لشغؿ  ,لمتوظيؼ

و عموما تجري عممية الاختيار  ,(3الوظيفة أكتر مف غيره )

 :راءات التاليةبالاعتماد عمى الخطوات و الاج

 

 

  175ص ,حسف ابراىيـ بموط  .1
  176-175ص ,نفس المرجع  .2
 قسنطينة  ,ديواف المطبوعات الجامعة,ادارة الموارد البشرية  ,حمداوي وسيمة .3

طمب التوظيؼ عادة عمى معمومات  : يحتويالتوظيؼطمب  5-2-1

طالب العمؿ و لتتعمؽ بالنواحي الشخصية الاجتماعية و العممية 

مصمما بطريقة عممية و مدروسة لتسييؿ جمع كؿ المطمب  يكوف ىذا

المعمومات التي تفيد الادارة في معرفة مدى صلاحية طالب الشغؿ 

يشمؿ طمب التوظيؼ و يشمؿ طمب التوظيؼ عمى بيانات  لموظيفة, و

 :(1يمي ) تتمثؿ فيما

 مكاف الازدياد و تاريخ الميلاد ,بيانات شخصية كالاسـ و المقب



لعممية كالدرجة العممية و المؤىلات الدراسية التي المؤىلات ا

 الوظيفة.يحمميا المرشح لشغؿ 

  .بيانات تتعمؽ بالخبرة و الميارات و الخبرات السابقة

أو الجيات التي يمكف الرجوع الييا  بالأشخاصبيانات تتعمؽ 

  .للاستفسار عنو

 .ىي أوؿ لقاء بيف المترشحيف و : والمبدئيةالمقابمة 5-2-2

حب العمؿ و ىي عادة تستغرؽ فترة مف الوقت و اليدؼ منيا ىو صا

و رفض طمبات التوظيؼ الغير المستوفية  , تصفية عدد مف طالبي

  .(2الوظيفة )لشروط 

ا في مف أكثر الخطوات شيوعا و استخدم :جراء الاختباراتإ5-2-3

غربمة الموارد البشرية ىي اخضاع المرشحيف لشتى أنواع 

  : يؼ و مف بيف ىذه الاختبارات نجداختبارات التوظ

ىذا الاختبار ييدؼ الى معرفة أداء  و :الأداءاختبار 5-2-3-1

 .(3الفرد في موقؼ وظيفي معيف )

 

 

مؤسسة  1,ط,خؿ استراتيجي متكامؿدم ,ادارة الموارد البشرية وآخروفيوسؼ حجيـ الطائي  .1
 201ص , 2006 ,الوراؽ لمنشر و التوزيع

  27ص ,مرجع السابؽ ,حسف ابراىيـ بموط  .2
  211ص ,مرجع السابؽ  واخزوفيوسؼ حجيـ الطائي  .3

تعمؿ ىذه الاختبارات عمى قياس   :الذكاء اختبارا5-2-3-2

القدرات الذىنية و الذكاء و طريقة تفكير الفرد لمواجية مشاكؿ 

فاختبارات الذكاء يسعى مف  (1), العمؿ و صحة الحكـ عمى الاشياء

مستوى قدراتيـ ذكاء الفرد و مقارنتو  الى معرفة درجة خلاليا

  . الذىنية مع المستوى الذي تتطمب الوظيفة

وع مف الاختبارات الى نييدؼ ىذا ال  :الشخصية اختبار5-2-3-3

جوانب شخصية الفرد و التأكد مف مدى ملائمتيا كشؼ و معرفة 

فيذا الاختبار ييدؼ الى وضع تقدير شخص لمعرفة  ,لطبيعة الوظيفة

فمف خلاؿ ,( 2كاف الشخص يناسب العمؿ المعمف عنو أـ لا )ما اذا 



نحاوؿ معرفة خصائص شخصية الفرد التي تقيـ نتائج ىذا الاختبار 

تتطمبو الوظيفة و مدى توفرىا في الشخص الذي سوؼ يتـ تعيينو 

 في ذلؾ المنصب

يقيس ىذا النوع مف  :نجازالقدرة عمى الإ اختبار5-2-3-4

ص عمى تأدية العمؿ و خبرتو في فنوف الاختبارات مقدرة الشخ

ىذا بمعنى أف مف خلاؿ تأدية القدرة نحاوؿ الكشؼ  , (3مينتو )

  .عف قدرات الفرد الحركية

جراء إمباشرة بعد  تأتيو ىي  :المقابمة الشاممة5-2-4

تصفية و غربمة المترشحيف و تحديد  الاختبارات بحيث يتـ فييا

و اختيار أكترىـ  ,ت الشخصيةالأشخاص الذيف ستجرى معيـ المقابلا

 أنواع:و المقابمة  ,الوظيفةتطابقا لمتطمبات 

 

 

 

 

  211ص ,مرجع السابؽ  ,فيصؿ حسونة .1
 ص,69مرجع السابؽ .2
 68ص  ,فيصؿ حسونة مرجع السابؽ .3

ىي المقابمة التي تحتوي عمى  و :المقابمة الموجية5-2-4-1

تيب و بنفس التربحيث تعطى لكؿ متقدـ ,أسئمة مخطط ليا سمفا 

و بما أف المقابمة الموجية تستخدـ دقة وقتا  ,(1التسمسؿ )

أثناء التخطيط ليا و اعداد أسئمتيا فاف البعض مف الباحثيف 

 .مف المقابلات وجدىا أكثر مصداقية و قبولا مف سواىا

بحيث يرتكز ىذا النوع مف  :المقابمة نصؼ موجية5-2-4-2

سبقا و الجزء الاخر المقابلات عمى أسئمة موجية و مخطط ليا م

يحتوي عمى أسئمة غير محددة قد يطمقيا المقابؿ مف وحي 

 .المقابمة ذاتيا



و ىي تمتاز بأسئمة ليست معدة  :المقابمة الغير الموجية5-2-4-3

سابقا و تختمؼ أسئمة والمواضيع التي تغطييا باختلاؼ المقابميف 

ممقابؿ رؾ الحرية الكاممة لالذيف يطمب منيـ القياـ بيا أي تت

 .في طرح الأسئمة التي يراىا ضرورية

تقوـ ادارة الموارد البشرية  :التحري عمى المتقدـ5-2-5

بالتحقيؽ مف صحة البيانات التي صرح بيا المتقدـ و ىذا يتـ عف 

طريؽ الاتصاؿ بأصحاب العمؿ الذيف عمؿ معيـ سابقا و كذا 

 .(2أصدقائو )

بالمتقدـ مف بينيا و أيضا مف مصادر اخرى ليست قريبة الصمة 

  .سجلات الشرطة و المحاكـ

بعد عممية اختيار المتقدميف يخضع كؿ متقدـ  :الفحص الطبي5-2-6

مف %57 الدراسات الى أف "بحيث أشارت ,أو مترشح لمكشؼ الطبي 

الشركات تتطمب خضوع المتقدميف لمفحص الطبي في وظائؼ مختمفة 

(3). 

  

 209-210ص,مرجع سابؽ ,حسف ابراىيـ بموط  .1
 218ص ,مرجع السابؽ ,محمد سعيد أنور بموط .2
  219ص,نفس المرجع  .3

فالمؤسسة تيدؼ مف خلاؿ ىذا الى توظيؼ عماؿ سالميف صحيا حتى 

و بيذا تفيـ أف اختيار ,تستفيد مف أدائيـ لوظائؼ بأكمؿ وجو 

و بعد كؿ  ,الموارد البشرية جد ميمة في ادارة الموارد البشرية

  .ـ في المناصب المناسبة ليـىذا تأتي مرحمة تعييني

و تبدأ ىذه المرحمة مباشرة بعد  :مرحمة اتخاذ قرار التعييف5-3

الانتياء مف المقابلات الشخصية التي أجريت مع المترشحيف و 

اعتمادا عمى نتائج  ,تحميؿ كؿ المعمومات المتقدمة مف طرفيـ و

حميؿ بلات و الاختبارات يتـ تصفية و انتقاء المترشحيف و تالمقا

نتائج و اعتمادا عمى  ,كؿ المعمومات المقدمة مف طرفيـ

المقابمة و الاختبارات يتـ تصفية و انتقاء المترشحيف ذوي 

و  ,قرار التعييف مف طرؼ الادارة اتخاذالكفاءات يتـ بعدىا 



تعرؼ عممية تعييف الافراد بأنيا عممية وضع الفرد المناسب في 

ستمزمات القياـ بيا مع الوظيفة التي تتناسب مع شروط و م

عممية تعييف الموارد البشرية  ؼو تيد,(1مؤىلاتو و كفاءاتو )

  : الى تحقيؽ حاجات المؤسسة و حاجات الافراد

 تتمثؿ المراحؿ المتعددة في عممية التعييف فيما يمي : 
(2) 

  تحديد الحاجة الى تعييف بعض الاشخاص تحديد متطمبات أو
  .احتياجات العمؿ

 ارات بشأف مصادر الموظفيف المحتمؿ تعينيـاتخاذ القر. 

 تحديد طريقة الاختيار.  

 وضع المرشحيف في قوائـ قصيرة.  

 اختيار المتر شح الناجح. 

 

 195-196ص,مرجع سابؽ ,حسف ابراىيـ بموط .1
مصر  ,القاىرة ,دار الفاروؽ لمنشر و التوزيع, 2ط ,ادرة الموارد البشرية, باري كشواي .2

  56-60ص , ,2006
 

 ـ المترشحيف بالنتائجعلاإ .  

  تعييف المرشح الناجح. 

فوظيفة التعييف تسعى الى ايجاد التناسب و التطابؽ بيف شروط و 

وبيف مؤىلات و كفاءات  ,المستحوذةمتطمبات الوظيفة الشاغرة أو 

و الشخص الذي صدر قرار تعيينو يتـ توجييو ,(1)المستقدـ لشغميا

بكافة المعمومات المؤسسة و  الى العمؿ و التوظيؼ و يتـ تزويده

 .الوظيفة التي قدمت لو

  :جراءات التوظيؼإ-6

تقوـ بيا  لإجراءاتف نجاح عممية التوظيؼ تعتمد عمى مجموعة مف إ

و ىذه الاجراءات تتمثؿ  ,ادارة الموارد البشرية في المؤسسة

  : فيما يمي



 أوؿ خطوة تقوـ بيا المؤسسة وو ىي تعتبر  :تحديد الاحتياجات6-1

و الذي يمسح بتحديد عدد و  ,فيياالعامة ذلؾ بتخطيط القوى 

و تحديد الاحتياجات  ,نوعية الافراد الذيف تحتاج الييـ المؤسسة

  .(2) يكوف مف خلاؿ

 تحديد مستوى الميارة و المعرفة المطموبة.  

  الفصؿ الترقية أو تحديد الوظائؼ الشاغرة نتيجة التقاعد

  .العطمة

 ؤسسة و التي عمى أساسيا تقوـ المؤسسة تحديد احتياجات الم

 .بتقميص و توسيع نشاطاتيا

 

 

 195ص,ذكرهمرجع سابؽ  ,حسف ابراىيـ بموط .1
رسالة  ,طرؽ و اجراءات التوظيؼ و مدى تأثيرىا عمى الاندماج الميني , غرناوط سميرة .2

 72ص 2008,2007جامعة الجزائر  ,ماجستير كمية العموـ الانسانية و الاجتماعية



علاـ مختمؼ المترشحيف المحتمميف عف إبعد  :فرز الترشيحات2 -6

حاجة المؤسسة لمتوظيؼ و حثيـ عمى ارساؿ طمب فيو كافة 

 : المعمومات الاساسية التي تساعد في عممية الفرز بما في ذلؾ

  السف 

  الشيادات العممية 

  الخبرة 

ما ايجابيا أو بعد عممية الفرز تقوـ المؤسسة بإجابة المترشح 

 .(1سمبيا )أو 

بعد أف يمر الفرد عمى مرحمتيف المقابمة و  :التعييف6-3

 .(2الاختبارات يصبح مؤىؿ لحصوؿ عمى المنصب الشاغر )

تأتي مرحمة تدريبو و  ,بعد تعييف الموظؼ الجديد :التدريب6-4

اخضاعو لفترة تجريبية قصد التأكد مف مدى قدراتو عمى التكيؼ 

ي بو ىو عممية تعمـ يكتسب فييا التدريب نعن ,مع المنصب الجديد

كما أف  ,ميارات و معارؼ تساعدىـ في بموغ الأىداؼ الأفراد

التدريب يجب أف يرتبط بطبيعة الأعماؿ و ينسجـ مع سياسات و خطط 

 .(3المنظمة )

و ىي عبارة عف مجموعة العوامؿ و المؤثرات  :الحوافز6-5

الموكمة اليو  الخارجية التي تثير الفرد و تدفعو لأداء الاعماؿ

( 4عف طريؽ اشباع حاجاتو و رغباتو المعنوية ) ,في أحسف وجو

أي مكافئة العماؿ عمى أدائيـ المتميز و تشجيعيـ عمى تقديـ ,

 .أفضؿ ما لدييـ مف خلاؿ اشباع متطمباتيـ المادية و المعنوية

1. www.hrdescussion.com /hr14282 HTML 
2. IBID 
مدخؿ استراتيجي متكامؿ يوسؼ حجيـ الطائي مؤدي  ,ريةادارة الموارد البش,الطائي يوسؼ  .3

 271ص2006,عبد الحسيف الفصؿ ىاشـ فوري العبادي عماف مؤسسة الوراؽ 
مؤسسة  1ط ,البشرية مدخؿ استراتيجي متكامؿادارة الموارد ,يوسؼ جحيـ الطائي و اخروف  .4

  404ص ,2006الوراؽ لنشر و التوزيع

  :(1يمي )العطؿ و ىي كما و ىناؾ عدة أنواع مف  :العطمة6-6



و ىي عطؿ سنوية أو موسمية تحددىا كؿ  :عطمة رسمية سنوية6-6-1

  .حسب خطتيا الانتاجية

و ىي العطؿ التي تكوف لسبب معيف وجب اقراره  :عطمة مرضية6-6-2

 .مف طرؼ الطبيب و تحديد مدتو

فيي عطؿ يطالبيا المستخدـ لسبب ما و لا  :عطؿ بدوف أجر6-6-3

  .إلا في حدود الحاجة و ىي عطمة بدوف أجر تمنح لو

و ىي لأسباب مختمفة كزيادة مولود أو زواج و  :طمة خاصةع6-6-4

 .غيرىا

و ىي تعتبر اخر مرحمة مف مراحؿ الحياة  :(2الخدمة )نياية 6-7

و تعود أسباب انتياء الخدمة  ,المينية لمعامؿ داخؿ المؤسسة

عود أسباب انتياء لممستخدـ الى لمعامؿ داخؿ المؤسسة و ت

  .الخدمة لممستخدـ الى طمب استقالتو تقاعده صمو أو وفاتو

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 73ص,مرجع سابؽ  ,غرناوط سميرة .1
 75ص ,نفس المرجع  .2



ىناؾ مجموعة مف العوامؿ : العوامؿ المؤثرة في سياسة التوظيؼ-7

التي تؤثر عمي عممية التوظيؼ في الجزائر و بكافة الدوؿ و مف 

 : لعوامؿ نجد الداخمية و الخارجيةبيف ىذه ا

في  الداخمية المؤثرةتتمثؿ العوامؿ  :العوامؿ الداخمية 7-1

  :يمي عممية التوظيؼ في مجموعة مف النقاط نذكرىا في ما

و ىي تمؾ التي تحدد مسبقا ما يجب عممو : سياسة المؤسسة 7-1-1

ؼ و فيي تعطي معمومات أولية حوؿ الأىدا ,و بأي الطرؽ و الوسائؿ

فيي بذلؾ تعطي قاعدة لمعمؿ  في المؤسسة  ,الإمكانيات ألاقتصادية

و بوضوحيا تتضح العناصر الرئيسية التي ستشكؿ سياسة التوظيؼ 

,و فييا  يخص الترقية  الداخمية و سياسة الأجور , وكما أف 

نجاح إلي سياسة في المؤسسة يتطمب دعما مف الإدارة مف شانو أف 

  1 اسة التوظيؼيسيؤثر  بشكؿ قوي عمي 

كذلؾ مف العوامؿ المؤثرة  :تخطيط القوى العاممة 7-1-2

تحديد  ,الداخمية خلاؿ جرد المؤىلات واختيار قنوات ألترقية

الأمر الذي يستطيع أف يعطي  ,الوظائؼ التي تسيؿ مف الخارج

 2  المعمومات الدقيقة في الوقت المناسب

توظيؼ تختمؼ باختلاؼ بحيث نجد أف عممية ال :حجـ المؤسسة 7-1-3

نجد أف المؤسسات الكبيرة التي تستوعب عددا  المؤسسة, إذحجـ 

ىائلا مف العماؿ تمر فييا عممية التوظيؼ بعدة مراحؿ كما تتسـ 

 بتعقيد 

إدارة الموارد البشرية في ضؿ المتغيرات  :. معيف أميف السيدد .1
  128ىػ, ص 1432 -2212, 1الاقتصادية العالمية الحالية ط 

 129نفس المرجع ص  .2
الإجراءات  بحيث تكوف اكبر تعقيدا كمما كانت مناصب العمؿ أكثر 

بإنشاء وحدات تنظيمية لإدارة  و تقوـ المنظمات الكبيرة, أىميو

الموارد البشرية , و تتضمف وحدة متخصصة في التوظيؼ  و يسمي 

, ىذا يعني أف المؤسسات الكبيرة أعطت أىمية  1 بمكتب التوظيؼ

                                                           

 
 



ة لعممية التوظيؼ , بحيث خصصت قسما خاصا بتوظيؼ الموارد كبير

البشرية و تعييف أشخاص مختصيف في الإعلاف و استقطاب اكبر عدد 

 مف المترشحيف. 

في حيت نجد اف عممية التوظيؼ في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة 

تكوف اجراءات  بحيثتختمؼ عف التي في المؤسسات الكبيرة,

بالبساطة,بعيدة عف التعقيد  فالمؤسسات  تتسـ فيياالتوظيؼ 

الصغيرة و المتوسطة عادة ما تكفي بالبحت عف اليد العاممة في 

 طريؽة منيا و عممية اختيار العامؿ تكوف عف بالمصادر القري

لمدير المؤسسة الذي يقرر مدى ملائمة  المتر شحمقابمة 

 .(2لممنصب)

 مؿ فيما يمي يمكف حصر ىذه العوا و :الخارجيةالعوامؿ  7-2

اف التطور التكنولوجي الذي عرفتو   :التقدـ التكنولوجي 7-2-1

المؤسسات في شتي المجالات لو  تأثير عمي عممية توظيؼ  الموارد 

البشرية بحيث  يشكؿ التقدـ في التكنولوجيا  مجموعة مف 

الصعوبات و التعقيدات لاسيما في الحصوؿ عمي فرد مؤىؿ  لمتحكـ 

وجيا ,ليذا عمي المؤسسة اف تأخذ بعيف الاعتبار في ىذه التكنول

 . ىذا التطور عمي مستوي التكنولوجيا

 

 

ـ ص  2224, مصر ,الدار الجديدة لمنشر و التوزيع ,البشريةإدارة الموارد  ,أحمد ماىر .1
141. 

 142ص  ,نفس المرجع  .2
 

عندما قياميا  بعممية التوظيؼ لاف ادخاؿ التكنولوجيا و 

اتباع طرؽ انتاج متطورة تؤثر بطبيعة الحالة استخداـ الالات و 

تستطيع  حتىو تؤثر ايضا مؤىمة  ,النوعية و مياـ الوظائؼ

  .مواكبة التطورات الحديثة

ؤثر الظروؼ الاقتصادية بصفة مباشرة في ت:الوضع الاقتصادي 7-2-2

عممية التوظيؼ , بحيث يساىـ التطور الاقتصادي في توسيع نشاطات 



و ىذا يتطمب عددا كبيرا مف القوى العاممة  ,ياالمؤسسة و انتاج

بحيث نجد اف التطور  1 ذات المؤىلات و التخصصات المختمفة

الاقتصادي فرض عمي المؤسسات المنافسة الشديدة و التسابؽ 

لاستقطاب الميارات و الكفاءات البشرية ,و في حالة الضعؼ 

باح , ينقص الطمب عمي السمع فتقؿ الار الاقتصادي فيو العكس

حياء الي تسريح عدد كبير لأالشيء الذي يدفع المؤسسة في بعض ا

 . 2مف العامؿ 

نجد اف الجزائر و كغيرىا مف الدوؿ  :الثقافي المتغير7-2-3

العربية تسودىا مجموعة مف القيـ و العادات و التقاليد , و 

 , ىذه تؤثر عمي نشاطات  المؤسسة و كذا عمي عممية  التوظيؼ

وـ المؤسسة بجمب اليد العاممة , عمييا اف تحترـ بحيث لما تق

في تمؾ المنطقة فعمي سبيؿ المثاؿ ,العادات و القيـ السائدة 

في مجتمعات العربية تسودىا بعض التقاليد مفادىا اف اعمالا 

, و ليذا عمي المؤسسة 3معينة تناسب الرجاؿ ولا تناسب النساء

 مراعاة كؿ ىذا في تحديد السياسة الوظيفية.

 

مؤسسة شباب  ,ادارة الافراد العلاقات الانسانية  ,صلاح الشاوي .1
 12ص,ـ1999الاسكندرية , ,الجامعة

 نفس المرجع .2
دار وائؿ لنشر و  ,بعد استراتيجي,ادارية الموارد البشرية ,.عمر وصفي عفمي  .3

  283ص  ,الاردف ,عماف 1ط,التوزيع 
 خلاصة الفصؿ الثاني

اف الاجراءات  ,وجيزة ليذا الفصؿتوصمنا مف خلاؿ ىذه الدراسة ال

العممية لمتوظيؼ ىي احدي الاساليب التي تمكف المؤسسة مف سد 

احتياجاتيا الموارد البشرية بداية مف تخطيط الموارد البشرية 

و استقطابيا عف طريؽ المصادر الداخمية و الخارجية وصولا الي 

 و ذلؾ استنادا,الفرد  القادر عمي شغؿ الوظيفة الشاغرة 

 ,لممبادئ العامة في الوظيفة  التي تحقؽ ديمقراطية الوظيفية

واعتماد عمي طرؽ التوظيؼ الداخمة و الخارجية و ىذا لتحقيؽ 

                                                           
 



كما توصمنا الي  ,التوازف بيف الكفاءات الداخمية و الخارجية

عمميات  ؿاف سياسة التوظيؼ المعتمدة في المؤسسات الجزائرية ك

 ,اكؿ اجيزة التسيير و التنظيـتفيدىا و مراقبتيا مف طرؼ ىي

كما تقوـ بمتابعة الافراد مف اجؿ ضماف الرفع مف مستوى 

المؤسسات و الادارات مف وقت التحاقيـ بالمؤسسات الي غاية 

  .انفصاليـ عنيا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة

تعتبر الموارد البشرية أىـ موارد المؤسسة و بمختمؼ أنواعيا 

سواء كانت إنتاجية أو خدماتية,صغيرة أـ كبيرة,عامة أـ خاصة 

,  ,فلا يمكف أف تحقؽ المؤسسات أىدافيا بدوف موارد بشرية

فنجاحيا يرتبط بمدى كفاءة و فعالية موادىا,ليذا تسعى المؤسسة 

ار ىذه المواد ,والأمر يتطمب إدارة جاىدة الى تنمية و استثم

مختصة تتكفؿ بيذه الموارد ,بحيث نجد ميمتيا تدور حوؿ إعداد 

,بحيث نجد ميمتيا تدور سياسات و برامج جديدة ادارتيا بفعالية 

حتى تكوف  ,لإدارتيا بفعالية و برامج جديدةحوؿ إعداد سياسات 

ت ,ومحاولة صامدة أماـ التغيرات البيئية التي تواجييا المؤسسا

البحث عف أنسب الأشخاص و أكفئيـ لمعمؿ في المؤسسة و ترغيبيـ 

لأىمية وظيفة إدارة الموارد البشرية في  ونطافي البقاء فييا,

المؤسسة خصصت فصلا خاصا أتناوؿ فيو مفيوـ الموارد البشرية 

 ,وإدارة الموارد البشرية داخؿ المؤسسة.



 مفيوـ الموارد البشرية

نذكر ؼ و تنوعت حوؿ مفيوـ الموارد البشرية و تعددت التعاري

 بعض التعاريؼ منيا

يقصد بالموارد البشرية الإنساف الصانع إذ ىو  التعريؼ الاوؿ -1

و ىو العمود الأساسي لمموارد البشرية  الاقتصاديةقمة الموارد 

 استغلاؿو القدرات التي تساعده عمى  يتزود بالخبراتكونو 

و معطياتيا لتوفير حاجياتو و  البيئة الطبيعية بكؿ ىبتيا

مصطمح الموارد البشرية لمدلالة عمى  استخداـإشباع رغباتو,

 ,المدخلات البشرية في العممية الانتاجية و الموارد البشرية

بيذا المفيوـ حاؿ المواد المالية و الطبيعية التي تدخؿ ضمف 

بحيث يعني مصطمح الموارد البشرية مجموع العممية الانتاجية 

كانوا عامميف أو موظفيف بائعيف تقنييف  سواءمستخدميف ال

مسيريف يمثموف كميـ طاقة,مف خلاؿ نوعيتيا و  مستخدميف أو

العممية الانتاجية تنميتيا و تستطيع أف تقدـ لممؤسسة تطورا في 

أو توقؼ النمو مف خلاؿ تنميتيا لمبادرتيا و طاقاتيا و ىي 

  .(1اليوـ معترؼ بيا)

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

   

 

 

 

    .45, ص1995, ف ديواف المطبوعات الجامعية 2محمد رفيؽ الطيب, مدخؿ التسيير, ج (1)

 بشرية أنياو يقصد بالموارد ال  التعريؼ الثاني -2

رصيد البلاد مف ميارات التي اكتسبتيا الأفراد نتيجة 

الخبرات البشرية أو  استثمارو  يـ و التدريبالتعم

 (.1)الاقتصاديةنمية رية في عممية الترؤوس الأمواؿ البش

 استخداـو يعني بو كؿ الطاقات البشرية القادرة عمى 

في ميداف الانتاج عمى اختلاؼ أنواعو  و قدراتو مؤىلاتيا

 في جميع النشاطات عمى جميع المستويات.

 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 



 
 
 
 
 
 

 

  1994طمعجـ المصطمحات لمعموـ الادارية ,(1)

 ادارة الموارد البشرية و التوظيؼ -3

ألة توظيؼ المورد البشري تحظى بعناية خاصة مف قبؿ ت مسأصبح

جميع المؤسسات العمومية أو الخاصة ,حيث تعتبر التوظيؼ 

العممية المستمرة لتغطية النقص في الاحتياجات الكمية و 

النوعية مف الموارد البشرية ,و ىذا نظرا لموقعو الياـ و 

أنشطة إدارة  الدور الكبير الذي يمعبو التوظيؼ في تحديد مصير

 الموارد البشرية مف جية و أنشطة المؤسسة مف جية أخرى.

 مفيوـ إدارة الموارد البشرية  -1

رية أي  ىو شبو جياز إداري عاـ ,و ىو يدخؿ ضمف يىو وظيفة تسي

السمطوية ,أي أف تسيير مسؤوليات يقوـ بيا المدير و الاطارات 

و تدعيـ تشجيع بالموارد البشرية ىو استعماؿ تقنيات تسمح 

(,كما نجد تعريفا لمعيد إدارة الافراد 1الموظفيف عمى العمؿ )

يقوؿ أف ىذا التسيير ىو ذلؾ الجزء مف  1945البريطاني لسنة 

الوظيفة الادارة المتعمقة بالعلاقات الانسانية داخؿ المنظمة 

(2.) 

  

 
 
 
 
 
 



 
 
 
 

 (1)belanger benobon-bergeran poucher an foncher apetit- gestion stratégie des 
ressources humaine et gestion marin-canada1988. 

إدارة الافراد مؤسسة  العزيز بدرمحمد و عبد محمد و عبد  وىيب, نضاؿعبد الرزاؽ  رضا (2)
  1987المعاىد الفنية بغداد  

 

أف إدارة الافراد ىي فف عية إدارة الافراد الامريكية ,و تعرؼ جم

في تنميتيا و الحفاظ  المتخصصةلقوى العاممة مف الحصوؿ عمى ا

وظائفيا بأقصى كفاءة و عمييا بطريقة تحقؽ لممنظمة أىدافيا و 

 (1بأقصى درجة مف الاقتصادية )

في كتابة مبادئ إدارة الأفراد ,تسيير  " إدوارد فميبوني"و يعرؼ

الموارد البشرية عمى أنو تخطيط و تنظيـ و توجيو و رقابة 

و تعييف و تنمية مياراتيـ و تعويض و تكامؿ و  اختيارعمميات 

الافراد ,و الحفاظ عمييـ بغرض الاسياـ في تحقيؽ الأىداؼ رعاية 

 (. 2التنظيمية المسيطرة مف طرؽ المؤسسة )

و تختمؼ وجية نظر المديريف في الحياة العممية في تحديد مفيوـ 

اف و ىناؾ وجيت , موحد و متفؽ عميو لإدارة الموارد البشرية

 : لمنظر

يريف أف إدارة الموارد يرى بعض المد وجية النظر التقميدية -1

البشرية ما ىي إلا مجرد وظيفة قميمة الاىمية في المؤسسات و 

تقتصر عمى القياـ بإعماؿ روتينية تنفيذية مثؿ حفظ ممفات 

والإجازات , و لـ  العامميف و ضبط أوقات الحضور و الانصراؼ 

البشرية باىتماـ ىؤلاء المديريف حيث يروف إدارة الموارد  ىتحض

 أف تأثير ضئيؿ عمى نجاح و كفاءة المؤسسات.

يرى البعض الأخر مف المديريف أف إدارة وجية النظر الحديثة  -2

الموارد البشرية تعتبر مف أىـ الوظائؼ الادارية في المنشات,و 

  .لا تقؿ أىمية عف باقي الوظائؼ كالتسويؽ و الانتاج



 

  28ص– 1994الجامعة المفتوحة–إدارة الأفراد –عيد صلاح س
ELIPOCE (PRINCIPALE OF PERSONNEL MANAGEMAM –NEW YORK MAGRANE6HILL CO 1971, P11 

المالية لأىمية العنصر البشري و تأثير عمى الكفاءة 

الانتاجية لممؤسسات,و شممت أنشطة أساسية مف 

  : (1)ىمياأ

 توصيؼ الوظائؼ 

 د البشرية تخطيط الموار

 جدب و استقطاب الموارد البشرية 

 تدريب وتنمية الموارد البشرية 

بالإضافة الى النشاط التقميدي المتعمؽ بشؤوف الموارد 

 البشرية في المؤسسات 

  :أىمية إدارة الموارد البشرية3

نتبع أىمية إدارة الموارد البشرية في التنظيـ كونيا 

و لابد مف توفر , أىـ عناصر العممية الانتاجية فيو

الكفاءات الجيدة القادرة عمى الأداء و العطاء 

 المتميز.

لذلؾ يمكف القوؿ أف توسع الانتاج لا يكوف بالتوسع 

الأفقي فقط )زيادة عدد الموظفيف و تقنية عالية مف 

الالات و المعدات (,بؿ أف التوسع الرأسي للإنتاج ىو 

اءة مكمؿ لمتوسع الافقي و ذلؾ برفع مستوى الكف

الانتاجية عف طريؽ توفير الموارد البشرية المتحفزة و 

 القابمة لعممية التشكيؿ و التأىيؿ و التدريب.

 



, عماف, الأردف, أسامة لمنشر و التوزيع البشرية, دارالموارد  , إدارةفيصؿ حسونة (1)
 .5 , ص2007 الطبعة, سنة

 

بشري و نرتبط أىمية إدارة الموارد البشرية بأىمية المورد ال

راكر"بيذا الصدد أف " إدارة دنفسو,و يقوؿ عالـ إدارة"بيتر 

تحتؿ الاىتماـ الاوؿ  اف  الناس و ليس إدارة الاشياء ىي التي يجب

و الرئيسي لممدير المتميز,و تعتبر الموارد البشرية ىي العنصر 

 الحاسـ في تحقيؽ ما يسمى بالميزة التنافسية لممؤسسة.

ارد البشرية مف خلاؿ ما أظيرتو نتائج و تأتي أىمية إدارة المو

البحوث و الدراسات أف الادارة السميمة لمموارد البشرية تؤدي 

 : (1الى النتائج التالية )

  . تحسيف الانتاجية و رفع الاداء و تفجير الطاقات لدى العامميف

 تزايد إدراؾ المديريف بأف قدرة المؤسسة عمى التنافس و التميذ

 لماؿ البشري لديياعمى رأس ا تعتمد,و الابداع 

تغير القيـ الوظيفية لدى العامميف حيث يتطمعوف الى  -

الاحتراـ و التقدير و المشاركة في صنع القرارات التي 

 تتعمؽ بعمميـ.

 تدقيؽ الموارد البشرية -

 تقييـ الاداء لمعامميف بالأنظمة و التشكيؿ الاداري.

 

  

 

 

 

 . 16")نفس المرجع السابؽ(,ص فيصؿ حسونة "ادارة الموارد البشرية 



ضمانات رئيسية لمموارد كما تقدـ إدارة الموارد البشرية 

وذلؾ مف  خلاؿ  لممجتمعو لممؤسسات التي تعمؿ فييا و البشرية 

الميمات التي تقوـ بيا, فيي تخدـ الموارد البشرية في الحصوؿ 

عمى الاعماؿ التي تناسب مؤىلاتيا و كفاءاتيا و ذلؾ مف خلاؿ 

المؤسسات مف القوى العاممة و  احتياجاتاميا بدراسة قي

اختيارىا وتعيينيا كما تفيدىا في تحديد أجورىا و تأميف 

و التأميف و السلامة المينية و في التدريب  الترقيع حقوقيا في

و التنمية المينية و في معالجة مشكلاتيا في العلاقات مع العماؿ 

الاجتماعي و في إقامة  و الادارييف و أرباب العمؿ و المحيط

العلاقات الاستثنائية السميمة و الروح المعنوية ,ومعالجة مشكمة 

 . (1الاستخداـ ) البطالة و سوء

في الولايات المتحدة الامريكية لاستطلاع  1970و في بحث أجري سنة 

الاراء حوؿ أىمية إدارة الموارد البشرية في المستقؿ,أظيرت 

مف مديري  % 73لادارة العميا و مف مديري ا %29النتائج أف 

الموارد البشرية توقعوا زيادة أىمية وظيفة الموارد البشرية 

خلاؿ السنوات القميمة القادمة ما تنبأ البعض بتوسيع دور 

و مف الاسباب التي ,و تسيير السنوات الموارد البشرية  ,الادارة

 : (2أدت عمى تطورىا نذكر ما يمي )

 ي و بالتالي الحاجة الماسة الى و التطور الصناع التوسع

 تأىيؿ و إعداد و تكويف الموارد البشرية 

 

 

  

 33 , ص2224البشرية, مصر, الموارد  , إدارةماىر أحمد (1)
 30, ص1991سعيد سمطاف, إدارة الموارد البشرية, دار النشر و التوزيع سنة محمد (2)

 مستوى التعميـ ارتفاع .  



 لاجور نسبة عالية يث تمثؿ اتكمفة العمؿ البشرية ح ارتفاع

  .مف تكاليؼ الانتاج

  تدخؿ الحكومة في علاقات العمؿ بغية تفادي الوقوع في

مشاكؿ قانونية مع الجيات المختصة, و زيادة دور و أىمية 

النقابات و المنظمات العمالية التي تدافع عف حقوؽ 

 العماؿ.

  زيادة و ارتفاع مستوى و تطمعات العماؿ و زيادة درجة

الدكتور عمي السممى أف سبب تطور المورد  عييـ كما يرىو

 : سببيف أساسيف ىماالبشري يعود الى 

اكتشاؼ أىمية و قدرة إدارة الموارد البشرية في توجيو  -

 الأداء البشري 

 (1اكتشاؼ أىمية الاداء الفعمي لمموارد البشرية ) -

 

 

 

 

 

 

 

القاىرة  كتبة غيب لمنشر و التوزيعالانتاجية ,م والكفاءاتاد رعمى سميماف,إدارة الاف(1)
 1985سنة 

 

 أىداؼ إدارة الموارد البشرية  -5



يعمؿ المديروف و إدارات الموارد البشرية عمى تحقيؽ 

مجموعة مف الاىداؼ,لا تعكس تمؾ الاىداؼ اىتماـ الإدارة 

العميا فقط و لكنيا تيتـ بتحقيؽ التوازف بيف متطمبات 

رد البشرية و المجتمع و موالكؿ مف المنظمة و سياسات ا

كافة الأفراد الاخريف دوف التأثير,و أىـ ىذه الاىداؼ 

 : تتمثؿ فيما يمي

بحيث تساىـ إدارة الموارد  : الاىداؼ التنظيمية-5

الفعالة التنظيمية, إذ تعمؿ عمى البشرية في تحقيؽ 

ابتكار الطرؽ التي تساعد المديريف عمى تنمية و تطوير 

ني أف إدارة الموارد البشرية (, وىذا يع1أدائيـ )

وجدت لمساعدة المؤسسة عمى تحقيؽ أىدافيا, مف خلاؿ 

 الحصوؿ عمى الأفراد الاكفاء.

 تعمؿ إدارة الموارد البشرية :الشخصيةالاىداؼ – 5-2

لعامميف و ذلؾ بما يساعد  الشخصيةعمى تحقيؽ الأىداؼ 

عمى حمايتيـ و الحفاظ و تنمية قدراتيـ و بقائيـ و 

إشباع حاجات العامميف  الانتاج, وىـ لمعمؿ و تحفيز

الشخصية و تحقيؽ لمرضا الوظيفي و متابعة المساواة 

در لا بأس بو مف قلا شؾ يحتاج الى  ,الوظيفية ليـ

 . (2اىتماـ إدارة الموارد البشرية )

 

 
الراية لمنشر و  , ط, دارالحديثة لمموارد البشرية , الادارةيزيد بشار الوليد (1)
  16سنة, ص  , بدوفزيع عمافالتو
 39 , صالموارد البشرية , إدارةالرحيـ الييثمي عبد (2)

عني بيا أف إدارة الموارد نو (1) : الأىداؼ الوظيفية-5-3

البشرية المؤسسة ما تحتاجو مف القوى العاممة سواء مف ناحية 



زيادة عف العدد  , فكؿالكـ أو النوع بدوف زيادة أو نقص

 .ستخداـ الامثؿ لتمؾ المواردى عدـ الاالمطموب يؤدي ال

تعمؿ إدارة الموارد البشرية عمى تحقيؽ الأىداؼ الاجتماعية -5-4

مجموعة مف الاىداؼ الاجتماعية و الاخلاقية مف خلاؿ تحقيؽ احتياجات 

 الافراد الاجتماعية و التقميؿ مف أثارىا السمبية عمى المؤسسة.

 : المؤسسة فبما يمي أىداؼو يمكف تمخيص 

  تحقيؽ التعاوف الفعاؿ بيف العامميف لتحقيؽ أىداؼ

 المؤسسة

  تنمية العلاقات الطبيعية في العمؿ بيف جميع أفراد

 المؤسسة

  تحقيؽ العدالة و تكافؤ الفرص لجميع العامميف في المؤسسة

 مف حيث الترقية و الاجور و التدريب و التطور

 لثقافية و رعاية العامميف و تقدير الخدمات الاجتماعية و ا

 العممية . 

   

 

 

 

 

 

  16الوليد يزيد بشار,مرجع سابؽ,ص (1)
 
 

  :البشريةموقع التوظيؼ في إدارة الموارد -6

تضطمع إدارة الموارد البشرية بميمة إدارة شؤوف العامميف في 

و ذلؾ مف خلاؿ ما يسمى تكويف  , المؤسسة خلاؿ مسارىـ الميني

الموارد البشرية التي تشكؿ مف عدة وظائؼ متسمسمة ومتكاممة 



و تتمثؿ ىذه  ,تسعى لتوفير مورد بشري كؼء يخدـ أىداؼ المؤسسة

و تحميؿ العمؿ,تخطيط الموارد البشرية  الوظائؼ في تصميـ

,توظيؼ الموارد البشرية,التدريب و التأىيؿ,تقييـ الاداء....و 

لتي تمعب عممية التوظيؼ فييا دورا اساسيا مف خلاؿ ارتباطيا ا

بالوظائؼ السابقة ليا مف جية الوظائؼ ألاحقة ليا مف جية أخرى 

و  ,(و ذلؾ مف خلاؿ موقعو الياـ في إدارة الموارد البشرية1)

ا يظير مف خلاؿ الانشطة الرئيسية لعممية التوظيؼ المتمثمة فيم

 : (2يمي )

  تتمثؿ في التنبؤ بالوظائؼ  : البشريةتخطيط الموارد

 الشاغرة في المستقبؿ

 عممية تحميؿ الوظائؼ و : توصيؼ الوظائؼ لمموارد البشرية

 توصيفيا 

 و ذلؾ مف خلاؿ  : البحث و الاستقطاب لمموارد البشرية

 مصادرىا الداخمية و الخارجية 

 اختيار أكفأ  : الاختيار و التعييف لمموارد البشرية

 صوؿ عمى الوظيفة الشاغرة الافراد لمح

 الترقيات و النقؿ 

 

 

 

الموارد البشرية المعاصرة )بعد استراتيجي(,)مرجع سبؽ  , ادارةوصفي عقيمي عمر (1)
 11ره(,ص ذك

  7, صمرجع سبؽ ذكره(البشرية )الموارد  حسونة, ادارة فيصؿ (2)

أىمية موقع التوظيؼ في إدارة  ابرزت  و أىـ العوامؿ التي

  : بشريةالموارد ال

 اكتشاؼ أىمية العنصر البشري -

 كبر حجـ المؤسسة و نموىا و كبر عدد الموظفيف -

ظيور النقابات العمالية و تأثير ذلؾ عمى وضع الموظؼ و  -

 أنظمة العمؿ 



بالإضافة الى ما سبؽ فاف موقع التوظيؼ يظير مف خلاؿ الاىداؼ 

ناسب وضع الشخص المالتي يسعى الى تحقيقيا بحث ييدؼ اساسا الى 

 قدرو ذلؾ مف خلاؿ العمؿ عمى تحقيؽ أكبر , في الوظيفة المناسبة

ممكف مف التوافؽ بيف عناصر و مكونات كؿ مف مواصفات الشخص و 

متطمبات الوظيفة عمى حد سواء و يمكف حصر مواصفات الشخص في 

 . (1العناصر التالية )

 تأىيؿ عممي مف حيث النوع و المستوى

 يا و عدد سنواتياخبرة عممية مف حيث مجال

 ميارات شخصية يدوية أو ذىنية

 مواصفات شخصية كالسف النوع اليوايات

التركيب الاجتماعي لمفرد الفرد الأصوؿ,الاجتماعية)العادات 

 التقاليد(

التركيب النفسي لمفرد )التوقع,الاتجاىات,الادراؾ,التوازف(أما 

 : متطمبات الوظيفة فيمكف حصرىا في ما يمي

 معينة أداء واجبات -

 تحمؿ المسؤوليات معينة -

 ممارسات سمطات محددة -

 

 

   
ظفيف بالإدارات العمومية الجزائرية تيشات سموى,أثر التوظيؼ العمومي عمى كفاءة المو(1)

مذكرة الماجستير في العموـ الاقتصادية,تخصص تسيير المتطمبات,كمية العموـ الاقتصادية و 
  15,ص 2010,سنة  التجارية و عموـ التسيير جامعة بومرداس

 

الانشطة الاخرى التي  نفقاتكما ييدؼ التوظيؼ الى تقميؿ جيود و 

تقوـ بيا إدارة الموارد البشرية في المؤسسة و التي تمحؽ 

عممية التوظيؼ كالتدريب عف طريؽ التركيز عمى جدب مجموعة 

ملائمة و متميزة و ذات كفاءة و تأىؿ مناسبيف مف المتقدميف 

 . (1لشاغرة )لشغؿ الوظائؼ ا

رض الذي تقوـ عميو عممية غكما قد تتحدد أىداؼ مف ال

و الذي قد يتحدد أساسا في تزويد المؤسسة بالموارد , التوظيؼ



أىدافيا و الاستمرار في حياتيا مف لتحقيؽ  الضروريةالبشرية 

خلاؿ تحقيؽ التلاؤـ بيف احتياجات المؤسسة و خصائص الفرد و مع 

 : ا أخرى نمخصيا فيما يميذلؾ يمكف أف نجد أىداف

 عمى المستوى الداخمي -آ

يمكف تمخيص أىداؼ التوظيؼ في تمبية حاجيات المؤسسة مف اليد 

في أحسف  انشاطيالعاممة المطموبة و السماح لممؤسسة مف مباشرة 

مف  تسمح لممؤسساتالظروؼ,وييدؼ أيضا الى وضع وسائؿ و تقنيات 

الافراد المؤىميف لشغؿ  اختيار مترشحيف مؤىميف و ذلؾ بتحديد

ترشحيف لكي لماو جمب أكبر عدد ممكف مف  تكفمومنصب ما بأحسف 

أحسنيـ,و يسمح بوضع كؿ مترشح لمنصب عمؿ  اختياريتسنى لممؤسسة 

تتوفر فيو الشروط في المكاف المناسب لو,بطريقة تسمح لو 

  بالاستخداـ الامثؿ لطاقتو و قدراتو و مؤىلاتو و خبراتو.

 

  

 

شات سموى,أثر التوظيؼ العمومي عمى كفاءة الموظفيف بالا دارت  العمومية تي(1)
  11ألجزائرية)مرجع سابؽ(,ص

 

يمكف تمخيص أىداؼ التوظيؼ عمى المستوى  عمى المستوى الخارجي-ب

الخارجي في أف التوظيؼ يسمح بامتصاص اليد العاممة في المجتمع 

 ية لمدولة.و المساىمة في السياسة الاقتصادية و الاجتماع

راد الذيف فوبذلؾ فكرة التوظيؼ تنطمؽ مف مبدأ الاستفادة مف الا

تـ توظيفيـ بطريقة لا نتحمؿ فييا المؤسسة تكاليؼ إضافية,حيث 

أف المنظمة لف تستأجر خدمات اي فرد إلا إذا شعرت بأف مساىمة 

ىذا الفرد داخؿ المؤسسة سوؼ يزيد أو يساوي )عمى أقؿ تقدير( 

 (.1)ر الذي تدفعو لومع قيمة الاج

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

دحيماف لويزة,تأثير أخلاقيات الادارة عمى عممية توظيؼ الموارد البشرية"مذكرة (1)
ماجستير,تخصص إدارة الموارد البشرية,كمية العموـ السياسية و الإعلاـ,جامعة 

  2012الجزائر,سنة

 
 العوامؿ المؤثرة عمى إدارة الموارد البشرية  -7

لتي أثرت عمى إدارة الموارد البشرية عديدة و إف العوامؿ ا

كثيرة,نذكر منيا الاربعة الاساسية و ىي 

 : الاجتماعية,الاقتصادية,القانونية,الثقافية

لقد عرؼ المجتمع خلاؿ القروف الأخيرة  :الاجتماعيةالعوامؿ -7-1

تطورات ممحوظة بالقروف التي مضت بحي أثرت ىذه التطورات و 

بحيث عرؼ أصحاب المجتمع  ,الاجتماعيةحياتيـ  التغيرات عمى مسار

وتغير نظرتيـ بالنسبة  ,تفكيرىـتغييرا في أسموب معيشتيـ و 

 .(1تمعبو في حياتيـ ) لممؤسسة الدور الذي

اف حالة الاقتصاد الوطني و الظروؼ  :الاقتصاديةالعوامؿ -7-2

المؤسسات تتجو الى  لأف ,البشريةالمحيطة بو تؤثر عمى الموارد 



لتوسع في الأنشطة الخاصة بإدارة الموارد البشرية في فترات ا

أف الاحواؿ  , بمعنى(2الكساد )الرواج و تقميصيا في فترات 

 يسعى العماؿ , بحيثالاقتصادية تؤثر عمى أداء الموارد البشرية

لا يتحقؽ إلا بزيادة  الى رفع و تحسيف مستواىـ المعيشي و ىذا

 يدفعيـ الى تحسيف عمميـ. الذي يحفزىـ و الدخوؿالأجر و 

لقد كاف لمعوامؿ القانونية دور كبير  : العوامؿ القانونية-7-3

في تطوير إدارة الموارد البشرية,و ذلؾ مف خلاؿ تدخؿ الدولة في 

 « شؤوف المؤسسات,بحيث انتقمت إدارة الموارد البشرية مف مبدأ

د الى مبدأ آخر مقيد بالقوانيف,كالح », دعو يعمؿ,أتركو يمر

للأجور,و الحد الأقصى لساعات العمؿ,و كؿ السياسات المتعمقة 

 (. 3,تكوينيـ و تقييميـ)باستقطاب الافراد واختياراتيـ

الجديدة لمنشر  محمد سعيد أنور سمطاف,إدارة الموارد البشرية الجامعة(1)
 40,ص 2003الاسكندرية,

.hrdiscussion.com/hr2128.htmlWWW(2) 
  

الى حد كبير في تطوير ىذه الادارة مف  الدولة ساىمتبمعنى أف 

شؤوف المؤسسات مف خلاؿ إصدارىا القوانيف و  تدخميا فيخلاؿ 

 التشريعات التي يتوجب عمى المؤسسات و المديريف التقي دبيا.

بتو إف التطور التكنولوجي صاح :التكنولوجيةالعوامؿ -7-4

ىذه نتيجة لتغير حاجات  العاممة, وتغيرات و تطورات في القوى 

 .(1التكنولوجيا )ر في تمو متطمبات المؤسسة والتوسيع المس
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 التحديات التي تواجييا إدارة الموارد البشرية -8

لقد رافقت إدارة الموارد البشرية مند نشوؤىا مجموعة مف 

ىذه التغيرات صاحبت الكثير مف  التغيرات في مجالات العمؿ و

العقبات و التحديات أماـ إدارة الموارد البشرية,بحيث أصبحت 

شرية لتحقيؽ بىذه التغيرات تشكؿ عائقا أماـ إدارة الموارد ال

و اتجاه المؤسسة مف جية,و مف العامميف مف جية  اتجاهأىدافيا 

 : بيف ىذه التحديات التي واجيتيا ىذه الادارة ما يمى

بمعنى أف  : (1)زيادة الاعتماد عمى التكنولوجيا الحديثة -8-1

 والآلاتالمتزايد لمتكنولوجيا  الاستخداـالتطورات التكنولوجيا و 

الحديثة في المؤسسة قد غيرت جذريا في أنواع الاعماؿ و 

تكوف المؤسسة  بيذاالييا المؤسسة,و تحتاج الميارات التي 

بذلؾ تزداد أىمية ىذه  الى عماؿ مدربيف و مؤىميف و بحاجة

الأنشطة كالتدريب,التخطيط والتقنية و غيرىا مف الوظائؼ التي 

ف اليد العاممة التي عمى تمبية احتياجاتيا متساعد المؤسسة 

اكب ىذه التطورات و بالتالي الاىتماـ الكبير وتستطيع أف ت

بالآلة قد يؤدي بالمؤسسة الى الاستغناء عف بعض العامميف فييا و 

  ث عف يد عاممة مؤىمة و مدربة.البح

 



 

 

 

 

  13فيصؿ حسونة,مرجع السابؽ,ص (1)

نظرا لما خمفتو : (1) التغيرات في تركيب اليد العاممة-8-2

الثورة الصناعية مف تغيرات و تطورات في التكنولوجيا و 

القوى  تركبنوالمعمومات و الاجيزة,كؿ ىذا أدى الى تغيير في 

بيف ىذه التغيرات نجد زيادة نسبة  ومفالعاممة داخؿ المؤسسة ,

النساء العاملات,وأصبحت المرأة تنافس الرجؿ في العديد مف 

ينافس الرجؿ,ىذا ما  المرأة أصبح( ىذا يعني أف عمؿ 2الوظائؼ)

يشكؿ عائقا عمى إدارة الموارد البشرية نتيجة المطالبة بتحقيؽ 

ذلؾ فرص الترقي,وكالدفع او المساواة بيف الجنسيف سواء في 

تتطمب الزيادة في معدؿ النساء العاملات,إعداد سياسات خاصة 

وإجازات الحمؿ و الولادة بيف,و خاصة الأميات كالرعاية الطبية 

(,ىذا يعني أنو عمى الادارة أف تضع خطط خاصة بيف و أف تكوف 3)

 مستعدة لمتجاوب مع عمالة خاصة مف الجنس.

الاتجاىات دورا ميما  تمعب القيـ و الاتجاىات و تغير القيـ-8-3

, لأنيا تؤثر عمى دوافع و سموؾ  بالنسبة لإدارة الموارد البشرية

لمدى  , ونظرا العامميف في مختمؼ المستويات التنظيمية

عمى إدارة الموارد البشرية أف تضع خطط تجعميا  وجب أىميتيما

 كاحتراـ ألاتجاىاتىذه القيـ و  استثمارو  استغلاؿقادرة عمى 

 بالمؤسسةرض تحقيؽ الاىداؼ الخاصة غالالتزاـ بقواعده بالعمؿ و 

دارة ىكذا يكوف طريؽ وضع استراتجية مناسبة نأخذ فييا إ و

الموارد البشرية مسؤولية مواجية التحديات و المعوقات و العمؿ 

 ,(4عمى إزاحتيا أو بالا حرى التقميؿ منيا )

 

 



الموارد البشرية الدار الجامعية  الديف عبد الباقي, الاتجاىات الحديثة في صلاح (1)
 413, ص2222, الاسكندرية, سنةلمنشر و التوزيع

 413, صالمرجع نفس (2)
  413, صالمرجع نفس (3)
, المسيرة لمنشر و التوزيع , دار1, طالموارد البشرية , إدارةكاظـ حمود خطير (4)

   24,ص2227عماف

 
في خمؽ توسع  لقد ساىمت العولمة تحديات العولمة التنافسية-8-4

شامؿ في الاسواؽ العالمية بحيث أصبح المجتمع الانساني قرية 

 والمنظمات صغيرة نستطيع مف خلاؿ ثواني أف نتعامؿ مع مختمؼ 

نحصؿ عمى مختمؼ البدائؿ السمعية المعروضة و كذلؾ التعامؿ مع 

لـ  أحجامياو بمختمؼ  , فالمؤسسات(1الانسانية ) التفافاتمختمؼ 

 , ليذاغنيا أصبحت تنافس عالميا , وميا فقطاختعد تنافس د

حاجة الى خطط و برامج ذات أصبحت إدارة الموارد البشرية أكثر 

 اتجاىات عالمية تعتمد عمييا في اختيارىا لمقوى العاممة.

 التحديات التكنولوجية-8-5

العديد مف  إحداثلقد لعب التطور التكنولوجي دورا بارزا في  

أدى  , مما الحضاريةو الاجتماعية و  التطورات الاقتصادية

بالمنظمات الانسانية الى تغيير سبؿ تعامميا مع القوى العاممة 

تعدد  و ناحيةفي ظؿ تعدد الثقافات و القيـ السائدة مف 

التطور الحاصؿ في  متطمباتالميارات و التخصصات التي أفرزتيا 

 يا, فالتكنولوج(2البشرية )مختمؼ مجالات عرض و طمب القوى 

تتطمب الكثير مف  التي الوظائؼتقميؿ عدد الى المتطورة أدت 

الميارات و ىذا يعود الى ما شيده العامؿ مف تطور في الاجيزة و 

 وسائؿ الاتصاؿ.

 

 

 

 

 

 

 

 



  25حظير كاظـ محمود و ياسيف كاس الرشة,مرجع سابؽ,ص(1)
 25, صالمرجع السابؽ نفس (2)

 
 خلاصة الفصؿ

لاىتماـ بالموارد البشرية و إنشاء إدارة وؿ اف اقو في الاخير ن 

يعود عمى المنشات  احتياجاتيـخاصة تيتـ بشؤونيـ و تمبي 

الناجحة أعطت أىمية كبيرة  المنشآتبالفائدة,بحيث نرى أف جميع 

لمعنصر البشري و ذلؾ لمالو مف دور فعاؿ فييا ,فقد رسخت فكرة 

ارات في عف إدارة الموارد البشرية التي تعتبر مف أىـ الاد

المنشآت الصغيرة و ذلؾ لما ليا مف أىمية في تحقيؽ الفعالية 

 الجديدةالتنظيمية في ضوء التغيرات البيئية و الاقتصادية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مقدمة عامة

أضحى الاىتماـ بالموارد البشرية شرطا أساسيا لنجاح المؤسسة 

حيث أف سر نجاح المؤسسات في تحقيؽ أىدافيا لـ يعد  ,العمومية

يمكف في مقدرتيـ عمى  استخداـ مواردىا المالية و المادية 

بؿ أيضا في مقدرتيا عمى توفير الأعداد و النوعيات مف  ,فحسب

ذات الميارات و القدرات و استخداـ أكفئيا و الموارد البشرية 

 ,تحفيزىا عمى اكتشاؼ و تفجير الطاقات الكامنة المبدعة لدييا

خاصة المؤسسات التي تحاوؿ تقديـ خدماتيا بأحسف مستوى لاف 

 .الخدمة خصائص و مميزات تجعؿ مف الصعب التحكـ في مستوى

عالية إلا اف ىذه الطاقات البشرية الكامنة لا تصبح قوة ذات ف

و ىذه  ,بإيقاظيا و تحريكيا و تنشيطيا عمى البدؿ و العطاء

المياـ تقع عمى عاتؽ وظيفة ادارة الموارد البشرية و ذلؾ مف 

خلاؿ تقرير دقيؽ لاحتياجاتيا مف الموارد البشرية  اخذة بعيف 

الاعتبار المواصفات و الكفاءات و الميارات المطموبة و توفير 

ف الكفاءات اللازمة في الوقت المناسب و احتياجات المؤسسة م

و ىذا لا يتحقؽ إلا عف طريؽ التوظيؼ و ىو البحث ,العدد المناسب 

و تبقى  ,عف الافراد المؤىميف و جدبيـ لشغؿ الوظائؼ الشاغرة

عممية التوظيؼ تخص المؤسسة التي تممؾ المناصب الشاغرة كوف 



لمحصوؿ عمى ىذه الاخيرة ىي التي تحدد المصدر المناسب ليا 

 .الموارد البشرية التي يتطمبيا

و في ىذا الإطار تعمؿ المؤسسات العمومية الجزائرية جاىدة عمى 

توفير كؿ البرامج و النماذج و طرؽ التوظيؼ التي تدعـ توفير 

و ىذا تحاوؿ اتباع  ,الاعداد و النوعيات مف الموارد البشرية

ف العمميات أحسف سياسات التوظيؼ و ذلؾ مف خلاؿ مجموعة م

ية تنفيذىا بدقة متناىية المتداخمة و المتكاممة و مراقبة كيف

 . بصرامةو 

مف ىنا تأتي الدراسات كمحاولة لموقوؼ عمى أحد المؤسسات  و

فوقع اختياري عمى الشركة الوطنية لمتبغ و  ,الوطنية الجزائرية

أيف تكتسب ىذه الشركة صبغة خاصة مف ناحية   « SNTA »الكبريت 

اليد العاممة إلييا مف أجؿ اختيار أحسف الموظفيف الاكفاء جمب 

 .و القادريف 

 : الاشكالية العامة

عمى ضوء ىذا العرض يمكف صياغة و تحديد الاشكالية العامة لمبحث 

  : في

 : السؤاؿ التالي

أي كيؼ تتـ سياسة  , ما ىي السياسة و الطريقة المتبعة 

و عمى أي أساس  ,الكبريت التوظيؼ داخؿ الشركة الوطنية لمتبغ و

  ? تتـ

 :الفرضيات

  تتـ سياسة التوظيؼ في الشركة الوطنية لمتبغ و الكبريت

بالمرور ببعض الخطوات القانونية و حسب المناصب الشاغرة 

 . الموجودة

 العماؿ  المناصب و تعويض باستخلاؼ تتـ سياسة التوظيؼ

 .بأبنائيـ و أقاربيـ

 تتـ سياسة التوظيؼ عبر الوساطة و المعرفة.  

 عينة البحث:



لدراسة بطريقة عشوائية اشتممت عمى مجموعة تـ اختيار عينة ا

مف العماؿ لمشركة الوطنية لمتبغ و الكبريت مف مسيريف و 

 20إطارات و إدارييف وعماؿ بسطاء  تراوحت أعمارىـ  ما بيف 

موظؼ مف مختمؼ  22 سنة بحيث اشتممت عينت الدراسة عمى 54و 

 مصالح الموارد البشرية. 

 

 

 

 

 : أسباب اختيار الموضوع

  يمكف إجماؿ الاسباب التي دفعتني لاختيار ىذا الموضوع فيما

 : يمي

  الرغبة في معرفة مختمؼ الاجراءات القانونية و التنظيمية

التي تحكـ عممية التوظيؼ في الشركة الوطنية لمتبغ و 

 .الكبريت 

  كوني طالب في عمـ الاجتماع عمؿ و تنظيـ و اعتبر ىذا

فيو و جمع المزيد مف  الموضوع مف تخصصاتي فأردت البحث

 .المعمومات

  نظرا لأىمية ىذا الموضوع في المجتمع و مالو مف أىمية في

  . القضاء عمى البطالة خاصة في الجزائر

 : أىمية البحث

تظير أىمية ىذه الدراسات كونيا تبحث في أحد المواضيع اليامة 

المتعمقة بالمورد البشري و ذلؾ لكونو المسؤوؿ عف تحريؾ 

 .العوامؿ الاخرى سواء المالية أو المادية



فتحقيؽ المؤسسة لأىدافيا المسطرة يتوقؼ عمى مدى نجاحيا في 

المؤىمة و ىنا تكمف انقضاء الكفاءات مف الموارد البشرية 

أىمية بحثي في معرفة سياسة التوظيؼ التي تتبناىا المؤسسة 

  .الجزائرية

فرغـ الموارد المالية الكبيرة التي يتـ انفاقيا في عممية 

التوظيؼ و يرجع ذلؾ الى نقص وعي القائميف بيذه العممية 

 .بأىميتيا خاصة الشركات ذات الاسيـ الكبرى و التي تيدد بقاءىا

 

 

  : ؼ الى تحقيؽ بعض النقاطمف خلاؿ البحث أىد : أىداؼ البحث

 الانتباه  الى أىمية المؤسسات العمومية ذات الطابع  لفت

الاداري باعتبارىا وسيمة في تطبيؽ ما تطمبو الدولة مف 

  . قوانيف

  التعرؼ عمى مدى تطبيؽ المؤسسة لمنصوص القانونية والتنظيمية

دى مالعاـ لموظيفة العمومية و ساسي الواردة في القانوف الا

 مساىمة سياسة التوظيؼ المطبقة بالمؤسسات 

  معرفة كيفية جذب الموارد البشرية و توضيح طرؽ التوظيؼ التي

تعتمدىا الشركة الوطنية لمتبغ و الكبريت و التعريؼ عمى كيفية 

التوصؿ الى مف سيشغؿ المنصب الشاغر و ذلؾ عف طريؽ دراسة 

  .المؤسسةاجراءات التوظيؼ ب

  بالشركة الوطنية لمتبغ و الكبريتتقييـ سياسة التوظيؼ 

اعتمدت في دراستي لموضوعي بوضع بعض الاسئمة التي  منيجية البحث

وجيتيا الى بعض العماؿ المتواجديف في الشركة أي ما نسمييا 

 ذهمف أجؿ معرفة كيفية توظيفيـ بي المقابلات الشخصية و ىذا

الشركة و كيفية التحاقيـ بيا لأنيا تساعدني في الاجابة عمى ما 



بة عمى الفرضيات التي وضعتيا و بيا أريد الوصوؿ اليو و الاجا

  . ي أـيتـ معرفتي اف تحققت ل

 : صعوبات البحت

  . وجدت صعوبة في ايجاد مؤسسة لإجراء التربص الميداني

صعوبات اخرى واجيتيا أثناء إجرائي لبحث و اخد المعمومات التي 

عدـ توفر الوقت  : احتجتيا في اتماـ الدراسة و مف أىميا

س مصمحة الموارد البشرية لاىتماـ الكامؿ بموضعي  الكافي لدى رئي

و ىذا نظرا لكثافة العمؿ الممقى عمى عاتقو مما جعمو يؤجؿ 

 مقابمتي لعدة مرات    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة 

الشركة "ركزت في ىذا الفصؿ عمى عممية التوظيؼ التي تتبعيا 

و التي تعد أحد أىـ الوظائؼ التي  الكبريتالوطنية لمتبغ و 

و ذلؾ لتحديد حاجات المنظمة مف الموارد  ,تقوـ بيا الادارة

فانو لابد لإدارة الموارد البشرية أف تقوـ  ,البشرية كما و نوعا

تعني إجراءات الحصوؿ عمى المواد البشرية  بعممية التوظيؼ التي

الفاعمة التي ينجـ عنيا جمب عدد مف الكفاءات التي يتوقع ليا 

و عند استقطاب الموظفيف الجدد فإنو ,اف تؤدي الاعماؿ بفعالية 

  .مف الضروري مراعاة طبيعة سوؽ العمؿ مثؿ توفر الميارات 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 SNTA لمتبغ و الكبريت لمحة تاريخية حوؿ الشركة الوطنية

U.C.O) ( 

تعتبر الشركة الوطنية لمتبغ و الكبريت مف أىـ الشركات في 

الجزائر بحيث ليا إستراتجية  التنويع في الانتاج بحيث قبؿ 

 30  تصنيع و بيع الكبريت كاف مؤمف عميو مف طرؼ , الاستقلاؿ

شركة خاصة و حرة و بالنسبة لمسجائر كاف يتـ التصنيع مف طرؽ 

  .حرفييف محمييف

كما أنو بعد الاستقلاؿ جاءت مرحمة البناء و التشييد التي بادرت 

فييا السمطة السياسية عمى وضع معالـ الاقتصاد  الوطني المستقؿ 

عف طريؽ إنشاء اليياكؿ القاعدية و المنشات الصناعية و 

  .الانتاجية 

بريت أنشأت الشركة الوطنية لمتبغ و الك,و مسايرة ليذا المسار 

كشركة وطنية متخصصة في  1963/11/04الصادر في  427/63تحت الامر 

و ىي  ,إنتاج وتوزيع التبغ و الكبريت عمى مستوى القطر الوطني

موزعة مف أجؿ ضماف تسيير ذمتيا المالية التي يضعيا ضمف 

  : الاحتكار ليذا القطاع المتمؿ في

  إنتاج التبغ و الكبريت 



 الحيازة عمى مواد  أولية 

 تسويؽ المنتجات و ممحقاتيا الميمة 

و بمرور الزمف أصبحت ىذه الشركة تواجو صعوبات متمثمة في 

الانتاج و الييكمة التنظيمي و التسييري و المالي  و أكثر مف 

ذكر عمى مستوى المكونات البشرية فالشركة واجيت خطر العجز عمى 

 . الكفاءة الضرورية التي بيا يتـ الاستمرار في النشاط مستوى

 

 التطورات التاريخية

  قطاع التبغ و الكبريت قبؿ الاستغلاؿ كانت  1963نوفمبر  04في

قد تـ تأميمو بيف الشركات الخاصة وعيدت عمميا لمشركة الوطنية 

  .لمتبغ و الكبريت

  الكبريت اتجو الشركة الوطنية لمتبغ و  1983و مع بداية سنة

نحو ألامركزية في تسيير مجموع وظائفيا في مختمؼ وحداتيا 

  .الانتاجية و الاقتصادية

  شيدت الشركة اتجاىيا نحو الاستقلالية  مع  1990مارس  13و في

 دج100000000راس ماؿ يقدر ب 

  دج مف أجؿ تغطية  639130000مع دعـ مف طرؼ الدولة قدر ب

ؿ و مع فرص مساىمة مف طرؼ الديواف الطويمة و المتوسطة الاج

و لذلؾ اصبحت الشركة  ,دج  285673000الخزينة العمومية ب 

(ذات اليدؼ الاوؿ المتمثؿ في spaالوطنية لمتبغ و الكبريت  )

و عرفت ارتفاعا في  ,تصنيع و تسويؽ و استيراد التبغ و الكبريت

 . مميوف دج500و الذي اصبح يقدر ب  1993اسماليا سنة 

  الاصلاحات عمى مستوى الييكؿ التسييري و المالي و بعد ىذه

  . لمشركة ظيرت النتيجة الايجابية المحققة خلاؿ السنوات الاخيرة

  النتائج المالية الموجبة المحققة تبيف اف الاستراتجية

لاف ىناؾ ,المتبعة مرضية و ناجحة بالنسبة لممخطط المالي 

 . اقتصاد السوؽتحديات يجب رفعيا خاصة المتعمقة بميكانيزمات 

 



 

 

 

 راس ماؿ المؤسسة

18000000000  

 عرض الشراكة

 انتاج و بيع و تسويؽ المنتوج التبغ و الكبريت

 المنتوج الرئيسي

 السجائر 

  التبغ 

 الكبريت 

 ذمة الشراكة )أملاؾ(

 مصانع لمسجائر منيا مصنع مخصص لصناعة سجائر الانبوب 

مصانع و مركزيف مخصصة لتعبئة و تغميؼ التبغ و مخصصة لمسعوط و 

 المضغ 

 مصانع لإنتاج الكبريت و مصنع مخصص لمبيع 

 وحدة بيع  48مديريات جيوية تجارية و 

 يوحدة مخصصة لمنقؿ )السمع مختمفة و منتوج نيائ

 مصنع لتصنيع المرشحات السجائر

 مطبعة مخصصة لتغميؼ عمى و مغمفات أخرى 

 مخبر رئيسي لمتحميؿ و الابحاث



 ىيكؿ مقيـ فيو الادارة المركزية لزراعة التبغ

 مقر و الوحدات و الوكالات 

 

 مقر الوحدة التجارية لمغرب و المديرية الجيوية 

  شارع كريتوؼ كولومبس إماـ اليواري وىراف 01

 وكلات البيع

 015مستودع التخزيف سيد الشحمي 

 032وكالة البيع مشرية 

 022وكالة البيع وىراف 

 081وكالة البيع تممساف 

 082وكالة البيع تيارت

 083وكالة البيع غميزاف

 084وكالة البيع سيدي بمعباس

 085وكالة البيع سعيدة 

 086وكالة البيع مستعانـ 

 087وكالة البيع عيف تموشنت

 088لة البيع معسكروكا

 089وكالة البيع بشار

 091وكالة البيع تميموف 

 092 وكالة البيع السانيا



 

 

 

 

 وظائفيا

 تسيير المخزوف في الشركة 

نشاط المخزوف ىو المسؤوؿ في تطوير وحدات المنتوج بحيث في صمح 

تسيره يصمح التمويؿ الانتاجي تركز المؤسسة عمى التسيير الامثؿ 

 يعيا لتنمية النظاـ المخزوف لمخزوف وكالات ب

 لنشاط  المخزوف  الاىداؼ الرئيسية

وضع و تنفيذ سياسات و استراتيجيات التسيير لاستغلاؿ و تطوير 

  .المخزوف

متابعة و تسيير مخزوف الوكالات التابعة و المشاركة المخصصة 

 .لمتخزيف 

  .تنظيـ عمميات البيع حسب المخزوف

 .شيريا تقديـ ممخص شامؿ عمى المخزوف

 الييكؿ التنظيمي لممخزوف

 اليياكؿ المتصمة بالمخزف

 رئيس وكالة البيع

 مسؤوؿ المخزف

 محاسب

 فوتري

 مساعد حمؿ البضائع

 عوف الامف

 اليياكؿ العممياتية

 قسـ الدراسات 

 قسـ التخزيف 

 المديرية الصناعية لمغرب

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  SNTAUCOعممية التوظيؼ في الشركة الوطنية لمتبغ و الكبريت

عممية التوظيؼ ىي عممية استقطاب و جمب مورد بشري مف أجؿ شغؿ 

 .منصب عمؿ شاغر و استخلافو في حالة وجود فراغ 

فينا المؤسسة في  ,في حالة إدخاؿ تكنولوجيا جديدة لممؤسسة 

يمكف شرحيا.منصب  حاجة ماسة لعمؿ ليـ خبرة في ىذا المجاؿ )أي

 (NOUVELLE CREER (عمؿ جديدة النشأة 

 فالتوظيؼ ىو بداية علاقة العمؿ بيف طالب العمؿ و المنظمة 

فلا يمكف لممؤسسة القياـ بعممية التوظيؼ أو استقطاب العماؿ إلا 

 : في بعض الحالات أي ىي

  حالة تقاعد 

  حالة وفاة عامؿ 

  استقالة 

  ذىاب عامؿ 

 فالعلاقة التي نسمييا علاقة العمؿ نجد فييا نوعاف و ىما 

 دائمة

 ومحددة المدة 

 فيمكف شرح شرىما فيما يمي

 عقد محدد المدة  -1

 SNTAسياسة التوظيؼ في الشركة الوطنية لمتبغ و الكبريت )

V.C.O ليا ثقافة خاصة بيا فيي تعتمد في حالة قياميا )



المناصب الشاغرة بعقد  بالتوظيؼ اي حيف تريد جمب عماؿ لخدمة

 محدد المدة و ىو ما يمكف أف أشرحو فيما يمي

فالمؤسسة حيف تكوف بحاجة ماسة الى يد عاممة تتجو الى جمب 

مف يقوـ بخدمة ذلؾ المنصب فيي تعتمد  في توظيفيا عمى عقد 

محدد المدة و رغـ اىمية ذلؾ المنصب إلا أنيا تعتمد عمى ىذه 

ة تجريبية جمب عامؿ ووضعو في فترفتقوـ ب ,النوع مف التوظيؼ

و بعد مرور الفترة الزمنية لمتوظيؼ  كحد أقصى أشير 6لمدة 

تقوـ المؤسسة ببعض الاتفاقيات  الجماعية بيف ادارة المؤسسة 

و الشريؾ الاجتماعي )النقابة( و لجنة المشاركة ممثؿ 

عمى بعض التعديلات و ىي الاتفاؽ عمى ترسيـ العاؿ   cpالعماؿ

 .قديفالمتعا

 علاقة دائمة 

تبدأ علاقة العمؿ ما بيف المؤسسة و الطالب عمى العمؿ بصفة 

 : دائمة في عدة حالات منيا

ىنا تقوـ المؤسسة بعممية توظيؼ و جمب و : في حالة وفاة عامؿ

استقطاب عامؿ جديد مكانو مف أجؿ استخلافو أي تعويض العامؿ و 

 .شغؿ ىذا المنصب الشاغر )الفارغ(

تعتبر في ىذه الحالة أف العامؿ قد  : تقاعد عامؿفي حالة 

انتيت علاقة العمؿ بينو و بيف المؤسسة تحتاج لعامؿ جديد 

أيضا لتعويض ىذا العامؿ و مميء ىذا الفراغ الذي سيتركو و 

  . عميو لابد لممؤسسة القياـ بعممية التوظيؼ

 

 

 

 

 



شروط التوظيؼ امتطمبة مف طرؼ الشركة الوطنية لمتبغ و 

 كبريتال

اف اختيار الافراد المؤىميف ذوي القدرات و الميارات 

المناسبة لشغؿ الوظائؼ لو أثر فعاؿ في كفاءة الاداء في مجاؿ 

فيستمزـ لتعييف الاكفاء و المؤىميف توفر , تنمية المؤسسة

لمعمؿ حيث يشرط في الشخص  , مجموعة مف الشروط لمتقدـ

 : المتقدـ لمعمؿ أف يكوف لديو

 : _الاخلاؽ1

و ىذا الشرط يعتبر الاكثر اىمية لدى الشركة الوطنية لمتبغ  

و الكبريت حيث لا يمكف تشغيؿ ما ينعدـ مف المبدأ الاخلاقي و لا 

 .يتحمى بمبدأ تربوي

 : _الجنسية2

اف الجنسية تعد مف الشروط الميمة ايضا حيث انو يستمزـ عمى 

جزائرية الشخص المتقدـ بطمب الشغؿ اف يكوف حامؿ الجنسية ال

ىذا فيما يخص المناصب المتواجدة داخؿ الشركة أما بالنسبة 

لمنشاط التجاري فيجب اف يكوف الشخص الذي يشغؿ المنصب منتمي 

 .الى الرقعة الجغرافية الخاصة بو

 : _ السف او العمر3

و ىو يعد ثالث شرط أساسي لمتوظيؼ فيو مراعاة السف القانوني 

و ىو متعمؽ  11/90الجزائري لمشغؿ و الذي ينص عميو العمؿ 

 ,فما فوؽ 16ففي القانوف الجزائري يعرض السف  ,يسف الرشد

حيث انو في الشركة الوطنية أغمبية عماليا يفوقوف ىذا السف 

 18اي سف الرشد يجب عمى المتقدـ بطمب الشغؿ اف يكوف بالغ ,

  .سنة

 

 التكويف القاعدي



اعدي شرط مف حسب ما تحصمت عميو مف معمومات فالتكويف الق

شروط التوظيؼ الاساسية و الميمة فيناؾ بعض المناصب التي 

تتطمب مؤىلات و ميارات تسمح لممعني بالأمر تولي المنصب و 

و ىذا التكويف متمثؿ في الشيادات الخيرة و المستوى  ,شغمو

 التعميمي 

 المياقة البدنية 

و  يجب عمى طالب العمؿ اف يكوف قادرا و يتمتع بمياقة بدنية

بنية قوية و سلامة عقمية اي يجب عمى طالب العمؿ اف يتمتع 

 .بالسلامة مف الامراض التي تعيؽ أداء العمؿ 

 الخضوع لمفترة التجريبية

حسب المعمومات المتحصؿ عمييا مف طرؼ رئيس قسـ مصمحة 

الموارد البشرية اف الفترة التجريبية تعد عنصر و شرط اساسي 

ديد يمكف لو اف يخضع لفترة و ىاـ بحيث اف العامؿ الج

  .أشير 6لا تفوؽ تجريبية 

المتبعة داخؿ الشركة الوطنية لمتبغ و  التوظيؼ_ خطوات 3

 الكبريت

 _التعريؼ بالمنصب 1

و ىذا يتعمؽ  التوظيؼيسمح عمى وجو الخصوص بتسيير عممية 

بحيث اف تكوف  ,بالوصؼ الجيد لممنصب الذي يتناسب مع الحقيقة

فالتعريؼ  ,اة لممرشح كاممة و موضوعيةالمعمومات المعط

بالمنصب ضروري قبؿ كؿ خطوة لمتشغيؿ لمعرفة بدقة المنصب 

ووصفو و انطلاقا مف ىذا الوصؼ تستطيع مصمحة الموارد البشرية 

 .اختيار الشخص الذي يمكنو تولي المنصب بجدارة 

 : _ طمب العمؿ مف طرؼ المصمحة المعنية2

ف العمؿ و بذلؾ بوضع سيرتو حيث يتقدـ المترشح بالطمب ع

 .الذاتية لدى مصمحة الموارد البشرية



 : _ محاولة تصفية الممفات3

و ذلؾ بالبدء بتحميؿ رسائؿ المترشحيف و تكويف فكرة عف 

فيذه الخطوة تسمح بالحد مف ,مميزات المرشح لموظيفة 

المرشحيف غير المطموبيف و تصفية المرشحيف المقبوليف الذيف 

ـ المقابلات ىذه التصفية تجرى انطلاقا مف تحميؿ سوؼ تجرى معي

و دراسة الممفات و مقارنتيا مع شروط المنصب الشاغر بحيث 

تشغيؿ العامؿ و اختيار منصب تعيينو بناءا لى التقرير 

 .الاجمالي مف خلاؿ شياداتو و امكانية و مراجعة المينية 

 _المقابلات 4

بعض  ,طرح ية المرشحتسمح الشركة بجمع العناصر الضرورية لشخص

الاسئمة عميو مف طرؼ اعضاء المجنة و ىذه المجنة التي تتكوف 

مف رئيسي قسـ مصمحة ادارة الموارد البشرية و بعض المسؤوليف 

في المناصب التي ىـ بصدد التوظيؼ فييا كي تطرح لممترشح بعض 

 . الاسئمة في جميع مجالات الاختصاص لممنصب الشاغر

حتى يستطيع اف يعطى أكثر معمومات عف تعطى لممترشح فرصة 

ماضية الميني و الخبرة التي قد يكوف اكتسابيا اذا كاف قد 

عمؿ مف قبؿ و فرصة لو لمدفاع عف وجيات نظرة فيي خطوة تجمع 

فييا كؿ المعمومات المكممة لممعطيات المأخوذة مف ممؼ 

 المرشح لموصوؿ الى قرار التعييف.

 

 

 _قرار التعييف 5

ـ بعممية المقابلات مع المترشحيف تتـ غربمة ىذه بعد القيا

المقابلات لتسمح بتصفية عدد محدد مف المرشحيف يتضمنوف شروط 

  .معينة

 _القبوؿ6



 حيث يكوف ىناؾ قبوؿ لممرشح مف طرؼ المصمحة المعنية 

 : _وضع الممفات و توقيع المعني بالأمر7

 ,دميفبعد حصوؿ المرشح عمى الموافقة مف طرؼ مصمحة المستخ

يتوجب عميو وضع ممفو كاملا لضبط الاجراءات المتبقية مف 

العممية و قيامو بالتوقيع عمى مسندات ىويتو و نسخ تبثث 

 . ىويتو داخؿ المؤسسة

_ اعطاء لمحة حوؿ المنصب و كؿ ما يتعمؽ بالواجبات و 8

 الحقوؽ المتعمقة بالمعني بالأمر 

المصمحة الداخمية لممواطنيف بإعطاء لمحة حوؿ المنصب و  تقوـ

كؿ ما يحتويو المرشح و ذلؾ بوصؼ و بدقة كؿ الوجبات 

و الحقوؽ التي تحؽ لو و كؿ  ,المترتبة عميو القياـ بيا

 المياـ التي يضميا ىذا المنصب و القوانيف الممزمة بو.

 _الخضوع لمفترة التجريبية 9

يتـ وضعو تحت فترة  ,شغؿ المنصبعندما يتـ قبوؿ المرشح ل

ميمة ألا و ىي الفترة التجريبية بحيث ىذه الفترة حسب ما ينص 

اشير  6 ا لا تتعدىالوطنية لمتبغ و الكبريت اني الشركة ادارة

  كحد أقصى و تختمؼ الفترة حسب منصب العمؿ

 

 : _قرار التعييف النيائي12

راحؿ السابقة و ىي تعد اخر خطوة فبعد الانتياء مف جميع الم

و قبؿ ,تقدـ المصمحة الداخمية المرشحيف المقبوليف لممسؤوؿ ,

ىذا اي بعد انتياء الفترة التجريبية تقوـ الشركة باتفاقيات 

جماعية بيف ادارة الشركة الوطنية لمتبغ و الكبريت و الشريؾ 

()ممثؿ cp) تماعي )النقابة( و لجنة المشاركةالاج

 العامؿ المتعاقد .العماؿ(بالاتفاؽ عمى ترسيـ 



 sntaانواع التوظيؼ لدى الشركة الوطنية لمتبغ و الكبريت )

uco ) 

 : تعتمد الشركة الوطنية عمى نوعيف مف التوظيؼ

 التوظيؼ الداخمي

 التوظيؼ الخارجي

و كما قدـ لي رئيس قسـ مصمحة الموارد البشرية لمشركة مف  

كوف ليا يو جانب انو عندما تحتاج الشركة امعمومات في ىذا ال

فراغ او مناصب شاغرة و تكوف بحاجة ماسة لمف يخدميا مف يد 

فيي في ىذه الحالة تتوجو في بداية الامر الى ما  ,عاممة

و ىذا ما قالو لي رئيس المصمحة  ,نسميو التوظيؼ الداخمي

عمى غرار التوظيؼ ,انيـ اغمب الحالات يعتمدوف عمى ىذا النوع 

توظيؼ الداخمي لعدة اسباب و الخارجي فيـ يعتمدوف عمى ال

  : التي سوؼ اذكرىا فيما يمي

 المصادر الداخمية و تتكوف مف 

الافراد الذيف يعمموف حاليا في المؤسسة أي الذيف لا يزالوف 

يعمموف بيا و ىي المصادر التي تكوف مف داخؿ المؤسسة نفسيا 

و ىذه المصادر غالبا ما تكوف عف طريؽ الترقية و الانتقاؿ ,

 منصبو أخر. الى

فالموظؼ الذي ىو داخؿ المؤسسة يطمح الى تحسيف منصب عممو و 

  . الارتقاء الى المناصب الاكثر أجرا و احتراما

فالمؤسسة تقوـ بيذا النوع مف التوظيؼ مف أجؿ إعطاء فرصة 

 التقدـ الوظيفي لمعامؿ داخؿ المؤسسة نفسيا.

ف المصادر ىنا تسعى المؤسسة لخفض تكاليؼ عممية الاستقطاب م

الخارجية و ىي تحاوؿ اجتناب توظيؼ عماؿ جدد لا تعرفيـ و 

إضافة الى ىذا نجد أف ىناؾ ,يصعب ليا التنبؤ بأدائيـ 

معنويات عالية داخؿ المؤسسة و يعطي العامؿ تحفيز لمزيادة 



فمف أىـ المصادر التي تعتمد عمييا الشركة ,في العمؿ 

  : الوطنية لمتبغ و الكبريت

 ة مف الداخؿ أ_ الترقي

تمجا الشركة الوطنية الى سد و إملاء المناصب الشاغرة عف 

طريؽ ترقية العامميف المتواجديف في الشركة اي عماليا الى 

وظيفة شاغرة أخرى قد تكوف ىذه الوظيفة ذات مسؤوليات أعمى 

  .مف الوظيفة السابقة

خاصة إذا كاف ىذا  ,ميمة فالترقية تعتبرىا المؤسسة وسيمة جد

لعامؿ يتمتع بمؤىلات تعرفيا المؤسسة و ليا دراية و معرفة ا

و يكوف العامؿ أيضا عمى دراية سابقة لممياـ  ,مسبقة عمييا

 المطموبة.

 فالكفاءة و الاقدمية ىما عاملاف ميماف في الترقية 

 ب_ النقؿ

تتـ عممية النقؿ مف قسـ الى أخر في حالة عدـ امكانية ترقية 

و تقوـ المؤسسة بيذه الخطوة عندما  فرد معيف مف نفس القسـ

و تشير ىنا , يكوف ىناؾ فراغ وظيفي يجب توفير بصورة سريعة

الى اف نقؿ الموظفيف لا يعني التغيير في مياميـ و نعتبر 

  : دائما ترقية و انما تنشا الحاجة اليو نتيجة

 الغاء الوظيفة بحد ذاتيا 

  طمب التغيير مف قبؿ الموظؼ 

  اعتقاد الادارة باف الموظؼ لـ يوضع في المكاف المناسب

 فلابد ليا مف اف تضعو في منصب اخر 

فيذه الاسباب اذا ,فأحيانا النقؿ يطمبو العماؿ لبعض الاسباب 

اذا كاف ممكنا و  ,كانت مقنعة و موضوعية يتـ قبوؿ طمبيـ

قوـ الادارة بنقمو اذا رأت اف العامؿ يتناسب و احيانا ت

  . المنصب نفسو بدوف اعطاء اسباب مقنعة



و احيانا لا يطالب و يبحث العماؿ في ىذا النقؿ بتاتا عمى 

الرغـ مف انو اذا تـ النقؿ سيتغير فيو الاجر و بتحسيف مف 

   . بعض النواحي إلا انو لا يريد ذلؾ

 _المصادر الخارجية 2

لشركة الوطنية في ىذه الحالة عمى المصادر الخارجية تعتمد ا

لاستقطاب العامميف و ىنا في حالة عدـ وجود و توفر عماؿ مف 

داخؿ المؤسسة الذيف سبؽ ذكرىـ و لذلؾ لابد مف البحث عف 

مف خارج فتتوجو الشركة الى ىذه المصادر الخارجية , أشخاص

  : لعدة اسباب

طريؽ السماح بدخوؿ ميارات و اعطاء فرصة لمتقدـ و التطور عف 

و ,تقابميات و معارؼ جديدة لـ تكف موجودة لدييا في المؤسسة 

فكؿ ,اقامة علاقات جديدة تعاونية مع اشخاص مف خارج المؤسسة 

ىذا مف اجؿ المحافظة عمى مكانة المؤسسة و التقميؿ مف 

التكاليؼ التي تدفع مف خلاب اعداد برنامج لتدريب ىؤلاء 

  .تكيؼ مع ىذه الوظيفة الشاغرةالعماؿ كي ي

مف اىـ المصادر الخارجية التي يمكف اف تعتمد عمييا الشركة 

 : الوطنية مف اجؿ جمب العماؿ

يعتبر الاعلاف المصدر الشائع لمبحث  : ا_الاعلاف )وسائؿ الاعلاـ (

عف عامميف و الذي يسمح بالوصوؿ الى اعداد كبيرة مف 

حسب رئيس المصمحة فانو يقوؿ المؤىميف بسرعة و كمفة محددة و 

اف شركتيـ تمجا للإعلاف عف احتياجاتيـ لسد الوظائؼ الشاغرة و 

يتمثؿ ذلؾ في وسائؿ الاعلاف المرئية و المسموعة و المقروءة 

 11_92)الصحؼ الانترنت (حسب القانوف المعموؿ بو في الجزائر 

 اي اتباع سياسة التوظيؼ القانونية التي تعطي الحؽ لكؿ طالب

عمؿ التي تتوفر فييـ الشروط المطموبة الالتحاؽ بدلؾ المنصب 

 . المطموب

تقوـ الشركة الوطنية لمتبغ و الكبريت   : ب_ مكاتب التشغيؿ

بإبراـ اتفاقيات مع وكالة التشغيؿ لمشباب حيث يتـ تسجيؿ 



اسماء طالبي العمؿ و تمجا المؤسسة ليذه المكاتب اي الوكالة 

بي العمؿ التي تتوفر فييـ الصفات  و للاستدلاؿ منيا عف طال

  . المؤىلات

يعتبر التوظيؼ عف طريؽ ىذا النوع  : ج_ الاستقطاب الالكتروني

مف الوسائؿ مف أىـ الوسائؿ التي كانت تعتمد عمييا الشركة 

سابقا باستعماؿ الانترنت  و ىذا لتدلي تكمفتو بالوسائؿ 

كالات التشغيؿ و عمى و  تعتمد الاخرى إلا اف الشركة ىذه المدة

كما ذكر لى رئيس قسـ مصمحة الموارد البشرية ىـ يعتمدوف عمى 

التوظيؼ الداخمي أكثر مف أي توظيؼ اخر عمى الرغـ مف أنيـ 

يحتاجوف الى مف تشغيؿ بعض المناصب  الفارغة و رغـ أىميتيـ 

 . إلا انيـ لا يتوجوف الى التوظيؼ الخارجي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 جدول البيانات الشخصية 
 

 الخبرة المهىُت مىصب العمل الحالت المذوُت المستىي التعلُمٍ السه الجىس رقم
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 عممية انتقاء الموظفيفتحميؿ المعطيات الخاصة بالتوظيؼ أو 

بعد قيامنا بتحميؿ النتائج الخاصة بالمقابلات التي أجرية مع 

بعض العماؿ داخؿ الشركة الوطنية لمتبغ و الكبريت حوؿ كيفية 

 : التوظيفيـ توصمنا الى النتائج المدونة في الجدوؿ التالي

 مف خلاؿ النتائج المدونة في الجدوؿ نلاحظ 

ف معظـ الموظفيف المتواجديف في الشركة مف خلاؿ الجنس .نلاحظ ا

 الوطنية لمتبغ و الكبريت ىـ ذكور 



مف خلاؿ السف .نلاحظ اف معظـ موظفي الشركة تتراوح أعمارىـ ما 

 سنة50الى  20بيف 

مف ناحية الحالة المدنية حسب النتائج المتحصؿ عمييا نلاحظ 

ا سرح تساوي بيف العماؿ المتزوجيف و الغير متزوجيف و مف خلاؿ م

ىذه الاخيرة لا تعير  بو رئيس قسـ الموارد البشرية لمشركة اف

  ذا الجانبأىمية لي

مف خلاؿ المستوى التعميمي اف معظـ موظفي الشركة يتمتعوف 

بشيادات جامعية و ىـ يشغروف مناصب ادارية غالبا و يعتبرف 

 اطارات في الشركة 

 ييـ مستوىلداما بالنسبة الفئة العماؿ) سائؽ منظفة(نجد اف 

 التعميمي لا يتجاوز الثانوي  

تكوف أىمية التوظيؼ في أنو عممية انتقاء الاشخاص و تعينيـ في 

منصب معيف لقياـ بمياـ معينة بعد مرور بمراحؿ تمكنيـ مف شغؿ 

ىذا المنصب و لذلؾ تسعى المؤسسة مف خلاؿ تسييرىا لمواردىا 

ا بإتماـ ىذه البشرية الى اتباع خطة او منيجية حتى تسمح لي

مؤسسة في سياستو فيما يخص الفتعتمد  ,الميمة بصفة ناجحة

و بيذا فاف سياسة المؤسسة في  ,التوظيؼ عمى قانوف العمؿ

و فاف اي تعديؿ التوظيؼ مطابقة لمسياسة العامة لمتوظيؼ و عمي

ف نطاؽ اجراءات التوظيؼ العامة المذكورة في ع لا يمكنو اف يخرج

فاف ىذه المؤسسة تعتمد ,حقات القانونية قانوف العمؿ أو المم

عمى عقود التوظيؼ وفؽ الاجراءات و القانوف المعموؿ بو و العقد 

الخاص بالتوظيؼ و بما أنيا مؤسسة وطنية فإنيا تخضع لقانوف 

  .العمؿ و ىي عقد محدد المدة

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خلاصة الفصؿ الثالث الجانب الميداني

التطبيقية لعمميات و اجراءات تناولت في الفصؿ الدراسة 

 SNTA U C Oالتوظيؼ في الشركة الوطنية لمتبغ و الكبريت 

منيا  ,و ىي مؤسسة وطنية و ليا وحدات تابعة ليا ,الجزائرية

 ,التي ىي في وىراف و التي قمت فييا بإجراء البحث الميداني 

التأكد مف  لديياىذا مف أجؿ التعرؼ عمى حقيقة واقع التوظيؼ 

و  ,لتزاميا بتطبيؽ كافة القوانيف و التنظيمات الاداريةمدى ا

بيذا توصمت الى اف الشركة الوطنية لمتبغ و الكبريت عندما 

تقوـ  ,تكوف في أمس الحاجة الى مف يشغؿ المناصب الشاغرة لدييا

بنوع مف التوظيؼ الذي يخضع لممعايير القانونية المطموبة و لا 

ج عف نطاقو كالوساطة والمعرفة يخضع الى ما يعتبره القانوف خار

فأخيرا استنتجت أنو تحققت لي فرضية مف الفرضيات التي قيمت ,



أي أنو بعد كؿ ما تطرقت لو مف دراسة و مقابلات و ,بافتراضيا 

معمومات مف طرؽ رئيس مصمحة قسـ الموارد البشرية حيث صرح لي 

يسمح بجمب عماؿ جدد يمروف ببعض الخطوات التي  يـقيامأنيـ خلاؿ 

و لا يتجيوف الى ما  11/90بيا القانوف المعموؿ بو في الجزائر 

           .نسميو الوساطة و المعرفة او عبر اختلاؼ المناصب 
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