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 الإهداء

 
لى  من كانت لي ال خت و الصديقة، سّر قوتي و نجاحيملاكي و أ ماني و اطمئناني،  ا 

 " أ مي الحبيبة "
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 " أ بي العزيز"
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 " أ خي الوحيد "

لى كل من ساهم في تشجيعي و مساعدتي على المثابرة و المواصلة في طريق النجاح  ا 

 

 

 "شيئا جميلا لا ينتهيي " دمتم لي   
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 مقدمة



 مقدمة

 

 أ
 

 مقدمة:

تعد عملية توظيف الموارد البشرية أحد أهم عوامل نجاح الشركات و المؤسسات،     
 كونها تمثل إستراتيجية متكاملة تهدف إلى جذب و استقطاب أفضل الكفاءات و الخبرات
و المهارات ، حيث يعتبر العنصر البشري المحرّك الأساسي الذي يساهم في تحقيق 

  كار  عي وراء التطور و التّنامي مع  تعزيز الابتالأهداف المسطّرة  من المؤسسة و السّ 
 و الاستدامة. 

تتطلب هذه العملية تحليل و فهم عميق لاحتياجات المؤسسة، ثم اختيار أفضل      
اجية لتحقيق الفعالية الإنت قوية، سعياالأشخاص لشغل الوظائف المتاحة و بناء فرق عمل 

  التنافس.و تحقيق نجاح المؤسسة في ساحة 

 من الأهمية الكبيرة التي يحملها هذا الموضوع، تطرقت لدراسة سياسة أو إستراتيجية
التوظيف التي تعتمدها المؤسسات الاقتصادية الجزائرية و تحديدا مؤسسة الصناعات 

 التي تعتبر واحدة من أهم الشركات الكبرى وطنيا. ENIEMالكهرومنزلية 

 عليه، فقد قسّم هذا البحث إلى إطارين:

فصول، فتناول الفصل الأول الجانب  3أولهما الإطار النّظري الذي شمل بدوره      
المنهجي من إشكالية البحث و فرضيات الدراسة و شرح المفاهيم الأساسية، مع إبراز 
. أهمية و أهداف هذه الدراسة و الأسباب التي أدت بي لاختيار هذا الموضوع دون غيره

وافق مع الدراسة الحالية في مختلف الجوانب، كذلك مع عرض بض الدراسات التي تت
 عرض نظريات التوظيف التي تم الاستناد إليها خلال هذه الدراسة.



 مقدمة

 

 ب
 

 بينما خصّصت الفصل الثاني لتعريف إدارة المواد البشرية بشكل مفصل مع التعرف على
يد مختلف وظائفها كالتخطيط، الاستقطاب، و عملية التوظيف بالخصوص.  و أخيرا تحد

 أهداف هذه الإدارة. 

رية، أما الفصل الثالث، فقد تناول مراحل التطوّر التاريخي للمؤسسة الاقتصادية الجزائ
التعرّف على كيفية  تصنيف المؤسسات حسب المعيار الاقتصادي، القانوني و معيار 

 ضيةياالملكية. مع عرض الأهداف الاقتصادية، الاجتماعية، التكنولوجية، الثقافية و الرّ 
 للمؤسسة الاقتصادية. 

 تقديمثانيا: الإطار التطبيقي الذي تضمن الفصل الرابع و الأخير للدراسة، أين تطرّقت ل
، و مجالات الدراسة، مع ذكر ENIEMتعريف مفصّل بميدان البحث المتمثل في مؤسسة 

منهج البحث المتمثل في المنهج الوصفي التحليلي و أدوات الدراسة التي تتمثل في 
    الاستبيان و الملاحظة، مع الإشارة إلى عينة الدراسة و طريقة اختيارها.         

تطرقت بعدها  للتعريف بخصائص العينة و تفريغ المعطيات الملخّصة في جداول 
م  إحصائية، ثم تحليل نتائج كل من الفرضية الأولى و الفرضية الثانية، و بغدها تقدي

 دراسة.  خلاصة أو استنتاج عام لكل ال

 ثل فيو أخيرا نجد خاتمة الدراسة مع قائمة المراجع و المصادر المعتمدة و الملحق المتم
 استمارة الإستبيان. 

 



 
 
 
 
 
 

 
 الجانب النّظري للدّراسة
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   Iالإشكالية :                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        
نجاح المؤسسات في تحقيق أكبر قدر و  الاقتصادبمجال  يرتبط تقدم المجتمع و تطوره

من الخدمات الإنتاجية، حيث تسعى بمختلف أنواعها و أنشطتها على تطوير النشاط 
 ر المستوى المعيشي في المجتمع. ، و بذلك ضمان تقدم و تطو  الاقتصادي

 لاستخراجتجمع إنساني متدرج، يستعمل وسائل فكرية مادية و مالية "فالمؤسسة عبارة عن 
ل و نقل و توزيع السلع أو الخدمات، طبقا لأهداف محددة من طرف الإدارة و تحوي

  1."مختلفة الاجتماعية بدرجاتعلى حوافز الربح و المنفعة  بالاعتماد
و عظم دورها، حيث  أهميتهامع مرور الوقت و زادت  الاقتصاديةتطور مفهوم المؤسسة 

التنمية، تستعين . و لتحقيق هذه الاجتماعيةو  الاقتصاديةأصبحت محورا للتنمية 
لأدوات اأجهزة الإنتاج المختلفة كالآلات و  بها موارد مادية و يقصد منها المؤسسة بموارد

تمثل تلك التي تستخدمها المؤسسات للقيام بعملية الإنتاج، الموارد المالية  التي
فراد التي تمثل مجموعة الأ و الموارد البشرية ،استثمارهاعتمادات المالية التي يتم الإ

 العاملين و الموظفين في مختلف المناصب و الهياكل داخل المؤسسة. 
لكل من هذه الموارد أهمية و دور في بناء الهيكل التنظيمي للمؤسسة، إلا أن للعنصر 
البشري أهمية و ميزة فائقة باعتباره المحرك الأساسي و الدافع الرئيسي لإحداث التطور 

تقوم بالشؤون الخاصة بهذا المورد و ارد البشرية فتتكفل إدارة المو  مؤسسات.في هذه ال
زمة " بسلسلة من النشاطات و العمليات و الإجراءات من أجل تزويد المؤسسة بالكوادر اللّ 

استقطاب الأفراد الراغبين في العمل و اختيار في و تشرع ، 2"لإشغال المناصب الشاغرة 
الأجدر و الأنسب منهم لمزاولة العمل، ثم تعيين هؤلاء الأفراد المختارين في مناصب 

                                                             
، 01، العدد03المجلد، مجلة سوسيولجيا، التبادل و الشراكة بين الجامعة و المؤسسات الإقتصادية في الجزائرسفيان ساسي،  1

 .224، ص2019جامعة الشاذلي بن جديد، الطارف، الجزائر، 
، مجلة الحقوق و الجزائريةمقاربة واقعية للتوظيف في المؤسسة -التوظيف آلية لنجاح المؤسسة و تمييزهاحكيمة وشنان،  2

 بالتصرف. . 228، ص2018أكتوبر جامعة زيان عاشور، الجلفة، الجزائر، ،36/02العلوم الإنسانية، العدد 
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ة بهدف الاستفادة القصوى التحفيز و الرعاية الكامل ممنحهمع  تناسب قدراتهم و خبراتهم
  من أجل تحقيق أهداف المؤسسة. مو فكره ممن جهده
مؤسسة على سياسة توظيف خاصة و تختلف كل مؤسسة عن أخرى، فهناك  تعتمد كل

منها التي تعتمد على التوظيف المباشر لخرجي الجامعات و خريجي المؤسسات التكوينية 
و منها مؤسسات تعتمد على مجموعة من الاختبارات النفسية و التقنية لمعرفة المستوى 

        خطوة هامة في تحقيق نوع من التوافقفتعتبر سياسة التوظيف  " الثقافي للمترشح.
و التجانس بين شروط متطلبات العمل و بين مواصفات و خصائص الفرد من حيث 

 1القدرات و المهارات و الاتجاهات". 
دية يتمحور موضوع دراستنا الحالية حول سياسة التوظيف التي تتبناها المؤسسات الاقتصا

ا أكبر قدر من المعلومات حول هذا الموضوع، قررن الجزائرية، ولنتمكن من الحصول على
الواقعة في منطقة واد عيسي ولاية تيزي  ENIEM أخذ مؤسسة الصناعات الكهرومنزلية 

 وزو كمجالا للدراسة.
الروح العلمية تتمثل في ذلك  ، (GASTON BACHELARD)و بلغة غاستون باشلّر
 و موضوع دراستنا يحدده التساؤل التالي: ،عن موضوع ماالباحث عن التساؤلات 

  هل لشركة الصناعات الكهرومنزليةENIEM  سياسة خاصة تعتمدها في توظيف
 عمالها، و هل لذلك أثر في زيادة مردودية الشركة و إبراز مكانتها اقتصاديا؟

 ية:وبغرض تبسيط و توضيح التساؤل العام للموضوع، نلجأ لطرح التساؤلات الفرعية التال
  التوظيف في شركة الصناعات الكهرومنزلية إستراتيجية فيما تكمن طبيعة

ENIEM؟ 
  التوظيف المعتمدة من قبل شركة  إستراتيجيةهل تساهمENIEM  في الرفع من

 مردوديتها و إبراز مكانتها اقتصاديا؟

                                                             
وائز، الميكانيزميات التي تدير سياسة التوظيف في المؤسسات الجزائريةرضوان زعموشي، فاطمة عطاء الله،  1 ، مجلة الر 

 . 131، ص2018ديسمبر ، الجزائر، 02، العدد02المجلد
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 .II:الفرضيات 
 المصاغة، يمكننا صياغة الفرضيات التالية:  بناءا على الإشكالية

 الفرضية العامة:  (1
  تعتمد شركة الصناعات الكهرومنزليةENIEM  خاصة في توظيف  إستراتيجيةعلى

 عمالها، مما يؤثر في زيادة المردودية لدى الشركة.
 الفرضيات الجزئية: (2
 لكهرومنزلية ا تعتمد شركة الصناعاتENIEM  المستوى على الخبرة المهنية و

 في توظيفها لعمالها. التعليمي
  التوظيف المعتمدة من طرف شركة الصناعات الكهرومنزلية  إستراتيجيةتساهم

ENIEM  الوطني الاقتصاديفي الرفع من مردوديتها و إبرازها في المجال. 

 
 .III المفاهيماتحديد : 

  الإدارة: (1
 لغة: administration تحقيق الأهداف التنظيمية، الحكومة الر سمية لتحقيق هدف :

 1تنفيذ الإجراءات الإدارية.التنظيم، إعداد و 
ية و البشرية في المنظمة من  هي العملية الخاصة بتنسيق و توحيد جهود العناصر الماد 
ات و أفراد و أموال عن طريق تخطيط و تنظيم و توجيه و مراقبة هذه  مواد و معد 

 2الجهود، من أجل تحقيق الأهداف الن هائية للمنظمة. 
 :حسب: رالف دافيز3 اصطلاحا Ralph Davis: "الإدارة هي عمل القيادة التنفيذية". 

                                                             
،  دار عالم الكتب للطباعة و النشر و عربي-الشّامل" قاموس مصطلحات العلوم الإجتماعية إنجليزي أحمد صالح مصلح، " 1

 .28، ص1999، الرياض، 1التوزيع، ط
 .243، ص2011، عمان، 1، دار المسيرة للن شر و التوزيع و الطباعة، طموسوعة المصطلحات التربويةمحمد السيد علي،  2
 .2المؤسسة العامة للت عليم الفن ي و التدريب المهني، المملكة العربية السعودية، صالإدارة و ماهيتها، مبادئ إدارة الأعمال،  3
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الإدارة فن الحصول على أقصى النتائج بأقل جهد حتى : "Jon meحسب:جون مي -
يمكن تحقيق أقصى رواج وسعادة لكل من صاحب العمل والعاملين مع تقديم أفضل 

 ." خدمة ممكنة للمجتمع
تنبأ ، وتخطط ، تإن معنى أن تدير هو أن "  :Henri Fayol فيولأما حسب هنري  -

  ."م ، وتصدر الأوامر وتنسق ، وتراقبوتنظ  
  هي تحديد الأهداف المطلوب تنفيذها و تخطيط و تنظيم و توجيه و قيادة و تنسيق  -

 1و تنمية جهود و مهارات العاملين من أجل تنفيذ هذا الهدف.
 هي جميع النشاطات المتمثلة في على تنظيم و تخطيط و مراقبة الأعمال  :إجرائيا

 .ENIEMداخل مؤسسة 
 التوظيف: (2
 :وظ ف فلّن أي ولا ه عملّ في الدولة أو في مؤسسة خاصة، عي ن له في كل يوم  لغة

 2.وظيفة
 من  احتياجاتهاهي العملية المستمرة التي تقتضي من المؤسسة تحديد  :اصطلاحا

        و البحث عن هذه العناصر القوى العاملة القادرة و الراغبة و المتاحة للعمل، 
 أعضاءأفضل العناصر المتقدمين ليكونوا  اختيارو ترغيبها للعمل في المؤسسة. ثم  

، و إعداد هؤلاء و المساهمة في تحقيق أهداف المؤسسة، و حثهم و ترغيبهم في لها
 3فيه لضمان توفر عناصر الولاء و التعاون و روح الجماعة. الاستمرارالعمل و 

                                                             
 .9، ص2010، عمان، 1للنشر و التوزيع، ط ن الأكاديميو ، إدارة الأفرادحجاج بن صالح ،   1
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          .935، ص2007، بيروت، 2المجاني، ط، دار معجم لغوي عربيمجاني الطلّب،   2

3 Jean Guyot, Le Recrutement méthodique de personnel, entreprise moderne d’édition, Paris, 
1979, page 17. 
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 :هي عملية تتولاها إدارة الموارد البشرية لمؤسسة  إجرائياENIEMوفير ، حيث تقوم بت
ملأ  إستراتيجيات معينة، و ذلك بهدف مباستخداالموارد البشرية التي تحتاجها 

 المؤسسة. ةوديمردالرفع من  واصب الشاغرة داخل المؤسسة، المن
 الخبرة المهنية: (3
 الخبرة، ج: خبر و خبرات، العلم بشيء، خبرة بالأعمال: أي ما اكتسبه المرء من  :لغة

  1ممارسة شيء.
 ابق :اصطلاحا  2.المعرفة و المهارة التي يكتسبها الشخص من عمله الحالي و الس 
  إجرائيا: عبارة عن مجموعة من المهارات التي يتحصل عليها موظفي مؤسسة

ENIEM .من تجربة أو مجموعة تجارب عمل سابقة سواء في مجال أو أكثر 
 : )التحصيل الدّراسي(المستوى التعليمي (4
 التحصيل يعني أن يحق ق الفرد لنفسه في جميع مراحل حياته منذ الطفولة  :اصطلاحا

مر أعلى مستوى من العلم و المعرفة في كل مرحلة حتى يستطيع و حتى أواخر الع
  3الانتقال إلى المرحلة التي تليها  و الاستمرار في الحصول على العلم و المعرفة.

 :هو المستوى الدراسي الذي تحصل عليه موظفي مؤسسة  إجرائياENIEM  في
 الثانوي، و الجامعي.، المتوسط، الابتدائيأطوار:  4حياتهم، حيث يتجزأ إلى 

  المردودية: (5
 :4أو المرتجع. لخو  المدرد، المردود و يعني  لغة  
 :المردود هي العلّقة القائمة بين أحد العوامل الإنتاجية و حجم أو قيمة ما  اصطلاحا

 1ينتجه ذلك العامل في المساهمة في مجمل الإنتاج.
                                                             

 .219، صهبق ذكر مجاني الطلّب، مرجع س  1
2  https://www.almaany.com 2024مارس  19، اطلع عليه في موقع معجم المعاني الجامع        . 
، 2دار وائل للن شر و التوزيع، طتدنّي مستوى التحصيل و الإنجاز المدرسي أسبابه و علاجه، عمر عبد الرحيم نصر الله،   3

 .15، ص2010عمان، 
 .216ص، 2007، بيروت، 6دار الكتب العلمية، طعربي ، - معجم الطلاب، عربييوسف شكري فرحات،   4

https://www.almaany.com/
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 :هي ذلك الناتج الذي تسعى مؤسسة  إجرائيا ENIEM لتحقيقه، من خلّل صنعها  
 و تطويرها للأجهزة الكهرومنزلية.

 : الاقتصاديةالمؤسسة  (6
 عرف:2حااصطلا François Perroux  المكان الذي "على أنها  الاقتصاديةالمؤسسة

تتم فيه عملية المزج بين عناصر الإنتاج المختلفة، للحصول على منتوج يوجه للسوق، 
لا تهدف إلى تلبية حاجات الأفراد مباشرة بل  François Perroux فالمؤسسة حسب

 ."تهدف إلى تلبية حاجيات السوق 
نظام الذي "العلى أنها  Vanhaecke Dominique و Gérard Duthil عرفها -

يجمع بين الموارد التقنية والبشرية بصفة فعالة من أجل تحقيق الأهداف المسطرة 
 ."لإنتاج أو بيع السلع أو الخدمات

عدد كبير من العمال يعملون في نفس "فعرف المؤسسة على أنها  Karl Marx أما -
وفي نفس المكان من أجل إنتاج نفس النوع من  لرأس الماالوقت تحت إدارة نفس 

 "السلع
 :إجرائيا  ENIEM هي مؤسسة عمومية جزائرية تعمل على صناعة و تطوير الأجهزة

 آلات الغسيل... .الكهرومنزلية التي تتمثل في الثلّجات، آلات الطبخ، 
 
 
 
 

                                                                                                                                                                                         
 .74، ص1985، بيروت، 1طسة العربية للد راسات و الن شر، ، المؤسالاقتصاديالقاموس د. محمد بشير علية،   1
الجامعية المحكمة، جامعة محمد البشير الإبراهيمي، برج بوعريريج، ، سلسلة المطبوعات المؤسسة اقتصادد. يمينة رحماني،   2

 .8، ص2021-2022
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  .IV الموضوع: اختيارأسباب 
لهذا الموضوع لجملة من الأسباب منها ذاتية و موضوعية، و يمكن  عود اختيارناي 

 :تلخيصها في
 أسباب ذاتية، و تتمثل في:   (1
 أكثر عن الاستكشافالميولات الشخصية لمجال الإدارة و التنظيم و بذلك الرغبة في  -

 مفهوم عملية التوظيف و دراسة كل جوانبها بالتفصيل. 
 ةتصاديالاقالرغبة في معرفة الطريقة التي تلجأ إليها إدارة الموارد البشرية للمؤسسات  -

 لأفضل الطرق و الإستراتيجيات اختيارهالموظفين جدد، و التأكد من  اختيارهاعند 
 للتمكن من جلب أفضل المهارات و الكفاءات. 

التوظيف التي تتبناها مؤسسة الصناعات الكهرومنزلية  إستراتيجيةمعرفة تأثير  -
ENIEM  .على مردودية المؤسسة و مكانتها وطنيا 

 أسباب موضوعية،  وهي: (2
 الدراسة المفصلة لنشاطات إدارة الموارد البشرية و خاصة عملية التوظيف. -
 .ENIEMالجهاز الإداري لشركة الصناعات الكرومنزلية  استكشاف -
التوظيف المتبعة من طرف شركة الصناعات إستراتيجية معرفة مدى نجاح  -

 . استغلّلهاالأخرى في  الاقتصاديةمساعدة المؤسسات و ، ENIEMالكرومنزلية 
توفير معلومات أكثر حول عملية التوظيف، التي قد تساعد باقي المبحوثين في هذا  -

 المجال. 
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 .V:أهمية الدراسة  
ة ل في عمليتمث  الم الأهمية التي يحملها الموضوع دراستنا الحالية أهميتها منتستمد 

لتي التوظيف ا إستراتيجيةكون  ،في الجزائر الاقتصاديةالتوظيف التي تعتمدها المؤسسات 
تعتبر أول خطوة في طريق تقدم و تطور و تمثل أهم مهام إدارة الموارد البشرية، 

توى من مدى أهمية اكتساب الخبرة المهنية و المس التأكدبذلك نتمكن أيضا من المؤسسة. 
ة المعتمد الإستراتيجيةتأثير  كذلك معرفة ي العالي في الحصول على منصب عمل،التعليم

 الاقتصاديةالمؤسسات  تها و من مردودية عام ةفي الزيادة من مردودي من المؤسسة
 الجزائرية.

 
 .VI:أهداف الدراسة 

 تتجلى أهداف هذه الدراسة في :  
  التوظيف المعتمدة من طرف شركة  إستراتيجيةالتساؤلات المطروحة حول الإجابة عن

 . ENIEM الصناعات الكهرومنزلية
 اختياره البشري داخل المؤسسة و التأكد من حسن موردإبراز أهمية ال. 
 دة الجزائرية في الزيا تتعتمدها المؤسسا التيتأثير سياسة التوظيف حول  الاستفسار

 من مردوديتها و ضمان مكانتها الاقتصادية.
 

  .VII:الدراسات السابقة 
لا يمكن للبحث العلمي أن يكون بحثا علميا صحيحا متكاملّ إن لم يكن يحتوي على جزء 

  1الدراسات السابقة، كونها خطوة أساسية من خطوات البحث العلمي.

                                                             
، مجلة علوم الإنسان و المجتمع، الدراسات السابقة أهميتها و كيفية توظيفها في بحوث العلوم الإجتماعيةابراهيم يحياوي،   1

 بتصرف.321، ص2021، 01، العدد 10المجلد 
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الجزائرية،  الاقتصاديةالمؤسسات  التوظيف في إستراتيجية المتمثلة في ناو في إطار دراست
  حيث اثنتين منهما عربية ) أردنية وضوع، تناولت هذا الم دراسات التي 3على  تطلعت

 و عراقية( و الثالثة جزائرية. 
أثر إستراتيجيات التوظيف على جودة " :بعنوان، دراسة أحمد محمد حمدان الحجاج (1

دراسة ميدانية مطبقة على شركات التأمين الأردنية، طرحت هي  ، و1"حياة العمل
استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال لجامعة الشرق 

إستراتيجيات  أثر ما هذه الدراسة الإشكالية التالية: اعتمدت .2020 لسنة  الأوسط
جودة حياة العمل في على  ، التعيين(الاختيار، الاستقطابالتوظيف بأبعادها: )

 شركات التأمين الأردنية؟
  من الفرضيات التالية: الانطلّقتم 
 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبُعد الاستقطاب عند مستوى دلالة  الفرضية الأولى : -

a≤0.05  على جودة حياة العمل في شركات التأمين الأردنية.  
 لة عند مستوى دلا الاختيارلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبُعد الفرضية الثانية:  -

a≤0.05  على جودة حياة العمل في شركات التأمين الأردنية. 
 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبُعد التعيين عند مستوى دلالةالفرضية الثالثة:  -

a≤0.05   على جودة حياة العمل في شركات التأمين الأردنية. 
 نة قام الباحث بأخذ عينة بحثه باستخدام أسلوب العينة الميسرة لتسهيل الوصول للعي

عامل و عاملة، فأخذ حوالي  2884الأنسب نظرا لأن مجتمع الدراسة توصل إلى 
 من المجتمع الأصلي.  %10منهم، مما يمثل أكثر من  350

 أتخذ الإستبيان كأداة  و تعتبر هذه الدراسة من الدراسات الكمية الوصفية و السببية، و
 للدراسة. 

                                                             
، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، كلية أثر إستراتيجيات التوظيف على جودة حياة العمل أحمد محمد حمدان الحجاج،  1

 .2020الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، الأردن، 
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 النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة :  من 
 الاستقطابذي دلالة إحصائية لبُعـد  أظهرت نتائج التحليل الإحصائي إلى وجود أثر 

( من 70.5على جودة حياة العمل في شركات التأمين الأردنية، أي أن قيمة )%
عزى ، و الباقي يالاستقطابالتغيرات في جودة حياة العمل ناتجة عن التغير في بُعـد 

 .إلى ظـروف أخـرى، وبالتالي نرفض الفرضية العدمية و نقبل الفرضية البديلة
 رالاختياذي دلالة إحصائية لبُعـد  ود أثرأظهـرت نتـائج التحليل الإحصائي إلى وج 

( من 71.5%على جودة حياة العمل في شركات التأمين الأردنية، أي أن قيمـة )
يعزى  الباقي أما، الاختيارالتغيرات في جودة حياة العمل ناتجة عن الت غيير في بُعـد 

 لة.إلى ظروف أخـرى، بالتالي نرفض الفرضية العدمية و نقبل الفرضية البدي
 ـين أظهـرت نتائج التحليـل الإحصائي إلى وجود أثر ذي دلالة إحصـائية لبُعـد التعي

من  (%58.5) على جودة حيـاة العمل في شـركات التأمين الأردنيـة، أي أن قيمـة
ى زى إلالتغيرات في جودة حياة العمل ناتجة عن التغير في بُعد التعيين، أما الباقي يع

 .رفض الفرضية العدمية و نقبل الفرضية البديلةظروف أخرى، بالتالي ن
  1التعقيب عن الدراسة : 

،  أحمد محمد حمدان الحجاج تتفق الدراسة الحالية بشكل كبير مع دراسة الباحث 
" حيث درس أثر كل من أثر إستراتيجيات التوظيف على جودة حياة العملبعنوان: "

دم و التعيين على جودة العمل في شركات التأمين الأردنية. استخ الاختيار، الاستقطاب
راسة الحالية، أما الاستبيانأو  الاستمارةالباحث  خص فيما ي كأداة للد راسة تماما مثل الد 

راستين في المنهج الوصفي، إلا  أنه اعتمد أيضا على المن  كم يهج الالمنهج، فتتفق كلتا الد 
ببي. و              الس 
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"إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية و انعكاسها في  بعنوان: ،سمير زمام محسنراسة د (2
، هي عبارة عن دراسة في كلية الإسراء الجامعة ببغداد لسنة  1تعزيز الأداء التنظيمي"

2020  . 

 :راسة، طرح الباحث الت ساؤلات التالية  في إطار بناء إشكالية هذه الد 
 ما هو واقع تطبيق إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية داخل المنظمة المبحوثة؟  -
 ما هو واقع تعزيز الأداء المنظ مي داخل المنظمة المبحوثة؟  -
 داءيز الأما واقع علّقة الترابط والتأثير بين إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية و تعز  -

 ة؟داخل المنظمة المبحوث  ميالمنظ  
  :تتمث ل الفرضيات التي انطلق منها الباحث في 
دارة إاستراتيجيات  بين وإحصائيةتوجد علّقة ارتباط معنوية  :لفرضية الرئيسة الأولىا -

 .المنظمة المبحوثة أداء الموارد البشرية وتعزيز
ية الناح تؤثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية معنوياً من :الفرضية الرئيسة الثانية -

 .في تعزيز أداء المنظمة المبحوثة الإحصائية
  ر عينة هذا البحث ب ل فردا من العاملين في كلية الإسراء الجامعة مم ا ي 197تقد  شك 

 من مجتمع البحث.  %21
 ات اعتمد الباحث على الإستبانة و المقابلّت الشخصية  كأدوات رئيسية لجمع المعلوم

ل إلى النتا زمة للتوص   ئج المرغوبة. و البيانات اللّ 
 راسة لت إليها هذه الد   من النتائج التي توص 
  معالجة على الموارد البشرية من قبل المنظمة المبحوثة  إدارةتعتمد استراتيجيات

 .على مركزها التنافسي العمل والمشكلّت التي تواجهها وتؤثر ضغوط

                                                             
الإسراء الجامعة ، مجلة كلية إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية و انعكاسها في تعزيز الأداء التنظيمي سمير زمام محسن،  1

 . 2019، 2، العدد1للعلوم الاجتماعية و الإنسانية، بغداد، العراق، المجلد
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  والمقاييس  المؤشرات أهمهناك اهتمام واضح من قبل المنظمة المبحوثة بتشخيص
 .التي يتوجب تلبيتها من اجل تعزيز مستويات الأداء التنظيمي الخاصة بها

 مة،ظ  تؤدي استراتيجيات الموارد البشرية دوراً مهماً في تعزيز الأداء التنظيمي للمن 
 .علّقة ترابط أقوى التدريب والتطوير التي حققت  إستراتيجيةوبشكل خاص من خلّل 

 ستراتيجيات الموارد البشرية تؤثر بصورة معنوية وتسهمنتائج التحليل بأن إ أكدت 
ركيز مة المبحوثة، من خلّل توحيد وتبصورة ايجابية في تعزيز الأداء التنظيمي للمنظ  

 .الجهود لتلبية معاييرها ومؤشراتها العالمية والمحلية
  2التعقيب عن الدراسة  : 

لية زمام محسن مع الدراسة الحا مثل الدراسة المذكورة سابقا، تتفق دراسة الباحث سمير
داء بشكل كبير، حيث درس الباحث انعكاسات إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على الأ
لى التنظيمي في كلية الإسراء الجامعة ببغداد. إضافة إلى الاستمارة، اعتمد الباحث ع

 دوات للدراسة.المقابلّت الشخصية كأ
 أداءسياسات إدارة الموارد البشرية، و تأثيرها على "بعنوان:  ،أمينة جاب اللهدراسة  (3

، فهي عبارة عن دراسة مقدمة ضمن 1ردراسة حالة مصرف السلّم الجزائ "المؤسسة
، اقتصادي، تخصص تحليل الاقتصاديةفي العلوم  الماجستيرمتطلبات نيل شهادة 

 2014-2013و هذا في سنة  3لجامعة الجزائر
  شرية الإشكالية التالية: كيف تؤثر سياسة إدارة الموارد البفتتدرج تحت هذه الدراسة

 على الأداء في المؤسسة؟
  من الفرضيات التالية:  الانطلّقو تم 

                                                             
تير في العلوم الاقتصادية، ، رسالة ماجسسياسات إدارة الموارد البشرية، و تأثيرها على أداء المؤسسةأمينة جاب الله،  1

ص ، 3قتصادية و العلوم التجارية و علوم الت سيير، جامعة الجزائرتحليل اقتصادي، قسم العلوم الاقتصادية، كلية العلوم الا تخص 
2013-2014. 
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ف تعتبر سياسات إدارة الموارد البشرية أدوات فعالة لتحقيق أهدا: الفرضية الأولى -
 . المؤسسة والتي من أهمها الأداء الفعال

يا حسن تحرير وصياغة سياسات إدارة الموارد البشرية ينعكس إيجاب: الفرضية الثانية -
على دقة ووضوح هذه السياسات، مما ينعكس إيجابيا أيضا على الأداء في المؤسسة، 

 حيث يشترك كل من المسؤولين والموظفين في تحريرها و لكن بمستويات مختلفة. 
احة ر لبشرية الناجحة من خلّل يتجلى تأثير سياسات إدارة الموارد ا: الفرضية الثالثة -

 . الموظفين في المؤسسة بالتالي يتحسن الأداء لديهم ويزيد وفاءهم لها
لموارد يساهم تقييم الأداء الأفراد في تحديد فعالية سياسات إدارة ا: الفرضية الرابعة -

 البشرية للمؤسسة.
  مما 180موظف من أصل   38تم اختيار عينة هذه الدراسة بطريقة عشوائية تضم ،

 من مجتمع البحث. %21شكل 
  الأسلوب المسحي و أسلوب دراسة  باستخدامكما اعتمدت الطالبة على المنهج الصفي

 كأداة لهذه الدراسة.  الاستبيانالحالة، و اتخذت 
 :أما النتائج التي عادت بها هذه الدراسة فتتمثل في 
 ها المصرف يتبع سياسات إدارة الموارد البشرية في تسيير هذه الإدارة ، و أن مفهوم

واضح لأغلبية الموظفين من جهة ، و من جهة أخرى فإن هذه السياسات حققت 
 الأداء في المؤسسة ، هذا دليل على وعي المؤسسة بمكانة ارتفاعنجاح نسبي يعكسه 

  . الأولىة هذه السياسات و هذا ما يثبت صحة الفرضي
   نلّحظ أن عدم وضوح سياسات إدارة الموارد البشرية يعود إلى عدم مشاركة

 . الموظفين في إعدادها، و هذا ما يثبت صحة الفرضية الثانية
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 يترجم النجاح النسبي لسياسات إدارة الموارد البشرية للمصرف براحة الموظفين في 
 ذا ما حدث في المصرف،  وبالتاليعملهم، و بالتالي يخلق لديهم ولاء للمؤسسة و ه

 . هذا ما يثبت صحة الفرضية الثالثة
  نتائج التقييم )والتي تعبر مركزا مهما لتجميع المعلومات بالنسبة  استخدامعدم

 للمؤسسة ( في تطوير سياسات إدارة الموارد البشرية، خل ف نقائص في البعض منها 
ثبت بعض النتائج السابقة، و هذا ما ي و بالتالي يقل ل من فعاليتها كما لاحظناه في

 صحة الفرضية الرابعة.
 3 التعقيب عن الدراسة: 

لى عيرها سياسات إدارة الموارد البشرية، و تأثأما دراسة أمينة جاب الله المتمث لة في: " 
نهج ي المو ف الاستبيان"، فتتفق مع الدراسة الحالية  في الأداة  المتمثلة في المؤسسة أداء

 الوصفي، إلا  أن الباحثة اعتمت أيضا على الأسلوب المسحي و أسلوب دراسة الحالة. 
  

 .VIII :المقاربة النظرية 
: ارتبطت حركة Frederick W. Taylor نظرية الإدارة العلمية لفريدريك تايلور (1

العديد من الإنجازات م قد  قد  و، كونه الرائد الأول لهذه المدرسة فردريك تايلوربالإدارة 
دراسة   :1 في مجال الإدارة، وبخاصة إدارة الموارد البشرية، ومن أهم هذه الإنجازات

استخدام الأسلوب العلمي في اختيار وتدريب  ،نظرية الأجور المميزة ،الزمن والحركة
الإشراف العملي مع العاملين من أجل التأكد من التزامهم بالطرق المحددة  ،العاملين

 تقسيم المسئوليات بين الإدارة والعاملين بحيث تتولى الإدارة التخطيط، لأداء الأعمال
استبعاد الحركات غير الضرورية في أداء الأعمال وترشيد  ،ويقوم العاملون بالتنفيذ

                                                             
إدارة الموارد البشرية لمواجهة تحديات و بناء استراتيجيات ، عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، عبد العزيز بن سلطان العنقري   1

 بالتصرف .49-48، دار المريخ للنشر، بدون سنة، ص،صالقرن الحادي و العشرين
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 ،ربط الأجر بالإنتاجن، والجهد المبذول من العاملي ترشيد الوقت، الضرورية الحركات
فالعامل الذي ينتج كمية أكبر من الكمية المعيارية المحددة حسب الطريقة العلمية 

والذي ينتج كمية أقل من الكمية المعيارية  ، لأداء العمل يحصل على أجر أفضل
 1ل. يحصل على أجر أق

ظهرت حركة العلّقات  :  Elton Mayoلإلتون مايو نظريّة العلاقات الإنسانية (2
لتون مايو ورفاقه من الباحثين في إمن خلّل الأبحاث التي قام بها  ،متنالإنسانية و 

ثورن، ر تجارب الهو بالأمريكية، وذلك من خلّل تجارب سميت  إلكتريكشركة ويسترن 
وكانت هذه الدراسات نقطة تحول أساسية في الفكر الإداري، ولقد كان الهدف 

دراسة للعوامل المؤثرة على إنتاجية العمالة، والتي تشمل  ،ساسي لهذه التجاربالأ
 .والتهوية، والرطوبة وفترات الراحة، والإضاءة، العمل ظروف

اكتشاف وجود  :ا حركة العلّقات الإنسانيةومن أهم النتائج التي توصلت إليه
 تختلفالتنظيمات الاجتماعية أو التنظيمات غير الرسمية، والتي 

اكتشاف وجود  ،كثيرا عن التنظيمات الرسمية، ولها تأثير كبير على إنتاجية العاملين
 الرسمي وتأثيره على إنتاجية وسلوك العاملين معه فيغير  القائد

للإشراف الجيد دوراً أساسياً في رفع إنتاجية العاملين، وتوجيه ، نفس جماعة العمل
والنصية على سلوك وإنتاجية العاملين يفوق  ن تأثير الجوانب الاجتماعيةإ، سلوكهم

 كثيرة تأثير الجوانب المادية، مثل ظروف العمل من إضاءة وحرارة ورطوبة في أحيان
 2 .الخ .وتهوية..

  نظرا للأهمية التي تحملّنها، كون نظرية الإدارة هاتان النظريتان تم الاستناد إلى
ر الموارد البشرية الأنسب في اختيا العلمية تساهم في تطبيق أفضل الأساليب العلمية

تساعد و تبرز أهمية التفاعل مع هذه الموارد فنظرية العلّقات الإنسانية  للعمل،أما
                                                             

 من نفس الصفحة.نفس المرجع   1

  51نفس المرجع ،ص  2
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هذا بهدف و  على فهم العوامل النفسية و الاجتماعية التي تؤثر في أداءهم الوظيفي.
 زيادة فعالية الأداء و بالتالي الرفع من إنتاجية المؤسسة. 

 
 .IXالدراسة: صعوبات 

ل إلى النتائ ج كأي بحث علمي  و كأي دراسة غالبا ما يواجه الباحث صعوبات في التوص 
عوبات التي تلقيناها في الدراسةالنهائية لبحثه، و من   الحالية: الص 

صعوبة إيجاد و  صعوبة في صياغة الإشكاليةالجانب النظري: في  صعوبات  (1
راسات المتعلقة بموضوع التوظيف عربية أو جزائ  رية. دراسات سابقة أجنبية، فمعظم الد 

صات الجانب التطبيقي: في صعوبات (2  اتجاه عدد كبير من الط لبة من مختلف التخص 
راسات الميدانية، مم ا سبب  ضغط لدى المشرفين عن  ENIEMإلى مؤسسة  لإجراء الد 

راسات و عل ن مى الطلبة كذلك،و مم ا أدى لعدم الاستفادة من القدر الكافي هذه الد 
 الوقت . 
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 تمهيد الفصل:
ع بجمي تعتبر إدارة الموارد البشرية ركيزة أساسية لنجاح المؤسسات الاقتصادية، حيث تهتم
يق لتحق الأنشطة المتعلقة بتوظيف الموارد البشرية أو العمال، و تدريبهم و تطويرهم، سعيا

       توضيح مفهوم إدارة الموارد البشرية ، سنحاول هذا الفصل و في المنظمة.أهداف 
 .دقيقو التعرف على وظائفها و أهدافها، و إلى دراسة عملية التوظيف بشكل 

 

 .Iإدارة الموارد البشرية: تعريف 
المنظمة، و تنمية قدراتها و رفع  احتياجاتهي جميع الأنشطة الإدارية المرتبطة بتحديد 

القصوى من جهدها و فكرها  الاستفادةكفاءاتها و منحها التحفيز و الرعاية الكاملة بهدف 
 1من أجل تحقيق أهداف المنظمة.
مجموعة الممارسات و السياسات المطلوبة لتنفيذ مختلف تعرف إدارة الموارد البشرية بأنها 

الأنشطة المتعلقة بالنواحي البشرية التي تحتاج إليها الإدارة لممارسة وظائفها على أكمل 
كما تتكفّل بتقييم أداء العاملين  و التدريب. لتعيينا، الاختيار، الاستقطابوجه. و تتضمن 

  2و مكافأتهم و العمل على ضمان السّلامة و الأمان و المعاملة العادلة لهم.
هي الإدارة المسؤولة عن الاهتمام بالفرد و القيام بالفعاليات التي تتعلق باستقطاب الموارد 

ووضعا في المكان المناسب، ثم البشرية ذات مستوى مناسب من القدرات و المهارات 
    تنمية هذه المهارات و تدريبها و تطويرها و المحافظة عليها بما يحقق أهداف المؤسسة

   3و أهداف الموارد.
 

                                                             
 .32ص، بق ذكرهمرجع س، عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، عبد العزيز بن سلطان العنقري  1
، تعريب: د.محمد سيد أحمد عبد المعتال، دار المريخ للنشر، الرياض، )بدون سنة(، إدارة الموارد البشريةجاري ديسلر،  2

 ، بالتصرف.45ص
 .40، صبق ذكرهحجاح بن صالح ، مرجع س 3
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  .II:وظائف إدارة الموارد البشرية 
1.II عملية التخطيط:  

 ،الوظائف الأخرى يعتبر التخطيط إجراء هاما في العملية الإدارية، حيث تعتمد عليه بقية 
د لمواجهته و قد ويعني التخطيط استقراء المعطيات الواقعية والتنبؤ بالمستقبل ثم الاستعدا

إذ لم يكن التنبؤ هو كل الإدارة فهو على الأقل جزء أساسي منها، وأن ": عرفه فيول بقوله
ؤ في حد ذاته نتنبأ في هذا المجال يعني تقييم المستقبل والاستعداد له، و على ذلك فالتّنب

 1 ."نشاط حقيقي
التخطيط الإستراتيجي للقوى العاملة هي العملية المستمرّة لتحديد الأعداد و الإمكانيات 

المتطلّبة من القوى العاملة و مواءمتها للأهداف المؤسّسية و متطلبات الأعمال           
و المتطلبات التشريعية، و ذلك من خلال تحديد الفجوة بين العرض و الطلب، ووضع 

 2الخطط اللّازمة لمعالجة هذه الفجوة. 
ات، إذ تعمل وظيفة يهدف تخطيط الموارد البشرية إلى المواءمة بين الواقع والاحتياجو 

التخطيط على استكمال النقص في الموارد البشرية من حيث الحجم والخصائص والتوزيع، 
لة من مع اعتمادها على جم ولا تكون هذه العملية ناجحة إلا بالنظرة الشمولية المتكاملة

 كما يجب مراعاة جميع الأبعاد المؤثرة في تخطيط الموارد ،المرتكزات كالدقة والمرونة
  3.البشرية، وكذلك جميع النتائج المترتبة على تفعيل هذه الأبعاد

هي العملية التي تحدد بها الإدارة كيف ستنقل لموارد البشرية بصفة عامة اتخطيط ف
 4المنظمة من وضعها الحالي إلى وضع مرغوب فيه بالنسبة للقوى البشرية فيها.

 
                                                             

، دار الأيام للنشر و التوزيع، عماّن، تنمية و تسيير الموارد البشرية: جدلية  المفهوم النظرية و الواقععبد الحميد بوطه، محمد 1
 .90ص-89، ص2014الأردن، 

 .11، ص2020الأول، أبوظبي، ، هيئة الموارد البشرية، الإصدار دليل التخطيط الإستراتيجي للقوى العاملة   2
 من نفس الصفحة. بق ذكره س مرجعمحمد عبد الحميد بوطه،   3
 .169، ص2014، الأردن، عمان، 1دار المعتز للنشر و التوزيع، ط ،إدارة الأعمال مبادئ و مفاهيم، جمال محمد عبد الله  4
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2.II :عملية التوظيف 
1.2.II  التوظيفعملية تعريف : 

 يمكن تعريف عملية التوظيف على أنها مجموعة من الفعاليات التي تستخدمها -
ميز والقدرة على والذين لديهم الكفاءة والتّ  ،المنظمة لاستقطاب مرشحين للعمل
 .1المساهمة في تحقيق أهداف المنظمة

و الإعدادات  توفير العمالة اللّازمة للمنظمة من حيث النوعية فيقصد بالتوظي  -
استقطاب مرشحين محتملين لشغل الوظائف الشاغرة و اختيار  المطلوبة، جذب و

  2بالاستعانة بأساليب الاختيار كالاختبارات و المقابلات، اتخاذ قرار التعيين. أفضلهم 
 

2.2.II :مراحل التوظيف 
1.2.2.II  الاستقطاب:مرحلة 

والتحري عن الموارد البشرية ذات الكفاءة : عمليات البحث والدراسة إلى الاستقطابيشير 
والتأهيل، لملء الوظائف الشاغرة في مختلف المستويات التنظيمية، والعمل على جذبها، 

ومن خلال هذا التعريف، يمكننا القول إن  .وانتقاء الأفضل من بينها للعمل بالمنظمة
 :3عملية الاستقطاب تركز على

  الموارد البشرية التي يمكن ضمها للعمل البحث والدراسة والتحري عن أفضل
ي بالمنظمة، من خلال تجميع البيانات والمعلومات، وتخليها و استخلاص النتائج الت

 .تسهم في استقطاب الرجل المناسب للوظيفة المناسبة

                                                             
  .65، ص2008، عمان، الأردن، 1ط، دار أسامة للنشر و التوزيع، إدارة الموارد البشريةفيصل حسونة،  1
، المجلة الجزائرية إستراتيجية توظيف الموارد البشرية و أثرها على التمكين الإداري أحمد الأمين يوسفي، أب بكر بوسام،  2

 .43، ص1، العدد4للموارد البشرية، المجلد
 . بتصرف122-ص 121كره، صعبد الحميد عبد الفتاح المغربي، عبد العزيز بن سلطان العنقري، مرجع سبق ذ  3
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  المرتقبة والأكثر مناسبة للمنظمة، سواء كانت داخلية أو الاستقطابتحديد مصادر 
 .مدى كفاءتهاخارجية، والتعرف على 

  م توجود النظم التي تمكن من تقييم المتقدمين بدقة، والتأكد من وجود وظائف شاغرة
  .تحديدها عن طريق ذوي التخصص

  التأكد من كفاءة الإجراءات الإدارية لعملية الاستقطاب مثل الرجوع للمصادر ذات
 1 .الثقة، وإعداد العقود، واستيفاء المستندات والسجلات وغيرها

 1.1.2.2.II مصادر استقطاب الموارد البشرية : 
1.1.1.2.2.II مصادر داخلية: 

المقصود بها هو اعتماد المنظمة على الموارد البشرية المتاحة داخل المنظمة والتي تتوفر 
الترقية، النقل  :فيهم شروط ومتطلبات الوظيفة حيث تم ذلك من خلال عدة طرق منها

  2 الوظيفي، الإعلان الداخلي، المعارف و الأصدقاء.
2.1.1.2.2.II مصادر خارجية: 

وتمثل المصادر التي تمد المؤسسة بالاحتياجات من القوى البشرية من سوق العمل 
الإقليمي أو العالمي أي من خارج المؤسسة ، وغالباً ما يتم اللجوء للمصادر  المحلي أو
عند تعذر المصادر الداخلية في تلبية الحاجيات المطلوبة من الموارد البشرية الخارجية 

 3 :الموارد البشرية من خارج المؤسسة أوجهاً متعددة وهي كالأتي استقطاب ويأخذ أسلوب
1.2.1.1.2.2.II يعتبر الإعلان عن الوظائف الشاغرة من أكثر الوسائل : الإعلانات

الشائعة لإستقطاب العاملين للمؤسسة ، ولتحقيق الإعلان النجاح الهادف في استقطاب 

                                                             
 من نفس الصفحة.  مرجع سبق ذكره عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، عبد العزيز بن سلطان العنقري، 1
 66ص، ، مرجع سبق ذكرهفيصل حسونة  2
الاستقطاب المشاكل التي يعاني منها قسم إدارة الموارد البشرية من ناحية عامر هاني قاسم، لميس رياض محمد البدور،   3

 .236ص-235، ص2016، 2، العدد2، مجلة الدراسات التجارية المعاصرة، المجلدالداخلي و الخارجي



 البشرية الموارد إدارة                                                     الثاني الفصل

 

27 
 

ذوي القدرات والكفاءات العالية لا بد أن يوضح الإعلان نوع العمل وطبيعته والشروط 
 .الواجب توافرها لدى المتقدمين في طلب الوظيفة

2.2.1.1.2.2.II  :ت و تتضمن الوكالات العامة الحكومية، الوكالاوكالات الاستخدام
 الخاصة و الوكالات الاستشارية.

2.2.2.II :مرحلة الاختيار و التعيين  
تمثل وظيفة الاختيار والتعيين الامتداد الطبيعي لوظيفة الاستقطاب، ويمثل الاختيار  

الخطوة اللاحقة لعملية الاستقطاب وفي الوقت نفسه الخطوة السابقة مباشرة في اتخاذ قرار 
 1التعيين. 
 

 
 
 

 التعيين "" الإختيار بين الاستقطاب و 
 125ص عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، عبد العزيز بن سلطان العنقري المصدر: كتاب 

 

 ، ظف في المؤسسة ممن جرى استقطابهميقوم هذا النشاط بانتقاء أفضل المتقدمين للتو  -
إن عملية الاختيار والتعيين في المؤسسات قاطبة، ذات هدف استراتيجي يتمثل في 
اقتناء أفضل المستقطبين بصورة تحقق معها قاعدة إحداث التكامل والتوافق بين 
خصائص من يتم اختياره وبين متطلبات الوظيفة المرغوب تعيينه فيها ووظائف أخرى 

 .2 بها مستقبلا محتمل تكليفه

                                                             
 125، مرجع سبق ذكره صعبد الحميد عبد الفتاح المغربي، عبد العزيز بن سلطان العنقري  1

، 1، دار الكتب الوطنية، طتطبيقات عمليةإدارة الموارد البشرية رؤية إستراتيجية و د. سامي بودبوس، د.خالد زهمول،   2
 .26، ص2020بنغازي، ليبيا، 

 الاستقطاب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 التعيين  الاختيار
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العملية التي من خلالها تتم دراسة وتحليل الطلبات المقدمة من عملية الاختيار هي  -
الأفراد لشغل الوظائف الشاغرة، بهدف التأكد من توافر المواصفات والشروط المطلوبة 
للوظيفة، ثم مقابلتهم واختيارهم والاستفسار عنهم، وفحصهم طبياً تمهيداً لانتقاء 

 1. أفضلهم وتعيينهم بالمنظمة
 

 3.2.II :أهداف التوظيف 
التوظيف وظيفة رئيسية من وظائف إدارة الموارد البشرية. باختلاف حجم يعتبر  

من وقتها على  7%0إلى  %50المؤسسة، تقدر إدارة الموارد البشرية أنها تقتضي 
 2توظيف الوارد كل سنة.

 ر: ومن أهداف التوظيف نذك 
 الذاتية و كفاءة العاملين.تأكيد و ضمان الفرص لتنمية القدرات  -
 الوصول إلى درجة الإشباع الأمثل لحاجات و رغبات الأفراد. -
 تشجيع مبدأ مشاركة الأفراد في عملية اتخاذ القرارات. -
 ضمان و تأكيد كفاءة و جدارة القيادة. -
 تلبية حاجات المؤسسة من اليد العاملة المطلوبة. -
 3تحقيق أهداف المؤسسة. الوصول إلى الحد الأقصى من مساهمة الفرد في  -
 
 
 
 

                                                             
 .146، صعزيز بن سلطان العنقري، مرجع سبق ذكرهعبد الحميد عبد الفتاح المغربي، عبد ال 1
 .44ص43، صن يوسفي، أب بكر بوسام، مرجع سبق ذكرهأحمد الأمي 2
 . نفس المرجع من نفس الصفحة  3
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II.4.2  :1أهمية عملية التوظيف 
تعتبر عملية التوظيف من أهم أنشطة إدارة الموارد البشرية لأنها تهدف إلى توفير أفضل  

تازة، وتعود أهمية عملية التوظيف الإدارة ممالعناصر من ذوي الكفاءات والمؤهلات ال
مناسب( والذي ال الغير )توظيف الشخص الخطأالموارد البشرية في منع أو التقليل من 

سيكلف المنظمة الكثير جداً، بالإضافة إلى تكلفته على المنظمة من حيث الراتب 
والبدلات فهناك تكلفة قد تكون أضعاف ذلك والتي تترتب على الخسائر الناتجة عن 

ة بعض وقد تصل إلى خسارة المنظم ،القرارات الخاطئة التي يقوم بها الشخص المعين
 2.حصتها في السوق بالإضافة إلى خسائر أخرى قد تلحق بالمنظمة

 
3.II  . :عملية تدريب و تنمية الموارد 

التدريب هو جهد تنظيمي يهدف لتسهيل اكتساب العاملين المعارف و المهارات المرتبطة 
بالعمل، أو تغيير اتجاهات أو سلوكيات العاملين بما يضمن تحسين الأداء و تحقيق 

 3الأهداف.
تعد عملية التدريب اليوم من أهم الوسائل الفاعلة لتأهيل و تكييف المورد البشري في  

  العمل، بهدف وضعه في الصورة دائما مع أحدث و آخر التطورات و الأساليب العلمية
 هي والغاية من نشاط التدريب طين الدّاخلي و الخارجي للمنظّمة،و العملية على المحي

         دعم المورد البشري و مساندته و تمكينه من استخراج أفضل ما يملك من قدرات
و مهارات، و جعله قادرا و مستعدّا على أداء أنشطة و أعمال أكثر مستقبلا. ممّا يؤثّر 

 4مباشرة في جودة العمل داخل المنظمة.

                                                             
 . 65فيصل حسونة، مرجع سبق ذكره، ص   1
 . 65، صمرجع سبق ذكرهفيصل حسونة،   2
 .253، ص5، العددالاقتصادي، مجلة البديل العمل و تنمية الموارد البشريةإبراهيم بن بريكة،    3
 ، بتصرّف.182، صجمال محمد عبد الله مرجع سبق ذكره   4
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II.4 .:1 نظام الحوافز 
للعمال،  العلمية أول من اكتشف وجود مجموعة من العوامل المحفزة الإدارةتعتبر  

 ، وكان ينظر للأجر علىالإنتاجوبالتالي إذا ما توافرت فهي تدفعهم إلى رفع مستوى 
  أساس أنه الحافز الهام في خلق الدافعية للعمل.

لا في لتكشف نوعا جديدا من الحوافز، متمث الإنسانيةوبعد ذلك جاءت حركة العلاقات  
مجموعة القيم المادية والمعنوية الممنوحة " المعنوية، وعرفت الحوافز بأنها :الحوافز 

 ".للأفراد العاملين في قطاع معين، والتي تشبع الحاجة لديهم وترسلهم إلى سلوك معين
تدل على وجود جملة من  للإنسانفالخصائص النفسية والفسيولوجية والاجتماعية 

الحاجات يسعى دوما إلى تحقيقها، ويشار إلى هذه الحاجات باسم الدوافع، وهذه الدوافع 
مفاعلتها وقدرات الفرد  و الإدارة، فهي تعمل على تعزيز الإنسانيهي أساس العمل 

ومهارته . وهذه المفاعلة تؤدي إلى خلق الدافع للعمل، وكلما كانت هناك حوافز فعالة 
 2.ارتفع مستوى الأداء

 

 .III:أهداف إدارة الموارد البشرية 
إن الهدف الأساسي لإدارة الموارد البشرية في جميع المؤسسات هو تزويدها بموارد بشرية 
فعالة وتطوير الأفراد وتنمية كفاءاتهم وتوظيفهم وتقييمهم وصيانتهم والاحتفاظ بهم ولا 

تحقيق مجموعة من الأهداف يرتبط بعضها يمكن لها تحقيق ذلك إلا إذا عملت على 
 3:بالمؤسسة والبعض الآخر بالعاملين، هذه الأهداف تتجسد في ما يلي

 

                                                             
 .105صعبد الحميد بوطه محمد، مرجع سبق ذكره،   1
 
 .105، صبق ذكرهعبد الحميد بوطه محمد، مرجع س  2
 ، بالتصرف.23ص-22ص، مرجع سبق ذكرهد. سامي بودبوس، د.خالد زهمول،   3
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 1.IIIتحقيق الكفاية الإنتاجية: 
يتم تحقيق الكفاية الإنتاجية من خلال دمج الموارد البشرية مع الموارد المادية التي تمتلكها 

الموارد مجتمعة والتي تسمى الاستخدام الأمثل لهذه  المؤسسة لتحقيق
 ،آلات،مواد)على اعتبار أن المورد البشري هو الذي يستخدمها   (Inputs)بالمدخلات
الذي ينتج عنه وعلى مستوى أدائه وكفاءته يتوقف حسن هذا الاستخدام ( طاقة، تكنولوجيا
 .1وبأقل تكلف ونوعا مّاأي منتجات أو خدمات ك )outputs ( مخرجات

2.III.  الفعالية في الأداء التنظيميتحقيق: 
الكفاية الإنتاجية لا تكفي وحدها لتحقيق النجاح والمنافسة وبقاء المؤسسة، فتحقيق 

من خلال الاستخدام الأمثل للموارد  (كمية ومواصفات وأقل تكلفة) منتجات بكفاءة عالية
ن تلبي ضا لدى عملاء المؤسسة، أي أا ونوعا لتحقيق الرّ )المدخلات( وذات جودة كمّ 

المخرجات والخدمات المقدمة للمستفيدين واحتياجاتهم ورغباتهم وتوقعاتهم ومعاملتهم 
معاملة حسنة، فالمنتج والخدمة الجيدان ليس من وجهة نظر المؤسسة بل من وجهة نظر 
المستفيد، وهنا يبرز دور إدارة الموارد البشرية بقيامها بحملات تدريب وتوعية للموارد 

ضا همية مسألة الجودة ورضا الزبائن وأن خدمة العملاء وتحقيق الرّ البشرية حول أ 
والسعادة لديهم هي مسؤولية كل من يعمل في المؤسسة دون استثناء، فبقاؤها في حقل 

ضا، فالجميع يجب أن يكون في خدمة عملاء يتوقف على هذا الرّ  المنافسة السوقية
 2 .المؤسسة

III.3 . العاملين في العمل واندماج أهدافهم مع أهدافالمحافظة على استمرار رغبة 
وذلك عن طريق وضع نظام موضوعي لقياس أداء  :المؤسسة لخلق التعاون المشترك

العاملين وتقييمه، بحيث يضمن إعطاء كل ذي حق حقه سواء في الترقية، أو المكافآت، 

                                                             
 .، بالتصرف23ص-22ص، بق ذكرهبودبوس، د.خالد زهمول، مرجع س د. سامي  1
 من نفس الصفحة.  نفس  المرجع   2
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اجتماعي وصحي  أو العلاوات الاستثنائية، أو الحوافز المادية والمعنوية، وتوفير ضمان
 .1يوفر الأمن والأمان للعاملين بالمؤسسة جميعهم ،جيد
 

 :لفصلاخلاصة 
كبيرة  بشريةالأهمية التي تحملها إدارة الموارد ال تبيّن لنا من خلال دراستنا لهذا الفصل أن

  و أهدافها كثيرة و مختلفة، ،دور خاصلكل منها كثيرة و متعددة  هاوظائفو  و فائقة،
يها من خلال تولّ لتحقيق الأهداف و الاستراتيجيات المؤسّسية بكل فعالية،  كونها تسعى

من  عالية والكفاءات الو العناصر البشرية المتميّزة بالمهارات مهام استقطاب و توظيف ل
       اءسعيا لتعزيز الأد. و قدراتهم  إمكانياتهمو تنمية مهاراتهم و تعزيز  خلال تطويره

 . و العمل على التقدّم التطوّر و تحقيق النجاح  و ضمان التنمية المستدامة للمؤسسة
 

                                                             

   1.  سابقد. سامي بودبوس، د.خالد زهمول، مرجع  



 
 
 
 
 

 الاقتصاديةلمؤسسة ا: لثالفصل الثا
 

I.  الجزائرية الاقتصاديةلمحة تاريخية عن المؤسسة 

II.  الاقتصاديةتصنيفات المؤسسة 

III. الاقتصاديةالمؤسسة  دافأه 
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 تمهيد الفصل:
تلك الوحدات المهتمة بإدارة الأنشطة الاقتصادية في  الاقتصاديةتمثل المؤسسات 

المجتمع، حيث تتعامل مع الموارد المادية و البشرية و تسعى لإنتاج سلع و خدمات 
 بهدف تلبية احتياجات السوق و تحقيق تطوّر الاقتصاد و المجتمع.

تعرف لمؤسسة الاقتصادية الجزائرية و الالتاريخي ل طورسنحاول في هذا الفصل دراسة التّ 
 على أنواعها و طريقة تصنيفها و توضيح أهدافها في مختلف المجالات.

 
I.  الجزائرية الاقتصاديةلمحة تاريخية عن المؤسسة: 
I.1 . :1مرحلة التسيير الذاتي 

ت لمنشآليعرف التسيير الذاتي في ضوء التجربة الجزائرية بأنه " تسيير العمال الديمقراطي 
 والمستثمرات التي هجرها الأوروبيون أو تم تأميمها "، وبناء على هذا التعريف فإن

 :رئيسيةالتسيير الذاتي يقوم على ثلاث دلالات 
 الخطة العامة.الاستقلال الاقتصادي للوحدة الإنتاجية في إطار أهداف  -
ها تحدد الاستقلال الإداري للوحدة الإنتاجية التي يسيرها العمال في إطار اللوائح التي -

 . الدولة
حصول العمال على أرباحهم من عوائد الوحدة الإنتاجية بعد خصم الحصة المقررة  -

 للمجموعة الوطنية.
مبدأ " الملكية الجماعية على أساس  لجزائرية في مجال التسيير الذاتيطابع التجربة ا يقوم

تسييرها إلى  ئري بعد رحيل المعمرين ونقلفي الممتلكات التي استرجعها المجتمع الجزا
وبناء على ما سبق،  يمكن القول إن تجربة التسيير الذاتي في القطاع  .العمال" مجموع

ية الزراعي تعتبر الأولى من نوعها في الوطن العربي، كما تعتبر أكبر تجربة اقتصاد

                                                             

 .بالتصرف122-121الجزائر، ص، ديوان المطبوعات الجامعية، مقدمة في دراسة المجتمع الجزائري محمد السويدي،   1 
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واجتماعية تشهدها الجزائر بعد الاستقلال، وذلك سواء بالنسبة لمساحة الوحدات الإنتاجية 
 1المسيرة ذاتيا أم بالنسبة العدد العاملين فيها، فهي لهذا تستحق البحث والتقييم.

 
I.2 .( 1980 -1971مرحلة التسيير الاشتراكي:)2 

بموجب صدور وثيقة رسمية لتسيير المؤسسات  طبق النظام الاشتراكي في الجزائر 
ميثاق التسيير الاشتراكي " العمومية بصورة جماعية وفقا للمنهج الاشتراكي، وهي

للمؤسسات"، الذي يندرج ضمن التحول العام نحو الاشتراكية، وكان القصد من ورائه 
العمال في لعامة، خاصة مبدأ إشراك ا تطبيق المبادئ الاشتراكية في تسيير المؤسسات

 أصبح الإدارة والتسيير، بهدف تجاوز علاقات العمل السلعية القائمة على الأجر، فقد
 العامل منتجا ومسيرا في نفس الوقت.

تم تطبيق النظام الاشتراكي في إطار المؤسسة الاشتراكية التي هي ملك للدولة تابعة  
للقطاع العام تولت الدولة الاستثمار فيها ومشاركة العمال في إدارتها وقد سيرت وهي 
تسير حسب مبادئ التسيير الاشتراكي، أما عن رأسمالها فكان من أموال عامة، وتمتعت 

ستقلال المالي، وتضمنت وحدة أو عدة وحدات، ويعتبر عمالها بالشخصية المعنوية والا
وقامت على التعاون بين جميع المنتجين، وعلى الملكية  ي آن واحدمنتجون ومسيرون ف

الجماعية لوسائل الإنتاج ونبذ الاستغلال كما تميز النظام الاشتراكي بمركزية التخطيط 
ضى الاقتصادية وغيرها، كما تميز أيضا الشامل واتخاذ القرارات وذلك للقضاء على الفو 

بإعداد و توجيه سياسة البلاد مثل في الحزب الواحد الذي يقوم "بوجود هيئة مركزية تت
ومراقبة تطبيقها"، لأنه دون حزب طلائعي حقيقي يكون المعبر الوافي عن مطامح الشعب 

                                                             
 .بالتصرف122-121محمد السويدي، مرجع سبق ذكره ص  1
تطور المؤسسة العمومية الاقتصادية في الجزائر و حتمية تطبيق الحكم  د.عبد القادر زيتوني، د.بن عيسى بن علية،   2

 بالتصرف. ،51-50، ص2018، 4، مجلة المنتدى للدّراسات و الأبحاث الاقتصادية، العددالراشد
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حزب هو الذي يتولى العميقة ستتعرض الدولة لعدم الفعالية والبيروقراطية، وبهذا فإن ال
يمكن ملاحظته في هذه و  رسم سياسة البلاد و ممارسة الرقابة والإمساك بزمام السلطة.

  انعدام الاتصالات  ر من المهام، ومرحلة هو اضطلاع المؤسسة الاشتراكية بعدد كبيال
لقد اقتصر قانون التسيير ، مركزية القرار. إلى جانب كل هذاو قصور نظام المعلومات و 

الاشتراكي للمؤسسات على تطوير ظروف و شروط العمل أكثر من مساهمته في رفع 
أداء المؤسسة. فهذا ما زاد من صعوبة المراقبة و تشابك المسؤولية حيث انعكس ذلك في 

 1. سوء التسيير و الإدارة
 
I.3.( 1990-1980مرحلة إعادة الهيكلة:)2 

نينات التي باشرتها الحكومة مع بداية الثماعرفت باسم مرحلة إعادة الهيكلة الاقتصادية 
ى دت علفاعتبرت هذه المرحلة بمثابة مرحلة الجدية والفعالية نظرا للصيغة الجديدة التي ب

د الخطط الاقتصادية والاجتماعية، حيث شرع في هيكلة الشركة الوطنية واستبدالها بعد
صا و انسجاما،  حيث من نظيراتها وهي أصغرها في الحجم نسبيا وأكثرها تخص كبير

 : تضمنت سياسة إعادة هيكلة المؤسسة ما يلي
1.3.I. لى إوكان الغرض منه هو تحويل مؤسسات القطاع العام : إعادة الهيكلة العضوية

مؤسسات صغيرة الحجم وأكثر تخصصاً وكفاءة، ولقد كان تعداد المؤسسات الوطنية 
لعمل ا مؤسسة، وكان 526ية مؤسسة، وتعداد المؤسسات الجهوية والمحل 85آنذاك 

مؤسسة، وقد أسهمت  120مؤسسة والثانية إلى  145المستهدف هو تفتيت الأولى إلى 
 هذه الإجراءات في زيادة إجمالي الناتج الوطني.

                                                             
 ، بالتصرف.51-50صمرجع سبق ذكره، د.عبد القادر زيتوني، د.بن عيسى بن علية،   1
 .52-51نفس المرجع ، ص  2
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 2.3.I:ار اذ القر وتعتبر بمثابة إعادة توزيع جغرافي المراكز اتخ إعادة الهيكلة المالية
دة وتتويج لإعادة الهيكلة العضوية، وكان الغرض منها إعادة هيكلة ديون المؤسسة بإعا

 تنظيم سجلات استحقاقات الفائدة ورأس المال وتصفية الذمم بين المؤسسات، كما يهدف
 هذا الإصلاح إلى ما يلي:

اكبت الوطنية العمومية وتجنبها للنّقائص والانحرافات التي و  إعادة تنظيم المؤسسات  -
 المرحلة السابقة.

إعادة ترتيب أولويات المهام المنوّطة بالمؤسسة في إطار هذا التوجه الجديد الذي  -
أستمد أبعاده من شعار "من أجل حياة أفضل"، كما يرتكز هذا الإصلاح على مبادئ 

 1ءة التسيير، اللّامركزية في التصرف. منها استغلال الطاقة البشرية، كفا
 
I.4.  2:استقلالية المؤسساتمرحلة 
 جاءت استقلالية المؤسسات في الجزائر من اجل محاولة إعادة المؤسسة العمومية 

الاقتصادية إلى مسارها ومكانتها الحقيقة المرتبطة أساسا بوظيفتها الإنتاجية، وكذلك 
الآليات العلمية والتقنية للتسيير في المؤسسات بعد لتجسيد محاولة جدية لإرساء وتفعيل 

لكن العجز المالي الذي عانت منه المؤسسات الاقتصادية والذي لم يكن  .تطهيرها ماليا
وليدة تلك اللحظة، بل هو نتيجة مشاكل تراكمت منذ سبعينات القرن الماضي، أين كان 

عيدت هيكلته نظراً لكبر حجم الاقتصاد الوطني يتميز باحتكار القطاع العمومي الذي أ 
التقنية والمالية التي عرفها، أدى لتفاقم الوضع في ظل القيود  ،الإدارية مؤسساته والمشاكل

الممارسة على المؤسسة الاقتصادية من جهة، وارتفاع أسعار المواد والموارد الأولية 
هة ثانية، المستوردة في الوقت الذي انخفضت فيه أسعار البترول بصورة فضيعة من ج

                                                             
 .52-51، صني، د.بن عيسى بن علية، مرجع سبق ذكرهد.عبد القادر زيتو   1
 .53-52نفس المرجع ، ص  2
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إلا أنه لم تتم معالجة أغلب المشاكل  ،1988ورغم تبني خيار استقلالية المؤسسات عام 
المذكورة، وبقيت المؤسسات الاقتصادية الجزائرية تعاني ويلات إعسارها المالي إلى أن تم 

ما تجدر الإشارة إليه بالنسبة لاستقلالية . اتخاذ القرار بتطهيرها ماليا في نفس السنة
هو بقاء هذه السياسة متأرجحة بين النظري والتطبيق وذلك نظرا لاشتداد  ،مؤسساتال

الأزمة الاقتصادية من جهة و الأزمة السياسية وتعاقب الحكومات مع مطلع التسعينات 
 1.برؤى مختلفة وطروحات متباينة من جهة أخرى 

 
I.5. 2الخوصصة: مرحلة 

اقتصادية وكبرنامج تنموي في بعض الدول لقد ظهرت الخوصصة أول الأمر كسياسة   
ج برناممطلع الثمانينات، وكانت بريطانيا من أول الدول التي تبنت هذه السياسة ونفذتها ك

: عمل لتحقيق معدل نمو اقتصادي أفضل. ولقد عرفها الدكتور خليفة اليوسف بأنها
يتها كومة ببيع ملكللقطاع الخاص، أي قيام الح (كليا أو جزئيا)تحويل الملكية العامة "

العامة للشركات مباشرة وللمؤسسات الخاصة، أو أن تتوقف عن إمداد خدمة مباشرة، 
ها: ويعرفها الأستاذ الحسين بني سعد على أن. "وتكليف القطاع الخاص بتسلم تلك الخدمة

 "الطريقة التي يتم من خلالها إدخال طرق الإدارة و رأس المال الخاص إلى المؤسسات
ر ة" . وحسب المشرع الجزائري فهي عبارة عن "كل معاملة تؤدي إلى تحويل تسييالعمومي

مؤسسة عمومية إلى أشخاص طبيعيين أو معنويين تابعين للقانون الخاص، وذلك بواسطة 
أما عن  ."صيغ تعاقدية يجب أن تحدد كيفية تحديد تحويل التسيير وشروط ممارسته

 .قتصادي، سياسي واجتماعيفهي ذات طابع مالي، ا ، أهداف الخوصصة

                                                             
 .53-52، صذكره، مرجع سبق د.عبد القادر زيتوني، د.بن عيسى بن علية  1
 .54-53نفس المرجع، ص  2
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على الصعيد المالي : تخفيض النفقات العمومية ومنه تخفيض أعباء الدولة اتجاه  -
 .القطاع العام

 والإسراع في فتح السوق على الصعيد الاقتصادي: تحسين فعالية المؤسسات العمومية  -
 .لرؤوس الأموالالعالمية 

الجماهيرية وترقية مساهمة العمال في على الصعيد السياسي: تقوية سوق الأسهم  -
  .رأسمال المؤسسة وذلك بإشراكهم في التسيير الحسن لمؤسساتهم

على الصعيد الاجتماعي إعادة تشكيل المجتمع بأكمله، وتخفيض توقعات الشعب  -
 .1الحكومات وما يمكن أن تكون مسؤولة عنه حول ما يمكن أن تقوم به

 

.II  الاقتصاديةتصنيفات المؤسسة: 
1.II. يار وفقا للمع الاقتصاديةأصناف من المؤسسات  3نميّز  :الاقتصاديحسب المعيار

 و تتمثّل في:  الاقتصادي
1.1.II.)يجمع القطاع الأول أو ما يعرف  :مؤسسات القطاع الأول )القطاع الفلاحي

كل من الزراعة بمختلف أنواعها  بقطاع الفلاحة جميع المؤسسات المتخصصة في
، وتربية المواشي، بالإضافة إلى أنشطة الصيد البحري، وغيره من النشاطات ومنتجاتها 

المرتبطة بالأرض وبالموارد الطبيعية القريبة إلى الاستهلاك، وعادة ما تضاف إليها 
تسم هذا النوع من المؤسسات في الغالب ببعده عن ميدان التصنيع . يأنشطة المناجم

ي لتزويد المؤسسات الصناعية بالموارد التي بالإضافة إلى اعتباره المصدر الأساس
 .2تحتاجها في عملية التصنيع والإنتاج

                                                             
 54-53د.عبد القادر زيتوني، د.بن عيسى بن علية، مرجع سابق، ص  1
 .28ص مينة رحماني، مرجع سبق ذكره،ي 2
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2.1.II. :)والذي تندرج ضمنه مختلف  مؤسسات القطاع الثّاني )القطاع الصناعي
القطاع الأول إلى منتجات  المؤسسات التي تعمل في تحويل المواد الأولية التي يوفرها

الوسطي. وتشمل بعض الصناعات المرتبطة بتحويل المواد قابلة للاستهلاك النهائي أو 
الزراعية إلى منتجات غذائية وصناعية مختلفة )صناعة تحويلية(، وكذلك صناعات 
تحويل وتكرير المواد الطبيعية من معادن وطاقة وغيرها )صناعة استخراجية(. وعلى 

الصناعات الخفيفة العموم فإن هذه المؤسسات يمكن تجميعها في فرعيين أساسيين هما 
والتي تكون في غالبها استهلاكية وغير دافعة للاقتصاد الوطني والصناعات الثقيلة التي 
تعمل منتجاتها على دفع الاقتصاد أماميا، حيث تعتبر كمستعمل الموارد ومنتجات 
القطاعات الاستخراجية والطاقة، ومنتج لوسائل إنتاج تستعمل في مختلف القطاعات 

 .1الأخرى الاقتصادية 
II.3.1. يضم القطاع الثالث أو ما يعرف  ) قطاع الخدمات(:2مؤسسات القطاع الثّالث

المؤسسات التي تنشط في مجال تقديم  أيضا بقطاع الخدمات كما تدل تسميته جميع
الخدمات بجميع أنواعها انطلاقا من المؤسسات التجارية المؤسسات المالية: ) البنوك 

مؤسسات النقل بمختلف أنواعه، مؤسسات البريد والمواصلات، ومؤسسات التأمين...(، 
 . ...مؤسسات الصحة، مؤسسات السياحة، مؤسسات التعليم بمختلف مستوياته

 
2.II. ما يلي:كتبعا لمعيار الملكيّة  الاقتصادية: تصنّف المؤسّسات حسب معيار الملكيّة 

1.2.II. للدولة أو للجماعات  ملكيتهاوهي المؤسسات التي تعود  :المؤسسات العمومية
شركات البترولية مثل كالّ  وعادة ما تكون المؤسسات العمومية مؤسسات كبرى ، المحلية

ه وتتميز هذ ،سوناطراك أو شركة سونلغاز وكذلك مؤسسات النقل الجوي أو الاتصالات

                                                             
 .28، صمينة رحماني، مرجع سبق ذكرهي 1
 .29، صنفس المرجع  2



 الاقتصادية للمؤسسة مفاهيمي إطار                                    :الثالث الفصل

 

41 
 

المؤسسات بالإضافة لهدف الربحية إلى توفير السلع والخدمات في القطاعات الحيوية 
 .1والمساهمة بشكل فعال في مداخيل المالية للدولة

2.2.II. للخواص ملكيتهاوهي المؤسسات والشركات التي تعود  :لمؤسسات الخاصةا  ،
 ويمكن أن تكون  ،وتلتزم المؤسسات الخاصة بالقوانين في النطاق الذي تشتغل فيه

المؤسسة شركة لها أو أن تكون ، طبيعية أي مالكها واحد للمؤسسات الخاصة شخصية
 2.كها أكثر من واحد ويسمون بالشركاء أو المساهمينيكون ملّا  معنوية بحيث شخصية
3.2.II. بالاشتراك بين القطاع  ملكيتهاوهي المؤسسات التي تعود  :المؤسسات المختلطة

ويمكن أن يكون الشريك الخاص شريك وطني أو شريك  ،العمومي والقطاع الخاص
 3.أجنبي

 
3.II. :ي تصنّف المؤسسات الإقتصادية حسب المعيار القانون حسب المعيار القانوني
 إلى:

1.3.II. و تعتبر من أقدم أشكال المؤسسات الإقتصادية و هي مؤسسات فردية :
الشّركات التي يمتلكها شخص واحد و هو الذي يتحمل مسؤوليات تسيير و إدارة العمل 

                                 4في المؤسسة، كما تؤوّل إليه جميع الأرباح المتولّدة من المؤسسة. 
2.3.II. تعود ملكيتها لشخصين أو أكثر، يقدّم كل  : و هي المؤسسات التيالشركات

  واحد منهم حصّة من رأس مال للشّركة و يحصل بالمقابل على جزء من أرباح الشّركة. 
 أنواع:  3و تنقسم الشّركات بدورها إلى 

                                                             
 .46، ص2020مطبعة الرمال، الوادي، الجزائر، مدخل  لإقتصاد المؤسسة،فوزي محيريق بن الجبلاني،   1

  2 فوزي محيريق بن الجبلاني، مرجع سبق ذكره،ص46. 
  من نفس الصفحةز نفس المرجع 3
 .34، صبق ذكرهيميتة رحماني، مرجع س 4
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3.3.II. تعرف بأنها ارتباط بين شخصين أو أكثر، على ألّا يتجاوز شركات الأشخاص :
شخص، للقيام بأي عمل بالاشتراك و ذلك قصد اقتسام ما  20عدد الشّركاء في هذا النوع 

   1ينتج عنه من ربح أو خسارة. 
4.3.II. هي شركات تقوم على الاعتبار المالي، حيث يقسّم رأسمالها شركات الأموال :

ة القيمة تكون قابلة للتّداول، يتحمل ملّاكها مسؤولية الخسارة بقدر قيمة إلى أسهم متساوي
   2الأسهم التي يتشاركون بها، كما يتقاضون أرباح لقاء كل سهم يملكونه.

5.3.II. يجمع هذا النوع بين خصائص شركات الأشخاصالشركات المختلطة :         
  3خصائص شركات الأموال. و   
 

 .IIIالمؤسسة الاقتصادية أهداف : 
  تختلف أهداف المؤسسات الاقتصادية باختلاف أنشطتها و باختلاف أنواعها و حجمها، 

 4و يمكن تصنيفها فيما يلي: 
1.III. تتمثل في:الأهداف الاقتصادية :  
1.III.1.تصاديا دالة على صحة المؤسسة اقيعتبر الربح من أهم المعايير ال :تحقيق الربح

 حاجة المؤسسة إلى الأموال من أجل تحقيق الاستمرارية في النشاط والنمو،نظرا إلى 
حيث أن تحقيق الربح يسمح بتوسيع نشاطات المؤسسة وتجديد التكنولوجيات المستعملة 

ؤسسة وتسديد الديون، و طبعا تختلف درجة الاهتمام بالأرباح بين المؤسسة العمومية والم
 .الخاصة

                                                             
 .35نفس المرجع ص 1
 38، صيميتة رحماني، مرجع سبق ذكره   2
 39، صيميتة رحماني، مرجع سبق ذكره   3
، قسم العلوم الإقتصادية، كلية العلوم الإقتصادية و العلوم مطبوعة دروس في مقياس "إقتصاد المؤسسة"مباني، محمد   4

 3، ص2019-2018 ،3جامعة الجزائرالتجارية و علوم التسيير، 
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1.III.2.بر عإن تحقيق المؤسسة للنتائج المسطرة يمر حتما لمجتمع: تحقيق متطلبات ا
ج بيع منتجاتها وتغطية تكاليفها، فهي بذلك تحقق طلبات المجتمع، وذلك من خلال إنتا

 .سلع معتدلة الثمن وكذا تلبية حاجات المستهلكين بأثمان معقولة
1.III.3.لإنتاج،ايتم ذلك من خلال الاستعمال العقلاني و الرشيد لعوامل  الإنتاج: عقلنه 

 راقبةورفع إنتاجيتها بواسطة التخطيط الجيد والدقيق للإنتاج والتوزيع، بالإضافة إلى م
عملية تنفيذ هذه الخطط والبرامج، و هو ما يسمح بتحقيق رضا المستهلكين والأرباح 

 .وتدنية التكاليف
4.1.III.يادة ز وذلك بتقليل الواردات و  قتصادي على المستوى الوطني:الاستقلال الا

الصادرات من الإنتاج المحلي، و هو ما يحسن من رصيد الميزان التجاري و بالتالي 
ميزان مدفوعات الدولة، وهو ما تضمن دخلا معتبر من العملة الصعبة يدعم احتياطات 

 .صرف البلد
III.2.  1فيتتمثل : و الاجتماعيةالأهداف: 
 البطالة بخلق مناصب شغل وضمان مستوى مقبول من الأجور. امتصاص 
  المجتمعات في  هشاهدتتحسين مستوى معيشة العمال إذ أن التطور السريع الذي

قهم الميدان التكنولوجي يجعل العمال أكثر حاجة إلى تلبية رغباتهم المتزايدة وأذوا
 .المتغيرة باستمرار

 واق وذلك بتقديم منتجات جديدة بواسطة التأثير على أذ إقامة أنماط استهلاكية معينة
 .المستهلك عن طريق الإشهار و الدعاية

 المنح، تحسين متواصل لوضع العمال الوضع المالي، ظروف و شروط العمل ،
 . المواصلات الترقية العطل التكوين الاستقرار ...

                                                             
 4، صمرجع سبق ذكرهمباني  محمد 1
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   ي فبادرة روح المسؤولية والمتوطيد العلاقات المهنية والاجتماعية بين العاملين وتنمية
 .العمل

  ،توفير تأمينات ومرافق للعمال مثل التأمين الصحي، التأمين ضد حوادث العمل
 . . التقاعد... ،  فضلا عن المرافق العامة مثل التعاونيات الاستهلاكية والمطاعم..

 .III3.لترفيهي: تتعلق هذه الأهداف بالجانب التكويني و االأهداف الثقافية والرياضية  ،
 و من بينها: توفير وسائل ترفيهية وثقافية المسرح ، المكتبات الرحلات ، مع تدريب
العمال المبتدئين و رسكلة القدامى وكذا تخصيص أوقات للرياضة مما يجعل العامل 

يدة في الاستعداد يحتفظ بصحة جيدة ويتخلص من الملل. وهذه العناصر تعد جد مف
 .للعمل والتحفيز، مواكبة التطورات التقنية، وتحسين الكفاءة الإنتاجية

.III4.إن تطور المؤسسات أدى إلى الاهتمام بالبحث و التطوير  الأهداف التكنولوجية :
من خلال توفير إدارة أو مصلحة خاصة بعملية تطوير الوسائل والطرق الإنتاجية، 

ة إذ تتنافس المؤسسات فيما بينها للوصول إلى أحسن طريقة إنتاجية وترصد لها مبالغ كبير 
  .1وأحسن وسيلة لتحسين الإنتاجية ورفع المردودية

 

 خلاصة الفصل:
دور في بمراحل مختلفة، لدى كل منها  الجزائرية الاقتصاديةالمؤسسة  مرّت نشأت

و مجالات  أصنافها  بمختلفتطويرها و برز أهميتها على الصعيد الوطني كونها تعمل 
على خلق فرص العمل و توفير المنتجات و الخدمات التي يحتاجها الفرد  نشاطها

ادة و زي الاقتصادي تساهم في توليد الثروة و تعزيز التطوّرلتحسين مستوى معيشته، كما 
 الدخل الوطني و بذلك تحسين جودة حياة الفرد و ضمان رفاهية المجتمع. 

 

                                                             
 4، صمرجع سبق ذكرهمباني  محمد  1
 



 

 

 

 

 

 الجانب التّطبيقي للدّراسة      
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 :الفصل تمهيد

بهدف جمع البيانات الخاصة بموضوع البحث و تحليلها، سنتطرّق في هذا الفصل إلى 
         ENIEMالتعريف بميدان البحث المتمثّل في مؤسسة الصناعات الكهرومنزلية 

    التّعرف على خصائص أفراد العيّنة و محاولة دراستها بالتدقيق و هذا كي نتمكّن و
 من التوصل إلى استنتاج  يساعدنا على اتخاذ قرار إثبات صحّة فرضيّتي الدراسة.

.I :الدراسة الاستطلاعية  

 تعتبر الدراسة الاستطلاعية من أهم مراحل البحث العلمي، كونها تقدم للباحث فكرة
 مسبقة عن الميدان الذي ستقام فيه الدراسة ليتمكن الباحث من أخذ كامل المعلومات

بداية شهر أفريل  ENIEMالتي ستساعده على إنجاز بحثه. ممّا دفعني لزيارة مؤسسة 
     لداخلي للمؤسسة، و التعرف على بعض المسؤولينلأتمكّن من أخذ فكرة عن الجو ا

 و العمّال في الوحدة الباردة. 

لى عفساهمت هذه الدراسة في مساعدتي على اختيار أداة البحث المتمثلة في الاستمارة و 
  صياغة أسئلتها بشكل يتلاءم مع المستوى التعليمي و الثقافي للعمّال.  

 .II:التعريف بميدان البحث 

 :ENIEMالتعريف بمؤسسة  (1

المؤسسة الوطنية للصناعات الكهرومنزلية وتختصر )م.وص.ك( وهي شركة عمومية  
ولكنها موجودة منذ  1983يناير  2جزائرية لصناعة الآلات الكهرومنزلية،  تأسست في 

تحت وصاية مؤسسة سونيلاك، يقع مقرها الاجتماعي في حي واد عيسي قرب  1974
 ,9002ي مؤسسة معتمدة وفق المنظمة الدولية للمعايير )و.د.م همدينة تيزي وزو. 
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9002 So وهي مؤسسة عمومية اقتصادية لسلسلة إعادة الهيكلة للمؤسسة  1999( منذ
 .SONELEC سونيلاك 

EPE.سياسة عمومية اقتصادية : 

ENIEM.المؤسسة الوطنية للصناعات الكهرومنزلية : 

SPAالرّائد الأول في الصناعات الكهرومنزلية في حيث اعتبرت . : مؤسسة ذات أسهم
 1988سنة ويقدر رأسمالها في  40الجزائر وتتوفر على إشكالية إنتاج وعلى خبرة تفوق 

لتسيير مساهمات الدولة تحت  100دينار جزائري وهي مملوكة  400.800.000ب 
 كل باب لهأبواب و  06، تتفرع في إطارها الداخلي إلى نظام يحتوي على  Inelec تسمية

 فصل وكل فصل بمواد.

 الباب الأول: خاص بالنظام العام. 

 ،ومةالمدا،المدة الرسمية للعمل،الباب الثاني: التنظيم وشروط العمل بدوره على التشغيل
عطل ال، الغيابات الغير قانونية، الغيابات الخاصة غير المسجلة، لتأخيرات و الغياباتا

 .لتكوينا، المرضية السنوية

  الثالث: خاص بالأمن وطب العملالباب. 
 و الوقاية منها. نزاعات العمل :الباب الرابع: خاص بنزاعات العمل ويحتوي على 
 الباب الخامس: خاص بالتربية ويحتوي على إجراءات تربوية. 
 الباب السادس: خاص بالتنظيمات النقابية. 
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 : ENIEMلمحة تاريخية عن مؤسسة  (2

ل وّ باعي الأالمخطط الرّ  للصناعات الكهرومنزلية في إطار اء المؤسسة الوطنيةشنإيتدرج 
 وطنية لصناعة وتركيبعقد بين الشركة ال إبراموفي هذا الإطار تم  ،(1970-1973)

لف تتضمن هذه الاتفاقية مخت .1971نوفمبر 12ي والشركة الألمانية ف اد الكهربائيتالع
فيه،  تكوين العمال الذين يشتغلون  الأولي للمركبة وكذا سييرالمعطيات المتمثلة في التّ 

وكانت تنتج إلى جانب الثلاجات أجهزة تسخين المياه، اتضح بعد ذلك أنه من الصعب 
إعادة هيكلة  1977ت الحكومة سنة تسيير ذلك الإنتاج الضخم وعلى هذا الأساس أنشأ

سسة المؤ  :انقسام الشركة إلى مجموعة من المؤسسات ومن بينها لمؤسسة، ونتج عن ذلكل
ي جانف 12المؤرخ في  83/19الوطنية للصناعات الكهرومنزلية، وهذا طبقا للمرسوم رقم 

المؤسسة لمؤسسة اقتصادية عمومية برأسمال هذه تحولت  1989، وفي أكتوبر 1983
 . دج  94750000أما حاليّا، فتقدّر ب  دج. 400.000.000قدره 

  :مهام المؤسسة (3

البحث  ضمان الإنتاج، التركيب والتطوير والتسويق،في   ENIEMمؤسسة  تتمثل مهام 
 تجهيزات الطبخ.، أجهزة التبريد والتجميدوالاستمرارية. و من بين هذه المنتجات 

  أهداف المؤسسة: (4
 .تلبية الطلب المحلي من منتجات كهرومنزلية 
 .تحسين نوعية الإنتاج 
 إكتساب مكانة في الأسواق المحلية والإنتاجية. 
  إعادة تكوين العمال.المساهمة في 
 .التحكم بصورة جيدة في تكنولوجيا صناعة الآلات الكهرومنزلية 
 .تقدم الاقتصاد الوطني 
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 الهيكل التنظيمي للمؤسسة: (5

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . ENIEMالمصدر: مؤسسة 

الأمانة العامة

 ة

 المديريّة العامة

 مديرية تسيير الصناعة وحدة التبريد

 وحدة الطهي

 وحدة المكيفات الهوائية

 الوحدة التجارية )البيع(

 مديرية التطوير و الشراكة 

 مديرية الموارد البشرية

المديرية المركزية المحاسبة 
 و المالية

مديرية التخطيط و مراقبة 
 التسيير

وحدة الخدمات التقنية 
 التسويق و الاتصال مديرية )الإمكانيات(

مديرية النظام المعلومات و 
 الاتصال

 المجلس الإداري 
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 ، و أكثرها عدداENIEMهي أكبر وحدة من وحدات مؤسسة : التعريف بوحدة التبريد (6
 ة إلىمن العمال،  و تهتم بإنتاج و تطوير أجهزة التبريد و التجميد، تتجزأ هذه الوحد

 أقسام و هي: 
 التّخطيط.قسم  -
 قسم المراقبة و التسيير. -
 قسم المخبر المركزي. -
 قسم التسويق. -
 القسم التقني. -
 قسم الإنتاج. -

 

 قسم الموارد البشرية: (7

و تنمية قدراتهم قصد  ENIEMهي المصلحة المهتمة بتسيير شؤون موظّفي مؤسسة 
 تحقيق الأهداف المسطرة من طر الإدارة العامة. و تنقسم إلى:

  المستخدمين: و التي تقوم بتسيير ملفات العمال و تشغيل المناصب.مصلحة تسيير 
 مصلحة مكلفة بالتكوين: و هي المصلحة التي تهتم  بتحديد نقائص العمال           

ا و استغلال نشاط التكوين لتطوير مهاراتهم و تعزيز التفاعل و تبادل الخبرات فيم
 بينهم.

 تقوم بتنظيم رواتب و أجور العمال. مصلحة مكلفة بالأجور: هي المصلحة التي 
  مصلحة الخدمات الاجتماعية: تتكلف برعاية شؤون الجانب الاجتماعي  للموظّف

 مثل العطلات المرضية، عطلة الأمومة بالنسبة للنساء العاملات، التقاعد... .  
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  الهيكل التنظيمي لقسم الموارد البشرية: (8

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .ENIEMالمصدر: مؤسسة 

Section 
département  

 

Chargé 
d’études 

personnel  

Chef de 
service gestion 

personnel  

 

Chef de service 
gestion emploi et 

formation 

Chargé 
d’emploi  

Chargé  
de 

formation 

Gestionnaire 
personnel 

Gestion 
social 

Chef de 
section social 

Chef de section 
personnel paie  

Chef département administration 

 et ressources humaines  
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.III البحث مجالات: 

1.III أجري هذا البحث في مؤسّسة الصناعات الكهرومنزلية المكاني: المجال ENIEM 
 عيسي، ولاية تيزي وزو.الواقعة بالمنطقة الصناعية "عيسات ايدير"،  بواد 

 2.III:م عن مجال البحث بداية شهر أفريل، و ت الاستطلاعشرعت في  المجال الزّمني
لكلية اأفريل و استغرق وقت جمع البيانات  21توزيع الاستمارات على أفراد العينة بتاريخ 

 يوم .   15حوالي 

 3.III:عامل من الوحدة  45طبقت هذه الدّراسة على عينة تقدر ب  المجال البشري
 .ENIEMالباردة الخاصة بمؤسسة الصّناعات الكهرومنزلية 

 

.IV منهج البحث: 

يستعين كل باحث علمي بمنهج معين و هذا بهدف جمع أكبر عدد من المعلومات التي 
تساعده في إتمام دراسته، فالمنهج هو الأسلوب الذي يعتمده الباحث العلمي فيستطيع 

 1و تحليلها بطريقة تمكّنه من علاج مشكلة البحث. من خلاله تنظيم أفكاره

عبارة عن تلك الطريقة العلمية التي ينتهجها أي دارس أو باحث في دراسته المنهج هو 
وتحليله الظاهرة معينة أو لمعالجته المشكلة معينة وفق خطوات بحث محددة من اجمل 

 2. الوصول إلى المعرفة اليقينية بشان موضوع الدراسة والتحليل

                                                             
    .35ص 2019، ،اليمن-، دار الكتب صنعاء 3، طمناهج البحث العلمي محمد سرحان علي المحمودي،   1
 .37ص ،الجامعية، الجزائر، ديوان المطبوعات 2ط ،الوجيز في المنهجية للعلوم الإجتماعية و الإنسانية حجيلة رحالي،   2



 مجالات الدراسة وتحليل النتائج       الفصل الرّابع                                    

 

54 
 

المنهج الوصفي التحليلي  ، فيتمثل فيهج المستعمل في دراستي الحاليةالمن فيما يخص
حيث يتلاءم مع الموضوع المطروح، كونه " يعتمد على دراسة الظاهرة كما توجد في 

   1 الواقع و يهتم بوصفها وصفا دقيقا، و يعبّر عنها كيفيّا أو كمّيا".

 

.V   البحث:أدوات 

تمثل الملاحظة "إدراك الظواهر و الوقائع و العلاقات عن طريق الحواس  الملاحظة: .1
استعنت في هذه  2سواء وحدها أو باستخدام المساعدة و ذلك فيما يتعلق بالغير".

 الدراسة بالملاحظة المباشرة و هذا لأتمكن من جمع المعلومات اللّازمة بسهولة.
 (الاستبيان: )الاستمارة .2

عة من الأسئلة المكتوبة التي تعد بقصد الحصول على معلومات تعرف الاستمارة بمجمو 
  3أو أراء المبحوثين حول ظاهرة أو موقف معين.

 محاور وهي كالتّالي: 30هذه الدراسة  استمارةتضمنت  -
 8المحور الأول: ويتعلّق بالبيانات الشخصيّة أما عدد الأسئلة فهو. 
  المحور الثّاني:  يتعلّق بسياسة التوظيف في مؤسسةENIEM   سؤال. 10و تضمّن 
  المحور الثّالث: يتعلق بمرد ودية مؤسسةENIEM  أسئلة 10و تضمّن. 

 سؤال، شمل الأسئلة المفتوحة و المغلقة. 28 يقدّر ب الاستمارةفمجموع عدد أسئلة 

 

                                                             
 .126صبدون سنة،  ، دار أسامة للنشر و التوزيعن الأردن،منهجية البحث العلميد.سعد سلمان المشهداني،  1
 .70صبق ذكره، مرجع س، حجيلة رحالي2
الإدارية،  ، كلية الإقتصاد و العلوم2، طمنهجية البحث العلمي القواعد و المراحل و التطبيقاتد.محمد عبيدات و آخرون، 3

 .63، ص 1999،جامعة  الاردن
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 ملاحظة:

ما منها، ك 47لكن استرجعت فقط  استمارة استبيان على أفراد عيّنة البحث، 50 تم توزيع
للدّراسة و هذا يعود للنقص الكبير من عدد  استمارتين غير صالحتينلوحظ أنه هناك 

 امل.ع 45ل من حجم عيّنة الدّراسة يقدر ب ممّا جع  ،المدلوا بها الإجابات و المعلومات

 

.VI :العيّنة و المعاينة  

تمثل عيّنة البحث "مجموعة أو جزء من المجتمع، يتم اختياره لتمثيل المجتمع بأكمله"، 
 1و"يشترط في هذه العيّنة أن تكون ممثلة للمجتمع الذي أخذت منه". 

اعتمدت في هذا البحث على العيّنة العشوائيّة البسيطة حيث يكون السّحب بالصدفة من 
 2بين مجموع عناصر مجتمع البحث.

ن معامل أخذ بطريقة عشوائيّة حيث كان لكل فرد  45ر حجم عيّنة هذه الدّراسة ب فيقدّ 
 .أفراد مجتمع البحث نفس الحظّ بالظّهور في العينة

 

 

 

 

                                                             
 .72ص بق ذكرهحجيلة رحالي، مرجع س1
، القصبة للنشر، الجزائر ، دار2ط ،ترجمة بوزيد صحراوي وآخرون منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية،  موريس أنجرس،2

 . 304ص، 2006-2004
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VII.  :خصائص العينة 
 الجنس حسب العينة أفراد توزيع(: 01) رقم جدول 

 النسبة % اتالتكرار  الجنس

 %62.2 28 ذكر

 %37.8 17 أنثى

 %100 45 المجموع

 

 ( أن أكبر نسبة في مؤسسة 01تبيّن لنا من خلال الجدول رقم )ENIEM  تعود
أما عدد الإناث ، 62.2%موظّفا و تقدّر نسبتهم ب 28للذّكور حيث يبلغ عددهم 

 .37.8%موظّفة بنسبة تقدر ب 17فيبلغ 
   نرى من خلال هذا الجدول أن مؤسسةENIEM  تعيّن فئة الذكور أكثر من فئة

الإناث و هذا يعود لطبيعة منتجاتها حيث صناعة الآلات يتطلب مجهود جسدي 
 بشكل كبير.  

 
 (: يوضّح توزيع أفراد العينة حسب الجنس.01شكل)
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 السن حسب العينة أفراد توزيع(: 02) رقم جدول 

 النسبة% اتالتكرار  السن

30-20 10 22.2% 

40-31 16 35.6% 

50-41 16 35.6% 

60-51 20 4.4%0 

 0%2.2 10 فوق  فما  60

 %100 45 المجموع

 ( الممثّل لفئات أعمار أفراد العينة، أن أكبر نسبة تق02يبين لنا الجدول رقم ) دّر ب
و تمثل  22.2%سنة. و تليها نسبة  50-41سنة و  40-31و تمثل فئتيّ  %35.6

سنة، و أخيرا نسبة  60-51ئة فالتي تمثل  4.4%سنة.  ثم نسبة  30-20فئة 
 سنة فما فوق.  60و تمثل فئة  %2.2

  50إلى  30يتضح لنا من خلال الجدول أن أغلبية أفراد العينة يتراوح سنّهم ما بين 
لتي الخبرة اسنة و يفسّر ذلك بالطاقة و الجهد الجسدي و العقلي و التركيز العالي و 

 يتميّز بها المرء خلال هذه الفترة من عمره.

 

 .توزيع أفراد العينة حسب السن(:  يوضّح 02شكل )
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 المدنية الحالة حسب العينة أفراد توزيع(: 03) رقم جدول 

 النسبة% اتالتكرار  العائلية الحالة

 %42.2 19 أعزب

 %55.6 25 متزوج

 0%2.2 10 مطلق

 %100 45 المجموع

 

 ( أن نسبة أفراد العينة المتزوجين يمثلون أكبر نسبة03نلاحظ من خلال الجدول )    
فراد ، و أخيرا فئة الأ42.2%، ثم تليها فئة الأفراد العازيين بنسبة 55.6%و تقدّر ب

 . . إنما نلاحظ انعدام فئة الأفراد الأرامل في هذه الدّراسة2.2%المطلقين بنسبة 
  ي ف يتبين لنا من خلال هذا الجدول أن العمال المتزوجين أكبر نسبة من ناحية العمل

و هذا يعود إلى لرغبتهم في العمل و الاستقرار كونهم أرباب  ENIEM مؤسسة 
 بيوت.

 

 توزيع أفراد العينة حسب حالتهم العائلية.(: يوضّح 03شكل)
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 التعليمي المستوى  حسب العينة أفراد توزيع(: 04) رقم جدول 

 النسبة% اتالتكرار  التعليمي المستوى 

 %26.7 12 متوسط

 %53.3 24 ثانوي 

 %20 90 جامعي

 %100 45 المجموع

 

 ( أن أعلى نسبة سجّلت تعود لفئة الأفراد 04يبين لنا الجدول ) الّذين لهم مستوى 
و تمثل فئة الأفراد  26.7%، ثم تليها نسبة 53.3%تعليمي ثانوي حيث تقدّر ب

ى اللّذين مستواهم التعليمي متوسط، أما أقل نسبة فتعود لفئة الأفراد ذوي المستو 
 .  20%الجامعي و تقدّر ب

  يوضح لنا هذا الجدول أن المستوى التعليمي لأغلبية أفراد العينة هو المتوسط       
   ودو الثانوي حيث أن النسب الكبيرة تعود لهؤلاء الأفراد، إنما نسبة صغيرة فقط تع

 لفئة العمال المتوصّلين إلى الطور الجامعي. 

 

 العينة حسب مستواهم التعليمي.(: يوضّح توزيع أفراد 04شكل )
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 الإقامة مكان حسب العينة أفراد توزيع(: 05) رقم جدول 

 النسبة % اتالتكرار  الإقامة مكان

 %73.3 33 وزو تيزي  ولاية

 %26.7 12 الولاية خارج

 %100 45 المجموع

 

 ( أن أغلبية أفراد العينة يقيمون في ولاية ت05تبيّن لنا من خلال الجدول رقم ) وزو  يزي
 منهم يقيمون خارج الولاية.  26.7%، أما 73.3%حيث تقدّر نسبتهم ب

  نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبية العمال مقيمين في ولاية تيزي وزو و هذا يعود
 إلى قربهم من المؤسسة الواقعة في منطقة واد عيسي ولاية تيزي وزو.  

 

 

 
 

 (: يوضّح توزيع أفراد العينة حسب مكان إقامتهم. 05شكل)
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 الجغرافي الأصل حسب العينة أفراد توزيع(: 06) رقم جدول 

 النسبة% اتالتكرار  الجغرافي الأصل

 %57.8 26 ريفي

 %24.4 11 حضري 

 %17.8 80 حضري  شبه

 %100 45 المجموع

 

 ( أن أعلى نسبة سجّلت تقدّر ب06نرى من الجدول )%و تعود لفئة المبحوثين  57.8
وي و تمثل فئة الأفراد ذ 24.4%اللّذين أصلهم الجغرافي من الرّيف، ثم تليها نسبة 

الأصل الجغرافي الحضري. أما أقل نسبة فتعود لفئة الأفراد ذوي أصل جغرافي شبه 
 . 17.8%حضري و تقدّر ب

 في بين لنا الجدول أن النسبة الكبيرة تعود لفئة الأفراد ذوي الأصل الجغرافي الري     
  في المناطق الريفية.  ENIEMو يعود ذلك إلى عدم توفر مؤسسات مشابهة لمؤسسة 

 

 
 (: يوضّح توزيع أفراد العينة حسب أصلهم الجغرافي.06شكل)
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 المنصب نوع حسب العينة أفراد توزيع (:07) رقم جدول. 

 النسبة% اتالتكرار  المنصب نوع

 %15.6 70 إطار

 %35.6 16 تحكم عون 

 %48.9 22 تنفيذ عون 

 %100 45 المجموع

 

 من أفراد العينة يشغلون منصب  48.9%( أن نسبة 07) وضّحت لنا بيانات الجدول
من المبحوثين  35.6%التنفيذ في المؤسسة حيث تمثّل أكبر نسبة، ثم تليها نسبة 

و تعود لفئة  15.6%اللّذين يشغلون منصب عون التّحكم. أما أقل نسبة فتقدّر ب
 الأفراد اللّذين يشغلون منصب إطار في المؤسسة. 

 ( أن النسبة الكبيرة تعود لعمال التنفيذ في المؤسسة و نربط ذل07يوضح الجدول ) ك
 التي تعمل على صناعة و إنتاج الآلات الكهرومنزلية .   ENIEMبطبيعة مؤسسة 

 

 
 : يوضّح توزيع أفراد العينة حسب فئتهم المهنية.(07)شكل
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 المؤسسة في الأقدمية حسب لعينةا أفراد توزيع(: 08) رقم جدول. 

 النسبة% اتالتكرار  الأقدمية

 %22.2 10 سنوات 05لىإ سنة من

 %40 18 سنوات 10 لىإ سنوات 06 من

 %37.8 17 فوق  فما ةسن 11 

 %100 45 المجموع

 

 ( أن أعلى نسبة من المبحوثين تعود أقدميتهم في 08تبيّن لنا من خلال الجدول )
 37.8%، ثم تليها نسبة 40%سنوات حيث تقدّر هذه النسبة ب 10-5لالمؤسسة 

أقل  ، و أخيراسنة 11فئة الأفراد اللّذين لهم أقدمية في المؤسسة أكثر من ة لمثلالمم
 .سنوات 05و تمثل فئة الأفراد اللّذين لهم أقدمية من سنة إلى  22.2%نسبة تقدّر ب

 ية من خلال تحليلنا للجدول إحصائيّا لاحظنا أن نسبة كبيرة من المبحوثين لهم أقدم
سنوات و هذا يعود لجودة العمل في المؤسسة و كذلك  05في المؤسسة لأكثر من 

  لتوفيرها لمناخ عمل يليق بموظفيها. 

 

 في المؤسسة. : يوضّح توزيع أفراد العينة حسب أقدميتهم(08)شكل
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VIII.  :تحليل و مناقشة جداول فرضيتي الدراسة 

VIII.1 . 01الفرضية جداولمناقشة  : 

 ( يوضح العلاقة بين متغير الجنس والفئة المهنية. 09جدول رقم :) 
 

 

 

 

 

 

 ( أن الاتجاه العام يعود لفئة الذكور 09نلاحظ من خلال الجدول الإحصائي رقم )   
، 81.8%بنسبة  تنفيذفراد العاملين كأعوان و تدعمها فئة الأ 62.2%و ذلك بنسبة 
شاغلين ، و أخيرا فئة الأفراد ال50%بنسبة  حوثين العاملين كأعوان تحكمتليها فئة المب

 ه الثاني، فيمثل فئة الإناثما الاتجاأ .28.6% بنسبة لمنصب إطار في المؤسسة
و تدعمها فئة الشّاغلات لمنصب إطار في المؤسسة حيث يقدّر  37.8%بنسبة 

، أخيرا فئة 50%عون تحكم بنسبة ك، ثم تليها فئة العاملات 71.4%نسبتهم ب 
 .18.2%المبحوثات اللّاتي تشغلن منصب عون تنفيذ في المؤسسة و ذلك بنسبة 

 وظائف ئية للجدول، تبين لنا أن أغلبية الذّكور يشغلون من خلال القراءة الإحصا 
هذه الفئة  الأغلبية منئة الإناث حيث ف قارنة مع ، مENIEMفي مؤسسة  يةتنفيذ

و يعود هذا إلى الجهد البدني الذي تتطلّبه  ،تحكم في المؤسسةيشغلن وظائف 
 الوظائف التنفيذية التي لا تتمكن النساء من بذله. 

 الفئة المهنية
 المجموع عون تنفيذ عون تحكم إطار الجنس

اتالتكرار  ذكر  02 08 18 28 
% 28.6% 50% 81.8% 62.2% 

اتالتكرار  أنثى  05 08 04 17 

% 71.4% 50% 18.2% 37.8% 
اتالتكرار  المجموع  07 16 22 45 

% 100% 100% 100% 100% 
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 ( يوضح العلاقة بين متغير الجنس والأقدمية في المؤسسة10جدول رقم  :). 

  رو أن الاتجاه العام يعود لفئة الذك( 10رقم )نلاحظ من خلال الجدول الإحصائي    
 10إلى  06و تدعمها فئة الأفراد المبحوثين ذوي أقدمية من  62.2%و ذلك بنسبة 

لفئة الأفراد ذوي   64.7%ثم تليها نسبة ، 66.7%سنوات في المؤسسة و هذا بنسبة 
ذوي أقدمية من   عود لفئة الأفراد و ت 50%، و أخيرا نسبة سنة 11من لأكثر  أقدمية 

، تدعمها 37.8%سنوات فقط. أما الاتجاه الثاني فيمثل فئة الإناث بنسبة 10ل 06
سنوات و هذا بنسبة  05فئة المبحوثات اللّاتي لديهن أقدمية في المؤسسة من سنة ل 

و سنة  11لأكثر من أقدمية لفئة المبحوثات ذوات  35.3%، و تليها نسبة %50
 سنوات. 10إلى  06المبحوثات ذوات الأقدمية من لفئة  33.3%أخيرا نسبة 

  من خلال القراءة الإحصائية للجدول نرى أن أغلبية أفراد العينة هم ذكور و أن أغلبية
إلا أن أغلبية الإناث لا  ،سنوات 05الذكور لهم أقدمية في المؤسسة لأكثر من 

 ENIEMمنه نستنتج أن مؤسسة  سنوات في المؤسسة. 05تتجاوز فترة أقدميتهم ل 

قدمية في الأ
 المؤسسة

 الجنس

  إلىمن سنة 

 سنوات 05

 سنوات 06من 

 سنوات 10إلى 

سنة           11

 فما فوق 
 المجموع

اتالتكرار  ذكر  05 12 11 28 

% 50% 66.7% 64.7% 62.2% 

اتالتكرار  أنثى  05 06 06 17 

% 50% 33.3% 35.3% 37.8% 

اتالتكرار  المجموع  10 18 17 45 

% 100% 100% 100% 100% 
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أقدمت على توظيف الإناث أكثر من الذكور في الخمس سنوات الأخيرة، كما نلاحظ 
 أن الذكور يحافظون على عملهم في المؤسسة لمدة أطول مقارنة مع الإناث. 

 

 ( يوضح العلاقة بين متغير الجنس والتجربة السابقة  التوظي11جدول رقم :).ف 

 قبل التوظيفالتجربة السابقة 
 المجموع لا نعم الجنس

اتالتكرار  ذكر  15 13 28 

% 60% 65% 62.2% 

اتالتكرار  أنثى  10 07 17 

% 40% 35% 37.8% 

اتالتكرار  المجموع  25 20 45 

% 100% 100% 100% 

 ( أن الاتجاه العام يعود لفئة الذكور11نلاحظ من خلال الجدول الإحصائي رقم )    
ة و تدعمها فئة الأفراد الذين لم يستفيدوا من تجربة عمل سابق 62.2%و ذلك بنسبة 

برة الممثلة لفئة الأفراد اللذين لديهم خ 60%، مقابل نسبة 65%و هذا بنسبة تقدر ب 
وثات ، و تدعمها فئة المبح37.8%أما الاتجاه الثاني فيمثل فئة الإناث بنسبة سابقة. 

وثات الممثلة لفئة المبح 35%و تقابلها نسبة  ، 40%اللّاتي لديهن خبرة سابقة بنسبة 
 اللّاتي لم تستفدن من تجربة عمل سابقة. 

  تبين لنا من خلال القراءة الإحصائية للجدول أن أغلبية الإناث لديهن خبرة سابقة سواء
أو في مجالات مغايرة، عكس فئة  ENIEMفي نفس مجال عملهن في مؤسسة 
فيدوا من تجربة عمل سابقة قبل توظيفهم في الذكور حيث الأغلبية منهم لم يست



 مجالات الدراسة وتحليل النتائج       الفصل الرّابع                                    

 

67 
 

المؤسسة، و يعود ذلك لتغيير الإناث لوظائفهن عكس الذكور حيث يستقرون في 
 مناصبهم و يواصلون عملهم في المؤسسة. 

 

 في الحصولالمؤثر  يوضح العلاقة بين متغير الجنس و العامل(: 12رقم ) جدول 
 . على الوظيفة

العامل الأكثر تأثير في 
 الحصول على الوظيفة

 الجنس  

 شهادات

 المجموع الخبرة السّن التخرّج

اتالتكرار  ذكر  14 08 06 28 
% 73.7% 72.7% 40% 62.2% 

اتالتكرار  أنثى  05 03 09 17 
% 26.3% 27.3% 60% 37.8% 

اتالتكرار  المجموع  19 11 15 45 
% 100% 100% 100% 100% 

 ( أن 12نلاحظ من خلال الجدول )و ذلك بنسبة  فئة الذكورمثل الاتجاه العام ي
و تدعمها فئة الأفراد اللذين صرحوا بأن الشهادات هي العامل الأساسي  %62.2

، و تليها نسبة 73.7%بنسبة  ENIEMالذي تقام عليه عملية التوظيف في مؤسسة 
 و تمثل فئة الأفراد المصرّحين بأن الحصول على الوظيفة يقوم على السّن، %72.7

 الأفراد اللذين يربطون الحصول على الوظيفة بالخبرة المهنيةفتمثل أما الفئة الأخيرة 
، و تدعمها فئة 37.8%فئة الإناث بنسبة لالاتجاه الثاني يعود  .%40بنسبة 

، 60%بأن الحصول على الوظيفة يقوم على أساس الخبرة المهنية بنسبة المصرّحات 
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اللّاتي يقلن أن الحصول على وظيفة في المؤسسة يقوم على السن المبحوثات ثم فئة 
 . 26.3%هادات بنسبة الشّ المبحوثات اللّاتي يربطن ذلك ب، أخيرا فئة 27.3%بنسبة 

 ي أغلبية الذّكور يربطون الحصول على الوظيفة فأن القراءة  هذة تبين لنا من خلال
كس بعامليّ الشّهادة و الأقدمية، و لم يركزوا على الخبرة المهنية. ع ENIEMمؤسسة 

ل اسي في الحصو الإناث فالأغلبية منهم يرون أن الخبرة المهنية تمثّل العامل الأس
أن يمكننا القول  على منصب في المؤسسة. و بما أن أغلبية أفراد العينة ذكور، 

  و الشّهادات.برة السابقة يعتمد على الخمؤسسة الي فالحصول على وظيفة 

 

 ( يوضح العلاقة بين المستوى التعليمي و الأقدمية في المؤس13جدول رقم :)سة. 

 

 المؤسسة في قدميةالأ

 المجموع
   من سنة

 05  إلى
 سنوات

 06من 
 إلىسنوات  

 سنوات 10
 ة        سن  11

 فما فوق 
 المستوى 
 التعليمي

اتالتكرار  متوسط  02 01 09 12 
% 20% 05.6% 52.9% 26.7% 

اتالتكرار  ثانوي   05 11 08 24 
% 50% 61.1% 47.1% 53.3% 

اتالتكرار  جامعي  03 06 00 09 
% 30% 33.3% 00% 20% 

اتالتكرار  المجموع  10 18 17 45 
% 100% 100% 100% 100% 

 فراد ذوي مستوى تعليمي ثانوي أن الاتجاه العام يعود لفئة الأ نلاحظ من خلال الجدول 
و تدعمها فئة الأفراد المبحوثين اللّذين لديهم أقدمية في المؤسسة من  53.3%بنسبة 
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ي أقدمية لأكثر من ، ثم تليها فئة الأفراد ذو 61.1%سنوات و ذلك بنسبة  10إلى 06
و  سنوات 05، و أخيرا فئة الأفراد ذوي أقدمية من سنة ل47.1%بنسبة سنة  11
راد ذوي مستوى تعليمي . أما الاتجاه الثاني فيعود لفئة الأف50%ر نسبتهم بتقدّ 

 11مية في المؤسسة لأكثر من ، و تدعمها فئة الأفراد ذوي أقد26.7% بنسبةمتوسط 
الممثّلة لفئة الأفراد اللذين لديهم أقدمية من  20%، ثم تليها نسبة 52.9%بنسبة  سنة

بنسبة سنوات  10ل06سنوات، و أخيرا تليها فئة الأفراد ذوي أقدمية من  05سنة ل
. أما الاتجاه الثالث فيمثل فئة المبحوثين ذوي مستوى تعليمي جامعي بنسبة %5.6
بنسبة  سنوات  10ل06فراد ذوي أقدمية في المؤسسة من ، و تدعمها فئة الأ%20
، 30% سنوات بنسبة 05لى ، مقابل فئة العاملين ذوي أقدمية من سنة إ%33.3
   .     سنة 11راد ذوي أقدمية لأكثر من فئة الأفمن  0%و

 ئة تبين لنا من خلال القراءة الإحصائية للجدول أن أكبر نسبة من المبحوثين تمثل ف
 05العمّال ذوي مستوى تعليمي ثانوي، حيث أغلبيتهم لهم أقدمية في المؤسسة من 

 ، حيثسنوات فأكثر، أما النسبة الموالية فتعود لفئة الأفراد ذوي مستوى تعليمي متوسط
فئة سنوات. أما أقل نسبة فتعود ل 10كان أغلبيتهم ذوي أقدمية في المؤسسة لأكثر من 

 10-05العاملين ذوي مستوى جامعي، و الاغلبية منهم لهم أقدمية في المؤسسة من 
 ENIEMعملية التوظيف و ديمومة العمل في مؤسسة  سنوات فقط. منه نلاحظ أن

 على المستوى التعليمي لموظفيها. نوعا ما تقتصر 
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 ( يوضح علاقة المستوى التعليمي باجتياز اختبار الانتقاء.14جدول رقم :) 

 اجتياز اختبار الانتقاء
 المجموع لا نعم التعليمي المستوى 

اتالتكرار  متوسط  12 00 12 
% 35.3% 00% 26.7% 

اتالتكرار  ثانوي   15 09 24 
% 44.1% 81.8% 53.3% 

اتالتكرار  جامعي  07 02 09 
% 20.6% 18.2% 20% 

اتالتكرار  المجموع  34 11 45 
% 100% 100% 100% 

 انوي لعام يعود لفئة الأفراد ذوي مستوى تعليمي ثنلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه ا 
و تدعمها فئة الأفراد اللذين لم يجتازوا اختبار الانتقاء بنسبة  53.3%بنسبة 

جاه أما الات. 44.1%فئة الأفراد اللّذين اجتازوا هذا الاختبار بنسبة تليها ، %81.8
، تدعمها فئة 26.7%الثاني فيعود لفئة الأفراد ذوي مستوى تعليمي متوسط بنسبة 

ر لفئة الأفراد الغي 0%مقابل ، 35.3%بة الأفراد المجتازين لاختبار الانتقاء بنس
ليمي مجتازين لهذا الاختبار. أما الاتجاه الثالث فيمثل فئة المبحوثين ذوي مستوى تع

 اختبار الانتقاء بنسبة، و تدعمها فئة الأفراد اللذين اجتازوا 20%جامعي بنسبة 
 تبار. الممثّلة لفئة الأفراد الغير مجتازين للاخ 18.2%، مقابل نسبة %20.6

  بينت لنا نتائج القراءة الإحصائية أن أغلبية أفراد العينة اجتازوا اختبار الانتقاء حيث
أن أغلبية أفراد فئتيّ المستوى التعليمي المتوسط و الجامعي اجتازوا هذا الاختبار 
عكس فئة الأفراد ذوي المستوى التعليمي الثانوي حيث أن الأغلبية منهم لم يجتازوا 
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تعتمد على اختبارات مختلفة عند  ENIEMار. مما بين لنا أن مؤسسة هذا الاختب
   توظيفها لعمّالها. 

  
 (يوضح علاقة المستوى التعليمي مع أساسية التوظيف.  15جدول رقم :) 

 التوظيف على أساس 
 المستوى التعليمي

 السيرة 
 المهنية

شهادات 
 التخرج

 الاختبارات
 المجتازة

 المجموع

اتالتكرار  متوسط  01 03 08 12 

% 5.3% 25% 57.1% 26.7% 

اتالتكرار  ثانوي   15 03 06 24 
% 78.9% 25% 42.9% 53.3% 

اتالتكرار  جامعي  03 06 00 09 
% 15.8% 50% 00% 20% 

اتالتكرار  المجموع  19 12 14 45 
% 100% 100% 100% 100% 

 أن الاتجاه العام يعود لفئة الأفراد ذوي مستوى تعليمي ثانوي  نرى من خلال الجدول
و تدعمها فئة الأفراد الذين تم توظيفهم على أساس السيرة المهنية  53.3%بنسبة 
 الذين تم تعيينهم عن طريق الاختبارات المجتازة العمال، ثم تليها فئة 78.9%بنسبة 
. أما 25%شهادات التّخرج بنسبة ، ثم تليها فئة الموظّفين على أساس 42.9% بنسبة

، و 26.7%الاتجاه الثاني فيعود لفئة الأفراد ذوي مستوى تعليمي متوسّط بنسبة 
، ثم 57.1%تدعمها فئة الأفراد الذين توظّفوا على أساس الاختبارات المجتازة بنسبة 

ذين تم توظيفهم على أساس الشهادات المتحصل عليها، و تليها للّ  25%تليها نسبة 
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عن طريق السيرة المهنية. أما الاتجاه الثالث فيمثل فئة الموظّفين فئة ل 5.3%سبة ن
، و تدعمها فئة الأفراد اللذين 20%المبحوثين ذوي مستوى تعليمي جامعي بنسبة 

فئة الأفراد الموظّفين حسب سيرتهم المهنية تليها ، 50%وظّفوا حسب شهاداتهم بنسبة 
           حسب الاختبارات المجتازة. الموظفين لفئة الأفراد  0%تليها نسبة ، 15.8%بنسبة 

  ّعمّال مؤسسة أن أغلبية  نت لنا هذه القراءةبيENIEM رة تم توظيفهم على أساس السي
 م علىالمهنية و قد يعود هذا لامتلاء سيرتهم المهنية بالخبرات، أما الذين تم توظيفه
 أساس شهادات تخرجهم فالأغلبية منهم هم الموظّفين ذوي المستوى الجامعي. 

   
 ( يوضح علاقة الأقدمية بالعامل المؤثر في الحصول على الوظيفة 16جدول رقم :)

 المؤسسة.في 
العامل المؤثر على الحصول على 
 الوظيفة 

 الأقدمية

شهادات 

 المجموع الخبرة السن التخرج

 05من سنة إلى 
 سنوات

اتالتكرار   03 02 05 10 
% 15.8% 18.2% 33.3% 22.2% 

سنوات إلى  06من
 سنوات 10

اتالتكرار   10 03 05 18 
% 52.6% 27.3% 33.3% 40% 

اتالتكرار  فما فوق  سنة 11  06 06 05 17 
% 31.6% 54.5% 33.3% 37.8% 

اتالتكرار  المجموع  19 11 15 45 
% 100% 100% 100% 100% 

 الجدول أن الاتجاه العام يعود لفئة الأفراد ذوي أقدمية في المؤسسة من  هذا يوضح
المصرحين بأن عملية التوظيف  ، و تدعمها فئة الأفراد40%سنوات بنسبة  10ل 06

قالوا أن  و تليها فئة الأفراد الذين، %52.6تتم على أساس شهادات التخرج بنسبة 
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، ثم فئة %33.3عملية التوظيف تتم على أساس الخبرة السابقة للموظفين بنسبة 
الموظفين المصرحين بأن السّن هو العامل الأكثر تأثير في الحصول على الوظيفة 

 ةسن11أما الاتجاه الثاني فيمثل فئة الأفراد ذوي أقدمية لأكثر من . %27.3بنسبة 
قالوا أن السن أساس عملية  ، و تدعمها فئة الأفراد الذين37.8%بنسبة تقدّر ب

الممثّلة لفئة الأفراد  %33.3، و تليها نسبة %54.5التوظيف في المؤسسة بنسبة 
التي  %31.6المصرحين أن الخبرة المهنية هي أساس عميلة التوظيف، ثم نسبة 

تمثل فئة المبحوثين المصرحين أن عملية التوظيف تقام على أساس شهادات التخرّج.  
سنوات  05ذوي أقدمية في المؤسسة من سنة ل  الثالث إلى فئة الأفراد الاتجاهو يعود 
اعتبروا الخبرة المهنية هي العامل الأكثر  و تدعمها فئة الأفراد الذين 22.2%بنسبة 

، و تليها فئة الأفراد المصرحين بأن عملية %33.3تأثيرا في عملية التوظيف بنسبة 
، ثم فئة الأفراد المصرحين بأن %18.2التوظيف تقام على أساس السّن بنسبة 

عملية التوظيف في المؤسسة بنسبة الشهادات هي العامل الأساسي الذي تقام عليه 
15.8%.   

 ينة لاحظنا من خلال القراءة الإحصائية للجدول أن حسب رأي نسبة كبيرة من أفراد الع
شهادات التخرج هي أساس عملية التوظيف، كما يرى البعض أن الخبرة المهنية هي 

، و نسبة قليلة ENIEMالعامل الأساسي الذي تقام عليه عملية التوظيف في مؤسسة 
تركّز بشكل  ENIEMفقط لربطت التوظيف بسنّ المترشح، ممّا يبين لنا أن مؤسسة 

 يف. كبير على شهادات التخرّج و الخبرة المهنية للمترشحين عند قيامها بعملية التوظ
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VIII.2 . 01تحليل نتائج الفرضية:   
 مكننابعد تحليلنا لمعطيات الجداول إحصائيا و سوسيولوجيّا، توصلنا إلى مجموعة نتائج ت

على  ENIEMمن إثبات صحة الفرضية الأولى التي تنطلق من مبدأ اعتماد مؤسسة 
جدول الخبرة السابقة و المستوى التعليمي في توظيفها لعمالها حيث تبين لنا من خلال ال

الذكور منهم  المبحوثين من 55.6%( الذي يوضح علاقة الجنس بالتجربة السابقة أن11)
مؤثر ( الموضّح لعلاقة الجنس بالعامل ال12و بين الجدول ) لديهم خبرة سابقة.و الإناث 

ى وظيفة في المؤسسة أنه رغم وجود فئة صغيرة تربط العمل في في الحصول عل
يرون أن من العمال منهم الذكور و الإناث  75.6%المؤسسة بعامل السن، إلا أن 

 .(42.2%(، و شهادات التخرج )33.2%الحصول على الوظيفة يرتبط بالخبرة السابقة )
تعليمي و الأقدمية في العلاقة بين المستوى ال( الذي يمثل 13وضّح الجدول )كما 

ر لديهم أقدمية في المؤسسة لأكثة المبحوثين من مختلف المستويات، أن أغلبي المؤسسة
 سنوات. 5من 

من العمال لاختبار الانتقاء كما هو مبيّن في الجدول  75.6%رغم اجتياز نسبة و  
الجدول ، إلا أن علاقة المستوى التعليمي باجتياز اختبار الانتقاء( الذي يوضح 14)
ل ( الممثل ل علاقة المستوى التعليمي بأساسية التوظيف وضح لنا أن أغلبية العما15)

      من مختلف المستويات )متوسط، ثانوي، جامعي(، وظّفوا على أساس السيرة المهنية 
( 16و هذا يرتبط بامتلاء سيرتهم المهنية بالخبرات و التجارب السابقة. أما الجدول )

فقد  في المؤسسة.علاقة الأقدمية بالعامل المؤثر في الحصول على الوظيفة الممثل ل 
سواء ذوي أقدمية أو  ENIEMمن العمال في مؤسسة  76.5%وضح لنا أن نسبة 

يرون أن التوظيف في المؤسسة يقوم على أساس شهادات التخرج و الخبرة  الجدد،
 المهنية.
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VIII.3.  02 الفرضية جداولمناقشة : 
 التوظيف لمرودية  إستراتيجية (: يوضح علاقة متغير الجنس بزيادة17) جدول رقم

 المؤسسة.  
 زيادة التوظيف للمردودية

 المجموع لا نعم الجنس

اتالتكرار  ذكر  15 13 28 
% 51.7% 81.3% 62.2% 

اتالتكرار  أنثى  14 03 17 
% 48.3% 18.8% 37.8% 

اتالتكرار  المجموع  29 16 45 
% 100% 100% 100% 

 62.2( أن الاتجاه العام يعود لفئة الذّكور بنسبة 17) يوضح لنا الجدول% ،        
التوظيف التي تعتمدها مؤسسة  إستراتيجية و تدعمها فئة الأفراد المصرّحين بأن

ENIEM الممثلة لفئة  %51.7، مقابل نسبة %81.3بنسبة  لا تزيد من مردوديتها
 الثاني تزيد من مردودية المؤسسة. أما الاتجاه ستراتيجيةالإالعمّال المصرحين بأن هذه 
، و تدعمها فئة المبحوثات اللّاتي صرّحن بأن %37.8فيعود لفئة الإناث بنسبة 

 ،%48.3التوظيف المعتمدة من المؤسسة تزيد من المردودية و هذا بنسبة  إستراتيجية
 .ها ليست كذلكبأن المصرّحاتلفئة المبحوثات  %18.8مقابل 

 يلاحظ من خلال الجدول وجود اختلاف بين رأي الذكور و الإناث  حول تأثير 
مردودية المؤسسة. على  ENIEMالتوظيف المعتمدة من طرف مؤسسة  إستراتيجية

تساهم في الزّيادة  الإستراتيجية إلّا أن أغلبية الأفراد من كلا الجنسين صرّحوا أن هذه ا
من مردودية المؤسسة، و قد يعود ذلك لتعيين مسؤولي إدارة الموارد البشرية لأفراد 

 ذوي مهارات و خبرات كثيرة تساهم في الرّفع من فعالية الإنتاج في المؤسسّة. 
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 ( 18جدول رقم :) ينيوضح العلاقة بين متغير السن و الاستفادة من نشاط التكو . 

نشاط التكوينالاستفادة من   
 المجموع لا نعم السن

اتالتكرار  30-20  07 30  10 
% 20.6% 20% 22.2% 

اتالتكرار  40-31  12 4 16 
% 35.3% 40% 35.6% 

اتالتكرار  50-41  12 04 16 
% 35.3% 40% 35.6% 

اتالتكرار  60-51  02 00 02 
% 05.9% 00% 04.4% 

اتالتكرار  فما فوق  60  01 00 01 
% 02.9% 00% 02.2% 

اتالتكرار  المجموع  34 11 45 
% 100% 100% 100% 

  سنة و   40-31نرى من خلال هذا الجدول أن الاتجاه العام يعود لفئتيّ الأفراد ذوي
، و تدعمها فئة الأفراد الغير مستفيدين من نشاط %35.6سنة بنسبة  50-41ذوي 

، مقابل فئة الأفراد المستفيدين من هذا النشاط %40 و هي التكوين بنفس النسبة
سنة بنسبة  30-20الأفراد ذوي . أما الاتجاه الثاني فيعود لفئة %35.3 نسبةب

، مقابل %20.6، و تدعمها فئة الأفراد اللّذين استفادوا من التكوين بنسبة 22.2%
لثالث لفئة مستفيدين من هذا النشاط. و يعود الاتجاه االغير  للمبحوثين %20نسبة 

تدعمها فئة العمّال المستفيدين من ، 0%4.4سنة بنسبة  60-51المبحوثين ذوي 
أما الاتجاه الرّابع بحوثين الغير مستفيدين منه. للم%0، مقابل %5.9التكوين بنسبة 
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 0%2.9، و تدعمها نسبة 0%2.2سنة فأكثر بنسبة  60فيمثل فئة الأفراد ذوي 
 مستفيدين من هذا النشاط.   للغير   %0لأفراد المستفيدين من التكوين، مقابل ل
 ة نرى من خلال تحليل هذا الجدول أن أغلبية أفراد العينة من مختلف الفئات العمري

استفادوا من نشاط التكوين سواء في داخل المؤسسة أو خارجها  و هذا عائد إلى 
بحيث تركّز على مؤشّري الخبرة  ENIEMسة التوظيف التي تعتمدها مؤسإستراتيجية 

ي فالمهنية و المستوى التعليمي عند توظيفها لعمّالها، حيث أن للّتكوين دور كبير 
 الزّيادة من الخبرة و المهارة للموظّف. 

 
 ( يوضح العلاقة بين متغير19جدول رقم :)  زيادة عملية التوظيف لمردودية السن و

 المؤسسة.

للمردوديةزيادة التوظيف   
 المجموع لا نعم السن

اتالتكرار  30-20  05 05 10 
% 17.2% 31.3% 22.2% 

اتالتكرار  40-31  11 05 16 
% 37.9% 31.3% 35.6% 

اتالتكرار  50-41  12 04 16 
% 41.4% 25% 35.6% 

اتالتكرار  60-51  00 02 02 
% 00% 12.5% 04.4% 

اتالتكرار  فما فوق  60  01 00 01 
% 03.4% 00% 02.2% 

اتالتكرار  المجموع  29 16 45 
% 100% 100% 100% 
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  سنة 40-31نرى من خلال  الجدول أن الاتجاه العام يعود لفئتيّ الأفراد ذوي       
، و تدعمها فئة المصرّحين أن سياسة التوظيف ترفع %35.6سنة بنسبة  50-41و 

ن ، مقابل فئة الأفراد اللّذين قالوا أ%37.9و %41.4من مردودية المؤسسة بنسبتيّ 
. أما الاتجاه الثاني %25و %31.3هذه السياسة لا ترفع من المردودية بنسبتيّ 

، و تدعمها فئة الأفراد %22.2سنة بنسبة  30-20فيعود لفئة الأفراد ذوي 
، مقابل %31.3المصرّحين بأن عملية التوظيف لا تزيد من مردودية المؤسسة بنسبة 

ود الاتجاه . ويع%17.2سياسة التوظيف من المردودية بنسبة بزيادة  مصرّحينالفئة 
لفئة  %12.5، تدعمها نسبة %4.4سنة بنسبة  60-51ذوي  الثالث لفئة العمال

لفئة الأفراد   %0، مقابل ياسة التوظيف على المردوديةالمصرّحين بعدم تأثير س
أكثر فسنة  60الاتجاه الرّابع فيمثل فئة الأفراد ذوي أما  اللّذين صرّحوا بعكس ذلك.

فئة العمّال اللّذين يرون أن سياسة التوظيف ل %3.4، و تدعمها نسبة %2.2بنسبة 
 ك.   لفئة الأفراد القائلين عكس ذل %0، مقابل ة في مردودية المؤسسةتساهم في الزياد

 ين من مختلف الأعمار نلاحظ من خلال تحليل معطيات الجدول أن أغلبية المبحوث
يربطون الزيادة من مردودية المؤسسة بسياسة التوظيف التي تعتمدها مؤسسة 

ENIEM( 17، و قد يعود ذلك لنفس السبب المذكور سابقا في تحليل الجدول .) 
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 ( يوضح علاقة الأقدمية بالرّضا بنظام الحوافز.  20جدول رقم :) 
 الرّضا بنظام الحوافز 

 المجموع لا نعم الأقدمية

اتالتكرار  سنوات 05من سنة إلى   08 02 10 
% 25.8% 14.3% 22.2% 

 10سنوات إلى  06من 
 سنوات

اتالتكرار   11 07 18 
% 35.5% 50% 40% 

اتالتكرار  سنوات فما فوق  11  12 05 17 
% 38.7% 35.7% 37.8% 

اتالتكرار  المجموع  31 14 45 
% 100% 100% 100% 

 
 ت سنوا 10ل06من الجدول أن الاتجاه العام يعود لفئة الأفراد ذوي أقدمية  لنا يوضح

الغير راضين عن نظام الحوافز المعمول به في  ، و تدعمها فئة الأفراد40%بنسبة 
   .%35.5، مقابل فئة الأفراد الرّاضين عن هذا النظام بنسبة %50المؤسسة بنسبة 

، و 37.8% بنسبة سنة11راد ذوي أقدمية لأكثر من يمثل فئة الأفالاتجاه الثاني و 
لغير ا، مقابل فئة المبحوثين %38.7 بنسبةالرّاضين بهذا النّظام  تدعمها فئة الأفراد

ذوي  الثالث إلى فئة الأفراد الاتجاهيعود  و. %35.7راضين عن هذا النظام بنسبة 
فئة الأفراد  و تدعمها 22.2%سنوات بنسبة  05أقدمية في المؤسسة من سنة ل 

 لفئة الأفراد %14.3، مقابل %25.8صرّحوا بأنهم راضون بهذا النظام بنسبة  الذين
 الغير راضين بهذا النظام. 

 عمول الجدول أن أغلبية أفراد العينة راضون بنظام الحوافز الم اتضح لنا من خلال هذا
، و قد يزيد هذا في تعزيز رغباتهم في العمل و الرّفع من ENIEMبه في مؤسسة 

 إمكانياتهم و قدراتهم. 
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 ( 21جدول رقم :) يوضح علاقة الأقدمية  باعتبار مؤسسة ENIEM من أنجح
 المؤسسات. 

من أنجح المؤسسات   ENIEM اعتبار 
 المجموع لا نعم الأقدمية

اتالتكرار  سنوات 05من سنة إلى   09 01 10 
% 26.5% 09.1% 22.2% 

 10سنوات إلى  06من 
 سنوات

اتالتكرار   10 08 18 
% 29.4% 72.7% 40% 

اتالتكرار  فما فوق سنة  11  15 02 17 
% 44.1% 18.2% 37.8% 

اتالتكرار  المجموع  34 11 45 
% 100% 100% 100% 

 ت سنوا 10ل06الجدول أن الاتجاه العام يعود لفئة الأفراد ذوي أقدمية من  يبين لنا
ناجحة بنسبة  ENIEMاللّذين لا يعتبرون  ، و تدعمها فئة الأفراد40%بنسبة 

الممثلة للمبحوثين اللّذين يرون أنها من بين أنجح  %29.4، مقابل نسبة 72.7%
سبة بنسنة 11أما الاتجاه الثاني فيمثل فئة الأفراد ذوي أقدمية لأكثر من المؤسسات. 

لأفراد المصرّحين أن المؤسسة ناجحة بنسبة ا ، و تدعمها فئة37.8%تقدّر ب 
  التي تمثل فئة الأفراد اللّذين يرون أنها ليست كذلك. %18.2، مقابل نسبة 44.1%

 سنوات 05ذوي أقدمية في المؤسسة من سنة ل  الثالث إلى فئة الأفراد الاتجاهيعود 
واحدة من  ENIEMصرّحوا بأن مؤسسة  و تدعمها فئة الأفراد الذين 22.2%بنسبة 

، مقابل فئة المبحوثين اللّذين صرّحوا %26.5أنجح المؤسسات الاقتصادية بنسبة 
 . %9.1بعكس ذلك و هذا بنسبة 

   توضح لنا قراءة بيانات هذا الجدول أن أغلبية عمّال مؤسسةENIEM  سواء القدامى
أو الجدد اتّفقوا في رأيهم بأن هذه المؤسسة تعتبر من بين أنجح المؤسسات 
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الاقتصادية الجزائرية و يعود ذلك للسّمعة الجيدة التي تحملها المؤسسة، أو للحوافز 
أن نسبة كبيرة  20المادية التي تقدّمها المؤسسة لموظّفيها حيث أثبتت بيانات الجدول 

 ة راضون عن نظام الحوافز المعمول به في المؤسسة. من أفراد العين
       
 ( 22جدول رقم :) .يوضح علاقة الفئة المهنية بالاستفادة من نشاط التكوين 

 الاستفادة من التكوين
 المجموع لا نعم الفئة المهنية

اتالتكرار  إطار  05 02 07 
% 14.7% 20% 15.6% 

اتالتكرار  عون تحكم  14 02 16 
% 41.2% 10% 35.6% 

اتالتكرار  عون تنفيذ  15 07 22 
% 44.1% 70% 48.9% 

اتالتكرار  المجموع  34 11 45 
% 100% 100% 100% 

  أن الاتجاه العام يعود لفئة أعوان التّنفيذ بنسبة نرى من خلال معطيات الجدول
، %70، و تدعمها فئة الأفراد الغير مستفيدين من نشاط التكوين بنسبة 48.9%

م . أما الاتجاه الثاني فيمثل فئة أعوان التحك%44.1مقابل فئة المستفيدين بنسبة 
، وتدعمها فئة المبحوثين المستفيدين من نشاط التكوين بنسبة %35.6بنسبة 

و يعود   .%10، مقابل فئة الموظّفين الغير مستفيدين من هذا النشاط بنسبة 41.2%
و تدعمها فئة  %15.6ين منصب إطار بنسبة الاتجاه الثالث لفئة الأفراد الشّاغل

 %14.7، مقابل نسبة %20المبحوثين الغير مستفيدين من نشاط التكوين بنسبة 
 الممثلة لفئة الأفراد المستفيدين من التكوين.  



 مجالات الدراسة وتحليل النتائج       الفصل الرّابع                                    

 

82 
 

  يعود واتّضح لنا من خلال تحليل الجدول أن أغلبية أفراد العينة استفادوا من التكوين 
   وظّف تي يحملها هذا النشاط في الزّيادة من خبرة و مهارة المهذا للأهمية الكبيرة ال

 و بالتّالي الرّفع من إمكانياته و قدراته.
 
 ( 23جدول رقم :)يوضح علاقة الفئة المهنية باعتبارENIEM  من انجح

 . المؤسسات الاقتصادية

 اعتبار ENIEMمن أنجح المؤسسات 
 الفئة المهنية

 المجموع لا نعم

 7 05 02 التكرار إطار
% 05.9% 45.5% 15.6% 

 16 01 15 التكرار عون تحكم
% 44.1% 09.1% 35.6% 

 22 5 17 التكرار عون تنفيذ
% 50% 45.5% 48.9% 

 45 11 34 التكرار المجموع
% 100% 100% 100% 

  48.9يتضح لنا من الجدول أن الاتجاه العام يعود لفئة أعوان التّنفيذ بنسبة% ،     
، مقابل %50ناجحة بنسبة  ENIEMو تدعمها فئة الأفراد اللّذين يعتبرون مؤسسة 

. أما الاتجاه الثاني فيمثل فئة أعوان %45.5فئة اللّذين يرون عكس ذلك بنسبة 
سة ، وتدعمها فئة المبحوثين اللّذين يعتبرون هذه أن هذه المؤس%35.6التحكم بنسبة 
 . %9.1ة الأفراد اللّذين صرّحوا بعكس ذلك بنسبة ،  مقابل فئ%44.1ناجحة  بنسبة 

مها و تدع %15.6أما الاتجاه الثالث فيعود لفئة الأفراد الشّاغلين منصب إطار بنسبة 
، مقابل نسبة %45.5فئة المبحوثين اللّذين لا يعتبرون المؤسسة ناجحة بنسبة 

 لاقتصادية. الممثّلة لفئة الأفراد المصرحين أنها من أنجح المؤسسات ا 5.9%
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  ؤسسة متبيّن لنا من خلال القراءة الإحصائية للجدول أن أغلبية أفراد العينة يرون أن
ENIEM  من بين أنجح المؤسسات الاقتصادية في الجزائر و قد يعود ذلك لنفس

 (.21الأسباب التي ذكرناها في الجدول )
 

VIII.4.  20تحليل نتائج الفرضية : 

اتضح لنا من خلال تحليل بيانات الجداول السابقة، أن السياسة التي تعتمدها مؤسسة 
ENIEM ( الذي 17في توظيفها لعمالها تزيد في الرفع من مردوديتها، حيث أن الجدول )

بين لنا أن نسبة  التوظيف لمرودية المؤسسة سياسة علاقة متغير الجنس بزيادةيمثل 
 مردوديةالم و الإناث يرون أن هذه السياسة  تزيد من من العمال الذكور منه %64.4

بين متغير ( الموضّح  للعلاقة 18و بين الجدول ) رغم وجود نسبة صغيرة تنكر ذلك.
من أفراد العينة من مختلف الفئات  75.6%أن  السن و الاستفادة من نشاط التكوين

( الذي 19ووضح الجدول ) العمرية استفادوا من نشاط التكوين ممّا زادهم خبرة و مهارة. 
 64.4%بين متغير السن و زيادة عملية التوظيف لمردودية المؤسسة أن يتعلق بالعلاقة 

ية المؤسسة. أما من العمال من مختلف الأعمار يرون أن هذه السياسة تزيد من مردود
من انجح المؤسسات فيبين لنا  ENIEMباعتبار( المتعلق بعلاقة الأقدمية 21الجدول )

ناجحة، تماما فعلا  مؤسسة هذه ال من المبحوثين منهم القدماء و الجدد يرون أن %75.6
مؤسسة  ENIEMعلاقة الفئة المهنية باعتبار( الموضح ل23مثل ما لوحظ في الجدول )

حيث نجد أن أغلبية العمال من مختلف المناصب في المؤسسة يرون أن هذه  ناجحة
و بهذا نتمكن إثبات المؤسسة واحدة من بين أنجح المؤسسات الاقتصادية في الجزائر.

التوظيف المعتمدة من طرف شركة  إستراتيجية صحة الفرضية الثانية التي تقول أن
فع من مردوديتها و إبرازها في المجال في الر تساهم   ENIEMالصناعات الكهرومنزلية 

  الوطني. الاقتصادي
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IX. العام:  الاستنتاج 

 عليها المؤسسات الإستراتيجية التي تعتمدقد جاءت هذه الدراسة بهدف التّعرّف على 
ق تحقي بهدف الزيادة من فعالية أدائها و ،عند تعيينها لعمّال جدد الاقتصادية الجزائرية

مؤسسة الصناعات الميدانية الدقيقة المقيمة على مستوى  الدراسةفبعد  احتياجاتها،
الأفكار و المعلومات التي  ع القدر الكافي منمن جم تمكّنت، ENIEMالكهرومنزلية 

منه  ،تعيينها لموظّفين جدد على الإجراءات التي تتخذها هذه الأخيرة عند تعرّفأ جعلتني
ت البشري في المؤسسة، كما بينالأهمية الكبيرة التي يحملها العنصر  رازأبساهمت في 

مستوى تعليمي في الحصول على منصب أو وظيفة في الخبرة مهنية و الأهمية امتلاك 
 المؤسسات الاقتصادية الجزائرية.

يد الاستمارات الموزعة على عمّال وحدة التبر من بعد تفريغ المعلومات المحصّل عليها 
صل من التو  نامكنلجداول السابقة، تا ةمن خلال مناقشناه ناءا على ما رأيوب ،لمؤسسة ل

في  أن مسؤولي إدارة الموارد البشرية و المسؤولين عن عملية التوظيفح توضّ إلى نتائج 
نية الخبرة المه أوّلهما هذه المؤسسة يركّزون بشكل جاد على مؤشّرين أو عاملين أساسين

ل كون العام تجربة العمل السّابقة للموظّف سواء كان في نفس مجال العمل أو غيره، وأ
الذي يكون لديه خبرة مهنية يكون أكثر قابلية للعمل و أقل عرضة للأخطاء التي قد 

من  ثانيا على المستوى التعليمي للعمّال شرط أن يكون أكثر تكلف المؤسسة كثيرا.
و  تساهم بشكل كبير في تحقيق الفعالية الإستراتيجية ه. كما استنتجنا أن هذالمتوسّط

 اسة.  فرضيتيّ الدر كلتا  من صحة ددية المؤسسة. و عليه، يمكننا أن نتأكالزيادة من مردو 
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 خاتمة
    ارة تتولّى إدارة الموارد البشرية مجموعة من الوظائف الحيوية التي تهدف إلى إد     

و تطوير القوى العاملة، حيث تسعى لجذب أجدر و أنسب الكوادر البشرية و توظيفهم 
 بناءا على شروط و متطلبات المؤسسة. 

ة، المنظمة و متطلبات الوظيففتساهم عملية التوظيف على تحقيق التوازن بين احتياجات 
ل ئف بكوضمان توظيف الأفراد اللّذين يتمتعون بالمهارات و الخبرات اللّّزمة لأداء الوظا

ى مل و متنوع يسعفعالية ، حيث يساعد توظيف الموارد البشرية في بناء فريق عمل متكا
 و احتياجات المؤسسة.  إلى تحقيق أهداف

  وات مختلفة تبدأ من الإعلّن عن الوظائف المتاحةتقام هذه العملية على مراحل و خط
و عرض المناصب الشّاغرة في المؤسسة، ثم تلقي الطّلبات من الأفراد الرّاغبين في 

ر ر أجدالعمل، بعدها القيام بالمقابلّت الشخصية و الاختبارات اللّّزمة للتمكن من اختيا
 التي تناسبهم. حين للعمل و تعيينهم أخيرا في الأماكن و أنسب المرشّ 

البشرية من مؤسسة لأخرى، و من بينها  ةتوظيف الطاق إستراتيجياتو تختلف سياسات 
 توظيف الأفراد على أساس خبرتهم المهنية كونها تعد عاملّ حاسما في عملية التوظيف
حيث تعزز من فرص الحصول على العمل بشكل أكبر و أسرع، فالأفراد الذين يمتلكون 

   املعلى التعتجربة عمل سابقة يكونون عادة أكثر الأفراد كفاءة و مهارة و أكثرهم قدرة 
 و التكيف مع بيئة العمل و أقلّهم عرضة لمخاطر العمل.

 كما نجد توظيف العمّال حسب مستواهم التعليمي كونه يعكس المعرفة و المهارة التي 
جال يمتلكها الفرد جراء تعليمه العالي، فالتّعليم الجيد يعزز من تكيف الموظفين في م

فضل أالسريع للمشاكل التي قد يواجهونها و ابتكار عملهم و يزيد من فهمهم و استيعابهم 
 الحلول في أسرع وقت لتفادي الخسائر المادية التي قد تتعرّض لها المؤسسة. 
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داري في الأخير، يمكننا أن نقول أن عملية توظيف الموارد البشرية ليست بمجرّد إجراء إ
 طاب نظّمات من خلّل استقشكليّ، بل هي إستراتيجية حيوية لتعزيز القدرة التنافسية للم

   او اختيار المهارات و الكفاءات العالية، حيث تتوصّل المؤسسات إلى تحقيق مبتغياته
 تها و تطلّعها على المدى البعيد.و ضمان إستمراري
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