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 الحمد  لله رب العالمين و صمى الله عمى سيدنا  محمد و عمى آلو و صحبو أجمعين 

 ... و بعد 

 .نحمد الله سبحانو  و تعالى  أولا وأخيرا الذي وفقنا لاتمام ىذا العمل  

لى أستاذنا الفاضل الدكتور " محمد بوريش"    ثم  نتقدم بالشكروالإحترام والتقديرا 

الذي كان  الأب والأخ و الذي لم يبخل  عمينا في تقديم يد العون  بنصائحو و إرشاداتو  فمو منا  

 .جزيل الشكر والامتنان

لى قسم عمم الإجتماع بجامعة بمحاج بوشعيب  وأساتذتو  .تموشنت  عين كما نتقدم بخالص الشكرا 

 .عمى كل المساعدات المقدمة لقيام ىذا البحث

 دون أن ننسى إطارات وموظفي خزينة الولاية لعين تموشنت عمى المساعدات   

 .والتسييلات المقدمة  لنا خلال إنجازنا  لمدراسة الميدانية

وي و العممي خلال فترة عمى دعميم المعن وأخيرا نتقدم بالتحية والعرفان لكل الزملاء و الزميلات 

 إعداد الموضوع.



 

 

 

 ..ىا أنا ذا أعانق أعظم حمم حممت بو 

فعمتيا  بعد أن كان مستحيلا عمى الرغم  من جميع الظروف ،وأوليا من قال أنني لن   

 .أستطيع لكنني فعمتيا 

 أىدي بحث تخرجي  

ان سلاح إلى نفسي القوية التي تحممت كل العثرات والصعوبات  إلى من عمموني 

 الدنيا  ىو المعرفة و العمم و إلى المذين لم يبخلا عمي بأي  شيء

من سعيا و ناضلا  نجاحي و راحتي  إلى أعز وأسمى وأغمى  شخصين  عمى   

 ".أمي و أبي"روحي 

 –فسيو غزلان  -



 

 

 
 بفضموه و ما بمغنا النيايات إلا بتوفيقو وما حققنا الغايات إلا يسير ما سمكنا البدايات الا بت

 فالحمد لله الذي وفقنا لتثمين ىذه الخطوة 

 الجامعية في مسيرتنا 

 أىدي ثمرة نجاحي إلى :

لى و  ،"أمي"من تنحني أمام عظمتيا اليامات وفي وصفيا تخجل وترتجف الكممات   الذي أعطاني ا 

 دافع بالاستمرار وكان

 إلى أخوتي نور المحبة في حياتي"..أبي"عوناً لي 

بفضمو إلاتم سعي  وماما انتيى درب ولا ختم جيد لله البدء وعند الختام الحمد فالحمد لله عند 

 ..و لذة الإنجاز  لله عمى التمام والكمالد الحم

 

 -ضلاع فتيحة  -
 

 



 

 

 مقدمة عامة
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الأدث١بد اٌؼ١ٍّخ اٌغبثمخ 

الاشىب١ٌخ 

اٌفشض١بد 

اٌّفب١ُ٘ إٌظش٠خ 

 اٌّفب١ُ٘ الإعشائ١خ 

  اٌّمبسثخ  ٔظش٠خ 

 أعجبة اخز١بس اٌّٛضٛع 

 أ٘ذاف اٌذساعٗ 

 أ١ّ٘خ  اٌذساعخ 

منيج الدراسة 
 صعوبات الدراسة 

 
 خاتمة الفصل  

 



 ِمذِخ ػبِخ                                                                           اٌغبٔت إٌّٙغٟ    
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     المقدمة ;

مجموعة من الوظائف التي يتم من خلاليا توظيف :أنويعرف الوظيف العمومي عمى    

 .في القطاع العمومي  الأشخاص لمعمل في مجالات مثل التعميم، والصحة، والإدارة العامة،

 المجتمع تلبٌة احتٌاجات إلى وٌهدف الاجتماعٌة، والضمانات بالاستقرار هذا الأخٌر متازوي

  .عام بشكل
عممية  :من الوظيف العمومي و التي تعرف عمى أنيا يتجزأالإدارة جزء لا لأن و       

 ، و أيضا تسعى تخطيط وتنظيم وتوجيو ورقابة الموارد والأنشطة في المؤسسات العامة

 التً والمبادئ المهارات من مجموعةأنيا تشمل  حيثلتحقيق أىدافيا بكفاءة وفاعمية، 

إلا بالتوظٌف الموفق  هذا ققٌتح ولا. الاستراتٌجٌة القرارات الموظفٌن فً اتخاذ تساعد

 .للأفراد المناسبٌن للعمل فً المنظمة
احتياجات المنظمة لمموظفين وصولا  يضم التوظيف العديد من الخطوات، بدءًا من تحديد  

عممية  لأن واضح غير ىذا يكون  إلى انتياء عممية اختيار المرشحين المناسبين. ولكن

فقد  ؛فاءة التوظيفكفي فعالية و  التوظيف في الإدارة الجزائرية تمر بعدة عراقيل تؤثر سمبا

التوظيف، حيث يتم تفضيل المرشحين  تتدخل المحسوبية والوساطة بشكل كبير في عممية

وكذلك  ،لمينيةاالمسؤولين عمى حساب الكفاءة  الذين لدييم علاقات شخصية أو سياسية مع

الشكوك  افية  حيث لا تكون معايير التقييم والاختيار واضحة لممتقدمين، مما يثيرنقص الشف
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لمشاكل التي تعرقل فرص الحصول واوكل ىذا يعد من التحديات  .حول عدالة التوظيف

 ،بسيط الإجراءات التنظيميةتجب وليذا و . عمى وظيفة للأفراد الاكفاء الذين يستحقونيا بالفعل

 وموضوعية.  واضحة وتطبيق معايير

وكفاءة، مما  كثر فعاليةالأتحسين ىذه الجوانب يمكن أن يساىم في تحقيق توظيف ف       

 .يعزز الأداء العام للإدارة الجزائرية

لى أىم دوافع انتشارىا     .وفيما يمي سنحاول التطرق إلى ىذه الظاىرة ،وا 
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 :  السابقة لعمميةالدراسات ا

 يستمدوذلك لأنو   ،لسابقةا إنجازه لموضوعو عن الدراسات لباحث فييستغني ا لا       

 مثابةفيي ب   البحث  لموضوع الأولى البوادر  عمى يتعرف من خلالياو  العناصر  أىميا من

 . المعرفي  الرصيد  زيادة و  تدعيم 

  بيا المرور  وجب التي لمبحث  الأساسية  القاعدة  بمثابة  السابقة  الدراسات  تعد      

  خلال من و.  دراستو  المراد   الموضوع  حول  معارفال  صقل و  تزويد  أجل  من

  قد ما  وىذا ، نظرة  الأولية القراءات  بفضل  الباحث  لدى  تتكون   السابقة  الدراسات

 من قا انطلا  لمباحث  يمكن  قد  أنو  كما ،الدراسة  تقييمو   نقدإلى   الباحث  بتوجو  يؤدي

أن تتبمور لديو   مسبقا  لمموضوع  تطرقوا  الذين  الباحثين  عندىا توقف  التي  النقاط 

 .أفكارا وتصورات جديدة

  :أما دراستنا الموالية فقد قامت عمى أربع دراسات ىي كالتالي و 
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 ;الأولى دراسةال

؛ "الاجتماعيمان الأ خدماتيةال بالمؤسسة العقلاني التسيير عمى وتأثيره التنظيمي لسموكا"

 السنة  " عتيقة جعيجع " إعداد من 16"عددال الاجتماعية العموم و الآداب مجمة

 طرف من المنتجة السموكيات ماىي :التالية شكاليةالإ الدراسة ىذه في الباحثة عالجت2016

 السموك ىذا في التحكم أليات ماىي و  ؟ العقلاني التسيير إعاقة إلى تؤدي التي العاممين

 تعد :التالية الفرضياتكونت ت حيث  بالمؤسسة؟ العقلاني التسيير مع تكيف أكثر لجعمو

 بين من، و المؤسسة  العقلاني  التسييرق تعي التي عاممين السموكيات بين من المحسوبية

 سييرالت إعاقة إلى تؤدي  لتياو  المؤسسة داخل العمال ينتيجيا التي التسيير المظاىر

سم الق مع العامل توافق قسم كمماكما أنو  .السمبية سموكياتال من مجموعةل العقلاني

  الباحثة تناولت قدو  لممؤسسة. العقلاني التسيير مع تكيف أكثر العامل كان كمما التنظيمي

  ، الاجتماعي لفعلا"، التنظيمي السموك " : النظرية المفاىيم خلال من الاشكالية ىذه

 . "العقلاني التسيير

 البيانات  عجم للأدوات  بالنسبةأما . الدراسة الوصفي في يجالمن باستخدام  امقو  

  النتائج إلى الدراسة ولخصت  فرد  413ب البحثية  عينة تمثمت و  الاستمارة :المستخدمة

  الرشيدة دارةعمى الإ كبير بشكل يؤثر التنظيمي  السموك أن ولى الأ الفرضية كدتأ :ةتيالآ
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  تغير كمما  المؤسسة  بوضع  المحسوبية علاقة ىناك كانت كمما أنو بمعنى؛ لممؤسسة

 حد إلى يعيق التسيير أن عمىأكدت  فقد  الثانية الفرضيةما أ. لممنظمة العقلاني  ريتسيال

 العامل إعطاء أن في تمثمت  الثالثة الفرضية أما ،ممؤسسةل عقلانيةال الإدارة عممية كبير

 إلى الاقتراحات  تؤدي و  الموظفين أراء جميع بولقو   الييمنة و التميز تجنب و الحرية

  القيم كانت  كمما  التاليبو  .العقلانية  العممية تعيق التي السمبية سموكياتال عمى السيطرة

 .أفضل  منظمةال داء أ  كان  كمما  إتساقا كثرأ التنظيمية

 تكون  حيث  فراغ  من تحدث لا العامل تصرفات أن الدراسة نتائج لخصتوىكذا         

 تيربمل بالنسبة، أما الوعي من عال بمستوى تحظى التي الاستراتيجيات عقلانية عن ناتجة

 و  المؤسسة سير  إعاقة إلى يؤدي  مما المؤسسة  مسعى عن لتسيباالمسؤولية و  من

 السمبية سموكيات إلى تؤدي  التي الأساسية العناصر بين من  الأخرى  ىي المحسوبية

 بين العدالة غياب عنو ينجر  و المؤسسة  التنظيمي السموك معاكسة سموكيات بمعنى

 شعور عدم عنو ينتج  المؤسسة قيم و العامل قيم تناسق عدمالنسبة إلى ب أما ،  العاممين

 المؤسسة العقلانية في ظيورإلى  تؤدي التيالأساسيات  بين منولعل . مؤسسةلم بالانتماء

 . معينة مصمحةأو   شخصية أىداف لتحقيق خفية سمطة المسؤولين خمق ىي
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 ٚ 

 

 نقد وتقييم 

 لمضمانالخدماتية  بالمؤسسة العقلاني التسيير عمى تأثيره و التنظيمي السموك  دراسة إن 

 يعيشو ما جل لخصت أنيا حيثالنتائج،  في  صادقة كبير حد إلى كانت الاجتماعي

 بما  تعيش جزائريةال المؤسسات معظملأن  ،وذلكالمؤسسات  خمفيات من  الجزائري المجتمع

 ما وىذا.مكانتيا منا كبير  اجزء المؤسسة تفقد خلاليا من التي و القرابة و بالمحسوبية يعرف

 .اللا أخلاقيةو داري الإ بالفساد يعرف ما الى كبيرة لدرجةؤدي ي
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  :الثانية الدراسة

 لنيل مذكرة ،  " الجزائرية بالمؤسسات التوظيف معايير نحو الجامعات خريجي إتجاىات "

 سنة سميرة، بوسقيعة الباحثة إعداد من وعمل تنظيم  الإجتماع عمم  في الماستر شيادة

 خريجي إتجاىات ماىي : الإشكالية الدراسة ىذه في الباحثة عالجت ؛ 2015-2016

 كمية لموظفي موجية كانت دراسة الجزائرية؟، بالمؤسسة التوظيف معايير نحو الجامعات

 تاسوست لجامعة الإجتماعية و الإنسانية العموم

     : فرضيات من دراستيا في انطمقت قد الباحثة أن حيث  بجيجل 

 عتمد، كما تجزائرية بالمؤسسة التوظيف معايير نحو الجامعات خريجي إتجاىات تختمف-

 عمى الجزائرية المؤسسة توظيف، و الكفاءة معايير عمى التوظيف في الجزائرية المؤسسة

 .آراء خريجي الجامعاتحسب  وذلكالأقدمية  أساس

 . الجامعات خريجي  أراء حسب المحسوبية أساس عمى يتمجزائرية الالمؤسسة  توظيف_

 قد  المستعممة الأدوات و، تحميميال الوصفي المنيج ىو عميو الإعتماد تم الذيالمنيج أما 

  لمعينة  بالنسبة أما. الوثائق و والسجلات  والاستمارة  المقابمة  أداة  عمى  الباحثة  إعتمدت

 . الإدارة سمك من  موظف 49 ىعم  الباحثة ركزت فقد
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  أن القول  يمكننا  الدراسة، ىذه خلال  من  عمييا المتحصل  لمنتائج  بالنسبةو      

 وجد حيث ، المدروسة العينة طرف من رصده تم ما خلال  من تحققت  الأولى  الفرضية

 وبالتالي الجامعات  خريجي أراء حسب الكفاءة معيار عمى تعتمد جزائريةال المؤسسة أن

 بنسبة  تحققت  فقد  الثانية  لمفرضية  بالنسبة  أما .العامة الفرضية  صدق لتؤكد جاءت

 تجسيد عمى دالة المئوية النسب و الأرقام من إستخلاصو تم ما إلى راجع ىذا و كبيرة

 ،عكست الثالثة لمفرضية بالنسبة ،أما الأقدمية أساس عمى لمتوظيف الجزائرية المؤسسات

 ما ىذا  المحسوبية أساس عمى التوظيف يكون  الجزائرية المؤسسات أن أكدت حيث الواقع

 . عمييا المتحصل المئوية النسب  أكدتو

 نقد وتقييم 

 كانت التي حقائق من الباحثة إليو توصمت ما و أعلاه، النتائج في ذكره تم ما بالرغم    

نقطة التوظيف  في كفايةالكفاية  فيو بما تفصل  لم انيا إلى ؛جزائريةال مؤسساتال واقع تمس

القوانين والمراسيم  مع تتماشى ولا مخالفة و رسمية لا بطريقة المؤسساتأغمب  في يتم الذي

الجانب  و الشخصية المصالح بجدارة عمييا تسيطر التي و التوظيف إطار في تدخل التي

 .المادي
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 :الثالثة  الدراسة  

 شيادة   لنيل مكممة مذكرة "  الجزائرية الاتصالات مؤسسات في التوظيف سياسة واقع "  

 لامية" باحثةال إعداد من "البشرية الموارد تسيير و تنمية اجتماعالاجتماع  عمم في ماستر

 ما  :"التالية الإشكالية الدراسة ىذه في ةالباحث تعالج 2018 -2017 لسنة  "شريف محمد

  :التالية الفرضيات  واعتمدت "؟ الجزائر في التوظيف سياسة واقع

 في التوظيف سياسة نجاح دون تحول البيروقراطية و المحسوبية كلف .ذاتية معايير ىناك_

 سيشغل من المؤسسة تختار، كما و التوظيف عممية في أساسي شرط الكفاءة تعتبرر، و الجزائ

 المؤىل بين علاقة ىناك وىل  منيا لتستفيد لدييا المتعاقدينال العم بين من رشاغ منصب

 الإدارة " النظرية مفاىيم خلال من الإشكالية ىذّه  ةالباحثت ناقش. الاستقطاب و العممي

 أما . "تحميميال الوصفي "المنيج استخدام و  ، التوظيف ، الإدارة مفيوم ، البشرية الموارد

 " في  الدراسة أجريت  و " الاستبيان ، لملاحظةا" في تمثمت  المعطيات جمع  وسائل عن

 120 مكونة  عينة بإختار الباحثة قامت  حيث ، " البواقي بأم الجزائر اتصالات ؤسسةم

 . عاملا

  تم ضوئو عمى التي و الفرضيات في طرحو تم ما خلال من : كمايمي النتائج كانت و    

 الموارد ارةاد و التوظيف بين واضحة علاقة وجود تبين  إذا .مدراسةل العامة الفرضية تحقيق
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 .المستجوبين خلال آراء من  الباحثة  تناولتو ما إلى يرجع ىذا و ؛المؤسسة داخل البشرية

 مما التوظيف في الرقابة غياب بسبب تحققت لتيا :الأولى الفرضية الباحثة عتمدتكما ا

 غير مكان في  العمال توظيفبالتالي  و  المحسوبية و  لبيروقراطيةأدى إلى ظيور ا

 أن السابق  التحميل خلال من  الاستنتاج يمكننا  :الثانية  الفرضية بالنسبة أما. مناسب

 و :ثالثةال  الفرضية أما. المؤسسة في كفاءةال و  خبرةال الآحيان  بعض في تختار المؤسسة

 لمقاوليناو  نيالداخمي مموظفينلالداخمي  ستقطابالا تفضل المؤسسة أن عمى  تنص  التي

 . خبراتيم من للإستفادة

 نقد وتقييم 

 يئةالبو  الحياة واقع معلقد حدث تضارب بين الفرضيات التي قدمتيا الباحثة والنتائج         

 ىي و. والوساطة  المحسوبية لثغرة الكفاية فيو بما تفصل لم أنيا يعني لا ىذا لكن  .المينية

المستويات والعكس صحيح   أعمى إلى المؤسسة كفاءة من  ترفع التيالأمور الأساسية  من

باستقطاب العنصر  الأمر  يتعمق عندما الإعتبار بعين يؤخذ أن يجب و كان ما وىذا

 ظاىرة من لمحد المؤسسة في التنفيذين خاصة و وغيرىم ،موظفين و عمال من  .البشري

 .الفساد
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 :ة الرابعة  دراسال

 الموارد دارةإ و  التنمية مجمة " ممارسة و مفيوم بين الشابة طاراتللإ التوظيف سياسة "   

 و "وسام عزة سعيد" من كلل " 02 " العدد ، " ثامنال "مجمدال ودراسات، بحوث  البشرية

 :التالية  الإشكالية الدراسة ىذه في  الباحثتان  عالجت "  2021 "  سنة ، "وىيبة عيساوي"

  مؤسسةال في  فعال بشري كمورد لإطاراتا توظيف في دورا تمعب  التي العوامل ىي ما

  : التالية  الفرضيات اعتمدت و  البنكية؟

، والمناصب الكفاءة بين تكيفال  عدم في مؤثرة عوامل لتكون الشخصية المصالح تتدخل_

 التكيف  وجود  عدم فية مؤثر  عوامل لتكون الوظائف ترتيب و التنظيمية الإجراءات تساىمو 

 : نظرية  مفاىيم خلال من  مشكمةال ىذه الباحثتان  ناقشت  وقد. الكفاءة و المناصب بين 

 . التحميمي وصفيال   منيجال  استخدم و "الإطارات ، التوظيف  "

 الدراسة في  الاستبيان  تقنية  استخدام تم فقد  البيانات  جمع  بوسائل  يتعمق فيما أما     

 ماأ." القصدية ينة"ع الباحثتان  إختارت ،وقد "الريفيةالتنمية و  الفلاحة بنك إطارات " خاصة 

 ،حيث المصرفية المؤسسة  مستوى عمى  التوظيف دراسة في وردت  التي لمنتائج  بالنسبة

  المحسوبية و الوساطة وجود عن أعمنوا الإطارات غالبية أن الشواىد ضوء عمى لنا تبين

 يريتسال  سياسة في  مؤثرا دورا  تمعب  التي
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 المؤسسة مال رأس ىي  الاجتماعية  علاقاتال أن إنكار يمكن لا إذا  .لتوظيفاو  

  يواجيون  إذ الكوادر لتوظيفيا عمي  يعتمد  كأداة لممؤسسة التنظيمي  اليرمويعتبر  

 مما أي؛  السمطة ممارسة في دورىم من  يقمل مما؛  المينية  فئاتال بين عديدة  مشاكل

 مؤسسةال فيلأخير ا و ولالأ  المشكل إن بالتالي و   ، باللامبالاة   الاصطدام إلى  يدفعيم

  الإجراءات من  بالرغم ذلك و الاطارات  بيئة اختيار و  الاستقلالية  الطبيعة يرجع 

 يفرض  التنظيمي  الييكل  لكن. التنظيمية  الأزمات  لحل ( نونيقا عقد ) قانونيةالقانونية 

 .  المؤسسة  داخل اللارسمية مسائل 

 نقد وتقييم  

  من ىي و ؛والوساطة  المحسوبية فكرة عمى  ما حد إلىاقتصرت نتائج الدراسة        

 الحياة جوانب عمى أثرت حيثالوطن العربي في  أيضا  انتشرت التي و  السمبية الجوانب

عرقمة التنمية الاقتصادية  فيىذه الظاىرة ساىمت الخدمات العامة ،و و والتعميم   العمل  مثل

 الأشخاص عمى الفرص ضياع  ، العادلة  المنافسة منع إلى ايضا أدت مما و الاجتماعية و

 .ىو انعدام وجود ثقافة مكافأة الكفاءة ، الفساد انتشار ، كفاءة اكثر
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 ;  الإشكالية

 ن التغيرات المستمرة التي طالت العالم في مختمف المجالات بما فييا التنظيمات التيإ    

ىدفا   تعد الموارد البشرية التيأىمية ارتبط مستوى تطورىا بالتوجو أساسا نحو التركيز عمى 

 أي التنظيمات تسعى نحو تحديد و اختيار العنصر؛ أساسيا ليا، بحيث أصبحت أغمبيا 

 يذالمناسب ليا انطلاقا من إحدى العمميات الحساسة واليامة وىي التوظيف الالبشري 

 تسعى من خلالو توفير أفضل العناصر من ذوي الكفاءات والمؤىلات.

 معرفة مختمف الأنماطأجل فكان الاىتمام بموضوع التوظيف من قبل الباحثين من     

 نب المرتبطة بو والمتحكمة فيو، عمى اعتبار أنوإضافة إلى الجوا ا،والمعايير التي يقوم عميي

 عممية غير واضحة وغير ثابتة، لذا أصبح من الضروري الالتفات إليو ووضعو محل

 لأن التوظيف القائم عمى أسس وقواعد منظمة وواضحة ورسمية كفيل بأن يجمعالدراسات 

 ذو خصائص متميزة . افرادأ

 بيرا عمى القائمين عمييا ومدى محاولتيم لمسير وفقونجاح ىذه العممية يعتمد اعتمادا ك    

 قاعدة صحيحة ومنظمة بما يتماشى ومتطمبات المنظمة، وىذا ما بينتو معظم الدراسات رغم

 اختلافيا في طرحيا لكن تتلاقى في كونيا أن التوظيف ىو المفيوم المحوري ليا.
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قبل الباحثين و الميتمين بيذا اقبالا كبيرا من لقي التوظيف  أنوعميو يمكننا اعتبار     

نتيجة ما يفرضو الواقع المعاش في ميدان الشغل، وما يستدعيو لتوفير مناصب  الشأن

كل ذلك بظيور تغيرات عميقة في الجزائر وساعد في تحديد تمثلات  ساىمية، ومنو عمم

ية ىي الجزائر  فالإدارةو بالتالي  باختلاف الأفراد حول عممية التوظيف اجتماعية تختمف

و ماليا من تأثير السوسيوثقافية بالخمفيات  أيضا لا تخرج عن نطاق ىذا الطرح فيما يتعمق

السموك التنظيمي التي تندرج ضمنو مجموعة من  عمى سمسمة العلاقات داخل التنظيم وكذا

  الفاعمين في المؤسسة. الممارسات خاصة في مسألة توظيف

 نتيجة لمعلاقات الغير الرسمية التي تنشأ بين أفراد و ما ينتج عنو من تيميش لمكفاءات     

و من ذلك  سنحاول فيم  .صل الريفي الذي يعتمد عمى العصبيةالأ، وىذا راجع الى المجتمع

بخصوصيتيم السوسيوثقافية ، بحيث  ممارسات التوظيف من خلال الواقع الذي يعيشو الافراد

قدرتيا التفسيرية المتنوعة و الملائمة  إعتمدنا عمى نظرية الممارسة لبيير بورديو بسبب

  و لا ارادي في اطار بنية محددة . لكشف طبيعة ممارسات الفاعمين المختمفة بشكل تمقائي

ىو و نحن كوننا ندرس القضايا التي منشأىا الاساسي . و بناء عمى ما تم طرحو سابقا    

 ة بعين تموشنت ئيلعمومية الولاا سنحاول فيم ممارسات التوظيف داخل إدارة الخزينةالمجتمع 
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في  لطابع العلاقات الشخصية ىل تخضع الادارة الجزائرية  :الآتيو بالتالي نطرح الإشكال 

 معايير التوظيف الرسمية والموضوعية؟الإدارة الجزائرية لو ىل تخضع  التوظيف ؟ألة مس

 و الذي تتفرع عنو مجموعة من الاسئمة الفرعية :      

 فرعي الأول:التساؤل ال       

 ىل تعتمد أنماط التوظيف عمى معيار الكفاءة ؟

 تساؤل الفرعي الثاني :ال

 ىل توجو الثقافة المجتمعية ممارسات التوظيف في الإدارة الجزائرية؟
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 فرضيات الدراسة ;

 الفرضية العامة :

 والتي تطبعيا فيتؤثر القيم السوسيوثقافية عمى ممارسات التوظيف في الإدارة الجزائرية 

 الغالب المرجعية الثقافية التقميدية .

 الفرضية الأولى :

 فيالمعايير القانونية و تبتعد إلى التوظيف في الإدارة الجزائرية شكلا أنماط تخضع 

 . العقمنة عن متطمبات ممارساتو

 الفرضية الثانية :

ن المنطق الاجتماعي لاعقلاني في مسألة التوظيف ويييمالطابع الذات الممارسات تطغى 

 التنظيمي. حساب المنطق عمى
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 المفاىيم النظرية ;

 الممارسة ; 

 (2:، صفحة 3122)ماكس ، سنة ىي عمل غائي مستمر من نوعية محددة  

" الفرنسي :  فيي طريقة تحقيق شيء ما و أدائو   larousseالممارسة في معجم " لاروس 
(bohutmadrassia.blogspot.com ،3125) 

 التوظيف ; 

إسم فعال وظف، توظيفا، ويراد بو الاستخدام أو تشغيل شيء أو الإنسان قصد  لغة :

 الإنشاء القيمة الجديدة منو ، و ىنا توظيف الأموال لمحصول عمى الأرباح 

، صفحة 3127)سميرة، سنة نتاج السمع والخدمات والعمال و الموظفون قصد إ .والفوائد منيا

36). 

العممية الإدارية التي تقتضي من المؤسسة عن ترغيب الموارد البشرية المؤىمة و  اصطلاحا:

الكفاءة لمعمل بالمؤسسة ، ثم اختيار منيا ذو المؤىلات و الكفاءة الأحسن والأفضل 

 (:38، صفحة 3132)وىيبة، سنة لممساىمة في تحقيق أىداف المؤسسة 
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   ة ;الإدار  

العممية التي تقوم بتخطيط جيود الأفراد والإشراف عمييا وتوجيييا و التنسيق بينيما لضمان 

تأديتيم العمل بالكفاية القصوى و الرضاء التام مع توفير التعاون الوثيق بينيم لموصول إلى 

 (:، صفحة :311)بدوي، تحقيق أىداف المشروع 

 الإجرائية ;المفاىيم 

 :ةالممارس

 الاشتغال ثرةكو   وروتيني متكرر بشكل معين شيء عمى المداومة كثرة عمى يدل لفظ    

  المبادئ خلالو من توضح التي المستمر النشاط عمى كذلك تدل و. لمعمل الطريقة يىو 

 الجماعات أو الأفراد بيا يقوم التي الأنشطة من المجموعة أنيا عمى أيضا وتعرف  المعينة،

 و الرسمية غير أو الرسمية الاجتماعية الممارسات تكون أن ويمكن .المعين اليدف لتحقيق

 السمبية . أو الإيجابية تكون أن يمكن

 : التوظيف

ذلك  ويتم الشاغر لممنصب المطموبة الكفاءات استقطاب و بجذعممية  عن عبارة ىي    

 عمى المترشح وفرتو  المقابلات جراءلإ المنصب عن كالإعلان المراحل المعينة فقو 
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 الشخص وضع بالتالي و .الإىمال من نوع يكون لا لكي المطموبة والكفاءات الشيادات

 .المؤسسة أىداف تحقيق وراء السعي أجل من المناسب المكان في المناسب

   الإدارة;

كانت ، كونيا تعد من بين العمميات الجوىرية التي لا تستغني عنيا أي مؤسسة أو منظمة 

 تسعى إلى تحقيق  الأىداف بعناية  ودقة  من خلال تنظيم و توجيو الموارد البشرية.

 المقاربة النظرية ;   

عند بورديو يركز عمى علاقة الفاعل بالبناء الاجتماعى، وىى العلاقة التى تنتيى بأن يقوم  

الفاعمين عمى تحويل وتغيير البناء، يستبعد بورديو قدرة  الفاعمون بإعادة إنتاج ىذا البناء، ولا

بالممارسة ذلك الفعل  بنيوية، فى ضوء ذلك يعنى بورديو  ولكن يستمزم دلك توافر شروط

الذى يقوم فيو الفاعمون بالمشاركة فى إنتاج البناء الاجتماعى، وليس مجرد أداء   الاجتماعى

 أدوار بداخمو

حيث يرى بورديو أنو ليس سوى تعارض زائف، يساىم فى تعتيم الحقيقة الإنسانية لمممارسة  

البشرية. ويتحدد إنتاج المماسات عند بورديو عمى الوضع الذى يحتمو الفاعل فى الفضاء 

الاجتماعى و يؤكد بورديو  عمى أن كل ممارسات الفاعمين تحددىا مصالحيم و منفعتيم  و 

بذلك ينفي وجود  أفعال مجانية أو بمى غرض ،  وأيضا عمى المجال الذى تتم فيو ىذه 
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الممارسات يعتبر بورديو أن كل طاقة تستخدم كأداة فى عممية التنافس الاجتماعى تعد رأس 

مال. ولذلك فميومو  رأس مال  يتسع ليشمل كل أنواع الممتمكات  التي يستخدميا الفاعمون 

في ممارساتيم  و يميز بورديو بين أشكال متعدد من رأس مال  و ىناك أيضا نوع أخر من 

رأس مال الإجتماعي  و يقصد بو الصلات و العلاقات الإجتماعية لمفاعمين )الفتاح، 

 ) 2010 

 : الموضوع اختيار أسباب 

 العممية الملاحظة طريق عن يكون إنما ،الخيال  الوحي من لا ينشأ أي موضوع بحث 

  لمبحث  بالفضول الشعور  احثفي الب ينمي ما وىذا  .نتشارىااو  تفاقميا  جراء لمظاىرة

 الموضوعية و  الذاتية  الأسباب من  لمجموعة  نتيجة كان اختيار بحثنا وبالتالي  والتحري

 .:وأىميا 

 : الذاتية الأسباب 

 .انجذابنا لموضوع الدراسة -  

 (عمل وتنظيم )بتخصص   الموضوع  علاقة -  

 . التوظيف إطاري ف  تتم التي الممارسات حول الفضول -   
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 : الموضوعية الأسباب 

  المؤسسات في  التوظيف عمى الممارسات  هىذ تأثير  مدى  عمىمحاولة التعرف  - 

 . الجزائرية

 .قيمة عممية أكبر الموضوع ىذا إعطاء -

 .وعممية التوظيف الإستقطاب حول المساواة درجةمحاولة رصد  - 

 .استقطاب ممارسات التوظيف تأثير  مدىمحاولة معرفة  -

 .أثر توظيف الأفراد الغير مناسبين _ 

 ;أىداف الدراسة

 من ومنحازا إلى موضوع ما بغية دراستو اميتم  تجعمو  أساسيات و ىدافأ لكل باحث    

وبيذا . السيسيولوجي  الفضول ىو  الأساسي محركيا لتيا البحثيةبروح المعرفة الإلمام  أجل

 : فيما يمي دراستنا  أىداف تمثمتفقد 

 . المعمومات من أكبرمقدار جمع -  

 .اعطاء الدراسة الطابع العممي البحت_

 . معرفة واقع التوظيف في المؤسسات   –
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  حيال  الجزائرية  المؤسسات في  الكامنة الممارسات حول رصد وجيات النظر _

  .التوظيف

 .في الإنتاجية التوظيف ممارسات وأثر دور توضيح-

 : الدراسة أىمية 

 تتبناىا التي  الممارسات و  السموكيات  حول  القائم  لإشكالفيم  محاولة  الدراسة ىذه تعد

 المؤسسات في   المصداقية مبدأ  عمى فعاليتيا مدى ما و ،التوظيف  حيال المؤسسات 

  العاممين قبل  من  تنشأ  التي الأفعال تعالج كونيا في  دراستنا أىمية تتجمىو ، الجزائرية

  تمك  لتفاديالسوسيولوجي   العممي الجانب الظاىرة من دراسة ومحاولة المؤسسة، في

مبدأ الاستحقاق في  التي تفرض واقعا مختمفا يتبنىالقانونية السياسة تطبيق  و السموكيات

 .توظيف الشخص المناسب في المنصب المناسب

  : الدراسة منيج

ختلاف  أشكاليا  و ميادين دراسات جل الأن  حوللا يختمف إثنان      بإختلاف  أنواعيا  وا 

أو الأسموب العممي  ةأنو الطريق يسمى المنيج والذي يعرف عمى تطبيقيا  تحتاج إلى ما 

وتساىم في تحميل المعمومات الدقيقة التي تصور في الوصول إلى  الباحثيعتمده الذي 

لموضوع دراستنا، و الانسب لأنو قد وقع إختيارنا عمى المنيج الوصفي التحميمي  .الظاىرة 
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ليا،  دقيق وصف بتقديم اىتمامنامع ، كما انو  يعتمد عمى دراسة ظاىرة حقيقية موجودة

 .والتعبير عنيا كميا

 

 صعوبات الدراسة;   

  حساسية  الموضوع المدروس. 

   باحثينناه من قبل الواجيلذي نتيجة التحفظ اصعوبة جمع المعمومات. 

  لإدارةاالذي واجيناه من قبل موظفي قمة التقدير والاحترام. 

  بالموضوع المصادر الخاصةقمة المراجع و. 

  مراحل الأولى من البحث المجتمع دراسة  في عسر إيجاد. 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 الجانب النظري 



 

 

 الفصل الأول ; مداخل نظرية في

 التوظيف

 
 تمييد 

 نظرية  الإدارة العممية  
 نظرية  التكوين الإداري 

 نظرية  البيروقراطية 
 نظرية  العلاقات الانسانية 
 نظرية الحاجات " ماسمو" 

 خاتمة الفصل 
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 : تمييد

النظريات في ممارسة التوظيف ىي مجموعة من النماذج والمفاىيم التي تيدف إلى  إن   

الموظفين في المؤسسات والمنظمات. تتنوع  فيم وتحميل وتوجيو عمميات اختيار واستقطاب

تركز  الإدارة العممية التيىذه النظريات في الأساليب والمفاىيم التي تقدميا، مثل نظريات 

السموكية التي تؤكد عمى الجوانب النفسية والنظرٌات عمى تحميل العمميات وتحديد الميام 

متطمبات  مثل نظرية الحاجات التي تعتمد عمى فيم  والنظريات الحديثة والاجتماعية لمعمل

وتوظيف  ختيارتيدف ىذه النظريات إلى تطوير استراتيجيات فعالة لا ،وتطمعات الموظفين

 .الموظفين المناسبين وتحسين أداء المؤسسات وتحقيق أىدافيا

في تطوير أسهمت والحديثة التي  النظريات الكلاسيكيةسنعتمد عمى في فصمنا ىذا،    

و وتحسين عمميات التوظيف. سنستعرض الفكر الرئيسي والمبادئ الأساسية لكل نظرية، 

 كيفية إستخدام و معالجة طرق و أسالب التوظيف . 
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 نظرية الإدارة العممية ;

المبتكرة " الأعمال يعود الفضل  في نشوء ىذا الاتجاه النظري في دراسة التنظيم إلى    

أصبحت  تعرف بحركة  الإدارة العممية  بالنسبة  إلى الأىداف التً "  تايمور لفريدريك

  (345)منالي محمد ، صفحة تحقيقيا التي كانت تسعى إلى 

 الأساسية ; المفاهيم -  

 تقسيم العمل : 

ويقصد بو تحديد طبيعة العمل الذي يقوم بو كل فرد حسب مؤىلاتو ، وفق نظام العمل    

 .بالسمسمة 

 الحركة و الزمن  : 

 .تحديد الطرق التي يتم بيا العمل من خلال و  تضييع الوقت 

 المصمحة المشتركة : 

المنظمة  وحدىا و إنما   هدفالسعي لزيادة الإنتاج و تحقيق النجاعة ليس أن بمعنى    

، صفحة 3133)د.ناقة أحمد،  .لتالي ضرورة التعاون لتحقيق ذلكباو .يخص حتى العامل

32.) 
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 مبادئ الإدارة العممية لديو نجد  التالي :أهم من    

العمل و تخصيص الميام و دراسة الوقت تجزئة الأفقي لمعمل : يقصد بو التقسٌم  -1

 .اللازم  لتنفيذ  العمل 

العمودي لمعمل: ييدف إلى التميز بين المصمم و منفذ العمل بمعنى التعريف  التقسٌم-2

حيث يعتقد تايمور ان ىذا المبدأ  يسمح بوضوح الرجل المناسب   .يبن الياقات  البيضاء

 .في  المكان المناسب 

دفع العمال لبذل جيد أكبر في العمل إلى ربط نظام الأجور بالمردودية :  الذي يؤدي  -3

  .باعتبار  أنيم عقلانيون  

)عماري و خمدون ، نظام الرقابة في العمل : تكون الرقابة داخل المصنع  رجلا لرجل  -4

د من بين  ة العممية تعالإدارنظرية أن وىذا ما يدفعنا بقول   (17، صفحة 2019،سنة 

 كونيا اىتمت بالتنظيم في العمل  .العمل والتنظٌم النظريات البارزة  في مجال 
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 نظرية التكوين الإداري ; 

ن تحكم و توجو العمل الاداري أحاول فايول إيجاد مجموعة من المبادئ التي يمكن    

داخل المنظمة أيا كانت طبيعتيا، وقد توصل إلى أن عمم الإدارة يمثل مفيوما واحدا يمكن 

    .(346)منالي ، صفحة تطبيقو عمى جميع أنواع المنظمات" 

يجاد تجاه و عموما ا    فايول انصب حول دراسة و تحميل العمميات الإدارية و كيفية وا 

د  لتكون ركائز لجميع المؤسسات  ومن أبرز الإسيامات التي تنتمي إلى مبادئ و قواع

أفكار فايول، أنو سعى لتحميل جميع مظاىر النشاط الواقعي داخل التنظيمات و المؤسسات 

 الصناعية ، و يمكن تصنيفيا إلى ست مجموعات رئيسية  و ىي : 

، أعمال أو الضمانأعمال الأمن مالية ، الأعمال التجارية ،  الأعمال الأعمال الفنية ، 

  (78، صفحة 3127-3128)بمعربي حنان ، . الاداريةالأعمال المحاسبة ، 

استطاع فايول أن يضع أربعة عشر  ؛الخمسة السابقة الذكرالأنشطة ومن خلال 

 الادارة في :  أنشطةالاطلاع عمى أ ٌمكن من خلاله مبد

يد بالنسبة لأي شخص أو مجموعة ، ويطور : يقمص فجوة الانتباه أو الج تقسيم العمل -1

 .الألفةالممارسة 
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دون الاشارة الى إلٌها ينظر ألا : الحق في إعطاء الأوامر ، وينبغي  الصلاحية-2

 المسؤولية.  

: المعالم الخارجية للاحترام بما يتوافق مع الاتفاقيات الرسمية و غير  الانضباط -3

 . (22، صفحة 3133)د.ناقة أحمد، . الرسمية بين الشركة و مستخدمييا

: و ىذا يعني أن يكون لكل موظف رئيس واحد يتمقى منو الاوامر و الأمروحدة  4-

 التوجييات و يرفع إليو التقارير . 

: ذلك أن كل مجموعة من النشاط متحدة اليدف يجب أن يكون ليا رئاسة وحدة الاتجاه -5

 في أنيا تيتم بالنشاط  لا بالأفراد .واحدة و خطة واحدة ، و تختمف عن سابقاتيا 

ىذا المبدأ يتطمب من الإدارة التدخل حينما تتعارض و: :خضوع الأفراد لممصمحة -6

مصالح  العاممين مع المصالح العامة أو الأىداف العامة لممنظمة ، و ذلك من أجل 

    . (31صفحة ، :312)عماري و خمدون ، ،سنة  عمى استقرار التنظيم و استمراريتوالمحافظة 

: يجب أن يكون الأجر و المستحقات مناسبة لكل من العاممين و  العاممين عوائد -7

 المنظمة.

حيث يمثل استخدام  ، من اللامركزيةعا : إن التعامل مع الأفراد يمثل نو المركزية -8

  .المديرينى المتمركزة  لدالحقوق السمطات الإدارية  نوعا من 
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:  لا بد من وضوح التبعيات الرئاسية باعتبارىا خطوط  السمطة و  الرئاسيالتسلسل  -9

و عمى كل  منيا أن يتبع ىذه الخطوط بدقة في  ،الاتصالات بين الرؤساء و المرؤوسين

 .(38، صفحة 3118)بوكفوس، سنة عممية الاتصال  

ان الرجل المناسب في المك ،المناسبمكانه : مكان لكل شيء و كل شيء في  النظام -10

قسمين : نظام مادي يعني  بوضع الآلات و الأدوات و  إلىالمناسب و يقسمو فايول 

الاجتماعي  ييتم بوضع كل النظام و  ،المعدات في مكانيا المناسب لمصمحة العمل

المناسب ، كما ييتم بتنسيق الجيود و تحقيق الانسجام بين نشاطات المكان شخص في 

 الوحدات المختمفة في التنظيم.

: الجمع بين المعاممة المطيفة و العادلة تجاه المستخدمين، إذ يقتضي ىذا  المساواة -11

 المبدأ أن يعامل جميع العاممين معاممة واحدة بيدف الحصول عمى

 .(24، صفحة 3133)د.ناقة أحمد، ولائيم و إنتمائيم و أن يمتزم كل منيم بواجباتو كافة  

:  أي تشجيع العاممين عمى المبادأة و المبادرة  بتقديم أفكارىم خلال تطبيق و المبادرة -12

 تنفيذ المخططات . 

: و تعني توحيد الجيود و العمل ، من خلال  إنسجام المصالح و روح الجماعة -13

 الأىداف و ذلك عن طريق تبني سياسة وحدة الأمر و سياسة الاتصالات الشفوية . 
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الخدمات التي يؤدونيا  وفقا لتقييم أساس : ويعني تعويضيم  عمى  الأفراد تعويض  -14

 ( 2017سنة  ، 68بالعربي حنان صفحة) .للأعمالالسلٌم منطقي  و 

و منو نجد أن نظرية التكوين الإداري لمعالم فايول  تيتم بدراسة كيفية تطوير و تحسين     

القدرات  و الميارات  الإدارية للأفراد و المؤسسات ، تيدف ىذه النظرية إلى فيم  

العمميات و الإجراءات التي تساىم في إعداد و تطوير القادة و المديرين لضمان تحقيق 

 و الأداء الإداري .  الفعالية و الكفاءة

 النظرية البيروقراطية ;

 في والسمطة التنظيم عمى تركز اجتماعية نظرية ىي فيبر لماكس البيروقراطية نظرية    

لقد  الرسمي، الييكل عمى يقوم فعال تنظيمي كنظام البيروقراطية عمىو تركز  المؤسسات

المنظمات، حيث يتم ذلك من  داخلللتنظٌم مثالي  لشكل بٌروقراطًقام فيبر بوضع قواعد 

ماكس  خلال وجود نظام صارم لمقواعد والإجراءات، ولقد عالج عالم الاجتماع الألماني

الصناعي في العالم الغربي، المجتمع فيبر النظرية البيروقراطية كنظام عقلاني يتناسب مع 

ما  خصائص الأساسية ليذا النظام وأىم ىذه الخصائص أو المبادئال بعضأثبت حيث 

 (337)نوري و محمدي، صفحة  يأتي

 .تقسيم العمل بشكل محدد بين اعضائيا   -
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 .الأوامر سمسمة واضحة من اصدار -  

 .التدريب الفني المطموب أساس اختيار الاعضاء عمى -  

   .و الاثنين معاأنجاز الااعتماد الترقية عمى الاقدمية او -  

 .الاداريةتدوين الافعال و القواعد و القرارات -  

 الفصل بين ممكية المؤسسة و ادارتيا-  

 .أدائيم لميماتيم أثناء خضوع جميع الاعضاء للانضباط و الرقابة الدقيقين -  

 تقسيم المنظمة إلى عدة مستويات ىيرارشية )ىرمية(. -  

   .خضوع المستوى الإداري الأدنى لإشراف وتوجيو المستوى الإداري الأعمى -  

 الرؤساء عمى المرؤوسين وفقا لقواعد محددة وثابتة. إلى تحديد نطاق سمطةبالإضافة -  

جراءات رسمية مكتوبة توجو سموك العاممين والقرارات المختمفة -     وجود قواعد وا 

 الوظائف.

 الفصل التام بين ممتمكات المنظمة والممتمكات الخاصة لمعاممين فييا. -  

لذرية يكون عمى أساس الأقدمية ١خبار الميني واعتماد الوظائف عمى الجدار والإ -  

 .والأداء والقدرة
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وانطلاقا من ىذه الخصائص يعبر ماكس فيبر، أن الولاء ىو السبيل الأمثل لتنظيم         

تطبيق  تعدد نالتنظيمية بأكفأ الطرق وأنجعيا، ووفقا لماكس فيبر فإ عممية تحقيق الأىداف

كالدقة في العمل والوضوح والسرعة تعدد سيحقق فوائد م ىذا النموذج في المنظمات الكبيرة

)نوري و  بالعمل وانخفاض التكمفة المادية لمعمل ومنو اجتناب العديد من المشاكل الخاصة

 (337محمدي، صفحة 

ماكس فيبر تبنى نموذج البيروقراطية في المنظمات الكبيرة ليحقق فوائد كبيرة فإن وبتالي 

العمل و الوضوح و السرعة و تقميل التكاليف المادية لمعمل مما متعددة مثل الدقة في 

 يساعد عمى تجنب العديد من المشاكل التي قد تواجييا المنظمات.

 نظرية العلاقات الإنسانية ; 

فً و تمثمت أعمال التون مايو مع الباحثين في فرقتو في ثلاثينيات القرن الماضي       

العمل المحدد و تمثمت الملاحظات في أن العمل تقديم الشروحات عمى التمرد عن 

مختمفة لأسباب  النفسًالاجتماعي لممؤسسات ... يسمح للأفراد في العمل يبحثون  الرضا 

موقفه الإداري الذي يقوم عمى تقدير كل فرد و تقدير  السلوكوىي  (352)منالي ، صفحة 

مكانياتو وخبراتو ، والذي يقوم عمى ومواهبه  لمتبادل  بين المدير والعاممين االاحترام وا 

تختص بدراسة و تحميل   (42، صفحة 2:97)سيد عبد الحميد ،  .الآخربعضيم مع البعض 
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الظواىر الاجتماعية و الإنسانية  التي تنشأ بحكم  الحياة الإنسان في جماعات تتفاعل 

ويمكن  (31، صفحة 2:97)سيد عبد الحميد ، سعيا  وراء تحقيق اىداف فردية و جماعية  

 تمخيص أىم مبادئ نظرية العلاقات الإنسانية كالأتي : 

 يتأثر الناس في سموكيم داخل العمل باحتياجاتيم الاجتماعية. -

يشعر الناس بأىميتيم و ذواتيم من خلال العلاقات  الاجتماعية التي يكونيا مع  -

 الأخرين. 

)وسيم ، لصداقة بين العاممين لممؤسسة اوالثقة انعكاس العلاقات الإنسانية عمى زيادة -

 .(58، صفحة 3127-3126

لية و الروتين في العمل تفقد ىذا العمل الآالتخصيص و تقسيم العمل و الاتجاه  إلى  إن -

 جوانبو  الاجتماعية و تجعمو غير مرض لمعاممين بو.

، صفحة 3118)بوكفوس، سنة  يتأثر الناس بسموكيم داخل العمل باحتياجاتيم للاجتماعية-

41)  

عبد الحميد مرسي  السٌد ما بالنسبة لمعلاقات الإنسانية في الادارة  فقد رأى الدكتور أ     

نما ىي موجودة في  المجتمع  و جزء من  " إن الإدارة لا تعمل منعزلة  قائمة بذاتيا ، وا 

ي تحديد كل اجتماعي تتأثر بو كما تؤثر فيو ، ومن ىنا  كان المجتمع عاملا اساسيا  ف
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نمط العلاقات المتضمنة في الإدارة التي توجد فيو،  حيث تنمو فيو الإدارة  و تتشكل في 

   .(51، صفحة 2:97)سيد عبد الحميد ، داخمو و تتكامل معو  علاقات ىذه الإدارة " 

و منو نستنتج أنو ومن خلال ما ذكر سابقا أن نظرية العلاقات الانسانية تعد من بين     

فراد داخل التنظيم و أشارت لدور العلاقات ا للأكبيراهتماما ت الإدارية التي أعطت النظريا

النظرٌات فعل عمى  كردالإنسانية في تعزيز الإنتاجية و الرضا عن العمل و التي جاءت 

 التقنية للإدارة . بالجوانب التي ركزت و اىتمت التقلٌدٌة 

  ; الماسمو الحاجات نظرية

 ومما الباحثين، من الكثير المؤسسات فعالية عمى وأثره الأفراد تحفيز موضوع شغل       

 تركزت فنية، وأساليب ىامة مبادئ أرست الكتاب ىؤلاء ونظريات دراسات أن فيو، شك لا

" ماسمو أبراىام الكتاب ىؤلاءأبرز  من ولعل .راسخة فكرية وتأملات عممية فروض عمى

 حاجاتو لإشباع سعيو في السموك تفسير عمى وقدرة شيوعا الأكثر نظريتو تعتبر حيث

 الكامنة المختمفة والدوافع الحاجات مع التعامل ضرورة عمى النظرية ىذه وترمز المختمفة،

 من المؤسسة يمكن الذي ىو والدوافع الحاجات ليذه الدقيق التعرف أن حيث الفرد، ذات في

 .(88، صفحة 3126)حواشي ،  الفعالية تحقيق

 :  ىما قاعدتين عمى نظريتو وتقوم       
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 لن الإنسان إن. للإنسان وضرورة أىمية أكثرىا ىي اليرم قاع في التي الحاجات إن   

 .جزئيا الأقل عمى أو كميا إشباعا قبميا التي الحاجة يشبع حتى أخرى إلى حاجة من ينتقل

 :  ماسمو براىامبها ا جاء التي الخمسة الحاجات ٌوضح الشكل الموالً و

 

 .الماسمو الحاجات تدرج ىرم;  رقم الشكل
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حاجات تأكد 
 الذات

حاجات الاحترام 
 والتقديم

 الحاجة إلى الإنتماء

 الحاجة إلى الأمن

 لفيزيولوجيةا الحاجات

 (: 1شكل )
 79من  إعداد حواشي أمال  صفحة   : المصدر
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 قسم حاجات الفرد العامل بالمؤسسة إلى خمسة حاجات وىي كتالي نوت

 :الحاجة الى تحقيق الذات

بالاستفادة تعتبر أعمى مستوى في اليرم ، وىي الحاجة إلى أن يحقق المرء ذاتو ، وذلك 

الدور الاجتماعي   القصوى من القدرات والميارات لمتطور واستخدام أساليب إبداعية لتحقيق

 (91صفحة  3126 .)شريفة جنان  لمتقدم والنمو

: وىي الحاجات التي يتم إشباعيا لممحافظة عمىالاحتياجات العضوية أو الفيزيولوجية  

 والماء واليواء والنوم والجنس )التكاثر(.حياة الإنسان وبقائو مثل الحاجة إلى الطعام 

 (79 صفحة 2015 )حواشي أمال

: تعتبر حاجة من الحاجات اليامة التي تشعر الفرد بالروابط  الحاجة إلى الانتماء 

 (50 صفحة 2021 )بن مريم حميمة المشتركة بينو وبين أفراد مجتمعو

 الحاجة الى الأمن والسلامة ;

ة الفرد في العيش بسلام وطمأنينة بعيدا عن أعراض القمق تشير ىذه الحاجات إلى رغب

والاضطراب والخوف ، ومع حاجتو الدائمة لمحماية من الأخطار الجسمية والصحية 
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والبدنية ، حيث يشعر الفرد بقدر من الاطمئنان ، ولا يتوقف الأمن عند الحدود المادية 

متزنة مع الأفراد وزملاء فحسب بل حتى الأمن النفسي والعلائقي من خلال علاقات 

 (78 صفحة  2015 )شريفة جنان العمل

الفرج بحاجة إلى تقدير الناس والمجتمع لو، ولمحصول  الحاجة إلى التقدير والاحترام; .  

 مباعمى ىذا التقدير فيو يسمك في ذلك مسالك كثيرة، فالسمطة والمركز الوظيفي تج

 .)أمالمرموقةة إلى أسر لمال والشيرة والانتماء وكذلك ا  الاحترام

أكد ماسمو عمى حاجات لم يدرجيا ضمن اليرم وتتمثل  فقد  (79 صفحة 2015 حواشي

 في :

تشير ىذه الحاجات إلى الرغبة المستمرة في الفيم والمعرفة ،  حاجات الفيم والمعرفة;

وتظير واضحة في النشاطات الاستطلاعية والاستكشافية ، وفي البحث عن المزيد من 

المعرفة والحصول عمى أكبر قدرة من المعمومات ، ويرى ماسمو أن ىذه الحاجات أكثر 

 (81 صفحة 2015 )شريفة جنان وضوحا عند أفراد عن غيرىم.

القيم  يدل ىذا المستوى من الحاجات عمى الرغبة الصادقة في الحاجات الجمالية ;

رتيب و النظام و الاتساق و الكمال وتتجمى لدى الأفراد في إقباليم أو تفضيميم لمت  الجمالية
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سواء في الموضوعات أو الأوضاع أو النشاطات ، كذلك نزعيم إلى تجنب الأوضاع 

القبيحة التي تسود فييا الفوضى وعدم التناسق ، وعمى الرغم من أن ماسمو يعترف 

ع بصعوبة فيم وظيفة ىذه الحاجات الجمالية ، إلا أنو يعتقد أن الفرد السوي الذي يتمت

عن الجمال بطبيعتو سواء كان طفلا أم راشدا ،  بصحة نفسية سميمة ينزع الى البحث

 (52 صفحة 2021 .)بن مريم حميمة ويفضمو كقيمة مطمقة و مستقمة

من النقاط التي يمكن استنتاجيا من المناقشة السابقة أن نجاح العمميات التسييرية يتوقف 

أىمية   ؤسسة والموظفين فييا. وقد وضح ماسموبشكل كبير عمى التفاعل الإيجابي بين الم

تؤكد عمى أىمية تفيم ودعم الاحتياجات الأساسية   الذي يقوم عمى المبادئ  ىذا التفاعل

 لمموظفين، مما يسيم في بناء بيئة عمل إيجابية ومثمرة.
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 ; الفصل خاتمة

يم تطورات ىذا باختصار تعرفنا عمى النظريات المختمفة في مجال التوظيف وأىمية ف

الرئيسية والمفاىيم الأساسية ليذه النظريات لا  المجال عمى مر الزمن، وكيف أن الأفكار

فعالة  تزال تمعب دوراً حيوياً في عمميات التوظيف اليومية و تساىم في تطوير استراتيجيات

والابتكار، مما لجذب واختيار الموظفين المناسبين، وبناء بيئة عمل تشجع عمى الإنتاجية 

 بنجاح. يساعد المؤسسات عمى تحقيق أىدافيا



 

 

 
 

 الفصل الثاني ; التوظيف
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 التمييد ;
 التوظيف   

 تعريف التوظيف   -1     
 أىمية التوظيف  -2     
 أىداف التوظيف  -3     
 داخمي  -مصادر التوظيف أ  -4     

 خارجي  -ب                           
 مراحل التوظيف    
 الاستقطاب -1   
 الاختيار -2   
 التعيين  -3    

 
 خاتمة الفصل .
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  ;تمييد

 الوظائف لشغل فً أي إدارة الأفراد المناسبٌن  أساسٌة عملٌة هو التوظٌف   

 ومهارات محددة وظٌفٌة متطلبات على بناء   والمنظمات، المؤسسات فً الشاغرة

 والموهوبٌن، المؤهلٌن المرشحٌن جذب إلى التوظٌف عملٌة تهدف. معٌنة

 أهداف لتحقٌق اللازمة والخبرات ٌمتلكون المهارات الذٌن الأفراد وتحدٌد

 التوظٌف عملٌة وتحلٌل بفحص سنقوم الفصل، هذا فً. وتطوٌرها المؤسسة

ا شامل، بشكل  إلى وصولا وأهدافه، بأهمٌته ومرورا   التوظٌف تعرٌف من بدء 

 ٌمر التً المراحل واخٌر خارجٌا   أو داخلٌا   سواء التوظٌف، مصادر استكشاف

 التوظٌف. بها

 



 اٌفظً اٌضبٟٔ                                                                               اٌزٛظ١ف    

 

 
45 

 أولا; التوظيف

 مفيوم التوظيف ; - 2

 اليوية من الاجتماعي الفاعل ينقل الذي الجسر:يعرف التوظيف عمى أنو        

المؤسسة   داخل الاجتماعية اليوية تواجد استمرار مع المينية اليوية إلى الاجتماعية

 (352صفحة )مداس و خالد عنون، 

 الفرد الأنسب، وانتقاء البشرية ، الموارد وأفضل أكفأ عن البحث عممية أيضا بو ويقصد

 من فيو  االاختيار التعيين، وم الاستقطاب،  الثلاث، الأساسية مراحمو عمى اعتمادا

 في الموظف ووضع التعيين  وعممية الانتقاء أساليب وغيرىا من الشخصية المقابلات 

مجموعة من الفعاليات التي بمثابة  ويعد  (3129)بشير و فاطمي ، سنة مرحمة التجريب 

تستخدميا المنظمة لاستقطاب مرشحين لمعمل و الذين لدييم الكفاءة و التميز و القدرة عمى 

 . (234، صفحة 3129)ايت اسعد، المساىمة  في تحقيق أىداف المنظمة 

الدخول التعاقدي لفرد أو العديد من الأفراد في مؤسسة معينة ، ومن بين ىذه  وىو ايضا

العدل في حاجات المؤسسة من الموظفين ، وذلك من أجل الحفاظ  عمى أىداف  الشروط

كل توظيف بالبحث  عن المنصب الذي يميق والكفاءة الفردية مع رؤية قدرات الأفراد عمى 

من خلال  ما ذكر  ، (3132سعيد عزة وسام و عيشاوي وىيبة، ) تحقق كفاية مباشرة و التأقمم  
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خاص التوظيف  حسب  تخصصو  و رآيو  العرف   الباحثينكل من أن سابقا   نلاحظ  

منصب   الكفاءة من أجل شغل إستقطاب في عمييا التي يعتمد الأليات بين و  باعتباره  من

ناحية القوى العاممة وتمثل بمثابة النشاط  المؤسسة من شاغر  أو المتاحة وتمبية حاجات

 .المنظمةإلى افة منظمات في تقديم إضالالاساسي  الذي تعتمد عميو 

 التوظيف ; أىمية-0

لمتوظيف  أىمية كبيرة لممؤسسة نذكر منيا: يمعب  دورا فعالا في إنجاح استراتيجية     

الموارد البشرية و التقميل  من توظيف الشخص الخطأ الغير المناسب و الذي سيكمف 

الأمين و أبوبكر ، )أحمد   لممنظمة  الكثير  ، وضع الشخص المناسب في المكان المناسب 

وفي ظل  .موضوع التوظيف ذو طابع كلاسيكيمن أن وعمى الرغم   ، (54، صفحة :312

الاقتصادي والاجتماعي وكذا التغيرات التي طرأت في ن جانبيالمست  يلتغيرات التا

أن  نجدإليو تطرق الومن خلال ما تم  .فكر الاداري  الحديثالظير   ؛العمل  تشريعات

 تحقيق عمى تساعد في تحقيق الاستراتيجيات  التي  أىمية ذو أساسي و  دور لمتوظيف

 من  ذوي العناصرأفضل يتمثل في توفير   :ما اليدف  الرئيسي أاىداف المنظمة 

 .المؤىلات الممتازة
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 أىداف التوظيف ;  –4

عمى    واستشيادايسعى الى تجسيدىا  والغايات التيىداف الأ مجموعة من لمتوظيف    

 يمي : ذكر سابقا نجد ما ما

 قوى العاممة الالتقدير الجيد لاحتياجات المؤسسة من  - 

،  3132)زكرياء و رياض،   التعرف عمى أفضل المترشحين  من جانب الخبرة المينية  - 

 .   (699 صفحة

 .تأكيد  و ضمان  الفرص  لتنمية  القدرات  الذاتية  و كفاءة  العاممين  - 

  المؤسسة أىداف في مساىمة  الفرد  لتحقيق   قصى الحد الأالوصول  الى  -

 (82سنة ص  3123)قاسي،     .ضمان و تأكيد   كفاءة و قدرة  و جدارة  القيادة  - 

و منو  يتضح  أن ما تم طرحو سابقا نجد  أن المؤسسة او المنظمة و من خلال تطبيق 

التي تسطر حيث ييدف  الى انتقاء عممية التوظيف تسعى الى بموغ مجموعة من الاىداف 

النسبة الكافية من المترشحين الحاممين لمشيادات و المؤىلات المطموبة لرفع المؤسسة إلى 

 أعمى المستويات و الرفع من الانتاجية.
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 مصادر التوظيف ;  -5

تحديد ىذه إلى يقتضي تعيين الافراد دراسة دقيقة لمعناصر المختمفة لذا تمجأ المؤسسة 

 . الحصول عمى القوى العاممةأجل المصادر وىي بصدد تنفيذ خطة التوظيف ،  وىذا  من 

)بمرين ، .و منو  يمكن  تقسيم  ىذه المصادر الى مصادر داخمية و مصادر خارجية 

 (43سنة ، صفحة  3128

 ;    ةالتوظيف الداخميمصادر  - أ

يض النفقات  ، و زيادة الانتاج  أي المصادر و اعتمادىا يعني تخفأفضل من وتعد       

خر وتفضل إلى آنقل من قسم أو البحث عمى المؤىمين لمعمل من داخل المؤسسة  كالترقية 

 المصادر الداخمية عمى المصادر الخارجية  و ذلك لعدة اسباب منيا : 

الشاغرة  توفرىا لمبحث عن افراد لشغل المناصب تي انخفاض  التكاليف بالنسبة لممؤسسة ال

فضلا عن تدريبيم ، و الفترة الزمنية  لمتأقمم  و النفوذ مع الوظيفة ، إعطاء  فرصة 

ما يوفر  علاقة بينيم و بين عمى لممؤسسة لإبراز ميارات تتناسب مع الوظائف الأنتمين لمم

 (59، صفحة 3127)سميرة ، سنة الإدارة 
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 ;  ةالتوظيف الخارجي مصادر  - ب

مصادر خارجية لمحصول عل بعض العاممين ذوي إلى من الالتجاء   ة للإدار لا بد        

 الكفاءات  الخاصة و تتمثل ىذه المصادر: 

:ىذه المكاتب تشرف عمييا وزارة العمل و ىي تنتشر في مختمف   الحكومية مكاتب

المناطق ، وتقوم ىذه المكاتب عادة  بحصر طالبي الوظائف ومن الذين يترددون عمييا 

 .تتصل بالمؤسسة  لمعرفة مدى حاجاتيا من العمالةأنيا كما 

مثلا و التي تعتبر بمثابة المكان الذي يمتقي فيو العرض و ;   الوكالة الوطنية لمتشغيل

  سنة ( 3128)بمرين ، الطمب عن العمل 

الطرق المستخدمة لمتوظيف ،  حيث جرت أكثر يعد الإعلان  عن الوظيفة من ;   الإعلان

ع إعلانات  لمتوظيف في الصحف و المنشورات  التي تستقطب اكبر عدد العادة وض

 ممكن من القراء  حسب نوع المنصب الموظف لو.

:  و تعتبر المصادر الخارجية المباشرة لمتوظيف لأنيا تعتمد عمى  المعاىد و الجامعات

ت  معينة بمواصفاأفرادا الاتصال المباشر  بالمدارس و المعاىد و الجامعات  التي تضم  

 تحتاجيم المؤسسة .
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 :  الطمبات الشخصية

تشكل طمبات التوظيف التي يتقدم بيا الافراد مباشرة أو عن طريق البريد مصدرا  خارجيا 

ىاما لمقوى العاممة و لا يمكن التقميل من أىمية الاسموب خاصة و أن طالبي التوظيف 

،  3129)محمد الشريف ، سنة يتقدمون بمحض إرادتيم مما يدل عمى إىتماميم بالمؤسسة 

 . (67ص

ضح أن توظيف العنصر البشري لممؤسسة قد يشتمل عمى عنصرين او ومنو يت      

فبالنسبة لممصدر الداخمي يتضمن ما تشتمل  .خر خارجي صح أحدىما داخمي والآالأب

ترقية  أي الانتقال من المحيط الميني و يتمثل في العميو المؤسسة من موظفين في 

يم أفضل جودة و إتقان  العمل و ىذا ما يحفز  الموظفين إلى تقدإلى آخر أعمى، منصب 

ممصدر الخارجي يندرج في يد العاممة الشابة و تمجأ المؤسسة لبالنسبة أما وجو  أكمل عمى 

مؤىلات الكافية لدى المصادر الخارجية أو في المصدر في حالة  عدم توفر الالى ىذا 

 في حالة حاجة مؤسسة الى تخصصاتأو المورد البشري لم يغطي النقص أن حالة 

 جديدة .
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 التوظيفمراحل ثانيا; 

 ;الاستقطاب

تعوض أو  كما يعرف بأنو الخطوة التي تعقب الإعلان عن الوظيفة الشاغرة وقد تسبقيا

عنيا في بعض الحالات المحدودة جدا و ىناك من يسمييا الاستجلاب و يراد بيا جذب ، 

 (.3129)بشير و فاطمي ، سنة و إغراء المؤىمين لشغل الوظائف الشاغرة 

 أىداف عممية استقطاب ;

حصر عمميات  استقطاب  التي يقضييا كل من تحميل العمل ) حيث تحدد  (1

المواصفات و الشروط  الواجب توفرىا  فيمن يشغل الوظيفة (  و تخطط الموارد البشرية 

 .حيث تحدد الأعداد و النوعيات  المطموبة من العاممين

 توفير العدد الكافي من المتقدمين الملائمين لشغل الوظائف بأقل التكاليف الممكنة  (2

الاسيام في زيادة فاعمية المنظمة  عن طريق زيادة معدلات استقرار العاممة و تكون  (3

 (.:312)عماري و خمدون ، ،سنة قوى العاممة  تأىيل و كفاءة  عالية 
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 مصادر الاستقطاب ;  

 مصادر الداخمية ;  

عن الوظائف الشاغرة ليتقدم لشغميا كل من تتوافر فيو   الاعلان في داخل المنظمة;أ_ 

الشروط المطموبة و يؤسس  في نفسو القدرة ،  و من ثم تمجأ المنظمة  الى الاختيار من 

 .بين المتقدمين  وفق مما تراه مناسبا 

منظمة إلى من تثق بو من موظفييا  ليزكي و ىنا تمجأ  ال  _ توصيات موظفي المنظمة;ب 

 .  (3129)بشير و فاطمي ، سنة من يعتقد بملائمتو  لشغل الوظيفة الشاغرة 

 المصادر خارجية ; 

في حالة عدم وجود اشخاص ذوي  القدرات و الميارات و التدريب المناسب  في المنظمة  

افكار لتغيير و تطوير أداء يتطمب الأمر اضافة افراد جدد لمحصول عمى اراء جديدة  و 

المنظمة بدلا من الاستمرار عمى نفس الطرق الموجودة ، كل ىذا  يؤدي الى ضرورة  أن 

تمجأ المنظمة  إلى مصادر أحد المصادر الخارجية  و يقصد بيا تمك المصادر التي تمد 

ر، سنة )بدالمؤسسة باحتياجاتيا من الموارد البشرية و يقصد  بيا تمك  أيضا سوق العمل 

3131.) 
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 خطوات عممية الاستقطاب ;

 تشتمل عمى مجموعة من الخطوات المتسمسمة  ىي كالآتي : 

: حيث ينبغي عمى ادارة الموارد البشرية  في  الاطلاع عمى نتائج  دراسة سوق  العمل -1

    .كل منظمة  دراسة طبيعة سوق العمل ومعرفة نوعية العاممين الواجب التحاقيم بالمنظمة 

:  يفيد  قيام  المنظمة  الاطلاع  عمى نتائج تخطيط الموارد البشرية  و تحميل الاعمال -2

بعممية  تخطيط الموارد البشرية و استخلاص  النتائج  منيا  في نشاط استقطاب ،  حيث 

. تحدد  ىذه النتائج  عدد و نوعية و موعد التحاق الموارد التي تحتاجيا المنظمة مستقبلا

 .  (345كيمة ، صفحة ) وشنان ح

تشتمل  سياسة البرنامج الاستقطابي عمى عدد من الجوانب  وضع سياسة البرنامج : -3

 الاساسية  وىي ما يمي :

 . تحديد الموارد البشرية  المستيدفة  التي  تمثل حاجة المنظمة 

   تحديد المصادر المتوفر فييا الموارد البشرية المستيدفة  وىنا يتحدد  ضمن سوق

 العمل المستيدف .

   تصميم الرسالة الاستقطابية  التي يجب أن تتضمن  كافة المعمومات  التي يحتاجيا

 .المستقطب  عن المنظمة و الوظيفة المحتممة  التي سيتقدم لمتعيين فييا 
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 تقييم تنفيذ برنامج الاستقطاب :  -4

ارد البشرية مدى نجاح تيدف  عممية تقييم البرنامج  الاستقطابي الى معرفة ادارة المو 

 (.:39-399، الصفحات 3116)عقيمي، سنة  وظيفة الاستقطاب  في تصميم و تنفيذ برامجيا

 

 استقطاب 

مصادر 
 الداخمية

مصادر 
 الخارجية 

الاطلاع عمى نتائج التخطيط 
موارد البشرية و تحميل 

 الاعمال

 وضع برنامج إستقطاب 

الاطلاع عمى نتائج الدراسة 
 سوق العمل

 خطوات استقطاب

 (02شكل )
 مخطط يمثل خطوات  و مصادر استقطاب                      

 من إعداد الطالبتين



 فاٌفظً اٌضبٟٔ                                                                                   اٌزٛظ١

 
55 

 الاختيار ; 

 تعريف الإختيار ;

مفاضمة بين المترشحين لشغل الوظائف الشاغرة ، و الذين إلى ىو عممية تيدف      

فر فييم العناصر الذين تتو أفضل افرزتيم عممية الاستقطاب و الغرض منيا اختيار  

،سنة  396عراب ، و صديقي ، ص ) بمعيد ، المواصفات المطموبة لشغل ىذه الوظائف 

3133.)  

المترشحين أفضل ويعرف الاختيار عمى انو تمك العمميات التي تقوم بيا المنظمة لانتقاء  

من غيره  أكثر لموظيفة و ىو الشخص الذي تتوافر فيو مقومات و متطمبات شغل الوظيفة 

 . (:3)بودوح ، ص ة المنظميا و يتم ىذا الاختيار  طبقا لمعايير الاختيار التي تطبق

 خطوات الاختيار ; 

 و عموما تجرى عممية الاختيار بالاعتماد عمى الخطوات و الاجراءات  التالية :   

 أولا; 

:  يحتوي طمب التوظيف عادة عمى معمومات  تتعمق بالنواحي   التوظيف طمب      

، الاجتماعية ، و العممية  لطمب العمل  و يكون ىذا الطمب  مصمما بطريقة  الشخصية

عممية و مدروسة لتسييل جمع كل المعمومات التي تفيد الادارة في معرفة صلاحية طالب  

 (82سنة ص  3123)قاسي، .موظيفة الشغل ل
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 ثانيا ;  

تعتبر المقابلات الخطوة التالية في الاختيار ، وبعد اكتمال :  الشخصية المقابلات     

المعمومات عن المترشحين ، يتم مقابمتيم  لمتأكد من تمتعيم  بخصائص أخرى قد لا 

يتضح من الممف كالمظير  العام  و طريقة التصرف  وغيره ، فالغرض الاساسي من 

حصول عمييا من الاستمارات  و المقابمة  ىو الحصول عمى المعمومات اليامة لا يمكن  ال

 (3129)بشير و فاطمي ، سنة الشيادات و الاختبارات و غيرىا 

 ثالثا ; 

 :  الاختبارات   

  اختبارات الذكاء 

  الاختبارات الطبية 

  اختبارات القيم و الاتجاىات و الاىتمامات 

  الاختبارات الشخصية 

 (:312)عماري و خمدون ، ،سنة الاختبارات النفسية  ✓     
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 رابعا; 

 المقابلات :      

تمثل مقابلات  الاختيار  وسيمة لتقييم المتقدمين لشغل الوظائف ، من خلاليا تجرى  

 محادثة مع الاشخاص وجيا لوجو 

(www.abahe.uk.)   

 خامسا ;

 : مراجعة عامة لميام الوظيفة    

وواجبات و مسؤوليات الوظيفة في ىذه الخطوة يأخذ المرشح لموظيفة فكرة عامة عن ميام 

 التي سيشغميا.

 سادسا;

 : فحص الطبي ال    

ينبغي قبل تعيين أي فرد أن يتم التأكد من لياقتو الصحية لمعمل من خلال إجراءات 

)محمد و احمد ، الفحص الطبي عميو من قبل طبيب معتمد من المنظمة أو المستشفى 

  (:311، سنة  246ص
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 التعيين ; 

 عيين ;التتعريف 

 ؛جراءات يأتي في نياية مرحمة  الاختيار و كنتيجة  لياالإما ىو إلا خطوة أو إجراء من  

بحيث يصبح المرشح لموظيفة موظفا في المنظمة ، وذلك بعد اجتيازه الاجراءات بنجاح ، 

 ه(.2545 - 3124)العيمة، ، سنة و من ضمنيا  فترة التجربة 

وضع الشخص المناسب في المكان المناسب  أ و كذلك تستيدف ىذه الخطوة تحقيق مبد  

و يتم التعيين بعد اجتياز المتقدم لكافة مراحل الاختبار بنجاح  ليتسمم عممو  بالمنظمة  و 

في معظم الدول  تنص قوانين الخدمة المدنية  عمى ضرورة وضع الموضع  تحت تجريب 

من تاريخ تسممو العمل ، و بعدىا تقرر المنظمة فييا اذا   شير 16أشير أو  03مدة 

 (.3129، سنة 81)بلاش و جرجار ، ، ص معفى  منو. أم سيستمر في عممو 

  خطوات التعيين ;  

 تمر عممية التعيين بالعديد من الاجراءات من أىميا :

 :  يمثل أوراق التعيين  و ينقسم إلى: التوثيق_ 1

تم اختياره و ىي ) نموذج طمب التوظيف ، السيرة الذاتية ،      وثائق يقدميا من -    

 شيادة الخبرة  ، شيادة  أداء  او إعفاء من الخدمة العسكرية ...  
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وثائق  تعد في المنظم ) اقرار بالالتزام بالعمل بالمنظمة لمدة محددة  ، اقرار  استلام  -

 العمل ، عقد التعيين ... 

 :  اصدار قرار التعيين -2 

المقصود بالتييئة تعريف الموظف الجديد    التييئة المبدئية) التأىيل الأولي (; -3

 ) وشنان حكيمة (بالمنظمة و الوظيفة و العاممين معو .  

:  إن الفرد يعين تحت التجربة لمدة قد  متابعة و تقويم الفرد خلال فترة  التجربة -4

لفترة  تحت الاختبار و التجربة من قبل تصل إلى السنة ، و يبقى  الموظف خلال ىذه ا

 رئيسو. 

:  بعد أن  يقضي الموظف الجديد  الفترة  التجريبية لو  تثبيت الموظف و تمكينو -5

بنجاح  و تثبيت  كفاءتو  و يفيد  تقرير رئيسو  المباشر  أنو في عممو ، تنتيي  فترة 

و ىنا يتم تمكين  الفرد من أداء العمل من خلال منحو  .الإختيار  و يعين بصورة  نيائية 

 .(3129)بشير و فاطمي ، سنة  الصلاحية

اختيار لى جل المراحل التي يمر بيا التوظيف من الإستقطاب ، ا أن نياية نجد الوفي    

تعيين  ىي أساليب تحمل طابع نزاىة و حياد  و كذا  تعد من بين الأنشطة و وال، 

من مؤسسة  كانت أي في  البشرية موارد التعمل  إدارة  أنية التي وجب الخطوات الاساس
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ا  و التي تساىم في ،تأىيلأكثرىا و  الأفضلالكفاءات لجذب أجدر أجل إنتقاء أفضل و 

 .المسطرة من طرف المؤسسة الأىداف تحقيق 
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 : خاتمة الفصل

ىنا ندرك أن التوظيف ليس مجرد عممية اختيار وتعيين موظفين، بل ىو جزء ميم من  

الإدارة و يؤثر بشكل كبير عمى أداء المؤسسة ونجاحيا. فمن خلال فيم مفاىيم التوظيف 

 ومصادره وأىدافو، يمكن لممنظمات بناء فرق عمل قوية ومتنوعة، وتحقيق أىدافيا بفعالية

 .أكبر في السوق العمل

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

  

 الجانب الميداني 



 

 

 الفصل الثالث; ممارسات التوظيف في

 الجزائريةالإداراة 
 
 تمييد     

 :  مجالات الدراسة أولا
: خصائص المتغيرات المتعمقة  بعينة ممارسات  ثانيا

 التوظيف في الإدارة الجزائرية
 :  التحميل الكيفي لممقابلاتثالثا 

  مناقشة النتائج  عمى  ضوء الفرضياترابعا; 
 :  النتائج  العامة  لمدراسةخامسا 



 اٌفظً اٌضبٌش                                                             اٌغبٔت ا١ٌّذأٟ ٌٍذساعخ              
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 أولا ; مجالات الدراسة;

 المجال الجغرافي ; 

. حيز معين المكان الذي يساعد عمى حصر الدراسة وفق ىو: مقصود بوالو 

في السمم الإداري بموجب  والتي أدرجت ،عين تموشنتلخزينة الولاية حول دراستنا وجاءت 

 1984فبراير 04الموافق ل  1404الصادر في جمادى الأولى  09-84القانون  رقم : 

 03طبقا لمتنظيم الساري المفعول والقرار المؤرخ في:  ،المتعمق بالتنظيم الإقميمي لمبلاد

 ،لولاية  وصلاحيتيااالذي يحدد تنظيم خزينة  2005سبتمبر  07الموافق  1426شعبان 

مكاتب، وواحد  (08مقسم إلى ثمانية )الولاية عين تموشنت الن الييكل الإداري لخزينة إف

 .( قسما فرعيا إضافة إلى فرق لممراقبة والتحقيق21وعشرون )

 
 

https ://www.google maps .com المصدر:   
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 مجال البشري ; ال

جل فيم ظاىرة أداة المقابمة من أاعتمدنا عمى و . و يقصد بو المجتمع الخاص بالدراسة

دارة إكثر من الفئات التي وظفت في أتقرب الو التوظيف، طار إممارسات التي تتم في ال

،   93  %حيث تقدر النوعية  بنسبة .التي تعرف اكتفاء في شعر المناصب. الخزينة

موظف و موظفة ، و يصنف الموظفين الى  108ويتمثل العدد الإجمالي لمموظفين في 

  23إلى ما فوق ، أما فئة التحكم  نجد  10من الصنف  62نجد  .ثلاث فئات  في التأطير

 و أدنى .   06من صنف   23، أما فئة التنفيذ   09إلى صنف  07من صنف 

 المجال الزمني;

  الوقت الذي استغرقو الباحث في جمع البيانات و المعطيات الخاصة بالبحثو يعني     

 . الموضوععمى  أكثرتعرف الو 

حيث قمنا بجمع  .وتم الانطلاق في إعداد الدراسة من مرحمة اختيار الموضوع      

المعمومات و البيانات الأولى  من المجتمع بصفة عامة  و ذلك  من خلال الإحتكاك 

بالأفراد و الجماعات التي سبق و أن عاشت مثل ىذه الظواىر الاجتماعية أو لاحظتيا   

 أو الإدارات الجزائرية . في أحد  المؤسسات 
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أما بالنسبة لممرحمة الثانية تم من خلاليا إعداد خطة بحث من أجل كتابة الإطار النظري 

 .  2024الخاص بالبحث من مارس 

   2024من أفريل  24مارس إلى غاية 24و أخيرا المرحمة الثالثة  إمتدت من  

البحثية، و جمع البيانات الميدانية  و والتي تم من خلاليا طرح اسئمة المقابمة عمى الفئة 

 تحميميا و من تم  الخروج  باستنتاجات متعمقة  بالبحث  .

 فقد إعتمدنا في دراستنا عمى أداتين :و منو نجد    

ىي محادثة جادة موجية نحو ىدف محدد يقوم بيا الفرد مع أفراد آخرين  :  المقابمة

ستعانة بيا في البحث العممي أو الاستخداميا في بيدف الحصول عمى المعمومات لا

عمميات التشخيص والتوجيو ،ترتبط بجمع البيانات الخاصة ببحث معين وتعتبر من أكثر 

أساليب جمع البيانات ،إنتاجية وفعالية حيث تساعد في الحصول عمى المعمومات ،عند 

 . (282، صفحة 3125)بسمة ،  الحالات  التي قد لا تكون مسجمة في المستندات والوثائق

 

 

تعرف بأنيا المراقبة والمشاىدة الدقيقة لمظواىر والأفكار والحقائق العممية  الملاحظة ;

لمتواصل إلى معانييا البعيدة والعميقة،مما تساعد الباحث في تنمية مواىبو الفكرية التي 
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تعميميا عمى حقائق أخرى متشابية ستخداميا في الكشف عن نتائج جديدة يمكن ايمكن 

حكام بحثو العممي  . (256، صفحة 3125)غازي ،  تساعد الباحث عمى إتقان وا 

 

نموذجا يشمل جزءا من وحدات المجتمع الأصمي المعني بالبحث والممثمة لو  ىي : لعينةا

الباحث عن دراسة كل الوحدات ومفردات  يغنيوتحمل صفاتو المشتركة وىذا الجزء 

) محمد و ألاء ، ستحالة دراسة كل الوحدات االمجتمع الأصمي خاصة في حالة صعوبة أو 

 . (255، صفحة 3121

قد  إعتمدنا عمى العينة القصدية  أو تسمى بالعينة  العمدية  و تعتمد عمى نوع من و 

الإختيار  المقصود حيث يعتمد الباحث أن تتكون العينة من و حدات  يعتقد أنيا  تمثل 

لموصول  إلى المعمومات   (557)روايو و سعود ، صفحة المجتمع الأصمي تمثلا صحيحا 

 . 108مبحوث  من المجتمع الأصمي   35شفافة وواضحة وبالتالي إخترنا 
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ثانيا; خصائص المتغيرات المتعمقة بعينة ممارسات التوظيف في الإدارة 

 الجزائرية   

 عرض و تحميل بيانات المقابمة ; 

 عرض و تحميل بيانات المحور الأول ; البيانات الشخصية 

  توزيع العينة حسب متغير الجنس; 01ول الجد

 النسبة المئوية  التكرار الجنس 

 %37.5 12 ذكر 

 %62.5 20 أنثى 

 %100.0 32 المجموع 

     
ؽغت اٌغٕظ، ِٚٓ اٌٛاضؼ أْ إٌغبء ٌذ٠ٙٓ أػٍٝ ٔغجخ اٌّذ٠ش٠ٓ ٠ٚج١ٓ اٌغذٚي أػلاٖ 

%، ٟٚ٘ ٔغجخ ِشرفؼخ عذاً ِمبسٔخ ثبٌشعبي ٚاٌزٟ رض٠ذ ػٓ إٌظف. 62.5ٔغجخ ثٕغجخ 

 %، ٟٚ٘ ٔغجخ ِٕخفضخ عذاً ِمبسٔخ ثبٌٕغبء. 37.5اٌزمذ٠ش ٘ٛ 

فٟ  ٚ٘زا ٠مٛدٔب إٌٝ الاعزٕزبط ثأْ اٌض٠بدح اٌٛاضؾخ فٟ إٌزبئظ رشعغ إٌٝ عّؼخ اٌّشأح     

ٍٝ ػىظ اٌشعبي، ػالأضجبط ٚالإرمبْ فٟ ػٍّٙب، ٚلذسرٙب ػٍٝ ِٛاعٙخ وبفخ اٌزٛرشاد. 

اٌّؼشٚف١ٓ ثمغٛرُٙ ٚغضجُٙ ٚافزمبسُ٘ إٌٝ الاٌزضاَ، فئْ ٘زا ٠زشن ٌٍّشأح ٔظ١ت الأعذ ِٓ 

 .اٌفئبد الأوضش رٛظ١فبً 
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 ن: توزيع العينة حسب متغير الس 13جدول 
 

 انسن انتكرار نسبت مئىيت

 سنت30اقم من  1 % 3.1

 

 سنت40انً  30من  15 %46.9

 

 سنت 40اكثر من  16 %50.0

 

%100.0 

 

 مجمىع 32

 

سنة تشكل نصف  40وبناء عمى البيانات الواردة في الجدول نجد أن الفئة العمرية فوق 

% المقدرة لمفئة العمرية ما بين 46.9%، وىي نسبة كبيرة مقارنة مع 0.50النسبة المقدرة 

%، مما يدل عمى أن 3.1عاما بنحو  30سنة. وتقدر نسبة العاممين تحت سن  40و 30

سياسات التشغيل المعتمدة منذ سنوات طويمة كانت مختمفة عن تمك الموجودة الآن، 

 وأصبح قطاع التشغيل أكثر أىمية مما ىو عميو .
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 ؾبٌخ اٌؼبئ١ٍخ اٌ حرٛص٠غ اٌؼ١ٕخ ِزغ١ش: 03  جدول

 اننسبت انمئىيت    انتكراراث  انحبنت انعبئهيت 

 % 25.0 5 اعزة 

 % 75.0 9 متزوج 

 / / مطهق 

 / / ارمم 

 %0. 100 32 مجمىع      

 

 

 

وبناء عمى البيانات السابقة وجدنا أن الحالة العائمية لمموظفين تنقسم إلى فئتين، تشكل 

%، بينما الحالة العائمية للأفراد غير 75.0 :فئة المتزوجين منيم نسبة أعمى تقدر ب

%. ومن ىذا نستنتج أن ارتفاع نسبة المتزوجين يعود إلى أن 25.0 :المتزوجين تقدر ب

الاستقلال المالي يشكل عاملا مؤثرا في اتخاذ القرارات المتعمقة بالزواج وتحمل 

.ةالمسؤوليات الزوجية والأسرية، مما يحفزىم عمى تكوين الأسر 
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71 

 ٠ٛضؼ إٌغجخ اٌّئ٠ٛخ ٌّزغ١ش اٌّغزٜٛ اٌزؼ١ٍّٟ :04ول رقم انجد
 

 انمستىي انتعهيمي انتكرار اننست انمئىيت

 تقني سبمي 5  % 6. 15

 شهبدة نيسبنس 18 56.2%

 شهبدة مبستر 8 % 25.0

 شهبدة مبجيستر 1 % 3.1

 شهبدة دكتىراه /             /         

 انمجمىع 32 0%. 100

 

يتضح من ىذا الجدول توزيع مستويات التعميم بين موظفي خزينة الولاية عين تموشنت. 

يبدو أن معظم الموظفين لدييم شيادة ليسانس، حيث يمثمون أكثر من نصف العدد 

%، 25.0%. بعدىا يأتي مستوى الشيادة الماستر بنسبة 56.2الإجمالي لمموظفين بنسبة 

% وىي النسبة 3.1وأخيراً شيادة الماجستير بنسبة  %،15.6ثم شيادة تقني سامي بنسبة 

 الأقل. ونجد أن شيادة الدكتوراه لم تحتل أي نسبة. 

أن الحصول عمى شيادة ليسانس يكون أسيل مقارنة نا يمكننا الاستنتاج من ىو       

بالماستر والماجستير والدكتوراه، حيث يتطمب جيدًا وزمنًا أقل، وقد تكون كافية في العديد 

 من المجالات. وىي الشيادة الأكثر شيوعًا بين الأفراد الذين يسعون لدخول سوق العمل.
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 : ٠ٛضؼ إٌغجخ اٌّئ٠ٛخ ٌّزغ١ش اٌخجشح ا١ٌّٕٙخ05جدول رقم 

 

 اٌخجشح ا١ٌّٕٙخ اٌزىشاس إٌغجخ اٌّئ٠ٛخ

 عٕٛاد 3ألً ِٓ  3 %9.6

 عٕٛاد 5إٌٝ  3ِٓ  5 6% 15.

 إٌٝ ِب فٛق 6ِٓ   24 % 75.0

 ِغّٛع 32 % 100.0

 

يظير أن ، دارة الخزينة في ولاية تموشنتالإيوضح الجدول توزيع الخبرة المينية لموظفي 

٪. بعدىا، 75.0سنوات، وتبمغ نسبتيم  6مينية تزيد عن الخبرة الغالبية الموظفين لدييم 

٪، وىي أقل من المتوسط. بينما يمتمك 15.6سنوات بنسبة  5إلى  3تأتي فئة الخبرة من 

 .،٪9.6سنوات، وتبمغ نسبتيم  3خبرة أقل من العدد قميل جدًا من الموظفين 

ي الإدارة، يعكس واسعة فالخبرة الوجود قاعدة من الموظفين ذوي  وعميو فإن      

برة أقل خجدًا من الموظفين الذين لدييم القميمة ونظرًا لمنسبة  ،الاستقرار والتفاني في العمل

 فرص لتبادل الخبرات بين الموظفين.السنوات، فإن الإدارة قد تحتاج إلى توفير  3من 

 
 



 اٌفظً اٌضبٌش                                                             اٌغبٔت ا١ٌّذأٟ ٌٍذساعخ              
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 ;  التحميل الكيفي لممقابلاتثالثا ;  

 المحور الأول; التوظيف في الإدارة  

 الشفافية:

 ،فاعمينال توظيف ،في الجزائرية الإدارة تعتمدىا التي الأساسية القيم أحد الشفافية تعتبر

 وضع تضمن أنيا إلى بالإضافة العدالة. و المساواة تحقيق في  الكبيرة  ىميةللأ نظرا

 مبحوث تصريح خلال من عميو التأكيد ماتم ىذا ، المناسب المكان في المناسب الشخص

 فإن بالتالي و " سواسية أي المستوى نفس عمى المترشحين جميع يكون حيث تأكيدالب " ر:

 تساعد التي الأمور بين من يعد  الادارات في فاعمينال  إنتقاء و إختيار في التام الوضوح

 تقمل و بياربورديو اسماه كما  الإجتماعي اءالفض في  فعالةال التوظيف عممية تحقيق في

 و  التوظيف عمميات في المؤىمين ثقة تعزز كذا و الإدارية الأوساط في الفساد فرص من

 ضرورة الشفافية " بقول الفساد مواجية في والمسألة والشفافية النزاىة كتاب لو أشار ما ىذا

 ومعايير شروط عن والإفصاح :" كذلك و  " عمييا القائمين قبل من الدولة إدارة وضوح

 )الائتلاف، جميعيم" لممواطنين ومتساو   عمني بشكل الخدمات ىذه عمى الحصول وآليات

 إلا محض إيجابي  طابع ذات الشفافية  أن من الرغم عمى و (60 صفحة ،2016 قدس

 . تنعدم الأحيان من الكثير في انيا
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74 

 في بو مصرح ىو ما مع ينطبق لا اقعالو في كائن ماىو نأ بالقول يدفعنا ما ىذا و     

 رأي كذلك و علٌها  المنصوص المراسيم و القوانٌن مع كميا يتناقض أنو حيث ؛ الإدارات

  لم و توظيف ىناك كون مرات من العديد في بيا أعمل التي الإدارة في  د:"   مبحوث

 ىذا و التلاعبات و القطاعات بعض في واضح تستر عمى يدل ما وىذا ، "  بو نسمع

 في إحتيال إلى الإجتماعين الفاعلٌن ليا  يمجأ التي لممتويةا الطرق خلال من جميا يظير

 تستعمل التي السمطة بحكم ىذا و  ،بناء إنتاج إعادة بيدف معمنة غير و متاحة مناصب

 .الذاتٌة الأىداف و الغايات تحقيق بغٌة الجانب ىذا في

 :  المحسوبية

 ويدل ، المجتمعات أغمب في واسعا انتشارا تمقى التي الظواىر بين من المحسوبية تعتبر   

 )الروابدة، أفراد" أو جيات تدخل نتيجة الغير حقوق عمى "التعدي أنيا عمى مضمونيا

 لمجذور وليدة ذاتيا حد في تعتبر والتي (3131 والعضايمة، نوافمو، العدوان، عباينة،

 العشائرية روح عمق بنعتيا" بشير محمد الدكتور أكده ما وىذا المجتمع، في السائدة الثقافية

 من المستوحاة الأشكال بأنيا" وصفيا والتي الجزائر، في والتسيير الثقافة كتابو خلال من "

 إلى نرجعيا التي الأشكال ىذه مي،الإسلا العربي لمجتمعنا الحضارية الثقافية الجذور

 وىذا ؛" الجزائريين بين العلاقات لأىم المسير المنطق نعتبره الذي العصبي القبمي الأصل
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 والتي ككل، الجزائري والمجتمع الأفراد بين العلاقات في العصبية عقمية سيطرة يؤكد ما

 انطبقو ، لغاياتوا المصالح لتحقيق الأساسي المحرك يعد الذي عميس، بن ضمن تندرج

 أثر الجسد لمغة كانت السؤال طرح من ولىالأ ولموىمة .الولاية خزينة موظفي آراء مع ذلك

 الموظفٌن بعض اكتفى حيث .الحقائق عن جابةالا من يتيربون كانوا أغمبيتيم أن لفيم كبير

 تصريح فًو " التوظيف في الديموقراطية بمبدأ وتعمل كفاءات، فقط ناتإدار  توظف  "قولب

 ؛  " منصبو بحكم  توظيفي في سبب كان خالي الحقيقة في  " :ٌقول نجده ج لمبحوث

 .دارةالا في الفاعمين توظيف في التلاعبو ستيتارالا  على ٌدل مما

 فاعمين ممارسات كل أن "على أكد والذي الممارسة، نظرية في بورديو أكده ما وىذا 

 ")عبد غرض بلا أو مجانية أفعال وجود ينفي وبذلك منفعتيم؛ أو مصالحيم تحددىا

 يدرس أن  الفرد عمى وجب الأن و محسوبية، توجد  "م.ن مبحوث رأي (3121 الفتاح،

 مبحوث ورأي. " يتوظف لكي  شخصية  علاقات و  مصالح  لديو الذي  التخصص

 يؤكده ما وىذا ." مستقبمو لو  أضمن لكي  للإبني  أتوسط بتأكيد موظف أنا " ص.ظ

 الموارد من مجموع أنو حيث" الإجتماعي المال رأس لمصطمح طرحو خلال من بورديو بيار

 التعارف من مؤسساتية شبو العلاقات من دائمة شبكة بحيازة ترتبيا التي الكامنة أو الفعمية
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 نمفوضي مجموعة أو معينة مجموعة إلى الانتماء أخرى بصيغة أو المتبادلة، والاعترافات

 . (3132 )باب، منفعة" بروابط يتوحدون

 غالبا يؤدي ما ىذا و التوظيف، فرص تقميل في كبير ورد للمحسوبٌة نفإ علٌه،و       

 ميمة، مناصب في أكفاء غير أشخاص توظيف إلى

 : لتمييزا

الذي يمم أن النساء يحتاجون نسبة  المؤشرات بعد من بين بين المتقدمين لموظيفة يعد تمييز

اولي  و من خلال ملاحظتنا ، حيث  مقارنة مع ماكان عميو قطاع تشغيل في ماضي عالية

كما ترون أن جل  ما صرح بو مبحوث :"  وىذا لموظفي خزينة وجدنا أن الغابية ىم نساء

" و بالتالي لايوجد عدم توازن في توزيع و نسبة الرجال  قميمة جدا  الموظفون ىم نساء 

غير  وسط الميني ما يخمق وىذا المساواة مما بدل عمى عدمحسب الجنس  الموظفين

أكثر انضباطا في العمل مما  الاسيوي راجع إلى فكرة ان المرأة متوازن و تفصيل العمر

كما ترون حسب رأي مبحوث :  الفظي ، وظمم إجتماعي و كالعنف العديد  يتسبب في قد

الواضح  و ىذا مايكل التميز " أن جل الموظفون ىم نساء  و نسبة الرجال  قميمة جدا 

:  E.joseph Charles المفاعمين حيث أكد في مسألة توظيف

 أو أحد الموظفين أو المتقدمات لموظيفة أحد المتقدمين  معاممة ىو الجنسي  التميز
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،  بسبب جنسو / جنسيا أو نوعيا )كونيا ذكرا أو أنثى ( أو الموظفين بطريقة غير لائقة ، 

يظمم كثيرا  و التمييز (E.joseph ،2024 الميزات المختمطة بيذا الجنس)أو سبب إحدى 

 من المرسمين و أصحاب الخبرة بسبب تطبيق إستراتيجيات غامضة
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 المحور الثاني; العقلانية و ىيمنة المنطق الإجتماعي عمى المنطق التنظيمي  

 الإجراءات التنظيمية ;

تعتبر عممية التوظيف من العمميات التي تستمزم تخطيطًا محكمًا وتنفيذًا دقيقًا لضمان  

ىذه العممية وفق إجراءات وتجرى اختيار الموظفين المناسبين في جميع القطاع العمومي، 

كونا اجتزنا تنظيمية وروتينية محددة، ويظير ىذا الكلام حسب ما صرح بو المبحوث "

، بمعنى أنيا كانت عادلة " مترشح، ومن خلال مسابقة شفيية 2111اختباراً من بين 

دون وجود أي طريقة غير مألوفة، أما بالنسبة لمشيادة العممية، فقد  المعتادةوفق الإجراءات 

لآراء حوليا، فمنيم من أقر أن الشيادة العممية المتحصل عمييا تتوافق كميا مع تباينت ا

لا  أخرى نرى عكس ذلك، حسب تصريح المبحوث"من جية .الوظيفة، التي يعمل بيا 

لنا من ذلك يتبين و   ؛" تتوافق؛ لأنني في منصب أقل من الشيادة التي تحصمت عمييا

لمحصول عمى ىدا من خلال الدراسة الميدانية وحسب ما لُوحِظ أن المترشح يسعى جا

وىو ؛ الشيادة لتحقيق ىدف منشود قيمةمن  أن تقميلاالوظيفة، حتى لو استدعى ذلك 

الحصول عمى الوظيفة، وىذا يعتبر من التحديات التي تواجو المترشحين خلال الإجراءات 

بمعنى  ؛"المنافسةكنت متوتراً و خايف من  وحسب ما صرح بو المبحوث" التنظيمية، 

قد يؤثر  مما ؛والقمق بشأن نجاحيم في عممية التوظيف المترشحون بالتوتريمكن أن يشعر 
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في أدائيم في المقابلات أو الاختبارات. أما بالنسبة لممنافسة فيواجو المرشح في كل اختبار 

العوامل ىي التي تساعد في تشكيل تجارب للأفراد ؛ مما يدل عمى أن أكثر من مئة منافس

 التي يواجيونيا وكيفية إدارتيا.لمتحديات و توفر رؤية أعمق 
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 المصالح الشخصية;

 إلى تشير التي الشخصية المصالح أجل من معينة فلأطشا تحيز يوجد إدارة كل في

 يسعى لذلك. الميني نجاحو جانب في خاصة الفرد مصمحة تخدم أخرى وغايات اىتمامات

 بو صرحت ما خلال من جمياً  لنا ويظير العمل بيئة ديناميكيات في لمولوج المرشح دائما

 والعلاقات القرابة عامل أن لنا يبين ما وىذا" توصية يقدمون أن يمكن "نعم : المبحوثة

 الوساطة استخدام وىو التوظيف في دخل لو الواسطي التوظيف يسمى ما الشخصية

 إلى يؤدي التوظيف من النوع وىذا اٌىفبءاد إلى النظر دون العمل فرصة عمى لمحصول

 في الثقة المترشحين ويفقد العمل أداء عمى سمبا ويؤثر ،الفرص تكافؤ و العدالة نقص

 الغير بالتنظيم تعمل كانت التي الجزائرية الادارة في تحدث التي والتعيين الاختيار عممية

 أن لاحظنا ما وحسب عميو كانت ما عمى لٍٕب بل توقفت أنيا نقول لا لكن .قديما رسمي

 تكرار إن يجلال حسان يرى حيث" ، الرسمي الغير بالطابع تعمل الإدارة داخل العلاقات

 في عمال تشكيل إلى يؤدي العمل في وأقدمية وسن الوظيفة تشابو مثل العوامل بعض

 سنة 70 صفحة مجادبة مالك )عبد رسمية" الغير العلاقات أساسيا عمى تبنى جامعات

 التنظيم داخل الإنسانية العلاقات أو الشخصية والعلاقات القرابة أن آخر وبمعنى ( 2011

 بين التفاعلات مجموعة ىي الإنسانية العلاقاتأن" أي الاجتماعي البناء في رفبػلا تحقق
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81 

 والاحترام المتبادل الفيم من جو إيجاد الى تيدف التي المؤسسات في وجماعات الأفراد

 عين ولاية خرينة داخً اٌؾبي ٘ٛ وّب (2012 سنة 30 صفحة مريم )نصاري "أيضا والثقة

 .تموشنت

 والعلاقات القرابة عمى أساسي بشكل يعتمد لا الادارة في ظيفالتو  أن ٔغزٕزظ ىنا منٚ    

 من العديد أن إلا الحالات بعض في العوامل ىذه وجود من الرغم عمى .الشخصية

 . وشفافة مينية توظيف إجراءات تتبع الوظائف
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 التنظيمي; والفكر العقل ىيمنة

 اٌؼ١ٍّبد تتقيد حيث اٌؼملأٟ اٌزٕظ١ُ تعزيز و لتطوير جاىدة الجزائرية الإدارة رغؼٝ     

 لا ";المبحوث بو صرح ما ليس ىذا ولكن التوظيف عممية يخص فيما بإجراءات الإدارية

 ما غالبا الجزائر في التوظيف عممية أن بمعنى ؛ "عقلانية بطريقة الجزائرية الإدارة توظف

 العوامل وىذه .المرشح لقدرات الاجتماعي و الشخصي التوافق مثل إنسانية بعوامل تتداخل

 صديقتي أنا" المبحوثة صرحت ما حسب و التوظيف بشأن القرار اتخاذ في دورا تمعب

 أن يمكن طبيعي قرار أنو بمعنى ."  توظيفيا في سبب كنت ليذا  تسايرني و تساعدي

 مع العمل في الرغبة أو القدرات، في الثقة مثل العوامل، من بالعديد مدفوعا يكون

 الفرد أن أي متجانس، عمل فريق بناء في ورغبة  الجيد، التواصل ويكون ربينمق  أشخاص

 ىذاو  القرار. يتخذ لكي التنظيم عن خارجة تكون التي الخارجية والعوامل العواطف يتبع

 من العديد في صوابا و فعالية أكثر نتائج إلى يؤدي أن يمكنو  مريحا يعتبر السموك

 المبحوثين تصريحات معظم ،فإنالتربص فترة خلال الميدان في لوحظ ما وحسب،الحالات.

 الأسئمة من يتيربون كانوا العمال من بعضا أن لاينفي ىذا لكن ، القولي بالصدق اتسمت

 . المنظمة داخل ظاىر ماىو تعكس خاطئة تصريحات تقديم إلى جنحوا أو
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  :ثقافة المؤسسة

بيا المؤسسة الناتجة عن التاريخ والتطور تتميز اٌزٟ كل القيم والعادات  ٚرؼٕٟ      

عمى سبيل المثال قد تتأثر ثقافة المؤسسة في الجزائر بالقيم الثقافية . الثقافي لممجتمع

ويظير ىذا الكلام جميا من  ،والأمازيغية وتشكل ىوية وطابع عمل خاص بيا، العربية

معنى أن القيم ب؛  نعم تؤثر وتشمل معتقدات وعادات"" خلال ما صرح بو المبحوث

 .والمعتقدات المشتركة تؤثر عمى تفاعل الموظفين وأدائيم في إتخاذ القرارات 

قافة انعكاس لثقافة المجتمع من خلال القيم والعادات ثأبو محمد أبو بكر أن  حيث يرى

والأعراف الاجتماعية السائدة في بيئة المؤسسة وىذا مايبرز تعدد ثقافة المؤسسة الكبيرة 

)عبد مالك  المتعددة الجنسيات نتيجة التعدد ثقافات المجتمع التي تتفاعل فيو " والشركات

ثقافة المؤسسة تعكس إلى حد بعيد قيم ؛ إْ ( بمعنى آخر2011سنة  37مجادلة صفحة 

فمثلا إذا كان المجتمع يشجع عمى الشفافية  .واتجاىات المجتمع الذي تعمل فيو المؤسسة

ثقافة مفتوحة تشجع  اٌّؤعغخيف، فمن المرجح أن تبني وعدم التحيز في ممارسة التوظ

 .عمى العمل بالإجراءات التنظيمية والتعاون بين الموظفين
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وبحسب ما لاحظنا أن ثقافة المؤسسة تؤثر عمى عقميات وسموك الموظفين وطريقة      

،ٚاٌغّبد عنصرً حيوي في تحديد اليويةٟ٘ وفي الأخير نستنتج أن المؤسسة ، تفكيرىم

 .التي تؤثر في أداء وتفاعل ورضا الموظفين
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 مناقشة النتائج عمى ضوء الفرضيات ; 

 نتائج الفرضية الأولى ;

 خلال من لاحظناه لما نتيجة وىذا القانونية، لممعايير شكلا الجزائرية الإدارة تخضع 

 .  دراستنا

 أغمبية رأي أكده ما وىذا المحسوبية، مبدأ ىو التوظيف عممية في الأول المسيطر 

 .  المبحوثين

 الاجتماعية العلاقات طابع عمييا يغمب ،حيث الجزائرية الإدارة في موجودة غير العقمنة . 

 القنوات وفق العمل إلى بالفرد تؤدي التي الأسباب بين من المجتمع في البطالة مشكل يعد 

 .  رسمية الغير

 المصالح في الثقة  فقدان إلى تؤدي التي الأساسية العناصر بين من" المعريفة"  تعد 

 .بالتوظيف المعنية

  :تحميل الفرضية الأولى 

 بالمعايير شكلا تمتزم أنيا موضحة الإدارة في التوظيف ،أنماط الأولى  الفرضية تتناول

 .شخصية أسس وفق المسيطرة الممارسات بسبب العقلانية متطمبات عن وتبتعد القانونية،
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 من فييا بما الممارسات ىذه فإن ، والبيانات المبحوثين تصريحات خلال ومن      

 الشفافية انعدام إلى تَحُول وبالتالي التوظيف فرص تقميل إلى تؤدي والوساطة المحسوبية

 في واضح بشكل تظير الممارسات ىذه فإن وبالتالي .عامة بصورة التشغيل قطاعات في

 بالمؤىلات، أو بالكفاءات مرتبط غير أصبح التوظيف أن يؤكد ما وىذا الجزائرية، الادارات

نما  المعنٌة بالييئات الثقة فقدان إلى يؤدي ما وىذا ، لشخصيةا المصالحو  بالعلاقات وا 

 .بالتوظيف

 ;نتائج الفرضية الثانية

 ين تتبع الإدارة الجزائرية ثقافة المجتمع لتحقق التوازن بين القيم والتقاليد الثقافية وب

  الاحتياجات الحديثة والتطورات الاجتماعية.

 .تتبنى الإدارة الجزائرية تنظيمات وسياسات تعكس القيم والتقاليد الثقافية لممجتمع الجزائري  

 .انخفاض مستوى الكفاءة نتيجة توظيف أشخاص بناءً عمى العلاقات بدلا من الميارات  

  في الإدارة.ضعف فرص الشغل للأفراد المؤىمين وفقدان التنوع  

  عدم رضا الموظفين الذين يشعرون بأن الفرص المتاحة ليست عادلة أو مستحقة مقابل

  القدرات والأداء.
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  تحميل الفرضية الثانية;

تشير الفرضية الثانية إلى أن ىناك ميلا نحو استخدام ممارسات غير منطقية في      

ٚ٘زا ية بدلا من العوامل التنظيمية عمميات التوظيف، حيث يُرَكَّز عمى العوامل الاجتماع

نتيجة لتأثير العلاقات الشخصية، التحيزات، أو حتى الفساد، ومن خلال ساعغ سثّب 

المبحوثين والمعطيات التي جمعناىا في خزينة الولاية، فإنو قد يكون ىناك تفضيل للاعتماد 

ت الفعمية عمى العلاقات الشخصية في عمميات التوظيف بدلا من القدرات والميارا

 لممتقدمين. 

يؤدي إلى تجاىل المرشحين المؤىمين لصالح الذين لدييم علاقات قوية، ٚ٘زا ِب لذ      

في عمميات التوظيف متأثرًا بالعوامل الاجتماعية مثل الخمفية  اٌمشاسومن جية قد يكون 

 ٠ٕغُ ػِّٕٗب العرقية أو الجنسية أو حتى الطبقة الاجتماعية، بدلا من القدرة والخبرة، 

 .لين عن التوظيفٚتفضيل المتقدمين الذين ينتمون إلى الفئات الاجتماعية الخاصة بالمسؤ

ًّ اٌؾبلاد  ٚثبٌزبٌٟ، فئْ اٌفشض١خ طؾ١ؾخ إٌٝ ؽذ ِب  ٌغ
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 ;النتائج العامة لمدراسة

  الإدارة الجزائرية تسعى دائما إلى مراعاة القيم والتقاليد الثقافية لممجتمع الجزائري في

 . الحديثةاٌّزطٍجبد مع ،إطار تحقيق التوازن 

  ٚرٌه ساعغ إٌٝ غير المؤىمين؛ ِٓ أثشص الأؾ١بصاد فٟ ١ِذاْ اٌزٛظ١ف، ٘ٛ رٛظ١ف

 . لعلاقات الشخصيةا

  ٚاٌّٙبسادالمؤىلات الاعتماد عمى الثقة الشخصية بدلا من. 

  رفض١ً ثؼضب ِٓ اٌؼّبي ػٍٝ ػّبي آخش٠ٓ ثٕبء ػٍٝ اٌّؼشفخ اٌشخظ١خ ، ٠خذػ

 .اٌشؼٛس ٚاٌضمخ ٌذ٠ُٙ، ٠ٚغجت اٌشؾٕبء داخً إٌّظّخ
  من نفس الشبكة الاجتماعية؛ مما يقمل التنوع الثقافي والفكري اٌزٛظ١ف التركيز عمى

  في مكان العمل.

  التقدير والإنصاف يؤثر سمبا عمى روحيم المعنوية، ويقمل من شعور الموظفين بعدم

  تحفيزىم.

 عطاء كل ذي حق حقو.ا كبيرا لعنصر الشفافية دور   في تحقيق تكافؤ الفرص وا 

 لدى الاؽجبط المحسوبية من بين الأسباب الرئيسية التي تزيد شعوراً بالتيميش و

 .اٌزٛظ١فم بنظا اٌضمخوكذلك كونيا تقمل من  .المؤىمينالأشخبص 



 اٌفظً اٌضبٌش                                                             اٌغبٔت ا١ٌّذأٟ ٌٍذساعخ              
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  بين المتقدمين لموظائف يعد من بين أبرز أشكال الظمم الاجتماعي.اٌز١١ّض  

  أُ٘ ِب ٠غت رٛفشٖ فٟ ٔظبَ اٌزٛظ١فمن رؼزجش الإعشاءاد اٌمب١ٔٛٔخ. 

  اٌضمبفخ من بين الأىم المبادئ الأساسية التي تسيطر عمى اٌىزبف المعرفة ورؼذ

  لإدارة.في ما يخص توظيف الفاعمين في ااٌغضائش٠خ 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 خاتمة عامة
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 خاتمة عامة ; 

بين الإجراءات والأساليب التي تتبعيا المنظمات عند ما قبل التوظيف من ارسات ممتعد    

مرشحين جدد، حيث تشمل حدين أحدىا إيجابي  و ىذا ما ىو متعارف عميو في  إختيار

 .بالاعلان إلى غاية التعيين، وتضم جميع الخطوات التي تتخذىا المؤسسة بدأ الإدارة

ا من ، إلا أن ىناك بعضالمنظمةفي تحقيق أىداف من أىمية ىذا العنصر بالرغم و   

الذي يعد وسيمة التحيز : قد تواجو  ىذه العممية من بينيا التي الجوانب السمبية و التحديات 

في مجال التوظيف إلى إقصاء  ذلكوقد يؤدي   ،غير عادلة و غير متساوية  للأشخاص

وبالتالي يحدث غياب الشفافية .تية يعتبر ذلك من العوامل الذالمؤىمين و الأفراد اوتيميش 

 ضعف الثقة .التي ينجم عنيا 

خصائص وسمات تعكس الواقع المعاش في تمتاز الإدارة الجزائرية كغيرىا من الإدارات ب   

: التمييز ،  وذلك عن طريق.م ؤثر سمبا عمى عمميات التوظيف في القطاع  العا، وتالبمد

ضرر عمى جودة  الأداء الإداري و الذي الا يعكس و ىذا م التضميلالفساد ، الوساطة  و 

و التي تعد من بين المسائل الشائعة في التوظيف و ذلك نسبة  ؛لا يخمو  من المحسوبية

تتبع في الغالب والتي  .عممية التوظيف تطبيقدورا حاسما في لمجذور الثقافية التي تمعب 

 .مرجعية تقميدية
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ا بعد تحميل الفرضيات المتعمقة  بواقع ممارسات عميي المتحصلوعمى ضوء النتائج  و   

مطبق  في ما ىو في الإدارة حيث تبين أن العقمنة ىي صورة شكمية عالتوظيف 

 ،التي تم جمعيا من مجتمع البحثالشخصية ،ت والمعموماوفق المقابلات ، و الاستقطاب

، نجد أن مناصب معينةلمترشحين لاو الوحيد عمى توظيف المسيطر الأول فنجد أن 

 اد المجتمع من شبح البطالة .أفر نتيجة تخوف وىذا .ساسي ىو الوساطة الأمييمن ال
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 عبِؼخ ثٍؾبط ثٛشؼ١ت  ػ١ٓ رّٛشٕذ 

  الاعزّبػ١خ اٌؼٍَٛ ٚ اٌٍغبد ٚ ا٢داة و١ٍخ

  الإعزّبع ػٍُ : رخظض

 ػًّ ٚ رٕظ١ُ ِبعزش صب١ٔخ عٕخ

  

   
  

 

 الأستاذإشراف  تحت                                               : اعداد طالبتين  من

  محمدبوريش  .د                                                          غزلانفسيو  

  فتيحة ضلاع 

 

 الجامعية السنة

2023_2024 

  المقابمة دليل 
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 بركاتو و تعالى الله رحمة و عميكم السلام
 : تموشنت بعين الولاية الخزينة مؤسسة موظفي

  الاجتماع عمم تخصص ماستر طمبة دراسة من ىاما جزءا المقابمة ىذه تشكل

 أي  تسجيل دون  الأسئمة عن الإجابة منكم يرجى وليذا  عمل و تنظيم

 إلا تستخدم لنو  تامة بسرية ستستعمل المعمومات أن عمما شخصية معمومات

 العممية للأبحاث

  نوالامتنا الشكر جزيل مع

 
 
  



 ِلاؽك

 
96 

  : الأول المحور

  : الشخصية  البيانات

   انثى ،             ذكر  : الجنس -

 40 من أكثر  ،     40 الى30 من ،      سنة30 من أقل : السن

  ارمل ،     مطمق      متزوج        أعزب  : العائمية الحالة 

 

         ليسانس شيادة ،         سامي تقني  شيادة  : التعميمي  المستوى

 دكتوراهشيادة         ،  ماجيستر شيادة               ،    ماستر  شيادة 

 

     سنوات 5 إلى 3من ،         سنوات 3 من اقل  : المينية الخبرة

   فوق ما إلى   5من                               
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 .الإدارة في التوظيف : الثاني المحور

 الجزائر؟ في التوظيف عممية اجراءات بخصوص نظرعامة وجية اءناعطا يمكنكم ىل -

 ؟ ثٙب رؼًّ اٌزٟشح فٟ إٌّظّخ اٌشبغ اٌؼًّ ِٕبطت ثٛعٛد ػٍّذ و١ف  - 

 ؟ ادارتكم في المعتمدة التوظيف معايير ماىي نظرك في -

 ؟ شخصية أم موضوعية أسس عمى الاختيار عممية تتم ىل رأيك حسب - 

  التوظيف؟ فرص من التقميلإلى  الوساطة و المحسوبية عمى الاعتماد يؤدي ىل- 

 ؟ المترشحين نبي الفرص تكافؤ التوظيف في الشفافية نصرع يضمن لى-

 ؟ الجنس أساس عمى التوظيف عمميات في تحدث تمييزات أو تفضيلات أي ىناك ىل -

 ؟ لممترشحين الفرص تكافؤ إدارتكم في المعتمدة التوظيف معايير تضمن ىل رأيكم حسب-

  التنظيمي المنطق عمى الاجتماعي المنطق وىيمنة العقلانية :الثالثمحور ال

 ؟ عادية بيا وظفت التي الطريقةأن  تعتقد ىل -

 ؟ عمييا تحصمت التي العممية الشيادة مع تشغميا التي الوظيفة تتوافق ىل -

 ؟ التوظيف في الرسمية الغير القنوات الى تمجأ الاحيان بعض  في الادارةأن  تعتقد ىل -

 ؟ التوظيف في دور الشخصية لمعلاقات ىلأيكم ر  حسب -

 ؟ التوظيف في دخل القرابة لعامل ىل نظرك وجية من-
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 التنظيمية الاجراءات جراء المترشحين تواجو أن يمكن التي التحديات ماىيأيكم ر  حسب -

 ؟  كمارتاد في المعتمدة

   لأدارتكم؟ التنظيمية الثقافة عمى  المجتمع في السائدة الثقافية القيم تؤثر ىل - 

 اعتبارات تتخمميا أم عقلاني بشكل تتم ادارتكم في التوظيف عممية ىل نظركم في  -

 جانبية؟
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  التأطير=  62

 فما فوق                                10من الصنف :

  التحكم= 23

                      09الى لصنف :                                 07من الصنف :

 التنفيذ =23

و أدنى                                          06من الصنف :
 

 خزينة  الولاية  عين تموشنت تصنيف  الموظفين
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 ىيكل التنظيمي لخزينة الولاية
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 القرآن الكريم ;
  من سورة القصص   41الأية 

 :  كتبال
  الإئتلاف من أجل النزاىة و المسألة )أمان(. النزاىة و الشفافية و المسألة في مواجية

  2016الفساد ،القدس ،سنة 

  بشير محمد ،  ثقافة و تسيير في الجزائر. بحث في تفاعل ثقاف التقميدية و ثقافة
 الجزائر . 2007الصناعي ديوان المطبوعات الجامعية  بن عكنون ، سنة 

  عقيمي ، ادارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجي ، دار وائل لمنشر و عمر وصفي
 2005التوزيع ،  طبعة الأولى ، عمان، الأردن ، سنة 

   مرسي سيد عبد الحميد،  العلاقات الإنسانية سمسمة دراسات نفسية إسلامية ، مكتبة وىبية
 1986، طبعة أولى، سنة 

 مم الإجتماع ، ترجمة صلاح ىلال ، محمد جوىري ، ماكس فيبر ، مفاىيم أساسية في ع
 2011طبعة الأولى ، المركز القومي لمترجمة ،قاىرة،سنة

  ، أحمد زكي بدوي ، معجم  المصطمحات العموم الاجتماعية  إنجميزي  فرنسي عربي
 1982مكتبة لبنان، سنة 

 
 الاطروحات ;

 الخمل الوظيفي . دراسة ميدانية  بمعربي حنان، المؤسسة العمومية بين التنظيم العقلاني و
بالشركة الوطنية لمسيارات الصناعية " وحدة التجديد و التوزيع بسيدي موسى " ، مذكرة 
مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمم الاجتماع تخصص منظمات و مناجمنت،  سنة 

2017-2016 
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  مية الجزائرية  بوكفوس ىشام ،  اساليب الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصاديةالعمو
دراسة ميدانية بمؤسسة " سوناريك فرجيوة "  رسالة مكممة لنيل شيادة  ماجستير  تخصص 

 2007تنمية موارد  البشرية ،  سنة 
  حسين سميمان عبدالله ابو العيمة،  دور ديوان الموظفين العام في ادارة الموارد البشرية من

لمالية في الضفة الغربية و افاق تعزبزه. وجية نظر المدراء العامين لشؤون الادارية و ا
 .2013رسالة ماجستير، سنة 

  حواشي امال  ، تاثير ثقافة التسيير عمى نسق العلاقات السوسيومينية بالتنظيم الصناعي
الجزائري  مذكرة لنيل شيادة ماجستير في عمم الإجتماع تخصص المنظمات و المناجمنت 

 .2015، سنة 

  خريجي الجامعة حسب ىرم عقود العمل ودورىا في اشباع حاجات شريفة جنان
أطروحة  الخدماتية والتربوية بمدينة بسكرةماسمو دراسة ميدانية ببعض المؤسسات 

 2015سنة تخصص عمم النفس عمل والتنظيم  الثالث الطورمقدمة لنيل الدكتوراه 

 المقالات 
 ن المفيوم والممارسة من وجية نظر بشير محمد  ، و مريم فاطمي ، إجراءات التوظيف بي

 . 2018، سنة  02، العدد 02طالبي العمل  ، مجمة الروائز ، المجمد 
  ، بن احمد بن عمي العمري بدر ، استقطاب الموارد البشرية،  مجمة العربية  لمنشر العممي

 .2020العدد خامس عشر ، سنة 
  في الموارد البشرية لتحقيق حسين عوده محمد ، و حميد مجيد احمد  ، أثر الاختيار

أىداف التخطيط الاستراتيجي  دراسة ميدانية لاراء عينة من مدراء فنادق مدينة جنف 
 .  2009الاشراف ، مجمة الإدارة و إقتصاد  ، العدد الرابع و السبعون ، سنة 

  خضراء ،  ممارسات ادارة الموارد البشرية و  صديقي فاطمة الزىراء ، و حياة ، عراببمعيد
 . 2022اثرىا في تحقيق التميز المؤسسي. دراسة حالة اتصالات الجزائر وحدة بشار،سنة
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  رحماني يويسف زكرياء، و لبرق محمد رياض ، واقع التوظيف في المؤسسات العمومية

موم القانونية و الجزائرية )قراءة في شروط التوظيف حسب قانون الجزائري، مجمةالع
 ،  2021، جمفة الجزائر ،سنة 01، العدد 06الإجتماعية،جامعة زيان عاشوري ، مجمد 

 دراسات العموم الانسانية،   ر الأفكار العقلانية واللاعقلاني، تطوير اختبا ،الريحاني سميمان
 . 1985، سنة 77-95

  مجمة دفاتر المخبر ،  قضايا و مفاىيم سوسيولوجيا في فكر بيير بورديو  ، زىية دباب ،
 .2021، سنة   01، العدد 16مجمد 

  سياسة توظيف الاطارات الشابة بين مفيوم و ، سعيد عزة وسام ، و عيشاوي وىيبة
،  BADRالممارسة. دراسة ميدانية عمى عينة من اطارات بنك الفلاحة و التنمية الريفية 

، سنة 02، العدد  08سات ، مجمد بحوث و درا –مجمة التنمية و إدارة الموارد البشرية 
2021. 

  صميحة بلاش ، و منير جرجار ،  تشخيص و تقييم معايير انتقاء و التوظيف المينين في
،  العدد  02المؤسسة في مؤسسة سونمغاز فرع تةوزيع الكيرباء، مجمة الروائز ، المجمد 

 .2018، سنة  02
  اسة الموارد البشري نموذج فاروق مداس، و خالد عنون، اقتراب السوسيولوجي لدر

 التوظيف..
  محمد و العرابي سامية ايت اسعد ، دور عممية الانتقاء و التوظيف في تنمية الموارد

،   02، العدد 02البشرية في المؤسسة الوطنية لصناعية الكيرومنزلي، مجمة الروائز المجمد 
 ة. 2018سنة 

    ، 2010 10 16خالد عبد الفتاح،  نظرية الممارسة بيربورديو. 

 .منالي محمد ،  اسس نظرية للإدارة و تنظيم ، جامعة مدية 
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  نور الدين نوري، و كمال محمدي ، التنظيم البيروقراطي عند ماكس فيبر و ميشال
 كروزيو.

  وشنان حكيمة  ، التوظيف : الية لنجاح المؤسسة و تميزىا مقاربة واقعية لمتوظيف في
العموم الانسانية ، جامعة زيان عاشور الجمفة ،  المؤسسة الجزائرية مجمة الحقوق و

 الجزائر .
  يوسفي أحمد الأمين ، و بوسالم أبوبكر،  إستراتيجية توظيف الموارد البشرية و أثرىا عمى

 .2019تكمين الاداري. دراسة ميدانية بمستشفى احميدة بن عجيمة سنة 
 

 

 

 
 المذكرات 

 مؤسسة سيور نموذجا  مذكرة لنيل شيادة  ابتسام بمرين ، سياسة التوظيف. دراسة حالة "
 ".  2017ماستر تخصص عمم الاجتماع عمل و تنظيم ، سنة 

 ة في المؤسسة الصغيرة و المتوسطة،احلام قاسي. سيرورة عممية توظيف النوارد البشري 
دراسة ميدانية في مؤسسة مون جرجرة  مذكرة لنيل شيادة ماستر  في عمم الإجتماع  عمل 

 .2012سنة    و تنظيم ،
 جزائرية،بوسقيعة سميرة ، اتجاىان خريجي الجامعات نحو معايير التوظيف بالمؤسسةال 

دراسة ميدانية موظفي كمية العموم الانسانية و الاجتماعية بجامعة تاسوست جيجل مذكرة 
 .2016لنيل شيادة ماستر تخصص عمم الاجتماع عمل و تنظيم ، سنة 

  ةعلاقاتو بالأمن النفسي والإجتماعي حسب نظريو  الحاجاتبن مريم حميمة اشباع 
تخصص مذكرة لنيل شيادة ماستر  الطمبة الجامعيين دراسة ميدانية ابرىام ماسمو 
 .2021عمم نفس سنة 
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  راقية عماري ، و نريمان خمدون،" واقع الموارد البشرية في المؤسسات جزائرية "  مذكرة
 .2019و تنظيم ،سنة  لنيل شيادة ماستر تخصص عمم الإجتماع عمل

 ، داء الموارد البشرية، استراتيجية التكوين المتواصل في المؤسسة الصحية و ا غنية بودوح
 دراسة حالة في مؤسسة الاستشفائية العمومية بمدينة بسكرة.

 دراسة  اخل مؤسسة الإقتصادية الجزائرية ،فنيش وسيم ، واقع العلاقات الإجتماعية د
نية لمفمين و المنتجات العازلة ، مذكرة مكممة لنيل شيادة ماستر في ميدانية بالمؤسسة الوط

عمم الاجتماع تخصص تنظيم و عمل ، جامعة محمد الصديق بن يحي ،جيجل ، الجزائر 
 . 2016سنة 

  لامية محمد الشريف ، واقع سياسة التوظيف في مؤسسة اتصلات الجزائر. دراسة ميدانية
لنيل شيادة ماستر تخصص عمم الإجتماع   تنميو و  في مؤسسة اتصالات الجزائر مذكرة

  2018تسيير موارد البشرية ، جامعة  العربي بن مييدي  أم البواقي ، سنة 
  محمد الروابدة ، رائد عباينة، شاكر العدوان، سيم نوافمة ، و عمي العضايمة  ، مدى تفشي

 .2020موك،  سنة جامعة الير  و المحسوبية في قطاع العام أردني،ظاىرتي الوساطة 
  فيصل فاطمي ،توظيف المورد البشري و علاقتو بالولاء الوظيفي في الشركات الجزائرية

دراسة ميدانية بشركة ميتال الحضنة  ولاية المسيمة  ، مذكرة نيل شيادة ماستر الأكاديمي ، 
 . 2018قسم عمم الإجتماع تخصص تنمية موارد بشرية ، سنة 

  
  المحاضرات 
 محاضرات في نظريات التنظيم ، مخبر البحث و الدراسات في قضايا الانسان  د.ناقة أحمد

 .2022و مجتمع ، طبعة الأولى  أفمو ، جزائر 
 

 المواقع الإلكترونية 
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 www  .abahe.co.uk ، arab british academy for higher education،  مراحل
 الاختيار 

 http:// kenanaonline.com/ users/ sociology/posts 

 http:// bohutmadrassia.blogspot.com  (. تعرٌف 42, فبراٌر 4102)  
  الممارسة 

 

 مراجع بالمغة إنجميزية  ; 
 

 charles E.joseph .working:Now and then تم الاسترداد من .
www.workingnowandthen.com ( .11 05 ,2024.)  

 Ellis Albert, & Dryden, W. (1997). The practice of Rational Emotive 

Behavior Therapy . New york: Springer publishing company Inc. 
. 
 
 

http://kenanaonline.com/
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 قائمة الأشكال 
 و الجداول  
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 قائمة الأشكال ; 

 

 

 الصفحة  العنوان  

 83 رم تدرج الحاجات لماسمو ىرسم تخطيطي يمثل (14شكل رقم )  

 41 رسم تخطيطي يمثل خطوات و مصادر الإستقطاب  (12رقم )  شكل
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 قائمة الجداول ;

 الصفحة  العنون 

 83 التوزيع النسبي حسب الجنس 

 86 التوزيع النسبي حسب السن 

 01 التوزيع النسبي حسب الحالة العائمية  

 04 التوزيع النسبي حسب مستوى تعميمي 

 02 التوزيع النسبي حسب الخبرة المينية 
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 ممخص الدراسة ;

، وفي العصر الأوساط الإداريةفي جل ممارسات التوظيف نظرا لانتشار ظاىرة 

 .كبيرةأىمية  والحالي أصبح ىذا الأخير موضوعًا ذ
بل تمتد  فقط،عمى عممية إختيار وتعيين الموظفين الجدد  ىذه الممارساتتقتصر ولم 

وعميو  .عمى عممية التوظيفثقافة المجتمع ومدى تأثير . ارات جانبيةإجراءات واعتبلتشمل 

 .لمتوظيفتيدف دراستنا إلى معرفة مدى تأثير ىذه الظاىرة عمى الإجراءات التنظيمية 

 ينةز قد قمنا بإختيار خلو . و دوافع الظاىرة أسباب وذلك من خلال التعرف عمى 

لوصفي والإستعانة لممنيج ا. ومن خلال إتباعنا لمدراسةولاية عين تموشنت كمجتمع  

الإدارة  أن توصمنا لجممة من النتائج أىميا. بالمقابمة بغية جمع البيانات والمعمومات

كونيما التمييز الشخصية وكذلك المحسوبية و  العلاقاتلاعقلاني و الالجزائرية تتبع الطابع 

 .لسائدة في المجتمع وداخل المنظمات، وىذا راجع لمثقافة اساسي داخل التنظيمالأمحرك ال

التوظيف ، العلاقات الشخصية  ، التمييز ، ، ممارساتال:  الكممات المفتاحية

 المحسوبية ، اللاعقلانية .
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Résumé de l'étude 

 

En raison de la prolifération des pratiques d'embauche dans les 

milieux administratifs, cette question est devenue d'une importance 

croissante de nos jours. Ces pratiques ne se limitent pas uniquement 

au processus de sélection et de recrutement des nouveaux employés, 

mais s'étendent également aux procédures et considérations annexes, 

ainsi qu'à l'impact de la culture de la société sur le processus de 

recrutement. Notre étude vise à comprendre l'impact de ce 

phénomène sur les procédures organisationnelles de recrutement en 

identifiant les raisons et les motivations du phénomène. Nous avons 

choisi la trésorerie de la wilaya d'Aïn Temouchent comme 

communauté à étudier. En suivant une approche descriptive et en 

menant des entretiens pour recueillir des données et des informations, 

nous avons abouti à plusieurs conclusions, la principale étant que 

l'administration algérienne se caractérise par la partialité, les relations 

personnelles, le favoritisme, et la discrimination comme des moteurs 

clés au sein de l'organisation, en raison des racines de la culture 

dominante dans la société. 

 

nt, relations personnelles, pratiques, recruteme: clés-Mots

favoritisme, discrimination, sélection, irrationalité 
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Study Summary: 

 

Due to the prevalence of employment practices in various 

administrative environments, this has become an increasingly 

important topic in the current era. These practices extend beyond just 

the process of selecting and appointing new employees to include 

procedures, side considerations, and the extent of society's culture 

influence on the recruitment process. Therefore, our study aims to 

understand the impact of this phenomenon on organizational 

recruitment procedures by identifying the reasons and motivations 

behind it. We selected Ain Temouchent Province as a community for 

study. By employing a descriptive methodology and utilizing 

interviews to gather data and information, we have reached several 

conclusions. One of the most significant findings is that Algerian 

administration tends to follow an irrational pattern, emphasizing 

personal relationships, favoritism, and discrimination as key drivers 

within the organization, stemming from prevailing societal culture. 

 

Keywords: practices, recruitment, personal relationships, favoritism, 

discrimination, selection, irrationality 


