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 شكر وتقدير
 

 "الميم لك الحمد حتى ترضى ولك الحمد إذا رضيت ولك الحمد بعد الرضا"

أولا نحمد الله حمدا كثيرا ولو الشكر الجزيل عمى توفيقو لنا في إتمام ىذا العمل 
 الذي نتمنى أن ينال رضا الجميع.

 ومن ثم نتوجو بوافر من الشكر والتقدير لأستاذنا الفاضل، الدكتور

" الذي كان عونا وسندا لنا، حيث بفضل الله تعالى ثم " بمعيساوي الطاىر       
بفضل جيده المتواصل، وتوجيياتو السديدة أثناء فترة الإشراف أتممنا ىذه 

 الرسالة، ونسال الله أن يجازيو خير الجزاء.

كما نتقدم بفائق الاحترام والتقدير الى كل أساتذة قسم عمم الاجتماع وخاصة 
 الذين لم يبخموا عمينا بأي معمومة فميم الشكر الكثير.

وفي الأخير يسرنا أن نشكر كل من ساىم من قريب أو بعيد ومنيم الموظفين 
 ببمدية الطاىير الذين أجريت عمييم ىذه الدراسة.
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تتجسد  بدأت، اد الأخيرةعرفت عممية التوظيف في المؤسسات الجزائرية تقدما ممحوظا في السنوات 
فكرة الاىتمام يتبني سيرورة فعالة في اختيار الموارد البشرية، والاعتماد عمى مجموعة من الخطوات 

 المسطرة. الأىدافوالطرق التي تساعد عمى تحقيق 

تحصل المؤسسة عمى مواردىا البشرية من خلال عممية الاستقطاب التي تقوم بيا والتي تيدف من 
وتحقيق توافق بين متطمبات  وي الكفاءات والمؤىلات الممتازة،ذصر من العنا أفضلتوفير  إلىورائيا 

وضع الشخص  مبدألك عمى تحقيق ذعاممة ب المؤسسة وخصائص الفرد المرشح لشغل المنصب الشاغل،
اىم سي فتوظيف الفرد وجدبو لمشغل والدي يتماشى مع استعداداتو الخاصة، المناسب في المكان المناسب،

فالتوافق الميني لمعامل مرتبط  العمل مما يشعر بالمكانة الاجتماعية، أماكندماجو في يشكل كبير في ان
ويتحقق  يعطيو مكانة داخل المجتمع، الذي الإنسانىو محور جوىري في حياة  الذيبالنجاح في العمل 

ن لك أن تحقيق التوافق الميني يتضمن التوظيف السميم والمناسب، لاذ، بدلك الرضا عن ظروف العمل
نو يكون أكثر ألك ذكون العامل المتوافق مينيا يكون أكثر رضا في عممو وأكثر إنتاجية، ضف إلى 

 تفاعلا مع زملائو ورؤساءه.

ارتأينا تقسيمو إلى قسمين قسم نظري وقسم ميداني، حيث قسم كل دراسة ىدا الموضوع  ولأجل
منيما عمى عدة فصول، تضمن القسم النظري عمى الإطار المنيجي لمدراسة وفرضياتيا، والتحديد لأىم 
المفاىيم وأىمية وأىداف الدراسة، أما المبحث الثاني فيتمثل في الإجراءات المنيجية بداية بمنيج الدراسة، 

، ثم تحديد مجالات الدراسة من الإحصائية الأساليبجمع البيانات،  وأدواتدراسة، عينة الدراسة، مجتمع ال
 الصعوبات التي واجيت مجموعة البحث. وأخيرامجال جغرافي، بشري، زمني، 

فيو عبارة عن استقراء مقاربات نظرية لتفسير التوظيف والتوافق الميني، وتم فيو عرض الفصل الثاني أما 
ي عمى المستوى الأجنبي والعربي لمينسات السابقة التي تناولت موضوع التوظيف والتوافق االدرا

 والجزائري.

فقد تم التطرق فيو إلى التوظيف من خلال تعريفو، أىميتو، أىدافو، شروط  ومعاييره،  الفصل الثالثأما 
 لمتوظيف في الجزائر.والمراحل والإجراءات وكدا التصنيفات، والمبادئ وأخيرا العوامل المؤثرة 

في  ، العوامل المؤثرةأىميةالتوافق الميني من تعريف،  إلىفي حين تم التطرق في الفصل الرابع 
سوء التوافق الميني، قياس التوافق الميني، مظاىر التوافق  أسبابالتوافق الميني،  أسسالتوافق الميني، 
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العلاقة بين التوظيف والتوافق  وأخيرالميني، الميني، شروط التوافق الميني، ثم سبل تحقيق التوافق ا
 الميني.

عرض  إلىبدوره قسم  الذيالقسم الثاني فقد ضم الدراسة الميدانية وما تضمنتو من نتائج و  أما
مع استخلاص الاستنتاج الجزئي  الأولىالعينة، عرض البيانات المتعمقة بالفرضية  أفرادوتحميل خصائص 

 الاستنتاجليا، ثم عرض البيانات المتعمقة بالفرضية الثانية مع استخلاص الاستنتاج الجزئي ليا، تم 
 الجزئي الخاص بالدراسات السابقة، ثم استخلاص النتائج العامة لمدراسة.

 المذكرة دعمنا لمضامين البحث، كما الخاتمة وىي عبارة عن حوصمة إلىتطرقنا  الأخيروفي 
 بمجموعة من الملاحق ليا علاقة بموضوع الدراسة. 
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 المبحث الأول; منهجية الدراسة

 أسباب اختيار الموضوع; :أولا

نما جاء نتيجة تظافر مجموعة من الأسباب  اذإن اختيارنا لي الموضوع لم يكن بمحض الصدفة وا 
باب الذاتية والموضوعية التعمق أكثر فيو،وقد تجمت الأس الذاتية والموضوعية مما دفعنا بشدة إلى محاولة

 :فيما يمي

ر الاىتمام الشخصي بالموضوع كونو يعتبر بمثابة مطمب عممي لإكمال دراستنا لنيل شيادة الماست -1
 .في عمم اجتماع تخصص تنظيم وعمل

 .في مجال دراستناامل مع المختصين الرغبة في اكتساب التجربة والخبرة من خلال الاحتكاك والتع -2

 .رلموضوع ولواقع التوظيف في الجزائالرغبة الشخصية والميل لطبيعة ا -3

  محاولة إثراء مجال البحث العممي والتراث السوسيولوجي. -4

 .اوالدراسة سواء نظريا أو ميداني قابمية الموضوع للانجاز -5

 ثانيا; الإشكالية

ه المسألة من ذييا الجزائر قضية التشغيل لما ليبما ف إن ابرز التحديات التي تشيدىا البمدان العربية
ارتباط وثيق بالاستقرار السياسي والتنمية الاقتصادية والاجتماعية،عمى اعتبار أن الشغل حق طبيعي لكل 
مواطن وشرط من شروط تحقيق الذات وحفظ الكرامة الإنسانية وتحسين المواطنة الفعالة ويتجسد دلك في 

،فبعد جات الإنسان في شكل تسمسل ىرميحانظرية التدرج اليرمي "لماوسمو"حيث تناقش النظرية ترتيب 
،ويمكن أن نربط الأمن الوظيفي من التي من بينيا الأمن الوظيفيالحاجات الفيزيولوجية تأتي حاجات الأ

 عمى أجره فيو امن وظيفيا وماليا. ويحصل ظيفي، فالعامل المستقر في وظيفتوبالاستقرار الو 

مون مراكز معينة ويتفاعمون مع بعضيم تعد المؤسسة نسق اجتماعي ميني يضم فاعمين يحت
البعض بغية تحقيق الأىداف المرجوة ،وباعتبار المؤسسة كيان اجتماعي واقتصادي ،فالمورد البشري 

عمى ما تمتمكو من  يشكل احد أىم عناصرىا الأساسية ،فنجاحيا أو نجاحيا متوقف في اغمب الأحيان
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ييدا المورد وتنمية قدراتو وتوفير حاجياتو وعميو أصبح من الضروري الاىتمام كفاءات بشرية 
لك من خلال توفير ظروف عمل ملائمة تساعده ذإشباع رغباتو وميولاتو  و الضرورية،مع السعي إلى 

 عمى التكيف والتوافق في بيئتو التنظيمية.

يعتبر الاىتمام الزائد بالعنصر البشري في المؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري أصبحت ىي 
،حيث أولى المشرع القانوني عناية بالغة يةمسؤولة عمى أداء الوظائف وتحقيق الأىداف الاجتماعال

بالمعايير والأسس الواجب إتباعيا من اجل اختيار أفضل الموظفين وكفاءتيم لشغل المناصب التي 
نجد أن اغمب  إذمى الصعيدين الدستوري القانوني تتناسب مع قدراتيم ومؤىلاتيم ،ونممس ىدا الاىتمام ع

نين الدول من بينيا الجزائر نصت في دساتيرىا وقوانينيا عمى أن الوظائف العمومية حق لكافة المواط
 وفي ىدا الايطار تضمن إعطاء الأولوية لمموارد البشرية المؤىمة.، وتطبق عمى درجة من المساواة

العديد من الباحثين  ويعد موضوع التوافق الميني من المواضيع التي حظيت بالدراسة من قبل
والمفكرين ومن المواضيع الرائجة في الفكر السوسيولوجي والتنظيمي كونو يشير إلى قدرة الفرد عمى 
التوافق نفسيا أو فكريا أو جسديا مع المينة التي يشغميا ،فالتوافق حالة ديناميكية مستمرة يشعر بيا الفرد 

بيئة المينية التي يعمل بيا ،فادا كان ىناك سوء توافق تؤدي إلى تحقيق التكيف والانسجام بينو وبين ال
ت حتى بسبب مشكلا أو،ممين في مجال استعدادىم وتدريبيمميني الذي قد ينشا عن عوامل تتعمق بالعا

ينسجم مع مينتو وىدا ما يؤدي بو إلى الشعور بنوع  ن الفرد لاإف،الاجتماعية،في البيئة المادية الاقتصادية
والإحباط ،في ىده الحالة يعتبر الفرد العامل يعاني من سوء التوافق الميني وىو الوجو من الاستياء 

السمبي لو لكونو نمط سموكي يتمثل في عجز العمال عمى التكيف السميم مع ظروف العمل وعدم الإلمام 
 بمتطمبات المينة.

الحالة تعتبر عممية التوظيف من أىم العمميات التي تختص بيا إدارة الموارد  ذهوفي ى
البشرية،اعتبار أن المنظمات تسعى دوما لمحصول عمى أفضل الكفاءات عن طريق الاختيار الجيد 

ا ما جاء بو تايمور في نظريتو الإدارة العممية والدي أكد عمى ضرورة توظيف أفضل الموارد ذوىلموظفييا،
 تاحة والمناسبة لانجاز العمل ودمجيا داخل المؤسسة لتحقيق الفعالية التنظيمية.الم

فالتوظيف السميم يمنح المؤسسة الكفاءات البشرية المحققة لأىدافيا واستراتيجياتيا ويحقق ليا 
عالية امتمكت تكنولوجيا  إنالحفاظ عمى استقرارىا التنظيمي ،ومن ثم الاستثمار الفعال لرأس المال البشري 
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يمكنيا تحقيق أىدافيا دون موارد بشرية ليا من الميارات ما يصبح ليا التميز ولن  ورأس مال ضخم لا
 لك دون توظيف سميم.ذ يأتي

وضح عممية التوظيف عمى معالم ورؤى بالنسبة لجميع الموظفين والقائمة عمى أسس قانونية كما ت
ننسى الجانب  في الحين الأخر لا احترام إجراءاتيا،موضوعية وضعتيا الدولة ،وعمى الفرد واجب إتباعيا و 

السمبي لعممية التوظيف والقائم عمى عدة ممارسات غير أخلاقية وغير منصوص عمييا في القانون العام 
قد أشارت إلى ضرورة المساواة بين كل الإفراد المتقدمين لموظيفة مع إعطاء  233المادة فمثلا  لمتوظيف،

 .ة المؤىمةلأولوية لمموارد البشريا

تعرف المؤسسات العمومية زيادة في حجم مواردىا البشرية الغير مستغمة في أداء وظائفيا ومن 
 سيرورةعيا سياسات تعيق ا لإتباذنسيقية توظيف الموارد البشرية وىالملاحظ في وقتنا الحالي ضعف في ت

ير لتدريب وتكوين اىتمام كبوتسعى دوما إلى تضخيم الحجم في ىده المؤسسات ولا تولي المؤسسة 
 .الموظفين فييا

فالموظف الجزائري يسعى ويطمح إلى الحصول عمى وظيفة ميما كان ثمنيا مع إغفال الجانب 
 الذينراه في الواقع المعاش بروز حالة من الجمود العممي  ما ىذاو  داعي والفكري والمياراتي لو،الإب
 .ه جل المؤسسات العموميةدتشي

نو كمما كان توظيف الفرد سميم ومناسب أرتباط وثيق بالتوافق الميني حيث ظيف اوقد يرتبط التو 
ومن ىنا جاءت ، يجعمو يحتل مكانة داخل المؤسسة ا ماذيشغميا كان رضاه الميني كبير وى لممينة التي

حيث  لمؤسسة العمومية ببمدية الطاىيرالتوظيف بالتوافق الميني في ا آليات ه الدراسة لتعالج "علاقةذى
 تبمورت اشكاليتنا البحثية في التساؤل التالي:

 ؟العمومية ببمدية الطاىير علاقة بالتوافق الميني لموظفي المؤسسة ليا لتوظيفا آليات ىل -

 السؤال الأسئمة الفرعية التالية: ذاوتندرج تحت ى

 ببمدية الطاىير؟ىل الخبرة المينية ليا علاقة بتحقيق الرضا الميني لموظفي المؤسسة العمومية  -

 موظفي المؤسسة العمومية ببمدية الطاىير؟الميني ل بالاستقرارادة العممية ليا علاقة ىل الشي -
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 فرضيات الدراسة ثالثا;

ومين أو متغيرين لمفرضيات أىمية  قصوى بالنسبة لأي بحث،لاقتصر عمى تصور العلاقة بين مفي
التي تربط المفاىيم المطروحة في الإشكالية  فيي لك لتقوم بتوضيح منطق العلاقة ذفقط، بل تتجاوز 

عبارة عن تخمينات يقدميا الباحث لموصول إلى حل المشكمة المتعمقة ببحثو وبالتالي كانت الفرضية 
 الرئيسية لبحثنا ىي:

 التوظيف لو علاقة بالتوافق الميني لموظفي المؤسسة العمومية ببمدية الطاىير. آليات  -
 ه الفرضية تم الاعتماد عمى الفرضيات الجزئية التالية:ذىومحاولة منا لقياس 

 الخبرة المينية ليا علاقة بتحقيق الرضا الميني لموظفي المؤسسة العمومية ببمدية الطاىير. -
 .رالمؤسسة العمومية ببمدية الطاىي لموظفي الميني بالاستقرارة العممية ليا علاقة الشياد -

 رابعا; تحديد المفاهيم
لمفاىيمي الخمفية المنيجية التي تقود الباحث وتوجيو في تعاممو مع المعطيات ا الإطاريشكل 
حدد معانييا وتتشعب دلالتيا وىي أن الكثير من المفاىيم ت ىميدانية، ومن الأىمية أن نشير إلالنظرية وال

تعبير عنيا، وتتضمن التي تتطمب التحديد ليسيل عمى القارئ إدراك المعاني والأفكار التي يريد الباحث ال
 دراستنا المفاىيم التالية:

 التوظيف; -2
 لغة;

اسم من الفعل وظف، يوظف، توظيفا، ويراد بو استخدام أو تشغيل شيء أو إنسان قصد إنشاء قيمة 
 1جديدة منو ويستخدم العمال والموظفون قصد إنتاج سمع وخدمات جديدة.

 اصطلاحا;
مصطمح إداري يطمق عمي الوظيفة الإدارية التي تيتم باختصار، بالتدريب والتعيين، ووضع  التوظيف

 2الشخص المناسب في المكان المناسب في المنظمة.

                                                           
 .  571، ص 2003 ." بيروت: دار العمم لمملايين،الرائد معجم ألفبائي في المغة والإعلام"  .جبران، مسعود 1
  .163، ص 2006 ،دار أسامة :الأردن. 1ط ."المعجم الإداريالشوكبي. "  ،سمير 2
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بأنو:" سمسمة النشاطات أو العمميات التي يجب القيام بيا لتزويد المنظمة بالكوادر  التوظيفويعرف 
 1والعمميات الفنية وغير الفنية ولتقديم الخدمات اللازمة.البشرية اللازمة لإشغال الوظائف 

ىو إلحاق الموظف بالعمل بناءا عمي شروط التعيين المقررة وعمي صدور الأمر ويعرف أيضا عمي أنو:"
 2اللازم بذلك من إدارة المنشأة أو الييئة التي سيمتحق بيا الموظف.

إلي المؤسسة بالكم والنوع المناسبين، واختيار  ىو: جذب واستقطاب المترشحيين التوظيف ويعرف كذلك 
من بينيم من يصمح لشغل الوظيفة وىذا عن طريق استخدام الاختبارات والمقابلات ثم إصدار القرار 

 3النيائي بتعيينيم داخل المؤسسة.

التعريف يظير أن اليدف من التوظيف ىو إيجاد الفرد المناسب لشغل المنصب الشاغر عمي أن  من
 الإشكالية المطروحة بالنسبة لمتوظيف ىي ضمان التوافق بين احتياجات التشغيل وقدرات الفرد.

 التعريف الإجرائي;

ية من توفير أكبر قدر يقصد بالتوظيف عمي أنو تمك العممية التي تتمكن من خلاليا المؤسسة العموم
ممكن من الموظفين والعاممين بيا مع وجود شروط تتحكم في التوظيف والمبنية عمي أساس الشيادة 

 والخبرة المينية.

 التوافق;  -3
  ;لغة

 .4: " التوافق ماخود وفق الشيء أي مالائمو وقد وافقو موافقة واتفق معو إتفاقابن منظوريعرف 
 إصطلاحا; 

عمي أنو:" مجموعة الأنشطة التي يقوم بو الفرد لإشباع حاجة أو التغمب عمي  الاجتماعمعجم عمم يعرف 
ختيار معوق أو العودة إلي حالة التوافق والتلاؤم والإنسجام مع البيئة المحيطة وىذه الأنشطة  صعوبة أوا 

                                                           
 .141، ص 2007." عمان: دار صفاء، رةصأسس الإدارة المعاربحي عميان. "  ،مصطفي 1
 .63، ص 2015، الجزائر: ديوان المطبوعات الجامعية ،تنمية الموارد البشرية." بن يمينة، سعيد  2

 .74ص  ،2003 لبنان: مكتبة لبنان، .1ط ."إدارة الموارد البشرية وشؤون العاممين معجمالصحاف."  ، حبيب 3
 . 262، ص1993. بيروت: دار الكتب الجامعية، لسان العرب. إبن المنظور، أبي الفضل ،جمال 4
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والتكيف  يمكن أن تصبح ردود فعل أو إستجابات عادية مألوفة في سموك الفرد في المواقف المشابية
 1الناجح يؤدي إلي التوافق والتكيف غير ناجح يطمق عميو سوء التوافق.

أنو:" قدرة الفرد عمي التواءم مع نفسو ومع السياق الإجتماعي الذي يعيش فيو من  فهمي" التوافقيعرف" 
 2مختمف نواحيو الاسرية والمينية والاقتصادية والسياسية والدينية."

" التلاؤم المستمر لمعامل مع ظروف ومتطمبات بيئتو المينية،  بأنو: التوافق"  رويم فايزةكما تعرف "
مادية كانت اجتماعية، وذلك بالتوفيق بين خصائصو الشخصية وطبيعة العمل وظروفو وعلاقتو بالعاممين 

 3معو لموصول إلي حالة التوازن."

 التعريف الإجرائي;

  حاجاتو من البيئة المحيطة بو.ىو قدرة العامل عمي التأقمم والعمل عمي إشباع 

 المهنة;-4

 لغة;

أن المينة في المغة من الفعل مين، ومصدره مينا  ى"إل المعجم الوجيزفي  العربيةمجمع المغة يشير 
 4خبرة وميارة وممارسة متقنة." ىنيا من العمل، والعمل يحتاج إلمينو أو مينة ومعناه إتخذ مينة لأو 

 اصطلاحا;

" ذلك النشاط الذي يرتبط بسوق العمل، بيدف إشباع الحاجات الأساسية للؤفراد، : أنيا ىعم المهنةتعرف 
 5وىذا النشاط يحدد  أيضا الوضع الإجتماعي لمفرد.

                                                           
 .150، ص2006 . عمان، دار أسامة،معجم عمم الإجتماع. عدنان، أو مصمح 1
همال الذاتالأثار النفسية فيمي.  ،مصطفي 2 ، 1997مكتبة الأنجمو مصرية، . القاىرة:في الحساسية الزائدة والاعجاب بالماضي وا 

  .23ص 
 .   74الجزائر، ص ،جامعة ورقمة ،رسالة ماجستر." علاقة الإتصال الشخصي لدي العمال بتوافقهم المهنيرويم. " ، ةفايز  3
 .   578، ص 1993. القاىرة: الييئة العامة لشؤون المطابع الأميرية، معجم الوجيزمجمع المغة العربية.  4
    142، ص 2002، . القاىرة: دار غريبالإجتماع المهني وعممالعمل الزيات.  عبد الحميد ،كمال 5
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" بأنيا: " حرفة يعتمد في ممارستيا عمى فيم البناء النظري لجزء معين من  موريس كوجانويعرفيا "
المعرفة أو العمم، كما تعتمد عمى القدرات المصاحبة ليذا الفن وىذه القدرات يستخدميا الإنسان في شؤونو 

 1العممية الحيوية."

ويكون لو مصدر دخل،  " مجال عمل يختاره الفرد ليكون عممو عمى مدى حياتو العمميةبالمهنة;يقصد 
 2ويعين الوقت محل إشباع حاجات اجتماعية وذاتية متعددة."

  التعريف الإجرائي;
ىي ذلك النشاط الذي يقوم الفرد بمزاولتو بشكل يومي ويحتاج إلى خبرة وميارة بيدف إشباع حاجاتو 

 الأساسية وتأدية العمل بطريقة إيجابية. 

 التوافق المهني;-5

بأنو:" العممية الديناميكية المستمرة التي يقوم بيا الفرد  التوافق المهني" عوض عباس محمودعرف " 
 3لتحقيق التلاؤم بينو وبين البيئة المينية )المادية والاجتماعية( والمحافظة عمى ىذا التلاؤم.

العوامل بانو:" توافق الفرد مع بيئة العمل، فيو يشمل توافق الفرد لمختمف  التوافق المهني" " سكوتويرى
التي تحيط بو في العمل، وتوافقو لمتغيرات التي تطرأ عمى ىذه العوامل بمرور الزمن وتوافقو لخصائصو 

 4الذاتية."

" عمى أنو: " توافق الفرد مع جميع متغيرات العمل مما يبعث عمى الرضا بديع محمود القاسميعرفو " 
شباع حاجاتو وتحقيق ط موحاتو وتوقعاتو، مما ينعكس عمى إنتاجيتو الوظيفي ويتضمن ذلك رضا العامل وا 

 5وكفايتو وعلاقتو بزملائو ورؤسائو وبيئة العمل، ويتضمن توافقو مع العوامل البيئة والطبيعية والاجتماعية.

 5والاجتماعية.

                                                           
 .   38، ص 1999، . الإسكندرية: المكتب الجامعي الجديد. معجم عمم الإجتماعنقلا عن: عبد اليادي، الجوىري 1
 .  124، ص2004 ،ردن: دار وائلالأ .1ط .إدارة الموارد البشريةبرنوطي.   نايف ،سعاد2
 .11، ص 1987. القاىرة: دار المعرفة الجامعية،دراسات في عمم النفس الصناعي والمهنيعوض.  محمود ،عباس3
 .  153، ص 1994. لبنان: دار النيضة العربية،2ط .الأمراض السيكوماتيةأبوالنيل.  ،نقلاعن: محمود 4
 .46، ص 2001. الأردن: مؤسسة الوراق، عمم النفس المهني بين النظرية والتطبيقالقاسم.  محمود ،بديع5
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 التعريف الإجرائي;

التكيف التوافق الميني ىو العممية المستمرة التي يقوم بيا العامل داخل المؤسسة العمومية من أجل تحقيق 
 مما يحقق لو رضاه الميني.     والشعور والإنسجام مع متغيرات بيئتو المينية والتنظيمية وعلاقاتو الإجتماعية

  المؤسسة;-6

بأنيا: " وحدة اجتماعية تقام وفقا لنموذج بنائي معين لكي تحقق  المؤسسة" " تالكوت بارسونزيعرف
 1أىداف محددة."

مستمر من الأنشطة الإنسانية المتميزة والمتناسقة تستخدم مجموعة من الموارد " أنيا: " نظام باكويعرفيا " 
الأساسية، المادية، المالية، الفكرية، والطبيعية في نظام متميز فريد لحل المشكلات يعمل عمى إشباع 

 2الرغبات الإنسانية متفاعلا مع غيره من النظم في البيئة المحيطة بو."

 التعريف الإجرائي;

اء إجتماعي ووحدة تضم مجموعة من الافراد المتفاعمين مع بعضيم البعض وتربطيم علاقات ىي بن
 اجتماعية وتضبطيم قواعد تنظيمية.

 المؤسسة العمومية; -7

بالمئة أو  50" عمى أنيا:" مؤسسة تممكيا السمطات العامة المركزية أو المحمية بنسبةأندريايوميعرفيا" 
 3تزيد."

:" عبارة عن منظمة إدارية عامة يجب أن تتمتع لممؤسسة العمومية" تعريف أخر عمار عوايديويضيف "
المالي والإداري، وترتبط بالسمطات الإدارية المركزية المختصة بعلاقة والاستقلال بالشخصية القانونية 

                                                           
  .9، ص 1993، . القاىرة: دار غريبعمم اجتماع التنظيمنقلا عن: طمعت، إبراىيم لطفي.  1
 .15،ص 2000.الإمارات العربية: دار الكتاب الجامعي، التنظيميالإتصال الجوىر.  ناجي ،محمد 2
دارة. أيمن المعاني ،نقلا عن: عودة 3  .17ص  ،2004 عمان: .2ط  .المؤسسات العامة أسس وا 
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يق أىداف التبعية والخضوع لمرقابة الإدارية الوصائية، وىي تدار وتسير بالأسموب الإداري اللامركزي لتحق
 1محددة في نظاميا القانوني."

  التعريف الإجرائي;
نقصد من خلال ىذه الدراسة أن المؤسسة العمومية ىي منظمة عمومية تنشئيا الدولة لإدارة نشاط معين 
متخصص تسير وفق الأسموب اللؤمركزي، وتخضع لرقابة السمطة المركزية من أجل تحقيق الأىداف 

 المسطرة.

 الموظف;-8
" بأنو:" شخص مطالب بأداء واجبات محددة وىو يؤدييا بطرق معينة ثم التدريب عمي السممييعرفو " 

شراف المستويات الإدارية العميا."  2عمييا ويخضع في ذلك لرقابة وا 

بأنيم:" الأشخاص الذين يقبمون تعيين الإدارة ليم في وظائف محددة ويستمرون  الموظفين" بارتميويعرف" 
 3مرة في إدارة المشروع."بطريقة مست

 التعريف الإجرائي;

ىو كل شخص يشتغل في التنظيم الإداري،يتم تعيينو من طرف الإدارة، بناءا عمى جممة من الشروط 
 تتوفر فيو، وتخضع لمعايير وأسس متعمقة بالوظيفة تؤىمو لأداء ىذا العمل.

 الرضا المهني; -9
 عمى التوافق الميني.يعتبر الرضا الميني أحد المؤشرات الدالة 

يعرف كذلك عمى أنو:" إشباع وتمبية العامل لرغباتو وكل ماسطره لممينة التي يمارسيا، وىو أيضا _ 
ممارسة العامل لميامو بكل راحة فيو ردود فعل عاطفية تتعمق بالنشاط الميني ويمكن أن تعود بالمذة 

 4المرتبطة بالنشاط."

                                                           
 .37، ص2005 الجزائر: .3ط .القانون الإداري، الجزء الأولعمار، عوايدي.  1
 . 32، ص1980وكالة المطبوعات، الكويت:.2ط .تطور الفكر التنظيمي. ، السمميعمي 2
 .   47، ص 1986. الجزائر: المؤسسة الوطنية لمكتاب، الجريمة التأديبية لمموظف العام في الجزائر: أحمد، بوضياف.  نقلاعن 3
، ، جامعة تيزي وزو-2، العددمجمة مجتمع تربية عمل".الأساتذة ىترقية وعلاقتها بالرضا المهني لدال"بوديسة، وردية.  4

 . 36،ص 2016الجزائر،
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و الأفراد نحو عمميم وينجم عن معرفتيم بأعماليم وعن الدرجة التي ويعرف كذلك عمى أنو:" إتجاه يحمم -
 1من خلاليا يوجد تناسق جيد بين الأفراد والمنظمة."

 التعريف الإجرائي;
يقصد بو إتجاىات العاممين نحو وظائفيم والناتجة عن إدراكيم الحسي لموظيفة، إستنادا للآليات 

مثل أساليب الإشراف، الإنضمام الى مجموعة العمل، ظروف والإجراءات التي تتبعيا عممية التوظيف 
 العمل والمزايا المضافة للؤجر.

 المهني; الاستقرار-:
الموظف في الوظيفة ويبين معدلات البقاء في العمل،  استقرارأنو:"  المهني الاستقراريعرف 

الوظيفي والعمل عمى  الاستقراروتحسب المنظمات متوسط العمر الوظيفي لمعاممين لدييا لتحديد معدلات 
 2تكريسيم في المنظمة."

عمى أنو:" إشعار العامل عمى الدوام بالأمن والحماية في عممو والعمل عمى تحرره المعقول  يعرفأيضا 
سميمة الخطوات وكان إنتاجو لا يدعو إلى القمق لتخديمو  اتخذتمن الخوف ما دامت الإجراءات التي 

 استقرارهسؤولون الفرص في كل مناسبة لإشعار العامل بالأمن والحماية وضمان ملذلك لابد أن يستغل ال
 3عن طريق تحفيزه وحريتو وأمنو الصناعي وترقيتو."

 4الدوام بأنو بأمن وحماية في عممو."عمى أنو:" إشعار العامل عمى  أحمد عبد الواسعيعرفو 

  التعريف الإجرائي;

لى غاية سن التقاعد، والظروف  ىو استمرار بقاء العمل في منصب عممو، من بداية التوظيف وا 
 من شعور بالأمن والطمأنينة عمى مستقبمو الميني.    الاستقرارالمصاحبة ليذا 

  

                                                           
 ،2012، بغداد ،30، العددمجمة كمية بغداد العموم الإقتصادية. "علاقة المناخ التنظيمي بالرضا الوظيفي" سندس، رضوي خوين. 1

 . 239ص
 . 84مرجع سابق، ص الصحاف، حبيب."  2
 .08والتوزيع.ص ." السعودية: الرياض لمنشر عمم إدارة الأفرادالوىاب، عبد الواسع. " عبد 3
 .09الوىاب، عبد الواسع، مرجع سابق ص  عبد 4
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 لشهادة العمميةا-21

 التعريف الإجرائي;

بالمؤىل العممي ىو ىي ذلك المؤىل العممي والذي يعتمده التوظيف في جميع الوظائف إذا يعني 
التحصيل الدراسي الذي تحصل عميو أو الشيادات والتدريبات والخبرات التي تممكيا عمى مدار مرحمتك 

 التعميمية.

 ةالخبرة المهني-22

 التعريف الإجرائي;

يقصد بالخبرة المينية عمى أنيا الأقدمية في العمل فيي التجديد والإبداع والتطويرفي المؤسسة وىي 
 كذلك تمك الكفاءة والميارة والمعرفة المكتسبة عن طريق التجربة والممارسة في العمل داخل المؤسسة.   

 خامسا;أهمية الدراسة;

ق فإنيا تسعى إلى دراسة  التوظيف وعلاقتو بالتواتحاول الدراسة الراىنة اكتساب أىميتيا من حيث 
الميني باعتبار عممية التوظيف عممية إنسانية ىادفة تتبعيا جل المؤسسات العمومية ويتوقف نجاحيا 

،حيث يعد المورد البشري مورد دو قيمة بالغة وثروة ثمينة وجب ستقطاب والاختيار الجيد لموظفيياعمى الا
ي قد ذمية التوافق الميني لمموظفين واللك إبراز أىذضف إلى أحسن الاستغلال، الحفاظ عمييا واستغلاليا

 ينعكس إيجابا عمى أداء وفعالية المؤسسة ومعرفة مدى تكيف الفرد وانسجامو مع العمل الذي يؤديو.

 أهداف الدراسة سادسا;

عداد أي موضوع يكون من اجل تحقيق غاية ما،فالبحث السوسيول وجي يقوم إن إجراء أي بحث وا 
 بالكشف عن الحقائق والبحث عنيا ،ولدا تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيق الأىداف التالية:

 .تحديد طبيعة العلاقة بين التوظيف والتوافق الميني -2

 .رضاه الميني في المؤسسة العموميةمحاولة الكشف عن العلاقة التي تربط بين خبرة الموظف و  -3

 .معرفة مدى تأثير الشيادة العممية التي يحمميا الموظف عمى جودة الأداء لديو محاولة -4
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التعرف عمى مدى سير الإدارات الجزائرية عمى تطبيق النصوص القانونية الخاصة بالتوظيف في  -5
 .قانون الوظيفة العمومية

لجزائرية في توفير الموارد إبراز مدى مساىمة عممية التوظيف المتبعة والمطبقة بالمؤسسات العمومية ا -6
 العالية.البشرية ذات الكفاءة والفعالية 

 الإجراءات المنهجية. المبحث الثاني;

 منهج الدراسة أولا;

 تباع المنيج السميم لدراسة يؤدي الى الوصول الى النتائج المطموبة ليذا:إن إ      

 1أنو الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراسة المشكمة المطروحة لاكتشاف الحقيقة. يعرف المنيج عمى

ويعرف أيضا عمى أنو عبارة عن تمك الطريقة العممية التي ينتيجيا أي دارس أو باحث في دراستو 
وتحميمو لظاىرة معينة أو لمعالجتو لمشكمة معينة وفق خطوات بحث محددة من أجل الوصول الى المعرفة 

 2ليقينة بشأن موضوع الدراسة وتحميميا.ا

وبطبيعة الحال إن اختيار المنيج لا يكون بالصدفة ولكنو مرتبط بطبيعة موضوع الدراسة التي       
تفرض عمى الباحث اختيار المنيج المناسب، ويتم استخدام المنيج العديد من الأدوات التي تساعد في 

حسب ما ىو  كثيرة تعالج  يع عمم الاجتماع فان لو مناىججمع المعمومات. ونظرا لتعدد وتنوع مواض
ملائم لطبيعة الموضوع بمعنى أن طبيعة الموضوع والمشكمة المدروسة وأىداف الدراسة ىي التي تفرض 
عل الباحث المنيج المستخدم، وعميو وبغية رصد ميكانيزمات وأبعاد موضوع دراستنا آليات  التوظيف 

في المؤسسة العمومية ببمدية الطاىير، وقصد دراسة واقع الظاىرة وتحميل  وعلاقتيا بالتوافق الميني
 .أبعادىا تم اعتماد المنيج الوصفي التحميمي

                                                           
. الجزائر:  ديوان المطبوعات الجامعية، مناهج البحث العممي وطرق اعداد البحوثعمار، بوحوش و محمد محمود الدنيبات.  1

 .99، ص2011
، 2010.  ديوان المطبوعات الجامعية، 3.طيةوالاجتماعتقنيات ومناهج البحث العممي في العموم السياسية عبد الناصر، حنبدلي.  2

 .14ص
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والذي يعرف عمى أنو مجموعة الاجراءات البحثية التي تتلاءم لوصف الظاىرة أو الموضوع، اعتمادا عمى 
يلا كافيا ودقيقا لاستخلاص دلالاتيا والوصول جمع الحقائق والبيانات وتصنيفيا ومعالجتيا وتحميميا تحم

 1الى النتائج.

 2والمنيج الوصفي يكتفي بوصف الظواىر المراد دراستيا.

 ومن بين أسباب إختيارنا ليذا المنيج نذكر أىميا:  

 _ يعتبر أكثر المناىج انتشارا واستخداما في الدراسات الإجتماعية.

 عمى ما ىو كائن، أي دراسة الظاىرة كما ىي في الواقع. _ يركز

_ يقوم ىذا المنيج عمى جمع البيانات بنوعييا الكمي والكيفي حول الظاىرة محل الدراسة من أجل تحميميا 
       عممية تساىم في فيم الظاىرة المدروسة.وتفسيرىا لاستخلاص نتائج 

 مجتمع الدراسة ثانيا;

يعرف مجتمع الدراسة بأنو:"مجموعة من الوحدات الإحصائية المعروفة بصورة واضحة والتي يراد منيا     
 3الحصول عمى البيانات".

فبناءا عمى طبيعة موضوع الدراسة وأىدافيا فقد حددنا مجتمع دراستنا والمتمثل في الموظفين 
عامل وموظف، والجدول التالي  638ىم والعمال في المؤسسة العمومية ببمدية الطاىير والبالغ عدد

 .في البمديةيوضح توزيعيم 

وعميو قمنا بتوزيع ىذه الإستمارة عمى أفراد العينة بطريقة عشوائية بين مختمف المديريات إلى أن 
 إكتمل العدد وىذا ما يوضحو الجدول التالي:

 

 
                                                           

 .336، ص2005. مركز الاسكندرية لمكتاب، مصر،  1.طمناهج البحث بين النظرية والتطبيقمحمد سميمان.  ، سممان وشحاتة 1
 .12، ص2006. مصر: مؤسسة فريديريش البرت الالمانية ،  1. طمناهج البحث العممي .ناىد، عرفة 2

 3رحٌم، ٌونس العزاوي. مقدمة في منهج البحث العلمي. عمان: دار الدجلة، 2002، ص 161. 
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 (;2الجدول رقم )

 توزيع أفراد مجتمع الدراسة.

 46 العامةمديرية الوسائل 
 66 مديرية التعمير والبناء والأشغال
 7: مديرية التنظيم والشؤون العامة

 29 الأمانة العامة
 545 مديرية الصيانة والشبكات

 749 العدد الإجمالي لمعمال والموظفين
 .مديرية التنظيم لبمدية الطاىيرالمصدر; 

 ةثالثا;عينة الدراس

ويمكن تعريفيا عمى أنيا :"جزء من المجتمع  ،الأساسية لمبحث الامبريقيلدعائم تعد العينة إحدى ا    
الأصمي يحتوي عمى بعض العناصر التي تم الاختيار منو بطريقة معينة ودلك قصد دراسة خصائص 

 1المجتمع المحمي ."

عمى  "ونظرا لعدم إمكانية إجراء الدراسة عمى جميع أفراد المجتمع الإحصائي قد اعتمدنا في دراستنا
الباحث جزء من المجتمع  أخذبمعنى يوىي جزء من الكل يتم اختياره لتمثيل المجتمع الكمي ،  العينة،

 2الإحصائي ليمثمو حسب تمثيل تجرى عميو الدراسة الميدانية ،ثم تعميم النتائج عمى المجتمع ككل."

عينات صغيرة جزئية يكون  تحديدفقد اعتمدنا في دراستنا عمى العينة العشوائية الطبقية :"ويتم فييا 
حجميا متناسب مع مجموع مفردات مجتمع الدراسة ،والعينة المختارة تتم بمقاييس إحصائية مطابقة 

                                                           
 164، ص1999". الأردن: مكتبة مذبولي، فمسفة مناهج البحث العممى." عقيل، حسين 1
   .165عقيل، حسين. نفس المرجع، ص  2
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لممجتمع تعكس خصائصو ،وتستخدم في حالة عدم تجانس وحدات المجتمع، وتكونو من فئات مختمفة قد 
 1يكون لاختلافيا اثر عمى نتيجة الدراسة."

عاملا وموظفا،وىو مجتمع دراستنا 638منا بإحصاء عدد عمال المؤسسة المقدر ب حجم العينة ق
  . %100من المجتمع الكمي والمتمثل ب  %10وقد اخترنا نسبة مديريات، 4موزعون عمى 

  .موظف 64ومنو أي  ℅100من المجتمع الكمي والمتمثل ب  ℅10وقد إخترنا نسبة 

 ت.أدوات جمع البيانا رابعا;

فكل الدراسة،وىي تمك الأدوات التي تم الاعتماد عمييا لجمع البيانات والمعمومات عن مجتمع 
ليتمكن من دراسة الظاىرة  ا، وأيضالأدوات ودلك لسد قصور إحداىا عدد منباحث يستطيع استخدام 
 الجوانب.بطريقة عممية ومن كافة 

 فقد تم الاعتماد في دراستنا ىده عمى أداة الملاحظة واستمارة الاستبيان والوثائق. وعميو 

 ;الملاحظة -2
الملاحظة من الأدوات التي يستخدميا الباحث في أعمالو العممية فيو يلاحظ كل ما يحيط تعتبر 

ممي، فمن خلاليا بو ويدرك لمظواىر الطبيعية والاجتماعية وىذه الوسيمة لدييا أىمية كبيرة في البحث الع
 يستطيع الباحث ملاحظة الظاىرة الاجتماعية ويسعى لدراستيا والتعرف عمى أسبابيا ومعالجتيا.

ويمكن تعريف الملاحظة عمى أنيا الانتباه لمظواىر أو الأحداث بقصد تفسيرىا واكتشاف أسبابيا  
 2وعوامميا والوصول الى القوانين التي تحكميا.

بذلك المشاىدة الواقعية لمظواىر الاجتماعية وليا دور كبير في البحث العممي فمن خلاليا  فيي
 التي تساعده في فيم مشكمة بحثو. تالسموكيايدرك الباحث 

 

                                                           
. مصر: الإدارة العامة 1". طوالتقنيات والأساليب(" مناىج البحث في العموم الإجتماعية ) الأساسيات عبد المؤمن.  ، معمر وعمي1

 .  195، ص 2008لممكتبات، 
 .370، ص2010.مؤسسة الوارق،  1.طالبحث العممي مفاهيم أساليب تطبيقاتعبدا لله باشيورة واخرون.  ،لحسن 2
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وعميو فدراستنا ىذه اعتمدت عمى الملاحظة البسيطة لجمع البيانات التي تخدم موضوع دراستنا 
 ؤسسة والتنقل بين أقساميا ومن أىم الملاحظات ما يمي:وكان ذلك من خلال زيارات متعددة لمم

 لاحظنا أن فئة الإناث أكبر من فئة الذكور. -
 لاحظنا وجود علاقات عمل رسمية وغير رسمية. -
 التركيز عمى العمل الفردي والجماعي. -
 لكل مديرية ميام خاصة بيا لا تربطيا علاقة مع المدريات الأخرى. -
 ظروف العمل حسنة. -
 التحكم والتنفيذ أكبر من فئة الإطارات فئة أعوان -

 استمارة الاستبيان; -3

وىي أداة أساسية من أدوات جمع البيانات ولا تبنى إلا عمى دراسة استطلاعية وعادة ما تقسم إلى 
 محاور الدراسة.

       وتعرف بأنيا:"نموذج يضم أسئمة توجو إلى أفراد من اجل الحصول عمى معمومات حول موضوع 
 1مشكمة أو موقف."أو 

 ر وىي:وقد قسمت استمارة الاستبيان إلى ثلاثة محاو 

 الوظيفة، المستوى التعميمي، السن، يتضمن خصائص أفراد العينة والمتمثمة في الجنس، ول;الأ  المحور
 .05إلى السؤال رقم  01والاقدمية في العمل من السؤال رقم 

إلى السؤال  06لك من السؤال رقمذو  وتحقيق الرضا الميني، يتعمق بالخبرة المينية المحور الثاني;
 .15رقم

 .25إلى السؤال  15من السؤال رقم  ك، وذلادة العممية والاستقرار المينييتعمق بالشي ;ثالمحور الثال

 

 
                                                           

 .    182،ص  2000. الجزائر: دار ىومة،تدريبات عمى منيجية البحث العممي في العموم الإجتماعية"رشيد، زرواتي. "  1
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 .الأساليب الإحصائية خامسا;

في التحميل  أسموبين وقد تم الاعتماد عمى،  المراحل في البحث العممي تعتبر عممية التحميل من أىم  
تبيان التحميل الكمي والتحميل الكيفي من خلال توزيع البيانات المتحصل عمييا من استمارات الاسا:ىم

 .وتحميميا بشكل عممي موضوعي

ا يعرف بالتحميل الكمي فترتيب النتائج الميدانية في جداول إحصائية تحتوي عمة نسبة مئوية ىو م 
في فيكون من خلال التفسير والتحميل العممي للؤرقام الإحصائية المدونة في أما التحميل الكي، لمبيانات

 الجداول. 

 .مجالات الدراسة سادسا;

 أولا; مجالات الدراسة;

يعد تحديد مجالات الدراسة من أىم خطوات البحث العممي التي يمجأ إلييا الباحث، فبعد الانتياء من 
ويقوم بتحديد المجال الذي يتم فيو دراستو، وسوف نتطرق في  الجانب النظري يتوجو الباحث الى الميداني

 ىذا الجزء الى المجال الجغرافي والمجال البشري والمجال الزمني.

 المجال الجغرافي; -2
 يقصد بو الحيز أو النطاق الجغرافي لمدراسة الميدانية وقد تم تحديده في بمدية الطاىير:

 الطاىير(:ة تاريخية عن المؤسسة: )بمدية نبذ -2-2
 خلال العهد العثماني; - أ

 كانت الطاىير عبارة عن قرية صغيرة إبان العيد العثماني ومركزىا الجية الغربية لممدينة.
 خلال حرب التحرير; - ب

خلال حقبة الاستعمار الفرنسي لمجزائر، أصبح مركز الطاىير ىو المركز الحالي والمدينة ىي 
ديمة شواىد عمى العدد الكبير للؤروبيين الذين لا تزال البيانات القالمدينة القديمة بوسط المدينة الحالية، و 

 .كالكنيسة المسيحية بوسط المدينة أمضوا حياتيم بالطاىير
بالجزائر والتي عرفت فيما بعد بالتعذيب الذي انتيج  SASأنشأ الجيش الفرنسي مراكز لمتحقيق 

راكز تواجد بوسط مدينة الطاىير )قرب ضد الجزائريين بغرض الحصول عمى المعمومات، أحد ىذه الم
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، وأنشأ مكانو نصب تذكاري تخميدا  1962الممعب البمدي( تم تيديمو مباشرة بعد الاستقلال الجزائر سنة 
 لمضحايا الذين سقطوا عن طريق التعذيب بيذا المركز.

 

ث حمل من أشير شيداء ىذه البمدية إبان حرب التحرير الشييد دخمي مختار المدعو البركة حي
 اسمو أكبر شوارع مدينة الطاىير. مرحمة ما بعد الاستقلال:

 1974تعتبر فترة الاستقلال المرحمة الذىبية في تاريخ ىذه البمدية حيث تم ترقيتيا الى دائرة إدارية سنة 
 وتم إنشاء عدة أحياء جديدة بالمدينة.

 تعريف المؤسسة: )بمدية الطاىير( -2-3
بمديات ولاية جيجل، تعد ثاني بمدية من حيث الأىمية نظرا لموقعيا تعتبر بمدية الطاىير إحدى أىم 

كم وتتربع 18الاستراتيجي، المميز، وثالث بمدية ن حيث الكثافة السكانية، تقع شرق مقر الولاية وتبعد ب
 يحدىا من:2مك 64.88عمى مساحة تقدر ب

 الشمال: البحر الأبيض المتوسط. -
 .الجنوب: بمدية وجانة وبمدية الشحنة -
 الشرق: بمدية الشقفة وبمدية القنار. -
 الغرب: بمدية الأمير عبد القادر. -

من أراضييا  %75تقع الطاىير عمى ىضبة عمى بعد ثلاثة كمم تقريبا من البحر، كما أن أكثر من 
 صالحة لمفلاحة عمى مدار السنة.

 مجموع السكان لبمدية الطاهير; -
الكثافة بعد بمدية جيجل، حيث يبمغ عدد سكانيا أكثر من تعد بمدية الطاىير ثاني بمدية من حيث 

 ، وىو في حالة تزايد مستمر.2008نسمة، حسب الاحصائيات الرسمية الأخيرة لسنة  78000

كما تحتوي بمدية الطاىير عمى تجمعات حضرية أىميا: الدكارة، أولاد سويسي، العجاردة، حي وسط -
 800مسكن، حي  300مسكن، حي  200الثلاثة، تاسيفت، حي المدينة، بوشرقة، الرجمة، بازول، 

 مسكن، الخرابشية، أولاد صالح، بني متران،.......الخ.
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 أما فيما يخص الييكل التنظيمي لممؤسسة فيو موضح بالملاحق وسوف نقوم بشرح وجيز ليذا الييكل: -
 تشتمل الادارة البمدية عمى ما يمي:

 .الامانة العامة 
 .المديريات 
 لح.المصا 
 .المكاتب 
 تتفرع الى مكتبين:الأمانة العامة:  - أ
 .مكتب أمانة الأمين العام 
 .مكتب الأرشيف والوثائق والاحصائيات 

 تطمع الأمانة العامة تحت سمطة رئيس المجمس الشعبي البمدي بالميام التالية:

 .جميع المسائل الادارية العامة 
 .القيام بإعداد اجتماعات المجمس الشعبي البمدي 
 .القيام بتنفيذ المداولات 
  القيام بتبميغ محاضر مداولات المجمس الشعبي البمدي والقرارات لسمطة الوصاية، أما عمى سبيل

 الأخبار أو من أجل ممارسة سمطة الموافقة والرقابة.
 .تحقيق إقامة المصالح الادارية والتقنية وتنظيميا و التنسيق بينيا ورقابتيا 
  عمى موظفي البمدية.ممارسة السمطة السممية 
 .صيانة محفوظات البمدية 
 .الإشراف عمى اعداد ميزانية البمدية وتتبعيا 

 مديريات:  4وتشكل الأمانة العامة من 

 :مصالح ىي: 3وتتشكل من  مديرية التنظيم والشؤون العامة 
 :مكاتب: 3يندرج ضمنيا مصمحة التنظيم والشؤون القانونية 
 .مكتب التنظيم 
  والشؤون القانونية.مكتب المنازعات 
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 .مكتب النظافة والوقاية 
 :يندرج ضمنيا مكتبين:  مصمحة الشؤون العامة 
 .مكتب الحالة المدنية 
 .مكتب الانتخابات والسكان 
 :ويندرج ضمنيا مكتبين: مصمحة الشؤون الاجتماعية والثقافية والرياضية 
 .مكتب الشؤون الاجتماعية 
 .مكتب الثقافة والرياضة والجمعيات 

 وتتكمف مديرية التنظيم والشؤون العامة بالميام التالية:

 .التنظيم العام والمنازعات 
 .الحالة المدنية 
 .الخدمة الوطنية 
 .الإحصاء العام لمسكان 
 .الانتخابات 
 .المصادقة عمى التوقيعات والنسخ المطابقة للؤصل 
 .تنظيم الأسواق وحركة المرور 
  بالتنسيق مع المصمحة التقنية.رسم خريطة النقل الحضري داخل المدينة 
 .نشر ومتابعة النصوص القانونية والتنظيمية 

 المؤسسات المصنفة )الجانب التنظيمي(، إجراء التحقيقات حول محاسن ومساوئ إقامة ىذه المؤسسات.

 وتتكمف مديرية التنظيم والشؤون العامة بالميام التالية:

 .التنظيم العام والمنازعات 
 .الحالة المدنية 
 .الخدمة الوطنية 
 .الإحصاء العام لمسكان 
 .الانتخابات 
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 .المصادقة عمى التوقيعات والنسخ المطابقة للؤصل 
 .تنظيم الأسواق وحركة المرور 
 .رسم خريطة النقل الحضري داخل المدينة بالتنسيق مع المصمحة التقنية 
 .نشر ومتابعة النصوص القانونية والتنظيمية 
 لتنظيمي(، إجراء التحقيقات حول محاسن ومساوئ إقامة ىذه المؤسسات المصنفة )الجانب ا

 المؤسسات.
 :تتكون من ثلاثة مصالح وىي: مديرية الوسائل العامة 
 :وتحتوي عمى مكتبين: مصمحة الميزانية والحسابات 
 .مكتب الميزانية والحسابات 
 .مكتب اعداد الفاتورات وحولات الدفع 
 :مصمحة الوسائل: تحتوي عمى مكتبين 
 الممتمكات. مكتب 
 .مكتب الوكالات 
 :مصمحة تسيير المستخدمين: تتفرع الى مكتبين 
 .مكتب تسيير المستخدمين 
 .مكتب التوظيف والتكوين 
 :مديرية البناء والتعمير والأشغال: وتتكون من مصمحتين 
 :مصمحة التعمير والبناء: تتفرع الى مكتبين 
 .مكتب الدراسات والتعمير 
  التعمير.مكتب متابعة ومراقبة 
 :مصمحة الأشغال: تحتوي عمى مكتبين 
 .مكتب الصفقات 
 .مكتب متابعة ومراقبة الأشغال 
 :مديرية الصيانة والشبكات: تتكون من مصمحتين 
 :مصمحة الصيانة والورشات: وتتكون من مكتبين 
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 .مكتب الصيانة وتزيين المحيط 
  فروع:مكتب حظيرة العتاد والسيارات: ويشمل ىذا المكتب عمى ثلاثة 
 .فرع المخازن 
 .فرع الورشات 
 .فرع المحشر البمدي 
 :الشبكات والتطيير: تحتوي عمى ثلاثة مكاتب 
 .مكتب المياه والتطيير 
 .مكتب التنظيف 
 العمومية: ويحتوي عمى فرعين: مكتب الطرق والإنارة 
 .فرع الطرق وتنظيم المرور 
 .فرع الانارة العمومية 
 المجال البشري; -3

الإجمالي والكمي لمجتمع الدراسة ويبمغ عدد الموظفين ببمدية الطاىير التي تم فييا إجراء ويقصد بو العدد 
 موظف موزعين بالشكل التالي: 638دراستنا الميدانية حيث بمغ عددىم

 64فئة الاطارات:  -
       65فئة أعوان التحكم:  -
  509 فئة أعوان التنفيذ: -

 المجال الزمني; -4
التي استغرقتيا دراستنا بشقييا النظري والتطبيقي، حيث استغرقت يقصد بالمجال الزمني الفترة 

أشير تقريبا، كانت البداية الأولى بجمع المادة العممية، حيث تم المجوء الى مختمف  5الدراسة حوالي 
مكتبات الجامعية والمكتبات في الجامعات الأخرى قصد جمع المادة العممية لازمة والإحاطة بجوانب 

،  2021الى غاية نياية شير جوان 2021ة، وقد امتدت ىذه الدراسة من شير فيفري موضوع الدراس
لنتطرق بعد ذلك الى الجانب التطبيقي لمدراسة الذي أجري في مؤسسة بمدية الطاىير ومر ىذا الجانب 

 بعدة مراحل وىي:
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 لمرحمة الأولى;ا
طمب التسييلات لإجراء ، وىي أول زيارة لممؤسسة اليدف منيا 2021ماي 18كانت بتاريخ 

التربص بيا، وتمت الموافقة من قبل إدارة المؤسسة عمى ىذا الطمب، وقمنا كذلك بجمع المعمومات 
والوثائق حول المؤسسة نشأتيا وموقعيا الجغرافي ومجاليا البشري، الى جانب حصولنا عمى الييكل 

طرحنا بعض الأسئمة كانت في  التنظيمي لممؤسسة، مختمف الوثائق التي تفيدنا في الدراسة، وثم
 صددالأدوار مع المسؤول في المؤسسة، أعطانا نظرة شاممة حول المؤسسة، أفادتنا في الدراسة

 المرحمة الثانية; 

، في ىذه الفترة تم تصميم استمارة البحث 2021ماي 25ماي الى غاية  19تمتد ىذه المرحمة من 
أساتذة في الجامعة  4ومن ثم عرضيا عمى  وعرضيا عمى المشرف عدة مرات من أجل تصحيحيا،

ماي  22ضمن تخصص عمم الاجتماع تنظيم وعمل لتحكيميا، وبعد التحكيم قمنا بزيارة المؤسسة بتاريخ 
موظفين قصد معرفة مدى تجاوب  5بزيارة المؤسسة قصد توزيع الاستمارة التجريبية عمى  2021

 لملاحظة في أقسام ىذه المؤسسة.المبحوثين مع بنودىا، وتمت كذلك الاعتماد عمى ا

 المرحمة الثالثة;  
في ىذه الفترة قمنا بتوزيع الاستمارة بصورة 2021ماي  29ماي الى غاية  26امتدت من تاريخ 

نيائية عمى عينة من الدراسة وتم جمع البيانات بأداة الاستمارة وتم تفريغ البيانات في الجداول الاحصائية، 
مع عينة من المبحوثين تمثمت في بعض  2021ماي  29مقابمة مقننة بتاريخ ثم أيضا تم إجراء 

المسؤولين بالمؤسسة قصد الحصول عمى معمومات تدعيمية لبيانات الاستمارة تساعدنا في تحميل بيانات 
 ىذه الأخيرة.

 المرحمة الرابعة;

سير الجداول من أجل ، خلال ىذه الفترة قمنا بتحميل وتف2021جوان 15ماي الى  30إمتدت من     
الوصول الى النتائج ، ثم مناقشة ىذه النتائج في ضوء فرضيات الدراسة ثم في ضوء الدراسات السابقة  
ومن ثم عرضنا النتائج العامة لمدراسة ، وأخيرا مقدمة وخاتمة الدراسة، وبعض التعديلات في بعض 

 العناصر.
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 سابعا; صعوبات الدراسة;
أي بحث عممي لا يخمو من صعوبات في دراستو، ومن بين أىم الصعوبات التي واجيتنا في  إن     

 دراستنا ما يمي:

 لين.و صعوبة التواصل مع المسؤ  -

 نقص أو انعدام شبكة الانترنت في الجامعة. -

 على الموافقة فً المؤسسات من أجل إجراء الدراسة مٌدانٌا. صعوبة الحصول -

 

 

 

 

 

 

 



 الإطار النظــري للدراســة:ثانيالفصل ال 

 المبحث الأول: النظريات المفسرة للتوظيف
 أولا: النظريات الكلاسيكية

 نظرية الإدارة العممية – 1
 النظرية البيروقراطية – 2
 نظرية التكوين الإداري – 3

 ثانيا: النظريات الحديثة
 النظرية اليابانية – 1
 ( نظرية الفمسفة الإداريةXYنظرية)  -2

 الثاني: النظريات المفسرة للتوافق المهني. المبحث
 أولا: نظرية منسوتا

 ثانيا: نظرية نموذج مظهر الرضا
 ثالثا: نظرية الثبات والاتساق
 رابعا: نظرية ذات العاممين

 خامسا: نظرية سمم الحاجات لأبراهام ماوسمو
 سادسا: نظرية التوقع
 سابعا: نظرية القيمة
 ثامنا: نظريةهارسون

 ية دوايستاسعا: نظر 
 .المبحث الثالث: الدراسات السابقة

 أولا: الدراسات الغربية
 ثانيا: الدراسات العربية

 ثالثا: الدراسات الجزائرية
.خلاصة الفصل  
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 تمييد

إف خوض الباحث في موضوع محدد ومحاولة دراستو يجب عميو أف يستند إلى بعض الأطر 
ة تعتبر إحدى الوسائؿ التي لأف ىذه الخمفية النظرييعتبرىا كخمفية نظرية ينطمؽ منيا، النظرية التي 

الباحث في التعرؼ أكثر عمى الموضوع محؿ الدراسة، حيث يقدـ رؤية واضحة لو، وفي ىذه ميا يستعم
 الدراسة يتـ الاستعانة بعرض بعض المقاربات النظرية المتعمقة بموضوع الدراسة.

وعميو ومف خلاؿ ىذا الفصؿ سنتطرؽ إلى أىـ النظريات التي فسرت التوظيؼ الكلاسيكية 
 قاتظرية العلانريات نذكر نظرية الإدارة العممية، نظرية البيروقراطية، و والحديثة ومف بيف ىذه النظ

ة الإنسانية، نظرية التكويف الإداري، ىذا بالإضافة إلى النظريات المفسرة لمتوافؽ الميني ومف بينيا نظري
لفصؿ نموذج مظير الرضا، نظرية العامميف، نظرية التدرج اليرمي، كما تناولنا في ىذا ا نظريةمنسوتا،

 الدراسات السابقة والمتضمنة لمدراسات الغربية، العربية والدراسات الجزائرية.
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 المبحث الأول: النظريات المفسرة لمتوظيف

نظريات التنظيـ لموضوع التوظيؼ أىمية بالغة لكونو مرتبط ارتباطا وثيقا بالعنصر البشري  أولت
والذي عرؼ اىتماما كبيرا في الفكر الإداري، لذلؾ تعددت النظريات التي أولت لو أىمية عمى اعتباره 

 عاملا مؤثرا في نشاطات المنظمة ومساىما فعالا في بموغيا لأىدافيا.

وف في مجاؿ التسيير والتنظيـ عمى ضرورة الاعتناء بالعنصر البشري وتحفيزه فقد أجمع المفكر 
ومحاولة كسب ولائو، والعمؿ عمى توفير واستقطاب أكثر العامميف كفاءة، وىذا اقتناعا بأىمية العنصر 

 البشري في تحقيؽ أىداؼ المنظمة.

 وظيؼ بشكؿ مفصؿ.وفيما يمي سنحاوؿ التطرؽ إلى أىـ النظريات التي تناولت موضوع الت

 أولا: النظريات الكلاسيكية 

نتيجة لمختمؼ المشكلات  20يقصد بالنظريات الكلاسيكية النظريات التي ظيرت في بداية القرف 
ما تـ طرحو في مجاؿ الفكر  ى، إذ تعتبر أولآنذاؾوالأزمات التي عانت منيا العديد مف المؤسسات 

 الإداري والتنظيمي، وىذه النظريات ىي:

يحتؿ فريديريؾ تايمور مكاف ميما في Fredrickw.Taylorلفريديريؾ تايمور  نظرية الإدارة العممية: -1
، 1تاريخ عمـ الإدارة، إذ يعتبر أوؿ مف أخضع العمؿ في المصنع لمدراسة والبحث وبمنيجية عممية تجريبية

أىمية العنصر البشري  حيث أشار إلى 19القرف  ةتـ بالسموؾ الإنساني في العمؿ في بدايىوأوؿ مف ا
والذي كاف أوؿ مف نادى بالعناية بظروؼ العمؿ وشروطو لرفع الكفاية الإنتاجية مف خلاؿ مجموعة مف 

"، كاف تايمور يعتمد اعتمادا مبادئ الإدارة العمميةوألؼ عمى إثرىا كتاب أسماه " ،التجارب التي قاـ بيا
يتطمبيا العمؿ وعميو فإنو يشترط تحديد العمؿ بدقة كميا عمى تقسيـ العمؿ وقياس الحركة والزمف الذي 

 متناىية، وأيضا تحديد الزمف الذي يستغرؽ لإنتاج وحدة معينة مف طرؼ العامؿ.

تايمور يسعى لتحقيقو ىو الوصوؿ إلى أكبر قدر مف الإنتاج والأرباح وبأقؿ  فإف اليدؼ الذي كا
لمناسب بقدراتو وىذه الأخيرة تنطوي تحتيا القدرة التكاليؼ، يتجسد ذلؾ في التركيز عمى توظيؼ العامؿ ا

العضمية والبدنية والكفاءة المينية التي يكتسبيا الشخص مف التكويف والتدريب الذي يتمقاه، وذلؾ مف أداءه 

                                                           

 1 محمد، قاسـ القريوتي."نظرية المنظمة والتنظيـ". ط4. عماف:  دار وائؿ، ، 2010، ص76.
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في العمؿ وكؿ ذلؾ حتى لا يتكاسموا وتتحقؽ بذلؾ الزيادة في الإنتاج، وعميو فإف التوظيؼ في ىذه 
المنصب( بدقة واختيار أفضؿ الموارد المتاحة والتي ليا قوة بدنية )مف وصؼ المركز  النظرية يتـ انطلاقا

كبيرة مع اعتبار العنصر البشري مف التكاليؼ الثقيمة التي تتحمؿ المؤسسة وعمى ذلؾ وجب خفضيا إلى 
 1أدنى حد ممكف.

 (:1864/1920النظرية البيروقراطية ) -2

وىو عالـ اجتماع واقتصاد، وضع مبادئ النظاـ  فيبر""ماكس جاء بيا المفكر الألماني 
البيروقراطي لممؤسسة لتجنب الفوضى في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في ألمانيا في نياية القرف 

 2ورأى الحؿ ىو ما أسماه النظاـ البيروقراطي الذي يعني حكـ المكتب. 19

المؤسسة البيروقراطية ومف بيف  " إلى أف المؤسسة المثالية ىيماكس فيبرحيث أشار "
 خصائصيا ما يمي:

 تحديد الاختصاصات الوظيفية لضماف سير أنشطتيا وأعماليا وفؽ قواعد واضحة ومحددة. -
 الفصؿ بيف الأعماؿ الرسمية لمموظؼ وبيف الأعماؿ الشخصية الخاصة بو. -
 النشاطات التي يؤدييا.تعييف الأفراد العامميف وفؽ المقدرة والكفاءة والخبرة الفنية في  -
تؤدي المؤسسة البيروقراطية إلى تحقيؽ الأمف الوظيفي مف خلاؿ التقاعد وزيادة الرواتب والعمؿ عمى  -

خلاصيـ ورفع كفاءتيـ  الفنية وخمؽ  إجراءات ثابتة لمترقية والتقدـ الميني، ذلؾ مف خلاؿ حماس الأفراد وا 
 3لعقلانية في زيادة الإنتاج.سبؿ الرقابة عمى الأداء واستخداـ الأساليب ا

وضع مجموعة مف القوانيف والأنظمة يخضع ليا الجميع في المؤسسة تحدد حقوؽ العامميف  -
 ومسؤولياتيـ وواجباتيـ.

يجب أف تقوـ العلاقات بيف العامميف في المؤسسة مع بعضيا البعض ومع غيرىـ عمى أسس  -
 4اطفية.موضوعية عقمية لا تتأثر بالأمور الشخصية أو الع

                                                           

 1 عمي، غربي وآخروف."تنمية الموارد البشرية".الجزائر: دار اليدى، 1998، ص45.
 .37، ص 2009الأردف: دار الرواد،    .1إبراىيـ، عبد العزيز أؿ عميج." الإدارة العامة والإدارة التربوية." ط  2

 3  محمد ، حسف الشماع و خضر كاظـ محمود. " نظريات المنظمة". الأردف: دار المسيرة، 2003، ص36-34.
، 2005الأردف: دار المسيرة،  السموؾ التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمية". فاروؽ، عبد الله فميو والسيد محمد عبد المجيد. " 4

 .67-56ص
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 وينطمؽ النمط المثالي البيروقراطي عند "فيبر" مف مفيومي السمطة ومنيا عمى أسس معينة لمشرعية وىي:

 السمطة المميمة: -

أو الحاكـ ويطيع الأفراد  ويستند ىذا النمط شرعية مف الخصائص غير عادية التي يتصؼ بيا القائد
يمانيـ بو نظرا لتميزه عنيـ.  أوامر القائد الميـ اعتقادىـ وا 

 السمطة التقميدية: -

وتستمد شرعيتيا مف قدسية العادات والتقاليد ويرث القائد مكانتو ويبدي الأفراد التابعيف ولاءىـ لو وحقو 
 في ممارستو لمسمطة عمييـ.

 السمطة القانونية: -

 1مف القواعد والقوانيف الموضوعية تستمد شرعيتيا

 نظريتو في البيروقراطية عمى المبادئ التالية: ماكس فيبر"بنى " 

تقسيـ العمؿ إذ أف رواد ىذه النظرية نادوا بضرورة تقسيـ العمؿ وتحديده وفؽ قواعد ثابتة وعمى أساس  -
 التخصص الوظيفي.

 جباتيـ تحديدا دقيقا.بعد تحديد وا يفتوزيع الأعماؿ والأنشطة عمى العامم -

 يختار العامموف عمى أساس الكفاءة والمعرفة الفنية. -

 ضرورة الفصؿ بيف الممكية العامة والممكية الشخصية والتمييز بيف دخؿ الفرد وثروتو الشخصية. -

 2أف تتصؼ التعميمات بالثبات والعمومية والشمولية. -

 واجبات المحددة بشكؿ رسمي ثابت ووفقا لمقواعد واضحةتوزع السمطة الأزمة لإعطاء الأوامر بتنفيذ ال -
يروقراطي إلى عدة مستويات متخذا محددة وتحدد ىذه القواعد مدى الميمة التي تمنح لعضو التنظيـ الب

                                                           

 1 اعتماد، محمد علاـ و جلاؿ إسماعيؿ حممة. " عمـ اجتماع التنظيـ". مصر: مكتبة الأنجمو المصرية، 2003، ص48.
 2 مناؿ، طمعت محمود. " أساسيات في عمـ الإدارة". الإسكندرية: المكتب الجامعي الحديث، 2003، ص28.
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المستويات العميا مف التنظيـ  رؼشكلا ىرميا وبالتالي يوجد نظاـ حاسـ ودقيؽ مف الرئاسة، حيث تش
 1البيروقراطي عمى أعماؿ وأنشطة المستويات الدنيا.

ذا ما أخذنا مبدأ مف ىذه المبادئ لنفصؿ فييا فنجد أوؿ مبدأ وىو التخصص وتقسيـ العمؿ ىو  وا 
خص أثناء التوظيؼ كفيؿ بضماف استمرار إذ أف توزيع المياـ وفؽ تخصص كؿ شداء الناجح، أساس الأ

ؽ أىدافيا بعيدا عف العشوائية وتحديد غير عقلاني لمختمؼ أنشطة المؤسسة بما يتناسب بما يممكو وتحقي
 الفرد مف خصائص وميارات وكفاءات وقدرات بمعنى التحديد الوظيفي لكؿ عامؿ وموظؼ.

كما يضمف التسمسؿ الرئاسي تحديد العلاقات بيف المديريف والمرؤوسيف قائمة عمى أسس موضوعية 
دوف التأثر بالأمور الشخصية العاطفية، كما أف وجود نظاـ للإجراءات ضروري يحدد سير أعماؿ  عقمية

 المؤسسة بشكؿ واضح يمنع أي شخص التدخؿ سموكات غير عقلانية تمس استقرار المؤسسة.

أما بالنسبة لاختيار العامميف في المؤسسة البيروقراطية فيكوف مبني عمى أساس الجدارة، وأف يكوف 
توظيؼ داخميا تماما كتوزيع المسؤوليات والترقيات عمى الكفاءة والقدرة الفنية التخصصية لمعامؿ ال

والموظؼ، مف أجؿ تفادي أي ميؿ لممحاباة والمحسوبية وفؽ جممة مف المعايير الموضوعية تخضع ليا 
مف وجية نظر  عممية التوظيؼ كالمسابقات، الاختبارات، الشيادات، الأقدمية، ويمكف تمخيص التوظيؼ

 البيروقراطية في وضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب.

 (:1925-1841نظرية التكوين الإداري )-2

العديد مف الأعماؿ والإسيامات المتعمقة بالتنظيـ الإداري ( 1925-1841"ىنري فايول" )قدـ 
ادئ والقواعد التي وضعيا ، وقد أصبحت المب1916والتي نشرىا في كتابو الإدارة العامة والصناعة سنة 

 2أثناء دراستو وتحميمو لمعممية الإدارية بمثابة مرتكزات رئيسية لتسيير أي منظمة وتحقيؽ أىدافيا.

عمى ضرورة توفر عامؿ الخبرة والكفاءة الفنية في المستويات الإدارية  "فايول"وقد ركزت أعماؿ 
والوظائؼ والمركز، حيث أكد عمى أف كؿ مف العماؿ والمدراء يحتاجوف بصورة مستمرة لمقياـ بالتدريب 
مف أجؿ تدعيـ قدراتو وكفاءاتيـ واكتسابيـ لميارات جديدة  سواء كانت فنية أو إدارية ويتـ ذلؾ عف طريؽ 

                                                           

 1 محمد، عبد السلاـ. "تطورات حديثة في الفكر الإداري والتنظيمي". مصر: دار الكتاب الحديث، 2008، ص113.
.78محمد، قاسـ القريوتي. مرجع سبؽ ذكره، ص  2 
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لتدريب والتكويف المستمر ووفقا لما يقتضيو مبدأ تقسيـ العمؿ والتخصص مؤكدا في ذلؾ الرجؿ المناسب ا
 1في المكاف المناسب.

    مجموعة مف المبادئ الإدارية يجب مراعاتيا لمحصوؿ عمى نتائج أفضؿ ورأى "فايول"وقد حدد 
 2أف ىذه المبادئ قابمة لمتطبيؽ في كافة المجالات ومف بينيا نجد:

 Division of Workتقسيـ العمؿ  -

 Anthority and responsability السمطة والمسؤولية -

 Unity of responsability وحدة الأمر -

  Diciplineالانضباط -

 Scolarchain سمسمة التدرج -

 وحدة التوجيو -

 المصمحة الشخصية لممصمحة العامة. خضوع -

 Renumeration تفويض الأفراد -

 Centralizationالمركزية -

 Order التركيب -

 Equity المساواة -

 استقرار الأفراد -

 Intiative المبادرة-

 Esprit de Corpas  روح التعاوف -

                                                           
 .37ص  ، 2003، مصر: دار الجامعية، 1عثماف." الإدارة العامة". طحسيف،  1
.39نفس المرجع. ص  2 
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لممدراء في تسييرىـ ظرية إسيامات عظيمة في الفكر الإداري فقد أصبحت مرجعا نقدمت ىذه ال
لممنظمات، كما أنيا أكدت عمى العديد مف النقاط في عممية التوظيؼ وكذلؾ كيفية التعامؿ مع الموظفيف، 

جب احتراميا لتوظيؼ عماؿ أكفاء وأيضا كيفية التعامؿ معيـ وذلؾ مف خلاؿ افقد أوضحت المعايير الو 
المستمر والانضباط بالإضافة إلى تحفيز العماؿ فرض الرقابة عمييـ ودفعيـ لمرفع مف الإنتاج والتكويف 

 ماديا وغيرىا مف المبادئ المنظمة لسير العمؿ.

 ثانيا: النظريات الحديثة

زىا يتعددت مداخؿ النظرية الحديثة في نظرتيا لمتنظيـ، فعمى عكس النظريات الكلاسيكية وما يم
لمجوانب السيكولوجية والاجتماعية مف صرامة وجمود، حيث اىتمت النظريات الحديثة بمحاولة فيميا 
التنظيـ ومف بيف ىذه النظريات ما  لمعماؿ داخؿ التنظيمات مف خلاؿ التركيز عمى اتجاىاتيـ عمى أراء

 يمي:

 :النظرية اليابانية-1

( اليابانية مقوماتيا الفمسفية والفكرية مف التجربة اليابانية ومف طبيعة ودور Zاستمدت نظرية )
ي والثقافي والتربوي لممجتمع الياباني، وقد حددت معالـ ىذه النظرية بثلاث مرتكزات البناء الاجتماع

أساسية تضمنت "الثقة" "الميارة" و"المودة". فقد أكدت النظرية عمى الجوانب الإنسانية، وتعميؽ مفاىيميا 
 1في مياديف العمؿ.

السبؿ لزيادة إنتاجية العماؿ ودفعيـ الإدارة اليابانية تعتبر أف الاىتماـ بالجانب الإنساني مف بيف 
لمعمؿ وىذا مف خلاؿ التأكيد عمى أىمية العمؿ الجماعي والمشاركة في اتخاذ القرار وجعؿ العامؿ يحس 

 بأىميتو ومكانتو في المنظمة مع غرس روح المواطنة وفتح المجاؿ للإبداع والابتكار وتحمؿ المسؤولية.

 لإدارة اليابانية سياسات عديدة منيا:والالتزاـ بيذه الإستراتيجية تتبع ا

 ضماف الوظيفة لمموظؼ مدى الحياة. -1
 التأكيد عمى الجماعة ودورىا في صنع القرارات ونمط الاتصالات. -2
 عمؿ الفريؽ في علاقات العمؿ.ط التركيز عمى نم -3

                                                           
 .110، ص2014". عماف: دار المسيرة، . "نظرية المنظمةو خضر كاظـ حمود خميؿ، محمد حسف الشماع 1
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 1تأكيد الانتماء المؤسساتي والالتزاـ والانضباط في العمؿ وتحمؿ المسؤولية. -4

خير الذي تؤكد فيو الإستراتيجية اليابانية عمى تأكيد الانتماء المؤسساتي  والالتزاـ ىذا العنصر الأ
والانضباط في العمؿ وتحمؿ المسؤولية ويقصد بو أف عمى العامؿ الشعور بالانتماء إلى المؤسسة وأف 

ىو  يعمؿ فييا بإخلاص وكأنيا مؤسسة وأف يربط مصيره بمصيرىا ويعمؿ حتى تستمر المؤسسة ويستمر
 في العمؿ بحيث يعمؿ بإتقاف وأف لا يقوـ بأعماؿ قد تضر بمصمحة المؤسسة.

فمثلا إذا رأى العامؿ أف ىناؾ سمعة تنتجيا المؤسسة والطمب عمييا مرتفع في السوؽ فيجب عمى    
العامؿ أف ينتج أكبر عدد ممكف مف تمؾ السمعة لكي تزيد مبيعات الشركة وتحقؽ أربحا، في حيف كذلؾ 

 الشركة أو المؤسسة عمؿ دائـ كما ذكرنا. تضمف

 :Zومن المبادئ التي قامت عمييا نظرية 

أي أف الموظؼ لو الحؽ في الحصوؿ عمى وظيفة دائمة ولا يكوف ميددا  توظيف دائم مدى الحياة: -
 قدانيا ولا يمكف فصمو إلا إذا أصر عمى الإستقالة أو ارتكب خطأ ما.فب

زمنية طويمة مف التوظيؼ  قييـ والترقية تتـ بعد مرور فترةأي أف عممية الت بطيء التقييم والترقية: -
ثبات العامؿ لجدارتو.  والعمؿ لضماف استمرارية العطاء وا 

حيث ينتقؿ العامموف في المنظمة بيف مختمؼ أقساميا لمعمؿ في مختمؼ  عدم التخصص الميني: -
 ؤولية.التخصصات والوظائؼ لاكتساب الخبرة وتعمـ تحمؿ المس

 ( نظرية الفمسفة الإدارية )ماجريجور دوغلاس(:X.Yنظرية ) -2

" وأفكار ىاوثورنالذي تأثر بدراسات " 1960 "ماجريجور دوغلاس"تعود ىذه الظرية لصاحبيا 
فقدـ إضافة جديدة لحركة العلاقات الإنسانية مف خلاؿ كتابو الوجو الإنساني مف المشروع، وىي  "ماسمو"،

 2لجمع بيف الجوانب الاجتماعية والمادية داخؿ المؤسسة.نظرية  حاولت ا

                                                           
 .143محمد، قاسـ القريوتي. مرجع سابؽ، ص 1
 .17، ص2014الأردف: دار صفاء، . 2طلتمكيف والاندماج". إحساف، دىش حلاب و كاظـ ظاىر الحسيني. "إدارة ا 2
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ذ حاولنا قراءة موضوع  حاوؿ ماجريجور أف يقدـ نظرية في التسيير وكيفية إدارة وقيادة الأفراد وا 
الذي قاؿ بأف الموارد البشرية عبارة عف طاقة كامنة وبالتالي  بحثنا مف وجية نظرية دوغلاس ماجريجور

 وضع تصور الطريقة الأفضؿ مف أجؿ إدارتيـ.

لأف أغمب المديريف يسيروف بحسب إدارتيـ لأمف إدارة عممية بؿ بأفكارىـ اتجاه الأفراد وانطلاقا مف 
بالنسبة لمنظرية  Yونظرية Xة يف متناقديف للإنساف في العمؿ سماىا نظريىذا قاـ بصياغة نظرية تصور 

X  يقوـ تصورىا بأف الفرد داخؿ العمؿ كسوؿ بطبعو ولا يحب العمؿ ويفتقر إلى القوة ولا يحب تحمؿ
نما بنفسو فقط، يقاوـ التغير  المسؤولية ويفضؿ أف يقوده الآخروف ولا ييتـ بحاجات وأىداؼ المؤسسة وا 

الي فإف الإدارة تسمؾ سموكات تنسجـ مع ىذه وبالت 1ليس ذكيا وتسيؿ قيادتو مف قبؿ الآخريف 
الافتراضات بمعنى أف عممية الاختيار يجب أف تتوافؽ مع طبيعة المترشحيف ولا تكوف إلا بالأسموب 
المتشدد وحتى يضمف ليـ التحكـ في المترشحيف بالطريقة التي تضمف نفسيا أثناء شغميـ لموظائؼ لأف 

إلا بالماؿ أو الأجر دوف الاىتماـ بجوانب أخرى متعمقة بو أو  الفرد لا ييتـ مف منطؽ ىذا الافتراض
 بالمنظمة.

السالبة في سموؾ الإنساف، فيي تؤمف بدوافع  الفروض فيي تختمؼ عف Yأما بالنسبة لنظرية 
العمؿ وحاجاتيـ فإنيا تحاوؿ تقديـ فروض أخرى تفسر بعض مظاىر السموؾ الإنساني، حيث أف الإنساف 

ف زيادة الأجور والمكافآت في ىذه النظرية  يحب العمؿ ويسعى لتحمؿ المسؤولية إذا ىيئت لو الظروؼ، وا 
المادية ليست الوسيمة الوحيدة لتحفيز العامميف فيناؾ طرؽ أخرى معنوية كالترقية التي تحفز الأفراد عمى 

 العمؿ ورفع مستوى الأداء.

 

 

 

 

 

                                                           

. 19إحساف، دىش حلاب وكاظـ ظاىر الحسيني. مرجع سابؽ، ص   1 



 الفصل الثاني:                                                     الإطار النظري لمدراسة

 
38 

 يوضح نظرية الفمسفة الإدارية :01رقم الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 التشاؤمية

 والتفاعمية

"ر"ماكغريغو   

 Xنظرية

 Yنظرية

 طموحات قميمة

 كراىية العمل

 توجو ذاتي لمعمل

 تقبل المسؤولية
 

 الاستمتاع بالعمل

 تجنب المسؤولية

عماف: دار . 1طالحوافز. -. إستراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية التدريبمنير، بف أحمد بف ديردي المصدر:
 .69ص ،2013الابتكار، 
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 المبحث الثاني: النظريات المفسرة لمتوافق الميني

الأطر النظرية المفسرة لسموؾ الفرد داخؿ المنظمات، فيي تتقاطع وتختمؼ في جوانب  تتعدد
التغطية النظرية، وبالتالي فيي تحاوؿ في الدراسة الحالية أف نتطرؽ إلى نظريات التوافؽ الميني التي 

 فسرتو مف خلاؿ أبعاده وىي كالتالي:

 :TWA 1964أولا: نظرية منسوتا 

( P.Eنظرية التوافؽ الميني في العمؿ إلى مجموعة  مف النظريات التي تعرؼ بنظريات ) تنتمي  
( ومدى التوافؽ بينيما كما تتعامؿ E) Environment( في البيئة P) Personوالتي تتعامؿ مع الفرد 

د مف البيئات ( وىناؾ العديد مف الجوانب المتعمقة بالبيئة أو ىناؾ العديE( مع البيئة )Pمع تفاعؿ الفرد )
(ES.البيئة الطبيعية، البيئة المدرسية، العمؿ، الأسرية، الاجتماعية وتتعمؽ نظرية منسوتا ببيئة العمؿ ،) 

( حسب ما أوضحو P.Eوتستخدـ نظرية منسوتا مكونيف لمدلالة عمى العلاقات بيف الفرد والبيئة )
 براوف ولينت ىما: التوافؽ والتفاعؿ.

يشير إلى الدرجة التي تتوافؽ بيا خصائص الفرد أو سماتو مع (: FITأو المواءمة ) التوافق -1-1
يـ ميارات مختمفة ووظائؼ ومياـ يد( لPSمتطمبات البيئة فمثلا نجد أف العديد مف الأفراد العامميف )

 ( تتطمب العديد مف الميارات.Eمختمفة )

ت التي تتطمبيا الوظيفة أو المينة، ولكف المياراعض العامميف لدييـ مجموعة والتوافؽ معناه أف ب  
الآخريف ليس لدييـ ىذه الميارات، أو بعض الوظائؼ والميف تتطمب مجموعة مف الميارات لدى أحد 

 .الآخريفالعامميف أو بعضيـ لدى 

( البيئة المينية وردود أفعاليا مع بعضيا البعض E( الفرد و)pيشير إلى أف أفعاؿ )التفاعل:  -2-1
ستطيع أف تتغير وىي بالفعؿ تقوـ تدة لا تتغير، ولكنيـ كيانا مفالعامموف وبيئات النمو ليسوا كيانات جا

شيء لتغيير ىذه المواقؼ  لأداءبتغييرات، فمثلا العامميف الذيف لدييـ الرضا أو الكفاية عف عمميـ يسعوف 
لإدارة يثبتوا للكي  جديةمؿ وزيادة الغير المرضية مثؿ التقدـ بشكوى لمدير العمؿ، أحد زيادة ساعات الع

شكؿ سمبي أو تتجاوب معيا بشكؿ إيجابي ب أنيـ يستحقوف معاممة أفضؿ، قد تتجاوب الإدارة مع الشكاوي
 بزيادة أجور العامميف.



 الفصل الثاني:                                                     الإطار النظري لمدراسة

 
40 

نشأت نظرية التوافؽ في العمؿ مف الفروؽ الفردية بيف الأفراد والتنوع البشري أدى إلى إيجاد طريقة 
 لفردية.لوصؼ الفروؽ ا

فنجد أف الفرد لا (وعمى سموؾ الفرد Pترتكز نظرية منسوتا عمى الفرد ) المفاىيم الأساسية لمنظرية:
 المحيطة  (Eيتصرؼ مف فراغ فالفرد دائما يوجد ويتصرؼ ويتحرؾ في البيئة )

الفرد ككائف حي لو متطمبات وحاجات لابد مف الوفاء بيا الكثير مف ىذه الحاجات تتحقؽ مف  إف -1
 خلاؿ البيئة.

 أف الفرد لو قدرات تجعمو يحاوؿ سد ىذه الحاجات. -2

وىي الحاجات البيولوجية التي تساعد عمى  Needsمعظـ سموكيات الفرد في ما يعرؼ بالحاجات  -3
الحاجات النفسية التي تؤدي دورىا في المحافظة عمى جودة حياة الفرد، ومف  بقاء حياة الفرد، كما نجد

المفترض أف تتطور الحاجات مف المورثات الجينية الموجودة في الفرد لتتفاعؿ وتتكيؼ مع البيئات 
التوصؿ إلى حالة الاستقرار وفي حالة نظرية منسوتا  ( التي يتعرض ليا الفرد، حيث يتـESالمختمفة )

د العامؿ أو الموظؼ وتتصور ىذه النظرية  أف الفرد ا ييـ ىو بيئة العمؿ كما تعنى النظرية بالفر فإف م
والبيئة متوازياف ومتكاملاف، ولذلؾ فيي تفترض أف البيئة بالتوازي مع الفرد ليا متطمبات لابد مف الوفاء 

 بيا وليا قدرات تجعميا قادرة عمى الوفاء بيذه المتطمبات.

التكاممية تعني أف بعض متطمبات البيئة يمكف الوفاء بيا بواسطة الفرد بنفس الطريقة التي والعممية  
تمكف مف الوفاء ببعض متطمبات الفرد بواسطة البيئة، وىكذا فإنو في محيط العمؿ يتضح أف الفرد والبيئة 

 يتوافقاف معا، لأف كؿ منيا لو متطمبات يمكف الوفاء بيا مف الطرؼ الآخر.

 ( محتممة التي يمكف أف يكوف عمييا الفرد وىي:04إلى وجود أربع حالات ) براون ولينت"ر "كما يشي

 Satisfied And Satisfactory.أي توافؽ الفرد مع البيئة وتوافقيا معو : 
 Satisfied But Unsatisfoctory بحاجات الفرد.تعنى : أي أف الفرد متوافؽ مع البيئة والبيئة التي 
 Dissatisfied And Satisfastory بحاجات تعنى : أي أف الفرد غير متوافؽ مع البيئة لكف البيئة

 الفرد أو تمكف  أف تفي بحاجاتو.
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 Dissatisfied AndUnsatisfoctory أي أف الفرد غير متوافؽ مع البيئة كما أف البيئة لا تفي:
 بحاجات الفرد.

عمى حالة تبقى النظرية أف الحالة الأولى ىي الحالة الوحيدة المعززة لمسموؾ وىي التي  وترى 
( أي سموؾ البحث عف التوافؽ وعمى طرفي خط المعادلة يمكف أف تنيار P.Eصحية مف التفاعؿ بيف )

مفظو خارجا( العممية التفاعمية )إما أف يترؾ الفرد البيئة وىي مؤسسة العمؿ وأف البيئة أو مؤسسة العمؿ ت
 عف عمميـ ىو البحث واكتشاؼ ماذا يريد الأفراد مف عمميـ ومحاولة توفير ىذه الرغبات بقدر المستطاع.

 1ثانيا: نظرية نموذج مظير الرضا: 

( وقد ربطاه بكؿ مف  1968 ولولر عام بورترطور   والعائد فيما يضعاف الإنجاز نموذج )فروـ
العوائد، وبموجب ىذا النموذج يتحدد رضا الفرد بمدى تقارب حمقة وسيطة بيف الإنجاز والرضا وىي 

مع العوائد التي يعتقد الفرد أنيا عادلة ومنسجمة مع الإنجاز والجيد المبذوؿ، فإذا ما كانت  العوائد الفعمية
قؽ العوائد الفعمية لقاء الإنجاز تعادؿ أو تزيد عف العوائد التي يعتمد الفرد بأنيا عادلة فإف الرضا المتح

سيدفع الفرد إلى تكرار الجيد، أما إذا قمت ىذه العوائد كما يعتقد الفرد أنو يستحقو، فستحدث حالة مف 
 عدـ الرضا ويوقؼ الدافعية للاستمرار في الجيد.

إلى نظرية فروـ ىو المفيوـ الذي يشمؿ عميو  رلولو بورتر ولذلؾ فإف مف أبرز إضافة نموذج  
نموذجيما بأف استمرارية الأداء تعتمد عمى قناعة العامؿ ورضاه وأف القناعة والرضا تتحدد بمدى التقارب 

ر أف ىناؾ نوعاف مف لبيف العوائد الفعمية التي تـ الحصوؿ عمييا وما يعتقده الفرد وقد يبيف بورترولو 
 العوائد:

وىي التي يسعى بيا الفرد عندما يحقؽ الإنجاز المتوقع،  (:IntrinsicRewards) اتية:وائد ذأولا: ع
 وىذه تشبع الحاجات العميا لدى الفرد.

وىي التي يتحمؿ عمييا الفرد مف المنظمة لإشباع  (ExtrinisicRewardsثانيا: عوائد خارجية )
 .2حاجاتو الدنيا )كالترقية والأجور والأمف الوظيفي(

                                                           

 1 محمد، سعيد  أنور سمطاف. السموؾ التنظيمي، مرجع سابؽ، ص229.
 2 عماد، كشرود. عمـ النفس الصناعي والتنظيمي الحديث. بنغازي. منشورات جامعة قار يونس، 1995، ص457.
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 ترولولر يوضح مخطط بور ( 02شكل رقم ) ال

 

 

 

 

 

 

 
 

يوضح نموذج بوتر ولور التداخؿ بيف عممية الحفز والإنجاز والإشباع ) الرضا(  وىذا يعني أنو  
يتعيف عمى الإدارييف ضرورة أف تكوف أىداؼ المرؤوسيف متوسطة الصعوبة ومتفقة مع قدراتيـ ومياراتيـ، 

 الفعمية لممرؤوسيف والعمؿ عمى الإشباع.وربط نظاـ الحفز مع الحاجات 

 :1: نظرية الثبات )الاتساق(ثالثا

وتيتـ بالعلاقة بيف مستوى تقدير الذات  Rorman( "1976)تـ تطوير ىذه النظرية مف قبؿ "
إضافة إلى أف العماؿ  الاثنيفلمعامؿ والأداء الوظيفي، وبناء عمى ىذه النظرية ىناؾ علاقة موجبة بيف 

ويات عالية، بينما ذوي التقدير المنخفض ذوي التقدير العالي لمذات يرغبوف في أداء عمميـ عمى مست
لمذات يؤذوف أعماليـ عمى مستويات منخفضة، وىناؾ ثلاثة أنواع مف تقدير الذات ميمة للأداء الوظيفي 

 وىي:

 الذي يعني شعور الفرد العاـ حوؿ نفسو. تقدير الذات المزمن:-1

                                                           

.463عماد، كشرود. مرجع سابؽ،  ص  1 

 عوائد ذاتية

 الإنجاز

 عوائد خارجية

عدالة العوائد كما 
الفرديدركيا   

 الرضا
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معيف كتشغيؿ آلة أو مخاطبة الذي يعني شعور الفرد حوؿ نفسو في موقؼ تقدير الذات الموقفي: -2
 الآخريف.

الذي يعني كيؼ يشعر الفرد بنفسو بناء عمى توقعات الآخريف وبالإمكاف  تقدير الذات تأثيرا اجتماعيا:-3
تحسيف أداء العامؿ وذلؾ بزيادة مستوى تقديره الذاتي لكف زيادة مستوى تقدير الذات خاصة تقدير الذات 

 لذلؾ:أف ىناؾ طريقتيف المزمف، فيكوف صعبا، بالرغـ مف 

تعطي لمعماؿ فكرة دقيقة حوؿ قواىـ خاصة في ورشات العمؿ أو في جماعات الحساسية  الطريقة الأولى:
وىذه الأفكار يعتقد أنيا تزيد مف مستوى تقدير الذات وذلؾ بإبلاغ العامؿ أو )العماؿ( عف قواه العديدة 

 وأنو شخص جيد.

تعطي لمعامؿ ميمة سيمة جدا يكوف مف المؤكد النجاح فييا، فيذا النجاح يعتقد أنو يزيد  الطريقة الثانية:
 مف مستوى تقدير الذات، الذي قد يزيد بدوره مف الأداء والذي يؤدي بدوره إلى زيادة مستوى تقدير الذات.

و، وأىممت ركزت نظرية الثبات عمى العلاقة بيف تقدير الذات لمعامؿ ومستوى الأداء الوظيفي ل 
تأثير تقدير الآخريف لمجيود والتي يبدليا العامؿ عمى أدائو الوظيفي، والحوافز المادية ولكف بما أف الفرد 
يوجد لديو مساحات مرنة مف رضا نفسو عف البيئة وكفاية لبيئة فإف الفرد يبقى في البيئة، وتحاوؿ البيئة 

بيئة ىي ما نسمييا في نظرية منسوتا أي فترة بقاء الفرد أف تبقيو فييا والفترة التي يبقى فييا الفرد في ال
 واستمراريتو في البيئة التي يعمؿ فييا.

وىذه النتائج الثلاثة ىي المؤشرات الأساسية في عممية التوافؽ وفؽ نظرية منسوتا بأف التوافؽ  
 الميني قد يتخذ شكميف أساسيتيف ىما:

يمكف لمفرد تغييره، وىو ما يشير إلى الرضا كرضا عف  ويتـ بتقبؿ واقع مفروض لا التوافق السمبي: -
 الدخؿ والرضا عف الإدارة والزملاء.

ويعتمد عمى فاعمية الفرد في قيامو بتكويف علاقة اتساؽ مع البيئة مف خلاؿ تعديميا  التوافق الإيجابي: -
ر ىذا الجانب إلى أو التحكـ فييا )كالانتقاؿ( إلى عمؿ أفضؿ أو تنمية قدرات وميارات جديدة ويشي

 1الفاعمية أو الإرضاء.

                                                           
ىشاـ، زروقة. "الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالتوافؽ الميني". أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتوراه الطور الثالث. جامعة بسكرة.  1

 .85. ص2017الجزائر. 
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 : نظرية ذات العاممين:رابعا

نظرية ذات العامميف منذ ذاؾ التاريخ ونظريتو موضع اىتماـ  1959فريديريك ىيرزبرغ عاملقد قدـ  
العديد مف الباحثيف، وقبؿ ظيور نظريتو كؿ الرأي الشائع النظر إلى الرضا الوظيفي باعتباره ذا بعد واحد، 

 أي العوامؿ المؤدية إلى الرضا الوظيفي ىي نفسيا العوامؿ التي تؤدي إلى عدـ الرضا.

( محاسب وميندس حيث طمب منيـ 200ناء عمى دراسة أجراىا عمى )فصاغ فريديريؾ نظريتو ب
تذكر الفترات التي كاف يسيطر عمييا فييا الشعور بالاستياء مف خلاؿ ىذه الدراسة وجد أف ىناؾ عوامؿ 

 كثيرة يمكف أف تصنؼ ضمف مجموعتيف:

 المجموعة الأولى: )العوامل الداخمية(:

إلى الشعور بالرضا الوظيفي، وتتعمؽ بالعمؿ مباشرة وتنسجـ الدافعة التي تؤدي سماىا بالعوامؿ   
مع ىرـ ماسمو لمحاجات الاجتماعية والاحتراـ والتقدير وتحقيؽ الذات كما تتضمف العوامؿ الدافعة 
)الداخمية( الإنجاز في العمؿ، التقدير والاحتراـ نتيجة الإنجاز المسؤولية لإنجاز العمؿ، الترقية واحتمالية 

 1التطور، طبيعة العمؿ ومحتواه.التقدـ و 

ويؤدي وجود العوامؿ الداخمية في موقؼ العمؿ ملائـ إلى الشعور بالرضا والقناعة لدي العامميف،  
 ولكف غيابيا لا يؤدي إلى الشعور يعدـ الرضا.

 العوامل الخارجية(:)أما المجموعة الثانية 

وتتعمؽ بالبيئة المحيطة بالعمؿ أو أطمؽ عمييا عوامؿ الصحة أو الوقاية انسجاما مع الحاجات   
 الفيسيولوجية والأمف والجماعة في ىرـ ماسمو وتشمؿ:

 سياسة المنظمة وأسموب إدارتيا، أسموب الإشراؼ، العلاقة بيف قمة اليرـ الإداري. -

 بيف المرؤوسيف، العلاقات بيف الزملاء في العمؿ.العلاقات بيف المشرؼ والمرؤوسيف، العلاقة  -

 الأجور والرواتب، الأمف الوظيفي، المركز الوظيفي، ظروؼ العمؿ المادية والفيزيقية. -

                                                           

 1 نوري، منير. تسيير الموارد البشرية. ط2. جامعة شمؼ )الجزائر(: ديواف المطبوعات الجامعية، 2014، ص294.
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اسا أو شعورا سإف عدـ وجود ىذه العوامؿ يسبب شعورا بعدـ الرضا لكف وجودىا لا يشكؿ بالضرورة إح -
ف تمنع حالات عدـ الرضا  إذا كانت ىذه العوامؿ غير متوفرة فإنيا ستؤدي إلى عدـ  بمعنىبالرضا وا 

رضا العامميف لكف توافرىا لا يؤدي في نفس الوقت إلى حفز الأفراد أو زيادة الإنتاجية لأف عممية الرضا 
والإنتاجية العالية مرتبطة بالعوامؿ الداخمية، ولذلؾ نجد تأثيرا محدودا لمعوامؿ الخارجية عمى دفع الأفراد 

 1مميف لتحسيف جيودىـ.العا

 : نظرية سمم الحاجات لأبراىام ماسمو: خامسا

مف أىـ المنخرطيف السموكييف، حيث قاـ بصياغة نظرية  يعتبر عالـ النفس الأمريكي أبراىاـ ماسمو 
فريدة ومتميزة في مجاؿ الدوافع الإنسانية حاوؿ فييا أف يصيغ نسقا مترابطا يفسر مف خلالو طبيعة 
 2الدوافع أو الحاجات التي تحرؾ السموؾ الإنساني، وتشكمو وتقوـ ىذه النظرية عمى أربعة افتراضات وىي:

ىناؾ مجموعة مف الحاجات المتداخمة والمعقدة يصعب التعرؼ عمييا أو التمييز  إف في ذات كؿ فرد -1
 بينيا.

الفرد فيي لا تعود دافعية لمسموؾ وبالتالي يتـ الانتقاؿ إلى  ىإذا تحقؽ الإشباع التاـ لحاجة ما لد -2
 محاولة الإشباع لحاجة أخرى.

، قبؿ أف يكوف ىناؾ يفترض ماسمو أنو يتـ أولا الإشباع الكافي لمحاجات ال -3 موجودة في قاعدة اليرـ
 أي إلحاح بضرورة الإشباع مف طرؼ الحاجات الموجودة أعلاه.

باعتبار أف الحاجات العميا ترتبط بالجانب الاجتماعي لمفرد وما تتسـ بو مف تنوع وتداخؿ، طرؽ  -4
الفيزيولوجية والتي تكوف عادة محاجات الدنيا المرتبطة بالحاجات اعيا تتعدد وتتجاوز طرؽ إشباعيا لإشب

 محددة وسيمة الإشباع.

أىميتيا مرتبة في شكؿ ىرـ حسب أولويتيا و  اءا عمى ىذه الافتراضات يؤكد ماسو أف حاجات الأفرادنوب
 : كما يمي

                                                           

 1 صلاح الديف، محمد عبد الباقي. السموؾ الفعاؿ في المنظمات. القاىرة: الدار الجامعية، 2004، ص129.
 2 جماؿ الديف، الغزاوي. ميارات الممارسة في العمؿ الاجتماعي. القاىرة: مطبعة الإشباع الفنية، 2016، ص74.
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التكويف ىي ذات علاقة بوىي الحاجات الأساسية لمفرد و  :الحاجات الفيزيولوجية )الطبيعية( -1
ىذه الحاجات في المأكؿ والمشرب واليواء والنوـ والممبس .... وتتمثؿ للإنساف، الفيزيولوجي البيولوجي و 

 .ظروؼ العمؿ الملائمةت بالأجر الكافي و ظيمات تشبع ىذه الحاجانفي التو 

 :بقائو مثؿالآمنة والمساعدة عمى كينونة الفرد و ىي تتمثؿ في توفير البيئة و  حاجات الأمن والحماية: -2
ىذه الحاجات مف خلاؿ ظروؼ العمؿ  إشباعفي التنظيمات يمكف الثباث والحماية و  الأمف،
 1الاستقرار الوظيفي  والتأمينات المختمفة. ،الملائمة

جماعة  إلى ، كالحاجة للانتماءترتبط ىذه الحاجات بالحياة الاجتماعية لمفرد:ت الاجتماعيةجاالحا -3
إشباعيا عف طريؽ تنمية روح الفريؽ وتشجيع في مجاؿ العمؿ يمكف جة لتكويف صدقات و الحاو  معينة

 .توفير مناخ عمؿ جيدالاتصاؿ و 

الإنساف بالثقة في نفسو شعور  تأكيدتتمثؿ حاجات التقدير في : التقديرإلى الاعتراف و الحاجة  -4
مؿ عف طريؽ الاعتراؼ ىذه الحاجة في مجاؿ الع إشباعيمكف وبأىميتو بيف الناس و  بو الآخريفاعتراؼ و 

 2ويض السمطة.فالمشاركة في اتخاذ القرارات وتبأنشطة فعمية،  الأفرادتكميؼ بالانجازات و 

وىي تتعمؽ بالحاجات الخاصة اتجاه الفرد بالتعبير عف ذاتو ممارسة الحاجة إلى تحقيق الذات:  -5
الحاجة بالميؿ الشديد عند الفرد ىذه تقترف قدراتو ومواصمة تطوير شخصيتو عمى الإبداع والابتكار، إذ 

إلى تطوير كؿ قدراتو والبحث عف كؿ الفرص التي تجعؿ منو مبدعا وقادرا عمى الأخذ بالمبادرة في ميداف 
 3العمؿ لتجسيد الميارة والابتكار والوصوؿ إلى تحقيؽ أقصى الطموح عمى أرض الواقع.

عمى ىذه النظرية فإف الحاجات مرتبطة مع بعضيا البعض ومرتبة تصاعديا حسب الأىمية  وبناء 
 كما يشير الشكؿ التالي:

 

 

                                                           

 1حسيف، حريـ. السموؾ التنظيمي-سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿ. الأردف، دار حامد، 2004، ص112.
 2 سييمة، محمد عباس. إدارة الموارد البشرية مدخؿ استراتيجي. ط2. الأردف، دار وائؿ، 2006، ص168.

عمـ الاجتماع تسيير موارد بشرية. جامعة الطارؼ الثالثة:،  "السنة تريكي، حساف. مطبوعة بيداغوجية في مقياس نظريات المؤسسة 3
 .54 53، ص ص2015الجزائر. 
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 التدرج اليرمي لمحاجات الإنسانية :03الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ىرم ماسمو للاحتياجات الإنسانية

يتضح مف خلاؿ الشكؿ أعلاه أف الحاجات الفيزيولوجية تحتؿ المقاـ الأوؿ في الترتيب لما ليا مف  
دور في المحافظة عمى وجود الفرد وبقائو، وبعد الإشباع بشكؿ مرضي ليذه الحاجات ينتقؿ الفرد تمقائيا 

مو أف كؿ مف الحاجات إلى الحاجة الموالية مف حيث الأىمية والمتمثمة في الحاجة للأمف، ويفترض ماس
وأف طرؽ إشباعيما تكوف معروفة وبسيطة، بعدىا ينتقؿ الفيزيولوجية وحاجات الأمف محدودتاف بطبيعتيما 

الفرد إلى ممارسة جانبو الاجتماعي، وانطلاقا مف فكرة أنو كائف اجتماعي بطبعو، وىو يسعى لإشباع ىذه 
 1ة يكوف فييا فاعلا اجتماعيا.الحاجة ابتداء مف تكوينو لصداقات وانتماءات جماعي

، نجد الحاجة لمتقدير والاحتراـ وفي ىذا   أكد  الإطارأما بالنسبة لمحاجات الموجودة في أعمى اليرـ
استفاء ماسمو أف الإنساف يحتاج إلى الحب والمودة  والانتماء والقبوؿ، والتي أىميتيا بالنسبة لو بعد 

                                                           

 1 شوقي، ناجي جواد. السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ. ط1. الأردف: دار الحامد، 2010، ص97.

الحاجة لتحقيق 
 الذات

 الحاجة لمتقدير

 الحاجات الاجتماعية

 حاجات الأمان

الفيزيولوجيةالحاجات   
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رضاء كلا مف الحاجات الفيسيولوجية  وح اجات الأمف والأماف عمى السواء، فالفرد الآمف ىو الذي يكوف وا 
 1قادرا عمى العطاء والتواصؿ مع الأحبة والأصدقاء والانتماء لأقرانو وعشيرتو.

وفي النياية الأخذ عمى عاتقو مسؤوليات اجتماعية، أما في أعمى اليرـ فنجد الحاجة لتحقيؽ الذات  
التي تشكؿ أعمى دافع إنساني في تسمسؿ ىرـ الحاجات والحاجة إلى تحقيؽ الآماؿ والطموحات وأف يكوف 

الذات ريف عمى تحقيؽ الإنساف متكامؿ القدرات والوجود، وقد أدرؾ ماسمو في بحثو عف سمات الناس القاد
 2اس سيكوف بإمكانيـ تحقيؽ ىذه الحاجة في يوـ مف الأياـ.أف أعداد محدودة فقط مف الن

ستعداداتو، فالفرد  وذلؾ مف خلاؿ أداء العمؿ الذي يتوافؽ مع قدراتو ومؤىلاتو وميولو واتجاىاتو وا 
بداعو وتحقؽ بالتالي إشباعا يرغب في تأدية الأعماؿ التي يحبيا وترضي رغباتو وطموحاتو وتحديو وا  

بأف الحاجة إلى تحقيؽ الذات ىي الحاجة الوحيدة  ماسمووتخصصو العممي أو الفني أو الميني، ويعتقد 
 التي لا يمكف أف تصؿ إلى الإشباع التاـ داخميا لمكنوناتو. 

ومنو فإف العمؿ الذي يقوـ بو الفرد يشبع حاجاتو يكوف راضيا عف وظيفتو، أما إذا أشبع العمؿ 
 فإنو يكوف غير راض عف عممو.بعض حاجاتو 

لموظفى بمدية الطاىير وجدانيـ في حالة غير مستقرة تماما والسبب أرجعوه مثلا مف الناحية المادية 
مبي إحتياجاتيـ اليومية خصوصا الموظفيف الذيف يمتمكوف إلى تدني الأجر الذي يتقاضونو شيريا لا ي

أطفاؿ تكوف لدييـ مسؤوليات كبيرة إتجاه أولادىـ، أيضا عبروا عف عدـ رضاىـ في الوظيفة التي 
ف توفرت لا تمبي الحجـ الكبير الموجود داخؿ البمدية.   يشغمونيا لأف جؿ المتطمبات غير متوفرة وا 

 : نظرية التوقعسادسا

وتفترض ىذه النظرية أف الإنساف  1964عاـ ( Victor Vroomفكتور فروم )طور ىذه النظرية  
يجري العديد مف العمميات العقمية والتفكير قبؿ أف يؤدي الأمر إلى سموؾ محدد، وترى ىذه النظرية أف 

قاده بإمكانية يتحمؿ عمييا الفرد، وشعوره واعتسمة لمعوائد التي صدافعية الفرد لأداء عمؿ معيف ىي مح
 الوصوؿ إلى ىذه العوائد وبالتالي تورد خصائص ىذه النظرية مف خلاؿ:

                                                           
 .93ص ،1994القاىرة: مكتبة الأنجمو المصرية، ، . 1. طدراسات في عمـ الاجتماع التنظيمي اعتماد، محمد علاـ. 1

 2 طارؽ، طو. السموؾ التنظيمي في بيئة العولمة. القاىرة: دار الجامعة الجديدة، 2007، ص322.
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 ىي محصمة لثلاث عناصر ىي: فأف دافعية الفرد لأداء عمؿ معي -

 توقع الفرد أف مجيوده سيؤدي إلى أداء معيف. -1

 توقع الفرد ىذا الأداء ىو الوسيمة لمحصوؿ عمى عوائد معينة. -2

 ف العائد الذي سيحصؿ عميو ذو منفعة وجاذبية لو.توقع الفرد أ -3

 الثلاثة تمثؿ عممية تقدير شخصي لمفرد وباختلاؼ الأفراد يختمؼ التقدير. عناصروىذه ال

ترى ىذه النظرية أف الفرد لديو القدرة والوعي بإمكانية البحث في ذاتو عف العناصر الثلاثة السباؽ  
عطائيا تقديرات وقيـ.  وا 

 حفز الفرد يعتمد عمى توقعات الفرد كما يمي: وىذا يعني أف

 التوقع الأوؿ: أف الجيد المبذوؿ سيؤدي إلى الإنجاز المطموب.

التوقع الثاني: أف الإنجاز المطموب سيحقؽ المكافئة المرغوبة مف قبؿ الفرد والتي بدورىا تشبع حاجاتو 
 1وبالتالي تحقؽ الرضا كما يظير في الشكؿ التالي:

 يبين نموذج التوقع لفكتور فروم :04الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

                                                           
، 2003. جامعة الجزائر، دار المحمدية العامة، إدارة الموارد البشرية والسموؾ التنظيمي دراسة نظرية وتطبيقيةناصر، دادي عدوف.  1

 .83، 82ص

(01توقع ) (02توقع )   

 دالمجيو 
تالمكافآ الإنجاز المبذول ضاالإشباع والر    
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 وبناء عمى ىذه النظرية فإف الأفراد يتعمموف مف تجاربيـ التي مف خلاليا يتكوف لدييـ إحتمالات
يقوـ الأفراد بإجراء مقارنة يبف ما يرغبوف فيو  بأف نوعا مف السموؾ سيؤدي إلى تحقيؽ نتائج معينة، حيث

 مف نتائج وبيف احتماؿ تحققيا.

، فقد نجد أف النتيجة التي حصؿ عمييا الفرد كما تعتبر نظرية التوقع ضمنا وسيمة لتحقيؽ غاية
نما تكوف وسيمة أو  وسيطا لتحقيؽ نتيجة أخرى مرغوب فييا، مثاؿ ذلؾ الفرد الذي ليست ىدفا بحد ذاتو وا 

يرغب في الترقية في وظيفتو ليست اليدؼ الترقية إنما بسبب إدراكو واعتقاده بأف الترقية ىي السبيؿ 
 1لتحقيؽ حاجة التقدير والاحتراـ والتمييز والحصوؿ عمى المردود المادي مف أجور ورواتب.

في المؤسسة  لمفرد العامؿ ينعكس سمبا عمى أدائواؿ لـ يتطابؽ التوقع بالنتيجة وبالتالي نستنج بأنو في ح
 .أو المنظمة وكذا عدـ رضاه عف آلية تحقيؽ إشباع رغباتو وعدـ توافقو مينيا

 (Value Thecory: نظرية القيمة )سابعا 

لمرضا عف العمؿ ىي قدرة ذلؾ العمؿ عمى توفير العوائد  أف المسببات الرئيسية  أودين لوكيرى 
عمى حده، وأنو كمما استطاع العمؿ توفير العوائد ذات القيمة لمفرد ذات القيمة والمنفعة العالية لكؿ فرد 

كمما كاف راضيا عف العمؿ وأف العوائد التي يرغب بيا الفرد ىي الموجودة في نظرية تدرج الحاجات 
تمد بالدرجة الأولى عمى إدراؾ وشعور كؿ فرد عمى حده بما يولد  مف عوائد يرى أنيا ما تعنلماسمو وا  

تتناسب وظيفتو ومستواه الوظيفي والاجتماعي وتناسب رغباتو وأسموبو في الحياة، فأحد كبار المديريف وفقا 
لعوائد التي يرغبيا لنظرية ماسمو يجب أف يسعى إلى التقدير وتحقيؽ الذات، ولكف وفقا لنظرية القيمة فإف ا

 2المدير قد تتضمف العوائد المادية والأماف وأي عوائد يراىا مناسبة.

فالرضا عف العمؿ ىو نتيجة لحصوؿ الفرد عمى ما يرغب فيو، وقد أبدت نتائج الأبحاث ىذا 
لعمميـ مثؿ الرأي فكمما زاد التباعد بيف ما ىو قائـ بالفعؿ، وبيف رغبات الفرد المتعمقة بالجوانب المختمفة 

                                                           

 1 محمود، سمماف عمياف. السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ. ط3. الأردف: دار وائؿ، 2005، ص292.
 2 محمد، سعيد أنور سمطاف. السموؾ التنظيمي. القاىرة: دار الجامعة الجديدة، 2003، ص201.
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أو عدـ الرضا عف العمؿ، وتكوف ىذه العلاقة أكبر بالنسبة  بالاستياءالدفع، الترقية، كمما شعر الفرد 
 1ليؤلاء الأفراد الذيف يعطوف ليؤلاء الأفراد أىمية أكبر ليذا الجانب المعيف.

ىو جذبيا بجوانب العمؿ التي تحتاج إلى التغيير لكي  قيمةومف أىـ المضاميف التطبيقية لنظرية ال
 يتحقؽ الرضا عف العمؿ خاصة، وفقا لمدخؿ القيمة فإف أكثر الطرؽ فعالية لتحقيؽ رضا الأفراد.

 ثامنا: نظرية ىارسون:

 قاـ ىارسوف ورفقائو بتحديد التوافؽ الميني في بعديف ىما:

 مينة )الذات(مدى إدراؾ الفرد لملائمة ذاتو لمتطمبات ال -أ

 مدى إدراؾ الفرد لملائمة المينة لحاجاتو )الوظيفة( -ب

كما وضعوا مؤشرات للاستدلاؿ عمى كلا البعديف، فتمثؿ مؤشرات الاعتقاد بملائمة الفرد لممينة في النقاط 
 التالية:

 القدرات العقمية. -1
 الاستعدادات الخاصة -2
 الميوؿ -3
 الصفات الشخصية -4
 الإمكانيات الصحية والبدنية  -5
 التضحيات -6
 التدريب والخبرة -7
 2القيـ. -8

 بينما تتمثؿ مؤشرات الاعتقاد بملائمة المينة لمفرد في النقاط التالية:

                                                           

ية في مدينة مكة العطاس، عبد الله أحمد. فصائؿ الدـ وقيس العمؿ والتوافؽ الميني لدى العامميف في مجموعة مف الوظائؼ المين 
.172، 171، ص2009المكرمة. رسالة دكتوراه، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية،  1 

 محمد، رفقي ومحمد فتحي عيسى. "التوافؽ الميني وعلاقتو بالاحتراؽ النفسي لدى معممات الرياض.المجمة التربوية، العدد34، 
.120( ص1995) 9المجمد 2 
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 الدخؿ والحوافز المادية -1
 الظروؼ البيئية لمعمؿ -2
 الأماف الوظيفي -3
 المناخ الاجتماعي لموظيفة -4
 موقع العمؿ -5
 فرص الترقي -6
 طبيعة العمؿ كمياـ وظيفية -7
 1نحو المينة. اتجاىات الأسرة والأقارب -8

 فالتوافؽ في تمؾ النظرية ىو ذلؾ التواؤـ بيف الفرد ومينتو، ويتخذ شكؿ مف أشكاؿ التناسؽ المتبادؿ
الذي يؤدي إلى تحقيؽ أفضؿ عائد وظيفي كؿ مف الفرد ومينتو عمى السواء، وىذا يعني أف التوافؽ 

ومف جية أخرى عمى إدراؾ متطمبات الميني يبنى أساسا عمى المعرفة السميمة بملابسات المينة مف جية 
 أو حاجات الفرد وقدرتو عمى مواجية المتطمبات وقدرة المينة عمى إشباع حاجات الفرد.

 دوايس نظرية تاسعا:

في مقابؿ بيئة العمؿ، فكؿ منيا متطمبات في نظريتو لمتوافؽ الميني عمى فكرة الفرد  دوايس"اعتمد "
إذا استجاب الفرد لمتطمبات بيئة العمؿ، وفي نفس الوقت إذا  التوافؽ، ويتحقؽ ومتوقعات معينة مف الآخر

 تمكنت بيئة العمؿ مف تحقيؽ متطمبات الفرد.

بأنو يمكف الاستدلاؿ عمى التوافؽ الميني مف خلاؿ مؤشري: الرضا والإرضاء دوايس" "ويرى 
عوامؿ عامة كالرضا الداخمي فالرضا يشير إلى مشاعر العامؿ الإيجابية والسمبية المتعمقة بالعمؿ ويضـ 

والرضا الخارجي، حيث يشير الداخمي إلى الشعور بالسعادة الناجمة عف ممارسة أنشطة العمؿ، بينما 
يشير الخارجي إلى مشاعره ونحو الجوانب الخارجية لمعمؿ كالأجر، أما الإرضاء فيو طبيعة أداء العمؿ 

 2اعة.وسموكو في العمؿ ويضـ عوامؿ عامة مثؿ الأداء والط

                                                           

.120حي عيسى. مرجع سابؽ، صمحمد، رفقي ومحمد فت  1 
عبد الحميد، إبراىيـ شوقي. "الاىتمامات المينية: دراسة مقارنة حسب كؿ مف التخصص والتحصيؿ الدراسي وتعميـ الوالديف لدى  2

 .137،138(: ص ص2003، )69، العدد". مجمة الشؤوف الاجتماعيةعينة مف طالبات جامعة الإمارات
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وما نخمص إليو في الأخير ىو أنو ظيرت مداخؿ كثيرة تتمثؿ في مختمؼ النظريات السوسيولوجية 
التي تناولت متغيرات الدراسة والعلاقة بينيما مع إختلافيا وتنوعيا، ذلؾ أف كؿ نظرية ليا أىمية بالغة مف 

اقع الفعمي بحيث وجدنا فييا حيث إسياميا في إثراء موضوع الدراسة وأف النظريات كانت أقرب إلى الو 
 نوع مف الواقعية.

ومجمؿ القوؿ أف المقاربات النظرية المفسرة لمتوظيؼ والتوافؽ الميني أنو رغـ إختلاؼ تفسيراتيا 
 لمموضوع إلا أنيا كانت مكممة لبعضيا البعض.  

  بحث الثالث: الدراسات السابقةالم

السوسيولوجية الميدانية، حيث تساعد البحث في تحديد وتوجيو تعتبر الدراسة سندا عمميا لمدراسات 
وتسير مجاؿ البحث، مف خلاؿ إثرائو بجممة مف المعمومات والمعارؼ حوؿ الموضوع المراد دراستو، وقد 
تـ تعريؼ الدراسات السابقة " عمى أنيا الدراسات والرسائؿ والأطروحات الجامعية، التي تناولت متغيرات 

لية أو أحد متغيراتيا، مف أجؿ الحصوؿ عمى البيانات والمعمومات المتعمقة بموضوع الدراسة الدراسة الحا
ومف ثـ القياـ بدراستيا بشكؿ جيد، ثـ تحميميا بطرؽ عممية والمنيجية المستخدمة في البحث العممي، وبعد 

 1ذلؾ تحديد مدى التشابو والإختلاؼ والإستفادة بيف الدراسة السابقة والحالية."

 وقد قمنا بإنتقاء مجموعة مف الدراسات التي نراىا مساعدة في بحثنا ىذا وسنعرضيا كما يمي:

  أولا: الدراسات الغربية

 الدراسة الأولى

 دراسة "فورس" بعنوان: " العلاقة بين فعالية الذات والرضا الوظيفي." -1

عف طبيعة العلاقة التي ، وتيدؼ إلي محاولة الكشؼ 2011" وذلؾ سنة فورسقاـ بيا الباحث "   
 0تربط بيف فعالية الذات والرضا الوظيفي وبيف نوع الشيادة لدى معممي التربية الخاصة حديثي الخبرة مف

 سنوات. 5إلي

                                                           
، ص 2017." الجزائر: مؤسسة حسيف رأس الجبؿ،منيجية البحث العممي في العموـ الإجتماعيةوالأخروف."  سعيد عيشور نادية، 1

93    . 
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  22وقد إعتمد الباحث في دراستو عمي الإستمارة بغرض جمع المعمومات وقد طبقت عمي عينة متكونة مف
إنتيت إلي وجود علاقة إيجابية بيف فعالية الذات لمعمـ التربية معمما، وتوصؿ إلي مجموعة مف النتائج 

الخاصة، وبيف زيادة تحصيؿ الطمبة، كما كشفت عمى أف فعالية الذات والرضا الميني ىو أقؿ لدى 
 1المعمميف حديثي الخبرة.

  التعقيب عمى الدراسة:

حاطة بمتغيرات الدراسة وىما  الفعالية والرضا الوظيفي، ولكف ىذه أفادتنا ىذه الدراسة في معرفة وا 
الدراسة الحالية بينما  ،الدراسة تختمؼ مع دراستنا الراىنة حيث أف ىذه الدراسة طبقت عمى عماؿ التربية

حيث طبقت  ،عمى عينة مف موظفي وعماؿ القطاع الخدماتي العمومي، وتختمفاف في حجـ العينةطبقت 
الحالية عمى عينة  ةدراسالمؿ مف القطاع التربية بينما طبقت عا 222 بػػػػ ىذه الدراسة عمى عينة قدرت

 موظؼ وعامؿ.   64مكونة مف 

 الدراسة الثانية:

 ". " بعنوان: " أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية عمي الإحتفاظ بالموظفينwaliaدراسة "  -2

الإحتفاظ بالموظفيف في فروع أجريت ىذه الدراسة لمعرفة تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية عمي 
 بنؾ في ولاية ىاريانا باليند.

 وتوصمت ىذه الدراسة إلي نتائج وىي:

أف الإحتفاظ بالموظفيف لو أىمية كبيرة، ليس فقط بالنسبة لممنظمة مف خلاؿ تحديد إختيار الموظؼ  -
نما بالنسبة لمموظؼ أيضا.  )أو الموظفيف( المناسب، وا 

خضاع الموظؼ لمتدريب الصحيح، التطوير  كؿ ماضرورة اىتماـ المنظمة ب - يتعمؽ ببيئة العمؿ، وا 
 الوظيفي، مراعاة التوازف بيف العمؿ والحياة لدى الموظؼ.

 

                                                           
نقلا عف: جولتاف، حسيف حجازي. " فاعمية الذات وعلاقتيا بالتوافؽ الميني وجودة الأداء لدى معممات غرؼ المصادر في المدارس  1

 .  421،ص  2003، الأردف: 9، المجمد04، العددردنية في العموـ التربويةالمجمة الأالحكومية في الضفة الغربية ". 
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 التعقيب عمى الدراسة:

أفادتنا ىذه الدراسة في المعرفة والإحاطة بأثر الممارسات البشرية في إطار توظيفيا لممورد البشري 
ختيار موظفييا في المؤسسات البنكية، ىذه الدراسة تختمؼ مع دراستنا الحالية حيث أف  وكيؼ تتـ إنتقاء وا 

ىذه الدراسة طبقت عمى موظفي بنؾ بينما دراستنا طبقت عمى عينة مف موظفي القطاع العمومي 
الخدماتي) البمدية(، مف خلاؿ ىذا لاحظنا أف كمتا الدراستيف تحاوؿ تحقيؽ تلاؤـ بيف إحتياجات المؤسسة 

 ضا ضرورة الإحتفاظ بالموظؼ والذي يعد دعامة ومطمب أساسي لتحقيؽ التنمية والتطوير الوظيفي.   وأي

 الدراسة الثالثة:

 دراسة " بلاكبورن وروبنسون" بعنوان: " دراسة مقارنة بين الفاعمية الذاتية والرضا الميني.

ية والرضا الميني، والتي قاـ تيدؼ ىذه الدراسة إلي محاولة الكشؼ عف العلاقة القائمة بيف الفاعم
معمما، مف أىـ النتائج المتوصؿ 80، طبقت ىذه الدراسة عمي عينة مكونة مف 2008بيا الباحثيف سنة 

 إلييا:

وجود علاقة إرتباطية بيف درجة الرضا الوظيفي والفاعمية الذاتية تعزى إلي الخبرة لصالح ذوي الخبرة  -
 العالية.

إف فاعمية الذات تعد مف أىـ الميكانيزمات لدى الأفراد، إذ تمثؿ مركز ىاما في دافعية الأفراد لمقياـ  -
 1بأي عمؿ وتساعده عمي مواجية الضغوط التي تعترضو وبذلؾ تحدد لو درجة رضاه عف العمؿ.

 التعقيب عمى الدراسة:

فاف إلى محاولة الكشؼ عف وجود تعد ىذه الدراسة ميمة لدراستنا الحالية، فكمتا الدراستيف تيد
بيف الدراسات فيما يختمفاف مف حيث  الرضا الوظيفي أـ لا لدى العامؿ، حيث توجد بعض الإختلافات ما

المكاف الجغرافي لمدراسة حيث أجريت الدراسة السابقة في المؤسسة التربوية التعميمية عمى المعمميف، بينما 
مومية الخدماتية عمى موظفي والعماؿ المينييف، كذلؾ تختمؼ مف تجرى الدراسة الحالية في المؤسسة الع

معمما في حيف الدراسة الحالية إعتمدت  80حيث العينة ومجتمع البحث فالدراسة السابقة إعتمدت عمى 
 مفردة، كما نلاحظ أف كمتا تشتركاف إلى حد بعيد في مؤشر " الرضا الميني"   64عمى 

                                                           
 .422نقلا عف: جولتاف حسيف، حجازي. مرجع سابؽ. ص  1
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 ثانيا: الدراسات العربية

  الدراسة الأولى:

 "دراسة " زكية عبد القادر خميل " بعنوان: " التوافق الميني للأخصائي الإجتماعي لمممارسات المينية.

، إنطمقت ىذه الدراسة مف تساؤؿ رئيسي مفاده: ما 1999" سنة زكية عبد القادر خميلقامت بيا الباحثة  "
 ىو مستوي التوافؽ الميني لأخصائييف الإجتماعييف؟

عتمدت في جمع البيانات  وقد إعتمدت الباحثة في دراستيا ىذه عمى منيج المسح الإجتماعي، وا 
عمى تطبيؽ مقياس التوافؽ الميني الذي قامت بتصميمو حسب المؤشرات المراد قياسيا والأىداؼ التي 

مفردة مف مختمؼ مناطؽ مصر حسب المجالات  110سعت الباحثة لتحقيقيا، وقد طبقت عمى عينة
 لمراد معاينتيا، وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية:ا

وجود علاقة بيف نوع التدريب والأجر ومستوى التوافؽ الميني للأخصائي الإجتماعي، ضؼ إلى 
ذلؾ أف التوافؽ الميني للأخصائي الإجتماعي يرتبط بالمينة نفسيا وبمكانتيا في المجتمع أكثر مف 

ية المختمفة، كما أوضحت عدـ صحة الفرد القائؿ بأف مستوى التوافؽ إرتباطو بمجالات الممارسات المين
الميني للأخصائي الإجتماعي ضعيؼ وىذا قد يرجع إلى أف المينة بدأت تستكمؿ العديد مف مقوماتيا، 
ولكنيا بحاجة إلى تطوير وتدعيـ ىذه المقومات، كما قد يرجع ىذا إلى طبيعة المينة والمواقؼ التي 

 1لأخصائي الإجتماعي.يتعامؿ معيا ا

  التعقيب عمى الدراسة:

تعد ىذه الدراسة جد ميمة بالنسبة لدراستنا الحالية مف خلاؿ أنيا ىدفت إلى نفس ما تستيدفو 
الدراسة الحالية وىو معرفة مستوى الرضا الميني لمموظفيف وعلاقتو بالوظيفة التي يشغميا مستخدميف 

عمى الإستمارة كأداة أساسية لجمع البيانات الميدانية، في حيف نجد  بذاؾ المنيج الوصفي والإعتماد
الدراسة السابقة إعتمدت عمى منيج المسح الإجتماعي وتطبيقيا لمقياس التوافؽ الميني حسب عدة 

 مؤشرات كذلؾ نجد إختلاؼ أخر في حجـ العينة والمجاؿ المكاني لمدراسة.

 
                                                           

 .1999، مصر، رسالة ماجستير. " التوافق الميني للأخصائي الإجتماعي في مجالات الممارسات المينيةزكية، عبد القادر. "  1
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  الدراسة الثانية:

 جرخون " بعنوان: " واقع سياسات التوظيف والتعيين في الوظائف الإدارية في دراسة " إيياب عبد الله
 وزارة التربية."

، إنطمقت ىذه الدراسة مف تساؤؿ رئيسي 2009" سنةإيياب عبد الله جرخونقاـ بيا الباحث " 
ميـ العالي مفاده: ما ىوواقع  سياسات الإختيار والتعييف في الوظائؼ الإدارية في وزارة التربية والتع

 الفمسطينية في قطاع غزة وأثره عمى التنظيمي؟

وقد إعتمد الباحث في دراستو ىذه عمى المنيج الوصفي التحميمي، وقاـ باستخداـ إستمارة إستبياف 
 كأداة لجمع البيانات وتـ توزيعيا عمى عينة الدراسة في وزارة التربية والتعميـ العالي الفمسطينية، كما تيدؼ

ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع سياسات الإختيار والتعييف في الوظائؼ الإدارية، والتعرؼ عمى 
 مستوى الولاء التنظيمي لدى العامميف في الوظائؼ الإدارية في الوزارة.

 لقد توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة مف النتائج تمثمت في:

جراءات - مكتوبة تنظـ عممية الإختيار الإدارية لما تـ تطبيقيا  أنو يوجد لدى الوزارة سياسات إدارية وا 
 بشفافية وموضوعية.

إلتزاـ الإدارة بتطبيؽ السياسات والمعايير في الإختيار والتعييف لموظائؼ الإدارية غير مناسب، وأقؿ مف  -
 المستوى المطموب بسبب ضعؼ الرقابة وتدخؿ بعض العوامؿ غير موضوعية.

توجد علاقة طردية بيف الولاء العاطفي لدى العامميف الإدارييف في الوزارة وواقع الإختيار والتعييف في  -
 1الوظائؼ الإدارية.

 التعقيب عمى الدراسة:

تتشابو إلى حد بعيد مع دراستنا الحالية في كونيا درست  أنياإف إختيارنا ليذه الدراسة يتوقؼ عمى 
ختيار الفرد المناسب، كما ىدفتا  تالآليامتغير التوظيؼ وأىـ  والسياسات الإدارية المتبعة في تعييف وا 

                                                           
. غزة، رسالة ماجستير. " واقع سياسات التوظيف والتعيين في الوظائف الإدارية في وزارة التربية" إيياب، عبد الله جرخوف. 1

2009   . 
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الدراستيف إلى التعرؼ عمى مستوى إرتباط الفرد بالمؤسسة ومدى توافقو الميني داخميا، أيضا إعتمادىما 
كأداة لجمع البيانات، ولكنيما تختمفاف مف حيث المكاف الجغرافي فالدراسة السابقة  عمى إستمارة إستبياف

 أجريت في غزة أما الدراسة الحالية أجريت في الجزائر. 

  ثالثا: الدراسات الجزائرية.

 :الدراسة الأولى

 ."يندراسة " أحمد مرزوق " بعنوان: " التوظيف في المؤسسة الأجنبية وأثره عمى تكيف الجزائري

، إنطمقت الدراسة مف التساؤؿ التالي: ىؿ السموؾ 2009-2008" سنة أحمد مرزوققاـ بيا الباحث" 
 التنظيمي الإداري في المؤسسة الأجنبية عمى رفع مستوى الرضا الميني لمعماؿ؟

وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى محاولة معرفة ما إذا كانت سياسة التوظيؼ في المؤسسة الأجنبية 
تساىـ في تسييؿ التكيؼ الميني لمعامؿ الجزائري فييا، إستعاف الباحث عمى المنيج الكمي لدراسة ىذه 

لجمع المعمومات،  الظاىرة دراسة عممية، كما إستعاف أيضا في ذلؾ بالإستبياف الذي يعتبر كتقنية أساسية
 عامؿ. 437بحيث وزع ىذا الإستبياف عمى مجتمع البحث الذي يتكوف مف 

 وأىـ النتائج التي توصؿ إلييا الباحث في دراستو وىي:

أف المؤسسة الأجنبية تولى إىتماما بالغا لمتوظيؼ وذلؾ مف خلاؿ إستغلاليا لكؿ الإمكانيات المتاحة  -
 لإستقطاب أفضؿ اليد العاممة.

 تـ إعتمادىا عمى أسس وقواعد موضوعية في الإنتقاء بعيدا عف الذاتية. -

والنجاح في عمميـ، ويتجاوبوف  الاندماجأف العماؿ الموظفيف وفقا لمعايير موضوعية تكوف ليـ فرص  -
إيجابا مع التنظيـ ومحتوى العمؿ، وأف إنتقاء العماؿ عف طريؽ أسس عممية ىو أحسف السبؿ لمحصوؿ 

 لأفراد، وىذا في صالح المؤسسة والفرد في أف واحد.عمى أفضؿ ا

 التعقيب عمى الدراسة:

إف اختيارنا ليذه الدراسة يتوقؼ عمى أنيا تشتركاف في متغير واحد ىو التوظيؼ، مف خلاؿ أف كمتا 
الدراستيف تيدفاف إلى محاولة التعرؼ عمى الآليات والطرؽ المؤثرة في التوظيؼ مف خلاؿ إختيار 
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ستقطاب  أنسب الأفراد لشغؿ الوظائؼ، أيضا إعتمادىا عمى المنيج الوصفي الكمي والاستمارة كأداة وا 
 لجمع المعمومات، بينما تختمفاف في مجتمع الدراسة وعينة البحث فقد طبقت الدراسة السابقة عمى عماؿ

في عامؿ، بينما طبقت الدراسة الحالية  437جزائرييف في مؤسسة أجنبية وقدر مجتمع البحث ب 
 1موظؼ وعماؿ مينييف. 638المؤسسة العمومية الخدماتية )البمدية ( ومجتمع البحث قدر ب 

  الدراسة الثانية:

معايير توظيف الأستاذ الجامعي من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس دراسة "أسيا بوطيرة " بعنوان: " 
 بيا". 

 إنطمقت ىذه الدراسة بتسؤولات التالية:

 ؟03التوظيؼ في كمية عموـ الإعلاـ والإتصاؿ بجامعة الجزائرما ىو واقع عممية  -

لتوظيؼ الأستاذ  03ما ىي الشروط الواجب التي تضعيا كمية عموـ الإعلاـ والإتصاؿ بجامعة  -
 الجامعي؟

 ما ىي المواد التي يمتحف فييا المترشحوف لمسابقة التوظيؼ الأستاذ الجامعي؟ -

رأي ىيئة التدريس كمية عموـ الإعلاـ والإتصاؿ بجامعة الجزائر  وتيدؼ ىذه الدراسة إلى إستطلاع
 وواقع التوظيؼ في الجامعة الجزائرية والمعايير المعموؿ بيا لإنتقاء وتعييف الأساتذة. 03

وقد إعتمدت الباحثة في دراستو عمى المنيج الوصفي التحميمي لتوافقو وطبيعة البحث وأىدافو، أما 
أستاذ  30عمى الإستمارة، أما عينة البحث فقاـ باختيار عينة قصدية مكونة مف  أدوات البحث فقد إعتمد

 في كمية الإعلاـ والإتصاؿ.

توصمت ىذه الدراسة إلى جممة مف النتائج منيا، أف كمية الإعلاـ والإتصاؿ تعتمد عمى المصادر 
الداخمي والخارجي أي  الداخمية والخارجية في عممية التوظيؼ مف أجؿ تحقيؽ التوازف بيف الإستقطاب

                                                           
لكمية العموـ الإنسانية  رسالة ماجستير." التوظيف في المؤسسة الأجنبية وأثره عمى تكيف العمال الجزائريينأحمد، مرزوؽ. "  1

 .2008/2009والإجتماعية، جامعة الجزائر، 
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تمنح فرص الأفراد للإلتحاؽ بالمؤسسة، بالإضافة إلى معيار الكفاءة مف بيف المعايير التي تستند إلييا 
 1كمية الإعلاـ والإتصاؿ في عممية التوظيؼ وكذلؾ معايير النشاطات العممية.

  :التعقيب عمى الدراسة

إلى حد ما مع الدراسة الحالية مف خلاؿ أف كمتا  إف إختيارنا ليذه الدراسة يتوقؼ عمى أنيا تتشابو
الدراستيف تشتركاف في متغير التوظيؼ، وأيضا معرفة واقع التوظيؼ والتشغيؿ بالنسبة لمفرد الجزائري، 
إعتمادىما عمى الإستمارة كأدوات أساسية لجمع البيانات، في حيف نجد بعض الإختلافات بيف الدراستيف 

أستاذ جامعي في حيف الدراسة  30بقة إعتمدت عمى عينة قصدية مكونة مف مف خلاؿ أف الدراسة السا
موظؼ، ضؼ إلى ذلؾ إختلافيما مف حيث المكاف  64الحالية إعتمدت عمى عينة طبقية مكونة مف 

الجغرافي فالدراسة السابقة أجريت في مؤسسة تربوية لمبحث العممي )الجامعة( في حيف الدراسة الحالية في 
 مومية )البمدية(.المؤسسة الع

  الدراسة الثالثة:

 دراسة" بوعطيط سفيان " بعنوان:" طبيعة الإشراف وعلاقتيا بالتوافق الميني".

لى التعرؼ عمى طبيعة العلاقة الكائنة إ، تيدؼ ىذه الدراسة 2006/2007قاـ بيا الباحث سنة 
بيف نمط الإشراؼ السائد داخؿ المؤسسة محؿ الدراسة وتوافؽ العماؿ مينيا، أيضا محاولة التعرؼ عمى 

عمى شخصية العامؿ في حالة ثبوت العلاقة بيف  وانعكاساتوالأىمية النسبية لعنصر السموؾ الإشرافي 
التساؤؿ الرئيسي التالي: ىؿ توجد علاقة بيف الإشراؼ السائد  متغيري الدراسة، وقد إنطمقت الدراسة مف

 في المؤسسة وتوافؽ عماليا مينيا؟

عتمد عمى إستمارة إستبياف كأداة  وقد إعتمد الباحث في دراستو عمى المنيج الوصفي التحميمي وا 
ئية قدرت ب عاملا، وقاـ الباحث باختيار عينة عشوا 116لجمع البيانات، حيث تكوف مجتمع البحث مف 

 مف المجتمع الأصمي، وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية: 48عامؿ أي ما يعادؿ  80

 

                                                           
مجمة ، الجزائر: 1 . العدد1."المجمد ." معايير توظيف الأستاذ الجامعي من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس بياأسيا، بوطيرة 1

 .2018، جواف روافد
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 توجد علاقة بيف طبيعة الإشراؼ والتوافؽ الميني. -

 توجد علاقة إيجابية بيف طبيعة الإشراؼ غير مباشر والتوافؽ الميني لمعماؿ. -

 طبيعة الإشراؼ والتوافؽ الميني لمعماؿ. توجد علاقة سمبية بيف -

)الجنس، السف، الحالة المدنية، المستوى التعميمي، الأقدمية،( عمى الديمغرافية لا يوجد تأثير لممتغيرات  -
 1مستوى التوافؽ الميني.

 التعقيب عمى الدراسة:

اعدتنا عمى التعرؼ أفادتنا الدراسة في التعرؼ عمى أحد متغيرات الدراسة وىو التوافؽ الميني، وس
بيف الدراستيف فالدراسة السابقة ركزت عمى العماؿ فقط  عميو بشكؿ مفصؿ ودقيؽ، حيث يوجد إختلاؼ ما

بعنابة، أما الدراسة الحالية فركزت عمى الموظفيف والعماؿ  ميشاؿفي المؤسسة الصناعية بمركب 
مقابؿ ذلؾ الدراسة الحالية إعتمدت  عامؿ، في 80المينييف، كما أف الدراسة طبقت عمى عينة مكونة مف 

موظؼ، بينما تتشابو الدراستيف في استخداميما لممنيج الوصفي بغرض جمع  64عمى عينة تقدر ب 
 الحقائؽ وتحميميا.  

  الدراسة الرابعة:

 ".دراسة يسرى بوعكاز: بعنوان"تطور نظام الوظيفة العمومية في مجال التوظيف في الجزائر

، بجامعة الجزائر، حيث تمحورت إشكالية 2016سنة  قامت بيده الدراسة الباحثة يسرى بوعكاز،      
الباحثة حوؿ أىـ مظاىر التطور التي عرفيا نظاـ الوظيفة العمومية في مجاؿ التوظيؼ في الجزائر، وقد 

ي والمنيج اعتمدت الباحثة في ىده الدراسة عمى ثلاث مناىج وىي المنيج التاريخي والمنيج الوصف
 التحميمي قصد الإحاطة بموضوع البحث ،وفد توصمت في ىده الدراسة إلى نتائج لخصت في مايمي:

تتمثؿ مبادئ التوظيؼ التي تبنيا المشرع الجزائري في مبدأ المساواة ومبدأ الجدارة وتتجمى مظاىرىا في  -
 مختمؼ الدساتير الجزائرية.

                                                           
 2006. جامعة منتوري قسنطينة، الجزائر. رسالة ماجستير. " طبيعة الإشراف وعلاقتيا بالتوافق المينيبوعطيط، سفياف. "  1
/2007 . 
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والولاء والمتمثمة في شرط الجنسية وشرط الخدمة الوطنية تكمؿ شروط التوظيؼ في شروط الانتماء  -
 يكوف قد وقؼ أثناء الحرب التحريرية. ف لاأو 

 1الخارجية عمى الإدارات والمؤسسات العمومية. الرقابةتمارس مصالح الوظيؼ العمومي  -

 عمى الدراسة: التعقيب

دراستنا الحالية مف خلاؿ أف كمتا ه الدراسة يتوقؼ عمى أنيا تشابو إلى حد ما مع ذإف اختيارنا لي
الدراستيف تشتركاف في متغير واحد وىو التوظيؼ وكيفية سير نظاـ الوظيفة العمومية في الجزائر، حيث 
يوجد تشابو في اعتمادىما عمى المنيج الوصفي التحميمي لكمتا الدراستيف، قصد الوصوؿ إلى الحقائؽ 

 وتحميميا.

 الدراسة الخامسة:

سموى " بعنوان" أثر التوظيف العمومي عمى كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية  دراسة " تيشات
 الجزائرية."

، تيدؼ ىذه الدراسة إلى إبراز مدى مساىمة سياسة 2010-2009قامت بيا الباحثة سنة 
ن طمقت التوظيؼ المطبقة بالإدارات العمومية الجزائرية في توفير الموارد البشرية ذات الكفاءة العالية، وا 

الدراسة مف التساؤؿ التالي: إلى أي مدى يمكف أف تسيـ أنماط التوظيؼ المطبقة في الإدارات العمومية 
 الجزائرية في توفير الكفاءات اللازمة لخدمة المؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري؟

عتمدت عمى إستمارة إستبي اف كأداة وقد إعتمدت الباحثة في دراستيا عمى منيج دراسة الحالة وا 
لجمع البيانات، وأيضا إعتمدت عمى المسح المكتبي بمختمؼ أنواعو كتب، مذكرات، مجلات، دراسات... 

 كما تـ الإعتماد عمى المقابمة الشخصية في الجانب التطبيقي وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

والتنظيمية الواردة في القانوف  التعرؼ عمى مدى سير الإدارة الجزائرية عمى تطبيؽ النصوص القانونية -
الأساسي العاـ لموظيفة العمومية ىذا مف جية ومف جية أخرى معرفة مدى نجاح ىذه النصوص ومدى 

 مواكبتيا لمتطورات والتحولات التي يشيدىا العالـ اليوـ.     

                                                           

 1 يسرى، بوعكاز. " تطور نظام الوظيفة العمومية في مجال التوظيف في الجزائر." رسالة ماجستير. الجزائر: 2015 /2016. 
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تمادىا عمى تستعمؿ جامعة أمحمد بوقرة ببومرداس مختمؼ أنماط التوظيؼ المحددة قانونيا سواءا إع -
 المصدر الخارجي في التوظيؼ أو المصدر الداخمي.

أكثر أنماط التوظيؼ إعتمادا في المصدر الخارجي ىو التوظيؼ عف طريؽ المسابقة عمى أساس  -
 1الإختيار.

 التعقيب عمى الدراسة:

ىذه الدراسة أساسية بالنسبة لدراستنا الحالية، فكمتا الدراستيف تيدفا إلى محاولة معرفة ىؿ ما  تعتبر
إذا كاف التوظيؼ في المؤسسات العمومية فعاؿ؟ وىؿ يعتمد عمى أسس موضوعية في عممية الإختيار 

 والإنتقاء لمكفاءات البشرية؟

مقابمة عمى عكس الدراسة الحالية والتي حيث إعتمدت الدراسة السابقة عمى منيج دراسة حالة وال
شممت عمى المنيج الوصفي التحميمي والاستمارة كأداة لجمع المعمومات، حيث نجد بعض الإختلافات 
مابيف الدراستيف مف حيث المكاف الجغرافي لمدراسة أجريت في مؤسسة تربوية لمبحث العممي في مقابؿ 

 ة عمومية )البمدية(.     الدراسة الحالية أجريناىا في مؤسسة خدماتي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
. جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، رسالة ماجستير.أثر التوظيف عمى كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية الجزائرية"تيشات، سموى."  1

 . 2009/2010الجزائر، 
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 خلاصة الفصل:

ا الفصؿ بمثابة الانطلاقة التي ينطمؽ منيا ذتطرؽ إليو سابقا يمكف القوؿ أف ىمف خلاؿ ما تـ ال
فمف خلالو تـ تشخيص  الباحث بيدؼ التعريؼ بموضوع الدراسة والأسباب التي دفعتو لتناولو ودراستو

ة حيث تـ وعرض مختمؼ عناصر موضوع الدراس ،ستقؿ والتابعالم مشكمة الدراسة مف جانب متغيرىا
ا الأخير تحديدا دقيقا، كما تطرقنا لمختمؼ الدراسات السابقة التي تناولت الظاىرة المدروسة، ذتحديد ى

، وكؿ دراسة تختمؼ عف ةوأخيرا الدراسات الجزائري والمتمثمة في الدراسات الغربية، الدراسات العربية
 اليدؼ مف الدراسة والأدوات المستخدمة وغيرىا. الأخرى حسب
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 تمييد:
بمجموعة من الأنشطة والوظائف المتعمقة بالتنبؤ  متتولى إدارة الموارد البشرية في المؤسسة القيا

باحتياجات المؤسسة من القوى العاممة، بحيث نجد أن ىذه الإدارة ىي التي تتكفل بإجراءات توفير اليد 
العاممة وتوزعيا في مختمف أقسام وفروع المؤسسة، وعممية توفير اليد العاممة لممؤسسة تتطمب تفاعل 

دخل ضمن ما يعرف بتوظيف الموارد والمتسمسمة فيما بينيا، والتي تبطة مجموعة من الأنشطة المترا
 البشرية.

وتعتبر وظيفة التوظيف من الميام الرئيسية والأساسية لإدارة الموارد البشرية في المؤسسة،   
واليدف منيا ىو تحقيق التوافق والانسجام بين خصائص المترشحين لطمب التوظيف ومتطمبات الوظيفة 

ة، فعممية التوظيف تعتبر عممية إدارية ىامة بالنسبة لممؤسسة، وذلك من خلال تحديد احتياجاتيا الشاغر 
وسنحاول من خلال ىذا الفصل عرض أىمية التوظيف وكذا  ،من القوى العاممة الراغبة في العمل

م العوامل الخطوات والمراحل والشروط الواجب إتباعيا في عممية التوظيف بالإضافة إلى التطرق إلى أى
 .مؤثرة في عممية التوظيف بالجزائرال

 أولا: تعريف التوظيف

يعرف التوظيف عمى أنو: النشاط الذي يقتضي الإعلان عن الوظائف الشاغرة وترغيب الأفراد  
ثم اختيار أفضل العناصر المتقدمة وتعيينيم وذلك بفرض تحقيق الأىداف  ،المؤىمين لمعمل في المنظمة

 1الموضوعية.

د البشرية، وتقوم عمى يعني أن التوظيف عممية تيدف إلى تمبية احتياجات المنظمة من الموار و  
 وأجدر العناصر المتقدمين لطمب الشغل. كفئاختيار أ

التوظيف بأنو: وظيفة إدارية تنطوي عمى البحث عمى الأفراد واختيارىما بشير العلاق وقد عرفة   
عممية أساسية لكل المديرين من رئيس مجمس الإدارة إلى رئيس وترقيتيم وتقاعدىم ومن ثم فإنيا 

مة في المنظمة ويتضمن عمى ىؤلاء الذين يحتمون مراكز مييعني أن عممية التوظيف لا تقتصر 2العمال.
 التوظيف بشكل واضح مفيوم الييئة الإدارية التي تصدر الأحكام والقرارات.

                                                           
 .142، ص 2007 ،كمية التخطيط. 1ط. أسس الإدارة المعاصرة. عميان مصطفى  ،ربحت 1
 .21، ص1981.عمان: دار البازوري العممية،أسس الإدارة الحديثة )نظريات ومفاىيم(العلاق . ،بشير 2
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تشغمييم واستقطابيم واختيارىم علاوة  المراد نوع الأفرادفيعرفو عمى أنو: تحديد  تيبخالد اليأما 
 1عمى وضع معايير الأداء وتحديد الأجورالمكافأة وتدريب العاممين.

يقصد من ىذا التعريف أن لابد من افتراض آليات الإقتناءوالإختيار، ووضع معايير موضوعية   
 والرضا الميني لدييم.تتناسب مع نوع الأفراد المراد  تشغيميم من حيث الأداء 

 أىمية التوظيف في العناصر التالية: زتبر ثانيا: أىمية التوظيف: 

  تعتمد عممية التوظيف عمى المعمومات التي توفرىا عممية تصميم وتحميل الوظائف من خلال ما
توفره ليا من معمومات عن الوظيفة وعن شاغميا، وتساعد عمى وضع معايير الانتقاء التي تضمن 

 يار الأنسب لممتقدمين.الاخت
  ترتبط عممية التوظيف بتخطيط الموارد البشرية من خلال ما توفره ليا من تحديد نوعي وعددي

 لمموارد البشرية التي يحتاج إلييا حجم العمل في الحاضر والمستقبل.
 حيث كمما كانت عممية الاختيار  ،يرتبط التوظيف بعممية التدريب وتنمية ميارات الموظف الجيد

وتعيين الموظفين الجدد ناجحة كمما سيل ذلك في عممية تأىيميم وتدريبيم سواء بعد التعميم مباشرة أو في 
مما يؤدي إلى التقميل من التكاليف التي تحمميا المنظمة في حالة ما إذا كانت عممية التوظيف  ،المستقبل

 أقل نجاحا من المطموب.
  رد العامل، فزيادة وتحسين الخدمات المقدمة تزيد من لمف الاقتصاديتوفير مستوى عالي من الأمان

 أرباح المؤسسة وتحقق أىدافيا.
  عمى الميارات والقدرات التي تحتاج إلييا المؤسسة من خلال جذب أمحاولة استخدام أجدر وأكفئ و

 2وترغيب الموارد البشرية اعتمادا عمى سياسات التحفيزية.

 ثالثا: أىداف التوظيف

التعاريف السابقة لعممية التوظيف أن لو عدة أىداف، بحيث يعتبر المرحمة  نستخمص من خلال
 ية التوظيف ما يمي:ممفراد، ومن الأىداف المرجوة في عالميمة بالنسبة لحياة المؤسسة والأ

 
                                                           

 .29ص ،2000-1999: الدار الجامعية، عمان ."الموارد البشرية "مدخل المترشحين إدارة.بتيالي ،خالد 1
 2عمر، صوفي  عقيمي. إدارة الموارد البشرية المعاصرة.  ط1. الأردن: جامعة حمب، 2005، ص11.
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 التوظيف بالنسبة لمفرد إلى عدة أىداف من بينيما: ىيرمأىداف التوظيف بالنسبة لمفرد:  .1

استقطاب أفضل المترشحين من جانب الخبرة المينية والقدرات، حيث يسعى التوظيف إلى جذب أكبر -
يؤىميم إلى منصب يتلاءم مع  عدد ممكن من الأفراد المترشحين يحممون من الكفاءة والميارة ما

 مؤىلاتيم.

توظيف الفرد ووضعو في  معنى يتم، بضمان وتأكيد الفرد لتنمية القدرات الذاتية وكفاءة الموارد البشرية -
عداد المؤسسة لمجموعة البرامج  منصبو الجديد وتنمية قدراتو ومياراتو الشخصية من خلال توفير وا 

 التدريبية.

تشجيع مبدأ اشتراك الفرد في عممية اتخاد القرارات من أجل العمل عمى تحقيق أىداف المؤسسة  -
 ؤسسة.وبالتالي ربط الأىداف الشخصية لمعاممين لأىداف الم

محاولة الوصول إلى إشباع مختمف حاجيات الفرد، ىذا الأخير بحاجتو لمجموعة من الأشياء تندرج في  -
مدى أىميتيا سواء كانت ىذه الحاجيات داخل العمل أو خارجو، إذ ولمجرد توظيف الفرد ووضعو في 

 إشباع حاجياتو. من منصب يتلاءم وقدراتو يمكنو ذلك

روحيم المعنوية  إلى رفع ىذا ومنافع للأفراد كالسكن وغيرىا يؤدي فالمؤسسة التي تقدم خدمات
ل في المؤسسة، كما يحدث ليم شعور بالأمان  الوظيفي، وبالتالي يزيد من دافعييم ورضاءىم عن العم

 وأرباحيا. المؤسسة  لمعمل بأعمى مستوى، وىذا ينعكس إيجابيا عمى مردودية

 تالي يمكن حصرىا في النقاط التالية:وبالأىداف التوظيف بالنسبة لممنظمة:  .2
محاولة استخدام أجدر وأكفأ وأعمى الميارات والقدرات التي تحتاج إلييا المؤسسة من خلال جذب  -

 التحفيزية. اتوترغيب الموارد البشرية اعتمادا عمى السياس
الجيد لاحتياجات المؤسسة لمقوى العاممة من خلال تحديد كم ونوع الموارد البشرية بحيث  التفكير -

 يتناسب ىذا مع الوظائف الحالية.
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تحضير التقنيات والإمكانيات التي تسمح لممؤسسة بتوظيف المرشحين ذوي الكفاءات العالية وذلك من  -
التي تقوم عمى جذب أكبر عدد ممكن من خلال توفير مختمف المصادر والوسائل اللازمة والضرورية 

 1المترشحين الذين يحممون الكفاءة مما يؤىميم إلى شغل الوظائف المحددة.
 وتوجد ىناك أىداف أخرى وىي:

المناسبة وذلك من خلال العمل عمى  التوظيف ييدف أساسا إلى وضع الشخص المناسب في الوظيفة -
فة عمى يمن مواصفات الشخص ومتطمبات الوظ مكوناتتحقيق أكبر قدر ممكن من التوافق بين عناصر و 

 حد سواء.
ميل من جيود ونفقات الأنشطة الأخرى التي تقوم بيا الإدارة الموارد البشرية في قييدف التوظيف إلى الت -

المنظمة والتي تمحق عممية التوظيف كالتدريب عن طريق التركيز عمى جذب مجموعة ملائمة ومتميزة 
 2مناسبين لممتقدمين لشغل الوظائف الشاغرة. وذات كفاءة وتأىيل

 :رابعا: شروط التوظيف

يخضع التوظيف إلى مبدأ المساواة في الالتحاق بالوظائف العمومية ولا يمكن أن يوظف أي كان 
 3في وظيفة عمومية ما لم تتوفر فيو الشروط الآتية:

 أن يكون جزائري الجنسية -1

 أن يكون متمتعا بحقوقو المدنية. -2

 أن لا يحمل شيادة سوابق القضائية ملاحظات تتنافي مع ممارستو الوظيفة المراد الالتحاق بيا. -3

 أن يكون في وضعية قانونية اتجاه الخدمة الوطنية. -4

سنة كاممة للالتحاق بالوظيفة، والقدرة البدنية والذىنية وكذا المؤىلات  18أن تتوفر شروط السن  -5
 عمومية المراد الالتحاق بيا.بالوظيفة ال لالتحاقالمطموبة 

 أن يكون لائقا صحيا لمعمل وفق تقرير من الجية الطبية التي تحددىا الجية المختصة. -6

                                                           

 1 إسماعيل، قيرة  وأخرون. تنمية الموارد البشرية، دار الفجر، مصر 2007، ص 27. 
.27ص . مرجع سابق،إسماعيل قيرة، وآخرون  2 

 3 سناسي، زىير. "القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية". وىران: دار الغرب، 2008، ص30.
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 : معايير التوظيفخامسا

د بمعايير التوظيف تمك الخصائص والمواصفات والمؤىلات العممية والاستعدادات البدنية قصي
يوكل إليو القيام بالعمل، ىذه الأخيرة تكون مستمدة من والشخصية التي يجب توافرىا في الشخص  الذي 

 تحميل الوظائف بغرض الحصول عمى مستويات عالية من الأداء وأىميا ما يمي:

 :كل وظيفة تتطمب مستوى من التأىيل العممي ويكون ىذا التأىيل محددا في بطاقات  مستوى التعميم
 علان عن الوظائف الشاغرة.الوظائف، حيث يتم تحديد ىذا المستوى قبل الإتصنيف 

 :تعتبر الخبرة السابقة معيار أساسي لنجاح العامل مستقبلا، لأن بعض المؤسسات  الخبرة السابقة
 تشترط الخبرة السابقة.

 :بعض الوظائف تتطمب صفات جسمية معينة، وىذه الأخيرة تختمف من فرد إلى  السمات الجسمية
 آخر، ومن وظيفة إلى أخرى.

 يقصد بيا شخصية الموظف، فالموظف المتزوج يكون أكثر استعدادا ومسؤولية  ة:الصفات الشخصي
في وظيفتو، ومن المؤشرات الشخصية نجد  العمر حيث أن الأفراد متوسطي العمر يكونون أكثر استقرارا 

 1من الشباب، وتقوم بعض المؤسسات باختبارات الشخصية.

 سادسا: تصنيفات الوظائف

إن المقصود بتصنيف الوظائف ىو ترتيب الوظائف وتقسيميا إلى أنواعيا وتجميعيا في مجموعات 
وفئات عمى أساس تشابيو في صفة أو أكثر، ىذا التصنيف يسمح بإعطاء وصف أو خلاصة دقيقة لكل 

 وظيفة تشمل كافة البيانات اللازمة عنيا ومن بين مزايا التصنيف ما يمي:

: يجب الحصول عمى معمومات كافية حول الوظيفة ختيار وتعيين الموظفينوضع سياسة سميمة لا -
 2قبل الشروع في نقل الفرد من وظيفة إلى أخرى سواء كان ذلك عن طريق الترقية أو التحويل.

                                                           
حالة الوظيف العمومي". رسالة ماجستير، كمية العموم الاقتصادية. جامعة الجزائر، -إدريس، تواتي. "التسيير التقديري لمموارد البشرية 1

 .125، ص2001
كمية العموم  ،. رسالة ماجستير"أثر الترقية وغير الموضوعية عمى أداء المشرفين وعمى الرضا الوظيفي للأتباع"بوخمف، خديجة.  2

 .35-34، ص2007الإنسانية والاجتماعية. جامعة الجزائر، 
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يتم تحميل الوظائف وتصنيفيا وذلك من أجل وضع الأجور العادلة  وضع سياسات الأجور والمترتبات: -
 ليا.

يستخدم ترتيب الوظائف في تحديد وقياس معدلات الأداء وذلك لأن ىذا الأخير  الأداء:قياس معدلات  -
 يتطمب دراسة طبيعة الأعمال المطموبة، وتحديد الزمن اللازم لأداء كل جزء أو عنصر منيا.

إن تحميل الوظائف يساعد عمى معرفة قدرات ومؤىلات العمال التي تتطمبيا  التخطيط والتكوين: -
تدعم القدرات الموجودة أو إكساب  و التخطيط البرامج تكوينية عمى لمختمفة، والتي تساعدالوظائف ا

 قدرات أو ميارات جديدة.

 وانطلاقا من المزايا المذكورة سابقا يمكن أن نصل إلى الغايات المرجوة من التصنيف والتي نحاول
 تمخيصيا فيما يمي:

المراقبة الفعالة لعمل مرؤوسييم نظرا  لما يوفره إن تصنيف الوظائف يساعد رؤساء الوحدات عمى  -
 رض كل وظيفة.عتالتصنيف من تحديد الواجبات والمسؤوليات وكذا الصعوبات التي ت

إن عممية التصنيف تساىم في اختيار أنسب الموظفين لشغل الوظائف، كما أنيا تساعد عمى تحديد  -
 وجو. مدى الحاجة إلى تدريب الموظفين لمقيام بيا عمى أحسن

إن عممية التصنيف تعتبر بمثابة لوحة إعلامية لمموظفين تدفعيم لبذل مجيود أكبر لتحقيق رغبتيم في  -
 1الترقية، وىذا لمعرفتيم بالوظائف ومتطمباتيا.

 سابعا: مراحل التوظيف
 تمر عممية توظيف الموارد البشرية بثلاث ميكانيزمات داخل المؤسسة وىي:

البحث عن الأفراد المؤىمين وجذبيم طاب الموارد البشرية يقصد باستق مرحمة الاستقطاب:تعريف -1
 2لشغل الوظائف الشاغرة.

                                                           

.36بوخمف، خديجة. مرجع سابق، ص  1 
، 2006. الأردن: مؤسسة الوراق، . إدارة الموارد البشرية "مدخل استراتيجي متكامل"مؤيد عبد الحسين الفضلو  حجيم الطائي ،يوسف 2

 .187-186ص -ص
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ي تمك العممية التي تتضمن مجموعة من النشاطات والإجراءات والتي تيتم بتوفير وعاء من ىو
 1الأفراد المؤىمين بأكبر كفاءة وميارة مناسبة لشغل الوظائف الشاغرة في المنظمة.

 ستقطاب عمى أنو: "مجموعة نشاطات المنظمة الخاصة بالبحث وجذب مرشحين لسد الشواغريعرف الا -
 2وعية المطموبة والمرغوبة في الوقت المناسب"نفييا وذلك بالعدد وال الوظيفية

 :3ىيو تتسم عممية استقطاب موظفين جدد بعدد من المراحل خطوات عممية استقطاب العاممين: -2

فعممية تبدأ عندما تظير الحاجة لعاممين إضافيين وتتم  :طمب أو حاجة لعاممين إضافيين حصول -
 مطالبة إدارة الموارد البشرية بتوفيرىم.

تحديد أسموب تمبية الطمب عمى جيد إضافي، حيث تحتاج إدارة الموارد البشرية أن تحدد كيف تتم تمبية  -
ية، قتكالاعتماد عمى الدوام الإضافي أو الاستعانة بعمالة و  ىذه الحاجة التي قد تكون بوسائل غير التعيين
 وفي ىذه الحالة لن تحتاج إلى عمالة دائمة.

إذا ما تبين بأنو لابد من تنسيب موظفين دائمين لقسم أو دائرة معينة فالخطوة التالية ىي تحديد مصدر  -
حدد فيما إذا ستقوم بتوفيرىم من داخل الحصول عمى ىؤلاء الموظفين. وىنا عمى إدارة الموارد البشرية أن ت

 من خارجيا. االمنظمة عن طريق النقل أو الترقية أو غيرى

إذا ما وجدت إدارة الموارد البشرية ضرورة التعيين من خارج المنظمة، تحتاج أن تحدد الفئة التي تتوجو  -
موعد  نيقتربون معن العمل، أشخاص يعممون في منظمات منافسة أم طمبة  ةإلييا، وىل تكون عاطم

 التخرج فتسعى لمتعاقد معيم فييا حال تخرجيم.

 مو قمتى ما حددت إدارة الموارد البشرية الفئة التي يتم التوجو إلييا، عمييا أن تحدد وسيمة التوجو، وىل ت -
 اليا.حتوظيف معينة، أو باستخدام وسائل أخرى حديثة بدأت تظير مكاتب بالإعلان، الاستعانة ب

                                                           

 1 زكي، محمود ىاشم. إدارة الموارد البشرية.  ط2. الكويت: ذات السلاسل، ص227.
 2 زيد، منير عبوي. إدارة الموارد البشرية.ط1. عمان:2008، ص218.

 3 سعيد، بن يمينة. تنمية الموارد البشرية. الجزائر: ديوان المطبوعات الجامعية، 2015، ص65.
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إن عممية الاستقطاب عممية ثنائية بين الفرد والمنظمة ففي الوقت التي تمارسيا  ستقطاب: أىمية الا -3
المنظمة لمبحث عن المرشحين يمارسيا الفرد لمبحث عن المنظمة لذا فإنيا مصدر معمومات لمفرد عن 

 المنظمة والمنظمة عن الفرد تستثمر تمك المعمومات في عممية الاختيار.

قطاب يمثل حمقة الوصل بين تخطيط الموارد البشرية وعممية الاختيار وتبرز مما يعني أن الاست
 أىمية الاستقطاب من خلال ما يمي:

الحصول عمى عدد كبير من الأفراد مما يعني أصبحت لدى المنظمات خيار واسع يستطيع من خلالو  -
 مكنة.اختيار الأفراد المستقطبين الكفوئين والجيدين لشغل الوظائف بأقل تكمفة م

استمرار عمميات الإنتاج عن طريق ضمان وجود قوى عاممة ذات تأىيل وكفاءة عالية في المنظمات  -
 التي يعممون فييا.

إن نجاح عممية الاستقطاب يعني نجاح عممية الاختيار تتمثل باستبعاد الأفراد الغير مؤىمين وجذب  -
 1الأفراد المؤىمين ذات المؤىلات العالية لشغل الوظائف.

 الأعمال بفاعمية. ةديأتوفير المعمومات اللازمة لممتقدمين عن العمل والمنظمة التي يتوقع ليا في ت -

يمكن من خلال معرفة أن الوسائل التي يمكن استخداميا لمحصول عمى أفضل الموارد البشرية )مثل  -
 2مكاتب التوظيف، الجامعات والكميات، الإعلان، الاتصال الشخصي(.

إن عممية الاستقطاب تستيدف تحقيق المواءمة الأولية بين خصائص الوظيفة، 3الاستقطاب: أىداف -4
 مؤىلات من يشغميا مستقبلا، وتيدف وظيفة الاستقطاب إلى تحقيق ما يمي:

 توفير مجموعة كافية من المتقدمين الملائمين لشغل الوظائف وبأقل تكمفة ممكنة. -

ن خلال جذب أفراد مناسبين يتم الاختيار النيائي من بينيم مما الإسيام في زيادة فاعمية الاختيار م -
 يؤدي إلى تقميل عدد المتقدمين غير المؤىمين.

                                                           

 1 فيصل، حسونة. إدارة الموارد البشرية.  ط1. عمان: دار أسامة، 2008، ص ص81-80.
 2 عمر، وصفي عقيمي. إدارة الموارد البشرية المعاصرة. ط1.عمان : دار وائل، 2005، ص274.

 .83، ص2006. الأردن: عالم الكتب الحديث، . إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجيمؤيد سعيد السالم و صالححرحوش  ،عادل 3



 الفصل الثالث:                                                           آليات التوظيف 

 
74 

الإسيام في زيادة استقرار الموارد البشرية في المنظمة عن طريق جذب مرشحين جيدين والاحتفاظ  -
 بالعاممين المرغوب بيم.

جيود ونفقات الأنشطة الخاصة بالموارد البشرية التي تمحق عممية الاختيار كالتدريب عن طريق  تقميل -
التركيز عمى جذب مجموعة ملائمة ومتميزة وذات كفاءة وتأىيل مناسبين من المتقدمين لشغل الوظائف 

 الشاغرة.

ية عن طريق الالتزام بعممية تحقيق المسؤولية الاجتماعية والقانونية والأخلاقية لإدارة الموارد البشر  -
 البحث الصحيحة وتأمين حقوق المتقدمين المرشحين لشغل الوظائف.

عندما تصبح أحدى وظائف المنظمة شاغرة، أو تتوقع أن تخمو  1أسباب ومبررات الاستقطاب: -5
لشغميا و أن توفر الموظف المناسب ىالوظيفة من شاغميا في المستقبل القريب فإن أول من يشغميا 

 ويمكن القول أن أىم مبررات الاستقطاب تتمثل فيما يمي:

قد يحتاج التنظيم إلى إعادة تنظيم الوظائف بشكل ما حتى يمكن أداء نفس العمل ولكن  إعادة التنظيم:-
بالعدد المناسب من الأفراد، لقد أصبح من المتطمبات الضرورية لمكثير من المنظمات القيام بدراسة حجم 

 العمالة لدييم وذلك عن طريق إعادة التنظيم بيدف زيادة إنتاجية أعضائو.

يعد العمل المرن من بين السبل التي يمكن اتباعيا لمحفاظ عمى الانتاجية دون زيادة  العمل المرن: -
العاممين أو حتى الاحتفاظ بنفس عددىم ويمكن أن يأخذ العمل المرن عدة صور من بينيا زيادة وقت 
العمل الإضافي، والعمل عن طريق الاتصالات التمفونية وعدم الحضور لمكان العمل إلا لإتمام 

 راءات الرسمية.الإج

مات لعمل طول الوقت ظفضل بعض المنتقد لا  العمل لجزء من الوقت أو الاتفاق مع العاممين: -
نما تعتمد عمى تحديد جزء من الوقت ليم أو تتفق معيم عمى نصف يوم، أو فترة واحدة في  لعاممييا وا 

في المنظمة ومتطمباتيا وقد  ويتوقف الاعتماد عمى أي منيما بحسب طبيعة العمل ،الصباح أو في المساء
 تعتمد المنظمة عمى إحدى مكاتب العمل لتوفير متطمباتيا من العمالة حسب كمية العمل لدييم.

                                                           

 1 بشار، يزيد و الوليد. الإدارة الحديثة لمموارد البشرية. ط1.عمان: دار الراية، 2008، صص64-63.
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يمثل المتعيدون تمك المكاتب الخدمية والتجارية التي تمد المنظمات  الاعتماد عمى المعيدين: -
 نفير احتياجاتيا من العمالة دون ضمالمنظمة تو ار باحتياجاتيا من العمالة نظير أجر معين، حتى تيس

 اممين بمؤىلات وخبرات معينة فقط.إنتاجيتيا، فيي بمثابة وسيط لتوفير الع

تعد المشاركة في الوظيفة من بين التطبيقات التي شاع استخداميا بكثرة في السنوات مشاركة الوظيفة:  -
 لزيادة الانتماء التنظيمي. الأخيرة وذلك لأنيا تحقق الكثير من الفوائد أي جانب ما تؤديو

   يتم انتقال العاممين من وظيفة إلى أخرى لحل بعض المشكلات التنظيمية  انتقال العاممين وترقيتيم: -
أو لتحقيق تنمية لمموظف الذي يتم نقمو، ويفضل الكثيرون انتقال الموظف وترقيتو من داخل المنظمة عن 

المنظمة لأن ذلك يعمل عمى تقميل التكاليف وزيادة البحث والتحري وشغل الوظيفة الشاغرة من خارج 
 إضافة إلى جانب الالتزام الأخلاقي لممنظمة تجاه العاممين بيا. ،الدافعية والتحفيز لمعاممين بالمنظمة

 توجد عدة عوامل يمكن التطرق إلييا في النقاط التالية:العوامل المؤثرة في الاستقطاب:  -6

لا شك أن حجم المنظمة يعتبر من العوامل اليامة والمؤثرة عمى نطاق نشاطيا في جذب القوى  الحجم: -
العاممة التي تحتاج إلييا، فالمنظمة الكبيرة تستخدم مائة ألف عامل ستقوم بالتأكيد والبحث عن مرشحين 

 محتممين بمعدل أكبر بكثير من منظمة يعمل فييا مائة عامل فقط.

في المنطقة التي تعمل فييا المنظمة تؤثر أيضا عمى نطاق النشاط  سوق العمل:الظروف المحيطة ب -
 الاستقطابي الذي تقوم بو )العرض الكمي والطمب الكمي عمى العمالة في سوق العمل المحمية(.

في مجال الاستقطاب القوى العاممة ومدى فعالية جيودىا الماضية في  الخبرة السابقة لممنظمة: -
عمى احتياجاتيا من العاممين، تؤثر بشكل كبير في نشاطيا الاستقطابي من حيث  الجذب والحصول

 1نجاحيا في الحصول والمحافظة عمى أفراد أكفاء.

التي توفرىا المنظمة تؤثر بلا شك عمى دوران العمل وبالتالي  ظروف العمل والأجور والمزايا المختمفة: -
 عمى الحاجة للاستقطاب في المستقبل.

                                                           

 1 محمد، سعيد و أنور سمطان. إدارة الموارد البشرية. مصر: دار الجامعة الجديدة، 2003، ص-ص 119-118.
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إن المنظمات المنكمشة أو الراكدة والتي لا تنمو ولا تتوسع  منظمة نحو النمو والانكماش:اتجاه ال -
تحتاج إلى نشاط استقطابي قميل أو قد لا تحتاج إليو عمى الإطلاق، أما المنظمات النامية التي تتوسع في 

 اطيا رئيسي.التي تتوسع بمعدل سريع فيي تقوم بنشاط استقطابي واسع ويصبح نش كنشاطيا، بذات تم

ىناك منظمات تستقطب العاممين بسيولة أكبر من طبيعة الوظائف المعروضة وسمعة المنظمة:  -
منظمات أخرى. فوظائف مثل أعمال السكرتارية في الجامعات وأعمال الشباك في البنوك، وغيرىا من 

مراتب، الأمر الذي يؤدي الوظائف الروتينية لا تجتذب أفراد أكفاء، لأن ىذه الوظائف من النوع المنخفض ل
إلى ارتفاع معدل دوران العمل فييا مما يزيد من صعوبة الحصول عمى أفراد ماىرين لشغل الوظائف في 
الحين الآخر نجد منظمات كبيرة مشيورة تتمتع بقدرة عالية عمى اجتذاب أفضل العناصر وأميرىا نظرا 

 1ممين.لجاذبيتيا وارتفاع المزايا والعوائد التي توفرىا لمعا

 تعتمد المؤسسة أثناء بحثيا عن اليد العاممة مصدرين أساسيين ىما: مصادر عممية الاستقطاب: -7

وىي المصادر التي يمكن المجوء إلييا داخل المؤسسة فيي تفسح المجال لمن يتوفر  المصادر الداخمية:
فراد المنافسين عمى شروط الاستقطاب والتوظيف داخل المؤسسة وعميو يمكن لممؤسسة أن تستقطب الأ

 عبر المصادر التالية وىي:

ى مركز أعمى من حيث يقص بيا عممية انتقال الموظف أو العامل من مركزه الحالي إل الترقية: -أ
الصلاحيات والمسؤوليات والحقوق والواجبات، وعادة ما تكون مصحوبة بالزيادة في الأجور وكذا 

 2الامتيازات الوظيفية.

وكي تحقق الترقية الأىداف المرجوة منيا لابد من عممية الاختيار أن ترتكز عمى أسس موضوعية، 
 ف عمييا.وعادة يسيل عمى جميع العاممين تفيميا والتعر 

                                                           

.120مرجع سابق، ص أنور سمطان.  و سعيد ،محمد  1 
"دراسة  "العامدور العدالة التنظيمية في الحراك الميني لمعاممين من القطاع الصناعي الخاص نحو القطاع  "خرموش.  رمزي ،مراد 2

ميدانية بولاية سطيف"، مذكرة نياية الدراسة لنيل شيادة الماجستير في عمم اجتماع تخصص: التنظيم وعمل، جامعة محمد خيضر، 
 .72، ص2013بسكرة، 



 الفصل الثالث:                                                           آليات التوظيف 

 
77 

وىذا يعني عممية نقل الأفراد وتحويميم من وظيفة إلى أخرى، وتيدف ىذه العممية  النقل والتحويل: -ب
إلى ملأ المناصب الشاغرة من الداخل، كما أنيا تساعد عمى إيجاد توازن في الموارد البشرية عمى أقسام 

 1وفروع المؤسسة الواحدة.

ظمة بوضع إعلان في لوحة الإعلانات المتعمقة بخصائص عادة ما تقوم المنالإعلان الداخمي:  -ج
الإدارية وتوزيعيا مفاىيم الوظيفة في داخل المنظمة لتحديد عدد الوظائف الشاغرة ونوعيا من خلال ال

عمى العاممين فيما يتعمق بتمك الوظائف وتحديد فترات معقولة لمعاممين في المنشآت لمتقدم مع تحديد أىم 
 2ت وشروط شغل الوظائف.المتطمبات والمؤىلا

: إن استقطاب الأفراد أو الموظفين السابقين يمثل مصدرا داخميا ىاما لسد الوظائف الأفراد السابقين -د
الشاغرة فاستخداميا ليذا المصدر تكون قد وفرت في تكاليف الاستقطاب والتوظيف وكذلك توفر في 

 3تكاليف تدريسيم.

وجود تصور كامل لمقدرات والميارات المتوفرة لدى العاممين  : يتطمب ىذا المصدرمخزون الميارات -ه
بالمؤسسة، حيث يتم تحديد احتياجات كل وظيفة من الخبرات والقدرات والميارات، ومن ثمة الرجوع إلى 

 مخزون الميارات لمبحث عن من تتوفر فييم تمك الميارات والقدرات.

المنظمة في شغل إحدى الوظائف ذات عند رغبة عن طريق الزملاء والمعارف والأصدقاء:  -و
فقد يتطمب من العاممين بيا في نفس المينة أو الوظيفة الاتصال بأصدقائيم الذي  النادرةالتخصصات 

 4ة.تتوافر فييم شروط شغل تمك الوظيفة أو المينة أو أقرانيم للالتحاق بالمنظم

اب العاممين في حالة عدم لاستقط تعتمد المنظمة مجموعة من المصادر الخارجيةالمصادر الخارجية: -
يم في المنظمة مؤىمين لأشغال الوظيفة الشاغرة فإن عمى المنظمة البحث عن شخص من وجود من

 الخارج وىي:

                                                           

 1 محمد، حافظ  حجازي. إدارة الموارد البشرية.ط1. مصر: دار الوفاء، 2007، ص148.
 2 ر اوية،  حسن. إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبمية. مصر: الدار الجامعية، 2005، ص102.

.103. مرجع سابق، صحسن، وية ار   3 
.176حجازي. مرجع سابق ، ص ، حافظ محمد  4 
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يعتبر الإعلان وسيمة من الوسائل التي تعتمد عمييا المؤسسة من أجل البحث عن اليد  الإعلان:-أ
ة أو المجلات المتخصصة، لجمب أكبر عدد ممكن من العاممة، ويكون الإعلان عادة في الصحف العام

 1الأفراد.

تقوم المنظمات المختمفة بالاتصال بالمدارس الصناعية  عات والمعاىد العميا:ماالمدارس والج -ب
والتجارية والجامعات لإمدادىا بالطلاب الممتازين والذين تتوافر فييم شروط شغل الوظائف الخالية بيا 
وأحيانا تتعيد تمك المنظمات برعاية ىؤلاء الطلاب في مدارسيم وجامعاتيم وتدريبيم عمى الوظائف التي 

 خلال فترات الإجازات الصيفية.يحتمل شغميم ليا 

قد تقوم بعض المنظمات بالاتصال بالنقابات العمالية لتدريب العمالة المطموبة ليا  ة:النقابات العمالي   -ج
 2وذلك يسيم في تقوية العلاقات بين المنظمات والنقابات.

سواء كانت ىي عبارة عن مكاتب متخصصة  وكارت الاستخدام العامة والخاصة )مكاتب التوظيف(: -د
مكاتب حكومية أو خاصة، فإنيا عادة تقوم بتسجيل أسماء الراغبين في العمل وتصنيفيم حسب المؤىل  
ودرجة الميارة وتقوم بإمداد المنظمات بيذه الكشوف للاختيار المناسب منيم لشغل الوظائف الشاغرة بيا 

 3وذلك يحقق التوافق بين جانبي العرض والطمب من القوى العاممة.

وذلك عمى اعتبار أن لمعاممين بالمنظمة أقارب وأصدقاء قد تتوافر فييم الشروط  العاممين بالمنظمة: -و
الواجب توافرىا في شغل ىذه الوظائف ويعتبر ذلك المصدر عمى جانب كبير من الأىمية لأنو من ناحية 

العاممين الجدد والذين يسيم في رفع الروح المعنوية لمعاممين بالمنظمة ومن الجانب الآخر يضمن ولاء 
 سيحرصون عمى إرضاء أقاربيم.

وىي الطمبات التي يرسميا طالب العمل لأي مؤسسة يعرض فييا  الطمبات العرضية والشخصية: -ه
رغبتو واستعداده لمعمل، ويذكر فييا مؤىلاتو وقدراتو ويتم إرساليا عن طريق البريد أو عن طريق الإيداع 

 4.الشخصي

                                                           

دارة الموارد البشرية. مصر: الدار الجامعية، 2007، صص168.  1 عبد الغفار، حنفي. السموك التنظيمي وا 
 2 مؤيد سعيد، سالم. إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكاممي. ط1. الأردن: مكتبة إثراء، 2009، ص.175

 3 زيد منير، عنوي. إدارة الموارد البشرية، مرجع سابق، ص175.
 4 صلاح، الشنواني. إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية مدخل الأىداف. مؤسسة شباب الجامعة، 2003، ص79.
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 صادر الحصول عمى الموارد البشريةميوضح  (:55رقم) الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .80ص  ،مرجع سابق ،والعلاقات الإنسانية مدخل الأىداف إدارة الأفرادالشنواني.  ،صلاح المصدر:

الاستقطاب ليس دائما الحل لممئ الوظائف الشاغرة السبب الأول قد يعود لضيق 1بدائل الاستقطاب: -8
المؤسسة والاستجابة الفورية لتمبيتو لا الوقت في تطبيق عمميتو إذ أن ازدياد الطمب عمى سمع وخدمات 

يسمحان لإدارة المؤسسة بممارسة العممية الاستقطابية بالشكل المطموب، أضف إلى ذلك أن الاستقطاب 
سمبا عمى المؤسسة أما السبب الثاني يعود  مع الطمب المتزايد قد ينعكس بوالتوظيف الفوري بيدف التجاو 
وعدم قدرة بعض الشركات عمى تحمميا، ىذا الارتفاع اليائل في تكاليف لتكمفة الاستخدام الدائم الثابتة 

العمالة الثابتة أدى بمعظم الشركات مؤخرا إلى التحول من الإستقطاب واستبداليا بطرق بديمة إذا اكتفت 
معظم الشركات إلى توظيف جياز بشري نحيف وثابت في آن واحد، وأحاطت بو مجموعة من الأفراد 

 متعاقدين ومن أىم بدائل الإستقطاب ما يمي:المؤقتين وال

                                                           
 .179، 180، ص.2002 ،: دار النيضة العربيةنلبنا .1ط .إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجيبموط.   إبراىيم ،حسن 1

 المدارس والجامعات والمعاىد
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يعتبر الحل المناسب لمعديد من الشركات التي تستعين بالقوى العاممة الماىرة منيا  التوظيف المؤقت: -
أو غير الماىرة، بيدف مواجية الازدياد المفاجئ عمى الطمب من السمع والخدمات، إن التكمفة المتدنية 

إلى اعتباره أكثر البدائل استخداما وجعمت منو قطاعا توظيفيا متطورا قائم ليذا البديل الإستقطابي أدت 
 بذاتو.

أو استقطاب خارجي وىو يقوم عمى زيادة ساعات العمل لمراغبين بذلك مقابل زيادة  التوظيف الإضافي: -
ل معا، في الأجر أو الراتب، والواقع من ىذا يستفيد من ىذا البديل الوظيفي العارض لمعمل وطالب العم

ولكي يكون التوظيف الإضافي فعالا لابد من وضع ضوابط لو، سواء تمك التي تتعمق بالتوقيت أو الأجور 
 الإضافية.

إن استئجار القوى العاممة وتوظيفيا لفترات طويمة، تتعدى فترات التوظيف المؤقت، يعتبر  الاستئجار: -
مع الأفراد وتشرف عمى تدريبيم وتعويضيم تقوم بديلا ثالثا للاستقطاب، في حين أن الشركة التي تتعاطى 

بإيجارىم إلى الشركة المستأجرة التي تحتاج إلى عمالتيم، بحيث تحدد ىذه الأخيرة ليم المسؤوليات الممقاة 
 عمييم وتدفع ليم أتعاب ومستحقات الأفراد العاممين بيا.

المقاولين أو الموردين لتزويدىا تمجأ بعض الشركات إلى التعاقد الطويل مع بعض  التوظيف بالتعاقد: -
بالبضائع والسمع المنتيية الصنع. كذلك يمكن لمشركة المتعاقدة أن توكل مستشار أو خبير بمشروع ما 

 وتترك لو الحرية في تسميم المشروع ضمن شروط معينة.

 الاختيار مرحمةثانيا: 

ىو عبارة عن نشاط إدارة الموارد البشرية الموجو لاختيار الأفراد لشغل الوظائف  تعريف الاختيار: -1
 1المحددة، وذلك بعد مقارنة مؤىلات الأفراد وخصائصيم بمتطمبات وخصائص الوظائف.

 Importance of Selectionأىمية الاختيار:  -2

عطائيا الأىمية   المناسبة للأسباب التالية:ينبغي أن تركز جيود الإدارة عمى عممية الاختيار وا 
الخاطئ للأفراد يفسر عمى أنو مضيعة لموقت والمال الذي صرف في عممية الاستقطاب  إن الاختيار -

 وفي إجراء المقابلات والإمتحانات.
                                                           

 1 سيد، محمد  جاد الرب. إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي لتعظيم القدرات التنافسية. ص194.
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إن اختيار الشخص غير المناسب من شأنو إلحاق الضرر بمصالح المنشأة المتمثمة في عدم قدرة  -
 معايير الأداء المطموب مما يؤثر عمى الإنتاج العام لممنشأة.الموظف الجديد عمى مقابمة 

إن تطبيق سياسات تتوخى العدالة والمساواة في التعيين يحقق لممنظمة السمعة الجيدة في المجتمع  -
 ويوفر ليا مستويات من الكفاءات المتخصصة.

قدرة المنظمة وتحقيق  إن إتباع أساليب اختيار فاعمة من شأنيا توفير فريق عمل مميز ينعكس عمى -
 1إنجازات مميزة.

 أنواع الاختبار -3
 2توجد ستة أنواع للاختبار وىي:

وىي تعني أن يتم اختبار عمالة جديدة لوظائف جديدة في المنظمة أي  (:Accessionsالإضافات: ) -
 إضافة عمالة جديدة.

حيث يتم اختيار أحد الأفراد والذي يشغل وظيفة معينة ليشغل وظيفة  (:Promotionsالترقيات ) -
 أعمى في الييكل الوظيفي، وىي تعني التدرج الرأسي لموظائف.

أنواع  3 الإطاروتوجد في ىذا  (:TemporaryAssignment or Detailsالميام العرضية ) -
 للاختيار وىي: 

 الموظف لأداء ميمة أو واجب محدد، أو عندما يقوم الموظف بشغل وظيفة أخرى غير تمك  تعيين
 ميمية معينة(.عد رجوعو من مرض معين أو ميمة تعالتي كان يشغميا فيما مضى )خاصة ب

  يقوم أحد الأشخاص بشغل الوظيفة في مستوى أعمى وذلك بصفة مؤقتة ولأسباب عارضة مثمما يتولى
يض أو غائب أو عندما يراد شغل وظيفة لفترة محددة خاصة الفترة التي يتم فييا شخص ميام آخر مر 

 اتخاذ إجراءات الاختيار لمتعيين.
 .تعيين أي موظف في مشروع خاص أو ميمة خاصة 

                                                           

.205ص 204. صن، مرجع سبق ذكره الطائي وآخرو   حجيم ،يوسف  1 
 .(196،197،198ص) مرجع سابق، .جاد الرب  محمد ،سيد 2
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ي، حيث يتم تعيين وىي نوع من أنواع التعيين الرأس وىي عكس الترقيات (:Demotionsالتنزيلات ) -
كان عميو، وىناك أسباب عديدة ليذا التخفيض منيا الأسباب التي ترجع إلى  الفرد في وظيفة أقل مما

 الفرد حيث تكون الوظيفة أكثر ضغطا عميو في واجباتيا ومسؤولياتيا.

حيث توجد ثلاثة  (:Selections Training Programالاختيار المبني عمى برامج التدريب ) -
 ىي:و أنواع أساسية في ىذا الإطار 

 عندما يكون اختيار المرشح لموظيفة مرتبطا باجتيازه دورة أو برنامج تدريبي معين. -

رات تدريبية عممية ومينية يتم الحصول عمييا خلال فترة زمنية معينة، سواء مقر  لعندما يكون مطموبا  -
 أثناء الوظيفة أو من خلال التدريب التقميدي في الفصول التدريبية.

تقديم برامج تدريبية لمموظفين المرشحين لشغل الوظائف داخل المنظمة، ثم يتم عندما تقوم الإدارة ب -
لتحديد مدى  Genter Assessmentاختيار الأفراد المناسبين من خلال الاعتماد عمى مراكز التقييم 

 توافر الميارات الأساسية في الأفراد المرشحين للاختيار.

تتم من خلال نقل أحد الموظفين  Placementوىي تعني أن عممية التعيين النيائي  إعادة التقييم: -
 من موقع لآخر مماثل لو أي عند نفس المستوى الوظيفي )النقل الأفقي(.

 خطوات عممية الاختيار: -4

 الإعلان عن الشاغر الموجود لدى المنظمة. -

 الذاتية. رالطمبات والسيتمقي  -

 المناسب ليا.تصفية الطمبات وحصر  -

 إجراء مقابلات مبدئية. -

 إجراء اختبارات تتفق مع طبيعة العمل. -

 1إجراء المفاضمة بين المتقدمين الذين اجتازوا المقابمة الشخصية. -

                                                           

 1 فيصل، حسونة. إدارة الموارد البشرية. مرجع سابق. ص27.
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 العوامل التي تؤثر في نجاح عممية الاختيار -5

ىناك عوامل تؤثر في نجاح عممية الاختيار تتعمق بسمعة المنشأة والعلاقات العامة والتشريعات 
 1بينيا في الآتي:نالحكومية 

جراءات تتبعيا المنشأة ليا انعكاسات عمى سمعتيا كالتالي: سمعة المنشأة:-  ىناك سياسات وا 

 DiscrimininatoryHirinhالتفرقة )العنصرية( في التعيين  -
 مسؤولون غير ميذبين وغير مدربين يجرون المقابلات. -
 فترات انتظار طويمة لممتقدمين. -
 .وأساليبو بالامتحاناتإجراءات خاصة  -
 إىمال الطمبات والرد عمى الاستفسارات لممتقدمين. -
عفاء البعض الآخر دون مبرر لاعتبارات الوساطة  - التشديد عمى ضرورة إجراء الامتحانات لمبعض وا 

 ة.والمحسوبي

تنطوي التشريعات الحكومية عمى تطبيق قوانين العمل والعمال بحيث تتاح  التشريعات الحكومية: -
الفرص لمعمل دون تمييز لممتقدمين، وتصان حقوقيم بعد التعيين، ويحدد الحد الأدنى للأجر وساعات 
العمل والعطل المدفوعة الآخر وغيرىا. كما تشمل التعميمات الحكومية ضرورة تفضيل المواطنين عمى 

ي التعيين، أو عدم تعيين الأجانب إلا في حالة تغير لمحصول عمى كفاءات وطنية كما ىو الأجانب ف
الحاصل بدرجة كبيرة في دول الخميج، حيث تحدد نسبة المواطنين المطموب من كل منظمة تعينيم لدييا، 

يري مراعاتيا في توظيف الأجانب. وكذلك المعدل السنوي أو الش ةإلى جانب تحديد النسبة المطموب
لخفض العمالة الأجنبية، حيث يزور وتخضع المنشآت لرقابة من ممثمين من مكاتب العمل الحكومية 

 لمتأكد من تطبيق التعميمات الخاصة بتشغيل المواطنين ورفع تقارير بالنتائج لممسؤولين.

 2المخاطر المرتبطة باختيار واستبقاء العاممين -6

اطر والمشكلات التي تجعل استبقاء العاممين في المنظمة ترتبط بعممية اختيار العاممين بعض المخ
 بعد ذلك ضئيلا وغير مرغوبا فيو، ومن ىذه المخاطر ما يمي:

                                                           

 1 حنا، نصر الله. "إدارة الموارد البشرية".ط1. عمان: دار زىران، 2013، ص125،126.
(.201-200-199-198ص) ،نفس المرجع .جاد الرب ،محمد  2 
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       الإىمال والتياون عند التشغيل وما يترتب عمى ذلك من تحمل صاحب العمل لمسؤولية تعيين  -
ص الفرد لموظيفة التي أي موظف لأداء وظيفة معينة بدون التأكد من مناسبة مؤىلات وخمفية وخصائ

 شغميا.

ويعكس ىذا المسؤوليات التي يتحمميا صاحب العمل  Negligenthiringالتياون في إبقاء الموظفين  -
       نتيجة الإبقاء عمى بعض الموظفين غير المناسبين، وعمى صاحب العمل أن يعرف ىؤلاء العاممين

 يات اللازمة لأداء مياميم الوظيفية.أو يجب أن يعرفيم دائما، وىم الذين لا تتوافر فييم الصلاح

الفشل الناتج عن الإفصاح عن المعمومات المرتبطة بمستقبل المنظمة والأعمال والأنشطة بيا  -
FailuretoDisclose  ويشير ىذا المصطمح إلى المعارضة الشديدة ضد الإفصاح والكشف عن

وتأتي خطورة ذلك عندما يتم كشف المعمومات  ،المعمومات الخاصة بمستقبل المنظمة وأصحابيا
لمموظفين، ثم يترك بعضيم المنظمة لمعمل في موقع أو مكان آخر، وقد يشوىون صورة وموقف المنظمة 
ويفشون أسرارىا لدى الشركات المنافسة وما يتبع ذلك من أضرار ومشاكل، وقد تحدث ىذه المشاكل 

 لأصحاب المنظمة مستقبلا.

 عيينالت مرحمةثالثا: 
 تعريف التعيين:  -1

ضمة بين المتقدمين لموظائف الشاغرة يتم التأكد من صحة المعمومات المقدمة لممنظمة في ىو المفا
طمبات الاستخدام، ومن خلال التأكد من البيانات المقدمة لممنظمة والحصول عمى موافقة الإدارة العامة 

صدار القرار النيائي لم  1تعيين.عمى المترشحين المختارين وا 

"عمى أنو مجموعة الإجراءات التي تبدأ بعد اتخاذ قرار اختيار أفضل مرشح  ويعرف كذلك التعيين: -
لموظيفة الشاغرة الذي يقبل بيا، وتبدأ ىذه الإجراءات بتقديم عرض العمل وحتى استكمال مسوغات 

 2التعيين واستلام الموظف الجديد عممو.

 

                                                           

 1 حمداوي، وسيمة. إدارة الموارد البشرية، قالمة: مديرية النشر لجامعة قالمة، 2004، ص93
 2حبيب، الصحاف. مرجع سابق، ص210.
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 أىميا ما يمي: ومنما كثيرة الأنواع:أنواع التعيينات الجديدة في مؤسسة  -

 المبنية عمى خطط القوى العاممة. وىي التعيينات :PlannedRecruitmentالتعيينات المخطط ليا  -

وفي تمك الحال يتطمب  :AdhocRecuruitmentالتعيينات لموضوع بعينو أو غرض محدد  -
الموارد البشرية، كما يتطمب وضع وظيفي  التعيين موفقة الإدارة العميا في المؤسسة وبناء عمى طمب إدارة

 يحدد مؤىلات الموظفين المطموبين.

وتتم ىذه التعيينات بناء عمى طمب وزارة العمل في الدولة  OlrligatoryRecruiالتعيينات الإلزامية -
 .1أو المساىمين في المؤسسة، وقد يتم تعيين بعض المعاقين أو بعض أصحاب السوابق

 خطوات التعيين: -3
 2يمكننا إجمال خطوات التعيين كما يمي: 

دمين لشغل متقلمالشركة  تقدمبناء عمى إعلانات الشركات عن الوظائف الشاغرة فييا  المقابمة المبدئية: -
الشاغرة للإجابة مع عمى أمور الوظائف ن المؤسسة موظف بإدارة الأفراد مط  تعيو ىذه الوظائف عادة 

       يختار فقط المتقدمين لشغل الوظائف الشاغرة من ناحية الخبرة  كما أنو ،عمى تساؤلات المتقدمين
وجود خبرة خمس سنوات وتقدم أحد الأشخاص يستمزم أو التعميم، فمثلا إن كان شروط إحدى الوظائف 

ولديو خبرة سنة واحدة فيقوم الشخص المسؤول ىنا باستبعاده فورا من الخطوات التالية لعممية الاختيار 
 والتعيين.

طمبات  اعند توفر الشروط اللازمة لمتعيين يطمب من المتقدمين أن يستوفو  استيفاء طمب الاستخدام: -
التوظيف أو الاستخدام عادة ما تكون ىذه الطمبات مطبوعة وجاىزة بشكل خاص يناسب الشركة، ويجب 

 م والبعد عن الكيفية والعشوائية.اتباع الأسباب العممية في تصميم طمب الاستخدا

يستخدم الاختبار كأحد الوسائل لموقوف عمى مدى مناسبة المتقدمين والذي تبين من  ختبارات العمل:ا -
فحص طمباتيم أنيم مناسبون لمعمل، وتستعمل الاختبارات في الدول المتقدمة بشكل كبير إلا أنيا تستعمل 

                                                           

 1 محمد، فالح صالح. "إدارة الموارد البشرية". عمان: دار الحامد، 2004، ص19.
فاطمة زىرة. آليات التوظيف في النظام الجزائري. مذكرة تخرج لنيل شيادة الماجستير في العموم السياسية، تخصص تسيير  ،تواتي 2

دارة الجماعة المحمية، جامعة مستغانم،   .43، ص2012-2011وا 
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رة كون عطاء لنتائج محض  في المجتمعات العربية بشكل كبير كما يمكن القول أنيا في كثير من الأحيان ت
 مسبقا.

من الخطوات الميمة في تعيين المتقدمين لمعمل إذ أنيا تمثل مرحمة  المقابمة الشخصية الشاممة: -
احتكاك مباشر بالمتقدم، إضافة إلى فرصة التعرف عمى الشكل الخارجي لممتقدم، قوة الشخصية لديو 

 كيفية تحميمو للأمور...الخ.

 من المعمومات المكتوبة في طمب التوظيف والوقوف عمى مدى صحتيا.كما أنيا فرصة لمتأكد 

تعتمد الإدارة عمى آراء المدراء السابقين لممتقدم لمعمل وكذلك آراء أصدقائو  التحري عن التقدم: -
وأساتذتو ويتم أحيانا الاتصال بالمنشأة السابقة التي كان المتقدم يعمل بيا لموقوف عمى إمكاناتو خلال 

 سابق.عممو ال

تقدمين بناء عمى الخطوات السابقة يتم إعداد قائمتين الأولى يوضع فييا أسماء الم الترشح لمتعيين: -
لكن لا يوجد شواغر مناسبة ليم الآن ولذلك تحتفظ و  ،تحتوي عمى أسماء الأفراد المناسبين لمعمل بالشركة
 بيم الشركة في سجلاتيا لمعودة إلييم عند الحاجة.

تمثل عممية الفحص الطبي المرحمة الأخيرة من مراحل التعيين لأن وضع الرجل  الفحص الطبي: -
 المناسب في المكان المناسب لا يتطمب فقط مؤىلات عممية وعممية بل يتطمب أيضا صحة مناسبة.

تمكن الخطوات السابقة من اتخاذ قرار التعيين وذلك بناء عمى المعطيات  قرار التعيين النيائي: -
    المبنية نتيجة الخطوات السابقة وغالبا ما يتم اتخاذ قرار التعيين من رئيس مجمس الإدارة والمعمومات 

 1بيا إدارة الأفراد.تنفرد أو الإدارة العميا بشكل عام مع الأخذ بعين الاعتبار التوصيات والنتائج التي 

 ثامنا: إجراءات التوظيف

ة من الإجراءات تقوم بيا إدارة الموارد البشرية في إن نجاح عممية التوظيف تعتمد عمى مجموع 
 المؤسسة وىذه الإجراءات تتمثل فيما يمي:

                                                           

.44فاطمة الزىرة: نفس المرجع، ص ،تواتي  1 
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وىي تعتبر أول خطوة تقوم بيا المؤسسة وذلك بتخطيط القوى العاممة فييا، والذي تحديد الاحتياجات:  -1
 1الاحتياجات يكون من خلال:يسمح بتحديد عدد ونوعية الأفراد الذين تحتاج إلييم المؤسسة، وتحديد 

 تحديد مستوى الميارة والمعرفة المطموبة. -
 تحديد الوظائف الشاغرة نتيجة لمتقاعد، الفصل، الترقية أو العطمة. -
 تحديد احتياجات المؤسسة والتي عمى أساسيا تقوم المؤسسة بتقميص وتوسيع نشاطيا. -

عن حاجة المؤسسة لمتوظيف وحثيم عمى ن المحتممين يبعد إعلام مختمف المترشحفرز الترشيحات:  -2
 إرسال طمب فيو كافة المعمومات الأساسية التي تساعد في عممية الفرز بما في ذلك:

 ن.سال -
 الشيادة العممية. -
 الخبرة. -

 2وبعد عممية الفرز تقوم المؤسسة بإجابة المترشح إما إيجابا أو سمبا.
الاختبارات "يصبح مؤىلا لمحصول عمى المنصب : بعد أن يمر الفرد عمى مرحمتي المقابمة و التعيين -3

 .3الشاغر"

خضاعو لفترة تجريبية قصد التأكد من مدى  التدريب: -4 بعد تعيين الموظف الجديد تأتي مرحمة تدريبو وا 
قدراتو عمى التكيف مع المنصب الجديد، التدريب نعني بو "التغير في الاتجاىات النفسية والذىنية لمفرد 

 4اتجاه عممو تمييدا لتقديم المعارف ورفع ميارات الفرد في أداء العمل.

وىي عبارة عن مجموعة العوامل والمؤثرات الخارجية التي تثير الفرد وتدفعو لأداء الأعمال  الحوافز: -5
أي مكافأة العمال عمى أدائيم  5الموكمة إليو في أحسن وجو عن طريق إشباع حاجاتو ورغباتو المعنوية

 وية.المتميز وتشجيعيم عمى تقديم أفضل ما لدييم من خلال إشباع متطمباتيم المادية والمعن

                                                           
جراءات التوظيف ومدى تأثيرىا عمى الاندماج الميني. رسالة ماجستير. كمية العموم الإنسانية والاجتماعية،  ،غرناوط1 سميرة. طرق وا 

 .72، ص2008-2007جامعة الجزائر، 
2
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3
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ونعني بيا معاقبة كل عامل يقوم بمخالفة القوانين الداخمية لممؤسسة ولا يتقيد بيا والعقوبة   العقوبة: -6
 1تختمف باختلاف مسبباتيا وىي كما يمي:

 عقوبات تخص مواعيد العمل. -
 عقوبات تخص نظام العمل. -
 عقوبات حول التزامات العمل الجوىرية. -

مرحمة من مراحل الحياة المينية لمعامل داخل المؤسسة، وتعود وىي تعتبر آخر نياية الخدمة:  -7
 2أسباب انتياء الخدمة لممستخدم إلى طمب استقالتو، تقاعده، فصمو أو وفاتو.

 تاسعا: مبادئ التوظيف في إطار الوظيفة العمومية
مبادئ يجب أخذىا بعين الاعتبار من قبل الجيات المعنية القائمة عمى التوظيف  لمتوظيف

 وتنحصر ىذه المبادئ فيما يمي:
 مبدأ المساواة في التوظيف -1

ويقصد بالمساواة في التوظيف، العدالة بين الراغبين للالتحاق بالوظيفة ويكون اعتبار التفضيل 
 الشاغرة المطموب لشغميا.يسيم مؤىلاتيم التي تتوافق مع الوظائف 

وىذا ما نجده في كل دساتير العالم والمواثيق الدولية، وىو من المبادئ المعمنة في إعلان حقوق 
الذي نص عمى مادتو السادسة منو: "إن جميع المواطنين  ،1789الإنسان والمواطن الصادر سنة 

ظائف تبعا لإمكاناتيم ومن غير أي ل إلى المراكز والو و متساوين في نظر القانون ىم سواسية في الوص
، فقد عممت النصوص القانونية لموظيفة العمومية عمى تبني 3تفريق إلا فيما يميزىم من فضائل ومواىب

والتي تنص كل منيا عمى مبدأ المساواة  1996-1976مبدأ المساواة منذ الاستقلال وىذا ما أكده دستور 
و لا يجوز التمييز بين المواطنين عمى أساس الجنس أو العرف في الالتحاق بالوظائف العمومية ومفاده أن

 .4أو الدين أو الأفكار السياسية، كما ينبغي أن يعامل الجميع عمى قدم مساواة بعضيم لبعض

                                                           
 .75ص مرجع سبق ذكرهحجيم الطائي وآخرون.  ،يوسف 1
.75نفس المرجع، ص  2 

 3 لوران ، بلان. "الوظيفة العامة". ترجمة أنطوان عبدو. بيروت: مطبعة عويدات، 1973، ص48.
، 2013الجزائر: دار ىومة،  .3ط .وبعض التجارب الأجنبية""الوظيفة العمومية في ضوء التشريعات الجزائرية ىاشيمي. ، خرفي4

 .131ص
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 مبدأ الاستحقاق الجدارة: -2

ويرتبط ىذا المبدأ بمبدأ المساواة لأنو يرمي إلى إعلاء المؤىلات والقدرات الشخصية عمى كل 
الاعتبارات التفاضمية الأخرى ما يولد الشعور بالحرمان في نفوس المترشحين دون أن يمكن الإدارة من 

 اختبار من ىم أصمح، ولتطبيق ىذا المبدأ عمى أساس سميم لابد الإشارة إلى نوعين من الاىتمامات:

تأويلات  يرتبط بالجية المسؤولة عن تطبيق ىذا المبدأ حتى لا يكون محل الاىتمام الأول: -
 ومزايدات من قطاع لآخر أو مصمحة إلى أخرى.

أساسا بالحدود التي ينبغي أن تنحصر فييا الاستثناءات التي ترد عمى المبدأ حتى  الاىتمام الثاني: -
 1لا تكون سببا في تحريفو.

 عاشرا: العوامل المؤثرة في عممية التوظيف في الجزائر

العوامل التي تؤثر عمى عممية التوظيف في الجزائر وبكافة الدول ومن بين ىذه ىناك مجموعة من 
 ارجية وىي:خالعوامل نجد العوامل الداخمية والعوامل ال

 لعوامل الداخمية:ا -1
 تتمثل العوامل الداخمية المؤثرة في عممية التوظيف في مجموعة النقاط التالية:

رشادات في  السياسة التي تتبعيا المؤسسة:. 1-1 بحيث تعرف السياسة عمى أنيا "خطط دائمة وا 
التفكير والعمل عمى تحقيق الأىداف المسطرة، ولتكون السياسات فعالة، يجب أن تكون محددة وثابتة 

 .2ومرنة"

لممؤسسة ىي "تمك المتصمة بإدارة الأفراد وتعتبر أىم الجوانب التي ترسم سياسات واضحة  نوم
فنجاح  ،في جميع العلاقات مع الأفراد وتعمن ىذه السياسات وفق الأىداف المرجوةالسياسة نقطة البداية 

أي سياسة في المؤسسة تتطمب دعما من الإدارة العميا لذلك فإن إعطاء ورفع مكانة الفرد في ىيكمة 
 3و أن يعطي أىمية أكبر لسياسة التوظيف من خلال البحث واختيار أحسن اليد العاممة.نالمؤسسة من شأ

                                                           

.133ىاشمي: مرجع سابق، ص ، خرفي  1 
 .18، ص1997عبد القادر، قرش. "دراسة سياسة التوظيف وتكاليفيا في الجزائر". رسالة ماجستير. فرع تسيير. جامعة الجزائر،  2

 3 صلاح، الشاوي. إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية. مصر:مؤسسة شباب الجامعة، 1999، ص12.
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بحيث نجد أن عممية التوظيف تختمف باختلاف حجم المؤسسة، إذ نجد أن  حجم المؤسسة:. 1-2
المؤسسات الكبيرة التي تستوعب عددا ىائلا من العمال تمر فييا عممية التوظيف بعدة مراحل كما تتسم 

وتقوم المنظمات الكبيرة  ،بتعقيد الإجراءات بحيث تكون أكبر تعقيدا كمما كانت مناصب العمل أكثر أىمية
بإنشاء وحدات تنظيمية لإدارة الموارد البشرية، وتتضمن وحدة متخصصة في التوظيف وسمي بمكثف 

 1التوظيف.

ىذا يعني أن المؤسسات الكبيرة أعطى أىمية بالغة لعممية التوظيف، بحيث خصصت قسما خاصا 
عن الوظائف واستقطاب أكبر عدد من بتوظيف الموارد البشرية وتعيين أشخاص مختصين في الإعلان 

المترشحين واختيار أكفئيم، في حين نجد أن عممية التوظيف في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة تختمف 
عن التي في المؤسسات الكبيرة، بحيث تكون إجراءات التوظيف فييا تتسم بالبساطة بعيدة عن التعقيد، 

ي بالبحث عن اليد العاممة في المصادر القريبة منيا "فالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة" عادة ما تكتف
وعممية اختيار العمال تكون عن طريق مقابمة المترشح لمدير المؤسسة الذي يقرر مدى ملائمتو 

 2لممنصب.

تعتبر عممية تخطيط الموارد البشرية من أىم العوامل المؤثرة عمى سياسة تخطيط القوة العاممة:  -1-3
، بحيث يقصد بتخطيط القوى العاممة أنو "وسيمة لضمان الحصول عمى الموارد التوظيف داخل المؤسسة

ة والمحيطة التي توجو عمل نييواجو المؤسسات ويتناول بمستقبل الاحتياجات العملا ثيثالبشرية، وجيد ح
فعممية  ونشاط جياز الموارد البشرية بأقل تكمفة ممكنة وبالاعتماد عمى شتى طرق الرقابة والتقييم المتوفرة،

التخطيط تؤثر عمى عممية التوظيف وذلك من خلال تحديد أنواع الوظائف المطموبة داخل المؤسسة، 
 3وتحديد عدد الموارد البشرية التي تحتاجيا كل وظيفة من تمك الوظائف.

تعتبر سمعة المؤسسة أحد أىم العوامل التي تؤثر عمى عممية التوظيف، وعني سمعة المؤسسة:  -1-4
الصورة الذىنية التي يتصورىا الأفراد عن تمك المؤسسة ومن بينيا: "طريقة معاممة الأفراد سواء بيا 

العاممين بيا أو غيرىم من المترشحين أو المتربصين أو الزوار، وكذلك طبيعة وجودة منتوجاتيا وخدماتيا، 
أفراد المجتمع الذي تعمل ومشاركتيا في الأنشطة الاجتماعية والمحمية وتحسين صورتيا ونشر قيميا بين 

                                                           

 1 أحمد، ماىر. إدارة الموارد البشرية. مصر: الدار الجديدة، 2004، ص141.
.142أحمد، ماىر. مرجع سابق ص  2 

.135بموط. مرجع سابق، ص  إبراىيم ، حسن 3 
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فيو، ومن خلال ىذا نفيم أن سمعة أي مؤسسة يؤثر قدرتيا عمى جذب المترشحين ذوي الكفاءات لشغل 
 1الوظائف الشاغرة لدييا.

 العوامل في النقاط التالية:ىذه  ويمكن حصرالعوامل الخارجية:  -2

ؤسسات في شتى المجالات لو تأثير إن التطور التكنولوجي الذي عرفتو الم التقدم التكنولوجي: -2-1
كبير عمى توظيف الموارد البشرية بحيث يشكل التقدم التكنولوجي مجموعة من الصعوبات والتعقيدات لا 
سيما في الحصول عمى فرد مؤىل لمتحكم في ىذه التكنولوجيا ليذا عمى المؤسسة أن تأخذ بعين الاعتبار 

ميا بعممية التوظيف لأن إدخال التكنولوجيا واستخدام الآلات ىذا التطور عمى مستوى التكنولوجيا عند قيا
تباع متطورة تؤثر بطبيعة الحال عمى نوعية الوظائف. ىذه الأخيرة تؤثر بدورىا عمى طرق إنتاج  وا 

العامل، فالمؤسسة في ىذه الحالة تكون في أمس الحاجة إلى يد عاممة مؤىمة ذات كفاءات وميارات تقنية 
 مواكبة ىذه التطورات الحديثة. عالية حتى تستطيع

تؤثر الظروف الاقتصادية بصفة مباشرة في عممية التوظيف، بحيث يساىم الوضع الاقتصادي:  -2-2
نتاجيا، وىذا يتطمب عددا كبيرا من القوى العاممة ذات  التطور الاقتصادي في توسيع نشاطات المؤسسة وا 

ن الصعب الحصول عمييا، في ظل المنافسة المؤىلات والتخصصات المختمفة، الأمر الذي يجعل م
الكبيرة عند استقطاب اليد العاممة، بحيث نجد أن التطور الاقتصادي فرض عمى المؤسسات المنافسة 
الشديدة والتسابق لاستقطاب الميارات والكفاءات البشرية، أما في حالة الكساد الاقتصادي فنرى العكس، 

تسريح في بعض الأحيان إلى  رباح، الشيء الذي يدفع المؤسسة"بحيث ينقص الطمب عمى السمع فتقل الأ
عماليا إلى توظيف من لا يممكون الخبرة والكفاءة وبالتالي تكون مضطرة عمى تحمل تكاليف تدريبيم 

 2وتكوينيم.

نجد أن الجزائر وكغيرىا من الدول العربية تسودىا مجموعة من القيم والعادات المتغير الثقافي:  -2-3
اليد  لابد منوالتقاليد، وىذه الأخيرة تؤثر عمى نشاطات المؤسسة وكذا عمى عممية التوظيف، بحيث 

لعربية العاممة عمييا أن تحترم العادات والقيم السائدة في تمك المنطقة، فعمى سبيل المثال "في المجتمعات ا

                                                           

 1 ر اوية، حسن.مدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشرية، مرجع سابق، ص121.
.12، الشاوي. مرجع سابق، صصلاح  2 
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معينة تناسب الرجال ولا تناسب النساء"، وليذا عمى المنظمات أن  ىا بعض التقاليد مفادىا أن أعمالتسود
 1تراعي ىذه النقطة أثناء تحديدىا لسياستيا التوظيفية.

تأثر التشريعات القانونية والتشريعات التي تصدرىا الحكومة عمى سياسة التشريعات القانونية: . 2-4
الموارد البشرية، بحيث نجد القوانين التي تصدرىا الدولة تأخذىا المؤسسات بعين الاعتبار، فمن إدارة 

خلال التشريعات القانونية المؤسسات سياستيا والإجراءات التي يتم بيا توظيف اليد العاممة وىي تتعمق 
ظيف، بحيث تناول القانون بالسن، الجنس، والجنسية، والقانون الجزائري اىتم اىتماما بالغا بعممية التو 

من المرسوم  31المادة ه التوظيف ووضع شروط خاصة لذلك وىذالجزائري كل الجوانب المتعمقة ب
أنو لا يحق لأحد أن يوظف إلا إذا توفرت فيو شروط  1985مارس  23المؤرخ في  85/59التنفيذي رقم 

 التوظيف ومن أىم شروط التوظيف في الجزائر ما يمي:

  ائري الجنسية.أن يكون جز 
 .أن يكون متمتعا بحقوقو المدنية وذو أخلاق حسنة وليست لو سوابق عدلية 
  أن يكون في السن القانوني والمياقة البدنية المطموبة لممارسة الوظيفة، ولقد نص التشريع الجزائري بأن

 سنة. 16لا يقل السن الأدنى لمتوظيف عن 
  الوطنية.أن يوضح الفرد وضعيتو إزاء الخدمة 

 من ىذا المرسوم أن عممية التوظيف تجرى حسب عدة طرق والمتمثمة فيما يمي: 34كما أكدت المادة 

 .المسابقة عمى أساس الاختبارات 
 .المسابقة عمى أساس الشيادات 
 .المسابقة عمى أساس الاختبارات الشفيية 

 

 

 

 
                                                           

.283عقيمي. مرجع سابق، ص وصفي، عمر  1 
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 خلاصة الفصل

عممية أساسية في حياة الفرد لما لو من دور في اتضح من خلال ىذا الفصل أن التوظيف ىو 
تدعيم برامج التطوير ومساعدة العاممين عمى التكيف السريع في المؤسسة، وىذا يكون من خلال جيود 
الاستقطاب التي يبدليا المشرفون والقائمون عمى ىذه الميمة في سبيل ترغيب الموارد البشرية ذات 

صب الشاغرة، والسعي إلى اختيار أكفئ الأفراد من بين المستقطبين الكفاءات العالية للالتحاق بالمنا
خضاعو لمختمف اختيارات التوظيف ليتم بعدىا تعينو في الوظيفة.  وا 

 



 

 آليات التوظيف :رابعالفصل ال

 تمهيد

 أولا: تعريف التوافق المهني

 ثانيا: أهمية التوافق المهني

 ثالثا: العوامل المؤثرة في التوافق المهني

 رابعا: أسس التوافق المهني

 خامسا: شروط التوافق المهني

 سادسا: مظاهر التوافق المهني

 سابعا: تعريف سوء التوافق المهني

 ثامنا: مظاهر سوء التوافق المهني

 تاسعا: أسباب سوء التوافق المهني

 عاشرا: قياس التوافق المهني

 أحد عشر: سبل تحقيق التوافق المهني

 إثنا عشر: علاقة التوظيف بالتوافق المهني

 خلاصة الفصل



 الفصل الرابع:                                                            التوافق المهني
 

 
84 

  تمهيد

 أنيقضي معظم وقتو في العمل ليذا عميو  لأنويعد التوافق الميني عممية ميمة في حياة الفرد 
التكيف مع مختمف متغيراتيا كظروف العمل  قدرة عميتكون لو  أنينسجم ويتلاءم مع البيئة المينية،أي 

التي تربطو بزملائو  بالإضافةإلى العلاقات الاجتماعيةطبيعة العمل الذي يقوم بو الفيزيقية والمادية وكذلك 
ورؤسائو في العمل،كما تمعب الحالة النفسية لمفرد دور ميم في توافقو الميني،فكمما كانت نفسية العامل 

 عممو بكفاءة وجدارة. أداءويستغل كل قدراتو في  ادت رغبتو واستعداده لمعمل،جيدة ومتوازنة كمما ز 

وكذا العوامل  وأىميةكل ما يتعمق بالتوافق الميني من تعريف  إلىوسنتطرق من خلال ىذه الفصل 
 حدوثو. إلىالمؤدية  والأسبابتعريف سوء التوافق الميني  بالإضافةإلى، المؤثرة في التوافق الميني
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 : تعريف التوافق المهني أولا

:"مدى ملائمة شخصية الفرد وميولو ومؤىلاتو لممينة بأنو" التوافق الميني احمد زكي بدوييعرف "
 .1التي يمارسيا"

 إدراكويعني قدرة الفرد عمي التكيف والانسجام مع البيئة المادية والاجتماعية مما يقضي منو 
 وقدراتو.مؤىلاتو 

"توافق الفرد مع عممو فيو يشمل توافق الفرد مع مختمف العوامل البيئة التي  بأنوفرج"طه"يعرف 
عمى ىذه العوامل عمى مرفترات من الزمن، وتوافقو  تطرأوتوافقو لمتغيرات التي  تحيط بو في العمل،
وىكذا فان توافق الفرد مع المشرف عميو ومع زملائو ومع مطالب العمل ومع قدراتو  لخصائصو الذاتية،

 .2لخاصة ومع ميولو ومزاجو"ا

يعني قدرة الفرد عمى الانسجام والتلاؤم مع محيط العمل وما يشممو، وكذا العلاقات بين الزملاء 
 والمسئولين والتكيف مع المتغيرات.

 3التوافق المهني أهميةثانيا: 

يستيدف التوافق الرضا عن النفس وراحة البال والاطمئنان نتيجة الشعور بالقدرة الذاتية عمى 
من التعرف عمى حاجات النفس،ومعرفة  لأكثرولا يحتاج ذلك  الآخرينوالتفاعل مع التكيف مع البيئة 

حاجات الفرد التي تثير دوافعو بما يحقق الرضا عن  إشباعالبيئة، فالتوافق كوسيمة ىو عممية  إمكانيات
 : التوافق فيما يمي أىميةالنفس والارتياح ويمكن حصر 

 ومحاولتو التغمب عميو. الأسبابقدرة الفرد عمى مواجية مشاكمو بمعرفة  - 1

 قدرة الفرد عمى التكيف مع المتغيرات المختمفة والحفاظ عمى توازنو الانفعالي. -2

 المجتمع يسودىا الود والاحترام المتبادل. أفرادلاقات اجتماعية ايجابية مع باقي ع إقامة -3

                                                           
 .38، ص1998 بيروت: مكتبة لبنان،مصطمحات العموم الاجتماعية.  معجم زكي بدوي. احمد،  1
 .88، ص1980. القاىرة: دار النيضة،سيكولوجية الشخصية المعوقة للإنتاجعبد القادر، فرج طو.   2
 .385/386ص ص  ،1976." بيروت: دار النيضة العربية، عمم النفس ودراسة التوافقكمال، الدسوقي."  3
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 لمحاجات المختمفة بالطرق المشروعة، الإشباعق توتراتو عن طري إزالةتمكن الفرد من  -4

 .الآخرينوالتي تسيم في سعادتو وسعادة 

 زيادة إنتاجيتو.تمتع الفرد بالصحة والتوافق النفسي والاجتماعي مما يسيم في - 5

اكتساب الميارات والخبرات التي تمكنو من استغلال قدراتو وتوظيفيا في حياتو العممية وذلك عن - 6
 .فقطريق احتكاكو بالجماعات وحسن توا

 : العوامل المؤثرة في التوافق المهني ثالثا

الفرد داخل  أداءالغاية من كل منظمة تحقيق التوافق بين العامل ومينتو،الامرالذي ينعكس عمي  نإ
 : أىمياالتي ترتبط بالمنظمة  والأسبابالمؤسسة، ىذا التوافق يساىم في حدوثو العديد من العوامل 

 عوامل حضارية وتكنولوجية: -1

 الإنسانحياة  العديد منأوجوفي  أحدثتوالذي عمى الرغم من ايجابيات التقدم الحضاري والتكنولوجي 
في مجالات عديدة منيا الجانب الطبي والعممي وفي مجال الاتصال والمواصلات وضع العديد المعاصر 

تكن لم تكن بكل ىذه  إلاأنياأم، الإنسانمن وسائل الترقية وتيسر تذليل العديد من الصعوبات في حياة 
 التالية: للأسبابالايجابيات بالنسبة لمن يعمل في المين 

 العمل،جعل العامل يشعر بالاغتراب.نظام تقييم  حسبفي التخصص  الإفراط -

 في تشغيل مما يترتب قمق الآليسب قدرات عقمية عالية لاعتمادىا عمى الحا نلآا تتطمب بيئات العمل -
 1.مستمر وتيديد دائم لمعمل

 :عوامل شخصية -2

 إنماتنافر السمات الشخصية ومتطمبات المينة يؤديان ليس فقط لتعطيل التقدم والنجاح، بل  أن
 والإسرافمختمفة كالتعاسة والكفاية في العمل  أشكالدان عمي سوء التوافق الفردي والذي يبدو في يساع

يكو سوء التوافق  أحيانايكون واضحا انو  أنفي ترك العمل والمشكلات الاجتماعية الكبيرة، وينبغي 

                                                           
 .18. مرجع سابق،ص عباس، محمود عوض 1
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تتمثل العوامل الشخصية المؤثرة في التوافق  إنعرضا لاضطراب عميق في الشخصية ويمكن الميني 
 الميني فيما يمي:

خمل  إلييؤدي  الكيمياء الجسميةأي خمل في أنولوجي ذلك فسي إليأساسترجع  والتي :الحالة الصحية -
 1.ةمففي وظائفيا، وىذا الخمل يؤثر في سموك الفرد وفي استجابتو لممواقف المخت

 . والإحباطالانفعالية كالصراع والقمق  أوالاضطرابات النفسية  :والمزاجيةالحالة النفسية  -
استعداد الفرد لمعمل وميولو ورغباتو وطموحو، ومستوى اقتداره ومتاعبو الشعورية  :لحالة الشخصيةا -

 2واللاشعورية.
 :عوامل داخل المصنع -3

يتناسب مع قدرتو واستعداده وميولو وسماتو الشخصية، توجيو الفرد لمعمل الذي  إن :علاقة العامل بعممه
يعتقد البعض، فقد يؤدي عدم الاختيار والذي يحقق لو اكبر قدر ممكن من التوافق الميني ليس سيلا كما 

السميم وعدم التوجيو الميني إلي ترك العاممين لمعمل لعجزىم عن التوافق الميني والذي ربما يترتب عميو 
 را لانخفاض كفاءتو الإنتاجية. فصمو من العمل نظ

والراحة من خلال رضاه عن النظم المؤسسة  بالأمنالعامل عندما يشعر  :علاقة العامل بنظام المؤسسة
نتاجيةالتي يعمل بيا يكون  ولاءا ليذه المؤسسة التي يعمل بيا وقد  أكثروتوافقا مع عممو،كما يكون  أكثرا 

 من خلال ما تصدر مناحتدام المشاكل بين العاممين  أسبابوسبب من  تأزممصدر  الإدارةتكون 
تعميمات ونظم صارمة مما قد يكون سبب رئيسي في عدم توافق العاممين مينيا وبالتالي انخفاض مستوى 

 .3الإنتاجيةالكفاية 
كمما كانت العلاقة حسنة بين العامل وزملائو انعكس عمى التوافق الميني لمعامل،  :علاقة العامل بزملائه

المنظمات  فأكثرتحددان العلاقة بين العامل وزملائو ىي التعاون والمنافسة،  أساسيتانوتوجد عمميتان 
، ذلك ةفي العممية قد يكون لو نتائج ضار   الإفراطوالمؤسسات تعمل عمى تشجيع العممية الثنائية لكن 

 يعمل عمى زيادة الكراىية والعدوات بين العاممين مما يسبب عدم توافق العاممين.

                                                           
 .11ص  ،1994 . الجزائر: ديوان المطبوعات الجامعية،الإحصاء والقياس النفسي التربويعبد الحفيظ، المقدم.  1
 .  57، ص 1989 . الرباط: دار الأمان،سيكولوجية التوافق النفسي ومستوى الطموحصلاح، أحمد  مرحب.  2
 .108، ص 2012 . الجزائر: ديوان المطبوعات الجامعية،مبادئ الصحة النفسية والإرشادالدين، زيدي و نصيرة لميس.  ناصر 3
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: قد يكون اختيار العامل لعممو ملائما أي انو مطابق لقدراتو  علاقة العامل بظروف عممه الفيزيقية
البيئة واستعدادتو وميولو وسماتو الشخصية ومع ىذا قد يكون العامل غير متوافق وذلك بسبب ظروف 

 والحرارة والضوضاء وغيرىا. التيويةمثل 
 :عوامل خارج العمل -4

لا يحدد مركز الفرد داخل المؤسسة التي يعمل بيا ملامح شخصيتو فيو عضو في من جماعات 
شخصيتو بين السيطرة  تتأرجحففي كل جماعة  لأخرىصنع، ويختمف مركزه من جماعة كثيرة خارج الم

 أنوالخضوع، وكل مايحصل لو من مشاكل وصعوبات ينعكس عمي توافقو في بيئة العمل ومن ثم يتضح 
 1.يجابياإو أتؤثر تاثيرا مباشرا عمي العامل في عممو سمبيا  الأسريةالمشاكل مع الاصدقاء والمشاكل 

 التوافق المهني  سسأ: رابعا
تتوافر  إذان يتوافق مع بيئتو المينية أمقومات لمتوافق الميني لا يمكن لمشخص  أربعةأسسأوىناك 

 تمك المقومات وىي الاستعدادات، الميول، القدرات والسمات الشخصية. فيو

لدى المرء عمى اكتساب  والفطريةىي القدرة الطبيعية الاستعدادات  أنيذكر" مزروق"  :الاستعدادات -1
 خاصة نسبيا من المعارف والميارات. أوعامة  أنواع

 وبعملييتم بنشاط  أوىي استعدادات وجدانية انفعالية مكتسبة تحمل الفرد عمى ان يقوم  :الميول -2
منيا دورا بالغا في تحديد ميولات الفرد  الأسريةمعين دون غيره،بحيث تمعب التنشئة الاجتماعية خصوصا 

 2المينية.

الفردي والجماعي، فالقدرة  الأداءتالي في من العناصر المؤثرة في السموك بال أساسيعنصر  :القدرات -3
ومتطمباتو من القدرة التي تمكن الفرد من  الأداءعامل مركب من متغيرات عديدة ويتفاوت وطبيعة ىذا 

      3انجاز عمي الوجو المطموب تماما.

                                                           
 . 55فرج، طو. مرجع سابق، ص  1
. 18. العدد مجمة دراسات نفسية وتربويةسفيان، بوعطيط." القيم الإقتصادية وعلاقتيا بالتوافق الميني لدى ىيئة التدريس الجامعي،"  2

 .   85، ص 2017، الجزائر، 1955أوت  20جامعة 
 3ىشام، محمد و نور جمجوم. سيكولوجية الإدارة. بيروت: دار ومكتبة اليلال، 2010، ص 62. 
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ىي جممة من الخصائص الاجتماعية والفعمية والمزاجية التي الفرد عن غيره  الشخصية:السمات  -4
 الأخلاقيةالأمانةالتسامح ومن السمات  إلىالسمات الاجتماعية القدرة عمى ضبط النفس والميل  أمثمةومن 

 1والصدق، ومن السمات المزاجية الثبات الانفعالي.

 خامسا : شروط التوافق المهني

 يمي:توفرت جممة من الشروط والتي تتمخص فيما  إلاإذاالميني لمعامل لا يتم بشكل صحيح التوافق 

 شعور العامل بالرضا عن مستواه الاقتصادي. -1

 بان صاحب العمل يقدره ويعتني بو.شعور العامل  -2

 وشعوره بالمساواة مع غيره من العمال.  إدراكو -3

 حبو لنوعية العمل. -4

 2يب الميني في العمل.فرص التدر  توفر -5

 والاستقرار. بالأمنوشعوره  الإنتاجفي عممية  وآرائو أفكارهتوفير فرص استغلال  -6

تاحةباحترام رايو واخذ صوتو  إنسانيةمعاممة العامل معاممة  -7  باقتراحاتو. والأخذالفرص لو  وا 

 فرد من إذا استحال ترقية إلامام العمال وعدم تعيين فرد جديد في عمل رئاسي أتاحة فرص الترقي إ -8
الموجودين في المؤسسة إلي ىذا العامل الرئاسي، ىذا يشبع تطمعات العمل إلى الترقي من جانب إلي 

توحدىم رئيسيم زميل ليم وليس غريب عنيم فترتاح نفوسيم ويسيل  أنومن جانب اخر يجعميم يحسون 
 3.يوتفاعميم وبالتالي توافقيم المين

 

 

                                                           

 1 محمد، جاسم  العبيدي. مدخل إلي عمم النفس العام. عمان: دار الثقافة،2009، ص 303.   
، عدد خاص، جامعة ورقمة، مجمة العموم الإنسانية والإجتماعيةثيرىا عمى التوافق الميني." سمية، بن عمار. " صراع الأدوار وتأ 2

 .385الجزائر، ص 
 .167، ص 1996،  . بيروت: دار الكتب العمميةعمم النفس الصناعي والمينيكمال، محمد عويضة.  3
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فق المهنيسادسا: مظاهر التوا  

وأول مظاىره الرضا عن العمل، وىناك الرضا الإجمالي عن العمل والرضا  لمتوافق الميني مظاىر،
عن جوانب معينة في بيئة العمل، وكل مظاىر الرضا عن الجوانب المختمفة لمعمل، ليس من الضروري 

يقيم كل جانب فيما أن تتعادل مع الرضا عن العمل ككل ومقياس الرضا الإجمالي عن العمل يسمح بأن 
يتصل بالأىمية النسبية لو وميما كان، فإن مقاييس الرضا الإجمالي عن العمل ستتحدد مظاىر العمل 
التي تيم كل فرد، ذلك أن ليا جوانب كثيرة مترابطة تشير الي التوافق الميني منيا "زيادة الأجر، والتطور 

عبية العامل، والاستفادة من قدرات الفرد،" أما الرضا الذاتي لمشركة، وثبات العمالة، وانفكاك العمالة، وش
عن العمل فإنو يرتبط بعوامل مثل" السن والتعميم والتدريب والمينة والشخصية والتوافق العام والرضا 

خلال  لميني الذي يمكن أن يستدل عميو منالعام،"ومن الملاحظ أن ىذه العوامل ىامة في فيم التوافق ا
 1والثاني الإرضاء.عن العمل محكين الأول الرضا 

 المحك الأول: الرضا عن العمل.
فالرضا يشمل الرضا عن الإجمالي عن العمل والرضا عن مختمف جوانب بيئة عمل الفرد، مشرفو 
وزملائو، والشركة اوالؤسسة التي يعمل ليا، وظروف عممو وأجره، ونوع العمل الذي يشغمو كما يشمل 

طموحو وتوقعاتو ويشمل اتفاق ميولو المينية وميول معظم الناس الناجحين، إشباع حاجاتو وتحقيق أوجو 
 2المذين يعممون في مينتو.

 المحك الثاني: الإرضاء.

أما الإرضاء فانو يتضح من إنتاجيتو وكفايتو، ومن الطريقة التي ينظر بيا إليو مشرفو، وزملائو، 
غيابو وتأخره، ومن الإصابات التي تكون لو، ومن  والشركة اوالؤسسة التي يعمل بيا، كما يتضح سمبيا في

 3عدم قدرتو عمي البقاء في لمدة مرضية من الزمن. ويتضح أيضا من اتفاق قدراتو وتمك المتطمبة لمعمل.

والرضا يشمل إشباع الفرد لحاجاتو وميولو، والإرضاء يشمل زملائو ومشرفو ومجتمعو ربو طالما 
والفرد ىو الوحدة الأساسية في الدراسة المتعمقة بالتوافق  فية الإشباع.متمسك بالمعايير الربانية في كي
                                                           

 1 عباس، محمود عوض. الوجيز في الصحة النفسية. مصر: دار المعارف،1996. ص ص 38/ 39. 
 .69، ص 2006لة ماجستير، الرياض: عبد الله، عبد العزيز السماوي. " التوافق الميني وعلاقتو بضغوط العمل. رسا2

55عبد القادر، فرج طو. مرجع سابق، ص  .  3 
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الميني، والتغيرات التي تطرأ عمي نواحي الرضا والإرضاء من أىم صور التوافق الميني، ذلك أن الرضا 
والإرضاء قد يتفاوتان بالنسبة لمفرد الواحد عمي مر الأيام، وكذا فقد تكون ىناك تكون ىناك دورات من 

 ، ذلك أن التاريخ المينيوعدم الإشباع، ودورات من الإرضاء وعدم الإرضاء في التاريخ الميني لمفرد
 1.الذي يحدث خلالو التوافق الميني لمفرد والسياق

وتختمف أنماط التوافق الميني باختلاف المين، فالمعايير ذات الدلالة قد تختمف من مينة إلي 
العلاقات المتداخمة في المحكات نفسيا من مينة إلي أخرى، ويتأثر التوافق لأخرى، كما قد يختمف نمط 

الميني بالعوامل الديمغرافية، السن، الجنس، ومستوى التعميم..... الخ والتدريب ونمط الشخصية والتوافق 
فق خارج نطاق العمل لذا فانو يبدو من المعقول أن درجة الرضا والإرضاء تعكس درجات مختمفة من التوا

الميني بالنسبة لاختلاف السن، والجنس، ومستوى التعميم، والتدريب وغيرىا، لذلك يجب أن نضع في 
اعتبارنا ىذه الارتباطات حتى نفيم ناحية التوافق الميني عمى حقيقتيا. وىناك عوامل مينية ترتبط بالرضا 

نوع العمل والإشراف ومدى عن العمل، والعوامل الغالبة في ىذه الناحية ىي: الأجر وزملاء العمل و 
الارتباط بالمؤسسة والشعور بالأمن والإدارة وفرص الترقي، ويمكن فيم اتجاىات العمال ومعنوياتيم فيما 
صحيحا في نطاق علاقاتيم بالمحكات السموكية كالقدرة الإنتاجية ،والنقل الداخمي، والغياب ونسبة 

ولا يكون التوافق الميني متكاملا إذا لم يشتمل عمى ىذه  الحوادث والمشكلات المتعمقة بالنظام والمنازعات،
 المحكات السموكية.

ويلاحظ أن الشعور بالممل من العوامل المؤثرة عمى التوافق الميني وخاصة بالنسبة للأعمال 
الروتينية، كما يتأثر توافق الفرد بمدى التناقض بين أىدافو وخبراتو، ويلاحظ أن العامل محدود الأىداف 
يستطيع أن يتوافق مع الظروف المينية حتى لو كانت غير ملائمة بدرجة أكبر من الشخص الطموح، 
وتعتبر الصلاحية المينية أي مقارنة إمكانيات الفرد بمقتضيات العمل، أحد الأبعاد الأساسية لمتوافق 

 2الميني.

                                                           
ستراتجيات التحقيق."  ،فيمي 1 ، العدد مجمة الفكر القانوني والسياسيديب و دحماني محمد. " التوافق الميني لمعامل بين التظريات وا 

 . 464الاغواط، الجزائر. ص  الثالث: جامعة
 2 عباس، محمود عوض. دراسات في عمم النفس الصناعي والميني، مرجع سابق، ص 5 .
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توتر الفرد بدون توريطو ومنو فان التوافق يتضمن التوتر الذي تستثيره الحاجات فإذا تحقق خفض 
في توتر ذي درجة معادلة أو يزيد من الخطر، اعتبر التوافق مرضيا وأن جميع ما نقوم بو من سموك ما 

 1ىو إلا محاولة ناجحة أو فاشمة لخفض التوتر وتحقيق التوافق المطموب.

 سابعا: تعريف سوء التوافق المهني

 نذكر من بينيا: لقد تعددت وتنوعت تعريفات سوء التوافق الميني

بمعناه العام عمى أنو:" عجز الفرد عن إقامة علاقات راضية مرضية بينو  سوء التوافق المهنييعرف 
وبين من يتعامل معيم من الناس والأشياء في بيئتو الاجتماعية والمادية، أي عجزه عن حل مشكلاتو  
اليومية عمى إختلافيا ولسوء التوافق مجالات عديدة فيناك سوء التوافق الميني وسوء التوافق الدراسي 

 2التوافق الديني." وسوء

بأنو: "عجز الفرد عن التكيف السميم لظروف عممو المادية والاجتماعية أو كلاىما معا،  عوض"ويعرفو "
 3مما يجعمو غير راض عنيا وغير مرضي عنيا."

نستنتج مما سبق أن سوء التوافق الميني ينشأ عندما تكون الأىداف ليست واضحة، أو عندما 
عمييا المجتمع، وكثيرا من جوانب سوء التوافق لا يحقق إشباعا بالكمية، وعمى أي  تتحقق بطريقة لا يوافق

حال فان سوء التوافق في مجال معين يكون لو صداه وأثره في المجالات الأخرى،فالإنسان وحدة جسمية 
 اجتماعية وان اضطرب جانبا منيا اضطربت لو سائر جوانبيا.

 امنا: مظاهر سوء التوافق المهنيث
سوء التوافق الميني ينعكس بأكثر من  أنحيث  ترتبط مظاىر سوء التوافق الميني بعضيا ببعض،

طريقة من جانب الفرد، بالتالي فإن العامل سيئ التوافق قد لا يحدد مظاىر سوء توافقو في الغياب 
ا أن نذكر الإصابات وغيرىا من السموكيات غير المرغوب فييا في محيط العمل وذلك يمكنن أووالشكاوي 

 أىم مظاىر سوء التوافق الميني وىي:

                                                           

. 59بق، ص عبد القادر، فرج طو. مرجع سا  1 
 2 أشرف، محمد و عبد الغنى. عمم النفس الصناعي أسسو وتطبيقاتو. القاىرة: المكتب الجامعي الحديث، 2001، ص 355.
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 الإسراف في الشكاوي أو التمرد والمشاغبة. -1
 كثرة التمارض والغياب بعذر أو بدونو. -2
 التنقل من عمل الى أخر. -3
 قمة الإنتاج من ناحية الكم والكيف. -4
 الإكثار من الحوادث والأخطاء الفنية. -5
 ئو في العمل ضد الموائح ونظم العمل.السموك العدواني والتخريبي لمعامل وتحريض زملا -6
 يبدو عمى العامل أعراض التكاسل واللامبالاة لكل ما يدور حولو وبالمصنع. -7
 1يصبح العامل أكثر شغبا في تعاممو مع رؤسائو وزملائو. -8

سبق يمكن القول أن العامل سيئ التوافق لا يبدو عميو مظيرا من مظاىر سوء التوافق فقط بل  مما
تظير لديو عدة مظاىر ذات علاقة بجوانب السموك المتعددة، فيكون عمل سيئ التوافق عنيدا ومشاغبا 

 وذوي مشاكل مع رؤسائو وزملائو.

 تاسعا: أسباب سوء التوافق المهني.
الميني من عوامل شخصية ترجع الي العامل نفسو، كما ينشأ أيضا من عيوب وينشأ سوء التوافق 

في البيئة المادية والبيئة الإجتماعية ...إلخ، وغالبا ماينشأ من تظافر كثيرا من العوامل الشخصية 
 والخارجية وتتمثل أىم ىذه الأسباب فيما يمي:

  الأسباب تعود لمعامل:
 الزائدة والخوف.عدم الشعور بالأمن والحساسية  -
 نقص في إجتياد العامل أو إستعداداتو وتدريبو. -

تقتل الصحة النفسية لمفرد نتيجة عواقب كثيرة من أىميا الإحباط  إعتلال الصحة النفسية لمعامل: -
الشديد بحاجاتو الأساسية وما يتفرع عنيا من رغبات وأىداف وأمال ذات قيمة وأىمية لو، وينجم ىذا 

جود عقبات وحواجز مادية ومعنوية، خارجية وداخمية تفترض إرضاء ىذه الحاجات والدوافع الإحباط عن و 
 والأىداف.

                                                           

 1 حسن، محمد  عبد الرحمان. عمم النفس الصناعي. ط1. القاىرة: مؤسسة رؤية، 2009، ص 27 .
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 أسباب تعود لمعمل:

 سياسة التدريب والتوظيف وشخصيات المديرين والمشرفين والرؤساء وسياسة الترقي والأجور. -

مل وعدم تحديد مسؤولياتو عدم وجود تعميمات واضحة: فعدم وضوح التعميمات التي توجو الى العا -
تاحة الفرصة لو أن يؤدي عممو بطريقتو الخاصة وتؤدي إلي سوء توافقو مينيا. ختصاصاتو وا   وا 

 1كثرة الإحتكاك بالزملاء والرؤساء. -

 أسباب تعود لمبيئة:

 ظروف البيت غير الملائمة ومرض أحد أفراد العائمة، الحالة المدنية والسكن البعيد غير المناسب. -
 الصراعات داخل الأسرة. -
 2كما أن التعب والممل ليم تأثير عمى التوافق الميني مما يؤدي الى سوء التوافق. -
وتشير الكثير من الدراسات التي أجريت في ىذا المجال بأن توافق الفرد مع مينتو قد يكون إلى عدم  -

اليب الإدارية غير ملائمة وزيادة حجم الوفاء بمتطمبات المينة، أو الى عدم وجود الوقت الكافي والى الأس
 3العمل وعدم الرضا عن المكانة الإجتماعية والحوافز المادية والعلاقة مع الزملاء.

وفي الأخير يمكن إرجاع أسباب سوء التوافق الميني إلى الأسباب الإقتصادية سواء كانت ليا تأثير 
العادة من أجل الحصول عمى مينة ذات عائد  سمبي أو إيجابي، لأن الفرد يجتيد في الدراسة والعمل في

 مادي جيد.   

 قياس التوافق المهني عاشرا:

 يمكننا قياس التوافق الميني لمعامل باستخدام مايمي:

  مقياس الرضا الإجمالي عن العمل. -1
 مقياس إتجاه يشمل مقاييس فرعية لقياس الإتجاىات نحو جوانب العمل المختمفة. -2

                                                           

. 54القاسم. مرجع سابق. ص بديع، محمود    1 
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 .   145، ص 2017
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 مقياس الرغبات. -3
 مستوى الطموح.مقياس  -4
 بطارية قدرات. -5
 مقياس لمميول. -6
 مقياس للإنتاجية أوالكفاية الإنتاجية. -7
 مقاييس مقننة لمغياب والإصابات. -8
إستبيان عن التاريخ الميني يشمل قائمة الأعمال التي تشغميا الفرد منذ بدء عممو طول الوقت مع  -9

تركو لكل منيا ووسائمو في إيجاد  وصف ىذه الأعمال ومدة بقائو في كل منيا ومستوى كل منيا وسبب
 العمل فترات تعاممو.

محك لمملائمة المينية يمكن أن يقارن عمى أساسو مدى كون العامل مناسبا لمعمل من حيث  -11
 1خصائصو كاستعداداتو وميولو.

ونرى أنو يمكن إستخدام المقاييس السابقة لتحديد مدى توافق الفرد الميني فانو ينبغي أن يسبق ذلك 
 دراسة نظرية وتجريبية لكل مقياس ولمفئة المراد قياس توافقيا.

 عشر: سبل تحقيق التوافق المهنيأحد 

مجموعة من السبل والطرق من أجل تحقيق وتحسين من التوافق الميني لمعامل بالمؤسسة  ىناك
 والمتمثمة فيما يمي:

حيث لايتم ذلك من خلال عممتي الإختيار الميني  وضع العامل المناسب في المكان المناسب: -1
سك بيا حيث يحقق ذاتو والتوجيو الميني، إذ أن ىذا الأسموب من شأنو تقوية علاقات العمل بمينتو فيتم

 من خلاليا فضلا عن المزايا والفوائد التي يمكن أن تحققيا الشركات أو المؤسسات.

العلاقات الجيدة تعكس التوافق الميني لمعاممين، حيث ينبغي أن يكون  تقوية علاقة العامل بمؤسسته:-2
لكل مؤسسة إنتاجية وحدة لمبحوث النفسية والإجتماعية والتي يكون من بين أىدافيا دراسة مشكلات 

                                                           
  ،60 ، ص ص2005. القاىرة: دار المعرفة الجامعية، ظرية والتطبيقعمم النفس الصناعي بين النمحمد عبد الله.  أحمد و مجدي، 1
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العاممين والوقوف عمى مصادر الضغوط الخاصة بيم، وكذلك المتغيرات يمكن أن تساعد عمى وضع 
 1لعلاجية لمشكلات العاممين، والعمل عمى تقوية عوامل الرضا والإرضاء لدييم.الحمول الوقائية وا

فالتوافق إذن علاقة دينامكية بين العامل وعممو الذي يتضمن  خمق الإنسجام بين العامل وعممه:-3
ذا أردنا أن نحقق توافقا نفسيا مينيا لمع امل الآلات والظروف الفيزيقية والعلاقة بالزملاء والمشرفين، وا 

فعمينا تقوية العلاقات بين الرئيس والمرؤوسين قائمة عمى الإحترام المتبادل، أن يكون قواميا الود، وأن 
يكون لمعمال حضورا وتمثيلا قويا في مجمس الإدارة والنقابة حيث يشعرون بذاتيم ويقوي إنتمائيم لمعمل، 

أبواب الترقي أمام العاممين، وىذا من وأن يسمك رئيس العمل سموكا مثاليا يحتدى بو المرؤوسين، وفتح 
 2شأنو أن يعاونيم عمي النمو الميني وأن يعود بالخير عمييم وعمى أرباب العمل.

يعتبر من بين أىم أبعاد التوافق الميني والنفسي وىذا يدعونا  تقوية علاقات العامل مع الزملاء:-4
علاقة العامل مع الزملاء تعتمد عمى  لتوصية بتقنية أجواء العمل من المنافسة المذمومة، حيث أن

اعتبارين رئيسين ىما التعاون والمنافسة فضلا عن أثر الحياة الإجتماعية داخل المؤسسة الإنتاجية ولن 
ثرائيا من حيث الرحلات أو الحفلات والمسابقات الإجتماعية  يتم ذلك إلا من خلال تعددية الأنشطة وا 

 والرياضية.

ن يتقبل العامل مينتو إلا إذا إختيارالعمل الذي يناسب قدراتو ويتفق مع ميولو ل تقبل العامل لمهنته:-5
ستعداداتو وكذلك سماتو الشخصية، ولذا ينبغي عمى أصحاب العمل أن يوظفوا مبدأ الإختيار والتوجيو  وا 

 الميني الذي بدوره يكفل رفع معدلات الإنتاج ويزيد من رضا العامل عن مينتو.

لمفرد لا يستمد من خلال البيئة الداخمية لمعمل فقط إذ أن مؤسسة الإنتاج تتأثر  إن التوافق الميني
بالمجال الحيوي والوسط الإجتماعي المحيطة بيذه المؤسسة، إن قيمة الفرد ترتبط بعوامل مينية داخل 

 3المؤسسة وعوامل إجتماعية أخري خارج المؤسسة.

                                                           

. 29  28عبد الرحمان. مرجع سابق، ص ص  ، محمدحسن  1 
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تكون من داخل المصنع أو ربما تكون من وباختصار أن مشكلات العامل داخل المصنع قد 
خارجو وحتى يخمق توافقا مينيا جيدا لمعامل عميو أن يحل مشكلاتو عمى المستويين الداخمي والخارجي 

 لممؤسسة.

ويمكن القول أن العمل يساعد العامل في تحقيق توافقو بأن يعطيو دورا مينيا، وأن يتيح لو الفرصة 
كما يمكن تحسين الروح المعنوية والإنتاج ويجعل العامل يشارك في  بالإحساس بالتوحد في الجماعة،

 1إتخاذ القرارات التي تؤثر عمي ظروف العمل ومصمحتو وتحسين الإتصال بين العمال والإدارة.

 إثنا عشرا: علاقة التوظيف بالتوافق المهني

ة في تحقيق أىدافيا يعد التوظيف ركن أساسيا في العممية الإدارية ومطمبا حتميا لنجاح المؤسس
وغاياتيا، وىو من العوامل الحيوية التي يستخدم في تنمية الموارد البشرية، وتأىيميا لمقيام بجميع الأعمال 
والميام الوارد تحقيقيا في كافة المؤسسات الخاصة والعامة، ويعد التوظيف عممية مستمرة ومتطورة في 

 لمؤسسات في المجالات المختمفة.مضمونيا وأساليبيا، يأتي في أولويات إىتمام ا

كما أن التوافق يعتبر مؤشرا لمنجاح في أي مينة، أو أمر ضروري لقيام الفرد بميام وظيفتو عمى 
أكمل وجو، وحسب ما ىو مطموب منو، ويعد الأساس في تحقيق التوافق بوجو عام، فالتوافق الميني لو 

ينعكس دوره في تحقيق قدر من الإتساق والإنسجام دور ىام في إستقرار الفرد في حياتو ووظيفتو والذي 
 في البيئة والمجتمع خصوصا.

ولعل من أبرز مظاىر تحقيق التوافق الميني ىو العممية التوظيفية، حيث يتوقف نجاح المؤسسة أو 
فشميا عمى قدرة المؤسسة عمى إستقطاب أكفئ العناصر لشغل الوظائف والإستفادة من خبراتيم وقدراتيم 

 ماتيم، فنجاح أي مؤسسة يرتبط إرتباطا وثيقا بمدى فعالية ىذا المورد.وخد

وىذا كمو يبرز في العلاقة التكاممية بين توظيف الموارد البشرية والتوافق الميني، أي علاقة وطيدة 
حيث يعتبر التوظيف من أىم العوامل المؤثرة في تحقيق التوافق الميني، بالإضافة إلى كونو من أىم 

 ر التي تعود بالفائدة عمى المؤسسة عامة والفرد خاصة.          العناص
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 خلاصة الفصل: 

إتضح من خلال ىذا الفصل أن موضوع التوافق الميني من أىم المجالات في الحياة المينية التي 
لمتوافق النفسي، كما يحقق فييا الفرد قدر عالي من التوافق ، حيث أن التوافق الميني ما ىو إلا إنعكاس 

يتعمق برضا الفرد الإجمالي عن العمل والبيئة المينية، وبالتالي إشباع رغباتو وتمبية حاجاتو وتحقيق 
 طموحاتو وتوقعاتو.

وأنو لابد من فيم واسع لمصادر التوافق لدى الموظفين لمرفع من مستويات أدائيم، وكذا معالجة 
والإستقرار الوظيفي في ظل إختلاف المين  ين من تحقيق الإتزانكافة مصادر سوء التوافق لتمكين العامم

 وأنماطيا في المنظمة.



 

      عرض وتحليل البيانات :خامسالفصل ال
 الخاصة بالفرضيات

 أولا: عرض وتحليل خصائص أفراد العينة

 ثانيا: عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الأولى.

 ثالثا: الإستنتاج الجزئي الخاص بالفرضية الأولى.

 رابعا: عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الثانية.

 خامسا: الإستنتاج الجزئي الخاص بالفرضية الثانية.

 الجزئي الخاص بالدراسات السابقة. سادسا: الإستنتاج

 سابعا: النتائج العامة للدراسة.
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 أولا5 عرض وتحميل خصائص أفراد العينة
 02الجدول رقم

 يوضح توزيع المبحوثين حسب الجنس.
 

 ℅النسبة المئوية التكرار الجنس
 21.88 14 ذكر
 78.13 50 أنثى

 100 64 المجموع
في %1378. ـيتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن أعمى نسبة سجمت عند الإناث والتي قدرت ب

 . 21.88%ـذكور قدرت بحين نجد نسبة ال

وىذا راجع إلى أن طمبيات التوظيف يغمب  من جنس الإناثومنو نستنتج أن أغمبية المبحوثين ىم 
كما يمكن تفسير ذلك إلي تفضيل النساء ليذا النوع من الوظائف  ،عمييا الطابع النسوي في ىذه المؤسسة

من أجل إكتساب الخبرة في العمل، وىذا ما بالإضافة إلي أن أغمبية النساء يوافقون لمعمل بأجر محدود 
الفرصة في الحصول عمى العمل عكس الذكور الذين يفضمون العمل والربح السريع وأن أغمبيتيم  يتيح ليم

 لا يواصمون الدراسة ويتجيون إلى أعمال أخرى ويكون عددىم قميل.
 03الجدول رقم

 يوضح توزيع المبحوثين حسب السن.

 ℅المئويةالنسبة  التكرار السن
 9.37 06 سنة 03أقل من 

 71.88 46 سنة 03- 03من 
 10.93 07 سنة 03أقل من 

 7.81 05 سنة فما فوق 03من 
 100 64 المجموع

يعد عامل السن من أىم البيانات الشخصية التي يستعين بيا الباحث لقياس دور الفرد في 
سنة(  40 -30لعمرية )لذين ينتمون لمفئة االمؤسسة، فمن خلال الجدول نلاحظ أن عدد أفراد العينة ا

سنة(، ثم نجد  50المتمثمة في الفئة العمرية )أقل من  ℅10.93، تمييا نسبة ℅71.88ــ بمغت نسبتيم ب
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 50، وفي الأخير نجد الفئة العمرية الأكثر من ℅9.37سنة( والمقدرة بنسبة  30)أقل من  الفئة العمرية
 .℅7.81سنة بنسبة 

 الجدول أن أغمبية المبحوثين ىم من فئة الشباب وىي أعمى نسبة مسجمة. نستنتج من خلال

 04م رقالجدول 
 .حسب المستوى التعميمييوضح توزيع المبحوثين

 ℅النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي
 00 00 إبتدائي
 1.56 01 متوسط
 29.69 19 ثانوي

 10.94 07 دراسات عميا
 57.81 37 جامعي

 100 64 لمجموعا
( أن أغمبية المبحوثين من ذوي مستوى تعميمي جامعي وقدرت نسبتيم 04يتضح من خلال الجدول رقم )

 .℅00ـلذوي المستوى التعميمي الإبتدائي وقدرت ب، في حين نجد النسبة المعدومة ℅57.81 ـب

ات طبيعة وىذا راجع أن المؤسسة ذي، المبحوثين ىم من ذوي مستوى جامعومنو نستنتج أن أغمبية 
 لات عممية تتناسب مع طبيعة العمل.خدماتية إدارية تحتاج إلى عمال لدييم مؤى

 05 الجدول رقم
 يوضح توزيع المبحوثين حسب وظائفهم.

 ℅النسبة المئوية التكرار الوظيفة
 29.69 19 متصرف إقميمي

 7.81 05 متصرف رئيسي إقميمي
 32.81 21 عون إدارة إقميمية

 09.38 06 لإقميميةمهندس للإدارة ا
 20.31 13 محاسب
 100 64 المجموع
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عون إدارة إقميمية  ( أن أغمبية أفراد العينة ينتمون إلي رتبة05منا من خلال الجدول رقم) يتضح
، ثم رتبة المحاسبين بنسبة ℅29.69ــ إقميمي بنسبة تقدر ب ، تمييا رتبة متصرف℅32.81بنسبة مقدرة 

 ℅07.81و ℅09.38رتبتين الأخيرتين المحصورتين بين د ال، بينما نج℅20.31 ــتقدر ب

 نتج أن أغمبية أفراد العينة ىم من رتبة عون إدارة إقميمية.ومنو نست

 06  الجدول رقم  
 يوضح توزيع المبحوثين حسب الأقدمية في العمل.

 ℅النسبة المئوية التكرار الأقدمية في العمل
 9.38 06 سنوات 0أقل من 

إلى أقل من سنوات  30من 
 سنوات03

31 48.44 

 28.13 18 سنة 00سنوات إلى أقل من  03من 
 3.13 02 سنة03سنة إلى أقل من  00من 

 10.94 07 سنة فأكثر 03من 
 100 64 المجموع

سنوات 5يتضح لنا من خلال الجدول أعلاه أن أكثر من نصف أفراد العينة خبرتيم في العمل من )
سنوات إلى أقل من 10، ثم تمييا الفئة الثانية من )℅48.44ــ قدرة نسبتيم بسنوات( والم10إلى أقل من 

ن سنة فأكثر والتي تقدر ، زيادة عمى ذلك الفئة العمرية المتمثمة م℅28.13 ــوالمقدرة نسبتيا ب سنة( 15
وفي  ℅9.38 يمسنة( والتي تقدر نسبت 15من  )أقل، ثم نجد الفئة المحصورة مابين ℅10.94نسبتيم

 .℅3.13 ــسنة( والمقدرة نسبتيا ب20إلى أقل من سنة  15خير نجد الفئة المحصورة مابين )الأ

              بين من خلال ىذا نستنتج أن أعمى نسبة مسجمة في الجدول أعلاه شممت الفئة المحصورة ما
 ب.أن أغمبية أفراد العينة ىم من فئة الشباسنوات خاصة إذا عممنا 10سنوات إلى أقل من  5
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رة المهنية وتحقيق الرضا ثانيا5 عرض وتحميل بيانات المتعمقة بالفرضية الأولى )الخب
 المهني(.

 07الجدول رقم

 .يوضح توزيع المبحوثين حسب توظيفهم في المؤسسة
 ℅النسبة المئوية التكرار طبيعة التوظيف

النجاح في مسابقة توظيف عمى 
 أساس إمتحان كتابي

20 31.25 

سابقة توظيف عمى النجاح في م
 أساس الشهادة

30 46.88 

عن طريق الإدماج في إطار 
 عقود ما قبل التشغيل

14 21.88 

 00 00 عن طريق الوساطة
 100 64 المجموع

يتبين من خلال الجدول أن أغمبية أفراد العينة الذين تم توظيفيم في المؤسسة والذين نجحوا في 
، في حين نجد الذين تم توظيفيم عمى ℅46.88ــ نسبتيم بمسابقة توظيف عمى أساس الشيادة وقدرت 

في الحين الأخر نجد الذين تم إدماجيم في إطار ، ℅31.25 ــإمتحان كتابي والتي قدرت نسبتيم بأساس 
النسبة تنعدم عند أفراد العينة ، وفي الأخير لاحظنا ℅21.88 ــعقود ما قبل التشغيل والمقدرة نسبتيم ب

 عن طريق الوساطة.الذين تم توظيفيم 

أساس الشيادة وىذا راجع إلى أن طبيعة  يم عمىومنو نستنتج أن أغمبية المبحوثين تم توظيف
 المؤسسة تفضل الإستناد إلى قوانين الوظيف العمومي والتي تشترط عمى المرشح)العامل( أن يكون

التي  222و في المادةحاصل عمى شيادات عممية تؤىمو في الحصول عمى الوظيفة، وىذا ما تم النص في
 أشارت إلى ضرورة المساواة بين كل الأفراد المتقدمين لموظيفة مع إعطاء الأولوية لمموارد البشرية المؤىمة.

ضف إلى ذلك أنالتوظيف عن طريق الوساطة يجعل الموظفين يشعرون بالخوف والتسريح أو 
 الفصل النيائي من الوظيفة.
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 33الجدول رقم 
 .يوضح توزيع المبحوثين حسب معيار التوظيف

أن أعمى نسبة سجمت عند المبحوثين الذين يمتمكون شيادات  (07نلاحظ من خلال الجدول رقم )
، وفي الأخير ℅34.38 ــين الأخر تمييا الخبرة والأقدمية والمقدرة نسبتيا ب، في الح℅51.56 ــوقدرت ب

 تم  توظيفيم عمى أساس الكفاءة.والذين  ℅14.06نجد نسبة 

نستنتج من خلال الجدول أن أغمبية المبحوثين يمتمكون شيادات جامعية لأن التوظيف عن طريق 
مييا في عمومي وىذا ما يتفق مع النتيجة المتحصل عالشيادة ىو المعيار المعمول بو في قانون الوظيف ال

 (.07الجدول رقم)

 34الجدول رقم
 يوضح توزيع أهمية الخبرة المهنية عند المبحوثين.

 ℅النسبة المئوية التكرار الإجابة
 71.88 46 نعم
 28.13 18 لا

 100 64 المجموع
"نعم" والتي قدرت نسبتيم  ــبتيم با( نلاحظ أن أغمبية المبحوثين كانت إج09من خلال الجدول رقم )

 "لا". ـــوالتي كانت إجابتيم ب ℅28.13، في حين نجد نسبة ℅71.88 ـــب

ومنو نستنتج أن أغمبية المبحوثين يؤكدون عمى أن الخبرة المينية ضرورية لمحصول عمى منصب 
 في مسابقة االذين شاركو عمل دائم ويمكن تفسير ذلك باعتبار أن أغمبية الموظفين ىم من الفئة الدائمة 

 ℅النسبة المئوية رارالتك معيار التوظيف
 51.56 33 عمى أساس الشهادة

 34.38 22 الخبرة والأقدمية
 14.06 09 الكفاءة
 100 64 المجموع
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كتسبوا مع مرور الوقت ميارات وقدرات سمحمت ليم بمعايشة وملامسة الواقع وأيضا معرفة  التوظيف وا 
 متطمباتو وأبعاده المختمفة.  

في الحين الأخر قد تحتاج الوظيفة أو بعض الوظائف زيادة في الخبرة المينية، أي الخبرة التي 
 تكون ضعيفة مقارنة بالشيادة المتحصل عمييا.إكتسبيا العامل في وظيفة ما 

 03الجدول رقم 
 ن.المهارات الذاتية عند المبحوثي يوضح توزيع مدى أهمية

 ℅النسبة المئوية التكرار الإجابة
 79.69 51 نعم
 20.31 13 لا

 100 64 المجموع
     وقد قدرت نسبتيم " نعم" ــ( نلاحظ إجابات المبحوثين أغمبيم أجابوا ب10من خلال الجدول رقم )

 .℅20.31 ـقدرت نسبتيم ب "لا" ــجد المبحوثين الذين أجابوا ب، في الحين الأخر قد ن℅79.69 ـب

ومنو نستنتج أن أغمبية المبحوثين لدييم ميارات وقدرات ذاتية ساعدتيم في تجاوز المشكلات 
( والتي مفادىا أن 09جدول رقم)المينية ويمكن تفسير ذلك بالرجوع إلى النتيجة المتحصل عمييا من ال

 تجاوز المشاكل والصعوبات المينية.ىذا مكنيم من أغمبية المبحوثين إكتسبوا خبرة مينية و 

 00الجدول رقم

 يوضح إجابات المبحوثين عن مدى شغمهم لوظائف في مؤسسات أخرى.
النسبة  التكرار الإجابة

 ℅المئوية
طبيعة 
 المؤسسة

النسبة  التكرار
 ℅المئوية

 77.42 24 عمومية 45.31 29 منع
 22.58 07 خاصة   
المجموع  54.69 35 لا

 الجزئي
31  

 100 64 المجموع الكمي
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أغمب أفراد العينة أقروا بأنيم في السابق لم يشغموا تؤكد الشواىد الإحصائية في الجدول أعلاه أن 
ى صعوبة الحصول عمى ، وىذا راجع إل℅54.69 ـوظائف أخرى في مؤسسات معينة وقدرت نسبتيم ب

وحتى إن حصل عميو لابد من توفره عمى جممة من الشروط اللازمة في التوظيف، ضف إلى ذلك المنصب
ندرة في توفير مناصب شغل أو بالأحرى المسؤول عن إختيار الموظفين المؤىمين ىو قانون الوظيف 

 معينة.العمومي الذي يفرض عن وجوب مزايا وقواعد في إحتلال مركز أو وظيفة 

من خلال مقولتيا وضع الرجل المناسب في المكان المناسب وأيضا  نظرية الإدارة العمميةتو دوىذا ما أك
ستحقاقية المنصب.مراعات  يا لمبدأ تخصص وا 

في الحين سجمت نسبة معتبرة من الذين لم يشغموا أية وظيفة في مؤسسات أخرى وقدرت نسبتيم 
 ـيمي: توظيفيم في مؤسسات عمومية وقدرت نسبتيم بوتوزعت إجاباتيم كما  ℅45.31حوالي 
 .℅22.58 ـ، زد إلى ذلك شغميم في مؤسسات خاصة وقدرت ب℅77.42

عرفت نسبتيم أعمى نسبة  نستنتج أن المبحوثين الذين يشغمون وظائف في مؤسسات عمومية ومنو
ىذه المؤسسات التي  مقارنة مع الأفراد الذين تم توظيفيم في مؤسسات خاصة، وىذا راجع إلى طبيعة

توفر لموظفييا سن محدد لمتقاعد وأيضا ولوج الموظفين إلى العمل بالسمك الإداري لأن فيو مواقيت محددة 
ولا توجد فييا رقابة صارمة عكس المؤسسات الخاصة، ففييا يشعر الموظف بالحرية التامة لأنو يعمل في 

دمات الإجتماعية كالتأمينات الإجتماعية والسكن مؤسسة عامة وذلك من خلال الإستفادة من جممة من الخ
 والصحة.

 00الجدول رقم

 يوضح توزيع المبحوثين حسب الكفاءة العممية التي إكتسبوها سابقا.

 ℅النسبة المئوية التكرار الإجابة
 79.69 51 نعم
 20.31 13 لا

 100 64 المجموع
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المتعمق بالكفاءة العممية التي و ( 12من خلال المعطيات الإحصائية في الجدول رقم)نلاحظ 
"نعم" والمقدرة نسبتيم ب  ـإكتسبت سابقا حيث نجد أعمى نسبة مسجمة لفئة المبحوثين الذين أجابوا ب

 .℅20.31 ـ"لا" والمقدرة ب ـ،  في الحين نجد الفئة التي أجابوا ب℅79.69
  ومنو نستنتج أن أغمبية أفراد العينة لدييم كفاءة عممية مسبقة.

ىذا إلى أن التوظيف في المؤسسات الجزائرية يأخذ بعين الإعتبار الخبرة والأقدمية في  ويعود
، وذلك من خلال الحد من تفشي ظاىرة البطالة خصوصا خريجي الجامعات الحصول عمى منصب عمل

والمعاىد، حيث يعتبر معيار الكفاءة العممية أساسي في حصول الموظف عمى تقدير الأخرين وشعوره 
 من الأمن الوظيفي والإستقرار الميني إتجاه عممو.بنوع 

وىذا ما تبين لنا من خلال إجابات المبحوثين الذي يشترط في الموظف أن يكون حامل لمعايير 
كده القانون الأساسي الخاص بموظفي إدارة الجماعات عدة تؤىمو أن يكون فرد فعال وكفئ وىذا ما أ

 .2011/ 20/09نفيذي رقم الإقميمية )البمدية( تبعا لممرسوم الت

 00جدول رقم ال

 .رضاهم المهني حسب توزيع المبحوثين يبين

 ℅النسبة المئوية التكرار لإجابةا ℅النسبة المئوية التكرار الإجابة
عدم الشعور  54.69 35 لا

 بالإرتياح
05 13.16 

عدم الشعور    
 بالأمان

07 18.42 

عدم القدرة    
 عمى التكيف

02 05.26 

م ملائمة عد   
 الأجر

24 63.16 

المجموع  45.31 29 نعم
 الجزئي

38  

 100 64 المجموع الكمي
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والتي قدرت ( نلاحظ أن أعمى نسبة مسجمة 13من خلال البيانات الكمية الواردة في الجدول رقم )
         ، حيث توزعت إجاباتيم كمايمي: عدم ملائمة أجور الموظفين وقدرت النسبة℅54.69 ـنسبتيم ب

والمتمثمة في عدم الشعور بالأمان، إضافة إلى ذلك  ℅18.42 ـ، ثم نجد النسبة المقدرة ب℅63.16 ــب
               نجد النسبة المئوية المقدرة ، وفي الأخير℅13.16ـبالإرتياح وقدرت النسبة بعدم شعورىم

سبة معتبرة من الموظفين والتي تمثمت في عدم قدرتيم عمى التكيف مع ظروف العمل، ونجد ن ℅5.26 ــب
 . ℅45.31 ــي في العمل ونسبتيم قدرت بالذين عبروا عن مدى رضاىم المين

 ومنو نستنتج أن أغمبية أفراد العينة عبروا عن عدم رضاىم الميني عن ظروف العمل.

أن عدم الشعور بالرضا  (00رقم)ويمكن تفسيرىا بالرجوع إلى النتيجة المتوصل إلييا في الجدول 
لأنو لايكافئ جيدىم المبذول وأيضا عدم تماشيو مع متطمبات الحياة خاصة  و الأجر الذي يتقاضونوسبب

أرباب الأسر التي تقع عمى عاتقيا تحقيق جممة من الإشباعات المادية والمعنوية، وىو ما نادت بو نظرية 
ضا لدي الفرد ناتج عن " حيث توصل من خلال دراستو إلى حقيقة مفادىا أن عدم الر "لهيرزبرغالعاممين 

 عدم توفير بيئة عمل مناسبة وبالتي عدم إستقراره في العمل.
 00الجدول رقم

 يوضح توزيع المبحوثين حسب رضاهم المهني في زيادة الدافعية في العمل.
 ℅النسبة المئوية التكرار لإجابةا

 92.19 59 نعم
 7.81 05 لا

 100 64 لمجموعا
والمتعمق بالرضا الميني وزيادة الدافعية في العمل أن مجموع أفراد ( 14نلاحظ من الجدول رقم )

       "لا" ونسبتيم قدرتــ ، في الحين الأخر نجد الذين أجابوا ب℅92.19العينة أجابوا "نعم" وقدرت نسبتيم 
 نستنتج أن أغمبية المبحوثين عبروا عن رضاىم الميني والتي بدوره يخمق الدافعية. ومنو، ℅7.81 ــب

ويمكن تفسير ىذا إلى أن المؤسسة تمنح وتوزع الحوافز باعتبارات ومعايير موضوعية، أيضا تيتم 
 المؤسسة بالموظفين الذين يبذلون مجيودات في سبيل تحقيق أىدافيا.
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" تفسح المجال بتكوين علاقات إيجابية وصدقات ودية تجعميم "البمديةوعميو المؤسسة العمومية 
، وأيضا تفتح ليم المجال لإبداء الآراء والاقتراحات وىذا يعد دافع ومحفز لمقيام ةوييقبمون العمل بروح معن

 والميام بطريقة ترضييم وترضي المؤسسة. بالأعمال

وعميو يمكن القول أن المؤسسة توفر لمموظفين جل المتطمبات التي يحتاجيا، وتكون بضرورة 
ىذا يدفعو إلى زيادة الدافعية بأريحية ويحقق لو نوع من ملائمة من الناحية النفسية والمادية والإجتماعية و 

 الرضا والإستقرار الميني.

التي تركز عمى دافعية العامل ورضاه بالأداء  نظرية نموذج مظهر الرضاوىذا ما يتفق مع فحوى 
 المتوقع لديو. 

 00الجدول رقم
 يوضح الحاجات الإجتماعية وعلاقتها بالرضا في العمل.

 ℅النسبة المئوية رالتكرا الإجابة

 نعم
 

44 68.75 

 31.32 20 لا
 100 64 المجموع

من المبحوثين  ℅68.75يتبين أن  (15إنطلاقا من البيانات الإحصائية الموضحة في الجدول رقم)
"لا" وقدرت ــ عمى عكس الذين أجابوا ب ،ة تمبي وتحقق ليم الرضا في العملأن حاجاتيم الإجتماعيأجابوا

 ومنو نستنتج أن أغمبية المبحوثين صرحوا بأن حاجاتيم الإجتماعية محققة.، ℅31.32 ــنسبتيم ب
وىذا ويمكن تفسير ذلك أن البمدية تعمل عمى توفير الحاجات أو الخدمات الإجتماعية لموظفييا، 
بمتنا ما أكده أغمبية المبحوثين الذين إعتبروا الحاجات دافع وداعم قوي لإستقرارىم وتوافقيم، فمن خلال مقا

لأحد الموظفين صرح لنا بأن البمدية تمنح ليم إمتيازات مادية واجتماعية كاستفادتيم من العطل المرضية 
 والسكن الوظيفي وغيرىا.

عمى أن الرضا الوظيفي يتحقق من خلال تمبية الحاجات لماوسمو" ما أكدتو نظرية الحاجات" وىذا
 والمطالب التي يحتاجيا المبحوثين.
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أن تمبية الحاجات الإجتماعية تعتبر من بين الأولويات التي ترفع روحيم المعنوية وتدفعيم ومنو نستنتج 
 إلى الاستقرار والإستمرار في العمل.

 01الجدول رقم
 قديم دورات تدريبية.بت يوضح توزيع المبحوثين حسب إهتمام المؤسسة

نعكاس إ ℅النسبة المئوية التكرار الإجابة
الدورات 
 التدريبية

النسبة  ارالتكر 
 ℅المئوية

 100 18 إيجابي 28.13 18 نعم
 00 00 سمبي   
المجموع  71.88 46 لا

 الجزئي
18 100 

 100 64 المجموع الكمي
من المبحوثين أجابوا بعدم إىتمام  ℅71.88نسبة  أنالجدول بيانات الإحصائية في توضح ال

ن الذين عبروا عن إىتمام المؤسسة بتقديم ىذه المؤسسة بتقديم دورات تدريبية ليم، في الحين نجد المبحوثي
تمام المؤسسة بتقديم دورات يكون حيث توزعت إجاباتيم كما يمي: إى ℅28.13 ـــفقدرت نسبتيم ب الدورات

ىذه  ، أما بالنسبة لممبحوثين الذين أقروا بأن إنعكاس℅100 ــإيجابي عمى الأداء الميني وقدرت نسبتيم ب
ومنو نستنج أن أغمبية المبحوثين لا يتمقون ىذه الدورات التدريبية في ، دومةالدورات سمبي ونسبتو مع

 المؤسسة.
ويمكن تفسير ىذا في عدم تحمل ميزانية المؤسسة)البمدية( لمثل ىذه الدورات التدريبية نتيجة الكم 
اليائل لمعمال والموظفين ىذا من جية، ومن جية أخرى أخذىا لوقت أطول، أيضا عدم حاجة بعض 

فمثلا  والموظفين إلى مثل ىذه الدورات وذلك حسب طبيعة النشاطات والميام التي يقومون بيا العمال
 عامل النظافة أو الحارس لا يحتاجان إلى تمك الدورات.

ويعود أيضا لسبب أن كون بعض الموظفين لا يحتاجون لمثل ىذه الدورات التدريبية لأنيم يمتمكون 
 (.03غمبيم تمقوىا في الجامعات وىذا ما يوضحو الجدول رقم )كفاءة وخبرة عالية والذين أ
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 الجزئي الخاص بالفرضية الأولى الاستنتاجثالثا5 
من خلال تحميل المعطيات الخاصة بالفرضية الأولى المتعمقة بالخبرة المينية وتحقيق الرضا 

 :كالآتيالميني جاءت إجابات المبحوثين حول تساؤلات ىذا المحور 
من  ℅51.56من المبحوثين تم توظيفيم في المؤسسة عمى أساس الشيادة في الحين نجد  ℅ 46.88 -

أفراد العينة تم توظيفيم حسب معيار الشيادة باعتبار أن أغمبية المبحوثين حاممي لشيادات عممية تؤىميم 
تي تشترط في الحصول عمى وظيفة وىذا ما تستند إليو المؤسسة في تطبيقيا لقوانين الوظيف العمومي وال

 عمى المترشح في عممية التوظيف.
من أفراد العينة أكدوا عمى أىمية الخبرة المينية وضرورتيا في الحصول عمى منصب  ℅71.88 -

من المبحوثين أقروا بأن الميارات الذاتية تساعدىم في تجاوز المشكلات المينية  ℅79.69عمل. ونجد 
الذاتية والإمكانيات المتاحة التي إكتسبوىا مع مرور الوقت التي تعترضيم، فالميارات والقدرات العممية و 

خبرة مينية فعالة تسمح ليم بمعايشة وملامسة الواقع وتزيد من فرص الترقي التي تسمح ليم باكتساب 
 وضرورية في المؤسسة.

من المبحوثين الذين عبروا عن عدم شغميم لوظائف في مؤسسات أخرى وىذا لصعوبة  ℅54.69 -
 مى منصب عمل ملائم مع متطمباتيم وحاجاتيم.حصوليم ع

من أفراد العينة أكدوا أن الكفاءة العممية التي إكتسبوىا سابقا ساعدتيم عمى القيام بوظائفيم  ℅79.69 -
في المؤسسة، حيث يعتبر معيار الكفاءة العممية أساسي في الحصول الموظف عمى التقدير والشعور 

 بالامن الوظيفي.
مبحوثين الذين صرحوا بعدم شعورىم بالرضا عن ظروف عمميم وىذا يدل عمى جو من ال ℅54.69 -

 العمل الذي يسوده التوتر ولا يتيح ليم حرية التواصل والتعاون وىذا ما يدفعيم إلى عدم الإرتياح والرضا.

ني أن من أفراد العينة أقروا أن الرضا الميني يساىم في زيادة الدافعية في العمل وىذا يع ℅92.19  -
 الموظفين والعمال في المؤسسة يمتمكون دافعية وىذا يساىم بشكل إيجابي عمى إتقانيم لمعمل.

من المبحوثين صرحوا أن تمبية الحاجات الإجتماعية يحقق ليم الرضا في العمل وىذا  ℅68.75 -
 يدفعيم إلى أداء العمل بطريقة أفضل وبكفاءتيم وبالتالي الرفع من فعالية المؤسسة.
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من أفراد العينة أقروا بأن المؤسسة لاتيتم بتقديم دورات تدريبية لمموظيفين وىذا لعدم تحمل  ℅71.88 -
، في حين كون بعض الموظفين لا يحتاجون لمثل ىذه ميزانية المؤسسة لمثل ىذه الدورات التدريبية

 الدورات التدريبية  لأنيم يمتمكون كفاءة وخبرة عالية.

 الخبرة المينية ليا يمكننا القول بأنقة والتي كانت معظميا إيجابية وبناءا عمى المؤشرات الساب
 .علاقة بتحقيق الرضا الميني لموظفي المؤسسة العمومية ببمدية الطاىير

الموظف في المؤسسات الجزائرية وخاصة العمومية يمتمك خبرة مينية مكتسبة تمكنو من أداء عممو 
وتحقيق طموحاتو من خلال تقديم مختمف الخدمات  بطريقة أفضل مما يدفعو إلى إشباع حاجاتو

 يؤدي ذلك إلى تحقيق رضاه الميني. والإجتماعية 

   ا5عرض وتحميل البيانات المتعمقة بالفرضية الثانية.رابع

 02الجدول رقم

 .توزيع المبحوثين حسب اختيار العمل في المؤسسة العمومية يوضح
 %النسبة المئوية التكرار اختيار العمل

لأنها تناسب التخصص والشهادة 
 التي تحصمت عميها

19 29.69 

 15.63 10 للاستفادة من الضمان   الاجتماعي
 1.56 1 لأنها تمنح امتيازات مادية ومغرية
لم يكن لدي خيار آخر أو بديل 

 مناسب
34 53.12 

 100 64 المجموع
الدين لم يكن لدييم خيار آخر أن أعمى نسبة سجمت عند المبحوثين  )17(تشير نتائج الجدول رقم

في حين نجد نسبة أفراد العينة الدين  ،%53.12 ــأو بديل مناسب في اختيار العمل حيث قدرت نسبتيم ب
    اختاروا العمل في المؤسسة العمومية لأنيا تناسب التخصص والشيادة التي تحصموا عمييا والتي قدرت

الموظفين من الفئة الدائمة نتيجة الظروف القاسية ومنو نستنتج أن أغمبية المبحوثين ىم ،  %29.69 ــب
 التي اضطرتيم إلى المشاركة في مثل ىده المسابقات.



 الفصل الخامس5                              عرض وتحميل البيانات الخاصة بالفرضيات
 

 
124 

لك إلى قمة التوظيف لحاممي الشيادات الجامعية أو التشبع من طرف بعض ويمكن تفسير ذ
 .التخصص، وخاصة بالمؤسسة الخدماتية  ضف إلى دلك أن سوق العمل يتصف بالندرة

ة لمموظفين المؤقتين أو أصحاب العقود محددة المدة ىدا راجع إلى تدقيق عمميات انتقاء أما بالنسب
الموظفين لمعمل في المؤسسة العمومية والإدارات خلال السنوات الأخيرة، وسعي الدولة إلى إدخال 

 الايطارات الجامعية أو حاممي الشيادات الجامعية.
 03مالجدول رق

 عتقاد أن الشهادة معيار من معايير التوظيف بالدرجة الأولى.يوضح توزيع المبحوثين حسب ا

 النسبة المئوية التكرار معيار الشهادة النسبة المئوية التكرار الإجابة
 82.5 33 نعم 67.19 43 نعم
 17.5 7 لا   
المجموع  32.81 21 لا

 الجزئي
40  

 100 64    المجموع الكمي
أعمى نسبة من أفراد العينة ىم الدين اقروا أن الشيادة معيار إلى أن ) 17(تشير نتائج الجدول رقم

نستنتج أن أغمبية الموظفين ومني، %67.19ــ من معايير التوظيف بالدرجة الأولى حيث قدرت نسبتيم ب
 ين صرحوا بان الشيادة معيار أساسي في التوظيف، وىذا راجع إلى:ىم الذ

وجود مؤىل عممي بالدرجة الأولى مما يفتح  أن عممية التوظيف في المؤسسة الجزائرية تتطمب
المجال أمام المترشحين بالفوز بالمنصب وىو الشيادة الجامعية وىي تعطيو الأولوية والأفضمية 
والصلاحية في اختياره لشغل منصب معين،أيضا بدونيا يقمل من حظوظو في الحصول عمى الوظيفة، 

وليم عمى المنصب كان من خلال مشاركتو في وىذا ما قد أفادنا بو بعض الموظفين بان سبب حص
 .)07(و )06(مسابقتو عمى أساس الشيادة وىدا ما يوضحو الجدولين رقم 
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 04الجدول رقم

 يوضح توزيع المبحوثين حسب امتلاكهم لشهادة في تخصصات أخرى تمنح الأفضمية في التوظيف.

 %   النسبة المئوية التكرار أهمية الشهادة
 59.38 38 نعم
 40.62 26 لا

 100 64 المجموع
يتبين لنا من خلال الجدول الموضح أن المبحوثين الدين اقروا أنيم يمتمكون شيادة في تخصصات 

في الحين نجد المبحوثين الدين لا %59.38 ــأخرى تعطييم الأفضمية في التوظيف وقدرت نسبتيم ب
أن أغمبية الموظفين ىم نو نستنج وم، %40،62 ــيمتمكون شيادة في تخصصات أخرى وقدرت نسبتيم ب

 إلى:ا راجع قروا لأىمية الشيادة وىذين من أالذ

لوجود وظائف تشترط امتلاك شيادة في تخصص معين وتعطي لأصحاب الشيادات الأولوية في  -
التوظيف عمى حساب أصحاب شيادات في تخصصات أخرى فمثلا يمكن لمتخرج جامعي حاصل عمى 

أن يوظف في روضة أطفال كما يمكن كذلك لمتخرج جامعي حاصل عمى شيادة جامعية تخصص تربية 
ح لمفرد الذي درس تخصص تخصص في تنظيم وعمل أن يوظف في نفس الروضة لكن الأولوية تمن

ا ما تم الإشارة إليو في نظرية البيروقراطية "لماكس فيبر" الذي ركز عمى ضرورة تقسيم العمل تربية، وىذ
ة وعمى أساس التخصص الوظيفي وىدا يضمن ليم السير الحسن لأنشطتيم وتحديده وفق قواعد ثابت

لرجل تمخص البيروقراطية التوظيف في عبارة مفادىا "وضع ا تبر أساس الأداء الناجح، إذوأعماليم ىو يع
 المناسب في المكان المناسب".

لشيادة الجامعية أما بالنسبة لمدين عارضوا عمى أىمية الشيادة يرجع دلك إلى اعتبار أن تخصص ا
كفيل وحده لان يحتل المترشح منصب العمل دون امتلاكو لشيادات أخرى في تخصصات أخرى أو كان 

ا ما اشرنا إليو في ا المؤشر وىذصول عمى الوظيفة دون مراعاتيم ليذىناك ضرورة فرضت عمييم الح
 .)16(الجدول رقم
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 03رقم الجدول
 ب الشاغل الحالي مع المستوى التعميمي.يوضح توزيع المبحوثين حسب تناصب المنص

تناسب المنصب مع المستوى 
 التعميمي

 ℅النسبة المئوية التكرار

 57.81 37 نعم
 42.19 27 لا

 100 64 المجموع
والدي يبين تناسب المنصب الشاغل مع  )20(من خلال المعطيات الواردة في الجدول رقم 

، في %57.81 ــحوثين الدين أجابوا ب "نعم "قدرت نسبتيم بالمستوى التعميمي نلاحظ من خلالو أن المب
 .% 42.19 ــ"لا " فقد قدرت نسبتيم ب ــحين أفراد العينة الدين أجابوا ب

ومنو نستنج أن أغمبية المبحوثين ىم من صرحوا بان المنصب الشاغل يتناسب مع المستوى 
 التعميمي وىدا راجع إلى:

عمى وضع كل فرد في المكان المناسب لو لضمان تأقممو  كون المؤسسة تراعي ظروف عماليا وتعمل -
ا ما يولد فييم الشعور بالرضا ويحفزىم عمى تحسين أدائيم، وأيضا مما يجعميم ياخدون ي مؤسستو، وىذف

بعين الاعتبار مدى توفر وظائف في سوق العمل تتناسب مع مستواىم التعميمي، فخلال ىده السنوات 
مومية تيتم بالتخصص تناسبو مع المنصب الشاغل، حيث أعطت أىمية بالغة الأخيرة أصبحت الإدارة الع

لمشيادة وتناسبيا لمتطمبات الوظيفة ويظير دلك في إعلانات التوظيف. وتسميط الضوء عمى تخصصات 
 .)03(جامعية معينة، وىدا ما أوضحو الجدول رقم 

عدم ملائمة إمكانياتيم العممية مع  ا راجع إلى عن"لا " ىذ ــممبحوثين الدين أجابوا بأما بالنسبة ل
 الوساطة.ه الوظيفة عن طريق ذلك حصوليم عمى ىذالوظيفة التي يشغمونيا، إضافة إلي 
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 00الجدول رقم
 المهام الوظيفية بشكل جيد. تأديةيوضح توزيع المبحوثين حسب سماح التخصص العممي من 

التخصص العممي وتأدية 
 المهام

 ℅يةالنسبة المئو  التكرار

 84.38 54 نعم
 15.63 10 لا

 100 64 المجموع
 

من خلال المعطيات الإحصائية الموضحة يتبين لنا أن أعمى نسبة سجمت عند المبحوثين الدين 
صرحوا بان التخصص العممي يسمح ليم من تأدية مياميم الوظيفية بشكل جيد حيث قدرت نسبتيم ب 

 لك:، ويمكن تفسير ذ84.38%
تقوم بتوظيف المتخصصين في مجال عمميم أي أنيا تضع كل فرد في مكانو  عمى أن المؤسسة

المناسب وىدا يضمن من قياميم بانجاز مياميم بكل إتقان، حيث لوحظنا أن جل الموظفين يتمسكون 
 رتايمو "بالقواعد والقوانين المعمول بيا، وأيضا مواجية كافة الصعوبات والعراقيل التي تواجييم، ونجد 

كل موظف في أي مؤسسة  العمل لتفادي الوقت والجيد. إذا كان دى بضرورة التخصص فيالذي نا"
لا من توفر مبدأ يسعى إلى تحقيق التوافق بين عممو وبين الوظائف التي يشغمونيا زملائو وأيضا 

 التخصص وتقسيم العمل تقسيم عادل يتطمب أفراد خبراء ذوي كفاءة عالية.

 00لجدول رقما
 .ع المبحوثين حسب تأدية المهام الموكمة في الوقت المحددوضح توزيي

 ℅النسبة المئوية التكرار تأدية المهام في الوقت المحدد
 92.19 59 نعم
 7.81 5 لا

 100 64 المجموع
يتبين من خلال الجدول الموضح والمتمثل في تأدية الميام في الوقت المحدد، أن أعمى نسبة 

 ــأكدوا بتأدية مياميم الموكمة في الوقت المحدد والتي قدرت نسبتيم بسجمت ىي المبحوثين الدين 
 إلى:ا راجع وىذ 92.19%
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القوانين والموائح التنظيمية التي ترغم الموظفين عمى الالتزام بمواعيد العمل حيث أن في حالة تأخر عن  -
وزيعنا للاستمارة أكد لنا العمل أو عدم تأدية الميام في الوقت المحدد يخضع العامل لمعقوبة، وأثناء ت

 احدىم عمى مدى تقيدىم بالمواعيد بسبب القوانين الصارمة.

وعميو فالمؤسسة العمومية بمدية الطاىير تعطي اىتماما وأىمية كبيرة لموقت لدلك نجد اغمب 
 بو ويؤدون عمميم في الوقت المحدد.الموظفين يتقيدون 

 00الجدول رقم

 ات المهنية والمعرفية الحالية كافية لانجاز الأعمال بكفاءة وفعالية.يوضح توزيع المبحوثين حسب القدر 

 ℅النسبة المئوية التكرار القدرات المهنية وانجاز العمل
 89.06 57 نعم
 10.94 7 لا

 100 64 المجموع
بة سجمت عند أفراد العينة الدين من خلال المعطيات الإحصائية الموضحة نلاحظ أن أعمى نس 

. ومنو %89.06 ـقدراتيم المينية والمعرفية كافية لانجاز الأعمال بكفاءة وفعالية، والتي قدرت بقروا بان أ
لك از الأعمال بكفاءة، ويمكن تفسير ذنستنتج أن أغمبية المبحوثين لدييم قدرات مينية ومعرفية كافية لانج

عمى تسيير العمل بشكل  أن المؤسسة تختار العمال والموظفين أصحاب دوي الكفاءات العممية القادرة
صحيح وأيضا لدييم الإمكانية في تجاوز أي عائق يحول دون حمو داخل المؤسسة، فالمؤسسة تيدف إلى 

 امتلاك أفضل العقول والأدمغة لتضمن تحقيق أىدافيا واستثمارىا لموصول إلى غاياتيا.

 00الجدول رقم
 .سة المهنةيوضح توزيع المبحوثين حسب الشعور بالأمن النفسي في ممار 

الشعور بالأمن النفسي في 
 ممارسة المهنة

 ℅النسبة المئوية التكرار

 54.69 35 نعم
 45.31 29 لا

 100 64 المجموع
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نلاحظ أن أفراد العينة الدين أكدوا بشعورىم  )24(من خلال المعطيات الواردة في الجدول رقم
قروا حين نجد أن المبحوثين الدين أ في %54.69 ــبالأمن النفسي في ممارسة مينتيم قدرت نسبتيم ب

ومنو نستنتج أن أغمبية  ،%45.31 ــبعدم شعورىم بالأمن النفسي في ممارسة المينة فقد قدرت نسبتيم ب
 ن النفسي في مينتيم ويمكن تفسير ذلك ب:المبحوثين ىم من يشعرون بالأم

يعزز من اندماجيم في العمل، شعور الموظفين والعمال في البمدية بالأمن النفسي في ممارسة مينتيم  -
ا وضوح القواعد التنظيمية المطبقة داخل المؤسسة طبيعة العمل الذي يقومون بو، وكذ وىدا راجع إلى

 تشعر العمال والموظفين بالارتياح والاطمئنان في عمميم.
دا وكدا وجود علاقات غير رسمية بين العمال والموظفين مما يجعميم يقومون عمى مبدأ التعاون وى

من النفسي ما يجعل الفرد يشعر بحالة من التكيف والانسجام في العمل وىدا ما يؤدي إلى الشعور بالأ
 .أثناء ممارسة المينة

 00الجدول رقم 
 يوضح توزيع المبحوثين حسب علاقتهم مع بعض الزملاء عمى أنها يسودها التوتر والقمق.

 لمئويةالنسبة ا التكرار طبيعة العلاقة مع بعض الزملاء
 28.12 18 نعم
 71.88 46 لا

 %100 64 المجموع
نلاحظ من خلال المعطيات الكمية الموضحة أن أعمى نسبة سجمت ىي أن المبحوثين صرحوا بان 

وىذا ما يمكن %71,88 ـــعلاقاتيم مع بعض الزملاء جيدة ولا يسودىا القمق والتوتر والتي قدرت نسبتيا ب
 ن:تفسيره بأ

أوقات العمل ظفين في المؤسسة العمومية وخاصة البمدية وبحكم عمميم ووظائفيم و كون العمال والمو  -
ا طبيعة العمل الذي يغمب عمييا الطابع الجماعي دلك استوجب عمييم تكوين التي يقضونيا فيو وكذ

ون عميم يشعر صداقات وعلاقات اجتماعية تسودىا المحبة والاحترام والتقدير وتزيد الثقة فيما بينيم، مما ج
ا ما ذىبت إليو مدرسة العلاقات الإنسانية اثر عمى نفسيتيم بشكل ايجابي، وىذا ما كأنيم أسرة واحدة وىذ

حيث رأت أن أي  ، )العامل أو الموظف(التي وجيت جل اىتماميا عمى الجانب الاجتماعي والنفسي لمفرد
ير مقصودة ولا تحكميا أي منظمة لا تخمو من العلاقات غير الرسمية لأنيا تتشكل بطريقة عفوية وغ

 ضوابط.
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 015لجدول رقما
 كير في ترك الوظيفة لأسباب معينة.حسب التف يوضح توزيع المبحوثين

سبب ترك  النسبة المئوية التكرار الإجابة
 الوظيفة

النسبة المئوية  التكرار
% 

عدم تناسب  48.44 31 نعم
المجهود مع 
 مهام العمل

8 
 
 

22.86 
 
 

الراتب 
 تحصل عميهالم

 
17 

 
48.57 

 
توجد الكثير 
 من النزاعات

 
10 

 
28.57 

المجموع  51.56 33 لا
 الجزئي

35  

 100 64 المجموع الكلي
 

نلاحظ أن أفراد العينة  )26) من خلال المعطيات الإحصائية الواردة والموضحة في الجدول رقم
بحوثين الذين فكروا في ترك الوظيفة لأسباب ، ثم نجد الم℅51.56ــ الذين أجابوا ب" لا" وقدرت نسبتيم ب

وتعتبر نسبة معتبرة مقارنة مع النسبة السابقة حيث توزعت أجوبتيم  ℅48.44 ــمعينة ونسبتيم قدرت ب
، ثم تمييا ℅48.57عمى النحو التالي: ترك الوظيفة يعود إلى عدم ملائمة الراتب المتحصل عميو بنسية 

والمتمثمة في وجود نزاعات كثيرة في العمل، ثم تمييا النسبة  ℅28.57 ــالنسبة المئوية التي قدرت ب
ومنو نستنتج أن أغمبية المبحوثين ، عدم تناسب المجيود مع ميام العملوالمتمثمة في  ℅22.86 ــالمقدرة ب

 صرحوا بالتفكير في ترك الوظيفة.
أقل تكمفة دا و ( أن موظفي البمدية يعتبر عمميم أقل جي26حظناه في الجدول رقم)ومن خلال ما ل

ولا يتميز بالصعوبة والمشقة لأنيا تعتبر مؤسسة عمومية تقدم خدمات لمواطنييا، وأيضا سعي المؤسسة 
الرئيسي في عدم تفكيرىم في تغيير العمل وىذا إلى توفير بعض المتطمبات لموظفييا، والذي يعتبر السبب 

ء إلى ىذه المؤسسة لأنيا تحقق ليم جميع صرح بو بعض الموظفين لنا بأنيم يشعرون بنوع من الإنتماما
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( الذي بدوره 14ما أوضحناه في الجدول )المستمزمات من بينيا السكن، التأمين، النقل وغيرىا وىذا 
 يضمن ليم الإستقرار في العمل والذي يجعميم يتفانون فيو والتفكير في عدم تركو.

وأرجعوه إلى عدة أسباب من العمل في الحين الأخر نجد بعض المبحوثين الذين فكروا في ترك 
بينيا: إنخفاض الراتب وعدم كفايتو يدفع الموظفين والعمال إلى ترك وتغيير المؤسسة ورغم أن ىذه 

 الأخيرة تقدم بعض الخدمات الإجتماعية كتغطية لقمة الراتب إلا أن ىذا لا يمنعيم من ترك العمل.
في أن شعور الفرد بعدم الرضا يرجعيا إلى عدم  "غلهيرزبر تحو نظرية ذات العاممين  "وىذا ما أوض

تناسب جممة من العوامل والتي أسميا بالعوامل الوقائية فإن لم تتوافر فييا يؤدي إلى عدم إنسجامو 
ستقراره داخل العمل.    وا 

 الاستنتاج الجزئي الخاص بالفرضية الثانية.خامسا5 
شيادة العممية والاستقرار الميني المتعمقة بالمن خلال تحميل المعطيات الخاصة بالفرضية الثانية و 
 جاءت إجابات المبحوثين حول تساؤلات ىدا المحور كما يمي:

من أفراد العينة اختاروا العمل في المؤسسة العمومية لأنيم لم يكن لدييم خيار آخر أو بديل   53.12% -
 المسابقات. مناسب نتيجة الظروف القاسية التي اضطرتيم إلى المشاركة في مثل ىده

ن عميمة التوظيف من المبحوثين اقروا بموافقتيم أن الشيادة معيار من معايير التوظيف لأ 67.19% -
في المؤسسة الجزائرية تتطمب وجود مؤىل عممي بالدرجة الأولى، وان الشيادة الجامعية تعطي لممترشح 

 أولوية والأفضمية في اختياره لشغل منصب معين.
العينة وافقوا عمى أن التخصص يحتسب في التوظيف، وعمى أىمية شيادات من أفراد  59.38% -

العمل لمحصول عمى الوظيفة، فالمؤسسة الجزائرية عند إعلانيا عن مسابقة التوظيف تشترط وجوب 
 امتلاك شيادة جامعية وىدا حسب القوانين التي يستند إلييا الوظيف العمومي.

صب الشاغل يتناسب مع المستوى التعميمي ودلك أن من المبحوثين صرحوا بان المن 57.81% -
المؤسسة تراعي ظروف الموظفين وتعمل عمى وضع الرجل المناسب في المكان المناسب لو لضمان 

لعمل تتناسب مع مستواىم بعين الاعتبار مدى توفر وظائف في سوق ا أخذونيمما يجعميم  تأقممو فييا،
العينة يرون أن تخصصيم في مجال عمميم يؤدي بيم إلى  من أفراد 84.38في حين نجد أن التعميمي، 
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نجاز الميام بدقة، وىذا يدل عمى أن المؤسسة تبحث دائما عن أفراد مؤىمين يمتمكون تخصصات مختمفة إ
 فيذا كي تضمن تحقيق أىدافيا.

ى أن من المبحوثين اقروا أنيم يؤدون الميام الموكمة إلييم في الوقت المحدد، وىذا يدل عم 92.19% -
المؤسسة العمومية الخدماتية بمدية الطاىير تعطي أىمية بالغة لموقت لدلك نجد أن أغمب الموظفين 

 يتقيدون بو ويؤدون عمميم في وقتو.

من أفراد العينة يقرون بأن القدرات المينية والمعرفية كافية لانجاز الأعمال بكفاءة وفعالية،  89.06% -
 دوي أصحاب الكفاءات العممية القادرة عمى تسيير العمل بشكل سميم.فالمؤسسة تختار الموظفين والعمال 

من المبحوثين يشعرون بالأمن النفسي في ممارسة مينتيم ىذا يدل عمى أن الموظفين  54.69% -
مرتبطون ومتمسكون بالمؤسسة، وأن جو العمل يسوده علاقات قوية وجيدة ىذا ما ساعدىم وما أدى بيم 

 ي العمل.إلى المواظبة والرغبة ف

أكدوا أن العلاقة التي تجمعيم بزملائيم لا يسودىا التوتر والقمق، وىذا يدل عمى أن الأفراد  71.88% -
 يقيمون صداقات وعلاقات اجتماعية تسودىا المحبة والاحترام وىذا يزيد من الانسجام والتوافق فيما بينيم.

باب معينة، وىذا يدل عمى أن العمال من أفراد العينة أقروا أنيم يتركون الوظيفة لأس 51.56% -
 والموظفين يبحثون عن عمل وأجر أفضل.

يمكننا القول بأن الشيادة العممية ليا  يجابية،شرات السابقة والتي كانت معظميا إوبناءً عمى المؤ 
لييا فالمؤىل العممي أصبح متطمب أساسي ومن القوانين التي تستند إ علاقة بتحقيق الإستقرار الميني،

فالموظف اليوم يمتمك شيادة عممية تمكنو من انجاز عممو داخل  مؤسسة في التوظيف العمومي،ال
 لك يحقق الاستقرار والأمن الميني.ا ما يشعره بانتمائو في مينتو وبذالمؤسسة وىذ

 الدراسات السابقةا5 الإستنتاج الجزئي في ضوء سادس
ر المستقبل وىو ة في الفصل سواء ماتعمق بالمتغيمن خلال ما تم التطرق إليو من الدراسات السابق

لمتغير التابع ىو التوافق الميني، سنحاول مناقشتو وعرض نتائج الدراسة الراىنة في آليات التوظيف وا
 كالتالي:أدوات الدراسة والنتائج والتي ستكون و  المنيجو  ضوء الدراسات السابقة من حيث مجالات الدراسة
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توصل إلييا في الدراسة الحالية نجد أنيا تشابيت مع دراسة أحمد مرزوق من خلال النتائج الم
بوعطيط سفيان متعمقة بمتغير التوافق  ق بمتغير آليات التوظيف ودراسةفيما يتعم شات سموىودراسة تي

 .الميني
" إلى أن الإدارة الجزائرية تسير عمى تطبيق النصوص القانونية تيشات سموىحيث توصمت دراسة "

لتنظيمية الواردة في القانون الأساسي لموظيفة العمومية، في حين توصمت الدراسة الحالية إلى نتائج وا
تتعمق بإجراءات ومراحل التوظيف والتي تعتمد أكثر شيئ عمى الجوانب القانونية التي تفرضيا الجيات 

 العمومية.

تماما بالغا لمتوظيف وذلك من مفادىا أنيا تولي إى إلى نتائج فقد توصل "أحمد مرزوقأما دراسة" 
ختيارىا أفضل الموارد، ضف إلى ذلك إعتمادىا عمى أسس  خلال إستغلاليا للإمكانيات المتاحة وا 
موضوعية في الإنتقاء بعيدة عن الذاتية وىذا ما يسمح لمموظفين فرص الإندماج وفي نفس الوقت تحقيق 

أن التوظيف يعتمد ليو الدراسة الحالية باعتبار قدر ممكن من الرضا الميني في عمميم، وىذا ما توصمت إ
بالدرجة الأولى عمى المعايير المتفق عمييا في قانون العمل الوظيفي والإنتقاء يتم بأسس عممية واجب 

 توفرىا لدي كل فرد )الخبرة، الأقدمية، الشيادة(.

جد تأثير لممتغيرات فقد توصل إلى جممة من النتائج أىميا أنو لا يو " بوعطيط سفيانأما دراسة "
)الجنس، السن، الحالة المدنية، المستوى التعميمي، الأقدمية( عمى مستوى التوافق الميني،  الديموغرافية

مية وعدد سنوات الخبرة تعطي الأولوية لمموظف في بقاءه أما الدراسة الحالية فقد توصمت إلى أن الأقد
 كون قد حقق لو رضا وتوافق ميني داخل المؤسسة.  مدى الحياة في منصبو وىذا ما يعود عميو بالنفع وي

 النتائج العامة لمدراسة. سابعا5
من خلال البيانات المتحصل عمييا عن العلاقة التي تربط بين آليات التوظيف بالتوافق الميني في 

قة يمكن القول أن الدراسة حققت أىدافيا بالكشف عن ىذه العلا -بمدية الطاىير –المؤسسة العمومية 
 وعميو فقد توصمنا إلى النتائج التالية:

توظف المؤسسة الجزائرية عمى أساس الأقدمية والخبرة المينية حسب أراء الموظفين ببمدية الطاىير،  -
فإجراءات ومراحل التوظيف تعتمد أكثر شيء عمى الجوانب القانونية التي تفرضيا الجيات العمومية، 

 وظفين ومدى توافقيم الميني داخل المؤسسة.حيث أوضحت الشواىد الكمية رضا الم
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السياسة المعتمدة في التوظيف داخل المؤسسة العمومية أو الإدارة العمومية، تعتمد عمى معيار الشيادة  -
البشرية ذات كفاءات ومؤىلات،  ب مواردىافالمؤسسة تجذ العممية حسب أراء الموظفين بدرجة عالية،

 ي حيث يمعب دور في اختيار الأفراد لموظيفة.ا ما يضمن ليم الاستقرار المينوىذ

وعميو يتضح أن ىناك علاقة تكاممية وطيدة بحيث تعتبر آليات التوظيف من أىم العوامل المؤثرة 
في تحقيق التوافق الميني حيث يتوقف نجاح المؤسسة أو فشميا عمى قدرة المؤسسة عمى استقطاب أكفئ 

ح أي مؤسسة مرتبطة بمدى راتيم وقدراتيم وخدماتيم، فنجاالعناصر لشغل الوظائف والاستفادة من خب
 ا المورد.فعالية ىذ
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التوظيف وعلاقتيا بالتوافق الميني بالمؤسسة العمومية  لآلياتمن خلال تطرقنا بالدراسة والتحميل 
لإدارة الموارد والرئيسية  الأساسيةعممية التوظيف تعتبر من الميام  أن إلىتوصمت  -بمدية الطاىير–

ميما كان  إداريفيي عممية مستمرة ومكمفة تتطمب المساىمة الفعالة من كل رجل البشرية في المؤسسة، 
 بعمل فيو. الذيالمستوى 

كما يعتبر التوافق ىو تمك العممية الديناميكية التي من خلاليا يتم تحقيق الانسجام والتناغم بين 
التوافق الميني من المؤشرات الدالة عمى توافق الشخص  أنكما الخصائص الشخصية والبيئة الخارجية، 

 مع ذاتو ومع غيره ويتحدد من خلال البيئة المادية والاجتماعية والنفسية. 
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 قــالملاح



 جامعة محمد الصديق بن يحي

 كمية العموم الإنسانية والاجتماعية

 قسم عمم اجتماع
 إستمارة إستبيان

نحن الطالبتان بكمية العموم الإنسانية والاجتماعية بجامعة جيجل، نقوم بإعداد مذكرة تحت عنوان: 
"آليات التوظيف وعلاقتها بالتوافق المهني لدى الموظفين في المؤسسة العمومية" دراسة ميدانية ببمدية 

-، وىذا في إطار إعداد مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في عمم اجتماع تخصص تنظيم وعمل"الطاهير
تمارة الإستبيتان بكل صدق نمتمس منكم التعاون معنا في إنجاز ىذه المذكرة، وذلك بالإجابة عن أسئمة إس

وموضوعية حتى يتسنى لنا الوصول إلى نتائج دقيقة، مع العمم أن المعمومات الواردة سرية ولن تستخدم 
 إلا لأغراض البحث العممي.

 ( في الخانة التي توافق رأيكم.xضع العلامة ) ملاحظة:

 

 إعداد الطالبتين:

 فيثة لميس -

 بورخيس سعيدة -

 

 

 

 0202/0202الدراسية:  السنة



 المحور الأول: خصائص أفراد العينة

 أنثى                 ذكر     الجنس:      -2

 سنة 03إلى  03من               سنة        03أقل من        السن:-2

 سنة فما فوق 03من            سنة            03أقل من                 

 ثانوي                      متوسط                   إبتدائي     المستوى التعميمي:     -3

 جامعي                دراسات عميا                              

 متصرف رئيسي إقميمي                      إقميمي متصرفالوظيفة التي تشغمها:            -4

 ميندس للإدارة الإقميمية               محاسب             عون للإدارة الإقميمية                  

 سنوات 03سنوات إلى أقل  30من                 سنوات       0أقل من      الأقدمية في العمل:-5

 سنة 23نة إلى أقل من س 00سنة                     من  00سنوات إلى أقل من  03من           

 سنة فأكثر 23من                            

 المحور الثاني: الخبرة المهنية وتحقيق الرضا المهني

 كيف تم توظيفك في المؤسسة؟-6

    النجاح في مسابقة توظيف عمى أساس إمتحان كتابي-

 النجاح في مسابقة توظيف عمى أساس الشيادة-
 إطار عقود ما قبل التشغيلعن طريق الإدماج في -
 عن طريق الوساطة-
 ما ىو المعيار الذي تم توظيفك عمى أساسو؟-7
 الكفاءة                     الخبرة والأقدمية                عمى أساس الشيادة     -

 ...........................................................................حددىا أخرى



 ىل كانت الخبرة المينية ضرورية في حصولك عمى منصب عمل دائم؟-8
 لا                 نعم    

في تجاوز المشكلات المينية  كىل الميارات الذاتية )القدرة في التحكم، التمكن من المغات...( ساعدت-9
 التي تعترضك؟

 لا           نعم          

 وأن شغمت وظيفة سابقا في مؤسسة أو مؤسسات أخرى؟ ىل سبق لك-03

 لا             نعم        

 إذا كانت إجابتك "نعم" فما طبيعة ىذه المؤسسات؟-

 خاصة                  عمومية

 ىل الكفاءة العممية التي اكتسبتيا سابقا ساعدتك عمى القيام بوظيفتك في المؤسسة؟-00

 لا                 نعم     

 ىل تشعر بالرضا في ظروف عممك؟-02

 لا                نعم      

 إذا كانت الإجابة "لا" لماذا؟-

 عدم القدرة عمى التكيف-عدم الشعور بالارتياح                        -

 عدم ملائمة الأجر-عدم الشعور بالأمان                           -

 ..................................أخرى حددىا..........-

 ىل يساىم رضاك الميني في زيادة الدافعية في العمل؟-00

 نعم                     لا



 ىل تمبية الحاجات الاجتماعية )السكن، التأمينات الاجتماعية، الأجر( يحقق لك الرضا في العمل؟-00

 نعم                      لا

 سة بتقديم دورات تدريبية لمموظفين؟ىل تيتم المؤس-00

 نعم                     لا

 إذا كانت إجابتك "نعم" كيف كان انعكاس ىذه الدورات عمى أدائك الميني؟-

 سمبي  إيجابي              

 المهني روالاستقراالمحور الثالث: الشهادة العممية 

 لماذا اخترت العمل في المؤسسة العمومية؟-06

 لأنيا تناسب التخصص والشيادة التي تحصمت عمييا-

 للاستفادة من الضمان الاجتماعي-

 لأنيا تمنح امتيازات مادية مغرية-

 لم يكن لدي خيار آخر أو بديل مناسب

 ...............................................................أخرى حددىا........................-

 أن الشيادة معيار من معايير التوظيف بالدرجة الأولى؟ ىل تعتقد-07

 لا                نعم      

 إذا كانت الإجابة "نعم" ىل ىذا راجع إلى وجود معايير أخرى لمتوظيف؟-

 لا       نعم               

 ىل امتلاكك لشيادة في تخصصات أخرى تمنحك الأفضمية في التوظيف؟-08

 لا            نعم          



 ىل يتناسب المنصب الذي تشغمو حاليا مع مستواك العممي؟-09

 لا        نعم             

 ىل سمح لك تخصصك العممي من تأدية ميامك الوظيفية بشكل جيد؟-23

 لا              نعم      

 ىل تؤدي الميام الموكمة إليك في الوقت المحدد؟-20

 لا                 نعم   

 ىل قدراتك المينية والمعرفية الحالية كافية لإنجاز أعمالك بكفاءة وفعالية؟-22

 لا   نعم                 

 ىل تشعر بالأمن النفسي في ممارسة المينة؟-20

 لا         نعم           

 ىل علاقتك مع بعض الزملاء يسودىا التوتر والقمق؟-20

 لا         نعم          

 ىل فكرت يوم من الأيام في ترك وظيفتك لأسباب معينة؟-20

 لا          نعم        

 إذا كانت الإجابة "نعم" وذلك راجع إلى:-

 عدم تناسب المجيود مع ميام العمل-

 الراتب المتحصل عميو لا يغطي الاحتياجات-

 توجد الكثير من النزاعات في العمل-

 ...........................................................حددىا..........................أخرى -





 ملخص الدراسة

ظفي الحالية تهدف الى الكشف عن العلاقة بين آليات التوظيف والتوافق المهني لدى مو  دراستنا إن
 المؤسسة العمومية.

 الفرضيات التالية: وقد تبنت الدراسة      

 .توجد علاقة بين الخبرة المهنية والرضا المهني لدى موظفي المؤسسة العمومية ببمدية الطاهير 
 .توجد علاقة بين الشهادة العممية والاستقرار المهني لدى موظفي المؤسسة العمومية ببمدية الطاهير 

الوصفي  المنهج إتباعتم  وقد جانب تطبيقي،بمختمف متغيراتها جانب نظري و  كما تضمنت دراستنا
وقد تم اختيارها  (،64الذي يتلاءم مع طبيعة الموضوع عمى عينة من الموظفين ببمدية الطاهير عددها )

وبعد التأكد من  بطريقة العينة الطبقية العشوائية. وتم الاعتماد عمى استبيان مصمم من طرف الطالبتان،
 الخصائص السيكومترية للأداة وتطبيقه في جمع البيانات تم التوصل الى النتائج التالية:

 أراء الموظفين ببمدية الطاهير،  توظف المؤسسة الجزائرية عمى أساس الأقدمية والخبرة المهنية حسب
 فإجراءات ومراحل التوظيف تعتمد أكثر شيئ عمى الجوانب القانونية التي تفرضها الجهات العمومية.

  السياسة المعتمدة في التوظيف داخل المؤسسة العمومية أو الادارة العمومية، تعتمد عمى معيار
فالمؤسسة تجدب مواردها البشرية ذات كفاءات الشهادة العممية حسب أراء الموظفين بدرجة عالية، 

 مؤهلات.

 

 

 

 

 

 



Abstract  

Our study tries to find out the relationship between employment 

mechanisms and the professional compatibility of employees of the public 

institution. 

The study adopted the following assumptions: 

 There is a relationship between the professional experience and the job 

satisfaction of the employees of the public institution of the Municipality of 

Tahir 

 There is a relation between the scientific certificate and the professional 

stability of the employees of the public institution of the municipality of Tahir. 

Our study addressed various variables, it also includes two theoretical and 

operational aspects, while using the descriptive approach of nature according to 

the theme of this study. we chose a sample of 64 selected from a class random 

sample of the municipality of Al-Tahir, Over the course of this study, we 

designed a questionnaire including confirmation of the psychometric 

characteristics of the tool and its application to data collection. 

 We obtained the following results: 

 The Algerian institution is based on seniority in recruitment and professional 

experience, according to the opinions of officials of the municipality of Tahir. 

The procedures and stages of recruitment depend more on the legal aspects 

imposed by the public authorities. 

 The recruitment policy within a public establishment or a public 

administration is based on the standard of scientific certification according to the 

opinions of the staff to a high degree. 
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