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 مقدمة
 

 أ 
 

  :مقدمة

تعتمد كفاءة المنظمات على حسن استثمار مواردها ، وعلى الاخص الموارد البشریة التي تتحكم في باقي 

الموارد الاخرى وفي طریقة استخدامها، ومع تحول الزمن من القرن العشرین الى الحادي والعشرین، 

لصغیرة، تشتد فیها یتحول العالم في اقتصاده واعماله شكل جذري، فهو یتحول الى عالم یشبه القریة ا

المنافسة ، ولا تبقى  الا المؤسسات الاصلح اداریا، كما تعطي هذه الحقیقة الحافز الاكبر للاهتمام 

، ومن هنا بالموارد البشریة والاسلوب المثالي لإدارة هذه الموارد حتي تكون المؤسسات صالحة للمنافسة 

صرة على تطویر السیاسات والقوانین والقواعد حرصت المؤسسات العامة والخاصة في مختلف الدول المعا

المناسبة لإدارة الموارد البشریة فیها وتستهدف هذه الانظمة والقوانین بصورة اساسیة استقطاب الكفاءات 

للعمل في المنظمات وتهیئة المناخ المناسب لها والعمل على تنمیتها وحثها على الاستمرار بأداء الدور 

الامثل بما یؤدي في النهایة الا الارتقاء بمستوى الاداء والكفایة الانتاجیة لهذه  المطلوب منها على الوجه

  .الكفاءات 

ونحن في القرن الحادي والعشرین ،وما یحمله في طیاته من التطورات ،والمتغیرات المتسارعة،        

الاتجاه، نحو توسع حجم یظهر بشكل جلي الاهتمام المتزاید بالموارد البشریة ، وادارتها خاصة مع زیادة 

الاجهزة الاداریة ،وازدیاد اعداد العاملین فیها، فلم تعد ادارة الموارد البشریة مجرد فن یعتمد على المهارات 

ولم .والخبرات الشخصیة فحسب، بل اصبحت عنصرا جوهریا في العملیة الاداریة، یجمع بین العلم والفن 

بعض الوظائف الرقابیة التقلیدیة فحسب ، بل اصبح یتوقع  یعد ینظر الهیا على انها مسؤولة عن اداء

. منها القیام بدور رئیس في التخطیط الاستراتیجي، واتخاذ القرارات على اعلى المستویات التنظیمیة 

، ولم تعد مسؤولیة ادارة الموارد البشریة ، واتسع مجالها اتساعا كبیراوتطور دور ادارة الموارد البشریة

حدة اداریة متخصصة ، بل اصبحت مسؤولیة تشارك بها جمیع الوحدات الاداریة ، كما مقتصرة على و 

اضحى من المهم ان یضطلع المدیرون في كل المواقع الاداریة بالمبادئ الاساسیة لإدارة الموارد البشریة 

  .بما تتضمنه من جوانب انسانیة، فنیة، وقانونیة
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I - أسباب اختیار الموضوع :  
  :تمثل في الاتيمالهذا الموضوع الطالب یختار  العدید من الاسباب والتي جعلت هناك

  بالأهمیة القصوى للكفاءات البشریة لأي منظمة، لاسیما النادرة منها والموهوبة،  ة قناعالمدى

 .لأنها تعتبر مصدر من مصادر الاداء الفعال والابداع المتجدد والتفوق بشكل دائم

  التوجه الفكري المتنامي حول تسییر الموارد البشریة وجذب الكفاءات والمحافظة علیها كتوجه

 .علمي حدیث 

 الدراسات المتعلقة بهذا الموضوع نقص. 

 التعرف على مدى تأثیر عملیة الاستقطاب في تحقیق اهداف المؤسسة وتطویرها. 

 یدخل هذا الجانب ضمن تخصص تسییر وادارة وتنمیة الموارد البشریة. 

II - تحدید الاشكالیة  
 :تمهید

ةللسعینحوالبقاءوسبمكانةمناسبةإلىجانبالشر إنالتطوراتوالتحدیداتالاقتصادیةالحدیثةتفرضعلىالمؤسساتبذلجهودكبیر 

كاتالمنافسة،ولتحقیقذلكعلیهاأنتسایرمتطلباتالعصرولعلأهممایمیزالتغیراتوالتحولاتالعظمىالتییشهدهاالقرنالحالیهوت

طورالفكرالتسییري،الذیانتقلمنالنظرإلىالعنصرالبشریباعتبارهمجردوسیلةللإنتاجفیبدایةالقرنالعشرین،إلىالاهتمامبالع

لبشریةباعتبارهامصدرالمعرفةوالإبداع،هذاالتطورالنوعیفیتسییرالمواردالبشریةأصبحمنصباعلىتطویرالمعارفوالقولا

كفاءات،إذأنالمؤسسةالحدیثةلمتعدتنظرإلىالعنصرالبشریمنحیثالتأهیل،ولاتأخذبعینالاعتبارالتوظیفمنأجلانتقاءعاملل

علهیواكبالتطوراتوالمستجدات،ومالایخفىأنالتغییرإنمنصبشاغرفقط،بلتهتمبقابلیتهللتطورفیالمنصبالذییشغلهقصدج

 ماتصنعهوتجسدهالكفاءات،ولایمكنتحقیقأیتغییرناجح

مرتبطانارتباطامباشرابالكفاءاتالفردیةوالجماعیة،وكذاالمعارفوالقدراتوروحالمسؤو والمردودیة فیغیابها،حیثأنالجودة

  1.والاستقراروالتمیزللمؤسسةلیةلدىالیدالعاملةوالتیتتجسدفیرفعالإنتاجوتحقیقالنجاح

 

وأنالكفاءاتوالخبراتالمتمیزةهیأساسمنأساسیاتالمنظمةوعندماتتركلهاالحریةفیالتفكیروالابتكاروالمشاركة،فینتجعنهاال

والمعرفة ،لذاینبغیاستقطابهاوتأهیلهابطریقةمثلى،كماأنالمعلوماتلصالح المنظمةكثیرمنالفوائد

  .أسلحةللمنافسةفیهذاالعصرأصبحت

 المشاركة،فینتجعنهاالكثیرمنالفوائدلصالحو  تتركلهاالحریةفیالتفكیروالابتكارعندما

 .أنالكفاءاتوالخبراتالمتمیزةهیأساسمنأساسیاتالمنظمةو المنظمة،لذاینبغیاستقطابهاوتأهیلهابطریقةمثلى،

  :ضوءماسبقنطرحالتساؤلاتالتالیةوعلى

 ؟للمؤسسةكفاءاتجذب ال تعملعلىاستقطابیةسیاسةشركة مطاحن الحضنة بالمسیلةهللدى -

                                                           

257، ص 1998علي السلمي، ادارة الموارد البشریة، دارغریب  ، القاهرة ط الثانیة ، )  1 
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  :وتتفرعمنهالتساؤلاتالتالیة

 ؟جذب هذه الكفاءاتقصدمطاحن الحضنة تعتمدها مؤسسةالتیالاستقطابیةاتالسیاسأي من  1-

 ؟مطاحن الحضنة مؤسسة شركةفیالاستقطابیة كیفیتمبناءووضعهذهالسیاسة 2-

  ؟ااستراتیجیاتهتتماشىمعمطاحن الحضنة مؤسسةضعهاتالتیالاستقطابیة هلهذهالسیاسة 3-

III ـ أھمیة واھداف الدراسة.  
في القرن الحادي والعشرین  المنظماتإن

فرضت لتسارعوالتطور،وهوماكاننتیجةللعدیدمنالتحولاتوالتغیراتالتیاتعیشفیجو 

تممعها،وماینبغیأنتستندعلیهلتحقیقهذهالغایة،علىاعتبارأنالمواردالبشریةوالتكیفالمنظمةوألزمتهابالاستجابةلها،على

وفیضلهذهالتحولاتفقدبرزتأسالیبواستراتیجیاتذاتفاعلیةوقدرةعالیةعلىاس.ثلالدعائمالحقیقیةالتیتعتمدعلیهاأیةمنظمة

  تیعابهذهالتحدیات،

 )ب ( 

و 

تنطلقأهمیةهذاالبحثمنأهمیةالعنصرالبشریفیمنظماتالأعمال،كونهیعتبرالعنصرالأساسفینجاحأوفشلالمنظمة،فمهم

غیر وأموال،وكانتمواردهاالبشریةاامتلكتالمنظمةمنتكنولوجیا،

  .الزوالو أوغیرقادرةأوغیرراغبةفیالعملفإنهاحتماًستؤولإلىالفشلمؤهلة

والكفاءة  والمعداتوالأبنیةوالأموال،لأنالأفرادهمالأصل،الاجهزة لاتعدوكونهاسوىمجموعةمنكفاءات منظمةبلافأی

  .سهمبشكلواضحفیتحقیقالأهدافالمنشودةت

مساهمة علمیة في بناء الاطار النظري لإشكالیة استقطاب المواهب البشریة، تعتبر هذ الدراسة بمثابة 

وتحلیل مدى اهمیة تطویرها والمحافظة علیها وذك في ظل التوجهات الحدیثة لتسییر الكفاءات في 

 .المنظمة

IV ـ تحدید مفاھیم الدراسة 
یة في تصمیم البحث، فالدقة احدى الخطوات المنهجیعد تحدید المفاهیم والمصطلحات العلمیة للدراسة 

والموضوعیة من خصائص البحث العلمي الذي نمیزه عن غیره من ضروب المعرفة، ومن مستلزمات 

  1الدقة في العلم وضع تعریفات واضحة لكل مفهوم ومصطلح یستخدمه الباحثون في كتاباتهم ودراساتهم

حمله من دلالات ومقاصد نظریة  وإمبریقیة وتكتسي المفاهیم في العلوم الاجتماعي اهمیة كبیرة وذلك لما ت

  .لها اثرها المباشر على كل بحث 

                                                           

.33ص . 1997، 1وعبد االله الخریفي، طرق البحوث الاجتماعیة ، دار المعرفة الجامعیة ، مصر ط محمد الجوهري ،)  1 
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غة كما تعتبر المفاهیم الل. فالمفاهیم تشیر الى طبیعة الموضوعات والظواهر التي یقوم الباحث بدراستها

لالات العلمیة التي یتداولها المختص في فرع من فروع المعرفة  ، وبحثنا هذا یتطلب التوضیح وتحدید الد

  .الاجرائیة من خلال الخطاب السوسیولوجي 

  : الموارد البشریة– 1

  تحولت النظرة الى الفرد في المنظمات من كونه عنصرا من عناصر التكلفة التي یجب خفضها      

الى ادنى حد لها، الى كونه اصل من اصول المنظمة التي یمكن الاستثمار بها وزیادة قیمتها بالنسبة 

  1وقد أدى هذا التحول في النظرة الى الافراد الى اعتبارهم من موارد المنظمةللمنظمة، 

  .وان الموارد البشریة هي رأسمال استثماري یجب تنمیته وتطویره لانه ذو بعد استراتیجي لنجاح المنظمة

وان هناك اتفاق تام على ان العنصر البشري هو الاساس في الانتاج والخدمات، وهو ضمیر المؤسسة 

  2.قلبها الحساسو 

: " یقصد بالموارد البشریة كل العمالة الدائمة والمؤقتة التي تعمل بالمنظمة وهناك من یعرفها بانها    

عبارة عن المعرفة الكلیة والمواهب والقدرات واتجاهات وقیم واعتقادات وسلوك الافراد بالمنظمة ، وهو 

ا قدراتهم وكیفیة استغلال لهذه القدرات والمواهب بذلك لا یقصد الموارد البشریة الافراد فقط لكن ایض

  3"وادارتها

  : التحدید الاجرائي

او خدمیة، كما تضم ،الموارد البشریة تعتبر الثروة الاساسیة أي الراس المال الحقیقي لكل مؤسسة انتاجیة 

اسات المشاركة في رسم  السیكل الافراد العاملین في المؤسسة من مختلف النوعیات والجنسیات، 

  .وتخطیط ،والاشراف ، والتوجیه ،والرقابة ،ونجاز الاعمال التي تقوم بها المؤسسة

 الكفاءة:  

 أخروتعنیأیضاالقدرةعلىعملالشيءالمعهودلشيءهیحالةیكونفیهاشيءمساویاالكفاءة

القراراتالسلیمجالمعین،والتیتمنحلهصفةالقدرةعلىاتخاذفیوهیأیضامجموعةمنالمعارف،الخبراتالتییكتسبهاالفرد،إلیه

 .مة

تتمثل في مهارات الفرد ومعارفه وسلوكیاته الشخصیة والمكتسبة في اطار ممارسته : وكذا الكفاءة 

  .لوظیفة، حرفة، او مهنة ما حسب متطلبات محددة ومعترف بها في عالم الشغل

المعارف، والقدرات   ، فالمقصود به هو مجموعLa Compétenceالذي یقابله في اللغة الأجنبیة الكفاءة و 

.                                            والمهارات المدمجة، ذات وضعیة دالة، والتي تسمح بإنجاز مهمة أو مجموعة منه

                                                           

29، ص  2003 1راویة حسن، مدخل استراتیجي لتخطیط الموارد البشریة، الدار الجامعیة، الاسكندریة، مصر، ط)  1 

.83ص ، بیروت، لبنان،  1محمد اكرم،العمل المؤسسى، دار ابن حزم للنشر، ط )   2 

.22، مصر، ص  1حامد احمد رمضان بدر، ادارة الموارد البشریة، دار النهضة العربیة، القاهرة ط)  3 
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یقصد به الحالة "  یكفي،كفى " و" یكفأ ، كفأ" و بالرجوع إلى اللغة العربیة فهي مصدر من كفأ أو كفى 

تي یكون بها الشيء مساویا لشيء أخر  وهي القدرة على العمل وحسن تصریفه و هي القدرة على الأداء ال

  و الانجاز الكفء القادر و القوي على العمل و حسن الأداء

 فهیالقدرةعلىالتنسیقوتوظیفالمعارفوالقدراتالأدائیةالمكتسبةمنأجلالتحكمأماإجرائیا

  1.المرجوةفیالوضعیةالمهنیةوالحصولعلىالنتائج

الكفاءة مفهوم عام یشمل القـدرة على استعمال المهارات والمعارف الشخصیة في وضعیات جدیـدة، داخل 

إطار حقله المهـني ،كما تحـوي أیضا تنظیـم العمـل وتخطیطـه، وكـذا الابتكار والقـدرة على التكیف مع 

  .النشاطات الغیر عادیة

  

تعتبر احدى الركائز الاساسیة في المؤسسة ولها نفس أهمیة تلك الوظائف ان ادارة الافراد : ادارة الافراد 

وذلك لأهمیة العنصر الانساني وتأثیره على الكفایة الانتاجیة للمؤسسة ...). الانتاج ، التسویق، التمویل(

  :اصبحت ادارة مسؤولة عن 

 .جذب واستقطاب الایدي العاملة المنسابة - 

 .المحافظة على العاملین والعمل على بقائهم واستمرارهم داخل المؤسسة  - 

 . صیانة القوى العاملة وتدریبها وتنمیتها  - 

 .تحفیز القوى العاملة وتدریبها وتنمیتها - 

 :تعریف ادارة الافراد - 

ادارة الافراد بانها عملیة اختیار واستخدام وتنمیة وتعویض الموارد البشریة  Frenchیعرف فرنش - 

 2.لعاملة بالمنظمةا

ادارة الافراد بانها استخدامك القوى العاملة داخل المؤسسة او بواسطة  .Sikula, Aكما یعرف ٍ  - 

المؤسسة ویشمل ذلك عملیات تخطیط القوى العاملة بالمؤسسة الاختیار والتعیین تقییم الاداء 

ات، الاجتماعیة والصحیة التدریب والتنمیة التعویض والمرتبات، العلاقات الصناعیة، تقدیم الخدم

 3.للعاملین واخیرا بحوث الافراد

ادارة الافراد بانها تلك الجانب من الادارة الذي یهتم بالناس كأفراد او  .Martin, Jكما تعرف  - 

مجموعات ، وعلاقاتهم داخل التنظیم، وكذلك الطرق التي یستطیع بها الافراد المساهمة في كفاءة 

تحلیل التنظیم، تخطیط القوى العاملة، التدریب والتنمیة : الوظائف التالیة وهي تشتمل . التنظیم

                                                           
  .2004، الجزائر، دار التنویر، بدون طبعة، التدریس العلمي و الفني الشفاف بمقاربة الكفاءات و الأهداف، خالد لبصیص) 1

French, W.the personnel Management Process, Human Resources Administration, Thrd Edition, Houghton Migglin Co. Boston, 1974.p3.
2
 

Sikula,A. Personnel and Administration Human Ressources Management, John Wiley C. & Sons Inc, New York, 1976,p6.
3
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الاداریة ، العلاقات الصناعیة، مكافاة وتعویض العاملین وتقدیم الخدمات الاجتماعیة والصحیة، 

 1.ثم اخیر المعلومات والسجلات الخاصة بالعاملین

ك الوظیفة في التنظیم، التي تختص ادارة الافراد بانها تل .Glucck Wمن ناحیة اخرى یعرف  - 

بالموارد البشریة اللازمة، ویشمل ذلك تخطیط  الاحتیاجات من القوى العاملة، البحث  بإمداده

 2.عنها ثم تشغیلها وتدریبها وتعویضها واخیرا الاستغناء عنها

الحدیثة ویتضح من التعریفات السابقة ان ادارة الافراد تمثل احدى الوظائف الهامة في المؤسسة  - 

ولكي یتحقق ذلك هناك عدد من . التي تختص باستخدام العنصر البشري بكفاءة في هذه المؤسسة

 : الانشطة الرئیسیة التي تؤدیها واهمها

تحلیل التنظیم، : تكوین قوى عاملة مستقرة وذات كفاءة ، تتبعها عدة انشطة فرعیة مثال ذلك  - 

 .توصیف الوظائف

 .العاملة من حیث النوع والعدد الأیديدید الاحتیاجات المؤسسة من اعداد خطة القوى العاملة وتح - 

 .العاملة المناسبة الأیديدراسة المصادر التي یمكن الحصول منها على  - 

الاشخاص المتقدمین للعمل وشغل الوظائف  لأفضلالبحث والاستقطاب، الاختیار والتعیین  - 

 3.الشاغرة، صیانة وتدریب وتنمیة القوى العاملة

عن المرشحین البحث یشیر لفظ الاستقطاب الى تلك المراحل او العملیات المختلفة :  الاستقطاب

ببساطة الاستقطاب هو جذب المرشحین لشغل الوظیفة  ،الملائمین لملء الوظائف الشاغرة بالمنظمة

مراجعة خطة  من ضرورة الحاجة الي شغل الوظیفة ، ومن التأكدالشاغرة وقبل القیام بهذه الوظیفة ینبغي 

، ومن وجود تحلیل وتصنیف للوظائف یوضح البیانات التي یجب توافرها في  بالمنظمةالقوى العاملة 

  4.شاغل الوظیفة

البحث عن الافراد الصالحین لملء الوظائف الشاغرة في العمل واستمالتهم : "یعرف الاستقطاب بانه 

استمالة وجذب مجموعة كافیة من الافراد یكونون " او هو". وجذبهم واختیار الافضل منهم بعد ذلك للعمل

ومن الجدیر بالذكر ان  ."القاعدة التي یمكن منها اختیار او انتقاء اصلح الافراد لملء الوظائف الشاغرة

وظیفة الاستقطاب تمتد لتشمل لیس فقط السعي الى الوفاء احتیاجات الوظائف من المرشحین وانما ایضا 

  5.درات واهتمامات المرشحین لشغل الوظائف الوفاء بحاجات ورغبات وق

هي هیئة من الافراد الذین یشتغلون حسب نظام عمل وادوار سلوكیة معلنة : " المنظمة او المؤسسة

لأداء وظائف مفیدة للجمهور او القطاعات المحددة منه في موقع بیئي مناسب، والمؤسسة تنشا في 

الاصل نتیجة دراسات موضوعیة انسانیة واقتصادیة واداریة ثم تسییرها عملیا بعدئذ بمجموعة من الاحكام 

                                                           
Martin. J. Personnel Management, Macdonald K Evans Ltd, London, 1977.P. I.

1
 

Glueck, F. Personnel. A Diagnostic Approach, Business Publications, Inc. Dallas, Texas, 1975. P3.
2
 

.19، 18، ص2000صلاح الدین محمد عبد الباقي ، ادارة الموارد البشریة،الدار الجامعیة مصر  
3
 

.223، ص2007رمل الاسكندریة ،بدون طبعة، احمد ماھر ، ادارة الموارد البشریة،الدار الجامعیة  
4
 

.81، اربد الاردن ص2009عادل حرحوش صالح وممؤید سعید السالم، ادارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي، عالم الكتب الحدیث، ب ط  
5
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كذلك هي نظام بشري ومادي وسلوكي ". واللوائح المعتمدة لتنظیم اوجه حیاتها وانشطتها الیومیة المختلفة

  1"والمكونات التنظیمیة والمادیة مركب ینشا من توافر وتفاعل ثلاثة مكونات رئیسیة هي المكونات البشریة

  .هي وحدات اجتماعیة تقام وفقا لنموذج بنائي معین من اجل تحقیق اهداف معینة: التحدید الاجرائي

Vـ الدراسة السابقة. 
دراسة حالة بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة  . تنمیة كفاءات الافراد ودورها في دعم المیزة التنافسیة للمؤسسات

  .2004 – 2003مذكرة ماجستیر ابو القاسم حمدي جامعة الجزائر  2005-  1999الاغواط 

 .ةفرضیة تتمثل في ان عملیة تنمیة كفاءات الافراد تلعب دورا في دعم المیزة التنافسی

اما النتائج فتمثلت في ان تنمیة الكفاءات تمر بمراحل تحلیل مشاكل الاداء والسلوك وتحدید احتیاجات 

التنمیة والتدریب وتنفیذ عملیة الاختیار لمكونات البرنامج التنموي للكفاءات واختیار البرنامج الاحسن 

 .للتنمیة واعتماد الطریقة الملائمة للتدریب 

وقد طرح هندسة تسییر الاطارات بالمؤسسة الصناعیة، الذي كان موضوعه  العایب سلیم: دراسة الطالب 

الطالب في اشكالیة الدراسة كیف یتم هندسة تسییر الاطارات في المؤسسة الصناعیة وتسییر موردها 

البشري في ظل التحولات والتغیرات الحدیثة حیث ان تطور المؤسسة وبقاءها یرتكزان على مدى قدرتها 

الخ ومن اجل .....تفعیل العملیات التسییریة المتمثلة في التوظیف ، التقییم ، التكوین ، الترقیة، على 

تكییف واستجابة المؤسسة للمتطلبات الاقتصادیة الحالیة لابد من تغییر اسالیب وطرق تسییر الافراد مما 

  .یحقق تحسین مستوى اداء المؤسسة

  :الموالیة ومنه نستخرج التساؤلات الجزئیة 

 كیف یتم توظیف وانتقاء الاطارات في المؤسسة؟ - 

 على أي اساس یتم تقییمهم في المؤسسة؟ - 

  ما هو دور فعالیة التكوین في المؤسسة؟ - 

   

                                                           
.148، مصر، ص  2008، 1، دار النشر للجامعات القاھرة ط) دروس في العمل الجماعي( یاسر فاروق حسین، متعة العمل معا  
1
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 1هل معاییر الترقیة المتبعة في المؤسسة هي معاییر موضوعیة؟ - 

  .غیر منشورة 9/10ص   2007اطروحة لنیل شھادة الدكتوراه في علم الاجتماع تنظیم وعمل جامعة البلیدة  -

فعالیة تسیییر الموارد البشریة :  الذي كان موضوعه حول: بن یمینة السعید:  دراسة الطالب

وقد عالج في اشكالیة بحثه عن ما هي .  لدىالشركات الأجنبیة العاملة في الجزائر واثرهعلى سلوك العامل

) التكوین(وتنمیة قدراتهم وكفاءاتهم )التوظیف (الاسس والإجراءات التي یتم من خلالها اختیار الافراد 

السیاسة المعتمدة لتشجیعهم وتحفیزهم واثر ذلك على سلوك العاملین من حیث تصرفاتهم والقیم التي 

  . ؟یحملونها ومدى اندماجهم في المؤسسة

  :وصاغ الباحث الفروض التالیة

حتم على ادارة الموارد البشریة اعتماد سیاسة  شدة المنافسة بین المؤسسات الوطنیة والشركات الاجنبیة

  .عقلانیة في عملیة التوظیف والتكوین ، والاجور المحفزة مما ادى الى تحسین اداء الافراد

استعمل الباحث في هذه الدراسة منهج دراسة الحالة الذي یتناسب مع طبیعة الموضوع، كما اعتمد 

الاستبیان والملاحظة واستعمل المقابلة والسجلات والوثائق كتقنیات على تفسیرین اساسیین في البحث هما 

  :وتوصلت هذه الدراسات الى مجموعة من النتائج نذكر اهمها . مدعمة 

ان فئة الاطارات هم اكثر میلا الى الطرق الرسمیة في الحصول على الوظائف اما فئة اعوان التنفیذ 

  . لتوظیفهم اكثر میلا الى الطرق غیر الرسمیة في ا

 )2....الخ: وتندرج تحت هذه الاشكالیة التساؤلات الجزئیة الموالیة 

، تنمیة كفاءات الافراد ودورها في دعم  2004 – 2003ابو القاسم حمدي جامعة الجزائر :الطالب   

مذكرة  2005-  1999دراسة حالة بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة ، الاغواط . المیزة التنافسیة للمؤسسات

  .2004 – 2003اجستیر ، جامعة الجزائر م

 .فرضیة تتمثل في ان عملیة تنمیة كفاءات الافراد تلعب دورا في دعم المیزة التنافسیة

 اما النتائج فتمثلت في ان تنمیة الكفاءات تمر بمراحل تحلیل مشاكل الاداء والسلوك وتحدید 

 احتیاجات التنمیة والتدریب وتنفیذ عملیة الاختیار لمكونات البرنامج التنموي للكفاءات واختیار

  2.البرنامج الاحسن للتنمیة واعتماد الطریقة الملائمة للتدریب

على المیزة التنافسیة للمؤسسة الاقتصادیة 3أثر التسییر الإستراتیجي للموارد البشریة وتنمیة الكفاءات 

  ) .دة والمعرفةمدخل الجو (

                                                           
 .، هندسة الاطارات بالمؤسسة الصناعیةسلیم العایب)1
الموارد البشریة لدى الشركات الأجنبیة العاملة في الجزائر واثره على سلوك العامل ،  تسیییرفعالیة :یمینةالسعید بن  -2

  .13/14، ص  2007اطروحة لنیل شهادة دكتوراه قسم علم الاجتماع كلیة العلوم الاجتماعیة الجزائر 
في علم الاجتماع تنظیم ، اطروحة لنیل شهادة الدكتوراه هندسة تسییر الاطارات بالمؤسسة الصناعیة: سلیم العایب -3

  .غیر منشورة 9/10ص   2007وعمل جامعة البلیدة 
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سملالییحضیة، من كلیة العلوم الإقتصادیة وعلوم التسییر، جامعة الجزائر، : أطروحة دكتوراه للباحث

الشاملة والتسییر  حیث ركز الباحث في دراسته على دور التسییر الاستراتیجي للموارد وادارة الجودة. 2005

  .ارد البشریة، وتطویر المیزة التنافسیة للمؤسسةالاستراتیجي للراس مال الفكري والمعرفة في تنمیة المو

عة الكتب والمؤلفات، فانه تم و من خلال تطرقنا لذه الدراسات وغیرها من الابحاث بالإضافة الى مجم

هذه الدراسات والتمحور حول الدول الحصول المادة العلمیة  من من جانب  صعوبة ملاحظة ان هناك

، والذي یتمثل في عملیة الجذب والانتقاء اتها في استمراریة المنظمة الذي تلعبه المواهب البشریة وكفاء

  .والتطویر لهذه الموارد المتمیزة وكان هذا نقطة الانطلاق لهذه الدراسة
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V–فروض الدراسة:  

  :الفرضیة الدراسیة العاملة

تتبعها تلعب عملیة الاستقطاب دورا هاما في جذب الكفاءات من خلال جملة من الاجراءات التي 

  .المؤسسة

  : الفرضیات الجزئیة

السیاسة الاستقطابیة في مؤسسة مطاحن الحضنة تعتمد على خطة استراتیجیة تهدف  - 1

 .للاستجابة لمختلف الاحتیاجات التنمویة على مستوى المؤسسة

الاستقطابیة في مؤسسة مطاحن الحضنةاستنادا الى المعطیات والبیانات السیاسة یتم بناء  - 2

 .م وضع المخطط المناسب لهاثاء، دها عملیة تقییم الاالتي كشفت عن

احن الحضنة تسمح بالربط بین عملیة طالاستقطابیة التي تعتمدها مؤسسة م السیاسة - 3

 .استقطاب الموارد البشریة وبین استراتیجیات المؤسسة

VII–صعوبات الدراسة.  

ان أي بحث علمي أكادیمي كان یتعرض الى جملة من الصعوبات سواء كان ذلك في الجانب النظري ، 

مثل صعوبة الحصول على المراجع مثل الكتب والرسائل  ومذكرات والاطروحات التخرج الجامعیة في 

  وبحثي هذا كباقي البحوث العلمیة الاكادیمیة تعرض لجملة من الصعوبات ، . الاختصاص

  .صادتالاقكلیة مها في مكتبة ظلمراجع في مكتبة علم الاجتماع وتوفر معنقص ا

  .وغیرها من الصعوبات الشخصیة والموضعیة التي لا استطیع الادلاء بها في هذا المقام
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  :تمهید

  

تتمیزإدارةالموادالبشریةبكونهانشاطمهمنظرالمساهمتهافیتعزیزفعالیةالمنظمةوتأتیأهمیةوظیفةإدارةالموادالبشریةمنأ

 وتتعاظمقدأخذتأهمیةهذهالوظیفةتزدادلهمیةالدورالأساسیالذیتلعبهفیتمكینالمؤسسةمنبلوغأهدافهابكفاءةوفعالیة،و 

یوما بعد 

فبعدأنكاننشاطإدارةالمواردالبشریةمقتصراعلىالقیامبمهامروتینیةكاستقطابالعاملتعادلوتفوقسائروظائفالمؤسسة،یوم

، ومراقبة الدخول والخروج للعاملین لینوتعیینوحفظالسجلات،واستكمالإجراءاتالإجازاتللعاملین

  .فقدتحولتإلىنشاطاتإستراتیجیةتنطویعلىدقةوحساسیةتمسصمیمأهدافالمؤسسة
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I.  للموارد البشریة التاریخيالتطور 

  :التطور التاریخي لإدارةالمواردالبشریة1-

 مراحلتطورإدارةالمواردالبشریة

  :مرحلةماقبلالإدارةالعلمیة  - أ

  .الثورة الصناعیة : المرحلة الاولى 

لقد تطورت الحیاة  الصناعیة تطورا كبیرا منذ ظهور الثورة الصناعیة، فقبل قیام الثورة الصناعیة ، كانت 

الصناعات منذ القرن الثامن عشر وما قبله محصورة في نظام الطوائف المتخصصة ، وكان الصناع 

ب ظهور الثورة یمارسون صناعتهم الیدویة في منازلهم ، مستخدمین في ذلك ادوات بسیطة، وقد صاح

  : الصناعیة عدة ظواهر اهمها 

 التوسع في استخدام الآلات واحلالها محل العمال.  

 ظهور مبدأ التخصص وتقسیم العمل.  

 تجمع عدد كبیر من العمال في مكان العمل وهو المصنع.  

 انشاء المصانع الكبرى التي تستوعب الآلات الجدیدة.  

الثورة الصناعیة بمثابة البدایة لكثیر من المشاكل التي تواجهها ومن جهة  ادارة الموارد البشریة ، كانت 

فبالرغم من ان الثورة الصناعیة أدت الى تحقیق زیادات هائلة في الانتاج وتراكم السلع . ادارة المنشآت

ورأس المال، الا أن العامل أصبح ضحیة هذا التطور ، فقد كان ینظر الى العامل باعتباره سلعة تباع 

كما تسبب نظام المصنع . بعد ان اعتمدت الإدارة على الآلة أكثر من اعتمادها على العاملوتشترى 

الكبیر في كثیر من المشاكل في مجال العلاقات الانسانیة من خلال نشأة كثیر من الأعمال المتكررة 

  1.والروتینیة والتي لا تحتاج الى مهارة

   :ظهور حركة الادارة العلمیة : المرحلة الثانیة 

من بین التطورات الهامة التي ساهمت في ظهور أهمیة ادارة الموارد البشریة انتشار حركة الإدارة العلمیة، 

 1890وقد حدثت هذه الحركة من عام . والذي لقب بأبي الإدارة  Frederick Taylorبقیادة فردریك تایلور

  .تقریبا حتى بدایة الحر العالمیة الاولى

  :الى ما أسماه بالأسس الاربعة للإدارة وهذه الأسس هي Taylorوقد توصل تایلور 

 التطویر الحقیقي في الإدارة.  

 الإختیار العلمي للعاملین.  

 الاهتمام بتنمیة وتطویر العاملین وتعلیمهم.  

                                                           
ادارة الموارد البشریة ، دار الجامعة الجدیدة للنشر الاسكندریة، بدون صلاح الدین عبد الباقي، الاتجاهات الحدیثة في 1

  .2002طبعة 
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 1.التعاون الحقیقي بین الادارة والعاملین  

لاسلوب العلمي المنظم ویطلق مصطلح حركة الادارة العلمیة على تلك الحركة التي حاولت ان تطبق ا

  :على اسالیب وإجراءات الادارة ، وقد حاول تایلور ان یحدد المبادئ العلمیة التالیة 

 تحدید مواصفات كل عمل. 

 اختیار الانسان الانسب للعمل ، وتدریبه لكي یؤدي عمله بطریقة علمیة. 

 منح العامل حوافز مادیة مناسبة. 

  الاداریة أي الفنیةفصل الوظائف الاداریة عن الوظائف غیر. 

ومن الاسالیب التي طبقها انصار الحركة  العلمیة دراسة الزمن ودراسة الحركة ، وتنمیة الاسالیب 

  2.الخ...والادوات، ومنح نظام التعویض 

  

نللأوقدركزتایلورعلىالتعاونبینالإدارةوالعاملینوأكدأنالقیاسالعلمیللعمل،وتحدیدأفضلالأسالیبفیالأداءوالاختیاروالتعیی

فرادالمناسبینفي الأعمالالتیتتناسبومؤهلاتهمووضعالأجورالمناسبةوإزالةمصادرالصراعبین 

  3. الإدارةوالعاملین،یمكنأنیقودإلىزیادةالأجورمنخلالزیادةالأرباح

، ثلاثة مبادئ أساسیة تمثل Taylorismومن أهم البادئ التي قدمتها نظریة الإدارة العلمیة أو التایلوریة

  : وهذه المبادئ هي. ات المحددة التي یجب أن تتبعها الإدارة لتحقیق الكفاءة التنظیمیةبعض الإجراء

ضرورة التوصل إلى أعلى درجة من تقسیم العمل ، ویمكن إستخدام دراسات الزمن والحركة بهدف : أولا 

  التوصل إلى الطریقة المثلى والوحیدة لأداء العمل، 

على نحو مناسب عن طریق الاشراف الدقیق على العمال، مع  التأكد من سلامة أداء العمل: وثانیا

استخدام أنواع مختلفة من الإشراف للتأكد من صلاحیة وسائل العمل ، وسرعة العمل ونوعیته، وطریقة 

  .مع وجود إدارة للتخطیط لضبط عملیة الإشراف.الأداء 

 العامل،عدد الوحدات التي ینتجها  فكلما زاد بالقطعة،یجب وضع نظام للحوافز على أساس الأجر : وثالثا

  4اذ أن الأجر هو الحافز الرئیسي الذي یحفز الإنسان على العمل. ارتفع أجره

تمیزتتلكالفترةوالتیتمتدمنالقرنالسابعوالثامنعشربظهورالكثیرمنالكتاباتوالدراسات،نادتبضرورةالاهتمامبالعنصرالبشر 

 1971 عام " ROBERT " جدیدةللمجتمع،حیثكانالصالحي،فقدركزكتابروبارتتایونفیعلىضرورةتبنینظرة

                                                           

.22صلاح الدین عبد الباقي، مرجع سابق ص  1 

عبد الباري ابراهیم درة وزهیر نعیم الصباغ ، ادارة الموارد البشریة في القرن الحادي والعشرین منحى نظمي ، دار وائل 2

.، الاردن عمان  2008لىللنشر والتوزیع الطبعة الاو   
 2005عمر وصفي عقیلي، ادارة الموارد البشریة  المعاصرة ، بعد استراتیجي ، دار وائل للنشر والتوزیع ، الطبعة الاولى 3

  ،الاردن عمان

97.و96ص .  2007طلعت ابراهیم لطفي، علم اجتماع التنظیم، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة ، طبعة   4 
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 " ثروةالأمم " تحتعنوانآدمسمیثبعنوانالعامللعاملینهدفهالأساسیوإجراءتغیرداخلالمصنع،وكذلككانلكتاب

 . الأثرالبالغفبظهورالأفكاروالمبادئالخاصةبإدارةالمواردالبشریة

وبصفة 

دفعتباتجاهتطورالفكروظهورأنشطةوظیفیةمتخصصةكإدارةالعامةفهذهالمرحلةبكتاباتهاالرائدةالاقتصادیةوالإدارة

 مواردالبشریة،وتزامنتهذهالتطوراتمعتطوراتخاصة

  : بمیدانالعملأهمها

 التغیرفیمستوىالمعیشة . 

 التوجهالكبیرباتجاهالكفاءةوالإنتاجیة . 

 إدراكأربابالعملللحاجاتالبشریةللعاملین . 

 :،حیثصاحبظهورهامماساهمفیتطورإدارةالأفرادظهورالثورةالصناعیة

 ظهورمبدأالتخصصوتقسیمالعمل . · 

 إنشاءالمصانعالكبرىالتیتستوعبالآلاتالجدیدة .  

 تجمیععددكبیرمنالعمالفیمكانواحدوهوالمصنع · 

  :العمالیةنمو المنظمات  :الثالثةالمرحلة

وقد حاولت النقابات العمل . نمت المنظمات العمالیة في الدول الصناعیة في بدایة القرن العشرین

على زیادة أجور العمال وخفض ساعات العامل، وایجاد ظروف أو وسائل مریحة للعمل ، وقد أصبح 

  .الإضراب عن العمل والمقاطعة واستخدام أسالیب القوة الأخرى قاعدة عامة للعمال

ت العمالیة كان نتیجة لظهور حركة الإدارة العلمیة ، التي كان یعتقد ویعتقد الكثیر أن ظهور النقابا

  1).الادارة(أنها حاولت إستغلال العامل لمصلحة رب العمل  

  :الحرب العالمیة الاولى : المرحلة الرابع

لقد أظهرت الحرب العالمیة الأولى الحاجة إلى إستخدام طرق إختبار الموظفین قبل تعیینهم للتأكد من 

وقد طبقت بنجاح )   Betaوباتا Alphaألفا (صلاحیتهم لشغل الوظائف، ومن أمثلة هذه الإختبارات 

  .على آلاف العمال قبل تعیینهم تفادیا لأسباب فشلهم بعد توظیفهم

دارة العلمیة وتقدم علم النفس الصناعي ، بدأ بعض المتخصصین في إدارة المورد وبتطور حركة الإ

البشریة في الظهور في المنشآت للمساعدة في بعض الأمور مثل التوظیف والرعایة الإجتماعیة 

  . والتدریب والامن اصناعي والرعایة الصحیة

                                                           

. 24ح الدین عبد الباقي، مرجع سابق ، ص صلا 1 
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. ن المهتمین بالنواحي الانسانیة لاجتماعیةوكان معظم الأفراد العاملین بأقسام ادارة الموارد البشریة م

أصبح مجال إدارة الموارد البریة متواجدا على نحو ملائم، وأنشئت كثیر من  1920وبحلول عام 

  .إدارات الموارد البشریة في كثیر من الشركات الكبیرة والأجهزة الحكومیة

  : ما بین الحرب العالمیة الاولى والثانیة : المرحلة الخامسة 

د شهدت نهایة العشرینات وبدایة الثلاثینات من هذا القرن تطورا في مجال العلاقات الإنسانیة، فقد لق

وقد  EltonMayoبالولایـات المتحدة الأمریكیة بقیادة التون مایو  Hawthorneأجریت تجارب هاوثورن

المناسبة أقنعت هذه التجارب الكثیرین بأهمیة رضاء العامل عن عمله وضرورة توفیر الظروف 

 .للعمل

  : ما بعد الحرب العالمیة الثانیة حتى وقتنا الحاضر :السادسةالمرحلة 

لقد نمت وتطورت إدارة الموارد البشریة في السنوات الحدیثة، واتسع نطاق الأعمال التي تقوم بها إدارة 

وضبط الموارد البشریة وأصبحت مسئولة لیس فقط عن أعمال روتینیة مثل حفظ ملفات العاملین 

حضورهم وانصرافهم، بل شملت تدریب وتنمیة العاملین ووضع برامج لتعویضهم عن جهودهم 

وتحفیزهم، وأیضا ترشید العلاقات الإنسانیة وعلاقات العمل، وما زالت الإتجاهات الحدیثة في إدارة 

لنفس وعلم الموارد البشریة تركز على العلاقات الإنسانیة ، والاستفادة من نتائج البحوث في علم ا

  ).علم التطور التاریخي للأجناس البشریة(الإجتماع وعلم الأنثروبولوجیا 

واذا نظرنا الى ادارة إدارة الموارد البشریة في المستقبل، فنجد ان هناك نمو متزاید في اهمیتها لكافة 

لتي یجب ان المنشآت نتیجة لتغیرات الاقتصادیة الاجتماعیة والتكنولوجیة وهناك كثیر من التحدیات ا

تتصدى لها ادارة الموارد البشرة، ومنها الاتجاه المتزاید نحو التوسع في استخدام الاوتوماتیكیة 

Automation   في انجاز كثیر من وظائف إدارة ) الكمبیوتر(والاعتماد على الحاسبات الالكترونیة

  1.الموارد البشریة بعد أن كان الاعتماد في انجازها على الافراد

  : حركةالعلاقاتالإنسانیة  -ت

ظهرت مدرسة العلاقات الإنسانیة في الولایات المتحدة قبل الحرب العالمیة الثانیة، ثم انتشر تأثیرها إلى 

ولقد استمدت أفكار لهذه المدرسة سندها من تجارب هاوثورن التي . بریطانیا لفترة قصیرة فیما بعد الحرب

ات وحتى أوائل الأربعینیات من القرن العشرین، تحت رعایة منذ منتصف العشرینی) شیكاغو(اجریت في 

و بالإتصال بمدرسة هارفارد لإدارة Hawthorne Western Electric Companyشركة ویسترن الیكتریك

  . الأعمال

  

                                                           

.27ـــــــ 24سابق،ص صلاح الدین عبد الباقي، مرجع  1 



 الفصل الثاني                                                          إدارة الموارد البشریة ووظائفھا
 

- 16 - 
 

وتسعى هذه الحركة إلى فهم الأسباب المتعلقة بعدم رضا العمال عن العمل ، والنضال النقابي، والصراع 

و حتى حالة اللامعیاریة  داخل المجتمع المحلي ككل،  وقد اشتهر منظرو العلاقات الانسانیة الصناعي، أ

بالرغبة في التقلیل من أهمیة دور الدوافع الاقتصادیة حتى داخل مكان العمل ذاته،  والتأكید في مقابل 

یر لجماعة العمل فالمشاعر وما یرتبط بها من معای.  ذلك على منطق المشاعر الذي یحكم سلوك العمال

  1تخلق بناء غیر رسمي

حركةالعلاقاتالإنسانیةقدمت هذه الحركة العلمیة للعالم الصناعي دراسات سمیت آنذاك بالهوثورن وهي 

  .دراسات میدانیة في شركة الكهرباء والغاز الغربیة الامریكیة 

الحوافز المعنویة الى الحوافز ركزت هذه الدراسات على ارتباط الروح المعنویة للعمال بإنتاجیتهم واهمیة 

واشارت الى اهمیة العنصر البشري في العمل،  فالعامل هو انسان . المادیة وتأثیرها في هذه الانتاجیة

لقد . لدیه مشاعر وأحاسیس یجب احترامها ومعاملته معاملة انسانیة لرفع روحه المعنویة وبالتالي انتاجیته

الى العنصر البشري في منظماتهم وجعلتها اكثر عقلانیة  غیرت هذه الافكار نظرة اصحاب الاعمال

وانسانیة عما سبق، وعززت قناعتهم بضرورة تعفیل دور ادارات الاستخدام ، وایجاد اناس مختصین في 

  2. شؤون الموارد البشریة ، یشرفون على هذه الادارات لجعل ادائها اكثر فاعلیة

  ) 1980 - 1950  :ولادة حركة الافراد

لحرب العالمیة الثانیة زادت القناعة بدور ادارة الاستخدام في المصانع، واصبح العمل فیها له طابع بعد ا

التخصص والاحتراف، وظهر تخصص جدید في مجال ادارة الاعمال هو تخصص الافراد، وتغیرت 

  .تسمیة ادارة الاستخدام الى تسمیة جدیدة هي  ادارة الافراد والعلاقات الصناعیة 

ل دور هذه الادارة بعد الحرب العالمیة الثانیة ، تزاید تدخل الحكومات في الدول الصناعیة في ومما فع

مجالات العمل والتوظیف ، حیث راحت تسن القوانین والتشریعات لحمایة الموارد البشریة في المنظمات ، 

الوسیط بین النقابات  وكانت تلعب دور. وتلزم اصحاب الاعمال بتقدیم مزایا وظیفیة اكثر لهذه الموارد 

  .1960 – 1980ما بین عامي . العمالیة والمنظمات لتخفیف حدة الصراع بینهما

نشطت الدراسات في مجال السلوك الانساني في العمل والدافعیة الانسانیة، وقدمت نتائج في غایة 

  .عني شؤونهالأهمیة تشیر الى مدى اهمیة العنصر البشري في العمل واهمیة ادارة الافراد التي ت

  

  

  

                                                           

 100ص .  2007طلعت ابراهیم لطفي، علم اجتماع التنظیم، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة ، طبعة  

. 101و 1 
 2005استراتیجي ، دار وائل للنشر والتوزیع ، الطبعة الاولى عمر وصفي عقیلي، ادارة الموارد البشریة  المعاصرة ، بعد 2

  ،الاردن عمان
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II.  البشریةإدارة الموارد ماهیةـ: 

لقد انصب اهتمام المؤسسات في بدایة القرن العشرین بالوظیفة الانتاجیة اساسا بغرض زیادة الانتاج 

لمواجهة زیادة الطلب على السلع والخدمات، ثم اهتمت بعد ذلك بالتسویق محاولة اكتشاف حاجات 

الخدمات التي تشبع هذه الحاجات، ثم جاء الاهتمام بالوظیفة المالیة المستهلك تمهیدا لتقدیم السلع او 

نظرا لزیادة حدة المنافسة بین المؤسسات في الحصول على الاموال، مما أدى الى ندرة رأس المال الأمر 

ا الذي دفع الى إهتمام الادارة بالمحافظة على الموارد المالیة المتاحة وحمایتها من الضیاع والاسراف وهكذ

وفي منتصف القرن العشرین جاء التسلیم المتأخر بأهمیة العنصر البشري،  باعتباره المتغیر المحوري في 

  .المؤسسة والتي قد تفقد قیمة اصولها المادیة تماما بفقدانها هذا العنصر

تعامل مع كما تعد ادارة الموارد البشریة من اهم الادارات الوظیفیة في المؤسسة ، واكثرها حساسیة كونها ت

اهم واحرج عنصر من عناصر الانتاج ، واكثر موارد المؤسسة عرضة للتأثر بمختلف التغیرات البیئیة 

وادارة الموارد البشریة بشكلها الحدیث لیست ولیدة الساعة وانما هي نتیجة لمجموعة من التطورات 

ارة افراد متخصصة ترعى المتداخلة والتي ساهمت بشكل مباشر او غیر مباشر من ظهور الحاجة الى اد

شؤون العاملین وتعمل على توفیر انجع الالیات لإدارة الطاقات البشریة بكفاءة وتمكن من زیادة انتاجیة 

  .العاملین ومن اجل الاحاطة بالمفاهیم والبادئ الاساسیة لإدارة الموارد البشریة

III . إدارة الموارد البشریةوظائف:  

یعد تحدید الاعمال او المهام والواجبات التي تؤدیها ادارة الموارد البشریة من بین الامور الاستراتیجیة  

وان هذه الادارة تمارس نوعین . المطلوب التعرف علیها ابتداء للقیام بالعملیة التنظیمیة لهذه الادارة

  : اساسیین من الوظائف هي 

ذه الوظائف التخصصیة بكل من تحلیل ووصف الوظائف وتتمثل اهم ه: الوظائف التخصصیة  – 1

، تخطیط الموارد البشریة، الاختیار والتعیین ، تقویم الاداء والتدریب، الاجور والحوافز ، صیانة 

ویختلف عدد الوظائف تبعا لفلسفة الادارة . وهكذا...الموارد البشریة، بناء نظام للمعلومات البشریة

  .العلیا، وحجم المنظمة

لا تقتصر وظائف ادارة الموارد البشریة على الاعمال التخصصیة فقط بل : الوظائف الاداریة  – 2

تتضمن ایضا الاعمال الاداریة المتمثلة في التخطیط والتنظیم والتوجیه والمتابعة، شانها في ذلك شان 

ع الخطط التي اذ لابد لكل ادارة او وحدة اداریة في المنظمة ان تض. الادارات الاخرى في المنظمة

  1تحقق لها الاهداف التي انشات من اجلها، وان تضع 

  

                                                           
عادل حرحوش صالح ومؤید سعید السالم ، ادارة الموارد البشریة ، مدخل استراتیجي، عالم الكتب الحدیث، جدار للكتاب 1

271و  26ص . عمان  2009العالمي للنشر والتوزیع  ط
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وان . التنظیم الذي یمكنها من القیام بتنفیذ تلك الخطط والسیاسات والبرامج وصولا الى تحقیق اهدافها

تقود وتحفز وترغب وتوجه نشاطات العاملین نحو تحقیق الهدف، وان تقوم بعملیة الرقابة، لغرض 

الاعمال تتم وفقا للخطط والسیاسات والبرامج والانظمة المحددة سلفا، ثم تصحح التأكد من ان 

  .الانحرافات التي تحدث اثناء او بعد التنفیذ الاعمال التي تمارسها

اهم الوظائف المنوطة بإدارة الموارد البشریة فهي " حسن ابراهیم بلوط ، ان. ومن وجهة نظر  د

  :التالیة

  .الموارد البشریة تخطیط* 

  .الموارد البشریة اجتذاب * 

  .تحفیز اداء الموارد البشریة* 

  1. الحفاظ على الموارد البشریة*

IV. ــ أهمیة وأهدافإدارةالمواردالبشریة: 

تعتبرالمواردالبشریةعنصراهاماوحیویافیكلالتنظیمات،ویتوقفبقاءالمؤسسةوتحقیقأهدافهاعلىالطریقةالتیاستخدمتفیا

مواردهاالبشریةوطریقةاستغلالهابواسطةالقیادات،فمنالمهمأنتستعملالمؤسسةالمواردالبشریةالمتاحةأحلحصولعلى

سناستغلالممكنكماعلىالإدارةأنتعتنیبصفةمستمرةبالمواردالبشریةوبالطریقةالتیتستخدموتنمىهذهالمواردسواءبتكوین

لعملإنالأهدافالتیتسعىإلیهاإدارةالمواردالبشریةبالسیاساتالمواردالبشریةأوبالطرائقوالإجراءاتالتیتستخدمفیمایتعلقبقوةا

مؤسسةهیالأهدافنفسهاالتیتسعىإلیهاالإدارةبصفةعامةوعلىمدیرالمواردالبشریةالقیامبمجموعةمنالأنشطةالمتعلقةبا

ستغلالالمواردالبشریة،وهیأنشطةغیرمطبقةفیوحداتأخرىمنالتنظیم،لكنهذاالعملیساهمفیانجازنفسالأهدافالتییسعىالم

لآخرونلتحقیقها،وتنقسمالأهدافإلىنوعینمنالأهدافالتنظیمیةالمترابطةوالمتمیزةأیضا،فالهدفالأولهوتعظیمإنتاجیدراءا

ةالتنظیموالذیلایعتبرهدفجدیدافهومعروفمنذوقتبعیدكهدفرئیسیللمؤسساتالأخرى،وطالماأنأهدافإدارةالمواردالبشریةم

  2.رئیسیاللعاملینفیحقلوظیفةالإدارةطابقةلأهدافباقیفریقالإدارة،فإنالإنتاجیةتصبحأیضاشاغلا

 :ویمكنتلخیصأهمالأهدافالفرعیةلإدارةالمواردالبشریةفیمایلي

 .تحقیقالتعاونالفعالبینالعاملینلتحقیقأهدافالمؤسسة-

 .إیجادالحافزلدىالقوةالعاملةلتقدیمأقصىمجهودممكنلتحقیقأهدافالمؤسسة-

 .تنمیةالعلاقاتالطیبةفیالعملبینجمیعأفرادالتنظیم-

 تحقیقالعدالةوتكافؤالفرصلجمیعالعاملینفیالمشروعمنحیثالترقیةوالأجور-

  .والتدریبوالتطویر

 توفیرظروفالعملالمناسبةالتیتكفلجوامناسباللإنتاجوعدمتعریضالعماللأیة-

                                                           

. 25، بیروت لبنان، 2002،  1،  من منظور كلي، دار النهضة العربیة،ط د البشریةار ادارة المو  حسن ابراھیم بلوط، 1
 

.49صلاح محمد عبد الباقي مرجع سابق ص  2 
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 .مخاطرمثلحوادثالعملالصناعیةوأمراضالمهنة

 أعمالهماختیارأكفأالأشخاصلشغلالوظائفالحالیةوالقیامبإعدادهموتدریبهمللقیامب-

  .علىالوجهالمطلوب

 

 إمدادالعاملینبكلالبیاناتالتییحتاجونهاوالخاصةبالمشروعومنتجاتهوسیاساته-

 .ولوائحهوتوصیلأرائهمواقتراحاتهمللمسئولینقبلاتخاذقرارمعینیؤثرعلیهم

 .الاحتفاظبالسجلاتالمتعلقةبكلعاملفیالمشروعبشكلموحد-

 .والثقافیةوالعلمیةلهمرعایةالعاملینوتقدیمالخدماتالاجتماعیة-

 توعیةالعاملینبمدىأهمیةدورهمفیتحقیقأهدافخطةالتنمیةالاقتصادیةودفعهم-

  ) .لبذلأقصىجهود

V.  ـ إدارة الموارد البشریة الحدیثة.  

هناك العدید من المداخل الحدیثة والمعاصرة العالمیة والمستنبطة من الدراسات الأكادیمیة الدولیة 

  :الموارد البشریة من هذه المداخل الخاصة بإدارة الموارد البشریة الحدیثة ما یلي الحدیثة في ادارة 

التركیز على ادارة الكوادر البشریة وادارة الموارد البشریة من ناحیة اداریة وتثقیفیة متعلقة بتنمیة )  1

  .رد البشریة الحدیثةالمواهب وزیادة الخبرات ورفع الكفاءات العلمیة والاداریة الخاصة والمتعلقة بالموا

التركیز على ادارة الموظفین وادارة العاملین والافراد والاداریین كعنصر بشري هام یعد مدخلا ) 2

  .انسانیا وبشریا في المنظمات والمنشآت الاداریة

الاهتمام بتنمیة وتلبیة وتوفیر حاجات ورغبات الموظفین والاداریین والعاملین كونهم عنصر بشري ) 3

  .ادارة الموارد البشریة الحدیثةهام في 

التركیز على الجوانب الانسانیة والجوانب السلوكیة والجوانب النفسیة لدى الموظفین والاداریین ) 4

  .والعاملین والافراد في المنظمات والمنشآت الاداریة الحدیثة

بهدف زیادة خبراتهم تقدیم الاستشارات الوظیفیة والنفسیة والاداریة بما تفید الموظفین والعاملین )5

  .وتنمیة مواهبهم الإداریة والوظیفیة

مع التركیز على الطرق والاستراتیجیات التنظیمیة الاداریة في ادارة الموارد البشریة الحدیثة مثل 

التركیز على تطویر الادارات الاستراتیجیة والتخطیطات المستقبلیة المتعلقة بإدارة الموارد البشریة 

  .الحدیثة

تمام بتحقیق الاهداف المتعلقة بتطویر الموارد البشریة مع تحقیق اهداف المنظمة مادیا الاه) 6

  .واداریا
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الاهتمام بمدخل الادارة المتعلقة بتنمیة الأفراد وتطویر الكوادر البشریة بهدف تطویر المنظمات )7

  1.والمنشآت الاداریة وذلك وفق خطة مرسومة اداریا تعمل على تحقیق اهداف المنظمة

الاهتمام الكلي والنظرة الشمولیة الكاملة والمتكاملة في تحقیق خطط وأهداف واستراتیجیات وتطبیق )8

انظمة وقوانین المنظمات والمنشآت الاداریة مع تطویر الكوادر البشریة وتنمیة المواهب ورفع 

  .الكفاءات وزیادة الخبرات الاداریة والعملیة

  .لة في تحقیق ادارة ناجحة في ادارة الموارد البشریةالتركیز على مدخل الادارة الفعا)9

  .الاهتمام بالإدارة الحدیثة كمدخل استراتیجي في ادارة الموارد البشریة الحدیثة) 10

  .الاهتمام بالقیادات الاداریة الفعالة ضمن ادارة الموارد البشریة الحدیثة)11

  .الموارد البشریة الحدیثةمواجهة التحدیات الاداریة وحل المشكلات المتعلقة ب) 12

تدریب الموظفین والعاملین والاداریین على طرق واستراتیجیات مواجهة وتخطي العوائق )  13

  .والصعوبات والمشكلات الاداریة والوظیفیة

التركیز على مدخل مساعدة الافراد والموظفین والاداریین والعاملین في المؤسسات والمنشآت ) 14

  .تنمیة مواهبهم ورفع كفاءاتهم الوظیفیة والاداریة والعملیةالاداریة والعمل على 

تقدیم الاستشارات والمشورات وبذل النصائح للموظفین والافراد والعاملین والسیطرة على ) 15

  .المشكلات الاداریة المتعلقة بالموظفین والاداریین

  .البشریة حل ومعالجة المشكلات الخاصة بالأفراد العاملین في ادارات الموارد)16

التنبؤ بالمستقبل ، ووضع استراتیجیات خاصة بإدارة الموارد البشریة الحدیثة،  ضمن خطة )17

  .مستقبلیة ، تواكب التطورات الحدیثة في ادارة الموارد البشریة

تنمیة المواهب، والعمل على زیادة الخبرات الاداریة والوظیفیة لدى الموظفین ،وتقدیر الجهود ) 18

لذهنیة والعملیة والبدنیة ، من قبل الافراد والعاملین والموظفین والاداریین في ادارة الموارد المبذولة ا

  .البشریة الحدیثة

الاهتمام بمدخل معرفة نقاط الضعف وتشخیص المشكلات لدى الافراد والموظفین والعاملین ، ) 19

لاتهم الوظیفیة والمالیة والعمل على ازالة نقاط الضعف وتقویة الموظفین الاداریین ، وحل مشك

  .والاداریة وتطویرهم علمیا وثقافیا وعملیا

اخیرا الاهتمام بمدخل التكیف الداخلي والخارجي مع الاوضاع والبیئات الخارجیة والداخلیة ) 20

للمنظمات ، لإحداث وخلق جو من التوائم والانسجام بین الموظفین والاداریین ، والانظمة الداخلیة 

  1.الشركات والمنظمات الاداریة والخارجیة في

                                                           
، 2012،  1محمد سرور الحریري، طرق واستراتیجیات تنمیة وتطویر الموارد البشریة، دار صفاء للنشر والتوزیع عمان ط 1

  .20ص 
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VI - التخطیط للموارد البشریة  :  

في مجال ادارة الموارد البشریة یعتبر تخطیط الموارد البشریة احدى وظائفها الأساسیة، ویهدف الى تقدیر 

  : احتیاجات المنشاة من الموارد البشریة من حیث 

  .انواع الوظائف او الاعمال المطلوبة* 

  . اعداد الافراد اللازمین من كل نوع للوظائف المطلوبة* 

وتنتهي عملیة تخطیط الموارد البشریة بالمنشاة عادة . الفترة الزمنیة التي تعد عنها خطة الموارد البشریة* 

بإعداد مجموعة من الجداول التي توضح أنواع الوظائف او التخصصات المطلوبة للمنشاة واعداد الافراد 

ویمثل شكل رقم . في كل نوع موزعة على مختلف ادارات المنشاة التي یضمها الهیكل التنظیمياللازمة 

  2.نموذج لإحدى جداول تخطیط الموارد البشریة بإحدى المنشآت) 1(

  

  الادارات

  الوظائف

ادارة 

  الانتاج

ادارة 

  التسویق

ادارة   ادارة المالیة

  المشتریات

  اجمالي  ادارة الافراد

  مدیرو ادارات

  رؤساء اقسام

  محاسب اول 

  محاسب ثاني

  اخصائي تسویق 

  كاتب الة كاتب

  اخصائي تدریب 

  عمال انتاج مهرة

 -  

3  

 -  

 -  

 -  

1  

 -  

7  

 -  

3  

 -  

 -  

 -  

1  

 -  

7  

 -  

3  

 -  

 -  

 -  

1  

 -  

7  

 -  

3  

 -  

 -  

 -  

1  

 -  

7  

 -  

3  

 -  

 -  

 -  

1  

 -  

7  

 -  

3  

 -  

 -  

 -  

1  

 -  

7  

  11  11  11  11  11  11  اجمالي

  . البیانات اللازمة لتخطیط الموارد البشریة

یحتاج القائمون بإعداد خطة الموارد البشریة الى مجموعة من البیانات الأساسیة ، مثل حسب مصدر 

  .الحصول علیها الى بیانات من داخل المنشاة واخرى من خارج المنشاة

  :البیانات التي تجمع من داخل المنشاة : اولا 

المنشاة ولابد من التعرف على الجوانب ترتبط عملیة التخطیط القوى العاملة بأوجه النشاط المختلفة في 

  :المختلفة للمنشاة ومن الضروري الحصول على البیانات التالیة

                                                                                                                                                                                     

21مرجع سابق ص  الحریري،محمد سرور   1 
   124-123ص مرجع نفسهصلاح الدین عبد الباقي، 2
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من المعروف ان : بیانات عن التنظیم الحالي للمنشاة والتعدیلات المنتظر إجراؤها في المستقبل –أ 

ابعة لكل ادارة او قسم ، الهیكل التنظیمي للمنشاة یوضح مجموعة الادارات والاقسام وكذلك الوظائف الت

ومن المنطقي ان یتم تطویر التنظیم من فترة الى اخرى، وقد تتم علیه عدة تعدیلات بإضافة او الغاء 

بعض وحداته التنظیمیة، وعلى المسئولین عن هذه العملیة ان یتعرفوا على ایة تعدیلات  قد تنوى الادارة 

ت سیترتب علیها اضافة انواع وظائف جدیدة او عدد ادخالها على التنظیم الحالي، لان هذه التعدیلا

  .العاملین في كل نوع 

من خلال مقارنة ما هو مطلوب بما هو متاح یتحدد مقدار :" أحمد ماهر یتطلب من المؤسسة . ویرى د

الفائض او العجز في العمالة ، ویتم التعامل مع الفائض او العجز حسب ظروف المنظمة، وظروف 

والتشریعات الحكومیة التي قد تمنع الاستغناء عن العمالة الزائدة بإنهاء ‘ ج المنظمةعرض العمالة خار 

  1.خدمتها

وهذه البیانات یمكن تصنیفها بعدة طرق وبصفة عامة : لیة بالمنشاةابیانات عن القوى العاملة الح –ب 

  :كالتاليیمكن توزیع وتصنیف العاملین 

  سابقة للتعرف على تطور انواعهم واعدادهمتوزیع العاملین الحالیین خلال فترات. 

 توزیع العاملین حسب نوع الوظیفة او التخصص. 

 توزیع العاملین حسب الادارات والاقسام او الفروع للتعرف على توازن العمالة بینها. 

  ،الخ...العلمي او العملي  التأهیلتوزیع العاملین حسب السن.  

  )الانتاج مثلا(نشاةبیانات عن نوع النشاط الرئیسي للم –ج  

  : ویشمل ذلك 

  حجم وقیمة الانتاج الحالي والماضي* 

  .توقعات الانتاج والمستقبل* 

  .الطاقة الانتاجیة المتاحة والمستغلة* 

  2...)في الیوم/في الساعة(معدلات الانتاج * 

مؤسسة من یتعلق هذا الجزء اساسا بدراسة وتحلیل ما یتوافر لدى ال:" مصطفى تجیب شاویش . ویرى  د

قوى عاملة وكذلك ما یتوافر في اسواق العمالة في ضوء الاحتیاجات التي تم  تحدیدها في السابق یطلق 

كما تشمل هذه العملیة ثلاثة عناصر رئیسیة ) .النوع(من حیث الكم والتخصصعلیه مخزون المهارات 

  )حجم المخزون(تحدید عدد العاملین حالیا في المؤسسة  - 1: هي 

  1.ل طبیعة الأعمال من المهارات والقدرات المطلوبة للقیام بالعملتحلی - 2

                                                           

. 2007احمد ماھر ، ادارة الموارد البشریة، الدار الجامعیة، رمل الاسكندریة  بون ط، 
1
 

 2 126ـ 125ص  سابق، صلاح الدین عبد الباقي، مرجع 
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  .البیانات اللازم الحصول علیها من خارج المنشاة :ثانیا

ینبغي على القائمین بإعداد خطة القوى العاملة بالمنشاة ضرورة الالمام بمجموعة من المتغیرات التي 

ان المنشاة كنظام مفتوح تتأثر بالمتغیرات البیئیة تحدث خارج المنشاة وفي المجتمع الموجودة به، حیث 

المحیطة بها ، وخاصة على تكوین هیكل الموارد البشریة داخل المنشاة من حیث انواعها واعدادها، 

  :وهناك مجموعة من البیانات الاساسیة التي ینبغي الحصول علیها من خارج المنشاة ، ومن أمثلتها 

  :بیانات عن سوق العمل -أ 

وتؤثر ظروف . سوق العمل المصدر الذي تحصل منه المنشاة على احتیاجاتها من القوى العاملة یمثل

العرض والطلب في سوق العمل على قدرة المنشاة في الحصول على احتیاجاتها من الایدي العاملة 

لاجور التخصصات والاعداد المتاحة من الایدي العاملة، ا: ومن البیانات اللازم معرفتها . اللازمة 

وتكالیف تشغیل العمالة المتاحة ، العجز او الفائض الحالي في الاختصاصات المختلفة، والتوقعات 

المستقبلة لهیكل العمالة المتاحة ، العجز او الفائض الحالي في الاختصاصات المختلفة ، والتوقعات 

  .المستقبلة لهیكل العمالة على مستوى الدولة

  : على مستوى الدولة بیانات عن سیاسة العمالة –ب 

مجموعة التشریعات والقوانین التي تسنها الدولة لتنظیم استخدام او تشغیل : ویقصد بسیاسة العمالة 

الایدي العاملة، وهي تمتد لتشمل عدد ساعات العمل ، ظروف العمل ، الاجور التي تدفع للعاملین ، 

  .مینات الاجتماعیة والخدمات الاخرىطرق الاختیار والتعیین وتقییم اداء العاملین، وكذلك التأ

ولكل من هذه التشریعات تأثیره على سیاسة العمالة على مستوى المنشاة ، مثال ذلك تحدید الحد الاقصى 

  2.لعدد ساعات العمل یؤثر على حجم العمالة بالزیادة او النقص

  :الدولةبیانات عن سیاسة التعلیم والتدریب على مستوى  –ج 

علیمیة التي تتبعها الدولة وتنفذها الهیئات والمؤسسات العلمیة المختلفة لها تأثیر قوى على ان السیاسات الت

فمن المعروف ان . المعروض من العمالة من حیث نوع التخصص والعدد المتاح من كل تخصص

ل التخصصات التي تحتاجها الإدارات المختلفة في المنشاة ، یتم تكوین جزء منها داخل المنشاة من خلا

البرامج التدریبیة التي تعدها المنشاة ، اما الجزء الاخر فیتم اعداده في الجامعات ومعاهد التعلیم المختلفة 

  .ومراكز التدریب المتخصصة

III . إدارة الموارد البشریةوظائف:  

                                                                                                                                                                                     
،  ، عمان 2005، 3، دار الشروق للنشر والتوزیع، ط) ادارة الافراد(مصطفى نجیب شاویش، ادارة الموارد البشریة  1

  .138ص 

128ـ 127صلاح الدین عبد الباقي،  نفس المرجع ص   2 
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یعد تحدید الاعمال او المهام والواجبات التي تؤدیها ادارة الموارد البشریة من بین الامور الاستراتیجیة  

وان هذه الادارة تمارس نوعین . المطلوب التعرف علیها ابتداء للقیام بالعملیة التنظیمیة لهذه الادارة

  : اساسیین من الوظائف هي 

ذه الوظائف التخصصیة بكل من تحلیل ووصف الوظائف وتتمثل اهم ه: الوظائف التخصصیة  – 1

، تخطیط الموارد البشریة، الاختیار والتعیین ، تقویم الاداء والتدریب، الاجور والحوافز ، صیانة 

ویختلف عدد الوظائف تبعا لفلسفة الادارة . وهكذا...الموارد البشریة، بناء نظام للمعلومات البشریة

  .العلیا، وحجم المنظمة

لا تقتصر وظائف ادارة الموارد البشریة على الاعمال التخصصیة فقط بل :  الوظائف الاداریة – 2

تتضمن ایضا الاعمال الاداریة المتمثلة في التخطیط والتنظیم والتوجیه والمتابعة، شانها في ذلك شان 

ع الخطط التي اذ لابد لكل ادارة او وحدة اداریة في المنظمة ان تض. الادارات الاخرى في المنظمة

تحقق لها الاهداف التي انشات من اجلها، وان تضع التنظیم الذي یمكنها من القیام بتنفیذ تلك الخطط 

وان تقود وتحفز وترغب وتوجه نشاطات العاملین نحو . والسیاسات والبرامج وصولا الى تحقیق اهدافها

عمال تتم وفقا للخطط والسیاسات تحقیق الهدف، وان تقوم بعملیة الرقابة، لغرض التأكد من ان الا

ح الانحرافات التي تحدث اثناء او بعد التنفیذ الاعمال التي 1والبرامج والانظمة المحددة سلفا، ثم تصح

  .تمارسها

  

  

  

  

  

  

  

  

   

                                                           

27و  26ص . مرجع سابقعادل حرحوش صالح ومؤید سعید السالم ،   1 
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  : الفصل خلاصة

لدوالیب التسییر هم عنصر في المؤسسة، باعتباره العامل الاساسي والمحرك أیشكل المورد البشریة 

  .ورسم السیاسات وتقویم الاداء داخل المؤسسة والتخطیط

  .وصیف الوظائف وتقویمهامناعادة تصمیم وتوهذا ما یتطلب من ادارة الموارد البشریة 

تطورت عبر مراحل زمنیة عبر التاریخ الانساني  حتى اصبحت ادارة قائمة بذاتها تحتل الادارة هذه 

بكل موضوعیة ض الواقع أر على  لاشراف والتنفیذوتقوم بعملیة االصدارة المرموقة  لوضع البرامج 

  .وشفافیة

حسب التطورات الراهنة والمتزامنة في العصر الحدیث باعتبار اننا الان فأصبحت تدیر المورد البشري 

اصبحت مفتوحة على المحیط والخاص،بمعنى ان مؤسساتنا العامة ،نعیش في قریة كونیة صغیرة 

أسالیب الانتاج والمواصفات العالمیة له وكذا التنظیم : مثلبالمرجعیات العالمیة  تتأثرالعالمي 

الجوانب الانسانیة ، التي هي العامل  للفرد العاملمراعیة في ذلك والتشریعات القانونیة والفنیة للعمل 

  . الرئیس في خلق الولاء والانتماء للفرد داخل المؤسسة
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  :تمهید

ت من أجلها ، ئما اختلفت وتنوعت المنظمات فان هدفها واحد و هو تحقیق أهدافهـا المسـطرة والتي أنش

التي یتم من خلالها و فعلى مستوى إدارة الموارد البشریة تقوم هذه الأخیرة في البدایة بتخطیط القوى العاملة 

الوصف الكامل والجید لكل الوظائف المراد شغلها و تحدید مواصفات من یشغلها ، و بمجرد الانتهاء من 

ب الأشخاص لهده الوظائف و محاولة جذهده العملیة تبدأ الخطوة التالیة و هي البحث عن أنسب 

لب منها دراسة دقیقة للمصادر التي یمكن وترغیبهم للبقاء بها إذ یتط. واستقطاب أكفئهم للعمل بالمنظمة 

 RECRUITMENTیشیر الإستقطاب كما  مساوئها،الحصول منها على الأیدي العاملة بغیة التقلیل من 

إلى عملیة البحث عن الموارد البشریة التي تحتاجها المنظمة في سوق العمل، والتي أوضحها تخطیط   

المنظمة المستقبلیة، ثم العمل على توفیرها بأكبر عدد ممكن  الموارد البشریة في ظل متطلبات استراتیجیة

ویتم ذلك عن طریق قیام الاستقطاب بتصمیم البرامج الإستقطابیة . وبالنوعیات والمواصفات المطلوبة

المناسبة، التي یتم خلالها خلق الرغبة والدافعیة لدى الموارد البشریة التي تحتاجها المنظمة من سوق 

وهناك اتجاهین في هذه  .زها ودعوتها للتقدم وطلب التوظیف لدیها عن رغبة واقتناعالعمل ، وتحفی

  .العملیة
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هو ان الاستقطاب بمثابة تعبیر عن حاجة المنظمة لموارد بشریة من مواصفات معینة،  : الاتجاه الاول

عدد موجود منها في سوق العمل، وتقدیم المحفزات والمغریات الموضوعیة الصادقة لها،  بأكبروالاتصال 

  .بشمل اهلق لدیها الرغبة والقناعة للتقدم وطلب التوظف في المنظمة

ستقطاب القناعة والرغبة لدى الموارد البشریة المستهدفة للعمل لدى لإفهو ان یحدث ا:  اما الاتجاه الثاني

فكلما كان التوافق بین الاتجاهین عالیا زادت القناعة والرغبة ،وزاد معها عدد المستقطبین  المنظمة ، وعلیه

  1.الراغبین المتقدمین لطلب التوظف في المنظمة

I. ماهیة الاستقطاب:  

  : ویبرز الاستقطاب واهمیته في ظل الظروف التالیة 

المنظمة لموارد بشریة اضافیة جدیدة من توسیع نشاط المنظمة المستقبلي، فقد یستدعي هذا التوسع حاجة 

  .اجل تغطیته

استبدال بعض المهرات البشریة التي تعمل حالیا في المنظمة بسبب عدم الحاجة الیها، واحلال مهارات 

  .جدیدة من سوق العمل مكانها

في حالة وجود ندرة في الموارد البشریة بوجه عام في سوق العمل او في بعض التخصصات التي 

  .ها المنظمةتحتاج

في ظل الحالات السابقة نجد بان المنظمة لا تكون بحاجة لنشاط الاستقطاب في حالة وجود فائض لدیها 

 من الموارد البشریة وتسعى الى التخلص منها، وبناء علیه یمكن الان تحدید هدف 

 . II  أهمیة الاستقطاب: 

والمنظمة ، ففي الوقت التي تمارسها المنظمة یمكن القول بأن عملیة الإستقطاب عملیة ثنائیة بین الفرد 

للبحث عن المرشحین، یمارسها الفرد للبحث عن المنظمة، لذا فإنها مصدر معلوما للفرد عن المنظمة 

والمنظمة عن الفرد تستمر تلك المعلومات في عملیة الاختیار مما یعني بان الاستقطاب یمثل حلقة وصل 

  .ة الاختیاربین تخطیط الموارد البشریة وعملی

وعلى هذا الاساس فان عملیة الإستقطاب تكتسب اهمیتها في المنظمة اذ ان ادائها الناجح یمكن ان یسهم 

 2الآتیة في تحقیق الاهداف 

ــ توفیر مجموعة كافیة من المتقدمین لشغل الوظائف وباقل تكلفة ممكنة مما یعنى تحدید  1

    .بهم لسد الشواغر مجموعات عمل او الافراد الذین یمكن الاستعانة

ــ الإسهام في زیادة فاعلیة عملیة الإختیار من خلال جذب أفراد مناسبین یتم الإختیار النهائي من  2

 .بینهم مما یؤدي إلى تقلیل عدد المتقدمین غیر المؤهلین

                                                           

.273ص. ، الادن عمان205. عمر وصفي عقیلي، ادارة الموارد البشریة، بعد استراتیجي، دار وائل للنشر، ط اولى )  1 
2A and sprobbins, « human resources manangement, 5 ed 1996. P.440Cenzo, D  



 الفصل الثالث                                                                           الاستقطاب وآلیاتھ
 

- 29 - 
 

مرشحین جیدین ــ الإسهام في زیادة استقرار الموارد البشریة في المنظمة عن طریق جذب  3

لعاملین المرغوبین، وكسب رأي ثقة المرشحین الساعین وراء الوظائف الشاغرة، سواء والاحتفاظ با

ثم توظیفهم ام لا ، وذلك عن طریق كشف الجوانب الاستخدامیة الایجابیة امامهم، والاستفادة من 

 .راي وثقة هؤلاء بما یضمن اعتبارهم زبائن جدد للمنظمة او موظفین واعدین قید الطلب

در ممكن من المرشحین الاكفاء المتقدمین للعمل وتقییم قدراتهم واحتمالات نجاحهم ــ جذب اكبر ق 4

 .في الاعمال التي یمكن ان تسند الیهم في حال صدور قرار بتوظیفهم في مرحلة لاحقة

ــ تقلیل جهود ونفقات الانشطة الخاصة بالموارد البشریة التي تلحق عملیة الاختیار كالتدریب عن  5

على جذب مجموعة ملائمة ومتمیزة وذات كفاءة وتأهیل مناسبین من المتقدمین طریق التركیز 

 .لشغل الوظیفة الشاغرة

ــ تحقیق المسؤولیة الاجتماعیة والقانونیة والاخلاقیة لإدارة الموارد البشریة عن طریق الالتزام  6

 .بعملیة البحث الصحیحة وتأمین حقوق المتقدمین المرشحین لشغل الوظائف

ستخدامي أمام الرأي العام وتزید سوق العمل بالوظائف لإومنه ابراز وتسویق دور المنظمة ا

والشواغر الواعدة التي یمكن ان توفرها للمتواجدین في السوق ، اضافة الى الكشف عن المیزات 

  .والخصائص التي تنفرد بها عن سواها من المنظمات

في خدمة مصالح المنظمة ، الا ان نجاح  الإستقطاب تصبیتبین لنا مما سبق بان اهداف 

الإستقطاب مرهون ایضا بفهم وادراك وقبول المرشحین بتلك الأهداف، ولهذا بالتالي معناه أن 

الوجه الآخر للاستقطاب هو المرشح أي طالب العمل، الذي اما ان یقبل بشروط العارض 

  1.صاحب العمل أو یرفض عرضه

  : اهمیة عملیة الاستقطاب في الفوائد التالیة كما یرى عادل حرحوش صالح  وتبرز 

  الاستقطاب الجید یفتح جمیع ابواب ومصادر العمل المتاحة امام المنظمة، وكلما ازداد عدد

  .المتقدمین للعمل اصبحت الخیارات واسعة في اختیار الأكفأ والافضل من بین المتقدمین

  الى المرشحین بانها المكان المناسب ومن  خلال الاستقطاب تستطیع المنظمة توصیل رسالتها

  .لهم للعمل ولبناء وتطویر حیاتهم الوظیفیة

 2.ان نجاح عملیة الاستقطاب هي  الخطوة الاولى في بناء قوة العمل الفعالة والمنتجة 

III. أهداف الاستقطاب. 

لكي تكون عملیة الاستقطاب اقتصادیة وفعالة، لابد من توافر مجموعة كبیرة من المرشحین او المتقدمین 

لشغل الوظائف الشاغرة، لاختیار الافضل من بینهم، غیر ان ذلك لا یعد امرا میسورا، في سوق العمل، 

                                                           

، الجزائر2010نوري منیر، تسییر الموارد البشریة، دیوان المطبوعات الجامعیة،   1 
عادل حرحوش صالح ومؤید سعید السالم، ادارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي ، عالم الكتب الحدیث عمان ، ط الثالثة، 2

  .82ص .  2002
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غرة الى سوق العمل وعلیه فان عملیة الاستقطاب تهدف الى ایصال معلومات وافیة عن الوظائف الشا

  ).البیئة الداخلیة والخارجیة للمنظمة(

من اجل زیادة عدد المتقدمین المحتملین لشغل هذه الوظائف، اذ انه كلما ازداد عدد المتقدمین، توافرت 

فرص اكبر لاختیار الموظفین الاكثر ملائمة وانسجاما مع متطلبات ملء الوظیفة او الوظائف المطلوب 

جهة، كما ان ادارة الموارد البشریة تسعى من الجهة الاخرى الى تزوید المتقدمین  اشغالها، هذا من

وسیاساتها وانشطتها وطبیعة الوظائف المطلوب شغلها المحتملین بالمعلومات الكافیة عن المنظمة 

لوبة والمؤهلات الواجب توافرها فیمن یتقدم لشغلها للحیلولة دون تقدیم من لا تتوافر فیه المؤهلات المط

أي ان اهم هدف تسعى لتحقیقه عملیة . لشغل هذه الوظائف بهدف تلیل تكالیف عملیة الاختیار

لاختیار الافضل، وتخفیض تكالیف الاختیار ) البدائل(الاستقطاب هو الموازنة بین زیادة عدد المتقدمین

  1.الى ادنى قدر ممكن

جذب :  وظیفة الاستقطاب بما یلي  یمكن الان تحدید هدف: "وكما یرى الدكتور عمر وصفي عقیلي 

وترغیب اكبر عدد ممكن من الموارد البشریة المؤهلة والصالحة التي تحتاجها المنظمة والمتاحة في سوق 

بحیث تمكن الوفرة  المستقبلي،محددة تخدم نشاهها  ومواصفاتوفق نوعیات  ،العمل باقل تكلفة ممكن 

سیقتصر الاستقطاب على الموارد البشریة الخارجیة، انما  ولا. المستقطبة من انتقاء افضل المستقطبین

الجدید منها فحسب بل یشمل  لا یشملیشمل الموارد البشریة التي تعمل حالیا لدى المنظمة، فالتحفیز 

  2."علیها وعدم تسربها للمنظمات اخرى المحافظةالقدیم والجدید، وذلك من اجل 

  : ومؤید سعید السالم كما تهدف وظیفة الاستقطاب الى تحقیق ما یلي  وكما یرى الاستاذین عادل حرحوش

حیث تحدد المواصفات والشروط الواجب (حصر عملیات الاستقطاب التي یقتضیها كل من تحلیل العمل 

حیث تحدد الاعداد والنوعیات المطلوبة من (وتخطیط الموارد البشریة) توافرها في من یشغل الوظیفة

  ).العاملین

 .یر العدد الكافي من المتقدمین الملائمین لشغل الوظائف باقل تكلفة ممكنةتوف.  

 . الاسهام في زیادة عملیة الاختیار من خلال التركیز على استقطاب واجتذاب الافراد المناسبین

  .الاختیار من بینهم وبالتالي تقلیل عدد المتقدمین من غیر المؤهلین لشغل الوظائف.الذین یتم 

 .زیادة فاعلیة المنظمة عن طریق زیادة معدلات استقرار العمالة، وتكوین قوى عاملة  الاسهام في

  3.  ذات تأهیل وكفاءة عالیة

   

                                                           
یة في إدارة الموارد البشریة ،دار الیازوري العلمیة للنشر نجم عبداالله العزاوي وعباس حسین جواد ،الوظائف الاستراتیج1

  .150والتوزیع الاردن عمان ص
  . 274ص  مرجع سابق،عمر وصفي عقیلي،  2

. 83عادل حرحوش صالح ومؤید سعید السالم،  مرجع سابق ص   3 
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IV. استراتیجیات استقطاب الموارد البشریة. 

تستخدم في مجال استقطاب الموارد البشریة، بما یتماشى مع  اتمن المتعارف علیه بان هناك استراتیجی

  : شرحهما  ىتوجه الاعتماد على مصدر المورد البشریة الخارجي والداخلیة ، سنعمد فیما یلي ال

  أنواع الاستراتیجیات وانعكاساتها على الموارد البشریة 

رات التكنولوجیة والاقتصادیة ان التغی Tichy, Foumbrun, and Devannaیرى تیشي، فومبرونودیفانا

والاجتماعیة الحاصلة ، ادت الى اعتماد مزید من المؤسسات على الاستعانة  بمواردها البشریة ، لمواجهة 

اذ ان الاهداف قد تتحقق اذا وضعت لها الاجراءات . هذه التغیرات ومساعدتها في تحقیق اهدافها

وهذا بالتأكید لا یمكن ان . لى ضبطها ومباشرة تنفیذها والاسالیب العملیة وحددت لها الأجهزة القادرة ع

من هنا فان عدد  .یتم الا من خلال تبني الاستراتیجیات الكفیلة بتسهیل مهام ونشاطات الموارد البشریة

امثال ) الذین درسوا مؤسسات عاملة في مختلف القطاعات الصناعیة والتجاریة( كبیر من الباحثین 

    Baird &Meshoulamومایل وسنو Miles & SnowومایلوكامرونWalker وولكرDavisدافیس

ط بوبیرد  ومشولم   وغیرهم الكثیر، قد عمد الى تطویر النظریات او المودیلات المختلفة بهدف ر 

  .التطبیقات العملیة لنشاطات الموارد البشریة

، فیمكن تقسیمها الى ثلاثة انواع رئیسیة  المورد البشریةاما الاستراتیجیات التي یمكن ان تستفید منها ادارة 

  :هي التالیة 

  ــ الاستراتیجیات الكبرى  1

  ــ الاستراتیجیات التأقلمیة 2

 ــ الاستراتیجیات المنافسة 3

  الاستراتیجیات الكبرى.  1

ان  الاستراتیجیات العامة التي تنتجها القمة الاداریة ، والتي تشكل اطارا لنشاط المؤسسة المركزي 

اذ ان هذه الاخیرة ما هي تعبیر عن الخطة العامة التي . بالاستراتیجیةالكبرى وعملیاتها المتعددة، تدعي 

ى هذه الاستراتیجیة بالكبرى وتدع.ت المبیعات والارباح للمؤسسة ككلیجب ان تشمل عند تنفیذها نشاطا

كونها تحدد للمؤسسة الیة تنفیذ الخطة الكبرى ، بحث تعطي جمیع وحدات واقسام واسواق المؤسسة 

الأهمیة والموارد التي تستحق من قبل الادارة العلیا وتعمل جمیعها على تنفیذ وتحقیق الاهداف الطویلة 

  .الامد

فالأقسام وخطوط الانتاج العاملة . ق على الوحدات داخل المؤسسةوالتي تطب: الاستراتیجیات التأقلمیةــ  2

. وتوجه نشاطاتها واعمالها اشكل بحد ذاتها وحدات المؤسسة ، وتحتاج الى استراتیجیات لكي تحدد

فالمؤسسة التي تصنع عددا من المنتجات غیر المتجانسة علیها ان تهيء لكل خط انتاجي من خطوطها 

فان الاستراتیجیات التأقلمیة تهدف بالواقع الى تقریب المؤسسة من محیطاتها، من هنا . وحدة تعنى به
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والهدف من . وذلك من خلال تقدیم التوجیهات والتعلیمات الضروریة التي تخص عمل الوحدات الانتاجیة

  .هذه الاستراتیجیات حمایة الوحدات وخاصة جوهرها التقني من الاخطار المحدقة بها

منشورات ، ( لمؤسسة تعمل في قطاعات صناعیة مختلفة  Miles & Snowو بعد دراسة میل وسن

عة مسلمات استراتیجیة یمكن ان تعتمدها المؤسسات باشارا الى وجود ار ) الكترونیات، اطعمة مصنعة

  : وتعتمد علیها بهدف التفاعل والتأقلم مع محیطاتها وهي التالیة

 الاستراتیجیة الدفاع. .1

 الاستراتیجیة الاندفاع. .2

 الاستراتیجیة التحلیل. .3

 الاستراتیجیة الارتكاس. .4

  :  استراتیجیة التشخیص

وتعمل في ضوء التكیف مع الظروف المحیطة ) Diagnostic strategy(توضع استراتیجیة التشخیص 

والمؤثرة في استراتیجیة المنظمة، حیث تتصف هذه الظروف بالتأثیر المدید في نشاطها، مما یجعل 

بما یتماشى ویتكیف مع استقطاب الموارد البشریة یضع خطته لتوفیر احتیاجات المنظمة من هذه الموارد، 

راتیجیة التشخیص هي استجابة تحلیلیة للتغیرات البیئیة ذات التأثیر اذا فاست. هذا التأثیر الطویل الاجل

البعید المدى في نشاط المنظمة ، وهیكلها التنظیمي، أدائها الكلي من جهة، وحاجتها من الموارد البشریة 

  1على مدى طویل من الزمن من جهة ثانیة، 

) سوق العمل(الاعتماد على المصدر الخارجيوهذا الوضع الاستراتیجي یدفع ادارة الموارد البشریة الى 

والسبب في ذلك هو ما یتصف به هذا المصدر من مرونة في . لتوفیر حاجة المنظمة من هذه الموارد

عملیة التوفیر وتنوع الكفاءات البشریة فیه، مما یمكن ادارة الموارد البشریة من تلبیة هذه الحاجة الطویلة 

  .جل بفاعلیةلأا

ن هذه الاستراتیجیة لا تعتمد على المصدر الداخلي للموارد البشریة ، لقناعتها بانه لا یفهم من ذلك ا 

ان من التلبیة السریعة والوفیرة والمتنوعة لحاجة المنظمة من الموارد البشریة على ییمكنها في غالب الاح

الذي  ورالتكنولوجيالتطالمدى الطویل بشكل سریع ومرن، بشكل یتناسب مع التغیرات البیئیة وعلى راسها 

یحدث تأثیرات في هیكلیة الموارد البشریة في المنظمات، وذلك من حیث حجمها، ونوعیاتها،  كان وما زال

  .الاستراتیجیة الرشیدةفي  وتخصصاتها ومستوى مهاراتها وخبراتها المطلوبة

                                                           
ة، بیروت لبنان ، ط الاولى، حسن ابراهیم بلوط ، ادارة الموارد البشریة ، من منظور استراتیجي، دار النهضة العربی1

 101ـ 100ص . 2002
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من الموارد البشریة في تلبیة احتیاجات المنظمة  RationalizedStrategyتعتمد الاستراتیجیة الرشیدة  

على المصدر الداخلي، أي على قوة العمل المتاحة التي تعمل حالیا في المنظمة، دون اللجوء الى تعیین 

  .موارد بشریة من خارج المنظمة أي من المصدر الخارجي

  :وتقوم هذه الاستراتیجیة على الافتراضات التالیة 

 .حالیا في المنظمة بحیث یمكنها من الاعتماد  وجود وفرة وتنوع في المهارات البشریة الموجودة

  .علیها في تلبیة حاجاتها في المستقبل المتوسط الاجل

 . وجود قدرة لدى المنظمة على اعادة تشكیل مهاراتها البشریة وتكییف تشغیلها واستخدامها من

لعمل، جدید، بشكل یلبي التغیرات التي تحدث في حجم اعمالیها ونشاطاتها واسالیب الانتاج وا

  .والتكنولوجیا فیها

 . وجود تنوع في المهارات البشریة التي تمتلكها المنظمة بحیث یمكنها ذلك من تلبیة احتیاجات

  .العمل المتغیرة بسرعة ومرونة

 . توفر المرونة في تصمیم العمل بشكل یتیح امكانیة تبادل الاعمال بین الموارد البشریة التي تعمل

  .في المنظمة

 .ر البشري فیها لأكثر من مهارة، بحیث یمكنه ذلك من ممارسة عدة اعمال او امتلاك العنص

  1.مهام في مكان العمل

V . الخارجیةو مصادر الاستقطاب الداخلیة ـ. 

  .مصادر البحث و الاستقطاب للموارد البشریة

یعد نشاط الاستقطاب احدى وظائف ادارة الموارد البشریة من النشاطات المؤثرة في اداء المنظمة   

وتحقیق اهدافها، فاستقطاب الموارد البشریة الجیدة وانتقاء افضلها وتعیینه في المنظمة ، سیؤثر ایجابا في 

الى تعریف الاستقطاب من حیث الاهداف  وسنتطرقمقدرتها على الاداء في المدى القصیر والبعید، 

  2والاهمیة والمتغیرات 

یتضمن الاستقطاب البحث عن الأفراد المؤهلین وجذبهم لشغل الوظائف الشاغرة : التعریف الثاني

فالاستقطاب لابد ان یهتم بعملیة البحث جذب المرشحین الاكفاء والمؤهلین فقط للوظیفة، یصعب تحقیق 

  3. اذا كانت الوظائف المراد شغلها تتمیز بالغموض في توصیفها وتعریفهاالنجاح في الاستقطاب 

ومن الجدیر بذكر ان وظیفة الاستقطاب تمتد لتشمل لیس فقط السعي الى الوفاء باحتیاجات الوظائف من 

  .المرشحین وانما ایضا الوفاء بحاجات ورغبات وقدرات واهتمامات المرشحین لشغل الوظائف

                                                           
  .287عمر وصفي عقیلي، إدارة الموارد البشریة المعاصرة بعد استراتیجي، مرجع سابق ص  1

2JAMES A. BREAUGH, RECRUITMENT. SCIENCE AND PRACTICE PWS-KENT،BOSTON، 1992 
  .103راویة محمد حسن مرجع سابق ص  3
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قطاب الفرصة للمنظمة وللمتقدمین لها لكي یختار بعضهم بعضا وفقا لمصالحهم وهكذا یوفر الاست

  .واهتماماتهم

V .1.مصادر الاستقطاب الداخلیة.  

أن تنتهي عملیة تخطیط الموارد البشریة بتحدید أنواع الوظائف المطلوبة، وعدد العاملین بكل منها،  بعد

والشروط والمواصفات اللازم توفرها فیمن یشغلها، تبدأ الخطوة التالیة وهي البحث عن أنسب الأشخاص 

  .لهذه الوظائف، ومحاولة جذب واستقطاب أكفأ الأشخاص للعمل بالمنشأة

، دراسة دقیقة للمصادر التي یمكن الحصول منها ؤسسة ویقتضي البحث عن الموارد البشریة المطلوبة للم

ولاشك أن جمیع المصادر، قد لا یفید لمعظم المنشآت استخدامها، كما أن . على هذه الأیدي العاملة

لعمل في أهمیة المصدر قد تختلف من وقت لآخر نتیجة لتأثیر ظروف العرض والطلب في سوق ا

  .المجتمع بصفة خاصة، والظروف الإقتصادیة بصفة عامة

هناك مصدران رئیسان للإستقطاب یمكن للمنظمة أو مؤسسات :مصادر الحصول على الأیدي العاملة 

لشغل ) الموظفین(الخدمة المدنیة الإعتماد على أي منهما أو كلیهما معا للحصول على القوى العاملة 

  1: المصدران هما  وهذا . الوظائف الشاغرة

  ؤسسةمن داخل الم(مصادر داخلیة.(  

  المؤسسةمن خارج (مصادر خارجیة(.  

   

                                                           
نجم عبداالله العزاوي وعباس حسین جواد ،الوظائف الاستراتیجیة في إدارة الموارد البشریة ،دار الیازوري العلمیة للنشر  1

 والتوزیع الاردن عمان



 الفصل الثالث                                                                           الاستقطاب وآلیاتھ
 

- 35 - 
 

  1.یبین دورة ادارة الموارد البشریة والمدیرین التنفیذیین في الاستقطاب) 02(الشكل 

  المدیرون التنفیذیون  ادارة الموارد البشریة

التخطیط لأنشطة الاستقطاب والبحث عن  - 

 واستخدام اسالیب الاستقطابالمصادر، 

العمل كأخصائیین للاستقطاب والمقابلة   - 

 .المبدئیة للمرشحین الجدد

  .متابعة تنفیذ انشطة الاستقطاب وتقییمها - 

مساعدة ادارة الموارد البشریة في التخطیط  - 

  لأنشطة الاستقطاب

العمل كأخصائیین للاستقطاب والمقابلة  - 

  .المبدئیة للمرشحین الجدد

  ص 2007احمد ماهر ،ادارة الموارد البشریة، الدار الجامعیة ، رمل السكندریة، ط : المصدر ،

224.  

  :ویوضح الشكل التالي المصادر الشائعة الإستخدام 

  .مصادر البحث و الاستقطاب للموارد البشریة

  .یوضح مصادر البحث والاستقطاب03الشكل رقم 

    

  

  

  

  

  

    

  

  

  

  

  

المصدر صلاح الدین عبد الباقي ، الاتجاهات الحدیثة في ادارة الموارد البشریة ، دار الجامعة الجدیدة *

  .152، ص 2002للنشر ، الاسكندریة مصر الطبعة 

  

  

                                                           
1 .224احمد ماهر ،ادارة الموارد البشریة ، مرجع نفسه ص 1  

للأیدي العاملة المطلوبة  الاستقطاب مصادر البحث و

ةللمنشأ  

 مصادر خارجیة مصادر داخلیة

الترقیة -1  

التحویل/ النقل  -2  

الموظفون السابقون -3  

الاعلان لطالبي العمل -1  

مكاتب القوى العاملة الحكومیة -2  

مكاتب التوظیف الخاصة -3  

الجامعات – 4  

المدارس او المعاھد الفنیة -5  

الطلبات الشخصیة السابق تقدیمھا– 6  

العاملین بالمنشآت توصیات– 7  
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V.1  المصادر الداخلیة:Internal Source 

في الوقت الحاضر من اهم المصادر التي یعتمد علیها في شغل الوظائف  ؤسسةیعتبر العاملون بالم

ؤسسة ، فانه یجب الاعلان عنها داخل الم ؤسسةوهذا یعني انه اذا خلت وظیفة معینة في الم. الشاغرة

  1.حتى یمكن لمن تتوافر فیه شروط شغلها من العاملین بها ان یتقدم لها

كما یحقق الاستقطاب الوظائف  لمعظمساسیا للاستقطاب أتعد المصادر الداخلیة للعمالة مصدرا  كما

ویكون له . الداخلي العدید من المزایا، منها إتاحة الفرصة للموظفین الحالیین في المنظمة للتقدم والترقیة

إلى جانب . طویر مهاراتهمتأثیر ایجابي على معنویات الموظفین وأدائهم، وتعمیق ولائهم، ودفعهم إلى ت

، وما یتطلبه ذلك من جهود توفیر الوقت والجهد والمال المبذول في الإستقطاب من المصادر الخارجیة

فضلا عن أن الموظفین الحالیین یكونون ملمین ببیئة المنظمة، . للاختیار وتجربتهم  وتوجیههم وتدریبهم

  . معهاوكیفیة التعامل  فیها،وسیاساتها، وأسالیب العمل 

ولكن ، على الجانب الآخر ، فإن الكفاءات المطلوبة لشغل الوظائف قد لا تكون متوافرة داخلیا بالمستوى 

وحتى لو كان المؤهلون متوافرین داخلیا، فقد تكون هناك كفاءات أفضل متوافرة خارجیا ویمكن . المطلوب

لى المصادر الداخلیة یؤدي إلى علاوة على أن الإقصار على الإعتماد ع. للمنظمة الإستفادة منها

من الإستفادة من الخبرات  المنظمةالإستمراریة، والركود، وعدم التجدید في الممارساتالإداریة، ویحرم 

  2.الخارجیة ، وتزویدها بدماء وخبرات جدیدة

  :كما یرى البعض ان عملیة الاستقطاب الداخلیة لها فوائد یحققها من الداخل وهي

 1 -  المعنویة للعاملینیعزز الروح.  

 2 - یعمل على تشجیع وتحفیز الافراد الطموحین.  

 3 - تخفیض تكالیف الاستقطاب والتعیین.  

 4- ذلك یزید من احتمالیة الاختیار الجید لشغل اتاحة المعلومات الكاملة عن المرشح للترقیة، وب

  .الوظائف الشاغرة

 5-   معرفة العاملین الذین یقع علیهم الاختیار للترقیة بظروف العمل والمنظمة وسیاساتها

  .واهدافها 

 6-  3.یؤدي معرفة العاملین لبعضهم ، الى تنمیة العلاقات بینهم 

  :ومن الانتقادات التي وجهت لهذا الاسلوب منها 

                                                           
،  2002صلاح الدین عبد الباقي، الاتجاهات الحدیثة في ادارة الموارد البشریة، دار الجامعة الجدیدة للنشر، ص  1

  .الاسكندریة
، ص  204مازن فارس رشید، ادارة الموارد البشریة الأسس النظریة والتطبیقات العملیة ،مكتبة العبیكان الطبعة الثانیة  2

468  
  .156باس حسین جواد ،الوظائف الاستراتیجیة في إدارة الموارد البشریة ، مرجع سابق ص نجم عبداالله العزاوي وع 3
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إختیار عاملین من الداخل قد قد یؤدي هذا النوع من الإستقطاب الى الإختلال الوظیفي بسبب  -1

  .تقل مؤهلاتهم عن آخرین یمكن الحصول علیهم من خارج المنظمة

 .انخفاض معنویات العاملین الذین لم یقع علیهم الإختیار للترقیة بسبب قلة الوظائف الشاغرة -2

المنظمة من الدماء الجدیدة التي قد تحمل معلومات وأفكار وأسالیب أو طرائق عمل حرمان   -3

 1.ةجدید

 :المصادر الداخلیةمن  كذلك فإن

ویقصد بها الإعتماد على الموارد البشریة داخل المنظمة للإعلان عن الوظائف الشاغرة وترغیب 

العاملین فیها للتقدم لتلك الشواغر، أي أن المنظمة تعتمد في الاساس عند ملء الوظائف الشاغرة 

یفة ومؤهلات الأشخاص المطلوبة وتستخدم في على العاملین بها الذین تتوافر فیهم متطلبات الوظ

  : صادر طریقتان هما هذا النوع من الم

ونعنى بها ترقیة أحد العاملین الى الوظیفة الشاغرة، والتي تعلو عادة الوظیفة :  الترقیة من الداخل –أ 

التي یشغلها الفرد، وفي حالة عدم استطاعة ترقیة فرد ملائم لتلك الوظیفة عندئذ قد ینقل فرد من وظیفة 

  .الى اخرى

عندئذ یمكن الاعتماد  في حالة استخدام اسلوب الترقیة لملء الوظائف الشاغرة:  الاعلان والتنافس –ب 

على الاعلان داخلیا، عن طریق لوحة الاعلانات ، بوجود وظائف شاغرة مع تحدید متطلبات ومؤهلات 

مع توضیح المعاییر والاسس تلك الوظائف ، واعطاء الفرصة لكل من یعتقد انه مؤهل ان یتقدم بطلب 

عاملین بالفرد او الافراد الذین تم التي سوف تعمد في عملیة الاختیار یجب في هذه الحالة اعلام ال

 2.اختیارهم مما یساعد على ان یسود الشعور بالعدالة والموضوعیة في الاختیار بین العاملین

ویتطلب الإعتماد على المصادر الداخلیة وجود نظام معلومات دقیق عن الموارد البشریة ، لحصر 

  .منها مستقبلا، وكلما دعت الحاجةالكفاءات الموجودة داخل المنظمة كما ونوعا للاستفادة 

  :ومن مزایا استخدام المصادر الداخلیة في الاستقطاب والاعلان ما یلي 

 .توفیر اسباب الترقیة والترفیع واستقرار العاملین في المنظمة  -1

 .تحقیق اخلاص وولاء العاملین للمنظمة ومساهمتهم في تحقیق اهدافها -2

عدم الرضا عن الوظیفة الحالیة ، ورفع الروح المعنویة  ازالة ما قد یشیع في نفوس العاملینمن -3

 .لدیهم

 .تخفیض التكالیف المالیة المترتبة على اجراءات جذب موارد بشریة من خارج المنظمة -4

 .المحافظة على سریة العمل داخل المنظمة -5

                                                           

.157نجم عبداالله العزاوي وعباس حسین جواد ، مرجع سابق ص   1 
2David cherrington. Personnel Management (Brown Company Publisher, lawa 1983)PP179-

180.  
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 .توفیر فرص التدریب لبعض العاملین ، مما یرفع كفاءة  واداء العاملین فاعلیته -6

 .استخدام المصادر الداخلیة في الإستقطاب والإعلانمحاذیر 

حجب الافكار والاسالیب الجدیدة التي یمكن ان تحصل علیها المنظمة لو انها عینت افرادا  -1

 .من الخارج لملء الوظائف الشاغرة

اصابة الروح المعنویة بالانتكاسة نتیجة لما قد یترتب عن سوء اختیار افراد في عملیة ترقیتهم  -2

  .صب شاغر الى من

    1.تجري المفاضلة بینهمقلة عدد الأفراد الذین 

والواقع انه یجب على المنظمة ان تحدد فلسفتها وسیاستها الخاصة بالبحث عن وترغیب الاشخاص 

المؤهلین ومدى اعتمادها على المصادر الداخلیة او الخارجیة في جذب افضل العناصر ، ویكاد 

لمفضلة هي البحث اولا داخل المنظمة عن تلك العناصر وفي الباحثون یجمعون على ان السیاسة ا

  .حالة عجز هذا المصدر فانه یستحسن البحث عن المصادر الخارجیة 

V.2  الخارجیةالمصادر ــ:  

  .المصادر الخارجیةخلال قد تلجأ المنظمة الى ملء الوظائف الشاغرة من 

  :واهم المصادر الخارجیة ما یلي 

  .الشخصیة ــ  الطلبات 1

  .ــ  الاعلان من خلال وسائل الاعلام والاعلان المختلفة 2

  .ــ الجامعات والكلیات والمعاهد المختلفة  3

  .ــ مكاتب التوظیف او وكالات الاستخدام  4

  .ــ  نقابات العمال والمؤسسات المهنیة  5

  2.ــ  توصیات العاملین في المنظمة 7

من بین المصادر الخارجیة العامة المستخدمة في انه  بكر، بو أوكما یرى الاستاذ مصطفى محمود 

  :الحصول على الافراد ما یلي

  : الاعلان ــ  1

نشر الاعلانات في الوسائل التي تقرأ فقط بواسطة  أسلوبین  أساسیین ، الأول یمكن  من خلالویتم ذلك 

ة عن طریق المتخصصین مجموعات مهنیة معینة، على سبیل المثال مجلة الادارة تقرأ بصفة أساسی

التي تعالجها هذه  بالأمور، والمجلات الطبیة العلمیة تقرأ عن طریق المهتمین  للإدارةوالممارسین 

                                                           

.153 – 152ص  1981ارة الافراد، دار تهامة للنشر الریاضعبد الوهاب عبد الواسع، علم اد  1 
عبد الباري ابراهیم درة وزهیر نعیم الصباغ، ادارة الموارد البشریة في القرن الحادي والعشرین منحى نظمي،دار وائل للنشر 2

  . 218ص . الاردن عمان 2008ط اولى 
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اما الاسلوب الثاني فعن طریق احتواء الاعلان على معلومات . الخ...المجلات سواء الاطباء او الصیادلة

  1.مكن ان تفید في عملیة التصفیة الذاتیةكثیرة عن المنظمة  ، ومواصفات شاغلي الوظیفة التي ی

بانها تعد بأنواعها المختلفة من اكثر الوسائل :  في الاعلاناتوكما یرى الدكتور مازن فارس رشید 

المستخدمة  لاستقطاب الافراد من خارج المنظمة؛ لأنها تتیح الوصول الى قطاع واسع من افراد 

  .ومن الضروري تحدید الوسیلة المناسبة للإعلان بعنایة. المجتمع

الاعلان، ونوعیة المهارات ولتحدید الوسیلة المناسبة ینبغي في المقام الاول تحدید الهدف من  

وینبغي ان یتضمن الاعلان الجید .  المطلوبة، وبالتالي مضمون الرسالة الاعلامیة، وكیفیة تقدیمها

الخصائص الشخصیة، سنوات الخبرة ونوعها، والخصائص المحبذ ( معلومات عن المرشح المطلوب

مواعید التقدیم، والاوراق المطلوب طریقة التقدیم، و (ومعلومات عن اجراءات التقدیم ) توافرها فیها

تقدیمها، والهواتف، ووسائل الاتصال الاخرى، التي یمكن الاتصال بها للاستفسار عن الوظائف 

الصحف، : ، من اهمها  للإعلاناتوهناك وسائل متعددة ) .  والحصول على معلومات بشأنها

  .والمجلات المتخصصة، والاذاعة والتلفزیون

مازالت الصحف من اكثر الوسائل استخداما للاستقطاب ، وتعد من  : الاعلان في الصحف .1

انسب الوسائل للوصول الى قطاع عریض من الافراد، خاصة اذا كانت هناك حاجة سریعة 

الى شغل الوظائف ؛ لأنه یمكن نشر الاعلان فیها بسرعة خلال فترة قصیرة، فضلا عن انها 

ف فهناك الصحف المحلیة ، والصحف وتختلف الصح. اد للبحث عن الاعمالتمصدر مع

الا ان الاعلانات في الصحف ، الى جانب . الوطنیة التي تصل الى عدد اكبر من الافراد 

موجهة الى فئة معینة بذاتها ، الامر الذي قد یترتب علیه تولید عدد كبیر  لا تكونتكلفتها ، 

  .من المتقدمین بالرغم من ان نوعیتهم لا تكون دائما الافضل

تعد المجلات المتخصصة طریقة جیدة للوصول الى نوع معین من : مجلات المتخصصةال .2

الى جانب انها تتیح للمنظمات الوصول الى افراد في . الافراد الذین یتمتعون بمهارات معینة

  .مناطق جغرافیة متعددة

ي الصحف یعد الاعلان في الاذاعة والتلفزیون اكثر تكلفة من الاعلان ف:  الاذاعة والتلفزیون .3

والمجلات ، الا انه اثبتت فاعلیته في بعض الحالات، لاسیما عندما تكون الحاجة الى 

  2. الوظائف عاجلة

                                                           
،  2006یزة التنافسیة ، الدار الجامعیة ،رمل الاسكندریة، ط مصطفى محمود ابوبكر، الموارد البشریة ، مدخل لتحقیق الم1

  ص  212
مازن فارس رشید، ادارة الموارد البشریة الاسس النظریة والتطبیقات العملیة في المملكة العربیة لسعودیة، مكتبة العبیكان، 2

  .473ص  2004الریاض ط
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الا ان هذه الوسیلة بمفردها قد لا تكون كافیة، لأنها لا تقدم معلومات كاملة عن الوظائف، لذا فإنها 

متكاملة عن الوظائف المطلوب في العادة تصاحب بالإعلان في الصحف والمجلات لتقدیم معلومات 

  .شغلها

  :أشكال الاعلانات ومضمونها

. بعد تحدید الوسیلة المناسبة للإعلان، یكون من اللازم اعداد الاعلان بالشكل والمضمون المناسب

ونوع المهارات ،فمضمون الاعلانالمصمم تصمیما سلیما یسهم في نقل المعلومات عن طبیعة العمل 

. ویؤثر على الصورة التي یرسمها الأفراد عن الوظیفة والمنظمة  الوظائف ،شغل والمتطلبات اللازمة ل

ومن ثم فانه یثیر اهتمام ذوي المؤهلات، والاهتمامات المناسبة ویشجعهم على التقدم للعمل في 

. وفي الوقت عینه، یقنع غیر المؤهلین بعدم التقدم للعمل في تلك الوظائف. الوظائف المعلن عنها

فلیس . ان تعطي الاعلانات صورة جلیة، ومتكاملة، ودقیقة عن الوظیفة الشاغرة ومتطلباتهاوینبغي 

كذلك . من الكافي القول ان هناك حاجة الى مهندس جید، بل یجب تحدید من هو المهندس الجید 

یحبذ قدر الامكان التعبیر عن متطلبات العمل على شكل توقع للأداء یمكن قیاسه، بما یساعد في 

  علاوة على ذلك، ینبغي مراعاة اسلوب . معاییر موضوعیة لقیاس خبرات الشخص وإمكاناته وضع

  واضحة وسلیمة ومبسطة، بحیث تسهم في جذب اكبر عدد  الاعلانات، لتكون معدة بلغة

  .ممكن من الافراد المناسبین لشغل الوظائف الشاغرة

  ف ومواصفاتها، بحیث ویتوجب ان تكون محتویات الاعلان قائمة على اوصاف الوظائ

  . تتضمن المتطلبات الخاصة للوظیفة ، بالإضافة الى المتطلبات والشروط القانونیة لشغلها

  :ومن اهم المعلومات التي تتضمنها الاعلانات ، ما یلي 

  اسم الوظیفة ، وتصنیفها  .1

  الموقع الجغرافي والتنظیمي للوظیفة .2

  راتب الوظیفة ومزایاها .3

  ومسؤولیاتهاوصف واجبات الوظیفة  .4

 الحد الادنى من المؤهلات المطلوبة لشغل الوظیفة .5

  فرص الترقیة والتقدم الوظیفي .6

السیرة الذاتیة، والمراجع، والسجلات القانونیة المطلوب من المرشح : متطلبات التوظیف، مثل .7

  . تقدیمها

لقبولها، ومواعید اجراءات التقدیم ، بما في ذلك مواعید تقدیم الطلبات، والمواعید النهائیة  .8

 1.الامتحانات او المقابلات الشخصیة

  تعتبر المدارس والمعاهد الفنیة والمتخصصة، وكذلك الجامعات من :  المدارس والجامعات-  4

                                                           

474مازن فارس ، مرجع سابق ص   1 
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  المصادر المهمة في الحصول على الموارد البشریة ، فقد تلجأ بعض الشركات الى اقامة 

  .جذب خریجیها للعمل بها والجامعات بغرضعلاقات وطیدة بالمدارس الفنیة والمعاهد

، وذلك بعد تسریحهم العسكریةتلجأ بعض الشركات الى تعیین المجندین بالخدمة : الخدمة العسكریة  – 5

  1.من الخدمة ، مثل شركات النقل التي قد تستعین بالقوات المسلحة عندما تكون في حاجة الى سائقین

المتخصصة، والجامعات، وسیلة ممتازة للاستقطاب لشغل تعد المدارس، والمعاهد المهنیة و كما

غیر ان الذین یتم استقطابهم من . الوظائف بالمستجدین للالتحاق بالوظائف عند مستوى الدخول

لذا فانه یتم استقطابهم في العادة لشغل . المؤسسات التعلیمیة یفتقرون في الغالب الى الخبرة العملیة

المؤسسات التعلیمیة اتصالا مستمرا  یقتضي الاستقطاب عن طریقو . الوظائف عند مستوى الدخول

بالمسؤولین فیها، واعداد برامج للطلاب لزیارة المنظمة، بالإضافة الى امكانیة شغل الطلاب للوظائف عن 

 .طریق التفرغ الجزئي

تعد مكاتب التوظیف العامة والخاصة مفیدة عند الحاجة الى شغل : مكاتب التوظیف  -  6

وفي كثیر من الحالات تتولى هذه المكاتب . الوظائف بصورة عاجلة، سواء بشكل مؤقت ام دائم

بید ان استخدام هذه الوسیلة لا یوفر في العادة موظفین متمیزین، . اجراءات تصفیة المرشحین

خصوص في المناصب العلیا، الا اذا كانت هذه المكاتب متخصصة في الاستقطاب لمثل هذا 

ففي بعض الاحیان تكون مكاتب التوظیف الخاصة متخصصة في استقطاب . لوظائفالنوع من ا

ویتیح هذا التركیز تلبیة احتیاجات المنظمات ومقتضیات سوق العمل . انواع معینة من المهارات

ومثال ذلك مكاتب البحث عن الموظفین لشغل وظائف الادارة العلیا، التي تكون . بطریقة مناسبة

العلیا ، والمكاتب المتخصصة في شغل الوظائف المؤقتة،  ائف الادارةمتخصصة في شغل وظ

ومكاتب التوظیف الخصة تكون في العادة مكلفة، بینما . والمكاتب المتخصصة في توظیف العمال

تكون مكاتب التوظیف العامة مجانیة، حیث انها في العادة تهدف الى مساعدة العاطلین عن العمل 

 2.في ایجاد العمل المناسب

 .العمالیة والمهنیة المؤسسات - 7

تساهم بدورها في العملیة الاستقطابیة عن طریق تأدیة خدمات لأصحاب وارباب العمل والافراد 

اذ ترشح هذه المؤسسة من یصلح من الافراد لشغل وظائف معینة . الساعین للحصول على العمل

تزوید سوق العمل بأنواع معینة من العمال فالنقابات العمالیة مثلا تعتبر مصدرا رئیسیا في . شاغرة

  3.في الوقت المحدد وبالشروط التعاقدیة المتفق علیها بینها او بین العمال وارباب العمل 

  

                                                           

.230، ص 2007البشریة، الدار الجامعیة ، رمل السكندریة، ط احمد ماهر ،ادارة الموارد   1 

474مازن فارس ، مرجع سابق ص  2 

 3 174حسن ابراهیم بلوط  ، مرجع سابق ص  
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  اما المؤسسات المهنیة فتمارس النشاط الاستقطابي عن طریق فتح مراكز توظیف خدماتیة منتشرة 

الهادفة جمیعها  المؤتمراتفي اماكن عدة وعن طریق عقد العدید من الاجتماعات المهنیة واقامة 

  1.الوظائف وعارضیها لطالبيالى الجمع والربط بین المصالح المشتركة 

یمیل بعض أصحاب الأعمال الى تعیین الأفراد الذین :  الأخذ بآراء الخبراء وأساتذة الجامعة – 8

و كانوا یعملون لدیهم، كما یمیل أعمال آخرون یعملون لدیهم، أصحاب أو أفراد أیوصى بهم 

أساتذة الجامعات بإعتبارهم أشخاصا موثوقا بهم، وإذا صدرت منهم  البعض الى الأخذ بآراء

 2.توصیة تجاه شخص معین فلابد وأن تكون في محلها

با ما یعتمد علیها ظهرت هذه المكاتب في كثیر من الدول ، وغال:  مكاتب الوظیف الخاصة – 9

وفي الدول المتقدمة تقوم مكاتب التوظیف الخاصة بدور كبیر . للحصول على العمالة غیر الماهرة

 3.من توفیر وقت ادارة الافراد في المؤسسة اذا أدت واجبها بشكل جید

تنظم هذه المهرجانات والمعارض من قبل جهة معینة مثل : الاعمالومعارض مهرجانات  -  10

. لتقدیم معلومات بطریقة شخصیة عن الوظائف في المنظمات لأكبر عدد من الافرادالجامعات، 

لكل منظمة مشاركة في المهرجان ، ویكون لها ممثلون یتولون  معین  حیث یتم تخصیص موقع

ومناقشة الفرص الوظیفیة مع الباحثین عن العمل، والاجابة عن أیة  توزیع المعلومات عن المنظمة،

وفي . م، او لجمع السیر الذاتیة منهم لدراسة مدى امكانیة توظیفهم في المنظمةاستفسارات لدیه

بعض الاحیان تكون هذه المعرض مخصصة لمهن معینة، مثل مهرجان اعمال المهندسین، او 

المرشحون  هوتتیح هذه الوسیلة جوا مناسبا یستطیع فی. المحاسبین، او مبرمجي الحاسب الالي

نها، ویتیح للجانبین معرفة جوانب عو الحصول على المعلومات المناسبة  مقابلة مندوبي المنظمات

 4. معینة عن الجانب الاخر

هنا یتم الاعتماد على الاشخاص الذین یأتون الى المنظمة بأنفسهم بحثا :  الباحثون عن عمل - 11

 من وتعد هذه الوسیلة اقتصادیة وفاعلة، وعلى الاخص في الوظائف التي تتطلب قلیلا. عن عمل

 . المهارات

یعتمد هذا الأسلوب على تكوین فرق من   )TELERECRUITING: ( الاستقطاب عن بعد - 12

المكتشفین وإرسالها الى اماكن جغرافیة متعددة للبحث عن المواهب والعمل على جذبها للعمل في 

 .المنظمة

                                                           

،174حسن ابراهیم بلوط  ، مرجع سابق ص   1 

232 - 231ص   احمد ماهر ،ادارة الموارد البشریة، 2 

132ص. 2000البشریة، الدار الجامعة، الاسكندریة ط صلاح الدین محمد عبد الباقي، ادارة الموارد  3 
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تتطلب بعض الوظائف مهارات، وخبرات، وسمات خاصة تتوافر لدى افراد :  المنظمات الاخرى-  13

مل المنظمة على استقطاب الافراد الذین یعملون لدى عن في المنظمات الاخرى، وهنا تو یعمل

 ).المنظمات الاخرى

هناك العدید من الجمعیات المهنیة التي تضم افرادا ینتمون الى مهن معینة، : الجمعیات المهنیة-  14

وتعد هذه الجمعیات مصدرا مهما . جمعیة الادارة، وجمعیة الاقتصاد، وجمعیة الحاسب الالي: ل مث

. مجلات دوریةو حیث تقوم هذه الجمعیات بإصدار نشرات . لجذب انواع معینة من العمالة

. بالإضافة الى انها تنظم عددا من المؤتمرات والندوات الدوریة، التي تعد مصدرا جیدا للاستقطاب

 1.فضلا عن ذلك یمكن لهذه الجمعیات اقتراح اسماء معینة للمنظمات لشغل الوظائف لدیها

VI. سالیب الإستقطابــ أ. 

الإستقطاب في المنظمات عادة أسالیب إستقطابیة متعددة متعارف علیها، وهي ذات إنتشار یستخدم نشاط 

 : واسع، ونتطرق فیما یلي الى ذكر اهمها 

  :  ــ أسالیب الإستقطاب الخارجي  1

  : الاعلان الاستقطابي - 1.1

یتم الاعلان عن الوظائف الشاغرة في المنظمة اما عن طریق طبع كراس صغیر، او اعداد مادة اعلانیة  

یتضمنان معلومات مختصرة واساسیة تتعلق  بالمنظمة  وبالوظائف الشاغرة لدیها، والمیزات التي تقدمها 

، وبخصوص الاعلان )المعلومات التفصیلیة تعطى عند زیادة الراغبین في العمل للمنشاة ( فیها للعاملین 

فیمكن ان یتم بواسطة التلفزیون، او الرادیو ، او المجلات او الصحف ، اما الكراس فیمكن توزیعه  على 

ادارة  طلاب الكلیات والمعاهد والمدارس اما عن طریق الاتصال المباشر بهم ، او بطلب من

المعهدوالمدارس الكلیة  وتوزیعه على طلابها،  او الاتصال بمكاتب العمل، والنقابات المهنیة وتزویدها 

  .بهذا الكراس لتوزعه على الراغبین في العمل

  :  ومن الاهمیة ان یتم تصمیم الاعلان والكراس بشكل جید وان یتضمنا معلومات اساسیة هي ما یلى 

 اسم المنظمة وعنوانها  

 وصف عام للمنظمة وطبیعة العمل فیها  

 اسماء الوظائف الشاغرة  

 تعریف بالوظائف الشاغرة واعطاء لمحة موجزة عن مهامها ومسؤولیاتها  

  الخ...المؤهل العلمي، الخبرة، التدریب(مواصفات شاغلي الوظائف(  

 كیفیة التقدم لطلب العمل في المنظمة  

 موعد تقدیم طلبات الوطف  

 موعد الاختبارات  
                                                           

.477مازن فارس رشید، ادارة الموارد البشریة الاسس النظریة والتطبیقات العملیة ، مرجع سابق ص   1 
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 1تب او اجر الوظائف المعلن عنهارا  

  .المزایا الاضافیة التي تقدمها المنظمة للعاملین لدیها

وشكل عام یتطلب الاعلان الاستقطابي في أي وسیلة اعلانیة كانت مهارة جیدة ، ولهذا السبب تلجأ 

تقوم المنظمات الى الطلب من شركات الاعلان تصمیم وتنفیذ اعلانات مدروسة وجیدة ، بدلا من ان 

وفي هذا المقام نجد من الاهمیة بمكان ان . بنفسها بهذا العمل وتصرف المال والوقت في سبیل ذلك

نتعرض بالشرح بشيء من الایجاز لاهم وسائل الاعلان المعروفة، التي یمكن الاعتماد علیها في عملیة 

  :الاستقطاب، والتي هي ما یلي

ئل الاتصال شیوعا واكثرها انتشارا في دول هما من اكثر وسا:  الرادیو والتلفزیون -  2.1

الإستقطاب عن طریق الرادیو والتلفزیون بكل خاص، تضمن المنظمة وصوله لأعداد كبیرة فاعلان.العالم

الا انه من ناحیة اخرى یعتبر الاعلان فیهما ذو تكلفة . جدا من افراد القوى العاملة الراغبة في العمل

یة في التلفزیون تكلف المنظمة تكلفة لیست بالقلیلة، لذلك تلجأ المنظمات مرتفعة جدا ، فالدقیقة الاعلان

للإعلان في الرادیو والتلفزیون خاصة، عندما تیأس من الوصول الى بعض النوعیات من القوى العاملة 

  .التي یوجد نقص فیها في سوق العمل

یدیة استخداما، فهي وسیلة تعتبر الصحف من اكثر وسائل الإستقطاب الخارجي التقل:  الصحف - 3.1

سریعة لإیصال اعلان المنظمة الإستقطابي لعدد كبیر من الموارد البشریة الذین تحتاجهم، وفي الوقت 

  . نفسه تعد وسیلة ذات تكلفة منخفضة نسبیا

وتتمیز الصحف بانها وسیلة استقطاب واسعة الانتشار، وتصلح لاستقطاب انواع متعددة من القوى 

بالنسبة للعمال المهرة، او العمال غیر المهرة، وحتى بالنسبة للوظائف الاداریة العلیا، البشریة سواء 

  .الخ...ووظائف البحث العلمي

تتمیز هذه الوسیلة بانها تمكن المنظمات من توجیه جهودها الإستقطابیة نحو : المجلات التجاریة - 4.1

تكون وسیلة الاتصال في هذه الحالة اكثر تحدیدا فئة معینة من الموارد البشریة التي تحتاجها، وبالتالي 

وبشكل عام تعتبر المجلات التجاریة وسیلة راقیة للإستقطاب ، . عما هو علیه الحال في الصحف

وتناسب ترغیب الافراد من ذوي التأهیل العلمي والخبرة العالیة، حیث یمكن الورق الجید المستخدم في 

وبالرغم من مزایا هذه الوسیلة، الا انه یؤخذ علیها بانها وسیلة بطیئة  .طباعتها ، من تنفیذ اعلانات جذابة

  .نوعا ما في عملیة الاتصال

   

                                                           
، الاردن عمان  2005عمر وصفي عقیلي، إدارة الموارد البشریة المعاصرة بعد استراتیجي، دار وائل للنشر، طبعة اولى  1
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  : الزیارات المیدانیة - 5.1

. یقصد بها قیام لجنة بإجراء زیارات میدانیة لأفراد القوى العاملة المتوقعة في مصادرها المتواجد فیها

  1، والمعاهد المتوسطة ، والمدارس المهنیة، حیث یتم خلالها مقابلةوتكون هذه الزیارات في الغالب للكلیات

  طلبتها عموما، وطلبة السنة الاخیرة ما قب التخرج بشكل خاص، وذلك بإعطائهم نظرة حقیقیة واقعیة عن

العمل في المنظمة بشكل عام والوظائف الشاغرة لدیها بشكل خاص، والقیم التي تؤمن بها والسائدة فیها،  

ي على اساسها تتعامل مع افراد القوى العاملة لدیها، اضف الى ذلك تعمد لجنة المقابلة الى شرح والت

  .المزایا الممنوحة للعاملین، والتعویضات التي تدفع لهم

بموجب هذا الاسلوب یتم توظیف طلبة الجامعة المتمیزین لدى المنظمة : الاستقطاب التعارفي - 6.1

فخلال فترة . قبل تخرجهم منها ولفترات زمنیة في عطلات الصیف، وذلك بشكل مؤقت وبراتب محدد

العمل المؤقتة في المنظمة، یكون الطالب المرشح للتوظیف قد تعرف على طبیعة العمل فیها، ومارس 

بالمقابل تتمكن المنظمة من التعرف على امكانات . استفاد مالیا خلال عطلات الصیفالحیاة العملیة، و 

اذا یمكن القول بان الإستقطاب التعارفي یساعد الطرفین . الطالب، ومدى اهلیته للعمل لدیها بشكل دائم

او  الطالب والمنظمة على اتخاذ قرار موضوعي حول عملیة التعیین المستقبلیة سواء من قبل الطالب

  .المنظمة

  :  مصفوفة المصادر الخارجیة واسالیب استقطابها

  METHODS AND SOURCES MATRIX OF H.R. RECRUITMENT:ویصطلح علیها بــــــــ 

تلجأ المنظمات الكبیرة وخاصة التي لها فروع في منطق جغرافیة متعددة وتحتاج الى موارد بشریة كثیرة 

ومتنوعة باستمرار لتغطیة نشاطاتها الواسعة، الى استخدام هذه  المصفوفة كأداة مساعدة للنشاط 

. الموارد البشریةالاستقطابي فیها، من اجل اختیار المصدر والاسلوب المناسب لاستقطاب حاجتها من 

والمصفوفة هذه هي عبارة عن جدول یوضح مصادر الموارد البشریة المحتملة واسالیب الاستقطاب التي 

یمكن الاعتماد علیها في عملیة الاستقطاب منها، حیث یكون بإمكان المنظمة تحدید واختیار المصدر 

المحیطة بعملیة الإستقطاب بشكل الإستقطاب الملائمة له، وفق الظروف والمعطیات المناسب ووسیلة 

هذا من جهة، ومن جهة ثانیة وفق نوعیة الموارد البشریة التي سیجري . خاص والمنظمة بشكل عام

  2:المصفوفةوفیما یلي نعرض نموذجا عن هذه . استقطابها والتي تحتاجها المنظمة

  

  

  

  

                                                           

297عمر وصفي عقیلي، نفس المرجع ، ص    1 
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  .مصفوفة المصادر الخارجیة واسالیب استقطابها) 4( شكل رقم 

اسالیباستق    

  طاب

        

  الاتصال

  الشخصي

  اعلان في

  المجلات

  العلمیة

اعلانبالأنت

  رنت

  الزیارات

  المیدانیة

  والمقابلات

  الاعلان

  بالرادیو

  الاعلان

  بالتلفزیون

  مصادر الموارد البشریة

  الجامعات  *    *  *    *

  المعاهد المتوسطة    *        *

  المدارس المهنیة    *  *    *  

  الخارجیةاسواق العمل   *      *    

  الباحثون عن فرص للعمل    *      *  

  الاستقطاب التعارفي      *      *

  

 عمر وصفي عقیلي، إدارة الموارد البشریة المعاصرة بعد استراتیجي ، مرجع سابق   : المصدر

 .299ص 

VI.2 ــ أسالیب الإستقطاب الداخلي :  

المنظمة على تلبیة حاجتها من الموارد نعرض فیما یلي اسالیب الاستقطاب التي تستخدم في حالة اعتماد 

  .البشریة من المصدر الداخلي ، وهو الكفاءات البشریة التي تعمل لدیها حالیا

  :  ــ  الاعلان الداخلي 1

، وهو اعلان داخلي یعمم على جمیع العاملین في المنظمة، سواء  JOB POSTINGویصطلح علیه بــ 

في لوحات الاعلان ، او عن طریق منشور یوزع على العاملین ، او مجلة المنظمة في حالة 

الخ، حیث یوضح الاعلان حاجة المنظمة لموارد بشریة لشغل وظائف خالیة لدیها، ومشیرا الى ...وجودها

اذا یمكن . الخ...یا المعطاة لها، ومستواها الاداري، ومتطلبات التقدم الیهمسمیات هذه الوظائف والمزا

القول ان الاعلان الداخلي، هو عبارة عن دعوة عامة ومفتوحة لكافة العاملین في المنظمة، للتقدم وطلب 

  .التوظف عن رغبة من اجل شغل الوظائف الخالیة لدیها والمعلن عنها

قق المساواة بین كافة العاملین في المنظمة، حیث یعطي فرصة للجمیع یتمیز هذا الاسلوب ، بانه یحو 

اضف الى ذلك انه یوفر الفرصة امام العاملین لاختیار الوظائف او الاعمال . للتقدم للوظائف الخالیة

وتوضع الاعلانات عادة في اماكن بارزة داخل ابنیة المنظمات، وخاصة المرافق . التي تناسبهم اكثر

  .كفتیریا، لیكون متاحا لجمیع العاملین في المنظمة الاطلاع علیهالعامة كال
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  :التوصیات الاشرافیة ــ    2

وبموجبه یطلب    SUPERVISORY RECOMMENDATIONSیطلق على هذا الاسلوب مصطلح 

من المشرفین والرؤساء المباشرین ان یبحثوا عن افراد من مرؤوسیهم تتوفر فیهم المواصفات المطلوبة 

ین في الوظائف الخالیة، وترشیحهم وحثهم على التقدم وطلب التوظف فیها، فالمشرفون والرؤساء للتعی

یكون لدیهم في العادة معلومات وافیة جیدة عن الموارد البشریة التي تعمل تحت اشرافهم، ویكون بإمكانهم 

  1.تحدید الافضل والاصلح منها

VII .مداخل ونظریات الاستقطاب. 

  .عملیات الاستقطاب مداخل.1

یعتبر المسؤول عن توفیر   یعتبر الاستقطاب من الانشطة الرئیسیة لمدیر الموارد البشریة الذي

العمالة التي تحقق احتیاجات المؤسسة لان الاختیار الجید یؤدي الى اختیار الافراد الذین لدیهم 

ران العمل والحوادث دافعیة للعمل وبالتالي راضون مما یخفض نسب التغیب وكذا معدل دو 

  .والمنازعات

لقد ساهمت عد علوم اجتماعیة متمثلة في علم الاقتصاد وعلم النفس وعلم الاجتماع في مجاولة تفهم 

طبیعة عملیة الجذب او الاستقطاب والاختیار للعامل الجدید غیر انه یعاب على كل مدخل من 

  .والاختیارب مداخلهم الثلاثة منفردا لنه یوضع زاویة محددة فقط للجذ

 :المدخل الاقتصادي .1

یمثل عملیة مستمرة من جانب المؤسسات حتى في ظل ) خارج المؤسسة(الاستقطاب عن سوق العمل 

معدل دوران عمل ثابت وغیر متغیر وطبقا للنظریة الاقتصادیة، فان سوق العمل یدار بواسطة قوانین 

رات النسبیة للتغی –طبقا  –العرض والطلب لهذا فان الافراد تتحرك بین الوظائف الى داخلها او خارجها 

باعتبار انه اذا كانت هناك زیادة في الطلب في الوقت الذي یقل فیه العرض فان . الاجورفي مستوى 

ولكي تتمكن المؤسسة من العمل على استقطاب الافراد . الاجور سوف تكون مرتفعة والعكس صحیح

ئد في سوق العمل، فقوة یجب علیها تقدیم اجورا منافسة لما هو سا –من الناحیة النظریة  - المحتملین

  .الاستقطاب للإعلان عن الوظیفة سوف ترتفع عندما یشتمل هذا الاعلان على معدل الاجور او المرتبات

طالما ان المنافسة الكاملة غیر موجودة في اسواق العمل ومن ثم تعتبر تصمیم الاعلان والاختیار الوسیلة 

یة جذب او استقطاب الافراد والذي یؤدینجاحها الى الاعلامیة من اهم المراحل التي تحتوي علیها عمل

  2تحقیق الفعالیة
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 :المدخل النفسي .2

ان مهمة مدیر الأفراد لا تتوقف على  البحث عن عدد معین مطلوب توفیر، بل الحقیقة انها تتطلب 

بتحلیل العمل دراسة لنوعیة الافراد، ولیس فقط الاكتفاء بالحصول على الاعداد المطلوبة لذلك علیه القیام 

لمعرفة الحقائق الاساسیة عن الوظیفة ثم اعداد بطاقة وصف الوظیفة ومن ثم تحدید متطلبات مشغل 

الوظیفة الوجب توافرها في المرشحین للعمل ، لان هناك افتراض سیكولوجي یشیر الى ان المواصفات 

  .المعتدل الشخصیة للأفراد في المجتمع موزعة توزیعا معتدلا طبقا لمنحنى التوزیع

فالنظریة السیكولوجیة توفر لنا تنبؤا مفیدا في عملیة الاستقطاب والاختیار فالشخص الذي ینطبق علیه 

  . المواصفات المطلوبة لشغل الوظیفة سوف یكون مستوى ادائه افضل

للتذكیر فان الافتراضات التي قام علیها هذا المدخل لازالت محدودة باعتباره یتجاهل الاختلافات 

جتماعیة بین الافراد وان امكانیة الاعتماد على طرق الاختیار التي تقدمها تتوقف على كثیر من الا

  .العوامل التي قد تؤثر في درجة دقتها

 :المدخل السوسیولوجي  .3

او  بالمجموعاتیوضح هذا المدخل اهمیة الاختلافات في القیم والاتجاهات والمعتقدات التي تتعلق 

المختلفة من الممكن ان یكون لهم اتجاهات وقیم  فالمجموعاتفراد المجتمع ، الطبقات المختلفة من ا

فالأفراد الذین یحتلون الطبقات الاجتماعیة العلیا في المجتمع . متعارضة تجاه العمل مثل الادارة والنقابات

جماعیة  والافراد الذین یعملون في مناطق حضاریة یكون لهم اتجاهات ومعتقدات فردیة اكثر من ان تكون

  .وكذلك من وجهة نظرهم الى الترقیة تكون مختلفة

ان اختیار وسیلة الاعلانیة التي تكون مفضلة على مستوى اجتماعي معین یساعد المؤسسة في التوصل 

الى الافراد المحتملین لشغل الوظائف الشاغرة ومن خلال المداخل الثلاثة تم توضیح كیفیة التوصل الى 

الامثل لشغل الوظیفة الشاغرة غیر اننا نؤكد على ان هذه المداخل محدودة وتحتاج الى  اختیار وجذبالفرد

  1مدخل متكامل یجمع بین مداخلها المختلفة

تقوم عملیة الاستقطاب بمشاركة ركنین أساسین في نشاطها هما عارض الوظیفة وطالب الوظیفة، 

اعلین من سوق العمل باستعمال شتى وكما ان هم عارض الوظیفة استقطاب المرشحین الاكفاء والف

الوسائل المتاحة فان هم طالب الوظیفة بالمقابل قدراته وكفاءاته وقبول العرض الذي یجد فیه مستقبلا 

  .مهنیا واعدا

ویتم البحث عن الموارد البشریة، بعد تحدید الاحتیاجات الیها ، من حیث الاعداد او من حیث 

لاكفاء الذین بمقدورهم تمكین المنظمة من الاستمرار والنجاح في اعمالها النوعیة، ومن ثم اختیار الافراد ا

  فما هو الاستقطاب؟. ونشاطاتها المختلفة
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الموارد البشریة دائما ) Recruitement(بما ان الحاجة الى استقطاب : مفهوم الاستقطاباولا 

د بالاستقطاب اكتشاف مستمرة، فان تلبیة تلك الحاجات باقل تكلفة ممكنة امر مرغوب، والمقصو 

الافراد او القوى العاملة وجذبهم لملء الوظائف الشاغرة الحالیة او المتوقعة او المستحدثة، ومنه تشیر 

عملیة الاستقطاب الى مجموعة نشاطات المنظمة الخاصة بالبحث عن وجذب مرشحین لسد الشواغر 

  . 1ي الوقت المناسبالوظیفیة فیها وذلك بالعدد والنوعیة المطلوبة والمرغوبة وف

وعلیه یمكن تعریف استقطاب الموارد البشریة على انه عملیة اكتشاف وتحدید وجذب المرشحین من 

ولكي یكون الاستقطاب فعالا . الافراد المهتمین والقادرین على استلام الوظائف الشاغرة او المتوقعة

المنافسة، فكما تتنافس المنظمات في لابد من وضع استراتیجیات له كونه یمثل شكلا من اشكال 

تطویر الانتاج وتسویق السلع والخدمات، فإنها تتنافس ایضا في البحث عن وجذب واستقطاب الافراد 

اضافة الى ان المنظمة وادارة الموارد البشریة وتحدید أي من المصادر یمكن التركیز علیها . الاكفاء

  .حالیا ومستقبلا

  .نظریات الاستقطاب: ثانیا

  2: هناك ثلاثة نظریات تحكم سلوك الباحث عن العمل، وهذه النظریات هي

ووفقا لهذه النظریة فان الباحث عن عمل یوازن بین اختیاره للعمل : نظریة العنصر الموضوعي/ 1

في مؤسسة او اخرى بین ظروف العمل المادیة من رواتب وتأمینات وفرص التقدم والظروف 

  .الخ... الاجتماعیة

ووفقا لهذه النظریة فانه لیس لدى الباحث عن العمل في واقع الامر : یة الاتصال الحرجنظر / 2

فرصة للمقارنة بین ما توفره جهات العمل من مزایا لضیق الوقت المتاح لدیهم ولرغبتهم السریعة في 

خلال تامین العمل، لذلك فانهم یقیمون ویقررون العمل في المؤسسة دون اخرى وفقا لانطباعاتهم من 

احتكاكهم السریع مع من یتولون شؤون اختیار الموظفین ومن تلك الانطباعات سلوك الشخص 

  .المقابل واجراءات المقابلة وما یلاحظون من تسهیلات وما الى ذلك من مظاهر سریعة

تفسر هذه النظریة عملیة استقرار راي الباحث عن عمل حول عمله :  نظریة العنصر الشخصي/ 3

ة على امور غیر موضوعیة، وهي حصیلة تفاعل فكر الباحث عن عمل من جهة من جهة معین

العمل، وصفاته الذاتیة، وبالتالي لا یقرر الامر على اسس موضوعیة، ومهما كان تفسیر قرار الباحث 

                                                           

.140زكي محمود هاشم، ادارة الموارد البشریة، مطبعة الكویت، ذات سلاسل، ص )  1 
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عن العمل ، فان هناك عوامل تحد من قدرة الجهات الباحثة عن عمل على الاختیار الموضوعي 

  . 1لعواملللعاملین ومن هذه ا

 .العوامل السائدة في المجتمع عن الجهة الباحثة عن العمل .  

 .طبیعة الوظیفة المعلن عنها ومدى جاذبیتها.  

 . سیاسات المؤسسة في مجال شؤون العاملین ، ومن ذلك ما تتیحه  من فرص للعاملین

  . للترقیة في الوظائف

 .العمل من الاتصال بها ضغوط نقابات العمال ومدى تدخلها كجهة لابد للجهة طالبة .  

 .2.السیاسات الحكومیة ومدى تأكیدها على تساوي الفرص امام الباحثین عن العمل 

VII.الاتجاهات الحدیثة في الاستقطاب.  

زاد الإعتماد في الآونة الأخیرة على تكنولوجیا المعلومات في عملیات الإستقطاب، وغدت شبكة 

فقد خلقت الانترنت سوق . وسریعة، لاستقطاب المهارات المختلفةالإنترنت أداة اقتصادیة، وسهلة، 

عالمیة للعمالة یسهل الوصول الیه، ومن خلالها لم تعد هناك حدود جغرافیة، وبات من السهل على 

ین یملكون اعلى المهارات والمعارف ذالمنظمات الاتصال السریع بعدد ضخم من المرشحین ال

وبشكل عام، فان التطورات التكنولوجیة في مجال الانترنت . عةوالقدرات في مناطق جغرافیة واس

وبات بإمكان المنظمات استخدام العدید من برامج الحاسب الآلي . سهلت من عمل المستقطبین

 3هیدة الثمن المتاحة في هذا المجال، التي تمكن المستقطبین من تخطیط استراتیجیات الاستقطابز ال

القدرات والمهارات المطلوبة،  وتحدیدمتكاملة،  بإمكاناتالاستقطاب  طویلة المدى ، وادارة عملیة 

والإعلان عن الوظائف، وتلقي طلبات التوظیف، وانشاء قاعدة معلومات شاملة للموارد البشریة 

  .تتضمن الموظفین الحالیین والمرشحین للعمل

الاستقطاب تغیرت الجهود ونتیجة للتوسع البالغ في استخدام الأنترنت وتنامي استخدامها في مجال 

  . (cybercruiting) التقلیدیة للاستقطاب الى حد كبیر، وأصبح استخدام الاستقطابالالكتروني

تبین ان استخدام الاستقطاب عن طریق  1998لجمعیة الامریكیة للإدارة سنةفوفقا لمسح أجرته ا

  . )1998 -  1997(في سنة %  353الانترنت زاد بنسبة 

من متخصصي ادارة الموارد البشریة المشاركین في %  70وكشفت دراسة اخرى عن ان حوالي 

منهم لدیهم صفحات الكترونیة في % 81الدراسة یستخدمون الانترنت لجهود الاستقطاب، وأن 

  . منهم یستخدمون المواقع للإعلان عن الوظائف%  73الانترنت، وان 

                                                           

(1Stephen. P. Robbins, 3Personnel : The Management of Human Resources3, Engle Wood 

Cliffs, Nes Jersey : Printice Hall, Inc, 1978, PP. 78-79.  

.الجزائر   2010نوري منیر، تسییر الموارد البشریة، دیوان المطبوعات الجامعیة،   2 
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المستقبل بشكل كبیر، لیس فقط لان  الاستقطاب الإلكتروني فيومن المتوقع ان یزید استخدام خدمات 

المنظمات تجدها اقل تكلفة، ولكن لأنها اثبتت انها وسیلة سهلة وفاعلة في البحث عن الافراد 

  .المؤهلین واستقطابهم

فإنها تتمیز  وبالإضافة الى مزایا الانترنت في الوصول الى قطاع عریض من الافراد بتكلفة قلیلة،

حیث یمكن الان للراغب . ها تمكن الراغبین من ارسال طلبات التوظیف والسیر الذاتیة من خلالهابان

ولكن . في العمل تعبئة طلب توظیف وارساله مباشرة الى ادارة الموارد البشریة عبر البرید الالكتروني

الى اعداد كبیرة من جهة اخرى ، فان المزایا التي یحققها الاستقطاب الالكتروني في تسهیل الوصول 

  . من الناس وتسهیل استقبال طلبات التوظیف قد تتسبب في بعض المشكلات لإدارة الموارد البشریة

فسهولة التقدیم تغري اعدادا كبیرة بالتقدم بطلباتهم للمنظمة لشغل الوظائف الشاغرة فیها، الامر الذي 

ویكون من . جلي انهم غیر مؤهلینیعني تسلم طلبات كثیرة من مناطق جغرافیة بعیدة لأناس من ال

الموارد المحتم مراجعة هذه الطلبات، وفرزها وتصفیتها ، الأمر الذي یشكل عبئا اضافیا على ادارة 

  1البشریة 

  الاستقطاب الالكتروني،  بان : وكما یرى عبد الباري ابراهیم درة وزهیر نعیم الصباغ  - 

تزاید خلال الأعوام السابقة الإعلان عن الوظائف الشاغرة ومحاولة استقطاب أفضل العناصر البشریة من 

خلال استخدام الانترنت ویعود ذلك إلى تدني تكلفة مقارنة بالوسائل الأخرى التقلیدیة هذا بجانب اطلاع 

على مدار الیوم ، كما عدد أكثر من الأشخاص على تلك الإعلانات عن الشواغر وفي أوقات مختلفة 

یمكن للأفراد الاطلاع على كافة المعلومات التفصیلیة ، التي قد لا تنتشر في وسائل الإعلان التقلیدیة 

 وخدماتها،بسبب تكلفتها ، ومن هذه المعلومات م یتعلق بالشركة من حیث طبیعة أعمالها ، إستراتیجیتها ،

خاصة بالوظیفة من حیث مواصفاتها ومتطلباتها والمزایا الح  هذا إلى جانب المعلومات ال...أسواقها ، 

  .الوظیفیة والرواتب، ودلك لفترات زمنیة طویلة ولیس لعدة أیام كما هو الحال في الصحف مثلا

ویتیح هذا الوضع للفرد المتقدم لشغل الوظیفة بان یكون على علم مسبق بكافة التفاصیل ،  - 

ا یوفر الوقت والجهد على الشركة ، وفي الغالب لا یتقدم وبالتالي یقرر التقدم أو عدم التقدم مم

للعمل في الشركة الا  من یعتقد ان شروط الوظیفة تنطبق علیه ویستطیع ان یكون عضوا فاعلا 

في الشركة، ومن مزایا الاستقطاب الالكتروني  انه یمكن الشركة من استقطاب أفراد من أفضل 

یتقدم یستطیع أن یقوم بتعبئة طلب الوظیفة على العناصر هذا إلى جانب أن الشخص الذي 

الانترنت ، ویرسل كافة أوراقه ومستنداته بالبرید الالكتروني الأمر الذي یخفض من التكلفة ، 

 2.ویزید من فاعلیة عملیة الاستقطاب والاختیار
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ان التطورات الحدیثة في تكنولوجیا المعلومات سهلت من التعامل مع هذه ویرى مازن فارس رشید 

  . الطلبات

ویمكن . إذ توجد حالیا برامج للحاسب الآلي مصممة خصیصا لإدارة طلبات التوظیف والسیر الذاتیة

 لهذه البرامج مسح الطلبات والسیر الذاتیة بأجهزة المسح الآلي وتخزینها في الحاسب الآلي في قاعدة

وعندما تكون هناك وظیفة شاغرة یمكن البحث في قاعدة المعلومات لتحدید المرشحین . للمعلومات

  1.المؤهلین، ووضع قائمة بأسماء المرشحین تتواءم مع الوظائف المناسبة

  . وهناك وسیلتان للاستقطاب الالكتروني 

الخدمات الاعلان عن  تتعاقد المنظمة مع خدمة استقطاب متخصصة، وتشبه هذه: فالوسیلة الاولى

وتؤدي هذه الخدمات عددا من التسهیلات . الوظائف في الصحف، ولكن تكلفتها تكون اقل بكثیر

فبعض مكاتب الاستقطاب الالكتروني متخصصة في انشاء قواعد . للمنظمات وللباحثین عن الاعمال

  .حث فیهامعلومات في مواقع على الانترنت یمكن للمنظمات والباحثین عن الاعمال الب

كذلك هناك بعض الخدمات التي تساعد المرشحین في تخطیط مستقبلهم المهني، وتقدم لهم  

  .الاستراتیجیات المناسبة للبحث عن العمل، وهناك خدمات اخرى تركز على نشر السیر الذاتیة

لتعلن  تتولى المنظمة نفسها انشاء صفحات الكترونیة خاصة بها على الانترنت: وفي الوسیلة الثانیة

عن وظائفها وقد نجحت بعض المنظمات في انشاء وابتكار صفحات خلاقة لجذب الباحثین عن 

فعلى سبیل المثال ، فان احدى المنظمات تمكن الباحثین عن العمل من الاتصال بالموظفین . العمل 

ویتیح "  اتخذ صدیقا لك في المنظمة"الحالیین فیها ، وذلك من خلال الاشتراك في برنامج یسمى 

البرنامج للباحث عن العمل فرصة الارتباط بموظف في المنظمة في المجال نفسه لمعرفة المنظمة 

  .والعمل فیها بشكل عمیق

فهناك عدد من النقاط یحبذ  الأنترنتلكترونیة للاستقطاب في إنشاء صفحة إواذا ما قررت المنظمة 

  : همها ما یليأومن مراعاتها، حتى تحقق هذه الصفحات الهدف المنشود منها ، 

  . تبسیط تشغیل الموقع الإلكتروني - 

  . تضمین اسم المنظمة في العنوان الإلكتروني الذي یستخدم للوصول الیها –

تتضمنها الصفحة، بحیث یمكن الانتقال بینها والعودة )  links( تسهیل الانتقال بین الموصلات  –

  .الى الموقع الاصلي بسهولة

  . صفحة وفقا لفئة العمل، والموقع الجغرافي للعملتنظیم البحث في ال - 

  . تضمین نماذج الكترونیة للباحثین عن العمل لاستخدامها للتقدیم –

  2. یحبذ عمل الصفحات لتكون تفاعلیة –

                                                           

478مازن فارس رشید، مرجع سابق ، ص   1 

.479مرجع سابق ، ص   2 
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سیلتین السابقتین ، هناك كذلك من وسائل الاستقطاب الالكتروني التي بدأت في بالإضافة الى الو 

  وتتكون كل مجموعة      )Newsgroups( ما یسمى مجموعات الاخبارالانتشار عبر الانترنت 

من هذه المجموعات في العادة من افراد لهم اهتمامات مشتركة ، ویتبادلون المعلومات ذات العلاقة 

وهكذا نجد ان هناك . وتتنوع مجموعات الاخبار بشكل كبیر لا حد له. باهتماماتهم عبر الانترنت

مور القانونیة، او التصویر، او الشؤون العامة، او الشؤون الاقتصادیة، بل مجموعات للمهتمین بالأ

ویمكن للمنظمات استخدام مواقع هذه . هناك مجموعات الاخبار المخصصة للبحث عن الوظائف

  .المجموعات لاستقطاب فئات محددة من الافراد

نت، فان بعض وسائل بالإضافة الى الوسائل السابقة للإعلان عن الوظائف على شبكة الانتر 

فمعظم الصحف صارت . الاستقطاب التقلیدیة اصبحت تستفید من امكانات الانترنت في هذا المجال

وكثیرا ما تتضمن هذه الصحف . تقدم نسخا منشورة على الانترنت بالإضافة الى النسخ المطبوعة منها

تحقیق العدید من المزایا  وقد ادى ذلك الى. الالكترونیة صفحات للإعلانات عن الوظائف الشاغرة

للمنظمات، فصفحات الاعلانات للصحف یمكن البحث فیها الكترونیا، كما انها مستمرة للعرض لمدة 

الامر الذي یعني توسیع النطاق الجغرافي لاستقطاب الافراد المؤهلین، وذلك من خلال تسهیل . طویلة

دون في مناطق اوسع من تلك التي الوصول الى اولئك الذین لا یقرؤون الصحف المطبوعة، ویوج

  .تغطیها الصحیفة المطبوعة في العادة

ومن الوسائل الحدیثة والمتطورة في مجال الاستقطاب الالكتروني استخدام برامج الحاسب الآلي التي 

 smart agents searching the(یطلق عیها الوكلاء الأذكیاء للباحثین في الشبكة العنكبوتیة 

web(  

هذه التكنولوجیا الا في عدد محدود من المنظمات وتتطلب خبراء في تكنولوجیا  ولا تستخدم

وتتولى هذه البرامج البحث بصورة اتوماتیكیة عن السیر الذاتیة ذات النوعیة العالیة، . المعلومات

كذلك هناك بعض البرامج التي یمكنها الحصول على عناوین البرید . وترتبها في قواعد للمعلومات

  1.روني للباحثین عن العامل وابلاغ الواعدین منهم بالفرص الوظیفیة المتاحة في المنظمةالالكت

  :الخلاصة

خلاصته ،ان استقطاب الكفاءة المتمكنة من الموارد البشریة من شانها ان تساهم في رفع الكفایة 

. الانتاجیة للمنظمة، باعتبارها راس مال فكري ، یطور ویبدع وینمي القدرات الموجودة داخل المؤسسة

وذلك ان . رد البشریةلهذا كان ولا تزال عملیة الاستقطاب الكفاءات العمالیة من اهم وظائف ادارة الموا

جذب الكفاءات الداخلیة والخارجیة للمؤسسة من شانه ان یساعد المؤسسة على تحقیق رسالتها ورفع 

التحدي امام المؤسسات المنافسة الخارجیة ویضمن لها البقاء والاستمراریة كل هذا یحقق رفاهیة الفرد 

  .داخل المؤسسة 
                                                           

.481-480،  ص  سابقمرجع    1 
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  :تمهید

الجانب المیداني مهم في الدراسات السوسیولوجیا وذلك للتأكد من نسبة صحة الفرضیات او عدمها، 

في ذلك الادوات المنهجیة ، مثل اخذ العینة من مجتمع الدراسة، او المسح الشامل ، وایضا  امستخدم

  .للوقوف او اكتشاف او الملاحظات ما لم یكن یعرف عن بعض الاشیاء الاخرى

ومن خلال هذا الفصل نتطرق الى التعریف بمیدان الدراسة ، كما نتناول المنهج المستخدم، والمسح 

  .الشامل، و ادوات جمع البیانات
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  التعریف بمیدان الدراسة: ولاأ

  .لمحة تاریخیة عن مؤسسة الصناعة و الحبوب و مشتقاتها بسطیف 

 25وبالضبط في  1965بعد أن تحصلت الجزائر على استقلالها بدأت في تأمیم المؤسسات ففي سنة    

مارس تم تأمیم جمیع القطاعات الخاصة بالطحن و أصبحت تسمى المؤسسة الوطنیة للدقیق و الطحن 

لتجدید غیر أن دورها آنذاك كان مقتصرا على صلاحیات الإدارة العامة الذي عهدته  كذلك وضع خطة 

قامت المؤسسة الوطنیة  1982المصانع الضروریة و وضع وحدات أخرى في بعض المناطق ، ففي سنة 

للدقیق و الطحن بإنشاء خمس مؤسسات مماثلة للصناعة الغذائیة من الحبوب و مشتقاتها بسطیف ، فقد 

تحولت إلى  1990أفریل  2من  ابتداء 1982نوفمبر  27بتاریخ  82/367: أنشئت بمرسوم تنفیذي رقم 

دج ،  2.525.000.000: قدربـ  1997شركة مساهمة في إطار الإصلاحات الاقتصادیة رأسمالها في 

سطیف ، المسیلة ، برج بوعریریج ، بجایة ، : (تمتلك المؤسسة عدة وحدات موزعة على عدة ولایات منها 

  ) .بسكرة ، ورقلة

حققت الریاض  1995ة إلى شركة مساهمة في سنة كما تجدر الإشارة إلى أنه بعد أن تحولت المؤسس   

خلال ثلاث سنوات الأخیرة و التي %  68.51سطیف أرباحا معتبرة فقد تطورت أرباحها الصافیة بنسبة 

  . 1995دج سنة  13.866.198.000مقابل  1997دج في سنة  21.032.231.000: قدرت بـ 

وذلك عن طریق إصدار  1993/1997تین سنة كما یمكن الإشارة إلى أنه تم زیادة رأس المال مر    

  .أسهم نقدیة و إدماج الاحتیاطات 

  :یمكننا توضیح الزیادة في رأس المال خلال ثلاث سنوات كما هو موضح في الجدول التالي   

  تطور رأس المال) 2(الجدول رقم 

  مبلغ تحولات رأس المال

حصص   إدماج الاحتیاطات  إصدارات أسهم نقدیة  

  عینیة

المبالغ المثالیة لرأس 

  المال

عدد أسهم 

  الشركة

            علاوة الإصدار  اسمیة  

1995   -   -          8500  

1996   -   -  3.150.000.000        8500  

1997   -   -        4.000.000.000  4000.000  

سهم بقیمة ألف دینار  3.150.000یطابق إصدار  1997إن الزیادة في رأس المال في سنة : ملاحظة 

  :رأس المال الإجمالي للشركة موزع كالتالي  إن. للسهم 

  دج 628.000.000: سیدي عیش / ش م / مطاحن الصومام  – 1

  دج 627.000.000: برج بوعریریج / ش م / مطاحن البیبان  – 2

  479.000.000: المسیلة / ش م / مطاحن الحضنة  – 3
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 دج 265.000.000: سطیف / ش م / مطاحن الهضاب العلیا  – 4

  دج 261.000.000: تقرت / ش م / طاحن الواحات م – 5

  دج 235.000.000: القنطرة / ش م / مطاحن الزیبان  – 6

  دج 81.000.000/ : ش م / مطاحن سیدي عیسى  – 7

  دج 42.000.000/ : ش م / نقل الفوارة  – 8

  دج 4.000.000: الفلاحة الجنوبیة  – 9

  دج 3.500.000:سطیف / ش م / صور مي  – 10

  دج 5.000.000.000یقدر رأس مال ریاض سطیف الحالي : ملاحظة 

  "لریاض سطیف " الهیكل التنظیمي ) 05(شكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  المصلحة التجاریةبالمؤسسة:لمصدر ا

AGE % 100البلیدة /   ش م /     

 الشركة القابضة العمومیة الزراعیة الغذائیة الأساسیة

شركة مساھمة –الریاض سطیف   

 الشركات التابعة للشركة

 النقل الفلاحة الانجاز و الصیانة الصناعیة طحن الحبوب

/ ش م/مطاحن الھضاب العلیا

% 100سطیف   

%100سطیف /  ش م / صور مي  الزراعة الجنوبیة   

% 100ورقلة   
/   ش م/نقل الفوارة

 100%  

برج /    ش م/مطاحن البیبان

% 100بوعریریج   

/ ش م / الصوماممطاحن 

% 100بجایة   

/   ش م / مطاحن الحضنة 

%100المسیلة   

ورقلة / ش م / مطاحن الواحات 

100 %  

/    ش م / مطاحن الزیبان 

% 100بسكرة   

ش / مطاحن سیدي عیسى     

% 100المسیلة / م  
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  بطاقة فنیة حول مطاحن الحضنة بالمسیلة  

  :نشأة مطاحن الحضنة بالمسیلة  – 1

مخلص من ( 1997أنشأت في الثاني من شهر أكتوبر . بالمسیلة " الحضنة " الشركة التابعة مطاحن    

في إطار إعادة هیكلة مؤسسة الصناعات )  27/09/1997لمجلس الإدارة بتاریخ  6محضر اجتماع رقم 

تحولت إلى شركة مساهمة رأس " الریاض سطیف"ة من الحبوب و مشتقاتها بسطیف إلى مجمع الغذائی

  . 30/04/2005دج سنة  497.000.000مالها إلى 

  : المقر الاجتماعي  – 2

  طریق برج بوعریریج 

  المسیلة 111رقم .ب. ص

  035.55.16.86الهاتف 

  56.20.30ب . 98السجل التجاري 

  :الممتلكات  – 3

  :تمتلك الشركة التابعة لمطاحن الحضنة مسمدتین و مطحنة واحدة علماً أن    

 2000قدرتها الإنتاجیة  Buhlerمطحنة السمید و الدقیق أنجزت من طرف الشركة السویسریة -

 )قنطار قمح لین  1000قنطار قمح صلب و  1000( قنطار یومیاً 

  دج 220.915.480.55تكلفة المشروع 

   1981تاریخ الانطلاق في الإنتاج سنة 

قنطار  500قنطار صلب  500( بزیادة  1999قنطار یومیاً سنة  3000ارتفعت القدرة الإنتاجیة إلى -

  ) لین 

  دج 242.202.253.51: تكلفة لرفع القدرة الإنتاجیة قدرت بـ 

قنطار یومیاً و قدرة تكلفة  4000قدرة إنتاجها  GolfIetoمطحنة سمــید من انجاز شركة ایطالیة -

 . 1993دج و كان تاریخ الانطلاق في الإنتاج سنة  563.986.101.84المشروع 

 :الطحنقدرة – 4

  Blé dur                         5.500 Qx / J:القمح الصلب 

    Blé tendre                   1.500 Qx / J:القمح اللین 

  % )  66سمـید ممتاز بنسبة استخراج ( قنطار یومیاً  3630السمید  :تاجیة القدرة الإن

  % ) 72دقیق المخابز بنسبة استخراج تقدر ب ( قنطار یومیاً  1080الدقیق                   
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  یبین قدرة تخزین المادة الأولیة) 1(جدول رقم 

 Qx Blé Dur 62.500  القمح الصلب

  Qx  Blé tendre 62.500  القمح اللین

  Qx  Total 125.000  المجموع

  یبین قدرة نقل المادة الأولیة) 2(جدول رقم 

  unités Nombre d’unités 12  عدد الشحنات

  tonnes  Charge utile 193  الحمولة الإجمالیة

  مهام مصالح المؤسسة 5

مكلف بإدارة جمیع شؤون الوحدة و التنسیق بین مختلف المصالح المتواجدة :  رئیس المدیر العام –.1.5

بالوحدة و كذلك التنسیق بین الوحدة و مثیلاتها من نفس القطاع و الاتصال بجمیع السلطات المعنیة 

  :بنشاط الوحدة و لهذا توكل له عدة مهام أهمها 

 .الاتصال بكل السلطات المعنیة بنشاط المؤسسة - 

 .الواجهة الأولى للوحدة  یعتبر

 .التنسیق بین الوحدة و ممثلیها من نفس القطاع - 

 .یقوم بالربط بین جمیع الدوائر - 

 .یقوم بإعلام الرئیس المدیر العام بریاض سطیف بالحالة الیومیة للمؤسسة - 

  :و تنقسم المصالح التي تعمل مباشرة مع المدیر العام إلى قسمین هما    

 :للوحدة و تتوزع مهامه إلى النواحي التالیة " الهیكلي " ظیم و التسییر الداخلي قسم مهمته التن- 

  :للوحدة  –الهیكلي  –قسم التنظیم و التسییر الداخلي 

تابعة للمدیریة العامة و مكلف بتسجیل البرید الصادر و الوارد و طبع المراسلات :  الأمانة العامة –2.5

  .الصادرة عن المدیریة العامة 

مكلف بنوعیة الإنتاج وفقاً للمعاییر المحددة سواءاً كانت هذه المعاییر :  مسؤول ضمان النوعیة –3.5.

  .قانونیة متمثلة في الكمیة ، تغلیف أو معاییر إنتاجیة متمثلة في الجودة و مقدار المنافسة

  .یقوم بمساعدة المدیر العام في الحسابات التي یقوم بها :  المحاسب –4.5

یقوم المدیر العام باستشارته أو بمناقشته في القرارات التي سوف تصدرها :  المستشار القانوني – 5.5

المؤسسة و ذلك لتفادي الوقوع في خطأ قانوني و هو المحامي لدى الشركة و المكلف بالمنازعات التي 

  .تدخل فیها الشركة سواء كانت بین الشركة و موردیها أو زبائنها أو داخل الوحدة 

و مهمته حمایة الشركة داخلیاً و كذا الوقایة خاصة من ناحیة :  مكتب مساعد الأمن و الوقایة – 6.5

  .الحرائق ، السرقة و حركة مختلف وسائل النقل في الوحدة و حمایتها من مختلف الأخطار 
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  :المبیعاتقسم الإشراف على العمال و التسییر الإداري و المالي و  :ثانیاً 

  :وینقسم هذا القسم إلى ثلاث مدیریات أساسیة هي 

  :هيو تنقسم بدورها إلى أربعة مصالح  :الاستغلالمدیریة – 1

  :ومن مهامها ما یلي  :التموینمصلحة  - 1/1

 .شراء الحبوب و المواد الأولیة التي تدخل في عملیة الإنتاج  - 1- 

 .ة بالتنظیم و الإنتاج تزوید مختلف المصالح و المدیریات بالتجهیزات الخاص - 2- 

مهمتها خاصة بالعملیة الإنتاجیة الكاملة أي من دخول المادة الأولیة إلى :  مصلحة الإنتاج – 1/2

خروجها كمادة مصنعة مروراً بكل دورات العملیة الإنتاجیة و تهتم برسم و تنظیم مخطط الإنتاج و 

مراحل الإنتاج و طرق تنفیذها محددة علمیاً و عملیات تنفیذه في ورشات الإنتاج و العمل على احترام كل 

  :تنقسم هذه المصلحة إلى مصنعین هما 

 5000یضم آلات تحویل القمح الصلب إلى سمید بطاقة إنتاجیة قدرها ) : 1(مصنع التحویل رقم  - 

 .ساعة  24قنطار خلال 

یضم آلات تحویل القمح الصلب و اللین إلى دقیق و فرینة على ) : 2(مصنع التحویل رقم  - 

  قنطار من القمح اللین  1500قنطار من القمح الصلب و  1500الترتیب بطاقة إنتاجیة 

 .ساعة  24خلال 

  :كما أن هذه المصلحة تتفرع إلى ثلاث فروع    

 .فرع محاسبة المواد - 

 .الإنتاج فرع الطحن و - 

 .فرع الشحن و التوظیف - 

و یوجد تحت تصرف هذه المصلحة مخبر یعمل على متابعة النوعیة المنتجة و كذا متابعة الوزن    - 

 24تبعاً للقانون كما تعمل على استمراریة الإنتاج و ذلك بتخصیص أفواج عمل تعمل بالتناوب طیلة 

  .ساعة و لهذا تعتبر من أهم المصالح 

و یشغلها رئیس المصلحة و مهمته إصلاح العطب الخاص بآلات الإنتاج و : ة الصیانة مصلح – 1/3

  :سا و تتفرع هذه المصلحة إلى  24/ سا  24تشغیل هذه الأجهزة 

 .و مهمته صیانة التجهیزات الكهربائیة كالثلاجات و المكیفات : فرع الإلكترومیكانیك و الكهرباء - 

 .ع خاص بصیانة الآلات الطاحن و الشاحنات و هو فر : فرع المیكانیك العام - 

تتكفل بتخزین المواد الأولیة و المنتجات و دورها الرئیسي هو تسجیل : مصلحة تسییر المخزونان – 1/4

  :حركة المخزون و القیام بعملیات الجرد الشهریة و السنویة ، و تتفرع إلى ثلاث فروع متمثلة في 

 .فرع استقبال و تخزین الحبوب - 

 .ع تسییر مخزونات الأكیاس فر - 
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 .فرع تسییر قطع الغیار و التجهیزات - 

وهي مدیریة حدیثة النشأة بعدما كانت مصلحة تابعة لمدیریة الاستغلال و تشرف : مدیریة التسویق  – 2

المسیلة ، بوسعـادة ، (هذه المدیریة على توزیع جمیع المواد المنتجة عبر المراكز الموجودة تحت تصرفها 

  .كما لها نقاط بیع محلیة ) الملحعین 

  :و تنقسم إلى ثلاث مصالح و هي :  مدیریة الإدارة و المالیة – 3

تعتبر من أهم النشاطات حیث أن لها علاقة مع جمیع المصالح : مصلحة المحاسبة و المالیة  – 1/

ت و تتفرع هذه الأخرى و یقع على عاتقها تسجیل كل العملیات المتعلقة بالنشاط التجاري مع الوحدا

  :المصلحة إلى 

 .فرع المالیة و الصندوق - 

 .فرع المحاسبة العامة - 

 .فرع محاسبة المبیعات - 

 .فرع المحاسبات - 

لها علاقة مباشرة مع العمال حیث تهتم بالشؤون الإداریة للعمال و : مصلحة الموارد البشریة  – 3/2

تماشى مع متطلبات العمل من أجل تكییف الوسط كیفیة تنظیم الموارد البشریة داخل الوحدة بكیفیة ت

  :العمالي و ذلك لإعطاء أكبر كفاءة ، تتفرع هذه المصلحة إلى

 .فرع تسییر المستخدمین - 

 .فرع الخدمات الاجتماعیة - 

  :و من مهامها : مصلحة الوسائل العامة  – 3/3

 .متابعة جمیع الأشغال و الترمیمات التابعة للوحدة - 

 .المیدانیة للاستثمارات المتابعة - 

  .و یعمل هذا المكتب بكل ما یتعلق بوسائل الإعلام الآلي و متطلباته : مكتب الإعلام الآلي 

  أهداف المؤسسة و آفاقها المستقبلیة  -  6

منافس لها داخل  24تنشط المؤسسة مطاحن الحضنة في بیئة تسودها منافسة قویة و شدیدة من بین 

  :إن المؤسسة مطاحن الحضنة تسعى إلى تحقیق أهداف و آفاق مستقبلیة أهمها تراب الولایة و لهذا ف

 .تعظم الربح الناتج عن الفرق بین سعر البیع و التكلفة النهائیة - 

 .زیادة الإنتاجیة عن طریق الاستعمال الأمثل لوسائل الإنتاج و تحسین نوعیته - 

 .محاولة تقدیم سلع ذات جودة عالیة - 

 .للموارد البشریة في المؤسسة  التسییر الأحسن- 

 .تمویل السوق المحلیة بالمنتجات الوطنیة - 

 .سد حاجیات المستهلك بمادتي السمید و الفرینة - 
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 .المساهمة في بناء و تطویر الاقتصاد الوطني - 

 .خلق جو تنافسي على مستوى الوحدة - 

 .الطموح إلى خلق جو تنافسي خارجي لزیادة كمیة الإنتاج و تسویقه - 

 .محاولة كسب رضا الزبائن و الحصول على ولائهم بأقل تكلفة و بجودة عالیة - 

 ...مشاكل الإنتاج ، التوزیع والاتصال : محاولة القضاء على المشاكل السائدة داخل المؤسسة مثلا - 

  .الحصول على أفضل نقاط بیع داخل الولایة و خارجها - 

  تطبیق وظائف التسییر في مصلحة المخزونات 

بعدما تعرفنا على المؤسسة سوف نحاول في هذا المبحث أن نعرف مصلحة تسییر المخزونات و كیف    

تقوم بأعمالها وما هي أهم المراحل التي تتبعها لتزوید المؤسسة بالمخزون و كیف تقوم بالتخطیط والتنظیم 

  .زون للمخزون و كیفیة توجیه مسؤولي و عمال المخازن و كیف تتم الرقابة على المخ

  نظرة عن تسییر المخزونات بداخل مخازن المؤسسة  

و هي دائرة تابعة  المؤسسة،إن إدارة تسییر المخزون هي دائرة ذات اتصال مباشر بالمخزون في    

لمدیریة التموین و لها علاقة مباشرة و متكاملة مع دائرة المشتریات و یمكن عرض الهیكل التنظیمي 

  :التالي 

  الهیكل التنظیمي لدائرة التموین) 06(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مصلحة تسییر المخزونات:لمصدرا

مویندائرةالت  

 خلیةالجرد الأمانة

 دائرةالمشتریات دائرةتسییرالمخزونات

 الشراءالمحلي

 الشراءالخارجي

 فرعالأمانة

 مصلحةالمخازن مصلحةتسییرالمخزونات

 فرعالمخازن فرعالحظائر

 فرع الاستقبال و الاتصال فرع تسییر المواد القابلة للاستھلاك فرعالتجھیزات



 الفصل الرابع                                                                      الاجراءات المیدانیة

 

- 64 - 
 

  وبشكل عام فإن إدارة تسییر المخزونات هي المسؤولة عن جمیع العملیات التي تتم من أجل الحصول    

  :حیث تقوم بتسییر أربعة مخازن أساسیة و التي تتمثل فیما یلي  على المادة الأولیة و قطع الغیار ،

  .یحتوي على المادة الأولیة تتمثل في القمح اللین و الصلب : المخزن الأول  - 

 .و هو مخزون الأكیاس : المخزن الثاني  - 

 .هو مخزن لقطع الغیار و التجهیزات المكتبیة : المخزن الثالث  - 

 .المنتوج النهائي یقوم بتخزین : المخزن الرابع  - 

وتقوم بتوفیر الظروف الملائمة للمادة الأولیة و قطع الغیار للحفاظ علیها و صرفها بشكل منتظم وفق    

  :إجراءات معینة و تتلخص أهم مهامها في 

 .تحدید الكمیات اللازمة من المواد الأولیة أو قطع الغیار  - 

 .استلام المواد و هناك إجراءات متبعة للقیام بذلك  - 

 .التخزین و جمیع الإجراءات المتعلقة بهاته العملیة  - 

 .و هناك خطوات یجب إتباعها من أجل ذلك : صرف المواد  - 

  :ولكي نستطیع معرفة أهم الوظائف في هذه الدائرة سوف نعرض هیكلها التنظیمي البشري و هو كالآتي 

  الوظائف في دائرة تسییر المخزونات أهم) 07(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 رئیس دائرة تسییر المخزون

 رئیس مصلحة تسییر المخزون رئیس مصلحة المخازن

 رئیس خلیة المخزن

 رئیس خلیة تسییر المخزون

 المسیرون

 أمین المخزن سائق وسائل المناولة المسؤول عن الاستلام
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  :و لكل مسؤول مجموعة من المهام تحل محل بطاقة المنصب و سوف نوردها فیما یلي    

وهو المسؤول عن متابعة سیر العملیات المخزنیة و تطبیق جمیع :  رئیس دائرة تسییر المخزون - 

 .الإجراءات اللازمة لتسییر المخزون 

المسؤول عن سیر العملیات المخزنیة مع السهر على تنفیذ الإجراءات :  رئیس مصلحة المخزون - 

اللازمة لعمل جمیع الخلایا التابعة ، كما أنه المسؤول عن حل أي نزاع أو أي مشكل یشب 

المصلحة ، و یقوم بتحدید الأخطاء و من المسؤول عنها بالتنبؤ للأخطاء الممكنة و نوعها ، كما 

 .مصلحة و مختلف المصالح و الدوائر في المؤسسة یمثل همزة الوصل بین ال

المسؤول على تنظیم و ملاحظة التوزیع المادي للمواد المخزنة سواءا مواد أولیة :  رئیس المخازن - 

أو قطع غیار ، یسهر على تعیین النقص و على تطبیق الإجراءات اللازمة للصرف ، مع مراقبة 

طلب التموین ، كما یقوم بعملیات الجرد المفاجئ و  وصلات الخروج و الدخول ، كما یقوم بإعادة

 .المستمر و یعمل على سلامة المخزن من أي مخاطر 

 .یقوم بعملیات الشحن و التفریغ و إدخال المواد للمخازن و إخراجها :  سائق وسائل المناولة - 

ازن بحیث یقوم باستقبال جمیع المواد عند وصولها للمؤسسة خارج المخ:  المسؤول عن الاستلام - 

یطابق رفقة مسیر من المكتب التقني ما تم استلامه بما هو مطلوب ثم یقوم بتحریر وصل استلام 

في حالة التطابق أو الرفض في حالة الاختلاف ، كما یقوم بالإشراف على نقل المواد للمخازن و 

ي عملیة ترتیبها و تسجیلها و یرسل طلبات الشراء و یتابع دخول و خروج المواد و یشارك ف

 .الجرد 

و هو المسؤول عن إدارة المخزون التابع له و سیر المواد التي بداخله سواء :  أمین المخزون - 

و إعداد بطاقات  مواد أولیة أو قطع الغیار و یقوم باستقبال المواد و إدخالها إلى المخزون

المخزون و  مخزنیة لها و ترتیبها و صرفها مع إعداد وصلات الخروج ، كما یتابع مستویات

 .ضمان سلامته و سلامة العمال 

یقوم بالتسییر : من الوظائف الأساسیة الموكلة إلیة ما یلي :  رئیس مصلحة تسییر المخزون - 

المحاسبي للمخزون خلال تعدید المستویات الاقتصادیة له من حد أعلى و حد أدنى و نقطة 

تحدید مواصفات قطع الغیار الجدیدة من إعادة الطلب و له اتصالات مباشرة مع المدیریة التقنیة ل

ناحیة التسییر ، كما له اتصالات مع إدارة المشتریات لإعداد طلب إعادة تموین و متابعته ، 

یعمل على سیر المعلومات و یقوم بالرقابة على جمیع العملیات التي تتم داخل المصلحة و یسهر 

  .على تنفیذ جمیع الإجراءات اللازمة 

  "مطاحن الحضنة " المخزونات بوحدة  تخطیط و تنظیم 

  :هناك عدة اعتبارات أخذت في عملیة التخطیط المخزني بوحدة مطاحن الحضنة من بینها  : التخطیط-
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إن تحدید موقع المخازن و تصمیمها یرتبط بتخطیط الوحدة فالمخزن یعتبر جزءا :  موقع المخازن -1

مكملا لهذا التخطیط ، فهناك عدة عوامل أثرت على اختیار موقع وحدة مطاحن الحضنة لیتناسب مع 

  :موقع مخازنها و ذلك بعد دراسة و تخطیط من طرف مكتب الدراسات و صاحب المشروع أهمها 

تمتلك ولایة المسیلة منابع طاقویة هائلة خاصة الكهرباء ، أكبرها في : مصادر الطاقة  القرب من -  1/1

  .منطقة ذراع الحاجة الذي لا یبعد كثیرا عن موقع الوحدة 

كانت ولایة المسیلة من أكبر الولایات إنتاجاً للقمح مما مكنها من : القرب من المواد الأولیة  – 1/2

  .احتضان وحدة للطحن 

  تتوفر ولایة المسیلة على مصادر میاه كثیرة متمثلة في میاه السدود و المیاه الجوفیة : توفر المیاه  – 1/3

تتوفر ولایة المسیلة على شبكة طرق هائلة تربطها مع مجموعة كبیرة من الولایات : شبكة النقل  – 1/4

  ملیة انتقالتسهل عملیة تمویل المؤسسة بالمادة الأولیة و عملیة تسویق المنتجات و ع

المسؤولین بین وحدات الریاض و أهم هذه الطرق طریق یربطها مع البرج ، سطیـف ، 

  قسنطینة  بسكرة ، بوسعادة ، الجلفة ، بریكة ، بـاتنة وطریق یربطها مع البـویرة و الجزائر 

موقع الوحدة یمكنها من تغطیة أسواق الوسط و أسواق الغرب : القرب من الأسواق  – 1/5

  .طیة السوق المحلیة للولایة التي تعتبر ذات كثافة معتبرة و تغ

  : العوامل المؤثرة في اختیار موقع المخازن داخل الوحدة - 2

  :تتمثل العوامل المؤثرة في اختیار موقع المخازن داخل وحدة مطاحن الحضنة في    

 .القرب من وحدات التشغیل وذلك لتسهیل العمل و اختصار المسافة و الوقت  - 

 .قربه من وحدات الإنتاج " القمح " بالنسبة لمخزن المادة الأولیة  - 

 .بالنسبة لمخزن قطع الغیار قربه من مصلحة الصیانة و كذلك وحدة الإنتاج  - 

مواد التعبئة و التغلیف أنشئ لها مخزن فرعي منفصل عن قطع الغیار و قریب من الوحدة  - 

 .الإنتاجیة 

  :خل وحدة مطاحن الحضنة في المخطط التالي و یمكن أن نوضح موقع المخازن دا   

فإن القمح هو المادة الأساسیة لوحدة مطاحن الحضنة ، : أما بالنسبة لخصائص الأصناف المخزونة * 

لهذا فقد أولیت له أهمیة كبیرة ، فقد وضع في خلایا للحفظ بمعاییر و مقاییس عالمیة لضمان سلامته من 

ن الرطوبة ، أما التنظیف فتقوم به آلات خاصة بنزع الشوائب الداخلیة حیث التهویة ، التحریك و البعد ع

  .على مادة القمح 

خلایا صغیرة كل  6ق و  9500خلیة ، حیث أن كل خلیة تخزن بمقدار  11وقد خصصت له مساحة    

ق و هي كذلك موضوعة و مدروسة من طرف مكتب الدراسات و صاحب  2400خلیة منها تخزن 

  ..) .القمح اللین والصلب ، سمید (ما یخص مخزن المادة الأولیة و الأساسیة المشروع هذا فی
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مخزن الأكیاس ، مخزن قطع الغیار و التجهیزات المكتبیة و مخزن المنتوج : بالنسبة لباقي المخازن *

النهائي ، فقد صممت بشكل یضمن كل متطلبات الأمان للعمال و المواد المخزنة داخل المخزن و ذلك 

خلال التصمیم الداخلي ، حیث تستخدم مساحته و الفراغات المختلفة بشكل أمثل وذلك لسهولة تحرك من 

العمال و سهولة تحرك أجهزة المناولة الیدویة أو الآلیة مع توفیر طرق الأمن لمنع حوادث العمل أثناء 

تامة عند إجراء عملیات المناولة و وجود أماكن لحفظ المواد و حمایتها من التلف و السرقة وللسهولة ال

  .الجرد بترتیب المواد و ذلك بترمیز معین و التوصیف التام لكل مادة 

سنتناول في هذه المراحل كیف تتم عملیة التخطیط للمادة الأولیة ألا و : مراحل التخطیط المخزني  -3

  :و المتمثلة في " القمح " هي 

لوحدتي الإنتاج حیث أن القدرة الإنتاجیة لوحدة  ةیالمساحة المخصصة و كذلك طاقة الإنتاج الاستیعاب  

  . لبیلاربالنسبة " قمح لین"قنطار  1500و " قمح صلب"قنطار  5500 قولفیطو

وهذا " القمح"بعد تحدید الكمیة التي سیتم شراؤها ، تقوم المصالح المختصة بتوصیف المادة المطلوبة 

م المورد بتلك المواصفات و الشروط المطلوبة حیث تتم بالتدقیق في تحدید مواصفاتها لكي تتمكن من التزا

  :هذه العملیة بمعاییر و مقاییس مدروسة و هذا للحصول على منتوج ذا مقاییس عالمیة تتمثل في 

 95حیث تتكون هذه الأخیرة من ) كرستالي(بالنسبة لحبة القمح الصلب تكون ذات لون أصفر بلوري  - 

  ) .نخالة(غلاف الخارجي من ال%  5من جزیئات السمید و % 

%  5حبیبات فرینة  و%  81بالنسبة لحبة القمح اللین تكون ذات لون أحمر أجوري و تتكون من  - 

الذي له أهمیة في صناعة المنتوجات الغذائیة  (germe)جنین %  14و ) نخالة(غلاف خارجي 

  .للأطفال 

و بتحدید الكمیة المطلوبة تقوم الوحدة باختیار المورد المناسب لها ، باعتبار أن القمح مادة استهلاكیة    

  أساسیة و بسبب ندرة هذه المادة في الجزائر ، نجد وحدة مطاحن الحضنة كغیرها من

ني للحبوب وحدات الریاض مضطرة للاستیراد عن طریق إبرام عقد بینها و بین الدیوان الجزائري المه

(OAIC)  وهذا بعد تخطیط ) سویسرا ، كندا  فرنسا(و الذي بدوره یقوم باستیراد القمح من أسواق عالمیة

مسبق من حیث دراسة تفصیلیة عن المورد و كذا سمعته في الأسواق العالمیة ومن ناحیة السعر و الوقت 

  .المناسبین 

عام إلى عام و بالضبط من جوان إلى جوان  هذه المادة في موسم حصادها أي من (OAIC)یستورد    

  .في سعرها المناسب و في جودتها العالمیة " القمح"لإیجاد مادة 

بتوفیر هذه المادة  (OAIC)بعد أن حددت وحدة مطاحن الحضنة احتیاجاتها من المادة و قامت    

وهذا لمعاینة و معایرة  (OAIC)بالمواصفات المطلوبة ، یقوم المعیر لوحدة مطاحن الحضنة بالذهاب إلى 

القمح لمعرفة فیما إذا كان حقا مطابقا للشروط المطلوبة و ذلك قبل دخوله إلى المؤسسة تفادیا لجمیع 

  .التكالیف التي یمكن أن تنجم عن إحضار القمح للمؤسسة 
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ة وبعد معاینته یتم جلبه إلى المؤسسة عبر شاحنات مخصصة لهذه الأخیرة و عند وصولها تمر بعد   

  :مراحل أهمها 

  .مرور الشاحنات على المیزان و هذا للتأكد من الكمیة المجهولة  - 

  .توجه الشاحنات لتفریغ الحمولة في المخازن بعد التطابق  - 

حیث تسلم إلى مصلحة التموین و تقوم هذه الأخیرة بتحریر نسختین نسخة إلى : وصول الفاتورة  - 

تسجیلها ثم إرفاقها بوصل استلام و إعادتها إلى مصلحة التموین مصلحة تسییر المخزونات و التي تقوم ب

تقوم هذه الأخیرة بإرسال الفاتورة مع وصل الاستلام و طلب بالتسدید إلى مصلحة الإدارة و المالیة و تقوم 

الفاتورة في . بالدفع عن طریق تحریر شیك أو على الحساب أو نقدا إذا كان المبلغ المدفوع صغیر 

  )5(مالملحق رق

  :بعد تخزین هذه المادة یتم تداولها بالكیفیة التالیة    

و هي مرحلة انتقال المادة الأولیة من صوامع التخزین التابعة لمصلحة :  مرحلة التموین الداخلي - 

تسییر المخزونات إلى مخازن وحدات الإنتاج و تكون هذه العملیة مستمرة و لا تتوقف إلا في بعض 

الحالات منها تعطل آلات الطحن ، أو التقلیص من الإنتاج أو نقص في عملیة التموین و یتم ذلك عن 

  .آلي أفقي بین صوامع التخزین و الوحدات الإنتاجیة طریق ناقل 

بعد تموین مخازن وحدات الإنتاج تأتي عملیة التنظیف الأولي ، حیث تمر :  مرحلة التنظیف الأولي - 2

كمیات القمح داخل الآلات الخاصة بالتنظیف الأولي التي تقوم بتنقیة هذا القمح من الزوائد و الشوائب 

ت خاصة بتنقیة هذا الأخیر من مادة الحدید ، و أخري تقوم بتصفیة الحجارة و الكبیرة حیث توجد آلا

  .خلال هذه المرحلة یكون القمح قد زالت منه معظم الأوساخ والشوائب

تنتقل كمیات القمح بواسطة مصنفات هوائیة إلى نوع ثاني من أجهزة :  مرحلة التنظیف النهائي - 3

ا تقوم بحركات اهتزازیة بحبیبات القمح و كذلك وجود میل یحدد التنظیف حیث تتمیز هذه الأجهزة بأنه

للسطح الذي فوقه كمیات القمح ، وخلاصة هذه العملیة تتمثل في تدحرج حبیبات القمح إلى الأسفل حیث 

تتجمع في مجاري التخزین ، أما باقي الشوائب المتبقیة من عملیة التنظیف الأولي و التي تشبه حبیبات 

  .إلى الأعلى إلى سلة الأوساخ  القمح تتدحرج

تكون كمیات القمح الصافیة المخزنة ذات درجات رطوبة مختلفة ، ومسؤول :  إضافة كمیة من الماء - 4

و هذه الدرجة %  15.5إلى  15الإنتاج یقوم بإضافة كمیات من الماء من أجل أن تصل درجة من 

حن فیما بعد ، و كذلك مساعدة فصل الغلاف محددة وفقا لمعاییر تقنیة وذلك من أجل تسهیل عملیة الط

الخارجي الذي ینتج عنه بقایا الطحن ، و هناك أجهزة خاصة تقوم بتحدید كمیات الماء المضافة و أخرى 

  .لمراقبة درجة الرطوبة 

من أجل امتصاص كمیات القمح لكمیات الماء المضافة فإنه یتطلب وقتا للقیام :  إعطاء وقت الراحة - 5

  .لك من أجل رفع درجة الرطوبة إلى المستوى المرغوب بذلك و كذ
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ساعات و  8ساعات ، بینما القمح اللین یصل حتى  4فنجد أن متوسط الانتظار للقمح الصلب هو    

  % . 10إلى  7كذلك حسب درجة الرطوبة الأولیة في المادة التي تتراوح بین 

وفقا للمتطلبات التقنیة الموضوعة من طرف تقوم آلات الطحن بكسر حبیبات القمح :  عملیة الطحن -6

  .مصلحة الإنتاج وذلك من أجل الحفاظ على خصوصیة حبة القمح وفصل الغلاف الخارجي عن اللب 

تتبع كل عملیة طحن مباشرة عملیة غربلة ، حیث تمر جزیئات القمح المكسورة على : عملیة الغربلة  -7

المسامات ، و تنتج عن هذه العملیة إما جزیئات خشنة  غربال مصنف تقنیا حسب درجات انفتاح وانغلاق

ترجع لعملیة الطحن مجدداً ، إما مادة جاهزة قابلة للتصنیف ، وتشكل عملیتي الطحن و الغربلة حلقة 

  .مغلقة ، أي لا تتوقف عملیة الطحن حتى یتم تصنیف الجزیئات إلى مادة جاهزة 

الغربلة تصنیف الجزیئات حیث یعبر كل صنف على  ینتج عن عملیة: تجمیع الأصناف و تخزینها  -8

نوع من المنتوج ، حیث سیسلك كل صنف مجرى معین ینتهي به المطاف إلى خلایا التخزین للمواد 

  .الجاهزة 

بعد عملیة التخزین في خلایا التخزین للمادة الجاهزة تأتي عملیة : عملیة التوظیب و التخزین  -9

لمكلف بتحضیر الأكیاس ، وبمجرد وضع الكیس على فتحة قنوات التفریغ التوظیب ، حیث یقوم العامل ا

و الضغط على الزر تتم عملیة التفریغ تلقائیا مع الوزن المحدد ، و من ثم مرور الأكیاس على آلة 

الخیاطة بعد وضع بطاقة البیانات الخاصة بالمنتوج و من ثم إخراج المنتوج من وحدات الإنتاج إلى 

  .النهائي بناقلات ، و منها یصبح المنتوج قابلا للتسویق مخزن المنتوج 

تأتي بعد عملیة التخطیط للمخزون عملیة تنظیمه ولكن قبل ذلك یجب أن تقوم المؤسسة : التنظیم - 

وتقسم مخازنها بتنظیم المخازن حسب الأصناف التي ستخزنها ونجد وحدة مطاحن الحضنة تنظم 

 :إلى أربعة مخازن هي

  ).القمح بنوعیه(المادة الأولیة  مخزن - 1

  .مخزن الأكیاس - 2

 .مخزن قطع الغیار والتجهیزات المكتبیة - 3

 .مخزن المنتوج النهائي - 4

 :أما التصنیفات التي تعتمدها وحدة مطاحن الحضنة فهي كالتالي   

یعد تقسیم المخزون على أساس نوعیة المواد المخزنة من أكثر : التصنیف على أساس نوع المخزون - 1

  :لطرق شیوعا في الحیاة العملیة وطبقا لهذا الأسلوب غالبا ما یتم تقسیم المخزونات إلى الأصناف التالیةا

من خلال بعض العملیات الصناعیة إلى سلع قابلة " القمح"تقوم بتحویل المادة الخام : المواد الخام - 1/1

  ...)سمید، فرینة، نخالة( للاستهلاك المباشر
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تتضمن أنواع المعدات والأدوات الیدویة والمیكانیكیة التي تحتاج إلیها : لصیانةمواد الإصلاح وا - 1/2

الوحدة لإجراء عملیة الإصلاح والصیانة ویشمل أیضا ما یعرف بالمواد المساعدة ومواد التشغیل ومن 

  :أمثلتها

  ).رهاالوقود ، الزیت ، الشحومات ، الأدوات الكتابیة والمكتبیة ودوالیب حفظ المستندات وغی(

  .تتمثل في الأكیاس، الخیوط، الغراء والملحقات: مواد التغلیف والتعبئة - 1/3

  ) سمید، فرینة(وهي السلع الجاهزة أو المعدة للبیع : المنتجات النهائیة أو تامة الصنع - 1/4

  :حیث تصنف المواد طبقا لأهمیتها إلى ثلاث مجموعات: التصنیف حسب أهمیة الصنف - 2

  ".القمح"واد الأساسیة الرئیسیة في العملیة الإنتاجیة مجموعة الم - 2/1

  .مجموعة المواد المتوسطة الأهمیة كالأكیاس ، الخیوط والتجهیزات المكتبیة - 2/2

  .مجموعة المواد قلیلة الأهمیة مثل مواد التنظیف - 2/3

معدل حركتها وتصنف المواد طبقا لمعدل سرعة دورانها أو : التصنیف حسب دوران المواد المخزنة - 3

بمعنى كم تشتري المواد في السنة وتخزن ثم تصرف للاستخدام، عدد المرات هذه تسمى بمعدل دوران 

  :المخزون ولذا فان حركة المواد یمكن أن تكون كالآتي

 .مخزن المنتوج النهائي -1

 :أما التصنیفات التي تعتمدها وحدة مطاحن الحضنة فهي كالتالي   

یعد تقسیم المخزون على أساس نوعیة المواد المخزنة من أكثر : المخزون التصنیف على أساس نوع - 1

  :الطرق شیوعا في الحیاة العملیة وطبقا لهذا الأسلوب غالبا ما یتم تقسیم المخزونات إلى الأصناف التالیة

ابلة من خلال بعض العملیات الصناعیة إلى سلع ق" القمح"تقوم بتحویل المادة الخام : المواد الخام - 1/1

  ...)فرینة، نخالة سمید،( للاستهلاك المباشر

تتضمن أنواع المعدات والأدوات الیدویة والمیكانیكیة التي تحتاج إلیها : مواد الإصلاح والصیانة - 1/2

الوحدة لإجراء عملیة الإصلاح والصیانة ویشمل أیضا ما یعرف بالمواد المساعدة ومواد التشغیل ومن 

  :أمثلتها

  ).ت ، الشحومات ، الأدوات الكتابیة والمكتبیة ودوالیب حفظ المستندات وغیرهاالوقود ، الزی(

  .تتمثل في الأكیاس، الخیوط، الغراء والملحقات: مواد التغلیف والتعبئة - 1/3

  ) .سمید، فرینة(وهي السلع الجاهزة أو المعدة للبیع : المنتجات النهائیة أو تامة الصنع - 1/4

  :حیث تصنف المواد طبقا لأهمیتها إلى ثلاث مجموعات: الصنفالتصنیف حسب أهمیة  - 2

  ".القمح"مجموعة المواد الأساسیة الرئیسیة في العملیة الإنتاجیة  - 2/1

  .مجموعة المواد المتوسطة الأهمیة كالأكیاس ، الخیوط والتجهیزات المكتبیة - 2/2

  .مجموعة المواد قلیلة الأهمیة مثل مواد التنظیف - 2/3
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وتصنف المواد طبقا لمعدل سرعة دورانها أو معدل حركتها : التصنیف حسب دوران المواد المخزنة - 3

بمعنى كم تشتري المواد في السنة وتخزن ثم تصرف للاستخدام، عدد المرات هذه تسمى بمعدل دوران 

  :المخزون ولذا فان حركة المواد یمكن أن تكون كالآتي

  .بأنواعه ) سمید - قمح(مجموعة مواد سریعة الحركة  - 

  .مواد التغلیف ) الأكیاس والخیوط(مجموعة مواد عادیة الحركة  - 

  ) .قطع الغیار والتجهیزات المكتبیة(مجموعة مواد بطیئة الحركة  - 

  ) .الخردة: قطع غیار غیر مستعملة(مجموعة مواد راكدة الحركة  - 

  :التوصیف والترمیز - 4

باستعمال بطاقة تعریف للمواد الموجودة داخل المخزن  تقوم وحدة مطاحن الحضنة: التوصیف - 4/1

وذلك بتدوین المواصفات الخاصة بكل مادة مخزنة على تلك البطاقة ، من نوع ، وحدة قیاس، حجم 

  ).6(وغیرها من المواصفات، توضیح أكثر سیكون في الملحق رقم 

  :تستعمل وحدة مطاحن الحضنة عدة ترامیز من بینها: الترمیز - 4/2

وهو رمز القمح ) BT 902(مثل ) مختلط(یكون ترمیز رقمي وحرفي : الترمیز في خلایا التخزین-     

  .اللین

كغ  05فرینة ممتازة ) 111110(كغ بالرمز  25یرمز للسمید الممتاز : الترمیز للمنتوج الأساسي -     

  ). 121140(بالرمز 

  :الآتيوسنحاول توضیح ذلك في المخطط 

  كیفیة الترمیز بالوحدة یوضح) 08(الشكل رقم 

  

  

 

  

  

  

  

  

  

  

)1(قمح   

)1(سمید   

)2(سمید عادي  )1(سمید ممتاز    

سمید عادي 

)1( صنف  

سمید عادي 

)2( صنف  

سمید ممتاز 

)2(خشن   

سمید ممتاز 

)1(رقیق   
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  :كغ على هذا المخطط  25سنحاول إسقاط رمز السمید الممتاز 

 )1(یرمز له بالرقم                      قمح -

 )1(سمید                    یرمز له بالرقم  -

 )1(سمید ممتاز              یرمز له بالرقم  -

 ) 1(سمید ممتاز رقیق        یرمز له بالرقم  -

  فرع تسییر المخزونات: المصدر 

و بها نتحصل على " 10"الرمز   كغ 25بالنسبة للوزن فلكل وزن رمز خاص به ، حیث وضع للوزن 

وهكذا بالنسبة لبقیة المنتجات وهذا مع وضع ) 111110(كغ  25الرمز الرقمي للسمید الممتاز الرقیق 

  :رمز خاص لكل وزن مثال على ذلك 

  الوزن        الرمز

  10كغ          25                

  20كغ          20                

  30كغ          10                

  40كغ          05                

  50كغ          01                

  التوجیه و الرقابة على المخزونات بالوحدة: المطلب الثالث 

تلي عملیتي التخطیط و التنظیم للمخزون عملیة توجیه عمال المخازن و التي تكون من :  التوجیه -5

  :رین ، وقد تم توزیع المهام بین مختلف فروع المخازن لتسهیل العملیة كالآتي طرف المسی

و هو المسؤول عن كافة الفروع التابعة لمصلحة المخازن حیث : رئیس مصلحة تسییر المخزونات  -1

  .یقوم بمراقبة سیرورة العمل داخل هذه الفروع ، وكذا تسجیل جمیع المدخلات والمخرجات 

وذلك عن طریق ) المنتوج الأساسي(یقوم بمتابعة حركة المخزونات : رئیس فرع المواد المستخرجة  -2

 .تسجیل الإدخالات و الإخراجات 

  .یقوم بتسجیل حركة دخول وخروج قطع الغیار ومراقبتها:  رئیس فرع مخزن قطع الغیار -3

یقوم باستلام الأكیاس والخیوط والبطاقات المشتراة كما یقوم بتصنیفها : رئیس فرع مخزن الأكیاس -4

  .وترتیبها ومراقبتها

  ) .خروج/دخول(یقوم بمتابعة حركة القمح : رئیس فرع مخزن استقبال المادة الأولیة -1

ل المخازن وذلك وتتم عملیة التوجیه بوحدة مطاحن الحضنة بتوفیر عدد مناسب من العمال داخ

بناءا على حجم المخزن نفسه وما یتضمنه من أصناف مخزنة ، وتقوم الوحدة بتوفیر كافة 
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ظروف العمل المناسبة والآمنة داخل المخازن وذلك لتوفیر الأمن والسلامة لعمالها وكذا حمایة  

  :الأصناف المخزنة داخل المخزن ومن بینها 

  .نع لضمان حسن التهویة العامة داخل المخازنوضع كافة الاحتیاطات في بناء المص - 

توعیة العمال بالأخطار التي یتضمنها العمل داخل المخازن وبیان أحسن الطرق للوقایة وأهمیة  - 

  .الفحوص الطبیة

  .وضع علامات إرشادیة ولوحات توضح حركة العمل بالمخازن - 

  .توفیر الملابس اللازمة والخاصة بالعمل - 

على كیفیة استخدام أدوات إطفاء الحریق والتعرف على الإسعافات الأولیة والتدرب تدریب العاملین  - 

  .علیها كذلك

  . في جمیع مساحات المخازن" ممنوع التدخین"وضع علامة - 

  .توفیر كافة الوسائل الخاصة بمكافحة الحریق وتوزیعها على جمیع مساحات المخزن - 

  .صیانة وسائل المناولة والمحافظة علیها - 

  .وجود مداخل وممرات خالیة من أي عوائق داخل المخازن - 

بعد قیام وحدة مطاحن الحضنة بالتخطیط والتنظیم للمخزون وتوجیه مسؤولي وعمال المخازن : الرقابة

  .فمنطقیا لا بد من وجود نظام متكامل وصحیح لمراقبة هاته العملیات

) 3(م الآلي وذلك بتدوین المدخلات ملحق رقموتقوم الوحدة بهذه المراقبة في ظل استخدام أجهزة الإعلا

  ...)قمح ، سمید ، فرینة( من جمیع الأصناف المخزنة ) 4(وكذا المخرجات ملحق رقم 

  ).8(وكذا شهري ملحق رقم) 7(وتسجل حركة دخول و خروج هذه الأخیرة في مستند یومي ملحق رقم 

ناك أداة أخرى للرقابة فعالة تتمثل في الجرد عملیة الرقابة هذه تعتبر بسیطة بالنسبة للوحدة حیث ه   

الذي یساعدها على الكشف عن العدید من المشكلات المستودعیة مثل ركود الأصناف وتكدسها وتلفها 

  .وكذلك كشف الفروقات في الأرصدة وسنتناول فیما یلي أنواع الجرد في وحدة مطاحن الحضنة

  .و المنتوج النهائي فقط  ) القمح( ویتم على المادة الخام): شهري(الجرد المستمر  - 1

حیث تقوم مصلحة المستخدمین بتعیین رئیس اللجنة وعضوین للإشراف على عملیة الجرد الفعلي ثم یتم 

والذي یتم مقارنته مع الجرد الدفتري الذي أعدته مصلحة المحاسبة ) 9(تحریر محضر جرد ملحق رقم

 )5(جدول التالي رقموسنحاول إظهار فروقات الجرد في ال) 8(ملحق رقم

  فروق الجرد  الجرد الفعلي  الجرد الدفتري  نوع المادة

  قنطار 0  121.00  121.00  كغ10سمید ممتاز 

  قنطار   0  1378.50  1378.50  كغ 25سمید ممتاز

  قنطار 0  2389.75  2389.75  كغ 25سمید عادي 

  مصلحة المحاسبة والمالیة: المصدر 
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قمح ، سمید ، قطع (الوحدة سنویا على جمیع الأصناف المخزنة من  تقوم به) : سنوي(الجرد الدوري  - 

  :وتتم وفق الخطوات التالیة ) الخ ...غیار

  .أیام 10تحدید تاریخ بدایة الجرد ونهایته حیث یبدأ في شهر دیسمبر ویستغرق حوالي أسبوع إلى  -1

  ).8(ا شهري ملحق رقموكذ) 7(وتسجل حركة دخول و خروج هذه الأخیرة في مستند یومي ملحق رقم 

عملیة الرقابة هذه تعتبر بسیطة بالنسبة للوحدة حیث هناك أداة أخرى للرقابة فعالة تتمثل في الجرد    

مثل ركود الأصناف وتكدسها وتلفها  الذي یساعدها على الكشف عن العدید من المشكلات المستودعیة

  .وكذلك كشف الفروقات في الأرصدة وسنتناول فیما یلي أنواع الجرد في وحدة مطاحن الحضنة

  .و المنتوج النهائي فقط  ) القمح(ویتم على المادة الخام ): شهري(الجرد المستمر  -1

عملیة الجرد الفعلي ثم یتم حیث تقوم مصلحة المستخدمین بتعیین رئیس اللجنة وعضوین للإشراف على 

والذي یتم مقارنته مع الجرد الدفتري الذي أعدته مصلحة المحاسبة ) 9(تحریر محضر جرد ملحق رقم

 )5(وسنحاول إظهار فروقات الجرد في الجدول التالي رقم) 8(ملحق رقم

  فروق الجرد  الجرد الفعلي  الجرد الدفتري  نوع المادة

  قنطار 0  121.00  121.00  كغ10سمید ممتاز 

  قنطار   0  1378.50  1378.50  كغ 25سمید ممتاز

  قنطار 0  2389.75  2389.75  كغ 25سمید عادي 

  مصلحة المحاسبة والمالیة :المصدر

قمح ، سمید ، قطع (تقوم به الوحدة سنویا على جمیع الأصناف المخزنة من ) : سنوي(الجرد الدوري  - 

  :وتتم وفق الخطوات التالیة ) الخ ...غیار

  .أیام 10تحدید تاریخ بدایة الجرد ونهایته حیث یبدأ في شهر دیسمبر ویستغرق حوالي أسبوع إلى  -1

تقوم مصلحة المستخدمین بتشكیل لجان من غیر العاملین في المخازن بقرار من أعلى سلطة في  -2

مجموعات  الوحدة، حیث تتكون اللجان من أعضاء ذوي خبرات ومهارات وتنقسم هذه اللجان إلى ثلاث

  ).ج(، ومجموعة ) ب(، ومجموعة ) أ(مجموعة 

  .تجهیز المخازن بغرض الجرد بحیث یتم توفیر سلالم وغیرها من الأدوات المساعدة -3

إیقاف عملیة الاستلام والصرف إلا في الحالات الضروریة وتحت إشراف لجنة الجرد لهذا فان أمین  -4

لكي تبادر بطلب احتیاجاتها الفعلیة قبل حلول موعد الجرد بفترة المخزن یقوم بإشعار الأقسام بموعد الجرد 

  .مناسبة

بعملیة جرد جمیع الموجودات في المخازن وتدوینها في بطاقة خاصة ثم یأتي دور ) أ(تقوم المجموعة  -5

) ج(وفي حالة وجود فروقات یأتي دور المجموعة ) أ(التي تقوم بنفس عمل المجموعة ) ب(المجموعة 

  .بنفس العملیة والتأكد من الجرد للقیام 

  :وبناءا على المعطیات في دفاتر الجرد یتم اتخاذ الإجراءات التالیة
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متابعة حركة كل صنف لاكتشاف الأصناف الراكدة أو بطیئة الحركة وتحدید كیفیة التصرف  -

  .فیها

 ).شهریا بالنسبة للقمح و السمید(یتم اتخاذ إجراءات الشراء أو عدمه  -

 .الحرص على نظافة المخازن وترتیب أصنافه وسهولة مناولتها -

 .الكشف عن صلاحیة المنتوجات من مراقبة تاریخ انتهاء الصلاحیة -

 .الشعور بالمسؤولیة واجتناب التلاعب بالموجودات أو محاولة الغش والسرقة -

  .ثانیا اجراءات الدراسة

معلومات وبیانات لیتمكن الباحث من تتطلب دراسة ظاهرة او مشكلة ما توفر : مجتمع الدراسة .1

 .اتخاذ القرار او حكم مناسب لها

. والذي یقصد به جمیع العناصر او المفردات التي یدرسها الباحث من خلال اسلوب المسح الشامل 

وتماشیا مع مقتضیات الدراسة والذي یهدف الى استكشاف دور عملیة الاستقطاب في المنظمة وجذب 

  .اطارا 43حیث نجد الاطارات به بلغ  الكفاءات في المؤسسة

هو عبارة "للقیام باي بحث علمي لابد من الاعتماد على منهج معین، فالمنهج : منهج الدراسة  .2

 1".عن مجموعة من العملیات والخطوات التي یتبعها الباحث بغیة تحقیق بحثه

دراستنا الكشف  وتوجد مجموعة من المناهج المتبعة في البحوث ، ولما كان الهدف من موضوع .3

 على دور علمیة الاستقطاب فان انسب منهج  یمكن تناول الدراسة من خلاله هو المنهج الوصفي 

عبارة عن : " استثمرنا في هذه الدراسة تقنیة مباشرة للتقص العلمي هي: التقنیات المستعملة .4

وقد . 2" ینةبهدف الحصول على بیانات مع للأفرادنموذج یضم مجموعة من الاسئلة التي توجه 

 .اعتمدنا في بحثنا على تقنیة الاستمارة

  
 

                                                           

117، ص 2002 1هومة الجزائر طرشید زرواتي، تدریبات على منهجیة البح العلمي في العلوم الاج، دار  1 

، 2004الجزائر  1علوم الاج ترجمة بوزید صحراوي واخرون دار القصبة طلموریس انجرس، منهجیو البحث العلمي في ا 

322ص  2 
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  :تمهید 

بعدما تناولنا الخلفیة النظریة لموضوع دور عملیة الاستقطاب في جذب الكفاءات العمالیة، سنحاول ان  

نعرض في هذا الفصل مجموع النتائج التي اسفرت علیها الدراسة ، وذلك بعد جمع البیانات وتمیزها 

ص بعض الدلالات وفریغها وتبویبها في الجداول الاحصائیة البسیطة والمركبة، ما قد یسمح باستخلا

  :السوسیولوجیة ذات الصلة بإشكالیة البحث وهو ما نوجزه فیما یلي
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  :ولا عرض وتحلیل البیاناتأ

  .بعدما تناولنا الخلفیة النظریة لموضوع دور عملیة الاستقطاب في جذب الكفاءات العمالیة 

سنتطرق في هذا الفصل مجموع النتائج التي اسفرت علیها الدراسة وذلك بعد جمع البیانات وتمیزها 

وتفریغها وتبویبها في الجداول الاحصائیة البسیطة والمركبة التي یمكن ان نعرض من خلالها واقع عملیة 

من خلال قراءة كمیدان للدراسة وهذا العرض یكون . الاستقطاب بمؤسسة مطاحن الحضنة بالمسیلة 

احصائیة مع تحلیل سوسیولوجي لبیانات الجداول الاحصائیة ما قد یسمح باستخلاص بعض الدلالات 

  :البحث وهو ما نوجزه فیما یلي  بإشكالیةالسوسیولوجیة ذات الصلة 

  

  یمثل عامل الجنس بالمؤسسة ): 3(جدول رقم 

 %النسبة التكرار الفئات

 79.1 % 34 ذكر

 20.9% 9 أنثى

 100% 43 المجموع

یتضح من خلال الجدول المبین اعلاه ان نسبة المبحوثین والذین یشكلون الاغلیة هم من فئة الذكور  

  .وهذا ما یتناسب ما طبیعة العمل

  .من مجتمع الدراسة%  20.9في حین نجد نسبة الاناث تمثل 

نستنتج من كل هذا ان نسبة الرجال اعلى بكثیر من فئة النساء ، كون طبیعة العمل في مؤسسة مطاحن 

وان طبیعة المرأة  غالبا ما تختار . الحضنة بالمسیلة تتطلب هذه الفئة في مجتمع الانتاج الصناعي 

بدأت المرأة تكتسح بیدأ ان في المرحلة الاخیر . العمل والتوظیف في مؤسسات التعلیم او المستشفیات

  .جمیع المیادین للعمالة
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  .یمثل المستوى المهني بالمؤسسة): 4(جدول رقم 

 %النسبة التكرار الفئات

 0% 0 ابتدئي

 0% 0 متوسط

 1  ثانوي
%2.3 

 25  جامعي
%58.1 

 17  تكوین مهني
%39.5 

 100% 100 المجموع

من خلال الجدول المبین اعلاه ، یتضح ان المجتمع المبحوث یتشكل من اغلبیة  الاطارات من خریجي 

  . من ذوي التكوین المهني% 39.5، یقابله % 58.1الجامعات بنسبة 

نستنتج من هذا ان مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسیلة تنفذ المخططات التنمویة التي تسطرها : الاستنتاج 

  .لبشریة في جذب الكفاءات من ذوو الاختصاص والمستوى العلمي العالي ادارة الموارد ا

اضف الى ذلك هذا ما یتناسب لمواجهة التحدیات التي تواجه المؤسسة الجزائریة سواء كانت عامة او 

  .خاصة من اجل مواكبة التطورات الحاصة على المحیط الخارجي والدولي

  .یمثل الحالة العائلیة): 5(جدول رقم 

  

 %النسبة التكرار الفئات

 37.2% 0 اعزب

 62.8% 0 متزوج

 16  مطلق 
%0  

 27  ارمل
%0 

 100% 100 المجموع

یتضح من خلال الجدول المبین اعلاه ان مجتمع الدراسة یتكون من اطارات مستقرة من الناحیة  

وهذا یؤدي باستقرار الكفاءات داخل المنظمة %   62.8الاجتماعیة حیث بلغ بها عدد المتزوجین بنسبة 

متكون داخل ربوع مما یحصنها من التسرب لكفاءاتها الى الخارج حیث یمثل عامل الزواج استقرار الفرد ال

  .الوطن وعدم الهجرة الى الخارج
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من المتزوجین یشكلون القاعدة المتینة لمؤسسة مطاحن الحضنة كونهم %  62.8نستنتج ان نسبة  

مستقرین اجتماعیا مما یحثهم هذا العامل المهم للإبداع والتطویر وسائل الانتاج، ومواكبة الوسائل التقنیة 

وى القدرة الانتاجیة وتسویقها في احسن الظروف وفي الوقت المحدد لها مع الحدیثة التي ترفع من مست

  .المحافظة علیها من جمیع الاخطار التي تهددها

  الجنس وعلاقته بمستوى التعلیم): 6(جدول رقم 

المستوى التعلیم                        

  

  الجنس

  المجموع  تكوین مهني  جامعي  ثانوي  متوسط  ابتدائي

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

44% 19 2.3%  1 0%  0 0%  0  ذكر
.2 

14  %32.
6 

34  %79.
1 

 %  9 7%  3 14% 6 0%  0 0%  0 0%  0  أنثى

58% 25 2.3%  1 0%  0 0%  0  المجموع
.1 

17  %39.
5 

43  %100 

  

من %  58.1من خلال الجدول المبین اعلاه یتضح ان اغلب افراد مجتمع الدراسة یتشكلون بنسبة  

من الذین تلقوا تكوینا مهنیا في حین نجد نسبة %  39.5خرجي الجامعات لكلا الجنسین تقابلها نسبة 

  .من المستوى التعلیمي الثانوي% 2.3

نستنتج ان اغلب الاطارات بمؤسسة ریاض الحضنة اعلى نسبة تتكون من خریجي الجامعات وهذا  

حضنة بالمسیلة ، كونها تسعى لتنمیة قدراتها یتماشى مع السیاسة الاستقطابیة بمؤسسة مطاحن ال

الانتاجیة وفق مخططاتها الاستراتیجیة ، لجذب الكفاءات المتخرجة من الجامعات وذات تخصص متمیز 

وان المؤسسة تركز على فئة خرجي الجامعات ذوي المؤهلات  العلمیة . في جمیع التخصصات 

  .والكفاءات
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  وعلاقته بالحالة العائلیةالجنس ):  7(جدول رقم 

  الحالة العالیة

  

  الجنس

  المجموع  ارمل  مطلق  متزوج  اعزب

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 79.1%  34 0% 0 0%  0 51.2%  22 27.9%  12  ذكر

 20.9%  9 0% 0 0%  0 11.6%  5 9.3%  4  أنثى

 100%  43 0% 0 0%  0 62.8%  27 37.2%  16  المجموع

یقابلها نسبة % 27.9یتضح من الجدول المبین اعلاه ان نسبة العزاب الذكور الذین صرحوا بنعم بلغت 

% 51.2بـ لا من الذكور المتزوجین  في حین الذین صرحوا%  9.3العازبات اللواتي صرحن بنسبة 

  .من الاناث% 20.9تقالها% 79.1والمجموع من الذكور % 11.6یقابلها المتزوجات بـ 

نستنتج من هذا ان نسبة الذكور المتزوجین هي الاكثر استقطابا لمؤسسة ریاض الحضنة بالمسیلة وذلك 

اخرى سوى التفرغ والانهماك في دوالیب یرجع الى ان هذه الفئة مستقرة عائلیا ولیست لدیها انشغالات 

  .الانتاج بالمؤسسة من اجل رفع من مستوى الجودة والانتاجیة للمؤسسة
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  .یمثل الجنس وعلاقته بالمشاكل الموجودة): 8(جدول رقم 

  لموجودةالمشاكلا 

  الجنس

  المجموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

 100%  34 52.9%  18 47.1%  16  ذكر

 100%  9 22.2%  2 77.8%  7  أنثى

 100%  43 46.5%  20 53.5%  23  المجموع

یتبین من خلال الجدول اعلاه ان الاتجاه العام یمیل الى الاجابة بنعم بنسبة : تحلیل الجدول بما یلي

%  46.5من مجتمع الدراسة، والذین صرحوا بوجود فعلا مشاكل داخل المؤسسة ، مقابل نسبة % 53.5

  .حرصوا بعدم وجود مشاكل داخل المؤسسة

ائي ان هناك مشاكل بین بین اطارات المؤسسة وادارة الموارد ومنه نستنتج من خلال التحلیل الاحص

البشریة منها ما هو متعلق بالجانب الاداري ومنها ما هو متعلق بقلة المكافئات وهذا ما اكدته المقابلات 

  .التي اجریناها مع بعض افراد مجتمع الدراسة

  . یمثل الجنس وعلاقته بطبیعة العلاقة بالإدارة): 9(جدول رقم 
  

  بالإدارةطبیعة العلاقة

  الجنس
  المجموع  حسنة  عادیة  سیئة

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

  100 43 11.8%  4 55.9%  19 32.4%  11  ذكر
% 

  100 9 11.1%  1 55.6%  5 33.3%  3  أنثى
% 

  100 43 11.6%  5 55.8%  24 32.6%  14  المجموع
% 

من خلال هذا الجدول المبین اعلاه ، یتضح ان نسبة مجتمع الدراسة الذین صرحوا بان العلاقة عادیة مع 

 32.6تلیها في المرتبة الثانیة بـ %.  55.8الادارة سواء كانوا اناثا ام ذكورا  وهي اعلا نسبة بلغت بـ 

  %.11.6ة الاخیر بحسنة بنسبة سیئة والمرتب

ومنه نستنتج ان مؤسسة ریاض الحضنة بالمسیلة لا تستعمل اسلوب التفرقة بین اطاراتها ، فهي دائما 

تسعى الى معاملتهم على قدم المساوات من اجل النهوض بهذا القطاع الحساس للأفضل وتحقیق اعلى 

  .على باقي عمالها وموظفیها ومستخدمیهاكفایة انتاجیة تعود بالربح الوفیر على المؤسسة وكذا 
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  الجنس وعلاقته بوجود انسجام بین ادارة الموارد البشریة والادارات الاخرى): 10(جدول رقم 

البشریة  الموارد جود انسجام بین إدارةو 

  والإدارات الأخرى

  الجنس   

  المجموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

 100%  34 50%  17 50%  17  ذكر

 100%  9 22.2%  2 77.8%  7  أنثى

 100%  43 44.2%  19 55.8%  24  المجموع

تقابلها ایضا % 55.8من خلال التحلیل الاحصائي نجد ان اعلى نسبة صرحت  بنعم ومن الجنسین بـ 

مما یدل على انه وجود انسجام بین ادارة الموارد البشریة والادارات الاخرى % . 44.2من الجنسین بـ لا 

  %.44.2في حین نجد النسبة التي صرحت بـ لا 

ومنه نستنتج ان هناك انسجام بین ادارة الموارد البشریة مع الادارات الاخرى وعلین ان مؤسسة ریاض 

الحضنة لها تواصل مع الادارات الاخرى وفقا ما یتماشى مع سیاستها الداخلیة المتبعة من اجل رفع من 

  .كفاءة طاقتها الانتاجیة

  الجنس وعلاقته بعملیة الاختیار):11(جدول رقم 

عملیة الاختیار              

  

  الجنس

  المجموع  حسنة  عادیة   سیئة 

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 100% 34 73.5%  25 8.8%  3 17.6%  6  ذكر

 100% 9 66.7%  6 22.2%  2 11.1%  1  أنثى

 100% 43 72.1%  31 11.6%  5 16.3%  7  المجموع

الذین صرحوا فیما یخص عملیة %  72یتضح من خلال الجدول المبین اعلاه ان اعلى نسبة سجلت بـ

بان عملیة الاختیار كانت سیئة بعده نسبة % 16.3الاختیار كانت حسنة تلیها في المرتبة الثانیة بنسبة 

  .كلا الجنسین كانت عادیة من% 11.6

نستنتج من كل هذا ان عملیة الاختیار كانت حسنة بحیث ادلى مجتمع الدراسة من الذكور والاناث     

سیاستها الاستقطابیة الرشیدة  وهذا ما یدل على ان مؤسسة مطاحن الحضنة تتماشى مع% 72بنسبة 

  . بحیث تتبع خطوات الاستقطاب على اسس متینة بعیدة عن المحسوبیة

   



 عرض وتحلیل النتائج                                        الفصل الخامس                            
 

- 84 - 
 

  .التعلیمي وعلاقته بعوامل نجاح الادارة ىالمستو ): 12(جدول رقم 

العوامل التي تجعلالإدارة 

  ناجحة

  

  المستوى التعلیمي

الخصائص 

الشخصیة 

  للمستخدمین

بیئة العمل 

التي یعمل 

فیها 

  المستخدمین

الشهادة التي 

یحصل علیها 

  المستخدمون

  المجموع

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %0  0 %0  0 %0  0 %0  0  ابتدائي 

 %0  0 %0  0 %0  0 %0  0  متوسط

100  1 %0  0  ثانوي

% 

0  0% 1  100% 

 %100  25 %12  3 %52  13 %36  9  جامعي 

58.8  10 %11.8  2  تكوین مهني

% 

5  29.4

% 

17  100% 

55.8  24 %25.6  11  المجموع

% 

8  18.6

% 

43  100% 

حیث صرح مجتمع الدراسة بأعلى نسبة والتي : اعلاه ما یليیتضح من خلال الجدول المبین

بما یلي یتضح جلیا  نترجع الى بیئة العمل التي یعمل بها المستخدمی% 55.8تتمثل في 

  % 11.8ثم التكوین المهني بنسبة % 36المستوى الجامعي نسبةبان المستوى التعلیمي تلیها 

نستنتج ان بیئة العمل لها علاقة وطیدة بنجاح الادارة ، تلیها المستوى التعلیمي له علاقة ایضا : الاستنتاج

بنجاح الادارة في تحقیق اهدافها التي من اجلها اسست ، نلاحظ من خلال الاحصائیات انه كلمت بیئة 

ة وایضا المستوى التعلیمي عال بالنسبة للإطارات المستقطبة  في مؤسسة مطاحن الحضنة العمل جید

  .والاطارات ةبالمسیلة كلما كان توافق في تحقیق العلاقة التي تربط بین مصلحة المؤسس
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  المستوى التعلیمي وعلاقته بكفایة اسالیب الاستقطاب لجذ المورد البشري): 13(جدول رقم 

لجذب كافیة الاستقطابأسالیب 

  المورد

  المستوى التعلیمي

  المجموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

 %0  0 %0  0 %0  0  ابتدائي 

 %0  0 %0  0 %0  0  متوسط

 %100  1 %100  1 %0  0  ثانوي

 %100  25 %72  18 %28  7  جامعي 

 %100  17 %35.3  6 %64.7  11  تكوین مهني

 %100  43 %58.1  25 %41.9  18  مجموعال

لصنف لا ، حیث مثلت  اكبر نسبة % 58.1یتبین من خلال الجدول اعلاه ان الاتجاه العام سجل نسبة 

ذوي مستوى ثانوي تلیها % 100بكفایة اسالیب الاستقطاب بنسبة  يعلاقته بالمستوى التعلیم اممن نفو 

اخر نسبة فتحظي بها اصحاب التكوین المهني حیث تدرت ذوي مستوى جامعي ، اما %  72نسبة 

  .اما المستوى المتوسط انعدمت% .35.3بـ

ممن اكدوا بوجود علاقة بین المستوى التعلیمي وكفایة اسالیب الاستقطاب % 64.7في المقابل نجد نسبة

اما % 28بنسبة لجذب المورد البشري، مثلها اصحاب التكوین المهني، تلیها فئة الجامعیین حیث مثلت 

  .النسبة تالمستویات الاخرى فانعدم

ومنه نستنتج ان اغلبیة مجتمع البحث ، بان المستوى التعلیمي لسست له علاقة بالأسالیب التي تعتمد 

  .علیها المؤسسة في عملیة استقطاب المورد البشري
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  .في عملیة الاستقطاب المستوى التعلیمي وعلاقته  بالاستعانة بالتكنولوجیا): 14(جدول رقم 

  الاستعانة بالتكنولوجیا         

  لاستقطابافیعملیة 

  المستوى التعلیمي

  المجموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

 %0  0 %0  0 %0  0  ابتدائي 

 %0  0 %0  0 %0  0  متوسط

 %100  1 %100  1 %0  0  ثانوي

 %100  25 %20  5 %80  20  جامعي 

 %100  17 %29.4  5 %70.6  12  تكوین مهني

 %100  43 %25.6  11 %74.4  32  المجموع

 

من % 74.4تبین من خلال نتائج الجدول اعلاه ،بان  الاتجاه العام یمیل الى الاجابة بنعم بنسبة  

من الذین % 25.6الذین صرحوا بانهم یستعینون بالتكنولوجیة في عملیة الاستقطاب، مقابل  المبحوثین

الذین اكدوا %  100وفي المقابل مثلت نسبة. صرحوا بعدم الاستعانة بالتكنولوجیا في عملیة الاستقطاب

ب المستوى بعدم وجود علاقة بین المستوى التعلیمي والتكنولوجي الحدیث في عملیة الاستقطاب ، اصحا

  % .20اصحاب التكوین المهني وبعدها فئة الجامعیین بنسبة % 29.4الثانوي،  تلیها نسبة 

ومنه نستنتج ومن خلال البیانات الاحصائیة ان هناك علاقة بین المستوى التعلیمي والتكنولوجي الحدیثة  

علام والاتصال كان هناك في عملیة الاستقطاب لأنه كلما كانت هناك وسائل حدیثة مثل التكنولوجیا الا

وكذا ترقیة الاطارات من .دخول موارد بشریة المؤسسة بأمس الحاجة الیها لاستقطابها من خارج المؤسسة 

الحدیثة  اوان المؤسسة تستعین بالوسائل التكنولوجی.داخل المؤسسة في اطار تنمیة الكفاءات من الداخل 

  .لات والصحف وشبكات التواصل الاجتماعي والمتمثلة في الاعلام عن طریق الانترنت والمج
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  المستوى التعلیمي وعلاقته بصعوبة الاتصال مع ادارة الموارد البشریة): 15(جدول رقم 

  

  صعوبة الاتصال مع إدارة

  الموارد البشریة

  المستوى التعلیمي

  المجموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

 %0  0 %0  0 %0  0  ابتدائي 

 %0  0 %0  0 %0  0  متوسط

 %100  1 %100  1 %0  0  ثانوي

 %100  1 %100  1 %0  0  جامعي 

 %100  17 %76.5  13 %23.5  4  تكوین مهني

 %100  43 %76.7  33 %23.3  10  مجموعال

الذین صرحوا بـ لا أي بانه لا % 76.7من خلال الجدول اعلان یتبین لنا ان الاتجاه العام سجل نسبة 

حیث قدرت  بـ  يتوجد صعوبة في الاتصال مع الادارة مثلتها اكبر نسبة لذوي المستوى الجامعي والثانو 

ممن صرحوا بان % 23.5في المقابل نجد نسبةة.ب التكوین المهني لأصحا% 76.5تلیها نسبة % 100

  . هناك صعوبة في عملیة الاتصال بإدارة الموارد البشریة مثلها اصحاب التكوین المهني

ومنه   أغلبیة افراد مجتمع الدراسة اكدوا انه لا توجد صعوبة في الاتصال بإدارة الموارد البشریة داخل 

ستوى التعلیمي الجامعي والثانوي لا یواجهون أي مشكل من عملیة الاتصال المؤسسة وان اصحاب الم

بالإدارة وهذا  دلیل على ان المؤسسة تقدر كفاءاتها وتنمیتها والاهتمام بها والحفاظ علیها داخل المؤسسة 

  .من خلال المعاملات والاتصال الصاعد والنازل

  وطبیعة العلاقة بإدارة الموارد البشریةتلبیة الادارة لطلبات العامل ): 16(جدول رقم 

  طبیعة العلاقة بإدارة

  الموارد البشریة

  الإدارة تلبي 

  طلبات العامل

  المجموع  سیئة  عادیة  حسنة

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %100  20 %10  2 %50  10 %40  8  نعم

 %100  18 %11.1  2 %61.1  11 %27.8  5  لا

 %100  5 %20  1 %60  3 %20  1  احیانا

 %100  43 %11.6  5 %55.8  24 %32.6  14  المجموع
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من صرحوا بان العلاقة عادیة بینهم % 55.8من خلال الجدول اعلاه یتبین ان الاتجاه العام مثل نسبة 

 من اكدوا ان العلاقة حسنة بینهم وبین الادارة تلیها% 32.6والادارة، في تلبیة طلباتهم تلیها نسبة

  .من اكدوا ان العلاقة سیئة بین الادارة وبین العامل في تلبیة رغباته% 11.6نسبة

. ومنه نستنتج ان العلاقة عادیة بین الادارة الموارد البشریة وبین العامل في تلبیة رغباته داخل المؤسسة

  .وهذا كي تضمن الادارة ولاء العامل وانتمائه للمؤسسة مطاحن الحضنة بالمسیلة

  .تلبیة الادارة لطلبات العامل وتوقعات العامل من الادارة):17(م جدول رق

التوقع من إدارة  

  الموارد البشریة

  الإدارة تلبي 

  طلبات العامل

  المجموع  أشیاء أخرى  زیادة الأجر  الترقیة

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %100  20 %30  6 %40  8 %30  6  نعم

 %100  18 %5.6  1 %66.7  12 %27.8  5  لا

 %100  5 %20  1 %20  1 %60  3  أحیانا

 %100  43 %18.6  8 %48.8  21 %32.6  14  المجموع

من اكدوا ان توقعات العامل من % 48.8من خلال الجدول اعلاه یتبین لنا ان الاتجاه العام مثل نسبة 

جد ممن كدوا ان الترقیة هي ما یتوقعه العامل في المقابل ن% 32.6الادارة عن زیادة الاجر تلیها نسبة 

  .من صرحوا بأشیاء اخرى% 18.6نسبة 

نستنتج من خلال البیانات السابقة الذكر ان ادارة المؤسسة تلبي احتیاجات العامل ولكن تدریجیا حیث تبدأ 

بالأجر لأنه یعتبر حافز مادي ومعنوي في نفس الوقت وتعتبر تقدیر لجهد العامل داخل المؤسسة وبعدها 

ومنه نقول ان مؤسسة مطاحن الحضنة تلبي الحاجیات الضروریة  تأتي المكافآت الاخرى كالترقیة

لإطاراتها من اجل الرفع من كفاءاتهم والرفع الروح المعنویة لدیهم من اجل تحقیق اهداف الفرد والمؤسسة 

  .معا
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  طبیعة العلاقة بین العامل والإدارة والتوقعات من إدارة الموارد البشریة): 18(جدول رقم 

  التوقع من إدارة          

  الموارد البشریة

  طبیعة العلاقة

  بین العامل والادارة

  المجموع  أشیاء أخرى  زیادة الأجر  الترقیة

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %100  14 %28.6  4 %28.6  4 %42.9  6  حسنة

 %100  24 %12.5  3 %58.3  14 %29.2  7  عادیة

 %100  5 %20  1 %60  3 %20  1  سیئة

 %100  43 %18.6  8 %48.8  21 %32.6  14  المجموع

  

من اكدوا ان توقعات العامل من % 48.8من خلال الجدول اعلاه یتبین لنا ان الاتجاه العامل مثل نسبة  

بل نجد ممن اكدوا ان الترقیة هي ما یتوقعه العامل في المقا% 32.6الادارة عن زیادة الاجر تلیها نسبة 

  .من صرحوا بأشیاء اخرى% 18.6نسبة 

ومنه نستنتج، ان ادارة المؤسسة تلبي احتیاجات العامل ولكن تدریجیا حیث تبدأ بالأجر الذي یعتبر حافز 

ومنه . مادي لأنه یعتبر مقابل الجهد العامل داخل المؤسسة، ثم  بعدها تأتي المكافآت الاخرى كالترقیة

الضروریة لإطاراتها من اجل الرفع من كفاءاتهم والرفع  تة تلبي الحاجیانقول ان مؤسسة مطاحن الحضن

  .من الروح المعنویة لدیهم من اجل رفاهیة الفرد واهداف المؤسسة

  .التوافق بین ادارة الموارد البشریة والادارات الاخرى والعوامل التي تجعل الادارة ناجحة): 19(جدول رقم 

العوامل التي تجعل    

  الإدارة ناجحة           

  

  وجود التوافق 

  بین إدارة الموارد 

  البشریة والإدارات الأخرى

الخصائص 

الشخصیة 

  للمستخدمین

بیئة العمل التي 

یعمل فیها 

  المستخدمین

الشهادة التي 

یحصل علیها 

  المستخدمون

  المجموع

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %100  24 %15.8  3 %63.2  12 %29.2  7  نعم

 %100  19 %15.8  3 %63.2  12 %21.1  4  لا

 %100  43 %18.6  8 %55.8  24 %25.6  11  المجموع

تتمثل % 55.8یتبین من خلال الجدول المبین اعلاه ، ان اكبر نسبة ادلى بها مجتمع الدراسة تتمثل في 

، وفي %18.6في بیئة العمل التي یعمل فیها المستخدمین، ثم تلیها الشهادة المتحصل علیها بنسبة 
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، اما نسبة التوافق بین ادارة الموارد المرتبة الاخیرة هي ترجع الى الخصائص الشخصیة للمستخدمین

  .الذین صرحوا بـ لا% 19ة تلیها نسب%  24البشریة والادارات الاخرى الذي صرحوا بنعم بلغت النسبة 

نستنتج انه من خلال النسبة الكبیة التي صرح بها مجتمع الدراسة ان بیئة العمل تلعب دورا مهما في 

% 24جعل الادارة ناجحة،  اما التوافق بین ادارة الموارد البشریة والادارات الاخرى نجد اعلى لنسبة هي 

الاخرى وبینها مما یعنى وجود تكامل وتعاون فیما بینهم الذي من الذین ادلوا بوجود توافق بین الادارات 

  .یحقق الازدهار للمؤسسة بفضل التنسیق والاتصال الدائم

الاخرى وعلاقتها بوجود خطوات  توجود توافق بین ادارة الموارد البشریة والإدارا): 20(جدول رقم 

  .لاستقطاب الكفاءات

  وجود خطوات لاستقطابالكفاءات

  

  إدارة الموارد البشریة ق بین وجود تواف

  والإدارات الأخرى

  المجموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

 %100  24 %50  12 %50  12  نعم

 %100  19 %31.6  6 %68.4  13  لا

 %100  43 %41.9  18 %58.1  25  المجموع

بتواجد توافق بین % 58.1یتبین من خلال الجدول اعلاه ، ان اعلى نسبة صرح بها المبحوثین تمثلت في

نجد .  تاما فیما یتعلق بالخطوات المتبعة لاستقطاب الكفاءا.ادارة الموارد البشریة والادارات الاخرى 

  %. 24نسبة صرح بها مجتمع الدراسة وهياعلى 

ومنه نستنتج ان مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسیلة تتبع خطوات لاستقطاب الكفاءات وهذا لجذبها داخل 

  . تشهدها المنظمات الحالیة يالمؤسسة من اجل رفع التحدي في ظل المنافسة الشدیدة الت

  تنوع في مصادر الاستقطاب و المصادر الاكثر استخداما في هذه العملیة وجود ): 21(جدول رقم 

في   المصادر الأكثراستخداما    

  الاستقطاب

  وجود تنوع 

  في مصادر الاستقطاب

  المجموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

 %100  34 %44.1  15 %55.9  19  نعم

 %100  9 %33.3  3 %66.7  6  لا

 %100  43 %41.9  18 %58.1  25  المجموع
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یتضح من الجدول المبین اعلاه ان الذین صرحوا بنعم فیما یخص تنوع في المصادر، من مجتمع الدراسة 

وفي المقابل الذین صرحوا . صرحوا بـ لا الذي% 41.9، تقابها نسبة % 58.1بلغ اعلى نسبة بـ 

  %. 41.9بالمصادر اكثر استخداما من مجتمع الدراسة بلغ  نسبة 

ومنه نستنتج بان هناك تنوع في مصادر الاستقطاب بمعنى ان هناك استقطاب داخلي من اجل دخول 

ى وسائل تقنیة كفاءات جدیدة للمؤسسة ومن اجل زیادة المعارف والمهارات للإطارات التي تدربت عل

حدیثة، هذا من جهة ومن جهة ثانیة فیتم الاستقطاب الداخلي الذي یكون عادة عن طریق الترقیة للافراد 

  . المؤهلین من المستویات الدنیا، لرفع من معنویات الفرد وفتح امامه افاق جدیدة

  .تنوع مصادر الاستقطاب وعلاقته بالوسائل التكنولوجیا الحدیث): 22(جدول رقم 

  الاستعانة بالوسائل التكنولوجیة       

  في الاستقطاب

  

  مصادر الاستقطابوجود تنوع في 

  المجموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

 %100  32 %43.8  14 %56.3  18  نعم

 %100  11 %63.6  7 %36.4  4  لا

 %100  43 %48.8  21 %51.2  22  المجموع

یتضح من الجدول اعلاه ان جماعة الدراسة صرحت فیما یخص الاستعانة بالوسائل التكنولوجیة في 

اما فیما یخص التنوع في مصادر % . 48.8تقابلها في الطرف الاخر %  51.2الاستقطاب بـ نسبة 

  الاستقطاب تكلمنا عنه في لجدول السابق، ومنه نستنتج 

نة تستعین بالتكنولوجیا الحدیثة في عملیة الاستقطاب سواء من داخل المؤسسة ان مؤسسة مطاحن الحض

او من خارجها وذلك من اجل ضبط وشفافیة عملیة الاستقطاب وایضا تسهیل في عملیة التوظیف داخل 

  .المؤسسة
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  .تنوع مصادر الاستقطاب وعلاقته بالضغوطات في توظیف الافراد): 23(جدول رقم 

  ضغوطات في توظیفوجود                

  الأفراد                                 

وجود تنوع في مصادر الاستقطاب                                   

  المجموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

 %100  22 %31.8  7 %68.2  15  نعم

 %100  21 %57.1  12 %42.9  9  لا

 %100  43 %44.2  19 %55.8  24  المجموع

اي وجود %55.8یتضح من الجول المبین اعلاه ، ان نسبة الذین صرحوا بنعم من مجتمع الدراسة بلغت 

أي لا توجد ضغوطات،  اما فیما یخص بتنوع % 44.2ضغوطات، تقابها نسبة الذین صرحوا بــ لا 

اب بـ تقابلها عدم وجود تنوع مصادر الاستقط%22مصادر الاستقطاب فنجد الذین صرحوا بنعم  بنسبة 

21 .%  

ومنه نستنتج انه توجد تنوع في مصادر الاستقطاب الداخلي والخارجي مما یولد ضغوطات على ادارة 

 . الموارد البشریة وعلى عملیة التوظیف والمواءمة بینهما 

  .ضغوطات الوظیف وعلاقتهابالشفافیة في اختار الكفاءات):24(جدول رقم 

  وجود شفافیة في اختار الكفاءات

  

  ضغوطات في توظیف الأفرادوجود 

  المجموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

 %100  24 %66.7  16 %33.3  8  نعم

 %100  19 %68.4  13 %31.6  6  لا

 %100  43 %67.4  29 %32.6  14  المجموع

یتضح من الجدول المبین اعلاه، ان نسبة الذین ادلوا بـ لا فیما یتعلق بوجود شفافیة في اختار الكفاءات اذ 

ا ام%. 32.6والذین ادلوا بـ نعم أي بوجود شفافیة بنسبة . أي عدم وجود شفافیة% 67.4بلغت النسبة بـ 

والذین نفوا وجود الضغوطات % 24فیما یخص الضغوطات في التوظیف الذین صرحوا بوجود بنسبة

  %.19بنسبة 

ومنه نستنتج، انه لا توجد شفافیة في اختیار الكفاءات داخل مؤسسة مطاحن الحضنة والاسباب عدیدة ، 

المذكورة وحتى القائمین  اما فیما یخص بالضغوطات فهي موجودة وممارسة علیهم، وهذا راجع الى النسبة

  .في ادارة الموارد البشریة علیهم ضغوطات خارجیة لتوظیف الافراد 
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  .اسس التوظیف وطبیعة العلاقة بإدارة الموارد البشریة): 25(جدول رقم 

  طبیعة العلاقة بإدارة

  الموارد البشریة

 یتم التوظیف على أساس

 المجموع كتابیة شفاهیة كتابیة شفاهیة

 % ت % ت % ت % ت

 %0 7 %100 7 %0 7 %0 3 على أساس مسابقة

 %0 0 %0 0 %0 6 %0 4 توظیف مباشر

 %0 0 %0 0 %0 10 %0 7 علاقات شخصیة

  %100  1  %0  0  %100  1  %0  0  طرق أخرى

 %100 43 %11.6 7 %55.8 24 %32.6 14 المجموع

من مجتمع الدراسة على اساس عملیة التوظیف یتضح من الجدول المبین اعلاه، ان نسبة الذین صرحوا 

  %.11.6والذین صرحوا  بـ كتابیة شفاهیة بلغت النسبة بـ% 55.8اذ بلغت النسبة بـ كتابیة 

ومنه نستنتج ان عملیة التوظیف في مؤسسة مطاحن الحضنة تجري على اسس علمیة وان مؤسسة 

لتوظیف من اجل ان تكون هناك عملیة انتقاء مطاحن الحضنة تعتمد على الامتحانات الكتابیة في عملیة ا

  .واختیار الكفاءات حتى تتجنب العناصر الغیر مؤهلة 

  .اسس التوظیف وعلاقته بعملیة اختیار الاطار المناسب في المكان المناسب): 26(جدول رقم 

  يفاختیار الإطار المناسب

  المكان المناسب

 یتم التوظیف على أساس

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 %100 7 %57.1 4 %42.9 3 على أساس مسابقة

 %100 5 %20 1 %80 4 توظیف مباشر

 %0 0 %0 0 %0 0 علاقات شخصیة

  %100  31  %54.8  17  %45.2  14  طرق أخرى

 %100 43 %51.2 22 %48.8 21 المجموع

انه لا یوجد اختیار الاطار المناسب في المكان یتضح من الجدول المبین اعلاه، ان نسبة الذین صرحوا 

تقابلها نسبة الذین صرحوا بوجود الاختیار الاطار المناسب %  51.2المناسب من مجتمع الدراسة بلغت 

  .من مجتمع الدراسة% 48.8في المكان المناسب بـ 

ومنه نستنتج ان مؤسسة مطاحن الحضنة تستخدم الطرق العلمیة في عملیة الاختیار داخل المؤسسة  

 .وذلك من اجل وضع الفرد المناسب في المكان المناسب
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  : مناقشة النتائج على ضوء الفرضیات

ة لجذب اتضح لنا من خلال الدراسة في جانبیها النظري والمیداني ان المؤسسة تتبع سیاسة الاستقطابی

  :التالیة رهذه التبعیة من خلال المعایی تالكفاءة الطموحة ولقد تأكد

تم الاخذ به في المؤسسة ، لان الامر یتعلق بالإطارات ، تبعا لطبیعة المنصب الذي : المستوى التعلیمي

في یتولاه الاطار یفرض علیه ان یكون ذو مستوى تعلیمي عال لكي یخول له اتخاذ القرارات والمساهمة 

  .تنمیة وتطویر الكفاءات

معاییر التوظیف تتبع المؤسسة اثناء عملیة الاستقطاب المبنیة على اساس موضوعي في التوظیف مع 

اتباع اسالیب علمیة كالمسابقات والاختبارات المكتوبة والشفاهیة لتوفر عنصر الخبرة والكفاءة لدى 

  .المستقطب لشغل الوظیفة 

  الرجل المناسب في المكان  عقلاني اساسه علمي یدفع باتجاه كما یتضح ان للمنظمة توظیف 

 مع الاحساس بالرضاومستقرا فیهاالمناسب والتي تتلاءم مع قدراته مما یجعل الاطار متمسكا بوظیفته 

  . يالوظیف

تملك طاقات بشریة متخصصة  ثهذا المعیار تأكد ان له اثرا بالغا في نجاح المؤسسة حی: التخصص

  .التوازن بین متطلبات الوظیفة ومؤهلات وخبرات الاطار  أالتخصص في التعیین ومبد نتیجة احترام

ان كل هذه المعاییر في الاستقطاب اعتبرناها مؤشرات للمتغیر المستقل بینت النتائج المیدانیة انها تؤدي 

  الى زیادة وتنمیة وتطویر الكفاءة بالمؤسسة

  ملخص الفرضیة الثانیةــ   - 1

ان تحلیل البیانات المیدانیة التي تم جمعها حول هذه الفرضیة والتي اثبتت  بناء السیاسة الاستقطابیة في 

مؤسسة مطاحن الحضنة استنادا الى المعطیات والبیانات التي كشفت عنها عملیة تقییم الاداء ثم وضع 

بدقة  مما یؤثر ایجابا على  تحلیل العملیات لتحدید المناسب الواجب توفرها أيالمخطط المناسب لها، 

  .زیادة تطویر الكفاءات وتحسین الاداء وبالتالي تحقق التمیز في المورد البشري

بالاضافة الى ذلك فان العملیة الاستقطابیة في مطاحن الحضنة هي عملیة مخططة لها بشكل علمي ، 

الهیاكل المماثلة للموارد  على مما احدث تغییرا على عدة مستویات منها علاقات العمل التي تتمیز بتعدد 

  .مستوى المؤسسة 

كما ان عملیة تقییم الاداء للإطارات هي التي تزود ادارة الموارد البشریة بالبیانات والمعطیات اللازمة 

  .لوضع ایة خطة  مناسبة لاستقطاب وجذب العمالة من داخل وخارج المؤسسة تبعا للتقنیات الحدیثة 

ثانیة، یمكن ان نرجح تحققها بشكل كبیر، والتي تشیر الى مساهمة العملیة ومنه نخلص ان الفرضیة ال

المتمثلة في السیاسة الاستقطابیة في مؤسسة مطاحن الحضنة على اسس العملیة التقییمیة للأداء ، مما 

التنافسیة وبهذا نستنتج ان بناء سیاسة استقطابیة استنادا الى  ةینعكس على تحقیق اهداف المؤسس

  .وبیانات كشفت عنها عملیة تقییم الاداء  تساهم في تنمیة وتطویر الكفاءات داخل المؤسسة معطیات
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 :ملخص الفرضیة الثالثة

من خلال ما سبق عرضه في تحلیل نتائج الفرضیة الثالثة ، نلاحظ ان السیاسة الاستقطابیة التي تعتمدها 

د البشریة وبن الاستراتیجیات المؤسسة مؤسسة مطحن الحضنة  تسمح بالرط بیه عملیة الاستقطاب للمور 

  .على معاییر علمیة لعملیة سیاسیة استقطابیة 

وقد تأكد ان الاستراتیجیة المبنیة على اسس علمیة ان على انبریقیة  وذات ربط بین الاستراتیجیة والعملیة 

  في كل عملیة،  يالاستقطابیة  التي تستند الى التخطیط الاستراتیج

فكلما كانت .  ن السیاسة الاستقطابیة مربوطة في اطار تكاملي بینها وبین الاستراتیجیةوبهذا نخلص الى ا

الموضوعة سلفا تأتي العملیة الاستقطابیة سلیمة داخل المؤسسة مما ینعكس  ةالخطوات متبعة للاستراتیجی

دائما في تنمیة ایجابا على المؤسسة بتحقیق اهدافها وكذا تحقیق الفرد داخل المؤسسة الرفاهیة وتجعله 

  .وتطور في مستقبله المهني

 :الاستنتاجات  - 2

  :لقد اسفرت الدراسة المیدانیة على النتائج التالیة

ان للإدارة الموارد البشریة دورا في استقطاب وجذب الكفاءات وتنمیة وتطویرها، وذلك من خلال عدة 

على اسس سلیمة مثل تقییم الاداء  عملیات السیاسة الاستقطابیة التي تنبثق من خلال استراتیجیة مبنیة

هذا الاخیر له اهمیة قصوى في تنفیذ الاهداف الاستراتیجیة  .الذي تكشف عنه البیانات والمعطیات

وان جذب الاطار  وتطویر اداء العاملین من خلال التقویم یعزز رسالة المنظمة ونوعیة القوى العاملة ،

سة والرفع من انتاجیتها ومردودیتها لظرا لطبیعة المؤسسة المناسب له تأثیر فعال على حسن تنظیم المؤس

، تتمثل هذه المعاییر في المستوى التعلیمي العالي واحترام التخصص في التعیین بما یتناسب ومؤهلات 

شغل الوظیفة وهذا یؤدي الى استقرار الوظیفي  مما یجعل الاطار قادرا على الالمام بمهام التسییر وبذلك 

  .ة من خلال المرد البشريتتطور الكفاء

بین الاستقطاب الداخلي والخارجي اسلوب الجذب وكذا تتأثر العملیة الاستقطابیة بمدى اتباع المؤسسة 

لان الاستقطاب الداخلي یحقق اتاحة الفرصة للموظفین الحالیین في یكمل الاخر ،  كل منهماكون 

یحقق كفاءة افضل متوافرة خارجیا تزود المؤسسة بدماء  وان الاستقطاب الخارجيللتقدم والترقیة ، ةالمؤسس

  .مما یضفي على المؤسسة طابع التجدید في الممارسات الاداریة وخبرات جدیدة

  .صة بتطویر وتنمیة دوالیب الانتاج داخل المؤسسةامما یتولد عنه انصهارا في المعرفة والمعلومات الخ
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  : خاتمة

من خلال ما تم التطرق الیه من الجانب النظري والمیداني ، ان لإدارة الموارد البشریة دور اساسي       

للمؤسسة،   و مهم  في  تنمیة الكفاءات وتطویرها واعادة هندستها وفقا وما یتماشى مع السیاسة المنتهجة

لكون هذه الاخیرة هي التي تقوم بإعداد الخطط الاستراتیجیة لاستقطاب الكفاءات وجذبها والمحافظة 

  .علیها

فإدارة الموارد البشریة الحدیثة هي العمود الفقري للمؤسسات الحدیثة الخاصة منها والعامة ، خاصة        

تغیرات في الوسائل التقنیة، والمعلوماتیة، ونحن نعیش في القرن الحادي والعشرین، وما شهده من 

  والمعرفیة

حیث ان العنصر البشري عنصر ثمین ولا یمكن لأي مؤسسة او منظمة مهما اوتیت من امكانات       

مادیة وتكنولوجیة ان تضمن لنفسها البقاء في ظل المنافسة الشرسة التي نشهدها  الحالیة بدون راس مال 

  بشري

كل الملمات ، وعلیه بات من الضروري الاستثمار في راس المال البشري لأنه مورد  یرجع الیه في      

ثمین وذلك عن طریق استقطابه للمؤسسة وترقیته وتنمیته وفقا وما یتماسى وانسانیته بعیدا عن جعله 

  .مجرد آلة منتجة ، كبقیة الاجهزة والمعدات ، كیف لا وهو المكرم من قبل المولى سبحانه وتعالى

اخیرا فان الطریق الوحید للانتفاع بالطاقات والكفاءات البشریة ، هي عن طریق الاقناع والجذب      

وحسن الاختیار، على اساس سیاسة رشیدة ، تقدر العنصر البشري وإنسانیته كل هذا یصب في تحقیق 

 .   اهداف ورسالة المؤسسة الطموحة
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 . الخلاصة

في العملیة  الركائز الاساسیة احدى في الاجهزة الاداریة ، العامة والخاصةالموارد البشریة  إدارة تعد

الاداریة ، وفاعلیة هذه الاجهزة في تحقیق رسالتها یعتمد الى حد كبیر على مواردها البشریة وما یتمتع به 

فهم الذین یرسمون الاستراتیجیات . افرادها من مهرات وقدرات وما لدیهم من طاقات ودوافع وطموحات

یذها،   ان نجاح المنظمات  او اخفاقها في والسیاسات والخطط،  وهم الذین یضعون البرامج ویقومون بتنف

تحقیق غایتها الاساسیة یعتمد بصورة رئیسة على نوعیة القوى العاملة فیها وعلى الاستخدام الفاعل لهذه 

  .القوى

ونحن في القرن الحادي والعشرین یظهر بشكل جلي الاهتمام  المتزاید بالموارد البشریة وادارتها،      

ا في كل العملیات الاداریة، كما تطور دور ادارة الموارد البشریة ، واتسع مجالها واصبحت عنصرا جوهری

اتساعا كبیرا ، واصبح من المهم ان تسییر هذه الموارد البشریة بما تتضمنه من جوانب انسانیة وفنیة 

  .وقانونیة

الاداریة ومنها وكذا تطورت وظائف الادارة عن طریق استخدام تكنولوجیا المعلومات في كل العملیات 

عملیة الاستقطاب  وجذب الكفاءات العمالیة والمحافظة علیها داخل المؤسسة عن طریق الترقیة والتحفیز 

  .والتقدیر لما تقوم به من ابتكارات ومجهودات وتنبؤات واعدة

  

Résumé : 

 La gestion des ressources humaines dans les organismes administratifs, 

publics et privés, l'un des principaux piliers du processus administratif, et 

l'efficacité de ces dispositifs dans la réalisation de sa mission dépend en 

grande partie de ses ressources humaines et apprécié par ses membres et les 

capacités de leurs énergies et leurs motivations et aspirations. Comprendre qui 

peignent des stratégies, des politiques, des plans et qui a mis leurs 

programmes et leur mise en œuvre, le succès ou l'échec des organisations 

dans la réalisation de l'objectif de la base dépend principalement de la qualité 

de sa main-d'œuvre et l'utilisation efficace de ces pouvoirs. 



     Nous sommes dans le siècle athée vingt montre clairement l'intérêt 

croissant pour les ressources humaines et la gestion, et est devenu un élément 

essentiel dans tous les processus administratifs, et l'évolution du rôle de la 

gestion des ressources humaines, et a élargi son champ d'application s'est 

considérablement élargi, et maintenant il est important de procéder à ces 

ressources humaines, y compris les dispositions sur les aspects du droit 

humanitaire et technique et juridique. 

Fonctions ainsi que évolué et l'administration grâce à l'utilisation de la 

technologie de l'information dans tous les processus administratifs, y compris le 

processus de polarisation et d'attirer la main-d'œuvre qualifiée et maintenu 

dans l'établissement par la mise à niveau et la motivation et de reconnaissance 

pour ses efforts et les innovations et les prévisions prometteuses 


