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 شكر وعرفان
 

الحمد لله الذي هدانا لهذا وماكنا لنهتدي لولا أن هدانا الله، فالحمد لله وشكر أولا وأخيرا على فضله 

وكرمه وبركته الذي أنعم علينا بالتوفيق بإنجاز هذا العمل ليضاف إلى ميادين البحث العلمي، 

 المرسلين وإمام المتقين سيدنا محمد وعلى آله وأصحابه أجمعين. والصلاة والسلام على سيد

علينا  ةومتفضل علينا بالنصحبالجميل إلى من كانا لنا المعين  والعرفاننتقدم بوافر الشكر والتقدير 

 بقبول الإشراف على هذه المذكرة لأستاذنا الفاضلة"

فيما قدم، فجزاها الله عنا أفضل لما لها من جهود ومقترحات وملاحظات قيمة أثمرت إيجابا 

 جزاء.

 وكما نتقدم بالشكر إلى من أعننا في إتمام هذه الدراسة

والشكر موصول إلى كل من ساندنا ووقف معنا في مشوارنا العلمي فنسأل الله أن يجزي الجميع 

خير الجزاء ويثيبهم على ما قدم



 

 

 لخصم
هدفت هذه الدراسةةة إلى تشةةخيح وتحليل واقع سةةياسةةة التوعيف بجامعة غرداية كدراسةةة حالة خلال  

ولتحقيق أهداف الدراسةةةةة، تم الاعتماد على المنهو الوصةةةةفي في الشةةةةق النظري  2025-2026الفترة ما بين 

وقد تمثلت أدوات جمع  ،قيلتفكيك المفاهيم والتشةةةريعات المنظمة للتوعيف، والمنهو التحليلي في الشةةةق التطبي

البيانات في المقابلة الهيكلية المعمقة ونصةةةةةف الموجهة مع مسةةةةةؤولي الإدارة العليا للموارد البشةةةةةرية بجامعة 

 غرداية )المديرية الفرعية للمستخدمين والتكوين(، إلى جانب تقنية الملاحظة الميدانية. 

م بالخطوات التشةةةةةريعية والرسةةةةةمية وتوصةةةةةلت الدراسةةةةةة إلى أن جامعة غرداية تلتزم بشةةةةةكل صةةةةةار 

للتوعيف، مما يضةةةةةفي شةةةةةفافية وقانونية على المسةةةةةار الإجرائي. وفي المقابل، أعهرت النتائو وجود نقائح 

تنظيمية تتمثل في شةةةةدة مركزية القرار والتبعية للنصةةةةوف والوعيفة العمومية، مما يحد من مرونة التسةةةةيير 

الإضةةةةافة إلى اعتماد المسةةةةابقات على معايير نظرية وشةةةةهادات المحلي في الاسةةةةتجابة السةةةةريعة للشةةةةواغر، ب

 كلاسيكية قد لا تعكس الكفاءة المهارية الحقيقية بدقة.  

 سياسة التوعيف، الاستقطاب، الانتقاء، الفعالية التنظيمية، جامعة غرداية.   الكلمات المفتاحية:

Abstract: 

 This study aimed to diagnose and analyze the reality of the recruitment policy at the 

University of Ghardaia as a case study during the period 2025-2026. To achieve the study's 

objectives, a descriptive approach was adopted for the theoretical part to deconstruct the concepts 

and legislation governing recruitment, and an analytical approach for the applied part. Data 

collection tools consisted of in-depth, semi-structured interviews with senior human resources 

officials at the University of Ghardaia (the Sub-Directorate of Personnel and Training), in addition 

to field observation. 

 The study concluded that the University of Ghardaia strictly adheres to the legislative and 

official procedures for recruitment, which lends transparency and legality to the procedural 

process. Conversely, the results revealed organizational shortcomings, namely the excessive 

centralization of decision-making and adherence to regulations and the civil service, which limits 

the flexibility of local management in responding quickly to vacancies. Furthermore, the study 

found that recruitment competitions rely on theoretical criteria and traditional qualifications that 

may not accurately reflect actual skills and competencies. 

Keywords: Recruitment Policy, Attraction, Selection, Organizational Effectiveness, University of 

Ghardaia. 
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 تمهيد

يشةةةهد العالم المعاصةةةر تحولات متسةةةارعة في مختلف المجالات الاقتصةةةادية والإدارية والاجتماعية،  

باعتبارها العنصر الأمر الذي فرض على المؤسسات ضرورة إعادة النظر في طرق تسيير مواردها البشرية 

الأسةةاسةةي في تحقيق النجاح والاسةةتمرارية. فلم يعد المورد البشةةري مجرد منفذ للمهام، بل أصةةبح يمثل رأ  

مال فكري يسةةةةاهم في الابتكار وخلق القيمة وتحقيق الميزة التنافسةةةةية، خاصةةةةة في عل بيئة تتسةةةةم بالمنافسةةةةة 

 الشديدة والتغير المستمر.

اسةةةةة التوعيف كأحد أهم وعائف إدارة الموارد البشةةةةرية، كونها المرحلة وفي هذا السةةةةياق، تبرز سةةةةي 

الأولى التي يتم من خلالها استقطاب واختيار الكفاءات المناسبة لشغل المناصب المختلفة داخل المؤسسة. إذ لم 

 يعد التوعيف يقتصةةةر على مجرد ملء الشةةةواغر الوعيفية، بل أصةةةبح عملية اسةةةتراتيجية تعتمد على أسةةةاليب

ومعايير دقيقة تهدف إلى اختيار أفضةةةةل العناصةةةةر البشةةةةرية بما يتماشةةةةى مع أهداف المؤسةةةةسةةةةة واحتياجاتها 

 المستقبلية.

كما أن اعتماد سةةياسةةة توعيف فعاّلة يسةةاهم بشةةكل مباشةةر في تحسةةين الأداء التنظيمي، وتقليل تكاليف  

مستوى الكفاءة والإنتاجية. لذلك، أصبح  الدوران الوعيفي، وتعزيز الاستقرار داخل المؤسسة، إضافة إلى رفع

من الضةةةروري على المؤسةةةسةةةات تبني أسةةةاليب حديثة وموضةةةوعية في التوعيف، تضةةةمن الشةةةفافية وتكافؤ 

 الفرف، وتساعد على اختيار موارد بشرية قادرة على تحقيق الفعالية المطلوبة ومواكبة التغيرات المتسارعة.

 أولا: الإشكالية 

إلى أي مدى تسااهم ساياساة التوظيف المعتمدة في  ، يمكن طرح الإشةكالية التالية:مما سةبقوانطلاقاً  

 جامعة غرداية في استقطاب واختيار موارد بشرية كفؤة بما يحقق أهداف المؤسسة؟

 وتتفرع عن هذه الإشكالية مجموعة من التساؤلات الفرعية، أهمها:

 ما المقصود بسياسة التوعيف وما هي أهم ومراحلها؟ 

  هي الأهداف والمبادئ التي تقوم عليها عملية التوعيف داخل المؤسسات؟ما 

 كيف يتم تطبيق سياسة التوعيف في جامعة غرداية على المستوى العملي؟ 

 ما مدى فعالية هذه السياسة في اختيار الكفاءات المناسبة؟ 

 ثانيا: أهمية الدراسة 

ضةةةيع الأسةةةاسةةةية في مجال إدارة الموارد تتجلى أهمية دراسةةةة سةةةياسةةةة التوعيف في كونها من الموا 

لها من دور حاسم في تحديد نوعية الكفاءات التي تلتحق بالمؤسسة، وبالتالي التأثير المباشر على  البشرية، لما

أدائها ونجاعتها. فنجاح أي مؤسةةةسةةةة يرتب  بشةةةكل وثيق بقدرتها على اسةةةتقطاب موارد بشةةةرية مؤهلة وذات 

 هة التحديات وتحقيق الأهداف المسطرة.كفاءة عالية، قادرة على مواج

 ثالثا: أهداف الدراسة  

تسةةعى هذه الدراسةةة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف النظرية والميدانية التي تسةةاهم في فهم سةةياسةةة  

التوعيف وتحليل واقع تطبيقها داخل المؤسةةةةسةةةةات، وخاصةةةةة على مسةةةةتوى جامعة غرداية. ومن بين أهم هذه 

 الأهداف:

لى المفاهيم الأسةةةةةاسةةةةةية لسةةةةةياسةةةةةة التوعيف، من حيث التعريف والمبادئ والمراحل المعتمدة في التعرف ع -

 تطبيقها.

 توضيح أهمية سياسة التوعيف ودورها في تحسين أداء المؤسسة وضمان استقطاب كفاءات بشرية مناسبة. -

 التطبيقية. تحليل واقع تطبيق سياسة التوعيف في جامعة غرداية ميدانياً من خلال الدراسة -

 تقييم مدى فعالية إجراءات التوعيف في اختيار الموارد البشرية الكفؤة. -
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الخروج بجملة من النتائو والتوصةةيات التي يمكن أن تسةةاهم في تحسةةين سةةياسةةة التوعيف داخل المؤسةةسةةة  –

 محل الدراسة.

 : أسباب اختيار الموضوع:رابعا

 . أسباب ذاتية:1

في دراسة ممارسات إدارة الموارد البشرية، وبالأخح آليات الاستقطاب والانتقاء رغبتنا الجادة في التعمق  -

 كعنصر حاسم في نجاح المنظمات.

صةلة الموضةوع المباشةرة بتخصةح )إدارة موارد بشةرية(، وسةعينا لفهم كيفية إسةقاط القوانين والتشةريعات  -

 التنظيمية على الواقع العملي للمؤسسات.

الرغبة في تقديم إضةةةةافة علمية وميدانية تخدم جامعة غرداية )بصةةةةفتها  المساااات:اااايفة:خدمة المؤسااااسااااة  -

 المؤسسة المرفقية والتعليمية المحورية في المنطقة( من خلال تشخيح واقع تسيير مستخدميها وإدارييها.

 . أسباب موضوعية:2

توعيف في بناء رأ  مال بشةةةري الأهمية البالغة التي تكتسةةةيها سةةةياسةةةة ال الأهمية الاساااتراتيجية للوظيفة: -

 مؤهل، قادر على رفع كفاءة المرفق العام وتحسين جودة الخدمة الإدارية.

الحاجة الماسةةةةةةةة لتقييم مدى فاعلية المسةةةةةةةابقات الإدارية التقليدية وفترات التربح الحاجة للتقييم الميداني:  -

ية من الكفاءات، ورصةةةةةةةد عوائ جات الفعل يا ية الاحت ية في تلب قانون جه ال ق البيروقراطية والمركزية التي توا

 المسير المحلي للموارد البشرية.

 : حدود الدراسة:خامسا

 تحددت الدراسة الميدانية الحالية في إطار الضواب  والحدود التالية: 

أجُريت هذه الدراسةةةةةةةة الميدانية في جامعة غرداية، وبالتحديد داخل المديرية الفرعية الحدود المكانية: . 1

تخدمين والتكوين، مع التركيز الإداري على سةةياق تسةةيير الوعائف بالتنسةةيق مع كلية العلوم الاقتصةةادية للمسةة

 والتجارية وعلوم التسيير.

امتد النطاق الزمني للدراسةةة الميدانية وإجراء المقابلات وتحليلها خلال السةةداسةةي الثاني  الحدود الزمانية:. 2

 .2026/  2025من الموسم الجامعي الحالي 

 . الحدود الموضوعية:3

اقتصةةةةةةةرت هذه الدراسةةةةةةةة على تحليل سةةةةةةةياسةةةةةةةة التوعيف داخل جامعة غرداية، من حيث مبادئها ومراحلها 

وأهدافها، مع التركيز على إجراءات اسةةةةةةةتقطاب واختيار الموارد البشةةةةةةةرية ومدى فعاليتها في تحقيق أهداف 

 المؤسسة.

 منهجية الدراسة: سادسا:

هذه الدراسةةةةةةة، تم اعتماد المنهو الوصةةةةةةفي في الجانب النظري، بهدف تفكيك  من أجل تحقيق أهداف 

وتحليل المفاهيم المتعلقة بسةةياسةةات التوعيف في المؤسةةسةةات واسةةتعراض الأدبيات والتشةةريعات القانونية ذات 

المعطيات الصةةةةلة. أما في الجانب التطبيقي الميداني، فقد تم اسةةةةتخدام المنهو التحليلي )دراسةةةةة الحالة( لتحليل 

الميدانية، وذلك من خلال إجراء مقابلة هيكلية معمقة ونصف موجهة مع كل من رئيسة مصلحة المستخدمين، 

والمديرة الفرعية للمسةةةةةةتخدمين والتكوين بجامعة غرداية، إضةةةةةةافة إلى تقنية الملاحظة الميدانية التي اعتمُدت 

قد مكنت هذه الأدوات المنهجية من تشةةةةخيح واقع كأداة مسةةةةاعدة لجمع البيانات وتتبع الخطوات الإجرائية. و

 سياسة التوعيف بدقة داخل جامعة غرداية.

 : هيكل الدراسةسابعا

تم تقسةةةةيم هذه الدراسةةةةة إلى فصةةةةلين رئيسةةةةيين وذلك بهدف الإحاطة بالموضةةةةوع من جانبيه النظري  

 والتطبيقي بشكل متكامل.



 مقدمة

 - د -

تناول الفصل الأول الأدبيات النظرية والتطبيقية لسياسة التوعيف، حيث تم التطرق في المبحث الأول  

إلى الإطار المفاهيمي لسةةةةةةةياسةةةةةةةة التوعيف من خلال تحديد ماهيتها وأهميتها وأهدافها، إضةةةةةةةافة إلى مبادئها 

الموضوع، مع تقديم مقارنة ومراحلها. أما المبحث الثاني فقد خصح لعرض الدراسات السابقة ذات الصلة ب

 بين أهم ما توصلت إليه هذه الدراسات.

في حين خصةةح الفصةةل الثاني للدراسةةة الميدانية، حيث تم التطرق إلى دراسةةة حالة جامعة غرداية.  

وتناول المبحث الأول التعريف بالمؤسةةسةةة محل الدراسةةة من خلال نشةةأتها وهيكلها التنظيمي، بينما خصةةح 

 رض منهجية الدراسة والأدوات المستخدمة، ثم تحليل ومناقشة النتائو المتوصل إليها ميدانياً.المبحث الثاني لع
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 تمهيد:

المواضةةةيع الأسةةةاسةةةية في مجال إدارة الموارد البشةةةرية، نظراً للدور موضةةةوع سةةةياسةةةة التوعيف من  

المحوري الذي تلعبه في اسةةةةةةةتقطاب واختيار الكفاءات القادرة على تحقيق أهداف المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة وضةةةةةةةمان 

اسةةةةتمراريتها في بيئة تتسةةةةم بالتنافس والتغير المسةةةةتمر. ولا يمكن الإحاطة بهذا الموضةةةةوع دون التطرق إلى 

 النظرية التي تفسره، إلى جانب الاستفادة من الدراسات السابقة التي تناولته من زوايا متعددة. مختلف المفاهيم

وعليه، يهدف هذا المبحث إلى تقديم إطار نظري متكامل لسةةةةةةياسةةةةةةة التوعيف، من خلال عرض أهم  

ومراحله. كما المفاهيم المرتبطة بها، كتعريف التوعيف، نشةةةةةةةأته، أهدافه، إضةةةةةةةافة إلى إبراز مختلف مبادئه 

يتضةةةةمن هذا المبحث عرضةةةةاً لأهم الدراسةةةةات السةةةةابقة، سةةةةواء المحلية والعربية أو الأجنبية، وذلك من أجل 

 الوقوف على أهم النتائو التي توصلت إليها، وتحديد أوجه الاتفاق والاختلاف بينها.

التي تقدمها الدراسةةة وفي الأخير، سةةيتم التعقيب على هذه الدراسةةات من خلال إبراز القيمة المضةةافة  

الحالية، سةةةةةواء من حيث الموضةةةةةوع أو المنهجية أو مجال التطبيق، بما يسةةةةةاهم في إثراء هذا الحقل المعرفي 

 تم تقسيم الفصل الأول إلى المباحث التالية: ، وربطه بالواقع التطبيقي للمؤسسات

 المبحث الأول: الإطار المفاهيمي لسياسة التوظيف

 اسات السابقةالمبحث الثاني: الدر
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 المبحث الأول: الإطار المفاهيمي لسياسة التوظيف
نسةةةةةةةتعرض في هذا المبحث الجوانب النظرية لسةةةةةةةياسةةةةةةةة التوعيف من خلال التطرق إلى مفاهيمها  

ته الأسةةةةةةاسةةةةةةية، باعتبارها وعيفة مهمة في إدارة الموارد البشةةةةةةرية. كما يتم عرض تعريف التوعيف ونشةةةةةةأ

 وأهميته في تحسةةةةين أداء المؤسةةةةسةةةةة. كما يهدف المبحث إلى توضةةةةيح عناصةةةةر وتطوره، إضةةةةافة إلى أهدافه

اخل ومراحل سةةةةةةياسةةةةةةة التوعيف ومصةةةةةةادرها الداخلية والخارجية، لفهم كيفية اختيار الكفاءات المناسةةةةةةبة د

 المؤسسة.

 المطلب الأول: ماهية سياسة التوظيف

تبع إضةةافة إلى ت التوعيف،مفهوم يتناول هذا المطلب ماهية سةةياسةةة التوعيف من خلال التعرف على  

 نشأته وتطوره في مجال الإدارة.

 تعريف التوظيف أولا:

 :يمكن تلخيح أهم تعاريفه فيما يلي 

، ويقُصةةد به اسةةتخدام أو تشةةغيل "وعّف يوعّف توعيفاً"يشُةةتقّ مصةةطلح التوعيف من الفعل  لغة: فأ( التوظي

 1شيء أو فرد بهدف تحقيق منفعة أو خلق قيمة مضافة.

مجموعة الأعمال الضةةةرورية لاختيار مرشةةةح لمنصةةةب معين، ويقُصةةةد به اسةةةتخدام ب( التوظيف اصاااطلاحا: 

قارب هذا المفهوم مصةةةةةةةطلح  الذي يعني ملء ” التشةةةةةةةغيل“الأفراد وتكليفهم بمهام ومسةةةةةةةؤوليات محددة. ويُ

 2المناصب الشاغرة داخل المنظمة سواء كانت عمومية أو خاصة.

 مختلفة للتوعيف كما يلي: يمكن تقديم عدة تعاريف 

 3.الأفراد واختيارلتوعيف عبارة عن سلسلة زمنية من العمليات هدفها البحث ا -

 واختيارب الإمداد ثم الترتي عن مصادرالتوعيف هو "عملية تبدأ من تحليل الوعائف والمناصب، ثم البحث  -

 .العناصر المتميزة واستقطابها بالمنظمة"

علاوة على وضةةةع معايير الأداء  واختيارهموع الأفراد المراد تشةةةغيلهم واسةةةتقطابهم التوعيف هو تحديد ن " -

 4." وتدريب الأفراد والمكافآت وتحديد الأجور

الادارة  فيالتوعيف هو النشةةاط الذي يتم من خلاله البحث عن الإفراد الملائمين لشةةغل مناصةةب عمل شةةاغرة 

 5او المؤسسة

 أن للتوعيف: من خلال التعاريف السابقة نستنتو

لمناصةةةةب التوعيف هو عملية إدارية منظمة ومتكاملة تهدف إلى اسةةةةتقطاب واختيار الأفراد المؤهلين لشةةةةغل ا

 الشاغرة داخل المؤسسة.

 ثانياً: نشأة وتطور مفهوم التوظيف في الإدارة.

                                         
 265ف ،1973دار الشرق لبنان 24،الطبعة ،المنجد في اللغة والإعلام 1
سة التوعيف في عل إصلاح الوعيفة العامة في الجزائر  2 سيا شافية،  ستر، 2007–2005بن لنب منصور، بوراش  ، مذكرة ما

 10، ف2013جامعة الجزائر، كلية العلوم السياسية والإعلام، 
، 1البشرية، المجلد  عيشاوي، "إشكالية التسيير والتوعيف في المؤسسة"، مجلة التنمية وإدارة الموارد هجيرهوهيبة عيشاوي،  3

 15. ف2015، 1العدد 
ف  تيزي وزو، –مذكرة ماسةةتر، جامعة مولود معمري  ،”سةةياسةةة التوعيف في المؤسةةسةةة العمومية الجزائرية“بوعلام يمينة  4

73 

2024. 
 .8، ف2017بن مزوزيه عبد القادر، "دليل الموعف الجزائري"، منتديات ملتقى الموعف الجزائري،  5
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ن عهر مفهوم التوعيف في بداياته بشةةةكل بسةةةي  خلال المراحل الأولى لنشةةةأة المؤسةةةسةةةات، حيث كا 

يقتصر على سدّ المناصب الشاغرة دون الاعتماد على أسس علمية واضحة، خاصة في عل الثورة الصناعية، 

 أين كان التركيز على زيادة الإنتاج باستخدام أكبر عدد ممكن من العمال دون الاهتمام بكفاءتهم.

 التوظيف بالوراثة والقرابة: –أ(: مرحلة ما قبل الثورة الصناعية 

فه وعيفة عات الزراعية والحرفية التقليدية، لم يكن التوعيف بمفهومه الحديث قائماً بوصةةةةةةةفي المجتم 

ضةةةةارات القديمة مسةةةةتقلة، بل كانت المهن تنتقل من الآباء إلى الأبناء عبر التوارل والتلمذة الحرفية. وفي الح

مكةانةة مةاء القبلي والكةالمصةةةةةةةريةة والرومةانيةة والصةةةةةةةينيةة، جرى توزيع الأدوار الوعيفيةة وفق معةايير الانت

سةةةهمت الحضةةةارة أالاجتماعية والقرابة العائلية، بعيداً عن أي اعتبار للكفاءة أو التخصةةةح بمعناه الدقيق. وقد 

 الإسلامية في تطوير مبكر لمفهوم التوعيف القائم على الجدارة والاستحقاق.

 (19-18ميلاد التوظيف الرسمي )القرن  –ب( الثورة الصناعية 

ثورة الصةةناعية في أواخر القرن الثامن عشةةر منعطفاً حاسةةماً في تاريم مفهوم التوعيف  إذ شةةكّلت ال 

أفرزت المصةةةةةةةانع الكبرى الحاجة إلى عمالة منظمة وكثيفة، مما اسةةةةةةةتدعى إيجاد آليات لاسةةةةةةةتقطاب الأفراد 

ذ كان يعُامَل بوصةةةةفه وتوزيعهم على المهام الإنتاجية. غير أن هذه المرحلة اتسةةةةمت بالنظرة الأداتية للعامل، إ

ح بحسب متطلبات الإنتاج دون اعتبار لحقوقه أو احتياجاته.  'قوة عمل' لا أكثر، توُعهف وتسُره

سياق، عهرت أولى الإدارات المختصة بشؤون العمال، وإن بقيت في بداياتها مجرد مكاتب   في هذا ال

م هذا التطور في وضةةع اللبنات الأولى لما إدارية بسةةيطة تعُنى بالتوعيف والأجور وضةةب  الغيابات. وقد أسةةه

 إدارة الأفراد'.‘سيعُرف لاحقاً ب 

 (20التوظيف بمنطق الكفاءة )مطلع القرن  –ت( مدرسة الإدارة العلمية 

مع مطلع القرن العشرين، أسهم فريدريك تايلور من خلال مبادئه في الإدارة العلمية في إعادة تأسيس  

مية منهجية. فقد نادى تايلور بضرورة الاختيار العلمي للعمال بناءً على قدراتهم مفهوم التوعيف على قاعدة عل

الجسةةةمية والذهنية المناسةةةبة لكل مهمة، وأكد على أهمية التدريب المنظم بديلاً عن التعلم العشةةةوائي بالمحاكاة. 

وتوزيع المسؤوليات،  كما وضع هنري فايول في مبادئه الإدارية الاثني عشر أسساً واضحة لاختيار الكفاءات

 مما أعطى للتوعيف بعُداً تنظيمياً واضحاً.

 (1960-1930التوظيف في ضوء البعُد النفسي ) –ج( مدرسة العلاقات الإنسانية 

مايو وزملاؤه بين عامَي   ها إلتون  لتُحدل زلزالًا  1932و 1927جاءت تجارب هوثورن التي أجرا

د كشةةةةةفت هذه التجارب أن الأداء الوعيفي لا يرتب  بالعوامل المادية في مفاهيم التوعيف والإدارة السةةةةةائدة. فق

وحدها، بل يتأثر تأثيراً بالغاً بالعوامل النفسية والاجتماعية كالانتماء الجماعي والتقدير والاعتراف. وقد دفعت 

بدلاً من  هذه النتائو المنظمات إلى إدراج معايير الشةةخصةةية والتوافق الاجتماعي ضةةمن اشةةتراطات التوعيف،

 الاقتصار على المهارة التقنية.

 إلى اليوم( 1970التوظيف الاستراتيجي ) –خ( مرحلة إدارة الموارد البشرية 

شةةهد مفهوم التوعيف في العقود الأخيرة تحولًا مهمًا من وعيفة إدارية بسةةيطة إلى وعيفة اسةةتراتيجية  

ي اعتبرت الكفاءات اسةةةتثمارًا مهمًا وليس داخل المؤسةةةسةةةة، خاصةةةة مع عهور نظرية رأ  المال البشةةةري الت

كما تطور التوعيف مع إدارة الموارد البشةةةةرية الاسةةةةتراتيجية ليصةةةةبح مرتبطًا مباشةةةةرة بأهداف  مجرد تكلفة.

ومع التطور التكنولوجي والثورة الرقمية، أصةةةةبح التوعيف يعتمد على الذكاء  المؤسةةةةسةةةةة وقدرتها التنافسةةةةية.

 ومنصات التوعيف الرقمية، مما وسّع نطاقه ليصبح عملية عالمية حديثةالاصطناعي وتحليل البيانات 

 المطلب الثاني: أهمية وأهداف التوظيف

 أولا: أهمية التوظيف 
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من  يُعدّ التوعيف من الوعائف الأسةةةةةةةاسةةةةةةةية في إدارة الموارد البشةةةةةةةرية، إذ يهدف إلى تحقيق جملة 

 رية المؤسسة:الأهداف التي تضمن فعالية الأداء التنظيمي واستمرا

يهدف التوعيف أساسا إلى وضع الشخح المناسب في الوعيفة المناسبة وذلك من خلال العمل على تحقيق  •

أكبر قدر ممكن من التوافق بين عناصةةةةر ومكونات كل من مواصةةةةفات الشةةةةخح ومتطلبات الوعيفة على حد 

 1سواء تحقيق التوافق بين متطلبات الوعيفة وخصائح الأفراد.

 مستوى الأداء والإنتاجية داخل المؤسسة.تحسين  •

 تقليل تكاليف الأخطاء الناتجة عن سوء الاختيار )مثل دوران العمل وضعف الأداء(. •

 تحقيق الاستقرار الوعيفي وتعزيز الانتماء التنظيمي. •

 دعم الميزة التنافسية للمؤسسة من خلال استقطاب الكفاءات والمواهب. •

 الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة.المساهمة في تحقيق  •

 ثانيا: أهداف سياسة التوظيف

انطلاقاً من مفهوم التوعيف، يمكن اسةةةةةتخلاف مجموعة من الأهداف الأسةةةةةاسةةةةةية التي يسةةةةةعى إلى  

 تحقيقها، إذ يعُدّ مرحلة حاسمة في حياة كل من المؤسسة والأفراد. ومن اهداف التوعيف ما يلي:

 رات الذاتية وكفاءة العاملين.تأكيد وضمان الفرف لتنمية القد 

 .الوصول الى درجة الاشباع الامثل لحاجات او رغبات الافراد 

 .تشجيع مبدا اشتراك العمال في عملية اصدار القرارات 

 .ضمان وتأكيد كفاءة وقدرة وجدارة القيادة 

 .الوصول الى الحد الاقصى من مساهمة الفرد لتحقيق اهداف المؤسسة 

 لامان الاقتصادي للفرد العمالتوفير مستوى عال من ا. 

 2.تلبية حاجات المؤسسة من اليد العاملة المطلوبة 

 المطلب الثالث: مبادئ ومراحل التوظيف

 أولا: مبادئ التوظيف

تقوم سةةةياسةةةة التوعيف داخل المؤسةةةسةةةات على مجموعة من المبادئ الأسةةةاسةةةية التي تضةةةمن اختيار  

 ة، ومن أهمها:الكفاءات المناسبة وتحقيق العدالة والفعالي

 :بة للوعيفة.اختيار المرشحين بناءً على مؤهلاتهم وقدراتهم وخبراتهم المناس مبدأ الكفاءة والجدارة 

 :عرق إتاحة فرف التوعيف لجميع المترشحين دون تمييز على أسا  الجنس أو ال مبدأ تكافؤ الفرص

 أو أي اعتبارات غير مهنية.

  :3يلة مستمرة يعني ان التوعيف هو عممبدا الديمومة 

  :وضوح إجراءات ومعايير التوعيف حتى تكون العملية مفهومة وعادلة للجميع.مبدأ الشفافية 

  :يار المترشةةةةةةةحين بعيداًمبدأ الموضاااااااوعية ماد على معايير علمية ودقيقة في تقييم واخت عن  الاعت

 المحاباة.

 :الإعلان الواضح عن المناصب الشاغرة وشروطها. مبدأ الشفافية في الإعلان 

  :تحقيق التوافق بين متطلبات الوعيفة وقدرات ومهارات الفرد.مبدأ الملاءمة الوظيفية 

                                         
 8ف . 2007رة وآخرون، تنمية الموارد البشرية، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة، ،إسماعيل قي 1
أفريل  21، 2، العدد 9خطوط رمضةةان، جلاب مصةةباح، "مكونات عملية التوعيف ومصةةادر اختيار الكفاءة المهنية"، المجلد   2

 123، ف 2018
 .148-147ف  2007الأردن  ربحت مصطفى عليان، أسس الإدارة المعاصرة، كلية التخطي ، 3
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 :لاختيار أو اختيار الموعف المناسةةب بهدف تقليل التكاليف المرتبطة بسةةوء ا مبدأ الكفاءة الاقتصااادية

 إعادة التوعيف.

 ثانيا: مراحل التوظيف

 تمر مراحل على عديد من المراحل ونذكر منها: 

جةةات هي أول مرحلةةة في عمليةةة التوعيف، يتم من خلالهةةا تحةةديةةد احتيةةا تحااديااد الاحتياااجااات )التخطي (:. 1

د على تحليل المؤسةسةة المسةتقبلية من الموارد البشةرية بدقة من حيث العدد والنوع والمؤهلات، وذلك بالاعتما

توفرة وتهدف هذه المرحلة إلى سةةةةةةةد الفجوة بين الموارد البشةةةةةةةرية الم، النشةةةةةةةاطالوعائف الحالية وتوقعات 

 والاحتياجات الفعلية، بما يضمن حسن سير العمل وتحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة.

د البشةةرية، يعُد تحليل الوعائف من المراحل الأسةةاسةةية في عملية التوعيف وإدارة الموار تحليل الوظائف: .2

دراستها ية منظمة تهدف إلى جمع المعلومات الدقيقة حول وعيفة معينة داخل المؤسسة، ووهو عبارة عن عمل

ه الموعف بوتحليلها بشةةةكل شةةةامل من أجل تحديد طبيعتها ومتطلباتها. ويسةةةاعد هذا التحليل على فهم ما يقوم 

مان سةةةةية في ضةةةةفعلياً داخل المنصةةةةب، وما هي الشةةةةروط الواجب توفرها لشةةةةغله بكفاءة، مما يجعله أداة أسةةةةا

 الاختيار الصحيح للأفراد وتوزيعهم بشكل مناسب داخل المؤسسة.

ل يقُصةةةةةد بالاسةةةةةتقطاب عملية البحث عن الأفراد المؤهلين لشةةةةةغل الوعائف الشةةةةةاغرة داخ الاساااااتقطاب:. 3

 المتاحة. على جذبهم واستمالتهم، تمهيداً لاختيار الأنسب والأفضل منهم لتولي المناصب المؤسسة، والعمل

 مصادر الاستقطاب:

ن الموارد ميقصةةةد بها تلك المصةةةادر التي تعتمد عليها المؤسةةةسةةةة في توفير احتياجاتها المصاااادر الداخلية:  (أ

 البشرية من داخلها، أي من بين موعفيها الحاليين، ومن أهمها:

سةة داخل المؤسةسةة لما تعُدّ الترقية من أهم وسةائل الاسةتقطاب الداخلي، غير أنها تعُتبر مسةألة حسةا الترقية: -

لها من تأثير مباشةةر على الأفراد، إذ قد تشُةةعر بعض الموعفين بالرضةةا نتيجة ترقيتهم، وفي المقابل قد تسُةةبب 

الإحباط لآخرين في حال غياب معايير عادلة وموضةةةةوعية. وتعُرّف الترقية بأنها انتقال الموعف من منصةةةةبه 

لصلاحيات والحقوق والواجبات، وغالباً ما يصاحبها تحسن الحالي إلى منصب أعلى من حيث المسؤوليات وا

 1في الأجر والامتيازات الوعيفية. 

مؤسسة، بهدف يقُصد بالنقل والتحويل عملية انتقال الموعفين من وعيفة إلى أخرى داخل الالنقل والتحويل:  -

لسةةياسةةة لسةةد وتسُةةتخدم هذه ا إعادة توزيع الموارد البشةةرية بشةةكل يحقق التوازن بين مختلف الأقسةةام والفروع.

ي. كما الشةةةةواغر الداخلية والاسةةةةتفادة من الفائض في بعض المصةةةةالح، مما يسةةةةاهم في تحسةةةةين التنظيم الداخل

ديدة جتسُةةةةاعد هذه العملية على تخفيف الضةةةةغ  عن الأقسةةةةام المكتظة، وتمكين العاملين من اكتسةةةةاب خبرات 

 رهم الوعيفي.وتطوير مهاراتهم المهنية، وبالتالي إثراء مسا

قد تلجأ بعض المنشآت إلى إتباع سياسة توعيف الموعفين السابقين، على أسا  أنهم الموظفين السابقون:  -3

موعفون من الداخل، وخاصةةةةة الراغبين منهم العودة إلى العمل وهذا المصةةةةدر ثبت أهميته وجدواه في بعض 

 2ي سياسة توعيف أبناء العاملين بالمنشأة.المنشآت وهناك سياسة أخرى قريبة الشبه من هذه السياسة وه

من  يقصةةةد بها تلك المصةةةادر التي تعتمد عليها المؤسةةةسةةةة في جلب الموارد البشةةةريةمصاااادر الخارجية:  (ب

 خارجها، أي من سوق العمل الخارجي، ومن أهمها:

 يف.نشر عروض العمل في الصحف أو المواقع الإلكترونية أو منصات التوع إعلانات التوظيف: •

 الاستعانة بمكاتب أو وكالات متخصصة في اختيار وتوفير العمال.وكالات التوظيف:  •

                                         
 365، ف 1979ماهر عليش محمد، إدارة الموارد البشرية وكالة المطبوعات، الكويت،  1
 156-157ف ،2009إدارة الموارد البشرية مركز الاسكندرية للكتاب ،صلاح الدين عبد الباقي وآخرون 2



 الإطار النظري لسياسة التوظيف الفصل الأول: 

11 

 لمؤسسات.مثل وكالات التشغيل الوطنية التي ترب  بين الباحثين عن العمل وا مكاتب التشغيل العمومية: •

 وين.استقطاب الخريجين الجدد من الجامعات ومعاهد التكالمؤسسات التعليمية والتكوينية:  •

 الاعتماد على ترشيحات الموعفين أو العلاقات المهنية. التوصيات والعلاقات الشخصية: •

 1استقبال طلبات العمل من الأفراد مباشرة دون إعلان مسبق.التقديمات المباشرة:  •

الوعيفة  هو مجموعة من العمليات التي تقوم بها المؤسسة بهدف اختيار أفضل المرشحين لشغل الاختيار:. 4

يار وفق الشةةةةةةاغرة، بحيث يكون المرشةةةةةةح الأكثر توافقاً مع متطلبات المنصةةةةةةب مقارنة بغيره، ويتم هذا الاخت

 معايير محددة تعتمد على مدى تطابق خصائح الفرد مع متطلبات الوعيفة.

توعيف، إذ ليعُتبر تحديد معايير الاختيار من الخطوات الأسةةةةةةاسةةةةةةية في عملية ا معايير وإجراءات الاختيار: -

ذه تسُةةةتخدم كمرجع موضةةةوعي لتقييم المترشةةةحين واختيار الأنسةةةب منهم لشةةةغل الوعائف الشةةةاغرة. وتهدف ه

فافية في عملية الانتقاء، وتحقيق التوافق بين قدرات الأفراد ومتطلبات  المعايير إلى ضةةةةةةةمان العدالة والشةةةةةةة

 ا يلي:المناصب. ومن أهم المعايير المستعملة في عملية الاختيار نجد م

 فة.مستوى التعليم والشهادات المتحصل عليها ومدى توافقها مع متطلبات الوعي المؤهلات العلمية: •

 عدد سنوات الخبرة ونوعها في نفس المجال أو مجالات مشابهة.الخبرة المهنية:  •

 القدرة على استخدام الأدوات والتقنيات المرتبطة بالوعيفة. المهارات التقنية: •

 مثل التواصل، العمل الجماعي، تحمل المسؤولية، وحل المشكلات. القدرات الشخصية: •

 مدى قدرة المرشح على أداء مهام الوعيفة بشكل مناسب.اللياقة النفسية والجسدية:  •

 تقييم الأداء خلال المقابلات والاختبارات المهنية والنفسية. نتائج المقابلة والاختبارات: •

 2مدى توافق شخصية المرشح مع ثقافة وأهداف المؤسسة. لوظيفة والمؤسسة: الملاءمة مع ا •

لقرار النهائي ايعُدّ التعيين المرحلة الأخيرة من مراحل عملية التوعيف، ويقصةةةةةد به اتخاذ  مرحلة التعيين:. 5

لة بعد بقبول المرشةةةةح الذي تم اختياره وإلحاقه رسةةةةمياً بالمنصةةةةب الشةةةةاغر داخل المؤسةةةةسةةةةة. وتتم هذه المرح

لى العامل الانتهاء من عملية الاختيار والتأكد من توافق المرشةةةةةةةح مع متطلبات الوعيفة قبل التعيين يجب ع

 المرور في المرحلة الحاسمة وهي:

د من تلجأ العديد من المؤسةةةةسةةةةات إلى إجراء فحح طبي للمرشةةةةح قبل التعيين، بهدف التأك الفحص الطبي: -

تي تتحملها درته على أداء المهام المطلوبة. ونظرًا للتكاليف المرتفعة المدى لياقته الجسةةةةةةةدية والصةةةةةةةحية وق

 المؤسسة في هذا الإجراء، فإنه غالباً ما يدُرج في المراحل الأخيرة من عملية الاختيار.

كما تعتمد بعض المؤسسات بديلًا عن الفحح الطبي الشامل، يتمثل في تعبئة المرشح لنموذج يتضمن  

أثناء تقديم طلب التوعيف، وفي حال عدم وجود مؤشةةةرات صةةةحية سةةةلبية يتم الاكتفاء بذلك معلومات صةةةحية 

 3دون إجراء فحح إضافي.

تعُدّ عملية التعيين خطوة أسةةةةاسةةةةية تهدف إلى تجسةةةةيد مبدأ وضةةةةع الشةةةةخح المناسةةةةب في المنصةةةةب  

باشةةر، حيث تحت إشةةراف م المناسةةب. وغالباً ما تمر بفترة تجريبية يتم خلالها تنقل الموعف بين بعض المهام

 يتم تقييم أدائه من طرف المسؤولين عبر تقارير دورية.

                                         
الطبعة  ، عمان، الأردن، دار فاء للنشةةةةر والتوزيع،“أبو شةةةةيخه، نادر، " إدارة الموارد البشةةةةرية: إطار نظري وحالات عملية  1

 117. ف 2010الثانية، 
 93ف. 2004، مديرية النشر لجامعة قالمة ،إدارة الموارد البشرية ،حمداوي وسيلة 2
 149-150ف 2005الدار الجامعية ،يةإدارة الموارد البشرية رؤية مستقبل ،راويه حسن 3
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وبناءً على هذه التقارير يتم تحديد المنصب الأنسب للموعف، وفقاً لمبدأ التوافق بين مؤهلاته وقدراته  

لأن أي خطأ في ومتطلبات الوعيفة. لذلك تعُتبر دقة التقييم عنصةةةرًا حاسةةةمًا في اتخاذ قرار التعيين الصةةةحيح، 

 هذه المرحلة قد يؤدي إلى اختيار غير مناسب للمنصب.
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 المبحث الثاني: الدراسات السابقة
 المطلب الأول: دراسات سابقة باللغة العربية

( بعنوان: "ساااياساااة التوظيف في المؤساااساااات الاقتصاااادية 2022دراساااة الأولى: )طيب عمر يوساااف، . 1

 الجزائرية" 

من أهم الوعائف الجوهرية والاسةةةةةةةتراتيجية في إدارة الموارد البشةةةةةةةرية تعتبر سةةةةةةةياسةةةةةةةة التوعيف  

بالمؤسةةةةسةةةةات الاقتصةةةةادية، نظراً لدورها الفعال في تزويد المؤسةةةةسةةةةة بالكفاءات القادرة على تحقيق أهدافها 

الاقتصةةةةادية. وقد تم في هذه الدراسةةةةة تناول واقع وآليات سةةةةياسةةةةة التوعيف من خلال إسةةةةقاطها ميدانياً على 

مديرية توزيع الكهرباء والغاز لولاية مستغانم.   -ؤسسة الوطنية لإنتاج وتوزيع الكهرباء والغاز )سونلغاز( الم

وركز البحةةث على تتبع المراحةةل القةةانونيةةة والتنظيميةةة للتوعيف بةةالمةةديريةةة )بةةدءاً من تحليةةل الوعةةائف، 

ريب المسةةتمر(. واعتمدت الدراسةةة على الاسةةتقطاب الخارجي والداخلي، وصةةولاً إلى الاختيار، التعيين، والتد

بالملاحظة والمقابلات وجمع البيانات لتفريغها وتحليلها.  وتوصةةلت نتائو  المنهو الوصةةفي التحليلي، مسةةتعينة

مركزية شةةةةديدة في اتخاذ القرار والتزام  دأبرزها: وجوالبحث الميداني إلى مجموعة من النقائح والمعيقات، 

لفوقية الواردة من المديرية العامة للمجمع.  تقييد صةةةةةةةلاحيات المسةةةةةةةير المحلي تنظيمي صةةةةةةةارم بالتعليمات ا

بمديرية مسةةتغانم وحرمانه من اتخاذ أي مبادرات مباشةةرة وسةةريعة، مما يخلق عوائق بيروقراطية تحول دون 

 استقطاب بعض الكفاءات النادرة بمرونة.

التوظيف وأثرها على كفاءة الموظفين في  ( بعنوان: "سياسات2022)قوراري نسيمة،  الثانية: راسةد. 2

 المؤسسات والإدارات العمومية الجزائرية"

تعتبر سةةةياسةةةات التوعيف من الركائز الأسةةةاسةةةية التي تعتمد عليها الإدارات والمؤسةةةسةةةات العمومية  

آليات لتطوير كفاءة رأ  مالها البشةةةةري وتحسةةةةين جودة الخدمة المرفقية. وقد تم في هذه الدراسةةةةة تناول أثر 

وسةةةياسةةةات التوعيف على أداء وكفاءة الموعفين من خلال إسةةةقاطها ميدانياً عبر دراسةةةة حالة بالمعهد الوطني 

 جامعة )ولاية الوادي(. -المتخصح في التكوين المهني والتمهين 

وركّزت الدراسةةةةة على رصةةةةد واقع التوعيف داخل المعهد، وتحليل مدى مسةةةةاهمة المعايير القانونية  

في مسةةةةةةةةابقةةات الاختيةةار والتعيين، والبرامو التةةدريبيةةة الملحقةةة، في الرفع من المردوديةةة المهنيةةة المتبعةةة 

والمهارات السةةلوكية والفنية للموعفين. واعتمدت الباحثة على المنهو الوصةةفي التحليلي، مسةةتعينة بالملاحظة 

البيانات وتفريغها في جداول بالإضةةةافة إلى توعيف الاسةةةتمارات الإحصةةةائية كأداة أسةةةاسةةةية لجمع والمقابلة، 

 علمية قابلة للتحليل.

 

 وتوصلت نتائو البحث الميداني إلى مجموعة من النقائح والمعيقات، أبرزها:

وجود فجوة نسبية بين التخصصات الأكاديمية للموعفين المعينين والمتطلبات الفعلية لبعض المناصب  

لإدارية المرافقة لمسةةةةةةةابقات التوعيف العمومي، والاعتماد الإدارية والتقنية بالمعهد. ب ء وطول الإجراءات ا

الأكبر على معايير الأقدمية والشةةةهادات النظرية في المسةةةابقات على حسةةةاب الاختبارات التطبيقية التي تقيس 

 الكفاءة الحقيقية بدقة.

تعيينهم، النقح الكمي والنوعي في الدورات التدريبية المتخصةةصةةة الموجهة للموعفين الإداريين بعد  

 مما يحد من وتيرة تجديد معارفهم ومواكبتهم للأساليب الإدارية الحديثة.

 ( عنوان الدراسة: سياسة التوظيف في المؤسسات.2017دراسة الثالث:)بادة ايمان. 3

خلصةةت الدراسةةة إلى أن سةةياسةةة التوعيف داخل المؤسةةسةةة تقوم على مبادئ أسةةاسةةية أهمها الديمومة  

والكفاءة ووضةةع الشةةخح المناسةةب في المكان المناسةةب، لكنها تعاني من بعض النقائح مثل وتكافؤ الفرف 

ضعف التخطي  المسبق للاحتياجات البشرية، ومركزية القرار، والاعتماد الكبير على وكالة التشغيل، إضافة 
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ا يجعلها سةةياسةةة ذات إلى محدودية أدوات الاختيار والمقابلات الشةةكلية وتأثير العلاقات الشةةخصةةية أحياناً، مم

طابع تقليدي توفر العدد المطلوب من العمال لكنها تحتاج إلى تطوير آليات الاسةةةةةةةتقطاب والاختيار وتعزيز 

 .الموضوعية لرفع جودة الأداء

( بعنوان: "ساااياساااة التوظيف في المؤساااساااات العمومية الإدارية 2016دراساااة الرابعة: )خياط فتحي، . 4

 الجزائرية"

التوعيف الأداة الاسةةةةتراتيجية والمحرك الأسةةةةاسةةةةي لتوفير الموارد البشةةةةرية المؤهلة تعتبر سةةةةياسةةةةة  

والقادرة على تسةةيير المرفق العام بفعالية في المؤسةةسةةات الإدارية. وقد تم في هذه الدراسةةة تناول واقع وآليات 

 دولة لولاية تلمسان.وإجراءات سياسة التوعيف من خلال إسقاطها ميدانياً عبر دراسة حالة بمديرية أملاك ال

مديرية،   ية والتنظيمية المعتمدة في التوعيف داخل ال قانون لدراسةةةةةةةة على تتبع المنظومة ال وركّزت ا

وبحث مدى توافق المعايير المطبقة في مسةةةةةةةابقات الانتقاء والتعيين مع الاحتياجات الفعلية لمصةةةةةةةالح أملاك 

مستعيناً بأدوات جمع البيانات كالاستمارات والمقابلات الدولة. واعتمد الباحث على المنهو الوصفي التحليلي، 

وتوصةةةةةةةلت نتائو البحث الميداني إلى  والملاحظة الميدانية لغرض تفريغها وتحليلها واسةةةةةةةتخلاف النتائو.

 مجموعة من النقائح والمعيقات، أبرزها:

القوانين والتوجيهات الفوقية، غياب المرونة الكافية في التسيير بسبب التبعية المباشرة والمركزية في تطبيق  -

 مما يحد من قدرة المديرية الولائية على تلبية احتياجاتها المستعجلة بشكل مستقر وسريع.

الاعتماد الكبير على مسةةابقات التوعيف التقليدية )على أسةةا  الشةةهادة أو الاختبار المكتوب( والتي قد تغفل  -

 الميدانية الحقيقية للمترشحين. أحياناً الجوانب المهارية التطبيقية والكفاءة

 وجود عوائق بيروقراطية وإجراءات إدارية طويلة وممتدة مرافقة لعمليات التوعيف تسةةةةةاهم في تأخر سةةةةةد -

 الشغور الوعيفي بالمصالح الحيوية للمديرية.

 المطلب الثاني: دارسات سابقة باللغة الإنجليزية

بعنوان: "أثر سااياسااات التوظيف الاسااتراتيجية ( Wright & Benson, 2023الدراسااة الخامسااة: ). 5

 على الأداء التنظيمي وكفاءة الموظفين"

The Impact of Strategic Recruitment Policies on Organizational Performance and Employee 

Competency" (Wright & Benson, 2023). 

ئز الأساسية في إدارة الموارد البشرية، نظراً تعتبر سياسات التوعيف والانتقاء الاستراتيجية من الركا 

لدورها الحاسم في تحديد مستوى كفاءة العناصر البشرية الملتحقة بالعمل وتأثيرها المباشر على رفع مؤشرات 

الأداء العام للمؤسسات الاقتصادية. وقد تم في هذه الدراسة تناول أثر آليات وسياسات الاستقطاب الحديثة على 

لمهنية من خلال إسةةةقاطها ميدانياً على مجموعة من المؤسةةةسةةةات والشةةةركات الاقتصةةةادية العامة. المردودية ا

وركز البحث على قيا  مدى فاعلية معايير الاختيار والتعيين المتبعة، وتتبع مدى ارتباطها بمسةةةةةةةتوى الأداء 

هو الوصةةةةةةةفي التحليلي، والإنتاجية للموعفين الجدد بعد دمجهم في بيئة العمل. واعتمدت الدراسةةةةةةةة على المن

شملت  شرية ومسؤولاً إدارياً،  120مستعينة بأداة الاستمارة الهيكلية التي وزعت على عينة  مديراً للموارد الب

(. وتوصةلت نتائو البحث الميداني SPSSحيث جُمعت البيانات وحُللت إحصةائياً باسةتخدام الحزم الإحصةائية )

: أن اعتماد سةةةياسةةةات توعيف موضةةةوعية ومؤتمتة يسةةةاهم بشةةةكل إلى مجموعة من النتائو والنقائح، أبرزها

قطعي في تحسةةةين جودة اختيار المترشةةةحين، ووجود علاقة ارتباطية إيجابية مباشةةةرة بين دقة معايير الانتقاء 

 وكفاءة أداء العاملين. 

ئية على وفي المقابل، رصةةةةدت الدراسةةةةة وجود تأخيرات بيروقراطية واضةةةةحة ترافق إجراءات الموافقة النها

التعيينات من قبل الإدارات المركزية، مما يؤدي في كثير من الأحيان إلى خسةةةةةةةارة المؤسةةةةةةةسةةةةةةةات للكفاءات 

 والمواهب المتميزة لصالح الشركات المنافسة في السوق.



 الإطار النظري لسياسة التوظيف الفصل الأول: 

15 

( بعنوان: "ساااااياساااااات التوظيف والانتقاء في Martinez & Silva, 2024الدراساااااة الساااااادساااااة: ). 6

 تكافؤ الفرص والبيروقراطية التنظيمية" المنظمات العامة: تحديات

"Recruitment and Selection Policies in Public Organizations: Challenges of Meritocracy and 

Organizational Bureaucracy" (Martinez & Silva, 2024). 

تعتبر سةةةةةياسةةةةةات التوعيف أداة تنظيمية بالغة الأهمية في تحديد معالم كفاءة رأ  المال البشةةةةةري في  

شر على جودة الخدمات المرفقية المقدمة وتكريس مبادئ  الإدارات والمؤسسات العمومية، نظراً لتأثيرها المبا

ياسات التوعيف من خلال إسقاطها الجدارة والاستحقاق. وقد تم في هذه الدراسة تناول واقع وتحديات تطبيق س

ميدانياً على مجموعة من مؤسةةةةةةةسةةةةةةةات الإدارة العامة والخدمة العمومية. وركز البحث على رصةةةةةةةد وتحليل 

تفرضةةةةةةةهةةا البيئةةة الصةةةةةةةراع القةةائم بين تفعيةةل معةةايير الاختيةةار المبنيةةة على الكفةةاءة الفعليةةة وبين القيود التي 

. واعتمدت الدراسةةة على منهو دراسةةة الحالة بالتركيز على المدخل البيروقراطية الجامدة داخل تلك المنظمات

مسةةةةؤولاً تنفيذياً من مسةةةةيري الموارد  25النوعي، مسةةةةتعينة بأداة المقابلات نصةةةةف الموجهة التي أجُريت مع 

البشةةةةةةرية، إلى جانب التحليل المضةةةةةةموني للنصةةةةةةوف واللوائح القانونية الحاكمة للتوعيف في القطاع العام. 

نتائو البحث الميداني إلى مجموعة من النقائح والمعيقات، أبرزها: أن المركزية الشةةديدة في اتخاذ  وتوصةةلت

القرار والبيروقراطية التنظيمية الجامدة تقيدان بشةةةةةةةكل كبير مرونة وصةةةةةةةلاحيات المسةةةةةةةيرين المحليين في 

التقليدية )التي ترتكز اسةةتقطاب الكفاءات النوعية المتخصةةصةةة. كما كشةةفت الدراسةةة عن عجز طرق الانتقاء 

 كلياً على فحح الشهادات النظرية والاختبارات الكتابية( عن تقييم المهارات العملية

والقدرات الرقمية والسةةةةةةةلوكية التي تتطلبها البيئة الإدارية الحديثة، وهو ما يسةةةةةةةتدعي تحديث آليات التوعيف 

 التعيين لسد الثغرات المهارية. وإرساء اللامركزية مع تبني برامو تدريبية مكثفة مباشرة بعد

( بعنوان: "أبعاد سياسة التوظيف الإلكتروني وأثرها Foster & Al-Amri, 2025الدراسة السابعة: )-7

 على جودة انتقاء الكفاءات البشرية في المؤسسات الحديثة"

Foster & Al-Amri, (2025) entitled: "Dimensions of E-Recruitment Policy and Its Impact on the 

Quality of Selecting Human Competencies in Modern Organizations" 

تعتبر سةةةةياسةةةةات وآليات التوعيف الرقمية من أبرز التحولات الاسةةةةتراتيجية المعاصةةةةرة في تسةةةةيير  

لمتطلبات الموارد البشرية، لما تحققه من فاعلية في تزويد المنظمات بالعناصر البشرية الأكثر كفاءة وملاءمة 

التطور التكنولوجي. وقد تم في هذه الدراسة تناول واقع وتحديات الانتقاء عبر المنصات الإلكترونية من خلال 

إسةةقاطها ميدانياً على مجموعة من المؤسةةسةةات والشةةركات الاقتصةةادية الخدمية. وركز البحث على قيا  أثر 

تية في تحسةةةين معايير الجدارة والشةةةفافية وتوفير تبني أدوات الاسةةةتقطاب الرقمي والفرز المؤتمت للسةةةير الذا

الوقت والجهد مقارنة بالأسةةةةةةةاليب التقليدية. واعتمدت الدراسةةةةةةةة على المنهو الوصةةةةةةةفي التحليلي، مسةةةةةةةتعينة 

بالاسةةةتمارة كأداة رئيسةةةية لجمع البيانات، والتي وُزعت على عينة من مسةةةؤولي التوعيف ومسةةةيري الموارد 

 باستخدام الأساليب الإحصائية المتقدمة. البشرية، وحُللّت معطياتها

وتوصةةةلت نتائو البحث الميداني إلى مجموعة من الاسةةةتنتاجات والنقائح، أبرزها: أن الاعتماد على  

أنظمة التوعيف الإلكتروني يرفع بشةةةكل ملحوع من دقة المطابقة الوعيفية بين مؤهلات المترشةةةح والمنصةةةب 

ابل عائقاً يتمثل في ضةةةةةةعف البنية التحتية التقنية لبعض الفروع الشةةةةةةاغر، إلا أن الدراسةةةةةةة رصةةةةةةدت في المق

ية  يدية للمهارات الرقمية اللازمة لتقييم المقابلات الافتراضةةةةةةة قار بعض اللجان التقل الإدارية، إلى جانب افت

والاختبارات السةةلوكية عن بعُد، وهو ما يتطلب تكثيف الدورات التدريبية التخصةةصةةية للمسةةيرين لمواكبة هذه 

 الأنظمة الحديثة.

 المطلب الثالث: المقارنة بين الدراسات السابقة

 ( مقارنة بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية1-1الجدول رقم )
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 الدراسة

معايير التشابه 

والاختلاف من 

 حيث:

 أوجه الاختلاف أوجه التشابه

الدراسات السابقة من 

 (:7( إلى )1)

. طيب عمر يوسف 1

(2022) 

قوراري نسيمة . 2

(2022) 

 (2017. بادة إيمان )3

. خياط فتحي 4

(2016) 

5 .WRIGHT & 

BENSON (2023) 

6 .MARTINEZ 

& SILVA (2024) 

7 .FOSTER & 

AL-AMRI (2025) 

 هدف الدراسة

هدفت جميع 

الدراسات إلى 

معرفة واقع وآليات 

سياسات التوعيف 

)الاستقطاب 

والانتقاء( في 

المؤسسات، 

أهم والوقوف على 

المتطلبات 

والممارسات 

التنظيمية لتسيير 

 المورد البشري.

( على 5، 3، 1ركزت الدراسات )

الأداء الاقتصادي والإنتاجية، 

( على الخدمة 6، 4، 2والدراسات )

المرفقية والجدارة بالقطاع العام، 

( ببحث أبعاد 7بينما تميزت الدراسة )

التوعيف الإلكتروني الرقمي. أما 

لية فقد ركزت على دراستنا الحا

رصد آليات تطبيق قوانين التوعيف 

داخل قطاع التعليم العالي بالتحديد 

 لضمان السير الحسن للمصالح.

 / مجتمع الدراسة

اقتصرت دراسة )طيب عمر، خياط 

فتحي، وقوراري نسيمة( على 

المؤسسات الاقتصادية والمديريات 

الإدارية لولايات )مستغانم، تلمسان، 

( على Martinezودراسة )والواد(، 

الإدارات العامة بالبرازيل. أما 

دراستنا الحالية فاستهدفت قطاع 

والبحث العلمي ممثلاً في  التعليم

 جامعة غرداية.

 / عينة الدراسة 

شملت عينات الدراسات السابقة 

مسؤولي الموارد البشرية وموعفين 

إداريين متعددين )مثل عينة الدراسة 

مديراً(. أما  120التي شملت  5

دراستنا الحالية فقد تميزت بالتركيز 

النوعي العمودي عبر استهداف 

الإدارة العليا لمديرية المستخدمين 

)رئيسة مصلحة المستخدمين، 

والمديرة الفرعية للمستخدمين 

 والتكوين(.

 منهو الدراسة 

المنهو الوصفي 

التحليلي )وهو 

المنهو المشترك 

 انفردت الدراسة السادسة

(Martinez & Silva)  بتبني منهو

دراسة الحالة القائم على المدخل 

النوعي الصرف، بينما جمعت 
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، 1مع الدراسات 

2 ،3 ،4 ،5 ،7) 

بين تفكيك الواقع  دراستنا الحالية

 ً  .إدارياً وتتبع الإسقاط القانوني ميدانيا

 / أداة الدراسة 
( على 7، 5، 2اعتمدت الدراسات )

 الإحصائية(الاستبيان )الاستمارة 

 

 
  

كأداة رئيسية لجمع البيانات الكمية. 

أما دراستنا الحالية فقد اعتمدت على 

المقابلة نصف الموجهة المعمقة كأداة 

أساسية )لتتشابه في ذلك مع 

 (.6و 1الدراستين 

 
بيئة الدراسة 

 )مكان التطبيق(
/ 

( في 4، 2، 1طبقت الدراسات )

ولايات جزائرية مختلفة )مستغانم، 

، 6، 5الوادي، تلمسان( والدراسات )

( في بيئات دولية )أمريكا، 7

البرازيل، وبريطانيا(. أما دراستنا 

الحالية فقد أجُريت في بيئة ومحي  

 جامعة غرداية )الجنوب الجزائري(.

 

نتائو الدراسة 

)المعيقات 

 المرصودة(

اتفقت دراستنا مع 

جل الدراسات 

( 6، 4، 1السابقة )

في وجود عائق 

المركزية الإدارية 

والالتزام الصارم 

بالتعليمات الفوقية 

واللوائح التشريعية 

المسبقة التي تقيد 

مرونة المسير 

 المحلي.

رصدت دراسة )قوراري نسيمة( 

فجوة التخصصات الأكاديمية، 

( عوائق البنية Fosterودراسة )

التحتية الرقمية، بينما تميزت دراستنا 

ترة الحالية بإعهار مدى كفاية ف

 التربح )لمدة سنة(

 

 
  

كأداة قانونية وميدانية حاسمة لتقييم 

الموعف الجديد وتغطية شغور 

المناصب لضمان استقرار الهياكل 

 الإدارية للجامعة.

 .المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على الدراسات السابقة

 خلاصة فصل الأول: 

الوعائف الاستراتيجية في إدارة الموارد البشرية،  أوضح هذا الفصل أن سياسة التوعيف تعُد من أهم 

نظراً لدورها الأسةةاسةةي في اسةةتقطاب الكفاءات البشةةرية القادرة على تحقيق أهداف المؤسةةسةةة وتحسةةين أدائها 

التنظيمي. كما تبين أن عملية التوعيف لم تعد تقتصةةةر على سةةةد المناصةةةب الشةةةاغرة فق ، بل أصةةةبحت عملية 

مية ومعايير دقيقة تضةمن اختيار العنصةر البشةري الأكفأ والأكثر ملاءمة لمتطلبات منظمة تقوم على أسةس عل

 الوعيفة.
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كما أعهر الفصةةةل أن نجاح سةةةياسةةةة التوعيف يعتمد على جملة من المبادئ، أهمها الكفاءة، الشةةةفافية،  

ات وتحليل الموضةةوعية، وتكافؤ الفرف، إضةةافة إلى حسةةن تطبيق مراحل التوعيف بداية من تحديد الاحتياج

 الوعائف، وصولاً إلى الاستقطاب والاختيار والتعيين.

سةةةياسةةةات وفي المقابل، بينّت الدراسةةةات السةةةابقة العربية والأجنبية وجود عدة معيقّات تحد من فعالية  

التوعيف، من بينها المركزية الإدارية، طول الإجراءات البيروقراطية، وضةةةةةةةعف الاعتماد على الأسةةةةةةةاليب 

الحديثة في الانتقاء والتقييم. كما كشفت بعض الدراسات الحديثة أهمية التوعيف الإلكتروني ودوره في تحسين 

تفادة من نتائو وتجارب الدراسات السابقة يسُاهم وعليه، فإن الاس، جودة اختيار الكفاءات وتقليل الوقت والجهد

في تطوير سياسات التوعيف وتحسين آلياتها، بما يضمن تحقيق الفعالية التنظيمية ورفع كفاءة المورد البشري 

داخل المؤسسات.
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 دراسة حالة بجامعة غرداية
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 :تمهيد
تحديات متزايدة نتيجة التحولات السةةةةةةةريعة في محيطها، مما دفع أصةةةةةةةبحت الإدارة الحديثة تواجه  

المؤسةةةسةةةات العمومية إلى إعادة النظر في مختلف وعائفها، وخاصةةةة وعيفة التوعيف باعتبارها الأسةةةا  في 

 بناء الموارد البشرية وضمان استمرارية الأداء.

ل أصةةةبحت عملية اسةةةتراتيجية وفي هذا السةةةياق، لم تعد عملية التوعيف مجرد إجراء إداري بسةةةي ، ب 

تعتمد على معايير دقيقة وإجراءات منظمة تهدف إلى استقطاب الكفاءات المناسبة وتحسين فعالية العمل داخل 

 المؤسسات، خصوصًا الجامعات التي تلعب دورًا مهمًا في التنمية وتكوين الإطارات. 

عيف وفق القوانين والتنظيمات المعمول ومن هذا المنطلق، تسعى جامعة غرداية إلى تنظيم عملية التو 

 بها، من خلال مراحل واضحة تبدأ بتحديد الاحتياجات وتنتهي باختيار المترشحين وفق أسس موضوعية.

وعليه، يهدف هذا الفصةةةل إلى دراسةةةة الجانب الميداني لسةةةياسةةةة التوعيف داخل جامعة غرداية، من  

سة، وشرح منهج ية البحث والأدوات المعتمدة، ثم عرض وتحليل النتائو خلال التعريف بالمؤسسة محل الدرا

 ومناقشتها، بهدف الوقوف على واقع هذه السياسة وتقييم مدى فعاليتها داخل الجامعة.

 وذلك من خلال المباحث التالية:

 .تقديم عام لجامعة غردايةالمبحث الأول:  

  .المبحث الثاني: الطريقة والأدوات )منهج الدراسة(        
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 المبحث الأول: تقديم العام لجامعة غرداية
جامعة غرداية إحدى مؤسسات التعليم العالي في الجزائر، التي تلعب دورًا مهمًا في التكوين الجامعي  

والبحث العلمي. ويهدف هذا المبحث إلى تقديم لمحة عامة عنها من حيث نشةةةةةةأتها وهيكلها التنظيمي، من أجل 

 ذي تنش  فيه المؤسسة محل الدراسة.التعرف على الإطار العام ال

 المطلب الأول: تعريف جامعة غرداية 

جامعة غرداية هي مؤسةةةةةةةسةةةةةةةة تابعة لوزارة التعليم العالي والبحث العلمي في الجزائر، تقع بولاية  

غرداية، وتعُنى بتقديم تكوين جامعي في مختلف التخصةةةةصةةةةات العلمية والأدبية بما يسةةةةاهم في إعداد وتأهيل 

 لمتطلبات سوق العمل. الطلبة

تسةةعى الجامعة إلى تطوير البحث العلمي وتشةةجيع الابتكار، إضةةافة إلى المسةةاهمة في التنمية المحلية  

مة المجتمع. كمةا تضةةةةةةةم مجموعة من الكليةات  خد قادرة على  طارات وكفةاءات  والوطنيةة من خلال تكوين إ

 داغوجية والإدارية داخلها.والمعاهد والمصالح الإدارية التي تنظم مختلف الأنشطة البي

 المطلب الثاني: نشاءة جامعة غرداية  

شةةةةةةةهد قطاع التعليم العالي بولاية غرداية تطورا متسةةةةةةةارعا فمن ملحقة بجامعة الجزائر بغرداية مع  

إلى مركز جامعي  2004/08/24الموافق ل  1425رجب  08صةةدور القرار الوزاري المشةةترك المؤر  في 

ليتوج ذلك بارتقاء المركز إلى مصةةةاف  2005أوت  16المؤر  في  302/05التنفيذي رقم بموجب المرسةةةوم 

 04الموافق ل  1433رجب  14المؤر  في  248/12الجامعات الوطنية وذلك بموجب المرسوم التنفيذي رقم 

 ، ونلخح ذلك في المراحل التالية:2012يونيو 

نة الجامع - 1 تداء من السةةةةةةة غرداية في  بجامعة الجزائر، ملحقة 2005-2004ية ملحقة غرداية: افتتحت اب

 الفروع التالية:

 الجذع المشترك لعلم الاجتماع والديموغرافيا.

 ليسانس تاريم.

المؤر   302-05أنشةةأ المركز الجامعي بغرداية بموجب المرسةةوم التنفيذي رقم  المركز الجامعي لغرداية: -2

 يتضمن معهدين:، 2005أوت  16الموافق ل  1426رجب عام  11في 

 معهد العلوم الاجتماعية والعلوم الإنسانية

 والفروع المفتوحة هي: معهد العلوم التجارية.

 .التاريم •

 اع.علم الاجتم •

 الأدب العربي. •

 الحقوق. •

 علم النفس. •

 العلوم التجارية. •

تعديل مرسةةوم الإنشةةاء  ومع انضةةمام ملحقة المعهد الوطني للتجارة بمتليلي إلى المركز بيداغوجياً، تم 

 ، ليصبح المركز يتكون من:2010جانفي  12المؤر  في  18-10بموجب المرسوم التنفيذي رقم 

 معهد العلوم الإنسانية والاجتماعية. •

 معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير. •

 معهد الآداب واللغات. •

 معهد علوم الطبيعة والحياة. •
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جوان  04المؤر  في  248-12الجامعي بغرداية إلى جامعة بموجب المرسةةةوم التنفيذي رقم  ثم ارتقى المركز

 ، حيث تم إنشاء جامعة غرداية التي تضم الكليات التالية:2012

 كلية العلوم والتكنولوجيا. •

 كلية علوم الطبيعة والحياة وعلوم الأرض. •

 كلية الآداب واللغات. •

 جتماعية.كلية العلوم الإنسانية والا •

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير. •

 كلية الحقوق والعلوم السياسية. •

 مطلب الثالث: هيكل التنظيمي للجامعة 

 (: الهيكل تنظيمي لجامعة غرداية.2-1شكل رقم )

 
 المصدر: من اعداد الطالبين

 المبحث الثاني: الطريقة والأدوات )منهجية الدراسة(
 .لمطلب الأول: منهجية الدارسة وأدواتها

مين، المديرة الفرعية للمسةةةةةتخدمين والتكوين بجامعة تم إجراء مقابلة مع رئيسةةةةةة مصةةةةةلحة المسةةةةةتخد 

غرداية، ثم تحليل ومناقشةةةة إجاباتها، وذلك من أجل الإجابة على الإشةةةكالية الرئيسةةةية. وفيما يلي عرض لأهم 

 عناصر الدراسة

 أولا: أدوات الدّراسة:

 تم تصميم المقابلة بهدف جمع البيانات، كما هو موضح فيما يلي: الدراسة،للإجابة على أسئلة 

 ثانياً: هيكل المقابلة

 يتكون هيكل المقابلة كما يلي:

ستة فقرات، وهي: )الاسم الجزء الأول: يهدف إلى جمع البيانات الشخصية الخاصة بالمجيب، وقد تضمن • 

، والتي يتُوقع أن يم اجراء المقابلة، مكان المقابلة(واللقب، الوعيفة، سةةةةنوات الخبرة، المسةةةةتوى التعليمي، تار

 تساعد الباحث في تفسير النتائو. كما تم تحديد مكان إجراء المقابلة.

الأمانة  المجلس العلمي

 العامة
 نواب المدير المكتبة المركزية

 كلياتال مجلس الإدارة

بة المديرة الجامعة  يا ن

لتكوين العالي المكلفة با

للطور الثااالااث التااأهياال 

الااجااااامااعااي والااتااعاالااياام 

 العالي 

ناااايااااابااااة الااااماااادياااارة 

الجااااامعااااة المكلفااااة 

بااااااالااااااتاااااانااااااماااااايااااااة 

والاسااااااااااتشااااااااااراف 

 والتوجيه

نيااااباااة ماااديرياااة الجاااامعاااة 

المكلفاااة باااالتكوين العاااالي 

للطورين الأول والثاااااني، 

الااتااكااوياان الاامااتااواصاااااااااال 

 والشهادات

نيااااباااة ماااديرياااة الجاااامعاااة 

الاااماااكااالااافااااة بااااالاااعااالاقاااات 

الخارجية التعاون التنشااي  

هرات  لتاظااااا الاتصااااااااااال، ا

 العلمية
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 الجزء الثاني: يتعلق بسياسة التوظيف • 

 المطلب الثاني: تحليل نتائج المقابلات

 ؟ماهية سياسة التوظيف 

 ماذا تقصدون بسياسة التوعيف داخل المؤسسة؟-1

سةةياسةةة التوعيف هي مجموعة الخط  والإجراءات والقواعد التي تعتمدها المؤسةةسةةة لتنظيم عملية  الإجابة: -

اسةةةتقطاب واختيار وتعيين الموارد البشةةةرية، بما يضةةةمن توفير الكفاءات المناسةةةبة وفق احتياجات المؤسةةةسةةةة 

 ومتطلبات المناصب الشاغرة.

وعيف تمثل إطارًا تنظيمياً يوجه مختلف مراحل التوعيف داخل يتضح من هذه الإجابة أن سياسة الت تعليق: -

 المؤسسة، ويهدف إلى ضمان اختيار الموارد البشرية المناسبة بما يساهم في تحقيق أهدافها ورفع كفاءتها.

 هل تعتمد المؤسسة سياسة واضحة للتوظيف؟-2

نظيمية المعمول بها، وذلك حسةةةةةةةب نعم، تعتمد المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة على تطبيق التعليمات والقوانين التالإجابة:  -

 الاحتياجات الفعلية من الموارد البشرية.

يتضةةةح أن المؤسةةةسةةةة تعتمد إطارًا قانونياً وتنظيمياً واضةةةحًا في تسةةةيير عملية التوعيف، بما يضةةةمن  تعليق: -

 احترام القوانين وتلبية حاجياتها البشرية.

 ما مدى اهتمام المؤسسة بعملية التوظيف؟-3

تعتبر عملية التوعيف إحدى الركائز الأسةةةةةاسةةةةةية في تسةةةةةيير الموارد البشةةةةةرية، وتهدف إلى توفير  الإجابة: -

 الاحتياجات اللازمة من الموارد البشرية كماً ونوعاً.

تؤكد الإجابة أن التوعيف يحتل مكانة مهمة داخل المؤسسة باعتباره عنصرًا أساسياً لضمان السير  تعليق: -

 .الحسن للمصالح الإدارية

 كيف ترون تطور عملية التوظيف داخل المؤسسة؟-4

 يشهد التوعيف داخل المؤسسة تطورًا من خلال زيادة عدد الموعفين وتوسع الهياكل الإدارية.الإجابة:  -

 يشير ذلك إلى أن المؤسسة في توسع مستمر مما يستدعي تدعيم الموارد البشرية بشكل دائم. تعليق: -

 أهمية وأهداف التوظيف. 

 ما هي الأهداف التي تسعى المؤسسة لتحقيقها من خلال التوظيف؟ -1

تهدف المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة من خلال التوعيف إلى رفع الكفاءات وتحسةةةةةةةين المردودية، وتطوير المورد الإجابة:  -

 البشري، والمساهمة في تحسين الأداء العام للمؤسسة.

 لتحقيق فعالية المؤسسة وتحسين أدائها.تعكس الإجابة أن التوعيف يعُتبر وسيلة استراتيجية  تعليق: -

 هل يساهم التوظيف في تحسين أداء المؤسسة؟-2

 نعم، يساهم التوعيف بشكل مباشر في تحسين أداء المؤسسة. الإجابة: -

 يرتب  التوعيف الجيد برفع جودة الأداء من خلال اختيار موارد بشرية مؤهلة. تعليق: -

 بالنسبة للمؤسسة؟ما أهمية استقطاب الكفاءات  -3

 يساهم استقطاب الكفاءات في تحسين الأداء ورفع فعالية العمل داخل المؤسسة. الإجابة: -

 الكفاءات تعتبر عنصرًا أساسياً في تطوير الأداء الإداري وتحسين جودة الخدمات. تعليق: -

 هل تساعد سياسة التوظيف في تحقيق الاستقرار الوظيفي؟-4

 د سياسة التوعيف في تحقيق الاستقرار الوعيفي.نعم، تساعالإجابة:  -

 اختيار الموعفين المناسبين يساهم في استقرار الموارد البشرية وتقليل المشاكل الإدارية. تعليق: -

 هل يساهم التوظيف الجيد في تحقيق أهداف المؤسسة؟ -5

 الإجابة: بطبيعة الحال، يساهم التوعيف الجيد في تحقيق أهداف المؤسسة. -
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 يوجد ارتباط مباشر بين جودة التوعيف ونجاعة تحقيق أهداف المؤسسة. تعليق: -

 مبادئ التوظيف 

 هل تعتمد المؤسسة على مبدأ الكفاءة في اختيار الموظفين؟-1

تعتمد المؤسةةةسةةةة على الكفاءة من خلال الشةةةهادات أو الاختبارات، رغم أن الكفاءات لا تكون دائمًا الإجابة:  -

 الحالات.كافية في بعض 

يبين ذلك أن الكفاءة معيار أسةةةةةةةاسةةةةةةةي في التوعيف، مع وجود بعض الإكراهات المرتبطة بتوفر  تعليق: -

 الكفاءات المطلوبة.

 كيف يتم ضمان مبدأ العدالة وتكافؤ الفرص بين المترشحين؟-2

 يتم ضمان ذلك من خلال الشفافية في الإجراءات ومنح حق الطعن للمترشحين.الإجابة:  -

 تعكس هذه الآلية احترام المؤسسة لمبدأ العدالة وتكافؤ الفرف في التوعيف. عليق:ت -

 هل تعتمد المؤسسة على معايير محددة أثناء اختيار الموظفين؟-3

 نعم، يتم الاعتماد على معايير محددة مثل الشهادة أو الاختبار.الإجابة:  -

 ات المنصب.يوجد إطار واضح لاختيار الموعفين حسب متطلب تعليق: -

 مراحل التوظيف 

 كيف يتم تحديد احتياجات المؤسسة من الموارد البشرية؟-1

 يتم تحديد الاحتياجات حسب النقح المسجل في عدد الموعفين داخل المصالح.الإجابة:  -

 يعتمد التوعيف على الحاجيات الفعلية للمؤسسة لضمان توازن الموارد البشرية. تعليق: -

 التوظيف التي تعتمد عليها المؤسسة؟ما هي مصادر -2

تعتمد المؤسةةسةةة على مصةةادر داخلية تتمثل في موعفيها، ومصةةادر خارجية مثل وكالات التشةةغيل الإجابة:  -

 والمسابقات حسب التصنيف.

 تنوع مصادر التوعيف يسمح بتغطية مختلف الاحتياجات حسب طبيعة المناصب. تعليق: -

 الشاغرة؟كيف يتم الإعلان عن المناصب -3

 يتم الإعلان عبر مكاتب التشغيل، والمواقع الرسمية، والمنصات الإعلامية والجرائد.الإجابة:  -

 يهدف هذا التنوع إلى ضمان وصول الإعلان إلى أكبر عدد ممكن من المترشحين. تعليق: -

 هل يتم إجراء مقابلات أو اختبارات للمترشحين؟-4

 واختبارات للمترشحين. نعم، يتم إجراء مقابلاتالإجابة:  -

 تساعد هذه الإجراءات على اختيار الأنسب من بين المترشحين. تعليق: -

 ما هي المراحل التي تمر بها عملية التوظيف داخل المؤسسة؟-5

تبدأ بإحصةةةةاء المناصةةةةب الشةةةةاغرة، ثم الإعلان عن المسةةةةابقة، دراسةةةةة الملفات، دراسةةةةة الطعون،  الإجابة: -

 استدعاء المترشحين، إجراء المسابقة، ثم توعيف الناجحين.

 توضح هذه المراحل أن التوعيف عملية منظمة تمر بعدة خطوات قانونية وإدارية. تعليق: -

 ؟كيف يتم اختيار المرشح النهائي للمنصب-6

 يتم اختيار المترشح النهائي بناءً على النتائو والمعايير المعتمدة. الإجابة: -

 يعتمد الاختيار على معايير موضوعية تضمن انتقاء الأنسب للمنصب. تعليق: -

 هل يخ:ع الموظف الجديد لفترة تجريبية أو تربص؟-7

 د حسب القانون.نعم، يخضع الموعف لفترة تربح مدتها سنة قابلة للتجديالإجابة:  -

 تهدف فترة التربح إلى تقييم أداء الموعف الجديد وضمان ملاءمته لمتطلبات العمل. تعليق: -

 تقييم سياسة التوظيف 
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 ما هي أبرز الصعوبات التي تواجه المؤسسة في عملية التوظيف؟-1

مقارنة بعدد المناصةةب تتمثل أبرز الصةعوبات في نقح الكفاءات المتخصةصةة، وكثرة المترشةحين  الإجابة: -

 المفتوحة، بالإضافة إلى طول الإجراءات الإدارية المرتبطة بعملية التوعيف.

تظُهر هذه الصعوبات وجود تحديات تنظيمية وبشرية تؤثر على فعالية التوعيف، خاصة فيما يتعلق  تعليق: -

 باستقطاب الكفاءات المناسبة في الوقت المناسب.

 في إيجاد الكفاءات المناسبة؟ هل تواجه المؤسسة صعوبة-2

نعم، تواجه المؤسةةسةةة صةةعوبة في إيجاد الكفاءات المناسةةبة، خاصةةة في بعض التخصةةصةةات التي  الإجابة: -

 تشهد نقصًا في الموارد البشرية المؤهلة.

يدل ذلك على وجود فجوة بين احتياجات المؤسسة والكفاءات المتوفرة في سوق العمل، مما قد يؤثر  تعليق: -

 على فعالية الأداء داخل المؤسسة.

 ما هي الحلول أو الاقتراحات التي ترونها مناسبة لتحسين سياسة التوظيف؟-3

يمكن تحسةةةين سةةةياسةةةة التوعيف من خلال اعتماد معايير واضةةةحة وشةةةفافة، وتسةةةريع الإجراءات  الإجابة: -

التكوين والتدريب لتحسةةةةةةةين أداء  الإدارية، والاعتماد على الرقمنة في التوعيف، إضةةةةةةةافة إلى توفير برامو

 الموعفين.

تعكس هذه الاقتراحات أهمية تحديث أسةةةاليب التوعيف بما يضةةةمن الكفاءة والسةةةرعة والشةةةفافية في  تعليق: -

 اختيار الموارد البشرية.

 هل ترون أن سياسة التوظيف الحالية تحتاج إلى تطوير؟-4

مسةةةتمر لمواكبة التغيرات الحديثة وتحسةةةين جودة اختيار نعم، تحتاج سةةةياسةةةة التوعيف إلى تطوير  الإجابة: -

 الموارد البشرية بما يساهم في رفع أداء المؤسسة.

يشةةةةير ذلك إلى ضةةةةرورة مراجعة آليات التوعيف بشةةةةكل دوري لضةةةةمان فعاليتها وتحقيق الأهداف  تعليق: -

 المسطرة.

 التوظيف وتحليل فعاليتها؟هل هناك أدوات أو تقنيات تستخدمها المؤسسة لقياس جودة عمليات -5

نعم، تسةةةتخدم المؤسةةةسةةةة تقارير تقييم الأداء، وقواعد البيانات الرقمية، ومؤشةةةرات الكفاءة من أجل  الإجابة: -

 قيا  جودة عمليات التوعيف وتحليل نتائجها.

 لمرجوة.يعكس ذلك اهتمام المؤسسة بمتابعة نتائو التوعيف وتقييم مدى نجاحه في تحقيق الأهداف ا :تعليق -

 هل لديكم إضافات أو ملاحظات أخرى حول سياسة التوظيف داخل المؤسسة؟-6

تعُتبر سةةةةياسةةةةة التوعيف من أهم العوامل التي تسةةةةاهم في نجاح المؤسةةةةسةةةةة، لذلك يجب تطويرها  الإجابة: -

 باستمرار بما يضمن استقطاب الكفاءات وتحقيق الاستقرار الوعيفي وتحسين جودة الخدمات.

تؤكد هذه الإجابة الأهمية الاسةةةتراتيجية لسةةةياسةةةة التوعيف ودورها في دعم أداء المؤسةةةسةةةة وتحقيق  :تعليق -

 أهدافها على المدى الطويل.

 المطلب الثالث: تفسير ومناقشة النتائج

 أولًا: تفسير النتائج

القوانين  من خلال تحليل إجابات المبحوثة، تبين أن جامعة غرداية تعتمد سةةةياسةةةة توعيف واضةةةحة تسةةةتند إلى

والتنظيمات المعمول بها في قطاع الوعيفة العمومية، حيث يتم تسةةيير مختلف مراحل التوعيف وفق إجراءات 

قانونية محددة تهدف إلى ضةةمان الشةةفافية واحترام المعايير المعتمدة في شةةغل المناصةةب. ويعكس ذلك حرف 

ن السةةةةير الحسةةةةن للعملية ويحد من المؤسةةةةسةةةةة على تطبيق النصةةةةوف القانونية المنظمة للتوعيف بما يضةةةةم

 العشوائية في اختيار الموارد البشرية.
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يه  نة مهمة ضةةةةةةةمن وعائف إدارة الموارد البشةةةةةةةرية، إذ تنظر إل تائو أن التوعيف يحتل مكا كما أعهرت الن

المؤسةةسةةة باعتباره وسةةيلة أسةةاسةةية لتوفير الاحتياجات البشةةرية اللازمة وضةةمان اسةةتمرارية النشةةاط الإداري 

بيداغوجي. ويتجلى ذلك من خلال سعي الجامعة إلى استقطاب الموارد البشرية القادرة على شغل المناصب وال

 الشاغرة والمساهمة في تحسين الأداء العام للمؤسسة.

وأوضحت نتائو الدراسة أن أهداف التوعيف داخل الجامعة لا تقتصر على سد الشواغر الوعيفية فحسب، بل 

لمردودية، ورفع مسةةةتوى الكفاءة، وتطوير المورد البشةةةري، وتحقيق فعالية أكبر في تتعدى ذلك إلى تحسةةةين ا

أداء مختلف المصةةةالح. ويؤكد ذلك أن الجامعة تنظر إلى التوعيف كأداة اسةةةتراتيجية تسةةةاهم في تحقيق أهدافها 

 الحالية والمستقبلية.

ة أثناء عملية التوعيف، وفي مقدمتها كما كشفت النتائو أن المؤسسة تعتمد على مجموعة من المبادئ الأساسي

مبدأ الكفاءة، حيث يتم الاعتماد على الشةةةةةهادات العلمية والاختبارات لاختيار المترشةةةةةحين. إضةةةةةافة إلى ذلك، 

تحرف المؤسسة على احترام مبدأ العدالة وتكافؤ الفرف من خلال الإعلان عن المناصب المفتوحة، وتمكين 

 يعزز مصداقية العملية ويضمن المساواة بين جميع المترشحين. المترشحين من حق الطعن، وهو ما

 

وبخصةةوف مراحل التوعيف، بينت النتائو أن الجامعة تعتمد مسةةارًا تنظيمياً واضةةحًا يبدأ بتحديد الاحتياجات 

الفعلية من الموارد البشةةةةرية، ثم الإعلان عن المناصةةةةب الشةةةةاغرة، واسةةةةتقبال الملفات ودراسةةةةتها، ومعالجة 

، وإجراء المسةةةابقات أو الاختبارات، ثم اختيار الناجحين وإخضةةةاعهم لفترة تربح قبل تثبيتهم نهائياً. الطعون

وتؤكد هذه المراحل أن عملية التوعيف تتم وفق إجراءات منظمة تهدف إلى اختيار أفضةةل المترشةةحين لشةةغل 

 المناصب المطلوبة.

التي تواجه المؤسةةسةةة أثناء عملية التوعيف،  ومن جهة أخرى، أعهرت النتائو وجود مجموعة من الصةةعوبات

من أبرزها نقح الكفاءات المتخصةةةةةصةةةةةة في بعض المجالات، وكثرة المترشةةةةةحين مقارنة بعدد المناصةةةةةةب 

المفتوحة، بالإضةةةةةةةافة إلى طول الإجراءات الإدارية وما يرافقها من تعقيدات تنظيمية. وقد تؤثر هذه العراقيل 

 ة من الموارد البشرية وعلى فعالية عملية التوعيف بشكل عام.على سرعة تلبية احتياجات المؤسس

كما أعهرت الدراسةةةة أن الجامعة تدرك أهمية تطوير سةةةياسةةةة التوعيف بشةةةكل مسةةةتمر، حيث أكدت المبحوثة 

ضةةرورة الاعتماد على الرقمنة وتحديث أسةةاليب التوعيف وتحسةةين التخطي  للموارد البشةةرية، بالإضةةافة إلى 

قييم ومؤشةةةةرات أداء تسةةةةاعد على قيا  فعالية عمليات التوعيف وتحسةةةةينها مسةةةةتقبلاً. وهذا اسةةةةتخدام أدوات ت

 يعكس وعي المؤسسة بأهمية مواكبة التطورات الحديثة في مجال إدارة الموارد البشرية.

 : مناقشة النتائجاثاني

لجانب النظري، يتضةةةح من خلال مقارنة النتائو المتوصةةةل إليها في الدراسةةةة الميدانية مع ما تم عرضةةةه في ا

وجود توافق كبير بينهما فيما يتعلق بمفهوم سةةةياسةةةة التوعيف وأهدافها ومبادئها ومراحلها. فقد أكدت الأدبيات 

النظرية أن سةةةةةياسةةةةةة التوعيف تمثل مجموعة من القواعد والإجراءات التي تعتمدها المؤسةةةةةسةةةةةة لاسةةةةةتقطاب 

 نتائو الدراسة الميدانية داخل جامعة غرداية.واختيار الموارد البشرية المناسبة، وهو ما أكدته 

كما بين الجانب النظري أن التوعيف يعد من أهم وعائف إدارة الموارد البشةةةةةةةرية لأنه يسةةةةةةةاهم في توفير 

الكفاءات اللازمة وتحقيق أهداف المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة، وهو ما أكدته نتائو المقابلة التي أبرزت أن الجامعة تعتبر 

سةةية في تسةةيير مواردها البشةةرية، وتسةةعى من خلاله إلى رفع الكفاءة وتحسةةين التوعيف إحدى الركائز الأسةةا

 المردودية وتحقيق الفعالية التنظيمية.

وفيما يتعلق بمبادئ التوعيف، فقد أعهرت الدراسةةةةة الميدانية أن الجامعة تعتمد على الكفاءة والشةةةةفافية وتكافؤ 

يتوافق مع ما تناولته الأدبيات النظرية التي تؤكد أن الفرف كأسةةةةةةس رئيسةةةةةةية في اختيار الموعفين، وهو ما 
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نجاح عملية التوعيف يرتب  بمدى احترام هذه المبادئ. كما أن الاعتماد على الشةةةةةةةهادات والاختبارات وفتح 

 باب الطعون يعكس سعي المؤسسة إلى تحقيق العدالة بين المترشحين وضمان اختيار الأكفأ.

 

فقد بينت النتائو أن الجامعة تتبع خطوات منظمة تبدأ بتحديد الاحتياجات  أما فيما يخح مراحل التوعيف،

وتنتهي بتعيين الناجحين وإخضةةةاعهم لفترة تربح، وهو ما يتطابق مع المراحل التي تناولها الجانب النظري، 

 والتي تشمل التخطي  للموارد البشرية والاستقطاب والاختيار والتعيين والتقييم.

ناحية أخرى، ية التوعيف، مثل نقح الكفاءات  ومن  تائو وجود بعض التحديات التي تواجه عمل أعهرت الن

المتخصةصةة وطول الإجراءات الإدارية. وتتفق هذه النتيجة مع العديد من الدراسةات السةابقة التي أشةارت إلى 

لتنظيمية أن المؤسةةةةسةةةةات العمومية تواجه صةةةةعوبات في اسةةةةتقطاب الكفاءات والمحافظة عليها بسةةةةبب القيود ا

 والإدارية المفروضة على عملية التوعيف.

كما كشفت الدراسة عن توجه المؤسسة نحو تطوير سياسة التوعيف من خلال تعزيز الرقمنة وتحسين آليات 

الاختيار والتقييم، وهو ما ينسةةةةةجم مع الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشةةةةةرية التي تدعو إلى اسةةةةةتخدام 

ية لتبسةةةةةةي  الإجراءات وتحقيق سةةةةةةرعة أكبر في معالجة الملفات وتحسةةةةةةين جودة القرارات التكنولوجيا الرقم

 المتعلقة بالتوعيف.

وبناءً على ما سبق، يمكن القول إن نتائو الدراسة أكدت صحة الفرضية القائلة بأن سياسة التوعيف تساهم في 

لا أن فعالية هذه السةةياسةةة تبقى مرتبطة اسةةتقطاب واختيار الموارد البشةةرية الكفؤة وتحقيق أهداف المؤسةةسةةة، إ

بمدى قدرة المؤسةةةةسةةةةة على تطوير أسةةةةاليبها وتجاوز الصةةةةعوبات التنظيمية والإدارية التي قد تحد من تحقيق 

النتائو المرجوة. كما تبين أن جامعة غرداية تطبق سةةةياسةةةة توعيف تتماشةةةى في مجملها مع الأسةةةس النظرية 

ويرها بما يتلاءم مع متطلبات الإدارة الحديثة وتحديات البيئة التنظيمية للتوعيف، مع الحاجة إلى مواصةةةةلة تط

 المعاصرة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني: خلاصة

من خلال هذا الفصل الذي تناول الدراسة التطبيقية لسياسة التوعيف بجامعة غرداية، تم التوصل إلى  

سة داخل  سيا سة.مجموعة من النتائو التي تعكس واقع تطبيق هذه ال حيث تبين أن جامعة  المؤسسة محل الدرا

غرداية تعتمد في عملية التوعيف على إطار قانوني وتنظيمي واضةةةةةةةح مسةةةةةةةتمد من القوانين المعمول بها في 

قطاع الوعيفة العمومية، مع مراعاة الاحتياجات الفعلية للمؤسسة من الموارد البشرية. كما أعهرت النتائو أن 

ة داخل إدارة الموارد البشرية، يهدف إلى ضمان توفير الكفاءات اللازمة من حيث التوعيف يعُد وعيفة أساسي

 العدد والنوعية بما يساهم في تحسين الأداء الإداري والبيداغوجي داخل الجامعة.

كما بينت الدراسة أن المؤسسة تسعى إلى تحقيق عدة أهداف من خلال سياسة التوعيف، أبرزها رفع  

دودية واسةةةةةةةتقطاب الكفاءات، إضةةةةةةةافة إلى تحقيق الاسةةةةةةةتقرار الوعيفي داخل مختلف الكفاءة وتحسةةةةةةةين المر
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المصةةالح. وفي المقابل، تم تسةةجيل بعض الصةةعوبات المرتبطة بالإجراءات الإدارية وطول مسةةار التوعيف، 

 مما قد يؤثر على سرعة وفعالية العملية.

غرداية تتميز بالتنظيم والاعتماد على وبناءً على ذلك، يمكن القول إن سةةةياسةةةة التوعيف داخل جامعة  

مبادئ الكفاءة والشةةةةفافية وتكافؤ الفرف، مع وجود بعض الجوانب التي تحتاج إلى تطوير وتحسةةةةين من أجل 

 الرفع من فعالية تسيير الموارد البشرية داخل المؤسسة.
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أعهرت نتائو هذه الدراسةةةةة التطبيقية حول سةةةةياسةةةةة التوعيف بجامعة غرداية أن هذه العملية تعُد من  

الركائز الأسةةاسةةية في تسةةيير الموارد البشةةرية داخل المؤسةةسةةة، وليسةةت مجرد إجراء إداري، بل هي وعيفة 

ضمان توفير الموارد البشرية المؤهلة من حيث الكفاءة والعدد بما يسمح بتحقيق السير استراتيجية تهدف إلى 

 الحسن لمختلف المصالح الجامعية.

قانوني   ية تعتمد على إطار  يل المقابلات، تبين أن جامعة غردا ية وتحل ومن خلال المعطيات الميدان

لتعليمات المعمول بها في قطاع الوعيفة وتنظيمي واضةةةةةةةح في عملية التوعيف، حيث يتم تطبيق القوانين وا

العمومية، مع مراعاة الاحتياجات الفعلية للمؤسةةةةةةةسةةةةةةةة. كما أعهرت النتائو أن عملية التوعيف تمر بمراحل 

منظمة ودقيقة تبدأ من تحديد الاحتياجات إلى غاية توعيف المترشةةةةةةحين الناجحين وإخضةةةةةةاعهم لفترة تربح 

 قانونية.

ن سياسة التوعيف داخل الجامعة تهدف إلى تحسين الأداء ورفع المردودية كما توصلت الدراسة إلى أ 

واسةةةةتقطاب الكفاءات، إضةةةةافة إلى تحقيق نوع من الاسةةةةتقرار الوعيفي داخل المؤسةةةةسةةةةة، رغم وجود بعض 

 النقائح المرتبطة أساسًا بطول الإجراءات الإدارية وتعقيد بعض مراحل المسار التوعيفي.

القول إن سةياسةة التوعيف بجامعة غرداية تتسةم بالتنظيم والاعتماد على مبادئ  وبناءً على ذلك، يمكن 

الكفاءة والشةةةةةةفافية وتكافؤ الفرف، غير أنها تحتاج إلى مزيد من التطوير على مسةةةةةةتوى تبسةةةةةةي  الإجراءات 

 وتحديث آليات التسيير بما يساهم في تحسين فعالية التوعيف داخل المؤسسة.

 اقتراحات:

تائو الدراسةةةةة الميدانية، تم اسةةةةتخلاف مجموعة من الاقتراحات التي يمكن أن تسةةةةاهم في بناءً على ن 

 تحسين سياسة التوعيف بجامعة غرداية وتطوير فعالية تسيير الموارد البشرية داخلها.

تطوير الرقمنة داخل مصةةةةالح الموارد البشةةةةرية من أجل تسةةةةريع إجراءات التوعيف وتقليل الطابع الإداري  •

 دي.التقلي

تبسةةةةي  إجراءات التوعيف وتقليح المراحل الإدارية بما يسةةةةمح بالسةةةةرعة في معالجة الملفات دون التأثير  •

 على مبدأ الشفافية.

 تعزيز التكوين المستمر لموعفي مصلحة المستخدمين لتحسين كفاءتهم في تسيير عمليات التوعيف. •

ل تحسةةةين آليات الإعلان عن المناصةةةب الشةةةاغرة تدعيم مبدأ الشةةةفافية وتكافؤ الفرف بشةةةكل أكبر من خلا •

 ونتائو المسابقات.

 اعتماد أدوات تقييم أكثر دقة وموضوعية في اختيار المترشحين لضمان اختيار الكفاءات المناسبة. •

 تحسين التنسيق بين مختلف المصالح الإدارية داخل الجامعة لضمان فعالية أكبر في عملية التوعيف. •

 آفاق البحث:

سة المجال أمام مجموعة من المواضيع المستقبلية التي يمكن تناولها في بحول لاحقة،   تفتح هذه الدرا

من أبرزها دراسة أثر الرقمنة على تحسين عملية التوعيف داخل مؤسسات التعليم العالي، أو إجراء دراسات 

ن التوسع في البحث نحو تقييم مدى مقارنة بين الجامعات الجزائرية في مجال تسيير الموارد البشرية. كما يمك

 فعالية أنظمة التوعيف الحديثة ومدى مساهمتها في تحسين جودة الأداء الإداري داخل الجامعات.
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