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 واقع إدارة الموارد البشریة بالمؤسسة الجزائریة

  محامدیة إیمان. أ
 الدینبوالشرش نور . د
  ).الجزائر( جامعة باجي مختار، عنابة 

 

Abstract 
the human resources management compose as an organization a necessary and important hub in 

any organization. No matter what its activity or type is. Where it cares about its most important 
resources which is the human resource and watch over how to preserve, develope and manage it in the 
modern concept of «social partner «which depends upon it the production processes and the 
effectiveness of the company. Through the performance of a set of basic functions such as planning; 
polarization; training selecting; and ......etc. this helps in achieving the organization mission and 
achieving the competitive advantage. From that standpoint we will focus in this article on the reality of 
human resources management in the Algerian company. 

key words: human resources management , the algerian organization. 

  :ملخص 
في أي مؤسسة مهمـا كـان نشـاطها ونوعهـا، حیـث تهـتم بـأهم مواردهـا محورا ضروریا و هاما تشكل إدارة الموارد البشریة كهیئة 

 یــهتتوقــف عل ألاجتماعي،الــذيالشــریك "ألا وهــو المــورد البشــري وتســهر علــى كیفیــة المحافظــة علیــه وتنمیتــه وتســییره بــالمفهوم الحــدیث 
والتعیین  والاختیاریط والاستقطاب والتدریب من خلال أدائه لمجموعة من الوظائف الأساسیة كالتخط والمؤسسة فعالیةعملیات الإنتاج و 

ومــن هــذا .والنمــو و تحقیــق المیــزة التنافســیة والاســتمراروهــذا مــا یســاعد فــي تحقیــق رســالة المؤسســة وضــمان البقــاء .الــخ...و التكــوین
  .دارة الموارد البشریة في المؤسسة الجزائریةإق سنركز في هذا المقال على واقع المنطل

  ,المؤسسة الجزائریة .إدارة الموارد البشریة: لكلمات المفتاحیةا
  :مقدمة

التغیــرات نظــرا للــدور الــذي تلعبــه إدارة المــوارد البشــریة فــي المؤسســات الحدیثــة، خاصــة لمواكبــة التطــورات الحاصــلة و 
بصفة عامة تتوقـف علـى كفـاءة التكنولوجیة، فقد أعترف الأكادیمیون والممارسون على حد السواء بأن كفاءة أداء المؤسسات 

تسییر وتنمیة المـوارد البشـریة، أي أن الحصـول علـیهم وتنمیـتهم وتحفیـزهم والمحافظـة علـیهم یعتبـر نشـاطا ضـروریا كـي تبلـغ 
المؤسســة غایتهــا وتحقیــق أهــدافها المرجــوة، وبالتــالي یصــبح مــن الضــروري علــى أي مؤسســة أن تخطــط وتــنظم وتقــود وتقــیم 

  .ي أنه علیها إدارتها وتسییرهامواردها البشریة أ
ومــن هــذا المنطلــق تعــد إدارة المــوارد البشــریة مــن بــین أهــم الإدارات الوظیفیــة فــي المؤسســة، وأكثرهــا حساســیة كونهــا 
دارة المــوارد  تتعامــل مــع أهــم عنصــر مــن عناصــر الإنتــاج، وأكثــر مــوارد المؤسســة عرضــة للتــأثر بمختلــف التغیــرات البیئیــة وإ

نما هي نتیجة لمجموعة من التطورات المتداخلة والتـي سـاهمت بشـكل مباشـر  البشریة بشكلها الحدیث لیست ولیدة الساعة، وإ
أو غیر مباشر مـن ظهـور الحاجـة إلـى إدارة أفـراد متخصصـة ترعـى شـؤون العـاملین وتعمـل علـى تـوفیر أنجـع الآلیـات لإدارة 

وعلیه فقد جاءت هذه الورقة لتبیان واقع إدارة الموارد البشـریة فـي   .الطاقات البشریة بكفاءة وتمكن من زیادة إنتاجیة العاملین
  ما واقع إدارة الموارد البشریة في المؤسسة الجزائریة ؟: المؤسسات، لذلك نطرح التساؤل التالي

  



272016    

 

260 

  :التطور التاریخي لإدارة الموارد البشریة -أولا
ة إنمـا هـي نتیجــة العدیـد مـن التطـورات المتداخلـة، والتــي إن إدارة المـوارد البشـریة بشـكلها الحـدیث لیســت ولیـدة السـاع

یرجع عهدها إلى بدایة  الثورة الصناعیة وهذه التطورات ساهمت بشكل مباشر أو غیر مباشـر فـي إظهـار الحاجـة إلـى وجـود 
لبشـریة علـى یلـي بعـرض التطـور التـاریخي لإدارة المـوارد ا وسـنقوم فیمـا.موارد بشریة متخصصة ترعى شؤون الفرد بالمؤسسة

شـكل مراحـل أو حقبـات زمنیـة  متتالیـة منـذ قیـام الثـورة الصــناعیة وحتـى مطلـع الألفیـة الثالثـة مـن نهایـة القـرن العشـرین حتــى 
  .الموارد البشریة إدارةبدایات القرن الواحد والعشرون على اعتبار أن هذه المراحل هي أهم محطات تطور 

لقد تطورت الحیاة الصناعیة تطورا كبیرا منذ ظهور الثورة الصناعیة، فقبل قیامهـا : ظهور الثورة الصناعیة -المرحلة الأولى
كانــت الصـــناعات منـــذ القــرن الثــاـمن عشـــر ومــا قبلـــه محصـــورة فــي نظـــام الطوائـــف المتخصصــة، وكـــان الصـــناع یمارســـون 

  .في ذلك أدوات بسیطة مستخدمینصناعتهم الیدویة في منازلهم 
في منتصف القـرن التاسـع عشـر وعقـود الـزمن السـتة التـي تلتهـا، لـم یكـن آنـذاك شـيء فـي  وعند قیام الثورة الصناعیة

المنظمات الصناعیة یدعى إدارة الموارد البشریة لكـن كانـت صـیحات مـن حـین لآخـر فـي البلـدان الصـناعیة كأوربـا والولایـات 
  .أمورهم المعیشیة والصحیة بشؤون العمال في المصانع وتحسین الإتمامالمتحدة الأمریكیة، تنادي بضرورة 

بالعمـال مـن قبـل  والاهتمـامففي بریطانیا مثلا وبسبب الضغط الحكـومي، وانتشـار مفهـوم إنسـانیة العمـل فـي المجتمـع 
عــداد بـــرامج إنســانیة لرعایـــة  أصــحاب العمـــل، قبــل قلـــة مــنهم بتحمـــل المســؤولیة وتحســـین ظــروف العمـــال فــي منظمـــاتهم، وإ

ي مصانعهم، تماشیا مع إلحاح المجتمع البریطاني آنذاك على ضرورة مراعـاة الجانـب الإنسـاني وتحسین الأوضاع العاملین ف
  .في العمل

تحقیــق " ظهــر فــي الــدول الصــناعیة ألمانیــا، بریطانیــا، فرنســا، والولایــات المتحــدة الأمریكیــة مفهــوم  1890وفــي عــام 
عیة آنــذاك، مــن أجــل تحســین ظــروف العمــل المــادي وهــي عبــارة عــن بــرامج صــممتها المنظمــات الصــنا" الرفاهیــة الصــناعیة

  1.الصحي داخل المصانع، وتصمیم الأبنیة التي یتوفر فیها الشروط الصحیة لممارسة الأعمال
من أبرز الأمور التي ساهمت في تطویر إدارة الموارد البشریة في بدایة القـرن :ظهور حركة الإدارة العلمیة -المرحلة الثانیة

ــدریك"لإدارة العلمیــة التــي تزعمهــا الماضــي هــي حركــة ا فــي أمریكــا الــذي أطلــق علیــه آنــذاك تســمیة أبــو الإدارة  "تــایلور فری
لقـد قـدم تـایلور أفكـارا جدیـدة حـول دراسـة العمـل، وظهـر بمفهـوم دراسـة الحركـة والـزمن . فـي فرنسـا" هنـري فـایول"العلمیة ، و

بهـدف اختصــار الحركــات الزائــدة فــي أداء الفـرد لعملــه، بغیــة رفــع مســتوى إنتاجیتـه وبالتــالي إنتاجیــة المؤسســة، وزیــادة الأجــر 
لأعمـال بالترحیـب بهـا وتطبیقهـا بلهفـة شـدیدة، ووجـدوا فیهـا وسـیلة أفكـاره، قـام رجـال ا" تـایلور"الذي یتقاضاه، وبمجـرد أن قـدم 

جیدة لزیادة الإنتـاج، وخفـض التكـالیف، وزیـادة أربـاحهم و غـالوا فـي تطبیقهـا، وقـد أصـبح العامـل بموجـب هـذه الأفكـار یعمـل 
جاتـه النفسـیة، وهـذا مـا كآلة، حیث حـددت لـه حركـات نمطیـة یجـب أن یلتـزم بهـا خـلال تأدیتـه لعملـه، دون مراعـاة لتعبـه وحا

لجهــود العــاملین  اســتغلالأدى إلــى تزایــد نقمــة العمــال علــى الإدارة، ومعرضــة النقابــات العمالیــة لهاتــه الأفكــار، معتبــرة ذلــك 
وطمسا لإنسانیتهم عند ذلك بدأ الصراع بین العمال الذین تمثلهم نقاباتهم من جهة وبـین رجـال الأعمـال وأصـحاب الشـركات، 

لصـراعات التـي عرفـت آنـذاك هـي إضـراب أحـد مصـانع الأسـلحة التابعـة للأسـطول الامریكـي، الأمـر الـذي دعـا ولعل أشهر ا
الكونغرس الأمریكي آنذاك لتشكیل لجنة تقصي الحقائق عـن نظـام وأفكـار تـایلور، وغیـره مـن الـنظم فـي مجـال الإدارة العلمیـة 

اك لتـایلور المدافعـة عـن أفكـاره، حیـث افتـتح دفاعـه بـأن أفكـاره وقـد أتاحـت اللجنـة آنـذ. 1912في إدارة المصانع، وذلـك سـنة 
التــي تقــدم بهـــا مــا هــي إلا ثـــورة فكریــة لتـــوفیر التكلفــة وتقســیم العمـــل، ودراســة الهـــدر المســتنفذ فــي العمـــل الإنتــاجي، وذلـــك 

ف حـدة الصـراع مـا بـین لمصلحة الطرفین العمال وأصحاب المشاریع، من خلال رفع مستوى الأداء، وزیادة الإنتاجیـة، وتخفیـ
  .الطرفین
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وهذه الضغوط أبرزت مـا یسـمى بـإدارة الأفـراد التـي أصـبحت تسـمى فیمـا بعـد بـإدارة المـوارد البشـریة والتـي اسـتخدمت 
  2.كوسیلة لتنظیم العلاقة بین الإدارة والعاملین

الأولى ،وما صاحبها مـن نـدرة فـي الیـد  عد اندلاع نیران الحرب العالمیةب :ظهور حركة العلاقات الإنسانیة -ثةلالمرحلة الثا
فــي كیفیــة إعـداد العمالــة المتـوفرة بشــكل جیــد للأعمـال الإنتاجیــة، ورفـع مســتوى أدائهــا،  الاهتمـامالعاملـة، ممــا أدى إلـى تزایــد 

إلــى  ودراســة أســباب الإجهــاد والقلــق، واســتخدام اختبــارات الــذكاء والكفــاءة فــي اختیــار العمالــة، هــذا الوضــع أدى الوضــع أدى
تزاید اهتمام إدارة المنشأة بهذا الموضوعات، واستمر هذا الوضع على هـذا الحـال إلـى أن ظهـرت مدرسـة العلاقـات الإنسـانیة 

، هذه المدرسة نادت بأن الإنسـان لـیس آلـة صـماء یمكـن تشـغیلها حسـب "التون مایو"، و"ماري فولیت"التي كان أبرز روادها 
موارد ثمینة لابد من إسعادهم وتلبیة حاجاتهم الإنسانیة، وهو ما یحقق فـي النهایـة أهـدافهم  لأن الأفراد عبارة عن  3ما نشاء،

وأهداف المنظمة من حیث تحقیـق الرضـا الـوظیفي وزیـادة إنتاجیـة العمـل، إلا أن نتـائج هـذه الفلسـفة الإنسـانیة كانـت محـدودة 
أن العدید من هذه الحاجـات یتعـارض إشـباعها مـع أهـداف  في الحیاة العملیة، لأن إشباع حاجات العمال غایة لا تدرك، كما

المنظمـة، كمــا تجاهلــت هــذه الحركـة التنظــیم الرســمي وتــأثیره علـى إنتاجیــة الموظــف وعطائــه، فنـوع البنــاء التنظیمــي وأســلوب 
تدرك مدرسـة  كما لم . تصمیم الوظائف وأنظمة العمل وقواعده تلعب دورا مهما في تحقیق أهداف المنظمة وأهداف العاملین

فعطـاء العامــل ومقــدار مـا یقدمــه مــن جهـد یتوقــف علــى أمـور عدیــدة إضــافة إلـى مــا ســبق، كطــرق . العلاقـات الإنســانیة فقــط
والتوظیف التي تـربط بـین احتیاجـات العمـل ومـؤهلات  الاختیارتقییم الأداء، وتخطیط النمو والتقدم الوظیفي للعاملین، وطرق 

  .المرشح للوظیفة
ولـم تعـد الملجـأ  1970المآخذ لم تعد فلسـفة العلاقـات الإنسـانیة مهیمنـة علـى التفكیـر الإداري منـذ بدایـة  ونتیجة لهذه

ولكــن هــذه لا یعنــي أن الإدارة یجــب أن تهمــل العلاقــات . الــذي تلجــأ إلیــه الإدارة لتزیــد مــن الإنتاجیــة وتحقیــق الــولاء للمنظمــة
نمــا لابــد لهــا أن تطــو  ر الكثیــر مــن الأنظمــة الخاصــة بطــرق العمــل وأســالیب تقیــیم الأداء وطــرق الإنسـانیة فــي موقــع العمــل وإ

  4.الاختیار والتعیین وتصمیم الوظائف إذا كان الهدف هو الوصول إلى التمیز في عالم الیوم
 لقـد شـهدت المراحـل الأخیـرة مـن القـرن العشـرین:نهایة  القرن العشرین وبدایة القـرن الحـادي والعشـرین -المرحلة الرابعة

وخصوصـا مرحلــة الســبعینات والثمانینــات ولحــد الآن تطــورات ملحوظــة فــي إدارة المــوارد البشــریة، إذ لعبــت المتغیــرات البیئیــة 
  :5التي شهدها العصر الراهن من خصائص فریدة لم تكن معروفة آنذاك من هذه المتغیرات ما یلي

 ظهور العولمة. 
 شدة المنافسة العالمیة. 
  الجودة من قبل العملاءالطلب المتزاید على. 
 تطور التكنولوجیا بمعدلات متسارعة. 
  والأخلاقیــة كواقــع  الاجتماعیــةتحـدیات البیئــة الاجتماعیــة والثقافیـة مثــل حمایــة البیئــة مـن التلــوث وقبــول المسـؤولیة

 .ملموس
 سعارالتي تحدث بین الشركات الكبرى وما یترتب على ذلك من تخفیض الحجم والتكالیف والأ الاندماجات . 
 الخ.........دینامیكیة البیئة الاقتصادیة والاجتماعیة والثقافیة 

إن جمیـع هــذه المتغیــرات والتحـدیات جعلــت إدارة المــوارد البشــریة تتسـم بمعــالم مــن التغییـر والتطــویر یمكــن أن تتمثــل 
  : على سبیل الحصر فیما یلي

  الاجتمــــاعيظهـــور العدیـــد مــــن التشـــریعات المتعلقــــة  برفاهیـــة الأفــــراد العـــاملین والمســــاواة فـــي العمــــل والضـــمان 
 .والتقاعدي

 أثرت التطورات والتغیرات الحاصلة بمجموعة كبیرة من السیاسات والإجراءات المرتبطة بالعاملین. 
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 بروز التشریعات المتعلقة بنظم الخدمات الصحیة والأمن الصحي. 
  یلاءها اهتمام أكثر من ذي قبل الاهتمامیادة ز  .بإدارة الموارد البشریة وإ
 التركیز على الحاجات والدوافع الذاتیة للعاملین في مجال العمل. 
 زیادة الاهتمام الملحوظ في الجوانب العلمیة المتعلقة بالأداء. 
 ة الشاملةالتركیز على جودة الحیاة المرتبطة بالعاملین وبروز فلسفة إدارة الجود. 
 بروز ظاهرة التمكین للعاملین وهو إحدى أهم الإفرازات الفكریة والفلسفیة للتعامل مع القوى البشریة. 

 الاقتصـــادیةإن هـــذه الملامـــح شـــكلت تطـــورات ملحوظـــة مثـــل مـــا آل إلیـــه التغیـــر البیئـــي ســـواء فـــي إطـــار الجوانـــب 
ت التــي أســهمت بصــورة فاعلــة بــالنهوض المســتهدف لإدارة القــوى إلــخ مــن التطــورا.......والاجتماعیــة والثقافیــة والتكنولوجیــة

  .البشریة
  :بإدارة الموارد البشریة الاهتمامأسباب  -ثانیا

بیــر فــي أن یعتبـــره أحــد الأســـلحة دراك المنظمـــات الحدیثــة لأهمیــة العنصـــر البشــري أثـــر كإكــان للتحــول الكبیـــر فــي 
  :6الموارد البشریة هي بإدارةالاهتمام  فأسبابستراتیجیة، في صراع المنظمات من أجل البقاء و النمو، لذا الإ
حیـث  أن الأفـراد یتوقعـون مـن منظمـاتهم تلبیـة حاجـاتهم الشخصـیة مـن خـلال :احتیاجات العاملین المتعـددة و المتجـددة -1

وغیرهـــا مـــن الخـــدمات ....... جـــازات ، العنایـــة بالمســـنین، المشـــاركة الوظیفیـــةرعایـــة الأطفـــال، الإ: الات التالیـــةالمجـــ
لــذلك فعلــى مــدیري المــوارد البشــریة الحــد مــن . المؤسســةو الترفیهیــة التــي تجعــل الفــرد دائمــا یحــس باهتمــام  الاجتماعیــة

لك الحاجـات الشخصـیة التعارض و الإسراف بین متطلبات المنظمة و المتطلبات الخاصة و الأسریة بحیث لا تطغى ت
  .على حاجات المنظمة،في الوقت ذاته لا یؤدي تقلیص و تقلیل هذه الخدمات على ولاء و انتماء العاملین

 والابتكـــارأدى ظهـــور المنافســـة الأجنبیـــة أو التطـــور التكنولـــوجي الواســـع و ثـــورة المعلومـــات، :داریـــةتشـــابك المهـــام الإ -2
تخــاد االمــوارد البشــریة و المشــاركة فــي  ذلــك أدى إلــى تعقــد دور مــدیر إدارة كــل......البیئــي الاســتقراروالتطــویر وعــدم 

  .و تنمیتها القرارات الإستراتیجیة و تصمیم البرامج اللازمة لاستقطاب و جذب الكفاءات و المهارات و القدرات المتمیزة
جماعـات العمـل التـي تضــم  بعـد زوال الفواصـل بــین الوظـائف وظهـور فـرق و:تعقـد مفهـوم الوظـائف و متطلبـات الأداء -3

ـــــد و زیـــــادة المهـــــارات اللازمـــــة  ـــــة فـــــي المنظمـــــة الحدیثـــــة بالتعق ـــــة اتســـــمت الوظیف أفـــــرادا مختلفـــــین مـــــن أقســـــام مختلف
لــذا زاد دور إدارة المــوارد البشــریة فــي تقیــیم و تنفیــذ البــرامج و السیاســات الفردیــة لتحقیــق التوافــق مــع ....... لممارســتها

  .اتهذه المتطلبات و المتغیر 
تطلـب ذلـك تحسـین . فتحریر التجارة و فلسفة التخصصیة و التطور المستمر فـي الانتاجیـة و نظـم العمـل:شدة المنافسة -4

  .نوعیة الموارد البشریة
القـــوانین والتشـــریعات المعاصـــرة والتـــي تطالـــب المنظمـــات باســـتخدام وجـــذب أفضـــل المـــوارد وكـــذا : التـــدخل الحكـــومي -5

و المنظمــة التــي تفشـل فــي تطبیــق . جــور وســاعات العمـل و الأمــن و العلاقــات و غیرهـاالتشـریعات اللازمــة لتحدیـد الأ
  .تلك التشریعات تخضع لعقوبات رادعة

جـور ، كان لابد من تطویر أنظمة آلیة للتواصـل إلـى افضـل سیاسـات فـي الأ:التطور في نظم معلومات الموارد البشریة -6
لــذا كــان هنـاك حاجــة ماسـة إلــى بنــاء .... و غیرهـا ةالتنظیمیــویات نتــاج، الخــدمات، المسـتالحـوافز، ســاعات العمـل، الإ

سـتراتیجیة شاملة و سریعة عن إعداد الخطـط الإقواعد معلومات متطورة للغایة لتزوید مدیري الموارد البشریة بمعلومات 
  .للعمالة و أنشطتها الأخرى
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وذلــك لتحقیـق التناســق و العدالـة و الموضــوعیة فـي الســلوك و الأنشــطة :ضـرورة وضــع سیاسـات لإدارة المــوارد البشـریة -7
المتعلقة بالعنصر البشري من تعیین، تدریب، حوافز ، ترقیة، تقییم الأداء، و إدارة الموارد البشریة هي المحور الأسـاس 

  .العاملین للمنظمة انتماءة  في تصمیم تلك السیاسات و البرامج من أجل ولاء
فزیـادة قیمــة الاسـتثمارات الموجهـة للعنصـر البشــري و أیضـا التكـالیف المصــاحبة :ارتفـاع تكلفـة تشـغیل العنصــر البشـري -8

یــؤدي كــل ذلــك إلــى تحمــل المنشــأة عبئــا كبیــرا للتعامــل مــع ..... للتغلــب علــى مشــكلات العنصــر البشــري و متطلباتــه
 الخ.........الغیاب و التأمین الصحي و العلاج و الإجازات و انخفاض الإنتاجیة: الأخرى مثل  بعض الظواهر

و إدارة  بأهمیــةفــالتطورات العالمیــة الســریعة و المتلاحقــة ســاهمت فــي زیــادة الاعتــراف :العالمیــة المعاصــرة تجاهــاتالإ -9
  :الموارد البشریة ومن هذه الاتجاهات

 إدارة التغییر و مدى استیعاب الأفراد لها -
 .لقدرة التنافسیة للسوق العالمیةا -
 .فلسفة الجودة الشاملة -
  7.القیم الثقافیة للمنظمة المعاصرة -

  :أهمیة إدارة الموارد البشریة -ثالثا
تنبع أهمیة الموارد البشریة في التنظیم من كونها أهـم عناصـر العملیـة الإنتاجیـة فیـه ولابـد مـن تـوفر الكفـاءات الجیـدة 

وتـرتبط أهمیــة إدارة المـوارد البشـریة بأهمیــة العنصـر البشـري نفســه، ویقـول عــالم الإدارة . طــاء المتمیـزالقـادرة علـى الأداء والع
الأول والرئیســي للمـــدیر  الاهتمــامبهــذا الصــدد أن إدارة النــاس ولــیس إدارة الأشــیاء هــي التــي یجــب أن تحتــل " بیتــر داركــر"

وتـأتي أهمیـة المـوارد البشـریة مـن خـلال ).میزة التنافسـیة للمؤسسـاتبـال(المتمیز، وتعتبر الموارد البشریة هي العنصـر الحاسـم 
  :ما أظهرته نتائج البحوث والدراسات فیما یلي

 تحسین الإنتاجیة ورفع الأداء وتفجیر الطاقات لدى العاملین. 
  لدیهاتزاید إدراك المدیرین بأن قدرة المؤسسة على التنافس والتمیز والإبداع تعتمد على رأس المال البشري. 
  والتقدیر والمشاركة في صنع القرارات التي تتعلق بعملهم الاحترامتغیر القیم الوظیفیة لدى العاملین حیث یتطلعون إلى. 

  :وأهم العوامل التي أبرزت أهمیة ودور إدارة الموارد البشریة
 كتشاف أهمیة العنصر البشريإ. 
 كبر حجم المنظمة ونموه وكبر عدد الموظفین. 
  النقابات العمالیة وتأثیر ذلك على وضع الموظف وأنظمة العملظهور.  
  : 8أهداف إدارة الموارد البشریة -رابعا
 تســهم إدارة المــوارد البشــریة فــي تحقیــق الفعالیــة التنظیمیــة إذ تعمــل علــى ابتكــار الطــرق التــي تســاعد :الأهــداف التنظیمیــة

ن عن أداء مرؤوسیهم كل في تخصصه، لذلك فقـد وجـدت إدارة یؤولالمدیرین على تنمیة وتطویر أدائهم، ویبقى المدیرون مس
  .أهداف المنظمة تحقیقالموارد البشریة لمساندة المدیرین ومساعدتهم على 

 لكــي تــتمكن الإدارات والأقســام المختلفــة مــن المحافظــة علــى مســتویات مناســبة لمتطلبــات المنظمــة، : الأهــداف الوظیفیــة
إن المــوارد المتاحــة ســتفقد قیمتهــا وســیتأثر . یجــب أن تمــدها إدارة المــوارد البشــریة باحتیاجاتهــا الكمیــة والنوعیــة مــن الأفــراد

  .ارة الموارد البشریة بوظائفها المختلفة على أكمل وجهمنها إذا لم تقم إد والاستفادةتشغیلها 
  والأخلاقیـــة وذلـــك  الاجتماعیـــةتعمـــل إدارة المـــوارد البشـــریة علـــى تحقیـــق مجموعـــة مـــن الأهـــداف :الاجتماعیـــةالأهـــداف

ومـن هنـا تسـعى إلـى تحجـیم الآثـار السـلبیة والمعوقـات البیئیـة التـي . والتحدیات الاجتماعیـة والاحتیاجاتاستجابة للمتطلبات 
  .تواجه المنظمة
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 تعمل إدارة الموارد البشریة على تحقیق الأهداف الشخصیة للعاملین وذلـك بمـا یسـاعد علـى حمـایتهم :الأهداف الشخصیة
إن إشـباع حاجـات العـاملین الشخصـیة وتحقیـق الرضـا . عمـل والإنتـاجوالحفاظ علیهم وتنمیة قدراتهم وبقائهم وزیـادة هممهـم لل

 .الوظیفي ومتابعة المسارات الوظیفیة لهم لاشك یحتاج إلى قدر لا بأس به من اهتمام إدارة الموارد البشریة
  :وظائف إدارة الموارد البشریة -اخامس

ــــأثر وتتطــــــور وظیفــــــة المـــــوارد البشــــــریة بحســــــب محیطهـــــا الاقتصــــــادي والا جتمــــــاعي وتنظـــــیم عملهــــــا فــــــي كــــــل تتـ
فالوظائف والمهام التي تقوم بها إدارة الموارد البشریة تختلـف مـن مؤسسـة إلـى أخـرى، ویعـود ذلـك لأسـباب عدیـدة .المؤسسات
ومــن أجــل تحقیــق أهــدافها تقــوم بعــد . حجــم النشــاط وطبیعــة عمــل المؤسســة والفكــر والقــیم الســائدة لــدى المؤسســة: مــن بینهــا
  :وظائف

وتعتبـر مـن أبـرز الوظـائف التـي تقـوم بهـا هـذه الإدارة ویهـدف إلـى معالجـة مشـاكل : لتخطـیط للمـوارد البشـریةوظیفة ا -1
إذ أن المقصــود . اختصاصــهاكــان حجمهــا و مجــال  للمنظمــة مهمــاالعمــال الحالیــة و المحتملــة التــي تشــكل أهمیــة حاســمة 

راد العاملین للمنظمة و الوقت و المكان المناسـبین للنهـوض بتخطیط الموارد البشریة هو ضمان توافر العدد المناسب من الأف
كما یعرف التخطیط للموارد البشریة بكونه التنبؤ و الرقابـة علـى المـوارد .بالأعمال التي یطلب أداؤها في الحاضر و المستقبل

ــــذي یقومــــون بــــه مــــن حیــــث المكــــان و الزمــــان  البشــــریة فــــي المنظمــــة مــــن حیــــث النــــوع و الكــــم و مــــدى ملائمــــة العمــــل ال
  :و تقوم عملیة تخطیط القوى العاملة على الأنشطة التالیة.والتخصیص

و هــذا مــن خــلال عملیــة التحلیــل و البحــث عــن نقــائص المؤسســة فــي . تحدیــد أنــواع و نوعیــات المــوظفین المطلــوبین -
 .مجال الید العاملة من حیث الكفاءة و التخصص

وهـذا مـن . الموظفین الحالیین في ضوء احتیاجات المنظمة الحالیة و المستقبلیةعداد لتنمیة و تطویر مهارات قدرات الأ -
ممـا یـؤدي لخلـق روح التنـافس  خلال دورات التدریب التي تنظمها المؤسسة لتحسین و تطـویر معـارف و قـدرات العمـال

 .بداع بین العمالو الإ
ن سیاســات الاســتقطاب و الاختیــار و التعیــین بــین طبیعــة العمــل و متطلبــات أدائــه و بــی الانســجامالعمــل علــى تحقیــق  -

 .ممكن و ربط ذلك كله مع الحوافز و الأجور لتحقیق أفضل أداء
تطبیــق مقولـــة الرجـــل المناســـب فــي المكـــان المناســـب، مـــن خــلال وضـــع و تبنـــي سیاســـة ســلیمة للنقـــل و الترقیـــة أفقیـــا  -

 9.وعمودیا بحركة فعالة و منسجمة، ومتوازنة
  :هيوتتضمن خمسة خطوات فرعیة :على مستوى المنظمة البشریةخطوات تخطیط الموارد 

ي التركیبــة الخالیــة أت و قــوة  العمــل و حجــم الاســتخدام،و یركــز علــى تحلیــل مخــزون المنظمــة مــن المهــارا: التحلیــل. ولا أ
الحالیــة و المســتقبلیة نتاجیــة عــدد الوظــائف،و تحدیــد مســتویات الإ والمســتقبلیة لقــوة العمــل التــي تتحــدد فــي ضــوئها الأجــور،

  .وهیكل المنظمة الحالي و المتوقع و هیكل وظائفها
أي التنبؤ بحجم الطلب المستقبلي على الموارد البشریة و مسـألة تقدیر الطلـب علـى :تقدیر الطلب على القوى العاملة: ثانیا

فــي مختلــف القطاعــات الرئیســیة  تصــاديالاقالقــوى العاملــة و التنبــؤ بدقــة عــن حجمهــا یعتمــد علــى التقــدیرات لمعــدلات النمــو 
  10.والنشاطات الفرعیة، و احتیاجاتها من مختلف فئات العاملین و تخصصاتهم

أي تقدیر القوى العاملـة المتوقـع دخولهـا سـوق العمـل، او مـا یشـار إلیـه بعـرض :التنبؤ بالعرض من الموارد البشریة: ثالثا 
العـــاملین فــي مختلــف الوظــائف و القطاعــات، ومخرجــات الأجهــزة التعلیمیـــة فــراد حیــث یتوقــف الأمــر علــى الإ. ى العمــلقــو 

والتدریبیــــة،  و علــــى الخــــارجین مــــن ســــوق العمــــل بســــبب الوفیــــات أو التقاعــــد أو العجــــز أو الهجــــرة، و یمكــــن للدراســــات 
عاملـة بأنهــا تتنـاول مختلـف قـوى العمـل مــن حیـث تخصصـاتها و مهاراتهـا، و تعـرف القـوى ال المتخصصـة أن تكـون تفصـیلیة

النسبة من السكان المدنیین في سن معین و العاملین بأجور، أو العاطلین رغم إرادتهم عن العمل، و من هنا یمیـز الدارسـون 
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بـــین المفهـــوم الأعـــم و الأشـــمل و هـــو مفهـــوم القـــوى البشـــریة الـــذي ینطـــوي تحتـــه قطـــاع العـــاملین و العـــاطلین عـــن العمـــل 
  .رض كالسجناء و المرضى و الأطفال و العجزةوالخارجین عن قوى العمل بین الع

فـة الفجـوة بین المعـروض و المطلـوب مـن قـوى العمـل ومعر  بالمقارنةأي القیام :الموازنة و الطلب على القوى العاملة: رابعا
معالجــة الخلــل فــي التــوازن بــین العــرض والطلــب مــن  و.نــواع الكفــاءات و التخصصــات المطلوبــةأو نمــط توزیعهــا مــن حیــث 

بحیث یكون هناك ربطا بین ما یتعلمه الأفـراد و فـرص . ل تأهیل و تدریب العاملین و تحسین كفاءة المؤسسات التعلیمیةخلا
ــــیم  العمــــل المســــتقبلیة و الــــتلاؤم و التكیــــف مــــع احتیاجــــات المجتمــــع عــــن طریــــق بــــرامج التعلــــیم المســــتمر و المتابعــــة والتقی

  .و بآخرأجاءت مغایرة لتقدیراتهم بشكل  بها المخططون ، أو للمستجدات الطارئة أو للعوامل التي لم یتنبأ
جـراءات تحدیـد المـوارد البشـریة المطلوبـة وعرضـها لابـد مـن تحلیـل المعلومـات و التوفیـق بـین كـل مـن جـانبي إبعد استكمال 

ئف أو عجـز العرض و الطلب و نادرا ما یكـون الطلـب المتنبـأ بـه مسـاویا للعـرض، فقـد یكـون هنـاك فـائض فـي بعـض الوظـا
جــراءات المناســبة لمعالجــة الفــائض وســد العجــز، و مــن بــین أهــم تخــاد الإإخــرى و فــي كلتــا الحــالتین لابــد مــن فــي وظــائف أ

السیاسات التي تعتمد علیهـا المنظمـات فـي معالجـة الفـائض هـي التوقـف عـن التوظیـف، أو تسـریح العمـال أو التشـجیع علـى 
  .التقاعد المبكرترك العمل في المنظمة أو التشجیع على 

أمـــا السیاســـات التـــي تعتمـــد علیهـــا إدارة المـــوارد البشـــریة فـــي ســـد العجـــز فـــي المـــوارد البشـــریة فهـــي إجـــراء التعیینـــات 
یــة العــاملین إلــى مواقــع ضــافیة، أو ترقإللعــاملین الحــالیین لممارســة مهــام الجدیــدة، أو التنویــع فــي المهــام مــع تــوفیر الفرصــة 

سـتخدام عـاملین بموجـب عقـود ا مناسـبة أو تدریبیـةجراء التنقلات بـین الوظـائف المختلفـة مـع إعـداد و تهیئـة بـرامج إأعلى أو 
  .وقتیة

ط أن توضــع فـــي ضــوء أهـــداف تركــز هـــذه الخطــوة علــى أهـــداف عملیــة التخطــیط و التـــي یشــتر :وضـــع الأهــداف: خامســا
ســـتراتیجیة المنظمـــة هـــي التوســـع إ ســـع فـــي التوظیـــف وذلـــك لأنهـــدافها التو أذا كانـــت إالبشـــریة ، فـــدارة المـــوارد إوسیاســـات 

دائهــا المســتقبلي للمنظمــة فعلیهــا مراعــاة مســارها المســتقبلي، أمــا إذا كــان توجــه المنظمــة نحــو الاســتقرار لقناعتهــا بمســتوى أ
  11.ن یستهدف البناء النوعي المهاري و المعرفي لقوة العمل في المنظمةأالحالي فیفترض في التخطیط 

دارة المـوارد البشـریة، إن أهـم العملیـات التـي تقـوم علیهـا تعتبـر هـذه العملیـة مـ:وظیفة تحلیل العمل وتوصـیف الوظـائف -2
و تعیــین وتقیـیم للوظــائف لـلأداء و تحدیــد  اختیـاروبـذلك فهـي الحجــر الأسـاس الــذي تقـوم علیـه بــاقي  الوظـائف الأخــرى مـن 

بجمـع الحقـائق و المعلومـات عـن التنظـیم الإداري القـائم والوظـائف نفسـها لا حیـث تبـدأ .الأجور و التدریب و التطویر وغیرها
حیث سیتم الاعتماد علـى هـذه . و بهذا یجب الإحاطة بمیزانیة الوظائف وبالتنظیم القائم و بمكونات كل وظیفة. عن شاغلیها

م یراعـــي ضـــرورة التعـــرف علـــى داري القـــائمعلومـــات عـــن التنظـــیم الإوعنـــد جمـــع ال.المعلومـــات فـــي عملیـــة تقیـــیم الوظـــائف
كــذلك یجـــب .یم  تنظیمـــيتصـــال ، و اختصاصــات كـــل تقســرعیـــة للتنظــیم و خطـــوط الســلطة و الإالتقســیمات الرئیســیة و الف

و الإجــراءات و القــوانین و اللــوائح المتبعــة التــي تحكــم العمــل ، ومواقــع هــذه . جــراءات العمــل داخــل التنظــیمإالتعــرف علــى 
و تقــوم عملیــة التحلیــل الــوظیفي فــي 12.شــرافها و الإشــراف الواقــع علیهــاإظیمــي ،حیــث یتحــدد نطــاق لبنــاء التنالوظــائف فــي ا

  :على عدة خطوات أهمها المؤسسة
-  
 تفحص و مراجعة المؤسسة و أنواع الوظائف و معرفة مدى توافق كل وظیفة  -
 .تحدید الأسلوب المستخدم في جمع المعلومات في عملیة التحلیل الوظیفي  -
 .شرح و تحدید أبعاد التحلیل الوظیفي للإدارة و العاملین بحیث لا یكون هناك خوف من عملیة التحلیل  -
 .الحصول علیها ةتحدید أنواع المعلومات و البیانات المطلوب -
 .جمع البیانات باستخدام طرق تحلیل فعالة و معروفةو  اختیار الوظائف لعمل التحلیل -
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 .تحضیر الوصف الوظیفي -
 13.اصفات شاغل الوظیفةتحدید مو  -

المقابلــة ، الاسـتبیانات ، الملاحظــة ، و : و تعتمـد عملیــة التحلیـل الــوظیفي فـي جمعهــا للبیانـات علــى عـدة طــرق منهـا
  .یضا الرجوع لبعض تحلیلات بعض الشركات الأخرى لوظائف مماثلةأأیضا سجلات الأداء، كما تستطیع  عن طریق

بأنــه  يالخطــوة الثالثــة فـي عملیــة تحلیــل الوظــائف و قـد عــرف التوصــیف الــوظیفتمثــل هـذه العملیــة : توصــیف الوظــائف  -3
وصف مكتوب بشكل متكامل عن الوظیفة و ما تحویه من واجبات و مسؤولیات و ظروف عمل و الأدوات المستخدمة فیهـا 

كمـا قـد یعهـد بهـذه .وظـائفمن قبل الفرد، و قد یحضر أو یجهـز هـذا التوصـیف مـدیر إدارة المـوارد البشـریة أو خبیـر تقـویم ال
عطـاء التوصـیف الـدقیق للوظیفـة علـى أسـاس أنـه أقـدر مـن إلقـائم علـى هـذه العملیـة یجـب علیـه و ا.المهمة لمستشار خارجي

  .و معرفته بتفاصیل كل وظیفة.غیره في هذه المهمة، بحكم احتكاكه المباشر بالعاملین و الموظفین
الحدیثة، فقد كان قبل هذا صاحب العمل یقوم بتوصـیف الوظیفـة فـي ذاكرتـه،  كما أن عملیة توصیف الوظائف لیست بالفكرة

و معرفة كل ما تتطلبـه مـن خبـرات و مـا فیهـا مـن مسـؤولیات، و لكـن اختلـف الأمـر فـي الحقبـة الأخیـرة حیـث أصـبحت هـذه 
فاظ بها فـي سـجل خـاص لاحتالعملیة عملیة فنیة أساسها التحلیل الدقیق للوظیفة ، وكتابة مواصفات كل وظیفة على حدى وا

  .لیه وقت الحاجةإیمكن الرجوع 
و كبـر المشـروعات الصـناعیة و التجاریـة، و تعـدد . و قد اسـتحدثت طـرق التوصـیف الحدیثـة نظـرا لظهـور الثـورة الصـناعیة 

كمـــا أن .الوظـــائف و الأعمـــال، وعـــدم اســـتطاعة شـــخص واحـــد الإلمـــام بجمیـــع مســـؤولیات وواجبـــات و طبیعـــة كـــل وظیفـــة
قســم خـاص بطبیعـة العمـل و قســم خـاص بمواصـفات الفـرد الــذي : معلومـات فـي هـذا الشـأن یمكــن أن نقسـمها إلـى قسـمین ال

  : يفیما یلو تتمثل أهداف التوصیف 14.یصلح لأداء هذه الوظیفة
حیــث تســعى عملیــة التوصــیف الــى تحدیـد ســمات و القــدرات الواجــب توافرهــا لیمــارس وظیفتــه  :اختیــار الفــرد المناســب -

 .بفاعلیة ، و بذلك تركز إدارة الموارد البشریة على اختیار الفرد الذي تتوافر فیه السمات و الخصائص المطلوبة
تواجه المؤسسة عند وضعها للبرامج التدریبیة مشكلتین أساسیتین هما تحدید المهارات التـي : وضع برامج تدریبیة سلیمة -

ویظهر هنا دور كل من التحلیـل و التوصـیف فـي حـل المشـكلتین .اسبو أسلوب التدریب المن ینبغي تدریب الفرد علیها
كمـا تبـین كـل .یبین المهارات و الكفاءات التي ینبغي علـى الفـرد أن یكتسـبها مـن التكـوین الـذي سـیتلقاه ث، حیالسابقتین

ســیتم نقلهــم و  وهــذا بالنســبة للعمــال الــذین. منهــا طبیعــة و نــوع العمــل ممــا یســاعد علــى جدولــة التكــوین و تحدیــد وقتــه
تــرقیتهم أیضــا، حیــث یبــین تحلیــل و توصــیف الوظیفــة القدیمــة و الوظیفــة الجدیــدة الفجــوة التدریبیــة التــي تتطلبهــا هــذه 

  .الأخیرة
تساعد عملیة التوصیف في وضع الأسس الصحیحة و الموضعیة لعملیة النقل :وضع الأسس السلیمة للنقل و الترقیة -

توضــیح مهــارات و قــدرات كــل وظیفــة و بــذلك التمییــز بــین الوظــائف التــي تتشــابه و الترقیــة، حیــث أنهــا تعمــل علــى 
  .خصائصها الإنسانیة

حیـث یســاعد التحلیـل و التوصــیف علـى تقــویم الوظـائف المختلفــة، إذ أنهـا تحــدد الأهمیــة :رسـم سیاســة عادلــة للأجــور -
واضــحة للأجــور ، حیــث تمــنح للوظــائف ممــا یمكــن مــن وضــع سیاســة .النســبیة لكــل منهــا و قیمتهــا بالنســبة للمنظمــة

  .المتساویة في القیمة و المسؤولیة أجورا متساویة ویزید الأجر بزیادة الأهمیة النسبیة للوظیفة و قیمتها
أن عملیة التوصیف تعمـل علـى وصـف الوظیفـة بصـورة كاملـة، و خطـوات انجازهـا و التسلسـل  بما:تحسین نظم العمل -

جـراءات أو حـذف الـبعض مـن الخطـوات الجزئیـة فهذا ما یساعد علـى تبسـیط الإ. ات تنجز من خلاله هذه الخطو  يالذ
فبذلك یعمل المسیر لإدارة الموارد البشریة علـى دمـج .غیر المنتجة التي لا تساهم في الوصول إلى الغرض من الوظیفة

  .البعض من الخطوات و هذا ما یساعد في تخفیض التكالیف و تحسین الأداء
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تعمـل عملیــة التوصــیف علـى توضــیح الشــروط الـلازم توافرهــا فــي بیئـة العمــل و الظــروف البیئیــة  :عمــلتحســین بیئــة ال -
  15 .المناسبة، و التي تساعد العامل في انجاز مهامه عالى أكمل وجه

یعنـي إن الهدف المباشر لتقییم الوظائف هو تحقیق نوع من التناسق الداخلي والخـارجي فـي الرواتـب  وتحقیـق العدالـة، و     
  .التناسق الداخلي أن الوظائف ذات القیمة الأعلى تحصل على فئات رواتب أعلى من الوظائف الأقل قیمة داخل المؤسسة

الاسـتقطاب هـو عملیـة اكتشـاف مرشـحین للوظـائف الشـاغرة الحالیـة أو المســتقبلیة : وظیفـة اسـتقطاب المـوارد البشـریة -4
مــن یبحثـون عـن وظـائف ومــن یعرضـونها،إذ تهـتم إدارة المـوارد البشــریة فـي المؤسسـة، أي أنـه نشـاط یقــوم علـى الوصـل بـین 

بالبحــث عــن العــاملین فــي ســوق العمــل وتصــنیفهم مــن خــلال طلبــات التوظیــف والاختبــارات والمقــابلات الشخصــیة، وذلـــك 
  :تینما من حیث مصادر الاستقطاب فیمكن تصنیفها إلى مجموعأو .لضمان وضع الفرد المناسب في المكان المناسب

  تتمثل المصادر الداخلیة في العاملین بالمنظمة، حیث یمكن حصرها في مصدرین:المصادر الداخلیة
داري أعلـى، و یجـب التأكیــد هنـا علــى إلــى وظیفـة أخـرى ذات مســتوى إمحـددة الترقیـة عـن طــرق نقـل الفـرد مــن وظیفـة  -

 .ضرورة وجود معاییر موضوعیة وأسس عادلة للترقیة
عــن نقــل الفــرد مــن وظیفــة لأخــرى بــنفس المســتوى الإداري فــي ذات الوحــدة الإداریــة أو فــي وحــدة النقــل و الــذي یعبــر  -

 .إداریة أخرى ، و قد یكون النقل بناءا على طلب الموظف نفسه أو بناءا على رغبة إدارة المنظمة و مصلحة العمل
  :و لعملیة اللجوء إلى المصادر الداخلیة مزایا أهمها

 .لمنظمة و سیاساتها و منتجاتهاا بظروفدرایة الموظف  -
 .توفر معلومات مؤكدة عن ما یتمتع به العاملون من قدرات و مهارات -
 .مكانیة التنسیق بشكل أفضل مع الموظفین الآخرینإ -
 .أقل تكلفة من حیث الجهد و المال و الوقت -
 16.رفع معنویات العاملین لفتح مجال الترقیة أمامهم -

المناصـب الأعلـى بالمؤسسـة، روح الصراع داخل المؤسسة و هذا مـن أجـل الترقیـة و تقلـد  ولكن ما یعاب علیها ، هو ظهور
نها لا تعطي فرصة للتعرف على الكفاءات الجدیدة المجـودة فـي الخـارج ممـا یبعـث روح التجدیـد بالمؤسسـة و یقضـي إو كما 

  .أیضا على الروتین و یمنح فرصة لتعرف العمال على وجوه جدیدة داخل المؤسسة
قـــد یكـــون مــن الضـــروري للنشـــأة أن تلجـــأ إلــى أحـــد المصـــادر الخارجیـــة للحصــول علـــى الأیـــدي العاملـــة :المصــادر الخارجیـــة

ذاتــي لشــغل المناصــب الفارغــة، الا أنــه لابــد مــن اللجــوء إلــى مصــادر أخــرى ذات  اكتفــاءالمطلوبــة، فمهمــا كــان للمنشــأة مــن 
وق العمــل، وقــد تنحصــر هــذه الســوق فــي المنطقــة المحلیــة حیــث وتعتبــر هاتــه الأخیــرة مصــادر خارجــة عــن ســ.كفــاءة خاصــة

تعمل المؤسسة، وقد تنحصر هذه السوق في المنطقة المحلیة ، حیث تعمل المؤسسة، و قد تمتد لتشمل السوق القومیة علـى 
  :مستوى الدولة، و یتوقف سعي المؤسسة في البحث عن احتیاجاتها في سوق العمل على عدة عوامل منها

 .أهمیة الوظیفة المطلوب شغلهانوع و  -
 .مكانیة توفر التخصصات في سوق العملإ -
 .مثال ذلك خلو بعض الوظائف فجأة الوظائف،مدى السرعة المطلوبة لشغل بعض  -
 .مدى رغبة إدارة المؤسسة في تزوید المؤسسة بأفكار ووجهات نظر جدیدة  -

  :یلي من العاملین ما على احتیاجاتهاو من بین أهم المصادر التي تعتمد علیها المؤسسات للحصول 
هذه المكاتب تشرف علیها وزارة العمل و هذه المكاتـب تكـون حلقـة وصـل بـین المؤسسـات و طـالبي :مكاتب العمل الحكومیة

علامهـم فـي حالـة وجـود طلـب إنـواعهم التسـجیل فـي هـذه المكاتـب ، حتـى یـتم أالعمل ، حیث یقوم حاملي الشهادات بجمیـع 
  17.و هذه المكاتب ما تعرف عندنا بالوكالات الوطنیة للتشغیل مثلا في تخصصاتهم 
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 .الإعلانات في الصحف و المجلات المحلیة و العربیة و الأجنبیة -
 .النقابات العمالیة، حیث أن الكثیر من النقابات تشترط أن لا تتم أیة عملیة تعیین لأعضائها إلا من خلالها -
 .معاهد المتخصصةالمؤسسات التعلیمیة كالجامعات و ال -
  18.معارف العاملین بالمنظمة، و خاصة في حالة البحث عن بعض التخصصات أو المهارات النادرة -
أحـد  الاختیارنتاجیة، وتمثل وظیفة ق معدلات متزایدة من الكفاءات الإتهدف الإدارة إلى تحقی:وظیفة الاختیار والتعیین -5

ذ تحــدد الخطــة أنــواع ، و أعــداد المــوارد إتنمیــة المــوارد البشــریة،  مهمــا فــيأهــم أركــان عملیــة التوظیــف، و تشــكل عنصــرا 
  .البشریة اللازمة لتحقیق هدف المؤسسة

، وهــذا امعینــلأداء عمــل .للتفریــق بــین الأفــراد المتقــدمین لشــغل وظیفــة معینــة مــن حیــث صــلاحیتهم الاختیــارو تســعى عملیــة 
مــؤهلات و خصــائص الفــرد المتقــدم للعمــل، كمــا أن هــذه العملیــة لا و بــین .بتحقیــق التوافــق بــین متطلبــات وواجبــات الوظیفــة

تقتصر فقط على الموازنة بین ما ذكرناه و لكن تهدف إلى تحقیق أكبر قدر من التوافق بین مواصـفات الشـخص و متطلبـات 
  :یلي هذه الوظیفة بین ما
  :مواصفات الشخص

 تأهیل علمي من حیث النوع و المستوى -
 .جالها و عدد سنواتهاخبرة عملیة من حیث م -
 .مهارات شخصیة یدویة أو ذهنیة -
 .سن ، نوع هوایات،مواصفات شخصیة تشمل  -

  :متطلبات الوظیفة
 .أداء واجبات معینة -
 .تحمل مسؤولیة معینة -
 .ممارسة سلطات محددة -
 19.تحدید ظروف العمل -

تخـاد قـرار إفي ، كما یتعـین علـى المنظمـة قبـل ن تكون دقیقة في إعدادها لمضمون التحلیل الوظیألذلك یجب على المنظمة 
إذ تطرأ أحیانا بعض المستجدات البیئیـة أو التغیـرات التـي تفـرض إعـادة النظـر . الاختیار أن تدقق في خطط الموارد البشریة

فنتــائج  الاســتقطابفــي الخطــط التــي وضــعت قبــل فتــرة زمنیــة معینــة، كمــا یجــب علــى المنظمــة أن تــدقق فــي نتــائج عملیــة 
قـــرار  لإتخـــادلتحلیـــل الـــوظیفي و خطـــط المـــوارد البشـــریة، وكلهـــا تمثـــل المـــدخلات الأساســـیة التـــي یجـــب أن تـــدرس و تهیـــأ ا

  .الاختیار
أما التعیین فهو العملیة التي یتم بمقتضاها توجیه الفرد الجدید إلى وظیفته، حیث یتم تعریفه بمسؤولیاته ومهامه، أنظمـة     

  .العمل وغیرها وعادة ما یجري التعیین لمدة معینة تختلف حسب درجة   ومستوى الوظیفة المراد شغلها
ین بشــكل عـام یعنــي الـتعلم أو تطــویر المهـارات أو الارتقــاء إلــى یعتبـر التكــو : وظیفـة تكــوین وتــدریب المــوارد البشــریة -6

ویمكن تعریفه أیضا بأنه تلك البـرامج المعـدة لتسـهیل عملیـة الـتعلم أي النجاحـات التـي یمكـن تحقیقهـا فـي  .المستوى المطلوب
ل مخططـة بغـرض تحقیـق أو هـو ذلـك التطبیـق لأعمـا. المهنة الممارسة بشكل مستمر لكون هذا الأخیر لا یملك نقطة نهایة

  20. أهداف المؤسسة
وحتــى تــؤدي بــرامج التكــوین الفعالیــة ینبغــي أن تبنــى علــى أســس علمیــة و منهجیــة وهــذا یتطلــب وضــع مخطــط محكــم،    

یحتــوى علــى الأفــراد المــراد تكــونهم، ونوعیــة برنــامج التكــوین المصــمم ثــم متابعــة العملیــة التكوینیــة كــذلك أصــبح للتــدریب فــي 
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شاطا رئیسیا ویمثل جزاءا هاما فـي تكـالیف المـوارد البشـریة، إذ تـؤدي وظیفـة التـدریب إلـى تحقیـق عـدد مـن الفوائـد المؤسسة ن
  21 للمؤسسة

 .ومهارات المورد البشري تتنمیة المعارف، الكفاءا -
 .رفع معنویات الموارد البشریة بالمؤسسة -
 .حوادث العملالتكالیف و التقلیل من المخاطر كنتاجیة و مردودیة المنظمة و الاقتصاد في رفع مستوى إ  -
 .تسهیل التكیف مع التغیرات و تحسبن بیئة العمل -
 .تحسین فعالیة أسالیب العمل و رفع مستوى أداء العامل و رضاه و ثقته واعترافه بالمنظمة -
 .تسهیل التكیف مع التغیرات و تحسین بیئة العمل -

أهمیة ودور كبیرین للمؤسسة إذ یعتبر بمثابة الاستثمار المسـتقبلي فـي تكـوین نعني بهذا أن لوظیفة التكوین والتدریب 
  .أفراد أكفاء ذو كفاءة وفعالیة یستطیعون تحقیق الأهداف والإستراتجیة للمؤسسة

وكـذلك هـي عملیـة تقـدیر أداء كـل تحاول هذه الوظیفة تحلیل أداء الموارد البشریة، : وظیفة تقییم أداء الموارد البشریة -7
یة لتسـییر وتعتبـر وظیفـة منظمـة و مسـتمرة و ضـرور . مسـتوى و نوعیـة أدائـه ردمن العاملین خلال فتـرة زمنیـة معینـة لتقـدیفر 

وتقیـیم الأداء نظـام  22 .ستراتیجیة أكبر إذا كانت مرتبطة بإستراتیجیة العمل و بأسلوب تسییر المنظمـةالموارد البشریة تحقق إ
املین لأعمــالهم، وتتركــز مســؤولیة المــدیرین التنفیــذیین فــي إعطــاء معلومــات عــن أداء یــتم مــن خلالــه تحدیــد مــدى كفــاءة العــ

  :همیة التقییم من خلال تحقیقه للمزایا التالیةأو تبرز  22مرؤوسیهم،
تحقیــق نــوع مــن العدالــة الداخلیــة و الخارجیــة فــي الأجــور التــي تــدفعها المؤسســة، حیــث تكمــن العدالــة الداخلیــة فــي  -

ذوي المستوى الأدنى و الأعلى، أما العدالة الخارجیة فتتمثـل فـي تناسـب  ایتقاضاهفي الأجور التي  محاولة التفریق
 .و تكافؤ أجور الوظائف في مؤسسة مع أجور الوظائف المماثلة في مؤسسات اخرى

النفسي، و زیادة الرغبة فـي العمـل  مستوى الرضاعملیة التقییم الموضوعیة و الدقیقة هي عامل من عوامل تحسین  -
 .الانتماءو دعم روح 

تعتمـد عملیـة التقییـم علـى كـل مــن عملیتـي توصـیف و تحلیـل الوظـائف فـي تحدیــد عوامـل الوظیفـة، لـذا فإنـه و بــدوره 
  23.الترقیةو التدریب و  الاختیاریزود إدارة الموارد البشریة بالمعلومات اللازمة لها للقیام بوظائف 

  :فأن عملیة التقییم في عملها تعتمد على عدة معاییر أهمهاولهذا 
 مستوى الأهلیة والكفاءة المطلوبة:التعلیم -
 سنوات الخبرة مضافة لمستوى التعلیم: الخبرة -
 . شارات م الوظیفة و تتبع التعلیمات و الإدرجة وضوح مها. التعقید -
 شراف الوظیفة على الوظائف الأخرىإمدى : نطاق العمل -
 .عطاء الأحكام و المبادرات و التحلیلات التي من شأنها ایجاد حلول للمشاكلإو یبین مستوى : كلاتحل المش -
 .مدى تلقي الوظیفة للإشراف و التوجیه: الإشراف المستلم -
 .مدى التأثیر في القرارات النمطیة: تأثیر القرارات -
 .اخل المؤسسةدرجة التواصل والعلاقات مع الناس و الموظفین د: التواصل والعلاقات -
 24.درجة الصلاحیات الممنوحة للغیر من الدراسات الدنیا): التفویض(الصلاحیات  -

و بغض النظر عن هذه المعاییر التي تعتمدها عملیة تقییم الأداء إلا أنها تواجه كذلك مجموعة مـن الصـعوبات ، إذ 
بیعــات أو غیـــر ذلــك مـــن المعــاییر الموضـــوعیة أن عملیــة التقیــیم لا تعتمـــد فقــط علـــى أســاس الوحـــدات المنتجــة أو قیمـــة الم
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لأصبح دور عملیة التقییم بسیطا،إلا أن حالیا معظم عملیات التقییم تتم علـى أسـاس التقـدیرات الشخصـیة ممـا یعـرض عملیـة 
  :التقییم للكثیر من الأخطاء منها

لتــي یقیمهـا دون الأخــرى فــاذا إذ قـد یعطــي المقــیم قیمـة لأحــدى العوامـل ا: تحیـز المقــیم لأحـد العوامــل التـي یفضــلها -
 .مثلا فإنه یعطي الفرد الأمین أكبر الدرجات و بذلك تزید عدد درجاته" الأمانة "كان  المقیم یركز على عامل  

 .التأثر بسلوك الأفراد و التحیزات الشخصیة قبیل فترة التقییم -
إربـاك التقـویم بـدلا مـن تحسـینه، بخاصـة إذا ضیق الوقت المتاح لعملیـة التقیـیم ،و تعـدد التقـدیرات الـذي یـؤدي إلـى  -

 25 .كان لدى المقیمین فلسفات مختلفة في إصدار أحكام التقییم
همهــم حتــى  اســتنهاضإن التحفیــز هــو العملیــة التــي بمقتضــاها یــتم تشــجیع الأفــراد و :وظیفــة تحفیــز المــوارد البشــریة -8

ینشطوا في أعمالهم، و تقوم إدارة الموارد البشریة بهذه الوظیفة لما لها من أهمیة بالغة فـي مـا تتركـه مـن التعبیـر عـن الرضـا 
فـامتلاك المؤسسـة لقـوى بشـریة محفـزة . في نفوس العمال، فالاهتمام بـالحوافز فـي المؤسسـة مؤشـرا ممیـزا علـى درجـة فعالیتهـا

تمیزها عن نظیرتها، وتقع مسؤولیة تحفیز الموارد البشریة، علـى كـل مـن إدارة المـوارد البشـریة والمـدیرین یكسبها میزة تنافسیة 
إذ أن أهــم أسـاس لمـنح الحـوافز هــو التمیـز فـي الأداء، إلا أنــه .   التنفیـذیین، فـي تصـمیم نظــام الحـوافز  وحسـاب مسـتحقاتها

رة أو الأقدمیـة، فـالحوافز هنـا تمـنح علـى حسـب النشـاط الـذي تقـوم بـه توجد أسس أخرى في منحها كالجهود المبذولة أو المها
كذلك یمكن تقییم الحوافز الممنوحة إلى قسمین مادیـة ومعنویـة، فـالحوافز المادیـة یقصـد بهـا مجموعـة الحـوافز التـي .المؤسسة

میز فـي العمـل، والحـوافز المعنویـة تشبع الحاجات المادیة للعامل بحصوله على مقابل للعمل الذي قام به وكنتیجة للأداء المت
فیقصــد بهــا تلــك الحــوافز مــن التقــدیر وزیــادة الــروح المعنویــة والــدفع والمســاندة جــراء العمــل المتفــق والحصــول علــى ترقیــة فــي 

یعنــي هــذا أن علــى إدارة المــوارد البشــریة أن تنــوع مــن .الوظیفــة وتوســیع الصــلاحیات أو خلــق حــب العمــل والــولاء للمؤسســة
نتاجیـة  الحوافز الممنوحة ودرجة فعالیتها تقاس بقدرتها على إشباع حاجات ورغبات الأفراد وبالتالي تضـمن المؤسسـة فعالیـة وإ
 26. عالیة

  :دارة الموارد البشریة في المؤسسة الجزائریةمعوقات إ -سادسا
  :ينذكر أهمها فیما یل. البشريتشهد المؤسسات الجزائریة مجموعة من المعوقات حالت دون تحدیث أسالیب تسییرها للمورد 

 .نوعیة و كفاءة و مرونة الأنظمة و التشریعات في مجال الأعمال و العمل والقوانین العامة -
 27 ,السیاسة الخارجیة وتأثیرها على المؤسسات في إطار القیود التجاریة، الجمارك، التبادل التجاري -
تمـد أحیانـا علـى المحسـوبیة و المحابـاة مـن خـلال اعتمـاد الطرق المستخدمة فـي توظیـف المـوارد البشـریة، والتـي تع -

 . شروط تعجیزیة و التحایل على القانون بدل من الاعتماد على الكفاءة و الخبرة و الجدارة
اخـــل ســـوء تخطـــیط المـــوارد البشـــریة حیـــث یتحمـــل هـــذه المســـؤولیة جمیـــع المـــدیرین و رؤســـاء الوحـــدات الإداریـــة د -

دارة ت الكافیة عن حجم العمـل داخـل كـل إدارة الموارد البشریة بالبیانات و المعلوماإالمؤسسة، فهم منوطون بتزوید 
 .قسم

مدى توافر الخبرات و الكفاءات اللازمـة خاصـة فـي مجـال التخصـص، بالإضـافة إلـى أن العدیـد مـن نـواحي العمـل  -
 .الید اجتماعیةفي مجال إدارة الموارد البشریة یصطدم باللوائح و تعقیدات روتینیة أو بعادات وتق

حیـث أصـبح مـدراء إدارة المـوارد البشـریة الیـوم ،مطـالبین بتكییـف تطبیقـات تسـییر المـوارد البشــریة :التحـدي القـانوني -
صــبحت شــیئا فشــیئا مركــزا لإبــرام العلاقــات المهنیــة، و فــي ظــل العولمــة المنظمــة التــي أ.ةوفقــا للتطــورات التشــریعی

ع علــى التشــریعات التــي تظهــر لــیس علــى المســتوى الــوطني فحســب بــل وبــذلك أصــبحت مطالبــة بــالتوقع و الإطــلا
و هـــذا حتــى تكـــون فـــي موقــع یمكنهـــا مــن مواجهـــة المنافســـة التــي فرضـــتها ظـــاهرة . حتــى علـــى مســتویات أوســـع 

 28.العولمة
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ســـتراتیجیة محـــددة وجـــود إ، نظـــرا لعـــدم الجزائریـــةعـــدم فعالیـــة نظـــم التـــدریب الســـائدة فـــي الكثیـــر مـــن المؤسســـات  -
عـدم ربـط  إلـىضـافة إمجموعـة مـن البـرامج التدریبیـة المتخصصـة ، والتـي تقـوم أساسـا علـى للاحتیاجات التدریبیة، 
 .عملیة التدریب بالترقیة

عدم وجود منظومـة اتصـال فعالـة داخـل المؤسسـات الجزائریـة تسـمح بإیصـال المعلومـات فـي كـل الاتجاهـات ولكـل  -
ئفهم، مــا خلــق مناخــا تنظیمیــا یتسـم بالصــراع، وانعكــس بــدوره ســلبا علــى الفئـات العمالیــة علــى اخــتلاف رتــبهم ووظـا

 . الأداء الفردي والمؤسسي
عــدم وضــوح الأدوار داخــل المؤسســات الجزائریــة، أدى إلــى عــدم وضــوح إســتراتیجیة المؤسســة وهیاكلهــا التنظیمیــة  -

 .ونقص دافعیة العاملین. المختلفة، ما جعل هده المؤسسات تعاني في غالبیتها من سوء التنظیم والتسییر
  :خاتمة

بمــا أن المــورد البشــري هــو العنصــر الأساســي والمبــدع والمفكــر الحقیقــي فــي أي مؤسســة فــإن إدارة المــوارد البشــریة 
  .تسعى لإعطائه مكانة خاصة والتوجه إلى إدارته وتسییره بطریقة علمیة فعالة

المؤسســة تقــوم بمجموعــة مــن الوظــائف الأساســیة مــن  لـذلك نجــد إدارة المــوارد البشــریة كجهــاز أو مصــلحة مهمــة فـي
إلخ، حیث یعتبر المورد البشري لدیها ثـروة حقیقیـة لابـد الحفـاظ .....بینها التخطیط، الاختیار والتعیین، الاستقطاب، التدریب،

قیـق المیـزة التنافسـیة تستند إلیه المؤسسـات لزیـادة مسـتویات إنتاجهـا ومردودیتهـا وكفاءتهـا وتح. علیها ومصدر للنجاح والتفوق
  .وضمان النمو والبقاء والاستمرار

إذن من خلال المراحل التاریخیة التي مرت بها إدارة الموارد البشریة یتبین لنا أن نظرة واتجـاه المؤسسـات نحـو أهمیـة 
عطائهــا أهمیــة بالغــة بــالنظرة الحدیثــة كشــریك اجتمــاعي لا یمكــن الاســتغناء عنــه ومحاولــة  تنمیــة وتســییر المــوارد البشــریة وإ

كـإدارة المـوارد البشـریة تسـعى لتـوفیر جمیـع الظـروف والعوامـل المسـاعدة علـى تخصیص له هیئات وأجهزة تسهر على راحته 
كـون المـورد البشـري هـو المتغیـر . العمل من جهة والعمل على تطویره والحفاظ علیه لتحقیق رسالة المؤسسة من جهة أخـرى

   . المحوري في المؤسسة والتي قد تفقد قیمة أصولها المادیة تماما بفقدانها هذا العنصر
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