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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 مهما كان نشاطها ونوعها، حيث تهـتم بـأهم   محورا ضروريا و هاما تشكل إدارة الموارد البشرية كهيئة 

 ألاجتماعي،الـذي الشريك "مواردها ألا وهو المورد البشري وتسهر على كيفية المحافظة عليه وتنميته وتسييره بالمفهوم الحديث 
يط والاستقطاب والتدريب من خلال أدائه لمجموعة من الوظائف الأساسية كالتخط والمؤسسة فعاليةعمليات الإنتاج و يهتتوقف عل
والنمو و تحقيق الميـزة   والاستمراروهذا ما يساعد في تحقيق رسالة المؤسسة وضمان البقاء .الخ...والتعيين و التكوين والاختيار
  .دارة الموارد البشرية في المؤسسة الجزائريةإق سنركز في هذا المقال على واقع ومن هذا المنطل.التنافسية

  ,المؤسسة الجزائرية .إدارة الموارد البشرية: لكلمات المفتاحيةا
  :مقدمة

نظرا للدور الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الحديثة، خاصـة لمواكبـة التطـورات الحاصـلة     
بصـفة عامـة   التغيرات التكنولوجية، فقد أعترف الأكاديميون والممارسون على حد السواء بأن كفاءة أداء المؤسسات و

تتوقف على كفاءة تسيير وتنمية الموارد البشرية، أي أن الحصول عليهم وتنميتهم وتحفيزهم والمحافظة علـيهم يعتبـر   
نشاطا ضروريا كي تبلغ المؤسسة غايتها وتحقيق أهدافها المرجوة، وبالتالي يصبح من الضروري على أي مؤسسـة أن  

  .ي أنه عليها إدارتها وتسييرهاتخطط وتنظم وتقود وتقيم مواردها البشرية أ
ومن هذا المنطلق تعد إدارة الموارد البشرية من بين أهم الإدارات الوظيفية في المؤسسـة، وأكثرهـا حساسـية    
كونها تتعامل مع أهم عنصر من عناصر الإنتاج، وأكثر موارد المؤسسة عرضة للتأثر بمختلف التغيرات البيئية وإدارة 

الحديث ليست وليدة الساعة، وإنما هي نتيجة لمجموعة من التطورات المتداخلة والتي سـاهمت   الموارد البشرية بشكلها
بشكل مباشر أو غير مباشر من ظهور الحاجة إلى إدارة أفراد متخصصة ترعى شؤون العاملين وتعمل علـى تـوفير   

وعليه فقد جاءت هذه الورقة لتبيان واقع   .أنجع الآليات لإدارة الطاقات البشرية بكفاءة وتمكن من زيادة إنتاجية العاملين
ما واقع إدارة المـوارد البشـرية فـي المؤسسـة     : إدارة الموارد البشرية في المؤسسات، لذلك نطرح التساؤل التالي

  الجزائرية ؟
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  :التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية -أولا
عة إنما هي نتيجة العديد مـن التطـورات المتداخلـة،    إن إدارة الموارد البشرية بشكلها الحديث ليست وليدة السا

والتي يرجع عهدها إلى بداية  الثورة الصناعية وهذه التطورات ساهمت بشكل مباشر أو غير مباشر في إظهار الحاجـة  
يلي بعرض التطـور التـاريخي لإدارة    وسنقوم فيما.إلى وجود موارد بشرية متخصصة ترعى شؤون الفرد بالمؤسسة

البشرية على شكل مراحل أو حقبات زمنية  متتالية منذ قيام الثورة الصناعية وحتى مطلع الألفية الثالثـة مـن   الموارد 
 إدارةنهاية القرن العشرين حتى بدايات القرن الواحد والعشرون على اعتبار أن هذه المراحل هي أهم محطـات تطـور   

  .الموارد البشرية
لقد تطورت الحياة الصناعية تطورا كبيرا منذ ظهور الثورة الصناعية، فقبل : ظهور الثورة الصناعية -المرحلة الأولى

قيامها كانت الصناعات منذ القرن الثامن عشر وما قبله محصورة في نظام الطوائـف المتخصصـة، وكـان الصـناع     
  .في ذلك أدوات بسيطة مستخدمينيمارسون صناعتهم اليدوية في منازلهم 

وعند قيام الثورة الصناعية في منتصف القرن التاسع عشر وعقود الزمن الستة التي تلتها، لم يكن آنذاك شـيء  
في المنظمات الصناعية يدعى إدارة الموارد البشرية لكن كانت صيحات من حين لآخر في البلدان الصـناعية كأوربـا   

  .العمال في المصانع وتحسين أمورهم المعيشية والصحية بشؤون الإتماموالولايات المتحدة الأمريكية، تنادي بضرورة 
بالعمال من قبل  والاهتمامففي بريطانيا مثلا وبسبب الضغط الحكومي، وانتشار مفهوم إنسانية العمل في المجتمع 

أصحاب العمل، قبل قلة منهم بتحمل المسؤولية وتحسين ظروف العمال في منظماتهم، وإعداد برامج إنسـانية لرعايـة   
وتحسين الأوضاع العاملين في مصانعهم، تماشيا مع إلحاح المجتمع البريطاني آنذاك على ضـرورة مراعـاة الجانـب    

  .الإنساني في العمل
تحقيق " ظهر في الدول الصناعية ألمانيا، بريطانيا، فرنسا، والولايات المتحدة الأمريكية مفهوم  1890وفي عام 
امج صممتها المنظمات الصناعية آنذاك، من أجل تحسين ظروف العمل المـادي  وهي عبارة عن بر" الرفاهية الصناعية

  1.الصحي داخل المصانع، وتصميم الأبنية التي يتوفر فيها الشروط الصحية لممارسة الأعمال
ية من أبرز الأمور التي ساهمت في تطوير إدارة الموارد البشرية في بدا:ظهور حركة الإدارة العلمية -المرحلة الثانية

في أمريكا الذي أطلق عليه آنذاك تسـمية أبـو    "تايلور فريدريك"القرن الماضي هي حركة الإدارة العلمية التي تزعمها 
لقد قدم تايلور أفكارا جديدة حول دراسة العمل، وظهـر بمفهـوم دراسـة    . في فرنسا" هنري فايول"الإدارة العلمية ، و

الحركة والزمن بهدف اختصار الحركات الزائدة في أداء الفرد لعمله، بغية رفع مسـتوى إنتاجيتـه وبالتـالي إنتاجيـة     
لأعمال بالترحيب بها وتطبيقها بلهفـة  أفكاره، قام رجال ا" تايلور"المؤسسة، وزيادة الأجر الذي يتقاضاه، وبمجرد أن قدم 

شديدة، ووجدوا فيها وسيلة جيدة لزيادة الإنتاج، وخفض التكاليف، وزيادة أرباحهم و غالوا في تطبيقهـا، وقـد أصـبح    
العامل بموجب هذه الأفكار يعمل كآلة، حيث حددت له حركات نمطية يجب أن يلتزم بها خـلال تأديتـه لعملـه، دون    

جاته النفسية، وهذا ما أدى إلى تزايد نقمة العمال على الإدارة، ومعرضـة النقابـات العماليـة لهاتـه     مراعاة لتعبه وحا
لجهود العاملين وطمسا لإنسانيتهم عند ذلك بدأ الصراع بين العمال الذين تمثلهم نقابـاتهم   استغلالالأفكار، معتبرة ذلك 

لصراعات التي عرفت آنذاك هي إضراب أحد مصـانع  من جهة وبين رجال الأعمال وأصحاب الشركات، ولعل أشهر ا
الأسلحة التابعة للأسطول الامريكي، الأمر الذي دعا الكونغرس الأمريكي آنذاك لتشكيل لجنة تقصي الحقائق عن نظـام  

اك وقد أتاحت اللجنة آنذ. 1912وأفكار تايلور، وغيره من النظم في مجال الإدارة العلمية في إدارة المصانع، وذلك سنة 
لتايلور المدافعة عن أفكاره، حيث افتتح دفاعه بأن أفكاره التي تقدم بها ما هي إلا ثورة فكرية لتـوفير التكلفـة وتقسـيم    
العمل، ودراسة الهدر المستنفذ في العمل الإنتاجي، وذلك لمصلحة الطرفين العمال وأصحاب المشاريع، من خلال رفـع  

  .ف حدة الصراع ما بين الطرفينمستوى الأداء، وزيادة الإنتاجية، وتخفي
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وهذه الضغوط أبرزت ما يسمى بإدارة الأفراد التي أصبحت تسمى فيما بعد بـإدارة المـوارد البشـرية والتـي     
  2.استخدمت كوسيلة لتنظيم العلاقة بين الإدارة والعاملين

الأولى ،وما صاحبها من ندرة فـي   عد اندلاع نيران الحرب العالميةب :ظهور حركة العلاقات الإنسانية -ثةلالمرحلة الثا
في كيفية إعداد العمالة المتوفرة بشكل جيد للأعمال الإنتاجية، ورفـع مسـتوى    الاهتماماليد العاملة، مما أدى إلى تزايد 

أدائها، ودراسة أسباب الإجهاد والقلق، واستخدام اختبارات الذكاء والكفاءة في اختيار العمالة، هذا الوضع أدى الوضـع  
إلى تزايد اهتمام إدارة المنشأة بهذا الموضوعات، واستمر هذا الوضع على هذا الحال إلـى أن ظهـرت مدرسـة     أدى

، هذه المدرسة نادت بأن الإنسان ليس آلة صماء "التون مايو"، و"ماري فوليت"العلاقات الإنسانية التي كان أبرز روادها 
موارد ثمينة لابد من إسعادهم وتلبية حاجاتهم الإنسانية، وهو ما  لأن الأفراد عبارة عن  3يمكن تشغيلها حسب ما نشاء،

يحقق في النهاية أهدافهم وأهداف المنظمة من حيث تحقيق الرضا الوظيفي وزيادة إنتاجية العمـل، إلا أن نتـائج هـذه    
أن العديـد مـن هـذه     الفلسفة الإنسانية كانت محدودة في الحياة العملية، لأن إشباع حاجات العمال غاية لا تدرك، كما

الحاجات يتعارض إشباعها مع أهداف المنظمة، كما تجاهلت هذه الحركة التنظيم الرسمي وتأثيره على إنتاجية الموظـف  
وعطائه، فنوع البناء التنظيمي وأسلوب تصميم الوظائف وأنظمة العمل وقواعده تلعب دورا مهما في تحقيـق أهـداف   

فعطاء العامل ومقدار ما يقدمه من جهد يتوقف . تدرك مدرسة العلاقات الإنسانية فقط كما لم . المنظمة وأهداف العاملين
 الاختيـار على أمور عديدة إضافة إلى ما سبق، كطرق تقييم الأداء، وتخطيط النمو والتقدم الوظيفي للعاملين، وطـرق  

  .والتوظيف التي تربط بين احتياجات العمل ومؤهلات المرشح للوظيفة
ولم تعد الملجأ  1970المآخذ لم تعد فلسفة العلاقات الإنسانية مهيمنة على التفكير الإداري منذ بداية  ونتيجة لهذه

ولكن هذه لا يعني أن الإدارة يجب أن تهمل العلاقات . الذي تلجأ إليه الإدارة لتزيد من الإنتاجية وتحقيق الولاء للمنظمة
ر الكثير من الأنظمة الخاصة بطرق العمل وأساليب تقييم الأداء وطـرق  الإنسانية في موقع العمل وإنما لابد لها أن تطو

  4.الاختيار والتعيين وتصميم الوظائف إذا كان الهدف هو الوصول إلى التميز في عالم اليوم
لقد شهدت المراحل الأخيـرة مـن القـرن    :نهاية  القرن العشرين وبداية القرن الحادي والعشرين -المرحلة الرابعة

وخصوصا مرحلة السبعينات والثمانينات ولحد الآن تطورات ملحوظة في إدارة الموارد البشـرية، إذ لعبـت    العشرين
  :5المتغيرات البيئية التي شهدها العصر الراهن من خصائص فريدة لم تكن معروفة آنذاك من هذه المتغيرات ما يلي

 ظهور العولمة. 
 شدة المنافسة العالمية. 
 ودة من قبل العملاءالطلب المتزايد على الج. 
 تطور التكنولوجيا بمعدلات متسارعة. 
  والأخلاقية كواقع  الاجتماعيةتحديات البيئة الاجتماعية والثقافية مثل حماية البيئة من التلوث وقبول المسؤولية

 .ملموس
 التي تحدث بين الشركات الكبرى وما يترتب على ذلك من تخفيض الحجم والتكاليف والأسعار الاندماجات . 
 الخ.........ديناميكية البيئة الاقتصادية والاجتماعية والثقافية 

إن جميع هذه المتغيرات والتحديات جعلت إدارة الموارد البشرية تتسم بمعالم من التغييـر والتطـوير يمكـن أن    
  : تتمثل على سبيل الحصر فيما يلي

    الاجتمـاعي ظهور العديد من التشريعات المتعلقة  برفاهية الأفراد العاملين والمساواة في العمـل والضـمان 
 .والتقاعدي

 تغيرات الحاصلة بمجموعة كبيرة من السياسات والإجراءات المرتبطة بالعاملينأثرت التطورات وال. 
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 بروز التشريعات المتعلقة بنظم الخدمات الصحية والأمن الصحي. 
  بإدارة الموارد البشرية وإيلاءها اهتمام أكثر من ذي قبل الاهتمامزيادة. 
 عملالتركيز على الحاجات والدوافع الذاتية للعاملين في مجال ال. 
 زيادة الاهتمام الملحوظ في الجوانب العلمية المتعلقة بالأداء. 
 التركيز على جودة الحياة المرتبطة بالعاملين وبروز فلسفة إدارة الجودة الشاملة. 
 بروز ظاهرة التمكين للعاملين وهو إحدى أهم الإفرازات الفكرية والفلسفية للتعامل مع القوى البشرية. 

 الاقتصـادية تطورات ملحوظة مثل ما آل إليه التغير البيئي سواء في إطـار الجوانـب    إن هذه الملامح شكلت
إلخ من التطورات التي أسهمت بصورة فاعلـة بـالنهوض المسـتهدف لإدارة    .......والاجتماعية والثقافية والتكنولوجية

  .القوى البشرية
  :بإدارة الموارد البشرية الاهتمامأسباب  -ثانيا

بير في أن يعتبره أحـد الأسـلحة   دراك المنظمات الحديثة لأهمية العنصر البشري أثر كإكان للتحول الكبير في 
  :6الموارد البشرية هي بإدارةالاهتمام  فأسبابستراتيجية، في صراع المنظمات من أجل البقاء و النمو، لذا الإ
يتوقعون من منظماتهم تلبية حاجاتهم الشخصية من خلال حيث  أن الأفراد :احتياجات العاملين المتعددة و المتجددة -1

وغيرها مـن الخـدمات   ....... جازات ، العناية بالمسنين، المشاركة الوظيفيةرعاية الأطفال، الإ: الات التاليةالمج
د من لذلك فعلى مديري الموارد البشرية الح. المؤسسةو الترفيهية التي تجعل الفرد دائما يحس باهتمام  الاجتماعية

التعارض و الإسراف بين متطلبات المنظمة و المتطلبات الخاصة و الأسرية بحيـث لا تطغـى تلـك الحاجـات     
  .الشخصية على حاجات المنظمة،في الوقت ذاته لا يؤدي تقليص و تقليل هذه الخدمات على ولاء و انتماء العاملين

 والابتكـار ر التكنولوجي الواسع و ثورة المعلومـات،  أدى ظهور المنافسة الأجنبية أو التطو:داريةتشابك المهام الإ -2
الموارد البشـرية و المشـاركة فـي     كل ذلك أدى إلى تعقد دور مدير إدارة......البيئي الاستقراروالتطوير وعدم 

تخاد القرارات الإستراتيجية و تصميم البرامج اللازمة لاستقطاب و جـذب الكفـاءات و المهـارات و القـدرات     ا
  .تنميتها و المتميزة

بعد زوال الفواصل بين الوظائف وظهور فرق و جماعات العمل التي تضم :تعقد مفهوم الوظائف و متطلبات الأداء -3
أفرادا مختلفين من أقسام مختلفة اتسمت الوظيفة في المنظمـة الحديثـة بالتعقـد و زيـادة المهـارات اللازمـة       

في تقييم و تنفيذ البرامج و السياسات الفردية لتحقيق التوافـق   لذا زاد دور إدارة الموارد البشرية....... لممارستها
  .مع هذه المتطلبات و المتغيرات

تطلـب ذلـك   . فتحرير التجارة و فلسفة التخصصية و التطور المستمر في الانتاجية و نظم العمـل :شدة المنافسة -4
  .تحسين نوعية الموارد البشرية

اصرة والتي تطالب المنظمات باستخدام وجذب أفضل المـوارد وكـذا   القوانين والتشريعات المع: التدخل الحكومي -5
و المنظمة التي تفشل في تطبيق . التشريعات اللازمة لتحديد الأجور وساعات العمل و الأمن و العلاقات و غيرها

  .تلك التشريعات تخضع لعقوبات رادعة
جور آلية للتواصل إلى افضل سياسات في الأكان لابد من تطوير أنظمة :التطور في نظم معلومات الموارد البشرية -6

لذا كان هناك حاجة ماسة إلى بناء .... و غيرها ةالتنظيمينتاج، الخدمات، المستويات ، الحوافز، ساعات العمل، الإ
شاملة و سريعة عـن إعـداد الخطـط    قواعد معلومات متطورة للغاية لتزويد مديري الموارد البشرية بمعلومات 

  .للعمالة و أنشطتها الأخرىستراتيجية الإ
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وذلك لتحقيق التناسق و العدالة و الموضـوعية فـي السـلوك و    :ضرورة وضع سياسات لإدارة الموارد البشرية -7
الأنشطة المتعلقة بالعنصر البشري من تعيين، تدريب، حوافز ، ترقية، تقييم الأداء، و إدارة الموارد البشرية هـي  

  .العاملين للمنظمة انتماءاسات و البرامج من أجل ولاء ة المحور الأساس في تصميم تلك السي
فزيادة قيمة الاستثمارات الموجهـة للعنصـر البشـري و أيضـا التكـاليف      :ارتفاع تكلفة تشغيل العنصر البشري -8

يؤدي كل ذلك إلى تحمل المنشـأة عبئـا كبيـرا    ..... المصاحبة للتغلب على مشكلات العنصر البشري و متطلباته
الغيـاب و التـأمين الصـحي و العـلاج و الإجـازات و انخفـاض       : الأخرى مثل  بعض الظواهر للتعامل مع

 الخ.........الإنتاجية
و إدارة  بأهميةفالتطورات العالمية السريعة و المتلاحقة ساهمت في زيادة الاعتراف :العالمية المعاصرة تجاهاتالإ -9

  :الموارد البشرية ومن هذه الاتجاهات
 مدى استيعاب الأفراد لها إدارة التغيير و -
 .القدرة التنافسية للسوق العالمية -
 .فلسفة الجودة الشاملة -
  7.القيم الثقافية للمنظمة المعاصرة -

  :أهمية إدارة الموارد البشرية -ثالثا
تنبع أهمية الموارد البشرية في التنظيم من كونها أهم عناصر العملية الإنتاجية فيه ولابد مـن تـوفر الكفـاءات    

وترتبط أهمية إدارة الموارد البشرية بأهمية العنصر البشري نفسه، ويقـول  . دة القادرة على الأداء والعطاء المتميزالجي
الأول  الاهتمـام بهذا الصدد أن إدارة الناس وليس إدارة الأشياء هي التـي يجـب أن تحتـل    " بيتر داركر"عالم الإدارة 

وتـأتي أهميـة   ).بالميزة التنافسية للمؤسسـات (شرية هي العنصر الحاسم والرئيسي للمدير المتميز، وتعتبر الموارد الب
  :الموارد البشرية من خلال ما أظهرته نتائج البحوث والدراسات فيما يلي

 تحسين الإنتاجية ورفع الأداء وتفجير الطاقات لدى العاملين. 
  تعتمد على رأس المال البشري لديهاتزايد إدراك المديرين بأن قدرة المؤسسة على التنافس والتميز والإبداع. 
  والتقدير والمشاركة في صنع القرارات التـي تتعلـق    الاحترامتغير القيم الوظيفية لدى العاملين حيث يتطلعون إلى

 .بعملهم
  :وأهم العوامل التي أبرزت أهمية ودور إدارة الموارد البشرية

 كتشاف أهمية العنصر البشريإ. 
  وكبر عدد الموظفينكبر حجم المنظمة ونموه. 
 ظهور النقابات العمالية وتأثير ذلك على وضع الموظف وأنظمة العمل.  

  : 8أهداف إدارة الموارد البشرية -رابعا
 تسهم إدارة الموارد البشرية في تحقيق الفعالية التنظيمية إذ تعمل على ابتكار الطرق التي تسـاعد  :الأهداف التنظيمية

ن عن أداء مرؤوسيهم كل في تخصصه، لذلك فقد وجدت يدائهم، ويبقى المديرون مسؤولالمديرين على تنمية وتطوير أ
  .أهداف المنظمة تحقيقإدارة الموارد البشرية لمساندة المديرين ومساعدتهم على 

 لكي تتمكن الإدارات والأقسام المختلفة من المحافظة على مستويات مناسبة لمتطلبات المنظمـة،  : الأهداف الوظيفية
إن الموارد المتاحة ستفقد قيمتها وسيتأثر . يجب أن تمدها إدارة الموارد البشرية باحتياجاتها الكمية والنوعية من الأفراد

  .ارة الموارد البشرية بوظائفها المختلفة على أكمل وجهمنها إذا لم تقم إد والاستفادةتشغيلها 
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  والأخلاقيـة وذلـك    الاجتماعيةتعمل إدارة الموارد البشرية على تحقيق مجموعة من الأهداف :الاجتماعيةالأهداف
ومن هنا تسعى إلى تحجيم الآثار السلبية والمعوقات البيئية التي . والتحديات الاجتماعية والاحتياجاتاستجابة للمتطلبات 

  .تواجه المنظمة
 تعمل إدارة الموارد البشرية على تحقيق الأهداف الشخصية للعاملين وذلك بمـا يسـاعد علـى    :الأهداف الشخصية

إن إشباع حاجات العـاملين الشخصـية   . عمل والإنتاجحمايتهم والحفاظ عليهم وتنمية قدراتهم وبقائهم وزيادة هممهم لل
وتحقيق الرضا الوظيفي ومتابعة المسارات الوظيفية لهم لاشك يحتاج إلى قدر لا بأس به مـن اهتمـام إدارة المـوارد    

 .البشرية
  :وظائف إدارة الموارد البشرية -اخامس

جتمـاعي وتنظـيم عملهـا فـي كـل      تتأثر وتتطور وظيفة الموارد البشرية بحسب محيطها الاقتصـادي والا 
فالوظائف والمهام التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية تختلف من مؤسسة إلى أخرى، ويعود ذلك لأسـباب  .المؤسسات

ومن أجل تحقيق أهدافها تقوم . حجم النشاط وطبيعة عمل المؤسسة والفكر والقيم السائدة لدى المؤسسة: عديدة من بينها
  :بعد وظائف

وتعتبر من أبرز الوظائف التي تقوم بها هذه الإدارة ويهدف إلى معالجة مشاكل : لتخطيط للموارد البشريةوظيفة ا -1
إذ أن المقصـود  . اختصاصـها كان حجمها و مجـال   للمنظمة مهماالعمال الحالية و المحتملة التي تشكل أهمية حاسمة 

راد العاملين للمنظمة و الوقـت و المكـان المناسـبين    بتخطيط الموارد البشرية هو ضمان توافر العدد المناسب من الأف
كما يعرف التخطيط للموارد البشرية بكونه التنبؤ و الرقابة .للنهوض بالأعمال التي يطلب أداؤها في الحاضر و المستقبل

و  على الموارد البشرية في المنظمة من حيث النوع و الكم و مدى ملائمة العمل الذي يقومون به مـن حيـث المكـان   
  :و تقوم عملية تخطيط القوى العاملة على الأنشطة التالية.الزمان والتخصيص

و هذا من خلال عملية التحليل و البحث عن نقائص المؤسسـة فـي   . تحديد أنواع و نوعيات الموظفين المطلوبين -
 .مجال اليد العاملة من حيث الكفاءة و التخصص

وهذا . الموظفين الحاليين في ضوء احتياجات المنظمة الحالية و المستقبليةعداد لتنمية و تطوير مهارات قدرات الأ -
مما يؤدي لخلق روح  من خلال دورات التدريب التي تنظمها المؤسسة لتحسين و تطوير معارف و قدرات العمال

 .بداع بين العمالالتنافس و الإ
ن سياسات الاستقطاب و الاختيـار و التعيـين   بين طبيعة العمل و متطلبات أدائه و بي الانسجامالعمل على تحقيق  -

 .ممكن و ربط ذلك كله مع الحوافز و الأجور لتحقيق أفضل أداء
تطبيق مقولة الرجل المناسب في المكان المناسب، من خلال وضع و تبني سياسة سليمة للنقـل و الترقيـة أفقيـا     -

 9.وعموديا بحركة فعالة و منسجمة، ومتوازنة
  :هيوتتضمن خمسة خطوات فرعية :على مستوى المنظمة البشريةخطوات تخطيط الموارد 

ي التركيبة الخالية أت و قوة  العمل و حجم الاستخدام،و يركز على تحليل مخزون المنظمة من المهارا: التحليل. ولا أ
الحاليـة و المسـتقبلية   نتاجية عدد الوظائف،و تحديد مستويات الإ والمستقبلية لقوة العمل التي تتحدد في ضوئها الأجور،

  .وهيكل المنظمة الحالي و المتوقع و هيكل وظائفها
أي التنبؤ بحجم الطلب المستقبلي على الموارد البشرية و مسـألة تقدير الطلـب  :تقدير الطلب على القوى العاملة: ثانيا

فـي مختلـف القطاعـات     تصاديالاقعلى القوى العاملة و التنبؤ بدقة عن حجمها يعتمد على التقديرات لمعدلات النمو 
  10.الرئيسية والنشاطات الفرعية، و احتياجاتها من مختلف فئات العاملين و تخصصاتهم
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أي تقدير القوى العاملة المتوقع دخولها سوق العمل، او مـا يشـار إليـه    :التنبؤ بالعرض من الموارد البشرية: ثالثا 
العاملين في مختلف الوظائف و القطاعات، ومخرجـات الأجهـزة   فراد حيث يتوقف الأمر على الإ. ى العملبعرض قو

التعليمية والتدريبية،  و على الخارجين من سوق العمل بسبب الوفيـات أو التقاعـد أو العجـز أو الهجـرة، و يمكـن      
تتناول مختلف قوى العمل من حيث تخصصاتها و مهاراتها، و تعرف القـوى   للدراسات المتخصصة أن تكون تفصيلية

عاملة بأنها النسبة من السكان المدنيين في سن معين و العاملين بأجور، أو العاطلين رغم إرادتهم عن العمل، و من هنا ال
يميز الدارسون بين المفهوم الأعم و الأشمل و هو مفهوم القوى البشرية الذي ينطوي تحته قطاع العاملين و العـاطلين  

  .رض كالسجناء و المرضى و الأطفال و العجزةعن العمل والخارجين عن قوى العمل بين الع
فـة  بين المعروض و المطلوب من قوى العمل ومعر بالمقارنةأي القيام :الموازنة و الطلب على القوى العاملة: رابعا

معالجة الخلل في التـوازن بـين العـرض     و.نواع الكفاءات و التخصصات المطلوبةأالفجوة و نمط توزيعها من حيث 
بحيث يكون هناك ربطا بين ما يتعلمـه  . ل تأهيل و تدريب العاملين و تحسين كفاءة المؤسسات التعليميةوالطلب من خلا

الأفراد و فرص العمل المستقبلية و التلاؤم و التكيف مع احتياجات المجتمع عن طريق برامج التعليم المستمر و المتابعة 
  .و بآخرأجاءت مغايرة لتقديراتهم بشكل  بها المخططون ، أو والتقييم للمستجدات الطارئة أو للعوامل التي لم يتنبأ

جراءات تحديد الموارد البشرية المطلوبة وعرضها لابد من تحليل المعلومات و التوفيق بـين كـل مـن    إبعد استكمال 
ئف جانبي العرض و الطلب و نادرا ما يكون الطلب المتنبأ به مساويا للعرض، فقد يكون هناك فائض في بعض الوظـا 

جراءات المناسبة لمعالجة الفائض وسد العجـز، و مـن   تخاد الإإخرى و في كلتا الحالتين لابد من أو عجز في وظائف أ
بين أهم السياسات التي تعتمد عليها المنظمات في معالجة الفائض هي التوقف عن التوظيـف، أو تسـريح العمـال أو    

  .التقاعد المبكرالتشجيع على ترك العمل في المنظمة أو التشجيع على 
أما السياسات التي تعتمد عليها إدارة الموارد البشرية في سد العجز في الموارد البشرية فهي إجـراء التعيينـات   

ية العاملين إلى مواقـع  ضافية، أو ترقإللعاملين الحاليين لممارسة مهام الجديدة، أو التنويع في المهام مع توفير الفرصة 
سـتخدام عـاملين بموجـب    ا مناسبة أو تدريبيةجراء التنقلات بين الوظائف المختلفة مع إعداد و تهيئة برامج إأعلى أو 

  .عقود وقتية
ط أن توضع فـي ضـوء أهـداف    تركز هذه الخطوة على أهداف عملية التخطيط و التي يشتر:وضع الأهداف: خامسا

ستراتيجية المنظمة هـي التوسـع   إ سع في التوظيف وذلك لأنهدافها التوأذا كانت إالبشرية ، فدارة الموارد إوسياسات 
دائهـا  المستقبلي للمنظمة فعليها مراعاة مسارها المستقبلي، أما إذا كان توجه المنظمة نحو الاستقرار لقناعتها بمستوى أ

  11.ن يستهدف البناء النوعي المهاري و المعرفي لقوة العمل في المنظمةأالحالي فيفترض في التخطيط 
دارة الموارد البشرية، إن أهم العمليات التي تقوم عليها تعتبر هذه العملية م:وظيفة تحليل العمل وتوصيف الوظائف -2

و تعيين وتقييم للوظائف للأداء و تحديـد   اختياروبذلك فهي الحجر الأساس الذي تقوم عليه باقي  الوظائف الأخرى من 
بجمع الحقائق و المعلومات عن التنظيم الإداري القائم والوظائف نفسها حيث تبدأ .الأجور و التدريب و التطوير وغيرها

حيث سيتم الاعتماد على . و بهذا يجب الإحاطة بميزانية الوظائف وبالتنظيم القائم و بمكونات كل وظيفة. لا عن شاغليها
م يراعي ضرورة التعرف علـى  داري القائمعلومات عن التنظيم الإوعند جمع ال.هذه المعلومات في عملية تقييم الوظائف

كـذلك يجـب   .يم  تنظيميتصال ، و اختصاصات كل تقسرعية للتنظيم و خطوط السلطة و الإالتقسيمات الرئيسية و الف
و الإجراءات و القوانين و اللوائح المتبعة التي تحكم العمل ، ومواقع هـذه  . جراءات العمل داخل التنظيمإالتعرف على 
و تقوم عملية التحليل الوظيفي فـي  12.شرافها و الإشراف الواقع عليهاإظيمي ،حيث يتحدد نطاق لبناء التنالوظائف في ا

  :على عدة خطوات أهمها المؤسسة
-  
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 تفحص و مراجعة المؤسسة و أنواع الوظائف و معرفة مدى توافق كل وظيفة  -
 .تحديد الأسلوب المستخدم في جمع المعلومات في عملية التحليل الوظيفي  -
 .شرح و تحديد أبعاد التحليل الوظيفي للإدارة و العاملين بحيث لا يكون هناك خوف من عملية التحليل  -
 .الحصول عليها ةتحديد أنواع المعلومات و البيانات المطلوب -
 .جمع البيانات باستخدام طرق تحليل فعالة و معروفةو اختيار الوظائف لعمل التحليل -
 .تحضير الوصف الوظيفي -
 13.اصفات شاغل الوظيفةتحديد مو -

المقابلة ، الاستبيانات ، الملاحظـة ، و  : و تعتمد عملية التحليل الوظيفي في جمعها للبيانات على عدة طرق منها
  .يضا الرجوع لبعض تحليلات بعض الشركات الأخرى لوظائف مماثلةأأيضا سجلات الأداء، كما تستطيع  عن طريق

بأنـه   يالخطوة الثالثة في عملية تحليل الوظائف و قد عرف التوصيف الوظيفتمثل هذه العملية : توصيف الوظائف  -3
وصف مكتوب بشكل متكامل عن الوظيفة و ما تحويه من واجبات و مسؤوليات و ظروف عمل و الأدوات المستخدمة 

كمـا قـد   .وظائففيها من قبل الفرد، و قد يحضر أو يجهز هذا التوصيف مدير إدارة الموارد البشرية أو خبير تقويم ال
عطاء التوصيف الدقيق للوظيفة على أساس أنه إلقائم على هذه العملية يجب عليه و ا.يعهد بهذه المهمة لمستشار خارجي

  .و معرفته بتفاصيل كل وظيفة.أقدر من غيره في هذه المهمة، بحكم احتكاكه المباشر بالعاملين و الموظفين
الحديثة، فقد كان قبل هذا صاحب العمل يقوم بتوصـيف الوظيفـة فـي     كما أن عملية توصيف الوظائف ليست بالفكرة

ذاكرته، و معرفة كل ما تتطلبه من خبرات و ما فيها من مسؤوليات، و لكن اختلف الأمر في الحقبـة الأخيـرة حيـث    
فاظ بهـا  لاحتأصبحت هذه العملية عملية فنية أساسها التحليل الدقيق للوظيفة ، وكتابة مواصفات كل وظيفة على حدى وا

  .ليه وقت الحاجةإفي سجل خاص يمكن الرجوع 
و كبر المشروعات الصـناعية و التجاريـة، و   . و قد استحدثت طرق التوصيف الحديثة نظرا لظهور الثورة الصناعية 

كمـا أن  .تعدد الوظائف و الأعمال، وعدم استطاعة شخص واحد الإلمام بجميع مسؤوليات وواجبات و طبيعة كل وظيفة
قسم خاص بطبيعة العمل و قسم خاص بمواصفات الفرد الـذي  : معلومات في هذا الشأن يمكن أن نقسمها إلى قسمين ال

  : يفيما يلو تتمثل أهداف التوصيف 14.يصلح لأداء هذه الوظيفة
حيث تسعى عملية التوصيف الى تحديد سمات و القدرات الواجب توافرها ليمارس وظيفته  :اختيار الفرد المناسب -

 .بفاعلية ، و بذلك تركز إدارة الموارد البشرية على اختيار الفرد الذي تتوافر فيه السمات و الخصائص المطلوبة
تواجه المؤسسة عند وضعها للبرامج التدريبية مشكلتين أساسيتين هما تحديد المهارات : وضع برامج تدريبية سليمة -

ويظهر هنا دور كل من التحليل و التوصيف فـي حـل   .اسبو أسلوب التدريب المن التي ينبغي تدريب الفرد عليها
يبين المهارات و الكفاءات التي ينبغي على الفـرد أن يكتسـبها مـن التكـوين الـذي       ث، حيالمشكلتين السابقتين

وهذا بالنسبة للعمـال  . كما تبين كل منها طبيعة و نوع العمل مما يساعد على جدولة التكوين و تحديد وقته.سيتلقاه
سيتم نقلهم و ترقيتهم أيضا، حيث يبين تحليل و توصيف الوظيفة القديمة و الوظيفة الجديدة الفجوة التدريبيـة   الذين

  .التي تتطلبها هذه الأخيرة
تساعد عملية التوصيف في وضع الأسس الصحيحة و الموضعية لعمليـة  :وضع الأسس السليمة للنقل و الترقيـة  -

توضيح مهارات و قدرات كل وظيفة و بذلك التمييز بـين الوظـائف التـي    النقل و الترقية، حيث أنها تعمل على 
  .تتشابه خصائصها الإنسانية
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حيث يساعد التحليل و التوصيف على تقويم الوظائف المختلفة، إذ أنها تحدد الأهميـة  :رسم سياسة عادلة للأجور -
واضحة للأجور ، حيث تمـنح للوظـائف   مما يمكن من وضع سياسة .النسبية لكل منها و قيمتها بالنسبة للمنظمة

  .المتساوية في القيمة و المسؤولية أجورا متساوية ويزيد الأجر بزيادة الأهمية النسبية للوظيفة و قيمتها
أن عملية التوصيف تعمل على وصف الوظيفة بصورة كاملـة، و خطـوات انجازهـا و     بما:تحسين نظم العمل -

جـراءات أو حـذف الـبعض مـن     فهذا ما يساعد على تبسيط الإ. ات تنجز من خلاله هذه الخطو يالتسلسل الذ
فبذلك يعمـل المسـير لإدارة   .الخطوات الجزئية غير المنتجة التي لا تساهم في الوصول إلى الغرض من الوظيفة

  .الموارد البشرية على دمج البعض من الخطوات و هذا ما يساعد في تخفيض التكاليف و تحسين الأداء
تعمل عملية التوصيف على توضيح الشروط اللازم توافرها في بيئة العمل و الظروف البيئية  :عملتحسين بيئة ال -

  15 .المناسبة، و التي تساعد العامل في انجاز مهامه عالى أكمل وجه
إن الهدف المباشر لتقييم الوظائف هو تحقيق نوع من التناسق الداخلي والخارجي في الرواتب  وتحقيـق العدالـة،       

يعني التناسق الداخلي أن الوظائف ذات القيمة الأعلى تحصل على فئات رواتب أعلى من الوظائف الأقل قيمـة داخـل   و
  .المؤسسة

الاستقطاب هو عملية اكتشاف مرشحين للوظائف الشاغرة الحالية أو المستقبلية : وظيفة استقطاب الموارد البشرية -4
من يبحثون عن وظائف ومـن يعرضـونها،إذ تهـتم إدارة المـوارد     في المؤسسة، أي أنه نشاط يقوم على الوصل بين 

البشرية بالبحث عن العاملين في سوق العمل وتصنيفهم من خلال طلبات التوظيف والاختبارات والمقابلات الشخصـية،  
ما من حيث مصـادر الاسـتقطاب فـيمكن تصـنيفها إلـى      أو .وذلك لضمان وضع الفرد المناسب في المكان المناسب

  :تينمجموع
  تتمثل المصادر الداخلية في العاملين بالمنظمة، حيث يمكن حصرها في مصدرين:المصادر الداخلية

داري أعلى، و يجب التأكيد هنا على إلى وظيفة أخرى ذات مستوى إمحددة الترقية عن طرق نقل الفرد من وظيفة  -
 .ضرورة وجود معايير موضوعية وأسس عادلة للترقية

عن نقل الفرد من وظيفة لأخرى بنفس المستوى الإداري في ذات الوحدة الإدارية أو في وحـدة  النقل و الذي يعبر  -
إدارية أخرى ، و قد يكون النقل بناءا على طلب الموظف نفسه أو بناءا على رغبـة إدارة المنظمـة و مصـلحة    

 .العمل
  :و لعملية اللجوء إلى المصادر الداخلية مزايا أهمها

 .لمنظمة و سياساتها و منتجاتهاا بظروفدراية الموظف  -
 .توفر معلومات مؤكدة عن ما يتمتع به العاملون من قدرات و مهارات -
 .مكانية التنسيق بشكل أفضل مع الموظفين الآخرينإ -
 .أقل تكلفة من حيث الجهد و المال و الوقت -
 16.رفع معنويات العاملين لفتح مجال الترقية أمامهم -

المناصـب الأعلـى   روح الصراع داخل المؤسسة و هذا من أجل الترقيـة و تقلـد    ولكن ما يعاب عليها ، هو ظهور
نها لا تعطي فرصة للتعرف على الكفاءات الجديدة المجودة في الخارج ممـا يبعـث روح التجديـد    إبالمؤسسة، و كما 

  .بالمؤسسة و يقضي أيضا على الروتين و يمنح فرصة لتعرف العمال على وجوه جديدة داخل المؤسسة
قد يكون من الضروري للنشأة أن تلجأ إلى أحد المصادر الخارجية للحصول على الأيـدي العاملـة   :المصادر الخارجية

ذاتي لشغل المناصب الفارغة، الا أنه لابد من اللجوء إلى مصادر أخـرى ذات   اكتفاءالمطلوبة، فمهما كان للمنشأة من 
وق العمل، وقد تنحصر هذه السوق في المنطقة المحلية حيـث  وتعتبر هاته الأخيرة مصادر خارجة عن س.كفاءة خاصة
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تعمل المؤسسة، وقد تنحصر هذه السوق في المنطقة المحلية ، حيث تعمل المؤسسة، و قد تمتد لتشمل السوق القوميـة  
  :على مستوى الدولة، و يتوقف سعي المؤسسة في البحث عن احتياجاتها في سوق العمل على عدة عوامل منها

 .أهمية الوظيفة المطلوب شغلهانوع و  -
 .مكانية توفر التخصصات في سوق العملإ -
 .مثال ذلك خلو بعض الوظائف فجأة الوظائف،مدى السرعة المطلوبة لشغل بعض  -
 .مدى رغبة إدارة المؤسسة في تزويد المؤسسة بأفكار ووجهات نظر جديدة  -

  :يلي من العاملين ما على احتياجاتهاو من بين أهم المصادر التي تعتمد عليها المؤسسات للحصول 
هذه المكاتب تشرف عليها وزارة العمل و هذه المكاتب تكون حلقة وصل بـين المؤسسـات و   :مكاتب العمل الحكومية

علامهم في حالة وجود إنواعهم التسجيل في هذه المكاتب ، حتى يتم أطالبي العمل ، حيث يقوم حاملي الشهادات بجميع 
  17.و هذه المكاتب ما تعرف عندنا بالوكالات الوطنية للتشغيل مثلا طلب في تخصصاتهم 

 .الإعلانات في الصحف و المجلات المحلية و العربية و الأجنبية -
 .النقابات العمالية، حيث أن الكثير من النقابات تشترط أن لا تتم أية عملية تعيين لأعضائها إلا من خلالها -
 .معاهد المتخصصةالمؤسسات التعليمية كالجامعات و ال -
  18.معارف العاملين بالمنظمة، و خاصة في حالة البحث عن بعض التخصصات أو المهارات النادرة -
 الاختيارنتاجية، وتمثل وظيفة ق معدلات متزايدة من الكفاءات الإتهدف الإدارة إلى تحقي:وظيفة الاختيار والتعيـين  -5

ذ تحدد الخطـة أنـواع ، و أعـداد    إتنمية الموارد البشرية،  مهما فيأحد أهم أركان عملية التوظيف، و تشكل عنصرا 
  .الموارد البشرية اللازمة لتحقيق هدف المؤسسة

، وهـذا  امعينلأداء عمل .للتفريق بين الأفراد المتقدمين لشغل وظيفة معينة من حيث صلاحيتهم الاختيارو تسعى عملية 
مؤهلات و خصائص الفرد المتقدم للعمل، كما أن هذه العمليـة لا  و بين .بتحقيق التوافق بين متطلبات وواجبات الوظيفة

تقتصر فقط على الموازنة بين ما ذكرناه و لكن تهدف إلى تحقيق أكبر قدر من التوافق بـين مواصـفات الشـخص و    
  :يلي متطلبات هذه الوظيفة بين ما

  :مواصفات الشخص
 تأهيل علمي من حيث النوع و المستوى -
 .جالها و عدد سنواتهاخبرة عملية من حيث م -
 .مهارات شخصية يدوية أو ذهنية -
 .سن ، نوع هوايات،مواصفات شخصية تشمل  -

  :متطلبات الوظيفة
 .أداء واجبات معينة -
 .تحمل مسؤولية معينة -
 .ممارسة سلطات محددة -
 19.تحديد ظروف العمل -

تخـاد  إفي ، كما يتعين على المنظمة قبـل  ن تكون دقيقة في إعدادها لمضمون التحليل الوظيألذلك يجب على المنظمة 
إذ تطرأ أحيانا بعض المستجدات البيئية أو التغيرات التـي تفـرض   . قرار الاختيار أن تدقق في خطط الموارد البشرية

إعادة النظر في الخطط التي وضعت قبل فترة زمنية معينة، كما يجب على المنظمـة أن تـدقق فـي نتـائج عمليـة      
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لتحليل الوظيفي و خطط الموارد البشرية، وكلها تمثل المدخلات الأساسية التي يجـب أن تـدرس و   فنتائج ا الاستقطاب
  .الاختيارقرار  لإتخادتهيأ 
أما التعيين فهو العملية التي يتم بمقتضاها توجيه الفرد الجديد إلى وظيفته، حيث يتم تعريفه بمسـؤولياته ومهامـه،       

  .أنظمة العمل وغيرها وعادة ما يجري التعيين لمدة معينة تختلف حسب درجة   ومستوى الوظيفة المراد شغلها
ين بشكل عام يعني التعلم أو تطوير المهارات أو الارتقاء إلى يعتبر التكو: وظيفة تكوين وتدريب الموارد البشرية -6

ويمكن تعريفه أيضا بأنه تلك البرامج المعدة لتسهيل عملية التعلم أي النجاحات التي يمكن تحقيقهـا   .المستوى المطلوب
ل مخططة بغـرض  أو هو ذلك التطبيق لأعما. في المهنة الممارسة بشكل مستمر لكون هذا الأخير لا يملك نقطة نهاية

  20. تحقيق أهداف المؤسسة
وحتى تؤدي برامج التكوين الفعالية ينبغي أن تبنى على أسس علمية و منهجية وهذا يتطلب وضع مخطـط محكـم،      

يحتوى على الأفراد المراد تكونهم، ونوعية برنامج التكوين المصمم ثم متابعة العملية التكوينية كذلك أصبح للتدريب في 
شاطا رئيسيا ويمثل جزاءا هاما في تكاليف الموارد البشرية، إذ تؤدي وظيفة التدريب إلى تحقيق عـدد مـن   المؤسسة ن

  21 للمؤسسةالفوائد 
 .ومهارات المورد البشري تتنمية المعارف، الكفاءا -
 .رفع معنويات الموارد البشرية بالمؤسسة -
 .حوادث العملالتكاليف و التقليل من المخاطر كنتاجية و مردودية المنظمة و الاقتصاد في رفع مستوى إ  -
 .تسهيل التكيف مع التغيرات و تحسبن بيئة العمل -
 .تحسين فعالية أساليب العمل و رفع مستوى أداء العامل و رضاه و ثقته واعترافه بالمنظمة -
 .تسهيل التكيف مع التغيرات و تحسين بيئة العمل -

أهمية ودور كبيرين للمؤسسة إذ يعتبر بمثابة الاستثمار المسـتقبلي فـي   نعني بهذا أن لوظيفة التكوين والتدريب 
  .تكوين أفراد أكفاء ذو كفاءة وفعالية يستطيعون تحقيق الأهداف والإستراتجية للمؤسسة

وكذلك هي عملية تقدير أداء تحاول هذه الوظيفة تحليل أداء الموارد البشرية، : وظيفة تقييم أداء الموارد البشرية -7
ية وتعتبر وظيفة منظمة و مستمرة و ضرور. مستوى و نوعية أدائه ردمن العاملين خلال فترة زمنية معينة لتقديكل فر

وتقييم  22 .ستراتيجية أكبر إذا كانت مرتبطة بإستراتيجية العمل و بأسلوب تسيير المنظمةلتسيير الموارد البشرية تحقق إ
املين لأعمالهم، وتتركز مسؤولية المديرين التنفيذيين في إعطاء معلومات الأداء نظام يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة الع

  :همية التقييم من خلال تحقيقه للمزايا التاليةأو تبرز  22عن أداء مرؤوسيهم،
تحقيق نوع من العدالة الداخلية و الخارجية في الأجور التي تدفعها المؤسسة، حيث تكمن العدالة الداخلية فـي   -

ذوي المستوى الأدنى و الأعلى، أما العدالة الخارجية فتتمثـل فـي    ايتقاضاهفي الأجور التي  محاولة التفريق
 .تناسب و تكافؤ أجور الوظائف في مؤسسة مع أجور الوظائف المماثلة في مؤسسات اخرى

النفسي، و زيادة الرغبة فـي   مستوى الرضاعملية التقييم الموضوعية و الدقيقة هي عامل من عوامل تحسين  -
 .الانتماءالعمل و دعم روح 

تعتمد عملية التقييم على كل من عمليتي توصيف و تحليل الوظائف في تحديد عوامل الوظيفة، لذا فإنه و بـدوره  
  23.الترقيةو التدريب و  الاختياريزود إدارة الموارد البشرية بالمعلومات اللازمة لها للقيام بوظائف 

  :فأن عملية التقييم في عملها تعتمد على عدة معايير أهمهاولهذا 
 مستوى الأهلية والكفاءة المطلوبة:التعليم -
 سنوات الخبرة مضافة لمستوى التعليم: الخبرة -
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 . شارات م الوظيفة و تتبع التعليمات و الإدرجة وضوح مها. التعقيد -
 شراف الوظيفة على الوظائف الأخرىإمدى : نطاق العمل -
 .عطاء الأحكام و المبادرات و التحليلات التي من شأنها ايجاد حلول للمشاكلإو يبين مستوى : كلاتحل المش -
 .مدى تلقي الوظيفة للإشراف و التوجيه: الإشراف المستلم -
 .مدى التأثير في القرارات النمطية: تأثير القرارات -
 .اخل المؤسسةدرجة التواصل والعلاقات مع الناس و الموظفين د: التواصل والعلاقات -
 24.درجة الصلاحيات الممنوحة للغير من الدراسات الدنيا): التفويض(الصلاحيات  -

و بغض النظر عن هذه المعايير التي تعتمدها عملية تقييم الأداء إلا أنها تواجه كذلك مجموعة من الصـعوبات ،  
بيعات أو غير ذلك من المعـايير الموضـوعية   إذ أن عملية التقييم لا تعتمد فقط على أساس الوحدات المنتجة أو قيمة الم

لأصبح دور عملية التقييم بسيطا،إلا أن حاليا معظم عمليات التقييم تتم على أساس التقديرات الشخصـية ممـا يعـرض    
  :عملية التقييم للكثير من الأخطاء منها

لتي يقيمها دون الأخرى فـاذا  إذ قد يعطي المقيم قيمة لأحدى العوامل ا: تحيز المقيم لأحد العوامل التي يفضلها -
 .مثلا فإنه يعطي الفرد الأمين أكبر الدرجات و بذلك تزيد عدد درجاته" الأمانة "كان  المقيم يركز على عامل  

 .التأثر بسلوك الأفراد و التحيزات الشخصية قبيل فترة التقييم -
إرباك التقويم بدلا من تحسينه، بخاصة إذا ضيق الوقت المتاح لعملية التقييم ،و تعدد التقديرات الذي يؤدي إلى  -

 25 .كان لدى المقيمين فلسفات مختلفة في إصدار أحكام التقييم
همهم حتـى   استنهاضإن التحفيز هو العملية التي بمقتضاها يتم تشجيع الأفراد و :وظيفة تحفيز الموارد البشرية -8

ينشطوا في أعمالهم، و تقوم إدارة الموارد البشرية بهذه الوظيفة لما لها من أهمية بالغة في ما تتركه من التعبيـر عـن   
فامتلاك المؤسسـة لقـوى   . الرضا في نفوس العمال، فالاهتمام بالحوافز في المؤسسة مؤشرا مميزا على درجة فعاليتها

تميزها عن نظيرتها، وتقع مسؤولية تحفيز الموارد البشرية، علـى كـل مـن إدارة    بشرية محفزة يكسبها ميزة تنافسية 
إذ أن أهم أساس لمـنح الحـوافز   .   الموارد البشرية والمديرين التنفيذيين، في تصميم نظام الحوافز  وحساب مستحقاتها

رة أو الأقدمية، فالحوافز هنا تمـنح  هو التميز في الأداء، إلا أنه توجد أسس أخرى في منحها كالجهود المبذولة أو المها
كذلك يمكن تقييم الحوافز الممنوحة إلى قسمين ماديـة ومعنويـة، فـالحوافز    .على حسب النشاط الذي تقوم به المؤسسة

المادية يقصد بها مجموعة الحوافز التي تشبع الحاجات المادية للعامل بحصوله على مقابل للعمل الذي قام به وكنتيجـة  
ميز في العمل، والحوافز المعنوية فيقصد بها تلك الحوافز من التقدير وزيادة الروح المعنوية والدفع والمساندة للأداء المت

يعنـي  .جراء العمل المتفق والحصول على ترقية في الوظيفة وتوسيع الصلاحيات أو خلق حب العمل والولاء للمؤسسة
الممنوحة ودرجة فعاليتها تقاس بقدرتها على إشـباع حاجـات    هذا أن على إدارة الموارد البشرية أن تنوع من الحوافز

 26. ورغبات الأفراد وبالتالي تضمن المؤسسة فعالية وإنتاجية عالية
  :دارة الموارد البشرية في المؤسسة الجزائريةمعوقات إ -سادسا

نذكر أهمها فيما . البشريتشهد المؤسسات الجزائرية مجموعة من المعوقات حالت دون تحديث أساليب تسييرها للمورد 
  :ييل

 .نوعية و كفاءة و مرونة الأنظمة و التشريعات في مجال الأعمال و العمل والقوانين العامة -
 27 ,السياسة الخارجية وتأثيرها على المؤسسات في إطار القيود التجارية، الجمارك، التبادل التجاري -
تمد أحيانا على المحسوبية و المحاباة من خلال اعتماد الطرق المستخدمة في توظيف الموارد البشرية، والتي تع -

 . شروط تعجيزية و التحايل على القانون بدل من الاعتماد على الكفاءة و الخبرة و الجدارة



272016    

 

271 

اخـل  سوء تخطيط الموارد البشرية حيث يتحمل هذه المسؤولية جميع المديرين و رؤساء الوحدات الإداريـة د  -
ت الكافية عن حجم العمل داخل كـل  دارة الموارد البشرية بالبيانات و المعلوماإالمؤسسة، فهم منوطون بتزويد 

 .دارة قسمإ
مدى توافر الخبرات و الكفاءات اللازمة خاصة في مجال التخصص، بالإضافة إلى أن العديـد مـن نـواحي     -

 .اليد اجتماعيةالعمل في مجال إدارة الموارد البشرية يصطدم باللوائح و تعقيدات روتينية أو بعادات وتق
حيث أصبح مدراء إدارة الموارد البشرية اليوم ،مطالبين بتكييف تطبيقـات تسـيير المـوارد    :التحدي القانوني -

صبحت شيئا فشيئا مركزا لإبرام العلاقـات  و في ظل العولمة المنظمة التي أ.ةالبشرية وفقا للتطورات التشريعي
ع على التشريعات التي تظهر ليس على المسـتوى الـوطني   المهنية، وبذلك أصبحت مطالبة بالتوقع و الإطلا

و هذا حتى تكون في موقع يمكنها من مواجهة المنافسة التي فرضـتها  . فحسب بل حتى على مستويات أوسع 
 28.ظاهرة العولمة

سـتراتيجية محـددة   وجـود إ ، نظرا لعدم الجزائريةعدم فعالية نظم التدريب السائدة في الكثير من المؤسسات  -
عـدم   إلـى ضافة إمجموعة من البرامج التدريبية المتخصصة ، والتي تقوم أساسا على للاحتياجات التدريبية، 

 .ربط عملية التدريب بالترقية
عدم وجود منظومة اتصال فعالة داخل المؤسسات الجزائرية تسمح بإيصال المعلومات في كل الاتجاهات ولكل  -

ئفهم، ما خلق مناخا تنظيميا يتسم بالصراع، وانعكس بدوره سلبا على الفئات العمالية على اختلاف رتبهم ووظا
 . الأداء الفردي والمؤسسي

عدم وضوح الأدوار داخل المؤسسات الجزائرية، أدى إلى عدم وضـوح إسـتراتيجية المؤسسـة وهياكلهـا      -
ونقـص دافعيـة   . التنظيمية المختلفة، ما جعل هده المؤسسات تعاني في غالبيتها من سوء التنظـيم والتسـيير  

 .العاملين
  :خاتمة

بما أن المورد البشري هو العنصر الأساسي والمبدع والمفكر الحقيقي في أي مؤسسة فإن إدارة الموارد البشرية 
  .تسعى لإعطائه مكانة خاصة والتوجه إلى إدارته وتسييره بطريقة علمية فعالة

المؤسسة تقوم بمجموعة من الوظائف الأساسية من  لذلك نجد إدارة الموارد البشرية كجهاز أو مصلحة مهمة في
إلخ، حيث يعتبر المورد البشري لديها ثروة حقيقيـة لابـد   .....بينها التخطيط، الاختيار والتعيين، الاستقطاب، التدريب،

قيـق  تستند إليه المؤسسات لزيادة مستويات إنتاجها ومردوديتهـا وكفاءتهـا وتح  . الحفاظ عليها ومصدر للنجاح والتفوق
  .الميزة التنافسية وضمان النمو والبقاء والاستمرار

إذن من خلال المراحل التاريخية التي مرت بها إدارة الموارد البشرية يتبين لنا أن نظرة واتجاه المؤسسات نحـو  
أهمية تنمية وتسيير الموارد البشرية وإعطائها أهمية بالغة بالنظرة الحديثة كشريك اجتماعي لا يمكن الاسـتغناء عنـه   

كإدارة الموارد البشرية تسعى لتوفير جميع الظروف والعوامـل  ومحاولة تخصيص له هيئات وأجهزة تسهر على راحته 
كون المورد . المساعدة على العمل من جهة والعمل على تطويره والحفاظ عليه لتحقيق رسالة المؤسسة من جهة أخرى

   . البشري هو المتغير المحوري في المؤسسة والتي قد تفقد قيمة أصولها المادية تماما بفقدانها هذا العنصر
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