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  ملخص:

من سبل نجاح أي منظمة وجود أفراد لهم القدرة على القيام بكافة أنشطة العمل ، مع 

 –ى ولاء أفرادها _ وجود إتفاق بين أهدافها وقيم وثقافة هؤلاء الأفراد مراعاة ما يجعلها تحافظ عل

المتمثلة في"أخلاق المهنة"، كو�ا تؤثر بالدرجة الأولى على أداء الموارد البشرية وهو ما ينعكس على 

  إنتاجيتها.

ومن خلال هذا المقال نحاول تقديم دراسة وصفية �دف الى الكشف عن أهم الوظائف         

والعمليات الأساسية التي تقوم �ا إدارة الموارد البشرية ، وعلى كيفية تسييرها، خاصة وأ�ا تساهم 

مساهمة فعالة في تحقيق أهداف المؤسسة وتحسين أدائها،تحديد دورها في المنظمة ودرجة تأثيرها، 

حث  مفاده تحديد وذلك بإعتماد الاجراءات المنهجية أدناه ثم الاجابة على السؤال المحوري في الب

دور وظائف ادارة الموارد البشرية في إرساء أخلاقيات مهنية في المؤسسة الجزائرية من خلال معرفة 

  الوظائف الادارية والمتخصصة لإدارة الموارد البشرية وتأثيرها في  أخلاق المهنة عند العمال.

  الكلمات المفتاحية:

  لوظائف، المنظمةادارة الموارد البشرية ، اخلاقيات المهنة، ا

  

Rèsumè 
         l'esprit d'appartenance et la compétence des individu dans l'entreprise 
assure la continuité de l'entreprise.  
       ensuit les éthique de profession  qui se traduit par l'existence d'un accord 
entre les objectifs, valeurs et la culture des employés qui maintien la 
productivité  au  plus  haut  niveau. 
        A travers l'article nous essayons de fournir une étude descriptive conçue 
pour détecter les fonctions et les processus  les plus importants du gestion 
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des ressources humaines et le rôle à jouer pour atteindra La réalisation des 
objectifs de l'entreprise et améliorer sa performance pour cela nous essayons 
de répondre sur La question centrale  ; Quel est le rôle et les fonctions de 
gestion des ressources humaines dans l'entreprise en établissant les éthique 
de profession dans l’entreprise algérienne . 

  

  مقدمة:

مـــا تشـــهده المؤسســـة الجزائريـــة مـــن تغـــيرات نتجـــت عـــن تطبيـــق المبـــادئ المؤسســـة لإضـــفاء 

الديمقراطيــة علــى التســيير وتحميلــه مســؤولية التنميــة الاقتصــادية و الاجتماعيــة، ويمكــن إعتبــار ذلــك 

يارا أخلاقياً للمجتمع  رغم ظهور نقائص متعلقة بالنوعية و الفعالية العملية وعدم إحترام معايير خ

التحكم في آليـات تحسـين أدائهـا، للعلـم أن بعـض هـذه الإخـتلالات تـرتبط بطبيعـة محـيط المؤسسـة 

باطهـا الذي ينمو وسط تفاعلات إجتماعية وثقافية واقتصـادية وتكنولوجيـة جديـدة، إضـافة إلى إرت

  بالمكانة التي يحظى �ا هذا المحيط والوسائل المسخرة له.

يرية يخول لها مسـؤولية وسـلطة معنـويتين يإن تكليف إدارة الموارد البشرية �ذه المهام التس   

معتبرتــين تتطلبــان إســتقلالية كبــيرة في نظــام ســيرها، علمــا أن ممارســة المســؤولية مرهونــة بحريــة تحديــد 

سم الأهداف وتصـورها وإعـداد وتطبيـق الحلـول المتفـق عليهـا، وعليـه ينبغـي تـوفير المهام من حيث ر 

مــا يلــزم مــن المــوارد الماديــة والوســائل الإداريــة ووضــعها تحــت تصــرفها وفــق أهــداف الجــودة المحــددة و 

 العناصر المرتقب تكوينها. لهذا فإن إلتزام  إدارة الموارد البشرية بتقديم حصيلة عن نشاطا�ا يتطلب

بطبيعة الحال تسييرا شفافا لكل أعمالها ،ويقع على عاتقها الوصـول_ولو علـى المـدى البعيـد_ إلى 

  تحقيق هذا الربط الأمثل بين الكم والنوع، بعيدا عن التأثيرات السياسية و العوائق الظرفية .

 إن الجــودة والرقــي في ا�تمــع يرتكــزان علــى ثقافــة التخلــق والإخــلاص، و لاســيما عنــد    

شــريحة العمــال الــتي تكــون خــير قــدوة، لــذلك يعــد هــذا الأخــير المثــل أعلــى لهــذا الســلوك المرجعــي، 

وهــــذه متطلبــــات غالبــــا مــــا تكــــون مجهولــــة إلى حــــد بعيــــد، كمــــا أن الوضــــعية الاجتماعيــــة والماديــــة 

  والصعوبات المهنية له تنعكس على سلوكيات بعضهم.

ائف إدارة الموارد البشرية في إرساء أخلاقيات مهنية فإشكالية الدراسة تتمثل في دراسة دور وظ    

المــــوارد  لإدارةفي المؤسســـة الجزائريــــة وذلـــك مــــن خـــلال معرفــــة دور الوظـــائف الاداريــــة والمتخصصـــة 

  البشرية ودرجة تأثيرها في  أخلاق المهنة عند العمال . 

  مدخل نظري للدراسة:  -_1
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 اولا._مدخل نظري حول أخلاقيات المهنة:

 الأخلاق المهنية:مفهوم  .1

يمكن أن يكون هناك  فلا ،الاركان الاساسية لثقافة المنظمةتحتل أخلاق المهنة في جوهرها أحد 

مؤسسة ما، دون أن تكون هناك مجموعة منظمة من المعايير تعمل على توجيه سلوك أعضائه والتي 

عريفات التي طرحها وفي هذا الاطار هناك العديد من الت من خلالها تحقق وحدة الهدف والفكر،

  سوسيولوجيون حول هذا المفهوم.

" يعرف أخلاق المهنة "..إ�ا المبادئ و المعايير المعبرة أساسا عن سلوك احمد زكيف "

هذا التعريف يدعونا إلى إعتبار اخلاق المهنة بمثابة 1أفراد مهنة معينة ..متعهدين بالالتزام �ا".

 �ا من طرف أفراد التنظيم أو مهنة محددة دون غيرها .أما مبادئ ومعايير تم التعهد على الالتزام

وتبعا 2واخرون " فيرون بأ�ا كل "ما يتعلق بالعمل من مبادئ ومثل خلقية عليا".احمد العايد "

 شون" عن قواعد المهنة بل تشمل حتى السلوكيات حسب تحليل تعبر المهنة لا فأخلاق لذلك،

في وجه أنانية الفرد، وعند التغلب على الضغوط الخارجية  إذ تبلغ شد�ا عندما تقف" مالبرايد

لإظهار الحقيقة بطريقة واعية ومسئولة...فالأخلاقيات المهنية حسب تفسيره هامة جدا، بإعتبارها 

   3توجيهات ذاتية لقرارات الفرد، في مختلف المواقف والمعضلات التي يواجهها في العمل المهني .

�ا تطبيق المبادئ الأخلاقية على سلوكيات الأفراد في المنظمات، " يرى بأتومبسونمن جهته "

وبالتالي فإن القيم هي التي تصوغ أخلاق العمل لكل فرد ومن ثم يتولد من تلك الأخلاقيات، 

تعبر عن  . وتبعا لذلك فإن اخلاقيات مهنة لا4نمط سلوكي إداري يكون أخلاقيا أو لا أخلاقيا

فهي موجها لسلوكيات إذ في ضوئها يتم  ،هو مرغوب راً لماولكنها تتضمن تصو  شئ مرغوب،

حيث تشترك  ،لمناسبة في جميع الموافق المهنيةالاختيار والتفضيل بين البدائل أو الوسائل ا

لتفاعل بين العمال السلوكيات في كافة أنماط التفاعل ،بل ا�ا تكون بمثابة ضمان لاستمرارية ا

ا من التوقعات التي يتفاهمون على أساسها ويخضعون تصرفا�م لها �ا توفر قدر  لا ،وجماعات العمل

" والذي يرى بأ�ا" مجموعة القواعد والأسس التي يجب على المهني التمسك ياغي" هو ما يؤكده

                                                 
 .439.ص1978،مكتبة لبنان ، بيروت ،1الاجتماعية ،ط احمد زكي بدوي : معجم مصلحات العلوم  - 1
 .419ص، 1989 القاهرة، المنظمة العربية للتربية والثقافة والاعلام، احمد العايد واخرون: المعجم العربي الاساسي،- 2
 505.ص1981الجزائر ، ،الشركة الوطنية للنشر والتوزيع الاتصال اليوم والغد، شون مالبرايد واخرون :اصوات متعة وعالم واحد، - 3
العدد ، :الإعداد الأخلاقي وأهميته في الإدارة الحكومية في الكويت ودول الخليج ،مجلة دراسات الخليج والجزيرة العربية العمر فؤاد عبد االله - 4

 .55ص ،1996، .الكويت83:
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�ا والعمل بمقتضاها، ليكون ناجحا في تعامله مع الناس، ناجحا في مهنته مادام قادر على 

  .1 معه من رؤساء ومرؤوسين"إكتساب ثقة زبائنه والمتعاملين

لتشمل جميع التصرفات أو   مفهوم أخلاقيات المهنة "موسى اللوزيفي حين يوسع "      

السلوكيات المهنية الوظيفية المثالية الواجب على الموظف  أن يسلكها في سبيل أداءه لواجباته 

نتاجية، ويشمل من بين بإتقان لتحقيق المصلحة العامة دون التأثير على كفاية العمليات الإ

الجوانب الأخرى الكثيرة الإخلاص في العمل والولاء  للقوانين وإحترام كل ما هو خير وحق وعدل 

  2في تنظيم أمور العمل .

ويمكن القول عن أخلاقيات المهنية بأ�ا السلوكيات القيمة والحسنة التي يتصف �ا ممارسو 

ن في أخلاقيات المتعارف عليها. كما تعتبر مهنة معينة، بحيث يمكن أن تشترك جميع المه

الأخلاقيات مجموعة القيم المتصلة بالعمل، سواء كانت قيم إجتماعية، إقتصادية ..الخ. والتي 

  تشكل في مضمو�ا القواعد الأخلاقية للأفراد، في أفعالهم وأعمالهم.

 _صلة اخلاقيات المهنة بالمفاهيم الاخرى :

تجاها�ا العلمية او التي تناولت ماهية المهنة على اختلاف ايف أخلاقيات بعد محاولة تعر 

هذا المفهوم ،نجد أن أخلاقيات المهنة لها صلة بمفاهيم أخرى من بينها أخلاقيات العمل 

 واخلاقيات الادارة.  

  أخلاقيات العمل:  -  أ

اد قيات العمل للدلالة على المبادئ و المعايير المعبرة أساسا عن سلوكيات أفر اخلا تستخدم

ولان المعايير تحدد ما يجب ان يفعل من سلوكيات تنظيمية  3مهنة معينة ...متعهدين بالالتزام �ا.

فإن هذه الاخيرة تعني أيضا جل ما يتعلق بالعمل من مبادئ ومثل خلقية عليا. في حين يرى 

عنى جماعة ''مفهوم الواجبات المعنوية التي تفرض على أعضاء المؤسسة أو تنظيم ما، بم البعض بأ�ا

اجتماعية ملتفة حول مشروع مشترك قائمة على الهرمية خاضعة إلى السلطة مكلفة بتحديد 

                                                 
  .25ص ،1999ع، خوارزم العلمية للنشر والتوزي محمد عبد الفتاح ياغي، أخلاقيات في الإدارة ، - 1
 ،2العدد ،25دراسات، ا�لد  تقدير الأفراد العاملين لسلوكهم الأخلاقي ، دراسة ميدانية في مؤسسات القطاع العام في الأردن ، موسى أللوزي : - 2

   5ص
 .439ص ،مرجع سابق وي:داحمد زكي ب - 3
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اما الحدود الفاصلة بين الاثنتين  1مبادئ العمل الواجبة الاحترام تحت طائلة الجزاءات التأديبية.''

ا ممارسو مهنة لسلوكيات القيمة والمقبولة التي يتصف �فتتمثل في ان اخلاقيات المهنة تحدد ا

يجب ان  . في حين ان اخلاقيات العمل تحدد ماث يمكن أن تشترك جميع المهن فيهامعينة، بحي

  يفعل من سلوكات والصادرة عن جهة تنظيمية ما.

  أخلاقيات الادارة:  -  ب

 " بأ�ا  بيارز" ريو" ان المتتبع لماهية اخلاقيات الادارة يجد تعاريف ومداخل متعددة اذ يعرفها

 أو صحيح هو بما وتتعلق الإداري السلوكيات على �يمن التي والمبادئ المعايير من مجموعة

 للمسؤولين توجيهية خطوطا تمثل الإدارة أخلاقيات أن وزملاؤه إيفانسيج"" . في حين يرى2خطأ"

نسبية  معايير والخطأ الصحيح أن التعريف الاول هذا وما يمكن استنتاجه من 3القرار ، صنع في

أما ما  البشرية، ا�تمعات جميع لكمالها تعترف عليا مرجعية تحكمها لم ما لآخر مجتمع نم تختلف

 سياسات هي التوجيهية الخطوط أن إذ النسبية، مبدأ في سابقه فيتفق مع"إيفانسيج" جاء به 

 بيتر" لتحقيقها. أما تسعى الوقت نفس منها.وفي تشتق متكاملة استراتيجيةمن  لها لابد عامة

يعالج  الذي العلم"أ�ا على ويعرفها الإدارة الموضوعي لأخلاقيات البعد على فيركز "دروكر

في ضوء ذلك  و 4الأهداف." إلى المؤدية الوسائل بين التقييم أساس على العقلانية الاختيارات

نفرق بين اخلاقيات المهنة والتي تتمثل في مجموعها كل السلوكيات الحسنة او المتفق  أن يمكن

 والتي والمبادئ والمعايير القيم الإدارة فتعد البناء الذي يحتوى مجموعة في المهنة ،أما أخلاقيات عليها

أصحاب  ورضا المنظمة كفاءة لتحقق الإداري سلوكيات وتحكم الثقافة التنظمية من تشتق

   .المصلحة

  ثقافة المنظمة:  -  ت

المشتركة والمفاهيم السائدة  "مجموعة القيم والمعاني بشكل عام بأ�ا قاسم"يعرفها الاستاد "

أعطى محسن طاهر" في حين نجد " 5داخل المنظمة ،والتي تحدد بدرجة كبيرة سلوكيات أفرادها."

                                                 
- 2009 الموارد البشرية و أخلاقيات المهنة، ديوان المطبوعات الجامعية، سعيد مقدم :الوظيفة العمومية بين التطور و التحول، من منظور تسيير_ 1

 .295- 294ص  ، ص2010
 .20،ص2006الإدارية، للتنمية العربية المنظمة : القاهرة ، متغير عالم في الإدارة أخلاقيات نجم: عبود نجم _ 2
 .20_ نفس المرجع ،ص3
 .488،ص1995والتوزيع، للنشر الدولية الدار: القاهرة الكريم، عبد محمد ،ترجمة :الإدارة دروكر -ف – بيتر _ 4
 .166، ص 2005دار الثقافة للنشر والتوزيع ،  ،الطبعة الاولى،2000قاسم نايف علوان :الادارة الجودة الشاملة ومتطلبات الايزو - 5
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تعريفا تنظيميا إذ يرى" بأ�ا ذلك الإطار القيمي والأخلاقي والسلوكي الذي تعتمده المنظمة في 

الأفراد والجماعات وهم "كما تمثل حكما على سلوكيات  1تعاملها مع مختلف الأطراف".

  2يتخذون مواقف مختلفة حيال الفئات الأخرى".

  ويمكن أن تبين الحدود الفاصلة بين اخلاق المهنة وثقافة المنظمة من حيث ان:

 ،أخلاقيات المهنة هي ذلك  بينما الثقافة التنظيمية هي مجموع القيم التنظيمية

 العمل.  عن مجموعة القيم المتصلة بثقافة  الجزء الذي يعبر

  ،الثقافة التنظيمية هي مجموع الاتجاهات التنظيمية التي تربط أعضاء المؤسسة

بينما اخلاقيات المهنة تعمل من اجل توحيد تلك الاتجاهات  المتعلقة بالعمل 

 قصد خلق نوع من الانسجام والتوائم الداخلي بين أعضاء المؤسسة.

  القيم التنظيمية:  -  ث

وان يلتزم  ،ضبط سلوكيات العامل داخل المؤسسةقوانين تهي مجموعة من المبادئ وال -1

  3بأخلاقيات العمل والتي بدورها تدفعه للقيام بمهامه الوظيفية بأمانة وإخلاص. 

هذه  تتبع فيوهي القيم التي يجب على المنظمة أن تتعامل �ا من خلال النفوذ والقيم التي  -2

 4.الية، الكفاءة، العدل، والنظام)عالإدارة وهي: (القوة، الصفوة، المكافأة، الف

يمكن القول بأ�ا تحتل مكانة مركزية في الصفات التي يتصف �ا العامل داخل المنظمة وتكون  إذ

  مرغوبة من طرف المؤسسة هي في الاصل مجموع السلوكات الاخلاقية الخاصة بالمهنة.

  _كيفية تفعيل أخلاقيات المهنة في المؤسسة:2

  يات المهنة في المؤسسة:إرساء أخلاق - ا    

إن إتباع الأخلاق لهو أمر يجب أن يحرص عليه كل شخص ولكن المؤسسة لن تعتمد على       

مدى التزام العاملين بأخلاقيات المهنة بناء على قناعا�م الشخصية بل هي بحاجة لأن تلزمهم 

أداء المؤسسة وبالتالي بذلك كجزء من متطلبات العمل فعدم الالتزام بأخلاقيات العمل يؤثر على 

  فلا بد من الحرص على تطبيقها.

                                                 
  2008والتوزيع، وائل للنشر دار ،2ط ،الاعمال وا�تمعات المسؤولية الاجتماعية واخلاقي محسن طاهر منصور الغالي ،مهدي محسن الغامري، - 1

 .182عمان، ص
 .187ص المرجع نفسه، - 2

، ب ص.2010المكرمة،   مكة (ضرورة تنموية ومصلحة شرعية)، سعيد بن ناصر الغامدي :أخلاقيات العمل،  3  

.20سعيد بن ناصر الغامدي ،مرجع سابق،ص - 4  
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 ا هو غير أخلاقي في عرف المؤسسةلذلك فانه من الضروري تحديد ما هو أخلاقي وم      

ثقافتها، لكي يلتزم به الجميع، لأنه في غياب ذلك فان كل عامل تكون له مقاييسه الشخصية و 

شخصيته  لهعامل يلتحق بالمنظمة تكون  والتي تختلف من عامل لأخر، على اعتبار أن كل

المستقلة وأفكاره الخاصة المستوحاة من بيئته الاجتماعية والثقافية والدينية وحتى الاقتصادية منها، 

لذلك فإنه لا بد من التعامل بحزم مع كل إخلال �ذه الأخلاقيات، خاصة عدم الصدق في 

دارية، وكـذا نشر روح العداء والإيذاء بين العاملين، التقارير الإخبارية وفي البيانات والمعلومات الإ

إذ لا يمكن ترك كل عامل يتصرف حسب ما اعتاد عليه، ولا يمكن ترك العاملين يتبادلون الألفاظ 

البذيئة، أو يحيكون المؤامرات لبعضهم البعض، كما لا يمكن التعامل مع من لا يحترم أخلاقيات 

يسلك نفس مسلكه، كما لا يمكن أن تقبل أن يكون للعمال العمل بتهاون، فهذا يجعل الجميع 

مصالح متداخلة مع مصالح المؤسسة، أو تكون روح العداء هي المنتشرة و المسيطرة على جو 

  1 العمل التنظيمي.

إن الحرص على أخلاقيات المهنة لهو أمر أخلاقي وديني وإداري ولكن للأسف، فإهمالنا       

العاملين في المنظمة لا يتعاونون بينهم والشركات لا تثق في بعضها البعض لأخلاقيات المهنة يجعل 

والكل يبدأ بسوء الظن ولا يمكننا الاستفادة من خبرات بعضنا البعض، لذلك فأخلاقيات المهنة 

مما  ومدراءناضروريـة للتطور، بل لا بد أن تكون لأخلاقيات المهنة أولوية أكبر بين موظفينا 

مع كل أمر يخص أخلاقيات المهنة بكل شدة مهما كانت رتبة الشخص  يستوجب التعامل

  2المخالف ومكانته الإدارية.

  ترسيخ أخلاقيات المهنة في المؤسسة: - ب  

إذا كان إرساء أخلاقيات العمل في المؤسسة أمراً مهماً، فترسيخها لا يقل أهمية عنه، إذ لا       

لاقيات سواء في القطاع العام أو الخاص، و لا أدل شك في أن هناك خلل ما في تطبيق هذه الأخ

من ذلك على الإحصائيات العالمية والوطنية والمحلية في مختلف المنظمات والمؤسسات على 

  اختلاف أنواعها الخدماتية والاقتصادية والتجارية ومثال ذلك:

أثناء الدوام الرسمي يخرجون  الكثير من منتسبي الدوائر الحكومية يحكمهم الانسياب في عملهم كما

  لقضاء مصالح شخصية فضلا عن الخروج قبل �اية الدوام.

                                                 
 .142-141،ص ص01، العدد09في منشات الأعمال، ا�لة العربية للإدارة،مجموعة_ بووي، نورمان :أخلاقيات العمل  1

  .144 -143_بووي نورمان، نفس المرجع ، ص ص 2
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وسائل ترسيخ أخلاقيات المهنة في المؤسسة:                                                              ت_

وهو  سئول،الموظف الناجح هو الذي يراقب االله تعالى قبل أن يراقبه الم :تنمية الرقابة الذاتية -1

فإذا تكون هذا المفهوم في نفس الموظف  الشخصية،الذي يراعي المصلحة الوطنية قبل المصلحة 

فسوف ينجح وتنجح المؤسسة بلا شك.                                                                                

دية الخاطئة :لان الممارسات غير السوية وضع الأنظمة الدقيقة التي تمنع الاجتهادات الفر  -2 

تنتج أحيانا من ضعف النظام أو عدم وضوحه. ويمكن للمؤسسة إن تخصص مكتبا خاصا 

ولهذا الجهاز رقم خاص ساخن للتبليغ  للاهتمام بأخلاق المهنة يشرف عليه مجموعة من الموظفين.

  عن أي خلل في الأخلاق.

  فسيحزون حذوه.   المدير وهو لا يلتزم بأخلاق المهنة.إذا نظر العاملون إلىالحسنة:القدوة  -3

وان العمل وسيلة  إذا اقتنع العامل بأن العمل عبادة. _ تصحيح الفهم الديني والوطني للوظيفة:4

  للتنمية الوطنية وازدهار الوطن وتحسين مستوى الدخل زاد لديه الالتزام بأخلاق الوظيفة.                     

وهو ما يعرف  النظام.محاسبة المخالفين للتأكد من تطبيق  لمسئولين والموظفين:_ محاسبة ا5

بالأجهزة الرقابية التي تشرف على تطبيق النظام.                                                                        

علموا أن من يطور نفسه  يحفز التقييم للموظفين على التطوير إذ _ التقييم المستمر للموظفين:6

والتقييم يعين المسئول على معرفة مستويات  يقيم تقييما صحيحا وينال مكافأته على ذلك.

  1موظفيه وكفاءا�م ومواطن إبداعهم. 

  مدخل نظري حول ادارة الموارد البشرية:ثانيا.

 .مفهوم إدارة الموارد البشرية:1

سياسات المتعلقة باختيار وتعيين وتدريب العاملين " بأ�ا كل الإجراءات و العلي السلمييعرفها "

ومعاملتهم في جميع المستويات و العمل علـى تنظـيم القـوى العاملـة داخـل المؤسسـة وزيـادة تقصـتها 

  2في عدالة الإدارة وخلق روح تعاونية بينها و الوصول بالمؤسسة إلي مستويات إنتاجية.

لبشـرية هــي مجموعــة عمليـات وإجــراءات الهــدف منهــا في ضـوء هــذا التعريــف نجـد بــأن ادراة المــوارد ا

  تحقيق تعاون بين جميع القوى العاملة والوصول الى أعلى مستوى إنتاجية.  

                                                 
  .145-144،مرجع سابق،ص ص  بووي نورمان _  1
 . 30، ص1998علي السلمي،ادارة الموارد البشرية،دارغريب للطباعة والنشروالتوزيع،القاهرة،  - 2
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" أعطــى للمفهــوم معــنى أوســع اذ يقــول بأ�ــا الإدارة الــتي تخــتص بكــل ابــراهيم العمــريكمــا نجــد "

العاملـة وإختيارهـا و�يئتهـا،  الأمور المرتبطة بالعنصر البشري، من حيث البحث عن مصادر القوى

وتــدريبها وتنميتهــا، و�يئــة ظــروف العمــل الملائمــة الــتي مــن شــأ�ا أن تــدفع المــوارد البشــرية إلى بــذل 

، مــن هــذا التعريــف نستشــف معــنى أخــر لإدارة المــوارد البشــرية يكمــن في  1الجهــود داخــل المؤسســة

  لإعتماد على �يئة الظروف المناسبة للعمل.عملية البحث عن الموارد البشرية ورسم مساره المهني با

"  ف تعــــرف إدارة المــــوارد البشــــرية بأ�ــــا إدارة العنصــــر البشــــري علــــى تلــــك حنــــا نصــــر االلهأمــــا " 

النشـــاطات المصـــممة لتـــوفير القـــوى العاملـــة ، حســـب التخصصـــات المطلوبـــة في المنشـــآت، وذلـــك 

  .2نظمة من بلوغ أهدافها بكفاءة وفعاليةللمحافظة علي الكفاءات وتنميتها وتحفيزها بما يمكن الم

  كما يمكننا إعطاء تعريف لإدارة الموارد البشرية:

مجموعـة أنشـطة إداريـة �ـدف إلى توطيـد العلاقـة بـين الأفـراد و المنظمـة الـتي يعملـون  هي عبارة عـن

تنظـيم  فيها حسب مختلف مسـتويا�م ومجـالا�م المهنيـة في ممارسـة العمليـة الإداريـة ، مـن تخطـيط و

وتوجيــه ورقابــة، وإعــداد الــبرامج والوظــائف و الأنشــطة المصــممة لتنظــيم كــل مــن أهــداف الفــرد و 

  المنظمة.

  الموارد البشرية: بإدارة_المفاهيم ذات الصلة 

  :البشريةمفهوم الموارد  -ا

لقــد اتســـع مفهـــوم المـــوارد البشـــرية خصوصـــا في بدايــة الخمســـينات بعـــد التأكـــد مـــن أهميـــة العنصـــر  

العنصر البشري بالحركة  و لتميز السابق،علي غرار ما كان ينظر إليه في  الإنتاج،بشري في عملية ال

  ، أصبح لابد من تحديد مفهوم الموارد البشرية.والتغيير

ــــراهيم بلــــوطحيــــث يعرفهــــا " " علــــي أ�ــــا مجموعــــة الأفــــراد المشــــاركين في رســــم أهــــداف حســــن إب

  . 3قوم �ا المؤسساتوسياسات ونشاطات وإنجاز الأعمال التي ت

مجموعـة أفـراد لهـم هـدف  البشرية هـو من خلال هذا التعريف يمكن أن نخلص الى أن مفهوم الموارد

" تعطــي للمفهــوم أبعــاد وســيلة حمــداويفي حــين نجــد أن الباحثــة " وضــمن نســق تنظيمــي معــين،

معــين ، ويختلــف أخــرى اذ تــرى : بأ�ــا مجموعــة الأفــراد و الجماعــات  الــتي تكــون المنظمــة في وقــت 

                                                 
 . 43، ص1989لعمري: الأفراد والسلوك التنظيمي، دار الجامعات المصرية، القاهرة، مصر، إبراهيم ا - 1
 . 03، ص2001حنا نصر االله:إدارة الموارد البشرية، دار زهران للنشر والتوزي، عمان الأردن، -  2
 .16،ص2002نهضة العربية، لبنان ، حسن إبراهيم بلوط: إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي، الطبعة الأولى ،دار ال - 3
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، كمـــا إتجاهـــا�م وطمـــوحهم ،مـــن حيـــث تكـــوينهم، خـــبر�م ،ســـلوكهم هـــؤلاء الأفـــراد في مـــا بيـــنهم

. أي تضيف مفهومي الزمن 1وفي مستويا�م الإدارية وفي مستويا�م الوظيفية يختلفون في وظائفهم،

  وتقسيم العمل.

من الأفراد المؤهلين ذوي المهـارات  " فيرى بأن  الموارد البشرية هي تلك ا�موعةعلي السلمياما "

والقـــدرات المناســـبة لأنـــواع معينـــة مـــن الأعمـــال والـــراغبين في أداء تلـــك الأعمـــال بحمـــاس واقتنـــاع ، 

وعليــه نجــد لصــفتين أساســيتين في تركيــب المــوارد البشــرية همــا صــفة الرغبــة في اداء الأعمــال و صــفة 

 . 2القدرة علي أداء الأعمال

ل إلى أن مفهــوم  المــوارد البشــرية  هــي العنصــر البشــري الــذي يســاهم في ومــن هــذه التعــاريف نصــ

لـــك مـــن خـــلال اســـتخدام قدراتـــه هـــداف المنظمـــة في إنجـــاز العمـــال وذتخطـــيط ورســـم سياســـات وأ

  ادارة الموارد البشرية هي العنصر المحرك لأي عملية إدارية.    ومهاراته وخبراته حيث نعتبر

  :يةالبشر مفهوم إدارة الموارد  -ب

لقد اختلفت التسميات حول مفهوم موحـد الإدارة المـوارد البشـرية وسـوف نحـاول تبيـين الفـرق بـين 

  الموارد البشرية وإدارة الموارد البشرية .

 :البشريةتسيير الموارد _ت

"  بأنه تلك ا�موعة من العمليات المنسقة والمتكاملة الـتي رفيق الطيب محمدالتسيير كما يعرفه "

، لهدف وتنسـيق دور الأشـخاص لبلوغهـاا التنظيم والتوجيه والرقابة ، وفيه يتم تحديد اتشمل أساس

فهو عملية دائرية تبـدأ بتحديـد الأهـداف أي التخطـيط وتصـل إلى الرقابـة ، وهـذه العمليـة الأخـيرة 

تكشــف بــدورها عــن وجــود إنحرافــات  يتطلــب تصــحيحها اجــراء تعــديلات جذريــة أو جزئيــة علــى 

ترتكــز علــى  ،فالتســيير حســب هــذا التعريــف يكمــن  في عمليــة حركيــة مقصــودة3بعــة،السياســة المت

العقلانيــة، بحيــث تــتم في عمليــة متكاملــة مــن خــلال التنســيق بــين المــوارد المتاحــة أمــا تســيير المــوارد 

" فهـــو عمليـــة جزئيـــة مـــن عمليـــة التســـيير الكلـــي للتنظـــيم الإداري جـــورج فلســـنكيالبشـــرية عنـــد "

العمليــة بجملــة مــن المفــاهيم المختلفــة كــإدارة الأفــراد أو إدارة المــوارد البشــرية حيــث ،ويشــار إلى هــذه 

يــذهب الى القــول بــأن تســيير المــوارد البشــرية يأخــذ مفهــوم الإدارة أو التوجيــه أو الإشــراف ، وكلهــا 

                                                 
 .25ص ،2004ائر ز إدارة الموارد البشرية، مديرية النشر بجامعة قالمة، الج وسيلة حمداوي، - 1
 . 147، صمرجع سابق علي السلمي، -2
 05، ص1995 مدخل للتسيير والتنظيم والمنشأة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، محمد رفيق الطيب:_ 3
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كاء و ،فعمليـة تسـيير المـوارد البشـرية هـي خلـق المهـارة و الدقـة و الـذ  1ألفاظ تدل علي إدارة الأفراد

  2الحماس و الشمول لدي الموارد البشرية ، بقصد أن يؤدوا أعمالهم الموكلة إليهم على أحسن وجه.

  . أهداف إدارة الموارد البشرية:2

تعتـــــبر المـــــوارد البشـــــرية عنصـــــرا هـــــام وحيويـــــا في كـــــل المؤسســـــات، ويتوقـــــف بقـــــاء المنظمـــــة 

ل علــــــى مواردهــــــا البشــــــرية،  الحصــــــو وتحقيــــــق أهــــــدافها علــــــى طبيعــــــة العمليــــــة الــــــتي اســــــتخدمت في

طريقـــــة اســـــتغلالها، فالأهـــــداف تقـــــدم غايـــــات فهـــــي تـــــؤثر في فاعليـــــة المـــــوارد البشـــــرية و يجـــــب أن و 

 3تكون مهيأة، لمساعدة المسيرين في تحقيق الأهداف النهائية للمنظمة والأهداف معا.

  ويمكن تقسيم هذه الأهداف إلى:

 أهداف تنظيمية: .1

قيـــــــام إدارة المـــــــوارد البشـــــــرية بالوظـــــــائف الخاصـــــــة هـــــــذه الأهـــــــداف تتعلـــــــق بالخصـــــــوص في 

  �ا و يمكن حصرها فيما يلي:

 :تلبية احتياجات المؤسسة من الأفراد  

تســــــاعد إدارة المــــــوارد البشــــــرية المنظمــــــة علــــــى بلــــــوغ أهــــــدافها، و ذاك مــــــن خــــــلال تقــــــديم 

عاليــــــة المشــــــورة والــــــدعم بشــــــأن ا�ــــــالات الخاصــــــة بــــــالقوى البشــــــرية، بالإضــــــافة إلى التأكــــــد مــــــن ف

و ذلـــــــك مـــــــن خـــــــلال غـــــــرس ثقافـــــــة 4توجيهـــــــات و قـــــــرارات الإدارة العليـــــــا بشـــــــأن اليـــــــد العاملـــــــة،

تســـــاعد هـــــم علـــــى أفضـــــل اســـــتخدام قـــــدرا�م بمـــــا يحقـــــق مصـــــالحهم و أهـــــدافهم، و ذلـــــك بقيـــــام 

ـــــــة و احتياجـــــــات  ـــــــالتخطيط المســـــــبق للعنصـــــــر البشـــــــري مـــــــن تخصصـــــــات وقـــــــدرات معين الإدارة ب

 المنظمة.

 لمؤسسة:المحافظة على مكانة ا  

يتعلــــــــق هــــــــذا الهــــــــدف بالمحافظــــــــة علــــــــى بقــــــــاء المنظمــــــــة في وجــــــــه التحــــــــديات والضــــــــغوط 

الداخليــــــة ،و الخارجيــــــة، خاصــــــة   في ظــــــل المنافســــــة القويــــــة علــــــى الفــــــرص المتاحــــــة تحــــــتم عليهــــــا 

الاحتفـــــاظ بقــــــوة عمــــــل دائمـــــة، والــــــذي بــــــدوره يـــــدعم الحفــــــاظ علــــــى الكفـــــاءات البشــــــرية عاليــــــة 

                                                 
 12-11، ص 1985، دار المعارف،  2ج وهلسي:إدارة الناس فن، ترجمة أحمد زكي محمد، طجور  - 1
 .17المرجع نفسه، ص  -2

3-Sekiou(L) et autres: Gestion des ressources humaines, De boeck Université, 2eme édition. 

paris, 2001, P10. 

   .21، ص 2008لقرن الحادي و العشرين، دار الكتب، القاهرة، مصر، أحمد سيد مصطفى: إدارة المورد البشرية، منظور ا -4
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رة المـــــــوارد البشـــــــرية دورا هامـــــــا في تـــــــوفير الظـــــــروف الـــــــتي تســـــــاهم في إذ يحـــــــتم علـــــــى إدا 1المهـــــــارة،

اســــتقرار المنظمــــة، و ذلـــــك بوضــــع السياســــات و الإجـــــراءات و الــــبرامج الــــتي تجعـــــل مــــن المنظمـــــة 

ذات مكانــــــــة في البيئــــــــة الــــــــتي تنشــــــــط �ــــــــا، في اســــــــتقطاب العمــــــــال و تقليــــــــل الصــــــــراع ،والنــــــــزاع 

ن تواجـــــه الضـــــغوط الداخليـــــة و الخارجيـــــة الـــــتي الـــــداخلي، و الـــــذي يهـــــدد كيا�ـــــا حـــــتى تســـــتطيع أ

  �ددها.

 أهداف اجتماعية: .2

هـــــــــذه الأهـــــــــداف ترمـــــــــي إلى تشـــــــــغيل القـــــــــوى  العاملـــــــــة حســـــــــب قـــــــــدرا�م في ظـــــــــروف 

حســـــنة، و طبقـــــا لتشـــــريعات العمـــــل، بمـــــا يضـــــمن للمؤسســـــة التطـــــور و النمـــــو و يضـــــمن للأفـــــراد 

مليـــــــة الإنتاجيـــــــة، بالتـــــــالي فهـــــــم يمثلـــــــون عنصـــــــرا مهمـــــــا مـــــــن الع 2إشـــــــباع رغبـــــــا�م و حاجـــــــا�م،

  أصبحت الأهداف الاجتماعية من أولويات إدارة الموارد البشرية وهي كما يلي:

 :تحسين العلاقة مع النقابات العمالية  

اتجـــــــــاه الإدارة في قضـــــــــاياهم الـــــــــتي تخـــــــــص  �ـــــــــتم النقابـــــــــات العماليـــــــــة بتمثيـــــــــل العـــــــــاملين

دارة النقابــــــــــة و يــــــــــدعمون الأجــــــــــور و ســــــــــاعات العمــــــــــل و ظروفــــــــــه ،إذ يشــــــــــارك العــــــــــاملون في إ

  نشاطا�م و ذلك بسبب أن:

 .النقابة تقدم لأعضائها ضمانات للعمل بما يحقق لهم العدالة الاجتماعية 

 .التأثير على الإدارة في إجراء التغيرات التي يرغب فيها العاملون 

 .3النظر إلى النقابة كجهة مسؤولة عن حل المشاكل التي يواجهها العاملون 

رة المـــــــوارد البشـــــــرية في القيــــــام بعلاقـــــــات جيـــــــدة مــــــع العمـــــــال وتشـــــــركهم في إذ تســــــعى إدا

ـــــات العماليـــــة علـــــى العكـــــس  سياســـــا�ا الإداريـــــة، حـــــتى تجعلهـــــم لا يرغبـــــون بالانضـــــمام إلى النقاب

  ما يحصل عندما تكون مصالح و أهداف كل من المؤسسة والعاملين متعارضة.

  

  

                                                 
   .47المرجع نفسه، ص  -1

، 2003عمــــــان، الأردن،  ،التوزيــــــعدار صــــــفاء للنشــــــر و  ،1علــــــى محمــــــد ربابعــــــة: إدارة المــــــوارد البشــــــرية "تخصــــــص نظــــــم المعلومــــــات الإداريــــــة" ط -2

   .24ص 
   .31، ص2000وارد البشرية، دار وائل للنشر، القاهرة، مصر، سهيلة محمد عباس ، علي حسين على، إدارة الم -3
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 :التقليل من ضغوط العمل  

غوط العمــــــل الــــــتي يواجههــــــا العامــــــل، والــــــتي تــــــنعكس علــــــى توجــــــد مصــــــادر مختلفــــــة لضــــــ

  1سلوكه وأدائه داخل المنظمة، ومن هذه الضغوطات ما يلي:

 عاداتــــــه ة وبالأحــــــداث الــــــتي تــــــؤثر في أســــــرته و ضــــــغوطات فرديــــــة: تتعلــــــق بحيــــــاة الفــــــرد الخاصــــــ

 الاجتماعية تنعكس على أدائه داخل المؤسسة .

  الوضــــــع التنظيمــــــي، أو ضــــــغط الوظيفــــــة ضــــــغوطات تنظيميــــــة: قــــــد تكــــــون في الضــــــغط علــــــى

أو العلاقــــات  داخـــــل الجماعـــــات ، وقـــــد يكـــــون أيضــــا الضـــــغط ناتجـــــا عـــــن عـــــدم تحديـــــد الأدوار، 

 وعدم وضوح أهداف المؤسسة بالنسبة للفرد.

  ضــــاغطة علـــــى أداء الفــــرد والمؤسســــة، وتشــــمل هــــذه العوامـــــل  تــــأثيراتيكــــون للعوامــــل البيئــــة

ـــــــة الاقتصـــــــادية و الاتجاهـــــــات ال ـــــــة، والـــــــتي تـــــــؤثر الحال سياســـــــية و القانونيـــــــة والاجتماعيـــــــة والثقافي

 على طريقة تفكير الأفراد و سلوكهم.

 :رفع الروح المعنوية للأفراد  

�ــــــتم إدارة المــــــوارد البشـــــــرية بموضــــــوع الـــــــروح المعنويــــــة للأفــــــراد حـــــــتى تضــــــمن فعاليـــــــة أداء 

 الأفراد في تحقيق أهداف المؤسسة. 

علـــــى تنميـــــة هـــــذه الـــــروح المعنويـــــة الـــــتي تعطـــــي ولأجـــــل ذلـــــك توجـــــد عـــــدة عوامـــــل تعمـــــل 

 2لها إدارة الموارد البشرية أهمية كبيرة و يجب توفيرها:

 .لابد أن يشعر كل فرد بأن جهوده تكون دائما موضع تقدير من قبل الإدارة 

 .وجوب �يئة فرص التعبير عن النفس لكل عامل في عمله 

 لـــــــك شـــــــعوره بالاطمئنـــــــان في وجـــــــوب تحـــــــرر العامـــــــل مـــــــن القلـــــــق، و ممـــــــا يســـــــاعده علـــــــى ذ

 الاحتفاظ بوظيفته.

  .يجب أن يشعر العامل بالمحبة نحو رئيسه المباشر، و أن يحس بعدالته 

و إذا مــــــــا تحققــــــــت هــــــــذه العوامــــــــل و ترســــــــخت في أفكــــــــار أفــــــــراد المؤسســــــــة، ارتفعــــــــت 

 روحهم المعنوية وهذا ينعكس بالإيجاب على الأداء التنظيمي.

                                                 
   .148، ص2004مصطفى محمود أبو بكر: إدارة الموارد البشرية "مدخل الميزة التنافسية"، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر  -1

ــــــــر: إدارة المــــــــوارد البشــــــــرية و كفــــــــاءة الأداء التنظيمــــــــي، ط  -2 ــــــــة للد1كمــــــــال برب ــــــــيروت، ،المؤسســــــــة الجامعي ــــــــع "مجــــــــد" ، ب راســــــــات و النشــــــــر و التوزي

   .19، ص 1997لبنان، 
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  . أهداف إستراتيجية:3

نظمـــــــة مـــــــن خـــــــلال عمليـــــــة التخطـــــــيط الإســـــــتراتيجي بتحديـــــــد مـــــــا ســـــــتقدمه في تقـــــــوم الم

الأســـــــــواق، يحـــــــــتم عليهـــــــــا مســـــــــتوى عـــــــــال مـــــــــن الجـــــــــودة و الخدمـــــــــة، و تعزيـــــــــز الميـــــــــزة التنافســـــــــية 

لمنتجا�ــــــا، و الــــــذي يســــــتمد منــــــه إدارة المــــــوارد البشــــــرية مجموعــــــة مــــــن الأهــــــداف الفرعيــــــة و الــــــتي 

 :1هي

 لة على مستوى عال من القدرة و الالتزام.تمكين المنظمة من جذب و اختيار عما 

 .يئة مناخ تسود فيه علاقات منسجمة بين الإدارة و العاملين� 

  .تبني مدخل أخلاقي في إدارة العاملين يقوم على العدالة و تكافؤ الفرص  

  . وظائف إدارة الموارد البشرية:3

وطبيعتهـا ... لاحظنـا أن  تطـور ادارة المـوارد البشـرية وعواملهـا من خلال عرضنا لمسـار    

 -التوجيــــه-التنظــــيم–هنـــاك بعــــض الوظـــائف الرئيســــية تقــــوم �ـــا أي إدارة والمتمثلــــة في :التخطـــيط 

وبــــالموازت مــــع هــــذه الوظــــائف هنــــاك وظــــائف  ،ا بالوظــــائف الإداريــــةوهــــي مــــا يعــــبر عنهــــ الرقابــــة،

ف رئيسية وأخرى مسـاعدة متخصصة تقوم �ا إدارة الموارد البشرية  ،والتي تنقسم بدورها إلى وظائ

 .،سنحاول توضيحها من خلال هذا العنصر

 الوظائف الإدارية: اولا:

  التخطيط:-1

يعتبر التخطيط من أهم الوظائف التي تقوم �ا الإدارة ، تفرضها البيئة اللامستقرة التي      

اد سياســـات فـــالإدارة العليـــا تقـــوم بإعـــد 2تخلقهـــا المنافســـة مـــن اجـــل الحصـــول علـــى مختلـــف المـــوارد.

وخطـط مختلفــة بغيــة الوصــول إلى الأهــداف المســطرة ،وهـذه الخطــط تتضــمن مصــادر الحصــول علــى 

والطرق والأساليب التي يتم عن طريقها استثمار وتحويل هـذه المـوارد ،بحيـث  وكيفية جلبها، الموارد،

التخطــيط  ويتضــمن تكــون فاعلــة في العمليــة الانتاجيــة  مــع شــرط تقليــل تكــاليف الاســتثمار فيهــا،

تقوم  على مستوى القومي)،وبالمثل ثلاثة مستويات (على مستوى المؤسسة ،على مستوى القطاع،

إدارة الموارد البشرية بوظيفة التخطيط ،عن طريق تحديـد الأهـداف ،ووضـع المعـايير وصـياغة الخطـط 

                                                 
   .48أحمد سيد مصطفى، مرجع سابق ذكره، ص  -1

سلســـــــــــــــلة الإدارة في أســـــــــــــــبوع، دار الكتـــــــــــــــب العلميـــــــــــــــة للنشـــــــــــــــر والتوزيـــــــــــــــع،  الأســـــــــــــــس والوظـــــــــــــــائف"، إيهـــــــــــــــاب صـــــــــــــــبيح رزيـــــــــــــــق:"الإدارة، - 2

 .11.ص2001،القاهرة،2ع



            أحمد لعريبي وأ.د.الازهر العقبي. أ                        39العدد               مجلة الحقيقة               

273  

عـد الـتي تضـمن سـلامة ،والتنبؤ بالتغيرات المستقبلية المتعلقة بالموارد البشرية ،كمـا تقـوم بوضـع القوا

 1تنفيذ الأنشطة على الوجه الأمثل.

  التنظيم:-2

يتم تحويل كل ما خطط لـه إلى  ثالتخطيط، حييعتبر التنظيم الوظيفة المكملة لعملية     

فالتنظيم يعمل على ترجمة الخطة إلى أنشطة تعمل على تحقيق الهدف أو  واقع عملي قابل للتنفيذ،

بــل  ، فالمؤسســات المحيطــة بنــا لم تكــن علــى هــذا النحــو منــذ بــدايتها،2.الأهـداف الموضــوعة للتنفيــذ

ــــدأت في شــــكل بســــيط ثم تطــــورت إلى أشــــكال أخــــرى نتيجــــة لعوامــــل النمــــو أو الانكمــــاش أو  ب

و�ــذا فإ�ــا مــرت بعــدة خطــوات وذلــك بتحديــد الهيكــل التنظيمــي ،تحديــد المســؤوليات  3التغيــير..

ر والمراكـــز الـــتي تتضـــمنها كـــل وحـــدة مـــن وحـــدات التنظـــيم والســـلطات الـــتي يمكـــن أن تمـــارس الأدوا

  ،والفرد أو الأفراد الذين يشغلون هذا الهيكل من حيث النوعية والعدد.

، بتقســيمه الهيكلـة التنظيمــي أو إطـار العمـل ولإدارة المـوارد البشـرية مســاهمة في تأسـيس    

وتشتمل هذه العمليـة علـى توزيـع  ة،إلى أجزاء إدارية ،قصد تسهيل إنجاز الأهداف الواردة في الخط

تفويض السلطة للمرؤوسين ،توضيح قنـوات الاتصـال بـين  المسؤوليات ،تكوين الأقسام والإدارات،

العمــال والإدارة العليـــا وكـــذلك العمـــل علــى تنســـيق بـــين العمـــال والمرؤوســين لضـــمان التنفيـــذ الجيـــد 

     4للأعمال والأهداف التي تحتويها الخطة.

  التوجيه: -3

التوجيه هو الوظيفة الثالثة من الوظائف الإدارية ،وهـو الوظيفـة الـتي تعمـل علـى تفعيـل     

  وتبقى هذه الوظيفة القوة المحركة لكافة الأنشطة التي تقوم �ا. نشاط المؤسسة،

تتميز هذه الوظيفة بأ�ا وظيفة مركبة ،كو�ا تحتوي على العديد من الأنشطة الذهنية      

فبالتوجيه يتم  ،ي ،وتفاعلاته المختلفة والمتنوعةشكل رئيسي بالتعامل مع العنصر البشر التي تتعلق ب

إرشاد المرؤوسين إلى كيفية تنفيذ الأعمال الموكلة إليهم حسب لوائح العمل والتعليمات الـتي تحكـم 

                                                 
ــــــد المتعــــــال، ت. البشــــــرية"، جــــــاري ديســــــلر:"إدارة المــــــوارد - 1 ــــــد المحســــــن جــــــودة، ،راجعــــــةم محمــــــد ســــــيد احمــــــد عب ــــــة، عب  دار المرجــــــع، الطبعــــــة الثامن

 .39ص، 2003 الرياض،

دار وائـــــــــــــل للنشـــــــــــــر والتوزيـــــــــــــع، عمــــــــــــــان الأردن،  الطبعـــــــــــــة الاولى، -مــــــــــــــدخل اســـــــــــــتراتيجي-ســـــــــــــهيلة محمـــــــــــــد عبـــــــــــــاس: إدارة المـــــــــــــوارد البشـــــــــــــرية 2

 .116،ص2006

 .255، ص2000 الإسكندرية، الدار الجامعية، رة المعاصرة،"الإدا علي الشريف: - 3

 .34مرجع سابق،ص جاري ديسلر: - 4
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قـة أعمالهم ،ووفق سياسة المؤسسة المعتمدة وتفسير ما قد يصعب عليهم فهمـه في هـذا ا�ـال بطري

  لا تتعارض مع أهداف التنظيم. 

  الرقابة:-4

تؤســس هــذه الوظيفـــة عمليــات الرقابــة بغيـــة التأكــد مـــن ســير الأحــداث وفـــق مــا هـــو      

واستشــارية بالنســـبة  تنفيذيــة بالنســبة لـــلإدارة العليــا، وهـــي عمليــة ديناميكيــة ومســـتمرة، مخطــط لــه،

،وتعديل الأنشطة التنظيمية بما يتفق مع انجاز حيث تقوم على متابعة الأداء  لإدارة الموارد البشرية،

الأهــداف ،وتكــوين الرقابــة علــى المــوارد الماديــة والبشــرية علــى حــد الســواء ،وعلــى مــوارد المعلومــات 

أما إدارة الموارد البشرية ،فيتضمن نشاطها وضع  هذا فيما يخص الإدارة العليا،1والموارد المالية أيضا.

لإجراءات التصحيحية في حال وجود إنحرافات في الأداء الفعلي للأفراد ،أو المعايير الرقابية وإتخاذ ا

وتــبرز ضــرورة الرقابــة حــين تتــوفر 2حــتى إذا مــا وجــدت إخــتلالات في المعــايير الرقابيــة في حــد ذا�ــا.

  3أسباب تؤدي إليها ويمكن ذكر ما يلي:

 .كبر حجم المنظمات وتنوع نشاطا�ا وتعقد أنماطها الإدارية 

  تفيـــد في تقليـــل فـــرص الخطـــأ في الحكـــم علـــى المـــوظفين مـــن خـــلال متابعـــة وتقيـــيم كو�ـــا

 الأداء.

  ثانيا: الوظائف المتخصصة:

  إن من بين أهم الوظائف و العمليات التي تعتمد عليها إدارة الموارد البشرية هي  عمليـة

قـيم  يهاوالتعين وتقييم الأداء ، و لهذا يتطلب من المؤسسات بغية ان يكون لد الاختيار

اخلاقيــة علــى درجــة عاليــة مــن الكفـــاءة والفعاليــة ضــرورة وجــود تنظــيم فعــال و تخطـــيط 

  سليم ومتابعة حقيقية لأوجه النشاطات و إلتزام  العاملين �ا.

 العدد حيث من العاملة القوى من المؤسسة احتياجات تحديد بعد :التوظيف .1

 العاملين توظيف محاولة يقطر  عن هذه الاحتياجات توفير قرار يتخذ قد والنوعية،

 مجموع إلى التوظيف المؤسسة في القيام بعمليا�ا. ويشير لاستمرار اللازمين

                                                 
 .369-367صص، 2000 الإسكندرية، الدار الجامعية، :"الإدارة المعاصرة"، علي الشريف - 1

 .34. جاري ديسلر: مرجع سابق،ص- 2

 .168. إيهاب صبيح: مرجع سابق ،ص- 3
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..للوصول الى المناسبة.اليد العاملة ذات مؤهلات  العمليات التي ينتج عنها توفير

  .1الاهداف  المنشودة 

 التعيين:وظيفة الاختيار و  _ .2

ـــــــتم بمقتضـــــــا ـــــــتي ي ـــــــة ال ـــــــار هـــــــو العملي ـــــــرالاختي كفـــــــاءة لشـــــــغل  ها إنتقـــــــاء الموظـــــــف الاكث

وهنــــــاك العديــــــد مــــــن الطــــــرق و الإجــــــراءات المســــــتخدمة حاليــــــا  2الوظيفــــــة المعلــــــن عنهــــــا.

  في عملية الاختيار (طلب التوظيف، المقابلة، الاختبارات، الفحوصات الطبية).

ــــار ــــتي الاســــتقطاب والاختي ــــاج عملي ــــين فهــــو نت ــــتم  وهــــو أمــــا التعي ــــتي ي ــــة ال المكمــــل للعملي

البشــــــري  الجديــــــد إلى وظيفتــــــه، حيــــــث تتناســــــب مؤهلاتــــــه مــــــع  قتضــــــاها توجيــــــه المــــــوردبم

ــــــتم تعريفــــــه بمســــــؤولياته و مهامــــــه، أنظمــــــة العمــــــل و  ــــــف الشــــــاغرة ..وي مواصــــــفات الوظي

غيرهـــــــا و عـــــــادة مـــــــا يجـــــــري التعيـــــــين لمـــــــدة معينـــــــة تختلـــــــف حســـــــب درجـــــــة   و مســـــــتوى 

  .3الوظيفة المراد شغلها

 _وظيفة تقييم الأداء:  .3

مليــــــة تقيــــــيم الأداء مكملــــــة لأنشــــــطة إدارة المــــــوارد البشــــــرية، و تقيــــــيم أداء الأفــــــراد تعـــــد ع

هــــو الوســــيلة الــــتي مــــن خلالهــــا تــــتم معرفــــة جوانــــب قــــوة و ضــــعف الأفــــراد، فهــــي تخضــــع لممارســــة 

  4و إستخدام عدة أساليب لتقييمهم.

مســــــؤوليات قصــــــد تحقيــــــق هــــــدف و  ملون في أيــــــة منظمــــــة بــــــأداء واجبــــــات إذ يقــــــوم العــــــا

أهــــــــداف اســــــــتقرت سياســــــــة المنظمــــــــة عليهــــــــا، و لــــــــدور تقيــــــــيم الأداء دورا مهمــــــــا في قيــــــــاس أو 

تصـــــرفا�م أثنـــــاء العمـــــل، لتأكـــــد مـــــن صـــــلاحية أداء العـــــاملين وســـــلوكا�م، و مســـــتوى الإنجـــــاز و ا

  على مقدار التحسن الذي طرأ على أسلوب أدائهم.

  وعلى هذا الأساس فعملية تقييم الأداء تتضمن ما يلي:

  اد معدلات الأداء.وضع وإعد 

 .تقييم أداء العاملين قياسا �ذه المعدلات 

                                                 
  .121ص ،2010 الاردن، ،1ط والتوزيع، وائل للنشر دار ة الموارد البشرية،_ محفوظ احمد جودة :ادار  1

  .135ص ،2010مرجع سابق، جودة،_ محفوظ احمد  2
  .150ص _ نفس المرجع، 3

العايـــــــب ســـــــليم: تقيـــــــيم الأداء بـــــــين الســـــــرية و العلانيــــــــة، مجلـــــــة آفـــــــاق لعلـــــــم الاجتمـــــــاع، قســــــــم علـــــــم الاجتمـــــــاع و الـــــــديمغرافيا، جامعـــــــة ســــــــعد  -4

   .217، ص 2007، 01، البليدة، الجزائر، العدد دحلب
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  إضــــــافة تغذيــــــة عكســــــية للعامــــــل �ــــــدف حــــــث الشــــــخص للــــــتخلص مــــــن عيــــــوب الأداء، أو

 لمواجهة الأداء فوق المعدل المطلوب.

  ــــــتي تمــــــت بالمعــــــايير الموضــــــعية مســــــبقا تقيــــــيم الأداء هــــــو مقارنــــــة الأداء الفعلــــــي "الإنجــــــازات ال

 ".1تحليل الانحرافات واتخاذ القرارات الصحيحةوالقيام بعملية 

ري نخلــــــص إليــــــه مــــــن كــــــل هــــــذا أن تقيــــــيم أداء العــــــاملين هــــــو عبــــــارة عــــــن تقيــــــيم دو  ومــــــا

ـــــين مســـــتوى أداء الفـــــرد الفعلـــــي ـــــة معرفـــــة الجوانـــــب  ،يب ـــــتي تقـــــوم �ـــــا و محاول ـــــة بالأعمـــــال ال مقارن

  علاجها.التي يتقنها و يحسنها و الجوانب التي عنده عجز فيها و محاولة 

  الاجراءات المنهجية للدراسة الميدانية:_ 2

  الدراسة: تساؤلات. 1

  هل لوظائف ادارة الموارد البشرية  دور في إرساء أخلاقيات مهنية؟

  ب_ فرضيات الدراسة:

 .الفرضية العامة2

لوظائف إدارة الموارد البشرية دور كبير في إرساء أخلاقيات مهنية  وذلك من خلال الوظائف 

  المهنية.    بأخلاقياترية والوظائف المتخصصة مما ينعكس على الالتزام  الادا

    الفرضيات الجزئية:         

  من الفرضية العامة السابقة أمكننا الخروج بالفرضيات الجزئية التالية:

 :                                             الفرضية الجزئية الاولى     

الموارد البشرية تأثير على القيم التنظيمية وذلك من خلال  دارةلإللوظائف الادارية  - 

الاحترام، العمل الجماعي وتشجيع المنافسة والاتصال بين العمال وكذا العمل 

 الجماعي.

 الفرضية الجزئية الثانية:

الموارد البشرية تأثير على الاتجاهات التنظيمية من جهة  لإدارةللوظائف المتخصصة          

ول على المعلومة وإثبات الذات، الانسجام مع الوظيفة الموكلة والاتفاق مع سياسة الحص

  المنظمة. 

                                                 
   .34، ص2005،إبتراك للطباعة و النشر، مصر، 1بسيوني محمد البرادعي: تنمية مهارات تخطيط الموارد البشرية، ط -1
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  . منهج الدراسة:3

لأنــه بمثابــة المســار الــذي يوجــه الباحــث قصــد الوصــول الى  يعتــبر المــنهج ضــروري في بحــث علمــي،

  1نتائج علمية في دراسة موضوع معين.

نهج الوصفي لأنه الأنسب للدراسات التي ترمي إلى وصف إن المنهج المستخدم في دراستنا هو الم

  جوانب الظاهرة والتشخيص والتدقيق لها، بجمع البيانات والحقائق مع محاولة تفسيرها تفسيرا كافيا.

سنحاول  ،أخلاقيات المهنة وبما أننا بصدد دراسة دور وظائف ادارة الموارد البشرية في ارساء

وفق هذا المنهج، بوصف وتشخيص جوانب تأثيره ودورها في الكشف على أهم وابرز الأدوار 

عملية الالتزام بأخلاقيات المهنة  وذلك بجمع البيانات والمعلومات التي تدخل في إطار الدور الذي 

نبحث عنه، ولن نتوقف عند حد جمع هذه البيانات، بل سنقوم بتفسيرها تفسيرا كافيا حتى 

دراسات الوصفية لا تقتصر على معرفة، خصائص الظاهرة لان ال تمكننا من استخلاص النتائج،

ولان المنهج الوصفي فضلا عن كونه  ووصفها بل تتجاوز وتتعدى ذلك لكو�ا تشخيصية أيضا،

إسهام مباشر وحيوي في توفير المعلومات وتصنيفها، فإنه ينطوي على جوانب من التفسير، خاصة 

و بذلك يقدم لنا تفسيرا معينا للنتائج التي يتوصل فيما يتعلق بدلالة ومعنى ما يعنى بوصفه، وه

  إليها الباحث.

  . مجالات الدراسة:4

 المكاني لدرستنا هاته . الإطار : تمثل "مديرية التربية لولاية ادرار"المجال المكاني 

 إنه من خلال عنوان دراستنا يكون ا�ال البشري للدراسة هو مجموع المجال البشري :

 ية.التربعمال مديرية 

 لقد تم إنجاز هذه الدراسة في الفترة الزمنية الممتدة من جانفي المجال الزمني لدراسة :

 .2015الى ديسمبر2015

  :. العينة وكيفية اختيارها5

  مفردة . 287السمح الشامل �تمع الدراسة بحيث بلغ عددمفردته استخدامتم 

  . الأدوات المنهجية المستخدمة في جمع البيانات:6

                                                 
 القـــــــاهرة، ،1ط الاســـــــكندرية، المعرفـــــــة الجامعيـــــــة، الاجتماعيـــــــة دارالبحـــــــوث  لإعـــــــداد:البحـــــــث العلمـــــــي، الخطـــــــوات المنهجيـــــــة  محمـــــــد شـــــــفقيق - 1

 .65ص   ،1985
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  حظة:الملا-1

وقد تم استخدامها مباشرة عند اختيار مجتمع الدراسة، حيث قمنا خلالها باكتشاف الواقع 

 بأداةالداخلي للمؤسسة وذلك من خلال تبصر الظروف المحيطة بالعمال. كما ثما الاستعانة 

الملاحظة غير المباشرة قصد ملاحظة المبحوثين من دون أن يشعروا بنا، بحيث حاولنا من 

تتعلق بجميع الأفعال التي يقوم  سجيل المعلومات بطريقة محددة ومنسقة، وموضوعية،خلالها ت

وهذا ما  �ا الأشخاص المتواجدين بمجال الدراسة، دون تكلف، وبطريقة عادية وتلقائية،

  فعلناه، اذ حاولنا بقدر المستطاع جمع المعلومات التي تخدم البحث.

  _نتائج الدراسة:-7

 لـرأي حـول موضـوع دور إدارة المـوارد البشـرية و الأخـلاق المهنيـة،من خلال استقصـاءات ا

وعلـى ضـوء البيانـات الـتي تحصـلنا عليهـا مـن الدراسـة الاوليـة ،تمكنـا مـن الوقـوف علـى مجموعـة مـن 

  النتائج. المتعلقة بفرضيات البحث.

  يلي:ن تلك النتائج يمكن تلخيصها في ما إوعليه ف

ور البحــث والــتي اثبثتهــا الدراســة، انــه يتشــكل مــن _ مــن الصــفات العامــة المميــزة لجمهــ .1

ويغلـــب عليـــه فئـــات كبـــار الســـن ،كمـــا أن معظـــم العمـــال ذوو  عاليـــة مـــن الـــذكورنســـبة 

 المستوى ثانوي وجامعي ومتزوجين.

_ يتضــح مــن خــلا ل الدراســة الميدانيــة مــدى ضــعف التوجيــه الإعلامــي للمــوارد البشــرية  .2

ث إمكانيـة اقتنـاع العامـل بـأن الوظيفـة الحاليـة هـي من طرف إدارة الموارد البشرية من حيـ

الأفضــل بالنســب لــه وهــذا في ضــل المنافســة الخارجيــة  وثانيــا طبيعــة الحــوافز المقدمــة ، زد 

علــى ذلــك جهــل العمــال لمهنــتهم خاصــة في الحقــوق والواجبــات وهــو أمــر مهــم إذ يعتــبر 

 عنصر من الحوافز المعنوية.

جود فروق في اهتمامات إدارة الموارد البشرية في العملية _ يتبين لنا من خلال الدراسة و  .3

التوجيهية من خلال عملية التدريب حيث نجد أن من مجتمع الدراسـة فئـة تؤكـد بأ�ـا لم 

تحصل علـى دورات في أخـلاق مهنـتهم ،وذلـك نتيجـة لإهمـال الإدارة أو لأنـه محـدد لفئـة 

كيان واحد وهو ما تطبقه إدارة   معينة في حين نجد انه ضروري للجميع ذلك أن المنظمة

 الموارد البشرية في جانب تحسين المستوى .
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رة الموارد البشرية في عملية الرقابة والتقييم ، بداية ا_ كشفت الدراسة عن مدى تخبط اد .4

في حــين هنــاك شــبه إنعــدام لعمليــة  بأهميــة عمليــة التقيــيم وعلاقتهــا بــالتزام آداب المهنــة،

  ة أثناء العمل. الرقابة للموارد البشري

_إن القـــيم المتحكمـــة في النشـــاط المهـــني، يمكـــن إدراجهـــا تحـــت قيمـــة أساســـية تتمثـــل في  .5

 حب العمل يتضمن القيم الفرعية التالية:

 - هـذا الأمـر ممكنـا إذا اسـتدعى القبول بالعمل التطوعي: صرح معظم أفراد البحـث بـأن

 )01حه الجدول رقم (خاصة عند العمال ذووا الأصل الريفي .وهو ما يوض ،منهم

  عاليـــة مـــن المبحـــوثين مراعـــاة الجـــودة والإتقـــان: يبـــدو هـــذا الأمـــر غـــير ممكـــن لـــدى نســـبة

كمـا  الجمع بين هاذين الأخـيرين، بسبب ظروف العمل  ،وعدم كفاية وسائل العمل او

يوضـــحه الجـــدول رقـــم  مـــا يعـــود ذلـــك إلى أســـباب أخـــرى لم يصـــرح �ـــا المبحوثـــون. وهـــو

)02(  

  النسبة  التكرار  مراعاة الجودة والإتقان

  %29.95  86  نعم

  %70.03  201  لا

  %100  287  ا�موع

  

ـــــى الفـــــاعلين  -2 ـــــة ،ومـــــدى تأثيرهـــــا عل ـــــائج المتعلقـــــة بالتربيـــــة الأخلاقي ـــــا بالنت ـــــق الحـــــديث هن يتعل

  الاجتماعيين بالمؤسسة المدروسة اذ نوجزها في:

  يخـص  العامـل فيمـامجال تشكل القيم : تعتبر الأسرة المؤسسة التربويـة الأكثـر تـأثيرا علـى

 لالأصــــصـــل الريفــــي والعمـــال ذوي تزويـــده بـــالقيم الأخلاقيــــة ،وخاصـــة العمــــال ذووا الأ

  التطوع                    

  الأصل الجغرافي

  المجموع  لا  نعم

  %88.88  أصل ريفي

152  

11.11%  

19  

57.49%  

171  

  %43.96  أصل حضري

51  

56.03%  

65  

40.41%  

116  

  %70.73  المجموع

203  

29.26%  

84  

100%  

287  
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 .الحضري

 إمكانيــة التخلــي عــن القــيم العقيديــة: ســواء تعلــق الأمــر بالأصــل الجغــرافي للمبحــوثين او 

 بفئات السن فإ�م يقولون بعدم إمكا�م ذلك.

  المعـــايير المراعـــاة عنـــد ممارســـة العمـــل: يـــذهب عمـــال هـــذه المؤسســـة إلى أن الخـــوف مـــن

واخـيرا الخـوف  الخـوف مـن االله، يـأتيوجيه طاقـا�م المهنيـة ،ثم القانون هو المسيطر على ت

  )03يوضحه الجدول رقم ( ما من الجميع . وهو

  

 

 

 

 

 

 

 لــــــقا

يم المتحكمــة في النشــاط المهــني: ان القــيم الداخلــة تحــت كــل مــن العــادات والتقاليــد ,لهــا 

دور القــيم  يــأتيدور كبــير في الــتحكم في النشــاط المهــني لــدي عمــال هــده المؤسســة ،ثم 

 القيم الخاصة بقوانين تنظيم العمل  الوضعية أيالدينية، وفي الأخير قيم القوانين 

  المــادي تــأثير كبــير علــى القيــام بالواجبــات المهنيــة المنــاط  ءالجــزاء: للجــزااجــب وطبيعــة الو

ريفيـوا الأصـل أكثـر ربطـه بالأصـل الجغـرافي ،نجـد أن  دالمؤسسـة. وعنـبكل العاملين �ـذه 

 تدعيما لهذه العلاقة

 ضـرورة الســلوك الأخلاقــي: تغلــب القيمــة الايجابيــة القائلــة بضــرورة الســلوك الأخلاقــي في 

 وذلك لأنه يعمل على تدعيم العلاقات الحسنة بين العمال، الحياة المهنية لدى الأغلبية،

 مــا وهــو .إضــافة إلى انــه يعتــبر أســاس الحيــاة الاجتماعيــة ويســاعد علــى رفــع وتــيرة الأداء،

 )04يوضحه الجدول رقم (

  

  

المعـــــــــايير المراعـــــــــاة عنـــــــــد ممارســـــــــة  

  العمل

  النسبة  التكرار

  %29.62  85  الخشية من االله

  %54  155  الخوف من القانون

  %05.92  17  الخوف من الناس

  %10.45  30  جميعهم

  %100  287  ا�موع
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عمومــا فــان النتــائج الــتي توصــلنا إليهــا تشــير إلى أزمــة قيمــة حقيقيــة والى نقــص في المعــايير 

لأ�ـم  الأخلاقية المحيطة بالعمل ،رغم وجودها بأذهان العمال كتصورات مجردة غير ممكنة التحقـق،

إلى تـأثرهم بالماديـات إلى درجـة  لم يستوعبوا المعنى الحقيقي والجوهري لها ولدورها في الحيـاة ،إضـافة

  كبيرة.

الأسباب المباشرة لهذه الأزمة ترجع إلى ضعف إدارة الموارد البشـرية في تفعيـل  اعتقادنا فانوحسب 

العملية التوجيهية وكـذلك إلى خلفيـة أو مـاض تـاريخي (استعماري)ضـف إلى ذلـك جميـع الأسـباب 

(الاقتصـــادية والسياســـية والاجتماعيـــة والثقافيـــة ذات الصـــلة بالأزمـــة الحاليـــة علـــى كافـــة المســـتويات 

ـــه ذات المـــدى المتوســـط علـــى  ..الخ). وهـــو مـــا يتطلـــب في الوقـــت الـــراهن، القيـــام بـــإجراءات تغييري

الجوانب السالفة الـذكر قصـد الانطـلاق في مرحلـة جـادة ،تجعـل مـن الإنسـان الفاعـل  الأكثر لكافة

  تبار القيم السامية .الايجابي لإحداث انتقال نوعي أخذة بعين الاع

  خاتمة:

يجد معظم الباحثين في ميدان العلوم الاجتماعية صعوبة عدم إمكانية الحصر للموضوعات 

تتصف بالشمولية والتعقيد. فهم يشتكون في كثير من الأحيـان مـن الصـعوبات  يتناولو�ا لأ�االتي 

الــتي تؤســس عليهــا  -والمراجــع المصــادر-ترجــع أساســا إلى قلــة الإمكانيــات، ونقــص المــواد الأوليــة  

ممــــا يـــؤثر بصــــورة واضــــحة علــــى النتـــائج الــــتي يتوصــــلون إليهــــا في �ايــــة  بحـــوثهم وأعمــــالهم العلميــــة.

  المطاف.

نفس المشاكل تقريبا. ورغم ذلك  ااعترضتنوبما اننا نشكل طرفا في زمرة هؤلاء، فقد    

  خلاقيات المهنةفقد حاولنا قدر الإمكان معالجة موضوع الموارد البشرية والا

 وموضوع في هذا المستوى يشكل أهمية كبيرة في علم الاجتماع التنمية البشرية، إضافة    

أن الحديث عن أخلاقيات العمل أمر هام وواسع الجوانب لدرجة تتجاوز هذه الدراسة، كما أ�ا 

يعة العامل تتسم أحيانا بالخصوصية أي أن إدراك أبعادها يتطلب تصميما معينا يتلاءم مع طب

  النسبة  التكرار  ضرورة السلوك الأخلاقي

  %60.98  175  نعم

  %39.02  112  لا

  %100  287  ا�موع
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كونه احد الأقطاب الأساسية لضمان السير الحسن يعملون �ا .   التيوالموظف والمؤسسة أو الجهة 

  . -عملية الإنتاج  - للنشاط البشري

التحليل  وأملنا كبير في أن نكون قد وفقنا إلى حد ما ،في إعطاء هذا الموضوع حقه من    

اسة في هذا ا�ال يبقى افقها مفتوحا لتناولات أخرى أن الدر  الانتباه إلىلا يفوتنا ان نلفت  كما

إليه. تزيده توضيحا و إثراء ودقة في النتائج ، وهي فيما يبدو لنا قد تختلف أو توافق ما ذهبنا 

تبعا لدرجة التمكن العلمي والثقافي من جهة ،وللاهتمامات والميول الشخصية من جهة  وذلك

في  تماما خاصةواحي التي ينظر إليها غيرنا بمنظار يختلف نكون قد قصرنا في بعض الن دأخرى. فق
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