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ة الثانية  المحاضر
 

 
 
 

ة  محتويات  المحاضر
 

ية :   . -مفهوم وماهية إدارة الموارد البشر
 

ي هما  ن لدراسة العنصر البشر  الممكن أن نقول أن هنالك مرحلتي 

 الإدارة العلمية مرحلة ما قبل  .1

 مرحلة ما بعد الإدارة العلمية  .2

 بما يلي : 
ن  حيث يمكن أن نلخص المرحلتي 

 أولا: مرحلة ما قبل الإدارة العلمية : 

ي هذه المرحلة      و حال المنظمات  
ن
حها لابد أن نوضح حال الإدارة ف من اجل معرفة هذه المرحلة و شر

الثورة الصناعية و تعدد الصناعات حيث " تطورت الحياة خاصة و أن هذه المرحلة آتت مرافقه لظهور 

ي نظا قبل ذلك كانت الثورة الصناعية الصناعية بعد
ن
م الطوائف المتخصصة حيث  الصناعات محصورة ف

ية   كان مثلا الصناع يمارسون صناعتهم ي المنازل بأدوات بسيطة. ومن ناحية إدارة الموارد البشر
ن
اليدوية ف

http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AB%D9%88%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%B5%D9%86%D8%A7%D8%B9%D9%8A%D8%A9
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AB%D9%88%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%B5%D9%86%D8%A7%D8%B9%D9%8A%D8%A9
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ي   1الصناعية بمثابة البداية لكثي  من المشاكل"  كانت الثورة
ي ظهرت مع ظهور المصانع   و الآلات الت 

الت 

ي القرن السابع الميلادي  تريد من يقوم بتشغيلها و الاهتمام بها 
ن
فكانت هنالك مجموعة من النظريات ف

ي 
ن
ي كما و دعت العديد من الكتابات لذلك من أمثال  " كتاب )روبارت تايون( ف ي نادت بالعنصر البشر

الت 

ي نظرة جديدة للمجتمع ، حيث كان الصالح العام  ROBERTبعنوان "  1971عام 
ورة تبتن " عل ضن

 هدفه الأساسي 
ن و إجراء تغي  داخل المصنع ، و كذلك كان كتاب آدم سميث تحت عنوان ثروة  للعاملي 

ية"  ي ظهور الأفكار و المبادئ الخاصة بإدارة الموارد البشر
ن
.حيث ظهرت بعد ها 2الأمم  الأثر البالغ ف

" عل مبادئ التصنيع كتقسيم العمل ، علاوة عل  BABAGEالعديد من النظريات كنظرية " باباج ) " 

ن   و أرباب العمل ،"تأك ن العاملي  و أثارت النظريات و الدراسات العديد من   3يده للمنفعة المتبادلة بي 

ي و بيئة المنظمة حيث لوحظ  ي كانت تعج داخل المنظمات و خارجها و تتعلق بالمورد البشر
العوامل الت 

ات عل مستوى الفرد عل مجموعه من الأصعدة و  ة أن هنالك تغي 
ي تلك الفي 

ن
ي لفتت الانتباه إلىي ف

الت 

ي  من أهمها " 
ن لفحص هذه العوامل و الت  ي و دعت الباحثي   أهمية دراسة و بحث العنصر البشر

ي العصر الحديث،ساعد عل ظهور التنظيمات العمالية .1
ن
 التوسع والتطور الصناعي ف

ية مم أدى إلى الحاجة لإدار  ن الإدارة والموارد البشر متخصصة  ةالمنظمة،حيث بدأت المشاكل بي 

ي المنشأة
ن
ية ف  .ترع وتحل مشاكل الموارد البشر

ن مم أدى إلى زيادة .2 ي التعليم وفرص الثقافة أمام العاملي 
ن
 الوعي نتيجة ارتفاع التوسع الكبي  ف

ي 
ن
ن ف ،مم أدى للحاجة إلى وجود متخصصي  ي والتعليمي

ن
ية  مستواهم الثقاف إدارة الموارد البشر

ية الحديثة من المواردووسائل حديثة للتعامل مع النوعيات   .البشر

ي العلاقات .3
ن
يعات  زيادة التدخل الحكومي ف ن وتشر ن العمال أصحاب العمل بإصدار قواني  بي 

ورة وجود إدارة ن لتجنب وقوع  عمالية،مم أدى إلى ضن متخصصة تحافظ عل تطبيق القواني 

ي مشاكل مع
ن
 .الحكومة المنشأة ف

ي تداف ظهور النقابات والمنظمات العمالية .4
ورة الاهتمالت  ية وتطلب الأمر ضن ام ع عن الموارد البشر

بالمنظمات العمالية،مما أدى إلى أهمية وجود إدارة متخصصة لخلق التعاون  بعلاقات الإدارة

ن الإدارة  والمنظمات العمالية بي 

 زيادة مستوى التفضيل للعمل .   .5

ي مستوى المعيشة .  .6
ن
 التغي  ف

 ية . التوجه الكبي  باتجاه الكفاءة و الإنتاج .7

ن .  .8 ية للعاملي   إدراك المصانع للحاجات البشر

                                                 
 م 2010.دار الوراق. الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشريةالعتيبي , محمد .  1
 6ص م1997في المنظمات , دار زهران للنشر و التوزيع .  الإفرادحريم ,حسين . السلوك التنظيمي : سلوك  2
 المرجع السابق 3
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 ظهور مبدأ التخصص و تقسيم العمل .  .9

ي تستوعب الآلات الجديدة .  .10
ى الت   إنشاء المصانع الكير

ي مكان واحد و هو المصنع ." .11
ن
 4تجميع عدد كبي  من العمال ف

ه الدراسات و تفاقم المشاكل و زياد ية و كير ة عدد مطالب العمال و من شده الاهتمام بالموارد البشر

 و احتياجاتهم انتقلنا للمرحلة الثانية و هي 

 : مرحلة ما بعد الإدارة العلمية 

( و الذي عرف الإدارة بأنها"  1914حيث  ابتدأ من النظرية العلمية عل يد فريدريك تايلور عام  )  

ومون بتأديته بأحسن المعرفة الدقيقة لما تريد من الأفراد أن يقوموا بعمله، والتأكد من أنهم يق

طريقة وأرخصها و لكي تؤدي الإدارة العلمية ما أوراد منها فريدريك   
"  انتهجت الإدارة العلمية 5

أسلوب مختلف لما كان شائع حيث استخدم المنهج العلمي و الموضوعي لتصميم العمل  و 

ومن اجل  6نتاجية "استخدم من خلال قياس الوقت و الحركة و  حلل طرق العمل و ذلك لزيادة الإ 

ي دعم تحقيق ذلك تبتن أساليب الرقابة المشددة و العقوبات 
ن
ذلك عامل الإنسان كاله منتجة  وف

ي 
ة و كان من ابرز ما أكدت علية الإدارة العلمية  الت  ي تلك الفي 

ن
كات الأمريكية ف حيث زادت إرباح الشر

ة " ي تلك الفي 
ن
 نودي بها ف

، أي إنجاز المهام بأقل وقت وجهد وتكلفة وربط دخل الأفراد مبدأ الكفاءة الإنتاجية( تحقيق 1 

 ى إنتاجيتهم. بمستو 

 معلوماتالمعتمد عل  والتحليل الدراسة؛ أي الاعتماد عل والبحوث العلمية(التجارب 2

 . ن  وبيانات صحيحة ودقيقة بدلا من التخمي 

ن 3  . والأفراد  المديرين(تقسيم العمل والمسؤولية بي 

، وإيجاد أسلوب علمي 4
ن ن أدائهم.  (تدريب العاملي   لطريقة اختيارهم وتدريبهم وتطوري  هم وتحسي 

ي تأدية العمل" الانضباط، ومن خلاله يتم القانون(الاعتماد عل 5
ن
 7ف

ت ب       ه النظري       ة م       ن زي       ادة بمع       دلات الإنت       اج و ترتي       ب العم       ل و دقت       ه ووض       ع المع       ايي   ن و ع       ل ال       ر م  مم       ا تم       ي 

ي التط              ور 
ن
و قي              اس الإنت              اج  إلا أن هبط              ت معنوي              ات العم              ال  و  المح              ددة ل               داء و المتابع              ة و الر ب              ة ف

ي بات       ت تره       ق المنظم       ات و الأف       راد و لع       ل ه       ذه المش       اكل أش       ارت 
ظه       رت العدي       د م       ن المش       اكل العمالي       ة ال       ت 

ي هذه النظرية و هي كالتالىي " 
ن
 إلى مجموعه من العيوب ف

ي و عاملت الإنسان كالإله .  •
  أهملت الجانب الإنسانن

                                                 
 54ص 1999الطبعة الأولى , الهثي عبد الرحيم , إدارة الموارد البشرية ,  4
  2010يناير  http://ar.wikipedia.org/wik  31ويكبيديا الموسوعة الحرة :النظرية العلمية لفريدريك تايلر .موقع الكتروني . 5
  26م .ص1999هران للنشر و التوزيع .علاقي,مدني.إدارة الموارد البشرية : المنهج الحديث لإدارة الإفراد.دار ز 6
 2009اغسطس -http://www.chefs4arab.com  14 النظرية العلمية لفريدريك تايلر:الادارة الحديثة فنون و مهارات .موقع الالكتروني . 7

http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A8%D8%AF%D8%A3_%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%AA%D8%A7%D8%AC%D9%8A%D8%A9
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A8%D8%AF%D8%A3_%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%AA%D8%A7%D8%AC%D9%8A%D8%A9
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D9%88%D8%AB_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A%D8%A9
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D9%88%D8%AB_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A%D8%A9
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A9
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A9
http://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AD%D9%84%D9%8A%D9%84&action=edit&redlink=1
http://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AD%D9%84%D9%8A%D9%84&action=edit&redlink=1
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85%D8%A7%D8%AA
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85%D8%A7%D8%AA
http://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AF%D9%8A%D8%B1%D9%8A%D9%86&action=edit&redlink=1
http://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AF%D9%8A%D8%B1%D9%8A%D9%86&action=edit&redlink=1
http://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%81%D8%B1%D8%A7%D8%AF&action=edit&redlink=1
http://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%81%D8%B1%D8%A7%D8%AF&action=edit&redlink=1
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%82%D8%A7%D9%86%D9%88%D9%86
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%82%D8%A7%D9%86%D9%88%D9%86
http://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%B6%D8%A8%D8%A7%D8%B7&action=edit&redlink=1
http://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%B6%D8%A8%D8%A7%D8%B7&action=edit&redlink=1
http://ar.wikipedia.org/wik
http://www.chefs4arab.com/
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  8خارجية"أ فلت دور البيئة ال •

 كما يعاب عل هذه النظرية أيضا "

ن لا يمكن • اض تايلور أن "الموظفي 
هم إلا بالمال أهملت الحوافز المعنوية   افي  ن  .تحفي 

اض وجود "أفضل طريقة لأداء العمل" ليس •  9".منطقيا دائما افي 

ة  اخ        ذ الباح        ث و م        ع ظه        ور العدي        د م        ن المش        كلات الإنس        انية و العوائ        ق التنظيمي        ة الأخ        رى له        ذه النظري        

امج  ي تع          د الخط          وة الأولى ل          ير
ي المنظم          ات ح          ت  ق          دم نظريت          ه ال          ت 

ن
ي ف
الت          ون م          ايو دراس          ة الس          لوك الإنس          انن

العلاق           ات الإنس           انية و الاهتم           ام بالعن           اض البشر           ية بالمنظم           ات حي           ث تع           د نظري           ة العلاق           ات الإنس            انية 

ي العم       ل حي       ث تنطل       ق م       ن ك       ون الإن1920)
ن
س       ان يج       ب إن يعام       ل معامل       ة ( نظري       ة تلام       س واق       ع الإنس       ان ف

ي احتياج     ه م     ن اج     ل تحقي     ق أهداف     ه ك     ان الت     ون م     ايو ق     د  ب     تن نظريت     ه ع     ل  إنس     انية تح     افظ ع     ل كرامت     ه وتل     تر

ي اس          تخلص منه          ا "  إلى أن أنم          اط الص          داقة هي قل          ب 
مجموع          ه م          ن التج          ارب المعروف          ة ب          الهوثورن و ال          ت 

ي به        ا يمك        ن أن نح        ث الأف        راد التنظ        يم وبالت        الىي داف        ع ع        ن العلاق        ات الإنس        انية كمجموع        ة 
م        ن الوس        ائل ال        ت 

ي التنظ         يم"
ن
ي يزي         د  10ون         دفع للعم         ل والإنت         اج ف

ي ال         وظي ن
م         ن اج         ل تحقي         ق  أه         داف الإدارة حي         ث إن ال         ر ن

ي م       ن 
م      ن مع       د الإنت      اج و مع       دل الأداء و كان       ت ترك      ز ه       ذه النظري      ة ع       ل مجموع       ه م      ن المب       ادئ و الأس      س ال       ت 

 أهمها : " 

ي محيط العمل . العمل عل تنمية روح التعاو  .1
ن
ن الأفراد و المجموعات ف  ن بي 

ن الأفراد و المجموعات عل الإنتاج .   .2  تحفي 

 تمكن الأفراد من إشباع حاجياتهم الاقتصادية و الاجتماعية بالاعتماد عل التنظيم .   .3

ي هو احد العناض الرئيسية المحددة للكفاءة الإنتاجية .  .4
 السلوك الإنسانن

ي سلوك الأفراد فكلما كان أكير راض كان أكير  القيادة الإدارية هي من .5
ن
  نتاجيةإالأمور الأساسية المؤثرة ف

ن العمال و الإدارة مهم جدا .   .6  الاتصالات و تبادل المعلومات والتفاعل الاجتماعي المفتوح بي 

ي الإدا .7
ن
ن ف اك العاملي 

 رةالإدارة الديمقراطية هي الأسلوب الأفضل لتحقيق الأهداف الإنتاجية ، باشي 

 وتحمل مسؤولية العمل . 

ن مجموعات من الأفراد ويربط أيضا بالعلاقات الاجتماعية ." .8  11التنظيم علاقة تنشأ بي 

ت أن الفرد هو أساس المنظمة و ركزت عل كيفية  ي و اعتير
و حيث أن النظرية ركزت عل الجانب الإنسانن

ي الإنتاج  إرضائه من اجل الحصول عل اكير قدر من الإنتاجية و أثبتت ذالك
ن
من خلال الأرقام العالية ف

ي العمل الإداري  و لعل 
ن
ي ف
ن لخوض مجال العلاقات و العنصر الإنسانن ه من الباحثي  مما حث مجموعه كبي 

                                                 
 

 
 . الموقع الالكتروني حمداوي انية, نظرية العقلانية المحدودة, السوسيولوجيا الصناعيةمدرسة العلاقات الانس ظريات التنظيماتحمداوي , ابراهيم .ن 10

 http://www.bhamdaoui.coM  
 41. ص  2003الصيرفي ,محمد . إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية  , دار قنديل للنشر والتوزيع , عمان   11

http://www.bhamdaoui.com/
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ي لحقت بتجارب التون ماليو ما قدمه ماسلو  )
( حيث وضع ماسلو هرم 1954من ابرز التجارب الت 

حاجة انتقل لحاجة أخرى "حيث ترتب هرم ماسلو باتجاه الحاجات الإنسانية و قال الإنسان كلما اشبع 

عكسي بحيث ابتدأ من حاجة تجاوز الذات و الإيثار ثم تحقيق الذات و معرفة النفس  تلتها الحاجات 

ع بالمعرفة و من ثم التقدير و  الجمالية لمعرفة داخلية الأمور و من ثم الحاجة الإدراكية للتعلم    و التير

و تلها الانتماء و المحبة و من ثم الأمان و البعد عن الخطر و أخي  الحاجة الوظائفية الإحساس بالتقدم 

ي حيث  12الغداء و الملبس و السكن " 
ية و السلوك الإنسانن و لكن هذه النظرية لم تكن كافية للمورد البشر

ي من أبرزها "
 انتقدت النظرية بعدد كبي  من الانتقادات و الت 

 عدم الرصانة العلمية لبة الطابع التأملي و  .1

 استخدام مصطلحات  امضة .2

 المعايي  الأخلاقية والمنطق العلمي  .3
ن  الخلط بي 

ا بالذكاء .4  لم يهتم كثي 

ن  ن الأسوياء والمضطربي  ي عالمية الحاجات بي 
ن
حيث أن نظرية ماسلو كانت تتجه لعلم  13" التناقض عند تفريقه ف

ت أن الإنس ان يك  ون   م ن عل  م الإدارة واعت  ير
ي حال ة معالج  ة عن  د الإش باع لحاجات  ه و لا ين ت ي م  ن ه  ذا ال نفس أك  ير

ن
ف

ي علم    ا الإدارة و العلم    اء 
الم    رض إلا بانتهائ    ه م    ن عملي    ات          الإش    باع كامل    ة بنهاي    ة ه    رم الحاج    ات.  فل    م يك    ت ن

ي حاول    ت إن ت    درس العنصر     
ن به    ذه النظري    ة ب   ل تعاقب    ت بع    دها  العدي    د م   ن النظري    ات و الدراس    ات ال   ت  الس   لوكيي 

ي ا
ن
ي يق    وم به    ا ومحاول    ة  معرف    ة     من    اطق الت    أثي  و الت    أثر ف

لبشر    ي و مكونت    ه و دمج    ه م    ع الوظيف    ة التنظيمي    ة ال    ت 
ي م  ن أهمه  ا نظري  ه : 

ي ه  ذا الص  دد العدي  د م  ن النظري  ات      و ال  ت 
ن
لم  اك روق  ر     ( X .Y)شخص  يته حي  ث إدراج ف

ي ترك   ز ع   ل س   لوك الث   واب و العق   اب ل ف   راد و م   د1960)
ي العم   ل حي   ث " رك   ز ( و ال   ت 

ن
ى ت   أثي  المكاف   أة و الج   زإت ف
ن الدافعي  ة وفلس  فة الطبيع  ة البشر  ية، وق  د ب  تن نظريت  ه ع  ل أن  دوج  لاس  م  اكجروجر ع  ل أهمي  ة فه  م العلاق  ة ب  ي 

ن معه   م، اض   ات ع   ن الع   املي 
واختي   ار الأس   لوب المناس   ب ل   دفعهم م    ن  معظ   م الم   ديرين يميل   ون إلى وض   ع الافي 

اض ات فق د قس مخلاله ا، وبن اءع ع ل ه ذ ن أطل ق عل يهم الرم زين ه الافي  ن إلى مجم وعتي  "   (x,y) م اكجروجر الع املي 
انا القياس العقاب و الثواب.  14 ن  وضع روجر مي 
   :  

 
ية من عدة جوانب كالآت مكن النظر إلى مفهوم إدارة الموارد البشر

ُ
 -ي

ية كممارسة ونشاط :  -1  إدارة الموارد البشر
رررية ر ررر   تعرررررف إدارة المرررروارد البشر   تتعلرررر  بالعن ر

كممارسررررة ونشرررراط بأنهررررا ل الوظررررائف واللشررررانات الرررر  
رية   ت ررمي   ر رد داخررل المنظمررة   وهررئف الوظررائف واللشررانات  شررمل : تخطرريط المرروارد البشر ر البشر
ر   تحديد سياسة الأجور  ر الموظفي  الوظائف   التوظيف والاختيار   تقيي  الأداء   التدريب   تحفي 

 نية   إدارة العلاقات ال ناعية ( . والرواتب   السلامة المه
ية كحقل دراس  ل أد تخ ص ( :  -2

 -إدارة الموارد البشر
ع ر بالوصول إلى مجموعة من القواع

ُ
ية بأنها ذلك الحقل الدراس  الئد ي

عرف إدارة الموارد البشر
ُ
د ت

د داخل الملشأة بهدف إدارته بكفاءة وفعالية .    تحك  العن  البشر
 ال  
ً
  الثابتة نسبيا

ية كوحدة تنظيمية :  -3  -إدارة الموارد البشر

                                                 
 33ص م2009يلى .تطوير إدارة الموارد البشرية : نظرة على العالم العربي,الشركة المتحدة للطباعة و النشر .بكري ,ل 12

 .بحث مقدم جامعة الملك سعود. الرياض .النظريات الإنسانية :نظريات الشخصية. حمود , الشريف 13
    م        2006.    مارس  . منتدى الموارد البشريةيةو تطبيقاتها في مجال ادارة الموارد البشر y و x نظرية.  دنبري . لطفي 14

http://www.hrm-group.com 
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ر    تتررولى القيررام بكافررة الأنشررطة والوظررائف المتعلقررة بالعن ر
عرررف بأنهررا تلررك الوحرردة التنظيميررة الرر  

ُ
ت

ر أو إدارة الأفرررراد أو إدارة  ررد داخرررل المنظمرررة   وقرررد  سرررم تلرررك الوحررردة برررإدارة اررراو  المررروظفي  ر البشر
ر   إ ية أو إدارة العاملي  رية ( القوى البشر  المسم الحديث لهرا هرو ل إدارة المروارد البشر

ّ
 Humanلا أ 

Resoures Management  واخت ار هئف العبارة هو لH.R.M  . ) 
ية :  -1  تعريف إدارة الموارد البشر

  المضمو   ومن تعريفاته -
ر
ية من حيث ال ياغة  ولكنها تتحد ف ا تتعدد تعريفات إدارة الموارد البشر

ر التال : سنورد التعريفي  ر   يي 

  :التعريف الأول 

  فعالية ا
ر
ية:  سلسلة من القرارات حول العلاقات الوظيفية الماثرة ف   إدارة الموارد البشر

 لمنظمةتع ر
ية أ  الموارد اصل استثمارد نضع فيه كل  .         ~< أهميه دراسة الموارد البشر ر والموظفي 

  النها
ر
 ية إلى خدمة المنظمة . المنظمة تريد الاحتياجات والموارد والدع  ك  يت  تطويرف وي ل ف

يد المنظمة أ  تهت  به وهئا  موظف منتج والموظف يريد حوافز ماديه أما  وعلاقات جيدة في 
ية .  ية وتحقي  فكر الموارد البشر ر وهو ما يحق  لنا مفهوم الموارد البشر ر الاثني   الارتباط بي 

  :  
ر
 التعريف الثات

ية ه  العملية 
  إنرار إدارة الموارد البشر

ر
الخاصرة باسرتقطاب الأفرراد وتطرويره  والمحافظرة علريه  ف

تحقيرر  أهررداف المنظمررة وأهرردافه . ~<  وهررئا التعريررف يررتكل  عررن الخ ررائص والوظررائف الخاصررة 
ة جررردا ويوجرررد مجموعررره مرررن    باسرررتقطاب الأفرررراد أد إذا عنررردنا سررروو ك ررري 

ررية .  ويعررر ر ر برررالموارد البشر
ر  ات ويررررت  اختيررررار أاررررخا  معينرررري  لأنهرررر  يحققررررو  للمنظمررررة مررررا نريرررردف . بعررررد اختيرررراره  يررررت  الخرررري 

امج والردورات التدريبيرة لتطرويرف ونقلره مرن مسرتوى تردري م  إلى مسرتوى تردري م   تطويره  بوضرع الريم
أعرر. . والمحافظررة علرريه  بالاهتمررام برره مررن ناحيررة ذهابرره إلى المستشررفيات ومررن ناحيررة مسررتحقاته 

  حالرررة الإصررر 
ر
  الماليرررة والمحافظرررة عليررره ف

  والرررولاء الررروظيير
ابة ودعمررره ويرررنم فيررره الانتمررراء الررروظيير

 داخل المنظمة . 
 

ية :   -نشأة إدارة الموارد البشر
ية ما قبل الت ليع :   : إدارة الموارد البشر

ً
 -أولا

  مرحلة ما قبل الت ليع وذلك لأ  اللشاط
ر
ية ف  ل  يكن هناك اهتمام ك ي  بإدارة الموارد البشر

  إلى توجيه كافالأساس  الموجود وقتها  
ة كا  ين ب ع. الزراعة الأمر الئد أدى بأصحاب الأراضر

  دلت 
  الزراعة   ولكن ل  يمنع ذلك من وجود بعض الإبداعات ال  

ر
ية نحو العمل ف الجهود البشر
د   ومن هئف الإبداعات :    ع. وجود إدارة من نوع ما للعن  البشر

 لقديمة ل الفراعنة ( الحضارة الم ية ا      بناء الإهرامررات     -أ
ر العظي     -ب  الحضارة ال ينية القديمة .       سور ال ي 
 الحضارة البابلية .       مسلرة حمروراتم      -ج

ية:   أهداف إدارة الموارد البشر

ية إلى تحقيق مجموعة من الأهداف يمكن إجمالها فيما يل:    تسعى إدارة الموارد البشر

  تحقيق أعل كفاءة إنتاجية ممكنة -أ
 
، وذلك من خلال تخطيط احتياجات المنظمة م ن الم وارد البشر ية كم ا

 باستخدام الأساليب العلمية بصفة عامة والأساليب الإحصائية والرياضية بصفة خاصة. 
 
 ونوعا

العمل ع ل زي ادة مس توى أداء العنصر  البشر ى ، وذل ك م ن خ لال الاهتم ام بزي ادة ق درة الأف راد ع ل العم ل  -ب
 أداء العم   ل ، وذل   ك ع   ن طري   ق تنمي   ة ق   دراتهم بالت   دريب وت   وفي  من   ا  العم   ل المناس   ب  وزي   ادة ر ب   تهم
ن
ف
 .
 
 ونفسيا

 
 ماديا
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زي   ادة درج   ة ال   ولاء والانتم   اء ، وذل   ك م   ن خ   لال وض   ع هيك   ل ع   ادل ل ج   ور والح   وافز وسياس   ات واض   حة  -ج
ن لآخر.  قية ، والاهتمام بالعلاقات الإنسانية والعمل عل تدعيمها من حي 

 للي 

  
  -د

ن
ن ، بحي    ث يض    من إعط    اء ك    ل ذى ح    ق حق    ه س    واء ف وض    ع نظ    ام موض    وع لقي    اس وتقي    يم أداء الع    املي 

قية أو المكافآت أو العلاوات الاستثنائية أو الحوافز المادية والمعنوية.   الي 

ية:  1/4  وظائف إدارة الموارد البشر

ية إلى:    يمكن تقسيم وظائف إدارة الموارد البشر

ية: الوظائف الإداري -أ  ة لإدارة الموارد البشر

ية إلى:      وتنقسم الوظائف الإدارية لإدارة الموارد البشر

 ال ت   -1
 
 ونوع ا

 
وظيفة التخطيط. تهتم وظيفة التخطيط بتخطيط احتياجات المنظمة من القوى العاملة كم ا
ن  امج الق  وى العامل  ة ، و   لير

 
ق  د يواج  ه تض  من تحقي  ق أه  داف المنظم  ة ، ف  التخطيط يع  تن التحدي  د مق  دما

ية بكثي  من الصعاب والمشاكل إذ لم يقم بالتنبؤ باحتياج ات المنظم ة م ن الق وى  مدير إدارة الموارد البشر
ات المستقبلية.   الفي 

ن
 العاملة اللازمة لتحقيق أهدافها ف

 إدارة الم       وارد البشر       ية ه       و تقس       يم وتحدي       د الواجب       ات  -2
ن
وظيف       ة التنظ       يم. ويقص       د بوظيف       ة التنظ       يم ف

ن الأف     راد ، وتحدي     د العلاق     ات ال     ت  ت     ربط ه     ذه المس     ئوليات ، فم     دير إدارة المس     ئوليا ت والس     لطات ب     ي 
ن العمل ، الأفراد  ية يحدد شكل الهيكل التنظيم لإدارته عن طريق تصميم هيكل علاقات بي  الموارد البشر

 المنظمة. 
ن
 ، العوامل المادية ف

قي ق أه داف المنظم ة وق د تن درج ه ذه الوظيف ة وظيفة التوجيه. ويقصد بها توجيه جهود الأف راد نح و تح -3
وتح   ت أى مس  م م   ن المس   ميات ف    ن اله   دف  Command  ،Motivationتح  ت ع   دة مس   ميات مث   ل 

 من هذه الوظيفة هو حث الأفراد عل العمل برضاء تام وفعالية. 

 لخط ةوظيفة الرقابة. أن عملية الرقاب ة تعت ير وظيف ة إداري ة تتعل ق بتنظ يم الأنش طة والتنس يق ب -4
 
 ينه ا طبق ا

 العمالة المحددة ، بناءع عل تحليل الأهداف أو 

 

 

 الأنشطة الأساسية للتنظيم ، بحيث تضمن تنفيذ الخطة العامة للمنظمة بكفاءة عالية. 

ية:  -ب  الوظائف التنفيئية لإدارة الموارد البشر

ية إلى:        تنقسم الوظائف التنفيذية لإدارة الموارد البشر

ية وتهتم بتحدي د احتياج ات وظيفة است -1 قطاب العمالة. تعتير أولى الوظائف التنفيذية لإدارة الموارد البشر
 ، بحي   ث تض   من تحقي   ق أه   داف المنظم   ة ، ويتح   دد نط   اق ه   ذه 

 
 ونوع   ا

 
المنظم   ة م   ن الق   وى العامل   ة كم   ا

 الوظيفة فيما يل: 

  .تقدير احتياجات المنظمة من القوى العاملة 
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 القوى العاملة اللازمة للمنظمة. تحديد مصادر الحصول عل  

  اختي  ار الق  وى العامل  ة وإج  راء الاختب  ارات اللازم  ة لانتق   اء الكف  اءات ال  ت  تتناس  ب م  ع احتياج  ات المنظم   ة
ها.   وذلك عن طريق الاختبارات النفسية ، والمقابلات الشخصية ، و ي 

  .ن الأفراد  تعيي 

. بعد حصول المنظمة عل الق -2 ن  بما يتف ق م ع متطلب ات وظيفة تنمية العاملي 
 
 ونوعا

 
وى العاملة اللازمة كما

ن الأداء ، وه ذا ي تم  أهداف المنظمة لابد من تنمية مهاراتهم بصفة مستمرة لرفع مستوى الكفاءة وتحس ي 
 من خلال التدريب المستمر ، وذلك لضمان سلامة تنفيذ العمل. 

تمرار المنظم     ة لمواجه     ة التط     ورات إن وظيف     ة الت     دريب تعت     ير م     ن الوظ     ائف الأساس     ية ال     ت  تض     من اس     
ورة الحص   ول ع   ل كف   اءات ومه   ارات  ت   ب علي   ه ضن  أس   اليب العم   ل وأدوات الإنت   اج مم   ا يي 

ن
التكنولوجي   ة ف

 
ن
متخصص    ة ، وه    ذا لا يت    وافر للمنظم    ة إلا م    ن خ    لال ت    دريب وتنمي    ة الق    وى العامل    ة الحالي    ة للمنظم    ة ف

 جميع المستويات الإدارية. 

 
ية لمكافأة. تعتير وظيفة التعويض أو المكافأة من الوظائف الهامة لإدارة الم وارد البشر  وظيفة التعويض أو ا -3

، وتختص هذه الوظيفة بتحديد هيكل عادل ل جور أو المكافآت بما يتفق مع الجهد المب ذول م ن الق وى 
 المنظم   ة. بمع   تن أن م   دير إدارة الم   وارد البشر   ية يرك   ز ع   ل الجان   ب الاقتص   ادي و 

ن
لض   مان وض   ع العامل   ة ف

 نظام سليم ل جور لابد من: 

 تحديد نظم دفع الأجور -   تقييم الوظائف - 
 تحديد لوائح الجزاءات  -             تحديد نظام الحوافز  - 

وظيف ة رعاي  ة وص  يانة الق  وى البشر  ية. ته تم ه  ذه الوظيف  ة برعاي  ة وص  يانة الق وى البشر  ية م  ن خ  لال ت  وفي   -4
فيهية   والاجتماعية ، وكذلك الرعاية عند ترك الخدمة. الرعاية الصحية والثقافية والي 

ررررية كعامرررررل مرررررن عوامرررررل الإنتررررراج أو مرررررا  سرررررم المررررردخل الميكررررراني   – ر  Mechanicalمفهررررروم المررررروارد البشر
Approach : 

 ح   ت  العشر  ينيات م   ن الق  رن الم   ا ن نج  د أن اتج   اه أو نظ   رة الإدارة إلى  
 
 ه  ذا الم   دخل ال  ذى ظ   ل س  ائدا

ن
وف

 ه سلعة أو عامل من عوامل الإنتاج مثل الأرض ورأس المال. الفرد كانت باعتبار 

 ومن أسباب وجود هذه الفلسفة ما يل: 

ي الكب   ي  ال   ذى ص   احبها والاهتم   ام ب   النوا  التكنولوجي   ة ال   ت  ب   دأت  -1
ظه   ور الث   ورة الص   ناعية والتق   دم الف   تن

 تقوم بالكثي  من الأعمال الت  كان يقوم بها الإنسان من قبل. 
 كتابات آدم سميث والذى كان يقوم ع ل أس اس أن ه كلم ا ظهور مبدأ ا -2

ن
لتخصص وتقسيم العمل كما جاء ف
 زاد التخصص زادت وتحسنت إنتاجية العمل. 

 سيطرة عوامل الإنتاج والاهتمام بالإنتاج الكبي  واقتصادياته.  -3

 مواجه   ة أص   حاب الأعم   ال للمطالب   ة به   ا  -4
ن
ن أنفس   هم لحق   وقهم والوق   وف ف خاص   ة وأن  ع   دم إدراك الع   املي 

ة.   تلك الفي 
ن
ن ف ن هؤلاء العاملي   النوا  الثقافية والتعليمية كانت ما تزال منخفضة بي 
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ي والمش   كلات الاقتص   ادية ومش   كلات    الاهتم   ام ب   النوا  الفني   ة والتق   دم التكنول   و ر
ة ط   عىن  ه   ذه الف   ي 

ن
وف

ح   ت  ه   ذا الاهتم   ام ك   ان يواجه   ه الإنت   اج ع   ل تفك   ي  الإدارة ، م   ع توجي   ه بس   يط وس   طو إلى مش   كلات العمال   ة ، و 
 ض وء التجرب ة والخط أ ول م يك ن هن اك بع د دور واض ح لإدارة 

ن
أصحاب الأعمال بأسلوب  هم الشخصى  الاجته ادى وف

ية.   الموارد البشر
 
 

ة  : لثةالثاالمحاضر
 

ة:   محتويات  المحاضر
ية  -2  أهمية إدارة الموارد البشر

  من سوء اختيار الموارد  -
 
  يمكن أ  تأت

ية وسوء إدارتها  ..  الآثار ال    البشر

  : يادد إلى 

  إنتاج مخالف للمواصفات . ~< إذا ل  يت  اختيار الشخص المناسب لن  ستطيع تنفيئ المطلوب

 ع. حسب المواصفات المطلوبة . 

   
ر
زيادة نسبة الحوادث والإصابات ~< إذا ل  يختار الشخص بشكل جيد من الممكن أ  يتسبب ف

 إلمامه الجيد بهاحوادث داخل الم انع لعدم 

  أعمال  
ر
ارتفاع نسبة الوقت الضائع . ~< الشخص إذا كا  غي  مدرب بشكل جيد سيضيع وقت ك ي  ف

  المنظمة . 
ر
ة ف  ليس لها علاقة بالمنظمة وبالتالى  عملت خسارة ك ي 

  . والئد غي  مل  سيعمل أقل 
ات عمله سيعمل أكير  إنتاج أقل . ~< العامل المل  بخيم

 لإنتاج  . ارتفاع تكلفة ا 

  . المنظمات  
ر
ة ف  زيادة نسبة التالف . ~< يادد إلى خسارة ك ي 

  . المنظمة  
ر
ة ع. أدائه ف  انخفاض درجة الحماس وانخفاض الروح المعنوية . ~< يادد بدرجة ك ي 

  : كل هئف الأمور المجتمعة ستادد إلى 

  . قدرة تنافسية و سويقية أقل 

  النهاية سيادد إلى إنتاجية وربررح  
ر
 اقل . وف

  . وسيعود إلى الخروج من السوو 

  .  اتيجم
ية  : ~< الفكر الاسي   رسالة إدارة الموارد البشر

 ية فإ  الأساس هو وجود إجماع واتفاو ع. رسالة إدارة ا  لموارد من أجل بناء إدارة قوية للموارد البشر

ية  أد  لالغرض الرئيس  لها وسبب وجودها ( :   البشر

 التأكيررد ع. استغلال ا  
ر
اءة ف

َ
اتيجيات بن  لطاقات والقدرات بأقصى قدر ممكن من خلال  وجود اسي 

.  ~< هئا  ر ية وعلاقات الموظفي  ر والتطوير والمحافظة ع. الموارد البشر لش امجال الاختيار والتعيي 

  ظل وجود  شتت الفكر   يجب أ  ي
ر
  ف
 
د   ولا يمكن أ  يأت   إدارة المورد البشر

ر
كو  والفن والنجاح ف

د .  هناك اتيجيات واضحة للمحافظة ع. المورد البشر  سياسيات وخطط والإسي 

  : ية اتيجيات إدارة الموارد البشر  اسي 

  : ية اتيجيات الموارد البشر  أمثلة ع. إسي 

  .ر ع. تقديرات مرتفعة ر الحاصلي  ر الجامعيي  ر الخريجي    تعيي 

   . قية من داخل المنظمة ر و  الي  ر المتمي   الضعيف . ~< يجب عدم المساواة بي 
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   . يجب أ  تكو  وف  أسس وخطط تتواف   اعتماد برامج للتطوير لجميع المستويات الوظيفية >~

 مع احتياجات الفرد . 

   . السوو للكفاءات النادرة  
ر
 تقدي  حوافز مالية أكيم من السائد ف

  : ية  أهداف إدارة الموارد البشر

 ر داخل إذا وجد مهندس   إدارد    \ \ ~< مثال  قوة عمل متجانسة اقت ادد .. نجعله  متجانسي 

ر القس  الواحد .   العمل أد أ  لا يوجد عن يه مع موظفي 

 قوة عمل فعالة  

 تحقي  الانتماء والولاء  . 

 قوة عمل منتجة   . 

 قوة عمل مستقرة  . 

 عن نري  التدريب والتطوير .  تنمية قدرات الأفراد >~ . 

  : ية  سياسات إدارة الموارد البشر

  تحقي  الأهداف  وتحدد ما هو مق ول وما  تمثل توجيهات أو  
ر
قواعد إراادية لمساعدة المديرين ف

ية  مثل  هو غي  مق ول من سلوكيات  وموقف المنظمة من بعض القضايا الخاصة بالقوى البشر

ر عن إدارة  ر الأقارب. وحيث يتولى مسئولية إعداد هئف السياسات المسئولي  سياسة عدم تعيي 

ية.   الموارد البشر

 ية : زيا  دة فعالية سياسات الموارد البشر

  :ح   يمكن أ  تحق  هئف السياسات النتائج المرجوة منها فإنها لابد 

   .أ  تكو  مكتوبة 

   . ر  أ  تعم  ع. جميع العاملي 

   .ر لآخر  أ  تراجع من حي 

   .اتيجيات وأهداف المنظمة ولا تتعارض معها  أ  ترتبط برسالة واسي 

  إدارة -3
ر
ية  :  خطط العمل التنفيئية ف  الموارد البشر

-  :  
 
  خطوات عمل تف يلية لما يجب أ  يت  عمله وفيها يتحدد الآت

  ما هو المطلوب عمله ؟  .1

 كيف يت  التنفيئ ؟    .2

  من سيتولى التنفيئ ؟  .3

 م   يت  التنفيئ ؟  .4

  ما ه  الإمكانيات المطلوبة للتنفيئ؟  .5

انية التخطيط ؟  .6 ر   مي 

  : الخلاصة 

: إنار العمل ضمن  إدارة المو  -   الشكل التالى 
ر
ية يظهر ف  ارد البشر
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 تخطيط وتدبي  
ر تنمية الموار               التعويض وال يا                                    علاقات الموظفي 

ية                     يةالموارد البشر  البشر
 
 

   ية  لل التخطيط والتدبي ية   اثلاث نقاط أساسية لإدارة الموارد البشر  لتعويض   تنمية الموارد البشر

 وال يانة ((

  :  ية وه
ر تنمية الموارد وإدارة الموارد البشر  يوجد فرو بي 

ية : تتعل  بالتدريب والتطوير .   تنمية الموارد البشر
ها .  ية : تتعل  بجميع الأاياء التخطيط والتنمية والتطوير وغي   إدارة الموارد البشر

 
ر
ية: تطور الفكر الإدارد ف  إدارة الموارد البشر

 Paternalism المدخل الأبوى 

ة م  ن    الف  ي 
ن
 ف
 
 ظ  ل ه  ذا الم  دخل ف   ن الإدارة يج  ب أن تتب  تن 1930-1920ك  ان ه  ذا الم  دخل س  ائدا

ن
م ، وف

 . ن  اتجاه الحماية والأبوة نحو العاملي 
 ذل   ك ، 

ن
حي   ث ب   دأت  وب   دأت الإدارة تعم   ل ع   ل احت   واء اتح   ادات العم   ال ، ولق   د نجح   ت ل   بعض الوق   ت ف

ن ،  في ه ، وذل ك بغ رض كس ب ولاء الع املي 
ن الاحتياجات المختلفة مثل السكن والتس لية ، والي  الإدارة توفر للعاملي 

 قصر   
ع
 طياته  ا اعتب  ارهم أطف  ا 

ن
ن كان  ت تح  وى ف  ذل  ك  Childrenولك  ن ه  ذه النظ  رة إلى الع  املي 

ن
، ولكنه  ا فش  لت ف

ن ، حي وا أنفسهم بالغي  ن اعتير ث أن هذه الفلسفة تعت ير أن ه ذه الخ دمات تق دم م ن جان ب واح د حيث أن العاملي 
 . ن  هو الذى يقررها ، وهو الإدارة لأنها ه الت  تعرف مصلحة العاملي 

 لقد كانت هناك عدة عوامل وظروف أدت إلى تحول الإدارة من الاتجاه الآلى إلى الاتجاه الأبوى أهمها:  

 تمثل تحدى لإدارة المنظمة وأصحاب الأعمال.  ظهور النقابات واتحادات العمال الت  بدأت -1
2-  

ن
 ف
 
هم   ا ، وال   ت  كان   ت س   ببا ت و ي  ظه   ور حرك   ة الإدارة العلمي   ة ال   ت  تزعمه   ا ت   ايلور وف   ايول وجان   ت وجل   ير

 المنظم      ات إلى أهمي      ة وظيف      ة إدارة الم      وارد البشر      ية ، واس      تمالتهم إلى اس      تخدام 
ن
تنبي      ه الإدارة العلي      ا ف

 ع   لا 
ن
ج مش   كلات الأف  راد ، ولك   ن ك   ان رد فع   ل النقاب   ات له  ذه الحرك   ة ع   ل أنه   ا تهدي   د الأس  اليب العلمي   ة ف
 لهم يجب مقاومته. 

 الإنت  اج ، ووج  ود مش  كلة واجه  ت الإدارة  -3
ن
ظ  روف الح  رب العالمي  ة الأولى وم  ا ص  احبها م  ن زي  ادة ض  خمة ف

ر  م نق ص ع رض الق وى تتعلق بتدبي  احتياجاتها من القوى العاملة لمقابلة هذا التوسع الإنتا ر الضخم 
ن والمديرين.  في  ن والمشر  العاملة ، بسبب ظروف الحرب وخاصة العمال المهرة والفنيي 



 13 

 إنش     اء وح     دات تنظيمي     ة متخصص     ة تت     ولى النه     وض ب     إدارة الم     وارد  
ن
وب     دأت الإدارة لأول م     رة التفك     ي  ف

ن عم   ال الإنت   اج ور   ع   ل تعي   ي 
 
ج   ال البي   ع وتحدي   د هيك   ل أج   ورهم البشر   ية ، ولك   ن ك   ان معظ   م اهتم   ام الإدارة ق   اضا

 وساعات عملهم. 

 م(1980-1930ل Social System Approach النظام الاجتماعى  -ج

 خ  لال كس   اد الثلاثيني   ات وب   دأ ي   دخل فك  ر جدي   د ه   و م   ا  س   م بالنظ   ام  
 
لق  د ت   لاسر الم   دخل الأب   وى شيع   ا

 ظل نظام
ن
 مفتوح.  الاجتماع ، وهذا المفهوم ينظر إلى المنظمة كهيئة تعمل ف

 وهناك عدة عوامل أدت إلى ظهور هذا المدخل منها: 

ن ال    ذين  ش    عرون بحق    وقهم وأهمي    تهم وأنه    م ل    م يع    ودوا  -1  أن  س    تقطب الع    املي 
ن
فش    ل الم    دخل الأب    وى ف

 . ن  ولكنهم أصبحوا بالغي 
ع
 أطفا 

2-  . ن ن طبقات العاملي   وانتشار التعليم بي 
ن
 زيادة التقدم الثقاف

 الث -3
ن
 كث ي  م نظهور الكساد الكبي  ف

ن
ه ا ف  لاثين ات م ن الق رن الم ا ن وال ذى أدى إلى جع ل الإدارة تغ ي  تفكي 

 الأمور. 

ي     ك  -4 ن إلكي  ك     ة و س     ي   شر
ن
ة ف ظه     ور مدرس     ة العلاق     ات الإنس     انية ال     ت  ب     دأها ألت     ون م     ايو بتجارب     ه الش     هي 

تج      ارب  لدراس      ة أث      ر معنوي      ة العم      ال ع      ل الكف      اءة الإنتاجي      ة وال      ت  أطل      ق عليه      ا  1926الأمريكي      ة ع      ام 
 "هوثورن". 

ظهور مدرسة العلوم السلوكية والت  تزعمتها مارى باركر فوليت الت  تعتمد فلسفتها عل أن الإدارة نش اط  -5
 
ن
يتعل  ق بتنفي  ذ أعم  ال ع  ن طري  ق أش  خاص آخ  رين ، وم  ن ث  م رك  زت ه  ذه المدرس  ة ع  ل العام  ل الإنس  انن ف

 الإدارة. 

إدارة الم  وارد البشر  ية والإدارة بص  فة عام  ة مث  ل مفه  وم  ظه  ور بع  ض المف  اهيم الحديث  ة ال  ت  اس  تفادة منه  ا  -6
 .  أداء وظائفها بكفاءة أكير

ن
 النظم وبحوث العمليات والأساليب الرياضية والإحصائية الت  تساعدها ف

 ممارس      ة الكث      ي  م      ن  
ن
 ه      ذه المرحل      ة تظه      ر بش      كلها المتكام      ل ، وب      دأت ف

ن
ب      دأت إدارة الم      وارد البشر      ية ف

 العم  ل ، ولك ن امت  دت لتش مل المس  ئولية ع ن ب  ث روح الوظ ائف ال ت  ل  م تع 
ن
د ق  اضة ع ل الن  وا  المادي ة فق ط ف

ى  . )باشر ن ن العاملي   (Flippo 1972،  1999التعاون وروح الفريق بي 

ية ل -د  إدارة الموارد البشر
ر
 م ح   الآ ( 1980الاتجاهات الحديثة ف

 البيئ      ة المحيط      ة وزي      ادة الم 
ن
ات ف نافس      ة واعتماده      ا بش      كل أس      اس ع      ل ج      ودة نتيج      ة لزي      ادة التغ      ي 

،  Total Quality Management (TQM)المنتج ات ، ظه رت مف اهيم حديث ة ، منه ا: إدارة الج ودة الش املة 
ية  وما صاحب ذلك من تأثي  عل إدارة الموارد البشر

 
 

ية  إدارة الموارد البشر
ن
 الاتجاهات الحديثة ف

 

ات ال    ت  تح    دث   رأس تت    أثر المنظم    ات ب    التغي 
ن
ات: ال    نقص ف  البيئ    ة الخارجي    ة المحيط    ة به    ا ، وم    ن ه    ذه التغ    ي 

ن
ف

 الخصائص الديموجرافية للقوى العاملة. 
ن
 المال اللازم للتمويل ، التغي  ف
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ن المنظم    ات ، وزي    ادة مس    تويات الأداء بالمنظم    ات ، وزي    ادة   وترت    ب ع    ل ه    ذه النت    ائج زي    ادة المنافس    ة ب    ي 
 السوق. الاهتمام بالبقاء والاستمرار 
ن
 ف

(Coddington, et.-al., 1985, Smith and Reid 1986) 

 تلك البيئ ة تص فية الكث ي  م ن المشر وعات، تجمي د خط ط الق وى العامل ة  
ن
كما ترتب عل زيادة المنافسة ف

 الهيكل التنظيم وزيادة التعلم التنظيم وانخفاض عدد المستويات الإدا
ن
 ريةبها ، خفض القوى العاملة ، التغي  ف

اف بها.   وزيادة نطاق الإشر

تب ة عليه ا ، ف  ن عليه ا تق ديم الس لع والخ دمات بأس عار   ات والنتائج المي  ولك تواجه المنظمات هذه التغي 
ن وبجودة مرتفعة.   منخفضة عن المنافسي 

(Wilson 1986) 

 كاف  ة مج  الات العم  ل بالمنظم  ة، وم  ن ه  ذه 
ن
اتيجية ف المج  الات إدارة  وك  ذلك تطبي  ق مفه  وم الإدارة الاس  ي 

الم     وارد البشر     ية وال     نظم الفرعي     ة المكون     ة له     ا مث     ل الاس     تقطاب والاختي     ار ، الت     دريب والتط     وير ، تقي     يم الأداء ، 
 التعويضات والمكافآت. 

ن عن الآخرين يمكن أن يتحقق من خلال الوسائل الآتية:   وتحقيق التمي 

الم    دخلات اللازم    ة لإنت    اج مخرج    ات معين    ة ، : تتعل    ق بتك    اليف Superior Efficiencyالكف    اءة المتفوق    ة  -أ
  فالإنتاجي  ة العالي  ة تق  ود إلى تحقي  ق كف  اءة متفوق  ة .، نظ  م الرقاب  ة ال  ت  تتبعه  ا المنظم  ة كله  ا تس  اعد ع  ل تحقي  ق

 . ن  كفاءة عالية مقارنة بالمنافسي 

ل ت  تق دمها : تقاس الجودة من خلال م ا تحقق ه المنتج ات والخ دمات اSuperior Qualityالجودة المتفوقة  -ب
 المنظمة من قبول لدى العملاء ، ومستوى أداء هذه المنتجات ، . 

: يتحق   ق م   ن خ   لال تق   ديم من   تج جدي   د أو العم   ل بأس   لوب Superior Innovativenessالإب   داع المتف   وق  -ج

 . ن  جديد مختلف عن المنافسي 

ك حساس ية عالي ة : يتطلب ذلSuperior Customer Responsivenessالاستجابة المتفوقة لدى العملاء  -د
ن ع   ل ه   ذه الاحتياج   ات ال   ت  يمك   ن إدراكه   ا لتحقي   ق مس   توى  ك   ي 

 ث   م الي 
ع
ومعرف   ة دقيق   ة باحتياج   ات العم   لاء أو 

ن تحقيقه.  ن يصعب عل المنافسي     جودة معي 
(Brackbank 1999) 

ن من مستويات ممارسة أنشطة إدارة الموارد البشر ية هم ا: المس توى ا  ن مستويي  ن بي  لتش غيل ، يمكن التميي 
اتيور ، وتش  ي  الأنش   طة التش  غيلية للم   وارد البشر   ية إلى الأنش  طة الروتيني   ة اليومي  ة ال   ت  تمارس   ه

ا والمس  توى الاس   ي 
 ، وتتصف بعدة صفات منها: 

 
اتيجية ف  أكير تعقيدا ية. أما الأنشطة الاسي   إدارة الموارد البشر

 الأج -1
ن
 ل الطويل الذي يمتد لعدة سنوات. طويلة الأجل. وه الأنشطة الت  يتم ممارستها ف

 . الشمولية. وه تشمل عدة أنشطة  -2

 . مخططة. وتعتن وجود خطة واضحة ومحددة  -3

 المنظمة.  -4
ن
 التكامل. أى مدى تكامل هذه الأنشطة مع الأنشطة الأخرى ف

 ذات قيمة مضافة مرتفعة. وه أنشطة هامة لنجاح المنظمة وتحقيقها لأهدافها.  -5

ية ليحل محل مفهوم رد الفعل. ظهر مفهوم المبادر    مجال إدارة الموارد البشر
ن
 وتم استخدامه ف
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ة   الرابعةالمحاضر
 . 
 

ة:   محتويات  المحاضر
 

د يخطر لنا ان   العلوم الاجتماعية ه  تطاب  لفظ القوة العاملة  حينما نئكر المورد البشر
ر
ل ه يقابالموارد ف

ناك ه  الانسا  ذكر او ان ر يمثلها  ويتطلب نظ  بمع ر ا  القوة العاملة وعند الحديث عنها أيضا" نفه  ا
ية.   قواعد علمية ناظمة للموارد البشر

ية:   والتالى  يوضح لنا الموارد البشر

د=قوة عاملة للها سمات وصفات وخ ائص ويجب ا  يكو  متدرب ماهر لديه إمكانات  انسا =مورد بشر
 علمية وإدارية...الخ

 

: ما اهمية ال  
ية: ساال امتحاتر  موارد البشر

 قبل الحديث عن أهميتها نئكر تعريف القوة العاملة: 

  قوة العم65سنة الى ما دو  ال 14ه  الافراد اللئين أعماره  ما فوو ال 
ر
 ل. سنة قادرين ع. المساهمة ف

د لا  المجتمع يعتمد ع. قو    صلب المورد البشر
ر
ة ف ية ه  ت ب مباشر

ته ا  حياة الافراد والجماعات البشر
 العاملة. 

ية ع. مد القوة العاملة للالمورد ال ية تتضمن ا  يكو  هناك قوة بشر   أهمية الموارد البشر
 
د((وهنا تأت  بشر

 بعناضها من خلال صياغة مجموعة من القواعد والنظ . 

 والنظ  مجموعة من العناض مثال: الحياة مالفة من أربعة نظ  

ية نفهمها من خلال الحركة للم   النظام الاجتماعى  والقوة البشر
ر
د ف  ورد البشر

د تل ع من فهمنا للإنسا  من جهة الئد يتولى عملية التطوير ومن جهة أخرى فه   ا  أهمية المورد البشر
 واستيعاب لل يئة الاجتماعية واحتياجاتها. 

  انار النظ  والنظ  تتألف من مجموعة من 
ر
د يجب ا  يحق  هدف وفه  الهدف ف ا  أد مورد بشر

سي  العمل والوصول الى الأهداف ال العناض 
ٌ
  تحك  و 

ية وهئف العناض ه  ال     انار الموارد البشر
ر
 . مطلوبةف

 :  مدخلات-والنظ  تتألف مما ي. 

 عمليات-                           

 مخرجات-                          

 معلومات مرتدة-                         

 الت حيح-                         

ية ه  
 وا  النظ  الاقت ادية والاجتماعية دوما" لها فلسفة وهدف وا  الرسالة الإنسانية للموارد البشر

 خدمة المجتمع وتحقي  أفضل للنظ  الاجتماعية. 

ية؟   إنار دراستنا للموارد البشر
ر
 ساال: ماذا نق د بالنظ  او فه  النظ  ف

 عمليات. -ت حيح-معلومات مرتدة-مخرجات-تمدخلا -كما ذكرنا قبل ا  للنظ  خمسة عناض
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 فالمخرجات ه  الهدف  والمدخلات ه  البداية 

 المدخلات: -1

ورية والهامة من اجل    فهمنا لتحقي  الهدف وتتمثل بمجموعة من الجوانب ال ر
ر
يعتيم العن  الأول ف

 :  تحقي  السياسةلالهدف( العامة بحيث يتضمن ما ي. 

ية المتاحة. -أ  الموارد البشر

  بحاجة اليها. -ب
ية ال    الموارد البشر

 العناض المتخ  ة من اجل القيام بمهام تحقي  الغاية والهدف. -ج

  وضعها القطاع. 
  إنار المدخلات لن يحق  الغاية او الرسالة ال  

ر
 وا  أد خلل ف

 

 

 العمليات: -2

  إنار العلاقة ض
ر
ر المدخل والمخرج ستنتج علاقات مع الموارد والإدارة ف  من ال يئة الاقت اديةما بي 

ر العمال والإد ارة وهنا ت ادفنا بعض المشكلات لا تعطينا انتاج جيد اما بالجانب الاجتماعى  "العلاقة بي 
يقية كالتهوية والانارة  ر  السيئة " او أسباب متعلقة بالرواتب او العوامل الفي 

  الينا لا بد الانتهاء من المخرجات تجعلنا ن
 
  تأت

  تا ا  المعلومات ال  
 دد الىقي  العملية بعد النظ  ال  

 الت حيح. 

 وهنا لا بد ا  نقوم بعملية الت حيح للمعلومات الواردة لتكو  جيدة. 

  إنار من المدخلات الى 
ر
  تمارسها المنظمة ف

نقول ا  العمليات مهمة جدا" تتكو  من الأنشطة ال  
 :  
ر
 المخرجات وهئف الأنشطة  ساه  ف

- .  تحقي  الهدف الرئيس 

ية وتوفر الاحتياجات من الموارد الا-  ية قامة بلية اقت ادية واجتماعية تعمل ع. تخطيط الموارد البشر بشر
 والمحافظة عليها. 

  إنار الموارد وهما: 
ر
 وا  العمليات لها بعدين ف

 بعد مت ل بالمنظمة ذاتها. -1

  إنار المنظمة. -2
ر
 بعد مت ل بالأفراد اللئين يعملو  ف

  المجتمع. فلس-ا  أد منظمة لها 
ر
 فة تتف  مع المفاهي  السائدة ف

  تنظي  العمل ح   تحق  الهدف. -
ر
 إعادة النظر ف

  توزيررررع المهام. -
ر
 عدم الثبات ف

  إنار -3
ر
  يمكن ا  تحدث ف

  يمكن من خلالها ت حيح الهنات لالأخطاء( ال  
المعلومات المرتدة: ه  ال  

  المنظمة او الملشأة او النظ  الاقت ادية
ر
 الموجودة.  العمليات ف

  يعمل بها النظام مثلا" النظام الاقت ادد 
ء مت ل بال يئة ال    

بإنار  ال ناعة الغئائية له مفهوم–وهناك سر
 النظ  إذا ل  يوائ  ال يئة يفشل. 

 : ر  داخلية. لداخل القطاع(-ا  ال يئة تنقس  الى قسمي 

 خارجية. لمكا  وجود القطاع(-                               
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ر الملشالا -1   التعامل معها وهئا ببسانة هناك تفاعل بي 
ر
ة بد ا  نفه  ال يئة الخارجية ونضع الفلسفة ف

ط أساس  ا  نفهمها. 
 وال يئة الخارجية وشر

  إنار ال يئة الداخلية يرتبط ب: -2
ر
 ف

 حج  المنظمة. -أ

 درجة استقرارها. -ب

 درجة التماسك فيها. -ج

 التقنيات المستخدمة. -د

 . القي  السائدة-و

 وهئف العناض مجتمعة اما ا  تنجح او تفشل المنظمة. 

ة لا تحتاج لقائد.   مثال: قد يكو  حجمها ك ي  بحاجة لقائد ادارد او صغي 

د للمجتمع وهئا يتط   المجتمع ح   تكو  مورد بشر
ر
  إنار ال يئة الخارجية نأخئ العلاقات السائدة ف

ر
لب وف

ام ال يئة والعادات والتقاليد بغض النظ  ر عن رأت   فيها. احي 

  إنار المعلومات المرتدة والت حيح لتحقي 
ر
ها من المدخل الى المخرج وف  ا  نجاح العملية من خلال سي 

 فلسفة والغاية منها. 

ية :      إدارة الموارد البشر
ر
 العملية الإدارية ف

ية أربررع عناض رئيسية كأد إدارة أخرى وه  :  -   الإدارة الموارد البشر
ر
 يوجد ف

  التخطيط . 

   التنظي 

  . التوجيه 

  . الرقابة 

ية :   تخطيط الاحتياجات من الموارد البشر

  : ية  خطوات تخطيط الاحتياجات البشر

 .  تحديد وتحليل نوع الأعمال المطلوبة  -1

 تقدير العمالة المطلوبة .  -2

 تحليل الوضع الراهن .  -3

 تحليل سوو العمل .  -4

 تحليل العجز والفائض الكم  والنوعى  .  -5

 فائض . مواجهة العجز وال -6

  : ية  تنظي  الموارد البشر

  المنظمة .  -1
ر
ية ف  تحديد أهداف وفلسفة الموارد البشر

ية قد تكو  لل مركزد (( و لل لا مركزد ((  -2  تحديد نمط إدارة الموارد البشر

 المركزد : معناها بأ  نركز ع. جميع ال لاحيات والسلطات والقرارات داخل إدارة واحدة . 

 القرارات لدى أاخا  آخرين .  لا مركزد : معناها تفوض

ية .  -3  تحديد الأنشطة الرئيسية لإدارة الموارد البشر

 ترجمة الأنشطة إلى اخت اصات وظيفية .  -4

  مجموعات : لل إدارات  -5
ر
 وحدات (( -أقسام  -تجمع الوظائف وتلسيقها ف
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ر المستويات التنظيمية . ~< يجب أ  تك -6  .  و  مكتوبةتحديد السلطات الإدارية والكمالية وتوزيعها بي 

 ت مي  إجراءات ودورات العمل والسجلات والدورات .  -7

  أرااد  
ية : ~< تع ر  حل مشاكل .  –إصلاح  –توجيه الموارد البشر

ح المهام والأعمال المطلوبة.  -1   شر

  المنظمة.  -2
ر
ية مع القطاعات الأخرى ف   تلسي  مهام الموارد البشر

  واجباته . التغلب ع. المعوقات و مساعدة الأفراد ع. تنفيئ  -3

ه  بغية استغلال كامل ناقاته .  -4 ر ر الأفراد و شجيعه  وتحفي    دع  التعاو  بي 

ية.  -5   حل ال اعات والمشاكل المحتملة داخل إدارة الموارد البشر

   ساعد ع. الأداء الجيد للعمال .  -6
حات ال    حل الشكاود   وسماع المقي 

ر الأفراد و شجيعه  لاستغلال كامل ناقاته  .  -7  تحفي 

 ية : ~< إذا ت  التخطيط و التنظي  و التوجيه ول  يت  الرقابة يكو  فيه خرق لل ابة الموارد البشر

 العمل الإدارد   يجب أ  ترتبط جميع هئف الحلقات بعضها ببعض . 

 ~< كطلب تقرير عن مدى الأداء .  تقوي  إنتاجية الإفراد وأدائه .  -1

ي -2  ~< يجب مراجع السياسات بشكل منتظ  .  ة. تقوي  نظ  وسياسات  وأهداف إدارة الموارد البشر

اتيجيات  تقوي  إجراءات وقواعد العمل.  -3 ~< ه  المرحلة النهاية بعد وضع السياسات والاسي 

  الأخي  يضع إجراءات وتنميط للعمل وسياسات لك  يت  تنفيئها من 
ر
والرسالة والخطط وقواعد ف

ر .   قبل العاملي 

ية. تقوي  أساليب تخطيط وتنظي  الموارد ا -4   التخطيط .  لبشر
ر
 ~< ما ه  الأساليب المستخدمة ف

  البداية  ث  نرى هل تقوي  نظ  التدريب  الحوافز والأجور المعلومات .  -5
ر
 ~< بوضع خطة تدريبية ف

  التدريب   وكئلك الحوافز هل 
ر
ر ويقي  النظ  المستخدمة ف تواف  هئف الخطة احتياجات العاملي 

 أم يت  تعديلها . الحوافز المادية والمعنوية كافيه 

  العمل ث  يلتق تقوي  معدلات دورا  العمل والغياب.  -6
ر
ل ~< المق ود به معدل الأيام الئد يقضيها ف

  العمل   كل ما يزيد معدل غياب العامل يدل ع. وجود 
ر
إلى وظيفة أخرى وهو عدم الاستقرار ف

 مشكلة . 

  علاقة المو 
ر
  الإدارة العليا   لكن مثلا خ ي  ف

ر
  مستوى الإدارة الوسطى. ويكو  ف

ر
ر يكو  ف  .  ظفي 

 

 

 ية ثالثا: المهارات   المطلوبة لإدارة الموارد البشر

ية :  -  مهارات مدير الموارد  البشر

  نباعة   ويت  تعليمه المهارة الفنية  
  بف ر

 
كيفية لالمهارات الفنية: تختص بط يعة العل . ~< كأ  نأت

 الطباعة. 

 ر المهارات السلوكية: الات ال  التف ~< كيف يتفاعل ويتواصل مع  اوض  تكوين العلاقات  التحفي 

 الأاخا  الآخرين . 

 التل ا  اتخاذ القرار   
ن ~< تقت  ع. مجموعه م المهارات الفكرية: القدرة ع. التفكي  المنطي 

ورد جدا أ  تكو     الطباعة لكن ضر
ورة أ  تكو  لف ر الأاخا  وبالخ و  القيادات   ليس بال ر

 عام للمنظمة . عند مدير 

  : ية   قيادة إدارة الموارد البشر
ر
  يجب أ  تتوفر ف

 الخ ائص ال  
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 الخ ائص العامة

 

 
الإسلام   الدينالخ ائص المستمدة من   

 

 

  معرفة بط يعة العمل وجوانبه

  . النظرية والعملية

    إلمام بط يعة المنظمة وأهدافها

اتيجياتها    . واسي 

  إلمام بطرو العمل ومقاييس الأداء

  . والإنتاجية

   
ر
ر والأنظمة الحكومية ف معرفة القواني 

  . مجال العمل

  .قدرة إقناع أصحاب الم الح  

  الاستماع والإن ات الجيد .  

 تكوين العلاقات مع مختلف ألأنراف .  

  القدرة ع. الات ال بمختلف

  . الأاكال

 

 

 المعاملة  
ر
  . العدالة ف

 الرحمة .  

 عدم الاستبداد بالرأد .  

  ال الحةاختيار البطانة .  

  ر   . تحرد م لحة المرؤوسي 

 مراعاة تقوى الله والخوف منه .  

 الأمانة .  

 الكفاءة والمقدرة .  

 

 ية  :  رابعا: اللشانات الرئيسية لإدارة الموارد البشر

 تهت  بر ..  -

 
 ية والإدارات التنفيئية الأخرى ر إدارة الموارد البشر   خامسا: العلاقة بي 

يك - ية ه  شر
اتيجم  مه  جدا مثله مثل الإدارات الأخرى   وبالتالى  هو يخطط  إدارة الموارد البشر

إسي 

ر الإدارات التنفيئية  اكه بينه وبي  وينظ  ويوجه ويراقب   وعلاقته بالإدارة التنفيئية ه  علاقة شر
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ر أو تزود  ية جيدة لن تزود بموظفي  الأخرى   مثال .. إدارة الإنتاج لو ل  تكن علاقتها بالموارد البشر

ر  ر الإدارات قوية جدا . بموظفي  ئ فلا بد أ  تكو  العالقة بي 
  لكنه  غي  كير

  ية و الإدارات التنفيئية الأخرى ؟  ماذا يفعلو  إدارة الموارد البشر

   ر   وتطوير وتدريب ية . ~< استقطاب اختيار تعيي   تدبي  الكوادر البشر

  . ية  تنمية الكوادر البشر

  . المحافظة ع. الأمن والسلامة 

 ر . ~< علاقة  وش نجاح المنظمات وتحقي  أهدافها  الموظفي 
ً
                    مهمة جدا

   
  النقرراط التاليررة : . 3

ر
رية تختلررف عررن إدارة الأفررراد ف ر ر إدارة الأفررر أ  إدارة المرروارد البشر اد وإدارة لل الفرررو برري 

ية ((  الموارد البشر
ية إدارة الأفراد الفرو م  إدارة الموارد البشر

ة الأجل ة الزمنية للتخطيطالفي   1  نويلة الأجل ق ي 

 ولاء العامل للعمل  إذعا  العامل لأد إجبارف( العقد النفس   2

 ذاتيرررة رسميرررة أنظمة الرقابة 3

ر الأفراد 4 ر  العلاقات بي  نفعيررررررة والثقرررررررة ضرررررررعيفة بررررررري 

 العامل وصاحب العمل

ر العامررل  ام المتبررادل برري 
الاحرري 

 وصاحب العمل 

وقرانية ومركزية التنظيمية الهياكل  5  عضوية ومركزية بي 

 متنوعة ومتكاملة  متخ  ة ومهنية  الأدوار  6

منغلقررررررررررررررررررررررررررررررررة وذات نررررررررررررررررررررررررررررررررابع  الوظائف 7

 اقت ادد

منفتحرررررررررررررررررررررررررررررة وذات نرررررررررررررررررررررررررررررابع 

  
 
 اقت ادد واجتماعى  وأخلاف

  
 

ة  : الخامسة المحاضر
 
 

ة:   محتويات  المحاضر
ة الثالثة تحليل وتوصيف الوظائف    المحاضر

 حليل الوظائفأولا: ت   : 

ر  - ه  مجموعة الإجراءات الخاصة بتحديد ن يعة الوظيفة وواجباتها ونوعية الأفراد المناس ي 

ه   ~< يق د بط يعة الوظيفة    ما ه  الوظيفة ؟ هل ه  فنية أم كتابية أم قيادية   ث  ما  لشغلها. 

 لها مهام معينة   وما ه  ال 
ً
يسية لاحيات والمساوليات الرئالمهام الرئيسية لوظيفة السكرتي  مثلا

لهئف الوظيفية   ومن ه  الأاخا  المناس و  لهئف الوظيفة وما ه  المتطلبات الرئيسية لتحليل 

 الوظائف . 

ه  عملية يت  من خلالها جمع المعلومات عن ن يعة وظائف المنظمة  وتحليلها  وتلخي ها   -

ر مهامها  ومساولي   اكل قوائ  مكتوبة ت ي 
ر
 اتها  وصلاحياتها  والمناخ المادد والنفس  وتقديمها ف

  ت احب أدائها  ومن ث  
والاجتماعى  الئد تادى فيه  والمخانر والأمراض المهنية المحتملة ال  

ية اللازمة من اجل أدائها.    معرفة وتحديد المهارات والقدرات البشر
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 ية أثناء جمعه  للمعلوم اء الموارد البشر   يركز عليها خيم
  ف: ات الخاصة بتحليل الوظائالجوانب ال  

  .تحليل الوظائف   وتحدد الأعمال الفع الواجبات الوظيفية  
ر
  ال يانات المطلوبة ف

ر
لية ~< أه  جزء ف

  يقوم بها الموظف
 ال  

  .تتطل ها الوظيفة مثل الات الات   التقارير    سلوكيات العمل  
~< تحدد مجموعة الت فات ال  

 اتخاذ القرارات . 

 مثل الآلات الحاسبة أو الطباعة .  تخدمة. الأدوات المس >~ 

  .يت  ع. أساسها تقوي  أداء الموظف .  معايي  الأداء  
 ~< المعايي  ال  

  .يادد فيها العمل .  ظروف العمل  
 ~< معرفة الظروف والحالات ال  

  .ة   ال فات  مواصفات ااغل الوظيفة ~< مثل مستوى التعلي    نوع التدريب   درجة الخيم

 ة مثل: القدرات والئكاءالشخ ي

  : ثانيا: مجالات استخدام نتائج تحليل العمل 

 
  مجال

ر
 ف

 

 
  
ر
  ساعد نتائج تحليل العمل ف

تخطيط الموارد 
ية  البشر

  ية كما تقدير احتياجات المنظمة من الموارد البشر

  ونوعا. 

  تحديد الم ادر المناسبة للح ول ع. تلك

  الاحتياجات. 

استقطاب الموارد 
ية   البشر

  ية مساعدة  الاستقطاب ع. جئب أفضل الموارد البشر

  من سوو العمل. 

  الأفراد  
ر
  يجب أ  تتوفر ف

تحديد  المواصفات ال  

ر .   المستقط ي 

اختيار الموارد 
ية   البشر

 

  . تحديد القدرات والمهارات المطلوبة لأداء الوظيفة 

  .ية   تحديد معايي  ونرو اختيار أفضل لموارد البشر

يةتدريب الموا رد البشر     .يحدد الأداء المطلوب من ااغل الوظيفة  

  ااغل الوظيفة  
ر
يحدد المهارات المطلوب تنميتها ف

  وظيفته. 
ر
  بغية نجاحه ف

  .نامج التدري م  المطلوب   يحدد المادة التدريبية واليم

تقيي  الموارد 
ية   البشر

 

  .ية  تحديد معايي  تقيي  أداء الموارد البشر

تعويض الموارد 
يةالبشر    

  .تحديد التعويض المناسب لمهام ومساوليات الوظيفة  
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   تحديد الأجور والتعويضات المناسبة لماهلات ااغل

  الوظيفة. 

 

تخطيط المسارات 
  
  الوظيير

 

  . وصف ن يعة المخانر الم احبة لأد وظيفة 

  مساعدة وظيفة السلامة ع. وضع برامج الوقاية

  المناسبة بالمنظمة. 

 

السلامة وال حة 
الأمنو    
 

  . وصف ن يعة المخانر الم احبة لأد وظيفة 

  ر وظيفة السلامة والأمن من وضع برامج الوقاية تمكي 

 .  المناسبة له

 

 

 

  : ثالثا: أهمية تحليل الوظائف 

  تحدد إنار العمل المطلوب من كل فرد.  -

  يحاسب عليها الموظف.  -
امات الوظيفية ال   ر   تحدد الالي 

  تحديد حج  العمل و  -
ر
  بالتالى  عدد ونوع الوظائف اللازمة.  ساعد ف

وط وماهلات ومهارات ااغل الوظيفة.  -   تحديد شر

  تحديد الحوافز المناسب للوظيفة.  -

 

 

 

  : ية  رابعا: ارتباط عملية تحليل الوظائف بلشانات الموارد البشر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عملية تحليل الوظائف 

 وتوصيفها

الاستقطاب 

 والاختيار

 التدريب والتطوير 

تحديد الأجور 

 والرواتب

 تـرقـيـاتـال

 م الأداء ـويـقـت

تخطيط الاحتياجات 

 البشرية
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 توصيف المركز الوظيير

ي مثلا" نقول شخص ما  يجب ان يكون لها توصيف أي عبارة عن سمات
محددة لعناض شا لي المركز الوظي ن

 يقدم لوظيفة ما يتطلب إمكانيات يمتلكها.... الخ. 
ن القادة والعمال ي الى قادة، وسطاء بي 

ي المركز الوظي ن
ن
 ونحتاج ف

 س: ماه  سمات توصيف المراكز الوظيفية؟
1.  . ي

 المهمة العامة للمركز الوظي ن
. الابعاد المتعلقة بالمركز الوظ .2 ي

 ي ن
3.  . ي

 الأنشطة الأساسية للمركز الوظي ن
 الانشطة الموسمية والأنشطة العرضية.  .4
 الاتصالات والمعلومات.  .5
 التفويضات.  .6
  القدرات.  .7
ن الهدف. أولا" ي تحسي 

ن
ي ف
ي والاختصاص الذي يقوم به شا ل المركز الوظي ن

 : المهمة العامة للمركز الوظي ن

ي وموقعه أ
ي الاختصاص المنوط به من خلال : تحديد المهمة العامة للمركز الوظي ن

ن
من التسلسل الإداري ف

ي يقوم بها أو الأسلوب الذي يتبعه. 
 الوظيفة الت 

 ب: تحديد المدخلات العامة والأنشطة والوسائل والأساليب المادية والمالية

ي 
 . ج_ تحديد المهمة العامة للمركز الوظي ن

: ثانيا"  
 : أبعاد المركز الوظيير

ي يجب ان تتحدد من خلال مجموعة من المسائل: نجد ان ابعاد المركز ال
 وظي ن

1- . ي
 تحديد المهام للمركز الوظي ن

2- . ي
ي تصرف شا ل المركز الوظي ن

ن
 تحديد الجوانب الكمية الموضوعة ف

 تحديد المنتج. -3

ي علاقته بالسلعة المنتجة. -4
 تحديد انتهاء الدور لشا ل المركز الوظي ن

 الأنشطة الأساسية:  ثالثا": 

ه عن المراكز الأخرى. يجب ان نحد ن ي يمي 
 د جميع المهام الموكلة لصاحب المركز الوظي ن

 الأنشطة الموسمية والعرضية:  رابعا": 

ات للقيام ببعض الأنشطة مثل: معمل صناعة المواد الغذائية حسب  الموسمية عبارة عن القيام بمهام خلال في 
ي الشتاء زيتون واتباعه. 

ن
ي الصيف مربيات وف

ن
 الموسم ينتج ف

ن الفينة والأخرى. ا ي مهام عارضة طارئة يكلف بها بي 
ن
ي ف
 ما العرضية: أنشطة يقوم بها شا ل المركز الوظي ن

 وهي بعدين بيبئة داخلية وبيئة خارجية وبينهما تواصل: الات الات والمعلومات:  خامسا": 

: له علاقة بكل ما يتعلق بالمعلومات عل المستوى الداخلي يكون رأسي 1 .  _البعد الداخلي ي
 واف  

2 : ي  _البعد الخار ر

يكن  الاتصالات والمعلومات الخارجية كل ما يتم بالإطار خارج المنشئة قد يكون له علاقة )بالاستقطاب( وإذا لم
ن لا نستطيع تحقيق الهدف للمنشأة.  ن البيئتي   هناك توافق بي 

ن ناظمة وجديد يعات وقواني  ي إطار تشر
ن
 ة. ولا بد من متابعة ما يجري خارج المنشأة ف

 : التفويضات: سادسا"
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ي من اجل القيام بهذه الأعمال وهي مهام تعطى لشا ل ا  
لمركز كل ما يمكن استناده قانونيا" لشا ل المركز الوظي ن

ي لأداء أفضل للوصول الى مخرجات نوعية ويمكن ان تكون مهام موكلة للشا ل للقيام بأعمال الغي  
الوظي ن

ن الناظمة. وأحيانا" تفويضات للقيام بالأعمال وا ي هي حسب القواني 
 لعلاقات الت 

 تحديد القدرات:  سابعا": 

ي 
ي شا ل مركز الوظي ن

ن
ي يجب أن تتوافر ف

 المهارات والإمكانيات الت 

؟  
 س: ما ه  القدرات العائدة للمركز الوظيير

 _جانب المعرفة: المعرفة العامة بالوظيفة والمعرفة الخاصة وهي البحث عن مواضيع محددة ومعينة يجب1
ي 
 آن يكون عل معرفة خاصة بشا ل المركز الوظي ن

 معارف عامة ومعارف إدارية ومعارف تخصصية

2 : ن  _المهارات: يجب آن يمتلك مهارات فطرية وتكون نوعي 

 أ_ موجودة لدى الشخص بالفطرة )أي مهارات فطرية(

 ب_ مكتسبة. 

ي يجب ان ينسجم مع ا3
 لمهام. _السلوك: وهذا  شمل سلوك العام والسلوك الذان 

ي كلف بها. و 
امه بالمهام الت  ن ي مدى قدرته والي 

ي وهذا يعتن
ان السلوك أو الفعل الصادر عن شا ل المركز الوظي ن

ام الكامل بتحقيق الفاعلية المطلوبة.  ن  السلوك يمثل الالي 

ي تحديد القدرات: ثالثا"
ن
 : الأساليب المتبعة ف

ة عبارة عن التأهيل والقدرات العلمية  . أساليب مباشر ة الوظيفية والتفاعل الاجتماعي  والخير

 أساليب إبداعية الجأ الى معايي  جديدة. 

: س  
 : ماه  القواعد المتعلقة بتوصيف المركز الوظيير

1- . ي
ي ذاته وليس عل شا له الذي سيأن 

 موضوعية التوصيف ان يكون التوصيف عل المركز الوظي ن

ن -2 ام والقدرة عل الالي  ن ي بل من خلال الالي 
ام واقعية التوصيف: الا يتم فقط من خلال النصوص للمركز الوظي ن

ن الاعتبار المعايي  والقواعد المتبعة عالميا"  بالعمل والاخذ بعي 

ن -3 ن الاعتبار جميع المراكز والعمل عل الاخذ بالاعتبار الاختلافات بي  جات  الدر شمولية التوصيف: ان يأخذ بعي 

 الوظيفية هنا توكل المهام. 

؟  
  تحليل وت مي  المركز الوظيير

ر
 س: ما ه  التقنيات والأساليب المتبعة ف

 أولا: تقنيات العامة: 

 المراقبة الشخصية  -1

ي  -2
 إجراء المقابلات الدورية من شا ل المركز الوظي ن

ن )إعطائه حرية الاعتبار( -3  المناقشة المفتوحة مع الرؤساء المتسلسلي 

 لاستقصاء وهي عبارة عن بطاقة توزي    ع عل العمال ا -4

ي و  -5
الأجر الرجوع إلى المصادر العلمية من اجل تحديد مهام المراكز الوظيفية والأعباء لهذا المركز الوظي ن

ي 
 الذي يجب أن يناله شا ل المركز الوظي ن
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 : الأساليب المستخدمة: ثانيا"

ة ب ي يحدد فيها مهاراته وما أسلوب تقليدي: بالتعميم والتحليل يقوم مباشر
وجود بطاقة لكل شا ل مركز وظي ن

 يتوقع أن يقوم به. 

ي أداء المهارات والك
ن
ن الاعتبار كل ما اخذ بالأسلوب الأول لكن يعتمد عل مهارات ف فاءة أسلوب حديث: يأخذ بعي 

ي بالإضافة إلى عملية التطوير والتدريب كجزء من تصحيح 
 لشا ل المركز الوظي ن

. وتحليل وتو  ي
 صيف المركز الوظي ن

ي تقدير الاحتياجات: 
ن
 الأساليب المتبعة ف

 : ة، والأساليب هي  تهدف جميع الأساليب لمعرفة الاحتياجات من قوة العمل تبعا" للعوامل المؤثرة او المتغي 
 الاسقاط. -1
 التوقع. -2
ي التقليدي. -3

ن
 الجزاف

ي المتطور. -4
ن
 الجزاف

 التحليل المعمق. -5
ي الخط   ط الموض   وعة ع   ل المس   توى الع   الىي عن   دما نتح   دث ع   ن المجموع   ات أس   لوب الإس   قاط: ه   و س   ائ .1

ن
د ف

 إجم    الىي الق    وى 
ن ن بالعلاق    ة م    ا ب    ي  ي م    ن خلال    ه ي    تم تق    دير الاحتياج    ات م    ن الع    املي 

المهني    ة او الوظيفي    ة وال    ت 
ن ت   وزع وت   درس  العامل   ة ومع   دل الزي   ادة الس   نوية والمتوق   ع م   ن ق   وة العم   ل، نج   د ان العوام   ل الم   ؤثرة للع   املي 

ي المستقبل والمرتبطة بزيادة الإنتاج. 
ن
 بحسب الواقع الموجود وما هو نسبة الزيادة المتوقعة ف

ي المنش أة فق د يك ون  .2
ن
أسلوب التوق ع: ل يس ل ه قواع د مح ددة ومعين ة وه و يتط ور م ع أس لوب اتخ اذ الق رارات ف
وق  رامي م  رتبط بالمكات ب يعي  ق تط  ور الق وة وه  ذا يك  ون ح دث عم  لي فيعم  ل ع  ل التع  اون م  ع الق  وة التوق ع بي 

 العاملة. 
ة بالمنش   أة او المنظم   ة، ول   ه علاق   ة  .3 ي التقلي   دي: يعتم   د ع   ل اتخ   اذ الق   رارات ل   ه علاق   ة مب   اشر

ن
الأس   لوب الج   زاف

ي المنش  أة وم   ن 
ن
ن وفق  ه تح  دد الاحتياج   ات م  ن خ  لال الأقس  ام والإدارات الموج  ودة ف بالاحتياج  ات م  ن الع  املي 

. خلاله تحقق الاحتياجات بالنظر الى ا  من الجانب الشخصىي
 لجانب الموضوعي أكير

ي المتطور: يأخذ العوامل الموضوعية بالتحديد ولا يأخذ الشخصىي ابدا" حيث:  .4
ن
 الاسلوب الجزاف

 تحديد القوى العاملة الناتجة عن دوران العمل: -أ
 عدد ساعات العمل /دوران العمل=الإنتاج

ن   عدد العمال /أو دوران العمل =الغياب للعاملي 
ن  / عدد الساعات للعمل المحدد(× ن العمل = )العمل أو دورا  عدد العاملي 
 تحديد القوة القادرة عل تطوير العمل. -ب
: -ج ي هي

ي والت  ن الإنتاج والمورد البشر  معرفة العلاقة بي 
ي سنة الأساس  /قوة العمل الهدف 

ن
 قوة العمل ف

ي سنة الأساس.  /أو الإنتاج المستهدف 
ن
 الإنتاج ف

.  وقد تكون العلاقة ي ي او سلتر  اما جانب إيجانر
، إذا أردنا وفق هذا الأسلوب ان نحدد حاجاتنا -5 ن ن الإنتاج وعدد العاملي   أسلوب التحليل المعمق: فهم العلاقة بي 

ي تعمل ضمن البيئة الموجودة. 
ات الموجودة الت  ية يجب علينا ان ندرس المتغي   من الموارد البشر

ن واله  دف ه  و تحدي  د العوام  ل الم  ؤثرة بالوظ  ا ن الاعتب  ار الأث  ر المتب  ادل م  ا ب  ي  ئف وحج  م الم  ورد البشر  ي واخ  ذ بع  ي 
 البيئة والمنشأة او المعمل. )البيئة تعمل عل تنشيط الإنتاج(

ن ي دلنا ع ل الإنتاجي ة م ن جه ة وع ل ن مجم وع الم وارد البشر ية أي ع دد الع املي  ن مجموع الإنتاج و ب ي   ان العلاقة بي 
 كلما كانت النسبة مرتفعة كانت الإنتاجية مرتفعة والعكس صحيح. جودة المنتج من جهة ثانية حيث  

ي -
ي في   ه ي   ؤدي الى ح   اجت 

ي م   ن الم   وارد البشر   ية ام   ا الت   دنن
ان المعي   ار ه   و ارتف   اع الن   اتج حي   ث ي   ؤدي الى ع   دم ح   اجت 

ي اطار الهدف الموجود من خلال الأسلوب المعمق. 
ن
ي الموجودة ف

ي سياست 
ن
 وإعادة النظر ف

: هذا يقود لفهم مسأل ن  تي 
ي إط  ار المنش  أة كلم  ا ارتف  ع الع  بء يك  ون ل  دينا -1

ن
ع  بء العم  ل م  ا يتحمل  ه الف  رد م  ن ع  دد س  اعات العم  ل وس  طيا" ف

ي والعكس صحيح.  ي نقص المورد البشر
ن
 مشكلة ف

ي ساعة واحدة.  /عبء ساعات العمل= الإنتاج المستهدف 
ن
 إنتاجية العمل ف

ي احتاج إليهم: 
ن الت   وهنا اشتق عدد العاملي 

= عبء العمل بالساعاتعدد الع ن ي السنة.  / املي 
ن
 عدد ساعات العمل ف
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ي   
 المركز الوظي ن

ي تكبي    ل 
ن
ي تعت    ير الحص    ن الأس    اس ف

تص    ميم المراك    ز الوظيفي    ة: هي عب    ارة ع    ن م    دخل م    ن م    دخلات الإنت    اج وال    ت 
 النسيج التنظيمي للمنشأة، والذي يجب عليه ان يقوم بجهد من اجل تحقيق الإنتاج المستهدف

 
 مكونات تحليل المراكز الوظيفية: س: ماه  

ي يتحكم بالتحليل أن تكون لديه العناض التالية: 
 يجب كل مركز وظي ن

مج، عامل، إداري. 1 : مير ي
 _ التعريف بالمركز الوظي ن

2 . ي
 _ يجب تحديد الأهداف المرحلية والعامة للمراكز الوظي ن

3- . ي
 تحديد المهام المطلوبة من صاحب المركز الوظي ن

ن المراكز الداخلية_ تحديد الا 4  تصالات الوظيفية الداخلية بي 

5- . ي
ن المركز الوظي ن ن الإدارة وتراتبها وما بي  ي ما بي 

 تحديد الاتصال الأف  

ي المدخلات من جهة ومخرجات من جهة -6
ن
ي ف
ي يجب أن يقوم بها شا ل المركز الوظي ن

تحديد العمليات الت 
 ثانية. 

ن الناظمة لعمل المراكز ا-7  لوظيفية. تحديد القواني 

8- . ي
 تحديد الصعوبات الناجمة عن العمل ومكونات المركز الوظي ن

 س: ما هو الهدف من تحليل الوظائف؟

ن أداء. 1 ي المنظمة والعمل عل تحسي 
ن
ي حت  يتم تطويره ف

 _تصميم مركز وظي ن

2 . ي والتدريب المستقبلي
 _تحديد الاحتياجات التدريبية والمؤهلات لهذا المركز الوظي ن

ية(. _ تحديد 3 اء)الموارد البشر  عمليات الاختيار والاستقطاب الخير

_تحديد المتطلبات الوظيفية بمعتن أقوم بتحديد لكل وظيفة بما يجب أن يقوم بعمل وأداء الوظيفة بمعتن 4
ورية لكل وظيفة(.   أخر )تحديد المتطلبات الصرن

 _وضع نظام لرقابة الإدارة عل المراكز الوظيفية من اجل التقييم. 5

ي النظم هو هدإ 
ن
ي  اية الأهمية لأي مركز يصمم ولا يمكن الاستفادة منه ف

ن
ي هو ف

 ر. ن أي تصميم لأي مركز وظي ن

ي من جهة ومادي من جهة أخرى. 
ي التنمية وعبء إنسانن

ن
 وبالتالىي سيكون عقبة ف

  وكفاءة الأداء؟
ر ت مي  المركز الوظيير  س: ماه  العلاقة بي 

ي 
ن
ي عنصر فرعي ف

ي تسعى الى تحقيق فلسفة وهدف يعتير احد المدخلا أ_ المركز الوظي ن
ت المنشأة او المنظمة الت 

 لتحقيق الغاية. 

ي إطار عملية الإنتاج. 
ن
ي عمليات يقوم بها ف

 ب_ لكل مركز وظي ن

: عامل ذاتية  ن ي رقابة )الجودة ويمكن ان تكون مقسومة الى جانبي 
 خارجية(–ج_ للمركز الوظي ن

: من اجل تحقيق ذلك لا بد من الان ي
ي المركز الوظي ن

ن
ي يجب توافرها ف

وط الت   تقال الى الشر

. "نوعية او كمية"  ي
ي يجب ان يقوم بها او تنتج عن كل مركز وظي ن

 أ_ تحديد اكيد للمخرجات الت 

 . ي
ي يجب ان يقوم بها المركز الوظي ن

 ب_ تحديد واضح للعمليات الت 

ي إطار 
ن
ي يتضمن الحصول عل بيانات ف

اف فعلي حقي  
 العمل. ج_ وجود اشر

 :  
 س: ما ه  المبادئ الموجهة لت مي  المركز الوظيير

ن الاعتبار:   إن تصميم المراكز الوظيفية يجب أن يأخذ بعي 

ي يمكن أن تفقد إنسانية المورد. -1
  الأعمال البسيطة والمتكررة الت 

2- . ي
 الاتجاهات الحديثة لتصميم المركز الوظي ن
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 :  نطرح ما يلي
ن  من خلال هذين المبدئي 

: ان العم -1 ن  ل نوعي 

   . ي
 أ_ العمل المتكرر الروتيتن

       .  ب_ العمل الإبداعي

2- : ن ن الاعتبار ان له سمتي   العمل المتكرر يجب ان بأخذ بعي 

. -أ  قادر عل التفاعل والإنتاج بكميات أكير

 قد يؤدي الى الملل لذلك تنوع العمل وننقل العمال الى خطوط إنتاجية متنوعة وعدم الزامهم بعمل واحد. -ب

ي تصميم المركز لا بد من ان التداخل وإعطاء الر بة للعمال بالتنقل: 
ن
 يقول أصحاب الاتجاه الحديث ف

 ان العامل جسد وروح ولا نريد ان يفقد الكثي  من الإنتاجية لا بد من تطوير الابداع عنده. -"1

 القدرة عل حكم جودة العمل يرتبط بإحساس الانسان بعمله. -"2

ي ويتحقق ذلك من خلال فريق العمل بحيث يصبح هناك وهذا يتطلب إزاحة  الملل والتعب والارهاق العصتر

ن فريق العمل بالقيام بالأعباء المتوكلة إليهم.  اك بي 
 اشي 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ة   : السادسةالمحاضر
 . 

ة:   محتويات  المحاضر
 

ية :   : الأاكال التنظيمية لإدارة الموارد البشر
ً
 ثانيا

 ام : الشكل القائ  ع. الأقس-1

رررية الررررئد  ر رررية بررررالإدارة العليررررا مررررن خررررلال نائررررب الرررررئيس للمرررروارد البشر ر ترررررتبط إدارة المرررروارد البشر

 -ترتبط به مجموعة من الأقسام ه  : 

1-   
  المنظمرة والر  

ر
قس  التوظيف : يتخ ص بجميع الأمور المتعلقة بلشاط التوظيرف ف

ر .   تتضمن الاستقطاب والاختيار والتعيي 

ر أو قس  التدريب والتطوير  -2 : يتخ ص بجميرع الأمرور المتعلقرة بنقرل المهرارات للعراملي 

 تطوير المهارات القائمة . 

قسرررر  المزايررررا والمكافررررجت : يتخ ررررص بجميررررع الأمررررور المتعلقررررة بتحديررررد أجررررور ومكافررررجت  -3

ر .   العاملي 



 28 

ر من العلاقات :  -4  قس  العلاقات : ويشتمل ع. نوعي 

 غطى  علاقة المنظمة بالإتحاد
ُ
 ات والنقابات العُمالية. علاقات العمل : ت

  . ر ر الرؤساء والمرؤوسي  ر الات ال بي  ر : تأمي   علاقات العاملي 

 والشكل التالى  يوضح هئا النمط من التنظي  :   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 الشكل القائ  ع. المركزية : -2

  هررئا الررنمط التنظرريم  
ر
اتيجية ف سررند عمليررة اتخرراذ القرررارات الاسرري 

ُ
يررة إلى الإدارة العليررا وتترروزع بق  

   سرتخدم 
برل المنظمرات الر   ستخدم هرئا الرنمط مرن ق 

ُ
القرارات ع. الإدارات الوظيفية الأخرى وي

 التقنية بشكل ك ي  والشكل التالى  يوضح هئا النمط : 
 
 
 
 
 
 

ية نقصد به إن أي عمل يحتاج )رأس مال  ي( أي موارد إنسانية ولابد من التخطيط تخطيط الموارد البشر بشر
اتيجيات بعيدة المدى.   والتأهيل ووضع اسي 

ية يق د به:   .تخطيط الموارد البشر
 عل مجموع

 
ي إطار البيئة لتحقيق هدف  ي  موجود من البداية معتمدا

ن
ة عملية تنطلق من نقطة لها مواصفاتها ف

 من الأساليب والأدوات. 
ي التخطيط لأنه التخطيط يقابلها آلاء م

ن
وع عل كافة المستويات هو يكمن ف جال، بمعتن أن الأساس نجاح أي مشر
ي تحقق الأهداف. 

  ستخدم مجموعة من الوسائل والأهداف المحركة الت 
 
 محور رئيسي مهم جدا

  هام: 
ر
 ساال امتحات
          

ية؟                 ما ه  أهمية تخطيط الموارد البشر
 

ي القادر عل الانطلاق إن وجود هدف أو مجم وعة من الأهداف لا يمكن أن تحقق إلا من خلال المورد البشر
ي جميع الإمكانات المتاحة من أجل  للوصول إلى هدف أو مجموعة من الأهداف بحيث  ستخدم المورد البشر

ي السوق. 
ن
ن إنتاجية قادرة عل المنافسة ف  تأمي 

ي 
 وضعتها المؤسسة. _ المجتمع مسؤول عن نجاح تحقيق المخرجات الت 

 _ إمكانية تحقيق الهدف. 
 : ي
ي الآن 
ن
ي أن أهميتها تتلخص ف

ي لا يمكن توفرها بسهولة وهذا يعتن
 _ توفي  الإمكانات اللازمة الت 
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ي تحقيق الأهداف وذلك عل 
ن
ي نجاح المؤسسة وف

ن
ية ف ية تنبع من الدور للموارد البشر إن أهمية الموارد البشر

ه لأنه مرتبط بالإنسان فالإنسان الذي يحمل اختلاف مستويات، وتخطيط الموار  ية يختلف عن  ي  د البشر
 . ن  للقيام بعمل معي 

 
 مؤهلات معينة يكون مؤهل طبيعيا

  ي وضع الكفاءات المناسبة واستدعائها  عند الحاجة عند الحاجة إليها
ن
ية  ساهم ف  تخطيط الموارد البشر

ي.  ة بالمورد البشر  ونجد أن حسن الإنتاج يرتبط مباشر

  ات المعقدة و ن إن أهمية التخطيط تنبع من مقدرة الإنسان عل التعامل مع التقنيات الحديثة والتجهي 

 واستخدامها عل نحو أمثل دون أن يحقق الهدر. 

  هام: 
ر
 ساال امتحات

ية؟             ماذا يهدف الموارد البشر
 
 لمتطلبات العمل ووضع الإنسان1

 
ية وفقا ي المكان ال _ ترشيد استخدام الموارد البشر

ن
ذي بإمكانياته وقدراته ف

ي تتناسب مع كل فرد. 
  ستخدم فيه تلك الإمكانات والقدرات الت 

ن بحيث يقدمون أفضل ما لديهم والعمل عل تطويرهم المستمر. 2  _ زيادة كفاءة العاملي 
ن أنفسهم3 ن العاملي  ة بتحقيق العلاقة السوية ما بي  ية مرتبطة مباشر ن الع _ إن تخطيط الموارد البشر ن وما بي  املي 

 عل المستوى العمودي والقائد الإداري وكلما كانت العلاقة جيدة كلما كانت المؤسسة ناجحة. 
  مفهوم النظ : 

ر
ية ف   الموارد البشر

ر
 التخطيط ف

ي مفهوم النظم يرتبط بثلاث: المدخلات والمخرجات والعمليات. 
ن
 إن التخطيط ف

ورة هامة لتحقيق الغا ي. إن المدخلات ترتبط بصرن ن رأس المال البشر ة لتأمي   ية والهدف وترتبط مباشر
مجيات  وإن مدخلات مفهوم النظم يتطلب معلومات من الغاية والهدف من النظم الموجودة والتقنيات والير

ي.  ورة لذلك المورد البشر  ضن
ي تتضمن: _ المخرجات: 1

 إن أي منشأة ف ن مخرجاتها الأساس هي خطة العمل والت 
 والفلسفة الموجودة من قبل صاحب العمل.  _ الخطة الموضوعة1
ية. 2  _ الحاجة إلى القوة البشر
 _ ما هو المتوافر منها. 3
ي تتوفر منها. 4

 _ ما هي الإمكانيات الت 
 _ النقص أو العجز الموجود. 5

 : ي
ة تتضمن الآن   وإن المخرجات لها أهمية كبي 

ورية: بمعتن إيجاد الكادر القادر 1 ي أو بال_ برامج توفي  العمالة الصرن
قية. عل العمل، إن كان بالسلم الوظي ن  ي 

امج نقصد بها التأهيل والتدريب لذلك كل إدارة ناجحة نجد في2 ن إنتاجية العمل: إن هذه الير ها _ برنامج تحسي 

 قسم خاص بالتأهيل والتدريب. 

 _ برامج الاستغناء عن القوة العاملة. 3

ية: وهي تخطيط لاستجلاب 4
ي إطار وضع _ سياسة الموارد البشر

ن
وتأهيل وتطوير القوى العاملة وذلك ف

 سياسات جديدة أو إعادة النظر بالسياسات السابقة. 

ية هي عملية جديدة ترسم سياسات جديدة وتوضع 5
_ إعادة التنظيم: بمعتن إن عملية التخطيط للموارد البشر

ة الأجل أو طويلة أو إعادة النظر بالتخطيط والسياسات الم  وضوعة. أهداف إما قصي 

ورية. المدخلات:  ي تحتوي كل البيانات الصرن
 إن مدخلات المنشأة هي تلك الت 

ة بالخطة الإنتاجية المستهدفة  ي تتصل مباشر
ورية بعملية التخطيط هي المعلومات الت 

إن البيانات الصرن

 والتقنيات الأولية المستخدمة والموارد المالية المتاحة والحاجة إلى موارد إضافية. 
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ن والعلاقة بينها والمشات: _ العملي3 ن العاملي  اكل هو كل ما يجري من أداء عل جميع المستويات الأفقية ما بي 

ي إ
ن
ي أعل مستوياتها ف

ن
ي الإدارة ف

ن
ي والمستوى العامودي ف

ن المستوى الأف   ي إطار العلاقات ما بي 
ن
طار الناتجة ف

 العملية الإنتاجية الجارية. 

ة_ المعلومات المرتدة: 4 ن المخر  ترتبط مباشر وع ما بي  ن المدخلات المتوفرة لإنتاج هذا المشر جات بالعلاقة بي 

وع وهذا مرتبط بالبيئة   للحكم عل المشر
 
ي تنتج عنه من خلال مجموعة من المعايي  المستخدمة عالميا

الت 

ي تحضن المنشأة لأن نجاح الخطة يرتبط بالبي
ي تهتم بالبيئة الت 

اضعة ئة الخالخارجية والداخلية للمنظمة وهي الت 

 لها وهذه البيئة يجب أن تمد المنشأة بالموارد. 

اتيجية الموضوعة كلما تفاعل البيئة والمنشأة كان هن اك والبيئة الخارجية من أهم محددات نجاح الغاية الاسي 

ى لتحقيق خطة العمل.   إمكانية كير

 
 :
ً
  هام جدا

ر
 ساال امتحات

 ية؟ما ه  مراحل تخطيط الموارد البشر             
 

_ تحديد المتوافر من القوى العاملة وهذا يتطلب وصف للوضع الراهن للقوى العاملة الموجودة، )عدد 1

افية.... الخ(.  ، عدد الكوادر الإدارية، المستويات الإشر ن  الاختصاصيي 
ي )العمر والجنس(: 

 وهذا يتطلب وصف عل النحو الآن 

 ي النشاط الاقتصادي عن
ن
ي ستدخل ف

 د بدأ الإنتاج. تحديد العناض الت 

  .ة لكل فرد  يجب أن يتوفر لدينا الخير

  .يجب أن يتوفر لدينا مؤهلات العليا 

 المرحلة الثانية تحديد الاحتياجات: 
 والمراكز المستحدثة. 

 
ي تحديد المراكز الوظيفية المشغولة حاليا

ن
ي ف
 أ_ إعداد الكشف الإحصان 

 ب_ يجب حساب عدد المراكز الوظيفة لكل مستوى. 
ي العام. ج_ إدخال 

ات متطورة مع التطور التقتن ن  أساليب وتجهي 
ي نفس المراكز الوظيفية )أي تصحيح مراكز وظيفة جديدة(. 

ن
 ه_ يجب إعادة النظر ف

ر الحاجات المستقبلية:   وبي 
ً
ر المتوافر حاليا  المرحلة الثالثة: التوافي  بي 

ي السلبيات. أ_ نقوم بدراسة الإيجابيات والسلبيات بحيث ارتكز عل دراسة الإيجابي
ن
 ات وتلاف

ي الأخطاء أ
ن
ية بحيث  ستطيع تلاف ي إطار الموارد البشر

ن
ورية ف و ب_ نقوم بمجموعة من التصحيحات اللازمة والصرن

 إجراء تنقلات داخلية ممكنة. 
ية  وضمها إلى النشاط الاقتصادي أو وجود برامج تدريب وتأهيله  ج_ إعداد برامج لإستقطاب الموارد البشر

 فاءة هذه الموارد. وتطوير لرفع ك
 نتيجة: 

ة ويمكن تطبيقها عل مستوى القطاعات  كات الكبي  إن هذه المراحل يمكن تطبيقها عل مستوى الدولة و الشر
 يمكن تطبيقها عل مستويات إقليمية بحيث نطبق معايي  تتم بمراحل متعددة: 

 
 الأخرى وأيضا

 _ عمليات. 3_ مخرجات، 2_ مدخلات، 1
 دلات متنوعة: ويمكن أن  ستخدم مع

 إحصائية، وظيفية، تحليله، استنتاجيه. 
 
 
 

ة   : السابعةالمحاضر
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  ر عدة بدائل متاحة للتعامل مع   يت  بموج ها يت  الاختيار بي 
التخطيط: هو العملية ال  

  
ر
  إخطار المستقبل  وهو اتخاذ قرار حاضر لأحداث نرغب ف

ر
المستقبل  وهو العمل ع. تلاف

  يت  بمقتضاها تحديد أهداف المستقبل و نرو تنفيئها . كما تحقيقها مستقبلا . وهو ا
 لعملية ال  

   التخطيط أين نحن اليوم وماذا نريد غدا ؟ هو اتخاذ قرار مس   حول : 
 يع ر

o ماذا نعمل ؟  كيف نعمل ؟  م   نعمل ؟  ومن يعمل ؟ 

  : ية  مفهوم تخطيط الموارد البشر

  ية  لا تتناول أ  عملية تخطيط الموارد البشر
ً
  الأفراد كما

ر
 فقط تحديد الاحتياجات النوعية ف

 
ً
  تخطيط الجوانب التالية : ونوعا

   ولكنها عملية امولية تقتصىر

  بمع ر مواصفات   والكمية أد العدد 
ً
  . تخطيط الاحتياجات النوعية والكمية من الأفراد. ~< نوعيا

   
ر
. ~< أد كيف نجلب الأاخا  ف ر المنظمة وتعيينه  تخطيط الاستقطاب والاختيار والتعيي 

 .  
 وتدري ه  وتطويره  وتقييمه  ومن ث  تخطيط المسار الوظيير

  . تخطيط التدريب و تقوي  الأداء 

   
  ل التقدم الوظيير

( –تخطيط المسار الوظيير  
  المستقبل الوظيير

 ي ية إلى تحديد الاحتياجات المستقبلية للمنظمة من الموارد البشر ة  شي  تخطيط الموارد البشر

 العدد والنوع.  من حيث

  ية تحديد الاحتياجات المستقبلية من القوة العاملة من   عملية تخطيط الموارد البشر
تع ر

 حيث العدد والمهارات للمنظمة ككل  وكئلك للقطاعات المختلفة فيها. 

 ونوع 
ً
ية المختلفة كما   يعرّف بأنه تقديرات وتل اات المنظمة باحتياجاتها من الكوادر البشر

ر
 ف
ً
ا

لمناسب والمكا  المناسب  من أجل تحقي  الأهداف العامة للمنظمة  أو الأهداف الخاصة الوقت ا

 للقطاعات العاملة بها. 

  :  
ر
ية ف وط عملية تخطيط الموارد البشر  و تتمثل شر

  .إنار عملية التخطيط الشاملة للمنظمة  
ر
ية ف  يجب أ  تكو  عملية التخطيط  للموارد البشر

 إنار تحليل  الظ  
ر
~< نرى الاحتياجات  روف المحيطة بالمنظمة الداخلية والخارجية. أ  تت  ف

 داخل المنظمة وما ه  الاحتياجات خارج المنظمة هل يوجد قوة عمل داعمة نستطيع استقطابها . 

 

 

 

  : ية  ثانيا: أهمية وأهداف تخطيط الموارد البشر

 ية من سوو العمل أو من مخز  المهارا ت بالمنظمة. ~< الح ول ع. أحسن الكفاءات البشر

  
يق د بمخز  المهارات نرى الأاخا  الموجودين ما ه  إمكانات ومهارات والدورات التدريبية ال  

خاضوها ووسائل الات ال به  ث  نعمل مسح للسوو الخارجم  بما  يتوازى مع هئف الإمكانيات 

 والمهارات . 

  . ساعد المنظمة ع. أ  تت  ر سياسة إنتاج أكير بتكلفة أقل  

 ية . ~< كجلي س ة اعد المنظمة ع. التعامل مع الأنظمة الحكومية ذات العلاقة بالموارد البشر

 استقطاب عمال من الخارج . يجب مراعاة اللوائح الحكومية . 

  ية . ~< يجب ربط تخطيط ر مختلف أنشطة الموارد البشر ابط بي 
اتخاذ سياسة التكامل والي 

ية من  ر  –اختيار  –لل استقطاب الاحتياجات بتخطيط الموارد البشر تقيي  الأداء  –التعويض  –التعيي 
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ية  (( العملية تحتاج إلى تكامل كل هئف الجهود   لا يمكن تحديدها إلا بخطة واضحة للموارد البشر

 من خلال المنظمات . 

  . ة ة ~< يجب التواف  مع ال يئة الخارجي   ساعد المنظمة ع. مواجهة الظروف ال يئية المتغي 

  المنظمات الأعمال وتقدي  حلول لمعالجة مشاكل بشكل شيررررع بشكل ش 
ر
يررررع جدا لك  يت  النجاح ف

 . 

 ية   أهداف تخطيط الاحتياجات البشر

  
ً
 وكما

ً
  الوقت المناسب نوعا

ر
ية ف  .  استيفاء الاحتياجات البشر

 مجال التوظيف أو التدريب  
ر
ية سواء ف انية الموارد البشر ر  .  إعداد مي 

  ية وزيادة دافعتيها للعمل المنظمةالمحافظة ع. ناقات  .  البشر

  تحقي  
ر
 أهدافها ل إنتاجية أكيم وتكلفة اقل ( مساعدة الإدارة ف

 اتيجية ر الخطة الإسي  ية تحقي  التكامل بي  اتيجية إدارة الموارد البشر ر إسي   .  للمنظمة وبي 

 ر والتدريب  .  الإعداد الجيد لأعمال الاستقطاب والاختيار والتعيي 

 اتيجم  ثالثا: علا
ية بالتخطيط الاسي   :  قة تخطيط الموارد البشر

  تقوم بمقتضاها تقوم المنظمات بتحديد رسالتها  
اتيجم  هو العملية ال  

التخطيط الاسي 

 وأهدافها البعيدة المدى وأسلوب تحقي  هئف الأهداف . 

 ابط يلتج عن ية وهئا الي  اتيجم  وتخطيط الموارد البشر
ر التخطيط الاسي  أهمية  هناك ترابط بي 

ر .    تحقي  أهداف المنظمة وأهداف ورغبات العاملي 
ر
ية ف   الموارد البشر

   اتيجية للمنظمة لا يمكن وضعها موضع التنفيئ قبل أ  يكو  هناك  تقيي فالخطط الإسي 

  المنظمة
ر
ية ف  .  اامل لأوضاع الموارد البشر

 

 ية والتحليل الشامل للمنظمة ر تخطيط الموارد البشر  :  العلاقة بي 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تخطيط الموارد البشرية

 
 متطلبات التحليل الشامل

 

 أين نحن الآن

 

 ماذا نريد؟

 

 ؟كيف نحقق ما نريد

 

تحليل وتقييم البيئة الخارجية وبيئة العمل 

 الداخلية, وخصائص العنصر البشري.

 

تحديد أهداف الموارد البشرية في إطار 

 الكفاءة التنظيمية والعدالة مع الموظفين

 

نشاطات الموارد البشرية اللازمة  اختيار

 وتخصيص الموارد المالية اللازمة لها
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 ية ع. اللشانات الأخرى للمنظمة  :  تأثي  تخطيط الموارد البشر

  كل الإدارات الأخرى ياثر ع. التسوي  والإنتاج والمالية -
ر
ية يرتبط ف  تخطيط الموارد البشر

 لأمور . والمخاز  والمستودعات    أيضا داخل المنظمة يوجد ارتباط بكل هئف ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ية   تخطيط الموارد البشر
ر
  العوامل الماثرة ف

 نقاط القوى والضعف .  عوامل داخلية >~ : 

 ن يعة الملشأة  

  .حج  المنظمة ومجال عملها  

 كيف حققنا نريد؟

 

 أين نحن الآن, مرة ثانية؟

 

تقييم النتائج المحققة والوضع الجديد 

 والبدء مرة أخرى بنفس الإجراء.

 

 أهداف المنظمة / خطة المنظمة

 

تخطيط الموارد 

 البشرية

 

 –تحليل العرض والطلب  –تقدير الاحتياجات 

تخطيط المسار  –تحليل مخزون المهارات 

 الوظيفي

 

إستراتيجي

الموارد  ة

 البشرية

 

 إستراتيجية

 المنظمة

 

تحليل وتوصيف 

 الوظائف

 

الأجور والرواتب 

 والحوافز

 

تبار خالاستقطاب والا

 ينالتعي

 

تقويم 

 الأداء

 

 المسار الوظيفي

 

 التدريب والتطوير

 

 إستراتيجية

 المنظمة
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  . المرركز التنافس  للمنظمة  

  . التكنولوجيا المستخدمة 

   للمنظمة . المركز المالى 

  .  
ر
 الموقع الجغراف

 تحديد الفر  والمخانر والتهديدات  عوامل خارجية >~ : 

  . الأوضاع الاقت ادية العامة  

  ر  أوضاع المنافسي 

  ظروف سوو العمل 

 مستويات التكنولوجية  

 ية  :   رابعا: خطوات تخطيط الاحتياجات البشر

ات المحددة للخطة . تقدير حج  اللشاط المتوقع لبالكمية  أو القيمة النقدية .1  ( للفي 

 تحويل التقديرات السابقة لحج  اللشاط المتوقع إلى ساعات عمل متوقعة لكميا أو نقديا( .  .2

ر الإنتاجية المتوقعة نتيجة لاستخدام نرو أو تكنولوجيا إنتاج جديدة  .3 تحليل تأثي  تحسي 

 وخ   هئا التأثي  مقدرا بالساعات من إجمالى  ساعات العمل المتوقعة. 

اب تأثي  الوقت الضائع بالساعات نتيجة للغياب  دورا  العمل  الإصابات والحوادث  حس .4

  الفقرة ثالثا. 
ر
ة  وإضافة هئف الساعات إلى الرق  الناتج ف  نقص التدريب أو الخيم

افية. ث  إضافة ذلك إلى إجمالى   .5
  الأعمال الإدارية والإشر

ر
احتساب ساعات العمل المطلوبة ف

 العمل السابقة. المتح ل من الساعات 

تحويل الساعات إلى إعداد من العمالة المطلوبة لمثلا س ع ساعات عمل يوميا(  ث  توزيررررع  .6

 العدد المطلوب من العمالة وفقا لاحتياجات المنظمة. 

  : ية  خامسا: خطوات تقدير الاحتياجات البشر

ية .  .1   تحليل الطلب المتوقع من إدارة الموارد البشر

ية . تحليل العرض المتوقع من  .2   إدارة الموارد البشر

ر العرض والطلب .  .3   التوفي  بي 

  : مثال 

كة عسي  وقحطا  للأثاث المدرس  زيادة إنتاجها للسنوات الخمس المقبلة للخطة  -
م شر ر تعي 

 وكا  إنتاجها الحالى  10بمعدل 
ً
 وحدة فإذا علمت أ  :  500.000% سنويا

 دقيقة .  30المدة المطلوبة للإنتاج الوحدة الواحدة  -أ

 .  85عدد أيام الإجازات السنوية  -ب
ً
 يوما

   -ت
ر
 ساعات .  7عدد ساعات العمل اليوم  ال اف

  : فما هو 

 العدد الك.  المطلوب لحج  القوى العاملة ؟  .1

  السنة الأولى من الخطة إذا علمت أ  العدد الحالى  من العمالة هو  .2
ر
 126العدد المطلوب إضافته ف

 ؟ 
ً
 عاملا

 

 

 

 

تحليل الطلب

  

 

 تحليل العرض

 

 من داخل المنظمة

 

 من خارج المنظمة 
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ية  .1  :  تحليل الطلب ع. الموارد البشر

 يوضح تحليل الطلب :  -

  . كل أقسام المنظمة  
ر
 عدد الأفراد الئين يحتاجه  العمل ف

  . العمل المطلوب منه  . ~< المهام 

  . تحليل المهارات المطلوبة من الأفراد 

  .التكلفة المتوقعة لاستقطاب الأفراد 

  هئا  -
ر
: ف  يجب القيام بما ي. 

  .ات المحددة للخطة   مثلا سنويا   تقدير حج  اللشاط المتوقع للفي 

 من هالاء الأفراد  ومواقع عمله  الحالية والمستقبلي 
ً
ة  تحليل أعم   ستند ع. الموجود فعلا

  المنظمة. 
ر
  ومعدلات الإنتاج السائدة ف

 ية   أساليب تقدير الطلب من الموارد البشر

  الكمية: الأساليب غي   -

  .نريقة التقدير ع. أساس مراكز العمل 

  . ر في   نريقة التقدير الشخصى  للمشر

  .نريقة التجربة والخطأ 

  . ية   الموارد البشر
ر
اء ف   ~< هدفها معرفه آراء الخيم

 نريقة دلير

 الأساليب الكمية:  -

  . نريقة تحليل الاتجاف. ~< يحلل الاتجاف بناء ع. المعايي  العالمية للمستقبل 

 قة تحليل المعدلات. نري 

  .نريقة تحليل معامل الارتباط  

تحليل الظروف  -

العامة المحيطة 

 بالمنظمة

 الخطط الإنتاجية -

 الخطط التسويقية -

 الخطط المالية -

التكنولوجيا  -

 المستخدمة

 

تقدير  -

 الطلب

 العدد -

 النوع -

 المهارات -

 الميزانية -

 

تحليل الموجود حاليا 

عداد من الإ

 والمهارات

 

  الاستقطاب

 روالاختيا

  

 
التغييرات في  -

 إعداد الموظفين 

 الترقية  -

 النقل -

 إنهاء الخدمة -

التقاعد /  -

 الاستقالات

 الفصل -

 

التغيير في  -

 ظفين ونشاط الم

 الأجور -

 التدريب -

تصميم  -

 الوظائف

 الاتصالات -

 
تقدير العرض  -

 الداخلي

 العدد -

 النوع -

 المهارات -

 الميزانية -

 

تقدير  -

العرض 

 الخارجي

 العدد -

 النوع -

 المهارات -

 الميزانية -

 
 التوفيق بين العرض والطلب
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ية  .2   تحليل العرض ع. الموارد البشر

 أد تحديد القوى العاملة المتاحة أو المتوفرة سواء من داخل المنظمة أو خارجها.  -

العرض المتوقع من داخل المنظمة: أد ما يتوفر لديها من قوة عاملة من حيث الك  والكيف حاليا  -1

وذلك من خلال جمع معلومات عن القوى العاملة من خلال سجلات وكشوف المنظمة  وكئلك ولاحقا  

ة الخطة.   معرفة الزيادة المتوقعة والنقص المتوقع خلال في 

  :  خطوات تحليل العرض الداخ. 

 تحديد عدد الأفراد الموجودين حاليًا.  -1

  كل وظيفة.  -2
ر
 تحديد عدد الأفراد الئين سيستمرو  ف

 اد الئين سينقلو  إلى وظائف أخرى داخل المنظمة. تحديد عدد الأفر  -3

كو  وظائفه  إلى خارج المنظمة.  -4  تحديد عدد الأفراد الئين سيي 

  ) العرض  
ر
= ل القوى العاملة الموجودة حاليا (+ لالزيادة المتوقعة ف ص لالنق –العرض الداخ. 

  العرض(
ر
 المتوقع ف

  :  ومن م ادر جمع المعلومات عن العرض الداخ. 

  المنظمة ومعلومات تف يلية محزو  
ر
ر ف ر الحالي    المهارات: يتكو  من قائمة بأسماء الموظفي 

اته –عن كل موظف ل ماهلاته  (. وغالب –تطلعاته –الامتحانات  –التدريب  خيم ا رأد مديرف المباشر

ة الحج .  كات والماسسات صغي    الشر
ر
 ما  ستخدم هئف الطريقة ف

 مالة الحالية عمالة جديدة . أاكال بيانية توضح نرائ  الإحلال:~< أد سيحل محل الع

ر المتوقع إحلاله  فيها    المنظمة   والموظفي 
ر
ر الوضع القائ  لبعض الوظائف الهامة ف للمخططي 

 عليها حاليا   وتحتوى ع. :عمر الموظف الحالى  
ر ة القائمي 

مر مستوى أدائه  .وع –عند انتهاء في 

 ته مهاراته قدرا –مستوى أدائه  –المراح للوظيفة 

  نظ  المعلومات الآلية: ت م  المنظمة برامج أو  ستخدم برامج جاهزة لمخزو  المهارات

 . اته  وماهلاته  تخز  ع. الحاسب الآلى   معلومات عن خيم
ر   .بحيث  سجل من خلالها الموظفي 

  العرض المتوقع من خارج المنظمة: تلجأ المنظمات للخارج لتل ية احتياجاتها المستقبلية

  الأعداد الموجودة بها حاليًا لمقابلة هئف الاحتياجات . ع
 ندما لا تير

  يمكن أ  تلح  للعمل بالمنظمة   -
يقوم العرض الخارجم  ع. توقع العمالة الخارجية ال  

 والتل ا بمجموعة من  الماثرات الخارجية من أهمها:   ويستلزم هئا التوقع دراسة وتحليل

 ا  التجارد (  وكل ما انخفضت درجة  –البطالة  –خ  الظروف الاقت ادية العامة ل التض ر المي 

  الح ول ع. العمالة والانتقاء منها   والعكس 
ر
  المجتمع كلما كانت هناك صعوبة ف

ر
البطالة ف

 صحيح. 

  فيه أسواو  
ر
  وقت لا تعات

ر
أوضاع الأسواو المحلية :  تعكس هئف الأسواو بطالة اديدة ف

 محيطة نفس هئف الظروف. 

 مهن  أوضاع سوو  
ر
  بعض المهن وعجزا ف

ر
المهن المحلية:  تعكس الظروف السائدة فائضا ف

أخرى . ~< بناء ع. المعرفة بالسوو المح.  والمعرفة بالمنظمات فيجب التأكد أ  جميع 

 التخ  ات الموجودة تتواف  مع احتياجات سوو العمل 

ر الطلب والعرض -3  : التوفي  بي 

  المستقبل والعرض المتوقع من بعد تحليل جانب الطلب المتوقع  -
ر
ية ف ع. الاحتياجات البشر

 هئف الاحتياجات داخليا  وخارجيا يمكن أ  تظهر ال ور التالية : 

  الحالة الأولى : زيادة الطلب ع. العرضل حالة عجز (.  -
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  الحالة الثانية : زيادة العرض ع. الطلب لحالة الفائض(.  -

ر الكميات الحالة الثالثة :  -  المطلوبة والمعروضة .  التواف  بي 

 )الحالة الأولى : زيادة الطلب ع. العرض لحالة العجز 

  : أه  البدائل المتاحة  للمنظمة  

  اللجوء لم ادر جديدة للتوظيف .   -

  خلال الات ال اللشط.  استخدام وسائل للإقناع   -

وط الالتحاو بالوظائف .   -  تخفيض شر

  إنالة سن التقاعد.   -

 رج وقت الدوام . ~< أوفر تاي  زيادة ساعات العمل خا  -

ر نظام الأجور والحوافز .   -   تحسي 

 )الحالة الثانية : زيادة العرض ع. الطلب لحالة الفائض 

  : أه  البدائل المتاحة  للمنظمة  

ر .  - ر اخ ي   تخفيض ساعات العمل . ~< كتقسي  عدد الساعات بي 

  شجيع التقاعد المبكر .  -

 نهاء الخدمة. اللجوء لسياسة إ             -                      تخفيض عمليات التوظيف.             -

  الحالة الثالثة :  ساود العرض مع الطلب لحالة الاستقرار( ~< الحالة النموذجية 

  ية من حيث الك  والكيف فلن تكن هناك   حالة  ساوى العرض مع الطلب من الموارد البشر
ر
ف

 مشكلة. 

 الأعداد  ولك  
ر
 ن لا يوجد تواف  من حيث الماهلات المطلوبة والمعروضة. قد يحدث تواف  ف

  مجموعة أخرى. وهنا  
ر
  الطلب ع. مجموعة من الوظائف وزيادة العرض ف

ر
قد يحدث زيادة ف

  ت ليف آخر. 
ر
  لعلاج العجز ف

  ت ليف وظيير
ر
 يمكن أ  تلجأ المنظمة إلى توجيه الفائض ف

 

 

 

 
ة الثامنة   المحاضر

 
ة:   محتويات  المحاضر

 
ية : ر     : ماهلات مدير إدارة الموارد البشر

ً
 ابعا
 مهارات خاصة بحل المشكلات .  -1
 المعرفة بحاجات المنظمة .  -2
اتيجية وفكرية .  -3  مهارات اسي 
 مهارات قيادية .  -4
 المعرفة بالحاسب الآلى  وتحليل ال يانات .   -5
درات تتعل  بالتعامل مع ال يئة المحيطة .  -6

ُ
 ق

 
 ية : وظائف إدارة الموارد البشر   

ية .  -1  التعويضات .  -5  تخطيط الموارد البشر
 إدارة العلاقات .  -6 تحليل وت مي  الوظائف .  -2
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 السلامة المهنية .  -7    التوظيف .  -3
 تقوي  الأداء .  -8    التدريب .  -4
 

 الأجور
ي مصطلح الاجر؟

 ماذا يعتن
 أهمية الأجور. -
 أساليب تقييم الأجور. -
 الهدف منها. -
 ية. داخل -معوقات -

 خارجية. -           
ن الاعتبار ما الهد ي فعند تصميمه نأخذ بعي 

ي توصيف المركز الوظي ن
ن
ف أولا": الأجور هي أحد الجوانب الهامة ف

ن الهدف والمركز والاجر  ي وهو الربط بي 
ي ثم مقابلة الأجور المتعلقة بالمركز الوظي ن

 . من هذا المركز الوظي ن
زلىي ويوجد تمايز بالمراكز فكل رتبه يجب ان يكون لديها ما يعادل من ويجب ترتيب الوظائف تصاعدي او تنا

ي او نقدي. 
 الاجر اما عيتن

  والاجر الئد  ستحقه؟
ر المركز الوظيير ر بي   س: ما الئد يمي 

ن من خلال تقييم ما تقوم به من جهود وهذا الجهد قد   تعتير الأجور مقياس هام جدا" يهدف الى النظر للعاملي 
ي او ع

ن معا" او لتحقيق هدف ما. يكون ذهتن  ضلي او الاثني 
ي من جهة وعند وضع هدف الرسالة من 

ويعتير الاجر من المدخلات الهامة جدا" عند تصميم المركز الوظي ن
ي من جهة أخرى. 

 المركز الوظي ن
 س: ما هو الهدف من الأجور: 

ي فهم ما  سم الغاية او الهدف من تلك الأجور فتنبع أهم-1
ن
ن المالاجر يلعب دور ف ركز يتها من وضع التوازن بي 

ي تقع عل عاتقه. 
ي او المهام الت 

ي والاجر الذي  ستحقه المركز الوظي ن
 الوظي ن
 يعطىي إمكانية للارتقاء من درجة الى اعل. -2
3- . ي

 نستطيع تحديد كلفة كل مركز وظي ن
 اذ  الهدف من الأجور: 

ورية لمخرجات جيدة. -1 ية الصرن  استقطاب الموارد البشر
ي إطار المؤسسة. الاح-2

ن
ية ف ن أي الموارد البشر  تفاظ بالعاملي 

ن عل تنمية قدراتهم. -3 ن العاملي   تحفي 
ية لتحقيق اهداف المنظمة او القطاع. -4  توجيه جهود الموارد البشر
5- . ي

 الرضا الوظي ن
ي الحقوق والواجبات. -6

ن
ية عل أساس متساوي ف  معاملة الموارد البشر

 ها ان السوق هو المعيار لاستهلاك المنتجات والطلب عليها. السيطرة عل التكلفة ونقصد ب-7
 س: ما ه  معوقات تحديد الأجور: 

يعات الحكومية مثل:  خارجم  لها أنواع منها  ي ترتبط بالتشر
 متعلق بالبيئة الخارجية الت 

 تحديد الحد الأدنن ل جور. -1
 تحديد العطل والاجازات. -2
3- . ي

ن
 تحديد العمل الإضاف

 جور. رفع مستوى الأ -4
ائية. -5  القدرة الشر
 المعوقات الداخلية: أما 
 السياسة المالية للقطاع او المنشأة.  -1
ي درجات الوظيفة  -2

ن
ي التمايز ف

ن
ي تحديد الأجور وف

ن
ز ف النقابات الموجودة حيث تضع متطلبات مهنية تير

 والمهنة وخاصة فيما يتعلق بعقد العمل. 
ة.  حجم المنظمة او المنشأة او القطاع وهنا يرتبط بما  -3 ة او الكبي  كات الصغي    سم بالشر
ي لتلك القطاعات او المنظمة وهذا ينطبق  -4

ن المركز الوظي ن مستويات الاجر تهدف الى إعطاء فرصة لتحسي 
 لمعايي  موجودة وهن

 
ى يصبح هناك تنافس ركز أكير وفقا كات الكير ، اما الشر

 
كات الوسطى أيضا ا عل الشر

ي أي الخضوع 
ي التطور والتنافس.  سم بالارتقاء الوظي ن

ن
ية ف  لمقاييس تلزم الموارد البشر

لالأجور(:   
  تقيي  المركز الوظيير

ر
 س: ما ه  الأساليب المتبعة ف

1- . تيب الخطىي
 أسلوب الي 
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 أسلوب تقييم الدرجات. -2
 أسلوب بالمقارنة بالعوامل. -3
 أسلوب النقط. -4
 أسلوب مقاييس التقييم. -5
1"- : تيب الخطى 

 يقوم عل ترتيب المراكز الوظيفية بحسب أهميتها من الأدنن الى لوبان هذا الأسأسلوب الي 
كة بينها من خلال ي يتلخص بالمقارنة بينها من حيث الأهمية ومن حيث العوامل المشي 

 الأعل او بالعكس والت 
ي تسمح هذه المواصفات بمقارنة الوظيفة او تحديد الجهد 

وضع مواصفات وسمات لكل وظيفة عل حدىع والت 
 لمبذول وبناءع عليه تحديد الاجر. ا

 ومن مساوئ هذا الأسلوب: 
ي يكون حجمها صغي  وعددها قليل. -1 

 لا يصلح لمنظمات الت 
تيبات الموجودة. -2 ي تحديد الي 

ن
 ف
 
 ليس دقيقا

ي السلم أسلوب التقيي  بالدرجات: -"2
ن
هذا الأسلوب يتطلب إيجاد درجات وظيفة مبنية عل التفاضل ف

ن المر  ي بي 
 اكز الوظيفية وكل درجة تصف مجموعة من السمات. الوظي ن

ي عندما يحقق
ن الارتقاء الوظي ن ي يؤدي لإعطاء إمكانية تقييم الوظائف من جهة وبي 

 ان استقرار السلم الوظي ن
ي لمتطلبات الوظيفة.   المورد البشر

وط و  ي تتمايز درجاته ن حيث الشر
المتطلبات لها من ان الارتقاء بالتقييم بالدرجات يهدف الى وضع سلم وظي ن
 . ي
ي إطار السلم الوظي ن

ن
 اجل تحديد مسؤولية كل رتبة ف

 وهذا الأسلوب لديه العديد من المحاسن والمساوئ: 
 : من حيث المحاسن

 انه يحدد متطلبات الوظيفة لكل مركز. -1
2- . ي

ي الارتقاء بالمركز الوظي ن
ن
 يعطىي إمكانية التنافس ف

 س. يحدد مجموعة من المعايي  القابلة للقيا-3
 : من حيث المساوئ

 قد يكون صاحب المركز يبذل جهد كبي  واجر قليل.  -1
ي ومن ثم إعطائه عبء أكير مما يتطلب منه.  -2  المؤسسات الخاصة تعمل عل استغلال المورد البشر
ر العوامل: -"3  أسلوب التقيي  بالمقارنة بي 

 يعتمد عل مجموعة من العوامل من حيث: 
.  القدرات الطبيعية لشا ل المركز -1 ي

 الوظي ن
2- . ي

 المهارات المكتسبة أي يتحل بها صاحب المركز الوظي ن
 درجة المسؤولية. -3
وط المتصلة ببيئة العمل وظروفها. -4  الشر

 عل هذه العوامل يتم تقييم الاجر والدرجة الوظيفية وتوزي    ع الأجور الإجمالىي يبتن عل مجموعة من 
وبناءع

ن المراكز الوظيفي ي تفاضل بي 
 ة. العوامل الت 

ي تحدد الأجور. 
 ان تقييم الوظائف يرتبط بمجموعة من العوامل الت 

 وله محاسن ومساوئ: 
 المحاسن: 

ن المراكز الوظيفية. -1 ن الاعتبار التفاضل بي   يأخذ بعي 
2- . ي

 يعطىي إمكانية التنافس للارتقاء بالسلم الوظي ن
 المساوئ: 

 انه معقد حيث لا  ستطيع ان يحدد بدقة الإمكانيات الموجودة. -1
ن الاعتبار أهمية عامل عن عامل اخر بحيث يقوم بعطاء أهمية الع-2 تيب لا تأخذ بعي 

امل المراكز الوظيفية بالي 
 من العامل الفعلي وأيضا" بالعكس. 

 الجسدي أكير
 أسلوب النقط: -"4

ي واعطائه نقط كلما ارتفع ا
ي تقوم عل تحديد المركز الوظي ن

ن الاعتبار عوامل التقييم الت  ي لمركز ايأخذ بعي 
 لوظي ن

 تعلو نقاطه أكير والعكس صحيح. 
ي 
ن
ن ف ي إطار التميي 

ن
ي كانت نقاطه اقل بحيث نستطيع ان نحسب النسبة المعنوية ف

ي متدنن
 كلما كان المركز الوظي ن

ي واعل ونستطيع ان كل درجة وما  ستحقه من اجر. 
 النقاط بحيث يكون هناك حد أدنن

 أسلوب مقاييس التقيي : -"5
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تناسب  سعى الى تقييم المراكز الوظيفية استنادا" الى هذه المقاييس وتقييم تلك المقاييس بما ي ان هذا الأسلوب
مع الاجر المادي بحيث توزع مجموعة من الدرجات نعطىي لكل درجة وظيفة نسب مئوية وبناءع عل هذه النسب 

 نعطيه الاجر المادي. 
ن الاعتبار مجموعة من العوامل  المختارة مثل:  ان هذا الأسلوب يأخذ بعي 

ة-المسؤوليات–الجهد المبذول -التأهيل العلمي  ي المهارات. -الخير
ن
 التطور ف

بحيث توزع الدرجات كلمات ارت   بالأجر المادي الذي  ستحقه او الذي يحصل عليه من صاحب العمل وهذا 
ي والذي

وط الموضوعة لشا ل المركز الوظي ن ن الاعتبار الشر يؤدي الى التمايز  الأسلوب أسلوب علمي يأخذ بعي 
ي والأجور بما يحقق الموائمة مع

ية بحسب مقاييس موضوعة ومن ثم الارتقاء بالسلم الوظي ن ن الموارد البشر  بي 
 تلك المقاييس. 

 ما هو الأجر العادل : 

  : الأجر : من وجهة نظر العامل 

.  هل هو الأجر النقدد قبل الخ ومات   -  
  أو الحقيي 

ر
يكو  مقابل ~< يجب أ  أم هو الأجر ال اف

  الجهد المبئول . 

الأجر العادل:من وجهة نظر العامل يجنب رب العمل مشاكل توقف العمل والاحتجاج بعدم كفاية  -

 الدخل لمقابلة متطلبات الحياة الأساسية. 

  : الأجر :وجهة نظر الإدارة 

ائية ينفقها ع. السلع والخدمات..  -  هو دخلا للعامل وقوة شر

وع. والأجر من وجهة نظر الإد -   المشر
ر
 ارة  هو عن  من عناض التكاليف المتعددة ف

  :العادة بعض ال عوبات  
ر
  الأجر يثي  لنا ف

ر
ائية ب اف  ولكن ربط القوة الشر

من ال عب تحديد تكاليف المعيشة لكل أشة ع. حدف نظرا لاختلاف متطلبات كل أشة أولا:   -

 واختلاف ن يعة إنفاو دخلها. 

اء ثانيا:  - اءتغي  عادات الشر  من وقت لآخر حيث يميل الاتجاف العام بعض الأوقات للإقدام ع. شر

  أيضا لازمه 
  مستوى المعيسر

ر
الكماليات  . ~< هئا التطور الاقت ادد الئد حدث لازمه تطور ف

ر .  اء لدى المستهلكي    تغي  عادات الشر
ر
 تطور ف

  ثالثا:  -
ر
   منطقة معينه قد لا يعتيم يختلف متوسط الأسعار من منطقة لأخرى وما يعتيم دخلا كافيا ف

  منان  أخرى. 
ر
 كئلك نظرا لارتفاع مستوى الأسعار ف

  
ً
 الطرو البديلة لقياس دخل العمل :  \ \ ثانيا

  : متوسط اجر الساعة 

  .الدخل النقدد الئد يتقاضاف العامل لكل ساعة عمل  
 متوسط اجر الساعة يع ر

   
يحققها العامل مثل الأجور ويمثل الأجر الأساس  بغض النظر عن العوائد الأخرى ال  

 التشجيعية والعلاوات أو الأجور الإضافية. 

  : متوسط الدخل للساعة 

  له مقسوما ع. عدد ساعات ر   الئد يحمله إلى مير
ر
يمثل متوسط الدخل للساعة مجموع الدخل ال اف

  اليوم أو الدخل الأس
ر
  وعى  العمل. وهئا الدخل يمثل إما الدخل اليوم  مقسوما عدد ساعات العمل ف

 مقسوما ع. عدد ساعات العمل الإجمالية خلال الأس وع. 

  يمثل الدخل الأس وعى  مقدار ما يح ل عليه العامل من دخل لأس وع واحد من : الدخل الأس وعى 

 العمل ويمكن حساب هئا الدخل بثلاث نرو: 

 الأجر الك.  للأس وع= معدل الأجرxالأس وع  
ر
   x ساعات العمل القياسية ف

ر
  الإنتاج . عدد العمال ف
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 متوسط دخل الساعة =   الأس وع x الدخل الك.  الأس وعى 
ر
عدد العمال  x ساعات العمل القياسية ف

  الإنتاج . 
ر
 ف

 المدفوعات الأس وعية لعمال الإنتاج =   الأس وعى 
  الإنتاج  x متوسط الدخل الحقيي 

ر
  . عدد العمال ف

  الدخل الأس وعى  وهئا بخلاف الطريقة وتمثل الطريقتا  الأولى والثانية الطرو النظرية لاحتساب

  تعطينا الم وفات الفعلية الأس وعية ع. الأجور. 
 الثالثة وال  

 نرو حساب الأجر  : 

- )  
~<  أد زيادة ساعات عمل لل أوفر تاي  (( يكو  له  نريقة دفع الأجر حسب الوقت لالأجر الزم ر

 لئلك . 
ً
 زيادة أجر تبعا

 إذا ت  إنتاج أكير من وحدات الإنتاج .  دات المنتجة(نريقة دفع الأجر حسب الإنتاج لالوح >~ 

اضية يعطى زيادة .   الافي 

  .)استق اء الأجور  لالمهن و الوظائف النموذجية  

   الإدارة العليا  
:  نظام دفع الأجور لموظير   تقوم عليها سياسة الأجر ه 

  : الاعتبارات ال  

  الاحتفاظ بالكفاءات و المهارات وعدم التفريط فيه .  

   .اجتئاب الكفاءات الإدارية الرفيعة  

   . ر ع. الارتقاء بمستوى أداء للمنظمة العام ر الإداريي    تحفي 

   .تحقي  المزيد من الارتياح والانتعاش للمنظمة  

  
ً
  تحديد مستويات الأجور :  \ \ ثالثا

ر
 العوامل الماثرة ف

  س -
  اختيار السياسة المناسبة ال  

ر
  تحديد الأجور. تواجه المنظمات عدة خيارات ف

ر
 تتبعها ف

  القطاع الئد تعمل به الم -1
ر
  سوو العمل أو ف

ر
  تحديد الأجور ف

ر
نظمة. إتباع مسلك الريادة أو القيادة ف

  أنها تقدر مستويات الأجور بها ع. نحو يجعلها قدوة للمنظمات الأخرى   أد مت وع
ة ~< وهئا يع ر

 وليست تابعة . 

  المنظمات  -2
ر
  تحديد مستويات الأجور. إتباع مسلك المنافسة ف

ر
 الأخرى ف

  السوو والدفع بأقل من هئف المستويات.  -3
ر
 إتباع مسلك التخلف عن مستويات الأجور السائدة ف

  عليها رس  الهيكل العام للأجور وأساليب تحديد المستوى المعقول  -
  ي  ر
ن موتختلف الاعتبارات ال  

 الأجر نبقا لمجموعة من العوامل الماثرة .. 

 
 
 
 
 
 
 

ة ا  التاسعةلمحاضر
 
 

ة:   محتويات  المحاضر
 

 اختيار القوة العاملة
ي تحقيق فلسفة المنظمة. 

ن
 القوة العاملة مدخل رئيسي ف
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ي اختيار القوة العاملة. 
ن
 أسباب الإخفاق ف

 . ي الجانب العلمي
ن
 الضعف ف

 أوضاع المحسوبية. 
 الطريق الى نجاح القوة العاملة)الاختيار(. 

 المقومات. 
 الاستقطاب. 
 المندوب(-الاستعانة-الاستقطاب)الإعلان أساليب

ي الاستقطاب. 
ن
 العوامل المؤثرة ف

 عوامل تخص المنظمة
 عوامل تتصل بالعرض والطلب. 

 الاصطفاء: مفهومه. 
 خطواته.            
 التثبيت من مستوى الكفاءة          
ي القواعد.           

ن
 مستوى المعرفة ف

 
  
ر
؟س: ماه  أسباب الإخفاو او النجاح ف ر  عملية اختيار العاملي 

اتيجية ي ترتكز عليها عملية الإنتاج او تحقيق فلسفة او اسي 
ية تعتير من اهم مدخلات الت   القطاع ان الموارد البشر

ي المنظمة بمجموع
ن
ن لذلك نجد ان القوة العاملة كلما كانت تتصف ف ي هي مصدر اختيار العاملي 

ة او المنظمة الت 
ي تدل

 عل كفاءتها وفاعليتها كلما كانت القوة العاملة وعملية الاختيار هي صحيحة من السمات والعناض الت 
وط علمية موضوعية سيكون مدخل   اعتبامي لا يتوافر فيه شر

ن والعكس صحيح عندما يكون اختيار العاملي 
 للفشل. 

ي عملية الاختيار؟
ن
 فما هي أسباب الإخفاق ف

ة أسبا ي الإخفاق توصف مباشر
ن
 ب النجاح. عندما نحدد الأسباب ف

ي عملية الاختيار: -
ن
ي تساهم بشكل مباشر ف

 العوامل الت 
ي المجتمع  ي  مؤ 1

ن
ي الأساس ف

ن
ية ف هلة _ ضعف الخلفية الثقافية والعلمية والاجتماعية، بمعتن أن الموارد البشر
 وبالتالىي الخلفية العلمية ضعيفة وبالتالىي يتعكس عل الجودة الاقتصادية. 

لمحسوبية وهو عبارة عن تشجيع الانتماءات الفرعية او الشخصية عل حساب _ قيام أوضاع تساعد عل ا2
 العوامل الموضوعية. 

ي افشال التنمية من جهة 
ن
ان تلك الأوضاع تشجع الانتماءات الفرعية والجوانب الشخصية تساهم بشكل مباشر ف
ي جعل المحسوبية عنصر اهم من الكفاءة العلمية وبالتالىي نجد ان هناك 

ن
ن الأوضاع لنمو وتساهم ف  علاقة ما بي 

ي وضعت من قبل القطاع. 
اتيجية الت  ي تحقيق الفلسفة او الاسي 

ن
 المحسوبية والعجز ف

ي الكفاءة وبجعل -3
ي تدنن
ن
قيام أوضاع اقتصادية متخلفة بمعتن ان الاوضاع الاقتصادية تساهم بشكل مباشر ف

ي الولاء أي ت
ن
ي ويقاس ف

ي العمل لا ير بارتباط العامل بالعمل ارتباط سطوي متدنن
ن
ي الولاء ف

لا يدافع عن -دنن
اتيجية المنظمة.   اسي 

4- . ن  تعطيل عملية الاختيار بسياسة الاستيعاب بمعتن ان هناك قطاع من قطاعات يفتح قطاعه الى جميع العاملي 

ي الا 
ن
ن سيكون عامل اخفاق ف ن العاملي  ن المفتوح بدون اجراء التفاضلات العلمية فيما بي  تيار خان استيعاب العاملي 

اتيجية القطاع.   ولن يحقق فلسفة واسي 

 ما هو الطري  الى النجاح؟
1-  . ن ي عل قاعدة قوة الخلفية العلمية والثقافية للعاملي 

ن مبتن  ان يكون اختيار العاملي 
ي إطار التعامل مع القوة العاملة.  -2

ن
 إزالة ما  سم بالمحسوبية ف

 عل تنشيط سياسة الأجور. كلما كانت الأوضاع الاقتصادية بمستواها النامي  ساعد  -3
إجراء عملية الاختيار دون مفهوم الاستيعاب الشامل )عدم أبناء قاعدة الاستيعاب الشامل بل اجراء  -4

ن من اجل إبقاء عملية التنمية شاملة(.  ن الافراد العاملي   تفاضل بي 
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ي تعكس صورة المجتمع بكل ابعاده )علمي 
 او القوة العاملة هي الت 

ن ( -ان العاملي  ي
ن
 تنمية. تعكس أيضا" عملية الثقاف

 مفاهي  الإدارة الحديثة: -
ي المنظمات اذ انها استندت الى مناهج وقواعد مفهوم الاختيار: -1

ن
ي القطاعات ف

ن
تطورت مفاهيم الإدارة ف

ن من خلال اختيار مجموعة من القواعد العلمية  ي تحقيق الاختيار أي انتقاء العاملي 
ن
وأدوات علمية تساهم ف

و   رة ان يكون هناك اختيار صحيح للقوة العاملة. وليس من الصرن
ي عملية الاختيار. 

ن
ي نستند اليها ف

ي تحقيق المبادئ الأساسية والقواعد المعيارية الت 
ن
 والنجاح يكمن ف

 :  ومقومات الاختيار هي
ي مفاهيم الإدا-أ

ن
ي نحن بصددها، ان الاختيار مسألة مهمة من اجل إنجاح الاختيار ف

رة ان نحدد الاحتياجات الت 
 الحديثة. 

ن بناءع عل المراكز الوظيفية. -ب  تحليل وتصميم وتوصيف المراكز الوظيفية واستقدام العاملي 
 عل أساس مجموعة من الوسائل والأدوات والمعايي  العلمية وهي  ي  ثابتة بل متطور -ج

ة تحديد المقدمات تبتن
 عن قواعد جيدة. 

 
 ويجب البحث دائما

ي مصطلح يقوم عل الاستقطاب: -2
ن
 ف
 
 المقدرة عل الجلب والجلب بحاجة الى معايي  ويعتير خطوة مهمة جدا
ي من خلالها تحدد القدرات التشغيلية لانشغال المراكز الوظيفية أي لا 

ن والت  ية للعاملي    بد منإطار الموارد البشر
ن لان ي اختيار العاملي 

ن
ي اطارها ادواتها وتعتير من أهم المراحل ف

ن
ن ليعملوا ف ل الاستقطاب يبتن ع وجود سمتي 

ي نحن بصدد التعامل معها. 
 مجموعة من القواعد العلمية ان نمل  الشوا ل الت 

 وهناك معوقات داخلية وخارجية: 
ن ومقدرتهم وصفاتهم وخصائصهم الذاتية لا الموضوعية. -1  داخلية لها علاقة بالعاملي 
يعية الخارجية لها علاقة بالمجتمع الذي يوجد فيه القطاع من الجوان-2  ب التشر
؟- ر   اختيار العاملي 

ر
 ما ه  أساليب الاستقطاب ف

ة مثل طلبات التوظيف. -1  توجد حالات مباشر
ن او عير المعرفة -2 المعروض الغي  مباشر عن طريق رأس المال او القطاع إذا كان عام او عن طريق المساهمي 

 الذاتية. 
ي الانتقاء من المعروض

ن
 من القوة العاملة:  ويجب ان نتبع مجموعة من الخطوات ف

 الإعلان المباشر عن الحاجة الى عناض وظيفية.  -1
 الاستعانة بوكالات التوظيف.  -2
ن من اجل البحث عن القوى العاملة والعمل عل استقطابها.  -3  أسلوب الاستعانة بمندوبي 
ي عملية الاستقطاب وسهولة التواصل وشعته.  -4

ن
نت استخدامه ف  الاني 

ف فيها والم -5 ي البيئة ذاتها. من الجامعات المعي 
ن
 وجودة ف

ي عملية الاختيار.  -6
ن
 اللجوء الى البيئة الداخلية للقطاع ف

ي الاستقطاب وتتنوع بتنوع وتطور المجتمع وادواته ودرجة حاجته الى الق
ن
وة ان هناك العديد من أساليب متبعة ف

ي الوقت ذاته. 
ن
 العاملة ويمكن اللجوء الى أكير من أسلوب ف

  الاصطفاء: -3
ن مجموعة  هو عملية تتم ي من خلالها نسعى الى التفاضل والتمايز ما بي 

ي إطار اختيار القوة العاملة والت 
ن
ن مف

ة واحدة فنقوم بالتفاضل عل مستويات متعددة تتعلق   لديهم مؤهل علمي واحد او لديهم خير
ن المتقدمي 

 بالمستوى العلمي والكفاءة والمهارة الذاتية والمكتسبة. 
 سواء بمستوى ان الاصطفاء عملية مهمة 

 
ن و قد تكون دقيقة جدا ن المتقدمي   تبتن عل تحديد الفوارق بي 

 
جدا

ة وعليه نستطيع القول ان الاصطفاء يقوم عل مجموعة من الاختبارات:   الكفاءة او المهارة او الخير
 التثبيت من مستوى الكفاءة العلمية. -1
ي القطاع. -2

ن
 التثبيت من معرفة القواعد المتبعة ف

 فاء وفق ها المفهوم هو معرفة بالأنظمة والقواعد المطبقة والاختيارات لقطاع ما. ان الاصط
: توجد درجة اعل للاختيار نخضعه لامتحانات الضبط والتحمل والذكاء وتوجد اختبارات -3 اصطفاء نوعي

ن مجموعة من  متعددة تهدف الى الاصطفاء متطورة نستطيع من خلالها التفاضل بناء عل اجتياز العاملي 
 الاختبارات. 
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ة  ةالمحاضر  : العاشر
 

ة:  ن  محتويات  المحاضر  الاستقطاب والاختيار والتعيي 

 

   : 
 تعريف الاستقطاب :   
ر وتررررررغي     الوقرررررت  هررررو البحرررررث عرررررن المراررررحي 

ر
ه  لسرررررد الشررررواغر الوظيفيرررررة بالعررررردد والنوعيررررة الملائمرررررة وف

 المناسب .  
ركز عليها الاستقطا  

ُ
  ي
 ب : اللشانات ال  

ر للوظائف .  -1  البحث عن المراحي 
 تحديد سوو العمالة المستهدفة .  -2
ر لعملية الاختيار .  -3  تهيئة مُراحي 
ية والاستقطاب :    ر تخطيط الموارد البشر  العلاقة بي 
  الشكل التالى  :   

ر
ية والاستقطاب ف ر تخطيط الموارد البشر  يمكن تمثيل العلاقة بي 

 
 
 
       
 
 أهداف عملية الاستقطاب :   

ر لشغل الوظائف بأقل تكلفة .  -1  توفي  مجموعة من المُراحي 

ر .  -2 ر غي  الماهلي   تقليل عدد المُراحي 

 زيادة استقرار العمالة .  -3

ر .  -4 ر الماهلي   الاحتفاظ بالعاملي 

 تقليل تكاليف اللشانات الأخرى مثل التدريب .  -5

 . 
 مصادر الاستقطاب      -1
2-   

ركز عليها الاستقطاباللشانات ال  
ُ
  ي

ية والاستقطاب -3 ر تخطيط الموارد البشر  العلاقة بي 
 أهداف عملية الاستقطاب -4
 مراجعة عامة واختبار متوقع.  -5
 مصادر الاستقطاب :     

 الم ادر الخارجية : و شمل ما ي.  : -1
 الجامعات والكليات .  -3   نلبات التوظيف .  -1

 أي التنبؤ
الإعلان لاستقطاب 

 الكوادر البشرية

اختيار الكوادر 

 المطلوبة من المتقدمين

 التثبيت على الوظيفة
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ر . توصيات ا -4   مكاتب التوظيف  -2  لعاملي 
 

 الم در الخارجم  :  إيجابيات  
ات الجديدة .  -1  الاستفادة من الخيم
 إقامة علاقات تعاو  مع جهات عديدة .  -2

 
 سل يات الم در الخارجم  :   

 تكاليف مرتفعة .  -1
ر داخل المنظمة .  -2  انخفاض الروح المعنوية لدى العاملي 

 
 الم ادر الداخلية : و شمل ما ي.   -ب
قية .  -1  الي 
 . النقل  -2
ر بعد تقاعده  .  -3 ر العاملي   إعادة تعيي 

 
 جابيات الم در الداخ.  : إي 
 التكلفة منخفضة .  -3 رفع الروح المعنوية .  -2استقرار العمالة .         -1
 
 سل يات الم در الداخ.  :   
رية جديردة   ممررا يجعرل العمررل تقليردد ل عرردم اسرتخدام أو اسررتقدام أسراليب و    ر أفكررار عردم دخررول مروارد بشر

 جديدة ( . 
 


