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 الأستاذة: بوثلجً أمال

 تسٌٌر الموارد البشرٌةالوحدة: 

 علم النفس العمل و التنظٌمتخصص: 

 لٌسانسالثالثة السنة: 

 

 

 لتسيير الموارد البشريةالمحاضرة الأولى: مدخل مف اهيمي  

 :Human Resource Managementإدارة الموارد البشريةمفهوم  -1

 العملٌة التً تساعد المؤسسة فً تحقٌق أهدافهاإدارة الموارد الشرٌة تمثل جزءا من 

:" على انها سلسلة من Torington and alٌعرفها كل من تورٌنتون و اخرٌن 

الأنشطة التً من شأنها ان تقوم بالاتً أولا تمكن الأشخاص العاملٌن و المؤسسات 

و ثانٌا  التً ٌعملون بها من الاتفاق على الأهداف و طبٌعة علاقة العمل التً ٌربطهم

 تضمن تنفٌذ الاتفاق."

الموارد (:" بأنها الإدارة المسؤولة عن زٌادة فاعلٌة Schuler,1995كما عرفها )

 البشرٌة فً المنضمة لتحقٌق أهداف الفرد و المنظمة و المجتمع.

(:"بأنها الإدارة المسؤولة عن الاهتمام بالفرد و 2002كما عرفها )الطاقً و اخرون،

ت التً تتعلق بإٌجاد الشخص المناسب فً المكان المناسب و القٌام بالفعالٌا

استخدامها استخداما أمثل، و الحفاظ علٌه و تطوٌره بما ٌحقق اهداف المنظمة و 

 بالتالً ٌضمن لها البقاء و النجاح فً بٌئة الاعمال التً ٌسودها الثبات."

ً الإدارة (:"بأنها تأخذ بعدا استراتٌجٌا ، فهBulter et al,1991و ٌشٌر )

الاستراتٌجٌة التً تعن بصٌاغة استراتٌجٌات و سٌاسات الموارد البشرٌة بالتوافق 

مع الفرص البٌئٌة و استراتٌجٌات الاعمال و الهٌكل التنظٌمً بهدف تحقٌق المزاٌا 

 التنافسٌة بواسطة العنصر البشري."

 و باءا على هذه التعرٌفات نستنتج :

اتخاذ القرارات التً تحدد رؤٌة و اهداف الموارد  هً تلك الإدارة المسؤولة عن-1

البشرٌة المنظمة ، بما ٌضمن لها الاستخدام الفعال لهذه الموارد من أجل السعً الى 

 تأكٌد فعالٌة المنظمة داخل بٌئتها التنظٌمٌة.

عبارة عن مستودع كبٌر للجهود الكامنة و التً ٌمكن تطوٌرها استراتٌجٌا و -2

 توسٌعها الى حد كبٌر للمنافسة و التمٌز. الاستفادة منها و
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و التً تتمثل فً التخطٌط هً الإدارة المسؤولة عن أداء الفعالٌات و الأنشطة -3

للحصول على الموارد البشرٌة و تنظٌمها و تطوٌرها و قٌادتها و بتحفٌز الوظفٌن 

مة و للوصول الى أعلى مستوى من الإنتاجٌة بكفاءة و فعالٌة و الجمع بٌن المنظ

الموظف فً الاتجاه نفسه و المساهمة فً تحقٌق أهداف كل منهم و كذلك المساهمة 

 فً زٌادة حصة المنظمة فً السوق و المحافظة علٌها.

البشرٌة بتعاملها مع العنصر البشري على أنه  التقلٌدٌة للموارد*امتازت الإدارة 

ها و اتجهت اهتماماتها تكلفة ٌجب تخفٌضها و قد ٌعرقل طرٌق الإدارة لتحقٌق أهداف

بالبناء المادي للإنسان و القوة العضلٌة و قدراته الجسمٌة و من ثم ركزت على 

الأداء الالً للمهام التً ٌكلف بها دون ان ٌكون له دور فً التفكٌر و اتخاذ القرارات 

و اتخذت التنمٌة البشرٌة شكل التدرٌب المهنً الذي ٌركز على اكساب الفرد 

نٌكٌة ٌستخدمها فً أداء العمل دون السعً لتنمٌة المهارات الفكرٌة او مهارات مٌكا

استثمارها و بظهور مجموعة من التغٌرات و التطورات التً نذكر من أهمها التقدم 

التكنلوجً، انفتاح الأسواق و تحرٌر التجارة الدولٌة و الاتجاه نحو العولمة ، 

 التحولات السٌاسٌة .

عندما كل هذا أدى الى اشتداد التنافس و بحث الإدارات عن الحلول التً تلجأ الٌها 

تم التوصل ان السبٌل لاكتساب القدرة التنافسٌة و مواجهة التحدٌات ٌكمن فً 

العنصر البشري و فً النظر الٌه كمورد ٌجب الاستثمار فٌه و فرصة ٌجب 

 لخاصة به بالاهتمام.الاحتفاظ بها، كما ٌجب أن تحظى كل القرارات ا

و الى جانب كل ما سبق فان الإدارة الحدٌثة للموارد الشرٌة تتمٌز بقٌامها بمهام 

،  التعٌٌن الترقٌةجدٌدة بالإضافة الى مهامها التقلٌدٌة )و التً نذكر منها الاستقطاب ،

 التدرٌب الى غٌر ذلك(

و بالتالً أداء  الموظفٌنفقد اضافت مهمتٌن هامتٌن و ذات تأثٌر إٌجابً على أداء 

 الأداة، و هما تمكٌن الموظفٌن و الاعتراف بمجهوداتهم و مساهمتهم.

و تم ظهوره فً قاموس الإدارة ٌعد مصطلح التمكٌن من المصطلحات الحدٌثة 

الامرٌكٌة ، ٌحتل هذا الاجراء او الأسلوب فً تسٌٌر الموارد البشرٌة أهمٌة كبرة 

تطبٌق إدارة الجودة الشاملة و عموما له دو هام فً خصوصا اذا فكرت الإدارة فً 

نجاح الإدارات المتوجهة نحو الزبون فهو ٌساعد على خلق الابداع و الابتكار لدى 

 الافراد و أٌضا على الاختصار.

عملٌا هناك تشابه بٌن التمكٌن و سٌاسة أخرى مستخدمة فً إدارة الموارد البشرٌة و 

ان من حٌث المبدأ، اذ ان عملٌة التفوٌض تعنً إعطاء هً التفوٌض، الا انهما ٌختلف

الفرد حق اتخاذ القرارات و لكن لٌس دوما و انما فً حالة غٌاب مسؤولٌة او لما 

ٌنشغلون بمشاكل او اعمال أخرى و ٌكلفونه بالقٌام باتخاذ القرار فً مسألة أخرى، 
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و  كفاءتهمٌن اثبتوا المتمكنٌن الذ للأفرادأما التمكٌن فهو منح حق اتخاذ القرار 

ٌتمتعون بمؤهلات و مهارات فائقة و ذلك فً كل الحالات ، أي فً حالات و وجود 

اذا كان الامر  لأنهالمسؤولٌن، كما ان كلا من عملتً التمكٌن و التفوٌض لهما حدود 

او المشكل ٌتعدى حدود معٌنة فان المسؤول هو من سٌتكفل بهذا الامر الى جانب 

بالفرد لقٌامه بالبحث عن عمل فً مجموعة من الحاجات و الرغبات دافع الاعتراف 

محاولة  المستمرة و التً ٌعبر عنها بسلوكتها ) و المتمثلة فً البحث عن العمل(

 لإشباعها.

 التحول من إدارة الافراد الى إدارة الموارد البشرية -2

ementThe change from individuals management to human resources manag 

( من خلال مراجعتها للادبٌات من التعرف علة ثلاث Legge,1989استطاعت لٌج)

 اختلافات جوهرٌة بٌن إدارة الموارد البشرٌة و إدارة الافراد و هذه الاختلافات هً:

إدارة الموارد البشرٌة تركز بصفة أساسٌة على طبقة المدٌرٌن بٌنما تركز إدارة -

 الافراد على العاملٌن.

المدٌرون فً الصفوف الأساسٌة محور اهتمام إدارة الموارد البشرٌة من  ٌشكل-

خلال قٌامهم بمسؤولٌاتهم فٌما ٌتعلق بربط استراتٌجٌة المنظمة بإدارة الموارد 

البشرٌة بٌنما تركز إدارة الافراد فً ممارساتها على الافراد و المتخصصٌن فً 

 شؤون الافراد.

رة الافراد ثقافة المنظمة أحد الأنشطة الرئٌسٌة التً بخلاف إدارة الافراد تشكل إدا-

 ٌقوم بها المدٌرون التنفٌذٌون.
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 توظيف الموارد البشرية: ثانيةالمحاضرة ال

احدى اهم الوظائف التً ٌجب ان تنجزها إدارة الموارد البشرٌة فً تعد عملٌة التوظٌف   

النجاح فً إنجازها ٌتحدد مسار النشاطات المنظمة بكفاءة و فعالٌة عالٌة، فعلى أساس 

 الأخرى.

من الأنشطة تتمثل بالاستقطاب و الاختٌار و  مجموعةعملٌة التوظٌف تتكامل بإنجاز 

 التعٌٌن.

نتاج عملٌة التوظٌف ٌجب أن ٌكون تطبٌق مبدأ وضع الشخص المناسب فً المكان و 

 الوقت المناسب.

 الاستقطاب:-1

تعتبر هً الخطوة الأولى فً عملٌة التوظٌف ، فالاستقطاب ٌشٌر الى مجموعة      

نشاطات المنظمة الخاصة بالبحث و جذب المترشحٌن لسد الشواغر الوظٌفٌةفٌها و ذلك 

بالعدد و النوعٌة المطلوبة و المرغوبة و فً الوقت المناسب ٌركز الاستقطاب على 

 النشاطات التالٌة:

رشحٌن لشغل وظائف شاغرة داخل المنظمة و تبدأ هذه العملٌة بعد بحث و جذب م-1

اطلاع القائم بها على مواصفات و خصائص الوظٌفة الشاغرة و نوعٌة الافراد الذٌن ترغب 

 المنظمة باختٌارهم و تعٌٌنهم.

تحدٌد سوق العمل المستهدف ،ٌعد هذا النشاط من الأنشطة الداعمة لنجاح عملٌة -2

ان سوء الاختٌار سوء العمل و خاصة فً الصناعات او الخدمات التً  الاستقطاب ، اذ

تتمٌز بعرض عالً للموارد البشرٌة ٌحمل المنظمة تكالٌف مالٌة ، إضافة الى تكالٌف 

 الوقت و قد تؤدي الى ضٌاع فرصة الاستقطاب

ان مدخلات لعملٌة الاختٌار لذا ٌفترض فً العملٌة تركز عملٌة الاستقطاب على تهٌئة -3

 تستهدف تحقٌق الموائمة الأولٌة بٌن خصائص الوظٌفة و مؤهلات من ٌشغلها مستقبلا.

عملٌة الاستقطاب عملٌة ثنائٌة بٌن الفرد و المنظمة، ففً الوقت التً تمارسها المنظمة -4

للبحث عن المرشحٌن ، ٌمارسها الفرد للبحث عن المنظمة ،لذا فانها مصدر معلومات للفرد 

 المنظمة عن الفرد، تستثمر تلك المعلومات فً عملٌة الاختٌار ، مما ٌعنً  عن المنظمة و 

 بان الاستقطاب حلقة وصل بٌن تخطٌط الموارد البشرٌة و عملٌة الاختٌار.

عملٌة الاستقطاب تكتسب أهمٌتها فً المنظمة ، اذ ان أدائها الناجح ٌمكن ان ٌسهم فً -5

 تحقٌق الأهداف التالٌة:

 كافٌة من المتقدمٌن الملائمٌن لشغل الوظٌفة و بأقل تكلفة .توفٌر مجموعة -أ
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الاسهام فً زٌادة فاعلٌة عملٌة الاختٌار من خلال جذب الافراد المناسبٌن ٌتم الاختٌار -ب

 النهائً من بٌنهم مما ٌؤدي الى تقلٌل عدد المتقدمٌن غٌر المؤهلٌن .

ظمة عن طرٌق جذب مرشحٌن جٌدٌن الاسهام فً زٌادة استقرار الموارد البشرٌة فً المن-ج

 و الاحتفاظ بالعاملٌن المرغوبٌن

تقلٌل جهود و نفقات الأنشطة الخاصة بالموارد البشرٌة التً تلاحق عملٌة الاختٌار -د

 كالتدرٌب.

 تحقٌق المسؤولٌة الاجتماعٌة و القانونٌة و الأخلاقٌة لادارة الموارد البشرٌة -ه

 العوامل عند أدائها لعملٌة الاستقطاب و منها:*على المنظمة مراعاة مجموعة من 

العوامل البٌئٌة: تتضمن العوامل الخاصة بسوق العمل من حٌث مستوٌات الطلب و -أ

 العرض و التركٌبة النوعٌة و العمرٌة و مستوٌات المعٌشة 

 القٌود و المحددات الحكومٌة: هً تلك التً تفرضها النقابات -ب

تتضمن مجموعة العوامل المرتبطة بجهود و نشاطات المنظمة فً العوامل التنظٌمٌة: -ج

مجال الاستقطاب، حٌث تشتمل على الإعلان المؤثر الواضح الذي ٌمكن ان ٌعرف المرشح 

 بطبٌعة الوظائف المعلن عنها.

 مصادر الاستقطاب:-1.1

المصادر الداخلٌة: تعنً اعتماد المنظمة على سوق العمل الداخلً و ذلك عن طرٌق -أ

او القٌادة و لهذا المصدر  للاشرافوجود مناصب الترقٌة و ٌستعمل هذا المصدر فً حالة 

 العدٌد من المزاٌا منها:

 لغرض الترقٌة.تحفٌز العاملٌن على رفع قدراتهم -

ن خلال شعورهم بالأمان الوظٌفً و ان المنظمة التً رفع الروح المعنوٌة للعاملٌن م-

 ٌنتمون الٌها توفر لهم فرص الترقٌة فً المستقبل

النقل الوظٌفً: و ٌنشأ هذا المصدر عندما ترغب المنظمة فً تنوٌع خبرات عمالها  و -

 للقضاء على الجمود و الركود و كذلك عندما لا توجد هذه الخبرة فً سوق العمل الخارجً

 ون المهارات: وجود مثل هذا المخزون ٌعطً للمنظمة صورة كاملة عن الوظائف مخز-

الإعلان الداخلً: ٌتم الإعلان الداخلً عن الوظائف الشاغرة فً لوحة الإعلانات الخاصة -

بالمنظمة لٌطلع علٌها العاملون ثم لٌنشروها خارج المنظمة لذوٌهم و اصدقائهم من اجل 

 الترشح للوظٌفة.

 ر الخارجٌة: تشمل هذه المصادر على الاتً:المصاد-ب
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 طلبات التوظٌف من قبل المتقدمٌن-

 مراكز العمل و التدرٌب و التأهٌل التً تشرف علٌها الدولة و مراكز مخصصة -

 الجامعات و الكلٌات-

 توصٌات العاملٌن فً المؤسسة-

 المصدر الداخلً و الخارجً سلبٌاته و اٌجابٌاته:-ج

 الداخلٌة: *إٌجابٌات المصادر

 ٌحقق المصدر الداخلً استقرار فً الموارد البشرٌة و رفع روحها المعنوٌة-

 ٌحافظ على الاتصال الداخلً-

 بالاستقطابٌخفف التكالٌف الخاصة -

 *سلبٌات المصادر الداخلٌة:

 ارف و معلومات جدٌدة ٌمكن ان تساهم فً تطوٌر المنظمةعدم دخول الموارد البشرٌة بمع-

 المصادر الخارجة:*إٌجابٌات 

 الاستفادة من الخبرات الجدٌدة-

 إقامة علاقات تعاون مع جهات متعددة-

 إمكانٌة تغٌٌر عادات قدٌمة و غٌر مناسبة فً المنظمة-

 *سلبٌات المصادر الخارجٌة:

 تحمل المنظمة تكالٌف إضافٌة-

 احتمالٌة نقل عادات غٌر مناسبة داخل المنظمة-

 المعنوٌة للعاملٌن الموجودٌن التأثٌر السلبً على الروح-

 الاختيار-2

عن اجراء متخذ من قبل المؤسسة ٌتم من خلالها جمع معلومات عن المتقدم هو عبارة   

لشغل وظٌفة شاغرة تكون هذه المعلومات دلٌل المنظمة فً اتخاذ القرار لقبول او رفض 

 المرشح

لمخاطرة التً تتضمن أخطاء قرار الاختٌار قرار احتمالً و لهذا ٌعتبر من القرارات ا-

 محتملة تتمثل فً الاتً:

 قبول الشخص غٌر مؤهل لشغل الوظٌفة الشاغرة-
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 العوامل المؤثرة فً عملٌة الاختٌار-1.2

 مجموعة العوامل الداخلٌة:*

 نوع و طبٌعة المنظمة:-

عً صناتتاثر عملٌة الاختٌار بنوع و طبٌعة المنظمة ، اذ ان العمل التً تمارسه المنظمة )

 .او خدماتً( ٌمكن أن ٌؤثر على إجراءات عملٌة الاختٌار سلعً

 استخدام التقنٌات الحدٌثة:-

حٌث ٌؤثر استخدامها على إجراءات عملٌة الاختٌار و على نتائجها اذ ان استخدام   

الحاسوب الالً و المقابلات الذاتٌة جعل عملٌة الاختٌار اكثر دقة من غٌرها التً تفتقر الى 

 التقنٌات الحدٌثة استخدام

 الوقت المتاح امام المنظمة:-

كلما كان الوقت المتاح امام المنظمة لإجراء عملٌة الاختٌار اكبر كلما كانت إجراءات 

 الاختٌار متعددة و دقٌقة و كلما كانت النتائج العلمٌة اكثر دقة .

 *مجموعة العوامل الخارجٌة:

لتركٌبة العمرٌة و خصائص مهارات خصائص سوق العمل من حٌث الطلب و العرض و ا-

المدخلات فكلما كان العرض اكبر من الطلب كلما كانت الحرٌة اكبر امام المنظمة لاجراء 

 عملٌة الاختٌار

الشروط و المستلزمات الحكومٌة المتمثلة فً القوانٌن و الأنظمة و اللوائح الخاصة -

 .....الخ بالمساوات فً التوظٌف بغض النظر الجنس، الدٌن و العرق

شروط نقابات و اتحادات العمال كشرط الاقدمٌة او المهارة الذي تفرضه بعض النقابات -

 على العمال.

 خطوات و إجراءات عملية الاختيار:-1.1

العمال: تتم هذه الخطوة بعد ملء استمارة التقدٌم و تقدٌمها الى المنظمة و استقبال طلبات -

 بالمنظمة و تعرف المنظمة على الفرد.عن طرٌقها ٌتم تعرف الفرد المرشح 

المقابلة الأولٌة: و فٌها تحاول المنظمة التعرف بشكل ادق على مدى توفر المؤهلات -

المطلوبة فً الشخص المتقدم ، و ٌتم التركٌز فٌها على بعض الخصائص الشخصٌة 

 .كالمظهر و سلوك المتقدم


