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لامة العامل،
 .  صابــــــــــــــة

لإدارة الموارد ال
مرتبطة بإدارة

تخطيط الموا"
قديري للوظائف
يط الموارد الب

  لتسي؈ر

 

         

ان الدورة
 (  
مع تصح" طأ

رد البشرية ۂي

لك العملية ال

ا يحصل عليه

ب عڴى أٰڈا العم

صناعية ٰڈاية
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  .ح؈ن يرى البعض أنه لا يوجد فرق ب؈ن المصطلح؈ن

Fr : La direction des ressources humaines (DRH)/ La gestion des ressources 
humaines (GRH)                   

En : Human resources management (HRM) 
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لتصل بعدها . نظرة تنفيذيةإڲى  نظرة تشغيليةتغ؈رت النظرة إڲى الإدارة الۘܣ تعۚܢ بشؤون العامل؈ن من 
  .سراتيڋيالبعد الا إڲى النظرة ذات 

  :التفس؈ر
إڲى  )نظرة تشغيلية(إدارة الأفراد تش؈ر هذه الجملة إڲى التطور الحاصل ࡩي وظيفة الموارد البشرية من 

  .)النظرة الإسراتيجية(الإدارة الإسراتيجية للموارد البشرية ثم   )نظرة تنفيذية(إدارة الموارد البشرية 
  

ط، وإنما يتعدى ذلك إڲى النظرة للفرد وخصائص الإدارة التغي؈ر ليس مرتبط بالمصطلح والتسمية فق
حيث أن إدارة الأفراد ركزت عڴى القوة . الۘܣ تعۚܢ بشؤون العامل؈ن ࡩي كل مرحلة وࡩي كل تسمية

يجب العمل عڴى تخفيضها، ࡩي ح؈ن نجد أن  تكلفة من تكاليف الإنتاجالعضلية للإنسان و اعترته 
تدريب ط ٮڈتم بالإجراءات الشكلية والأعمال الروتينية، بل امتدت إڲى إدارة الموارد البشرية لم تعد فق

كما أن إدارة الموارد   ...الموارد البشرية، تنميْڈا، تحف؈قها وضبط علاقات العمل، والاستثمار فٕڈا
البشرية لم تتوقف ࡩي هذه المرحلة لتحدث تغ؈رات كث؈رة وۂي المرحلة الأعڴى والمرتبطة بالنموذج التسي؈ر 

 .ي الاسراتيڋي الأمثل للموارد البشرية

2ج  

  
1.5  
  
0.5  

ࡩي سن  :الشروط الواجب توفرها ࡩي الموارد البشرية حۘܢ يمكن اعتبارها من الفئة العاملــــــــــــة  .أ 
  .العمل، قادر عڴى العمل، راغب عن العمل ويبحث عنه

، ولقد أولت الدول الجزائرية يستثۚܢ ذوي الاحتياجات الخاصة من التوظيف ࡩي المؤسسات لا  .ب 
) ذوي القدرات الخاصة(اهتماما من ناحية التشريع وسن القوان؈ن ࡩي توظيف هذه الفئة 

  .وعدم ٮڈميشها، بما ࡩي ذك الجزائر ،ويتم توظيفهم ࡩي مناصب تتماءۜܢ مع قدراٮڈم الخاصة
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  : ح الفرق ب؈ن كل مصطلح؈نيوضت

 : داء وتقويم الأداءتقييم الأ   .أ 

). قياس، تحديد مستوى الأداء وإجراء المقارنة(مرتبط بوظيفة تقييم أداء الموارد البشرية  تقييم الأداء
  .فهو مرتبط بمعالجة نقاط الضعف واتخاذ إجراءات تصحيحية تقويم الأداءأما 

  :الصحة المهنية والسلامة المهنية  .ب 

مرتبطة بحماية العامل  السلامة المهنيةأما مل من الأمراض المهنية، مرتبطة بحماية العا الصحة المهنية

 عنه وينتج )أو حادث المرور المرتبط بالعمل(العمل  مكان ࡩي يقع حادث نتيجة تحدث الۘܣ الإصابةمن 

  .الحاد المرض أو الشخصية الإصابة أو الوفاة

  

4ج  
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 :الحوافز الايجابية والحوافز السلبية  .ج 

زيادة ࡩي (قد تكون مادية ) ترك أثرا ايجابيا ࡩي نفسية العامل(مرتبطة بالأثر الايجابي  الحوافز الايجابية

الحوافز ، ࡩي ح؈ن أن ...)تكريم معنوي، تقدير واعراف بالمجهود(أو معنوية ...) الرقية الأجر، منح، 

خصم من (وقد تكون كذلك مادية  ) ࡩي نفسية العامل لبياسترك أثرا ( مرتبطة بالأثر السلۗܣالسلبية 

  ...).إنذارتوبيخ، (أو معنوية ...) الأجر، الت؇قيل الوظيفي

 
 

  
01 
  

 
 
 

ࡩي إطار الحفاظ عڴى صحة وسلامة العامل، صنفت منظمة العمل الدولية إصابات العمل إڲى أنواع 
  )مع إعطاء أمثلة: (وۂي . مختلفة

 المرض الم۶ܣ؛ 
 إصابة العمل؛ 
 إصابة الطريق؛ 
 الإجهاد والإرهاق.  
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  تقييم الأداء، التدريب وتحليل الوظائف: شريةالعلاقة ب؈ن الوظائف الثلاث لإدارة الموارد الب

الحلول المقرحة لمعالجة نقاط . بمؤسسة ما وتم تسجيل نقاط ضعف تقييم أداء عاملࡩي حالة 

  .تحليل الوظائفأو إعادة النظر ࡩي وظيفة  التدريب أو التكوينإما  الضعف

  .ق العامل لأول مرة بعملهعند التحا تقييم الأداءيمكن أن تسبق وظيفة  لتدريبكما أن وظيفة ا

6ج  
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  :وتتمثل ࡩي. فيةمرتبطة بإدارة الحركات الوظيلأي عامل  يفيمراحل المسار الوظ

الرقية الوظيفية، الجمود الوظيفي، الت؇قيل الوظيفي، التنقلات والتحويلات الوظيفية، الاستغناء 

  .المؤقت، إٰڈاء الخدمة، الاستقالة والتقاعد
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  ":تخطيط الموارد البشريــــــــة"وظائف إدارة الموارد البشرية من 

يوفر نموذج التسي؈ر التقديري  :مخطط نموذج التسي؈ر التقديري للوظائف والكفاءات  .أ 
تحليل الفجوة ب؈ن الطلب من احتياجات المؤسسة من الموارد )  G.P.E.C(للوظائف والكفاءات 

سوق (والعرض ) حجم، التموقع الجغراࡩي ومعدل النموحسب طبيعة النشاط، ال(البشرية 
عنه تحليل  جوالذي ينت )الشغل والذي يختلف حسب التطور الديموغراࡩي وتطور المؤهلات

التوظيف أو التسريح، حركية وظيفية، تنظيم العمل وأوقاته، التنقل  :خلال الفجوة من
 .)الشكل مرفق ࡩي المحاضرات(... والتحويل، التكوين

 :تأث؈ر التكنولوجيا ࡩي وظيفة تخطيط الموارد البشريـــــــــــة  .ب 
دة متمكنة من الجانب التكنولوڊي التكنولوجيا سلاح ذو حدين؛ إما بالإيجاب ࡩي توظيف عمالة جدي

، أو بالسلب من خلال تسريح العمال لتجنب العمالة الفائضة، أو خلق  بطالة )عملية التوظيف(
  .مقنعة

8ج  
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