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جامعة العربي بن مهيدي – أم البواقي-
كلية العلوم الاجتماعية والانسانية
 قسم العلوم الاجتماعية


                                 
يوم : .19/..01../2026


الإجابة النموذجية امتحان السداسي الأول الدورة في مقياس 
إدارة الموارد البشرية



اجابة السؤال الأول:   (6 نقاط) 

تمر عملية تقييم الأداء بأربعة مراحل هي:
1- تحديد أبعاد ومعايير تقييم الأداء:
يتم تحديد ما يجب أن يتم قياسه عند تقييم أداء الأفراد، مما يعني تحديد الأبعاد التي سوف تستخدم في قياس الأبعاد التي يجب أن تكون ذات صلة مباشرة بما يؤديه الفرد فعلا في وظيفته والتي تحدد استنادا على نتائج تحليل الوظائف وبصرف النظر عما إذا كانت أبعاد التقييم مرتبطة بهدف المؤسسة أو بمحتوى العمل الذي يظهره تحليل الوظائف.
2- قياس الأداء الفعلي للأفراد:  
تنصب عملية تقييم الأداء الفعلي للأفراد على تحديد درجة أو رتبة مدى جودة الأداء الفرد في كل بعد من أبعاد التقييم التي تم تحديدها في الخطوة السابقة فقد تستعمل بعض المؤسسات قياس مكون من خمس درجات مثلا (1-2-3-4-5)، أو تستخدم رتبة وصفية(ممتاز، جيد جدا، جيد، مرضي)، وقد يكون أحيانا من السهل تقييم الأداء بشكل كمي وذلك في حالة تقييم حجم الانتاج الذي أنجزه الفرد.
3- توفير معلومات مرتدة للأفراد عن نتائج تقييم آدائهم:
إن الأساس في عملية التقييم هو توفير معلومات مرتدة عن نواتج تقييم أدائهم لكي يكونوا على دراية بنقاط القوة والضعف في أدائهم السابق وبالتالي الاستفادة من المعلومات في تحسين أدائهم المستقبلي.
4- إدارة وتحسين الأداء: 
إن أساليب تقييم الأداء قد تؤدي بشكل مباشر إلى تحسين الأداء كما أنها قد تؤدي إلى نتائج عكسية، فقد تنتهي بصراع وتعارض بين الفرد ورئيسه المباشر، ولتحسين ذلك يجب أن تقوم فلسفة تقييم الأداء في المؤسسة على تحسين أداء الأفراد وليس عقابهم مكافأتهم

اجابة السؤال الثاني:   (8نقاط)


من أهم العوامل التي تؤدي إلى عرقلة المسار المهني ما يلي:
1- قيام المنظمة بإلغاء بعض الوظائف أو استبدال  الوظائف القديمة بأخرى جديدة بسب إعادة الهيكلة التي تلجأ إليها المنظمات نتيجة لتغيرات العديدة التي تحدث في بيئة عملها الداخلية استجابة لتغيرات البيئة الخارجية كتنوع سلعها أو خدماتها، أو تقديم منتج جديد أو ادخال تكنولوجية جديدة إذا فإلغاء وظائف أو استبدالها يعني ضرورة تغيير هذه المسارات الوظيفية مرنة وكذلك مضمون البرامج التدريبية وجعلها مستمرة لإكساب العاملين المهارات المطلوبة.
2- انتظار الفرد خلو الوظيفة التي سيرقى أو ينتقل إليها. ذلك أن الترقية لوظيفة أعلى لا يتم إلا إذا كانت هذه الوظيفة شاغرة وإلا يتوجب على المترشح للترقية ان ينتظر خلوها سواء عند ترقية شاغلها أو احالته للتقاعد فطول هذه الفترة يهدد طموحات الأفراد فيها وخاصة الأكفاء.
3- تخطيط المسارات المهنية حيث يبنى التخطيط للمسارات المهنية على الأفراد وهذا الأمر  توقعات يتطور امكانات وهذا الأمر غير حاسم حيث يمكن أن لا تصدق هذه التنبؤات نتيجة للتغيرات التي تحدث للأفراد سواء في الطموحات أو الكفاءات أو حتى التغيرات الفيزيولوجية  التي تطرأ عليهم وبالتالي قد يفشل التخطيط للمسار الوظيفي أو المهني.
4- العاملون أنفسهم فهناك من يرغب في التعلم وتنمية قدراته وعلى عكسهم هناك فئة أخرى من يقاوم التغيير والتطور، اضافة غلى عامل السن حيث أن كبار السن عادة ما يكتفون بالمهارات التي يملكونها والكافية لإنهاء مساراتهم الوظيفة.
5- المسار المهني للمرأة التي عادة ما تتوقف في مناصب معينة نتيجة لعدم رغبة المرأة العاملة في الترقي لمناصب قيادية.


اجابة السؤال الثالث:   (6نقاط)


تمر عملية التوظيف في أي مؤسسة مهما كان نوعها بثلاثة مراحل أساسية هي أولا مرحلة الاستقطاب وهي عمليات البحث والدراسة والتحري عن الموارد البشرية ذات الكفاءة والتأهيل لملء الوظائف الشاغرة في مختلف المستويات التنظيمية، والعمل على جذبها وانتقاء الأفضل من بينها للعمل بالمنظمة" حيث يمكن أن نستقطب العمال من داخل المؤسسة فسها من خلال النقل أو الترقية وفي حال عدم توفر عمال تتوفر فيهم شروط الوظيفية يتجه المدراء إلى المصادر الخارجية من خلال الاعلان في الصحف أو الانترنت أو من خلال وكلات التوظيف وغيرها من المصادر وبعد الانتهاء من بعملية الاستقطاب تأتي عملية الاختيار ونقصد بها هي عملية انتقاء أفضل العناصر البشرية التي يتم استقطابها من مصادر متعددة بهدف تعينها داخل المنظمة وتسكينها بالوظائف الشاغرة المحددة بهدف تحقيق المزيد من الكفاءة الانتاجية وبالتالي تحقيق أهداف المنظمات ولتحقيق هذا الهدف المنشود داخل الوحدات الاقتصادية المختلفة تمر عملية الاختيار على عدة مراحل نذكرها في مايلي:
1- استقبال المرشحين:
بعد الاعلان عن الوظائف الشاغرة حيث يرد إلى المنظمة عدد من المتقدمين لشغل الوظيفة حيث يتم استقبال المرشحين واعطائهم معلومات محددة عن المنظمة وطبيعة نشاطها ونوع الوظيفة الشاغرة والراتب والحوافز ومن الممكن أن يتم في هذه المرحلة استبعاد عدد كبير من المترشحين ممن لا تنطبق عليهم شروط شغل الوظيفة، وبالتالي تزداد فرص اختيار أصلح المرشحين.
2- المقابلة المبدائية:
الهدف من هذه المقابلة هو استبعاد الأفراد الذين لا تتوفر فيهم الشروط اللازمة للتعيين، ومن أهم المعايير التي يمكن استخدامها لاستبعاد المرشحين ممن لا تنطبق عليهم شروط شغل الوظيفة المعايير التالية:
· الجنسية
· شرط حسن السيرة والسلوك.
· شرط عدم تطبيق أحكام جنائية على الشخص.
· شرط عدم الفصل من الخدمة من المنظمات السابقة.
· شرط اجتياز الاختبارات الوظيفية.
· شرط اللياقة الصحية.
1- اختبارات التوظيف:
تستخدم اختبارات التوظيف كوسيلة أساسية لتحديد مدى توافر المهارات والقدرات والمعارف اللازم توافرها في شخص المتقدم لشغل الوظيفة وقد تأخذ هذه الاختبارات على شكل الاختبارات التحريرية أو الاختبارات العملية أو اختبارات التوظيف في ضوء متطلبات الوظيفية ومن أهم أنواع الاختبارات المستخدمة الأنواع التالية:
· الاختبارات النفسية: تهدف إلى قياس أبعاد شخصية المتقدم ويعاب على هذه الاختبارات صعوبة التأكيد من العلاقة بين الخصائص الشخصية وبين مستوى أداء الفرد في الوظيفة.
· اختبارات المعرفة: تقيس هذه الاختبارات مستوى التأهيل العلمي للشخصي ومن أمثلة هذه الاختبارات امتحانات المحاسبة التي تعقد للمحاسبين لشغل وظائف في البنوك وتتميز هذه الاختبارات بدرجة عالية من المصداقية.
· اختبارات الأداء: تقيس قدرة الفرد على أداء بعض الحركات الوظيفية مثل تشغيل الماكينات أو الطباعة على الحاسب الآلي.
· اختبارات الصدق: تقيس مدى صدق الفرد في الاجابة على بعض الأسئلة التي توجه إليه ومن الشائع استخدام من الاختبارات في الشرطة للكشف عن الجرائم.
· اختبارات الاتجاهات: تقيس هذه الاختبارات اتجاهات الفرد تجاه العمل والوظيفة التي يمكن أن يشغلها، ويمكن استخدام هذه الاختبارات أيضا لقياس قيم العمل التي يحرص عليها الفرد.
2- المقابلات الشخصية: 
يتم في هذه المرحلة مقابلة المترشحين لشغل الوظيفة بشكل رسمي من خلال مقابلات شخصية تعقدها المنظمة يتم من خلالها قياس قدرات المرشحين، وتهدف تلك المقابلات لإجابة على ثلاثة أسئلة محددة:
هل يمكن أن للمترشح أن يؤدي الوظيفة؟
هل المرشح راغب في أداء الوظيفة؟
ما هو مستوى المترشح مقارنتا ببقية المرشحين.
3- الاختبارات الطبيبة: تقيس هذه الاختبارات عدم اصابة المتقدم إلى شغل الوظيفة ببعض الأمراض المزمنة أو المعدية.
4- مقابلة الرئيس المباشر: يتوقف نجاح الفرد في أداء مهمته الوظيفة إلى حد كبير على علاقة بين رئيس المباشر في العمل، فالرئيس المباشر تتوافر لديه القدرة على التقييم مهارات وقدرات ومعارف المرشح لشغل الوظيفة.
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