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 تمييد:
 الاقتصػاديةالمػكارد البشػرية كاكػب كغيػره مػف المصػطمحات كػؿ التحػكلات  إدارةمما لاشؾ فيو، أف مفيػكـ 

  فػػي المنظمػػة التيسػػيرالتػػي مسػػت المؤسسػػة الخاصػػة فػػي الجزائػػر، كذلػػؾ لارتباطػػو الكثيػػؽ بعمميػػة  كالاجتماعيػػة
بشكؿ عاـ، لكف ما يمكف أف نشير إليو ىك كجكد ارتباط كثيؽ بيف العمميات التسييرية كالأىػداؼ المحػددة بمعنػى 

ك فػي سػبيؿ تحقيػؽ  1الأىػداؼ تعمػؿ عمػى صػيامة الطػرؽ الملبئمػة لتحقيػؽ ىػذه  أفّ مختمؼ العمميػات التسػييرية
ذلػػؾ تعتمػػد المنظمػػات عمػػى مػػكارد مختمفػػة ) المػػاؿ التجييػػزات، اليياكػػؿ .....( بالإضػػافة إلػػى ىػػذه المػػكارد يػػأتي 

 المكرد البشرم الذم يمثؿ رأس الماؿ الحقيقي لممنظمة.
لممػػكارد  تيجيالاسػػترافػػي ىػػذا الإطػػار تظيػػر عػػدة مقاربػػات لتسػػيير ىػػذه المػػكارد كمػػف بينيػػا نجػػد التسػػيير 

 Gestion previsionelles des resourcesالبشرية، إضافة إلى التسػيير التػكقعي أك التنبػؤم لممػكارد البشػرية، 

humaines  الػذم يحػاكؿ أف يتجػاكز كيقمػؿ مػف نقػائص كعيػكب الإدارة التقميديػة بمعنػى الإدارة البيركقراطيػة كفػػي
بعػػض مػػدارس التسػػيير كػػالتنظيـ العممػػي لمعمػػؿ كالعلبقػػػات نفػػس الكقػػت يعمػػؿ عمػػى إحػػداث تكافػػؽ كتكامػػؿ بػػػيف 

كبمعبيػػا ىػػذا الػػدكر  الإنسػػانية فػػي العمػػؿ، كيحػػاكؿ أف يثػػرم أفكارىمػػا ليتجػػاكز نقػػاط ضػػعفيا كيجمػػع نقػػاط قكتيػػا.
تتمكف إدارة المكارد البشرية مف تحقيؽ التكامؿ بيف الأىداؼ التنظيمية كالأىػداؼ الفرديػة. فكػؿ المػدراء النػاجحيف 

ي عالـ اليكـ يعممكف عمى الانخراط في أنظمة المكارد البشرية، كيعممكف عمى تكفير احتياجات المكرد البشرم ك ف
تعػػديؿ سياسػػتيـ التنظيميػػة لتحقيػػؽ التكافػػؽ المرمػػكب مػػع ىػػذه الاحتياجػػات إذ أرادت المنظمػػة أف تحقػػؽ أىػػدافيا 

إلػػى أف سػػمكؾ الأفػػراد بػػالمعنى السكسػػيكلكجي كتحػػتفظ بقػػدرتيا التنافسػػية فػػي ظػػؿ بيئػػة مضػػطربة ككػػؿ ىػػذا راجػػع 
باعتبػػار أنّيػػا تػػأثرت بتغيػػرات عديػػدة كػػاف ليػػا أثػػر كبيػػر فػػي تغييػػر النظػػرة  2لمكممػػة لا يػػتـ كفػػؽ منظػػكر ميكػػانيكي

سػنتطرؽ إلػى العكامػؿ التػي أثػرت عمػى كظيفػة  ،كلممكارد البشرية في حد ذاتيػا ،لأىميّة ىذه الكظيفة في المؤسسة
لػػى مختمػػؼ الفتػػرات التػػي مػػرت بيػػا قبػػؿ كصػػكليا إلػػى مػػا ىػػي عميػػو فػػي الكقػػت الػػراىف ،ةالمػػكارد البشػػري حيػػث  شكاي

 إسػتراتيجيةكىذا ما يدفعنا إلى التطػرؽ إلػى  ،بعدما كانت تنفيذية كاستشارية ،أصبحت ذات طابع استراتيجي أكثر
د البشػػرية لارتباطػػو بػػالتخطيط المػػكارد البشػػرية مػػف حيػػث مفيكميػػا كأنكاعيػػا ككػػذلؾ التخطػػيط الاسػػتراتيجي لممػػكار 

قبػػؿ ذلػػؾ سػػنتعرّؼ عمػػى الجػػزء الأسػػاس مػػف مكضػػكعنا ألا كىػػك تسػػيير المػػكارد  الاسػػتراتيجي لممؤسسػػة ككػػؿ. ك
 .البشرية مف حيث مفيكمو كمختمؼ نشاطاتو

                                                           
1
عثادج عثذ اٌعض٠ض   اٌرغ١١ش اٌرؾاسوٟ تالأ٘ذاف فٟ ِٕظّاخ اٌعًّ اٌّعافشج : ِغا لاخ دٛي اٌرٕظ١ش ٚ اٌّّاسعاخ   وراب ـ  

 .142ؿ  2003جّاعٟ   داس اٌغشب ٚ ٘شاْ 
2
- Philippe Bernoux la sociologie des organisations, Edition du seuil EVRFIX octobre 1985 p 154 P 155. 
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مػف ىنػػا يظيػػر أف التحػػدم الأساسػػي لكظيفػػة المػػكارد البشػػرية ىػػك محاكلػػة الرقػػي بالجانػػب الاقتصػػادم ك  
ىذا ما يػؤدم إلػى كضػع الإنسػاف فػي  للبقتصاد،جعمو في خدمة الإنساف ك ليس تحكيؿ الإنساف إلى مجرد عبيد 

قتصػادم . إف عمػؿ مثػؿ ىػذا محػكر النشػاط الاقتصػادم فيػك المحػرؾ الأساسػي كىػك الغايػة المرجػكة لكػؿ نشػاط ا
 يعد اليدؼ الأسمى لكؿ الأفراد العامميف في كظيفة المكارد البشرية.

 و وظائف إدارة الموارد البشرية:  اىية م -1
 
المؤسسة في الكقت الحالي، لاسيما الخاصة منيا ظركفا مير مستقرة نتيجة لمتغيػرات الاقتصػادية  تشيد   

كىػػذا مػػا يفػػرض عمييػػا تحقيػػؽ أعمػػى  ،كالتكنكلكجيػػة مػػا جعػػؿ كػػؿ المؤسسػػات تتنػػافس مػػف أجػػؿ البقػػاء كالاسػػتمرارية
بإعطػاء كػؿ الأىميػة لمػرأس  مستكيات مف الأداء حتى يمكنيا الخكض فػي ممػار المنافسػة. ك لػف يتحقػؽ ذلػؾ إلا

يره كالتنبؤ كأداة أساسية ك مفتاح نجاح المنظمة المعاصرةػ، كفي ما يمي يالماؿ البشرم مف خلبؿ عممية عقمنة تس
 نسمط الضكء عمى بعض تعاريؼ إدارة المكارد البشرية:

ة عمػػػييـ فػػػي إطػػػار إدارة المػػػكارد البشػػػرية ىػػػي العمميػػػة الخاصػػػة باسػػػتقطاب الأفػػػراد ك تطػػػكيرىـ ك المحافظػػػ -
 .1تحقيؽ أىداؼ المنظمة ك تحقيؽ أىدافيـ

إف لممػػػػكارد البشػػػػرية سمسػػػػمة مػػػػف القػػػػرارات حػػػػكؿ العلبقػػػػات الكظيفػػػػة المػػػػؤثرة فػػػػي فعاليػػػػة المنظمػػػػة كفعاليػػػػة  -
 2المكظفيف

 أف نجاح المكارد البشرية مرىكف بأربعة كاجبات أساسية كىي: Ficher":3كيؤكد "فيشر "
ضػافة  ػػػػػ حسف 1 ذلػؾ اقتػراح الخطػط  إلػىاختيػار العػامميفش حيػث يختػار العػامميف ذكم الكفػاءات العاليػة كاي

 الناجحة لمتسيير في المؤسسة.
 ىدفيا المنشكد. إلىالمؤسسة ككضع السياسات اليادفة التي تكصميا  أىداؼػػػ دراسة  2
ييػؼ قػدرات العػامميف مػع احتياجػات ػػػ تطكير المسؤكليات التي تحمميا عمػى عاتقيػا المؤسسػة كمحاكلػة تك3

 التقدـ كالتطكير.

                                                           
1
   47ص. 1999،مدني عبد القادر علبقي، إدارة المكارد البشرية، دار كىراف لمنشر  
 .26ص  1992أكيؿ محمد السعيد، اقتصاد كتسيير الإبداع التكنكلكجي، ديكاف المطبكعات الجامعية   2
  .457-456ص  ، ص1975، مكتبة عيف الشمس، القاىرة، 1مي.ج ػػ عمي محمد عبد الكىاب: ادارة الأفراد منيج تحمي3
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الاىتمػػاـ لممػػكارد البشػػرية التػػي ىػػي أعمػػدة تقػػكـ عمييػػا المؤسسػػة حيػػث اف ىػػدفيا يكمػػف بالدرجػػة  إيػػلبءػػػػػ  4
 تفعيؿ كفاءاتيا. في تطكير ىذه المكارد كتنمية قدراتيا ك الأكلى

التسػػيير  أفالناجحػػة ىػػي تمػػؾ التػػي تتػػكفر عمػػى التسػػيير العقلبنػػي كالفعػػاؿ لممػػكارد البشػػرية حيػػث  كالمؤسسػػة
قيػادة إسػتراتيجية لتكجييػا لمتخطػيط  إلػىالمؤسسػة تحتػاج  فطريقػة تسػيير أشػياءعمػى  الأفػراديعد فف الحصكؿ مػف 

المؤسسػة  أيضػاتتػكفر  أفيجػب كلكػي يتحقػؽ ىػذا كمػو  الفعاؿ، فالتسيير يستعمؿ في كؿ مياديف نشػاط المؤسسػة.
العميػا الػذيف يتمتعػكف  الإداريةكالتي تككف عمى عاتؽ المديركف كالرؤساء في المستكيات  الإستراتيجيةعمى القيادة 

بكضكح الرؤية كيعممكف عمى تكفير الثقافة التنظيمية المرنة القائمة عمػى تشػجيع الابتكػار كالإبػداع بيػدؼ تطػكير 
 اءات.طرؽ العمؿ كتنمية الكف

ليػا  الإستراتيجيةتككف كاضحة كىذا ما تفرضو القيادة  أفكعميو فاف الرؤية المستقبمية لممؤسسة يجب      
 الأىػػػداؼالعلبقػػػة بػػػيف  إلػػػىكالتػػػي تتسػػػـ بكضػػػكح الرؤيػػػة المسػػػتقبمية كتسػػػعى لتحقيػػػؽ الفاعميػػػة كالكفػػػاءة المسػػػتندة 

يؽ بػػيف المؤسسػػة كالبيئػػة مػػف خػػلبؿ تبنػػي الابتكػػار كالفػػرص المتاحػػة كفػػؽ مركنػػة تحقيػػؽ حالػػة مػػف التكامػػؿ كالتنسػػ
 .1تحقيؽ الأىداؼ عمى المستكييف القريب كالبعيد لكضع المؤسسة في الصدارة إلىكالإبداع لمكصكؿ 

إدارة المكارد البشرية ىي الإدارة المختصة بكؿ الأمكر المرتبطة بالعنصر البشرم في المؤسسات، مف البحث 
لبشػرية ك اختيارىػا كتعيينيػا، تدريسػيا كتنميتيػا كتييئػة المنػاخ الإنسػاني الملبئػـ الػذم عف مصػادر القػكل العاممػة ا

 .«مف شأنو أف يدفع الأفراد عمى بدؿ الجيد داخؿ المؤسسات.

مػػف خػػلبؿ ىػػذه التعػػاريؼ نسػػتنتج أف إدارة المػػكارد البشػػرية ىػػي المحػػكر الأساسػػي فػػي تنظػػيـ العلبقػػة بػػيف 
 المؤسسة ك مكظفييا ك ىي إدارة إستراتيجية تعمؿ في إطار مفاىيـ جديدة كىي: 

يجػػب اعتبػػار المػػكاطنيف أصػػكلا اسػػتثمارية يجػػب إدارتيػػا ك تطكيرىػػا بفعاليػػة ككفػػاءة مػػف أجػػؿ تحقيػػؽ  -
 كد أفضؿ في الآجاؿ القصيرة ك الطكيمة.مرد

تييئػػػة المنػػػاخ الػػػكظيفي الأفضػػػؿ فػػػي مجػػػاؿ العمػػػؿ بشػػػكؿ يسػػػاعد العمػػػاؿ عمػػػى بػػػدؿ أقصػػػى جيػػػكدىـ  -
 كاستغلبؿ مياراتيـ ك قدراتيـ.

                                                           
دركس مستكحاة مف التجارب العالمية كالعربية، القاىرة: المنظمة العربية  يؼ: الفكر الاستراتيجي لمقيادة:ػػ يكنس، طارؽ شر  1

  .29-28 ص ،،ص2002لمتنمية الادارية،
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كبظيػػكر مجمكعػػة مػػف التغيػػرات كالتطػػكرات كالتػػي نػػذكر مػػف أىميػػا: التقػػدـ التكنكلػػكجي، انفتػػاح الأسػػكاؽ 
دكليػػة كالاتجػػاه نحػػك العكلمػػة، التحػػكلات السياسػػية كالتكجػػو نحػػك الديمقراطيػػة، الانتبػػاه إلػػى أىميػػة كتحريػػر التجػػارة ال

التعميـ كالجانب الثقػافي كبػزكغ عصػر المعرفػة. كػؿ ىػذا أدل إلػى اشػتداد المنافسػة كبحػث المنظمػات عػف الحمػكؿ 
سية كمكاجية التحديات يكمف في العنصر التي تمجأ إلييا، عندىا تـ التكصؿ إلى أف السبيؿ لاكتساب القدرة التناف

البشرم كفي النظر إليو كمكرد يجب الاستثمار فيو كفرصة يجب الاحتفاظ بيا، كما يجب أف تحظى كؿ القرارات 
 الخاصة بو بالاىتماـ.

امتػازت الإدارة التقميديػة لممػكارد البشػرية بتعامميػػا مػع العنصػر البشػرم عمػى أنػػو تكمفػة يجػب تػدنيتيا كقيػػد 
قػػػؿ طريػػػؽ المنظمػػػة لتحقيػػػػؽ أىػػػدافيا، كاتجيػػػت اىتماماتيػػػػا بالبنػػػاء المػػػادم للئنسػػػػاف كقػػػكاه العضػػػمية كقدراتػػػػو يعر 

الجسػػمانية، كمػػف ثػػـ ركّػػزت عمػػى الأداء الآلػػي لمميػػاـ التػػي يكمػػؼ بيػػا دكف أف يكػػكف لػػو دكر فػػي التفكيػػر كاتخػػاذ 
ا الأجػكر كالحػكافز الماليػة كتحسػيف البيئػة القرارات، أيضا ركزت عمى الجكانب المادية فػي العمػؿ، كاىتمػت بقضػاي

المادية، كاتخذت التنمية البشرية شكؿ التدريب الميني الذم يركز عمى إكساب الفرد ميارات ميكانيكية يسػتخدميا 
 1في أداء العمؿ دكف السعي لتنمية الميارات الفكرية أك استثمارىا.

مف خلبؿ تحقيػؽ أىػداؼ العػامميف فييػا، كذلػؾ إف تطكير المكارد البشرية يعني تحقيؽ أىداؼ المؤسسة 
كاسػتقطاب اليػد العاممػة التػي تتكقػؼ عمييػا  تخطػيطبتطبيؽ سياسػات متعػددة، كتعػد أكؿ ىػذه السياسػات، سياسػة ال

بػاقي السياسػػات الأخػرل، كمػػف أجػؿ ذلػػؾ أصػبحت المؤسسػػة الخاصػة فػػي الجزائػر تػػكلي أىميػة كبيػػرة لعمميػػة إدارة 
تسػػيير المػػكارد البشػػرية ارة أخػػرل فإنيػػا أعطػػت أىميػػة كبػػرل لاختيػػار العنصػػر الأفضػػؿ، مػػاؿ البشػػرم، كبعبػػ الػػرأس

يقصد بيا كؿ الإجراءات كالسياسات المتعمقة باختيار كتعييف، كتػدريب العػامميف كمعػاممتيـ فػي جميػع المسػتكيات 
ركح تعاكنيػػػة بينيػػػا، كالعمػػػؿ عمػػػى تنظػػػيـ القػػػكل العاممػػػة داخػػػؿ المؤسسػػػة كزيػػػادة ثقتيػػػا فػػػي عادلػػػة الإدارة كخمػػػؽ 

 كالكصكؿ بالمؤسسة إلى أعمى المستكيات الإنتاجية.
كرمػػػـ اخػػػتلبؼ النظػػػرة إلػػػى العنصػػػر البشػػػرم بػػػاختلبؼ تطػػػكر النظريػػػات كالمػػػدارس، عمػػػى مػػػر العقػػػكد 
الزمنية، إلا أف ىذا الاختلبؼ لـ يمنػع التطػكر المػكازم فػي الاىتمػاـ بالعنصػر البشػرم حتػى ظيػر مصػطمح إدارة 

البشرية في بداية السػتينات فػي القػرف العشػريف كظيػكر مصػطمح مثػؿ نقطػة بدايػة لظيػكر )مدرسػة المػكارد المكارد 
تقريبػا فغيػر مسػمى  1980حتػى عػاـ "إدارة الأفـراد" البشرية( كمع ذلؾ استقر عمى تنمية الإدارة التػي تيػتـ بالعمػؿ 

                                                           
1
 .45ؿ   2001عٍٟ اٌغٍّٟ  إداسج اٌّٛاسد اٌثؾش٠ح الاعرشاذ١ج١ح  داس غش٠ة ٌٍطثاعح ٚإٌؾش ٚاٌرٛص٠ي  ِقش   
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يكػف فػي المسػمى فقػط كلكػف فػي المضػمكف فػدكر إدارة " إف ىػذا التغيػر لػـ "إدارة الموارد البشـريةإدارة الأفراد إلى 
الأفػػػراد كػػػاف محصػػػكر فػػػي تنفيػػػذ سياسػػػات المػػػكارد البشػػػرية التػػػي تضػػػعيا العميػػػا بالمؤسسػػػة، أمػػػا دكر إدارة المػػػكارد 

  .1البشرية فقد امتد إلى تخطيط كالتنفيذ معا كفي آف كاحد
التكظيػػػؼ، التكػػػكيف، التقػػػكيـ، الترقيػػػة،  إذ يعتبػػػر المػػػكرد البشػػػرم أسػػػاس تػػػاريف حيػػػاة الأفػػػراد فػػػي العمػػػؿ،

الاتصػػػاؿ كالمشػػػاركة، حيػػػث يتعمػػػؽ الأمػػػر خاصػػػة بمكافقػػػة الأفػػػراد عمػػػى تحقيػػػؽ أىػػػداؼ العمػػػؿ كالحصػػػكؿ عمػػػى 
 .2مشاركتيـ كمساىمتيـ في النشاطات التي تفرضيا العممية الإنتاجية

اؽ الأعمػػاؿ التػػي تقػػكـ بيػػا، فقػػد نمػػت كتطػػكرت إدارة المػػكارد البشػػرية فػػي السػػنكات الحديثػػة، كاتسػػع نطػػ 
كأصبحت مسؤكلية ليس فقط عف الأعماؿ ركتينية المكارد البشرية كضبط حضركىـ كانصرافيـ، بؿ شممت تككيف 
كتنمية المكارد البشرية ككضع برامج لتعكضيـ عف جيكدىـ كتحفيزىـ، كأيضا ترشيد العلبقات الإنسانية كعلبقات 

 ـ بيا لإدارة المكارد البشرية في العصر الحديث.العمؿ كمير ذلؾ مف الكظائؼ التي تقك 
 مدخل لأىمية ووظائف إدارة الموارد البشرية:

 :أىمية إدارة الموارد البشرية -

إف أىمية المكارد البشرية تمكف في إعطاء الفرد القدرة عمى إبراز طاقتو كتحسيف أدائو عمػى أكمػؿ كجػو 
ممكف كالتأقمـ مع كظيفتو في حاؿ الانتقاؿ مف كظيفة إلى أخػرل كبالتػالي فػإف عمميػة تسػيير المػكارد البشػرية ىػي 

ضؼ إلى ذلؾ أنيا تعمؿ عمى أكف يتعرض ليا، عممية إنسانية تمكف الفرد مف مكاجية التغيرات المستمرة التي يم
ضماف الاستقرار داخؿ المؤسسة كالمركنة فيما يتعمؽ بأعماليا إضافة إلى أف أىمية تسيير المكارد البشرية تحديد 
مػػف خػػلبؿ رفػػع الػػركح المعنكيػػة التػػي تعتبػػر عػػاملب ميمػػا داخػػؿ كػػؿ تنظػػيـ إدارم، كىػػذا مػػا ذىػػب تاليػػو المدرسػػة 

 تسيير المكارد البشرية دفعت إلى الاىتماـ بو مف قبؿ المؤسسات كذلؾ لعدة أسباب منيا:السمككية كأىمية 
 .التطكر الصناعي الذم حدث في أكربا 
 .اىتماـ أرباب العمؿ بزيادة الإنتاج كالأرباح 
 .منافسة المؤسسات الأخرل كالعمؿ عمى البقاء داخؿ المحيط الاقتصادم 
  تظير نتائجو عمى المدل الطكيؿ. راستثماتسيير المكارد البشرية يشكؿ 

 وظائف إدارة الموارد البشرية: -
 المكارد البشرية كظائؼ عديدة نذكر منيا عمى سبيؿ المثاؿ لا الحصر: إدارةتتكلى  

                                                           
1
 . 2008الأٌٚٝ  اٌطثعح ٌٍٕؾش  ٚائً داس دٍة جاِعح إعرشاذ١جٟ  تعذ اٌّعافشج اٌّٛاسد إداسج عم١ٍٟ  ٚففٟ عّش  
  , 2éme édition, organisation, culture, et développement Sociologie de l’entreprise,Renault Sain Saulieu, 

2

presse de science politique, Edition Dalloz, Paris, 1997, p77.   
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دراسػػة مطالػػب العمػػاؿ كرمبػػاتيـ مػػا يتفػػؽ مػػع مصػػمحة  إلػػىػػػػ حسػػف اسػػتخداـ الطاقػػات البشػػرية بالاسػػتناد  1
 المؤسسة كيحقؽ الربح.

لرفػػع معنكيػػات العمػػاؿ كىػػذا مػػا  أساسػػيػػػػ تحفيػػز المػػكارد البشػػرية شإذ يعتبػػر تحفيػػز المػػكارد البشػػرية عامػػؿ  2
نجػػاح المؤسسػػة  الػػذم يسػػتمزـ نجػػاح أفرادىػػا باعتبػػار عدالػػة المؤسسػػة  فػػي ترسػػيف  نظػػاـ مكازنػػة  إلػػىيػػؤدم 

 الأجكر كالحكافز كالمكافآت.
فػػي:  الإجػػراءاتالتػػي تكجػػو العلبقػػات المتبادلػػة داخػػؿ التنظػػيـ المؤسسػػاتي كتتمثػػؿ ىػػذه  الإجػػراءاتػػػػ تحديػػد  3

 .التكظيؼ، التعييف، الترقية، النقؿ، رفع الأجكر ترتيب الكظائؼ، تسيير الكفاءات...الف
 .الإدارة إستراتيجيةعمى الكجو المطمكب كفؽ  الأعماؿػػ المراقبة: مراقبة سير  4
كذلػؾ بإعػداد دكرات تككينيػة تفػي بػالغرض حيػث  الأفػرادلبشرية: يقصد بيا تطكير تأىيػؿ ػػ تطكير المكارد ا 5

 يمنح ليـ فرصة اكتساب المعارؼ كالتقنيات كالميارات كتكييفيـ مع التطكر التكنكلكجي.
 تكجيو. أحسف الأفرادتعمؿ عمى تكجيو  أنياػػ التنظيـ: ىي عممية لابد منيا لإنجاح المؤسسة حيث  6
 ػػ الحفاظ عمى المكارد البشرية:كذلؾ بالاىتماـ كالسعي كراء استراتيجيات تنظيمية ناجحة. 7
ػػػػ تخطػػيط المػػكارد البشػػرية: حيػػث يعمػػؿ التخطػػيط عمػػى تحديػػد حجػػـ المػػكارد كالتنبػػؤ بالاحتياجػػات كتحديػػد  8

كاجيػػػة التحػػػديات الكقػػػت ىػػػذا مػػػف الناحيػػػة الداخميػػػة أمػػػا مػػػف الناحيػػػة الخارجيػػػة فػػػإف التخطػػػيط يعمػػػؿ عمػػػى م
 1كالتطكرات الطارئة كالمستجدة.

ػػػػ تييئة القكل العاممة: كيقصد بيا تحفيز القػكل العاممػة مػف ناحيػة النػكع كالكػـ المطمػكب كذلػؾ مػف خػلبؿ  9 
 الأكلػػىالمػػكارد البشػػرية يكمػػف بالدرجػػة  إدارةىػػدؼ  أفحيػػث 2العػػامميف إعػػدادكالتعػػرؼ عمػػى  الأعمػػاؿتكصػػيؼ 

 الملبئمة كالمؤىمة لحمؿ ىدؼ المؤسسة عمى عاتقيا. الأفراد إيجادفي 
كبػرامج تدريبيػة لتحقيػؽ الكفػاءة المطمكبػة لتػكلي مختمػؼ  أسػاليبػػػ تطكير القكل العاممة: كذلؾ مف خلبؿ  10

 المناصب بالمؤسسة.
ر كالمكافػآت العماؿ كتحديػد الأجػك  أنجزىاالتي  الأعماؿػػػ مكافأة القكل العاممة: كيتـ ىذا مف خلبؿ تقكيـ  11

 .تقديـ تعكيضات كمكافآت كمردكد مقابؿ الجيكد التي يذلكنيا في سبيؿ المؤسسة إلى إضافة
 :أىداف إدارة الموارد البشرية -

                                                           
  .29-27ص  ، ص 2002ػػ بمكط حسف ابراىيـ: ادارة المكارد البشرية مف منظكر استراتيجي، دار النيضة العربية، بيركت، 1
  .33، ص 1999، عماف، دار الحامد لمطباعة كالنشر، ادارة الموارد البشرية مدخل استراتيجيػػ خالد عبد الرحيـ الييتي: 2
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بعدما عرضنا أىـ المراحؿ كالتطكرات التاريخية لكظيفة تسيير البشرية رأينا أنو مػف الضػركرم التطػرؽ إلػى 
أىػػـ المبػػادئ التػػي ترتكػػز عمييػػا ىػػذه الكظيفػػة، تأخػػذ الأىػػداؼ عػػدة أشػػكاؿ قائمػػة عمػػى الأعمػػاؿ التػػي يجػػب عمػػى 

دئ التػػي شػػأنيا أف تحقػػؽ كػػؿ مػػف رمبػػات العػػامميف فػػي المؤسسػػة إنجازىػػا ككػػذلؾ كيفيػػة أداء ىػػذه الأفعػػاؿ كالمبػػا
كاحتياجات مسيرم المؤسسات ككذلؾ العامميف في آف كاحد. فالعنصر البشرم ىك بكؿ المقاييس العنصر الحػاكـ 
فػػي عمميػػة اتخػػاذ القػػرارات، لػػذا مػػف الصػػعب أف نتخيػػؿ أف مجػػرد امػػتلبؾ المنظمػػة لمكسػػائؿ المسػػاعدة عمػػى اتخػػاذ 

 1اء عف الفكر البشرم في إتماـ عممية اتخاذ القرارات. القرار يعني بالضركرة الاستغن
 تتمثؿ أىداؼ تسيير المكارد البشرية فيما يمي:

 جذب الأشخاص المرشحيف.  -1
 الاحتفاظ بالأشخاص الجيديف منيـ. -2
 دفعيـ لمعمؿ أكثر.  -3
 تككينيـ مف أجؿ تحسيف مستكاىـ العممي. تدريبيـ ك  -4

مف أجؿ الكصكؿ إلى الأىداؼ العامة، كالتي تشمؿ كؿ مػف  كتعتبر ىذه خاصة بتسيير المكارد البشرية
الإنتاجيػػة، كنكعيػػة طبيعػػة أدائػػو كالإذعػػاف كتحقيػػؽ الميػػزة التنافسػػية، كتكييػػؼ قػػكات العمػػؿ لتغيػػرات البيئػػة، كىػػذه 

يطير  الأىداؼ تترابط  كتتفاعؿ فيما بينيا مف أجؿ تحقيؽ مايات البقاء كالنمك، التنافسية كالربحية كالمركنة، كما
 فيما يمي: 01في الشكؿ 

 
 
    
 

      
 
 

 

                                                           
1
  2005 ، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، مصر،الأداء التنظيمي المتميز: الطريق إلى منظمة المستقبلعادؿ زايد،  

 .   33 ص
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نلبحػػظ تعػػدد الأىػػداؼ كالمسػػتكيات التػػي تسػػاىـ فييػػا المػػكارد البشػػرية فػػي المنظمػػة كىػػذه  -1-مػػف خػػلبؿ الشػػكؿ 
 :الآتيةتسيير المكارد البشرية في المنظمات للؤسباب لالتعددية تستمزـ إعطاء خاصة ا

تسيير المكارد البشرية مركز الجذب الميـ في المنظمة، إذا بكاسطتو تتحد نكعيػة المػكارد  اعتبار  -1
 البشرية في الأنشطة الكظيفية في المنظمة.

 باعتبارىا تتعامؿ مع المكرد البشرم كىك الكحيد الذم لا يمكف تعكيضو مف قبؿ المنافسيف.  -2
ا متزايد حيث يكلػد مخرجػات تفػكؽ فػي قيمتيػا الكمفػة ككف الجيد الذم يقدمو المكرد البشرم في المنظمة جيد -3

 التي أنفقت في مدخلبت ىذا الجيد.
 بكاسطة تحسيف النكعية كزيادة الإنتاجية، يمكف تخفيض تكاليؼ المكارد البشرية.  -4
 إف إنتاجية المكرد البشرم يمكف أف تتأثر بمختمؼ المنح مثؿ التعميـ كالتككيف كتزداد مع زيادة الخبرة.  -5

 
 :1تعريف التنبؤ - 2
يعرؼ التنبؤ:عمى أنو "التخطيط ككضع الافتراضات حكؿ أحداث المستقبؿ باستخداـ تقنيات خاصة عبر   

فترات زمنية مختمفة كبالتػالي فيػك العمميػة التػي يعتمػد عميػو المػديركف أك متخػذك القػرارات فػي تطػكير الافتراضػات 
 2حكؿ أكضاع المستقبؿ"

 في المستقبؿ مع الأخذ بعيف الاعتبار كؿ العكامؿ التي تؤثر عمى ذلؾ النشاط.إذا فيك يشمؿ تقدير نشاط 
 أىمية التنبؤ: -2

تعيش المؤسسة الاقتصادية في بيئة تتميز بالديناميكية ىذا ما يستكجب استعماؿ التقنيات الكمية في اتخاذ 
 قراراتيا كمف ىنا تبرز أىمية كدكر التنبؤ كالمتمثمة في:

لى حد  -  كبير الكفاءة كالفاعمية لممؤسسة في المركنة مع البيئة الخارجية.يضمف كاي
 معرفة احتياجات المؤسسة في المدل القصير كالمتكسط. -
 تساىـ في الحد مف المخاطر التي قد تكاجو المؤسسة. -
 تعطي صكرة لممؤسسة عف تكجييا المستقبمي. -
 مستقبلب.تساىـ بقدر كبير في اتخاذ القرارات كترقب آثارىا  -

                                                           
فعالٌة استخدام التنبؤ فً الجهاز الإداري،   الملتقى الوطنً السادس حول : استخدام التقنٌات الكمٌة فً اتخاذ  ،بوغازي فرٌدة 1

 سكٌكدة. 5533أوت  02جامعة  القرارات الإدارٌة بالمؤسسات الاقتصادٌة الجزائرٌة،

2
                                             .177، ص: 1997نادرة أٌوب، نظرٌة القرارات الإدارٌة، دار زهران،     
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 1 مراحل عممية التنبؤ: -3
 المرحمة الأكلى: تحديد اليدؼ مف التنبؤ   
 المرحمة الثانية: تجميع البيانات اللبزمة لمظاىرة محؿ التنبؤ.   
 المرحمة الثالثة: تحميؿ البيانات كانتقائيا لاستعماليا.   
 الرابعة: اختيار النمكذج المناسب مف أساليب التنبؤ بالظاىرة محؿ الدراسة. المرحمة   
 المرحمة الخامسة: اتخاذ القرار المناسب.   

 
 2 نمـاذج التنبـؤ: -3

لا يمكف القكؿ بأنو ىناؾ تقنية مف بيف الطرؽ الخاصة بالتنبؤ بأنيػا فعالػة إلا إذا حققػت مجمكعػة مػف     
ة، تػػكفير البيانػػات اللبزمػػة، الكقػػت المحػػدد لجمػػع المعمكمػػات، تػػكفر الإمكانيػػات اللبزمػػة الشػػركط ىػػي: الكمفػػة، الدقػػ

 المادية كالبشرية كالمعنكية لمقياـ بعممية التنبؤ.
التػػػي تعتمػػػد عمػػػى الخبػػػرة كرأم الأفػػػراد داخػػػؿ كخػػػارج المؤسسػػػة كحسػػػب  النمــــاذج النوعيــــة  الوصـــفية(: -أولا

 نجد:المستكل اليرمي لمقرارات كمنيا 
ــرة:*    كتعتبػػر مػػف الأسػػاليب الكصػػفية الأكثػػر شػػيكعا فػػي القيػػاـ بعمميػػة التنبػػؤ كالمتعمقػػة  3 الحــدس والخب

بػػالقرارات اليكميػػة لأنيػػا قػػرارات سػػريعة النتػػائج كمػػدل الاسػػتجابة عػػاؿ، كمػػا أف جمػػع البيانػػات مضػػيعة لمكقػػت أيػػف 
 لعممية كالإحصائية مف مزاياىايككف متخذ القرار يعتمد كميا عمى خبرتو أكثر مف النماذج ا

 نتائج التنبؤ تككف في كقت محدكد نسبيا. -      
 انخفاض تكمفة القياـ بعممية التنبؤ. -      
 تتميز قراراتيا بالمركنة. -      

 أما مف عيكبيا كجكد تحيز الشخصي في عممية التقدير كالتنبؤ لاتخاذ قرار معيف.
ة ىػك اشػتراؾ عػدد معػيف مػف الخبػراء فػي عمميػة التنبػؤ بظػاىرة معينػة أساس ىذه الطريق 4: طريقة دلفي* 

 كذلؾ عف طريؽ مراسمة تتـ بالمراحؿ الآتية:
                                                           

1
      .177المرجع نفسه، ص:      
2
  .70ٔفظ اٌّشجي  ؿ 
، السعودٌة، 32كرم الله علً عبد الرحمان، التنبؤ ودوره فً اتخاذ القرار، مجلة دورٌة ٌصدرها معهد الإدارة العامة، العدد  1

 91، ص:1982

 
4
مجلة دورٌة ذاَ أعا١ٌة اٌرٕثؤ فٟ ذمذ٠ش دجُ اٌطٍة عٍٝ إٌّرجاخ اٌقٕاع١ح فٟ ِذ٠ٕح جذج  خاٌذ ِٕقٛس اٌؾع١ثٟ  ِذٜ اعرخ 

 .                      227  ؿ: 1995  عثرّثش 2اٌعذد  ٌصدرها معهد الإدارة العامة،
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يتـ اختيار شخص يككف مسؤكلا عف ميمة القياـ بعممية التنبؤ كيسمى بالمنسؽ يتميز ىذا الأخير  -      
 بدرجة عالية مف الخبرة كالمعرفة بالظاىرة محؿ التنبؤ.

يقكـ المنسؽ بإرساؿ استفسارات إلى الخبراء في صكرة قائمة أسئمة لإبداء الرأم حػكؿ الظػاىرة محػؿ  -    
 التنبؤ.

عنػػػد كصػػػػكؿ الإجابػػػػات التحريريػػػػة مػػػػف قبػػػػؿ الخبػػػػراء يقػػػػكـ المنسػػػػؽ بدراسػػػػة لكػػػػؿ المراسػػػػلبت كتبكيػػػػب  -  
تكحاة مػػػف قبػػػؿ بعػػػض الخبػػػراء الإجابػػػات ثػػػـ إرسػػػاؿ استفسػػػارات ليػػػؤلاء مػػػع تزكيػػػدىـ بالمعمكمػػػات المتجػػػددة كالمسػػػ

 المشاركيف في عممية التنبؤ ثـ يطمب منيـ إبداء الرأم حكؿ الظاىرة مجددا مع تكضيح المبررات.
يتـ تكرار الخطكة السابقة عدة مرات حتى يتـ التكصؿ إلى درجة كبيرة مػف الاتفػاؽ فػي تقػديرات  -        

 الخبراء حكؿ الظاىرة محؿ الدراسة.
 تساىـ في الاستفادة مف آراء مجمكعة كبيرة مف الخبراء المختصيف. -امف مزاياىا أني

 انخفاض التكمفة المادية نتيجة تبادؿ الآراء عف طريؽ المراسمة. -              
 الانفراد كالحيادية كعدـ التأثير نتيجة لعدـ الاجتماع. -             

 اتخاذ القرارات. كمف عيكبيا أنيا تستغرؽ فترة زمنية طكيمة في عممية
تعتمػػد ىػػذه الطريقػػة عمػػى إعػػلبف اجتمػػاع رسػػمي بػػيف عػػدد معػػيف مػػف الخبػػراء  * أســموب لجنــة الخبــراء:

 شخصيا لتقدير ظاىرة معينة كفؽ ما يمي:
يتـ اختيار شخص مف قبؿ المنظمة ليقكـ بدكر المنسػؽ كيكػكف عمػى درجػة كبيػرة مػف الخبػرة كالمعرفػة  -  

 التنبؤ.بالمكضكع أك الظاىرة محؿ 
 يقكـ المنسؽ بتكجيو دعكة للبجتماع لعدد معيف مف المختصيف كالخبراء في ىذا المجاؿ -  
بدايػػة الاجتمػػاع كالإعػػلبف عػػف كتابػػة استفسػػار عػػف الظػػاىرة محػػؿ التنبػػؤ عمػػى لكحػػة مخصصػػة ليػػذا  -  

 لكؿ عضك.الغرض أيف يطمب مف الأعضاء عدـ تبادؿ الآراء أك إجراء مناقشات كتقديـ فكرة رئيسية 
 بعد كتابة كؿ الأفكار عمى المكحة تبدأ عممية المناقشة. -  
تتـ فيما بعد إجراء عممية التصكيت كالاختيار السرم لمفكرة الرئيسية التي تدعـ المكضكع المتكقع أيػف  -  

 يتـ اتخاذ القرار حكؿ الظاىرة محؿ التنبؤ في النياية
 بيرة مف الخبراء.الاستفادة مف آراء مجمكعة ك -مف مزاياىا :
 اتخاذ القرار خلبؿ فترة زمنية قصيرة جدا أم عند نياية الاجتماع. -             
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 أما مف عيكبيا ارتفاع التكمفة المادية نتيجة لحضكر خبراء مف أماكف مختمفة
 

 

 خلاصة: 
ركيػػزة أساسػػية لمتنميػػة  حى الرأسػػماؿ البشػػرمفػػي ظػػؿ التسػػابؽ التكنكلػػكجي كالثػػكرة المعمكماتيػػة، أضػػ     

 أككالاجتماعية، تسعى حككمات الدكؿ إلى رسـ ك تنفيذ الاستراتيجيات المؤىمة لاستيعابيا، كاكتسابو  الاقتصادية،
سياسة التنبؤ كالاستشراؼ بغية تحقيؽ أىػداؼ المؤسسػة عمػى اخػتلبؼ أنكاعيػا سػكاء  إتباعنشرىا كذلؾ مف خلبؿ 

جػػد معقػػدة، تتميػػز بالشػػمكلية كيمكػػف النظػػر إلييػػا مػػف زكايػػا  كصػػيركرة ارىػػاكانػػت خاصػػة أـ عامػػة، إذ يمكػػف اعتب
متعددة، حيث تعبر المؤسسة عف كاقع اقتصادم كبشرم كاجتماعي، ككنيا تعمؿ في بيئة مجتمعية محددة، كتمثؿ 
جزءا مف البنية الاقتصادية كالاجتماعية ليذا المجتمع فالمؤسسة الخاصة في الجزائر  بكظائفيػا المختمفػة ىػي فػي 

 ب البيئة الاقتصادية الديناميكية، التي ميزتيا الرئيسية التطكر كالتغير.قم
إف الػػرأس المػػاؿ البشػػرم فػػي المؤسسػػة الخاصػػة يػػؤثر فػػي المجتمػػع ، كتيسػػاىـ بشػػكؿ كثيػػر فػػي النشػػاط  

نتػاج السػمع كالخػدمات )منتكجػات(، ككػذلؾ فػي زيػادة  الاقتصادم، كيتجمى ذلؾ مف خلبؿ خمػؽ مناصػب العمػؿ، كاي
اخيؿ، كتػػكفير مػػكارد لمجماعػػات العمكميػػة، كالمسػػاىمة فػػي تطػػكير، كتحػػديث الاقتصػػاد بفضػػؿ التقػػدـ التقنػػي. المػػد

صػادية كالثقافيػة، مػف خػلبؿ قكالإ الاجتماعيػةكيساىـ القطػاع الصػناعي الخػاص فػي ترقيػة ك تطػكير كػؿ الميػاديف 
 الأدكار كالأنشطة التي يؤدييا في المجالات السالفة الذكر.

 
 

 

 

 

 

 


