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  مقدمة

  

الاقتصادية، تعدد الوظائف والنشاطات، وهذه الوظائف تعرف المنظمات وخاصة منها المؤسسات 

والنشاطات تحتاج إلى كفاءات ومهارات مختلفة ومتنوعة للقيام بها وأدائها، وهذا ما أدى بدوره إلى 

زيادة الحاجة إلى أداء أدوار مختلفة بالمؤسسة، والحاجة إلى أفراد يستطيعون التكفل بهذه الأدوار، كما 

هتمام في المؤسسة بإيجاد السبل الكفيلة بتوظيف الأفراد الأكثر قدرة على فهم أصبح من الملح الا

من جهة أخرى . الأدوار التي يكلفون بها في المؤسسة من أجل تلبية حاجات المؤسسة وتحقيق أهدافها

وأصبح .في اتجاه تحسين ظروف العمل والعمال متطورت العلاقات بين الرؤساء في العمل ومرؤوسيه

ل ذلك أهمية كبرى لعملية الاستثمار في الموارد البشرية، وحسن تسييرها بعد ذلك وهذا ما نظرا لك

  .أعطى دورا أكبر لتسيير الموارد البشرية

  :في نهاية الوحدة تكون قادرا  على الإجابة على الأسئلة التالية 

  ما هو مفهوم وظيفة تسيير الموارد البشرية ؟

  رد البشرية ؟وما هي مهام وظيفة تسيير الموا 

  وما هو التسيير التقديري للشغل ؟

  وما هو التوظيف ؟ 

  وكيف يتم تسيير الأجور بالمؤسسة ؟  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  :مفهوم  وظيفة تسيير الموارد البشرية.1
  

  :تعريف وظيفة تسيير الموارد البشرية.1.1
تضع وتتخذ  الإجراءات إن تسيير الموارد البشرية يتطلب وجود جهة إدارية في المؤسسة هي  التي 

والقرارات التي تؤثر مباشرة على الأفراد العاملين بالمؤسسة أو الموارد البشرية  العاملة، وهي الجهة 

المسؤولة على تزويد هؤلاء بكافة الوسائل التي تمكنهم من القيام بأعمالهم، ومراقبتهم والسهر عليهم 

وهذا بدوره يؤدي إلى تحقيق أهداف الأفراد باستمرار لضمان نجاح المؤسسة في تحقيق أهدافها 

  .ومصلحتهم

فوظيفة الموارد البشرية إذن هي عملية الاهتمام بكل ما يتعلق بالموارد البشرية التي تحتاجها المؤسسة 

لتحقيق أهدافها، وهذا يشمل الحصول على هذه الموارد،والإشراف على استخدامها، والحفاظ عليها 

  .يق أهداف المؤسسة وتطويرهاوتطويرها، وتوجيهها لتحق

  :ويجب أن نميز بين ثلاثة مصطلحات مرتبطة بمفهوم الموارد البشرية وهي 

  : وظيفة الموارد البشرية  . أ

التي تتطلبها عملية الاهتمام بالمورد البشري في المؤسسة ،  الأنشطة والفعالياتوهي تلك 

  .عليها  والتي تتعلق بالحصول عليها واستخدامها وتطويرها والمحافظة

  :إدارة الموارد البشرية.ب    

  .وهي المصلحة أو الدائرة أو المديرية التنظيمية التي تمارس وظيفة تسيير الموارد البشرية      

  : تخصص الموارد البشرية. جـ

يستخدم أيضا هذا المصطلح للإشارة إلى التخصص العلمي في إدارة الأعمال وهو التخصص في إدارة 

  .ية ويكون هذا التخصص على مستوى الدراسات العلياالموارد البشر

  : مفهوم الموارد البشرية.2.1
سبق لنا عبر مختلف مراحل الدراسة في السنوات السابقة أن عرفنا  المنظمات بصفة عامة والمؤسسات 

  :الاقتصادية بصفة خاصة ، وذكرنا بأن ها تستخدم موارد مختلفة وهي 

  .الخ....ل الأراضي والمعدات ووسائل النقل والمواد الأولية مث:ـ الوسائل المادية      

  . ـ الموارد المالية أي الأموال وهي ضرورية لتوفير الموارد الأخرى المختلفة     

ـ الموارد البشرية أي الأفراد العاملين بجهدهم وطاقاتهم سواء في الإدارة أو الورشات أو غيرها من 

  . هياكل المؤسسة

يضيف إلى الموارد السابقة  الموارد المعرفية والمعلوماتية وتشمل المعارف والمعلومات ـ وهناك من  

  .الضرورية لإقامة المنظمة وتسييرها، وكذلك الزمن وهو مورد آخر هام 



 

 

من بين الموارد المختلفة على اختلاف التصنيف نجد أن الاهتمام بالموارد البشرية للمؤسسة هو الأكثر 

الأخرى لا تملك الإرادة والحاجات ولا الطموحات، ولا يمكن أن تغير الدور المحدد  تعقيدا فالموارد

لها، عكس الإنسان ولهذا كان التعامل معه الأكثر تعقيدا ، وتمثل الموارد البشرية في بعض المؤسسات 

  :وهناك عدة مصطلحات مرتبطة بالموارد البشرية هي .المورد الأكثر أهمية من غيره 

  : نالعاملو  . أ

  .يستخدم هذا المصطلح للإشارة بصفة عامة إلى العاملين الذين تستعين بهم المؤسسة

  :مونَالمستخد. ب

  .وهم خاصة العاملون بالمؤسسة الذين يرتبطون معها بعقد عمل دائم

  : العمال  .جـ

  .يستخدم هذا المصطلح للإشارة إلى العاملين في نشاط الإنتاج، أو إلى العمال المؤقتين

  :وة العملق.د

يستخدم هذا المصطلح للإشارة إلى مجموع العاملين في المؤسسة عندما يكون الاهتمام منصبا حول 

  .تحديد القضايا المختلفة التي تتعلق بعملها

  :القوى العاملة.هـ

 يستخدم هذا المصطلح في مجال الاقتصاد والتخطيط على مستوى الوطن  ويشمل مجموع السكان بسن

  .القادرين والراغبين في العمل، من يعمل منهم ومن هو عاطلالعمل، 

  :أهداف  وظيفة الموارد البشرية . 3.1
  :يمكن تقسيم أهداف  تسيير الموارد إلى نوعين هما 

  :المشاركة   . أ

وتتمثل في استقطاب واختيار الموارد البشرية القادرة على تحقيق أهداف المؤسسة، وذلك بالسعي    

  .اركة أفضل الموجودين في سوق العمللجلب اهتما م ومش

  : الفعالية  . ب

والمقصود منها جعل القوى العاملة بالمؤسسة تنجز ما هو مطلوب منها بنجاح وبدون تهاون، ويتعلق   

هذا بتحفيز الأفراد وتطوير قدراتهم ومدهم بالمهارات والكفاءات التي تساعدهم على التوصل إلى الأداء 

  .المطلوب منهم
  :وظيفة الموارد البشرية في الهيكل التنظيمي للمؤسسةموقع . 4.1

من أكثر التنظيمات الهيكلية المستخدمة ، خاصة في المؤسسات الصناعية  التنظيم الوظيفي الذي يقسم 

الاختصاص الواحد أو الاختصاصات المتشابهة، بحيث أن كل  التنظيم الوظيفي حسب النشاطات ذات

  .القيام بالنشاطات المسندة لهقسم  أو وحدة يتولّى وظائفيا 



 

 

ففي هذا التقسيم يتولّى إدارة الموارد البشرية نائب لمدير المؤسسة يعطى الصلاحيات الإدارية التي 

والشكل التالي يبين الهيكل التنظيمي لوظيفة . تخوله  القيام بالمتطلبات والمهام المتعلقة بالموارد البشرية

  .الموارد البشرية بإحدى المؤسسات 

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  

  

  

  

  

  :مهام وظيفة تسيير الموارد البشرية.2
  

الأخرى بالمؤسسة وهو موجود في كل مستويات الهيكل إن تسيير الموارد البشرية مرتبط  بكل  المهام 

التنظيمي  للمؤسسة، وبطبيعة الحال كما هو الأمر  في كل مجموعة إنسانية فإن المؤسسة تنشأ وتتطور 

  ) .الخ....... تعاون ، صراع ( في ظل العلاقات المتبادلة  بين  الأفراد 

إن مهام  وظيفة تسيير الموارد البشرية يمكن تجميعها في ثلاثة مهام هي المهام الإدارية ومهام  التسيير 

  .  ومهام الإعلام

 :المهام الإدارية  . أ
إدارة العاملين بالمؤسسة تجمع كل المهام والأنشطة المتعلقة بهؤلاء العاملين مـن دفـع أجـورهم ،    

بتطبيق قانون العمل وعقود العمـل التـي تـربط العـاملين      برمجة العطل ، تسيير الغيابات  وذلك

  .بالمؤسسة

  

  

 المدير العام

مدير الموارد

السياسات

 والتخطيط

التوظيف

 و العمالة
التدريب

 والتنمية
علاقات

 العمل
 الصيانةالتعويضات   



 

 

 :مهام التسيير  . ب

  :يمكن إيجاز أهم  مهام التسيير الموكلة إلى وظيفة تسيير الموارد البشرية في ما يأتي

تحديد السياسة الاجتماعية الملائمة لأهداف المؤسسة مثل سياسة الأجور ، الترقيات والتوظيف  .1.ب

  .الخ....

  .وتكوين العاملين بالمؤسسة زيادة فعالية المؤسسة عن طريق تحفيز. 2.ب

التفاوض مع الشركاء الاجتماعيين مثل التفاوض مع النقابات على الأجور وظروف العمـل ،  . 3.ب

  .الخ....تصفية الصراعات مع العاملين 

لين جـدد ، تسـريح   تكييف حركة العاملين بالمؤسسة مع احتياجات المؤسسة مثل توظيف عـام  .4.ب

  .  الخ..العاملين،تكوين العمال

  .شروط  حياة العمال بالمؤسسة ،أي ظروف العمل تحسين. 5.ب

  :مهام الإعلام .جـ

  :يمكن إيجاز أهم مهام الإعلام في ما يلي

 ـ الاتصال مع مختلف مستويات العاملين ويكون الاتصال والإعلام عن طريق وسائل الإعلام  .1.جـ

  .الخ...جلة المؤسسة، مطبوعات إعلامية، الاجتماعات الداخلية مثل م

  .تحفيز العاملين بالمؤسسة .2.جـ

  

  

  :التسيير التقديري للتوظيف.3

  

  مفهوم التسيير التقديري للشغل.  1.3
. تسيير العاملين بالمؤسسة  له هدف هو وضع الفرد المناسب في المكان المناسب في الوقت المناسب 

    

  .التقديري إلى تعديل احتياجات  المؤسسة ومواردها  البشرية كميا وكيفيايهدف التسيير 

إن هذا التأقلم يكون عبر الزمن  وذلك  في الوقت الحالي بطبيعة الحال عبر ضـمان تسـيير فعـال    

بالاحتياجات المستقبلية وتطور هـذه   للموارد البشرية، وأيضا في المستقبل عبر التنبؤ
  .بتكوين  العاملين  تحضيرا للمستقبل الاحتياجات واستباق ذلك

كما يتم دراسة مدة دوران العمال وذلك بدراسة توقعات العمال المقبلين على التقاعد ودراسة كيفية 

  .تعويضهم 

  

  



 

 

  :التسيير التقديري للتوظيف. 2.3
وهو أن لا تجد المؤسسة نفسها فـي وضـعية  هـدر      به التسيير الكمي  للموارد البشرية و يقصد

اقاتها البشرية بوجود فائض من العاملين     أو في حالة عجز في العاملين مما يؤدي بهـا إلـى   لط

أعباء  أكبر وتأخير في  الآجال ، وأخطاء في تسيير المهام وكذلك ظهور توترات في علاقات العمل 

  . بالمؤسسة

  : التسيير التقديري للتكوين. 3.3
لبشرية للمؤسسة  وهو   تمكن المؤسسة من وضع في كـل  للموارد  ا) الكيفي(وهو التسيير النوعي 

منصب عمل عامل مؤهل لذلك المنصب فلا يكون ذو قدرات أكبر ولا أقل  وفي نفس الوقت يكـون  

  .محفزا للعمل بهذا المنصب

  

  

  :التوظيف.4

  

  :تكون المؤسسة بحاجة إلى التوظيف  في الحالتين التاليتين 

ـ  شغور  منصب عمل ما بذهاب  شاغله إلى التقاعد أو بتحويله إلى منصب عمل آخر أو   

  بالاستقالة أو بالإقالة  

  .ـ في حالة  خلق منصب عمل جديد  عند توسع نشاط المؤسسة  

وتتضمن عملية التوظيف  القيام  بعملية استقطاب للمرشحين المناسبين  واختيار العدد المطلوب مـن  

وهناك طرق مختلفة يمكن بواسطتها توظيف . م تنصيبهم في مناصب العمل التي  اختيروا لهابينهم ث

عاملين جدد في المناصب الشاغرة ، يمكن إجمالها في الشكلين التاليين المتمثلين في التوظيف الداخلي 

  .والتوظيف الخارجي

  

  :أشكال التوظيف . 1.4

  :التوظيف الداخلي .  أ

در التي تكون  داخل المؤسسة ، غالبا عن طريق الترقية حيث تسمح  أنظمة ويكون ذلك من المصا 

العمل للموظفين الذين يستوفون شروطا معينة  بالتقدم لشغل مناصب العمل الشاغرة  ممـا يعتبـر   

فوقه في الدرجة  بالنسبة لهم ترقية  وفي  حالات أخرى يتم ترقية  أحد أفراد المؤسسة للمنصب الذي

. المنصب شاغرا  مثل ترقية نائب المدير إلى منصب مدير عندما يتقاعد المدير السابق عندما يصبح 

المنصب الشاغر بسرعة  عن طريق النقل خاصة في حالة الحاجة إلى شغل كما يمكن أيضا التوظيف



 

 

ويتم اللجوء أيضا إلى النقل في حالة كون العامل الأول موجود في حالة فائض بالنسبة للمنصـب  .  

  .لي لهالأص

 :  التوظيف الخارجي.ب 
  :يمكن التوجه إلى ثلاث فئات  للبحث عن الأفراد المناسبين لشغل المناصب  الشاغرة وهم 

  : العاطلون عن العملـ   

وهم ممن يكونون قد سبق لهم  عموما العمل في منصب مماثل، وبالتالي تكون لديهم خبـرة عمليـة   

غيرهم  لحاجتهم إلى منصب العمل وخبرتهم فـلا تحتـاج   وتكلفة الحصول عليهم تكون أرخص من 

  .المؤسسة إلى تكوينهم

  : ـ  العاملون في مؤسسات أخرى

وهؤلاء إما أن المؤسسة تعرفهم وتسعى لاستقطابهم  لحاجتها إلى خبرتهم وكفاءتهم ، وهـم           

 ـ رية فـي بعـض   عادة يعملون في مؤسسات منافسة ويكون الاتصال بهم بطرق خاصة قد تكون س

أو قد يكونون ممن يبحث عن الانتقال إلى المؤسسة رغبة منه  في تغيير جـو العمـل أو   . الأحيان

  .الترقية أو لأسباب شخصية

   :الطلبة الذين هم طريق التخرجـ 

ويتم اللجوء إليهم في حالة المنصب المؤقتة أو في حالة استقطاب الطلبة  البارزين المقبلـين علـى   

ويتم التوجه في حالة  اللجوء إلى التوظيف من هذه الفئة إلى الجامعات والمعاهد والمدارس التخرج ، 

  .العليا للتقرب من الفئة المستهدفة بالاستقطاب 

  

  :وسائل التوظيف .2.4
  :وهذه الوسائل هي .  يقصد بوسائل التوظيف  الطرق المستخدمة في استقطاب العاملين الجدد

  :الإعلان التقليدي .أ

يمثل المكان التقليدي للبحث عن العاملين الجدد ، ويتميز بكونه يسمح بالوصول بسـرعة وتكلفـة   و

محدودة إلى أعداد كبيرة من المؤهلين، ويكون باستعمال وسائل الإعـلام التقليديـة مثـل الجرائـد     

  .والمجلات ووسائل الإعلام السمعية والبصرية 

 :الإعلان عن طريقة شبكة الانترنت . ب
هذه الوسيلة  وسائل الإعلام الأخرى، إلاّ  أنّها تتميز عنها بالانتشار الواسع عبـر العـالم      تشبه

غير أن أهم عيوبهـا هـو خضـوعها    . بأكمله، وتكلفتها محدودة بالنسبة لباقي الوسائل الإعلامية

ملون لضوابط  قانونية وتنظيم ملزم مما يجعلها وسيلة في بعض الأحيان للمخادعين الذين يسـتع 

الإعلان عن وظائف لأغراض مشبوهة منها جمع معلومات عن الأشخاص واستعمالها لأغراض 

  .مشبوهة أو ممنوعة

  :مكاتب العمل  الحكومية أو الخاصة . جـ



 

 

تعمل  الحكومية منها تحت وصاية وزارة العمل والشؤون الاجتماعية  وهي تعمل كوسيط بـين  

وجه لجعل هذه المكاتب في بلادنا هي الوسيط لتوظيف وهناك ت. والراغبين في  العمل تالمؤسسا

ولا .       العمال الجدد  في الشركات التابعة للدولة و الوظيف العمومي من أجل تكافؤ الفـرص 

توجد  في بلادنا بالنسبة لمكاتب العمل الخاصة إلاّ تجربة شركات المناولـة  بالنسـبة للقطـاع    

                    الخاص  والتي نتجت عنها             

  

  .مشاكل كثيرة مما جعل التوجه  حاليا إلى إلغائها وتنظيمها بشكل مختلف

  :عن طريق النقابات والجمعيات المهنية المتخصصة  .د

حيث تقدم النقابات والجمعيات المهنية لأعضائها خدمة التوسط  لدى المؤسسات التي تلجأ إليها لترشيح 

  .الكفاءة لتولي المنصب الشاغر أحد أعضائها الذي ترى فيه 

  :الطلبات الشخصية .هـ

تتلقى المؤسسات باستمرار طلبات أفراد يبحثون عن العمل ولوظائف مختلفة وفي غالب الأحيان في 

  .أوقات لا تتوفر فيها مناصب شاغرة

م، يتم في غالب الأحيان تطلب منهم إدارة الموارد البشرية  تكوين ملفات تحتوي معلومات كاملة عنه 

  .الرجوع إلى هذه الملفات في حالة الحاجة إلى التوظيف  في المناصب المطلوبة

  :الأفراد الذين سبق لهم التدرب في المؤسسة .و

يتطلب التخرج من الجامعة  دراسة ميدانية تتطلب التدرب والتكوين في إحدى المؤسسات، مما يمثـل  

فر الكثير من المؤسسات فرصا لتدريب الطلبة لديها وتو. وسيلة استقطاب مهمة بالنسبة لهذه المؤسسات

وتستخدم هذه الفرص لتشخيص المتدربين الجيدين حيث تتمكن من ذلك دون أن  تنفق تكاليف البحـث  

عنهم ، وفي حالة وجدت المؤسسة أحد المتدربين يتمتع بالمؤهلات التي تحتاجها ، تقوم بعرض العمل 

  .عليه بشكل دائم

        :  ر المترشحين لمنصب عملكيفية اختيا. 3.4
إن عملية التوظيف مكلفة  بالنسبة للمؤسسة، بالإضافة إلى ذلك فهي تتضمن بعض الخطـر بالنسـبة   

  للمؤسسة لأنّها  تنتهي  باتخاذ قرار توظيف     

  

أحد المتقدمين لشغل منصب العمل  الشاغر، ولهذا تبحث المؤسسة عن أكبر قدر من المعلومات عـن   

  .المتقدمين للوظائف المختلفة  وتستعمل في ذلك وسائل  متطورة  عموما  للتحري عن المترشحين 

  ):curriculum vitae (  دراسة المسار المهني للمترشح       

ويتضمن كل المعلومات عن الفرد المتقدم للوظيفة، والشهادات التي يحملها والتقارير التي يقدمها 

وعادة يقدم أساتذة المترشح ومديريه . عمل لديهم المترشح للمنصب كل الأطراف الذين درس أو

    .السابقين توصيات  تزكيه للعمل الجديد وتبين مزاياه 



 

 

  :أو الجماعية /المقابلة الفردية و   . أ
حيث تكون هذه المقابلات مصدرا للتمييز بين المترشحين، وذلك بإخضاعهم لاختبارات مختلفـة  

نطقي والذاكرة، وشخصية المترشح وتحكمه في أعصـابه، وقدرتـه   خاصة بالذكاء والتحليل الم

  .  البدنية على التحمل

  :المسابقة. جـ

قد تكون كتابية أو شفهية  وهذه الوسيلة تستعمل لاختبار العاملين  المترشحين لوظـائف تتطلـب   

منصـب  مؤهلات معقدة ، لذلك تحتاج إلى التدقيق في الاختيار والتأكد من معلومات المترشـح ل 

  . العمل

  

  

  :تسيير الأجور.5

  

  :تعريف الأجر. 1.5
  . الأجر هو التعويض الذي يتلقاه العاملون لقاء العمل الذي يقدمونه للمؤسسة

ويستعمل  مصطلح الأجر  أيضا للتعبير عن  تعويض  العمال على أساس الجهد وكمية الإنتاج، ويشكل 

  .في تعويضهممقدار الجهد والإنتاج الذي يحققونه الأساس  

كما يستعمل مصطلح الراتب عند تعويض العاملين على أساس الوقت، أي تعويض العامل على أساس 

و غالبا ما يستعمل هذا المصطلح . الوقت الذي  يضع فيه نفسه تحت تصرف المؤسسة  لفترة شهر مثلا

مدة الخدمة وليس على  للتعبير عن التعويض الذي يتلقاه الموظفون  والذين تدفع لهم رواتب على أساس

  .أساس ما ينجزونه من أعمال
  

  :مكونات الأجر.2.5
  :الراتب. أ

هو عنصر أساسي في عقد العمل الذي يربط المؤسسة بالعامل، وهو يحسب  عادة على  أساس كميـة  

) كل كفاءة  تقابل  رتبة معينة في سـلم الأجـور  ( وكفاءة العامل ) عدد ساعات العمل( العمل  المقدم 

م تحديد الراتب إما بالوقت  حيث يحسب الراتب الشهري بعدد ساعات العمل خلال الشهر مضروبا ويت

كما  يحسب في بعض الحالات انطلاقا من المردودية  المقدمة من طرف العامل  مثل . في أجر الساعة

ف العامل الذي  بالكمية المنتجة من طر, ربط الأجر برقم الأعمال الذي يحققه العامل المكلف بالبيع ، ا

  .الخ...يعمل في ورشة  التصنيع
  

  



 

 

  : العلاوات .  ب

والعلاوات والمنح منها ما إجباري لأنه مرتبط بعقد العمل وبالمنصب . العلاوة هي ملحق بأجر المنصب

وبعض هذه العلاوات متعلقة بسياسة التعويضات . الخ...مثل علاوة الضجيج، وعلاوة العمل في الليل 

وهـذه  . الـخ ...الفردية، والعلاوات المتعلقة بتحقيق أهداف معينة  ةمثل علاوة المردوديفي المؤسسة 

العلاوات الأخيرة تكون متغيرة  أي يتم إعادة دراستها في كل سنة تبعا لأداء العامل خلال السنة المعنية 

  .إذا كانت فردية  وتبعا لأداء المجموعة إذا كانت جماعية

            :التعويضات المادية . جـ

تقدم المؤسسات بعض التسهيلات المادية لعمالها مثل سيارة العمل التي توضع تحت تصرف الإطارات 

  .بالمؤسسة أو الهاتف النقال
  

          :  المشاركة في أرباح المؤسسة. د

و هي وسيلة لتجنيد العمال وكسب ولائهم ، وتسمح هذه الوسيلة بتحفيز العمال وإشراكهم في المسؤولية 

  .السير الحسن للمؤسسة ونتائج

          :الخدمات الاجتماعية . هـ

تشارك المؤسسة لصالح عمالها بنسبة معتبرة من  الاشتراكات الاجتماعية المخصصة لصندوق الضمان 

ومن . الاجتماعي، وصندوق الشيخوخة  وغيرهما وهذه المبالغ لا تدفع مباشرة للعمال فهي غير مباشرة

ت على تخصيص مصحات خاصة بعمالها وعائلاتهم حيث يعـالجون  جهة أخرى تعمل بعض المؤسسا

وتساهم المؤسسات أيضا في ترفيه العمال وأبنـائهم حيـث تخصـص    . بالمجان أو بدفع مبالغ زهيدة

    .مخيمات صيفية  لعمالها  وعائلاتهم  بالمجان أو عن طريق دفع مبالغ زهيدة

  

          :سياسة الأجور. 3.5
اختيار طرق تحديد الأجر ، واختيار مستوى الأجور بالمؤسسة ، واختيـار مكونـات   تتعلق سياسة الأجور ب

  .الأجر والأهمية النسبية لكل مكون

  : أهداف سياسة الأجور  . أ

من أهم أهداف سياسة الأجور تجنيد العمال وتحفيزهم ، وكسب ولائهم  وجلب متعاملين جدد ولهذا  

ة وأن تخضع لقواعد واضحة بحيث يمكن لكل فرد يجب أن تكون  سياسة الأجور في المؤسسة  عادل

أن يعرف كيفية تحديد  أجره ، وأن تكون شفافة أي أن تكون معلومة وليسـت سـرية، وأن تتسـم    

  .بالاستقرار والثبات فلا يتم تغييرها إلاّ عند توفر شروط موضوعية تستدعي ذلك
  

  

  



 

 

  : عوائق سياسة الأجور  . ب

  :    ور كما تريد ولكن عليها أن تأخذ بعين الاعتبار ما يليلا يمكن للمؤسسة أن تحدد سياسة للأج

  .ـ  تشريع العمل مثلا الأجر الأدنى المضمون   

  .ـ  اتفاقيات العمل الفردية والجماعية   

  .ـ  شروط سوق العمل     

ـ أثر سياسة الأجور على كتلة الأجور بالمؤسسة ،  وعلى  بيئة العمل الاجتماعية  فالفرق بين       

الأجر الذي يتلقاه عاملين  إذا لم يكن ممكنا تفسيره قد يؤدي إلى تململ بين العمال واحتجاجات قـد  

  . تنتهي بالإضراب

 )1(الخلاصة

  

  

  

هي عملية الاهتمام بكل ما يتعلق بالموارد البشرية التي تحتاجها المؤسسة  وظيفة الموارد البشرية

لتحقيق أهدافها، والحصول على هذه الموارد،والإشراف على استخدامها، والحفاظ عليها وتطويرها، 

  .وتوجيهها لتحقيق أهداف المؤسسة وتطويرها

ي الإدارة أو الورشات أو غيرها من هم الأفراد العاملين بجهدهم وطاقاتهم سواء ف الموارد البشرية

   . هياكل المؤسسة 

يمكن تجميعها في ثلاثة مهام هي المهام الإدارية ومهام   مهام  وظيفة تسيير الموارد البشرية

  .  التسيير ومهام الإعلام

له هدف هو وضع الفرد المناسب في المكان المناسب في الوقت   تسيير العاملين بالمؤسسة

    . المناسب 

  :كون المؤسسة بحاجة إلى التوظيف  في الحالتين التاليتينت

ـ  شغور  منصب عمل ما بذهاب  شاغله إلى التقاعد أو بتحويله إلى منصب عمل آخر أو   

  بالاستقالة أو بالإقالة  

  .ـ في حالة  خلق منصب عمل جديد  عند توسع نشاط المؤسسة   

اب للمرشحين المناسبين  واختيار العدد المطلوب من وتتضمن عملية التوظيف  القيام  بعملية استقط

وهناك طرق مختلفة يمكن بواسطتها توظيف . بينهم ثم تنصيبهم في مناصب العمل التي  اختيروا لها

 .   عاملين جدد في المناصب الشاغرة ، يمكن إجمالها في التوظيف الداخلي والتوظيف الخارجي



 

 

  )2(الخلاصة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  اختيار المترشحين لمنصب عمل كيفية.

  يكون عن طريق 

  ـ دراسة المسار المهني للمترشح           

  أو الجماعية /ـ  المقابلة الفردية و            

  ـ المسابقة             

تجنيد العمال وتحفيزهم ، وكسب ولائهم ، وجلب متعاملين جدد   من أهم أهداف سياسة الأجور

للمؤسسة ولهذا يجب أن تكون  سياسة الأجور في المؤسسة  عادلة وأن تخضع لقواعد واضحة 

بحيث يمكن لكل فرد أن يعرف كيفية تحديد  أجره ، وأن تكون شفافة أي أن تكون معلومة وليست 

  .ت فلا يتم تغييرها إلاّ عند توفر شروط موضوعية تستدعي ذلكسرية ، وأن تتسم بالاستقرار والثبا



 

 

 :أسئلة التقويم الذاتي
  

  :السؤال الأول 

وضع الفرد المناسب في المكان المناسب في " اشرح علاقة القول التالي  بموارد المؤسسة البشرية  

    ". الوقت المناسب 

  

  : السؤال الثاني

  بين الوظيفة التي لها علاقة بكل نشاط من الأنشطة التي يبينها الجدول التالي 

  

  الوظيفة  النشاط

  ؟  حساب ودفع الأجور بواسطة شيك بنكي

  ؟  حساب الغيابات الشهرية للعمال

  ؟  التفاوض بين النقابات وأرباب العمل على الأجور

  ؟  وضع سياسة التكوين بالمؤسسة

  ؟  المؤسسةوضع سياسة تمويل 

  ؟  وضع سياسة الإنتاج بالمؤسسة

  ؟  عملية الاتصال بالعاملين وتحفيزهم على العمل

  

  :السؤال الثالث

  ما هو  الفرق  بين اختيار المترشح لمنصب عمل  عن طريق المسار المهني وعن طريق المقابلة ؟ 

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  :أجوبة التصحيح الذاتي

  
  :الجواب الأول 

. بالمؤسسة  له هدف هو وضع الفرد المناسب في المكان المناسب في الوقت المناسب تسيير العاملين 

    وحتى يمكن أن تقوم المؤسسة بذلك  عليها تسيير مواردها البشرية كميا وكيفيا بشكل فعال،

في الوقت الحاضر و في المستقبل عبر التنبؤ بالاحتياجات المستقبلية وتطور هذه الاحتياجات واستباق 

بتكوين العاملين  تحضيرا للمستقبل، بحيث لا تجد المؤسسة نفسها في وضعية  هـدر لطاقاتهـا   ذلك 

  . البشرية بوجود فائض من العاملين أو في حالة عجز في العاملين

لمواردها  البشرية  بحيث تتمكن من وضع ) الكيفي(كما يجب على المؤسسة  القيام بالتسيير النوعي 

ل لذلك المنصب فلا يكون ذو قدرات أكبر ولا أقل  وفي نفس الوقت في كل منصب عمل عامل مؤه

  .يكون محفزا للعمل بهذا المنصب 



 

 

  :الجواب الثاني

  الوظيفة  النشاط

وظيفة الإدارة   حساب ودفع الأجور بواسطة شيك بنكي

  والمحاسبة

وظيفة الموارد   حساب الغيابات الشهرية للعمال

  البشرية

وظيفة الموارد   وأرباب العمل على الأجورالتفاوض بين النقابات 

  البشرية

وظيفة الموارد   وضع سياسة التكوين بالمؤسسة

  البشرية

  وظيفة التمويل  وضع سياسة تمويل المؤسسة

  وظيفة الإنتاج  وضع سياسة الإنتاج بالمؤسسة

وظيفة الموارد   عملية الاتصال بالعاملين وتحفيزهم على العمل

  البشرية

  

  :الجواب الثالث  

الفرق يكمن في أن  المسار المهني يبين لنا الخلفية العلمية والمهنية للمترشح وماضي خبـرة هـذا    

أما المقابلة فهي اختبار متعدد الجوانـب لوضـعية   . الشخص  فهي معلومات تاريخية عن الشخص

فرديـة لمتطلبـات المنصـب    المترشح الحالية وكيفية مواجهته للواقع ومدى قدرته على الاستجابة ال

  . الشاغر 
 


