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 ניהול משאבי אנוש

 

 התפיסה הרעיונית של התכנית

 : בנושאי� הבאי� לחשו� ולפתח ידע נועדניהול משאבי אנוש

 ;מאפייני אנשי� ותפקידי� .1

 ; מרבית תהיהתפקודיתההסתגלות שהכ� ,  שוני�אמצעי גיוס והתאמת עובדי� לתפקידי� .2

 ;וג� להכינ� לקידו� מקצועיתפקודיה�   את להשביחבמטרה,  הדרכה ופיתוח עובדי�שיטות .3

 ;שיטות של הערכת תפקוד ותגמולבידע  .4

 ;הבטחת רווחה וגהות בעבודהידע ב .5

 . והיעילות של הטיפול בגור� האנושי בארגו�התכליתיותגישות בקרה על ב ידע .6

  הידעלתחומיכנית הלימודי� בניהול משאבי אנוש מיועדת אפוא לחשו� את התלמידי� ת

 המובאות המטרות הכלליות והאופרטיביות נובעותומכ� , שלעיל בנושאי� שנרכשו העיקריי�

 .בהמש�

 מטרות כלליות

 .הבנת תרומתו של ניהול משאבי אנוש לניהולו הכולל התקי� של הארגו� .1

 ).הערכה, הדרכה, איוש, גיוס( השונות של ניהול משאבי אנוש הכרת הפונקציות .2

ניהול השלבי� השוני� בעקרונות ושיקולי� בתכנו� ו, כלי�, שיטות, גישות, הכרת מושגי� .3

 .במערכת משאבי אנוש בארגו�

הכרת יחסי הגומלי� בי� הסביבות הארגוניות הפנימיות והחיצוניות ובי� אפיוני הרכיבי�  .4

 . מערכת ניהול משאבי אנוש בארגו�השוני� של

 השוני�פיתוח חשיבה ביקורתית בנושא הערכת היתרונות והחסרונות של הכלי� והשיטות  .5

 .בניהול משאבי אנוש

 מטרות אופרטיביות

 :י� התלמיד,ה�ע� סיו� לימודי

 את השפעת� של גישות ניהוליות שונות על התפתחותו ההיסטורית של תחו� ניהול ויסביר .1

 .שאבי אנושמ
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 . את מושגי היסוד בחקר עיסוקי�ויגדיר .2

 . את האמצעי� השוני� לגיוס עובדי�ומניִ .3

 . את היתרונות והחסרונות של הכלי� והשיטות השוני� לאיוש תפקידי�ויתאר .4

 .קולי� השוני� הכרוכי� בבניית מערכת איוש תפקידי�י את השומניִ .5

 .ת והפתרונות בקליטת עובדי� חדשי� בארגו�הבעיו, השלבי�,  את היעדי�וזהי .6

 .ת הדרכהו את הקריטריוני� להערכת אפקטיביות והשגת יעדי� של תכניוסבירי .7

 . את השימושי� האפשריי� בתבניות השונות של הערכת תפקוד� של עובדי�ויסביר .8

 . והארגו�י� פיתוח הקריירה מנקודת הראות של העובדו של את חשיבותויסביר .9

 גורמי לשמשעשויי� ) אחריות, אופציות, בונוסי�(סוגי גמולי� שוני� בו  את האופ� שויציג .10

 .הנעה שוני� בעבודה

 . יתרונותיה� וחסרונותיה�נו את שיטות הערכה שונות של עיסוקי� ויצייויכיר .11

 מומלצותלמידה /י הוראהכרד

מומל� .  של החומר הנלמד כדי להבטיח הטמעה מרבית מגוונותשיטות הוראהביש להשתמש 

 :שיטות המוצעות כא�ה לשלב בי�אפוא 

 . על ידי המורי�תפרונטליהוראה  .1

 .ניהול, ססטטו, משאבי אנוש כמו למשל, עת קריאה וניתוח מאמרי� מכתבי .2

 . בביבליוגרפיה המומלצת בעבריתהמוזכרי�ניתוח אירועי�  .3

 .צפייה בסרטי הדרכה .4

חברות , שאבי אנוש של ארגוני� שוני� כגו� בנקי�של מ �אגפיבוביקורי� במחלקות  .5

 .ועודחולי�  בתי, חולי� קופות, תעשייתיות

, מנהלי הדרכה, מנהלי משאבי אנוש :מרצי� אורחי� מתחומי ניהול משאבי אנושהזמנת  .6

 .חשבי שכר וכדומה, איוש משרותעל  ממוני�

 משחקי ;ת קובצי נתוני� של עובדי�שימוש בתוכנת מחשב לניהול מערכות שכר ויציר .7

 .ועודמת� משוב על הערכת תפקוד ,  ראיו� העסקה שוני� כגו�תפקידי� להמחשת מצבי�

, עיצוב גיליו� הערכת תפקוד לפי תבנית מסוימת, התנסות מעשית וביצוע תרגיל חקר תפקוד .8

 .פתרו� מבח� אישיות או כושר וכדומה

 .מאוד  נפו� בה�שימושההכרת שאלוני� ש .9
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 פירוט התכני� וחלוקת השעות המוצעת

 

 נושאי לימוד שעות

 1פרק  ניהול משאבי אנוש בארגו� 4

 1.1 הגדרת מושגי� מרכזיי� 

 1.2 חשיבות הנושא בארגו� 

 1.3 התפתחות התחו� 

 2פרק  תכנו� משאבי אנוש 6

 2.1 שילוב תכנו� משאבי אנוש באסטרטגיה הארגונית 

 2.2  תכנו� משאבי אנושתהלי� 

 2.3 ניתוח צרכי� לעומת מאגר קיי� 

 3פרק  ניתוח עיסוקי� 10

 3.1 מונחי יסוד בניתוח עיסוקי� 

, שימוש בכלי� של תעשיה וניהול: תהלי� ניתוח עיסוקי� 

 חקר זמ� ושיטות

3.2 

שיטות להערכת , הערכות תחומי תפקיד: הערכת עיסוקי� 

 עיסוקי�

3.3 

 3.4 ההערכה לתגמולהקשר בי�  



5 

 נושאי לימוד שעות

 4פרק  גיוס עובדי� ואיוש תפקידי� 10

 4.1 מקורות לגיוס, תהלי� הגיוס 

 4.2 פרסו�, מכרז, חיפוש מועמדי� 

 4.3 חברות השמה 

 4.4 הגדרת תפקיד בארגו� 

 4.5 ראיו� תעסוקתי 

מרכז , סוציומטריי�, גרפולוגיי�, מבחני� פסיכומטריי� 

 הערכה

4.6 

 4.7 רפיי�נתוני� ביוג 

 4.8 מכתבי המלצה 

 4.9 מניעת אפליה: הגינות באיוש 

 5פרק  קליטת עובדי� 6

 5.1 חוזה עבודה ותנאי תעסוקה 

 5.2 תהלי� הקליטה בארגו� 

 5.3 היכרות ע� מנהלי� ובעלי תפקידי� 

 5.4 חוזה פסיכולוגי וקליטה תרבותית בארגו� 

 6פרק  הדרכת ופיתוח של המשאב האנושי 8

 6.1 העיסוק והעובד, ברמת הארגו�: ניתוח צורכי ההדרכה בארגו� 

 6.2 הגדרת קדימויות בהדרכה 

 6.3 תכני� ואמצעי�, קביעת עקרונות: תהלי� ההדרכה 

 6.4 הערכת היעילות של תהליכי הדרכה 

 6.5 פיתוח מנהלי� 

 6.6 פיתוח עובדי� 

 7פרק  ניהול קריירה בארגו� 6

 7.1 חלק מניהול משאבי אנושהגדרת קריירה כ 

 7.2 שלבי הקידו� 

 7.3 ניהול תכנית קריירה ככלי ניהולי להנעת עובדי� 
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 נושאי לימוד שעות

 8פרק  הערכת עובדי� 8

 8.1 כלי� למדידה ולהערכה של ביצועי העובדי� 

 8.2 הערכת כמותית ואיכותית של ביצועי� 

 8.3 מת� משוב לעובד 

תוח משאבי אנוש שילוב ההערכה כחלק מתהלי� ניהול ופי 

 בארגו�

8.4 

 8.5 הפעלת מערכת הערכה כתהלי� ארגוני 

 8.6 תמיכת ההנהלה וצוות המנהלי� בתהלי� ההערכה 

 9פרק  תגמול עובדי� 14

שילוב תורות הנעה כגו� סול� : שילוב הנעת עובדי� בתגמול 

, גורמי שביעות רצו� בעבודה של הרצברג, הצרכי� של מסלו

  אדמסתורת ההוגנות של

9.1 

 9.2 מודל הצבת היעדי� של לוק 

 9.3 גריגור�מודל עיצוב ההתנהגות של מק 

 9.4 גישות שונות לתגמול כספי ואחר 

 9.5 שילוב הערכת עובדי� בתגמול 

כ"סה 72
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 מושגי� עיקריי�

 

 המושג הסבר

תהלי� שייעודו לאתר את העובדי� בעלי הסיכויי� 

 .תפקיד המוגדרהטובי� ביותר ולהציב� ב

 משרות/תפקידי� איוש

)Staffing Position( 

מצב שבו למועמדי� בעלי סיכויי� שווי� להסתגל 

בהצלחה לעבודה במשרה פנויה יש סיכויי� לא שווי� 

 .לעבור את תהלי� הבחירה

 הבחירה אפליה בתהלי�

)Discrimination( 

הנוצרת בשלב גיבוש הרוש� הראשוני ) הטיה(שגיאה 

בהשפעת רוש� זה המערי� מפתח . של המוער�והכללי 

ומתקשה להבחי� ) גבוהה או נמוכה(יה להערכה ינט

 .באופ� אובייקטיבי ברמות השונות של ביצוע המוער�

 )Halo Effect (אפקט הילה

 פעולה הנעשית כשמספר .מידת השגת המטרות

זה כבמצב . המועמדי� גבוה ממספר המשרות הפנויות

 . ויי� הגבוהי� ביותרבוחרי� את בעלי הסיכ

 בחירת מועמדי� באפקטיביות

)Selection( 

מתח את סול� המתאר את ההיררכיה הארגונית ו

 .)רופאי�,  מורי�,מהנדסי�(מקצועי /הדרגות הענפי

 .  דירוגו ודרגתו לפיהעובד מתוגמל 

 )Ranking (דירוג

תהלי� של הכשרה מתוכננת הנועד ליצור שינוי מתוכנ� 

 להקנותבעמדות ובהתנהגויות כדי , ויותבמיומנ, בידע

 . עובד כישורי� הנחוצי� לתפקוד אפקטיביל

 הדרכת עובדי�

)Employees/Workers Training( 

. גמולי� הניתני� לעובדי� בתפקיד ובארגו� מסוי�

 או ,הוצאות חינו� ילדי�, טוח מקי� לרכבילמשל ב

 .ועודהוצאות בריאות 

 )Benefits (הטבות

 את להעשירמטלות מקובצות יחד כדי תהלי� שבו 

מורכבות העבודה , מידת הגיוו� של פעילויות העבודה

 . ומידת שיקול הדעת

 העשרת עיסוקי�

)Job Enrichment( 

שיטה שבה קבוצת שווי� מעריכי� איש את רעהו על 

כלומר ( לצפות בה� שאפשרפי ממדי� התנהגותיי� 

)  לאסו� מידע על ההתנהגויות האלהשאפשר

ינטראקציה השגרתית המתנהלת בי� העמיתי� בא

 .באותה קבוצה

 )סוציומטרי מבח�(הערכת עמיתי� 

)Peer Assessment( 

הערכת מידת ההצלחה שבה העובד ממלא את דרישות 

 . ממנוהצפויי�התפקיד והארגו� 

 הערכת תפקוד

)Performance Appraisal( 
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 המושג הסבר

במקרה זה משתדלי� . איוש התפקיד במועמד מתאי�

ב בכל משרה את המועמד המתאי� ביותר מבי� להצי

 שמועמד זה הוא ייתכ�, ואול�. הזמיני�המועמדי� 

 . בעל סיכויי� בינוניי� להסתגל לעבודה

 )Placement (הצבה

. מסמ� שנחת� בי� צדדי� ומבטא  הסכמה ביניה�

 �עובד(בי� הצדדי� ) הסכמה (לתמימות דעי�ביטוי 

ל כל אחד מהצדדי� זכויות שלחובות ול בנוגע) מעביד

 . קשור ליחסי עבודה הבכל 

 הסכ� עבודה/חוזה

 

 :� שלתהלי� קביעת

מטלות והנתוני� האנושיי� ה ,דרישות הביצוע .א

 בעבודה כלשהי הדרושי�) כישורי�, כשרי�(

 .בארגו�

פרופיל הגמולי� המוצעי� על ידי עבודה לסיפוק  .ב

 .צרכי� אישיי� של המועסקי� בה

כלומר (י� יכולי� להיות איכותיי� תוצרי חקר תפקיד

נדרש " :למשל). כלומר מספריי�(או כמותיי� ) תיאוריי�

נדרשת רמה "לעומת ) תפוקה איכותית" (כושר השפיטה

 ).דרגות  6 שלסול� ב" (בכושר שיפוט  –4

תוצרי תהלי� חקר התפקידי� משמשי� למטרות 

עיצוב תכניות , משרות/כגו� איוש תפקידי�, שונות

קביעת התחומי� להערכת תפקוד� ,  עובדי�הדרכתל

 .מסוי�של עובדי� בתפקיד 

 )ניתוח עיסוקי�( חקר תפקידי�

)Position (Office) Analysis( 

כלי המודד באופ� אובייקטיבי מדג� התנהגות מסוימת 

כדי ללמוד ממנו על כושר או על מאפיי� אישי של 

 האובייקטיביות מתבטאת באחידות. המועמד

העיקרו�  .לניהול המבח� ולבדיקת תוצאותיוהתהליכי� 

גירוי שהתגובות מצב של סיכולוגי הוא יצירת פבמבח� 

 . ניתנות למדידה סטנדרטיתלו

 מבח� פסיכולוגי

)Psychological Test( 

 ריגושיי� בהתנהגותו היבטי�מבחני� שנועדו לבחו� 

 מבחני� :למשל. של היחיד ובתכונותיו הנפשיות

 .וכיוצא באלה, סמכותיות, שותנוק ,המודדי� חרדה

 מבחני אישיות

)Personality Tests( 

מבחני� שנועדו למדוד פוטנציאל שבעזרתו יוכל הפרט 

 א� יקבל הכשרה או אימו� ,ללמוד מיומנות מסוימת

מבח� זריזות ,  מבח� תפיסת צורות:למשל. לכ�

 . מבח� כושר מילולי, אצבעות

 מבחני כושר

)Aptitude (Ability) Tests( 
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 המושג הסבר

 על מצבי� ומטלות הקשורי� י� המושתתני�מבח

חיוניי� וה, לתפקיד שאליו המועמד מתבקש להתקבל

מתו� התמודדות . להסתגלות מוצלחת בעבודה 

מטלות אלה מקישי� על אופ� /המועמדי� ע� מצבי�

 .הסתגלותו בתפקיד האמתי

 מבחני מצב

)Situational Tests( 

של היחיד   הלמידהמבחני� הבודקי� את יכולת

שבה� נדרש הצלחתו בעתיד במצבי� את ומנבאי� 

 . הנלמד  אתייש�ל

 מבחני משכל

)General Intelligence Tests( 

מועמד לפי המבחני� שנועדו להערי� את אישיותו של 

הנחת� של המבחני� הגרפולוגיי� היא . ידו סימני כתב

תנועותיו ואופ� ארגונו משקפי� את , כי תצורות הכתב

 .תהאישיו

 מבחני� גרפולוגיי�

)Graphology Tests( 

 )הנעה(מוטיבציה  . כוחות ודחפי� הממריצי� את האד� לפעולה

 

שיטות ונהלי� שעל פיה� מתוגמלי� , מדיניות

 .  עבודת� עלהעובדי� בארגו� 

 מערכות תגמול

)Compensation Systems( 

מסגרת בחינה שבה המועמד לתפקיד עובר סדרה 

, אישיותמבחני , מצבמבחני (ני� מגוונת של מבח

 במגמה לגבש הערכה כוללת ,וראיונות) כושרמבחני 

הוא ייחודה של מסגרת זו . על התאמתו לתפקיד

  שוני� הבוחני� מאפייני� מגווני�כלי�בשימוש ה

 ריבוי של באמצעות ,)התנהגויות, תכונות, כשרי�(

 . גורמי הערכה

 מרכז הערכה

)Assessment center( 

מובנית שבמהלכה המערי� משוחח ע� המוער� שיחה 

 ה� כדי להעניק חיזוקי� על ,תרשמויותיו מתפקודוהעל 

וה� כדי להחליט על , התנהגויות רצויותעל הישגי� ו

 . קויי תפקודיפור בתחומי� שבה� נתגלו לייעדי ש

 משוב על הערכת תפקוד

)Appraisal Interview( 

 שיש לבצע  לזהות את המטלות�רצ� פעולות שתפקיד

תו� קביעת הכישורי� והמיומנויות , בעיסוקי� שוני�

 . את תנאי ביצוע העיסוק�הנדרשי� מהעובד וכ

 שיטה לניתוח העיסוק – ניתוח עיסוקי� כמותי

המבוססת על קריטריוני� מוגדרי� ההופכי� את 

 בניוהתפקודי� לנתוני� , הדרישות, תיאורי העיסוק

 .מדידה כמותית

 ניתוח עיסוקי�
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 שיטה המבוססת על תיאור – כותיניתוח עיסוקי� אי

 :אודות מאפייני העיסוקעל מילולי של בעל העיסוק 

מיומנויות , סביבת העבודה, תיאור העבודה המבוצעת

יזמה של המידת  ,תרומת העבודה לארגו�, וכישורי�

 בעת ביצוע לקבלסוג ההחלטות שצרי�  ,בעל העיסוק

  .'העבודה וכו

המספקי� מידע על ,  מועמדשל סיפורי התנהגות

 שהמועמדמצבי�  ו,נטיי� למשרהוורלהמצבי� שוני� 

התגובות מ. ליה�ע הגיב והאופ� שבו לה� התוודע

 במצבי�  המועמד אלה מקישי� על התנהגות�לסיפורי

 . ו לה� מועמדותשהגישמשרה יד או ב בתפק,דומי�

 )Biodata (נתוני� ביוגרפיי�

די להכניס עובד חדש מכלול הפעילויות הננקטות כ

 כגו� הכרת בעלי תפקידי� רלוונטיי�(לתפקידו בארגו� 

 הטמעת, לימוד התמצאות פיזית בארגו� ,בארגו�

 ).  בארגו�י�הערכי� והנורמות ההתנהגותיות המחייב

 קליטה ארגונית

)Organizational Orientation( 

 יו תכונות,וכישורי ,ושיטת איסו� מידע על כשרי

 שאלות על ידי , של מועמדונהגותהאישיות והת

 . י� ע� כל מועמדנבמפגש פני� אל פני� של המראיי

 )בחירה(ראיו� העסקה 

)Selection Interview(Employment 

 בפרקי זמ� ,התנסות מודרכת בסדרת תפקידי�

במגמה לאפשר למודר� לרכוש ,  מראשי�מוגדרה

תפקידי� אמתיי� ל ולהתוודעכישורי� חדשי� 

 . ת עמ�התמודדולו

 )Job Rotation (רוטציה תפקידית

 )Reward (תגמול . תמורה שמקבל העובד עבור ביצוע

 צרכיו של ארגו� בבעלי תפקידי�  תחזיתתהלי� קביעת

 .שוני� ועיצוב התכנית למילוי צרכי� אלה

בכל נקודת זמ� יעמדו לרשות הארגו� שהמטרה היא 

 האנשי� המתאימי� ביותר למילוי התפקידי�

 . ושי�הדר

 תכנו� משאבי אנוש

)Human Resource Planning( 

שכר� הרגיל על מוצעי� לעובדי� נוס� הגמולי� 

 ,)היחידני או הקבוצתי(ונקבעי� על פי רמת התפקוד 

 . או לפי תרומת� לשיפור בביצועי הארגו�

 )Incentives (תמריצי�
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כל כלל המטלות ותחומי האחריות הממצי� את ס� 

מנהל , למשל.על מועסק בארגו�העבודה המוטלת 

 ."המבריא"פיתוח תכניות הכשרה בבית החולי� 

משרות בארגו� הוא כמספר המספר התפקידי� ו

 . המועסקי� בו

 )Position, Office (תפקיד

בתק� .  אישור תקציבייש לה� המשרות שס� כל

תואר ,  המשרותפרמס המצביעי� על מופיעי� הפרטי�

הכפיפות ומקו� , ותרהדרגה הצמודה למש, ותהמשר

 .העבודה

  כוח אד�תק�
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